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Zusammenfassung

In der vorliegenden Masterarbeit wird die Auswirkung von Situationaler Stirke auf die
Arbeitsmotivation untersucht. Situationale Starke umschreibt den Grad der Eindeutigkeit und
Klarheit einer Situation, welche das Verhalten einer Person beeinflusst und ihre
Handlungsspielrdume einschrénken oder erweitern kann. Die Hypothese besagt, dass eine hohe
Situationale Stéarke dazu fiihrt, dass die kontrollierte bzw. extrinsische Motivation steigt, jedoch
die autonome bzw. intrinsische Motivation sinkt. Der Einfluss der Identifikation mit der
Organisation der einzelnen Mitarbeiter:innen wird hierbei als moderierende Variable
berticksichtigt. Zur Uberpriifung wurde eine querschnittliche Studie mithilfe eines Fragebogens
am Osterreichischen Bundesheer durchgefiihrt. Es wurden einseitige t-Tests durchgefihrt, die
zu dem Ergebnis kamen, dass sich Situationale Stérke positiv sowohl auf die autonome als auch
auf die kontrollierte Arbeitsmotivation auswirkt. Zur Uberpriifung der Auswirkung der
Identifikation mit der Organisation wurde eine klassische Moderation durchgefiihrt, und es
ergab sich, dass der Moderator den Zusammenhang zwischen Situationaler Starke und der
kontrollierten sowie der autonomen Arbeitsmotivation verstarkt. Explorativ wurde ein
Gruppenvergleich in Bezug auf die Arbeitsmotivation zwischen militarischem und nicht-
militarischem Personal durchgefiihrt. Die beiden Gruppen unterscheiden sich in der autonomen
Arbeitsmotivation, nicht aber in der kontrollierten Arbeitsmotivation und dem Gesamtscore.
Zusammenfassend l&sst sich feststellen, dass eine hohe Situationale Starke positive
Auswirkungen auf die Arbeitsmotivation hat. Es werden praktische Implikationen abgeleitet

sowie Vorschlage fir zuklnftige Forschungsthemen gemacht.



Abstract

In this master's thesis, the impact of situational strength on work motivation is examined.
Situational strength refers to the degree of clarity and specificity in a situation that influences
an individual's behavior and can either restrict or expand their range of actions. The hypothesis
states that high situational strength leads to an increase in controlled or extrinsic motivation,
while autonomous or intrinsic motivation decreases. The influence of employees' identification
with the organization is considered as a moderating variable. To investigate this, a cross-
sectional study was conducted using a questionnaire at the Austrian Armed Forces. One-sided
t-tests were performed, indicating that situational strength has a positive effect on both
autonomous and controlled work motivation. A classic moderation analysis was conducted to
assess the impact of identification with the organization, revealing that the moderator indeed
strengthens the relationship between situational strength and controlled as well as autonomous
work motivation. Additionally, an exploratory group comparison regarding work motivation
between military and non-military personnel was carried out. The two groups differed in
autonomous work motivation but showed no significant difference in controlled work
motivation and the overall score. In conclusion, a high level of situational strength has positive
effects on work motivation. Practical implications are drawn and suggestions for future research

topics are provided.
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1. Einleitung

Die vorliegende Studie wurde durch eine gemeinsame Forschung mit der Masterthesis
von Lena Wallner und einer wissenschaftlichen Publikation von Julia Schollbauer
durchgefiuhrt. Diese wund die Masterthesis von Lena Wallner haben &hnliche
Forschungshintergriinde und Themen, daher kommt es zu inhaltlichen Uberschneidungen der
beiden Arbeiten. Die jeweiligen Abschnitte, die sich mit der Masterthesis von Lena Wallner
uberschneiden sind gekennzeichnet.

In der heutigen Arbeitswelt, die durch Flexibilitat und standigen Wandel gepréagt ist,
gewinnt eine hohe Arbeitsmotivation zunehmend an Bedeutung. Es ist entscheidend zu
verstehen, wie die Umgebung und Arbeitsbedingungen die Arbeitsmotivation beeinflussen, um
Erfolg und Zufriedenheit der Mitarbeiter:innen zu férdern (Nerdinger, 2018). Welche Faktoren
wirken sich positiv auf die Motivation aus und welche sind eher kontraproduktiv? Sind es starre
Vorschriften und Konsequenzen, die die Motivation fordern oder ist ein Arbeitsumfeld,
welches eher flexible Richtlinien hat und mehr Autonomie gewdhrt, erstrebenswerter? Ein

Ansatz, um diese Fragen zu kléren, findet sich in dem Ph&nomen der Situationalen Starke.

Situationale Starke bezieht sich auf die Auspragung und Eindeutigkeit einer Situation,
die das Verhalten eines Individuums beeinflusst und seine Handlungsspielraume einschréanken
oder erweitern kann. Diese Arbeit untersucht, wie die Situationale Stérke die Arbeitsmotivation
beeinflusst und wie die Identifikation mit der Organisation diesen Zusammenhang moderiert.
Die ldentifikation mit der Organisation bezieht sich darauf, inwieweit Mitarbeiter:innen ihre
personliche Identitat mit den Werten, Zielen und der Kultur der Organisation verbinden (Collins
etal., 2018).

Die Messung der Situationalen Starke im Arbeitskontext ist ein vielversprechender
Ansatz, um ein Konstrukt zu erforschen, das bereits in den 1970er Jahren theoretisch
vorgeschlagen wurde. Die Skala von Meyer et al. (2014) erdffnet neue Mdoglichkeiten das
Zusammenspiel zwischen Situationaler Starke und etablierten Konstrukten systematisch zu
untersuchen. Diese Forschung steht jedoch noch am Anfang, und es gibt viel Potenzial, die

Bedeutung der Situationalen Starke fiir das Arbeitsumfeld besser zu verstehen.

Im Arbeitsumfeld spielt es eine entscheidende Rolle fir Mitarbeiter:innen den Wert und
Zweck ihrer Tatigkeiten zu verstehen, ein Gefiihl der Eigenverantwortung und Autonomie zu

haben sowie klare Rlckmeldungen und Unterstiitzung zu erhalten. Dadurch steigt die



Wahrscheinlichkeit, dass sie eine hohe Arbeitsmotivation entwickeln, was wiederum zu
groRerer Zufriedenheit und besserer Leistung fihrt. Bisher wurde jedoch noch nicht erforscht,
wie genau die Situationale Starke mit der Arbeitsmotivation zusammenhéngt. Es gab bereits
Untersuchungen zum Einfluss der Autonomie in Verbindung mit Situationaler Stérke, wobei
herausgefunden wurde, dass schwache Situationen die Autonomie fordern und starke
Situationen die Autonomie hemmen (Smithikrai, 2008). Jedoch wurden die verschiedenen
Dimensionen der Arbeitsmotivation bisher noch nicht im Zusammenhang mit Situationaler

Starke erforscht. Diese Masterarbeit wird sich daher genau diesem Aspekt widmen.

2. Situationale Starke

Das folgende Kapitel Gberschneidet sich mit der Masterthesis von Lena Wallner.

Der Ursprung und die Forschung der Theorie der Situationalen Stérke geht neben
einigen anderen friheren Theoretiker:innen vor allem auf Walter Mischel zurlick. Mit seiner
Annahme, dass individuelle Merkmale in Situationen gehemmt werden, welche homogene
Interpretationen und Reaktions- und Verhaltenserwartungen bei Personen wecken, legt er die
Basis fur die spatere Forschung der Theorie (Mischel, 1973). AulRerdem argumentiert er, dass
Personlichkeitsmerkmale am ehesten zum Vorschein kommen, wenn die Situationen
mehrdeutig sind und keine klaren Erwartungen hinsichtlich der Reaktion oder des Verhaltens
von Personen wecken (Meyer et al., 2010; Smithikrai, 2008). ,,Mischel’s (1977) Situational
strength argument suggests that jobs characterized by greater autonomy create fewer constraints
on employees’ behaviors and, hence, a weaker situation that allows individual personality to

drive individual behaviors and performance (Ng et al., 2008, S. 4).”.

Bei dem Ph&nomen der Situationalen Stérke geht es also um die Art und Weise, wie
aullere Umsténde eine Person beeinflussen kdnnen, um ihr Verhalten und ihre Entscheidungen
zu bestimmen. Die Theorie tragt dazu bei, das Verstdndnis fir die Bedeutung der

Arbeitsumgebung und -merkmale fiir das Erleben und Verhalten von Personen zu erweitern.

Es wird zwischen starken und schwachen Situationen unterschieden, die verschiedene
Auswirkungen auf eine Person haben kdnnen (Meyer et al., 2010). Starke Situationen sind
solche, in denen die Hinweise auf arbeitsbezogene Verantwortlichkeiten und Anforderungen
klar, konsistent und relevant sind. Die Situation erzeugt einheitliche Erwartungen Uber das
angemessene Verhalten von Personen. Bei dieser Art von Situation wird die Personlichkeit eher
untergraben, da die Situation dominiert und das Verhalten von Individuen adaptiv und homogen

ist. Schwache Situationen hingegen weisen weniger Klarheit, Konsistenz und Konsequenzen



auf. Personen schatzen die Lage in schwachen Situationen unterschiedlich ein und die
Reaktionen sind demnach heterogener. Es gibt nur wenige Verhaltensbeschrankungen und im
Allgemeinen sind mit einem ausgefiihrten Verhalten nur wenige bis gar keine Konsequenzen
verbunden. Bei dieser Art von Situationen tritt die Personlichkeit in den Vordergrund und die
Situation in den Hintergrund (Bowling et al., 2013; Judge & Zapata, 2015; Meyer & Dalal,
2009; Meyer et al., 2010). In schwachen Situationen haben Individuen also mehr Kontrolle tiber
ihr Verhalten und ihre Entscheidungen, wéhrend in starken Situationen die Entscheidungs- und

Handlungsfreiheit starker eingeschrénkt ist.

Als Beispiel fir starke und schwache Situationen kann die Verwendung von
Anreizsystemen im Arbeitskontext herangezogen werden. Ein Anreizsystem, bei denen die
Mitarbeiter:innen fir ihre Leistung belohnt werden, stellt beispielsweise eine starke Situation
dar, im Gegensatz zu einer Organisation ohne ein solches System, was fir eine schwache
Situation spricht. Dies liegt daran, dass wirksame Anreizsysteme die Verhaltensweisen férdern,
welche am ehesten zu den beabsichtigten Ergebnissen fiihren. In starken Situationen gibt es in
der Regel direkte VVorgesetzte, Hierarchien oder Unternehmensziele, die Belohnungen und
Bestrafungen vorgeben. Im Gegensatz dazu haben diese Informationsquellen in schwachen
Arbeitsumgebungen oftmals eine autonomere Einstellung und Uberlassen es den
Mitarbeiter:innen, ihr Verhalten selbstbestimmter zu gestalten. Die Arbeit in Berufen mit festen
Arbeitsabldufen (z.B. Buchhalter:innen oder FlieRbandarbeiter:innen) stellt eine starkere
Situation dar als die Arbeit in Berufen mit flexiblen Arbeitsablaufen (z.B. Kinstler:innen oder
Reiseleiter:innen), da letztere mehr Entscheidungsfreiheit bei ihrem Verhalten bieten (Bowling
et al., 2013; Judge & Zapata, 2015; Meyer & Dalal, 2009; Meyer et al., 2010).

In der heutigen Forschung wird die Theorie zunehmend in den unterschiedlichsten
Forschungsfeldern verwendet. Cooper & Withey (2009) kritisieren, dass die Facetten der
Situationalen Starke fur die Anwendung der Theorie in der Praxis einer Kkritischen
Untersuchung bedlrfen. Meyer et al. (2010) schlagen vor, die Situationale Starke im
Arbeitskontext in vier Elemente zu unterteilen. Diese Elemente sind Klarheit, Konsistenz,
Einschrankungen und Konsequenzen. Diese Unterteilung wurde in weiteren Studien
untersucht. Dabei wurde nachgewiesen, dass jede dieser Facetten einen spezifischen
Wirkmechanismus besitzt (Garcia-Arroyo et al., 2020; Garcia-Arroyo & Segovia, 2021; Meyer
etal., 2014).

Die Kategorie Klarheit bezieht sich auf die Ubersichtlichkeit und Verstandlichkeit von

Aufgaben und Verantwortungen im Arbeitsumfeld. Eine fehlende Klarheit wird durch den



Begriff der strukturellen Ambiguitat definiert, welcher Situationen schwacht und

interindividuelle Unterschiede ermdglicht.

Die zweite Kategorie, Konsistenz, bezieht sich darauf, wie gut Anforderungen und
Verantwortlichkeiten im Arbeitsumfeld miteinander Ubereinstimmen und wie wenig

widerspriichlich sie sind.

Mit der Kategorie Einschrankungen ist die Beeinflussung der Freiheit einer Person bei
Entscheidungen und Handlungen gemeint, die von Faktoren auRerhalb der Kontrolle der Person
gesteuert werden. Sie konnen die Entfaltung von Féhigkeiten und Motivation beeintréchtigen,
indem sie die Person daran hindern, ihr volles Potenzial auszuschdpfen oder ihre Interessen und
Ziele zu verfolgen. Einschrankungen  kénnen  durch  formale  Richtlinien,
Verhaltenstiberwachungssysteme, enge Uberwachung und externe Vorschriften beeinflusst

werden.

Die Facette Konsequenzen beschreibt die Auswirkungen von Entscheidungen oder
Handlungen auf relevante Personen oder Organisationen. Diese Facette schrankt die
Auspragung individueller Unterschiede ein, indem sie Verhaltensweisen fordert, die die
Wahrscheinlichkeit negativer Ergebnisse verringern und/oder die Wahrscheinlichkeit positiver
Ergebnisse erhthen. Konsequenzen werden durch Aufgaben selbst, leistungsabhéngige

Belohnungen und Bestrafungen und externe Stellen beeinflusst.

Eine Meta-Analyse hat gezeigt, dass die Beziehung zwischen Gewissenhaftigkeit und
Leistung in Berufen, in denen arbeitsbedingte Fehler negative Auswirkungen haben,
abgeschwacht ist, da die Gefahr negativer Folgen fur die eigene Person, andere oder das
Unternehmen zu gewissenhafterem Verhalten bei allen Mitarbeiter:innen fuhrt (Meyer & Dalal,
2009; Meyer et al.,, 2010). Je hoher die Klarheit, Konsistenz, Einschrankungen und

Konsequenzen der Situation also sind, desto hoher ist die Starke dieser.

Aulerdem wurde nachgewiesen, dass in Unternehmen, vor allem in blrokratischen
Organisationen wie dem dsterreichischen Bundesheer, eher starke Situationen dominieren. Der
Grund dafur sind oftmals hierarchische Strukturen, Regeln, Pflichten, Verantwortung oder der
Anspruch an gern gesehene Verhaltensweisen im Umgang im sozialen Arbeitsumfeld
(Hofmann et al., 2012; Nerdinger, 2014).

Fur Klarheit und Konsistenz sorgen in birokratischen Organisationen eine hierarchische

Struktur, berechenbare Regeln und das Prinzip der Oktroyierung. Auf das Vorhandensein
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von Konsequenzen deuten Verantwortungen gegeniiber VVorgesetzten sowie untergeordneten
Angestellten hin. SchlieBlich bilden festgelegte Kompetenzen, Zustandigkeiten und
Pflichten Einschrankungen der Tatigkeit. Trotzdem kdnnen Behdrden unterschiedlich stark
reglementiert und starr, also von Einschrankungen betroffen, sein. So wird von Beamten
unter anderem eine selbststandige Organisation und das eigenstdndige Treffen von
Beschllssen erwartet (Weber, 1980 zitiert nach Knop, 2022, S. 7).

3. Arbeitsmotivation
Es gibt bereits eine Vielzahl von erforschten Konzepten, die sich mit der allgemeinen

Motivationstheorie beschaftigen, diese erklaren und analysieren.

Beispielsweise besagt das Job Characteristics Model (JCM) von Hackman und Oldham
(1976), dass bestimmte Arbeitsmerkmale zu einer héheren Motivation und Arbeitszufriedenheit

fuhren kdnnen. Zu diesen Merkmalen gehdren:

. Qualifikationsvielfalt: das AusmaR, in dem eine Tatigkeit den Einsatz unterschiedlicher
Fahigkeiten und Talente erfordert

. Aufgabenidentitat: das Ausmal3, in dem eine Arbeit ein ganzes und identifizierbares
Stlick Arbeit beinhaltet

. Bedeutsamkeit der Aufgabe: der Grad, in dem eine Austbung in der Arbeit einen
erheblichen Einfluss die Arbeit anderer hat

. Autonomie: das AusmaB, in dem eine Aufgabe in der Arbeit freies Handeln,
Unabhéngigkeit und Ermessensspielraum bei der Erledigung von Aufgaben zulédsst

. Feedback: der Grad, in dem ein Arbeitsplatz klare und direkte Informationen Uber die
Effektivitat der eigenen Leistung liefert (Ali et al., 2014)

Das JCM-Modell postuliert, dass ein Arbeitsplatz, der diese Merkmale aufweist,
motivierender ist und dass die Mitarbeiter:innen ein hoheres MaR an Arbeitszufriedenheit,
Motivation und Wohlbefinden aufweisen. Das Modell geht auferdem davon aus, dass
Arbeitnehmer:innen, die diese funf Kernmerkmale erfillen, bei ihrer Arbeit ein Geflihl von
Sinn und Erfillung erleben, was zu einer héheren Motivation fihrt (Fried & Ferris, 1987,
Syukrina et al., 2013).

Ein weit verbreitetes Modell, welches sich mit dem Phdnomen der allgemeinen

Motivation befasst, ist das Modell der Selbstbestimmungstheorie (SDT) von Deci & Ryan
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(1975). Es besagt, dass die Motivation von Menschen durch drei innere Bedurfnisse gesteuert
wird: Autonomie, Kompetenz und soziale Verbindlichkeit. Autonomie beschreibt das
Bedurfnis, die eigenen Handlungen und Entscheidungen zu kontrollieren und zu steuern.
Kompetenz wird als das Bedurfnis verstanden, erfolgreich zu sein und F&higkeiten zu
entwickeln. Soziale Verbindlichkeit bezieht sich auf das Bedurfnis, in Beziehungen zu anderen
Menschen zu stehen und zu einer Gruppe zu gehoren. Eine Umgebung, die diese Bedirfnisse
untersttzt und erfullt, fordert laut dem Modell die Motivation.

Diese lasst sich in intrinsisch und extrinsisch motivierte Verhaltensweisen unterteilen.
Intrinsisch motivierte Verhaltensweisen hangen eng mit selbstbestimmten Aktivitaten
zusammen. Aktivitaten sind dann selbstbestimmt, wenn sie naturlich und spontan ausgefiihrt
werden. Zusatzlich ist es essentiell, dass sich der Mensch frei fihlt, seinen inneren Interessen

zu folgen.

Die wahrgenommenen Autonomie spielt somit eine vermittelnde Rolle bei der
Wahrnehmung der intrinsischen Motivation. Dies unterstrich ein Experiment von Reeve und
Deci (1996), in dem ein Wettbewerb zum Lodsen von Ratseln einerseits in einem
kontrollierenden und andererseits in einem nicht kontrollierenden Umfeld durchgefiihrt wurde.
Die intrinsische Motivation der einzelnen Teilnehmer:innen zeigte sich im kontrollierten
Umfeld weitaus geringer als in dem nicht-kontrollierten Umfeld. Zusatzlich verstarkte die

wahrgenommene Autonomie diesen Effekt (Deci & Ryan, 2000).

Extrinsisch motivierte Verhaltensweisen hingegen sind damit verbunden, eine in der
Regel positiv wahrgenommene Konsequenz (z.B monetére Anreize, Auszeichnungen) zu
erlangen, die durch die Verhaltensweise erfolgt. Das Verhalten erfolgt somit eher unspontan
(Deci & Ryan, 1993). Es besteht heutzutage die weitgehende Ubereinstimmung, dass
Verhaltensweisen nicht lediglich in "intrinsisch” und "extrinsisch™ motiviert eingeteilt werden
sollten, sondern dass das Niveau der Selbstbestimmung in verschiedenen Abstufungen

betrachtet werden muss (Vallerand, 2000).

Die SDT unterscheidet zwischen autonomen und kontrollierten Motivationstypen und
zeigt, dass autonome Motivation die Qualitat der Leistung und den Erfolg der Arbeit fordert,

im Gegensatz zu der kontrollierten Motivation (Deci et al., 2017).

Unter die autonome Motivation fallen Téatigkeiten, die freiwillig und aus eigenem

Antrieb entstehen. Dabei sind die Mitarbeiter:innen mit vollem Engagement und Begeisterung
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dabei. Solche autonomen Aktivitaten sind oft intrinsisch motiviert, also aus innerem Interesse
und Freude an der Sache. Doch auch extrinsisch motivierte Aufgaben konnen unter den
richtigen Bedingungen autonom motiviert sein. Das bedeutet, dass sie mit Authentizitat und
Vitalitdt angegangen werden. Gerade im Arbeitsumfeld ist es wichtig, dass die
Mitarbeiter:innen den Wert und Zweck ihrer Tatigkeiten verstehen, ein Gefuhl der
Eigenverantwortung und Autonomie haben und klare Riickmeldungen und Unterstitzung
erhalten. Dadurch steigt die Wahrscheinlichkeit, dass sie autonom motiviert sind und ihre

Leistung, Lernfahigkeit und Anpassungsféhigkeit verbessert werden.

Im Gegensatz dazu kann kontrollierte Motivation, sei es durch belohnungsabhéngige
Anreize oder Machtstrukturen, den Fokus auf das AuRerliche lenken. Dies kann dazu fiihren,
dass die Bandbreite der Anstrengungen der Mitarbeiter:innen eingeschrénkt wird, kurzfristige
Erfolge bei bestimmten Zielen erzielt werden, aber langfristig negative Auswirkungen auf die
Leistung und das Engagement im Arbeitskontext entstehen (Deci et al., 2017).

Weiters unterteilen lasst sich die kontrollierte Motivation in externale und introjizierte
Regulation. Externale Regulierung ist eine Form der extrinsischen Motivation, bei der eine
Tatigkeit ausgefuhrt wird, um Belohnungen zu erhalten oder Bestrafungen zu vermeiden, die
von anderen zugestanden werden. Introjizierte Regulation bezieht sich auf das Verhalten, das
aufgrund von inneren Zwéngen wie Ego-Involvement, Scham und Schuld reguliert wird und

kontrollierend erlebt wird.

Zu den autonom motivierten Verhaltensweisen hingegen zéhlt unter anderem die
Identifizierte Regulation, die besagt, dass man eine Tatigkeit ausibt, weil man sich mit ihrem
Wert oder Sinn identifiziert und sie als die eigene akzeptiert. Diese Form der Internalisierung
ist willentlich und unterscheidet sich von der intrinsischen Motivation dadurch, dass die
Tatigkeit nicht aus inharenter Befriedigung heraus ausgeiibt wird, sondern wegen des

lehrreichen Wertes, den sie darstellt.

Die Integrierte Regulation ist eine Art der extrinsischen Motivation, bei der das
Handeln mit den eigenen Werten und Bedurfnissen der Person bereinstimmt und sich als Teil
des Selbst betrachtet wird. Im Gegensatz dazu ist die Intrinsische Regulation eine Form der
intrinsischen Motivation, bei der die Person die Handlung als interessant und erftllend
empfindet und Befriedigung aus dem Handeln selbst zieht (Gagné et al., 2015; Brandstatter &
Otto, 2009).
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Zusammenhang mit Situationaler Stéarke

Nach Meyer & Dalal (2009) ist motiviertes Verhalten in starken Situationen homogener
als in schwachen Situationen. Wenn es beispielsweise in einem Unternehmen gewissenlose und
gewissenhafte Mitarbeiter:innen gibt, konzentrieren sich diese gleichermalien auf ihre
Aufgaben, wenn die Situation stark ist. Daher wird die Situationale Stérke als wichtiger Faktor
in personenzentrierten Formulierungen der Motivation angesehen. Situationale Stirke kann
also als Hauptgrund flr die geringe Beziehung zwischen Personlichkeit und Arbeitsleistung
angesehen werden. Anders gesagt ermdglicht die Situationale Starke eine Betrachtung des
Zusammenspiels zwischen Kontext und Inhalt der Motivation. Auflerdem konnte gezeigt
werden, dass die Auspragung individueller Personlichkeitsmerkmale durch starke Situationen
gehemmt und durch schwache Situationen eher hervorgebracht werden (Smithikrai, 2008).

In einer weiteren Studie von Barrick & Mount (1993) wurde untersucht, inwieweit das
Ausmal} der Autonomie am Arbeitsplatz die Giltigkeit von Personlichkeitsmerkmalen
moderiert. Dabei wurde erkannt, dass Autonomie und situationsbedingte Stérke keine
identischen Konstrukte sind. Das Ausmal’ der Autonomie am Arbeitsplatz in organisatorischen
Kontexten ist jedoch ein angemessener Indikator fur Bedingungen, die die Auspragung
individueller  Personlichkeitsunterschiede ermdglichen (schwache Situationen) oder
erschweren (starke Situationen). Situationen geringer Stérke fordern demnach die Autonomie
eines Individuums, wahrend starke Situationen die Autonomie herabsetzen. Dies wiederum
steht in engem Zusammenhang mit der Arbeitsmotivation, da Autonomie intrinsisch bedingte

Verhaltensweisen beginstigt (Deci et al., 2017).
Zusammenhang mit organisatorischer Identifikation

Sowohl berufliches Engagement als auch intrinsische Motivation werden durch die
wahrgenommene Unterstiitzung der Organisation und die Ubereinstimmung der personlichen
Werte vorhergesagt (Rich et al., 2010). In Bezug auf die Identifikation mit der Organisation
wurde festgestellt, dass ein signifikanter direkter Effekt der intrinsischen Motivation auf die
Identifikation mit der Organisation besteht. Die extrinsische Motivation hingegen steht in
keinem Zusammenhang mit der organisatorischen Identifikation. Zusétzlich spielt die
Identifikation mit der Organisation eine wichtige Rolle bei der Aufrechterhaltung der
Motivation. Wenn sich die Arbeitnehmer:innen mit den Werten und Zielen der Organisation
identifizieren, fuhlen sie sich starker mit ihrer Arbeit verbunden und sind eher bereit, sich daftr

einzusetzen. Dies kann die intrinsische Motivation aufrechterhalten und die
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Avrbeitszufriedenheit steigern. Arbeitgeber:innen kdnnen das Potenzial nutzen, die intrinsische
Motivation der Mitarbeiter:innen zu fordern, indem sie ihnen mehr Autonomie und Flexibilitat
gewahren und die Erfillung ihrer personlichen Bedurfnisse ermdglichen. Die Forderung der
Identifikation mit der Organisation kann zusdtzlich dazu beitragen, die Motivation
aufrechtzuerhalten und ein positives Arbeitsumfeld zu schaffen (Rockmann & Ballinger, 2017).

4. Berufliches Engagement und Identifikation mit der Organisation

Psychologische Bedingungen des beruflichen Engagements und des Riickzugs bei der
Arbeit beziehen sich auf den emotionalen und mentalen Zustand einer Person in Bezug auf ihre
Arbeit oder ihren Arbeitsplatz. Berufliches Engagement wird definiert als ein positiver Zustand,
der durch Energie, Hingabe und eine starke Verbindung zur eigenen Arbeit gekennzeichnet ist.
Sie wird mit hoher Arbeitszufriedenheit, Motivation und Engagement in Verbindung gebracht.
Auf der anderen Seite bezieht sich Disengagement auf einen negativen Zustand, der mit
Apathie, Desinteresse und einer Trennung von der eigenen Arbeit in Zusammenhang steht.
Disengagement flihrt somit zu einem geringen MaR an Arbeitszufriedenheit, Motivation und
Engagement. Zu den Faktoren, die das Engagement und den Riickzug einer Person beeinflussen
kdnnen, gehdren zum einen berufliche Merkmale und personliche Faktoren wie Stress und
Burnout. Zum anderen z&hlt auch die Unternehmenskultur zu den Faktoren, die sich auf

berufliches Engagement auswirken (Kahn, 1990).

Darliber hinaus beeinflusst berufliches Engagement selbst aber auch die
Arbeitsmotivation. Mitarbeiter:innen, die sich in ihren Beruf involviert und engagiert flihlen,
zeigen eine hohere Arbeitsleistung und bringen somit auch eine héhere Motivation fur die
Arbeit auf. Sie sind aulRerdem kognitiv wachsamer und fiihlen sich emotional eng mit ihren
beruflichen Aufgaben verbunden (Rich et al., 2010). Berufliches Engagement wird laut Bakker
etal. (2011) als ein eigenes Motivationskonstrukt verstanden, das eigenstandig und unabhangig

von anderen Konstrukten besteht.

Weiterfuhrend haben Collins et al. (2018) sich mit der Theorie der organisatorischen
Identifikation beschéftigt. Diese legt nahe, dass das Ausmal, in dem Mitarbeiter:innen ein
Geflhl der Einheit mit ihrer Arbeit wahrnehmen, ihre Einstellungen und ihr Verhalten am
Arbeitsplatz positiv beeinflusst. Mitarbeiter:innen, die ein héheres berufliches Engagement
aufweisen, identifizieren sich auch eher mit ihrer Arbeit. Die Identifikation mit einer
Organisation fihrt zu positiven Gefiihlen gegentiber der Zugehdrigkeit zum Unternehmen und

starkt das Selbstgeftuihl. Personen, die sich stark mit einer Organisation identifizieren, werden
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sich fur das Wohlergehen der Organisation einsetzen und gleichzeitig ihre eigenen Interessen
verfolgen, die mit denen der Organisation Ubereinstimmen. Es wurde auRerdem gezeigt, dass
ein positiver Zusammenhang zwischen der Identifikation mit der Organisation und erwinschten

Merkmalen wie ethischem Verhalten besteht.

Laut Miscenko & Day (2016) ist die Identifikation mit der Organisation eine der am
haufigsten untersuchten Formen von  Arbeitsidentitatsprozessen.  Mitarbeiter:innen
identifizieren sich mit ihrer Organisation, wenn sie sich zumindest teilweise in Bezug auf das
sehen, woflr die Organisation steht. Die Autoren haben herausgefunden, dass die
organisatorische Identifikation auch die Absicht, den Job zu kiindigen beeinflusst, sowie die
Leistung und Zufriedenheit der Mitarbeiter:innen. Eine hohe ldentifikation mit der eigenen
Arbeit ist also nicht nur férderlich fir Motivation und Leistung, sondern auch fiir die allgemeine
Zufriedenheit.

Zusammenhang mit Situationaler Starke

In der zuvor genannten Studie von Collins et al. (2018) wurde auf’erdem der
moderierende Effekt der Situationalen Stérke auf die organisatorische Identifikation untersucht.
Es konnte nachgewiesen werden, dass die Situationsstarke die positive Beziehung zwischen
organisatorischer Identifikation und Arbeitsleistung moderiert, so dass starkere Situationen die
positiven Auswirkungen der organisatorischen Identifikation auf die Arbeitsleistung

verringern.

Trotz umfangreicher Untersuchungen zu den psychologischen Bedingungen des
beruflichen Engagements und des Rickzugs bei der Arbeit sowie zur organisatorischen
Identifikation wurde noch nicht ausreichend erforscht, wie situationale Faktoren, insbesondere
die Situationale Stéarke, diese Zusammenhénge beeinflussen kdnnen. Wahrend Studien bereits
gezeigt haben, dass eine hohe organisatorische Identifikation positive Auswirkungen auf die
Avrbeitsleistung und Zufriedenheit haben kann, ist noch unklar, wie diese Beziehung durch die
Starke der aktuellen Arbeitssituationen moduliert wird. Eine vertiefte Untersuchung dieser
moderierenden Rolle der Situationalen Stérke kdnnte ein besseres Verstandnis dafir liefern,
wie und unter welchen Umstanden organisatorische Identifikation die Arbeitseffektivitat und

Motivation der Mitarbeiter:innen beeinflusst.
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5. Forschungsfragen und Hypothesen

Die Masterarbeit soll den Zusammenhang zwischen der Situationalen Starke im
Arbeitskontext und der Arbeitsmotivation untersuchen. Zusatzlich wird die Moderation dieses
Zusammenhangs durch die Identifikation mit der Organisation untersucht. Das Osterreichische
Bundesheer wird hierbei als Beispiel fiir blrokratische Organisationen betrachtet. Es wird
darauf abgezielt, die Ausprédgung der Situationalen Stdrke im Bundesheer zu erforschen.
Zusatzlich wird auch untersucht, ob es Unterschiede in der Wahrnehmung zwischen
Bediensteten im militdrischen und nicht-militarischen Bereich gibt und wie die Facetten der

Situationalen Stérke sich in bestimmten Bereichen auspragen.

Die zu untersuchende Forschungsfrage ist, welchen Zusammenhang die Situationale
Starke im Arbeitskontext unter Beriicksichtigung der Identifikation mit der Organisation mit
der Arbeitsmotivation aufweist. Das Modell der Arbeitsmotivation wird in kontrollierte und
autonome Regulationsmechanismen unterteilt und die organisatorische Identifikation wird als
Moderator fungieren. Wie bereits erwahnt ist motiviertes Verhalten in starken Situationen
homogener als in schwachen Situationen, da Personlichkeitsmerkmale in schwachen
Situationen ausgepragter zum Vorschein kommen (Meyer & Dalal, 2009; Smithikrai, 2008). In
schwachen Situationen, in denen man mehr Freiheit und Autonomie hat, wird das Verhalten
weniger von duflleren Einflissen beeinflusst und die Person hat somit mehr Moglichkeiten, ihr
Verhalten selbst zu bestimmen. Es gibt in diesen Féllen keine starke VVorgabe, wie man sich
verhalten soll und die Person kann ihr Verhalten nach eigenem Ermessen gestalten.
Zusammenfassend gesagt haben Mitarbeiter:innen im Arbeitskontext in schwachen Situationen

eine hohere Autonomie als in starken Situationen (Yang et al., 2022).

Da Autonomie essentiell ist, um Arbeitsmotivation aufzubringen (Deci & Ryan, 1975;
Deci & Ryan, 2000; Fried & Ferris, 1987; Reeve & Deci, 1996), besteht Grund zur Annahme,
dass die Arbeitsmotivation in schwachen Situationen hoher ist als in starken Situationen. Der
Fakt, dass die intrinsische Motivation in kontrolliertem Umfeld mit hoher Situationaler Starke
weitaus geringer ist als in nicht-kontrollierten (schwachen) Situationen, unterstltzt diese
Hypothese (Reeve & Deci, 1996). Wie bereits angefiihrt, sind externale und introjizierte
Regulation kontrollierte Motivationsmechanismen. Das Verhalten resultiert hier aus Zwangen,
Scham oder Schuld und wird ausgefuhrt, weil es von anderen Personen verlangt wird
(Brandstatter & Otto, 2009; Deci et al., 2017; Gagné et al., 2015). Mechanismen kontrollierter
Arbeitsmotivation laufen eher in starken Situationen ab, da hier klar definiert ist, was von den

Mitarbeiter:innen verlangt wird (Meyer & Dalal, 2009).
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Aus diesem Grund wird angenommen, dass die wahrgenommene Situationale Starke
positiv mit der kontrollierten Arbeitsmotivation korreliert, indem eine h6her wahrgenommene
Situationale Starke mit einer hoheren kontrollierten Arbeitsmotivation einhergeht. Je niedriger
die Situationale Starke wahrgenommen wird, desto niedriger wird auch die kontrollierte

Arbeitsmotivation angenommen.

H1: Wahrgenommene Situationale Starke und kontrollierte Arbeitsmotivation korrelieren

positiv.

Im Gegensatz dazu stimmen identifizierte und intrinsische Motivation mit inneren
Werten und Einstellungen berein und sind mit hoherer Autonomie bei den Mitarbeiter:innen
verbunden (Brandstatter & Otto, 2009; Deci et al., 2017; Gagné et al., 2015). Da die Autonomie
in starken Situationen eingeschrankt ist und diese fur die autonome Arbeitsmotivation essentiell
ist, wird angenommen dass die vom Bundesheer wahrgenommene Situationale Starke negativ
mit der wahrgenommenen autonomen Arbeitsmotivation korreliert. Je hoher die Situationale
Starke wahrgenommen wird, desto geringer ist auch die autonome Arbeitsmotivation. Ist die
wahrgenommene Situationale Stdarke hingegen niedrig, steigt auch die autonome

Arbeitsmotivation.

H2: Wahrgenommene Situationale Starke und autonome Arbeitsmotivation korrelieren

negativ.

Intrinsische Motivation wirkt sich positiv auf die Identifikation mit der Organisation
aus. Mitarbeiter:innen, die intrinsisch motiviert sind, sind also engagierter in ihrem Beruf und
identifizieren sich eher mit dem Unternehmen. Die extrinsische Motivation hingegen steht in
keinem Zusammenhang mit der organisatorischen ldentifikation (Rockmann & Ballinger,
2017). Aus diesem Grund wird vermutet, dass das berufliche Engagement sowohl den positiven
Zusammenhang von Situationaler Starke und kontrollierter Arbeitsmotivation moderiert als
auch den negativen Zusammenhang von Situationaler Starke und autonomer
Arbeitsmotivation. Eine hohe organisatorische Identifikation schwacht den positiven
Zusammenhang von Situationaler Starke und kontrollierter Arbeitsmotivation ab. Dagegen
starkt eine hohe organisatorische Identifikation den negativen Zusammenhang von

Situationaler Starke und autonomer Arbeitsmotivation.
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H3a: Die organisatorische Identifikation moderiert den positiven Zusammenhang von
Situationaler Starke und kontrollierter Arbeitsmotivation indem der Zusammenhang
abgeschwacht wird.

H3b: Die organisatorische ldentifikation moderiert den negativen Zusammenhang von
Situationaler Starke und autonomer Arbeitsmotivation indem der Zusammenhang gestarkt

wird.

Neben den soeben genannten Hypothesen werden zusatzlich zwei explorative
Forschungsfragen erhoben, welche im Folgenden dargestellt werden.

Wie bereits erwéhnt, haben die einzelnen Facetten von Situationaler Stirke einen
spezifischen Wirkmechanismus (Meyer et al., 2010). Wahrend die Elemente Klarheit und
Konsistenz wichtig fur die Auffassung von Hinweisen sind, spielen Einschriankungen und
Konsequenzen bezuglich Entscheidungsfreiheiten eine Rolle. Wie die Facetten von
Situationaler Stédrke im Einzelnen auf kontrollierte und autonome Arbeitsmotivation wirken,

wurde noch nicht erforscht.

Explorative Forschungsfrage 1 (EFF1): Wie wirkt sich jede einzelne der vier Facetten der

Situationalen Starke auf die Arbeitsmotivation aus?

Es gibt bereits einige Studien, welche die Faktoren ermitteln, die die Arbeitsmotivation von

militarischen Personal beeinflussen.

Auch wurde gezeigt, dass militarisches Personal im Vergleich zu nicht-militérischen
Personal in Personlichkeitsmerkmalen wie Ehrgeiz, Kontaktfreudigkeit, Intelligenz und
Schulerfolg etwas héher abschnitten, aber in Bezug auf Anpassung, Sympathie und

Besonnenheit etwas niedriger sind (Macovei & Argintaru, 2016; Tanjung et al., 2018).

Die Motivation der Soldat:innen kann individuell unterschiedlich sein. Es wurden vier
Motivationstypen identifiziert: 6konomische Motivation, soldatische Motivation, zivil-
militarische Motivation und altruistische Motivation. Es bestehen unterschiedliche Griinde
zum Eintritt in militarische Institutionen und die Motivation variiert individuell, aber diese
Motivationstypen kénnen als generelle Kategorien dienen, um die Motivation von

Soldat:innen besser zu verstehen (Hirsch et al., 2009).
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Jedoch gibt es noch keine Messungen ber das Merkmal der intrinsischen und
extrinsischen Arbeitsmotivation im militdrischen Kontext oder Vergleiche dariber, ob
militarisches Personal eine hohere Arbeitsmotivation als nicht-militarisches Personal aufweist
(Lall et al., 1999). Deshalb wird die Frage ob militarisches Personal im Vergleich zu nicht-
militarischem Personal eine hohere Arbeitsmotivation aufweist explorativ untersucht. Dabei

wird sowohl die extrinsische als auch die intrinsische Motivation gemessen.

Explorative Forschungsfrage 2 (EFF2): Weist militarisches Personal im Vergleich zu nicht-

militarischem Personal eine hohere intrinsische bzw. extrinsische Arbeitsmotivation auf?

Abbildung 1
Forschungsmodell.
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6. Methode

Das folgende Kapitel Gberschneidet sich mit der Masterthesis von Lena Wallner.

Bei der Untersuchung handelt es sich um ein Projekt, welches von Julia Martinelli, Julia
Schéllbauer und Lena Wallner bearbeitet wird. Dementsprechend erfolgte die Datenerhebung
gemeinsam. Bei dem Projekt entstehen zwei Masterarbeiten von Julia Martinelli und Lena

Wallner und eine wissenschaftliche Publikation von Julia Schollbauer.
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Fur die Untersuchung wurde eine querschnittliche, quantitative Erhebung in Form eines
Fragebogens beim dsterreichischen Bundesheer durchgefiihrt. Die Datenerhebung dauerte vom
22.03.2023 bis zum 07.04.2023. Die freiwillige Onlinebefragung wurde Uber LimeSurvey
durchgefuhrt. Bei dieser wurden alle Bediensteten des osterreichischen Bundesheers,

ausgenommen Grundwehrdiener:innen, elektronisch eingeladen.

Zuerst gab es eine Einfiihrung, welche Themen die Befragung beinhaltet, wie viel Zeit
sie beanspruchen wird und was die Teilnehmer:innen erwartet. Auerdem wurden zu Beginn
Hinweise zum Datenschutz vermittelt und auf die vertrauliche Behandlung der Daten und der
Anonymitét der Proband:innen hingewiesen. Aulerdem wurde darauf hingewiesen, intuitiv zu

antworten und jene Antwortalternative zu wiéhlen, die am ehesten zutrifft.

Der erste Teil der Befragung umfasste den allgemeinen Teil zu den demographischen
Daten. Es wurden personenbezogene Daten wie das Geschlecht (mannlich/weiblich/divers) und
das Alter erhoben. Folgende Daten in Bezug auf Arbeitsmerkmale wurden erhoben: Dienstzeit,
Ebene (z.B. Einheit, MilKdo, Dion, Amter, etc.), Dienstverhaltnis (z.B. H1, A, B, C, etc.),
Tatigkeitsbereich  (militarische Tétigkeit, allgemeine Verwaltungstatigkeit, sonstige
Tatigkeiten), Verwendung (z.B. KpKdt, Ref, etc.) und Inlands-, Auslands-, und/oder
Assistenzeinsdtze in den letzten zwolf Monaten. Aullerdem gab es bei der Kategorie
Verwendung eine freie Texteingabe, bei der die genaue Verwendung abgefragt wurde, um
stichprobenartig tiberpriifen zu kénnen, ob diese mit den Angaben zum Tiétigkeitsbereich
iibereinstimmen. Zum  Tatigkeitsbereich militérisch gehoren beispielsweise
(Unter)Offizier:innen, Kommandant:innen oder Sanitdter:innen. Zum allgemeinen
Verwaltungsbereich (nicht-militarische Tatigkeiten) zéhlen unter anderem Referent:innen,

Sachbearbeiter:innen, Psycholog:innen oder IT-Mitarbeiter:innen.

6.1. Stichprobe

Insgesamt erhielten 15879 Personen den Link zur Umfrage. Davon wurden N = 880
Fragebdgen ausgefullt, was einer Ricklaufquote von 5,54 % entspricht. VVon den ausgefiillten
Fragebdgen gaben 84,1 % der Proband:innen an, mannlich zu sein, 15,5 % weiblich und 0,5 %
divers (Tabelle 1). Das Alter der Teilnehmer:innen wurde in sechs Kategorien erhoben, wobei
zu erkennen ist, dass der grofte Teil der teilnehmenden Personen der hdheren Alterskategorien
zugehorig sind (Tabelle 2). In den Tabellen sind die Angaben des Geschlechts und des Alters
auch, auf Basis der Angaben der Proband:innen, in die Téatigkeitsbereiche militarisch und nicht-
militarisch eingeteilt. Von den 880 teilnehmenden Personen gaben 52,8 % an, im militarischen

Bereich tatig zu sein, 27,1 % in der allgemeinen Verwaltung und 20,1 % in sonstigen Bereichen.
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Die Bereiche ,,allgemeine Verwaltung® und ,,sonstige Bereiche* wurden zu der Kategorie
Hhicht-militirisch® zusammengefasst, welche 47,2 % der Teilnehmer:innen ausmachen

(Tabelle 1 & 2).

Tabelle 1
Relative Haufigkeiten des angegebenen Geschlechts und der Tatigkeit, N = 880.

N =880 mannlich weiblich divers Gesamt
Militarisch 94,0 % 5,4 % 0,6 % 52,8 %
Nicht-militarisch 73 % 26,7 % 0,2% 47,2 %
Gesamt 84,11 % 15,5% 0,5% 100%
Tabelle 2
Relative Haufigkeiten des Alters in Jahren und der Tatigkeit, N = 880.
N =880 unter 24 24-30 31-41 42-50 51-59 Gesamt
Militarisch 1,9 % 12,3 % 196% 256% 29,7% 52,8 %
Nicht-militarisch 3,6 % 10,4 % 164% 227% 328% 47,2 %
Gesamt 2,7% 141 % 322% 564% 875% 100%

Aulerdem wurden noch die Dienstjahre beim Bundesheer der Proband:innen abgefragt
(N =865). Zum Zeitpunkt der Befragung arbeiteten die Teilnehmer:innen im Schnitt 31,7 Jahre
beim Bundesheer (SD = 117,7). Die letzten 12 Monate vor dem Zeitpunkt der Befragung
befanden sich 20,6 % im Innlandseinsatz, 11,6 % im Auslandseinsatz und 18,9 % im

Assistenzeinsatz bzw. einer Unterstiitzungsleistung COVID.

6.2. Erhebungsinstrumente
Im Folgenden werden die Skalen der gemessenen Variablen Situationale Starke,

Arbeitsmotivation und organisatorische Identifikation erklart und analysiert.

6.2.1 Situationale Starke

Die Situationale Starke im Arbeitskontext wurde durch die Situational Strength at Work
Scale von Meyer et al. (2014) in Form einer deutschen Ubersetzung gemessen. Die Skala
besteht aus den vier Facetten der Situationalen Starke (Klarheit, Konsistenz, Einschrankungen

und Konsequenzen), welchen jeweils sieben Items zugeordnet sind. Insgesamt umfasste der
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Fragebogen also 28 Fragen, welche eine 5-Punkte-Likert-Skala (,,iiberhaupt nicht“, ,.cher

nicht®, ,.teilweise®, ,,eher ja* sowie ,,voll und ganz*) als Antwortformat haben.

Analyse der Skala
Die Faktorenanalyse wurde mithilfe von JASP durchgefiihrt, wobei die Maximum-
Likelihood-Schéatzung und die oblique Oblimin-Rotation verwendet wurden. Zunachst wurde
der Kaiser-Meyer-Olkin-Wert der Situationalen Starke berechnet, um die Eignung der Daten
fur eine Faktorenanalyse zu prufen. Mit einem Wert von 0,92 sind die Daten fur die

Faktorisierung sehr gut geeignet.

Die Anzahl der Faktoren wurde anhand eines Scree-Plots und einer Parallelanalyse
ermittelt. Die Ergebnisse der Parallelanalyse weisen deutlich auf eine Vier-Faktoren-Ldsung

hin, was mit den zuvor genannten vier Faktoren der Skala Gibereinstimmt.

Die Ergebnisse der Faktorenanalyse zeigen, dass alle Items jeweils auf ihrem inhaltlich
zugehorigen Faktor laden und es keine signifikanten Kreuzladungen gibt. Die Faktorladungen

liegen alle oberhalb von 0,5, was als akzeptabel oder sogar gut angesehen wird (Field, 2005).

Insgesamt erklaren die vier identifizierten Faktoren 54,2% der Varianz, was darauf
hindeutet, dass diese Faktoren einen merklichen Anteil der beobachteten Variation in den

gemessenen Merkmalen abdecken.

Die Reliabilitat der einzelnen Subskalen ist ebenfalls beachtenswert. Die Subskala
"Klarheit" zeigt eine hohe innere Konsistenz mit einem Cronbachs Alpha von 0,92. Ebenso
weisen die Subskalen "Konsequenz™ und "Konsistenz" gute Reliabilitatswerte auf, ndmlich
Cronbachs Alphas von 0,86 bzw. 0,88. Gleiches gilt fiir die Subskala "Einschrankung”, die
ebenfalls eine zuverlassige Messung mit einem Cronbachs Alpha von 0,88 aufweist. Insgesamt
deuten diese Ergebnisse auf eine solide und gut funktionierende Faktorenstruktur hin, die eine

zuverléssige und valide Messung der untersuchten Dimensionen ermdglicht.

6.2.2 Arbeitsmotivation

Die Arbeitsmotivation wurde mit der Multidimensional Work Motivation Scale
(MWMS) von Gagneé et al. (2015) getestet. Die Skala ist eine Methode zur Messung der
Arbeitsmotivation, die sich von anderen Methoden unterscheidet, da sie die Motivation in
Bezug auf die spezifische Tatigkeit oder Domane analysiert, anstatt allgemeine Motivation fir

verschiedene Aufgaben innerhalb eines bestimmten Jobs zu messen. Es wurde beabsichtigt,
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sich gegenuber friheren Skalen auf vier Arten zu verbessern: 1) es wird starker auf den
Aufwand fokussiert, den Menschen in ihre Arbeit stecken, anstatt zu fragen, warum sie eine
Aktivitat ausiiben, 2) es werden sowohl Anndherungs- als auch Vermeidungsmotive beli
externer und introjizierter Regulierung bertcksichtigt, 3) es enthélt Unterskalen fir
identifizierte Regulierung und 4) es beinhaltet eine Flinf-Faktoren-Struktur.

Es wurde gezeigt, dass Modelle, die die Subskala zur integrierten Regulation enthalten,
statistisch kaum von identifizierten und intrinsischen Motivationssubskalen getrennt betrachtet
werden konnen. Assoziationen zwischen integrierter Regulierung und dem individuellen
Wohlbefinden, den Einstellungen und der Arbeitsleistung der Mitarbeiter:innen Giberschneiden
sich fast immer mit Ergebnissen zu identifizierter und intrinsischer Motivation. Die integrierte
Regulation stellt lediglich eine Steigerung zur identifizierten Regulation dar, unterscheidet sich
ansonsten aber nicht mal3geblich (Gagné et al., 2015; VVan den Broeck et al., 2021). Aus diesem
Grund wurde auf die Skala der integrierten Regulation in meiner Masterarbeit nicht naher

eingegangen und im Forschungsmodell ausgelassen.

Die iibergeordnete Frage der Skala der Arbeitsmotivation lautet: ,, Warum bemiihen Sie
sich oder wiirden Sie sich um Ihren derzeitigen Job bemiihen?* und beinhaltet folgende
Antwortmogichkeiten: 1 =, liberhaupt nicht, 2 = sehr wenig®, 3 = ,,wenig®, 4 =, mifig*, 5=

»stark®, 6 = sehr stark®, 7= "ganz und gar*.

Eine beispielhafte Antwort fiir die Dimension der Extrinsichen Regulation wére ,,Um
die Anerkennung anderer zu bekommen (z. B. des VVorgesetzten, der Kolleg:innen, der Familie,
der Kund:innen ...)". Fiir die Introjizierte Regulation wire die Aussage ,,Weil ich mir selbst
beweisen muss, dass ich es kann.”“ eine mdgliche Antwortalternative. Die Identifizierte
Regulation beinhaltet das Beispielitem ,,Weil ich es personlich flir wichtig halte, mich in diesem
Beruf anzustrengen.“ Ein beispiclhaftes Item fiir die Intrinsiche Motivation ware die

Antwortmoglichkeit ,,Weil das, was ich in meiner Arbeit tue, spannend ist.*

Analyse der Skala

Die Voraussetzungen fur die Faktorenanalyse wurden tberprift, und die Kaiser-Meyer-
Olkin-Statistik (K-M-O) ergab einen Wert von 0,83. Dieses Ergebnis deutet darauf hin, dass
die vorliegenden Daten sehr gut fir eine Faktorisierung geeignet sind. Die hohe K-M-O-

Statistik bestatigt die Angemessenheit der Daten flr die Durchfiihrung der Faktorenanalyse.
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Die Bestimmung der optimalen Anzahl an Faktoren wurde durch die Auswertung des
Scree-Plots und die Durchfiihrung einer Parallelanalyse durchgefiihrt. Der Scree-Plot zeigte
eine gewisse Uneindeutigkeit hinsichtlich der Anzahl der Faktoren, wéhrend die
Parallelanalyse eindeutig auf eine Drei-Faktoren-Losung hindeutete. Es ist wichtig zu
erwéhnen, dass die Skala urspriinglich von vier Faktoren ausging, jedoch wurde der flinfte

Faktor wie bereits erwahnt nicht erhoben oder berucksichtigt.

In Anbetracht der Ergebnisse der Parallelanalyse und des Scree-Plots wurde letztendlich
entschieden, dass eine Drei-Faktoren-Losung fur die vorliegenden Daten angemessener ist. Es
sollte jedoch angemerkt werden, dass die urspringlich vorgesehene Anzahl von Faktoren nicht

vollstandig umgesetzt werden konnte, da der flinfte Faktor nicht erhoben wurde.

Die Ladungsmuster der Faktorenanalyse ergaben folgende Ergebnisse: Die Items Introl,
Intro2, Idenl, lIden2 und Iden3, welche urspriinglich der Subskala ,,Introjektion zugeordnet
wurden, laden auf den ersten Faktor, der als "Intro & Iden™ bezeichnet wird. Die Items Intrinl,
Intrin2 und Intrin3, welche der Subskala ,,Identifikation* angehorten, laden auf den zweiten
Faktor mit der Bezeichnung "Intrin". Auf den dritten Faktor, genannt "Extr", laden die Items
Extrl, Extr2 und Extr3.

Es ist wichtig zu beachten, dass die Items Extr4 und Intro3 keine ausreichenden
Ladungen auf irgendeinen der Faktoren (< 0,5) aufweisen. Daher wurden diese beiden Items
aus der weiteren Analyse ausgeschlossen, um die Interpretation der Faktorenanalyse zu

verbessern und die Faktorenaufteilung klarer zu gestalten.

Insgesamt liefert die Faktorenanalyse somit ein deutliches Bild von drei identifizierten
Faktoren, die die zugrundeliegende Struktur der gemessenen Merkmale am besten

reprasentieren: "Intro & Iden™, "Intrin" und "Extr".

Die Faktorenanalyse ergab, dass die drei identifizierten Faktoren insgesamt 53,8% der
Varianz in den beobachteten Merkmalen erklaren konnen. Die Reliabilitdt der einzelnen
Subskalen ist wie folgt: Die Subskala "Intro & Iden" weist eine hohe innere Konsistenz auf, da
ihr Cronbachs Alpha bei 0,86 liegt. Ebenso zeigt die Subskala "Intrinsisch” eine sehr gute
Zuverlassigkeit mit einem Cronbachs Alpha von 0,90. Die Subskala "Extrinsisch™ weist eine
etwas niedrigere Reliabilitat auf, da ihr Cronbachs Alpha 0,61 betragt, was aber immer noch

als ausreichend angenommen werden kann.
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6.2.3 Identifikation mit der Organisation

Die Identifikation mit der Organisation wird mithilfe der Organizational Identification
Scale bestehend aus sechs Items erfasst. Die Fragen in dem Fragebogen zu der
organisatorischen ldentifikation werden mit standardisierten Antwortskalen prasentiert, wie
einer flinfstufigen Skala mit den Endpunkten "stimme gar nicht zu" und "stimme voll zu". So
konnen die Teilnehmer:innen ihre Einstellungen und Geflihle gegeniiber der Organisation auf
eine genau definierte Weise bewerten. Ein Beispielitem wire die Aussage ,,Erfolge meiner

[Gruppe] sind meine personlichen Erfolge.*

Analyse der Skala
Die Voraussetzungen flr die Faktorenanalyse wurden gepruft und ergaben eine Kaiser-
Meyer-Olkin-Statistik (KMO) von 0,79. Dies deutet darauf hin, dass die vorliegenden Daten
ausreichend gut fur eine Faktorisierung geeignet sind. Die Anzahl der Faktoren wurde sowohl
anhand des Scree-Plots als auch der Parallelanalyse bestimmt, wobei beide Methoden einen

Faktor als angemessene Ldsung anzeigen.

Die Ladungen der Items auf den Faktor sind als akzeptabel oder gut einzustufen, da sie
alle Uber 0,5 liegen, was den Kriterien von Field (2005) entspricht. Insgesamt erklart der
identifizierte Faktor 45,8% der Gesamtvarianz, was einen merklichen Teil der beobachteten
Variation in den Merkmalen abdeckt. Die Reliabilitat der Faktoren ist mit einem Cronbachs

Alpha von 0,89 als sehr gut zu bewerten (Tabelle 3).

Zusammenfassend weisen die Ergebnisse darauf hin, dass die Faktorenanalyse die
angenommene Faktorenstruktur unterstlitzt und der identifizierte Faktor eine hohe interne

Konsistenz aufweist, um die untersuchten Merkmale angemessen zu repréasentieren.

Tabelle 3

Reliabilitaten der angewendeten Messinstrumente.
Skala Facette/Subskala Cronbachs-Alpha
Organizational Identifikation mit der Organisation .89

identification Scale
Multidimensional Work Intro & Iden .86

Motivation Scale Intrinsisch .90
Extrinsisch .61
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Situational Strength at Klarheit .92
Work Scale Konsistenz & Einschréankung .88
Konsequenzen .86

7. Ergebnisse
Bei der Auswertung der Hypothesen 3a und 3b wurde eine Moderation durchgefihrt,
die mithilfe des PROCESS v4.2 Macros in SPSS untersucht wurde. Das Modell der klassischen
Moderation wurde gewéhlt, um die Interaktionseffekte zu untersuchen. Zur Bertcksichtigung
von Heteroskedastizitat wurde die Huber-White Heteroskedastizitatskorrektur angewendet, um
robuste Ergebnisse zu erhalten. Um mdogliche Multikollinearitdt zu reduzieren und eine
interpretierbare Intercept-Schatzung zu gewahrleisten, wurden alle metrischen Variablen

zentriert.

Um den Moderationseffekt zu analysieren, wurden einfache Steigungen (simple slopes)
berechnet und grafisch dargestellt. Dadurch konnte der Zusammenhang zwischen den
abhangigen und unabhdngigen Variablen fur drei Werte des Moderators veranschaulicht
werden. Die Ergebnisse wurden in den jeweiligen Ausgaben mit Diagrammen prasentiert, um

die Moderationseffekte besser zu verdeutlichen.

Hypothese 1

Die erste Hypothese besagt, dass eine positive Korrelation zwischen wahrgenommener
Situationaler Stérke und kontrollierter Arbeitsmotivation besteht. Die Berechnung zur
Uberpriifung der Hypothese erfolgte mithilfe einer Pearson Korrelation. Die Testung erfolgte

einseitig, da es sich um eine gerichtete Hypothese handelt.

Die Voraussetzungen wurden anhand von Histogrammen zur Uberpriifung der
Normalverteilung und einem Streudiagramm zur Identifizierung von Ausreilern und dem
linearen Zusammenhang Uberprift. Demnach war die Normalverteilung sowohl bei der
Situationalen Starke bei N = 880 (M = 3,06; SD = ,486) als auch bei der kontrollierten
Arbeitsmotivation bei N = 874 (M = 2,79; SD = ,683) gegeben. Die Pearson-Korrelation
zwischen den Variablen zeigt einen signifikanten, wenn auch schwachen (Cohen, 1977)

Zusammenhang (r =,175; p <,001).

Die Ergebnisse bestatigen Hypothese 1: Es besteht eine positive Beziehung zwischen

der wahrgenommenen Situationalen Starke und der kontrollierten Arbeitsmotivation. Mit
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zunehmender wahrgenommener Situationaler Starke steigt auch die Wahrnehmung der

kontrollierten Arbeitsmotivation.

Hypothese 2

Hypothese 2 besagt, dass die wahrgenommene Situationale Starke und autonome
Arbeitsmotivation negativ miteinander korrelieren. Die Berechnung erfolgte mit einer
Korrelationsanalyse nach Pearson.

Die Prufung der Voraussetzungen erfolgte durch die Analyse von Histogrammen zur
Uberpriifung der Normalverteilung und eines Streudiagramms, um mogliche Ausreier und den
linearen Zusammenhang zu untersuchen. Bei der autonomen Arbeitsmotivation sind bei N =
876 (M = 3,95; SD = ,855) normalverteilte, sowie hohe durchschnittliche Werte zu erkennen.
Die Ergebnisse der Pearson-Korrelation zeigen einen Kkleinen, signifikant positiven
Zusammenhang (r =,231; p <,001).

Die zweite Hypothese wurde nicht bestétigt: Die zweite Hypothese wurde nicht
bestatigt, da entgegen der Annahme ein positiver Zusammenhang zwischen der
wahrgenommenen  Situationalen  Starke und der wahrgenommenen autonomen
Arbeitsmotivation besteht. Das bedeutet, dass Teilnehmer:innen, die eine hohere
wahrgenommene  Situationale Stdrke haben, auch eine durchschnittlich hohere

wahrgenommene autonome Arbeitsmotivation aufweisen.

Hypothese 3

Hypothese 3 wurde in zwei Teile aufgegliedert. Hypothese 3a besagt, dass die
organisatorische Identifikation den positiven Zusammenhang von Situationaler Starke und
kontrollierter Arbeitsmotivation moderiert indem der Zusammenhang abgeschwéacht wird.
Hypothese 3b hingegen geht davon aus, dass die organisatorische Identifikation den negativen
Zusammenhang von Situationaler Stérke und autonomer Arbeitsmotivation moderiert, indem
der Zusammenhang gestérkt wird.

Zur Uberprifung der Hypothese 3a wurde eine Moderationsanalyse mittels SPSS
PROCESSV.4.0 durchgefihrt (siehe Abbildung 2). Das gesamte Modell, das die Haupteffekte
von Situationaler Starke und organisatorischer Identifikation sowie ihre Interaktion einschlief3t,
ist statistisch signifikant, F(3, 870) = 35,34; p < ,001. Dies bedeutet, dass die Kombination
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dieser Variablen eine signifikante Vorhersage fir die kontrollierte Arbeitsmotivation liefert.
Das Modell erklart insgesamt 12,15% der Varianz in der kontrollierten Arbeitsmotivation.

Da der Interaktionsterm signifikant ist (p = 0,039), kann von einer signifikanten Moderation
gesprochen werden. Dies bedeutet, dass der Zusammenhang zwischen Situationaler Starke und
kontrollierter Arbeitsmotivation signifikant von der organisatorischen Identifikation beeinflusst
wird.

Hypothese 3a wurde nicht bestétigt: Entgegen der urspringlichen Annahme verstérkt
der Moderator tatséchlich den Zusammenhang zwischen den unabhangigen Variablen
(Situationale  Starke und organisatorische Identifikation) und der kontrollierten
Arbeitsmotivation. Der Koeffizient der Interaktion, der bei 0,073 liegt, zeigt an, dass eine hohe
Auspragung der organisatorischen Identifikation den bestehenden positiven Zusammenhang
zwischen der Situationalen Starke und der kontrollierten Arbeitsmotivation weiter verstérkt.

Tabelle 4
Ergebnisse der Uberpriifung von Hypothese 3a mit der organisatorischen Identifikation als

Moderator und kontrollierter Arbeitsmotivation als abhéngige Variable (Gesamtmodell).

Pradiktor Modell R>  Anderung R>  F(df1, df2) p-Wert

Situationale Starke ,35* 12 35,34(3,870) ,00
Anmerkung. * p <,001

Abbildung 2
Moderation der organisatorischen Identifikation auf die Verbindung von Situationaler Starke

zur kontrollierten Arbeitsmotivation (Hypothese 3a).
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Hypothese 3b wurde ebenfalls mithilfe einer Moderationsanalyse mittels SPSS
PROCESSv.4.0 durchgefihrt (siehe Abbildung 3). Die Hypothese wurde nicht in ihrer
urspriinglichen Form getestet, da kein negativer Zusammenhang festgestellt wurde. Stattdessen
wurde eine explorative Untersuchung durchgefiihrt, um zu untersuchen, ob die organisatorische
Identifikation den positiven Zusammenhang zwischen Situationaler Starke und autonomer

Arbeitsmotivation moderiert.

Das gesamte Modell, das die Haupteffekte von Situationaler Starke, organisatorischer
Identifikation und ihre Interaktion umfasst, ist statistisch signifikant F(3, 872) = 30,80; p <
,001. Dies deutet darauf hin, dass die Kombination dieser Variablen eine signifikante
Vorhersage fiir die autonome Arbeitsmotivation ermdéglicht. Das Modell erklart insgesamt

13,44% der Varianz in der autonomen Arbeitsmotivation.

Da der Interaktionsterm signifikant ist (p < 0,001), kann von einer signifikanten
Moderation gesprochen werden. Dies bedeutet, dass die Beziehung zwischen Situationaler
Starke und autonomer Arbeitsmotivation nicht fir alle Auspragungen des Moderators gleich
ist, sondern durch die organisatorische Identifikation beeinflusst wird. Infolgedessen werden

die Haupteffekte nicht mehr interpretiert, da der Fokus auf der Moderation liegt.

Die Ergebnisse zeigen, dass der Moderator den Zusammenhang verstarkt, was bedeutet,

dass bei hoheren Werten von organisatorischer Identifikation der Zusammenhang zwischen
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Situationaler Starke und autonomer Arbeitsmotivation stérker ist. Der Koeffizient der
Interaktion betrdgt 0,14, was darauf hindeutet, dass die kombinierte Wirkung von Situationaler
Starke und organisatorischer Identifikation eine verstarkte Auswirkung auf die autonome
Arbeitsmotivation hat (Abb. 3).

Tabelle 5
Ergebnisse der Uberpriifung von Hypothese 3b mit der organisatorischen ldentifikation als
Moderator und autonomer Arbeitsmotivation als abhéngige Variable (Gesamtmodell).

Pradiktor Modell R>  Anderung R?  F(df1, df2) p-Wert

Situationale Starke 37* ,13 30,80(3,872) ,00
Anmerkung. * p <,001

Abbildung 3

Moderation der organisatorischen Identifikation auf die Verbindung von Situationaler Starke

zur autonomen Arbeitsmotivation (Hypothese 3b).
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Die erste explorative Fragestellung lautet ,,Wie wirkt sich jede einzelne der vier Facetten
der Situationalen Starke auf die Arbeitsmotivation aus?*. Zur Uberpriifung der Fragestellung
wurde mithilfe von SPSS eine Korrelationsmatrix erstellt. Jede einzelne der vier Facetten von
Situationaler Starke wurde sowohl mit der autonomen als auch mit der kontrollierten

Arbeitsmotivation korreliert.

Die Ergebnisse legen nahe, dass sich die Facette Klarheit positiv sowohl auf die
autonome (r = ,305; p <,001) als auch auf die kontrollierte Arbeitsmotivation (r =,196; p <
,001) auswirkt. Auf die gesamte Arbeitsmotivation (r = ,313; p = <,001) und die Faktoren
Intro_lden (r =,240; p = <,001), Intrin (r =,331; p = <,001) und Extrin (r =,114; p = <,001)
gibt es ebenfalls einen positiv signifikanten Zusammenhang. Die Dimension Konsequenz héngt
positiv mit der autonomen (r =.182; p <,001) und kontrollierten Arbeitsmotivation (r = .160;
p < ,001) zusammen. Konsistenz und autonome Arbeitsmotivation weisen einen positiven
Zusammenhang auf (r = ,248; p < ,001), genauso auch Konsistenz und kontrollierte
Arbeitsmotivation (r = ,160; p < ,001). Die Dimension Einschrankung hingegen wirkt sich
negativ auf die autonome (r = -,295; p < ,001) Arbeitsmotivation aus. Eine negative
Auswirkung der Dimension Einschrankung besteht ebenfalls bei dem Gesamtscore der
Arbeitsmotivation (r = -,228; p < ,001), bei dem Faktor Intro_Iden (r = -,203; p <,001) und
dem Faktor Intrin (r = -,307; p <,001).

Zusatzlich wurde zur Uberpriifung eine multiple lineare Regression durchgefiihrt. Das
Gesamtmodell zur Vorhersage der autonomen Arbeitsmotivation ist signifikant, F(4, 871) =
48.66, p <.001).. Bei genauerer Betrachtung der einzelnen Pradiktoren, wird festgestellt, dass
die Facetten "Klarheit", "Konsequenz" und "Einschréankung" alle signifikante VVorhersagen fur

die autonome Arbeitsmotivation darstellen.

Eine Erhohung der Klarheit um eine Einheit fihrt bei Konstanthalten der anderen
Prédiktoren zu einer durchschnittlichen Zunahme der autonomen Arbeitsmotivation um 0,136.
Gleichzeitig bewirkt eine Erhohung der Konsequenz um eine Einheit eine durchschnittliche
Steigerung der autonomen Arbeitsmotivation um 0,224. Andererseits fuhrt eine Erhéhung der
Einschrankung um eine Einheit zu einer Abnahme der autonomen Arbeitsmotivation um 0,282

Einheiten.

Zusammenfassend zeigen diese Ergebnisse, dass die vier Facetten der Situationalen

Stérke insgesamt 17.9% der Varianz in der kontrollierten Arbeitsmotivation erklaren kénnen.
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Zweite explorative Forschungsfrage

Die zweite explorative explorative Fragestellung ,,Weist militarisches Personal im

Vergleich zu nicht- militarischem Personal eine hdhere Arbeitsmotivation auf?* wurde anhand
eines t-Tests in SPSS Uberprift.
Die Ergebnisse legen nahe, dass es eine signifikante Unterscheidung in der autonomen
Arbeitsmotivation zwischen militarischem und nicht-militdrischem Personal gibt (p = .004).
Die beiden Gruppen weichen in Bezug auf ihre Arbeitsmotivation signifikant voneinander ab.
Die Effektstarke von d = 0.20 deutet darauf hin, dass der Unterschied zwar statistisch
signifikant ist, aber eher als klein bis moderat betrachtet werden kann.

Hingegen konnten bei der kontrollierten Arbeitsmotivation und der gesamten
Arbeitsmotivation keine signifikanten Unterschiede zwischen den beiden Gruppen festgestellt
werden. Militarisches und nicht-militarisches Personal unterscheiden sich in Bezug auf die

kontrollierte Motivation und die gesamte Arbeitsmotivation nicht signifikant voneinander.

Neben den oben genannten Ergebnissen wurde auch eine signifikante negative
Korrelation der Gruppenzugehorigkeit mit dem Faktor "Intro_Iden"” (r = -.071; p = .035) und
dem Faktor "Intrin" (r = -.088; p = .009) gefunden. Dies deutet darauf hin, dass eine
Verdnderung der Variable von militarisch zu nicht-militarisch mit einer Abnahme dieser

Faktoren in Zusammenhang steht.

Zusétzlich wurden die Facetten Situationaler Starke zwischen den beiden Gruppen
verglichen. Es wurden signifikante Unterschiede festgestellt, wobei immer zweiseitige p-Werte
verwendet wurden, da keine spezifischen Hypothesen beziiglich der Richtung des Unterschieds

vorlagen.

Es zeigte sich ein hochsignifikanter Unterschied (t = 7,22, p < ,001) zwischen der
militarischen und nicht-militarischen Gruppe in der Facette Konsequenz. Der Effekt war
mittelgroR (d = ,49), was darauf hindeutet, dass die militarische Gruppe in Bezug auf die

Konsequenz in ihren Handlungen signifikant starker agierte als die nicht-militarische Gruppe.

Auch in Bezug auf die Facette Einschrankung gab es einen signifikanten Unterschied (t
= 2,72, p =,007) zwischen den Gruppen. Der Effekt war allerdings klein (d =,185), was darauf
hindeutet, dass die militarische Gruppe nur geringfligig starker eingeschrankt war als die nicht-

militarische Gruppe.
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Der Gesamtscore zeigte ebenfalls einen signifikanten Unterschied (t = 4,32, p <,001)
zwischen den Gruppen. Der Effekt war hierbei ebenfalls klein (d =,291), was darauf hindeutet,
dass die militarische Gruppe insgesamt eine etwas hohere situationale Starke aufwies als die
nicht-militarische Gruppe.

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass die militarische Gruppe in den untersuchten
Facetten der situationalen Starke (Konsequenz, Einschrankung und Gesamtscore) im Vergleich
zur nicht-militarischen Gruppe signifikant hohere Auspragungen aufwies. Die Effektstarken
waren dabei groRtenteils im kleinen bis mittleren Bereich.

Tabelle 5
Ergebnisse der explorativen Testung der Gruppenunterschiede der Situationalen Stérke
zwischen dem militarischem und nicht-militarischem Tatigkeitsbereich.

Facetten t-Wert Mitt. Diff. [95-%-KI] Effektgrole d
Gesamtscore t(878) = 4,32* ,14 [,076; ,20] ,29
Klarheit t(878) =,79 ,05 [-,08; ,19] ,05
Konsistenz t(878) =-1,39 -,08 [-,19; ,03] ,49
Konsequenz t(878) = 7,22* 43 [,32; ,55] 49
Einschrankungen t(878) = 2,72** ,15 [,04; ,26] ,19

Anmerkung. * p <,001; **p =,007

Alter

Zusétzlich sollte explorativ erhoben werden, wie der Faktor Alter mit den verschiedenen
Variablen zusammenhangt. Altere Teilnehmer:innen wiesen signifikant positiv hohere Werte
im Bereich der organisatorischen Identifikation auf (r = ,121, p < ,001), was bedeutet, dass

altere Mitarbeiter:innen eine starkere Identifikation mit der Organisation aufweisen.

Kontrollierte Arbeitsmotivation zeigt eine signifikant negative Korrelation mit dem
Alter (r = -,117; p < ,001), was darauf hinweist, dass altere Mitarbeiter:innen weniger

kontrollierte Arbeitsmotivation haben.

Autonome Arbeitsmotivation hingegen korreliert signifikant positiv mit dem Alter (r =
,163; p < ,001). Altere Mitarbeiter:innen zeigen demnach héhere Weite in der autonomen

Motivation in ihrer Arbeit.
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Die Faktoren Intro_lden und Intrin zeigen ebenfalls eine signifikant positive Korrelation
mit dem Alter (r = ,088, p =,010 und r =,167; p <,001), wéhrend der Faktor Extrin eine
signifikant negative Korrelation mit dem Alter aufweist (r = -,127; p <,001).

8. Diskussion

Das Ziel der Masterarbeit bestand darin, den Zusammenhang zwischen Situationaler
Starke und der Arbeitsmotivation anhand einer Stichprobe des Osterreichischen Bundesheeres
zu untersuchen. Tiefergehend wurde das Konzept der Arbeitsmotivation in verschiedene
Facetten aufgeteilt, ndmlich externale, introjizierte, identifizierte und intrinsische Regulation.
Zusatzlich sollte der Einfluss der organisatorischen Identifikation auf den Zusammenhang
zwischen Situationaler Starke und Facetten der Arbeitsmotivation Gberpriift werden. Explorativ
war geplant, die Auswirkung der einzelnen Facetten Situationaler Starke auf die Dimensionen
der Arbeitsmotivation zu prufen. Der Unterschied zwischen den militarischen und nicht-

militarischen Mitarbeiter:innen sollte ebenfalls explorativ erhoben werden.

Basierend auf der Literatur hat sich herausgestellt, dass autonome Arbeitsmotivation,
sowohl in Form von intrinsischer als auch introjizierter Regulation, einen positiven Effekt auf
sowohl Leistung als auch Qualitat der Arbeit hat. Dartiber hinaus wird die Arbeit als erfullend
wahrgenommen, was sich positiv auf das Wohlbefinden der Mitarbeiter:innen auswirkt. In
diesem Kontext konnte ein Zusammenhang zwischen Situationaler Stérke und
Arbeitsmotivation als Ansatzpunkt dienen, um die Arbeitsmotivation durch MaRnahmen zur
Steigerung der Situationalen Stérke zu beeinflussen. Dies konnte wiederum sowohl das

individuelle Wohlbefinden am Arbeitsplatz als auch die Qualitat der Arbeit verbessern.

Zuerst wurde der Zusammenhang zwischen wahrgenommener Situationaler Starke und
kontrollierter Arbeitsmotivation betrachtet. Die Ergebnisse legen nahe, dass eine hohere
wahrgenommene Situationale Starke mit hoheren Werten in der Kkontrollierten
Arbeitsmotivation einhergehen. Die Ergebnisse sind in Ubereinstimmung mit fritheren Studien,
die ebenfalls eine Verbindung zwischen der Wahrnehmung von Situationaler Starke und der
Arbeitsmotivation festgestellt haben (Meyer & Dalal, 2009).

Es ist anzumerken, dass die vorliegende Studie zwar einen statistisch signifikanten
Zusammenhang aufzeigt, jedoch ist der Korrelationskoeffizient als eher gering einzustufen (r

=,175). Dies koénnte damit in Zusammenhang stehen, dass die situationalen Faktoren zwar
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einen Einfluss auf die kontrollierte Arbeitsmotivation haben, jedoch mdéglicherweise auch
andere Faktoren eine bedeutsame Rolle spielen.

Die Annahme, dass die wahrgenommene Situationale Starke und autonome
Arbeitsmotivation negativ miteinander korrelieren, wurde zwar signifikant widerlegt, jedoch in
die entgegengesetzte Richtung. Entgegen der urspriinglichen Annahme, dass die Autonomie
durch hohe Situationale Starke eingeschrankt wird (Smithikrai, 2008), deuten die Befunde
darauf hin, dass eine hohere wahrgenommene Situationale Starke mit einer erhfhten autonomen

Arbeitsmotivation einhergeht.

Diese unerwarteten Ergebnisse erfordern auch aufgrund des als gering bis mittel
einzustufende Korrelationswertes (r = ,231) eine sorgfaltige Interpretation und konnten
wichtige Auswirkungen auf das Verstandnis der Zusammenhange zwischen Situationaler

Starke und Arbeitsmotivation haben:
1. Starke Situationen starken das Gefiihl von Sicherheit und Vertrauen.

Maglicherweise kdnnte eine als stark wahrgenommene Situation zu einem Gefuhl der
Sicherheit und des Vertrauens bei den Mitarbeiter:innen fiihren. Dadurch kdnnten sie eher
bereit sein, eigenstandig und autonom zu handeln, da sie wissen, dass ihre Handlungen und
Entscheidungen in dieser Umgebung positiv unterstiitzt werden. Dies kénnte die intrinsische
Motivation fordern, da die Mitarbeiter:innen dadurch das Gefiihl bekommen, dass ihrer Arbeit
Wertschatzung entgegengebracht wird und einen bedeutsamen Beitrag leistet (Deci & Ryan,
1993).

2. Starke Situationen starken das Gefiihl von Kontrolle.

Eine alternative Erklarung kénnte darin liegen, dass in einer als stark wahrgenommenen
Situation klare Strukturen und Erwartungen vorhanden sind. Dies wiirde dazu fiihren, dass die
Mitarbeiter:innen sich sicherer fiihlen und ein Gefuhl der Kontrolle tber ihre Arbeit entwickeln,
da sie genau wissen, was von ihnen erwartet wird. Dieses Gefuihl der Kontrolle kdnnte die
intrinsische Motivation stdrken, da die Mitarbeiter:innen das Gefiihl haben, dass sie einen
Einfluss auf ihre Arbeit und deren Ergebnisse haben (Meyer et al., 2010; Mullins & Cummings,
1999).

3. Die verschiedenen Dimensionen Situationaler Starke messen unterschiedliche Facetten.
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Explorativ wurden die einzelnen Facetten Situationaler Starke und ihre Korrelationen
mit den Dimensionen der Arbeitsmotivation betrachtet. Hierbei fallt auf, dass die Dimensionen
"Konsistenz", "Konsequenz" und "Klarheit" positiv sowohl mit kontrollierter als auch
autonomer Arbeitsmotivation sowie mit den Faktoren "Intro_lden"”, "Intrin" und "Extrin"
korrelieren. Die Facette "Einschrankung” hingegen korreliert negativ mit der autonomen

Arbeitsmotivation und den Faktoren "Intro_lden", "Intrin™ und "Extrin".

Der folgende Absatz Uberschneidet sich mit der Masterthesis von Lena Wallner.
Hinsichtlich dieser Beobachtung ist festzustellen, dass die Items der Dimension Einschrankung
sich inhaltlich von denen der anderen drei Facetten unterscheiden, da die Aussagen der Facette
Einschrankung eine hohere Situationale Stérke darstellen als die der anderen drei Facetten.
Zwei Beispielsétze der Dimension Einschrankung waren "Bei dieser Arbeit werden Mitarbeiter
davon abgehalten, ihre eigenen Entscheidungen zu treffen™ oder "Bei dieser Arbeit verhindern
Vorschriften, dass Mitarbeiter ihre Dinge auf eigene Art und Weise tun kénnen." Hingegen
waéren Items der anderen Kategorien etwas schwéacher formuliert, beispielsweise "Bei dieser
Arbeit erhdlt man konkrete Informationen (ber seine beruflichen Verantwortlichkeiten”
(Klarheit) oder "Bei dieser Arbeit bleiben Arbeitsablaufe tber die Zeit hinweg gleich”

(Konsistenz).

In Bezug auf die Hypothesen ergibt sich mit diesen Erkenntnissen folgende
Interpretation: Eine hohere wahrgenommene Einschrankung in der Arbeit fihrt zu einer
geringeren autonomen Arbeitsmotivation sowie zu einer geringeren intrinsischen, introjizierten
und identifizierten Motivation. Auf die kontrollierte und extrinsische Motivation hingegen
scheinen Einschrankungen keine Auswirkung zu haben. Fuhlen sich Mitarbeiter:innen
eingeschrankt in ihrem Tun und Handeln, sind sie weniger motiviert und erbringen demnach
schlechtere Leistungen. Erhalten sie hingegen klare Anweisungen (Klarheit), spiren
Konsequenzen, wenn sie beispielsweise einen Fehler gemacht haben (Konsequenz) oder haben
konsistente Arbeitsablaufe (Konsistenz), wirkt sich das positiv auf alle Dimensionen der

Arbeitsmotivation aus.

Die Annahme, dass die organisatorische Identifikation den Zusammenhang von
Situationaler Starke und kontrollierter Arbeitsmotivation abschwacht, wurde nicht bestatigt.
Die Moderationsanalyse liefert interessante Erkenntnisse beziiglich des Zusammenhangs
zwischen der Situationalen Stérke, organisatorischer Identifikation und kontrollierter
Arbeitsmotivation. Die Ergebnisse legen nahe, dass die organisatorische Identifikation den

positiven Zusammenhang zwischen Situationaler Starke und kontrollierter Arbeitsmotivation
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nicht abschwacht, sondern verstarkt. Die berechnete Varianzaufklarung von 12,15% deutet
darauf hin, dass etwa 12,15% der Variation in der kontrollierten Arbeitsmotivation durch die
Kombination von Situationaler Starke und organisatorischer Identifikation erklart werden kann.
Dies unterstreicht die Bedeutung dieser beiden Faktoren fur die Vorhersage der kontrollierten
Arbeitsmotivation.

Die urspriingliche Hypothese, dass die organisatorische ldentifikation den negativen
Zusammenhang von Situationaler Starke und autonomer Arbeitsmotivation moderiert, indem
der Zusammenhang gestarkt wird, wurde wie bereits angesprochen, nicht in der urspriinglichen
Version getestet, da die zweite Hypothese nicht bestatigt wurde. Die Moderation der
organisatorischen ldentifikation des positiven Zusammenhangs zwischen Situationaler Stérke

und autonomer Arbeitsmotivation wurde bestatigt.

Die Identifikation mit der Organisation scheint somit essentiell zu sein, wenn es darum
geht, wie Mitarbeiter:innen autonome Arbeitsmotivation in Abhédngigkeit von der
wahrgenommenen Situationalen Stérke aufbauen. Es konnte angenommen werden, dass
Mitarbeiter:innen, die eine starke Bindung zur Organisation haben, trotz einer als stark
wahrgenommenen Situation weiterhin ein hohes Mal3 an autonomer Motivation in ihrer Arbeit
aufweisen. Moéglicherweise flihlen sie sich durch die Organisation unterstiitzt und ermutigt, ihre
eigenen Ideen und F&higkeiten einzubringen, was wiederum ihre intrinsische Motivation

fordert.

Dariiber hinaus zeigt die organisatorische ldentifikation eine signifikant positive
Korrelation (p < ,001) mit allen Subskalen der Situationalen Stérke, mit Ausnahme von
Einschrankung, bei der keine signifikante Beziehung festgestellt wurde (p = ,567). Auch dieser
Befund legt nahe, dass die Einschrankungsfaktoren in der Arbeitsumgebung mdglicherweise
eine besondere Rolle spielen und sich von den anderen Aspekten der Situationalen Stérke
abheben.

Insbesondere die Betonung dieses Aspekts kdnnte darauf hinweisen, dass eine als
einschrankend wahrgenommene Arbeitsumgebung einen bedeutenden Einfluss auf die
organisatorische Identifikation und mdglicherweise auch auf die Arbeitsmotivation der
Mitarbeiter:innen hat. Es ist anzunehmen, dass Einschrankungen in der Arbeitsgestaltung und
Entscheidungsfreiheit moglicherweise das Gefuhl der Verbundenheit und Identifikation mit der

Organisation beeintrachtigen konnten (Grote, 2012).
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Einfluss von Tatigkeitsbereich und Alter

Mitarbeiter:innen aus dem nicht-militirischen Tétigkeitsbereich weisen geringere
Werte in allen Variablen Situationaler Starke auf. Genauso verhalt es sich mit der
organisatorischen Identifikation und Facetten der Arbeitsmotivation. Nicht-militérisches
Personal konnte also im Vergleich mit militarischem Personal eine schwéchere Bindung an die
Organisation und geringere intrinsische Motivation aufweisen. Studien haben gezeigt, dass
militarisches Personal ein starkes Zusammengehorigkeitsgefuhl sowie eine hdohere
Identifikation mit Werten und Normen aufweist (Pearson & Baumann, 1988). Aulerdem
werden Werte wie Loyalitdt, Pflichtbewusstsein und Respekt als wichtige
Charaktereigenschaften im militarischen Kontext betrachtet (Boe et al., 2018). Dies kdnnte als
Erklarung dafir dienen, dass nicht-militarische Teilnehmer:innen sich weniger stark mit dem

Unternehmen identifizieren als militdrische Mitarbeiter:innen.

Die vorliegenden Ergebnisse zeigen, dass é&ltere Mitarbeiter:innen eine starkere
Identifikation mit den internen Werten und Normen der Organisation aufweisen und eine
hohere intrinsische Motivation haben, wahrend sie weniger von externen Belohnungen und
Anreizen motiviert sind. Diese Befunde stehen im Einklang mit friheren Forschungen, die
besagen, dass ltere Mitarbeiter:innen eine hohere Arbeitsmotivation und eine starkere Bindung
zur Organisation haben (Rhodes, 1983). Die hohere intrinsische Motivation und Identifikation
mit den internen Werten kénnten dazu beitragen, dass altere Mitarbeiter:innen eine groiere
Arbeitszufriedenheit und -engagement zeigen, was sich wiederum positiv auf ihre Leistung und

Loyalitat zur Organisation auswirken kann.

8.1. Praktische Implikationen

Das Hauptziel der Masterarbeit besteht darin, den Zusammenhang zwischen
Situationaler Starke und Arbeitsmotivation zu untersuchen und deren Relevanz aufzuzeigen.
Besondere Aufmerksamkeit wird den verschiedenen Dimensionen der Arbeitsmotivation und

Situationalen Stérke gewidmet, um ein umfassendes Verstandnis zu erlangen.

Es ist wichtig, die praktischen Implikationen dieser Ergebnisse zu berlcksichtigen. Die
erste Hypothese legt nahe, dass Unternehmen gezielt Malnahmen ergreifen kdnnten, um die
wahrgenommene Situationale Starke der Mitarbeiter:innen zu erhéhen, was sich positiv auf ihre
kontrollierte Arbeitsmotivation auswirken konnte. Hierzu ware es ratsam, eine unterstiitzende
Arbeitsumgebung schaffen (Konsistenz), klare Zielsetzungen setzen (Klarheit) und

angemessene Belohnungssysteme einfiihren (Konsequenzen). Wenn die Mitarbeiter:innen ihre
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Avrbeit als kontrollierter erleben, wiirden sie méglicherweise eine héhere Leistungsbereitschaft

zeigen und ihre Arbeitsqualitat verbessern.

Da Einschrankungen sich negativ auf die Arbeitsmotivation auswirken, sollten
Organisationen versuchen, Mitarbeiter:innen ihre eigenen Entscheidungen treffen zu lassen und
die Entscheidungsfreiheit zu gewadhrleisten, beispielsweise indem Vorschriften die

Mitarbeiter:innen nicht in ihrem Handeln einschranken.

Das Ergebnis, dass wahrgenommene Situationale Stdrke und autonome
Arbeitsmotivation wider Erwarten positiv korrelieren, konnte fiir Organisationen von
Bedeutung sein. Wenn eine als stark wahrgenommene Situation mit einer erhfhten autonomen
Arbeitsmotivation einhergeht, kdnnten Unternehmen Strategien entwickeln, um das Geftihl der
Situationalen Stérke insbesondere in den Punkten Klarheit, Konsistenz und Konsequenz bei
Mitarbeiter:innen zu foérdern. Die wahrgenommene Autonomie konnte dazu beitragen, das

individuelle Wohlbefinden und die Leistungsfahigkeit im Unternehmen zu steigern.

Die Erkenntnis, dass Mitarbeiter:innen aus dem nicht-militarischen Téatigkeitsbereich
geringere Werte in autonomer Arbeitsmotivation und Situationaler Stérke aufweisen, hat
wichtige praktische Implikationen fur Unternehmen und Organisationen. Um die Leistung und
Motivation dieser Mitarbeiter:innen zu steigern, sollten einige MalRnahmen in Betracht gezogen

werden.

Es wére anzuraten, das Geflihl von Autonomie und Entscheidungsfreiheit der nicht-
militarischen Mitarbeiter:innen zu fordern, da diese signifikant geringere Werte in diesem
Bereich aufwiesen. Indem das Personal mehr Einfluss auf die Arbeit verspiiren und
eigenverantwortlicher handeln durfte, kénnte die intrinsische Motivation steigen, da sich die
Mitarbeiter:innen somit aktiver mit ihren Aufgaben identifizieren. AuBerdem wadre die
Unterstutzung von Kolleg:innen und Vorgesetzten eine wichtige Hilfestellung, um das Gefuhl

der Autonomie zu fordern (Mierlo et al., 2006).

Zusétzlich ist die Einbeziehung der Mitarbeiter:innen in Entscheidungsprozesse und
Projekte von groRer Bedeutung. Wie bereits aus der Literatur hervorging, tragt das Gefhl,
gehoért und wertgeschatzt zu werden, dazu bei, die Motivation zu steigern und die Identifikation
mit der Organisation zu starken (Mael & Ashforth, 1992).
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8.2. Zukinftige Forschung
Das folgende Kapitel Uberschneidet sich teilweise mit der Masterthesis von Lena
Wallner.

Fur zukunftige Forschungsergebnisse sollte die Skala der Situational Strength at Work
Scale von Meyer et al. (2014), weiter Gberprift werden. Obwohl eine von Meyer et al. (2014)
durchgefihrte konfirmatorische Faktorenanalyse der endgultigen 28 Fragen die hypothetische
Vier-Faktor-Struktur (Klarheit, Konsistenz, Einschrdnkungen und Konsequenzen) bestatigt hat
und die interne Konsistenzzuverlassigkeit Uber ,85 lag, ergaben unsere Ergebnisse eine
deutliche Unterscheidung der Facette Einschrankung von den anderen Facetten. Die Fragen
dieser Facette schienen eine hohere Situationale Stirke abzufragen als die Fragen der anderen
Facetten. Daher empfiehlt es sich, die verschiedenen Dimensionen der Skala genauer zu
untersuchen, da sie unterschiedliche Auswirkungen haben konnten, wie aus der
Faktorenanalyse und den Ergebnissen hervorgeht. Eine detaillierte Analyse der einzelnen
Facetten konnte ein tieferes Verstédndnis der Situationalen Starke ermdglichen und zuséatzliche
Einblicke in ihre Rolle bei der Beeinflussung von Verhalten und Leistung liefern.

Ebenso verhalt es sich mit der Multidimensional Work Motivation Scale (MWMS) von
Gagne et al. (2015). Im Gegensatz zu den vier Faktoren, die die Skala postuliert, hat sich anhand
der Faktorenanalyse eine dreifaktorielle Losung ergeben, die die Introjizierte und Identifizierte
Regulation als einen Faktor betrachtet, die Intrinsische Motivation als einen weiteren Faktor
und die Extrinsische Motivation als den dritten Faktor. Eine Empfehlung fiir weitere Forschung
wére demnach, die Faktorenanalyse erneut zu Uberprifen und moglicherweise eine

dreifaktorielle Losung in Betracht zu ziehen.

Angesichts der Tatsache, dass die vorliegende Umfrage sich ausschlieflich auf
Osterreich und speziell auf die Gruppe des Bundesheeres konzentriert, wére es ratsam,
Validierungsstudien in anderen Arbeitskontexten durchzufuhren. Zum Beispiel kdnnten
verschiedene Arbeitsumgebungen mit unterschiedlichen Arbeitsstrukturen hinsichtlich
Flexibilitat und Hierarchie in Betracht gezogen werden. Eine Validierung in anderen Kulturen
ware ebenfalls &uRerst interessant. Obwohl die Multidimensionale Arbeitsmotivationsskala
bereits in sieben Sprachen und neun Léndern getestet wurde (Gagné et al., 2015), kénnten
weitere Validierungsstudien in verschiedenen kulturellen Kontexten die Gultigkeit der Skala
bestatigen und zusatzliche Erkenntnisse Uber kulturelle Unterschiede in Bezug auf

Arbeitsmotivation liefern.



41

Aullerdem basierte die vorliegende Studie auf Querschnittsdaten. Die gemessenen
Zusammenhdange wurden also zu einem bestimmten Zeitpunkt erfasst. Zukinftige Forschung
konnte longitudinale Ansétze verwenden, um kausale Beziehungen zwischen Motivation,

Arbeitsbedingungen und Arbeitsleistung besser zu verstehen.

Obwohl die Selbstbestimmungstheorie eine bedeutende Rolle in der Erforschung der
Motivation am Arbeitsplatz spielt, wére es fir zukiinftige Studien sinnvoll, interessante
Vergleiche mit anderen Motivationstheorien anzustellen, um ihre jeweilige VVorhersagekraft
und Erklarungskraft zu evaluieren. Ein geeignetes Vergleichsmodell wére beispielsweise das
Job Characteristics Model (JCM) von Hackman und Oldham (1976), da es zusétzliche

Einflussfaktoren wie die Bedeutsamkeit der Aufgaben oder das Feedback beleuchtet.

Zuletzt konnten zukinftige Forschungsbemihungen darauf abzielen, gezielte
Interventionsansatze zu entwickeln, die darauf ausgelegt sind, die autonome Motivation der
Mitarbeiter:innen zu fordern. Indem diese befahigt werden, selbstbestimmter zu handeln und
eigene Entscheidungen zu treffen, konnten ihre Leistung, ihr Engagement und ihr allgemeines
Wohlbefinden am Arbeitsplatz gesteigert werden (Syukrina et al., 2013).

Solche InterventionsmaBnahmen kdnnten beispielsweise die Férderung von Autonomie
in der Arbeitsgestaltung und Entscheidungsfindung, die Anerkennung von individuellen
Kompetenzen und die Schaffung einer unterstitzenden und férderlichen Arbeitsumgebung
umfassen. Dariiber hinaus konnten gezielte Schulungen und Programme zur Starkung der
intrinsischen Motivation und ldentifikation mit der Arbeit implementiert werden (Mierlo et al.,
2006).

8.3. Limitationen
Das folgende Kapitel Uberschneidet sich teilweise mit der Masterthesis von Lena
Wallner.

Die vorliegende Studie weist einige Limitationen hinsichtlich der Repréasentativitat auf,
die bertcksichtigt werden sollten. Zum einen zeigt sich ein Ungleichgewicht zwischen
Mannern und Frauen, wobei mehr Ménner als Frauen an der Umfrage teilgenommen haben
(15,5% weiblich, 84,11% mannlich). Vor allem im militarischen Bereich macht sich ein grof3er
Unterschied bemerkbar, da nur 5,4% des militarischen Personals weibliche Personen sind. Dies

kann die Stichprobe mdglicherweise verzerren.
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Es ist aulerdem wichtig anzumerken, dass die Ergebnisse dieser Studie nicht auf die
Allgemeinbevolkerung verallgemeinerbar sind, da sie ausschlieRlich den spezifischen Kontext
des Bundesheeres behandeln. Die Teilnehmer:innen dieses Kontextes kénnten sich in ihren
Merkmalen und Erfahrungen von Personen in anderen Berufen oder Organisationen

unterscheiden.

Die geringe Ricklaufquote von nur 5,54 % wird als eine weitere Einschrankung
betrachtet, da eine niedrige Ricklaufquote die Reprasentativitét der Stichprobe in Frage stellen
kann. Es ist moglich, dass diejenigen, die den Fragebogen ausgefillt haben, eine bestimmte
Subgruppe innerhalb des Bundesheeres reprasentieren und andere wichtige Perspektiven

maoglicherweise nicht angemessen berticksichtigt wurden.

Da die Teilnehmer:innen selbst entscheiden konnten, wie ihre Antwort ausfallt, besteht
die Mdoglichkeit einer Verzerrung der Antworten aufgrund sozialer Erwinschtheit. Daher
sollten die Ergebnisse mit Vorsicht interpretiert werden und weitere Forschungsbemiihungen
konnten in Betracht gezogen werden, um die Validitat der Selbsteinschatzungen zu Uberprifen
und mdogliche Verzerrungen zu minimieren. Des Weiteren ist es wichtig zu betonen, dass ein
vollstandiges Bild der Faktoren, die sich auf die Arbeitsmotivation auswirken, nur erreicht

werden kann, wenn verschiedene Aspekte miteinbezogen werden.

Auch anzudenken ware, dass Fragen zu unprézise bzw. sprachlich zu fordernd
formuliert waren. Dies bestatigen unter anderem auch Kommentare der Teilnehmer:innen bei
der Umfrage, welche einige Male betonten, dass die Fragen teilweise unprazise formuliert seien

und viel Interpretationsspielraum zulassen.

Ein weiteres Zitat bestétigt diese Aussage: Die Schwierigkeit besteht darin, dass manche
Angaben sehr viel Interpretationsspielraum zulassen. Dadurch kénnte ich manche Frage auf
verschiedene Weisen verstehen und somit kann die Antwort anders ausfallen, als sie dann von
Ihnen gemeint wurde. Ich bin mir dadurch bei der einen oder anderen Frage nicht sicher, ob

ich sie genauso verstanden habe, wie sie eigentlich gedacht war.

Auch zu unprézise Begriffsdefinitionen wurden kritisiert: Ich finde viele Fragen sehr
unprazise formuliert. Es werden Begriffe verwendet, die nicht definiert sind (was ist ein
"Arbeitsziel, was eine "Tatigkeit", was ist eine "Konsequenz" im Sinne der Frage?) Ich flrchte,
dass das Umfrageergebnis dadurch jeden echten Wert verliert, wenn jeder Umfrageteilnehmer

das fir sich selbst auslegt.



43

Ein weiteres Beispiel fur fehlende Verstandlichkeit der Fragen zeigt dieses Zitat:
Manche Fragen sind sehr akademisch formuliert (Wortwahl) und sind daher nicht leicht
verstandlich, vor allem wenn ich davon ausgehe, dass nicht alle Befragten uber eine
entsprechende (zumindest Matura) Bildung verflgen.

Aulerdem sollte prazisiert werden, auf welcher Flugebene die Fragen zu beantworten

waren. Auch hier gab es Unklarheiten.

Statistisch gesehen war die Studie eine querschnittliche, keine langsschnittliche
Erhebung, daher kénnen auch keine strengen Kausalitdten angenommen werden. Aullerdem

wurden die relevantesten signifikanten Ergebnisse in der explorativen Analyse gefunden.

Wie bereits erwahnt, weist die Verwendung der Situational Strength at Work Scale von
Meyer et al. (2014) als Messinstrument zur Erfassung der Situationalen Stérke einige
methodische Einschrankungen auf. Mdglicherweise kdnnten nicht alle relevanten Aspekte der
Situationalen Stérke umfasst werden, die fiir die Studie von Bedeutung sein kdnnten. Besonders
bei den Ergebnissen des Gesamtscores der Situationalen Stérke sollte dies beachtet werden.
Auch anzudenken waére, dass Fragen zu unprézise formuliert waren. Dies bestdtigen unter
anderem auch Kommentare der Teilnehmer:innen (/...] Fragen tlw unprizise formuliert, lassen

viel Interpretationsspielraum zu).

Es fanden sich auflerdem qualitative Anmerkungen der Proband:innen, vor allem
bezogen auf die Reorganisation des Bundesheeres im Zusammenhang mit der
Arbeitszufriedenheit (Tief betroffen bin ich, wie sich die aktuelle, bereits 01.07.2021 begonnene
Reorganisation auswirkt: Unsicherheiten, wie es weitergeht, verstarken Mobbing, Bossing,

Frustration, [...].).
Inhalte der Arbeit wurden als positiv, aber die Organisation als negativ angesehen.

Ein:e Teilnehmer:in berichtet auch, dass die Unzufriedenheit mit der Arbeit v.a. durch

die laufende Reorganisation 2021 entstand.

Einen weiteren Grund flr die Unzufriedenheit gibt das folgende Zitat wieder: Das
schlimmste aktuell ist, dass der akute Personalmangel Kameraden in den BurnOut reif3t. Je

besser man seine Arbeit leistet je mehr Zusatzaufgaben bekommt diese Person.

Laut dem Bundesministerium flr Landesverteidigung befindet sich dieses seit 2021 in

einer Reorganisation, welche noch nicht abgeschlossen ist. Das bedeutet, dass die
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Struktur des Ministeriums teilweise gedndert wird. Vereinfacht gesagt werden manche
Organisationselemente zusammengefasst und neue geschaffen beziehungsweise in andere
Bereiche (berfihrt. Das Ziel dahinter ist, die Struktur zu verschlanken
und Doppelgleisigkeiten zu minimieren. Laut dem Ministerium fallt die Einstellung der
Bediensteten zur Reorganisation verschieden aus. So gibt es Personen, die diese beftirworten
und wiederum andere, welche die Anderungen nicht befiirworten. Die Zufriedenheit
beziehungsweise Unzufriedenheit hédngt vor allem mit dem Grad der personlichen Betroffenheit
mit der Reorganisation zusammen. Bei Arbeitsplatzen kénnen zum Beispiel neue Aufgaben
dazu gekommen sein oder welche wegfallen und es sind auch finanzielle Auswirkungen

moglich.

8.4. Fazit

Die Hauptzielsetzung dieser Masterarbeit bestand darin, den Zusammehang zwischen
der wahrgenommenen Situationalen Starke und der Arbeitsmotivation zu untersuchen, wobei
besonderes Augenmerk auf die Rolle der organisatorischen ldentifikation gelegt wurde. Es
wurde ursprunglich vermutet, dass eine héhere wahrgenommene Situationale Stérke positiv mit
der kontrollierten Arbeitsmotivation korreliert, was bedeutet, dass eine starkere Wahrnehmung
der Situationalen Stérke zu einer erhéhten kontrollierten Arbeitsmotivation fhrt. Im Gegensatz
dazu wurde erwartet, dass sich eine hohere wahrgenommene Situationale Starke negativ auf

die autonome Arbeitsmotivation auswirkt.

Die Ergebnisse dieser Studie zeigten jedoch, dass die Hypothese bezuglich der
autonomen Arbeitsmotivation nicht bestatigt werden konnte. Uberraschenderweise deuteten die
Ergebnisse darauf hin, dass héhere Werte in der wahrgenommenen Situationalen Starke in den
Dimensionen Klarheit, Konsistenz und Konsequenz entgegen den Erwartungen zu einer
hoheren wahrgenommenen Autonomie flhrt. Besonders hervorzuheben ist dabei, dass die
Dimension Einschréankung eine deutliche Abweichung zeigte, indem Einschrankungen einen

negativen Effekt auf die autonome Arbeitsmotivation hatten.

Diese Befunde werfen neue Fragen auf und legen nahe, dass die Beziehung zwischen
wahrgenommener Situationaler Starke und autonomer Arbeitsmotivation komplexer ist als
urspriinglich angenommen. Es konnte sein, dass bestimmte Formen der wahrgenommenen
Situationalen Starke in bestimmten Kontexten tatsdchlich eine férderliche Wirkung auf die

Autonomie der Mitarbeiter:innen haben, wahrend andere Formen eher einschrankend wirken.



45

Methodische Einschrankungen ergaben sich vor allem bei der Verwendung der
Situational Strength at Work Scale von Meyer et al. (2014) als Messinstrument zur Erfassung
der Situationalen Starke. Maoglicherweise konnten nicht alle relevanten Aspekte der
Situationalen Starke umfasst werden, die fur die Studie von Bedeutung sein kénnten. Es ist

wichtig, diese Mechanismen weiter zu erforschen und mdgliche Erklarungen daftr zu finden.
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12. Anhang

Situationale Starke am Arbeitsplatz -
Folgeerhebung

Sehr geehrte Teilnehmerin, sehr geehrter Teilnehmer!

Vielen Dank, dass Sie sich bereit erklart haben, bei der vorliegenden Befragung mitzumachen.
Diese findet im Rahmen von zwei Masterarbeiten der Universitat Wien statt, welche die
Verbindungen vom Arbeitskontext zur Arbeitszufriedenheit und der Arbeitsmotivation
untersuchen. Im Mai 2022 fand bereits eine erste Erhebung zu diesem Thema statt.

Die Daten werden von BMLV/Zielgruppenkommunikation erhoben und der Universitat Wien zur
statistischen Auswertung zur Verfligung gestellt.

Die Teilnahme an der Umfrage ist freiwillig. Mit ihr erklaren Sie sich einverstanden, dass die
erhobenen Daten zu Forschungszwecken gebraucht und gespeichert werden. lhre Angaben
sind anonym und werden vertraulich behandelt. Bei weiteren Fragen finden Sie die
Kontaktdaten am Ende des Fragebogens.

Mit freundlichen Grifen,
Julia Martinelli, Julia Schollbauer und Lena Wallner

In dieser Umfrage sind 25 Fragen enthalten.

Personendaten

Geschlecht ™

@ Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:
Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O maéannlich
() weiblich
Q divers



Wie alt sind Sie? *

© Bitte wahlen Sie die zutreffenden Antworten aus:
Bitte wahlen Sie alle zutreffenden Antworten aus:

D unter 24 Jahre
[ ]24-30 Jahre
[ ]31-41 Jahre
[ ]42-50 Jahre
[ ]51-59 Jahre
| | tiber 59 Jahre

Arbeitsmerkmale

Wie lange arbeiten Sie bereits fliir das Bundesheer? *

Auf welcher Ebene ist ihr Arbeitsplatz angesiedelt? *
@ Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:
() Einheit (z.B. Kp, Bt, Zg)

Q Kl. Verband (z.B. Baon, Geschwader)

() Gr. Verband (z.B. Brig, LRU)

Q MilKdo (z.B. Stellungskommission, TUPI)

Q Dion 1 bis 8 (z.B. Dion 1 KdoSK)

() BMLV (Zentralstelle)

() Amter (z.B. ARWT, AbwA)

O Akademien, Schulen (z.B. LVAkK, ABCAbwZ, HTS)

O Sonstiges

Dies ist eine Frage-Hilfetext.
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Welcher (vergleichbaren) Verwendungsgruppe bzw.
welchem Dienstverhaltnis gehéren Sie an? *
O Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:

Bitte wdhlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

() MBO1/ MZO1/ H1
() A A1, V1

() MBO2/MZ02 / H2
() B, A2, I/b, v2

() MBUO / MZUO
() c, A3, lic, v3

(C) MZCh, Charge, KA

Welchem Tatigkeitsbereich ordnen Sie lhre
Uberwiegenden Arbeitsaufgaben zu? *

@ Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:
Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

Q Militérische Tatigkeit (zB waffengattungsspezifische Tatigkeit)
Q Allgemeine Verwaltungstatigkeit (zB Gebaudeverwaltung)

O Sonstiges




Bitte geben Sie lhre aktuelle Verwendung an (zB KpKdt,
Ref etc.)*

Bitte geben Sie Ihre Antwort hier ein:
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Waren Sieinden letzten 12 Monaten im
Inlandseinsatz? *

O Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:
Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

Q nein

Qja, <1 Woche

Q ja, 1-3 Wochen
Q ja, 4-6 Wochen
Q ja, 7-9 Wochen
() ja, 10-12 Wochen
O ja, >12 Wochen
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Waren Siein den letzten 12 Monaten zu irgendeinem
Zeitpunkt im Auslandseinsatz? *

O Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:
Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O nein

Oja, <1 Monat
Oja, 1-3 Monate
Q ja, 4-6 Monate
Q ja, >6 Monate

Waren Sieinden letzten 12 Monaten im

Assistenzeinsatz/ in einer Unterstltzungsleistung
COvID?*

@ Bitte wahlen Sie eine der folgenden Antworten:
Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

Q nein

Oja, <1 Woche

O ja, 1-3 Wochen
O ja, 4-6 Wochen
O ja, 7-9 Wochen
() ja, 10-12 Wochen
O ja, >12 Wochen

Bei meiner Arbeit...

Bitte geben Sie an, inwieweit Sie den folgenden Aussagen in Bezug auf Ihre Arbeit, zustimmen.



Bei meiner Arbeit... *

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

uberhaupt eher
nicht nicht teilweise

...erhilt man konkrete O O O

Informationen liber
seine beruflichen
Verantwortlichkeiten.

...erhdlt man gut O O O

verstandliche
Informationen iiber die
Arbeitsanforderungen.

...erhilt man klare O O O

Informationen dariiber,
was man tun muss,
um erfolgreich zu sein.

...wird einem genau O O O

gesagt, was auf einen
zukommt.

...bekommt man O O O

genaue Informationen
dariiber, wie man
seine Arbeit richtig
macht.

...werden konkrete O O O

Angaben dazu
gemacht, welche
Aufgaben zu erledigen
sind.

...wird dem Mitarbeiter O O O

genau gesagt, was von
ihm/ihr erwartet wird.

eher ja

O

O

voll und
ganz

O

O
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Bei meiner Arbeit... *

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort flir jeden Punkt aus:

uberhaupt eher
nicht nicht teilweise

...stimmen O O O

Informationen aus
verschiedenen Quellen
immer miteinander
uberein.

...sind die O O O

verschiedenen
Verantwortlichkeiten
einer Person
miteinander vereinbar.

...sind alle O O O

Arbeitsanforderungen
hochgradig
kompatibel
miteinander.

...bleiben O O O

Arbeitsablaufe liber
die Zeit hinweg
konstant gleich.

...entsprechen O O O

Anweisungen der
Vorgesetzten den
offiziellen Richtlinien
der Organisation.

...entsprechen O O O

informelle Ratschlage
von Kollegen
normalerweise auch
der offiziellen
Firmenpolitik.

eher ja

O

60

voll und
ganz

O



uberhaupt eher
nicht nicht

...erhilt man O O

unabhéngig davon,
wer sie gibt, die
gleichen
Informationen.

teilweise

O

eher ja

O

voll und
ganz

O
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Bei meiner Arbeit... *

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

...werden Mitarbeiter
davon abgehalten,
eigene
Entscheidungen zu
treffen.

...verhindern
Vorschriften, dass
Mitarbeiter Dinge auf
ihre eigene Art und
Weise tun konnen.

...wird man daran
gehindert, selbst zu
entscheiden, wie man
bei der Arbeit
vorgehen mochte.

...wird die
Entscheidungsfreiheit
der Mitarbeiter durch
andere Personen
eingeschrankt.

...schranken externe
Faktoren die
Entscheidungsfreiheit
eines Mitarbeiters ein.

...verhindern
vorgegebene Ablaufe,
dass ein Mitarbeiter
auf seine eigene Art
und Weise arbeiten
kann.

uberhaupt
nicht

O

eher

nicht

O

voll und
ganz

O
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uberhaupt eher
nicht nicht

...wird das, was ein O O

Mitarbeiter tun kann,
von anderen
eingeschrankt.

teilweise

O

eher ja

O

voll und
ganz

O
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Bei meiner Arbeit... *

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

...haben die
Entscheidungen der
Mitarbeiter extrem
bedeutende
Auswirkungen auf
andere Menschen.

...ergeben sich sehr
ernste Konsequenzen,
wenn jemand einen
Fehler macht.

...werden wichtige
organisationale
Ergebnisse von den
Handlungen eines
Mitarbeiters
beeinflusst.

...werden andere
einem Risiko
ausgesetzt, wenn ein
Mitarbeiter schlechte
Leistungen erbringt.

...sind Fehler
schadlicher als in fast

allen anderen Berufen.

...sind die Aufgaben
wichtiger als in fast

allen anderen Berufen.

...hat es
Konsequenzen, wenn
jemand nicht das tut,
was von ihm/ihr
erwartet wird.

uberhaupt
nicht

O

eher
nicht

O

teilweise

O

eher ja

O

voll und
ganz

O
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Inwiefern stimmen Sie folgenden Aussagen zu?

*
Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

uberhaupt eher voll und
nicht nicht teilweise eherja ganz

Bei meiner Arbeit O O O O O

muss ich sehr darauf
achten, keine Fehler
zu machen.

Meine Arbeit verlangt O @) O O O

von mir, nie die
Beherrschung zu
verlieren.

Auch wenn ich O O O O O

manchmal sehr gereizt
bin, darf ich mir das
bei der Arbeit nicht
anmerken lassen.

Bei meiner Arbeit darf O O O O O

ich nie ungeduldig
werden.

Bei meiner Arbeit darf O @) O O O

man sich nie gehen
lassen.

Bei meiner Arbeit...
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*
Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort flir jeden Punkt aus:

tiberhaupt eher voll und
nicht nicht teilweise  eherja ganz

«[MUSS Mman O O O Q O

selbststiandig die
Erreichung der
Arbeitsziele
kontrollieren.

...muss man die O O O O O

Reihenfolge der
Tatigkeiten selbst
festlegen.

...MUSS man O O O O O

Entscheidungen ohne
Riicksprache mit
Vorgesetzten treffen.

...ist es notwendig, O @) O O O

den Arbeitsablauf
(Tatigkeiten, Termine,
Pausen etc.) selbst zu
planen.

...muss man die Art, O O O O O

wie man die Arbeit
verrichtet, selbst
festlegen.

Bitte geben Sie an, wie oft die folgenden
Aussagen auf lhre Arbeit zutreffen.
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*
Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort flir jeden Punkt aus:

fast
nie sehr
(wenige selten manchmiadiufig haufig
male (einmal (mehrmglinmal (mehrmals
im im pro pro pro immer
nie Jahr) Monat) Monat) Woche) Woche) (taglich)

Bei meiner Arbeit bin O O O O O O O

ich voll
uberschiaumender
Energie.

Beim Arbeitenfiihle ) O () ()

ich mich fit und
tatkraftig.

Wenn ich morgens
aufstehe, freue ich
mich auf meine Arbeit.

O
O
O
O
O
O
O

Ich bin von meiner
Arbeit begeistert.

Meine Arbeit inspiriert
mich.

Ich bin stolz auf meine
Arbeit.

Ich fiihle mich
gliicklich, wenn ich
intensiv arbeite.

o O O O
o O O O
o O O O
o O O O
o O O O
o O O O
o O O O

Ich gehe véllig in
meiner Arbeit auf.

O
O
O
O
O
O
O

Meine Arbeit reifdt
mich mit.

O
O
O
O
O
O
O



Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort flir jeden Punkt aus:

Ich finde es schwierig,
mich am Ende eines
Arbeitstages zu
entspannen.

Aufgrund meiner
Arbeit fiihle ich mich
am Ende des
Arbeitstages ziemlich
erschopft.

Ich finde es schwierig,
mich in meiner
Freizeit nach der
Arbeit zu
konzentrieren.

Im Allgemeinen
brauche ich mehr als
eine Stunde, bevor ich
mich nach der Arbeit
komplett erholt fiihle.

Wenn ich von der
Arbeit nach Hause
komme, muss ich fir
eine Weile in Ruhe
gelassen werden.

nie

fast
nie

(wenige selten manchmiadiufig héaufig

sehr
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Male (einmal (mehrmgklinmal (mehrmals

im
Jahr)

im

pro

pro

pro

immer

Monat) Monat) Woche) Woche) (taglich)

o o O O O O

O

O

O

O

O

O



Oft fihle ich mich O
nach einem Arbeitstag

so miide, dass ich

mich nicht an anderen
Aktivitaten beteiligen

kann.

Ein Gefiihl der O
Miidigkeit verhindert,

dass ich meine Arbeit

so gut verrichten

kann, wie ich es
normalerweise in der

letzten Halfte des
Arbeitstages tun

wiirde.
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fast

nie sehr
(wenige selten manchmiadufig haufig

Male (einmal (mehrmdEinmal (mehrmals

im im pro pro pro immer
Jahr) Monat) Monat) Woche) Woche) (taglich)

o o O O O O

o o O O O O

Inwiefern stimmen Sie folgenden Aussagen zu?



*

Bitte wéhlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

Ich bin nicht in der
Lage, mich auf die
Arbeit zu
konzentrieren und
neige dazu,
abzuschweifen.

Es fillt mir schwer,
mich liber langere
Zeitrdume zu
konzentrieren.

Ich habe
Schwierigkeiten, nach
einer Unterbrechung
wieder in meine
Tatigkeit
zuriickzufinden.

Ich informiere mich
uber die meisten
laufenden Aktivitaten
bei der Arbeit, damit
ich die Dinge im Auge
behalten kann.

Ich denke bei meiner
Arbeit voraus und
bereite mich auf
verschiedene
mogliche Ergebnisse
VOr.

tiberhaupt
nicht

O

eher
nicht

O

teilweise

O

eher ja

O

voll und
ganz

O
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uberhaupt eher voll und
nicht nicht teilweise eher ja ganz

Ich registriere O Q O O O

Vorkommnisse bei der
Arbeit, auch wenn sie
nicht unmittelbar mit
meiner Arbeit zu tun
haben.

Ich spreche oder Q Q O O O

handle oft, ohne
nachzudenken.

Es fillt mir manchmal O O O O O

schwer, auf Details zu
achten, was oft zu
Fliichtigkeitsfehlern
fuhrt.

Wenn ich eine Q O O O O

berufliche Nachricht
gelesen habe muss ich
sie oft gleich noch
einmal lesen, weil ich
mich nicht mehr daran
erinnere.

Ich lasse mich leicht O O O O O

von
Hintergrundgerauschen
ablenken.

Ich traume oft
wihrend der Arbeit.

Ich lasse mich leicht O O O O O

von meinen Gedanken
oder Gefiihlen
ablenken.

O
O
O
O
O

Inwiefern stimmen Sie folgenden Aussagen zu?
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Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

uiberhaupt eher voll und
nicht nicht teilweise eherja ganz

Ich weiR genau, dass O O O O O

ich die an meinen
Beruf gestellten
Anforderungen
erfillen kann, wenn
ich nur will.

Ich weiR, dass ich die O O O @ O

fur meinen Beruf
erforderlichen
Fadhigkeiten wirklich
habe.

Ich weiR, dass ich Q O Q Q O

geniigend Interesse
fur alle mit meinem
Beruf verbundenen
Anforderungen habe.

Schwierigkeiten im O O O O O

Beruf sehe ich
gelassen entgegen, da
ich meinen
Fahigkeiten vertrauen
kann.

Es bereitet mir keine O @) O O O

Schwierigkeiten,
meine beruflichen
Absichten und Ziele zu
verwirklichen.

Inwiefern stimmen Sie den folgenden Aussagen
zu?
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%
Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

uberhaupt eher voll und
nicht nicht teilweise  eherja ganz

Allgemein gesprochen O O O O O

bin ich mit meinem
Beruf sehr zufrieden.

Ich bin im allgemeinen O O O O O

mit der Art meiner
Tatigkeit zufrieden.

Ich denke haufig O O O O O

daruber nach, meine
jetzige Arbeit an den
Nagel zu hiangen.

Inwiefern stimmen Sie folgenden Aussagen zu?
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%
Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

tiberhaupt eher voll und
nicht nicht teilweise eherja ganz

Erfolge des O O O O O

Bundesheeres/BMLV
sind meine
personlichen Erfolge.

Wenn jemand das O O O O O

Bundesheer/BMLV
lobt, empfinde ich das
als personliches Lob.

Wenn die Medien das O Q O O O

Bundesheer/BMLV
kritisieren wiirden,
waére ich beschamt.

Wenn jemand das O O O O O

Bundesheer/BMLV
kritisiert, fuhlit sich das
wie eine personliche
Beleidigung an.

Ich bin sehr daran O @ O O O

interessiert, was
andere lber das
Bundesheer/BMLV
denken.

Wenn ich iiber das O O O O O

Bundesheer/BMLV
spreche, sage ich
normalerweise «wir»
und nicht «sie».

Ich engagiere mich bei meiner Arbeit...



Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort fiir jeden Punkt aus:

tiiberhaupt eher
nicht nicht teilweise

... um die O O O

Anerkennung anderer
zu bekommen (z.B.
meiner Vorgesetzten,
meiner Kolleginnen
und Kollegen, meiner
Familie...).

... damit ich nicht O O O

kritisiert werde (z.B.
von Vorgesetzten,
Kolleginnen und
Kollegen, Familie...).

... weil ich nur so O Q O

finanziell belohnt
werde (z.B. Lohn,
Bonuszahlungen...).

... weil ich sonst O Q Q

riskiere, meinen
Arbeitsplatz zu
verlieren.

... weil ich mir selbst @) O O

beweisen mochte,
dass ich es kann.

... weil ich dann stolz Q O O

auf mich bin.

... weil ich sonst ein @) O O

schlechtes Gewissen
habe.

eher ja

O

voll und
ganz

O

75
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iiberhaupt eher voll und
nicht nicht teilweise  eherja ganz
... weil ich es Q O Q O O

personlich fiir wichtig
halte, mich in diesem
Beruf anzustrengen.

... weil es meinen O Q O O Q

personlichen Werten
entspricht, wenn ich
mich in diesem Beruf
anstrenge.

... weil der Einsatz in O O O O O

diesem Beruf fiir mich
personlich wichtig ist.

... weil ich SpaR an O O O O O

meiner Arbeit habe.

... weil das, was ich in O O Q O O

meiner Arbeit tue,
spannend ist.

... weil die Arbeit, die O O O O O

ich mache, interessant
ist.

Code zum Langsschnitt-Matching

Es gab bereits eine Umfrage zu diesem Thema im Jahr
2022. Um die Antworten der zweiten Erhebung denen
der ersten zuordnen zu kénnen, ist von lhnen ein
personenbezogener Code zu erstellen, der lhre
Anonymitat sicherstellt. *

Rickmeldung



Haben Sie Anmerkungen oder Riickmeldungen zu der
Umfrage?

Bitte geben Sie Ihre Antwort hier ein:
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Vielen Dank fiir lhre Teilnahme!

Sie haben damit einen wichtigen Beitrag zur arbeitspsychologischen Forschung geleistet.

Falls Sie weitere Fragen haben, schreiben Sie bitte an:
Julia MARTINELLI (a11813014@unet.univie.ac.at) oder Lena WALLNER
(a11804050@unet.univie.ac.at)



