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Kurzfassung

Mitarbeiter werden oft als Kapital eines Unternehmens bezeichnet, vor
allem im produzierenden Bereich, zu dem auch die Baubranche zahit.
Deren Wohlbefinden ist ein Erfolgsfaktor fir den Unternehmenserfolg,
weshalb sich folgende Masterarbeit mit der Mitarbeiterzufriedenheit be-
schaftigt. Eine Betrachtung der Literatur bezuglich Mitarbeiterzufrieden-
heit zeigt, dass sich bereits viele wissenschaftliche Auseinandersetzun-
gen mit dieser Thematik beschaftigt haben. Allerdings beziehen sich die
vorhandenen Literaturquellen nur selten auf die Baubranche. Die Mas-
terarbeit befasst sich zunachst mit Aspekten der Mitarbeiterzufriedenheit
im Allgemeinen, wahrend im Anschluss die Betrachtung der Mitarbeiter-
zufriedenheit in Bauunternehmen erfolgt. Die Arbeit gliedert sich folglich
in zwei Teile: Der erste Abschnitt beschaftigt sich vorrangig mit einer
Literaturrecherche zu dem Thema der Mitarbeiterzufriedenheit. Inhalte
dieser Auseinandersetzung reichen von den Modellen und deren wich-
tigsten Vertretern wie Herzberg, Maslow, Vroom oder Bruggemann, der
Erfassung bis hin zu den Einflussfaktoren der Zufriedenheit. Die theoreti-
sche Auseinandersetzung mit der Mitarbeiterzufriedenheit befasst sich
auch mit organisations- und personalstrukturrelevanten Merkmalen 0Os-
terreichischer, vor allem Karntner, Bauunternehmen, um die Ergebnisse
der anschlieRenden empirischen Untersuchung mit dem Status Quo in
Bauunternehmen zu vergleichen. Zusétzlich werden Zusammenhéange
zwischen der empirisch ermittelten Mitarbeiterzufriedenheit und den or-
ganisations- und personalstrukturrelevanten Merkmalen in Bauunter-
nehmen erarbeitet. Mit der Hilfe des theoretischen Teils folgt auf die Lite-
raturrecherche und —analyse der zweite Abschnitt, der das Ziel verfolgt,
den Status quo der Mitarbeiterzufriedenheit in der Baubranche mit Fokus
auf Karntner Unternehmen des Bauhauptgewerbes zu beschreiben. Au-
Rerdem sollen zentrale Elemente, welche die Mitarbeiterzufriedenheit
beeinflussen und Auswirkungen der Ausnahmesituation im Frihjahr
2020 auf Grund der Ausbreitung des SARS-CoV-2-Erregers aufgezeigt
werden. Um die im Vorhinein definierten und in der Masterarbeit be-
schriebenen Forschungsfragen zu beantworten, werden Experteninter-
views mit Fihrungskraften und schriftliche Befragungen an Mitarbeitern
in Form von Fragebdgen in Karntner Unternehmen des Bauhauptgewer-
bes durchgefihrt. Um die Ergebnisse der empirischen Untersuchung
vergleichen zu kdénnen, werden im Anschluss die Resultate gegentber-
gestellt. Zum Schluss erfolgt ein Ausblick, der die identifizierten Proble-
me beziglich der Mitarbeiterzufriedenheit in Bauunternehmen zusam-
menfasst und Empfehlungen zur Behebung beinhaltet.
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Abstract

Employees are often referred to as the primary assets of a company,
particularly in the manufacturing sector, which the construction industry
is a part of. Their well-being is a success factor for the company’s suc-
cess, which is why the master thesis in question deals with employee
satisfaction. An examination of literature relevant to employee satisfac-
tion shows that many scientific debates have already dealt with this topic.
However, the existing literary sources only rarely refer to the construction
industry. The master thesis initially deals with the fundamental aspects of
satisfaction, while the attribution to construction companies follows sub-
sequently. Thus, the following thesis is divided into two parts: the first
section primarily deals with a literature review on the topic of job satisfac-
tion. The content of this examination ranges from explanations of models
and their representatives such as Herzberg, Maslow, Vroom or Brug-
gemann, assessments and the factors that influence satisfaction. The
theoretical part also deals with characteristics relevant to organization
and personnel structure of Austrian and particularly Carinthian construc-
tion companies, so as to compare the results of the following empirical
examination with the status quo in construction companies. Additionally,
correlations between empirically determined employee satisfaction and
organizational and personnel structure-relevant characteristics in con-
struction companies will be described. Furthermore, central elements
influencing employee satisfaction, the effects of the exceptional situation
in spring 2020 due to the spread of the SARS-CoV-2 pathogen and dif-
ferences of opinion between superiors and employees will be illustrated.
Expert interviews with executives and written surveys for employees in
Carinthian companies in the civil engineering industry in the form of
questionnaires will be conducted so as to answer the research questions
previously defined and described in the master thesis. To compare the
results of the empirical examination, they will be contrasted subsequent-
ly. Finally, an outlook is provided which summarizes the problems identi-
fied in construction companies and includes recommendations for rectifi-
cation.
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1 Einleitung

,Die Fahigkeiten eines Chefs erkennt man an seiner Féhigkeit, die F&-
higkeiten seiner Mitarbeiter zu erkennen.“’

Der Unternehmenserfolg setzt sich nicht nur aus den Fahigkeiten der
Flhrungspersonen zusammen, sondern wird wesentlich von den Mitar-
beitern und deren Verhalten gepragt. Die Beschéaftigten sind der soge-
nannte Motor, der fiir die Leistung des Unternehmens zustandig ist. Ahn-
lich wie bei einem Verbrennungsmotor muss dieser gewartet werden, um
eine hohe Leistungsfahigkeit auf Dauer zu gewabhrleisten. Die Verfas-
sung spielt deshalb eine bedeutende Rolle und beeinflusst den Unter-
nehmenserfolg. Dieser Zustand des sogenannten ,Erfolgsmotors® wird
als Mitarbeiterzufriedenheit bezeichnet.”

Vor allem im Bauwesen, in dem der GroRteil der Beschaftigten® aus Ar-
beitern besteht, ist das Personal ein entscheidender Faktor fir den Un-
ternehmenserfolg. Zu dem Begriff Mitarbeiterzufriedenheit und Motivati-
on ist Literatur in diversen Bibliotheken vorhanden, wird jedoch nur sel-
ten mit Bauunternehmen in Verbindung gebracht. Dieses Thema wird
folglich in der vorliegenden Masterarbeit aufgegriffen, um den Status quo
der Mitarbeiterzufriedenheit in Unternehmen des Bauhauptgewerbes mit
Sitz in Karnten zu erfassen und Zufriedenheitsunterschiede zwischen
Angestellten und Arbeitern darzulegen. Unternehmen in Osterreich, aber
auch jene in Karnten, kennzeichnen sich vor allem durch die GroéfRRe, da
Uberwiegend Kleinst-, Klein-, und Mittelunternehmen vorhanden sind,
wodurch die Ressourcen fur das Personal und folglich fir den Umgang
mit der Mitarbeiterzufriedenheit begrenzt sind.

KK

)

g

KL

RS

KKEKEA

)

K

1.1 Ziel der Arbeit

Ziel der vorliegenden Masterarbeit ist die Ergebnisprasentation einer
Literaturrecherche bezulglich Mitarbeiterzufriedenheit, um dieses Wissen
anschlieRend im empirischen Teil auf Bauunternehmen anzuwenden.
Der aktuelle Forschungsstand und allgemeine Grundlagen Uber die
Thematik werden zunachst dargelegt, ehe eine Betrachtung der Mitarbei-
terzufriedenheit in Bauunternehmen erfolgt. Im Anschluss des theoreti-
schen Teils werden im zweiten Abschnitt - die empirische Auseinander-
setzung mit dem Konstrukt der Mitarbeiterzufriedenheit - die Erfassung
des Status quo in Karntner Unternehmen des Bauhauptgewerbes und

LEMBKE, R.: Deutcher Journalist und Fernsehmoderator (1913-1989), zitiert bei: KOEDER, K. W.; KOEDER, T.:
Mitarbeiterflihrung — Leading People. Pragmatische Instrumente. S. 25.

Vgl. WEBER, M.: Schnelleinstieg Kennzahlen. Miinchen. S. 101.

Mehr als zwei Drittel der Beschéftigten sind Angestellte, wahren ein Drittel den Arbeitern zugerechnet werden kann.
Weiterfiihrende Kennzahlen sind dem Kapitel 6.3 zu entnehmen.

-
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die Beantwortung nachfolgender Forschungsfragen vorgenommen. Da-
bei werden 27 Fihrungspersonen und 166 Mitarbeiter getrennt vonei-
nander befragt, um die Ergebnisse aus beiden Sichtweisen gegeniber
zu stellen und Probleme zu identifizieren.

Folgende Forschungsfragen sollen mit der Arbeit beantwortet werden:

* Wie zufrieden sind Angestellte und Arbeiter? Welche Grinde
sind fur Zufriedenheitsunterschiede verantwortlich?

* Welche Auswirkungen auf die Mitarbeiterzufriedenheit sind auf
Grund der Covid-19-Krise zu erwarten?

*  Welche Abhangigkeiten existieren zwischen der Mitarbeiterzu-
friedenheit und den Variablen Alter, Schulbildung, Geschlecht
und Betriebszugehdorigkeitsdauer?

* Welche Motivatoren und Hygienefaktoren sind in Karntner Bau-
unternehmen ausschlaggebend?

e Wie wird die Mitarbeiterzufriedenheit in Karntner Unternehmen
des Bauhauptgewerbes erfasst?

1.2 Herangehensweise und Aufbau der Arbeit

Um die obenstehenden Forschungsfragen zu beantworten, wird die vor-
liegende Arbeit in zwei Bereiche unterteilt. Der Aufbau und die Herange-
hensweise werden folglich beschrieben und anschlielend im Bild 1.1
zusammengefasst dargestellt.

Der erste Abschnitt beschéaftigt sich mit den Ergebnissen einer ausfuhrli-
chen Literaturrecherche, die einen Einblick in das Thema der Mitarbei-
terzufriedenheit gibt. Zu Beginn des theoretischen Teils werden allge-
meine Grundlagen wie z.B. Begriffsdefinitionen, Unterschiede zwischen
Zufriedenheit und Motivation oder Abhangigkeiten zwischen der Mitarbei-
terzufriedenheit und beispielsweise dem Alter, dem Geschlecht oder der
Betriebszugehorigkeitsdauer behandelt. Diese Erkenntnisse werden flr
den zweiten Abschnitt der Arbeit bendtigt, da diese Zusammenhange
empirisch untersucht werden. AnschlieRend an den ersten Teil der Lite-
raturrecherche werden Modelle der Zufriedenheit behandelt, die von
Vertretern wie zum Beispiel Maslow, Herzberg, Bruggemann oder Vroom
erstellt wurden. Jene Theorie von Herzberg wird auch fir die Auswertung
des empirischen Teils herangezogen, um Einflussfaktoren auf die Mitar-
beiterzufriedenheit in Bauunternehmen in Anlehnung an Herzberg zu
erarbeiten. Themen, die im ersten Abschnitt der vorliegenden Arbeit
ebenso behandelt werden, sind die Erfassung und die Messung der Zu-
friedenheit, welche auf direkte und indirekte Art und Weise erfolgen
kann. Den Abschluss des ersten Teils bilden grundlegende Informatio-
nen Uber Osterreichische Bauunternehmen, um die empirische Ausei-
nandersetzung mit der Thematik durchzufihren. Das heif3t, die Erkennt-

28-Aug.-2020

Einleitung

[
N I
INSTITUT FUR BAUBETRIEB UND BAUWIRTSCHAFT



nisse aus der Literaturrecherche lber die Mitarbeiterzufriedenheit und
jenes Uber personal- und strukturrelevante Merkmale in Bauunterneh-
men werden im zweiten Teil miteinander verknipft.

Der zweite Abschnitt der Masterarbeit — die empirische Auseinanderset-
zung mit dem Konstrukt der Mitarbeiterzufriedenheit — gliedert sich wie-
derum in zwei weitere Teile. Einerseits werden die oben formulierten
Forschungsfragen mit Hilfe von Interviews aus Sicht von 27 Fihrungs-
personen4 beantwortet. Andererseits werden mit Hilfe einer schriftlichen
Befragung 166 Karntner Mitarbeiter in Bauunternehmen zu den gleichen
Themen befragt, um anschlieliend die Ergebnisse gegentliber zu stellen,
und Vergleiche zu ziehen. Dabei werden auch Unterschiede zwischen
einzelnen Personengruppen, wie zum Beispiel zwischen Bauleiter, Polie-
re und Arbeiter, aufgedeckt. Den Abschluss bilden eine Zusammenfas-
sung und ein Ausblick, der aufzeigt, welche Herausforderungen Karntner
Unternehmen des Bauhauptgewerbes zu stemmen haben und welche
Forschungsarbeiten sich in Zukunft auf Grund der Ergebnisse der vorlie-
genden Arbeit ergeben. Der beschriebene Ablauf der vorliegenden Mas-
terarbeit ist in nachfolgendem Bild 1.1 ersichtlich.

Nr. Kapitel

1 [Einleitung |

l

2 \Allgemeine Grundlagen der Mitarbeiterzufriedenheit \

3 ‘Modelle der Mitarbeiterzufriedenheit

£ l
2 4 |Erfassen der Mitarbeiterzufriedenheit |
< |
- 5 \Einflussfaktoren der Mitarbeiterzufriedenheit \
6 ‘Bauunternehmen in Osterreich ‘
7 ‘Fazit des theoretischen Diskurses ‘
[
t
8 \Empirische Untersuchung \
< 9 ‘ Untersuchungsergebnisse ‘
3 l
Ke]
< 10 ‘Zusammenfassung ‘
N

[

11 ‘Ausblick ‘

Bild 1.1  Ablauf der vorliegenden Arbeit

‘Als Flihrungspersonen wurden in dieser Masterarbeit Geschéftsfiihrer, Niederlassungs- und Abteilungsleiter angese-

hen. Weiterfiihrende relevante Merkmale sind dem Kapitel 8.2 und 9.1 zu entnehmen.
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Die Verknipfung der in den einzelnen Kapiteln behandelten Themen ist
im Bild 1.2 dargestellt. So werden im nachsten Kapitel die Abhangigkei-
ten zwischen der Mitarbeiterzufriedenheit und dem Alter, Geschlecht,
Schulbildung oder Betriebszugehdrigkeitsdauer oder der aktuelle For-
schungsstand erlautert, welche im zweiten Abschnitt fir die Auswertung
der empirischen Untersuchung benétigt werden. Die 2-Faktoren Theorie
nach Herzberg (siehe Kapitel 3.3), die Erfassung der Mitarbeiterzufrie-
denheit mit direkten und indirekten Methoden (siehe Kapitel 4.1 und 4.2)
und Faktoren, welche den Zufriedenheitszustand des Personals beein-
flussen (siehe Kapitel 5), sind ebenfalls unabdinglich, da mit diesen Er-
kenntnissen die Ergebnisse der Interviews und der schriftlichen Befra-
gung beschrieben werden. Um diese Resultate auswerten zu kdnnen
und um einen Bezug zur Baubranche herstellen zu kénnen, werden un-
ter anderem personen- und strukturrelevante Informationen von Gsterrei-
chischen - besonders von Karntner - Bauunternehmen bendtigt, welche
im sechsten Kapitel dargelegt werden.

Kapitel Nr. Behandelte Themen

v

P—

9 ->{ Ergebnisse der Experteninterviews‘ ‘Ergebnisse der schriftl. Befragung‘e

10
11 Ausblick

Bild 1.2  Inhaltliche Zusammenhange der vorliegenden Arbeit
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Allgemeine Grundlagen der Mitarbeiterzufriedenheit

2 Allgemeine Grundlagen der Mitarbeiterzufriedenheit

Folgendes Kapitel dient einerseits dazu, eine Basis fur die weiterfiihren-
de Auseinandersetzung mit dieser Thematik zu schaffen und anderer-
seits die Materie der Mitarbeiterzufriedenheit ndher kennen zu lernen.
Darum beschaftigt sich folgender zweiter Abschnitt mit der inhaltlichen
Einordnung und Herleitung des Begriffes aus dem Bereich der Unter-
nehmensfihrung, der Motivation im Allgemeinen, der Abgrenzung zu
den verwandten Begriffen ,Arbeitszufriedenheit® und ,Berufszufrieden-
heit* und mit der Korrelation der Mitarbeiterzufriedenheit mit bestimmten
Variablen. Zudem werden aktuelle Forschungsergebnisse naher ge-
bracht. Mit diesen Erkenntnissen kénnen die Ergebnisse der empirischen
Untersuchung interpretiert werden (siehe Kapitel 9). Unten stehendes
Bild 2.1 gibt einen Uberblick iber das bevorstehende Kapitel.

= Mitarbeiterfiihrung (2.1.)
= Motivation (2.2.)

= Alter (2.4.1.)
p— Definitionen (2.3.)

Schulbildung (2.4.2.)

= Mitarbeiterzufriedenheit und ihre Variablen (2.4.)

Geschlecht (2.4.3.)

=
(]
e
c
(]
°
(]
=
y—
)
N
(]
=
()]
o]
—
]
=
=

— Aktueller Forschungsstand (2.5.)
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Engagement (2.4.4.)

Bild 2.1 Ubersicht Kapitel Nr. 2: Allgemeine Grundlagen

21 Mitarbeiterfiihrung

Um die Bedeutung der Mitarbeiterzufriedenheit herzuleiten, wird zu-
nachst die Mitarbeiterfihrung betrachtet. Die Fuhrung von Mitarbeitern
ist kein Instrument der Neuzeit, sondern existiert in seiner Grundform
schon seit Beginn der Menschheit, denn sie ist notig gewesen, als Men-
schen fur die Erreichung von Zielen miteinander zusammenarbeiten
mussten. Diese Art der Fihrung von Personen hat zum Beispiel im anti-
ken Rom beim Bau des Kolosseums eine Rolle gespielt und ist heutzu-
tage genauso wenig wegzudenken wie damals. Kurz gesagt lasst sich
sagen, dass Fuhrung dann entsteht, wenn mindestens zwei Personen

CKK
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Allgemeine Grundlagen der Mitarbeiterzufriedenheit

zweckorientiert handeln, um ein gemeinschaftliches Ziel anzustreben.
MitarbeiterfUhrung hat folglich den Zweck, auf Mitmenschen einen ge-
wissen Einfluss auszuiiben, damit diese ihr Ziel erreichen.’

Das Konstrukt der Fuhrung lasst sich mit Hilfe des Flhrungskreises or-
ganisatorisch darstellen (siehe Bild 2.2). Die Fuhrungsperson (z.B. ein
Geschaftsfihrer oder Abteilungsleiter) beschaftigt sich mit dem Setzen
von Zielen, dem Planen, dem Organisieren und dem Kontrollieren, wel-
che als sach-rationale Aufgaben bezeichnet werden. Dabei unterstitzen
die drei Kernfunktionen die vier vorhin beschriebenen Tatigkeiten. Infor-
mieren, Entscheiden und Analysieren sind Voraussetzung fir die erfolg-
reiche Umsetzung der sach-rationalen Schwerpunkte und sind mafRgeb-
lich fur das Erreichen einer zielfihrenden Tatigkeit. Darliber hinaus ste-
hen die sozio-emotionalen Aufgaben, zu denen das Motivieren und De-
legieren zahlen. Um den gewunschten Erfolg zu erreichen, sind die
sach-rationalen Aufgaben und Kernkompetenzen nicht ausreichend, da
die beiden Tatigkeiten Motivieren und Delegieren fur eine ideale Fih-
rungsperson eines Unternehmens unabdinglich sind.®

Sach-rationale Aufgaben:
« Ziele setzen

* Planen

* Organisieren

« Kontrollieren

Kernfunktionen:

« Informieren
* Analysieren
* Entscheiden

Sozio-emotionale Aufgaben:

 Motivieren
* Delegieren

Bild 2.2  Der Fihrungskreis und seine Aufgaben

Die Motivation ist auch die wesentliche Verbindung zur Mitarbeiterzufrie-
denheit, da sie Einfluss auf den Gemdutszustand der Beschéaftigten aus-
iibt.” Die Definitionen der Motivation und Mitarbeiterzufriedenheit und
welche Unterschiede zwischen den beiden Konstrukten bestehen, wird in
den folgenden Kapiteln 2.2 und 2.3 beschrieben.

®  Vgl. GRABL, E.: Mitarbeiterfiihrung. S. 4.

Vgl. GRABL, E.: Mitarbeiterfiihrung. S. 4.

Vgl. DRABE, D.: Strategisches Aging Workface Management. Eine Untersuchung der Determinanten und Implikationen
von Mitarbeiterzufriedenheit bei Beschéftigten unterschiedlichen Alters. S. 47f.

6
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Allgemeine Grundlagen der Mitarbeiterzufriedenheit

2.2 Motivation

Die Motivation steht, wie bereits beschrieben, in Zusammenhang mit der
Mitarbeiterzufriedenheit. ® Unter Motivation wird sl--.] der Prozess oder
Handlungsvorgang von der Wahrnehmung eines Bed(lirfnis (durstig sein)
bis zu dessen Befriedigung (Durst geléscht)“® verstanden. Das heifit,
Motivation I6st eine bestimmte Handlung einer Person aus, um das Be-
dirfnis ausreichend zu befriedigen. Diese Definition lasst sich auf die
Arbeitsmotivation ausweiten'®, was in Bild 2.3 dargestellt wird.

( ) ( ) (.
Folgen fiir den Folgen fiir das
Mitarbeiter Unternehmen
. . * niedriges * niedrige
Niedrige . Leistungsniveau . Produktivitat
Arbeitsmotivation « Unzufriedenheit « hohe Fehlzeiten
* hohe « starke Fluktuation
Abwesenheitsrate
* Fluktuation
. J \. J \. J
f R rFolgen fiir den ) (Folgen fiir das
Mitarbeiter Unternehmen
« hohes Leistungsniveau * hohe Produktivitat
. HOhQ X « Zufriedenheit « niedrige Fehlzeiten
Arbeitsmotivation « Stolz « geringe Fluktuation
* niedrige
Abwesenheitsrate
* Unternehmenstreue
. J . J . J

Bild 2.3  Arbeitsmotivation und ihre Folgen11

Kleinbeck & Kleinbeck fassen die Folgen einer niedrigen und hohen Ar-
beitsmotivation fir den Mitarbeiter und das Unternehmen zusammen
(siehe Bild 2.3). Mitarbeiterzufriedenheit wirkt sich positivim Sinne héhe-
rer Produktivitat, Fehlzeiten und Fluktuation aus, wahrend eine Unzufrie-
denheit das Gegenteil bewirkt.'” Inwieweit die Motivation beeinflussbar
ist und welche Faktoren dabei eine Rolle spielen, ist noch Untersu-
chungsgegenstand der vorliegenden Arbeit. Weitere Zusammenhange
zwischen der Mitarbeiterzufriedenheit und den Fehlzeiten, der Arbeits-
leistung und den Fluktuationsraten werden ebenfalls noch genauer erlau-
tert.

Welche Faktoren die Motivation und folglich die Mitarbeiterzufriedenheit
beeinflussen, wird noch im flnften und im achten Kapitel untersucht.

Vgl. DRABE, D.: Strategisches Aging Workface Management. Eine Untersuchung der Determinanten und Implikationen
von Mitarbeiterzufriedenheit bei Beschéftigten unterschiedlichen Alters. S. 47f.

KULBE, A.: Grundwissen Psychologie, Soziologie und Padagogik. S. 64f.
Vgl. KLEINBECK, U.; KLEINBECK, T.: Arbeitsmotivation. S. 22.
Vgl. KLEINBECK, U.; KLEINBECK, T.: Arbeitsmotivation. S. 22.
Vgl. KLEINBECK, U.; KLEINBECK, T.: Arbeitsmotivation. S. 22.

5
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Allgemeine Grundlagen der Mitarbeiterzufriedenheit

Niermeyer und Seyffert beschreiben die Motivation der Mitarbeiter als
Ergebnis eines Prozesses, der von verschiedenen Einflussfaktoren be-
stimmt wird. Dazu zahlen die innere Antriebsstarke, die je nach Anspan-
nung und Entspannung unterschiedlich stark ausfallt und die Selbstwirk-
samkeit, die Auskunft gibt, wie das eigene Leben ausgerichtet und ge-
staltet wird. Die weiteren Einflussfaktoren sind die Zeitperspektive, die
den Prozess je nach Lebensphase und Erziehung beeinflusst und die
Emotionen (siehe Bild 2.4)."* Nach der Herleitung der Mitarbeiterzufrie-
denheit im nachsten Kapitel kdnnen in der empirischen Untersuchung
Unterschiede zwischen den beiden Begriffen eruiert werden.

p—t Antriebsstarke
C
.9
g
35 — Selbstwirksamkeit
=
(T) -
°
74 = Zeitperspektive
R
2
o
— Emotionen

Bild 2.4  Prozess der Motivation™

2.3 Definition der Mitarbeiterzufriedenheit

Nach der Beschreibung des Konstrukts Motivation wird nun im nachsten
Schritt die Mitarbeiterzufriedenheit definiert und Unterschiede zu den
ahnlichen Begriffen ,Arbeitszufriedenheit® und ,Berufszufriedenheit er-
lautert. Zufriedenheit im Allgemeinen ist nach Scharnbacher und Kiefer
ein psychologisches Phanomen, welches eine individuelle Vorstellung
eines jeden einzeln besitzt. Der Terminus wird im positiven Kontext ver-
wendet und ist eine emotionale Reaktion, welche Genugtuung, Heiter-
keit, Spal}, Erfillung und Wohlgefallen auslost. Die Mitarbeiterzufrieden-
heit ist demnach die Beschreibung fir diesen Zustand, jedoch auf die
Beschaftigten bzw. Mitarbeiter eines Unternehmens bezogen.™

In der Literatur existieren auch die Begriffe ,Arbeitszufriedenheit® und
.Berufszufriedenheit‘. Nach Betrachtung der flr die Masterarbeit ver-

13

Vgl. NIERMEYER, R.; SEYFFERT, M.: Motivation. S. 12f.
Vgl. NIERMEYER, R.; SEYFFERT, M.: Motivation. S. 13.
Vgl. SCHARNBACHER, K.; KIEFER, G.: Kundenzufriedenheit: Analyse, Messbarkeit und Zertifizierung, S. 5.

14

15

[
@ I
INSTITUT FUR BAUBETRIEB UND BAUWIRTSCHAFT

28-Aug.-2020



Allgemeine Grundlagen der Mitarbeiterzufriedenheit

wendeten Literaturquellen Iasst sich sagen, dass keine klare Abgrenzung
der drei Synonyme vorhanden ist, die jedoch — streng genommen — eine
unterschiedliche aber &hnliche Bedeutung haben.

Die Arbeitszufriedenheit bezeichnet die Haltung einer Person gegentber
ihrer eigenen Arbeit."® Die Mitarbeiterzufriedenheit beschreibt hingegen
die Einstellung der Arbeiternehmer gegenuber ihrer Tatigkeit, die kurz-
oder mittelfristig ausgefiihrt wird. Das heil3t, es steht nicht das Objekt
(die Arbeit) im Vordergrund, sondern der Mitarbeiter (die Person)
selbst." Nach Studium der Literaturquellen lasst sich sagen, dass die
beiden Begriffe in der Literatur jedoch im gleichen Zusammenhang ver-
wendet werden, daher ist eine klare Abgrenzung nur schwer méglich und
im weiteren Verlauf der Arbeit werden diese gleichgesetzt.

Die Berufszufriedenheit bezieht sich hingegen nicht nur auf einzelne
Tatigkeiten, sondern auf die gesamte Berufslaufbahn einer einzelnen
Person. Sie ist daher langfristig und fir Fihrungskrafte schwerer lenkbar
und auch aufwendiger zu kontrollieren.'®

2.4 Einfluss von Variablen auf die Mitarbeiterzufriedenheit

Mitarbeiterzufriedenheit, welche auch als Arbeitszufriedenheit bezeichnet
wird, aber auch die Motivation ist von gewissen Variablen abhangig. Da-
runter sind unter anderem das Alter, das Commitment, welches dem
Engagement entspricht, oder das Geschlecht zu verstehen.' Im Folgen-
den werden die Zusammenhange auf Basis einer Literaturrecherche
naher beschrieben. Diese Abhangigkeiten werden im empirischen Teil
(siehe dazu Kapitel 9.1 und 9.2) untersucht, um die Ergebnisse der Lite-
raturrecherche mit jenen des zweiten Abschnittes zu vergleichen.

2.41 Mitarbeiterzufriedenheit in Abhangigkeit mit dem Alter

Das Alter und die Anzahl der Beschaftigungsjahre in einem Unterneh-
men haben Einfluss auf die Mitarbeiterzufriedenheit. In der Literatur sind
verschiedene Abhangigkeiten und nimmt unterschiedliche Formen an.
Herzberg beschreibt den Zusammenhang als U-formigen Verlauf (blauer
Verlauf in Bild 2.5): Am Beginn des Arbeitsleben ist die Mitarbeiterzufrie-
denheit hoch, diese sinkt im Lauf der Jahre und steigt vor dem Pensi-
onsantrittsalters wieder an. Gibson und Klein haben sich ebenfalls die-

>

Vgl. Brief, A.: Foundations for organizational science. Attitudes in and around organizations, S. 10.

Vgl. HARTER, J.; SCHMIDT, F.; HAYES, T.: Business-unit-level relation- ship between employee satisfaction,
employee engagement, and business outcomes: A meta-analysis. In: Journal of Applied Psychology, 87(2)/2002. S.
268.

Vgl. BRUGGEMANN, A.; GROSKURTH, P.; ULICH, E.: Arbeitszufriedenheit, S. 19.

Vgl. DRABE, D.: Strategisches Aging Workface Management. Eine Untersuchung der Determinanten und Implikationen
von Mitarbeiterzufriedenheit bei Beschaftigten unterschiedlichen Alters. S. 103f.
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Allgemeine Grundlagen der Mitarbeiterzufriedenheit

sem Thema gewidmet und beschreiben den Zusammenhang als positiv
linear (roter Verlauf in Bild 2.5). D.h. die Zufriedenheit ist zu Beginn des
Arbeitslebens am niedrigsten und steigt im Laufe der Beschaftigungsjah-
re kontinuierlich an. Die hochste Arbeitszufriedenheit ist demnach kurz
vor Beginn des Ruhestandes. Ebenfalls in Bild 2.5 ersichtlich (griner
Graph) ist der abnehmende Verlauf, der besagt, dass die hochste Ar-
beitszufriedenheit nach 20 bis 25 Beschaftigungsjahren auftritt und dann
ein rapider Abfall eintritt. Dieser Ansatz beruht auf die sinkende Selbst-
verwirklichung und ist nur von theoretischer Natur, da keine Studien dies
bestatigen.?

100
90 -
80 -
70
60
50
40 +———====U-férmiger Verlauf (Herzberg) —
30 | —esfinggrer Vertauf (Gibson)
?8 «===Abnehmender Verlauf (kein Autor)
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0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

Anzahl der Beschaftigungsjahre

voll zufrieden)

Mitarebiterzufriedenheit
(100

Bild 2.5 Mitarbeiterzufriedenheit in Abhangigkeit der Beschaftigungsjahre

Einen Grund fir den Anstieg im Laufe der Zeit (siehe U-férmiger ab 25
Beschaftigungsjahren und linearer Verlauf) liefert die Life Span Theory of
Control von Schulz und Heckhausen. Diese besagt, dass altere Mitarbei-
ter weniger Erwartungen stellen als junge Arbeitnehmer und diese
dadurch glicklicher und zufriedener am Arbeitsplatz sind. Auf3erdem
nehmen nach dieser Theorie Mitarbeiter mit héherer Erfahrung und mit
einem langeren Lebenslauf Tatigkeiten an, die bereits besser bezahlt
sind und in eine hohere Karrierestufe einzuordnen sind.?’

Erkenntnisse von Schulte, der Studien zur Thematik Mitarbeiterzufrie-
denheit in Abhangigkeit mit dem Alter durchgefiihrt hat, sehen zwar ei-
nen Zusammenhang, dieser kann jedoch nicht als U-férmig oder linear
beschrieben werden, da er auf Grund von sich standig veranderten Ar-
beitsmarktbedingungen individuell gepragt ist. Fest steht, dass die bei-

0 Vgl. DRABE, D.: Strategisches Aging Workface Management. Eine Untersuchung der Determinanten und Implikationen
von Mitarbeiterzufriedenheit bei Beschéftigten unterschiedlichen Alters. S. 102.

' Vgl. HECKHAUSEN, J.; SCHULZ, R.: A life-span theory of control. In: Psychological Review, 102(2)/1995, S. 284ff.
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den Komponenten korrelieren. Inwieweit die Mitarbeiterzufriedenheit mit
dem Alter zusammenhangt, l4sst sich nach Schulte nicht sagen.?

Zwei aktuelle Studien aus dem Jahre 2019 und 2020 bekraftigen hinge-
gen die Hypothese bzw. den U-férmigen Verlauf nach Herzberg. Die
THE (Times Higher Education) hat 10.000 Arbeitnehmer in Europa be-
fragt und ist zur Erkenntnis gekommen, dass die Arbeitszufriedenheit in
der ersten Karrierehalfte kontinuierlich bis zum 43. Lebensjahr sinkt, ehe
die Kurve wieder nach oben zeigt. Die hochste Zufriedenheit herrscht
laut Studie gegen Ende der Beschaftigungsjahre.” Diese Studie wird
von einer weiteren, in Osterreich durchgefiihrten Untersuchung von
Ernst & Young bekréftigt. Demnach sind die zufriedensten Mitarbeiter
2019 Uber 50 Jahre alt gewesen. Berufseinsteiger sind ebenfalls moti-
viert und strahlen Wohlgefallen aus. Die hoéchste Unzufriedenheit
herrscht laut Studie bei den 36- bis 50-Jahrigen. Als Grund dafiir wird
der an die Mitarbeiter vermittelte Mehrwert genannt. Das heif3t, arbeiten-
de Personen uber 50 Jahre bekommen am besten vermittelt, dass sie
einen wesentlichen Beitrag zum Unternehmenserfolg leisten.?*

Im Kapitel 9.1 — die Ergebnisse der schriftlichen Befragung — werden die
oben beschriebenen Theorien mit den empirischen Ergebnissen vergli-
chen, um die Abhangigkeit der Mitarbeiterzufriedenheit und dem Alter in
Karntner Bauunternehmen feststellen zu kénnen.

2.4.2 Mitarbeiterzufriedenheit und Schulbildung

Nach Betrachtung der fur die Masterarbeit verwendeten Literaturquellen
lasst sich die Frage, inwieweit die beiden Konstrukte miteinander korre-
lieren, nur schwer beantworten. Theoretisch ist es moglich, dass die Ar-
beitszufriedenheit mit héherer Schul- bzw. Ausbildung zu- oder abnimmt.
Studien haben ergeben, dass ein Zusammenhang nur wenig bis gar
nicht besteht. Andere Untersuchungen sind zu dem Ergebnis gekom-
men, dass die Zufriedenheit mit der Ausbildung zunimmt. Als Grund da-
fiir wird vor allem die bessere Bezahlung angefiihrt.® Der umgekehrte
Fall, dass die Mitarbeiterzufriedenheit mit einer héheren Schulbildung
abnimmt, wird vor allem mit der Diskrepanz zwischen den, durch héhere
Bildung erlangten, Anspriichen bzw. Erwartungen und den tatséachlichen
Gegebenheiten begrt’]ndet.26 Fakt ist, dass zum jetzigen Zeitpunkt der
Arbeit keine spezifischen Aussagen zwischen der Zufriedenheit eines

Vgl. DRABE, D.: Strategisches Aging Workface Management. Eine Untersuchung der Determinanten und Implikationen
von Mitarbeiterzufriedenheit bei Beschéftigten unterschiedlichen Alters. S. 106f.

Vgl. 0.V.: Akademiker erleben Midlife-Krise mit 43. https://www.forschung-und-lehre.de/karriere/akademiker-erleben-mid
life-krise-mit-43-2547/. Datum des Zugriffes: 24. Marz 2020.

Vgl. SCHREGLMANN, B.: Arbeitszufriedenheit in Osterreich. Welche Faktoren sind wichtig? In: Salzburger Nachrichten,
26.10.2019. S. 40.

Vgl. OSWALD, N.: Was macht einen ,guten* Arbeitsplatz aus? Theoretische und empirische Untersuchung des Phéno-
mens der Arbeitszufriedenheit. S. 50.

Vgl. SCHUTZ, J.: Padagogische Berufsarbeit und Zufriedenheit: eine bildungsbereichsiibergreifende Studie. S. 126.
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Mitarbeiters und deren Schulausbildung getroffen werden. Das heil3t, die
Ergebnisse der Abhangigkeit zwischen der Mitarbeiterzufriedenheit und
der Schulbildung werden im neunten Kapitel (9.2) empirisch erlautert.

2.4.3 Mitarbeiterzufriedenheit und das Geschlecht

Die Arbeitskammer Ober0Osterreich erstellt zweimal jahrlich einen Ar-
beitsklimaindex fiir Osterreich. Wird hier zwischen dem weiblichen und
mannlichen Geschlecht®’ unterschieden, so stellt sich heraus, dass
Frauen am Arbeitsplatz stets zufriedener sind als Manner (siehe Bild
2.6). Index 100 stellt das Jahr 1997 dar, wobei das mannliche Ge-
schlecht zu jedem Beobachtungszeitpunkt unzufriedener gewesen ist.
Zwar liegt die Zufriedenheit beim Gehalt bei Frauen unter jener des an-
deren Geschlechts, jedoch geben Manner haufiger an, starker unter
physischen Belastungen zu leiden. Darunter sind schlechtere Gesund-
heitsbedingungen und eine héhere Unfallgefahr am Arbeitsplatz zu ver-
stehen.?® Eine weitere Begrindung sind die niedrigeren Erwartungen
und das geringere Anspruchsniveau von Frauen an ihre Arbeitstatigkeit,
da sie meistens eine benachteiligte Stellung gegeniber Mannern ha-

ben.?®
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Bild 2.6  Zufriedenheitsindex Vergleich Frauen und Manner®

Unterschiede in der Mitarbeiterzufriedenheit zwischen Manner und Frau-
en werden auch in der empirischen Auseinandersetzung mit dieser
Thematik (siehe Kapitel 8 und 9) erarbeitet.

Seit Juni 2018 wird nach dem VfGH-Urteil auch das dritte Geschlecht in Osterreich offiziell anerkannt. Aus statistischen
Griinden wird hier bei der weiteren Betrachtung auf eine zusatzliche Unterscheidung verzichtet.

Vgl. SCHONHERR, D.; MAYERL, C.: Arbeitszufriedenheit in Wien. Sonderauswertung des Arbeitsklima Index. S. 43.

Vgl. OSWALD, N.: Was macht einen ,guten* Arbeitsplatz aus? Theoretische und empirische Untersuchung des Phéno-
mens der Arbeitszufriedenheit. S. 50f.

Arbeitsklimaindex der Arbeiterkammer Oberdsterreich. http://db.arbeitsklima.at/. Datum des Zugriffes: 25. Marz 2020.
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Allgemeine Grundlagen der Mitarbeiterzufriedenheit

2.4.4 Mitarbeiterzufriedenheit und das Engagement

Unter Engagement (engl.: commitment) versteht man die Zugehdrigkeit
eines Mitarbeiters zu einem Unternehmen und gibt Auskunft, wie sehr
sich ein Arbeitnehmer verbunden fiihit.*' Das heilt, die arbeitenden Per-
sonen versuchen mit ihrem Einsatz, ihrem Willen und ihrer Begeisterung
das Unternehmensziel bestmodglich zu erreichen. Umso hdher das
Commitment eines jeden einzelnen, umso besser ist dies fir das Unter-
nehmen. Nach Felfe und Six gibt es einen Zusammenhang zwischen
dem Engagement und der Mitarbeiterzufriedenheit, denn in ihren Unter-
suchungen hat sich herausgestellt, dass bei 65,00 % der befragten Per-
sonen ein Zusammenhang zwischen hohem bzw. niedrigem Commit-
ment und hoher bzw. niedriger Zufriedenheit besteht. Diese hohe Uber-
einstimmung ist vor allem auf die emotionale Verknipfung zwischen dem
Menschen und der Arbeit zuriickzufiihren.*

Der Zusammenhang kann in verschiedenen Wechselbeziehungen zuei-
nander stehen (siehe Bild 2.7). Drabe geht von vier unterschiedlichen
Situationen aus: Ist die Mitarbeiterzufriedenheit langfristig positiv, so wird
auch das Commitment beeinflusst (1) oder umgekehrt (2). Auch der ge-
genseitige Wirkungszusammenhang (3) und die komplette Isolierung der
beiden Konstrukte (4) sind méglich. Inwiefern die beiden zusammenhan-
gen, ist nicht vollstandig eindeutig geklart. Nach zahlreichen empirischen
Untersuchungen hat sich ergeben, dass vor allem die Mitarbeiterzufrie-
denheit einen Einfluss auf das Commitment austbt und nicht umgekehrt
(Fall 1).%

(1) (2)

Mitarbeiter-
zufriedenheit

Commitment

v

Mitarbeiter-
zufriedenheit

| Commitment

3)

(4)

Mitarbeiter-
zufriedenheit

Commitment

Mitarbeiter-
zufriedenheit

Commitment

Bild 2.7  Zusammenhang zwischen Commitment und Mitarbeiterzufriedenheit**

Die Abhangigkeiten zwischen der Mitarbeiterzufriedenheit und dem
Commitment, der Schulbildung, dem Alter und der Betriebszugehdrig-

@

Vgl. VAN DICK, R.: Identifikation und Commitment férdern. S. 3.

Vgl. FRANZ, R.: Auswirkungen der Mitarbeiterzufriedenheit auf die Kundenzufriedenheit im Dienstleistungssektor. In:
Wismarer Schriften zu Management und Recht. Band 53. S. 31f.

Vgl. DRABE, D.: Strategisches Aging Workface Management. Eine Untersuchung der Determinanten und Implikationen
von Mitarbeiterzufriedenheit bei Beschéftigten unterschiedlichen Alters. S. 69f.

DRABE, D.: Strategisches Aging Workface Management. Eine Untersuchung der Determinanten und Implikationen von
Mitarbeiterzufriedenheit bei Beschaftigten unterschiedlichen Alters. S. 69.
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keitsdauer sind die in der fir die vorliegenden Masterarbeit verwendeten
Literaturquellen am héaufigsten verwendeten Variablen. Zu diesen be-
schriebenen Inhalten werden auch in der empirischen Untersuchung
(Kapitel 9) Verknupfungen geschlossen.

|2.5 Aktueller Forschungsstand

Das folgende Kapitel befasst sich mit dem aktuellen Stand der For-
schung und den dazugehdérigen neuen Erkenntnissen in Hinblick auf die
Mitarbeiterzufriedenheitswerte im deutschsprachigen Raum. Dieses
Wissen ist flr die empirische Auseinandersetzung essentiell, um die
Forschungsfragen darauf abzustimmen.

Neue Erkenntnisse haben ergeben, dass sich strukturierte Mitarbeiterge-
sprache, um die Zufriedenheit am Arbeitsplatz zu starken, vor allem in
Klein- und Mittelunternehmen in Osterreich etabliert haben. Auch die
Anzahl an Weiterbildungsmdglichkeiten in Form von Fortbildungstagen
steigt.35 Osterreichische Arbeitnehmerinnen sind grundsatzlich mit ihrer
Arbeit sehr zufrieden oder zufrieden, denn neun von zehn (ca. 90,00%)
geben dies an. Damit liegt Osterreich an der Spitze der europaischen
Lander, da das Wohlbefinden der arbeitenden Personen in Staaten wie
zum Beispiel Frankreich mit weniger als 80,00% deutlich geringer ist.*
Werden die zufriedenen &sterreichischen Arbeitskrafte zwischen ihren
Bundeslandern unterschieden, so befinden sich in Tirol und im Burgen-
land die Zufriedensten, wobei die Unzufriedenen eher in Salzburg und
Vorarlberg tatig sind. Zusatzlich zu erwahnen ist, dass Personen im 6f-
fentlichen Dienst (50,00% haben angegeben, sehr zufrieden zu sein)
eine hohere Zufriedenheit aufweisen als Arbeiter in der freien Wirtschaft
(43,00%).%

Ein Grund fur die hohe Zufriedenheit ist nicht nur das Angebot an Entfal-
tungs- und Weiterbildungsmdglichkeiten, sondern auch zwei weitere
Faktoren - die Arbeit selbst und die Anerkennung. Die Bezahlung wiede-
rum ist kein Grund fur Zufriedenheit. Zwar sind Héchstverdiener mit ei-
nem Einkommen von Uber € 60.000 am zufriedensten (58,00% sind sehr
zufrieden), der Unterschied zur geringsten Einkommensklasse (bis zu €
20.000) ist jedoch gering (50,00%).% Herrscht bei einer Person Unzu-

w
&

Vgl. VIERTLER, C.: Personalmanagement in Bauunternehmen. Eine Analyse der Ist-Situation mit einem Vergleich von
GroRunternehmen und Klein- und Mittelunternehmen im Bauhauptgewerbe. S. 140ff.

Vgl. 0.V.: Hohe Arbeitszufriedenheit in Osterreich. http://www.headquarters-austria.at/2017/hohe-arbeitszufriedenheit-in-
osterreich/. Datum des Zugriffs: 27.03.2020.

Vgl. SCHREGLMANN, B.: Arbeitszufriedenheit in Osterreich — Welche Faktoren sind wichtig? In: Salzburger Nachrich-
ten, 26.10.2019. S. 40f.

Vgl. SCHREGLMANN, B.: Arbeitszufriedenheit in Osterreich — Welche Faktoren sind wichtig? In: Salzburger Nachrich-
ten, 26.10.2019. S. 40f.
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friedenheit, so ist meistens die Arbeitsumgebung und die persoénliche
Beziehung zu den Vorgesetzten und Kollegen daflr verantwortlich.*®

Eine weitere neue Erkenntnis ist der Umstand, dass 23,00% der Unter-
nehmen gar keine Mitarbeitergesprache oder dergleichen fiihren. *°
Durch die Vernachlassigung dieses Tools ist das Risiko grofier, dass
Mitarbeiter das Unternehmen freiwillig verlassen. Diese Fluktuationsrate
ist in den letzten Jahren in Osterreich gestiegen (2016: 7,30%, 2019:
15,70%), wobei sich vor allem junge Personen unter 30 Jahren einen
neuen Job gesucht haben. Ein Funftel hat dabei angegeben, dass eine
schlechte FUhrung dabei ausschlaggebend gewesen ist. Fir das Unter-
nehmen ist es jedoch von grol3er Bedeutung, dass Mitarbeiter langfristig
gebunden werden, denn eine Neubesetzung einer Stelle kostet, unab-
hangig welche Branche, im Durchschnitt € 14.900.*' Dass Unzufriedene
eher das Unternehmen verlassen als Zufriedene hat eine weitere Studie
ergeben. Ist die Mitarbeiterzufriedenheit hoch, so kénnen sich 47,00%
der befragten Personen vorstellen, langer als zehn Jahre bzw. bis zur
Pension in dem Unternehmen zu bleiben. Weniger als ein Prozent haben
angeben, sofort kiindigen zu wollen. Ist die Arbeitszufriedenheit gering,
so kénnen sich nur zehn Prozent der befragten Personen einen langeren
Verbleib vorstellen, wobei 44,00% das Unternehmen sofort verlassen
méochten.*?

2019 wurden zentrale Elemente, wie zum Beispiel der Standort des Un-
ternehmens oder das Gehalt, untersucht. Inwieweit diese Aspekte die
Zufriedenheit (unabhangig ob positiv oder negativ) der befragten Perso-
nen beeinflusst, ist in untenstehender Tabelle 2.1 ersichtlich. So beein-
flusst der Standort des Unternehmens die Zufriedenheit von mehr als
50,00% der Studienteilnehmer. Nur ca. 18,00% der Personen werden bei
der Bewertung des eigenen Wohlbefindens durch das Gehalt beeinflusst,
da Bezahlung eher Unzufriedenheit auslést (=Hygienefaktor, siehe Kapi-
tel 3.3).°

~ Vgl. ECKENBERGER, J.: Deutsche Unternehmen wissen nicht, was ihre Mitarbeiter denken. https://www.it-business.
de/deutsche-unternehmen-wissen-nicht-was-ihre-mitarbeiter-denken-a-893317/. Datum des Zugriffs.: 27.03.2020.

Vgl. ECKENBERGER, J.: Deutsche Unternehmen wissen nicht, was ihre Mitarbeiter denken. https://www.it-business.
de/deutsche-unternehmen-wissen-nicht-was-ihre-mitarbeiter-denken-a-893317/. Datum des Zugriffs.: 27.03.2020.

Vgl. MADLENER, B.: Teure Fluktuation — warum sich Mitarbeiterzufriedenheit finanziell auszahlt. https://w
ww.derbrutkasten.com/mitarbeiter-fluktuation/. Datum des Zugriffs: 27.03.2020.

Vgl. HINTERMAYER, C.: Arbeitszufriedenheit und Mitarbeiterzufriedenheit in Osterreich 2016. http://www
.marktmeinungmensch.at/studien/arbeitszufriedenheit-und-mitarbeiterzufriedenheit-/. Datum des Zugriffs: 27.03.2020.
Vgl. MOHR, M.: Inwieweit sind Sie mit den folgenden Aspekten in Ihrem hauptsachlichen Job zufrieden?.
https://de.statista.com/statistik/daten/studie/911913/umfrage/arbeitszufriedenheit-in-oesterreich-nach-bereichen/. Datum
des Zugriffs: 27.03.2020.
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Tabelle 2.1 Aspekte und deren Einfluss auf die Zufriedenheit (Auszug)44

% an Personen, bei denen der
Aspekt | Aspekt bei ihrer Zufriedenheits-
bewertung eine Rolle spielt

Standort des Unternehmens | 50,50

Eigenverantwortung | 48,60

Flexible Arbeitszeiten | 43,50

Arbeitsklima | 42,80

Beziehung zu Kollegen | 41,60

Work-Life-Balance | 38,70

Sinnvolle Tatigkeit ausfihren | 38,50

Einklang meiner Werte mit den Unternehmenswerten | 27,60

Unternehmensfiihrung | 27,00

Anerkennung | 27,00

Weiterbildungsmdglichkeiten | 27,10

Gehalt | 17,80

Um das Arbeitsklima und die Mitarbeiterzufriedenheit in Osterreich zu
messen und zu Uberwachen, erfasst die Arbeiterkammer Oberdsterreich
mit Hilfe des IFES* und SORA® Instituts vierteljahrlich Daten von 900
Arbeitnehmerinnen und présentiert diese Ergebnisse in Form des Ar-
beitsklimaindexes halbjahrlich. Fir die Durchfihrung wird ein standardi-
sierter Fragebogen zu 26 Themengebieten herangezogen. Seit 1997
sind die im Mai und November veroffentlichten neuen Indices online ab-
rufbar. Fir die Baubranche werden die Daten erst seit 2011 erhoben,
jedoch ist ersichtlich, dass die Zufriedenheit in der Baubranche stets
unter jener der Gesamtbevélkerung liegt (siehe Bild 2.8).*” Griinde fir
diesen Umstand und welche Faktoren diesbezuglich ausschlaggebend
sind, werden im Laufe der Arbeit, insbesondere im empirischen Teil,
noch genauer erlautert.

Vgl. MOHR, M.: Inwieweit sind Sie mit den folgenden Aspekten in lhrem hauptsachlichen Job zufrieden?.
https://de.statista.com/statistik/daten/studie/911913/umfrage/arbeitszufriedenheit-in-oesterreich-nach-bereichen/. Datum
des Zugriffs: 27.03.2020.

Das Institut fiir empirische Sozialforschung (kurz: IFES) ist ein Markt- und Meinungsforschungsinstitut mit Sitz in Wien
und gehort zu den gréRten dsterreichischen Unternehmen in ihrer Branche.

Das SORA Institut (Institute for Social Research and Consulting) mit Sitz in Wien zahlt ebenso zu den bekanntesten
Markt- und Meinungsforschungsinstituten in Osterreich.

Arbeitsklimaindex der Arbeiterkammer Oberdsterreich. http://db.arbeitsklima.at/. Datum des Zugriffes: 28. Marz 2020.
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Allgemeine Grundlagen der Mitarbeiterzufriedenheit
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Bild 2.8  Zufriedenheitsindex Vergleich Gesamtbevdlkerung und Bauwesen*®

2.6 Zwischenfazit

Die Mitarbeiter- bzw. Arbeitszufriedenheit steht in einem emotionalen
Kontext und ist durch verschiedene Faktoren beeinfluss- und steuerbar.
Insbesondere der verwandte Begriff Motivation kann durch Fuhrungsper-
sonen bestimmt werden, wodurch sich positive aber auch negative Aus-
wirkungen auf den gesamten Arbeitsprozess und in Folge auf den Un-
ternehmenserfolg ergeben. Mitarbeiterzufriedenheit ist nur schwer von
anderen Begriffen abzugrenzen und das Alter, die Schulbildung und das
Geschlecht von Beschaftigten haben Auswirkungen auf die Hohe der
Mitarbeiterzufriedenheit. Inwieweit diese Variablen mit der Zufriedenheit
korrelieren, ist zum jetzigen Zeitpunkt der Arbeit noch Theorie. Im Ver-
lauf der Arbeit (Kapitel 9.1 und 9.2) werden einerseits die Unterschiede
zwischen Motivation und Mitarbeiterzufriedenheit empirisch ermittelt,
andererseits werden die Abhangigkeiten zwischen dem Konstrukt und
dem Alter, dem Geschlecht, der Betriebszugehorigkeitsdauer und der
Schulbildung in Karntner Bauunternehmen eruiert. Die Literaturrecher-
che hat auf’erdem ergeben, dass die Arbeitnehmer mit ihrer Arbeit zu-
frieden sind, auch wenn Beschaftigte in der Baubranche unter dem Ge-
samtdurchschnitt liegen. Ziel des empirischen Teil ist auch die Darlegung
jener Ergebnisse, welche den Mitarbeiterzufriedenheitszustand wieder-
spiegeln, die mit den Erkenntnissen der Literaturrecherche verglichen
werden kénnen. Welche Faktoren flr einen weiteren, stetigen Zuwachs
an Wohlbefinden sorgen, wird in den nachsten Kapiteln geklart.

“® Arbeitsklimaindex der Arbeiterkammer Oberdsterreich. http://db.arbeitsklima.at/. Datum des Zugriffes: 28. Marz 2020.

.
—
~
INSTITUT FUR BAUBETRIEB UND BAUWIRTSCHAFT

28-Aug.-2020



3 Modelle der Mitarbeiterzufriedenheit

Bevor auf die Einflussfaktoren eingegangen werden kann, missen weite-
re theoretische Grundlagen der Mitarbeiterzufriedenheit erlautert werden.
Zu diesen fundamentalen Eckpfeilern gehdéren die unterschiedlichen
Modelle, die im Laufe des letzten Jahrhunderts entwickelt wurden und im
folgenden Kapitel abgehandelt werden. Bild 3.1 gibt einen Uberblick Gber
die folgenden, ndher beschriebenen Modelle, die sich allesamt tber Jah-
re hinweg etabliert haben.

m Bedurfnispyramide nach Maslow (3.1.)
p— ERG-Modell nach Alderfer (3.2.)

f— 2-Faktoren-Theorie nach Herzberg (3.3.)
— Job Characteristic Model (3.4.)

Modell der Arbeitszufriedenheit nach Bruggemann (3.5.)

m Arbeitszufriedenheit nach Porter & Lawler (3.6.)
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Valenz-Instrumentalitats-Erwartungs-Theorie nach Vroom (3.7.)

Bild 3.1  Ubersicht Kapitel Nr. 3: Modelle der Mitarbeiterzufriedenheit

341 Bediurfnispyramide nach Maslow

Ein weit verbreiteter Ansatz zur Darstellung der Zufriedenheit und Moti-
vation ist das Modell nach Maslow. Dieses beinhaltet die Bedurfnispyra-
mide, die in funf Stufen eingeteilt werden kann. Die physiologischen Be-
durfnisse, die Sicherheitsbedurfnisse, die sozialen Bedurfnisse und das
Bedurfnis nach Anerkennung sind die untersten vier Ebenen in aufstei-
gender Reihenfolge und werden von Maslow auch als Defizitmotive be-
zeichnet (siehe Bild 3.2). Die Spitze der Pyramide stellt die Selbstver-
wirklichung dar und wird auch als Wachstumsmotiv bezeichnet.* Die
einzelnen Stufen werden in den Unterkapiteln 3.1.1 bis 3.1.5 naher be-
handelt.

49

Vgl. STOCK-HOMBURG, R.: Personalmanagement. Theorien - Konzepte - Instrumente. S. 71.
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Selbst-
verwirklichung

Bedirfnis nach
Anerkennung

Soziale Bediirfnisse

Sicherheitsbedlirfnisse

Physiologische Bedirfnisse

Bild 3.2  Die Bediirfnispyramide nach Maslow®

Ausgangspunkt ist immer die unterste Stufe. Der Mensch versucht seine
Defizite loszuwerden und seine Bediirfnisse zu befriedigen. Wenn das
Verlangen aus der niedrigsten Stufe ausreichend erfillt ist, so tauchen
neue Bedlrfnisse aus der nachstgelegen Sphare auf. Werden diese
ebenfalls befriedigt, so strebt der Mensch nach Erfullung der Bedurfnisse
aus der Stufe oberhalb. Dies erfolgt solange, bis die Spitze erreicht wird.
Wichtig zu erwahnen ist, dass das Streben nach der Bedurfnisbefriedi-
gung in einer gewissen Stufe nur so lange vorhanden ist, bis die darunter
liegenden Drange ausreichend gesattigt sind. Entstehen auf Grund von
gewissen Ereignissen Bedurfnisliicken in den Stufen unterhalb der aktu-
ellen, so hat das Erreichen der ausreichenden Befriedigung der darunter
liegenden oberste Prioritat.”' Personen bzw. Mitarbeiter sind dann zu-
frieden, wenn die Bedurfnisse in jener Stufe, in der sie sich gerade be-
finden, ausreichend befriedigt werden.*?

3.1.1 Stufe 1: Physiologische Bediirfnisse

Unter dem Begriff der physiologischen und korperlichen Bedirfnisse, die
auch als Grund- oder Existenzbedirfnisse bezeichnet werden, ist unter
anderem das Verlangen nach Schlaf, Essen oder Trinken zu verstehen.
Diese kdnnen durch die einfache medizinische Versorgung oder durch
Wohn- und Einkaufsmdglichkeiten befriedigt werden. Wird dieser Kontext
auf die Unternehmensebene bezogen, so kdnnen Fihrungspersonen

Vgl. STOCK-HOMBURG, R.: Personalmanagement. Theorien - Konzepte - Instrumente. S. 71.
Vgl. GRABL, E.: Mitarbeiterfiihrung. S. 29.

Vgl. Fachausschuss der Arbeitsdirektion Stahl: Mitarbeiterzufriedenheit. Abschlussbericht. https://www.boeckler.de/pdf/
p_arbp_054.pdf. Datum des Zugriffs: 29.03.2020.
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dafir sorgen, dass eine schadstoffarme Umgebung und ausreichend
gute Luft, ergonomisches Mobiliar, ausreichend Ruhe und eine firmenei-
gene Kantine vorhanden sind, um die erste Stufe der Pyramide ausrei-
chend zu sattigen.”

3.1.2 Stufe 2: Sicherheitsbediirfnisse

Das Streben nach Sicherheit dient vor allem dazu, Gefahren und Bedro-
hungen entgegenzuwirken oder auszuweichen. Zu den Sicherheitsbe-
dirfnissen zahlen vor allem das Verlangen nach Sicherheit des Arbeits-
platzes, Gesundheits- und Pensionsvorsorge und sicheres Gehalt.>* Von
Unternehmerseite kann dies zum Beispiel durch langfristige Arbeitsver-
trage bewerkstelligt werden.*®

3.1.3 Stufe 3: Soziale Bediirfnisse

Wird die zweite Ebene ausreichend befriedigt, so entsteht ein Verlangen
nach Sattigung der sozialen Bedirfnisse. Diese umfassen die sozialen
Kontakte und Freundschaften zwischen den Mitarbeitern, aber auch zwi-
schen den Mitarbeitern und Fuhrungspersonen. Teamarbeit, gute Bezie-
hungen zwischen Kollegen und Vorgesetzten, gutes Betriebsklima, ge-
meinsame Veranstaltungen wie zum Beispiel eine Weihnachtsfeier oder
gemeinsam genutzte Raumlichkeiten wie ein Essensraum helfen, diese
zwischenmenschlichen Beziehungen zu stadrken und die sozialen Be-
diirfnisse zu befriedigen.*®

3.1.4 Stufe 4: Bediirfnis nach Anerkennung

Anerkennung drickt den Wunsch nach Wertschatzung aus und spiegelt
sich im Selbstbewusstsein wieder. Dies kann einerseits materiell, ande-
rerseits verbal erfolgen. Unter materieller Anerkennung ist zum Beispiel
die Bereitstellung einer zusatzlichen Leistung (Dienstwagen) zu verste-
hen. Erreichen eines Titels, Lob eines Vorgesetzten oder eines Mitarbei-
ters, offentliche Anerkennungen oder die Delegation von Aufgaben sind
Beispiele der verbalen Wertschatzungen gegenulber eines Arbeitneh-
mers.”’

Vgl. BECKER, F.: Mitarbeiter wirksam motivieren. Mitarbeitermotivation mit der Macht der Psychologie. S. 29f.
Vgl. GRABL, E.: Mitarbeiterfihrung. S. 30.

Vgl. BECKER, F.: Mitarbeiter wirksam motivieren. Mitarbeitermotivation mit der Macht der Psychologie. S. 29f.
Vgl. GRABL, E.: Mitarbeiterfiihrung. S. 30.

Vgl. STOCK-HOMBURG, R.: Personalmanagement. Theorien - Konzepte - Instrumente. S. 72.
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3.1.5 Stufe 5: Selbstverwirklichung

Wird auch die vierte Stufe und das letzte Defizitmotiv Uberwunden, so
wird das Wachstumsmotiv erreicht und das Streben nach Selbstentfal-
tung, Selbstverwirklichung und Selbsterflllung beginnt. Damit Personen,
die sich in dieser Stufe befinden, von Unternehmerseite unterstitzt wer-
den, kann ihnen die freie Gestaltung von Pausen- und Arbeitszeiten an-
geboten werden. Weitere MalRnahmen sind das Anbieten von Weiterbil-
dungs- und Aufstiegschancen, die Méglichkeit mit zu bestimmen, Gestal-
tungsfreiraum oder Moglichkeiten Projekt- oder Fihrungsverantwortun-
gen zu libernehmen.®

Das Modell nach Maslow wurde mehrfach analysiert und ist immer wie-
der Gegenstand zahlreicher Untersuchungen. Die Bedurfnispyramide ist
demnach gut anschaulich und gilt als Grundlage vieler Forschungen,
wird jedoch als veraltet angesehen, da es nicht nachgewiesen ist, dass
Bedurfnisse einer gewissen Stufe erst dann angestrebt werden, wenn
die darunter liegenden ausreichend befriedigt wurden. So ist es z.B.
leicht moglich, dass Personen gleichzeitig nach Anerkennung und Si-
cherheit am Arbeitsplatz streben.”

Weinert kritisiert das Modell nach Maslow ebenso, da er der Ansicht ist,
dass die Grenzen zwischen den unterschiedlichen Stufen des Modells zu
unscharf sind. Als Beispiel wird der Begriff ,Einkommen* genannt. Dies
kann sowohl als Grund- aber auch als Sicherheitsbedlrfnis angesehen
werden und ist stark individuell abhangig. Das Bedurfnis fallt also in
mehrere Ebenen gleichzeitig und verspulrt je nach Berufsgruppe unter-
schiedliche Bedurfnisbefriedigung. In den Auswertungen seiner Studien
beschreibt Weinert, dass Buchhalter beispielsweise einen starkeren
Drang haben, beférdert zu werden als Ingenieure. AuRerdem wurde in
Tests festgestellt, dass Mitarbeiter sogar ihre Bedurfnisse nach sozialen
Kontakten reduzierten, obwohl das Unternehmen eine Garantie fir ihren
Arbeitsplatz gegeben hat.?° Zusammengefasst Iasst sich sagen, dass die
Bedurfnisse den funf Stufen nicht eindeutig zuordenbar sind und dass
diese Stufen, vor allem in héherer Rangordnung, nicht in eine einheitli-
che Rangfolge zu bringen sind.®’

Becker sieht in diesem Modell einen weiteren Kritikpunkt. Der Humanist
Maslow sieht nur die positiven Dinge in Personen, wahrend negatives
Verlangen wie zum Beispiel Menschen zu unterdriicken oder die Gier
sich nicht wiederfinden. Aulerdem geht das Modell davon aus, dass
jede Person die gleichen Motive und Bedurfnisse besitzt. Die Realitat

o Vgl. BECKER, F.: Mitarbeiter wirksam motivieren. Mitarbeitermotivation mit der Macht der Psychologie. S. 29f.

Vgl. Fachausschuss der Arbeitsdirektion Stahl: Mitarbeiterzufriedenheit. Abschlussbericht. https://www.boeckler.de/pdf/
p_arbp_054.pdf. Datum des Zugriffs: 29.03.2020.

Vgl. WEINERT, A.: Lehrbuch der Organisationspsychologie. Menschliches Verhalten in Organisationen. S. 145ff.

Vgl. SCHAEFER, S.: Controlling und Informationsmanagement in Strategischen Unternehmensnetzwerken. Multiper-
spektivische Modellierung und interorganisationale Vernetzung von Informationsprozessen. S. 76.
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sieht anders aus, da jeder Mitarbeiter die Rangfolge der Wiinsche unter-
schiedlich anordnet. Becker nennt in diesem Zusammenhang das Bei-
spiel der Sicherheit: Die einen suchen den Schutz bei den Kollegen, die
anderen bei der Familie. Dies flhrt dazu, dass jedes Verhalten individuell
bestimmt wird und nicht von der Theorie abzuleiten ist.®?

Jedoch muss nach Schuler eine der obersten Prioritdten eines Unter-
nehmen die Bewerkstelligung aller moglichen Mittel sein, damit ihre Mit-
arbeiter die héchste Stufe, die Selbstverwirklichung, erreichen kénnen,
um auf lange Frist den Unternehmenserfolg zu sichern.®®

Das Modell nach Maslow spielt im Verlauf der Masterarbeit fir die Inter-
pretation der Ergebnisse der empirischen Untersuchung eine bedeuten-
de Rolle, da die fiinf Stufen der Pyramide den Einflussfaktoren der Mit-
arbeiterzufriedenheit gegenulber gestellt werden kdnnen. Das heif3t, die
wichtigsten Bedurfnisse von Angestellten und Arbeitern, welche im empi-
rischen Teil eruiert werden, finden sich auf einen der finf Stufen der Py-
ramide von Maslow wieder.

3.2 ERG-Modell nach Alderfer

Eine Weiterentwicklung der Bedurfnispyramide von Maslow stellt die
ERG-Theorie (auch ERG-Modell) von Alderfer dar. Dieses Modell
beinhaltet keine flnfstufige Pyramide, sondern stellt die drei Bedlrfnisse
vielmehr auf eine Ebene. Das heil3t, sie sind nicht mehr streng
hierarchisch angeordnet, sondern stehen gleichberechtigt
nebeneinander. Diese neue Anordnung hat den Vorteil, dass
Uberschneidungsprobleme ausgeschlossen werden.® Die ersten beiden
Stufen von Maslow (Grund- und Sicherheitsbedirfnisse) werden zu den
Existenzbedurfnissen (engl.: Existence needs) zusammengefasst. Die
dritte Ebene (Maslow: Soziale Bedurfnisse) werden bei Alderfer zu den
Beziehungsbediirfnissen (engl.: Relatedness needs) und das Bedirfnis
nach Anerkennung und die Selbstverwirklichung werden zu den
Wachstumsbedurfnissen (engl.: Growth needs) fusioniert, wodurch sich
durch deren Anfangsbuchstaben auch der Name des Modells ableiten
I&sst. Franz fasst die eben beschriebenen Relationen zusammen (siehe
Bild 3.3). Neben den drei neuen Bedurfniskategorien ist auch die darin
enthaltene  Frustrations-Regressions-Hypothese und die bereits
erwahnte Tatsache, dass keine zwingende Verbindungen zwischen den
Stufen notwendig ist, neuartig. Die Hypothese besagt, dass Bedurfnisse
nicht vollstandig befriedigt sein mussen, um in die nachste Ebene
vorzurlicken. Ist das Verlangen in der oberen Stufe blockiert, so entsteht

o Vgl. BECKER, F.: Mitarbeiter wirksam motivieren. Mitarbeitermotivation mit der Macht der Psychologie. S. 31.

Vgl. SCHULER, H.; MOSER, K.: Lehrbuch Organisationspsychologie. S. 70ff.
Vgl. STOCK-HOMBURG, R.: Personalmanagement. Theorien - Konzepte - Instrumente. S. 73.
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Frustration und ein Rickzug auf die Ebene darunter. Ebenso
Bestandteil dieser Hypothese ist die Annahme, dass das Bedlrfnis nach
einer bestimmten Sache starker wird, wenn dies blockiert ist und
anschlieRend Frustration eintritt.®®

Maslow Alderfer

Physiologische Bedurfnisse

Existenzbedirfnis

Sicherheitsbedlirfnisse

Soziale Bediirfnisse == Beziehungsbediirfnis

Bedurfnis nach Anerkennung

Wachstumsbeddrfnis
Selbstverwirklichung

Bild 3.3 ERG-Modell in Abhangigkeit von Maslow®®

‘3.3 2-Faktoren-Theorie nach Herzberg

Die 2-Faktoren-Theorie nach Herzberg wurde um 1960 aufgestellt und
zahlt bis heute zu den wichtigsten Modellen zur Beschreibung der (Mit-
arbeiter-) Zufriedenheit. Die Studie, die zu den neuen Erkenntnissen
gefihrt hat, wurde in Pittsburgh, welches in der Nachkriegszeit zu den
bedeutendsten Industriegebieten mit weltweit operierenden Unterneh-
men wurde, durchgefihrt. Befragungen wurden an insgesamt 1844 Per-
sonen, die allesamt im Stahlindustriesektor gearbeitet haben, getatigt.
Trotz der beschrankten GroRe an Personen und der wirtschaftlichen
Eingrenzung wurden neue Erkenntnisse gewonnen, wobei die Studie im
Laufe der Jahre mehrfach repliziert, auch mit Berlcksichtigung aller
Wirtschaftssektoren, wurde.®’

Den befragten Personen, vorwiegend Ingenieure und Buchhalter (die
zwei wichtigsten Berufsgruppen der damaligen Industriezeit), wurden

a
&

Vgl. FRANZ, R.: Auswirkungen der Mitarbeiterzufriedenheit auf die Kundenzufriedenheit im Dienstleistungssektor. In:
Wismarer Schriften zu Management und Recht. Band 53. S. 37.

° Vgl. FRANZ, R.: Auswirkungen der Mitarbeiterzufriedenheit auf die Kundenzufriedenheit im Dienstleistungssektor. In:
Wismarer Schriften zu Management und Recht. Band 53. S. 37f.

Vgl. GERTH, D.: Was motiviert uns zu arbeiten. Eine Replikation der Herzberg-Studie von 1959 unter Berlicksichtigung
der Zwei-Faktoren-Theorie der Motivation. S. 16f.
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Modelle der Mitarbeiterzufriedenheit

wahrend des Interviews Faktoren vorgelegt, die bewertet werden muss-
ten. Ob diese Aspekte bzw. Elemente eher die Zufriedenheit oder eher
die Unzufriedenheit am Arbeitsplatz betreffen, ist bei der Beantwortung
zur Auswahl gestanden.®® Dabei wurde Folgendes erkannt: In Unter-
nehmen gibt es einerseits

* Motivatoren (engl.: satisfiers), die hauptsachlich zur Zufriedenheit
beitragen und andererseits

* Hygienefaktoren (engl.: dissatisfiers), die vor allem zu Unzufrie-
denheit bei einem Mitarbeiter fihren.

Die Auswertung der Studie (siehe Bild 3.4) hat ergeben, dass beispiels-
weise Leistung oder Anerkennung Faktoren fur Zufriedenheit sind. Die
Uberwachung am Arbeitsplatz oder die Unternehmenspolitik sind hinge-
gen Faktoren, welche Mitarbeiterunzufriedenheit auslésen.®

Auswertung Herzberg Studie (1844 Befragungen)
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Bild 3.4  Auswertung der Herzberg Studie (1959)70

o Vgl. GERTH, D.: Was motiviert uns zu arbeiten. Eine Replikation der Herzberg-Studie von 1959 unter Berlicksichtigung
der Zwei-Faktoren-Theorie der Motivation. S. 18.

% vgl. GRABL, E.: Mitarbeiterfiihrung. S. 31.

o Vgl. BERNARD, U.: Leistungsvergiitung. Direkte und indirekte Effekte der Gestaltungsparameter auf die Motivation. S.
121.
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Modelle der Mitarbeiterzufriedenheit

Herzberg stellt auf Grund seiner Studie die Zwei-Faktoren-Theorie auf
und teilt die Faktoren in die vorhin beschriebenen zwei Gruppen auf.
Wichtiger Bestandteil des Modells ist der Umstand, dass das Vorhan-
densein der Hygienefaktoren als angenehme Selbstverstandlichkeit
empfunden wird und keine Unzufriedenheit, aber auch keine Zufrieden-
heit, auslost. Fehlen diese Ereignisse jedoch am Arbeitsplatz, so I6sen
sie relativ schnell Unzufriedenheit aus. Die reziproke Wirkung ist auf der
Seite der Motivatoren zu finden: Das Fehlen flihrt meist zu keiner Zufrie-
denheit (aber auch zu keiner Unzufriedenheit), wobei hingegen das Vor-
handensein solcher Faktoren zu Wohlbefinden fiihrt.”" Demnach kann
ein gehassiger Chef Unzufriedenheit auslésen, ein umgéanglicher Boss
aber noch lange nicht Zufriedenheit.”” Dieser Zusammenhang ist in Ta-
belle 3.1 zusammengefasst.

Tabelle 3.1 Zusammenfassung der Zwei-Faktoren-Theorie”

Motivatoren Hygienefaktoren
Vorhandensein | Zufriedenheit bei der Arbeit | Keine Unzufriedenheit bei der
Arbeit
Fehlen Keine Zufriedenheit bei der | Unzufriedenheit bei der Arbeit
Arbeit

Herzberg bezeichnet die Motivatoren auch als Zufriedenheitsstifter und
sieht diese primar im Zusammenhang mit dem Arbeitsinhalt. Genauer
betrachtet umfassen Motivatoren die folgenden Faktoren:™

* Leistung bzw. Leistungserfolg

* Anerkennung

* Arbeit selbst

* Verantwortung

e Beforderung, Aufstiegsmdglichkeiten

e Entfaltungs- und Weiterbildungsmoglichkeiten

Hygienefaktoren werden auch als Unzufriedenheitsstifter oder Arbeitsmi-
lieufaktoren bezeichnet, sind priméar der Arbeitsumgebung zuzuordnen
und stéren das Wohlbefinden der Mitarbeiter am Arbeitsplatz. Zu diesen
zahlen:”

* Unternehmenspolitik und Verwaltung

* Organisation und Management

™ Vgl. GRABL, E.: Mitarbeiterfiihrung. S. 32.

Vgl. Fachausschuss der Arbeitsdirektion Stahl: Mitarbeiterzufriedenheit. Abschlussbericht. https://www.boeckler.de/pdf/
p_arbp_054.pdf. Datum des Zugriffs: 30.03.2020.

GRABL, E.: Mitarbeiterflihrung. S. 32.
Vgl. GERDING, S.: Variable Vergitung. Ein Mittel zur Motivations- und Leistungssteigerung von Mitarbeitern? S. 38.
Vgl. GERDING, S.: Variable Vergiltung. Ein Mittel zur Motivations- und Leistungssteigerung von Mitarbeitern? S. 38.
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* Arbeitsplatzsicherheit

e Status

e Gehalt/Lohn bzw. Entschadigung

e (Personliche) Beziehungen zu Vorgesetzten und Kollegen

e Fuhrungsstil und Fuhrungstechnik

* Arbeitsbedingungen

« Uberwachung/Kontrolle am Arbeitsplatz

Die Zwei-Faktoren-Theorie steht zudem im Zusammenhang mit den Mo-
dellen von Maslow und Alderfer. Franz hat einen Vergleich der verschie-
denen Ansatze durchgefihrt und sieht die Theorie von Herzberg als Wei-
terentwicklung, da die Beziehungs- und Existenzbedrfnisse nach Alder-
fer abermals zusammengefasst werden und als Hygienefaktoren be-
zeichnet werden. Wachstumsbedurfnisse hingegen bestehen nach Franz
grofdtenteils aus Faktoren, die hauptséachlich zur Zufriedenheit beitragen.
Das heildt, die Wachstumsbedurfnisse bleiben gleich und erhalten im
Modell von Herzberg eine neue Bezeichnung (siehe Bild 3.5).”°

Maslow

Alderfer

Physiologische
Bediirfnisse

Sicherheitsbedlirfnisse

Soziale Bediirfnisse

Bediirfnis nach
Anerkennung

Selbstverwirklichung

Herzberg

Existenzbedirfnis

Hygienefaktoren

== Beziehungsbedrfnis

Wachstumsbedurfnis — ====pi

Motivatoren

Bild 3.5 Zwei-Faktoren-Theorie in Abhangigkeit von Maslow und Alderfer’’
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Wismarer Schriften zu Management und Recht. Band 53. S. 40f.
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Wismarer Schriften zu Management und Recht. Band 53. S. 41.

Vgl. FRANZ, R.: Auswirkungen der Mitarbeiterzufriedenheit auf die Kundenzufriedenheit im Dienstleistungssektor. In:

Vgl. FRANZ, R.: Auswirkungen der Mitarbeiterzufriedenheit auf die Kundenzufriedenheit im Dienstleistungssektor. In:
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Mit Hilfe der Zwei-Faktoren-Theorie nach Herzberg wurde ein Aspekt bei
der Neustrukturierung von Arbeitsplatzen genauer betrachtet: Eine star-
kere Berucksichtigung der Motivatoren ist fur eine héhere Mitarbeiterzu-
friedenheit unumganglich. Dies kann zum Beispiel durch eine individuelle
Arbeitszeitgestaltung am Arbeitsplatz, durch direktes Feedback der ei-
genen Leistungen oder durch Ubertragung von Verantwortungen erfol-
gen.”®

e Entwicklung der Arbeitsunzufriedenheit
e Entwicklung der Arbeitszufriedenheit
Zufriedenheit =~ =-=-=-=- Neutraler Zustand

neutraler
Zustand

Unzufriedenheit

Verbesserung der Hygienefaktoren (blau) &
Verstarkung der Motivatoren (rot)

Bild 3.6  Entwicklung der Arbeits(un-)zufriedenheit”®

Steinkamp geht auf die Entwicklung der Arbeitszufriedenheit nochmals
genauer ein und verdeutlicht, dass Flhrungspersonen zunachst die aus-
reichende Sicherstellung von Hygienefaktoren garantieren missen, um
Unzufriedenheit zu vermeiden. Diese MalRnahmen greifen relativ rasch,
wodurch Unzufriedenheit schnell neutralisiert werden kann (siehe blaue
Linie, Bild 3.6). Erst bei einem gewissen Grad an ausreichenden Hygie-
nefaktoren ist der Einsatz von Motivatoren sinnvoll (siehe rote Linie, Bild
3.6), da diese ein Fehlen der Hygienefaktoren nicht ausgleichen kénnen
und erst bei keiner Unzufriedenheit zu wirken beginnen. So flhrt eine
alleinige Erhdhung des Arbeitsentgeltes zu einer Unzufriedenheitsmini-
mierung, aber zu keiner Zufriedenheit. Erst durch den Einsatz eines Mo-
tivators, zum Beispiel die bessere Gestaltung des Arbeitsinhaltes, steigt
die Mitarbeiterzufriedenheit. Um diese zu erhdhen, ist es sinnvoll, mehre-
re MaRnahmen zu setzen, da wenige Verbesserungen nur minimal das
Wohlbefinden der Arbeitnehmer positiv beeinflussen.®

Der Ansatz von Herzberg weist aber auch Kritikpunkte auf. House und
Wigdor haben die Originaldaten der Studie ein weiteres Mal untersucht,

® Vgl. GRABL, E.: Mitarbeiterfiihrung. S. 32.
™ vgl. STEINKAMP, T.: Personalfihrung. S. 13.
% vgl. STEINKAMP, T.: Personalfihrung. S. 13.
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ausgewertet und sind zum Entschluss gekommen, dass die Unterteilung
von Motivatoren und Hygienefaktoren nicht eindeutig ist, da Leistung und
Anerkennung auch haufig mit Unzufriedenheit in Verbindung gebracht
werden. Laut House und Wigdor hangt die Klassifikation stark von der
gewahlten Methode ab, wie die Daten ausgewertet werden.®' Vroom
beschreibt auRerdem das Phanomen, dass Menschen dazu neigen, Zu-
friedenheit auf ihre personlichen Erfolge bzw. Leistungen und Unzufrie-
denheit auf Umweltbedingungen, wie zum Beispiel schlechtes Gehalt,
zurlickzufiihren.®” Credé et al. beschreibt hingegen, dass Zufriedenheit
und Unzufriedenheit zwei unterschiedliche Konstrukte sind und diese
dem Modell nach Herzberg entsprechen. In ihrem Ergebnis werden Fak-
toren, die zu Zufriedenheit fiihren und mit positivem Verhalten (z.B.: be-
hilflich sein) in Verbindung stehen, und Aspekte, die Unzufriedenheit
auslésen und mit negativen Verhalten (z.B.: sich anfeinden) zusammen-
hangen, beschrieben.  Nichtsdestotrotz findet die Zwei-Faktoren-
Theorie nach Herzberg in der Praxis hohe Akzeptanz, da die Grundan-
nahmen einfach und verstandlich aufgebaut sind und den weit verbreite-
ten Ansatz, dass Mitarbeiter ausschlieRlich durch finanzielle Anreize
motiviert werden, widerspricht.84

Die Hygienefaktoren und Motivatoren, welche auch als Weiterentwick-
lung der Bedurfnispyramide nach Maslow und der ERG-Theorie nach
Alderfer angesehen werden kénnen (siehe dazu Bild 3.5), dienen als
Grundlage fir die Erstellung der Fragebdgen, welche im achten Kapitel
naher erldutert werden.

34 Job Characteristic Model

Motivatoren, auch intrinsische Faktoren genannt, sind fir eine maximal
erreichbare Mitarbeiterzufriedenheit unabdinglich. Diesen Ansatz verfol-
gen neben Herzberg auch die beiden US-Amerikaner Oldham und
Hackman, die das Job Characteristic Model (kurz: JCM) in den 1970er
Jahren entwickelt haben. Dieses Modell stellt, ebenso wie die Zwei-
Faktoren-Theorie, die Tatigkeit in den Vordergrund und baut zusatzlich
auf die Frage auf, wie diese Tatigkeit auszuschauen hat und welche Mo-

Vgl. SCHOLZ, C.: Personalmanagement. Informationsorientierte und verhaltensorientierte Grundlagen. S. 1083. Vgl.
dazu auch HOUSE, R.; WIGDOR, L.: Herzberg's dual-factor theory of job satisfaction and motivation: A review of the
evidence and a criticism. In: Personnel Psychology, 20(4)/1967. S. 369ff.

Vgl. BRUDER, M.: Intrinsische Motivation: Geeignetes Flihrungsinstrument zur Erlangung von engagierten Mitarbeiten-
den. S. 9f. Vgl. dazu auch VROOM, V.: Work and motivation. S. 66ff.

Vgl. BRUDER, M.: Intrinsische Motivation: Geeignetes Flhrungsinstrument zur Erlangung von engagierten Mitarbeiten-
den. S. 9f. Vgl. dazu auch CREDE, M. et al.: Contextual Performance and the Job Satisfaction—Dissatisfaction Distinc-
tion: Examining Artifacts and Utility. In: Human Performance, 22(3)/2009. S. 246ff.

Vgl. SCHIRCH, K. U.: Motivierende Vergitungssysteme im Vertrieb. Leistung und Erfolg als Bemessungsgrundlagen? S.
13.
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tivatoren unabdinglich sind, um die optimalste Arbeiterzufriedenheit zu
schaffen.®

Damit Mitarbeiterzufriedenheit Uberhaupt entstehen kann, miissen nach
dem Modell von Oldham und Hackman drei Grundbedirfnisse erflllt
werden:®

* Die Person muss seine Arbeit als bedeutungsvoll empfinden.

e Der Person muss bewusst werden, dass sie Verantwortung flr
die Ergebnisse seiner Arbeit Ubernimmt.

* Die Person muss die Ergebnisse seiner Arbeit beurteilen kdnnen.

Die Erflllung der drei Grundbediirfnisse bzw. psychischen Zustande wird
durch funf Aufgabenmerkmale ausgel6st: Aufgabenvielfalt, Ganzheitlich-
keit der Aufgabe, Bedeutsamkeit der Aufgabe, Autonomie und Rickmel-
dung (siehe Bild 3.7).

Ergebnisse
(Person, Arbeit)

Psychische

Zustinde Aufgabenmerkmale

O

Hohe .
Arbeitsmotivation Aufgabenvielfalt
| —

... N -

S Erlebte .~ )
Niedrige : Ganzheitlichkeit der
Fluktuation Bedexf]%rggglt der Aufgabe

 S— S N —

)

Niedriger Erlebte Bedeutsamkeit der
Absentismus Verantwortlichkeit Aufgabe
fur die
Arbeitsergebnisse ——
Hohe .
Arbeitsleistung Autonomie

| S —
O

Wissen um die
tatsachlichen

|

Hohe Ergebnisse der )
Arbeitszufriedenheit] Arbeitsaktivitaten Rickmeldung
| —

Bild 3.7 Das Job Characteristic Model nach Hackman und Oldham®’

Nachfolgend werden die finf Aufgabenmerkmale naher erlautert.

Aufgabenvielfalt: Monotone Arbeiten sind kontraproduktiv, denn nur ab-
wechslungsreiche und vielfaltige Arbeiten, die sowohl soziale als auch

o Vgl. YOUNG, J.: Heroes of Employee Engagement: Nr. 8 Greg R. Oldham & J. Richard Hackman. https://peakon.com/de
/blog/future-work-de/hackman-oldham-job-characteristics-model/. Datum des Zugriffs: 02.04.2020.

o Vgl. NERDINGER, F.W.; BLICKLE, G.; SCHAPER, N.: Arbeits- und Organisationspsychologie. S. 398.

o Vgl. ROSENDAHL, J.: Selbstreguliertes Lernen in der dualen Ausbildung. Lerntypen und Bedingungen. S. 64. Vgl. dazu
auch HACKMAN, J. R.; OLDHAM, G. R.: Motivation through the design of work: Test of a theory. In: Organizational Be-
havior and Human Performance, 16(2)/1976. S. 256.
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geistige Fahigkeiten bendtigen, tragen zu einer positiven Entwicklung der
Zufriedenheit bei.®®

Ganzheitlichkeit der Aufgabe: Ganzheitliche Arbeitsaufgaben, welche
von den gesamten Produktionskreislauf umfassen, haben positive Effek-
te auf die Mitarbeiterzufriedenheit. Das Gegenteil stellen einfache Tatig-
keiten oder Teilaufgaben dar, wie zum Beispiel die FlieRbandarbeit. De-
ren Zufriedenheit ist auf Grund der weniger umfangreichen Arbeit niedri-
ger als bei Arbeitern, die zusammenhangende Produkte vom Anfang bis
zur Fertigstellung herstellen.®

Bedeutsamkeit der Aufgabe: Die Vermittlung der Bedeutsamkeit der Ar-
beitsaufgabe hat ebenfalls Auswirkungen auf die Arbeitszufriedenheit.
Arbeiter, die beispielsweise eine Schraube einer Flugzeugbremse befes-
tigen, sind zufriedener als jene, die Kisten mit Buroklammern fullen, ob-
wohl das Fertigungsniveau ahnlich hoch ist. Genauer gesagt bedeutet
dies, dass den Mitarbeitern die Wichtigkeit am Unternehmenserfolg
sichtbar gemacht werden muss.%

Autonomie: Eine Erhéhung der Zufriedenheit kann erreicht werden, in-
dem Mitarbeiter ihre Teilziele und die Mittel der Arbeit selbststandig wah-
len kdénnen. Durch diese Eigenverantwortung steigt das Selbstwertge-
fihl, was wiederum die Ubernahme von Verantwortung und schlieRlich
eine hohere Arbeitszufriedenheit zur Folge hat.®’

Rickmeldung: Feedback zu ihren Leistungen und ihrer Arbeit wird oft
unterschatzt, ist aber ein wichtiger Bestandteil, um die maximale Mitar-
beiterzufriedenheit zu erreichen. Durfen Fehler von den Arbeitnehmern
selbst korrigiert werden, so steigt der Ehrgeiz, diese in Zukunft nicht
mehr zu machen.”

Werden diese funf Aufgabenmerkmale und folglich die drei Grundbe-
dirfnisse bzw. psychischen Zustande erfullt, so steigt nach dem Modell
von Hackman und Oldham die Mitarbeiterzufriedenheit. Weitere Effekte
sind eine hdhere Arbeitsmotivation, eine héhere Arbeitsleistung, niedri-
gere Fehlzeiten und geringere Fluktuationen. Das heif3t, Mitarbeiter feh-
len seltener und wechseln ihren Arbeitsplatz nicht so oft.*> Die Auswir-
kungen dieser beiden Verhaltensweisen werden in den Kapiteln 4.2.1
und 4.2.2 naher betrachtet.

Aus diesem Modell sind auch zwei weitere Motivationsmethoden ent-
standen: die Arbeitsrotation und die Aufgabenerweiterung. Bei der Ar-

o Vgl. BORNEMANN, S.: Das Job-Characteristic-Model oder ,Wie schafft man die perfekte Tatigkeit fiir groRtmogliche
Arbeitszufriedenheit?*. https://lead-conduct.de/2014/02/12/job-characteristics-model/. Datum des Zugriffes: 02.04.2020.
Vgl. NERDINGER, F.W.; BLICKLE, G.; SCHAPER, N.: Arbeits- und Organisationspsychologie. S. 399.

Vgl. ROSENDAHL, J.: Selbstreguliertes Lernen in der dualen Ausbildung. Lerntypen und Bedingungen. S. 65.

Vgl. NERDINGER, F.W.; BLICKLE, G.; SCHAPER, N.: Arbeits- und Organisationspsychologie. S. 399.

Vgl. BORNEMANN, S.: Das Job-Characteristic-Model oder ,Wie schafft man die perfekte Tatigkeit fiir groRtmogliche
Arbeitszufriedenheit?*. https://lead-conduct.de/2014/02/12/job-characteristics-model/. Datum des Zugriffes: 02.04.2020.

Vgl. NERDINGER, F.W.; BLICKLE, G.; SCHAPER, N.: Arbeits- und Organisationspsychologie. S. 399.
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beitsrotation werden Aufgaben von anderen Mitarbeitern ibernommen,
um Abwechslung zu schaffen. Dabei werden neue Fahigkeiten erlernt
und die Zufriedenheit steigt. Bei der Aufgabenerweiterung werden den
Mitarbeitern zusatzliche Aufgaben, wie z.B. das Coaching von neuen
Kollegen, ubertragen, die eine zusatzliche Wertschatzung mit sich brin-
gen. Daraus resultiert abermals eine Steigerung der Mitarbeiterzufrie-
denheit.**

Hackman und Oldham haben mit Hilfe ihres Modells den Job-Diagnostic-
Survey (kurz: JDS) entwickelt. Mit diesem standardisierten Fragebogen,
der aus 81 Fragen besteht, ist es Unternehmen mdglich, Probleme in
Hinsicht auf fehlende Mitarbeiterzufriedenheit zu finden.%

3.5 Modell der Arbeitszufriedenheit nach Bruggemann

Einen zu Maslow, Alderfer und Herzberg komplett kontraren Ansatz lie-
fert das Modell nach Bruggemann, welches auch als Zircher oder Ziri-
cher Modell bezeichnet wird. Ausgangspunkt fur Bruggemann sind die
haufigen Untersuchungen gewesen, in denen Unternehmen meistens
einen hohen Anteil an zufriedenen Mitarbeitern besitzen. 80,00 bis
90,00 % haben angegeben, sich am Arbeitsplatz wohlzufiihlen, was sich
bis heute kaum verandert hat (siehe ,Neue Erkenntnisse® — Kapitel 2.5).
Bruggemann hat die konstant hohen Zahlen angezweifelt und daraufhin
das Zurcher Modell entwickelt. Dies geht davon aus, dass die Werte
noch in Relation gesetzt werden mussen. Das heif3t, die ermittelten Ist-
Werte werden folglich mit einem vorher definierten Soll-Wert, dem soge-
nannten Erwartungswert, verglichen.96

Ausgangspunkt des Modells ist die Erfassung der Bedurfnisse und Er-
wartungen und dem daraus folgenden Ist-Zustand. Dieser wird mit dem
Erwartungswert abgeglichen, was nach Bruggemann bewusst und auto-
matisch geschieht. Durch diesen Soll-Ist-Vergleich kénnen zwei ver-
schiedene Ergebnisse erzielt werden: Entweder wird eine stabilisierende,
glnstige oder eine diffuse, unglinstige Zufriedenheit erreicht. Durch die-
sen Zusammenhang und der Erhdhung, Senkung oder Aufrechterhaltung
des Anspruchsniveaus ergeben sich nach dem Zircher Modell sechs
verschiedene Typen der Mitarbeiterzufriedenheit (siehe Bild 3.8 und Ta-
belle 3.2).%

94

Vgl. YOUNG, J.: Heroes of Employee Engagement: Nr. 8 Greg R. Oldham & J. Richard Hackman. https://peakon.com/
de /blog/future-work-de/hackman-oldham-job-characteristics-model/. Datum des Zugriffs: 02.04.2020.

% Vgl. BORNEMANN, S.: Das Job-Characteristic-Model oder ,Wie schafft man die perfekte Tatigkeit fiir groRtmogliche
Arbeitszufriedenheit?*. https://lead-conduct.de/2014/02/12/job-characteristics-model/. Datum des Zugriffs: 02.04.2020.
Vgl. BECKMANN, F.: Minijobs in Deutschland. Die subjektive Wahrnehmung von Erwerbsarbeit in geringfligigen Be-
schaftigungsverhaltnissen. S. 135.

7 Vgl. FERREIRA, Y.: Arbeitszufriedenheit: Grundlagen, Anwendungsfehler, Relevanz. S. 65ff.
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Soll-Ist-Vergleich ‘

[
‘ Glinstiges Ergebnis ‘

!—‘—\

1
‘ Ungtinstiges Ergebnis

) Verbleiben auf Aufrechterhalten des Senkung des
Steigerung des e R Anspruchniveaus Anspruch-
Anspruch- [ ‘ niveaus
niveaus .
niveau I | ]
Verfilschung VsifiEliet Streben nach
L ohne Problem- - X
Situations- s Uberwindung
wahrnehmung versuche der Lage
Progressive Stabilisierte Pseudo- Fixierte Konstruktive Resignative
Arbeitszu- Arbeitszu- Arbeitszu- Arbeitsun- Arbeistun- Arbeitszu-
friedenheit friedenheit friedenheit zufriedenheit zufriedenheit friedenheit

Bild 3.8 Modell der Mitarbeiterzufriedenheit nach Bruggemann98

Tabelle 3.2 Typen des Modells nach Bruggemann®®

Typ Bezeichnung
Progressive Arbeitszu- | Die Arbeit hat die Erwartungen erfullt, die Person
friedenheit ist glticklich und zufrieden und das Anspruchsni-

veau steigt weiter.

Stabilisierte Arbeitszu-

Der Arbeitnehmer ist zufrieden, jedoch soll das

friedenheit Anspruchsniveau fixiert und konstant gehalten
werden. Alles soll bleiben, wie es war.

Pseudo- Es herrscht zunachst Unzufriedenheit, das An-

Arbeitszufriedenheit spruchsniveau und die Wahrnehmung werden

verzerrt, d.h. die Situationswahrnehmung wird
verfalscht. Der Arbeiter bildet sich was ein, um
Zufriedenheit zu erreichen.

Fixierte Arbeitsunzu-
friedenheit

Der Arbeitnehmer ist unzufrieden, findet aber
keinen Weg und keine Abhilfe, diese zu beseitigen
und verharrt in diesem Zustand.

Konstruktive Arbeitsun-
zufriedenheit

Hier herrscht ebenfalls Unzufriedenheit, die Per-
son versucht aber Problemlésungen zu erarbeiten,
um diese zu beseitigen. Mit der eigenen Anstren-
gung und mit der Hilfe von auRenstehenden Per-
sonen werden die Ursachen ausgeforscht, analy-
siert und entfernt.

Resignative Arbeitsun-
zufriedenheit

Die Arbeit fiihrt zu Unzufriedenheit und die Person
senkt ihr Anspruchsniveau, damit der Soll-Wert auf
den Ist-Wert angepasst wird.

Zusammengefasst lasst sich sagen, dass nach Bruggemann die Zufrie-

denheit nicht als absolute

Zahl gesehen werden kann, sondern in einem

o Vgl. KAUFFELD, S.: Arbeits-, Organisations- und Personalpsychologie fiir Bachelor. S. 242.

o Vgl. Fachausschuss der Arbeitsdirektion

Stahl: Mitarbeiterzufriedenheit. Abschlussbericht. https://www.boeckler.de/pdf/

p_arbp_054.pdf. Datum des Zugriffs: 04.04.2020.
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Verhaltnis zu einem Soll-Wert steht. Die erwarteten und gewilinschten
Umstande werden mit den realistischen und wahrgenommenen Bedin-
gungen verglichen. Die Mitarbeiterzufriedenheit setzt sich demnach aus
mehreren Komponenten zusammen.'®

Als Kritikpunkt dieses Modells ist die schwere Erfassbarkeit des Soll-
Wertes zu nennen, da dieser Zustand zum Zeitpunkt der Befragung vom
Mitarbeiter definiert wird. Es kann kein Vergleich der Erhebungen durch-
geflhrt werden und ist daher nicht zuverlassig, da die Definition des Soll-
Wertes individuell festgelegt wird und aus Ereignissen der Vergangen-
heit, der jetzigen Situation oder aus Zukunftstrdumen entstehen kann.
Wird die Erhebung zu einem spateren Zeitpunkt von der identischen
Person erneut durchgefihrt, so werden vermutlich neue Soll-Werte zum
Vergleich herangezogen.101

Biissing Uberarbeitet das Modell und erweitert den Ansatz mit dem Kon-
zept der Kontrollierbarkeit der Arbeitssituation. Dies beinhaltet zwei Ein-
schatzungen, die von jedem Individuum zu Beginn vorgenommen wer-
den. Einerseits wird die Situation bewertet, ob eine Bedrohung oder eine
Herausforderung vorliegt, andererseits wird abgewogen, ob die Vorgan-
ge kontrollierbar und beeinflussbar sind. Durch die Einschatzung resul-
tiert der Anlass, ob Grund flur eine Unzufriedenheit gegeben ist, was
wiederum den Soll-Wert beeinflusst. Nach Biissing ist dieser Schritt un-
umganglich, da die Definition des Erwartungswertes somit erleichtert
wird."%

3.6 Arbeitszufriedenheit nach Porter & Lawler

Das Modell von Porter und Lawler aus dem Jahre 1973 beschreibt das
Zustandekommen von Zufriedenheit und deren Komponenten und bringt
die Motivation bzw. die Anstrengung, die Leistung und die Belohnung in
einen Kontext. AuBerdem werden Faktoren, wie die Erfolgswahrschein-
lichkeit der Aufgabe und der Wert der Belohnung in einem Rickkoppe-
lungseffekt bertcksichtigt (siehe Bild 3.9). Der Ansatz, auch als Zirkulati-
onsmodell bezeichnet, besitzt neun verschiedene Variablen, die einen
Einfluss auf die Entstehung der Mitarbeiterzufriedenheit haben.'®

In der folgenden Tabelle 3.3 werden die Zusammenhange zwischen der
Arbeitszufriedenheit, der Belohnung und den anderen Variablen genauer

100 Vgl. Fachausschuss der Arbeitsdirektion Stahl: Mitarbeiterzufriedenheit. Abschlussbericht. https://www.boeckler.de/pdf/

p_arbp_054.pdf. Datum des Zugriffs: 04.04.2020.

Vgl. ROEDENBECK, M.: Ein komplexes Modell der Arbeitszufriedenheit: Theoretische Grundlagen unter Beriicksichti-
gung wichtiger Ergebnisse der Zufriedenheitsforschung und Darstellung eines ersten dynamisch-programmierten Opera-
tionalisierungsansatzes. S. 46f.

Vgl. GUNKEL, J.: Formen der Arbeitszufriedenheit und Kreativitat. S. 14f.

Vgl. SPRUZINA, J.: Handlungsempfehlungen zur effizienten Mitarbeiterbindung. Spezielle Aspekte der Arbeitszufrie-
denheit bei Hochschulabsolventen. S. 39f.

101
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beschrieben. Diese sind auch in Bild 3.9 ersichtlich. Ausgangspunkt des
Zirkulationsmodells ist die Anstrengung bzw. Motivation.

Tabelle 3.3 Variablen des Modells nach Porter und Lawler'®

Typ

Bezeichnung

Anstrengung
(Motivation)

Die Anstrengung bzw. Motivation (engl.: effort) gibt an,
wie viel Energie ein Arbeitnehmer aufbringt, um das Ziel
seiner Aufgaben zu erreichen. Die Anstrengung wird
von dem Wert der Belohnung und der Erfolgswahr-
scheinlichkeit der Tatigkeit beeinflusst.

Fahigkeiten,
Charakterziige

Unter den Fahigkeiten und Charakterziigen werden die
Kompetenzen eines einzelnen Mitarbeiters verstanden.

Rollenwahrnehmung

Die Rollenwahrnehmung beschreibt das Verhalten des
Arbeitnehmers am Arbeitsplatz bzw. wie sich die Person
in spezifischen Situationen wahrnimmt. Eine gute Rol-
lenwahrnehmung und entsprechende Kompetenzen
erhohen die Leistung und sind fiir eine Steigerung des
Outputs verantwortlich.

Leistung

Die Leistung entspricht nicht eins zu eins der Anstren-
gung, da sie von den Fahigkeiten und der Rollenwahr-
nehmung des Mitarbeiters beeinflusst wird. Leistung
(engl.: performance) ist der sogenannte Output und wird
vom Unternehmen gemessen.

Belohnung

Prinzipiell kommen zwei Arten der Belohnung in einem
Unternehmen vor: Die innere (intrinsische) in Form von
personlichen Erfolgserlebnissen und die aufiere (extrin-
sische) Belohnung (engl.: rewards) im Sinne von Bezah-
lungen, welche bewusst steuerbar ist. Eine innere Be-
lohnung kann nur dann stattfinden, wenn der Mitarbeiter
der Ansicht ist, eine knifflige Arbeit bewaltigt zu haben.

Zufriedenheit

Erst durch die Belohnung, unabhangig ob diese in
intrinsischer oder extrinsischer Form geschieht, kann
eine Person Zufriedenheit (engl.: satisfaction), aber
auch Unzufriedenheit bei zu geringer Belohnung, entwi-
ckeln, welche wiederum die Wertigkeit der Belohnung
beeinflusst und den Kreislauf von vorne beginnen lasst
(siehe Bild 3.7.).

Wert der Belohnung

Der Wert der Belohnung ist subjektiv und wird von je-
dem Individuum unterschiedlich aufgefasst. Dieser Wert
wird auf Grund der Belohnung und der Zufriedenheit
unterschiedlich wahrgenommen und beeinflusst die
Anstrengung bzw. die Motivation.

Erfolgs-
wahrscheinlichkeit

Umso hoher die Wertigkeit der Belohnung eingestuft
wird und umso héher der Glaube an der Erfolgswahr-
scheinlichkeit der Leistung, umso hoher ist auch die
Anstrengung des Mitarbeiters. Wie auch der Wert der
Belohnung ist auch die Erfolgswahrscheinlichkeit eine
subjektive Einschatzung eines jeden einzelnen.

104

127ff.

Vgl. BERNARD, U.: Leistungsvergiitung. Direkte und indirekte Effekte der Gestaltungsparameter auf die Motivation. S.
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Arbeiterzufriedenheit 1asst sich wie folgt erklaren: Ein Mitarbeiter nimmt
eine gewisse Menge A als Belohnung wahr, die als angemessen emp-
funden wird und besitzt eine Menge B an Belohnung, die er tatsachlich
hat. Ist A gleich grol} wie B, so herrscht Mitarbeiterzufriedenheit. Ist A
groRer als B, so verspurt der Arbeiternehmer Unzufriedenheit. Werden
die beiden Mengen miteinander verglichen und hat die Person mehr als
sie erwartet (B groRer als A), so ist es sogar mdglich, dass Schuldgefiih-

le und Unbehagen auftreten.'®
| Anstrengung |
| | (Motivation) | |
Erfolgs- Wert der
wahrscheinlichkeit Belohnung
® 7y
E Fahigkeiten, -~ Rollen- i
i Charakterziige T wahrnehmung i
| | |
e P EREEE Leistung i
/\ i
Innere AuRere |
Belohnung Belohnung |
1
Zufriedenheit pe========sressersesennss :

Bild 3.9 Modell der Arbeitszufriedenheit nach Porter & Lawler'®

Lawler und Porter verwenden zwei Annahmen, welche auch die Kritik-
punkte des Modells darstellen. Einerseits wird davon ausgegangen, dass
besondere Anstrengungen automatisch zu hdheren Leistungen fihren,
was nicht immer der Fall ist. Andererseits ist der Zusammenhang zwi-
schen Erfolgswahrscheinlichkeit und erhéhter Leistung eines Mitarbeiters
nicht bewiesen. Trotz ihrer Komplexitat und ihrer zwei Kritikpunkte ist
das Zirkulationsmodell stark verbreitet, da auf Grund ihrer differenzierten
Betrachtungsweise Anhaltspunkte fir Verbesserungen in einem Unter-
nehmen geschaffen werden.'®’

"% vgl. 0.V.: Das Modell der Arbeitszufriedenheit von Lawler (1973). https://www.karteikarte.com/card/1595775/das-modell
-der-arbeitszu friedenheit-von-lawler-1973, Datum des Zugriffs: 03.04.2020.

Vgl. PELZ, W.: Kompetent fiihren. Wirksam kommunizieren, Mitarbeiter motivieren. S. 117.

Vgl. BERNARD, U.: Leistungsvergiitung. Direkte und indirekte Effekte der Gestaltungsparameter auf die Motivation. S.
127f.
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3.7 Valenz-Instrumentalitats-Erwartungs-Theorie nach Vroom

Ein weiteres Modell zur Beschreibung der Mitarbeiterzufriedenheit ist die
Valenz-Instrumentalitats-Erwartungs-Theorie (kurz: VIE) von Vroom. Der
kanadische Wirtschaftspsychologe geht davon aus, dass die drei Variab-
len Erwartung, Instrumentalitdt und Valenz unumganglich fir eine wirk-
same Arbeitsmotivation sind. Denn nach Vroom entscheidet sich der
Mensch immer fur den Weg, der ihm maximalen Nutzen gib’[.108

Vroom versucht mit seinem Modell vor allem folgende Fragen zu beant-

worten:'%®

*  Warum werden bestimmte Tatigkeiten bevorzugt?

* Wie entsteht Zufriedenheit mit den ausgewahlten Tatigkeiten?

Ausgangspunkt der Theorie zufolge ist ein bestimmtes Verhalten einer
Person. Dies wiederum bewirkt ein Ergebnis und jedes Ergebnis hat
immer eine Folge, unabhangig ob diese negativ oder positiv ist (siehe
Bild 3.10). Beispiel: Wird ein Mitarbeiter mit einer gewissen Arbeit und
mit der Aussicht auf eine Beférderung beauftragt sie fertigzustellen, so
verhaltet sich der Arbeithehmer dementsprechend, um das Ergebnis —
die Fertigstellung — und daraus die (positive) Folge zu erreichen.'™

Erwartung Instrumentalitat| | Valenz
Verhalten > Ergebnis *| Folge

Bild 3.10 VIE-Modell nach Vroom™"

Bei der im Bild 3.10 ersichtlichen Abfolge sind nach Vroom die drei zent-
ralen Elemente Erwartung, Instrumentalitdt und Valenz unabdinglich.

Diese drei Variablen versuchen folgende Fragen zu beantworten:'"?

e Erwartung: Wie wahrscheinlich ist es, dass durch das eigene
Verhalten ein bestimmtes Arbeitsergebnis erzielt wird?

* Instrumentalitédt: Wie wahrscheinlich ist es, dass durch ein be-
stimmtes Ereignis eine bestimmte Folge eintritt?

101

8

Vgl. KANNING, U.; STAUFENBIEL, T.: Organisationspsychologie. S. 167ff.
Vgl. GUNTHER, T.: Wie kann Motivation von Erwerbstatigen in prekaren Arbeitsverhaltnis gemessen werden? Kon-
struktion des Online-Fragebogens "FAME". S. 29f.

Vgl. SCHERNY, J.: Mitarbeitermotivation - eine geeignete MaBnahme gegen Unzufriedenheit am Arbeitsplatz?. S. 27.

Vgl. VAN VENROOY, M.: Produktriickrufe in der deutschen Automobilindustrie. Motivations-, Kommunikations- und
Verstandnisproblematiken. S. 122.

Vgl. KANNING, U.; STAUFENBIEL, T.: Organisationspsychologie. S. 169.
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* Valenz: Wie sind die Folgen zu bewerten?

Das heildt, Zufriedenheit ist ein komplexer Prozess, bei dem mehrere
Variablen zu bertcksichtigen sind. Durch das subjektive Beurteilen der
Wabhrscheinlichkeiten und dem Bewerten der Folgen ist ein motiviertes
oder weniger motiviertes Verhalten zu erwarten.'"

Genauer gesagt bedeutet dies, dass ein motiviertes Verhalten vorzufin-
den ist, wenn die Folgen positiv bewertet werden, sie wahrscheinlich
eintreten und wenn der Mitarbeiter den Mut besitzt, das notwendige Ver-
halten in der Realitat umzusetzen.""

Das VIE-Modell stoRt in der Realitat jedoch an seine Grenzen, da die
Erfassung und Messung der Valenz zu Problemen fihrt und subjektiv
von den einzelnen Mitarbeitern erfasst wird.'"® AuRerdem stellt sich die
Frage, ob das Entscheidungsverhalten von Personen in der Realitat bzw.
in Alltagssituation nicht viel einfacher gestrickt ist, da der Entscheidungs-
raum auf Grund zeitlicher Begrenzung oft nicht gegeben ist.!1°

3.8 Zwischenfazit

Die Modelle sind ein wichtiger Grundstein fur weitere Auseinanderset-
zungen und liefert Einblicke in theoretische Ansatze, um den Begriff Mit-
arbeiterzufriedenheit besser verstehen zu kénnen.

Die Bedurfnispyramide nach Maslow gilt als eines der ersten Modelle,
welches bis heute Anwendung findet. Typisch fir diesen Ansatz sind die
einzelnen funf Befriedigungsstufen, die jeweils ausreichend gesattigt
werden missen, um in die nachsthéhere Ebene zu gelangen. Die in den
1960er Jahren entwickelte Zwei-Faktoren-Theorie von Herzberg findet
heute ebenfalls noch gro3en Zuspruch, da ihre grundlegenden Inhalte
einfach und verstandlich dargestellt werden kénnen. Herzberg unter-
scheidet in seinem Modell zwischen Motivatoren, die groRtenteils fur die
Zufriedenheit, und Hygienefaktoren, die hauptsachlich fur die Unzufrie-
denheit von Personen zustandig sind. Auch die vorliegende Arbeit be-
schaftigt sich im empirischen Teil mit diesem Konstrukt, um die wichtigs-
ten Faktoren in Bauunternehmen zu eruieren. Die Modelle von Maslow,
Herzberg und jenes von Alderfer, der die fiinfstufige Bedurfnispyramide
auf eine dreiteilige Bedurfnisebene zusammenfasst, bilden die soge-
nannten Inhaltstheorien. Im Gegensatz dazu sind Prozesstheorien An-
satze, welche das Zustandekommen der Zufriedenheit als Entwicklung

13

Vgl. VAN VENROOQY, M.: Produktriickrufe in der deutschen Automobilindustrie. Motivations-, Kommunikations- und
Verstandnisproblematiken. S. 120f.

Vgl. KANNING, U.; STAUFENBIEL, T.: Organisationspsychologie. S. 169.

Vgl. MERTEL, B.: Arbeitszufriedenheit — Eine empirische Studie zu Diagnose, Erfassung und Modifikation in einem
fihrenden Unternehmen des Automotives. S. 25.

Vgl. KANNING, U.; STAUFENBIEL, T.: Organisationspsychologie. S. 170.
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oder Abfolge von Handlungen sehen (siehe Bild 3.11). Dazu zahlen un-
ter anderem das Job Characteristic Model von Oldham und Hackman,
das Modell der Arbeitszufriedenheit nach Bruggemann, der zwischen
sechs verschiedenen Zufriedenheitsformen unterscheidet, der Ansaiz
nach Porter und Lawler und das Modell nach Vroom.

Prozesstheorien:
Inhaltstheorien: «Job Characteristic
e . Model nach Oldham &
*Bedirfnispyramide e

nach Maslow
*ERG-Theorie nach
Alderfer
«Zwei-Faktoren-Theorie
nach Herzberg

* Arbeitszufriedenheit
nach Bruggemann

* Arbeitszufriedenheit
nach Porter & Lawler

*VIE-Modell nach
Vroom

Bild 3.11 Gliederung der Modelle nach Inhalts- und Prozesstheorien

Fur die empirische Auseinandersetzung mit dem Konstrukt der Mitarbei-
terzufriedenheit werden vor allem die drei Inhaltstheorien, welche in Bild
3.11 auf der linken Seite dargestellt werden, verwendet. Mit diesen theo-
retischen Ansatzen von Maslow, Alderfer und Herzberg werden Faktoren
in Karntner Bauunternehmen, welche die Mitarbeiterzufriedenheit beein-
flussen, aufgezeigt und beschrieben. Das heift, Hygienefaktoren und
Motivatoren werden in der empirischen Auswertung (siehe Kapitel 9.1
und 9.2) der Interviews und der schriftlichen Befragung eruiert und mit
der Theorie von Herzberg verglichen, um herauszufinden, ob Ubereinst-
immungen vorhanden sind.
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4 Erfassen der Mitarbeiterzufriedenheit

Um die Forschungsfrage ,Wie wird die Mitarbeiterzufriedenheit in Karnt-
ner Unternehmen des Bauhauptgewerbes erfasst?“ (siehe Kapitel 1) zu
beantworten, missen nun Grundlagen fir das Erfassen der Mitarbeiter-
zufriedenheit geschaffen werden, was im folgenden Kapitel geschehen
wird. Fir das Messen bzw. Erfassen kénnen verschiedene Methoden
eingesetzt werden. Einerseits kommen direkte Methoden in Form von
schriftlichen Befragungen, Interviews oder Workshops zur Anwendung,
andererseits lasst sich die Zufriedenheit indirekt Uber Indikatoren wie
zum Beispiel die Fehlzeiten, Fluktuationen, Beschwerden, Inanspruch-
nahme von Leistungen oder Arbeitsleistung bestimmen. Diese werden
im folgenden Kapitel ndher beschrieben und sind in Bild 4.1 tbersichtlich
dargestellt.

e Schriftliche Befragungen (4.1.1.)

Direkte Methoden (4.1.)

Interviews (4.1.2.)

— Workshops (4.1.3.)
m Fehlzeiten (4.2.1.)
= Fluktuationen (4.2.2.)

Indirekte Methoden (4.2.)

Beschwerden (4.2.3.)

Inanspruchnahme von Leistungen (4.2.4.)
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- Arbeitsleistung (4.2.5.)

Bild 4.1  Ubersicht Kapitel Nr. 4: Erfassen der Mitarbeiterzufriedenheit

Seit Mitte des letzten Jahrhunderts nimmt die Bedeutung an der Erfas-
sung der Mitarbeiterzufriedenheit kontinuierlich zu. Seitdem beschéaftigen
sich unter anderem Unternehmen oder Experten mit dem Thema der
Mitarbeiterzufriedenheitsmessung und die Anzahl an Veroéffentlichungen,
Studien oder dergleichen wachst.""’

Erwahnenswert ist aulRerdem der Umstand, was auch beim Modell von
Bruggemann (siehe Kapitel 3.5) bereits angefiihrt wurde, dass die Zu-
friedenheit der Mitarbeiter immer relativ hoch ist, denn Uber vier Flnftel
sind am Arbeitsplatz ,sehr zufrieden oder ,zufrieden”. Warum die Befra-

" Vgl. MERTEL, B.: Arbeitszufriedenheit — Eine empirische Studie zu Diagnose, Erfassung und Modifikation in einem

fihrenden Unternehmen des Automotives. S. 78f.
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gungen Uberproportional ausfallen, hat nach Drabe verschiedene Grin-
de. Einer davon ist die bestimmte Antworttendenz der befragten Perso-
nen, da Mitarbeiter eher Fragen zustimmen als nicht zustimmen. AulRer-
dem ist das Phdnomen der ,sozialen Erwlnschtheit® in Auswertungen zu
finden, da Studienteilnehmer eher zu Antworten tendieren, die in sozialer
Hinsicht als vertretbar und angemessen gelten. Zusatzlich zu diesen
beiden Besonderheiten kann der Fall auftreten, dass teilnehmende Per-
sonen einen sozialen Druck verspiren, da sie ihre eigene Arbeit bzw.
Arbeitssituation nicht negativ bewerten wollen. Ein weiterer Grund fur die
Uberwiegenden positiven Ergebnisse ist der Umstand, dass eher zufrie-
dene Arbeitnehmer an einer Befragung teilnehmen als Unzufriedene,
wodurch das Ergebnis verzerrt wird. Trotz Beobachtung der beschriebe-
nen Grinde kann dies in der Auswertung nie ganz vermieden werden,
weshalb das Kennen der Phanomene bei der Interpretation von Mitarbei-
terbefragungen wesentlich ist.'*®

In den darauffolgenden Unterkapiteln 4.1. und 4.2. werden nun die bei-
den bereits erwahnten Methoden zur Messung der Mitarbeiterzufrieden-
heit naher erlautert, um Erkenntnisse der beiden Messverfahren zu ge-
winnen, die nicht nur fur die Erstellung des schriftlichen Fragebogens
und des Interviewleitfadens von Bedeutung sind, sondern auch bei der
Beantwortung der zu Beginn des vierten Kapitels gestellten Forschungs-
frage herangezogen werden kénnen. Aulierdem soll geklart werden, wie
viele Bauunternehmen in Karnten welche Erfassungsmethode verwen-
den.

4.1 Direkte Methoden

Um die Mitarbeiterzufriedenheit zu messen, wird vor allem auf die direkte
Methode zurlickgegriffen. Dabei zu unterscheiden sind die schriftliche
Befragung mit Hilfe von Fragebdgen oder des Internets, Interviews oder
Workshops. Unabhangig von der verwendeten Art der Messung ist vor
allem seit 2018 folgendes Thema in Bezug auf die Mitarbeiterbefragung
interessant: Werden Daten von Mitarbeitern Uber direktem Wege, also
Uber das Befragen einer Interessensgruppe, erhoben, so stellt sich die
Frage, ob die Durchfiihrung und die Auswertung mit der Datenschutz-
Grundverordnung (kurz: DSGVO) im Einklang steht. Werden Anonymitat
und Freiwilligkeit gewahrt und diese auch explizit angegeben, so ist nach
fuhrenden Rechtsexperten mit keinerlei Problemen zu rechnen. Wird das
Léschen der Antworten einer befragten Person im Nachhinein verlangt,
so kann dies bei Vorliegen einer anonymen Befragung nicht erfolgen und
zieht keine rechtlichen Konsequenzen mit sich. Fehlt hingegen die

e Vgl. DRABE, D.: Strategisches Aging Workface Management. Eine Untersuchung der Determinanten und Implikationen

von Mitarbeiterzufriedenheit bei Beschéftigten unterschiedlichen Alters. S. 67f.
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Transparenz oder es werden Fragen Uber vertiefte Gesundheitsthemen
gestellt, so ist eine genaue Betrachtung der DSGVO unabdinglich.""

Sind etwaige Fragen zum Thema Datenschutz geklart, ist der Ablauf
einer Mitarbeiterbefragung festzulegen. Dabei erfolgt die Erfassung im-
mer dem gleichen Regelkreis, was auch in Bild 4.2 ersichtlich ist.

Anlass &
Ziel-

definition

Instru-
menten-
entwick-
lung

Maf-
nahmen
ableiten

Bild 4.2 Regelkreis der direkten Zufriedenheitserfassung120

Das Schema einer Mitarbeiterbefragung (siehe Bild 4.2) fur die Feststel-
lung der Zufriedenheit am Arbeitsplatz startet mit einem bestimmten An-
lass und einer Zieldefinition. Mdgliche Anlasse sind unter anderem die
Steigerung des Unternehmenserfolgs oder das Erreichen von bestimm-
ten Zertifikaten, die nur bei regelmaRiger und ordnungsgemafer Durch-
fuhrung des gesamten Regelkreislaufes erteilt werden. Eine von Beginn
klare Zielsetzung ist ebenso unabdinglich, damit der Zweck der Durch-
fuhrung sichergestellt wird. Ziele kbnnen unter anderem Verbesserungen
in bestimmten Unternehmensbereichen beinhalten. '?' Der nachste
Schritt - die Planung - umfasst die Festlegung einer strukturierten Durch-
fuhrung der Mitarbeiterbefragung. Dazu zahlen unter anderem die Beauf-
tragung von Personen, welche fur die Durchfiihrung zustandig sind, und
die Herstellung des Informationsflusses zwischen den Mitarbeitern und
den Vorgesetzten, um eine hohe Rucklaufquote zu erzielen und Misser-

1

©

Vgl. BEIDERNIKL, G.: Datenschutz bei Mitarbeiterbefragungen. https://www.hrweb.at/2018/05/datenschutz-bei-mitarb
eiterbefragungen/. Datum des Zugriffs: 05.04.2020.

Vgl. Fachausschuss der Arbeitsdirektion Stahl: Mitarbeiterzufriedenheit. Abschlussbericht. https://www.boeckler.de/pdf/
p_arbp_054.pdf. Datum des Zugriffs: 05.04.2020.

Vgl. Fachausschuss der Arbeitsdirektion Stahl: Mitarbeiterzufriedenheit. Abschlussbericht. https://www.boeckler.de/pdf/
p_arbp_054.pdf. Datum des Zugriffs: 06.04.2020.
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folg zu vermeiden. Zu beachten ist, dass alle Personen, die bei der spa-
teren Umsetzung oder Auswertung involviert sind, bei der Erstellung der
Mitarbeiterbefragung eingebunden werden.'??

Die Instrumentenentwicklung ist ebenfalls Teil der Vorbereitung und be-
schaftigt sich mit der Entwicklung und dem Aufbau der Befragung. Re-
geln und Empfehlungen fir die Gestaltung von Fragebdgen, Interviews
oder Workshops sind zu bertcksichtigen, um den gewinschten Erfolg zu
erreichen. Dies bedeutet, dass besonders auf die Inhalte der Befra-
gungsmethoden zu achten ist, um gezielte Antworten auf die Problem-
stellungen in Bezug auf die Mitarbeiterzufriedenheit zu bekommen.'*

Wie in Bild 4.2 ersichtlich folgt als nachster Schritt die Durchflihrung der
Mitarbeiterzufriedenheitsbefragung mit dem gewahlten Medium, zu de-
nen schriftliche Befragungen, Interviews oder Workshops zahlen. Fir die
anschlieRende Auswertung kénnen EDV unterstiitzte Programme heran-
gezogen werden. Auch Statistiker fur die Interpretation der grafischen
Darstellungen kénnen bei Bedarf eingesetzt werden. Nach der Auswer-
tung der Zufriedenheitsbefragung wird ein Feedback an die Mitarbeiter
gegeben, welches im Zuge einer Betriebsversammlung oder in Form
eines Aushanges stattfinden kann." In diesem Zusammenhang ist der
sogenannte Survey-Feedback-Ansatz zu nennen. Dabei werden die Er-
gebnisse der Befragungen zwischen den Mitarbeitern in kleinen Gruppen
diskutiert und MaRnahmen werden abgeleitet. 125 Diese abgeleiteten
MaRnahmen kénnen individuell, gruppen- bzw. teamorientiert oder un-
ternehmensbezogen sein. Die beiden Erstgenannten sind in der Regel
einfacher umzusetzen, da unternehmensbezogene MafRnahmen kom-
plexere Prozesse mit sich ziehen.'?® Bei der Ableitung und Umsetzung
von MaRnahmen ist unter anderem auf die innerbetriebliche Vermark-
tung zu achten. Das heillt, die Ergebnisse dieser Mallnhahmen missen
den Mitarbeitern prasentiert werden, um die Ernsthaftigkeit zukunftiger
Befragungen zu gewahrleisten. Die Evaluation, der letzte Schritt im Re-
gelkreislauf, hat vor allem die Aufgabe, gewonnene Erkenntnisse zu do-
kumentieren, um weitere Zufriedenheitsanalysen in der Zukunft zu ver-
bessern.'?’

Folglich werden in den Kapiteln 4.1.1 bis 4.1.3 die drei direkten Metho-
den zur Messung der Mitarbeiterzufriedenheit ndher behandelt. Einen
Uberblick iiber die behandelten Unterkapitel und die verschiedenen

* vgl. LIEBIG, C.: Mitarbeiterbefragungen als Interventionsinstrument. Untersuchung ihrer Effektivitat anhand des

Kriteriums Arbeitszufriedenheit. S. 18

Vgl. Fachausschuss der Arbeitsdirektion Stahl: Mitarbeiterzufriedenheit. Abschlussbericht. https://www.boeckler.de/pdf/
p_arbp_054.pdf. Datum des Zugriffs: 06.04.2020.

Vgl. Fachausschuss der Arbeitsdirektion Stahl: Mitarbeiterzufriedenheit. Abschlussbericht. https://www.boeckler.de/pdf/
p_arbp_054.pdf. Datum des Zugriffs: 06.04.2020.

Vgl. JONS, I|.; BUNGARD, W.: Feedbackinstrumente im Unternehmen. Grundlagen, Gestaltungshinweise, Erfahrungs-
berichte. S. 21f.

Vgl. SELBACH, R.; PULLIG, K. K.: Handbuch Mitarbeiterbeurteilung. S. 278.

Vgl. Fachausschuss der Arbeitsdirektion Stahl: Mitarbeiterzufriedenheit. Abschlussbericht. https://www.boeckler.de/pdf/
p_arbp_054.pdf. Datum des Zugriffs: 06.04.2020.
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Formen der schriftlichen Befragungen, Interviews und Workshops sind in
Bild 4.3 ersichtlich.
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m Postalische Befragung

=~ Befragung in Anwesenheit einer Person

Schriftliche Befragungen (4.1.1.)

= Befragungen mit der Wahllokalmethode

Befragungen Uber das Internet

- Gruppeninterview
= Interviews (4.1.2.) —t— Personliches Einzelinterview
- Workshops (4.1.3.) — Telefonisches Einzelinterview

Ubersicht der direkten Methoden

Schriftliche Befragungen

Die schriftliche Befragung zahlt zu den am haufigsten eingesetzten Me-
thoden zur Erfassung der Arbeitszufriedenheit. Zu ihnen gehdren folgen-

de Befragungsarten:

.128

Postalische Befragung: Der Fragebogen wird mit Hilfe der Post,
meistens in einem Kuvert mit dem Lohn- bzw. Gehaltszettel, zu-
gestellt.

Befragung in Anwesenheit einer Person: Der Fragebogen wird im
Kreise einiger Mitarbeiter ausgeteilt. Instruktionen, Anweisungen
und Hilfestellungen werden von der anwesenden Person (z.B.
Abteilungsleiter) beantwortet.

Befragungen mit der Wahllokalmethode: Fragebdgen werden
ausgeteilt oder liegen an einem bestimmten Platz vor. Die Re-
tournierung erfolgt Uber eine Urne, in der die Mitarbeiter die aus-
gefiillten Befragungen einwerfen kénnen.

Befragung uber das Internet: Die Zufriedenheitsbefragung kann
auch Uber das Internet geschehen. Meistens werden hierfir On-
line-Umfragen verwendet.

"2 Vgl. MAYER, H. O.: Interview und schriftliche Befragung. Grundlagen und Methoden empirischer Sozialforschung. S.

99f.
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Far die schriftlichen Befragungen kénnen individuelle Fragebdgen erstellt
werden. Der Einsatz von vorgefertigten Bewertungsbogen findet eben-
falls Anwendung, da sich diese Messverfahren Uber die Jahre hinweg
bewahrt und etabliert haben und sie sich fir einen Vergleich mit anderen
Unternehmen gut eignen. Folglich werden einige haufig eingesetzte Fra-
gebdgen aufgelistet und folglich detaillierter beschrieben:

e Job-Descriptive-Index (JDI)

* Arbeitsbeschreibungsbogen (ABB)

* Need Satisfaction Questionnaire nach Porter (PNSQ)
* Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ)

e Skala zur Messung der Arbeitszufriedenheit (SAZ)

Job-Descriptive-Index (JDI):

Der Job-Descriptive-Index (deutsch: Arbeitsbeschreibungsindex) wurde
von Smith, Kendall und Hulin entwickelt und gilt (zumindest im englisch-
sprachigen Raum) als eine der meist verwendeten Messinstrumente fur
den Bereich der Mitarbeiterzufriedenheit.'®® Dieser Fragebogen misst die
Zufriedenheit an der Beschreibung der Situation, wobei die Gesamtzu-
friedenheit nicht ermittelt wird. Es werden stattdessen nur Summenwerte
Uber die befragten Bereiche gebildet und kénnen folglich interpretiert
werden."®

Die Bereiche lassen sich in fiinf Facetten unterteilen:'’

* Tatigkeit (engl.: work)

e Fuhrung (engl.: supervision)

e Bezahlung (engl.: pay)

* Aufstiegsmoglichkeiten (engl.: promotion)

* Kollegen (engl.: co-workers)
Zu jedem dieser Bereiche wurden insgesamt 72 Aussagen (engl.: ltems)
geschaffen, die von den Mitarbeitern verneint oder bejaht werden. Umso

hoher die Anzahl an positiven Antworten, umso hoher ist auch die Ar-
beitszufriedenheit.”*?

12!

8

Vgl. LEUPELT, L.: Interne Kommunikation und Mitarbeiterzufriedenheit. S. 21.

Vgl. ROEDENBECK, M.: Ein komplexes Modell der Arbeitszufriedenheit: Theoretische Grundlagen unter Berlicksichti-
gung wichtiger Ergebnisse der Zufriedenheitsforschung und Darstellung eines ersten dynamisch-programmierten Ope-
rationalisierungsansatzes. S. 33f.

Vgl. FRANZ, R.: Auswirkungen der Mitarbeiterzufriedenheit auf die Kundenzufriedenheit im Dienstleistungssektor. In:
Wismarer Schriften zu Management und Recht. Band 53. S. 59. Vgl. dazu auch WEINERT, A. B.: Organisations- und
Personalpsychologie. S. 262.

Vgl. LEUPELT, L.: Interne Kommunikation und Mitarbeiterzufriedenheit. S. 21f.
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Arbeitsbeschreibungsbogen (ABB):

Die deutsche Fortfiihrung des JDI ist der ABB (Arbeitsbeschreibungsbo-
gen). Neuberger und Allerbeck haben diese Variante entwickelt und ha-
ben die funf Facetten auf neun erweitert. ,Arbeitszeit, ,Gesicherter Ar-
beitsplatz®, ,Organisation® und ,Arbeitsbedingungen“ wurden hinzuge-
fugt, mit denen es insgesamt 74 zu bewertende Aussagen gibt. Statt
,Ja“- und ,Nein“-Antworten wurde beim ABB die Kunin'**-Gesichterskala
eingefiihrt.">* Ein weiterer Unterschied zum Job-Descriptive-Index ist der
Umstand, dass die einzelnen Aspekte teils beschrieben werden, womit
sich die Verstandlichkeit erleichtert. ">

Need Satisfaction Questionnaire nach Porter (PNSQ):

Der Need Satisfaction Questionnaire von Porter (kurz: PNSQ) orientiert
sich an dem Modell der Bedurfnispyramide nach Maslow. Die Grundbe-
dirfnisse bzw. physiologischen Bedirfnisse werden gestrichen, da Por-
ter der Ansicht ist, dass diese bei Menschen automatisch und ausrei-
chend befriedigt sind. Stattdessen wird eine neue Stufe — das Bedurfnis
nach Autonomie - zwischen dem Bedurfnis nach Anerkennung und der
Selbstverwirklichung eingefiigt. Dieses Bedurfnis nach Autonomie hat
nach Porter viel mehr Einfluss auf die Mitarbeiterzufriedenheit als das
Uberwinden der Grundbediirfnisse, die als befriedigt angesehen wer-
den."®

Der PNSQ ermittelt die Arbeitszufriedenheit mit Hilfe eines Soll-Ist-
Vergleichs, da die Differenz zwischen dem Soll-(Erwartung oder Vorga-
be) und dem Ist-Wert (tatsachlicher Ertrag) ermittelt wird. Volle Zufrie-
denheit wird bei einer Differenz von +/- 0 erreicht, das heif3t die Erwar-
tung entspricht der Wirklichkeit. Folglich steigt mit der Hohe der Differenz
auch die Unzufriedenheit der Arbeiter."’

Der Fragebogen von Porter umfasst 15 Aussagen, die im Zusammen-
hang mit der Bedurfnispyramide von Maslow stehen. Zu jeder Aussage
werden folgende Fragen gestellt: ,Wie viel sollte grundséatzlich vorhan-
den sein?“ und ,Wie viel ist zurzeit vorhanden?”. Antworten sind an-
schlieRend auf einer siebenstufigen Likert'*®-Skala méglich. Aus der

33 Als Antworten werden Gesichter, die eindeutig die Gefiihlslage der Person wiederspiegeln sollen, skizziert. Zwischen

den Antwortmdglichkeiten unterscheidet sich dabei vor allem die Haltung des Mundes, wodurch die visuelle Erkennung
sehr einfach gemacht wird. Die Gesichter kdnnen somit Gefiihllagen von mies bis hervorragend ausdriicken.

Vgl. LEUPELT, L.: Interne Kommunikation und Mitarbeiterzufriedenheit. S. 21f.

Vgl. SCHOPGENS, D.: Arbeitszufriedenheit als Schiisselkomponente fiir Unternehmenserfolg. Messbarkeit und Ablei-
tung von Malnahmen zur Verbesserung der Wettbewerbsfahigkeit. S. 28.

Vgl. SPRUZINA, J.: Handlungsempfehlungen zur effizienten Mitarbeiterbindung. Spezielle Aspekte der Arbeitszufrie-
denheit bei Hochschulabsolventen. S. 42.

Vgl. HAARHAUS, B.: Porter Need Satisfaction Questionnaire (PNSQ). https://arbeitszufriedenheit.net/porter-need-
satisfaction-questionnair e-pnsq/, Datum des Zugriffs: 06.04.2020. Vgl. dazu auch MORSE, N.: Satisfactions in the whi-
te-collar jobs. S. 29.

Eine Likert-Skala besteht aus drei bis beliebig vielen Items (Aussagen), die von einem Minimum bis zu einem Maximum
reichen. Beispiel fir eine vier-stufige Likert Skala sind die Antwortméglichkeiten: trifft nicht zu - trifft eher weniger zu —
trifft eher zu — trifft zu.
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Differenz kann die Zufriedenheit fir die einzelnen Bereiche festgestellt
werden. Die Gesamtzufriedenheit ergibt sich folglich aus der Aufsummie-
rung der einzelnen Bereiche."*

Der Need Satisfaction Questionnaire wird vor allem in Nordamerika ein-
gesetzt und findet dort groRen Zuspruch. Als problematisch wird jedoch
die Frage nach dem Soll-Wert angesehen. Die Interpretation ist subjek-
tiv, da teilnehmende Personen hier entweder vom mdglichen Maximum
oder von einem fairen und angemessenen Ausmaf} ausgehen kdnnen
und dadurch die Vergleichbarkeit nicht gegeben ist."*°

Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ):

Ein weiterer Fragebogen zur Messung der Mitarbeiterzufriedenheit ist
der Minnesota Satisfaction Questionnaire (kurz: MSQ). Zur Erfassung
der Zufriedenheit werden 20 Bereiche mit je funf Aussagen auf einer
funfstufigen Likert-Skala von ,sehr unzufrieden® bis ,sehr zufrieden® be-
antwortet. Insgesamt ergeben sich somit 100 zu bewertende Aussagen,
wobei Kurzfassungen mit je einer Facette pro Bereich und folglich 20 zu
bewertenden Aussagen existieren.'" Der Vorteil besteht neben der Er-
mittlung der Gesamtsumme, welches die Gesamtarbeitszufriedenheit
wiederspiegelt, durch die Feststellung einer ,intrinsischen“ und einer
wextrinsischen* Zufriedenheit auf Subskalen. Dies resultiert aus dem Auf-
bau des Fragebogens, da die Facetten zu zwei verschiedenen Gruppen
zugeteilt werden: Die intrinsische Zufriedenheit wird durch die Summe
der Facetten, die sich auf den Inhalt der Arbeit konzentrieren, ermittelt.
Der extrinsische Teil ergibt sich durch das Aufsummieren der Facetten,
die sich auf die Bezahlung und Arbeitsbedingungen beziehen.'*?

Skala zur Messung der Arbeitszufriedenheit (SAZ):

Die Skala zur Messung der Arbeitszufriedenheit (kurz: SAZ) von Fischer
und Llck wurde hauptsachlich vor der Jahrtausendwende angewandt.
Der Fragebogen gilt seitdem als Uberholt, da sich der Inhalt und der Auf-
bau weitgehend auf die Arbeit selbst beziehen und andere wichtige
Komponenten, die flur die Arbeitszufriedenheit von Bedeutung sind, keine
Beriicksichtigung im SAZ finden."*?

13
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Vgl. SPRUZINA, J.: Handlungsempfehlungen zur effizienten Mitarbeiterbindung. Spezielle Aspekte der Arbeitszufrie-
denheit bei Hochschulabsolventen. S. 42.

Vgl. ROEDENBECK, M.: Ein komplexes Modell der Arbeitszufriedenheit: Theoretische Grundlagen unter Beriicksichti-
gung wichtiger Ergebnisse der Zufriedenheitsforschung und Darstellung eines ersten dynamisch-programmierten Ope-
rationalisierungsansatzes. S. 24.

Vgl. LIEBIG, C.: Mitarbeiterbefragungen als Interventionsinstrument. Untersuchung ihrer Effektivitat anhand des
Kriteriums Arbeitszufriedenheit. S. 85.

Vgl. HAARHAUS, B.: Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ). https://arbeitszufriedenheit.net/minnesota-
satisfaction-questionnaire-msq/. Datum des Zugriffs: 06.04.2020.

Vgl. MERTEL, B.: Arbeitszufriedenheit — Eine empirische Studie zu Diagnose, Erfassung und Modifikation in einem
flihrenden Unternehmen des Automotives. S. 73f.
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4.1.2 Interviews

Ein weiteres Erhebungsinstrument zur Messung der Arbeitszufriedenheit
sind Interviews mit den jeweiligen Mitarbeitern. Dazu zahlen folgende

Méglichkeiten:'**

e Gruppeninterview: Eine oder mehrere Personen fihren Inter-
views mit einer Gruppe an Mitarbeitern.

e Personliche Einzelinterviews

¢ Telefonische Einzelinterviews

Die Interviews, unabhéngig ob diese einzeln oder als Gruppe absolviert
werden, kénnen entweder offen, teilstrukturiert oder strukturiert stattfin-
den. Offene Interviews verlangen in der Regel offene Antwortmdglichkei-
ten, da zu diesem Befragungsthema (noch) wenig Information vorliegt.
Bei teilstrukturierten Interviews werden Themenblécke nach der Reihe
vorgelegt, die anschlielend diskutiert werden. Mitarbeiterbefragungen in
Hinblick auf deren Zufriedenheit sind meistens strukturiert aufgebaut, da
das Ziel und die Vorgehensweise bekannt sind. Werden Zufriedenheits-
analysen mit Hilfe von Mitarbeiterinterviews durchgefuhrt, so werden
hauptsachlich vordefinierte Fragen eingesetzt, um die Vergleichbarkeit
zu gewshrleisten.*

4.1.3 Workshops

Eine weitere Mdglichkeit, Arbeitszufriedenheit direkt zu erfassen, stellen
Workshops dar. Kleingruppen von Mitarbeitern werden mit einem Work-
shopleiter zusammengespannt und der Ist-Zustand, Verbesserungsvor-
schlage und etwaiger Handlungsbedarf werden gemeinschaftlich ausge-
arbeitet. Ziel dieses Vorgehens ist die gemeinsame Suche nach Unzu-
friedenheitsherde, um aktiv und schnell diese zu beseitigen.'*®

Zusammenfassend und abschlielend werden in nachfolgender Tabelle
4.1 die direkten Methoden in Hinblick auf mehrere Kriterien mit ,+“ flr
,vollkommen erfullt®, ,~“ fur ,teilweise erflllt* und ,-* fir ,nicht erfullt* be-
wertet.

' Vgl. MAYER, H. O.: Interview und schriftliche Befragung. Grundlagen und Methoden empirischer Sozialforschung. S.

101f.
s Vgl. Fachausschuss der Arbeitsdirektion Stahl: Mitarbeiterzufriedenheit. Abschlussbericht. https://www.boeckler.de/pdf/
p_arbp_054.pdf. Datum des Zugriffs: 07.04.2020.
Vgl. IMHOF, A.: Messung der Arbeitszufriedenheit. Teststatistische und konzeptionelle Untersuchung eines Fragebo-
gens flr den Langzeitpflegebereich. S. 19f.
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Tabelle 4.1 Bewertung der direkten Methoden

schriftliche Befragung Interview
C
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2| 2|5 | 8| 25|25
a|l< |2 |D]0|a|r |2
Erhebung der Gesamtzufriedenheit + + | + + | ~ | ~ | ~ ] -
Anonymitat + | ~ |+ | + - - -
Anzahl erfasste Personen, Reichweite + + + + ~ - - -
Materieller Ressourcenaufwand - - - + + ~ ~ | +
Zeitlicher Ressourcenaufwand + + + + ~ - - -
Personalaufwand + ~ + + ~ - - -
Kostenaufwand ~ ~ + + ~ ~ ~ _
Vergleichbarkeit der Ergebnisse + |+ | + | + -~ ]~ -
Ricklaufquote - + | - - +
Beantwortungsschwierigkeiten aufklaren - + - - +
Bedarf von technischen Hilfsmitteln - - - + - - + -
Maglichkeit zum genaueren Nachfragen - ~ - - + + + | +
Eigenstandige Problemldsungssuche - - - - + ~ ~ | +
Direktes Ableiten von Malinahmen - - - - + + + | +
Tech. Affinitat der befragten Personen - - - + - - ~ | -

Tabelle 3.4 zeigt, dass sowohl die schriftliche Befragung als auch das
Interview oder der Workshop Vor- als auch Nachteile beinhalten. Die
Auswertung der Interviews (siehe Kapitel 9.1) wird zeigen, welche Bau-
unternehmen welche Messverfahren verwenden und weshalb bestimmte
direkte Methoden keine Verwendung finden. Das heil}t, Ziel der empiri-
schen Untersuchung ist nicht nur die Feststellung, welches Messinstru-
ment flr die Mitarbeiterzufriedenheit verwendet wird, sondern auch die
Griinde fir die Wahl einer bestimmten Methode.

4.2 Indirekte Methoden

Die Mitarbeiterzufriedenheit Iasst sich nicht nur Uber direktem Wege in
Form von schriftlichen Befragungen, Interviews oder Workshops mes-
sen, sondern kann auch uber indirekte Methoden in Form von Indikato-
ren bestimmt werden. Dazu zahlen Fehlzeiten, Fluktuationen, Be-
schwerden, die Bestimmung der Zufriedenheit tUber die Inanspruchnah-
me von Leistungen und Uber die Arbeitsleistung, welche in den folgen-
den Kapiteln 4.2.1 bis 4.2.5 naher erlautert und in Bild 4.4 Ubersichtlich
dargestellt werden. Diese Vorgehensweise ist jedoch nur beschrankt
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einsetzbar, da die Indikatoren keine Rickschlisse auf etwaige Griinde
fur die (Un-) Zufriedenheit geben. Diese Faktoren geben einschlief3lich
Indizien, wodurch eine anschlieRende Erfassung der Arbeitszufriedenheit
iiber direkte Methoden unabdinglich wird."*’

rem— Fehlzeiten (4.2.1.)

— Fluktuationen (4.2.2.)

Beschwerden (4.2.3.)

= |nanspruchnahme von Leistungen (4.2.4.)

b Arbeitsleistung (4.2.5.)

Bild 4.4  Ubersicht der indirekten Methoden

4.2.1 Fehlzeiten

Das Fernbleiben von Arbeitskraften am Arbeitsplatz wird als Absentis-
mus bezeichnet. Diese Fehlzeiten stellen das Unternehmen vor einem
Problem, da diese bemerkenswerte Produktivitadtsverluste und in Folge
auch hohe Kosten verursachen. Dabei sind unfreiwillige und freiwillige
Fehlzeiten zu unterscheiden. Unter unfreiwilligen Absentismus ist das
Fernbleiben in Folge von Krankheitsféllen, Familienangelegenheiten
oder dergleichen zu verstehen. Diese sind nur schwer zu beeinflussen,
z.B. in Form einer besseren Arbeitssicherheit. Freiwilliger Absentismus
kann jedoch durch Unzufriedenheit am Arbeitsplatz ausgeldst werden
und ist vom Unternehmen so gering wie moglich zu halten. Das Erfassen
der Fehlzeiten ist von Unternehmen ohne grofRen Aufwand moglich. Als
problematisch stellt sich jedoch heraus, ob und wie freiwilliger Absentis-
mus Uberhaupt gemessen werden kann.'*®

Ein weiterer Aspekt, der zu berlcksichtigen ist, stellt die Arbeitsunzufrie-
denheit und ihre Folgen dar, da anhaltendes Unwohlsein nicht nur zu
freiwilliger und vermeidbarer Abwesenheit fihren kann, sondern auch
echte Krankheiten auslosen kann.'*

14

&

Vgl. Fachausschuss der Arbeitsdirektion Stahl: Mitarbeiterzufriedenheit. Abschlussbericht. https://www.boeckler.de/pdf/
p_arbp_054.pdf. Datum des Zugriffs: 08.04.2020.

Vgl. DRABE, D.: Strategisches Aging Workface Management. Eine Untersuchung der Determinaten und Implikationen
von Mitarbeiterzufriedenheit bei Beschéftigten unterschiedlichen Alters. S. 71f.

Vgl. HEINS, V.: Mitarbeitermotivation und Arbeitszufriedenheit in Transportwesen & Logistik. Feststellung, Untersu-
chung und praktische Empfehlungen. S. 34.
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Zusammengefasst lasst sich sagen, dass die Fehlzeiten leicht zu erfas-
sen sind und diese mit anderen Unternehmen vergleichbar gemacht
werden konnen. Sind Abweichungen festzustellen und gesundheitliche
Aspekte auszuschlieRen, so kann dies als Warnsignal fir eine vorhan-
dene Unzufriedenheit im Unternehmen interpretiert werden.°

4.2.2 Fluktuationen

Unter Fluktuation ist der freiwillige Arbeitgeberwechsel eines Arbeitneh-
mers zu verstehen, der von Unternehmensseite moglichst vermieden
werden soll. Dieses Ziel ist nicht nur auf Grund des Fachkraftemangels
notwendig, sondern auch um die intensiven und kostspieligen Einschu-
lungen und Trainingsprogramme vor allem fir hdher gebildete Arbeits-
platze in Grenzen zu halten. Die freiwillige Kiindigung stellt heutzutage
den haufigsten Grund fir einen Jobwechsel dar, weshalb die Fluktuati-
onsrate niedrig gehalten wird. Mitarbeiterzufriedenheit hat laut Untersu-
chungen direkten Einfluss auf den Willen nach Veranderung im Berufs-
leben.” Das heift, je hoher die Zufriedenheit am Arbeitsplatz, desto
weniger Drang versplrt ein Mitarbeiter, den Arbeitsplatz freiwillig zu
wechseln. In weiterer Folge kdnnen Ubernaturliche Fluktuationsraten in
einem Unternehmen AnstoR fiir eine Zufriedenheitsanalyse sein."*

4.2.3 Beschwerden

Das Einreichen von Beschwerden ist ebenfalls ein Indikator, der Zufrie-
denheit angibt, ist jedoch mit Vorsicht zu verwenden. Die Anzahl der
Beschwerden kdnnen einerseits ein Anzeichen flr Unzufriedenheit sein,
kénnen andererseits aber ein Instrument eines offenen und vertrauens-
vollen Betriebsklima sein, in denen Beschwerden gerne flr eine Verbes-
serung erwinscht sind. Zusammengefasst lasst sich sagen, dass die
Bestimmung der Mitarbeiterzufriedenheit mit Hilfe von Beschwerden nur
begrenzt mdéglich ist, da die Anzahl mit anderen Unternehmen nicht ver-
gleichbar ist und vom Flhrungsstil abhangig ist. Fir einen Indiz der Ar-
beitszufriedenheit kann die Summe an Reklamationen mit firmeninternen
Zahlen aus den vergangenen Jahren verglichen werden. '

10 Vgl. Fachausschuss der Arbeitsdirektion Stahl: Mitarbeiterzufriedenheit. Abschlussbericht. https://www.boeckler.de/pdf/

p_arbp_054.pdf. Datum des Zugriffs: 08.04.2020.

Vgl. DRABE, D.: Strategisches Aging Workface Management. Eine Untersuchung der Determinaten und Implikationen
von Mitarbeiterzufriedenheit bei Beschéftigten unterschiedlichen Alters. S. 71f.

Vgl. KUDERNATSCH, D.: Operationalisierung und empirische Uberpriifung der Balanced Scorecard. S. 49.

Vgl. Fachausschuss der Arbeitsdirektion Stahl: Mitarbeiterzufriedenheit. Abschlussbericht. https://www.boeckler.de/pdf/
p_arbp_054.pdf. Datum des Zugriffs: 08.04.2020.
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4.2.4 Inanspruchnahme von Leistungen

Unter der Inanspruchnahme von Angeboten ist das Annehmen von (Zu-
satz-) Leistungen des Arbeitgebers zu verstehen. Darunter sind Sonder-
und freiwillige Leistungen des Unternehmens zu erwahnen, wie zum
Beispiel Fort- und Weiterbildungsseminare oder betriebliche Projekte.
Auch die Teilnahme an Firmenfeiern oder anderen angebotenen freiwilli-
gen Aktivitaten zahlt zu dieser Kategorie. Ist die Inanspruchnahme dieser
Angebote hoch, so lasst sich auch auf die Zufriedenheit der Mitarbeiter
schlieRen. Fehlt ein akzeptables Betriebsklima, so herrscht auch eine
rege Teilnehmerzahl an den Tatigkeiten, die auBerhalb der eigentlichen
Arbeit stattfinden. Auch diese MessgroRRe ist nur ein Indikator fur eine
eventuelle Unzufriedenheit und liefert keine weiteren Aussagen.'

4.2.5 Arbeitsleistung

,Die Annahme, dass gliickliche Kiihe mehr Milch geben, ist in der Ar-
beitswelt stark verbreitet.“> Inwieweit die Arbeitsleistung und die Mitar-
beiterzufriedenheit korrelieren, lasst sich nur schwer beantworten. In der
Theorie sind drei Varianten des Zusammenhangs mdéglich: Arbeitszufrie-
denheit 16st Arbeitsleistung aus, Leistung und Mitarbeiterzufriedenheit
werden von einer Vielzahl an Varianten beeinflusst oder Arbeitsleistung
bewirkt Zufriedenheit.*® Untersuchungen haben ergeben, dass keine
direkten Beziehungen zwischen den beiden Konstrukten vorhanden sind.
Vielmehr muss der Zusammenhang als Prozess mit vielen Einflussfakto-
ren und Variablen angesehen werden, weshalb die Arbeitsleistung nur
als Anhaltspunkt fir eine Zufriedenheitsmessung verwendet werden
kann.'’

4.3 Zwischenfazit

Um die Mitarbeiterzufriedenheit zu messen, zu vergleichen und zu ver-
bessern, muss diese erfasst werden. Dazu kénnen schriftliche Befragun-
gen, Interviews oder Workshops herangezogen werden, welche zu den
direkten Methoden zahlen. Schriftliche Befragungen werden am haufigs-
ten eingesetzt, weshalb sich im Laufe der Zeit Fragebdgen entwickelt
haben, die den Vergleich mit anderen Unternehmen ermdglichen. Dazu
zahlen unter anderem der Job Descriptive Index oder der Arbeitsbe-
schreibungsbogen. Zusatzlich kénnen Indikatoren verwendet werden,

s Vgl. Fachausschuss der Arbeitsdirektion Stahl: Mitarbeiterzufriedenheit. Abschlussbericht. https://www.boeckler.de/pdf/

p_arbp_054.pdf. Datum des Zugriffs: 08.04.2020.
MERTEL, B.: Arbeitszufriedenheit — Eine empirische Studie zu Diagnose, Erfassung und Modifikation in einem flihren-
den Unternehmen des Automotives. S. 41.

Vgl. SCHUTZ, J.: Padagogische Berufsarbeit und Zufriedenheit: eine bildungsbereichsiibergreifende Studie. S. 61f.
Vgl. LEUPELT, L.: Interne Kommunikation und Mitarbeiterzufriedenheit. S. 19f.
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welche die direkte Erfassung keinesfalls ersetzt, um etwaige Unzufrie-
denheit im Unternehmen zu eruieren. Indizien, die folglich eine genauere
Untersuchung auslésen, flir Unwohlsein am Arbeitsplatz kénnen z.B.
hohe Fehlzeiten oder hohe Fluktuationsraten sein.

Das vierte Kapitel dient vor allem dazu, die Forschungsfrage ,Wie wird
die Mitarbeiterzufriedenheit in Karntner Unternehmen des Bauhauptge-
werbes erfasst? zu beantworten. Dazu wurden direkte und indirekte
Methoden vorgestellt, die bei der Erstellung des Interviewleitfadens und
der schriftlichen Befragung zur Anwendung kommen. Ziel der empiri-
schen Untersuchung ist nicht nur die Feststellung, welches Messinstru-
ment fir die Mitarbeiterzufriedenheit verwendet wird, sondern auch die
Griinde fir die Wahl einer bestimmten Methode.

Erfassen der Mitarbeiterzufriedenheit
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Einflussfaktoren der Mitarbeiterzufriedenheit

5 Einflussfaktoren der Mitarbeiterzufriedenheit

Allgemeine Grundlagen wurden bereits im zweiten Kapitel der Arbeit
geschaffen, in welchem Abhangigkeiten zwischen der Mitarbeiterzufrie-
denheit und dem Alter, dem Geschlecht und der Schulbildung erlautert
wurden. Die Mitarbeiterzufriedenheit steht aber nicht nur in Verbindung
mit den genannten Variablen, sondern wird auch von Faktoren wie die
Sicherheit des Arbeitsplatzes oder das Betriebsklima beeinflusst, wes-
halb sich folgender Teilbereich den wesentlichen Einflussfaktoren der
Arbeitszufriedenheit widmet. In der Literatur sind unzahlige Aspekte und
deren Wertigkeiten zu finden, die in diesem Teil aufgelistet werden. Auf
einige wichtige Einflussfaktoren wird anschlieBend in Bezug auf die Bau-
branche naher eingegangen. Einen Uberblick Uber dieses Kapitel liefert
Bild 5.1.

. Literaturvergleich (5.1.)

o <

o5

% 8 = Sicherheit des Arbeitsplatzes (5.2.1.)

— - —

S &

é r?j = Arbeitsstunden (5.2.2.)
—

“g 9 Ausgewahlte Einflussfaktoren (5.2.) =

=5 = Gehalt/Lohn (5.2.3.)

=g

L =
= = Betriebsklima (5.2.4.)

Bild 5.1  Ubersicht Kapitel Nr. 5: Einflussfaktoren der Mitarbeiterzufriedenheit

5.1 Literaturvergleich

Wie bereits erwahnt, werden je nach Literatur unterschiedliche Elemen-
te, Aspekte bzw. Einflussfaktoren genannt. Aus einer Auswahl an Litera-
tur wurde anschiefend die Anzahl der Nennungen notiert, welche in Ta-
belle 5.1 ersichtlich sind.

Folgende theoretischen Grundlagen, Quellen und Studien wurden fir die
Recherche Uber die Einflussfaktoren der Mitarbeiterzufriedenheit und die
Erstellung der Tabelle 5.1 verwendet:
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Einflussfaktoren der Mitarbeiterzufriedenheit

* Motivatoren und Hygienefaktoren der Zwei-Faktoren-Theorie
nach Herzberg158

e Einflussfaktoren nach Ganter'®

¢ Einflussfaktoren nach Oswald'®

e Einflussfaktoren nach Almer'®’

e Einflussfaktoren aus der Studie Uber Beschaftigte in der For-
schung vom IFES-Institut und der Arbeiterkammer Wien'®

e Einflussfaktoren aus der Studie Uber die Jobzufriedenheit vom
SORA-Institut und der Arbeiterkammer Osterreich'®®

*  Einflussfaktoren nach Heming'®

e Einflussfaktoren aus der Studie Uber die Arbeitszufriedenheit in
Osterreich von EY'® (Emst & Young)'®

« Einflussfaktoren nach der Arbeitsdirektion Stahl Deutschland'®’

*  Einflussfaktoren aus der Umfrage und Studie von Mohr'®®

Aspekte, welche die Arbeitszufriedenheit beeinflussen, wurden aus der
oben genannten Literatur notiert und nach Haufigkeit der Vorkommen in
untenstehender Tabelle 5.1 sortiert. Demnach wird das Betriebsklima
bzw. die persénliche Beziehung zu Vorgesetzten und Kollegen in fast
jeder Quelle als Einflussfaktor angefiihrt. Ebenfalls haufig werden der
Lohn/Gehalt bzw. die Entschadigungen und der Fuhrungsstil bzw. die
Flhrungstechnik genannt, da sie in sieben von zehn Quellen zu finden
sind. Der Aspekt der Arbeitsbedingungen, Arbeitssicherheit und des Ge-
sundheitsschutzes wird sechs von zehn Mal als Einflussfaktor fir die
Mitarbeiterzufriedenheit angegeben. Zusatzangebote der Firma und die
Leistung an sich beeinflussen die Arbeitszufriedenheit ebenfalls, werden
jedoch nur jeweils einmal aufgelistet. Einige wichtige Aspekte (Sicherheit
des Arbeitsplatzes - 6/10 Nennungen, Arbeitszeiten — 6/10 Nennungen,
Gehalt/Lohn — 7/10 Nennungen und das Betriebsklima — 9/10 Nennun-

"% vgl. GERDING, S.: Variable Vergiitung. Ein Mittel zur Motivations- und Leistungssteigerung von Mitarbeitern? S. 38.

Vgl. GANTER, G.: Arbeitszufriedenheit von Expatriates. Auslandsentsendungen nach China und Korea professionell
gestalten. S. 126.

Vgl. OSWALD, N.: Was macht einen ,guten Arbeitsplatz aus? Theoretische und empirische Untersuchung des Phano-
mens der Arbeitszufriedenheit. S. 89.

Vgl. ALMER, N.: Einflussfaktoren auf die Motivation der Mitarbeiterlnnen in projektorientierten Unternehmen unter
besonderer Beriicksichtigung von Bauprojekten. S. 25ff.

Vgl. Beschéftigte in der Forschung. Analyse der Arbeitsbedingungen und der Arbeitszufriedenheit. https://www.arbei
terkammer.at/infopool/wien/IFES_Studie.pdf. Datum des Zugriffs: 09.04.2020.
Vgl. 0.V.: Es ist nicht nur Geld allein. https://orf.at/stories/3153515/. Datum des Zugriffes: 09.04.2020.
Vgl. HEMING, J.: Aufbau einer Arbeitgebermarke in Handwerksbetrieben der Baubranche. S. 67f.
Vgl. SCHREGLMANN, B.: Arbeitszufriedenheit in Osterreich — Welche Faktoren sind wichtig? S. 40f.

EY (Ernst & Young) z&hlt zu den gréRten Wirtschaftsprifungsgesellschafter der Welt. EY Osterreich mit rund 1000
Mitarbeitern fiihrt hauptsachlich Beratungstatigkeiten durch.
Vgl. Fachausschuss der Arbeitsdirektion Stahl: Mitarbeiterzufriedenheit. Abschlussbericht. https://www.boeckler.de/pdf/
p_arbp_054.pdf. Datum des Zugriffs: 09.04.2020.

Vgl. MOHR, M.: Inwieweit sind Sie mit den folgenden Aspekten in |hrem hauptsachlichen Job zufrieden?.
https://de.statista.com/statistik/daten/studie/911913/umfrage/arbeitszufriedenheit-in-oesterreich-nach-bereichen/.  Da-
tum des Zugriffs: 09.04.2020.
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Einflussfaktoren der Mitarbeiterzufriedenheit

gen) werden in folgender Tabelle 5.1 in Fettschrift markiert und im
nachsten Kapitel 5.2 naher beleuchtet, wobei die Literaturrecherche vor
allem im Baubereich vertieft wurde.

Tabelle 5.1 Einflussfaktoren und deren Anzahl an Nennungen

Anzahl an
Einflussfaktor Nennungen
(von 10)

Betriebsklima, Beziehung zu Vorgesetzten und Kollegen 9

FUhrungsstil, Fihrungskrafte, Flihrungstechnik

Gehalt, Lohn, Entschadigung

Arbeitsplatzsicherheit

Arbeitsbedingungen, Arbeitssicherheit, Gesundheitsschutz

Arbeitszeiten

Eigener Status

Unternehmenspolitik, -verwaltung

Weiterbildungsmaéglichkeiten
Arbeit selbst

Anerkennung

Verantwortung

Beférderungs- und Aufstiegsmaoglichkeiten

Information, Kommunikation

Work-Life-Balance

Standort des Unternehmens

Organisation und Management

Leistung

= | =2 NN W W|WwW[WwW|Ww|d|d|dM]|dD|lO|O|O (NN

Zusatzangebote der Firma

Wie in Tabelle 5.1 zu sehen ist, sind Einflussfaktoren auf die Mitarbeiter-
zufriedenheit wie zum Beispiel das Betriebsklima oder die Arbeitsplatzsi-
cherheit haufiger in der Literatur anzutreffen als beispielsweise der
Standort eines Unternehmens oder die Organisation und das Manage-
ment. Bei der oben beschriebenen Literaturrecherche wurde nur die An-
zahl an Nennungen notiert, ohne die Wichtigkeit einer Quelle miteinzu-
beziehen.

5.2 Ausgewabhlte Einflussfaktoren

Vier der oben genannten Einflussfaktoren, welche in der Literatur regel-
mafig zu finden sind, werden nun in den Kapiteln 5.2.1 bis 5.2.4 naher
beschrieben. Dabei werden nicht nur die einzelnen Aspekte im Allgemei-
nen erlautert, sondern ein Bezug zur Baubranche wird geschaffen.
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Einflussfaktoren der Mitarbeiterzufriedenheit

5.2.1 Sicherheit des Arbeitsplatzes

Die Sicherheit des Arbeitsplatzes, auch als Arbeitsplatzsicherheit be-
zeichnet, zahlt nach Herzberg zu den Hygienefaktoren (siehe auch Kapi-
tel 3.3) und fuhrt zu Unzufriedenheit, wenn diese nicht ausreichend ge-
geben ist."® Nicht zu verwechseln ist die Arbeitsplatzsicherheit mit der
Sicherheit des Arbeitsplatzes oder der Arbeitssicherheit, welche die Ge-
sundheit des Arbeitnehmers gewahrleistet. Der Aspekt der Sicherheit
des Arbeitsplatzes spielt bei der Zufriedenheitserzeugung eine wesentli-
che Rolle. Vor allem in wirtschaftlich schlechten Zeiten nimmt der Ein-
fluss wesentlich zu.""®

Wird dieser Aspekt auf den Baubereich umgelegt, so stellt sich heraus,
dass die Sicherheit des Arbeitsplatzes fur Baufihrungskrafte als hoch
eingeschatzt werden kann. Unter dem Begriff der Baufiihrungskréfte sind
in erster Linie Poliere, Bauleiter und auch Techniker zu verstehen. In
Osterreich stehen fiir diese Gruppe an Personen viele Stellenangebote
zur Verfugung, dennoch werden Baufuhrungskrafte im Allgemeinen zu-
nehmend besorgter um ihren Arbeitsplatz. Grinde hierfir sind die
Schwankungen und Auswirkungen der Wirtschaft, wobei diese kaum
Auswirkungen auf die Zufriedenheit haben."”

Arbeiter, die nicht zu den Baufiihrungskraften zahlen, sind hingegen
stark von den Auswirkungen der Wirtschaft betroffen. Neben den saiso-
nalen Schwankungen kommen auch noch auRerplanmafige Situationen,
wie beispielsweise im Fruhjahr 2020 mit der Coronakrise, hinzu. Die Ar-
beitslosenquote steigt enorm, was sich auch in der Arbeitszufriedenheit
wiederspiegelt. "* Welche Auswirkungen auf die Zufriedenheit durch
COVID-19 in der Baubranche zu erwarten sind, wird Teil der empirischen
Auseinandersetzung sein.

5.2.2 Arbeitszeiten

Flexible Arbeitszeiten sind laut aktuellen Studien ein wichtiger Motivati-
onsfaktor, was sich wiederum auf die Mitarbeiterzufriedenheit auswirkt.
Uber 30,00% haben angegeben, zufriedener zu sein, wenn die Arbeits-
zeit individuell gestaltetet werden kann.'”® Nicht nur die flexible Eintei-
lung spielt eine Rolle, sondern auch die Anzahl der Arbeitsstunden hat
einen Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit. Untersuchungen zeigen,
dass Baufiihrungskrafte meistens zwischen 45 und 60 Stunden in der

169

Vgl. GERDING, S.: Variable Vergltung. Ein Mittel zur Motivations- und Leistungssteigerung von Mitarbeitern? S. 38.
Vgl. SCHUTZ, J.: Padagogische Berufsarbeit und Zufriedenheit: eine bildungsbereichsiibergreifende Studie. S. 162.

Vgl. LANG, W.: Fihrungsteamzusammenstellung bei Hochbaustellen. Ansatze zur Zusammenstellung des Projekt-
teams in Abhangigkeit relevanter Einflussfaktoren. S. 212ff.

Vgl. FUCHS, J.: Im Mérz Plus von 199.000. Historischer Rekord: 562.000 Arbeitslose in Osterreich. In: Kleine Zeitung,
01.04.2020. S. 41f.

Vgl. SCHREGLMANN, B.: Arbeitszufriedenheit in Osterreich — Welche Faktoren sind wichtig? S. 40f.
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Einflussfaktoren der Mitarbeiterzufriedenheit

Woche arbeiten, was woméglich Anlass fiir Arger und Frustration ist.'”

Wie stark die Anzahl der Uberstunden von Baufiihrungskraften mit der
Zufriedenheit am Arbeitsplatz zusammenhangt, ist nicht bekannt und
kann bei weiterfihrenden Forschungsarbeiten festgestellt werden.

5.2.3 Gehalt/Lohn

Das Gehalt, der Lohn und samtliche finanziellen Entschadigungen geho-
ren nach der Zwei-Faktoren-Theorie nach Herzberg ebenfalls zu den
Hygienefaktoren. Ist die Hohe der finanziellen Zahlung gentigend hoch,
so 16st dies noch keine Zufriedenheit aus. Durch diesen Umstand kann
lediglich Unzufriedenheit vermieden werden, die nur dann zum Vor-
schein kommt, wenn das Gehalt bzw. der Lohn aus Sicht der Mitarbeiter
zu niedrig ist.”®

In diesem Zusammenhang wichtig zu erwahnen ist der Umstand, dass
Lohnerhéhungen nur dann Sinn ergeben, wenn die Bezahlung als unfair
empfunden wird. Die Studie von Cohn und Maréchal zeigt, dass Mitar-
beiter, die zufrieden mit ihrer Entschadigung sind, keinen zusétzlichen
Ansporn durch eine Erhéhung erlangen.'”® Ca. 80,00% in der Baubran-
che tatigen Personen geben an, mit dem monatlichen Gehalt zufrieden
zu sein, wodurch sich nach Cohn und Maréchal eine Erh6hung nur punk-
tuell rentiert.””” AuRerdem haben 49,00% der Personen angegeben,
dass sie vollkommen zufrieden sein wirden, wenn die Entschadigung
passt. Weitere Studien haben wiederum ergeben, dass nicht die Hohe
sondern die Gerechtigkeit der Vergutung zu Zufriedenheit fuhrt. Das
heilt, Mitarbeiter sind zufriedener, wenn sie die Entlohnung fir ihre Leis-
tung als gerecht empfinden, unabhangig von der H6he des Einkom-

mens.”a

5.2.4 Betriebsklima

Das Betriebsklima, die Arbeitskollegen und die persénliche Beziehung zu
ihnen sind ein wesentliches und zentrales Element der Mitarbeiterzufrie-
denheit und werden in der Literatur am haufigsten als Einflussfaktor an-
gegeben (siehe Tabelle 5.1) Das soziale Bedirfnis ist Teil einer jeden
Person und wird durch Kollegen, die einen akzeptieren und wertschat-
zen, befriedigt. Das Betriebsklima vermittelt sozusagen ein Teamgefuhl

17:

N

Vgl. LANG, W.: Fihrungsteamzusammenstellung bei Hochbaustellen. Ansétze zur Zusammenstellung des Projekt-
teams in Abhangigkeit relevanter Einflussfaktoren. S. 215.

Vgl. GERDING, S.: Variable Vergitung. Ein Mittel zur Motivations- und Leistungssteigerung von Mitarbeitern? S. 38.

Vgl. COHN, A; MARECHAL, , M.: Mehr Lohn — mehr Motivation, ein Trugschluss? https://michelmarechal.com/sites/
default/files/u12/Lohn%20und%20 Motivation.pdf, Datum des Zugriffs: 10.04.2020.

Vgl. LANG, W.: Fihrungsteamzusammenstellung bei Hochbaustellen. Ansétze zur Zusammenstellung des Projekt-
teams in Abhangigkeit relevanter Einflussfaktoren. S. 215.

Vgl. MENIG, |.: Der Zusammenhang zwischen Mitarbeiterzufriedenheit und Mitarbeiterbindung. S. 14.
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Einflussfaktoren der Mitarbeiterzufriedenheit

und wird mit kollegialem Umgang und der Work-Life-Balance verbun-
den.'”®

In der Baupraxis ist das Aufrechterhalten eines guten Betriebsklimas
schwierig, da sich die Arbeitssituationen und die Teamzusammenstel-
lungen auf Grund neuer Baustellen oder Projekte 6fters andern. Koope-
rationsbereitschaft und Kommunikation miissen von Beginn an geférdert
werden, um Konflikte zu vermeiden. Durch den zunehmenden Druck in
der Bauindustrie und den wachsenden Anforderungen entstehen ver-
mehrt Konfliktherde auf den Baustellen, wodurch Freundschaften zwi-
schen den Mitarbeitern seltener werden. Untersuchungen haben erge-
ben, dass die Halfte der befragten Bauflihrungskrafte Verbesserungspo-
tenzial des Betriebsklimas sehen.'®

5.3 Zwischenfazit

Die Mitarbeiterzufriedenheit wird von unzahligen Aspekten, wie bei-
spielsweise von dem Betriebsklima, den Arbeitszeiten oder dem Gehalt
bzw. dem Lohn, beeinflusst. Je nach Literatur sind unterschiedliche Ein-
flussfaktoren vorzufinden, wobei einige, wie zum Beispiel das Betriebs-
klima, der FUhrungsstil der Vorgesetzten oder das Gehalt, haufiger anzu-
treffen sind. Je nach Unternehmen, Situation oder Person haben Aspek-
te unterschiedlichen Einfluss, wodurch eine universelle Beantwortung
der Frage ,Welche Einflussfaktoren beeinflussen die Mitarbeiterzufrieden
wie stark ausgeschlossen ist. Befragungen, wie auch jene im empiri-
schen Teil der vorliegenden Arbeit (siehe Kapitel 8 und 9), haben den
Zweck, die einflussreichsten Faktoren auf die Mitarbeiterzufriedenheit in
der Baubranche zu finden, die punktuell verbessert werden kénnen. Mit
diesen Erkenntnissen aus dem funften Kapitel kdnnen Vergleiche mit
den empirischen Ergebnissen aus der schriftlichen Befragung und den
Interviews gezogen werden (siehe Kapitel 9).

" Vgl. MENIG, |.: Der Zusammenhang zwischen Mitarbeiterzufriedenheit und Mitarbeiterbindung. S. 14.

Vgl. LANG, W.: Fihrungsteamzusammenstellung bei Hochbaustellen. Ansatze zur Zusammenstellung des Projekt-
teams in Abhangigkeit relevanter Einflussfaktoren. S. 215.
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6 Bauunternehmen in Osterreich

Der folgende und letzte Teil der theoretischen Auseinandersetzung sich
mit unternehmens- und personenbezogenen Merkmalen von &sterreichi-
schen Bauunternehmen. Essentiell wird dieses Kapitel, um Vergleiche
mit den empirischen Ergebnissen, welche sich auf Karnten beschranken,
vollziehen zu kénnen und Zusammenhange zwischen 0Osterreichischen
und Karntner Kennzahlen, welche sich auf die Unternehmens- und Per-
sonalstruktur beziehen, zu gewinnen. Am Ende des sechsten Kapitels
werden zwei Arten, in denen die Bauwirtschaft eingeteilt werden kann,
naher betrachtet, um die empirische Untersuchung einzugrenzen. Die
Ubersicht bzw. der Ablauf des sechsten Kapitels ist in Bild 6.1 ersichtlich.

Unternehmensstruktur in Osterreich

Geschlechterverteilung (6.2.1.)

Altersstruktur der Arbeitnehmer (6.2.2.)

Personalstruktur in dsterreichischen

Bauunternehmen (6.2.)

Herkunft der Arbeitnehmer (6.2.3.)

Arbeitslosigkeit im Bauwesen (6.2.4.)

Einteilung der Bauwirtschaft (6.3.)
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-[ Nach ONACE 2008 (6.3.1.)

Nach der Kammerorganisation (6.3.2.)

Bild 6.1  Ubersicht Kapitel Nr. 6: Bauunternehmen in Osterreich

6.1 Unternehmensstruktur in Osterreich

Unternehmen lassen sich durch verschiedene Kriterien voneinander un-
terscheiden. Einer dieser Eigenschaften ist die Rechtsform, denn Unter-
nehmen kénnen zwischen Einzelunternehmen, Personen- oder Kapital-
gesellschaften unterschieden werden. Weitere Kriterien, um eine Tren-
nung vorzunehmen, sind die Branchenzuordnung, die rdumliche Struk-
tur, die Art der unternehmerischen Tatigkeit und die Unterscheidung
nach der GréRe. Fur Bauunternehmen eignet sich vor allem die Klassifi-

Bauunternehmen in Osterreich
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zierung nach der GroRe, wobei zwischen Kleinst-, Klein, Mittel- und
GroRunternehmen unterschieden wird.

Untenstehende Tabelle 6.1 gibt einen Uberblick lber die Einteilung der
Unternehmen der GroRe nach. Dabei werden die vier Kriterien Mitarbei-

181

teranzahl, Bilanzsumme oder Umsatz und Eigenstandigkeit verwendet.

182

Tabelle 6.1 Klassifizierung von Unternehmen der Gro3e nach
o ‘@
) S S
= S £ S
[¢] 1+ - c
-E 2] N H
S 5 o B
= = o
o 2
w
Kleinstunternehmen bis 9 <2 Mio.€ | <2 Mio. € iA Kapitalan-
teile oder
Kleinunternehmen bis 49 | <10 Mio. € | <10 Mio. € Stimmrechte
im Fremdbe-
Mittelunternehmen bis 249 | <50 Mio. € | <43 Mio. € sitz < 25%
GroRunternehmen ab 250 | > 50 Mio. € | >43 Mio. €

Mit Hilfe der Klassifizierung der GréRe nach lassen sich Osterreichische
Unternehmen in die vier oben beschriebenen Konstrukte unterteilen. Die
Anzahl der Unternehmen und die dazugehdrige Anzahl an Beschaftigten

sind in Tabelle 6.2 ersichtlich.

Tabelle 6.2 Anzahl an Unternehmen und Beschaftige in Osterreich 2017

183

Unternehmen Beschiftigte
absolut % absolut %
Kleinstunternehmen 287.078 87,00% 712.894 24,62%
Kleinunternehmen 36.231 10,97% 689.216 23,80%
Mittelunternehmen 5.541 1,68% 556.460 19,22%
KMU insgesamt 328.850 99,65% 1.958.570 67,64%
GroRunternehmen 1.160 0,35% 937.018 32,36%
Gesamt 330.010 100% 2.895.588 100%

o Vgl. HECK, et. al.: Bauwirtschaftslehre (Master). S. 62ff.
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fakten/KMU-definition.html, Datum des Zugriffs: 15.04.2020.
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https://www.bmdw.gv.at/, Datum des Zugriffs: 15.04.2020.

Vgl. Wirtschaftskammer Osterreich: Klein-und Mittelbetriebe in Osterreich. https://www.wko.at/service/zahlen-daten-

Vgl. Bundesministerium fiir Digitalisierung und Wirtschaftsstandort: Datenanhang zum Mittelstandbericht 2018.
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Aus dem Mittelstandsbericht 2018 geht hervor, dass 99,65% aller Oster-
reichischen Unternehmen Klein- oder Mittelunternehmen (weniger als
250 Mitarbeitern) sind (Stand 2017). Diese KMUs bestehen groRtenteils
aus Kleinstunternehmen mit weniger als neun Personen (87,00%). In
Osterreich sind nur 1.160 (0,35%) GroRunternehmen zu finden, beschéf-
tigen jedoch ca. ein Drittel der Arbeitnehmer. In Kleinst-, Klein- und Mit-
telunternehmen sind ca. zwei Millionen Osterreicher tatig und sind fiir
62,80% der Umsatze verantwortlich. Der gréliten Anteil an Arbeitneh-
mern ist trotz der geringen GroRe in Kleinstunternehmen zu finden.'®

Tabelle 6.2 umfasst alle Osterreichischen Wirtschaftsbereiche. Die An-
zahl an Unternehmen und Beschaftigten in der Bauwirtschaft sind in un-
tenstehender Tabelle 6.3 abgebildet.

Tabelle 6.3 Anzahl an Unternehmen und Beschéftige in der Bauwirtschaft 2017'%

Unternehmen Beschiftigte
absolut % absolut %
Kleinstunternehmen 29.847 82,55% 85.460 28,37%
Kleinunternehmen 5.629 15,57% 109.777 36,45%
Mittelunternehmen 606 1,67% 56.517 18,76%
KMU insgesamt 36.082 99,79% 251.754 83,58%
GroRunternehmen 75 0,21% 49.450 16,42%
Gesamt 36.157 100% 301.204 100%

Demnach sind die prozentuellen Anteile ahnlich der Gesamtwirtschaft.
Aus den Daten der Statistik Austria ist zu erkennen, dass nahezu alle
(99,79%) Unternehmen unter 250 Mitarbeiter aufweisen. Die meisten
bestehen aus Kleinstunternehmen mit weniger als neun Personen. In
Osterreich sind 75 GroBunternehmen in der Baubranche zu finden, die
zusammen rund 50.000 Mitarbeiter beschaftigen. Die meisten Arbeit-
nehmer sind in Kleinunternehmen (zehn bis 49 Personen) zu finden, was
mehr als ein Drittel von insgesamt 300.000 Beschaftigten in der Bauwirt-
schaft betragt. Die Bauwirtschaft hat 2017 13.260 Arbeitnehmer mehr
beschaftigt als im Jahr 2015, dies entspricht einem Plus von 4,60%.
Werden alle Bauunternehmen in Osterreich zusammengezéhilt, so ergibt

o Vgl. Bundesministerium fiir Digitalisierung und Wirtschaftsstandort: Datenanhang zum Mittelstandbericht 2018.

https://www.bmdw.gv.at/, Datum des Zugriffs: 15.04.2020.

Vgl. Statistik Austria: Hauptergebnisse der Leistungs- und Strukturstatistik 2017 nach Gruppen der ONACE 2008 und
nach BeschaftigungsgrofRenklassen. https://www.statistik.at/web_de/statistiken/wirtschaft/produktion_und_bauwesen/
leistungs_und_strukturdaten/index.html, Datum des Zugriffs: 16.04.2020.
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die Summe 36.157. Dies entspricht ein Plus von 1.593 Unternehmen
bzw. 4,60% gegeniiber dem Vergleichsjahr 2015."%°

6.2 Personalstruktur in osterreichischen Bauunternehmen

Im nachsten Schritt werden die Unternehmen naher betrachtet. In Bau-
unternehmen sind grundsatzlich folgende Beschéftigte zu finden:'®’

e Gewerbliche Arbeitnehmer und

* technische oder kaufmannische Angestellte

Far Arbeitnehmer, die in Bauunternehmen tatig sind, ist der Kollektivver-
trag fur Bauindustrie und Baugewerbe von Bedeutung, da sie der Ge-
werbeordnung unterliegen. Angestellte sind dem Kollektivvertrag fir An-
gestellte des Baugewerbe und der Bauindustrie unterstellt.'®®

Die prozentuelle Aufteilung von Angestellten und Arbeiter in der Bau-
branche ist in Bild 6.2 dargestellt. Mehr als zwei Drittel (68,70%) der Be-
schaftigten sind demnach gewerbliches Personal, 28,10% Angestellte
und 3,20% Lehrlinge, die in dieser Statistik separat aufgefuhrt werden.

3,20%

28,10%
H Arbeiterlnnen

B Angestellte
ELehrlinge

68,70%

Bild 6.2  Angestellte und Arbeiter in der Baubranche 2019'%

18

8

Vgl. Statistik Austria: Hauptergebnisse der Leistungs- und Strukturstatistik 2017 nach Gruppen der ONACE 2008 und
nach BeschaftigungsgroRenklassen. https://www.statistik.at/web_de/statistiken/wirtschaft/produktion_und_bauwesen/
leistungs_und_strukturdaten/index.html, Datum des Zugriffs: 16.04.2020.

Vgl. VIERTLER, C.: Personalmanagement in Bauunternehmen. Eine Analyse der Ist-Situation mit einem Vergleich von
GroRunternehmen und Klein- und Mittelunternehmen im Bauhauptgewerbe. S. 62.

Vgl. VIERTLER, C.: Personalmanagement in Bauunternehmen. Eine Analyse der Ist-Situation mit einem Vergleich von
GroRunternehmen und Klein- und Mittelunternehmen im Bauhauptgewerbe. S. 62f.

Vgl. Wirtschaftskammer Osterreich: Unselbststéndig Beschéftigte nach Wirtschaftsbereichen 2019. http://wko.at/stat
istik/jahrbuch/am-beschaeftigte-wb.pdf?_ga=2.135308977.1061917219.1586784702-508126775.1586784702, Datum
des Zugriffs: 16.04.2020.
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Zu den gewerblichen Arbeitnehmern gehdéren Hilfs- und Facharbeiter.
Erstgenannte unterstitzen die Facharbeiter, welche ihre Tatigkeit durch
einen Lehrberuf erlernt haben. Kaufmannische Angestellte sind unter
anderem Personen, die fiir die Buchhaltung, Lohnverrechnung oder fiir
den Einkauf zusténdig sind. Zu ihnen zahlen auch Angestellte des Sek-
retariats. Die zweite Gruppe umfasst Bauleiter, Poliere, Bauzeichner und
Bautechniker, die zu den technischen Angestellten zahlen.'®

6.2.1 Geschlechterverteilung

Wird die Unterteilung nicht zwischen Angestellten und Arbeiter getéatigt,
sondern die Personalstruktur auf Hinblick des Geschlechts durchleuch-
tet, so stellt sich heraus, dass die Baubranche eine mannerdominierte
Gesellschaft ist. Der Frauenanteil liegt lediglich bei zwdlf Prozent (siehe
Bild 6.3), wobei ein kleiner Anstieg zu 2016 zu verzeichnen ist (+0,4%).

12,00%

B Manner

® Frauen

88,00%

Bild 6.3 Frauenanteil in der Baubranche 2018'"

Bei der Auswertung der Fragebdgen (siehe Kapitel 9.2) werden die per-
sonenbezogenen Erkenntnisse bendtigt, um diese Merkmale, wie zum
Beispiel das Geschlecht, mit jenen der schriftlichen Befragung zu ver-
gleichen, um zu sehen, ob die auserwahlte Stichprobe mit den Gege-
benheiten der dsterreichischen Baubranche Ubereinstimmen.

"% vgl. VIERTLER, C.: Personalmanagement in Bauunternehmen. Eine Analyse der Ist-Situation mit einem Vergleich von
GroRunternehmen und Klein- und Mittelunternehmen im Bauhauptgewerbe. S. 63.

Vgl. Wirtschaftskammer Osterreich: Branchendaten Bau. http://wko.at/statistik/BranchenFV/B_101.pdf, Datum des
Zugriffs: 16.04.2020.
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6.2.2 Altersstruktur der Arbeitnehmer

Werden Arbeiter, Angestellte und Lehrlinge in der Bauwirtschaft in Al-
tersgruppen unterteilt, so verteilt sich die Anzahl der Arbeithehmer
gleichmafig Uber das Alter hinweg. Zwischen 19 und 30, 31 und 40, 41-
50 Jahren sind jeweils ca. ein Viertel der Beschaftigten wiederzufinden.
Zwischen 51 und 60 Lebensjahren nimmt die Anzahl der Arbeitskrafte
ab. Uber 60 Jahren wird der Anteil verschwindend gering (siehe Tabelle
6.4). Dies ist auf die Schwerarbeitspension zurtickzufiihren, da Arbeit-
nehmer, die ihr 60. Lebensjahr erreichen, unter gewissen Umstanden
Anspruch darauf besitzen. RegelmafRige Nachtschichten, Hitze und Kal-
te, schwere Arbeitstatigkeiten oder Arbeiten unter chemischen und phy-
sikalischen Umstanden sind Griinde fiir eine vorzeitige Pensionierung.'®
Trotz dieser Schwerarbeitspension kénnen einige Arbeithehmer vor Er-
reichen des 60. Lebensjahres keine Baustellentatigkeiten auf Grund der
hohen kérperlichen Belastung mehr ausfiihren, weshalb das Uberbrii-
ckungsgeld mit 01.01.2014 eingefihrt wurde. Dieses wird durch die Ar-
beitgeber finanziert, indem sie einen Zuschlag vom Lohn an die Bauar-
beiter-, Urlaubs- und Abfertigungskassa (kurz: BUAK) abgeben. Dieses
Uberbriickungsgeld kann folglich von Bauarbeitern, die bis zur Pensio-
nierung keine Baustellentatigkeiten mehr verrichten kénnen, in Anspruch
genommen werden.'®

Tabelle 6.4 Altersstruktur in der Baubranche 2019'%*

Alter Anteil 2019 in %

bis 18 Jahre 4,28 %

19 — 30 Jahre 24,27 %

31 — 40 Jahre 24,14 %
41 — 50 Jahre 24,84%
51— 60 Jahre 20,98 %
61— 65 Jahre 1,33 %
Uiber 65 Jahre 0,17 %

Tabelle 6.4 gibt einen Uberblick der Altersstruktur in der Baubranche
2019. Diese Zahlen werden ebenfalls im Kapitel 9.2 herangezogen, um
die Stichprobe der schriftlichen Befragung, welche sich nur auf Kérnten

1o Vgl. Arbeiterkammer Osterreich: Schwerarbeitspension. https://www.arbeiterkammer.at/beratung/arbeitundrecht/pen-

sion/pensionsformen/Schwerarbeitspension.html, Datum des Zugriffs: 19.04.2020.

Vgl. Wirtschaftskammer Osterreich: Uberbriickungsgeld fiir Bauarbeiter. https://www.wko.at/service/arbeitsrecht-
sozialrecht/Ueberbrueckungsgeld_fuer_Bauarbeiter.html, Datum des Zugriffs: 19.04.2020.
Vgl. Bauarbeiter- Urlaubs- und Abfertigungskassa (BUAK): Altersstruktur der Arbeitnehmer im Jahresdurchschnitt ab
2006. https://www.buak.at/cms/BUAK/BUAK_1.5/die-buak/statistiken., Datum des Zugriffs: 16.04.2020.
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Bauunternehmen in Osterreich

bezieht, mit den Gegebenheiten in der 6sterreichischen Baubranche zu
vergleichen, damit die Gruppe an befragten Personen jegliche Alters-
schichten reprasentieren.

6.2.3 Herkunft der Arbeitsnehmer

Die Personalstruktur in 6sterreichischen Bauunternehmen wird folglich
auf Hinblick der Arbeitnehmerherkunft untersucht. Die BUAK erhebt mo-
natlich alle am Bau Beschaftigen, die in ihrem System erfasst sind. Die
Jahresdurchschnittswerte sind in Tabelle 6.5 dargestellt.

Tabelle 6.5 Herkunft der Arbeitnehmer 2019 mit Vergleich zu 2014'%

2019 2014
Herkunft absolut % absolut %
Osterreich 81.753 62,44 % 77.612 68,40 %
'(Eeliksltfltj‘;’)‘ 34.491 26,35 % 19.926 17,56 %
Ungarn 5.143 3,93 % 3.431 3,02 %
Kroatien 3.861 2,96 % 2.651 2,34 %
Polen 9.491 7.25 % 4719 4,16 %
Rumanien 5.111 3,90 % 1.945 1,71 %
Deutschland 2.700 2,06 % 3.060 2,70 %
Tschechien 1.187 0,91 % 793 0,70 %
Slowakei 2.714 2,07 % 1.204 1,06 %
Slowenien 2.257 1,72 % 1.359 1,20 %
resst'tigg‘feﬁu' 2.029 1,55 % 764 0,67 %
NS"t::;tE: 14.675 11,21 % 15.935 14,04 %
Hzfzsené‘;rv‘vfr‘]a 4.896 3,74 % 4.466 3,95 %
Tiirkei 3.199 2,44 % 3.327 2,92 %
Serbien 2.303 1,76 % 1.212 1,07 %
(N°g‘§%il":ze' 1.366 1,05% 992 0,87 %
restioae Noht 1 2,911 2,22 % 5.938 5,23 %
Gesamt 130.919 100 % 113.473 100 %

e Vgl. Bauarbeiter- Urlaubs- und Abfertigungskassa (BUAK): Herkunft der Arbeitnehmer in Gsterreichischen Betrieben.

https://www.buak.at/cms/BUAK/BUAK_1.5/die-buak/statistiken., Datum des Zugriffs: 16.04.2020.
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Wie aus der Tabelle 6.5 zu entnehmen ist, sind 2019 130.919 Arbeit-
nehmer im System der BUAK erfasst worden. Dies entspricht einem Plus
von 17.446 Arbeitskraften bzw. 15,37%. Mehr als 60% davon sind &ster-
reichische Staatsblirger, wobei der prozentuelle Anteil in den letzten
Jahren abgenommen hat. Zwar sind mehr Osterreicher am Bau tétig,
jedoch nimmt die Anzahl der Nicht-Osterreicher starker zu. Diese setzen
sich zu einem grolien Teil aus polnischen Staatbirgern zusammen, de-
ren Anzahl sich in den letzten flinf Jahren verdoppelt hat. Auch die An-
zahl an rumanischen, ungarischen, kroatischen, slowenischen oder slo-
wakischen Arbeitern hat sich verstarkt. Ein Plus ist vor allem bei Arbeit-
nehmern aus der europaischen Union zu verzeichnen. Einzig allein die
Zahl der Nicht-EU-Burger nimmt ab.

Die Arbeitnehmerherkunft spielt vor allem bei der Auswertung der Inter-
views eine Rolle, da Fihrungskrafte Zusammenhange zwischen der Mit-
arbeiterzufriedenheit und der Herkunft der Arbeiter und Angestellten se-
hen (siehe Kapitel 9.1).

6.2.4 Arbeitslosigkeit im Bauwesen

Die Arbeitslosigkeit im Bauwesen wird laufend erhoben und ist in nach-
stehendem Bild 6.4 abgebildet. Wichtig dabei zu erwahnen ist, dass die
Abbildung Jahresdurchschnitte verwendet, da die Baubranche stark sai-
sonabhangig ist (siehe Bild 6.5). Die hohe Arbeitslosigkeit ist vor allem
dem starken Wettbewerb und dem Preiskampf geschuldet. Der Drang
der Billigarbeitskrafte aus dem Ausland erhoht die Anzahl der Arbeitslo-
sen weiter. Wie in Bild 6.4 ersichtlich, erfahrt die Bauwirtschaft seit 2015
einen Aufschwung, da die offentliche Hand massiv in den Ausbau von
Schulen und Krankenhausern investiert. Aulerdem begiinstigen Steuer-
reformen und Wohnbauoffensiven den privaten Wohnungsbau.'*® 2019
ist die durchschnittliche Arbeitslosigkeit bei knapp 34.000 Personen ge-
legen.

e Vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich (AMS): Bauwirtschaft gewinnt an Schwung. https://www.ams.at/, Datum des

Zugriffs: 19.04.2020.
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Bild 6.4 Entwicklung der durchschnittlichen Arbeitslosigkeit im Bau seit 2010'""

Wie bereits erwahnt, ist die Baubranche stark saisonal abhangig. In den
Monaten Dezember und Janner steigt die Arbeitslosigkeit auf Grund der
Witterungsbedingungen stark an und erreicht ihren H6hepunkt. Bild 6.5
zeigt zunachst den typischen Verlauf der saisonalen Arbeitslosigkeit am
Beispiel des Jahres 2019. Durch die besseren Witterungsverhaltnisse
steigt in den Frihlings- und Sommermonaten die Auftragslage und Per-
sonal wird wieder eingestellt."® Bild 6.5 zeigt auch die Auswirkungen der
Ausnahmesituation im Fruhjahr 2020. Anstelle des erwarteten Sinkens
der Arbeitslosigkeit im Marz, ist diese auf Grund der Covid-19-Krise im
Marz 2020 wieder angestiegen, ehe sie sich langsam wieder normali-
siert.

7 vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich (AMS): Arbeitslose nach zuletzt ausgeiibten Beruf. http://iambweb.ams.or.at/

ambweb/, Datum des Zugriffs: 16.04.2020.
e Vgl. VIERTLER, C.: Personalmanagement in Bauunternehmen. Eine Analyse der Ist-Situation mit einem Vergleich von
GroRunternehmen und Klein- und Mittelunternehmen im Bauhauptgewerbe. S. 69.
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Bild 6.5 Entwicklung der Arbeitslosigkeit im Bau seit Janner 2019'%°

Diese personenbezogenen Daten in der Baubranche werden hier darge-
legt, um im empirischen Teil Zusammenhange zwischen Faktoren, wel-
che die Mitarbeiterzufriedenheit beeinflussen, wie beispielsweise der
Arbeitsplatzsicherheit und der Arbeitslosigkeit in der Baubranche zu er-
kennen. Auflerdem sollen im empirischen Abschnitt der vorliegenden
Masterarbeit Mitarbeiterzufriedenheitsveranderungen auf Grund der Si-
tuation rund um Covid-19 ermittelt werden.

6.3 Einteilung der Bauwirtschaft

Die Einteilung der Bauwirtschaft wird vor allem bei der Erstellung der
Fragebdgen und bei der Auswahl der Stichprobe essentiell, um die
Grundgesamtheit einzugrenzen. Da Karntner Unternehmen des Bau-
hauptgewerbes untersucht werden, muss zunéachst geklart werden, wel-
che Unternehmen in die Kategorie des Bauhauptgewerbes fallen. Um die
Bauwirtschaft einzuteilen, ist zuallererst eine genaue Begriffserlauterung
notwendig. Die Bauwirtschaft ist ein Teil der Volkswirtschaft und be-
schaftigt sich vorrangig mit der Errichtung, Erhaltung und Nutzung von

% vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich (AMS): Arbeitslose nach zuletzt ausgeiibten Beruf. http://iambweb.ams.or.at/

ambweb/, Datum des Zugriffs: 20.08.2020.
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Bauwerken.?® Damit ist das Wirken aller Beteiligten, die an der Umset-
zung von Bauprojekten involviert sind, zu verstehen. Dazu zahlen auch
die Gestaltung vertraglicher Beziehungen, die Vorarbeit fiir die Erstellung
von Bauwerken und die anschlieBende Errichtung. In den Bauprozess
werden alle Baubeteiligten eingegliedert. Dazu zahlen Bauherren, Pla-
ner, Architekten, Bauunternehmungen, Fachleute, Lieferanten, Verwal-
ter, Betreiber, Investoren, Geldgeber und Banken.?"’

Die Einteilung der Bauwirtschaft wird in den folgenden Kapiteln 6.3.1 und
6.3.2 auf zwei verschieden Weisen vorgenommen, da eine einheitliche
Einteilung nicht klar festgelegt ist. Somit kann die Bauwirtschaft nach der
ONACE 2008 oder nach der Kammerorganisation eingeteilt werden.

6.3.1 Nach ONACE 2008

Die ONACE?™ 2008, welche die ONACE 2003 als Vorgangerversion
abloste, dient als statistisches Instrument, um auf europaischer Ebene
Vergleiche ziehen zu kénnen. Die ONACE als Wirtschaftstatigkeitenklas-
sifikation, welche vom europaischen Parlament eingeflihrt worden sind,
umfasst 21 Abschnitte, die mit den Buchstaben A bis U codiert werden.
Diese sind in Tabelle 6.7 ersichtlich, wobei die Bauwirtschaft in Abschnitt
F wiederzufinden ist.?%?

Tabelle 6.6 Klassifizierung der Wirtschaftstatigkeiten nach ONACE 2008%*

Code | Titel

A Land- und Forstwirtschaft, Fischerei

Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden

Herstellung von Waren

Energieversorgung

Wasserversorgung; Abwasser- und Abfallentsorgung und Beseitigung von Um-
weltverschmutzungen

Bau

Handel, Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen

I(@|mMm| m|OlO|wm

Verkehr und Lagerei

| Beherbergung und Gastronomie

Information und Kommunikation

Erbringung von Finanz- und Versicherungsdienstleistungen

Grundstiicks- und Wohnungswesen

S |r| x|«

Erbringung von freiberuflichen, wissenschaftlichen und technischen Dienstleistun-
gen

200 Vgl. PEKRUL, S.: Strategien und MaRnahmen zur Steigerung der Wettbewerbsfahigkeit deutscher Bauunternehmen.

Ein Branchenvergleich mit dem Anlagenbau. S. 6.
Vgl. HECK, et. al.: Bauwirtschaftslehre (Master). S. 1f.

Das Wort NACE kommt aus dem Franzdsischem und bedeutet Ubersetzt die ,statistische Systematik der Wirtschafts-
zweige in der europaischen Gemeinschaft".

Vgl. Statistik Austria: Klassifikationen. https://www.statistik.at/web_de/klassifikationen/klassifikationsmitteilung/besch-
reibung/index.html, Datum des Zugriffs: 19.04.2020.

Vgl. Statistik Austria: ONACE 2008 — Struktur. http://www.statistik.at/, Datum des Zugriffs: 15.04.2020.
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Erbringung von sonstigen wirtschaftlichen Leistungen

Offentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung

Erziehung und Unterricht

Gesundheits- und Sozialwesen

Kunst, Unterhaltung und Erholung

w|lo(Oo|TV|O|Z

Erbringung von sonstigen Dienstleistungen

Private Haushalte mit Hauspersonal; Herstellung von Waren und Erbringung von
Dienstleistungen durch private Haushalte fiir den Eigenbedarf ohne ausgepragten
Schwerpunkt

—

U Exterritoriale Organisation und Kérperschaften

Die ONACE 2008 verzichtet im Gegensatz zu ihrer Vorgéngerversion auf
sogenannte Unterabschnitte. Der nachste Teil der insgesamt sechsstelli-
gen Kodierung beschreibt die Abteilungen. Im Abschnitt Bau sind drei
Abteilungen zu finden: Hochbau (41), Tiefbau (42) und vorbereitende
Baustellenarbeiten, Bauinstallation und sonstiges Ausbaugewerbe (43).
Diese Abteilungen und mit den dazugehdrigen Gruppen sind in Tabelle
6.8 dargestellt. Darliber hinaus setzt die ONACE 2008 fiir die weitere
Kodierung auf Klassen und Unterklassen, welche die sechsstellige Ko-
dierung komplettieren.”®

Tabelle 6.7 Klassifizierung der Bauwirtschaft nach ONACE 2008*%°

F Bau

F 41 Hochbau

F 41.1 | ErschlieBung von Grundstiicken; Bautrager

F 41.2 | Bau von Gebauden

F 42 Tiefbau

F 42.1 | Bau von Stralten und Bahnverkehrsstrecken

F 42.2 | Leitungstiefbau und Klaranlagenbau

F 42.9 | Sonstiger Tiefbau

Vorbereitende Baustellenarbeiten, Bauinstallation und sonsti-

Fer ges Ausbaugewerbe

F 43.1 | Abbrucharbeiten und vorbereitende Baustellenarbeiten

F 43.2 | Bauinstallation

F 43.3 | Sonstiger Ausbau

F 43.9 | Sonstige spezialisierte Bautatigkeiten

6.3.2 Nach der Kammerorganisation

Eine weitere Moglichkeit zur Klassifizierung der Bauwirtschaft ist die Ein-
teilung nach der Kammerorganisation. Kammern sind Vertretungen fur
Arbeitnehmer in Osterreich und gehéren neben dem Osterreichischen
Gewerkschaftsbund (kurz: OGB) zu den Sozialpartnern. Diese verhan-

20 Vgl. Statistik Austria: Klassifikationen. https://www.statistik.at/web_de/klassifikationen/klassifikationsmitteilung/besch-

reibung/index.html, Datum des Zugriffs: 19.04.2020.

26 v/gl. Statistik Austria: ONACE 2008 — Struktur. http://www.statistik.at/, Datum des Zugriffs: 15.04.2020.
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deln zwischen Arbeitnehmern und Arbeitgebern so lange, bis eine L6-
sung, die von beiden Seiten akzeptiert wird, erreicht wird.?®” In Oster-
reich sind neben vielen kleinen Kammern wie die Arztekammer, Zahn-
arztekammer, Rechtanwaltskammer oder Ingenieurkammer drei grof3e
Kammern zu finden: Die Arbeiterkammer, welche die Interessen der Ar-
beitnehmer vertritt, die Landwirtschaftskammer und die Wirtschaftskam-
mer. Die Bauwirtschaft kann der Wirtschafts- und Ingenieurkammer zu-
geschrieben werden. In Bild 6.6 ist das Konstrukt des &sterreichischen
Kammersystems dargestellt. Wie hier zu sehen ist, I&sst sich die Wirt-
schaftskammer in sieben Sparten unterteilen, wobei die Bauwirtschaft
vier davon abdeckt. Demnach sieht die Einteilung nach der Kammeror-
ganisation die Sparte Industrie, Gewerbe und Handel, Handel und Infor-
mation und Consulting als Teile der Bauwirtschaft an.?%®

Bauwirtschaft

Ingenieurkammer

Architekten Ingenieur-
konsulenten

Gewerbe und Information u.
Handwerk Consulting
L 1
. . B £ Holz- u. Technische
B dust It b
-I AuInaUstiE | e | | gewerbe Baustoffhandel Biros |
| | Maschinen-und Baumeister- Steinmetz- || Sekundar- Unternehmens-
Stahlbauindustrie | gewerbe e | i 1 sl
1
: | Dachdecker I_ | Bauhilfs-
Stein- und gewerbe
— keramische :
" Industrie ' | Prlasterer |_ | abdichter |_ + 3 Sparten
1 Banken u.
1 - .
! | ZIm_r:;r |_ | S — |_ Versicherungen
| e Tourismus
1
| aler |_ | Fertigbeton I_ Transport und Verkehr

Bild 6.6  Einteilung der Bauwirtschaft nach der Kammerorganisation209

Die Sparte des Gewerbes und Handwerks unterteilt sich wiederum in
das Bauhaupt-, Bauneben- und Bauhilfsgewerbe, die zusammengefasst
das Baugewerbe bilden. Wahrend Unternehmen des Baunebengewer-
bes fir die Bauinstallation und Ausbaugewerke zustandig sind, fuhrt das

o Vgl. Sozialpartner Osterreich: Die &sterreichische Sozialpartnerschaft. https://www.sozialpartner.at/, Datum des Zu-

griffs: 19.04.2020.

Vgl. MAUERHOFER, G.: Erfolgsfaktoren fiir Klein- und Mittelbetriebe im Bauhauptgewerbe. S. 22.

VIERTLER, C.: Personalmanagement in Bauunternehmen. Eine Analyse der Ist-Situation mit einem Vergleich von
GroRunternehmen und Klein- und Mittelunternehmen im Bauhauptgewerbe. S. 11. Vgl. dazu auch MAUERHOFER, G.:
Erfolgsfaktoren fiir Klein- und Mittelbetriebe im Bauhauptgewerbe. S. 284.
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Bauhauptgewerbe Hoch- und Tiefbauten sowie spezialisierte Tatigkeiten
210
aus.

6.4 Zwischenfazit

Das letzte Kapitel des theoretischen Teils hat sich der Bauwirtschaft und
deren Eigenheiten gewidmet. Die Bauwirtschaft ist demnach nicht ein-
deutig definiert und Iasst sich einerseits nach der Kammerorganisation,
andererseits durch die ONACE 2008 einteilen. Essentiell wird die Eintei-
lung der Bauwirtschaft bei der Eingrenzung der Grundgesamtheit des
empirischen Teils. Wie bereits im Titel der vorliegenden Masterarbeit
festgehalten, bezieht sich die empirische Auseinandersetzung mit der
Mitarbeiterzufriedenheit in Karntner Unternehmen des Bauhauptgewer-
bes. Aus diesem Grund ist im Kapitel 6.3. die Erlauterung des Bau-
hauptgewerbes und die Abgrenzung zum Baunebengewerbe erfolgt.

Personenbezogene Variablen sind in der Baubranche ebenfalls von Be-
deutung. Typisch fir die Bauwirtschaft ist der hohe Anteil an Mannern,
da die Arbeiten meist starke korperliche Belastungen darstellen. Auffal-
lend ist ebenso der niedrige Anteil an alteren Arbeitnehmern, da diese
aus eben erwahnten Griinden vorzeitig die Pension antreten kénnen und
mussen — Stichwort Schwerarbeitspension. Werden Arbeiter auf deren
Herkunft analysiert, so stellt sich heraus, dass immer mehr Arbeitskrafte
mit auslandischer Herkunft auf der Baustelle anzutreffen sind. Ebenso
typisch fir die Bauwirtschaft ist die saisonale Arbeitslosigkeit, da in den
Wintermonaten auf Grund der Witterungsbedingungen keine Arbeitsbe-
schaftigung gefunden werden kann. Auffallend ist der untypische Arbeits-
losenanstieg im Marz 2020 auf Grund der Covid-19-Krise. All diese per-
sonenbezogenen Merkmale der Osterreichischen Bauwirtschaft dienen
als Grundlage fir einen Vergleich mit der ausgewahlten Stichprobe der
schriftlichen Befragung (siehe Kapitel 9.2). Auch Zusammenhange zwi-
schen der Arbeitslosigkeit, den Auswirkungen der Coronakrise und der
Mitarbeiterzufriedenheit werden im empirischen Teil der Masterarbeit
behandelt (siehe Kapitel 9.1 und 9.2).

2o Vgl. HECK, et. al.: Bauwirtschaftslehre (Master). S. 2f.
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7 Fazit des theoretischen Diskurses

Bevor sich die Arbeit mit dem empirischen Teil auseinandersetzt, wird
der erste Abschnitt, die theoretischen Ansatze, Revue passiert. Bild 7.1
gibt einen Uberblick {iber die behandelten Themen des Theorieteils. Zu
jedem Kapitel werden im Folgenden die wichtigsten Punkte in jeweils
einem Absatz zusammengefasst und Erkenntnisse, die in den empiri-
schen Teil mitgenommen werden kdnnen oder weiter untersucht werden
mussen, werden angefihrt.

«Einleitung
Kapitel 1

Kamrel 2 +Aligemeine Grundlagen der Mitarbeiterzufriedenheit

Kamrel 3 *Modelle der Mitarbeiterzufriedenheit

Karel 4 «Erfassen der Mitarbeiterzufriedenheit

o s *Einflussfaktoren der Mitarbeiterzufriedenheit
apitel

«Bauunternehmen in Osterreich

Kapitel 6

Bild 7.1  Uberblick des theoretischen Teils

Nach dem einleitenden Kapitel folgten allgemeine Grundlagen der Mitar-
beiterzufriedenheit. Zunachst wurden die Begriffe Mitarbeiterfihrung und
Motivation genauer erlautert, ehe eine Begriffsabgrenzung zu verwand-
ten Begriffen wie Arbeits- oder Berufszufriedenheit geschaffen wurde.
Erwahnenswert sind Abhangigkeiten zu den Variablen Alter, Schulbil-
dung oder Geschlecht. In der Literatur sind verschiedene Ansatze zu
finden, da die Mitarbeiterzufriedenheit zum Beispiel mit dem Alter ab-
oder zunehmen oder einen U-formigen Verlauf annehmen kann. Diese
Zusammenhange und Unterschiede zwischen der Arbeitszufriedenheit
und Motivation werden im empirischen Teil naher betrachtet. Wichtige
Erkenntnisse des zweiten Kapitels sind im aktuellen Forschungsstand
(siehe Kapitel 2.5) zu finden und werden mit den Ergebnissen der schrift-
lichen Befragung und der Interviews in den Kapiteln 9.1 und 9.2 gegen-
Ubergestellt.

Nach den allgemeinen Grundlagen aus dem zweiten Kapitel folgte eine
Einfihrung in die verschiedenen Modelle der Mitarbeiterzufriedenheit,
die sich im Laufe der letzten Jahrzehnte etabliert haben. Wichtige Vertre-
ter sind die Modelle von Maslow, deren Erweiterung nach Alderfer,
Herzberg, Vroom, Hackman & Oldham, Porter & Lawler und Brugge-
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mann. Vor allem die funfstufige Bedurfnispyramide von Maslow und die
Zwei-Faktoren-Theorie nach Herzberg finden heutzutage groflen Zu-
spruch. Zweitgenannter Ansatz beschaftigt sich vorrangig mit Hygie-
nefaktoren, die vor allem zu Unzufriedenheit fihren, und Motivatoren, die
hauptverantwortlich flir das Zustandekommen der Zufriedenheit sind.
Diese Zwei-Faktoren-Theorie ist auch die Grundlage fur die empirische
Untersuchung, um Hygienefaktoren und Motivatoren in Karntner Unter-
nehmen des Bauhauptgewerbes zu identifizieren.

Das dritte Kapitel hat sich mit der Erfassung der Mitarbeiterzufriedenheit
beschaftigt. Zu unterscheiden sind hier die direkten und indirekten Me-
thoden. Erstgenannte erfassen die Arbeitszufriedenheit Uber Interviews,
die personlich oder telefonisch stattfinden, schriftliche Befragungen oder
Uber Workshops. Indirekte Methoden liefern Indikatoren, die auf eine
etwaige Mitarbeiterunzufriedenheit in Unternehmen schlieen lassen.
Dazu zahlen unter anderem Fluktuationen oder Fehlzeiten. Wichtig dabei
ist, dass diese nur Hinweise geben und eine direkte Erfassung auf kei-
nen Fall ersetzen. Welche Methoden Karntner Unternehmen des Bau-
hauptgewerbes einsetzen, um die Mitarbeiterzufriedenheit zu erfassen,
wird ebenfalls Teil der empirischen Untersuchung sein.

Nach dem allgemeinen Kapitel (vgl. Kapitel 2), den Einfihrungen in die
Modelle (vgl. Kapitel 3) und Erfassung der Mitarbeiterzufriedenheit (vgl.
Kapitel 4) hat sich das flinfte Kapitel mit den zentralen Elementen der
Zufriedenheit beschaftigt. Nach der Literaturrecherche wurden Faktoren,
welche die Mitarbeiterzufriedenheit beeinflussen und am haufigsten ge-
nannt wurden, in Verbindung zu Bauunternehmen gebracht, um diese in
die Auswertung der empirischen Ergebnisse des neunten Kapitels mit-
einzubeziehen.

Das Kapitel 6 hat sich mit allgemeinen Grundlagen der Bauwirtschaft
beschaftigt, um eine Basis fir die empirische Auseinandersetzung zu
schaffen. Notwendig ist dieser Abschnitt, um die Befragungen einzu-
grenzen und um eine Vergleichbarkeit der Ergebnisse zu schaffen. Inhal-
te dieses Kapitels sind die Einteilung der Bauwirtschaft, branchen- und
personenspezifische Daten gewesen. Teil dieser Auseinandersetzung ist
auch die Auswirkung der Covid-19-Krise 2020 gewesen. Wie bereits im
Titel der vorliegenden Masterarbeit festgehalten, bezieht sich die empiri-
sche Auseinandersetzung mit der Mitarbeiterzufriedenheit in Karntner
Unternehmen des Bauhauptgewerbes. Aus diesem Grund erfolgten die
Erlduterung des Bauhauptgewerbes und die Abgrenzung zum Bau-
nebengewerbe.
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8 Empirische Untersuchung

Mit dem siebten Kapitel, dem Fazit des theoretischen Diskurses, wurde
die Literaturrecherche abgeschlossen. Mit den folgenden Kapiteln startet
folglich die empirische Auseinandersetzung, um die im ersten Kapitel
formulierten Forschungsfragen zu beantworten. Zunachst wird der Auf-
bau der empirischen Untersuchung erldutert, wahrend im Anschluss die
Untersuchungsmethoden in den Unterkapiteln des aktuellen Abschnittes
der Arbeit ndher betrachtet werden (siehe Bild 8.1). Dabei stehen vor
allem der Stichprobenumfang, die rdumlichen, sachlichen und zeitlichen
Eingrenzungen, der Aufbau und die Durchfuhrung der Methode im Vor-
dergrund, ehe die Ergebnisse der Untersuchung im neunten Kapitel be-
leuchtet werden.

Aufbau der empirischen _ Stichprobenumfan%dze; Experteninterviews
Untersuchung (8.1.) (8.2.1.)

Eingrenzungen der Experteninterviews (8.2.2.)

Experteninterviews (8.2.)

Aufbau der Experteninterviews (8.2.3.)

Durchfiihrung der Experteninterviews (8.2.4.)

Stichprobenumfang der Befragung (8.3.1.)
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m Eingrenzungen der Befragung (8.3.2.)

Schriftliche Befragung (8.3.)

= Aufbau der Befragung (8.3.3.)

— Durchfiihrung der Befragung (8.3.4.)

Bild 8.1  Ubersicht Kapitel Nr. 8: Empirische Untersuchung

Bevor auf den Aufbau der empirischen Untersuchung in Kapitel 8.1 na-
her eingegangen wird, werden die Forschungsfragen und Ziele der Mas-
terarbeit nochmals zusammengefasst wiedergegeben. Die Literatur-
recherche hat grundlegende Informationen geliefert, die nun zu Uberpru-
fen sind, wahrend ein Bezug zur Bauwirtschaft gezogen wird. Dabei sol-
len folgende Forschungsfragen aus Kapitel 1.1 und jene aus dem vorhe-
rigen Abschnitt geklart und beantwortet werden. Die wichtigsten Frage-
stellungen werden nachfolgend zusammengefasst:

* Wie zufrieden sind Angestellte und Arbeiter? Welche Grinde
sind fur Zufriedenheitsunterschiede verantwortlich?

* Welche Auswirkungen auf die Mitarbeiterzufriedenheit sind auf
Grund der Covid-19-Krise zu erwarten?
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*  Welche Abhangigkeiten existieren zwischen der Mitarbeiterzu-
friedenheit und den Variablen Alter, Schulbildung, Geschlecht
und Betriebszugehdorigkeitsdauer?

* Welche Motivatoren und Hygienefaktoren sind in Karntner Bau-
unternehmen ausschlaggebend?

e Wie wird die Mitarbeiterzufriedenheit in Karntner Unternehmen
des Bauhauptgewerbes erfasst?

8.1 Aufbau der empirischen Untersuchung

Nach der Einleitung in den zweiten Abschnitt der Masterarbeit, folgt eine
Beschreibung Uber den Aufbau der Auseinandersetzung, da sich dieser
Teil in zwei Bereiche gliedert: Der erste Teil umfasst die Experteninter-
views, welche als Einzelinterviews mit Flihrungspersonen durchgefihrt
wurden. Durch diese Erhebungsmethode kdnnen einerseits Meinungen
der Experten dargelegt werden, andererseits werden Einschatzungen
der Flhrungspersonen aufgefasst. Mit Hilfe der Interviews kénnen Teile
der Forschungsfragen beantwortet werden und liefern wichtige Grundla-
gen fur den Vergleich der Ergebnisse zwischen den beiden Erhebungs-
methoden.

Der zweite Teil umfasst standardisierte Fragebdgen, die sich im Gegen-
satz zu den Interviews nicht an Fihrungspersonen sondern an die Mitar-
beiter von Karntner Unternehmen des Bauhauptgewerbes richten. Durch
den Einsatz von Fragebdgen ist das Einbeziehen vieler Mitarbeiter mog-
lich. Ziele sind die Erfassung des Status quo im Bereich der Mitarbeiter-
zufriedenheit und die Beantwortung der Forschungsfragen.

Im Folgenden werden die zwei Teile separat von einander in den Kapi-
teln 8.2 (Experteninterviews) und 8.3 (schriftliche Befragung) naher be-
schrieben.

‘8.2 Experteninterviews

Den Anfang der beiden Untersuchungsmethoden bilden die Expertenin-
terviews, auf die in diesem Kapitel und in den folgenden Unterkapiteln
8.2.1 bis 8.2.4 naher eingegangen wird. Inhalte dieses Abschnittes sind
der Stichprobenumfang, die Eingrenzungen, der Aufbau und die Durch-
fuhrung. Dem vorangestellt werden eine Beschreibung der Expertenin-
terviews und die Begrindung fir deren Einsatz bei der vorliegenden
Masterarbeit.

Experteninterviews dienen primar dazu, Expertenwissen abzuholen. Da-
zu zahlen Darstellungen, Sachverhalte, Hypothesen und Prozesse, die
diese Experten beherrschen. Der Begriff Experte ist subjektiv, da ange-
nommen wird, dass sie bestimmtes Wissen besitzen. Dieses Wissen ist
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nicht fur jedermann zugénglich und kann durch die Methode der Inter-
views gut vermittelt werden.?"" Die bisherige Auseinandersetzung mit
dieser Thematik hat ergeben, dass nur wenige Zusammenhange zwi-
schen der Mitarbeiterzufriedenheit und der Baubranche in der Literatur
vorhanden sind, weshalb sich eine Anwendung von Experteninterviews
anbietet. Die Experten, welche im Rahmen dieser Masterarbeit interviewt
werden, sind Personen in Flhrungspositionen (Abteilungsleiter, Nieder-
lassungsleiter oder Geschéaftsfiuihrer) und haben dadurch Einblicke rund
um das Thema der Mitarbeiterzufriedenheit in den jeweiligen Unterneh-
men. Durch die Interviews kénnen themenbezogene Sachverhalte und
dadurch Forschungsfragen beantwortet, sowie Einschatzungen der Fih-
rungspersonen eingeholt werden, um den Ist-Stand zu erfassen und eine
Basis fur den Vergleich mit der schriftlichen Befragung zu schaffen.

8.2.1 Stichprobenumfang der Experteninterviews

Im nachsten Schritt wird der Stichprobenumfang fiir die Durchfliihrung
der Experteninterviews hergeleitet. Der Prozess von der Anzahl an Un-
ternehmen bis hin zu den durchgeflhrten Interviews wird in Bild 8.2 er-
[autert.

« Anzahl Unternehmen in Osterreich
330.010

36,957 + Anzahl Unternehmen in Osterreich des Abschnittes F (Bau) der ONACE

» 602 « Anzahl Unternehmen in Kérnten des Abschnittes F (Bau) der ONACE

Ve » Anzahl Unternehmen in Karnten des Abschnittes F41 (Hochbau) und F42 (Tiefbau)

= « Kontaktierte Unternehmen

» Unternehmen, in denen Interviews durchgefiihrt wurden

27

Bild 8.2  Stichprobenumfang der Experteninterviews212

an Vgl. JAHN, D. et. al.: Methoden der vergleichenden Politik- und Sozialwissenschaft. Neue Entwicklungen und Anwen-

dungen. S. 466f.
Vgl. Statistik Austria: Branchendaten nach Bundeslander. https://www.statistik.at/web_de/services/wirtschaftsatlas_oe-
sterreich/branchendaten_im_bundeslaendervergleich/index.html, Datum des Zugriffs: 26.04.2020.
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Laut Statistik Austria und den erhobenen Branchendaten sind demnach
in Osterreich 330.010 Unternehmen, unabhéngig von ihrer GroRe, zu
finden, wobei 36.157 dem Abschnitt F (Bau) gemal der Einteilung nach
der ONACE 2008 zu zuordnen sind. Wird diese Anzahl auf die neun
Bundeslander aufgeteilt, so weist die Statistik 2.692 Unternehmen des
Abschnittes F in Karnten auf. Bei der Untersuchung im Rahmen dieser
Masterarbeit werden nur Unternehmen des Abschnittes F41 (Hochbau)
und F42 (Tiefbau) befragt, wodurch sich die Anzahl an Unternehmen auf
443 reduziert. 443 Unternehmen bilden auch die Grundgesamtheit. Von
dieser Menge wurden 30 Unternehmen per Zufallsprinzip kontaktiert,
wobei 27 einem Interview zugestimmt haben. Dies entspricht 6,09% der
Grundgesamtheit. Im Anschluss wurde eine Fuhrungsperson pro Unter-
nehmen interviewt.

8.2.2 Eingrenzungen der Experteninterviews

Fir die Durchfihrung der Experteninterviews sind sachliche, raumliche
und zeitliche Ein- bzw. Abgrenzungen vollzogen worden, die in nachste-
hender Tabelle 8.1 ersichtlich sind.

Tabelle 8.1 Abgrenzungen der Experteninterviews

Abgrenzungsebene | Abgrenzung

Die GroRe der Bauunternehmen spielt bei der Abgrenzung der
Befragung keine Rolle. Lediglich Bauunternehmen, welche Hoch-

@D und Tiefbau Tatigkeiten ausfiihren, und deren Flhrungspersonen
wurden ausgewahlt.

raumlich Die Intervigws_ ha_ben__alle mit__E[]hr_ungspersonen, die in Bauunter-
nehmen mit Sitz in Karnten tatig sind, stattgefunden.

zeitlich Die Interviews wurden in einem Zeitraum von Mittwoch, 15. April

2020, bis Mittwoch, 6. Mai 2020, (3 Wochen) durchgefihrt.

8.2.3 Aufbau der Experteninterviews

Der flnfseitige Fragebogen bzw. Leitfaden fir die Experteninterviews
besteht aus zwei Teilen (siehe Anhang A.1.1):

1. Allgemeiner Teil

2. Hauptteil mit Fragen Uber die Zufriedenheit

Im ersten Teil werden allgemeine Daten, die fur die Auswertung von Be-
deutung sind, erfasst. Dazu zahlen unter anderem der Name und Sitz
des Unternehmens, die Mitarbeiteranzahl, der Name und die Position
des Interviewpartners oder das Datum der Durchfihrung.

Der Hauptteil beschaftigt sich mit der Beantwortung der Fragen, die wah-
rend des Interviews gestellt wurden, und beinhaltet insgesamt 29 Fra-
gen. Fur die Auswertung wurden diese aus organisatorischer Sicht in
sechs Unterkategorien unterteilt, um die Vergleichbarkeit mit den Ergeb-
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nissen der schriftichen Befragung, zu erleichtern. Diese sechs Blécke
lauten wie folgt:

* Allgemeine Fragen zur Zufriedenheit im Unternehmen (5 Fragen)
e Fragen zur Messung der Zufriedenheit (6)

e Fragen zu den Faktoren der Zufriedenheit (2)

e Fragen zur Zufriedenheit in der Baubranche (2)

» Spezifische Fragen zur Zufriedenheit im Unternehmen (11)

e Fragen zu den Auswirkungen auf die Zufriedenheit auf Grund der
Coronakrise (3)

Bei der Zusammenstellung wurden vorwiegend offene Fragen verwen-
det, um das Wissen der Experten besser aufzunehmen und zu Protokoll
zu bringen. Finf von den oben genannten 29 Fragen werden als ge-
schlossene Fragen ausgefuhrt, um die Vergleichbarkeit mit der schriftli-
chen Umfrage zu verbessern. Der komplette Leitfaden fir die Experten-
interviews ist dem Anhang A.1.1 beigeflugt.

8.2.4 Durchfiihrung der Experteninterviews

Wie bereits in den Kapiteln 8.2.1 und 8.2.2 beschrieben, wurden 30 Un-
ternehmen telefonisch kontaktiert. Davon haben sich 27 Fuhrungskrafte,
in den 20 Fallen Geschaftsfuhrer, in drei Fallen Niederlassungsleiter
oder vier Fallen Abteilungsleiter, dazu bereit erklart beim Interview teil-
zunehmen. In finf der 27 Falle wurde der Leitfaden vorab per Email zu-
gesendet, um sich auf das Interview besser vorbereiten zu kénnen. Die
Interviews wurden im Anschluss zwischen dem 15. April und 6. Mai 2020
durchgefihrt. Drei der 27 Interviews haben auf Wunsch der Teilnehmer
und auf Grund der Situation rund um den Sars-Cov-2-Erreger telefonisch
stattgefunden. Die restlichen 24 Befragungen wurden personlich, in den
Bulros der jeweiligen Personen, abgehalten. Von den 27 durchgefihrten
Interviewpartnern haben zwolIf Personen angegeben, aus Datenschutz-
grinden und firmeninternen Grinden namentlich nicht erwahnt wollen zu
werden. Aus diesem Anlass werden in der vorliegenden Arbeit und Aus-
wertung der Experteninterviews alle 27 Fihrungspersonen nicht nament-
lich erwahnt, um fir Vereinheitlichung zu sorgen.

8.3 Schriftliche Befragung

Der zweite Teil der empirischen Auseinandersetzung beinhaltet auch
schriftliche Befragungen in Form von standardisierten Fragebdgen, um
die Zufriedenheit aus Sicht der Mitarbeiter zu erfassen und um die for-
mulierten Forschungsfragen zu beantworten. Die Wahl ist vor allem auf
Grund der hohen Reichweite, der hohen Anonymitat, der Erfassung der
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Gesamtzufriedenheit und der guten Vergleichbarkeit der Ergebnisse auf
die Methode der schriftlichen Befragungen gefallen (siehe Kapitel 4.1.1
und Tabelle 4.1). Vor allem der letztgenannte Punkt — die Vergleichbar-
keit der Ergebnisse — ist auf Grund der groRen Anzahl an retournierten
Fragebdgen ausschlaggebend gewesen. Zu erwahnen ist aulRerdem der
Umstand, dass die Befragung auf gedrucktem Papier und nicht online
durchgefuhrt wurde. Grund fur diesen Entschluss ist die Meinung einiger
Flhrungspersonen und Interviewpartner, dass die Rucklaufquote durch
schriftliche Befragungen in gedruckter Form steigt, da vor allem Arbeiter
auf Baustellen das Ausflllen der Fragen auf Papier gegenuber das Be-
antworten einer Online-Umfrage auf einem Computer bevorzugen.

Analog zum Kapitel 8.2 werden auch hier der Stichprobenumfang, die
Eingrenzungen, der Aufbau und die Durchfihrung der Befragung in den
Unterkapiteln 8.3.1 bis 8.3.4 naher behandelt.

8.3.1 Stichprobenumfang der Befragung

Auch fir die schriftliche Befragung wird nun der Stichprobenumfang her-
geleitet, welcher in Bild 8.3 dargestellt wird.

« Anzahl Beschéftigte in Osterreich
2.895.588

« Anzahl Beschéftigte in Osterreich des Abschnittes F (Bau) der ONACE
301.204

« Anzahl Beschéftigte in Karnten des Abschnittes F (Bau) der ONACE
28.748

» Anzahl Beschaftigte in Karnten des Abschnittes F41 (Hochbau) und F42 (Tiefbau)
5.604

« Ausgeteilte Fragebdgen
300

« Retournierte Fragebdgen
205

« Glltige Fragebdgen
166

Bild 8.3  Stichprobenumfang der schriftlichen Befragung durch Fragebégen213

213 ygl. Statistik Austria: Branchendaten nach Bundeslander. https://www.statistik.at/web_de/services/wirtschaftsatlas_oe-

sterreich/branchendaten_im_bundeslaendervergleich/index.html, Datum des Zugriffs: 26.04.2020.
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Aus den Daten der Statistik Austria sind demnach in Osterreich
2.895.588 Beschaftigte zu finden, wobei 301.204 dem Abschnitt F (Bau)
gemalk der Einteilung nach der ONACE 2008 zu zuordnen sind (siehe
Bild 8.3). 28.748 davon sind in Karntner Bauunternehmen zu finden,
wobei 5.604 Beschéftigte in Unternehmen, die Hoch- und Tiefbauten
durchfiihren, tatig sind. Diese 5.604 Personen bilden auch die Grundge-
samtheit. Das heil3t, die Umfrage richtet sich an alle Beschaftigten. Zu
ihnen zahlen sowohl Hilfsarbeiter, Facharbeiter, Poliere, Bauleiter als
auch alle sonstigen technischen und kaufmannischen Angestellten. Im
Laufe der Untersuchung wurden 300 Fragebdgen an diese Menge aus-
geteilt. Dies entspricht 5,35% der Grundgesamtheit. Davon wurden 205
ausgeflllte Fragebdgen retourniert, was einer Rucklaufquote von
69,26% entspricht. Diese ausgeflillten Fragebdgen entsprechen 3,66%
der Grundgesamtheit. Von diesen retournierten Befragungen sind auf
Grund fehlender oder unpraziser Antworten 39 ungultig, wodurch nur
166 gewertet werden kdnnen. Diese 166 glltigen Fragebdgen entspre-
chen 2,96% der Grundgesamtheit.

8.3.2 Eingrenzungen der Befragung

Fir die Durchfiihrung der schriftlichen Befragung mit Hilfe der standardi-
sierten Fragebdgen sind ebenso Ein- bzw. Abgrenzungen in sachlicher,
raumlicher und zeitlicher Ebene vollzogen worden, die in nachstehender
Tabelle 8.2 dargestellt sind.

Tabelle 8.2 Abgrenzungen der schriftlichen Befragung

Abgrenzungsebene | Abgrenzung

Die GroRe der Bauunternehmen spielt bei der Abgrenzung der
Befragung keine Rolle. Lediglich Bauunternehmen, welche Hoch-

SEellE und Tiefbau Tatigkeiten ausfihren, und deren Mitarbeiter wurden
ausgewahlt.
Die schriftliche Befragung mit Fragebdgen hat ausschlieRlich mit
raumlich Mitarbeitern, die in Karntner Bauunternehmen tatig sind, stattge-

funden.

Die standardisierten Fragebogen flr die schriftlichen Befragungen
wurden zwischen dem 15. April 2020 und 6. Mai 2020 an die
zeitlich Mitarbeiter ausgeteilt. Die Retournierung bzw. Teilnahme an der
Umfrage ist demnach zwischen Mittwoch, dem 15. April 2020, und
Montag, dem 1. Juni 2020, mdéglich gewesen.

8.3.3 Aufbau der Befragung

Der dreiseitige Fragebogen (siehe Anhang A.1.2) beinhaltet neben der
Einleitung hauptsachlich geschlossene Fragen, die schnell, einfach und
intuitiv zu beantworten sind. Diese Art der Fragen wurde vor allem aus
dem Wunsch einer hoher Teilnehmer- und dadurch hohen Riicklaufquote
gewahlt. Die Einleitung besteht aus einer kurzen Themen- und Perso-
nenvorstellung und das Darlegen der Ziele der Umfrage. Aulierdem wer-
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den die Freiwilligkeit, Anonymitat und Vertraulichkeit explizit erwahnt, um
moglichst viele, ehrlich ausgefillte Fragebdgen retourniert zu bekom-
men. Im Anschluss an die Einleitung beginnt der wesentliche Teil des
Fragebogen, der in folgende fliinf Blocke gliedert:

* Allgemeine Fragen (10 Fragen)

* Fragen zu den Faktoren der Zufriedenheit (26 Aussagen, die zu
bewerten sind und eine Frage)

e Fragen Uber Mitarbeitergesprache (4 Fragen)
» Offene Fragen (2 Fragen)

e Allgemeine Fragen zur Person (5 Fragen)

Der komplette Fragebogen mit der Einleitung und den oben genannten
Bldcken und Fragen ist dem Anhang A.1.2 zu entnehmen.

8.3.4 Durchfiihrung der Befragung

Abschlielend wird nun die Durchfiihrung der Befragung naher erlautert.
Im Rahmen der Experteninterviews wurden pro Unternehmen fiinf bis 25
Fragebdgen, abhangig von der Unternehmensgrofie, personlich an die
Flhrungspersonen Ubergeben. Hat das Interview telefonisch stattgefun-
den, so wurden die standardisierten Fragebdgen per E-Mail zugesendet.
Im Anschluss wurde die auszufiillende Befragung von den Fihrungsper-
sonen im Unternehmen an Mitarbeitern ausgeteilt oder die Fragebdgen
sind zur freien Entnahme aufgelegen. Die Interviewpartner haben nun
ihre Mitarbeiter ermutigt, sich kurz Zeit zu nehmen und an der Befragung
teilzunehmen. Bei diesem Prozess ist vor allem die Erwahnung der Frei-
willigkeit und Anonymitét wichtig gewesen. Der Fragebogen beinhaltet in
der Einleitung diese Punkte und verweist zusatzlich auf den Umstand,
dass die Daten streng vertraulich behandelt werden. Diese Gegebenhei-
ten wurden von den Fuhrungskraften beim Austeilen der Fragebdgen ein
weiteres Mal wiederholt, um die Ricklaufquote und die Ehrlichkeit der
Mitarbeiter und daraus die Aussagekraft der empirischen Untersuchung
zu erhdhen.

Nach der Beantwortung der Fragen und der anonymen Riickgabe der
Fragebdgen an die Flhrungspersonen wurden diese an den Verfasser
der Masterarbeit postalisch, per Email oder per Selbstabholung retour-
niert. Im Anschluss wurden die Daten in Excel per Hand eingegeben, um
die Ergebnisse auszuwerten und besser veranschaulichen zu kénnen.

Diese Ergebnisse und jene der Experteninterviews werden nun im
nachsten Kapitel detailliert beschrieben.
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9 Untersuchungsergebnisse

Nach dem achten Kapitel, welches die Einleitung in den empirischen Teil
darstellt und Grundlagen fir die Auswertungen beinhaltet, folgen nun die
Untersuchungsergebnisse der Experteninterviews (siehe Kapitel 9.1) und
der Fragebdgen (siehe Kapitel 9.2), ehe die Ergebnisse der beiden Un-
tersuchungsmethoden gegeniber gestellt werden (siehe Kapitel 9.3).
Um einen anschlielRenden Vergleich zu ermdglichen, werden die Fragen
und folglich die Auswertungen in Unterkapitel unterteilt. Der Aufbau und
der detaillierte Ablauf des neunten Kapitels ist in Bild 9.1 dargestellt.

Die Zufriedenheit in Bauunternehmen -
allgemeine Fragen (9.1.1.)

= Messung der Zufriedenheit (9.1.2.)

= Faktoren der Zufriedenheit (9.1.3.)

Ergebnisse der

Experteninterviews (9.1.)

Die Zufriedenheit in der Baubranche (9.1.4.)

Die Zufriedenheit in Bauunternehmen -
spezifische Fragen (9.1.5.)

| Auswirkungen der Situation rund um Covid-19
(9.1.6.)

Zusammenfassung & Zwischenfazit der
Experteninterviews (9.1.7.)

Die Zufriedenheit in Bauunternehmen (9.2.1.)
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Faktoren der Zufriedenheit (9.2.2.)

| Ergebnisse der schriftlichen |_L.

Befragung (9.2.) Mitarbeitergesprache (9.2.3.)

| Auswirkungen der Situation rund um Covid-19

Zusammenfassung & Zwischenfazit der
Fragebogen (9.2.5.)

Gegenlberstellung der
Ergebnisse (9.3.)

Bild 9.1  Ubersicht Kapitel Nr. 9: Untersuchungsergebnisse

Pro Unterkapitel werden ein bis mehrere Fragen, die aus den For-
schungsfragen und folglich aus den Interviewleitfaden oder Fragebdgen
resultieren und im Laufe der Arbeit geklart werden sollen, gestellt. Der
Ablauf zur Beantwortung der Fragen folgt immer dem gleichen Schema,
der in Bild 9.2 dargestellt ist. Die zu klarende Frage wird zu Beginn ge-
stellt und im Anschluss wird diese mit Hilfe der Daten aus den Experten-
interviews und der Fragebdgen geklart und beantwortet. Den Abschluss
eines solchen Blocks bildet ein kurzes Fazit oder eine kurze Schlussfol-
gerung, die in einem grauen Kastchen hinterlegt ist.
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Fragestellung

o~

Beantwortung der Frage mit Hilfe
von Daten der Experteninterviews
oder Fragebdgen

Schlussfolgerung oder Fazit

Bild 9.2 Schema zur Beantwortung einer Fragestellung

Folglich werden die Untersuchungsergebnisse beginnend mit jenen der
Experteninterviews (9.1) dargestellt.

9.1 Ergebnisse der Experteninterviews

Wie bereits im achten Kapitel erwahnt, wurden im Laufe der empirischen
Auseinandersetzung 30 Karntner Unternehmen des Bauhauptgewerbes
kontaktiert, wobei 27 einem Interview zustimmten. Diese haben zwi-
schen dem 15. April und dem 6. Mai 2020 stattgefunden. Die Interview-
dauer hat zwischen 20 und 75 Minuten betragen, wobei die durchschnitt-
liche Interviewlange bei 41 Minuten gelegen ist. Drei der insgesamt 27
Befragungen haben telefonisch stattgefunden, alle anderen Experten
wurden in deren Biros personlich interviewt. In 20 Fallen wurden die
Geschaftsflihrer der Unternehmen personlich befragt, die Positionen der
anderen Personen reichen vom Niederlassungsleiter, Filialleiter, Abtei-
lungsleiter oder Bereichsleiter bis hin zum Projektentwickler. Alle Inter-
viewpartner sind Fuhrungskrafte, welche hierarchisch im Unternehmen
héher gestellt sind, dadurch Mitarbeiter leiten und Fihrungskompeten-
zen besitzen. Zwolf Personen haben zusatzlich angegeben, nicht na-
mentlich erwahnt werden zu wollen, weshalb als Folge der Einheitlichkeit
keine Namen der 27 Interviewpartner oder Unternehmen genannt wer-
den. In der folgenden Tabelle 9.1 sind alle wesentlichen Daten bezlglich
der Experteninterviews aufgelistet.
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Untersuchungsergebnisse

Tabelle 9.1 Durchfihrung der Interviews und Positionen der Interviewpartner

Nr. Datum Beginn | Ende | Dauer Int:;/'i: w- Position mg:;;:r;it
1 15.04.2020 14:00 14:40 40’ personlich Geschaftsfihrer Klein
2 15.04.2020 15:30 16:20 50’ personlich Geschaftsfihrer Mittel
3 | 16042020 | 11:00 | 11:30 | 30 telefonisch Nieder'a‘tzfungs'ei' GroR
4 16.04.2020 12:00 12:50 50’ personlich Geschaftsfiihrer Klein
5 16.04.2020 14:55 15:20 25’ personlich Geschaftsfihrer Mittel
6 18.04.2020 8:00 8:40 40 telefonisch Geschaftsfiihrer Mittel
7 20.04.2020 6:30 6:50 20 personlich Geschaftsfihrer Klein
8 20.04.2020 14:30 14:50 20 personlich Geschaftsfiihrer Klein
9 | 20042020 | 1520 | 16:00 40 persénlich ;;cerl‘cr‘r';f;tegr GroR
10 | 21.04.2020 | 13:00 | 13:45 45 persénlich AsEllgE iy Mittel
Hochbau
11 21.04.2020 14:00 14:30 30’ personlich Geschaftsfiihrer Mittel
12 22.04.2020 13:00 13:50 50’ personlich Geschaftsfihrer Klein
13 22.04.2020 14:00 14:30 30 personlich Geschaftsfihrer Mittel
14 22.04.2020 16:00 16:55 55§ personlich Geschaftsfihrer Mittel
15 23.04.2020 9:10 9:35 25 personlich Geschaftsfiihrer Klein
16 23.04.2020 15:00 16:00 60’ personlich Geschaftsfiihrer Klein
17 24.04.2020 9:25 9:50 25 telefonisch Geschaftsfiihrer Mittel
18 24.04.2020 10:00 11:05 65’ personlich Geschaftsfihrer Grof}
19 28.04.2020 14:00 14:40 40 personlich Geschaftsfiihrer Klein
20 28.04.2020 18:00 18:55 55} personlich Geschaftsfiihrer Klein
21 29.04.2020 8:30 8:55 25’ personlich Geschaftsfihrer Klein
22 29.04.2020 11:00 11:25 25 personlich Filialleiter Mittel
23 29.04.2020 16:30 17:40 70 personlich Geschaftsfiihrer Klein
24 30.04.2020 9:30 10:10 40 personlich Geschaftsfiihrer Klein
25 | 30.04.2020 | 11:20 | 12:35 75 persénlich g;?g;ﬂssﬁ;{‘:r GroR
Abteilungsleiter
26 05.05.2020 8:30 9:10 40 personlich Bau + Projektent- Mittel
wicklung®'®
27 06.05.2020 9:20 9:45 25’ personlich Bereichsleiter Grof}
Durchschnitt @ 41’

Obenstehende Tabelle 9.1 beinhaltet auch die Grofke der Karntner Un-
ternehmen des Bauhauptgewerbes, in der die Interviewpartner tatig sind.
Insgesamt wurden keine Kleinst-, zwolf (=44,44%) Klein-, zehn
(=37,04%) Mittel- und funf (18,52%) GroRRunternehmen berlcksichtigt.
Diese Daten sind auch im nachstehenden Bild 9.3 erkennbar.

2% Die Unternehmen kénnen der GréRe nach klassifiziert werden. Unterscheidungskriterien sind die Mitarbeiteranzahl, der

Umsatz, die Bilanzsumme und die Eigenstandigkeit (mehr dazu in Kapitel 6.1). In diesem Fall erfolgt die Klassifizierung
ausschlieRlich nach der Mitarbeiteranzahl, wobei zwischen Kleinst- (bis 9 Personen), Klein- (zwischen 10 und 49), Mit-
tel- (zwischen 50 und 249) und GroRBunternehmen (ab 250) unterschieden wird.

Im Unternehmen Nr. 26 sind zwei Interviewpartner gleichzeitig Rede und Antwort gestanden: Eine Person, die als
Abteilungsleiter flir den Bereich Bau fungiert und eine weitere Person, die flr die Projektentwicklung zustandig ist,
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44,44%

37,04%

18,52%

N

Kleinstunternehmen  Kleinunternehmen  Mittelunternehmen  GroRBunternehmen

0%

¥ Anteil der befragten Unternehmen

Bild 9.3  Unternehmen der Experteninterviews der Grée nach

Nachfolgend werden jene Fragen des Interviewleitfadens mit den Ant-
worten der Interviewpartner ausgearbeitet. Dazu wird die zu Beginn des
neunten Kapitels erwahnte Methode verwendet, indem die Fragen zu-
nachst gestellt werden, ehe anschlieRend die Beantwortung erfolgt. Den
Abschluss einer Frage bildet ein graues Kastchen, in dem die wichtigs-
ten Erkenntnisse gesammelt werden. Die Fragen des Interviewleitfadens
werden in die Unterkapitel 9.1.1 bis 9.1.6 aufgeteilt, wobei gewisse Fra-
gen des Experteninterviews zu einer einzelnen in der nachstehenden
Auswertung zusammengefasst werden. 9.1.7 beinhaltet als Wiederho-
lung die wichtigsten Punkte der Experteninterviews und dient als Zu-
sammenfassung der Kapitel 9.1.1 bis 9.1.6.

9.1.1 Die Zufriedenheit in Bauunternehmen — allgemeine Fragen

Frage 1: Wie zufrieden schatzen Sie lhre Mitarbeiter im Allgemeinen
ein? Verwenden Sie dazu bitte auch folgende Tabelle.

voll zufrieden eher zufrieden mittelméBig eher weniger zufrieden nicht zufrieden
Bauleiter O O O O O
Poliere O O O O O
Arbeiter O O O O O

Bild 9.4  Auswahiméglichkeiten der Zufriedenheitseinschatzung®'®

Die erste Frage, als Einstiegsfrage angedacht, um ein Gesprach mit dem
Interviewpartner anzufangen und aufzubauen, hat das Ziel, eine subjek-
tive Einschatzung der Mitarbeiterzufriedenheit aus der Sicht der Fih-
rungspersonen einzuholen.

Alle 27 Interviewpartner sind der Meinung, dass ihre Mitarbeiter zufrie-
den sind. Die haufigsten Antworten sind folgende gewesen: ,[...] mehr

#% siehe Anhang A.1.1 und Experteninterview S. 2.

Untersuchungsergebnisse

28-Aug.-2020

i BB |\

INSTITUT FUR BAUBETRIEB UND BAUWIRTSCHAFT



Untersuchungsergebnisse

«217 «218

zufrieden als unzufrieden“”'", ,[...] eher auf der zufriedenen Seite“"”,
oder ,[...] gré3tenteils zufrieden“®". Zwei Interviewpartner haben ange-
geben, dass die Zufriedenheit in ihren Unternehmen auf Grund des fami-
liaren Verhaltnisses zwischen den Mitarbeitern und den Vorgesetzten
hoch ist.>*® Eine Fithrungskraft 4uRert auch Schwierigkeiten bei der Ein-
schatzung der Mitarbeiterzufriedenheit, da ,[...] Geschéftsfiihrer ein psy-
chologisches Einfiihlvermdgen bendtigen, weil der Kontakt zwischen den
Arbeitern und Angestellten nicht so oft gegeben ist“*' Einer Meinung
beziglich der allgemeinen Zufriedenheit in den Bauunternehmen ist
auch der Experte aus Interview Nr. 23, der hinzuflgt: ,Die Mitarbeiter
arbeiten gerne fiir uns und wir arbeiten gerne mit ihnen.“**?

Die Zufriedenheitseinschatzung bezogen auf Bauleiter, Poliere und Ar-
beiter hat ergeben, dass keine der drei Gruppen als eher weniger zufrie-
den oder nicht zufrieden eingestuft werden, wodurch sich die oben ge-
nannten Aussagen bestatigen, dass die Mitarbeiter im Grofen und Gan-
zen als zufrieden eingeschéatzt werden (siehe Bild 9.5).

16 16

Anzahl der Nennungen

Bauleiter Poliere Arbeiter

Hvoll zufrieden  ®eher zufrieden = mittelmaRig

Bild 9.5  Zufriedenheitseinschatzung von den Fuhrungskraften (N = 27)

Die Auswertung aus Bild 9.5 hat aullerdem ergeben, dass vor allem Po-
liere am haufigsten als sehr zufrieden eingestuft werden, da 16 von 27
Interviewpartner dies angegeben haben. EIf Personen stufen Poliere als

2 Experteninterview Nr. 2, am 15.04.2020; Experteninterview Nr. 5, am 16.04.2020; Experteninterview Nr. 6, am

18.04.2020; Experteninterview Nr. 8, am 20.04.2020 und Experteninterview Nr. 11, am 21.04.2020.
Experteninterview Nr. 13, am 22.04.2020.

Experteninterview Nr. 1, am 15.04.2020 und Experteninterview Nr. 20, am 28.04.2020.

Vgl. Experteninterview Nr. 15, am 23.04.2020 und Vgl. Experteninterview Nr. 18, am 24.04.2020.
Experteninterview Nr. 16, am 23.04.2020.

Experteninterview Nr. 23, am 29.04.2020.
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eher zufrieden ein und null Nennungen fallen auf eine mittelmaRige Zu-
friedenheit. Arbeiter (acht Nennungen mit sehr zufrieden; 16 Nennungen
mit eher zufrieden) und Bauleiter (elf Nennungen mit sehr zufrieden;
zwolf Nennungen mit eher zufrieden) sind demnach unzufriedener als
Poliere, da sie weniger oft als sehr zufrieden und &fters als mittelmaRig
zufrieden eingestuft werden. Griinde fur etwaige Unterschiede werden
mit Hilfe der zweiten Frage erarbeitet.

Dass Poliere als zufriedener eingestuft werden, zeigt auch folgende Um-
legung auf. Wird sehr zufrieden als 100%, eher zufrieden als 75% und
mittelmaRig als 50% Zufriedenheit angesehen, so ergibt sich folgender
Gesamtscore:

e Bauleiter: Zufriedenheitsdurchschnitt von & 81,48%
e Poliere: Zufriedenheitsdurchschnitt von & 89,82%
e Arbeiter: Zufriedenheitsdurchschnitt von & 79,63%

Diese Rechnung bestatigt Bild 9.5, da Poliere als zufriedenste Personen,
gefolgt von Bauleitern, angesehen und eingestuft werden. Diese Durch-
schnittswerte und die Daten aus Bild 9.5 werden vor allem bei der Ge-
genuberstellung in Kapitel 9.3 wieder verwendet.

Fazit: Fuhrungskrafte schatzen ihre Mitarbeiter als zufrieden ein. Polie-
re sind demnach am zufriedensten. Bauleiter und Arbeiter werden
ebenso als zufrieden eingestuft, liegen in der Zufriedenheitsskala je-
doch hinter den Polieren.

Frage 2: Was koénnten die Grunde fur etwaige Unterschiede in der Zu-
friedenheit zwischen den oben genannten Gruppen sein?

Die zweite Frage dient zur Aufklarung der ersten Frage, um die Griinde
fur die héhere Zufriedenheitseinschatzung der Poliere zu begriinden. Die
Interviewpartner schatzen Poliere mehrheitlich zufriedener als Bauleiter
oder das gewerbliche Personal ein, da ,Poliere gut bezahlt werden, ge-
regelte Arbeitszeiten besitzen, die Manager der Baustelle sind und viele
Freiheiten besitzen.“?* Eine weitere Flihrungsperson bestitigt diesen
Zusammenhang und fugt hinzu: ,Poliere wissen genau, was sie zu tun
haben und werden vom Unternehmen unterstiitzt und gestarkt.“***

Im Umkehrschluss erklaren sich die Interviewpartner die niedrigere Zu-
friedenheit der Bauleiter trotz ihres hoheren Gehaltes durch den enor-
men Druck, die hohe Belastung und Verantwortung, die Bauleiter tragen

223

Experteninterview Nr. 10, am 21.04.2020.

24 Experteninterview Nr. 14, am 22.04.2020.
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mussen.?® Interviewpartner Nr. 25 erklart die Situation der Bauleiter wie
folgt:

,Bauleiter sind die Chefs der Baustellen und haben sehr viel Druck in
Hinblick auf die Kosten, Termine und Qualitat. Grund fiir den enormen
Druck ist der niedrige Preis am Bau. Dadurch haben Bauleiter hohe
Arbeitszeiten und miissen fiir Fehler gerade stehen. Aullerdem ist es
schwer, gutes gewerbliches Personal zu bekommen, wodurch sich die
Zufriedenheit der Bauleiter weiter verschlechtert.“?*°

Zu diesem Umstand gesellen sich aulRerdem noch kaufmannische und
administrative Agenden, die ein Bauleiter immer mehr Ubernehmen
muss, da sich das Berufsbild geéndert hat.?*’

Das gewerbliche Personal bzw. die Arbeiter weisen nach der Einschat-
zung der Experten ebenfalls eine niedrigere Zufriedenheit als Poliere auf.
Dies wird einerseits mit den Begleitumstanden am Bau, die zu Unzufrie-
denheit fihren?®, andererseits mit dem schlechteren personlichen Ver-
héaltnis zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitern gegenlber Bauleitern
und Polieren begriindet.?”® AuRerdem ist die Firmenbindung bei hierar-
chisch héheren Personen groRer, d.h. ,Die Arbeitsplatzsicherheit ist bei
Bauleitern und Polieren eher gegeben, da Hilfsarbeiter leichter auszu-
tauschen sind.“** Anders formuliert bedeutet dies, dass ,wenn Wechsel
stattfinden, dann in den unteren Schichten — angefangen bei den Hilfsar-
beitern.“*"

Fazit: Bauleiter werden trotz ihres hoheren Gehaltes nicht am zufrie-
densten eingestuft, da sie viele kaufmannische und administrative Ta-
tigkeiten ausiben missen, hohem Druck ausgesetzt sind und oftmals
viele Arbeitsstunden leisten. Die Zufriedenheit der Arbeiter leidet vor
allem durch das schlechtere Verhaltnis zu den Vorgesetzten und den
standigen Wechsel der Arbeitsmannschaft. Poliere sind am zufriedens-
ten, da sie kaum kaufmannischen Tatigkeiten ausfiihren, geregelte
Arbeitszeiten besitzen und daflir gut bezahlt werden.

Frage 3: Welche MaRnahmen setzt das Unternehmen, um die Zufrie-
denheit zu erh6hen? Und was tragen Sie personlich bei, um die Zu-
friedenheit zu erhéhen?

Um die Zufriedenheit der Bauleiter, Arbeiter, aber auch jene der Poliere
und anderen Beschaftigten zu erhéhen und zu verbessern, setzen Un-

5 v/gl. Experteninterview Nr. 6, am 18.04.2020.

Experteninterview Nr. 25, am 30.04.2020.

Vgl. Experteninterview Nr. 9, am 20.04.2020.

Vgl. Experteninterview Nr. 3, am 16.04.2020.

Vgl. Experteninterview Nr. 2, am 15.04.2020 und Vgl. Experteninterview Nr. 8, am 20.04.2020.
Experteninterview Nr. 11, am 21.04.2020.

Experteninterview Nr. 16, am 23.04.2020.
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ternehmen mehrheitlich auf gemeinschaftliche Tatigkeiten, wie z.B.
Weihnachtsfeiern, Betriebsfeiern oder Betriebsausflige. Ob diese Mal3-
nahmen tatsachlich dazu beitragen die Zufriedenheit zu steigern, wird
sich durch die Auswertungen der Fragebdgen im Kapitel 9.2 und in der
Gegenuberstellung in Kapitel 9.3 zeigen.

Weitere MaRnahmen, die im Laufe der Interviews geauliert wurden, sind
unter anderem ein vordefinierter Betriebsurlaub, um den privaten Urlaub
besser planen zu kdnnen®*?, plnktliche Zahlungen der Léhne und Gehal-
ter?®, ein attraktives Entlohnungsmodell®** oder eine bessere Ausstat-
tung der Arbeitsplétze235. Wie hier zu sehen ist, sind die Mallnahmen
sehr individuell gepragt und werden von Unternehmen zu Unternehmen
als unterschiedlich wichtig aufgefasst. Eine interessante und erwah-
nenswerte MalRnahme zur Zufriedenheitssteigerung ist folgende: ,Mitar-
beiter, die sich keinen Tag im Jahr im Krankenstand befinden, bekom-
men eine Pramie.“** Dies wurde jedoch wieder abgeschafft, da Mitar-
beiter dazu neigten, krank arbeiten zu gehen.*’

Ein Interviewpartner hat auch Bedenken an der Einflihrung vieler MaR-
nahmen gezeigt:

~MalBnahmen zur Zufriedenheitserh6hung werden nach wiederholtem
Male als selbstversténdlich angesehen. Werden diese dann abge-
schafft, so fiihrt dies zu Unzufriedenheit, obwohl! diese eigentlich zur
Steigerung der Zufriedenheit eingesetzt wurden.“**®

Flhrungskrafte kdnnen vor allem mit einem respektvollen Umgang ge-
geniiber den Mitarbeitern fiir eine Erhdhung der Zufriedenheit sorgen.?*®
Ebenso sind die Experten der Meinung, dass das personliche Gesprach,
in dem samtliche Wiinsche behandelt werden, eine wesentliche Mal3-
nahme zur Zufriedenheitssteigerung ist. Denn ,[...] Fiihrungsstil und Be-
triebsklima harmonisieren, d.h. wenn eines davon nicht passt, leidet das
andere und dadurch auch die Zufriedenheit darunter.“*

Fazit: Die Mehrheit der Unternehmen setzt auf gemeinschaftliche Ta-
tigkeiten wie z.B. Veranstaltungen. Weitere MalRnahmen zur Zufrie-
denheitssteigerung sind von Unternehmen zu Unternehmen unter-
schiedlich und werden individuell getroffen. Fliihrungskrafte setzen vor
allem auf personliche Gesprache. Die Anzahl an MaRnahmen muss
jedoch richtig gewahlt werden, um eine gewisse Selbstverstandlichkeit
zu vermeiden.

%2 v/gl. Experteninterview Nr. 2, am 15.04.2020.

Vgl. Experteninterview Nr. 22, am 29.04.2020.

Vgl. Experteninterview Nr. 3, am 16.04.2020.

Vgl. Experteninterview Nr. 4, am 16.04.2020.

Experteninterview Nr. 10, am 21.04.2020.

Vgl. Experteninterview Nr. 10, am 21.04.2020.

Experteninterview Nr. 27, am 06.05.2020.

Vgl. Experteninterview Nr. 3, am 16.04.2020 und Vgl. Experteninterview Nr. 17, am 24.04.2020.
Experteninterview Nr. 27, am 06.05.2020.
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9.1.2 Messung der Zufriedenheit

Frage 4: Wird die Mitarbeiterzufriedenheit in lhrem Unternehmen ge-
messen? Wenn ja, welche Methoden werden hierfir eingesetzt? Ver-
wenden Sie dazu bitte auch folgende Tabelle.

direkte Methoden indirekte Methoden
schriftliche Befragungen: ] Fehlzeiten
] Fragebogen [ Fluktuation
[J Internet, Online-Umfrage 1 Beschwerden
O Interviews/Gesprache [0 Arbeitsleistung
[J Workshop [ Inanspruchnahme von Leistungen
0 Andere: I Andere:

Bild 9.6  Auswahlmoglichkeiten der Zufriedenheitsmessung241

Mit der vierten Fragestellung wird das Ziel verfolgt, den Status Quo der
Zufriedenheitsmessung in Karntner Unternehmen des Bauhauptgewer-
bes zu erfassen. Die Auswertung der 27 Experteninterviews hat erge-
ben, dass nur drei Unternehmen (11,11%) die Mitarbeiterzufriedenheit
explizit erfassen (siehe Bild 9.7). Die restlichen 24 Unternehmen
(88,89%) messen die Zufriedenheit in keiner Art und Weise. Welche
Grinde dafir verantwortlich sind, wird in der nachsten Frage (Frage
Finf) erlautert.

Wird die Mitarbeiterzufriedenheit in lhrem Unternehmen
erfasst und gemessen?

3

EJa ®ENein

24

Bild 9.7  Messung der Mitarbeiterzufriedenheit (N = 27)

Die drei Unternehmen, die auf eine Messung der Zufriedenheit zurtick-
greifen, verwenden ausschlie3lich direkte Methoden. Dabei kommen in
allen Fallen schriftliche Befragungen in Form von Fragebdgen zur An-

' Siehe Anhang A.1.1 und Experteninterview S. 3.
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wendung. Ein Unternehmen setzt zusatzlich auf Interviews, die einmal
jahrlich stattfinden. Ziel der Messung ist die Beobachtung der Zufrieden-
heitsentwicklung und vor allem das Erortern der Ursachen. In keinem der
27 Unternehmen werden Workshops zur Feststellung der Zufriedenheit
verwendet. Auch indirekte Methoden bzw. Indikatoren wie zum Beispiel
Fehlzeiten oder Fluktuationsraten (siehe dazu auch Kapitel 4.2) werden
in keinem Fall angewendet. Unter den drei Anwendern befinden sich
zwei Grof3- und ein Mittelunternehmen, d.h. kein Kleinunternehmen setzt
auf eine explizite Erfassung der Mitarbeiterzufriedenheit.

Fazit: Die Erfassung der Mitarbeiterzufriedenheit spielt in Bauunter-
nehmen nur eine untergeordnete Rolle, denn nur drei von 27 Unter-
nehmen (11,11%) messen diese mit Hilfe einer schriftlichen Befragung
(direkte Methode). Umso groRRer das Unternehmen, umso eher wird die
Zufriedenheit explizit erfasst.

Frage 5: Welche Probleme gibt es bei der Erfassung der Mitarbeiter-
zufriedenheit?

Um den geringen Prozentsatz an Unternehmen, welche die Zufriedenheit
in einem Unternehmen erfassen und messen, genauer zu erldutern,
werden nun in der fiinften Fragestellung die Grinde aus den Expertenin-
terviews ausgewertet und analysiert.

Demnach sind die Griinde fur einen Verzicht der Zufriedenheitserhebung
unterschiedlich. Probleme, welche genannt wurden, sind unter anderem
folgende: Hohe Kosten fiir eine Erhebung®¥?, enormer zusatzlicher Zeit-
aufwand®® oder Irrelevanz bzw. Bedeutungslosigkeit, da Befragungen

nicht die tatsachliche Zufriedenheit wiederspiegeln®*.

Warum der Erhebung der Mitarbeiterzufriedenheit in der Baubranche
wenig Aufmerksamkeit geschenkt wird, wird auch mit dem standigen
Wechsel der Arbeitermannschaft wie zum Beispiel bei den Hilfsarbeitern
und dem hohen Anteil an auslandischen Arbeitnehmern begriindet.?*®
Aus diesen Umstanden resultiert auch ein weiterer Grund fur das Strei-
chen der Zufriedenheitserhebung, namlich die fehlende Akzeptanz, Ver-
standlichkeit, Sinnhaftigkeit und Ernsthaftigkeit von den Mitarbeitern, an
einer Befragung teilzunehmen.?*®

In Kleinunternehmen spielt aullerdem das oft vorhandene familiare Um-
feld eine Rolle. Das heilt, ,[...] jeder kennt jeden. Unzufriedenheit fallt
mir [Anm. vom Verfasser: der Flihrungsperson] sofort auf und ein per-

2 v/gl. Experteninterview Nr. 1, am 15.04.2020.

Vgl. Experteninterview Nr. 3, am 16.04.2020.

Vgl. Experteninterview Nr. 11, am 21.04.2020.

Vgl. Experteninterview Nr. 10, am 21.04.2020 und Vgl. Experteninterview Nr. 24, am 30.04.2020.
Vgl. Experteninterview Nr. 2, am 15.04.2020.
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sénliches Gespréach findet umgehend statt.“*” Auch Interviewpartner Nr.

13 bekraftigt diese Aussage und begriindet die Umstande wie folgt: ,Ein
guter Chef erkennt Unzufriedenheit bei den Mitarbeiter. Die Erfassung
der Zufriedenheit erfolgt sozusagen in meinem Kopf. AulBerdem sind die
Mitarbeiter, vor allem die Arbeiter auf der Baustelle, direkt und konkret
und sagen, wenn etwas nicht passt“*®

Interessant und erwahnenswert ist auch die Begriindung eines anderen
Interviewpartners: ,Arbeitern aus schlechter gebildeten Schichten fehlt
oft die Akzeptanz und Sinnhaftigkeit fiir solche Befragungen. Dadurch
16st eine Zufriedenheitsbefragung Unruhe und erst recht Unzufriedenheit
aus, da die Arbeiter die Befragung zu persénlich nehmen und als Kritik
auffassen.?*?

Fazit: Zusammenfassend lasst sich sagen, dass die Grinde fiir den
Verzicht einer Zufriedenheitserfassung vielseitig sind: Von den Kosten,
dem Zeitaufwand und dem Preisdruck in der Baubranche, den familia-
ren Verhaltnissen vor allem in Kleinunternehmen, der hohen Fluktuati-
onen im Bereich des gewerblichen Personals bis hin zur fehlenden
Akzeptanz und Einsicht der Arbeiter.

Frage 6: Werden in lhrem Unternehmen Mitarbeitergesprache ge-
fuhrt? Wenn ja, wie oft und wann?

Aus der Beantwortung der vierten Frage geht hervor, dass nur drei von
27 Unternehmen die Mitarbeiterzufriedenheit explizit messen. Frage Nr.
6 richtet sich nicht konkret an Gesprache, welche rein zur Erfassung der
Zufriedenheit dienen, sondern an durchgeflihrte Mitarbeitergesprache,
die zwischen Fuhrungspersonen und Arbeithehmern getatigt werden, um
Probleme, Beschwerden, Anregungen oder Wunsche kundzugeben.
Durch diese Gesprache lasst sich die Zufriedenheit der Mitarbeiter stei-
gern (siehe Kapitel 4.1).

Die Beantwortung der Frage, ob und wie oft Mitarbeitergesprache durch-
gefihrt werden, sieht wie folgt aus (siehe auch Bild 9.8): Von den 27
befragten Unternehmen verzichtet nur ein Unternehmen auf Gesprache,
welche das Ziel verfolgen, personliche Anliegen aufzuzeigen. Als Griinde
werden die mangelnde Zeit und die Annahme, dass solche Gesprache
nicht effektiv sind, genannt.250

Die restlichen 26 Unternehmen setzen auf Mitarbeitergesprache, wobei
der Unterschied zwischen Klein-, Mittel- und GroRunternehmen deutlich
wird. Umso hoher die Mitarbeiteranzahl, umso strukturierter finden die

27 Experteninterview Nr. 2, am 15.04.2020.

Experteninterview Nr. 13, am 22.04.2020.
Experteninterview Nr. 19, am 28.04.2020.
Vgl. Experteninterview Nr. 17, am 24.04.2020.
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Dialoge zwischen den Personen statt. Sieben Unternehmen, allesamt
Mittel- oder Groflunternehmen, setzen auf Aussprachen, die einmal jahr-
lich stattfinden (siehe Bild 9.8). Dabei werden entweder gewisse Perso-
nen nach dem Zufallsprinzip ausgewahlt®®' oder alle Beschaftigten wer-
den befragt. Um die grol3e Mitarbeiteranzahl zu bewaltigen, setzen die
Unternehmen auf strukturierte und vordefinierte Ablaufschemas. Dies
sieht zum Beispiel einen genauen Ablauf samt einheitlichen Fragestel-
lungen oder eine Gesprachskette vor. Genauer erldutert bedeutet dies,
dass Arbeiter von Poliere, Poliere von Bauleiter und Bauleiter von Grup-
penleiter oder vom Geschaftsfiinrer personlich befragt werden.?*? Ziel
dieser Gesprachskette ist einerseits das Offenlegen samtlicher Angele-
genheiten, andererseits das Durchdringen der wichtigsten Punkte bis
zum Geschéftsfiihrer.?

Vor allem Kleinunternehmen setzen auf Grund ihrer Uberschaubaren
GroRe und des familiaren Verhaltnisses auf Gesprache, die jederzeit
stattfinden kénnen und vom Geschéftsfihrer oder vom Arbeitnehmer
personlich geleitet werden. Deshalb fuhren 15 Unternehmen Dialoge
durch, die situationsabhangig und im Bedarfsfall stattfinden (siehe Bild
9.8). Die Interviewpartner betonen hier vor allem das freundschaftliche
Verhaltnis zu allen Beschéftigten und ihr offenes Ohr fir jegliche Ange-
legenheit, da ,die Tiire immer offen ist, fiir jeden und ohne Termin.“***

Im nachfolgenden Bild 9.8 sind die oben beschriebenen Umsténde ab-
gebildet.

Werden in lhrem Unternehmen Mitarbeitergesprache
gefiihrt?

® Ja, nur bei Bedarf
E Nein

EJa, 1x pro Jahr

H Ja, standig

Bild 9.8  Durchfiihrung von Mitarbeitergesprachen (N = 27)

*'Vgl. Experteninterview Nr. 10, am 21.04.2020.

Vgl. Experteninterview Nr. 9, am 20.04.2020.
Vgl. Experteninterview Nr. 16, am 23.04.2020.
Experteninterview Nr. 11, am 21.04.2020.
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Wie in Bild 9.8 zu sehen ist, setzen vier Unternehmen auf standige Mit-
arbeitergesprache, welche das Ziel verfolgen, Anliegen, Beschwerden
und Winsche zu aufiern. Diese Unternehmen sind sowohl den Klein-,
Mittel- als auch Grof3unternehmen zu zuordnen. Dies ist folgendermalen
zu verstehen:

slch [Anm. vom Verfasser: der Geschéftsfiihrer] bespreche die Ge-
schehnisse und Dinge, die einem stéren, stédndig mit meinen Baulei-
tern. Diese kommunizieren ebenfalls tdglich mit den Polieren und den
Arbeitern und tauschen sich aus.“**°

Fazit: Mitarbeitergesprache, um Anliegen oder Wiinsche zu auf3ern,
finden in nahezu jedem Unternehmen statt. Mittel- und GroRunterneh-
men mussen auf Grund ihrer GréRRe auf eine strukturierte Vorgehens-
weise setzen, die jahrliche Gesprache vorsieht. Kleinunternehmen
setzen auf Grund ihres familiaren Zusammenhalts auf Gesprache, die
im Bedarfsfall stattfinden und jederzeit geschehen.

Frage 7: Werden in lhrem Unternehmen schriftiche Befragungen
durchgefuhrt? Wenn ja, wie oft und wann?

Ahnlich wie die vorherige Frage behandelt diese Fragestellung schriftli-
che Befragungen im Allgemeinen und nicht schriftiche Befragungen,
welche ausschlieRlich zur Messung der Mitarbeiterzufriedenheit dienen.
Ziel solcher Unterfangungen ist das Erfassen von Anregungen, Win-
schen, Storfaktoren, Zielen oder Beschwerden von Seiten der Arbeit-
nehmer. In der weiteren Folge kénnen Unternehmen auf die Auswertung
solcher Befragungen eingehen, um Malinahmen zu setzen, die sich im
positiven Fall auf die Mitarbeiterzufriedenheit auswirken.

Die Experteninterviews haben ergeben, dass funf der 27 Unternehmen
(18,52%) schriftliche Befragungen einmal jahrlich einsetzen (siehe Bild
9.9). Wichtig zu erwahnen ist, dass diese Erhebungen auf freiwilliger
Basis von Seiten der Unternehmen erfolgen. Das heil’t, Befragungen wie
jene der Allgemeinen Unfallversicherungsanstalt (kurz: AUVA) bezuglich
der Evaluierung psychischer Belastungen, die den Arbeitgeber auf
Grund der Novelle des Arbeitnehmerinnenschutzgesetzes (kurz: ASchG)
seit Janner 2013 dazu verpflichtet*®, werden in der Beantwortung dieser
Frage nicht berlcksichtigt. Vier der finf Unternehmen beschaftigen mehr
als 250 Mitarbeiter, wodurch sie als GroBunternehmen zu klassifizieren
sind. Das flnfte Unternehmen zahlt zu den Mittelunternehmen. Im Um-
kehrschluss bedeutet dies, dass Kleinunternehmen schriftliche Befra-
gungen vollkommen aufder Acht lassen. Die Grinde sind ahnlich wie

255

Experteninterview Nr. 25, am 30.04.2020.
Vgl. Allgemeine Unfallversicherungsanstalt (AUVA): Evaluierung psychischer Belastungen.
https://www.auva.at/cdscontent/?contentid=10007.771637&portal=auvaportal, Datum des Zugriffs: 12.05.2020.
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jene der sechsten Fragestellung: ,Auf Grund der kleinen Gr6B8e unseres
Unternehmens ist eine schriftliche Befragung unwirtschaftlich und vor
allem sinnlos.“?®’

Vier der funf Unternehmen, die schriftliche Erhebungen einsetzen, ver-
wenden Fragebdgen, die jahrlich verteilt werden und anonym retourniert
werden konnen. Ein weiteres Unternehmen setzt dieses Tool nach Fer-
tigstellung gewisser Baustellen ein, um diese von den Mitarbeitern zu
evaluieren und fiir kiinftige Projekte Verbesserungen zu erarbeiten.?*®

Im nachfolgenden Bild 9.9 sind die oben beschriebenen Umsténde ab-
gebildet.

Werden in lhrem Unternehmen schriftliche Befragungen
durchgefiihrt?

EJa B Nein

Bild 9.9  Durchfiihrung von schriftlichen Befragungen (N = 27)

Fazit: Schriftliche Befragungen finden — im Gegensatz zu Gesprachen
— nur vereinzelt, in Mittel- oder GroRunternehmen statt. Kleinunter-
nehmen verzichten auf Grund der Kosten und der geringen Mitarbei-
teranzahl darauf.

Frage 8: Werden in Ihrem Unternehmen Workshops mit den Mitarbei-
tern durchgefuhrt? Wenn ja, wie oft und wann?

Ahnlich wie die zwei vorherigen Fragen setzt sich diese Fragestellung
nicht mit den Workshops, welche das Ziel einer Messung der Arbeitszu-
friedenheit verfolgt, auseinander, sondern beschéaftigt sich mit Work-
shops im Generellen. Analog zur vorherigen Frage werden auch hier
keine gesetzlichen Workshops miteinbezogen, d.h. untenstehendes Bild

#7 Experteninterview Nr. 21, am 29.04.2020.

% v/gl. Experteninterview Nr. 8, am 20.04.2020.
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9.10 beinhaltet lediglich Seminare, Fortbildungen, Schulungen oder
Lehrgénge, die zusatzlich zu den gesetzlichen und verpflichteten Work-
shops angeboten werden. Ziel dieser Workshops ist unter anderem —
ahnlich wie die Ziele der schriftlichen Befragungen und Mitarbeiterge-
sprache — die Steigerung der Zufriedenheit auf langfristige Sicht.

Werden in lhrem Unternehmen Workshops
durchgefiihrt?

H Ja ENein

Bild 9.10 Durchfihrung von Workshops (N = 27)

Die Auswertung der Experteninterviews (siehe Bild 9.10) hat ergeben,
dass zehn von 27 Unternehmen (37,04%) Workshops in Form von Wei-
terbildungen, Fortbildungen, Schulungen oder Seminaren anbieten. Da-
runter sind - wie in der vorherigen Frage - groBtenteils Mittel- und Grol3-
unternehmen zu finden. Grund fir das Anbieten solcher Zusatzleistun-
gen ist in den meisten Fallen das groRere Budget, welches vorhanden
ist: ,Bei uns [Anm. vom Verfasser: im Unternehmen] finden Workshops
und Seminare mehrmals jéhrlich statt. Zusétzlich gibt es mehrere Feed-
back-Runden inkl. Analyse der Mitarbeiterzufriedenheit, geleitet von ei-
nem externen Coach. Das Budget dafiir liegt bei 100.000€ im Jahr.“**

Kleinunternehmen fehlt oft das nétige Geld, um solche Leistungen anbie-
ten zu kénnen. So berichtet ein Interviewpartner, dass das Angebot an
Seminaren und dergleichen eingestellt wurde, da einerseits die Kosten
dafiir zu hoch sind, andererseits der Nutzen daraus zu gering ist.* Kon-
kretisiert bedeutet dies, dass die Umstande in der Bauwirtschaft dafur
ausschlaggebend sind: Hohe Fluktuationen und schlechtere Bildung in
den niedrigeren Schichten, hoher Anteil an auslandischen Arbeitern und
dadurch wenig Verstandlichkeit fur die Durchfihrung solcher Malnah-
men.

% Experteninterview Nr. 6, am 18.04.2020.
%0 vgl. Experteninterview Nr. 7, am 20.04.2020.
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Fazit: Workshops werden in weniger als der Halfte der Bauunterneh-
men angeboten. Grund dafir sind die Begleitumstande, der Preis-
kampf am Bau und die hohen Kosten, weshalb Kleinunternehmen
groltenteils darauf verzichten.

9.1.3 Faktoren der Zufriedenheit

Frage 9: Wie stark sind die Auswirkungen der folgenden Aspekte auf
die Zufriedenheit lhrer Mitarbeiter? Verwenden Sie dazu bitte auch
folgende Tabelle.

Ich denke, folgende Aspekte machen meine Mitarbeiter | tifftzu | trifft | trifft cher trifft keine
zufrieden, cher zu nicht zu nicht zu Antwort

Anerkennung von Vorgesetzten oder Kollegen

Arbeitstitigkeit selbst

Gehalt, Lohn, Entschadigung

Arbeitserfolg

Arbeitsplatzsicherheit

Arbeitsverhdltnis zu Vorgesetzten & Kollegen

Unternehmenspolitik, Management & Organisation

Verantwortung, die ich bekomme

Beforderungs- & Aufstiegsmoglichkeiten

Fiihrungsstil von Vorgesetzten

Kontrolle & Uberwachung der Arbeit

Arbeitsbedingungen (Gesundheits- und Arbeitsschutz)

oiogjgoioiojogo oo
oiojgjgioibjiojogo| oo
oiojgjgoiojiojogoiboiojo
oiogjgoioiojogno bio)jo
oioojggiojojoggiboio|jo

Weiterbildungsméoglichkeiten

Bild 9.11 Auswahlméglichkeiten der Zufriedenheitsaspekte®®’

Nachdem die Fuhrungskrafte Uber die allgemeine Zufriedenheit in ihren
Unternehmen befragt wurden (siehe Kapitel 9.1.1), wird nun diese Aus-
einandersetzung weiter vertieft, indem die Faktoren, welche in Karntner
Unternehmen des Bauhauptgewerbes malgeblichen Einfluss besitzen,
eruiert werden. Dabei wurden die Interviewpartner aufgefordert, die
obenstehenden (siehe Bild 9.11) Aspekte auf einer vierstufigen Likert-
Skala (siehe auch Kapitel 4.1.1 — Minnesota Satisfaction Questionnaire)
von trifft zu“ bis ,trifft nicht zu“ zu bewerten. Die FUhrungskrafte sollen
dabei ihre Einschatzungen, welche Aspekte flir das Zustandekommen
der Zufriedenheit ihrer Mitarbeiter wichtig sind, wiedergeben.

Welche Aspekte aus Sicht der Fuhrungskrafte als wichtig empfunden
werden, sind in der folgenden Auswertung und in nachstehendem Bild
9.12 ersichtlich. Dabei wird die Anzahl der Nennungen von trifft zu“ bis
LLrifft nicht zu“ von jedem Aspekt dargestellt.
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Siehe Anhang A.1.1 und Experteninterview S. 3.
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Folgende Aspekte sind wichtig fiir das
Zustandekommen der Mitarbeiterzufriedenheit

B trifft nicht zu @ trifft eher nicht zu

Weiterbildungsmaglichkeiten

Arbeitsbedingungen (Gesundheits- und
Arbeitsschutz)

Kontrolle & Uberwachung der Arbeit

Flhrungsstil von Vorgesetzten

Befoérderungs- und Aufstiegsmadglichkeiten

Verantwortung, die Mitarbeiter bekommen

Unternehmenspolitik, Management &
Organisation

Arbeitsverhaltnis zu Vorgesetzten & Kollegen

Arbeitsplatzsicherheit

Arbeitserfolg

Gehalt, Lohn, Entschadigung

Arbeitstatigkeit selbst

Anerkennung von Vorgesetzten und
Kollegen

B irifft eher zu  ® trifft zu

21

21

5 10 15 20

Anzahl der Nennungen

25

Bild 9.12 Einschatzung der Zufriedenheitsaspekte (Fihrungskrafte) (N = 27)
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Wie in Bild 9.12 zu sehen ist, werden Einflussfaktoren auf die Mitarbei-
terzufriedenheit wie beispielweise Weiterbildungsmdglichkeiten oder die
Unternehmenspolitik als weniger wichtig eingestuft. Dazu z&hlen auch
die Kontrolle und Uberwachung der Arbeit, die Beférderungs- und Auf-
stiegsmadglichkeiten, die Verantwortung, das Management und die Orga-
nisation. Die anderen Einflussfaktoren aus Bild 9.12 spielen nach Mei-
nung der Fuhrungskrafte eine grofere Rolle. Um die vorangegangene
Grafik besser zu veranschaulichen, werden jeweils die durchschnittlichen
Wichtigkeiten (in %) der Einflussfaktoren berechnet (siehe Bild 9.13).
Diese Mittelwerte dienen vor allem fir den Vergleich untereinander und
fur die spatere Gegenuberstellung mit den Ergebnissen aus der schriftli-
chen Befragung, wodurch ein abermaliger Vergleich zwischen den Ein-
schatzungen der Fuhrungskrafte und den Mitarbeitern geschaffen wer-
den kann.
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Bild 9.13 @ Wichtigkeit der Zufriedenheitsaspekte (Flihrungskrafte) (N = 27)

Wie in Bild 9.13 zu sehen ist, wird eine selbst definierte Grenze (Mittel-
wert — 72,92%) zwischen weniger wichtigen und wichtigen Aspekten
gezogen, um eine bessere Vergleichbarkeit zu schaffen. Die Arbeitsbe-
dingungen im Sinne des Gesundheits- und Arbeitsschutzes bilden dabei
die Grenze, die nach Einschatzung der Fuhrungskrafte einen mittleren
bis hohen Einfluss auf die Zufriedenheit austuben. Der Fuhrungsstil von
Vorgesetzten, das Arbeitsverhaltnis zu Vorgesetzten und Kollegen bzw.
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das Betriebsklima, die Arbeitsplatzsicherheit, der Arbeitserfolg, das Ge-
halt bzw. der Lohn, die Arbeitstatigkeit selbst und die Anerkennung von
Vorgesetzten und Kollegen spielen nach Meinung der Fuhrungskrafte
wesentliche Rollen bei der Erzeugung der Mitarbeiterzufriedenheit, wo-
bei letztgenannter Aspekt die starkste Rolle einnimmt. Inwieweit diese
Einschatzungen mit den tatsachlichen Gegebenheiten korrelieren, wird
im Kapitel 9.3 genauer behandelt.

Abschlielend wird ein Vergleich zwischen den Ergebnissen der Exper-
teninterviews und den Motivatoren von Herzberg, welche fir das Zu-
standekommen der Zufriedenheit zustéandig sind, gezogen (siehe dazu
auch Kapitel 3.3). Von den sechs Aspekten von Herzberg stimmen drei
mit den Einschatzungen der Fihrungskrafte Uberein: der Arbeitserfolg,
die Anerkennung von Vorgesetzten & Kollegen und die Arbeitstatigkeit
selbst. Die Beférderungs-, Aufstiegs- und Weiterbildungsmdglichkeiten
sowie die Verantwortung, welche die Mitarbeiter bekommen, spielen
nach Meinung der Experten eine geringere Rolle, wohingegen der Fiih-
rungsstil, das Betriebsklima bzw. das Arbeitsverhaltnis zu Vorgesetzten
und Kollegen, die Arbeitsplatzsicherheit, das Gehalt bzw. der Lohn und
die Arbeitsbedingungen bedeutsam werden (siehe Tabelle 9.2).

Tabelle 9.2 Vergleich zw. Motivatoren & Einschatzung der Fuhrungskrafte

Faktoren, die fiir die Zufriedenheit als wichtig empfunden werden

Einschitzung der Fithrungskrifte Herzberg (Motivatoren)”®

Arbeitserfolg

Anerkennung von Vorgesetzten & Kollegen

Arbeitstatigkeit selbst

Fuhrungsstil von Vorgesetzten Verantwortung, die Mitarbeiter bekommen

Arbeitsverhaltnis zu Vorgesetzten & Kollegen Beférderungs- und Aufstiegsmaoglichkeiten

Arbeitsplatzsicherheit Weiterbildungsmdglichkeiten

Gehalt, Lohn, Entschadigung

Arbeitsbedingungen

Fazit: Einflussfaktoren wie die Anerkennung, der Arbeitserfolg und die
Arbeitstatigkeit sind nach Einschatzung der Flihrungskrafte besonders
wichtig, die auch mit der Theorie von Herzberg Ubereinstimmen. Weite-
re wichtige Aspekte sind: der Fuhrungsstil, das Betriebsklima, die Ar-
beitsplatzsicherheit, das Gehalt bzw. der Lohn und die Arbeitsbedin-
gungen. Als weniger wichtig werden die Einflussfaktoren Weiter-, Befor-
derungs- und Aufstiegsmaoglichkeiten, Verantwortung und Unterneh-
menspolitik, Management und Organisation eingeschatzt.
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Vgl. GERDING, S.: Variable Vergltung. Ein Mittel zur Motivations- und Leistungssteigerung von Mitarbeitern? S. 38.
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Frage 10: Was sind die Griinde fur eine etwaige Unzufriedenheit lhrer
Mitarbeiter? Verwenden Sie dazu bitte auch folgende Tabelle.

Arbeitsunzufriedenheit bei O fehlende Anerkennung O fehlende

meinen Mitarbeitern tritt am Gehalt/Lohn Weiterbildungsmdglichkeiten

chesten auf bei: fehlender Arbeitserfolg O schlechte Arbeitsbedingungen,
Arbeitstitigkeit selbst Gesundheits- & Arbeitsschutz
Fithrungsstil O fehlende Beforderungs- und

Aufstiegsmoglichkeiten
O Kontrolle & Uberwachung am
Arbeitsplatz

schlechtes Betriebsklima
fehlende Verantwortung

fehlende ..
. . . 0 Unternehmenspolitik,
Arbeitsplatzsicherheit L.
S . Management & Organisation
onstige:

oo ooooood

keine Antwort

Bild 9.14 Auswahlméglichkeiten der Unzufriedenheitsaspekte®®®

Mit der vorherigen Frage wurden die Aspekte, welche mafgeblich fur
das Zustandekommen der Zufriedenheit verantwortlich sind, behandelt.
Die zehnte Fragestellung beschaftigt sich nun mit dem umgekehrten Fall,
namlich welche Faktoren oder Aspekte nach Einschatzung der Fih-
rungskrafte fir eine etwaige Unzufriedenheit im Unternehmen verant-
wortlich sind. Dazu wurden die Experten aufgefordert, jene Faktoren aus
Bild 9.14 anzukreuzen, welche am ehesten Unzufriedenheit auslésen,
wobei Mehrfachnennungen moglich sind. Das Ergebnis ist in nachfol-
gendem Bild 9.15 ersichtlich.

Nach Auswertung der 27 Experteninterviews haben jeweils 14 Personen
angegeben, dass fehlende Anerkennung von Vorgesetzten und Kollegen
und das Gehalt bzw. der Lohn die groRten Unzufriedenheitsstifter sind.
Dies entspricht mehr als die Halfte (51,85%) der Nennungen, was in
Tabelle 9.3 dargestellt wird. Weitere Griinde, die Unzufriedenheit bei den
Mitarbeitern ausl6sen, sind nach Einschatzung der Flhrungskrafte der
fehlender Arbeitserfolg (zw6lf Nennungen; 44,44%), das schlechtes Be-
triebsklima (elf Nennungen; 40,74%), der Fuhrungsstil und die Kontrolle
bzw. Uberwachung der Arbeit (jeweils neun Nennungen; 33,33%) und
die schlechten Arbeitsbedingungen im Sinne des Gesundheits- und Ar-
beitsschutzes (acht Nennungen; 29,63%). Die anderen Einflussfaktoren
spielen nach Meinung der Experten nur eine untergeordnete Rolle. Zu
ihnen zahlen zum Beispiel die fehlenden Weiter-, Aufstiegs- und Befor-
derungsmoglichkeiten, die Arbeitstatigkeit selbst oder die Arbeitsplatzsi-
cherheit.

Nachfolgendes Bild 3.15 zeigt die gerade beschriebenen Ergebnisse der
Interviewauswertungen.

% siehe Anhang A.1.1 und Experteninterview S. 4.

Untersuchungsergebnisse

28-Aug.-2020

BB

INSTITUT FUR BAUBETRIEB UND BAUWIRTSCHAFT

102



fehlende Anerkennung

Gehalt/Lohn

fehlender Arbeitserfolg

schlechtes Betriebsklima
Flhrungsstil

Kontrolle & Uberwachung am Arbeitsplatz
schlechte Arbeitsbedingungen
Arbeitstatigkeit selbst

fehlende Verantwortung
Unternehmenspolitik & Management
fehlende Beférderungsmaglichkeiten
fehlende Arbeitsplatzsicherheit

fehlende Weiterbildungsmdglichkeiten

Folgende Griinde sind fiir eine etwaige
Arbeitsunzufriedenheit verantwortlich

E Anzahl der Nennungen

Bild 9.15 Einschatzung der Unzufriedenheitsaspekte (Flihrungskrafte) (N = 27)

Erganzend zu Bild 9.15 werden in nachfolgender Tabelle 9.3 die prozen-
tuellen Anteile der Nennungen angegeben. Dabei werden wie in oben-
stehendem Bild 9.15 die Ergebnisse absteigend sortiert, wobei die Fak-
toren in zwei Teile unterteilt werden: Aspekte, welche die Unzufrieden-
heit starker beeinflussen und jene, die weniger Einfluss besitzen. Die

Grenze hierflr bildet der Mittelwert — 28,20%.

Tabelle 9.3 Unzufriedenheitsaspekte Flhrungskrafte %-Anteil (N = 27)

Aspekt, Einflussfaktor Prozent
fehlende Anerkennung 51,85%
Gehalt/Lohn 51,85%
fehlender Arbeitserfolg 44,44%
schlechtes Betriebsklima 40,74%
Flhrungsstil 33,33%
Kontrolle & Uberwachung am Arbeitsplatz 33,33%
schlechte Arbeitsbedingungen (Gesundheits- und Arbeitsschutz) 29,63%
Arbeitstatigkeit selbst 18,52%
fehlende Verantwortung 18,52%
Unternehmenspolitik & Management & Organisation 14,81%
fehlende Beférderungs- und Aufstiegsmoglichkeiten 14,81%
fehlende Arbeitsplatzsicherheit 11,11%
fehlende Weiterbildungsmaoglichkeiten 3,70%
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In diesem Zusammenhang erwahnenswert sind zwei weitere Einflussfak-
toren, die zusatzlich unter dem Punkt ,Sonstige“ geauliert wurden. Ein
Interviewpartner hat die ,Vorschriftenvielfalt und das Ubermal an Nor-
men“*** als Unzufriedenheitsgrund fiir Mitarbeiter angefiihrt. Als weiterer

Grund wurden auch die Arbeitszeiten genannt.?®®

AuRerdem wird analog zur vorherigen Frage ein Vergleich zwischen den
Hygienefaktoren von Herzberg, die vor allem Unzufriedenheit und keine
Zufriedenheit auslosen (siehe dazu auch Kapitel 3.3), und den Einschat-
zungen der Fuhrungskrafte getroffen. Funf Faktoren (Gehalt bzw. Lohn,
Flhrungsstil, schlechtes Betriebsklima, Kontrolle & Uberwachung am
Arbeitsplatz und schlechte Arbeitsbedingungen) spielen auch bei Herz-
berg beim Zustandekommen von Unzufriedenheit eine bedeutende Rol-
le. Wahrend die Arbeitsplatzsicherheit und die Unternehmenspolitik zu
den Hygienefaktoren zahlen und nach der Einschatzung der Fihrungs-
krafte keine wesentliche Rolle spielen, werden die fehlende Anerken-
nung und der fehlende Arbeitserfolg als einflussreicher eingestuft (siehe
Tabelle 9.4).

Tabelle 9.4 Vergleich zw. Hygienefaktoren & Einschatzung der Fuhrungskrafte

Faktoren, die fiir die Unzufriedenheit der Mitarbeiter verantwortlich sind

266

Einschéatzung der Fiihrungskrifte Herzberg (Hygienefaktoren)

Gehalt, Lohn

Flhrungsstil

schlechtes Betriebsklima

Kontrolle & Uberwachung am Arbeitsplatz

schlechte Arbeitsbedingungen

fehlende Anerkennung Arbeitsplatzsicherheit

fehlender Arbeitserfolg Unternehmenspolitik & Management

Interessant wird im Folgenden auch der Vergleich zwischen den beiden
Fragen aus 9.1.3. Dabei sollen alle Faktoren betrachtet und eruiert wer-
den, welche eher Zufriedenheit, welche eher Unzufriedenheit und welche
beide Geflihlslagen auslosen. Dazu wurde folgende Tabelle 9.5 erstellt.
Zu erkennen ist, dass gewisse Einflussfaktoren wie zum Beispiel die
Anerkennung, das Gehalt bzw. der Lohn oder der Arbeitserfolg sowohl
Zufriedenheit als auch Unzufriedenheit ausldsen kénnen (Motivator &
Hygienefaktor zugleich). Die Arbeitstatigkeit selbst ist hingegen eher nur
fur positive Impulse zustandig (Motivator). Die Kontrolle & Uberwachung
fuhrt eher fir Unzufriedenheit (Hygienefaktor). Nach Einschatzung der
Flhrungskrafte sind zum Beispiel Verantwortung oder Beférderungs-

264

Experteninterview Nr. 4, am 16.04.2020.
Vgl. Experteninterview Nr. 25, am 30.04.2020.
Vgl. GERDING, S.: Variable Vergitung. Ein Mittel zur Motivations- und Leistungssteigerung von Mitarbeitern? S. 38.
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Untersuchungsergebnisse

moglichkeiten nicht fir das Zustandekommen von Zufriedenheit, aber
auch nicht von Unzufriedenheit zustandig. Wichtig zu erwahnen ist, dass
dies eine reine Einschatzung der Fuhrungskrafte ist. Die Faktoren aus
Sicht der Mitarbeiter werden im Kapitel 9.2 dargestellt und eine Gegen-
Uberstellung der Ergebnisse ist in Abschnitt 9.3 zu finden. In nachfolgen-
der Tabelle 9.5 werden die oben beschriebenen Zusammenhang naher
erlautert.

Tabelle 9.5 Hygienefaktoren & Motivatoren - Einschatzung Flhrungskrafte

Faktor
Anerkennung
Gehalt/Lohn

Arbeitserfolg

Motivator + Hygienefaktor
FUhrungsstil

Betriebsklima

Arbeitsbedingungen

Arbeitstatigkeit
nur Motivator
Arbeitsplatzsicherheit
nur Hygienefaktor Kontrolle & Uberwachung der Arbeit
Verantwortung
kein Hygienefaktor & kein Weiterbildungsmdglichkeiten
Motivator Beférderungs- & Aufstiegsmaoglichkeiten

Unternehmenspolitik, Management & Organisation

Fazit: Einflussfaktoren wie Gehalt/Lohn, Fihrungsstil, Betriebsklima,
Arbeitsbedingungen oder Kontrolle/Uberwachung sind Griinde fiir Mit-
arbeiterunzufriedenheit, welche auch bei Herzberg als Hygienefaktoren
gefuhrt werden. Faktoren, welche Mitarbeiterunzufriedenheit ebenfalls
auslosen, sind: die Anerkennung und der Arbeitserfolg, die nicht nur
Unzufriedenheit auslésen, sondern auch wichtig fur die Zufriedenheit
sind (siehe Frage Acht). Als weniger wichtig werden die Arbeitsplatzsi-
cherheit, die Beférderungs-, Aufstiegs- und Weiterbildungsmaoglichkei-
ten, die Unternehmenspolitik und die Arbeitstatigkeit selbst angesehen.

9.1.4 Die Zufriedenheit in der Baubranche

Frage 11: Wie schatzen Sie die Mitarbeiterzufriedenheit in der Bau-
branche generell ein und welchen Stellenwert hat die Mitarbeiterzu-
friedenheit in der Baubranche?

Nach der Analyse der Einflussfaktoren aus Sicht der Fihrungskrafte, die
mit den Gegebenheiten aus der Sicht der Mitarbeiter in Kapitel 9.3 mitei-
nander verglichen werden, erfolgt mit Frage Nr. 11 und im Kapitel 9.1.4
eine Einschatzung der Fuhrungskrafte Uber die Mitarbeiterzufriedenheit
in der Baubranche und ihren Stellenwert bzw. ihre Beachtung in der Un-
ternehmensplanung.
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Die Auswertung der 27 Experteninterviews hat ergeben, dass 44,44%
(zwdlf von 27 Personen) die Zufriedenheit in der Bauwirtschaft als ak-
zeptabel und gut einschatzen (siehe Bild 9.16). Dabei geben auch einige
FUhrungskrafte an, dass sich die Zufriedenheit vor allem in den letzten
Jahren positiv entwickelt hat.?®’ Als Griinde werden einerseits die immer
besser werdende Bezahlung und andererseits die starker werdende Fo-
kussierung auf die Zufriedenheit angegeben, da ein Fachkraftemangel
herrscht und dabei versucht wird, diese an das Unternehmen langfristig
zu binden und zu halten.?®® 29,63% (acht Personen) geben an, dass die
Zufriedenheit in der Baubranche mittelprachtig ist und weitere 25,93%
stufen die Arbeitszufriedenheit als eher schlecht ein. Als Griinde werden
hier die unterdurchschnittliche Bezahlung in der Baubranche®® und die
standigen Veranderungen in der Belegschaft genannt.?’° AuRerdem ist
die Bauwirtschaft ,[...] ein hartes Pflaster. Die kérperlichen Belastungen
sind enorm.“*"' Die Einschatzung der Mitarbeiterzufriedenheit in der
Baubranche ist in untenstehendem Bild 9.16 ersichtlich.

Werden schéatzen die Mitarbeiterzufriedenheit in der
Baubranche ein?

H mittelmanig

B eher schlecht

Heher gut

Bild 9.16 Einschatzung der Mitarbeiterzufriedenheit in der Baubranche (N = 27)

Die Beantwortung der Frage, welchen Stellenwert die Mitarbeiterzufrie-
denheit in Bauunternehmen besitzt, fallt ahnlich wie die Beantwortung
der Frage nach der Einschatzung der Mitarbeiterzufriedenheit aus. Die
meisten der Befragten sind der Meinung, dass die Mitarbeiterzufrieden-
heit einen geringen Stellenwert besitzt, da die Baubranche von héheren
Fluktuationen vor allem im Bereich der (Hilfs-)Arbeiter betroffen ist und

%7 Vgl. Experteninterview Nr. 3, am 16.04.2020.

Vgl. Experteninterview Nr. 11, am 21.04.2020; Vgl. Experteninterview Nr. 16, am 23.04.2020 und Vgl. Experteninter-
view Nr. 19, am 28.04.2020.

Vgl. Experteninterview Nr. 23, am 29.04.2020.
Vgl. Experteninterview Nr. 12, am 22.04.2020.
Experteninterview Nr. 6, am 18.04.2020.
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einen groReren Anteil an auslandischen Beschaftigten besitzt.?’? Aus
diesen Grunden wird der Bereich um die Zufriedenheitsanalyse gestri-
chen, da die Gesellschaftsschicht im Vergleich zu anderen Branchen
sehr verschieden ist und nur wenig Verstandnis von Seiten der Mitarbei-
ter vorliegt.273 AuRerdem ist die Baubranche von einer harten Preispoli-
tik gepragt, weshalb die Mitarbeiterzufriedenheit weniger beachtet
wird.?"* Jedoch sind sich die Experten einig, dass sich der Stellenwert
der Zufriedenheit steigern muss, da ein Fachkraftemangel herrscht und
wie bereits vorhin erwahnt, das Ziel der Unternehmen ist, diese Perso-
nen zu halten.?”® AuRerdem wird nach Meinung der Interviewpartner die
Bedeutung der Zufriedenheit immer groRer, da erkannt wird, dass sich
Mitarbeiter wohlfiihlen missen und ohne Zufriedenheit die Leistung ab-
nimmt.?’® Ein weiterer Interviewpartner erklart die Notwendigkeit eines
Umdenkens der Zufriedenheitseinbindung wie folgt:

,Gute Facharbeiter werden immer seltener, weshalb sie immer mehr
Wert sind. Jedoch ist das Image der Arbeitskréfte in der Baubranche
sehr schlecht. [...] Das Image muss verbessert werden, um neue gute
Mitarbeiter zu bekommen. Einen Teil der Verbesserung beinhaltet si-
cherlich das Behandeln und Steigern der Arbeitszufriedenheit.“*"’

Jedoch gestaltet sich dieses Umdenken als schwierig: ,Die Baubranche
bekommt in den letzten Jahren nur wenig Anerkennung, da viel abwer-
tende Politik getrieben wird.“*"®

Fazit: Die Einbindung der Mitarbeiterzufriedenheit in den Unterneh-
mensprozess hangt (noch) hinterher und findet oft keine Bedeutung.
Griinde sind der Preiskampf in der Baubranche, der standige Arbeits-
kraftewechsel und der hohe Anteil an auslandischen Arbeitskraften.
Jedoch wird langsam erkannt, dass Mitarbeiter eine wesentlich wichtige-
re Rolle spielen. Der Umdenkprozess befindet sich hierfir erst in den
Anfangsstadien.

9.1.5 Die Zufriedenheit in Bauunternehmen - spezifische Fragen

Frage 12: Welche Auswirkungen hat die Mitarbeiterzufriedenheit auf
die Kundenzufriedenheit?

Nach der Situationsanalyse der Mitarbeiterzufriedenheit in der Baubran-
che, folgen nun im Kapitel 9.1.5 spezifische Fragen Uber die Auswirkun-

2 v/gl. Experteninterview Nr. 8, am 20.04.2020 und Vgl. Experteninterview Nr. 24, am 30.04.2020.

Vgl. Experteninterview Nr. 9, am 20.04.2020.
Vgl. Experteninterview Nr. 22, am 29.04.2020.

Vgl. Experteninterview Nr. 11, am 21.04.2020; Vgl. Experteninterview Nr. 16, am 23.04.2020 und Vgl. Experteninter-
view Nr. 19, am 28.04.2020.

Vgl. Experteninterview Nr. 13, am 22.04.2020.
Experteninterview Nr. 26, am 05.05.2020.
Experteninterview Nr. 2, am 15.04.2020.
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gen der Zufriedenheit in Bauunternehmen. Zu Beginn werden nun die
Auswertungen der Frage nach den Zusammenhangen mit der Kunden-
zufriedenheit dargestellt.

Alle befragten Interviewpartner sehen einen positiven Zusammenhang
zwischen der Mitarbeiterzufriedenheit und der Kundenzufriedenheit. Das
heil3t, zufriedene Arbeitnehmer haben Einfluss auf das Wohlbefinden der
Kunden, wobei sich nach Auswertung der 27 Befragungen ein klares
Muster ergibt: Die Mitarbeiterzufriedenheit wirkt sich nur indirekt auf die
Kundenzufriedenheit aus. Das heil3t, zwischen den beiden Konstrukten
steht ein weiteres Element: Die Ausfuhrungsqualitat (siehe Bild 9.17).
Nach Angaben der Experten spielt die Zufriedenheit der Baubeteiligten
eine gewisse Rolle bei der Qualitdt der Ausfiihrung, die sich wiederum
stark auf die Zufriedenheit der Kunden auswirkt. Im Umkehrschluss be-
deutet dies: ,Wenn ein Kunde unzufrieden ist, dann liegt das nicht direkt
an den Mitarbeitern, sondern an der Ausfilhrungsqualitat.“?’® Dieser
Zusammenhang lasst sich auch mit der Beantwortung der vorherigen
Frage verknipfen, da ein Interviewpartner folgendes angegeben hat:
~Hauptsache das Werk steht mit der vereinbarten Qualitdt. Die Mitarbei-
terzufriedenheit spielt dabei, wie in der Baubranche generell, nur eine
geringe Rolle.“*®° Die Zufriedenheit der Mitarbeiter beeinflusst die Kun-
denzufriedenheit daher nur indirekt. In gewissen Fallen kann sich das
Wohlbefinden der Kunden aber auch durch Hoéflichkeit der Arbeiter direkt
verbessern.?®" Im nachfolgenden Bild 9.17 wird der soeben beschriebe-
ne Zusammenhang dargestellt.

Mitarbeiter- | Ausfihrungs- | Kunden-
zufriedenheit gualitat zufriedenheit
., A

~~~~~~~

2.B. durch Hoflichkeit der Mitarbeiter

Bild 9.17 Die Ausfuhrungsqualitat zw. der Mitarbeiter- & Kundenzufriedenheit

Die Auswertung der 27 Experteninterviews hat neben der Wichtigkeit der
Ausflhrungsqualitat auch folgendes ergeben: Wird der Zusammenhang
zwischen den zwei bzw. drei (mit der Ausflihrungsqualitat) Konstrukten
betrachtet, so ist eine Unterscheidung zwischen dem privaten und dem
offentlichen Bereich notwendig. Nach Meinung der Experten ist die Er-
zeugung der Kundenzufriedenheit durch die Zufriedenheit der Mitarbeiter
im privaten Bereich um einiges wichtiger, da der Bezug der Kunden bzw.
Bauherren zu den Baustellen und Baubeteiligten héher ist und sich das
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Experteninterview Nr. 21, am 29.04.2020.
Experteninterview Nr. 22, am 29.04.2020.
Vgl. Experteninterview Nr. 19, am 28.04.2020.
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Wohlbefinden der Mitarbeiter eher wiederspiegelt. Im Gegensatz zum
privaten Bereich spielt die Arbeitszufriedenheit im 6ffentlichen Bereich
nur eine kleine Rolle.??

Im privaten Bereich haben auch neun Interviewpartner angegeben, dass
die Mundpropaganda und die Weiterempfehlung durch Kunden eine
wichtige Rolle fur zuklnftige Auftrdge spielen. Dies ist nur durch eine
hohe Mitarbeiter- und Kundenzufriedenheit erreichbar. Weitere funf Ex-
perten sehen in diesem Zusammenhang eine positive Tendenz der Zah-
lungswilligkeit von Kunden, die ihre Rechnungen bei Zufriedenheit
schneller bezahlen.

Fazit: Der Zusammenhang zwischen der Mitarbeiter- und Kundenzu-
friedenheit spielt im privaten Bereich eine groRere Rolle als im 6ffentli-
chen Bereich. Die Arbeitszufriedenheit beeinflusst die Ausfuhrungsquali-
tat, was sich wiederum im Wohlbefinden der Kunden spiegelt (indirekter
Zusammenhang).

Frage 13: Welchen Einfluss hat die Mitarbeiterzufriedenheit auf den
Unternehmenserfolg?

Folgende Frage beschaftigt sich mit den Auswirkungen der Mitarbeiter-
zufriedenheit auf den Unternehmenserfolg. Nach den Auswertungen der
27 Experteninterviews hat sich folgendes Schema ergeben, welches in
Bild 9.18 dargestellt wird. Dabei wurden die Antworten der Fuhrungskraf-
te gesammelt, wodurch sich das abgebildete Muster ergeben hat. Die in
rot gekennzeichneten Flachen auf der rechten Seite stellen folglich den
Unternehmenserfolg dar, der sich auf Grund einer Kettenreaktion, aus-
gel6st von einer hdheren Arbeitszufriedenheit, ergeben hat.

Bessere Hohere Weiterempfehlung
Ausfiihrungs- > Kunden-
qualitat zufriedenheit Folgeauftrage
Weniger Schnellere Hohere
Mangel- Zahlungen Liquiditat
behebungen
Hoéhere Héhere Héhere Bauzeit- Gewinn-
Mitarbeiter- [—>| Produktiviat & > Arbeits- — verkirzung steigerung
zufriedenheit Leistung geschwindigkeit
Bessere Weniger Weniger
Kommunikation| | Arbeitsunfille Krankenstande

Bild 9.18 Auswirkungen einer hohen Zufriedenheit auf den Unternehmenserfolg

%2 v/gl. Experteninterview Nr. 12, am 22.04.2020 und Vgl. Experteninterview Nr. 27, am 06.05.2020.
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Wie in Bild 9.18 zu sehen ist, ist vor allem eine Parallele zur vorherigen
Frage Nr. 12 erkennbar. Wie bereits vorhin erwahnt, beeinflusst nach
Meinung der Experten die Zufriedenheit der Mitarbeiter die Ausfuhrungs-
qualitat, was sich wiederum auf die Kundenzufriedenheit auswirkt. Die
Folgen einer hoheren Zufriedenheit der Endabnehmer sind Folgeauftra-
ge, mundliche Weiterempfehlungen und schnellere Zahlungen, welches
eine bessere Liquiditat mit sich ziehen kann. Eine bessere Ausflihrungs-
qualitdt kann auch eine Reduktion der Mangelbeseitigungen bewirken,
wodurch der Gewinn unter Umstanden erh6ht werden kann. Diese Ge-
winnsteigerung ist auch die Folge einer héheren Produktivitédt und Leis-
tung, einer hoheren Arbeitsgeschwindigkeit und einer Bauzeitverkir-
zung, anfangs ausgelost durch eine hohere Mitarbeiterzufriedenheit.
Weitere Experten auerten in diesem Zusammenhang auch eine Reduk-
tion von Arbeitsunfallen, da Mitarbeiter eine héhere Konzentration besit-
zen. Durch diesen Umstand kann die Zahl der Krankenstande reduziert
werden, was auch als Unternehmenserfolg eingestuft werden kann ( Bild
9.18).

Interessant ist auch folgende Aussage eines Interviewpartners, der die
Wichtigkeit einer hohen Mitarbeiterzufriedenheit und einer motivierten
Mannschaft in Bezug auf den Unternehmenserfolg unterstreicht:

~Wenn ich [Anm. vom Verfasser: der Geschéftsfiihrer] schlecht kalku-
liere, aber eine gute Mannschaft habe, so ist der Erfolg positiv. Wenn
ich gut kalkuliere, aber eine schlechte Mannschaft habe, so ist der Er-
folg negativ.“?%®

Fazit: Die Mitarbeiterzufriedenheit hat auch hier indirekten Einfluss auf
den Unternehmenserfolg. Durch eine Kettenreaktion kann eine Zufrie-
denheitssteigerung eine Gewinnsteigerung, Reduzierung der Kranken-
stéande, Folgeauftrage oder ,positive Mundpropaganda* % pewirken.

Frage 14: Was wurde sich andern, wenn jeder vollkommen zufrieden
ist?

Welche Auswirkungen durch eine vollkommene Zufriedenheit am Bau zu
erwarten sind, wird in Frage Nr. 14 beantwortet. Von den 27 Inter-
viewpartnern haben 21 (77,77%) Personen angegeben, dass die Aus-
wirkungen auf jeden Fall positiv ausfallen. Zwei (7,40%) erwarten negati-
ve Folgen und drei (11,11%) Experten sehen keine Veranderungen,
wenn jeder Beteiligter am Bau vollkommen zufrieden ist. Eine Person
(3,72%) hat zu dieser Frage keine Beantwortung abgegeben. Die Ergeb-
nisse der beschriebenen Umfrage sind in Bild 9.19 ersichtlich.

283

Experteninterview Nr. 19, am 28.04.2020.

4 Experteninterview Nr. 191, am 21.04.2020.
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Welche Auswirkungen hétte eine vollkommene
Zufriedenheit am Bau?

1 3

H keine Auswirkungen
E negative Auswirkungen
Hpositive Auswirkungen

B keine Antwort

Bild 9.19 Einschatzung: Auswirkungen einer vollkommen Zufriedenheit (N = 27)

Interessant und erwahnenswert werden die Begriindungen fir die in Bild
9.19 getatigten Aussagen und Annahmen der Fihrungskrafte. Die nega-
tiven Auswirkungen werden wie folgt gerechtfertigt:

,Der Mensch braucht Fehler fiir eine kritische Auseinandersetzung.
Wir [Anm. vom Verfasser: das Unternehmen] kénnten sorgen, dass al-
le zufrieden sind, aber Kritik ist erwiinscht.“*®

Genauer gesagt bedeutet dies, dass der Mensch standig nach neuen
Herausforderungen strebt und ein Zustand, in dem jeder vollkommen
zufrieden ist, nicht existiert.?®® Ein weiterer Interviewpartner beschreibt
den Verlauf der Zufriedenheit in diesem Zusammenhang folgenderma-
Ben: ,Die Zufriedenheit ist eine Sinuskurve. Keine Zufriedenheit ohne
vorherige Unzufriedenheit.“*®’

Die 21 Befragten, die angegeben haben, dass die Auswirkungen einer
vollkommenen Zufriedenheit positiv sind, wurden auch nach den Veran-
derungen gefragt. Dabei sind 13 Personen der Meinung, dass sich eine
hohe Zufriedenheit vor allem auf die Qualitadt der Ausfuhrung auswirkt,
was wiederum die Schlussfolgerung aus Frage Nr. 12 bestatigt. Dem-
nach hat die Zufriedenheit Einfluss auf die Ausfiihrungsqualitat, die folg-
lich die Kundenzufriedenheit beeinflusst (siehe Frage Nr. 12). Zwolf In-
terviewpartner haben auch angegeben, dass sich in Folge einer voll-
kommenen Zufriedenheit die Leistung steigt und dadurch weitere positi-
ve Folgen entstehen. Unter diesen Folgen sind eine hdhere Arbeitsge-
schwindigkeit (vier Nennungen), weniger Konflikte und Auseinanderset-

2 Experteninterview Nr. 27, am 06.05.2020.
6 v/gl. Experteninterview Nr. 10, am 21.04.2020 und Vgl. Experteninterview Nr. 12, am 22.04.2020.
27 Experteninterview Nr. 15, am 23.04.2020.
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zungen (finf Nennungen), weniger Arbeitsunfélle auf Grund besserer
Konzentration (finf Nennungen), bessere Kommunikation (eine Nen-
nung), eine Gewinnsteigerung (eine Nennung) oder eine Bauzeitverkir-
zung (ebenfalls eine Nennung) zu verstehen.

Fazit: Die Frage nach Veranderungen bei vollkommener Zufriedenheit
ist rein hypothetischer Natur, da der Mensch immer nach mehr Zufrie-
denheit strebt. Ist das Wohlbefinden der Mitarbeiter aber annahernd voll
zufrieden, so sieht der GroRteil der Befragten die Auswirkungen als po-
sitiv. Zu sehen waren die Veranderungen in der verbesserten Ausfiih-
rungsqualitat und in der erhohten Leistung.

Frage 15: Wie verhalten Sie sich, wenn ein Mitarbeiter auf Sie zugeht
und Ihnen mitteilt, unzufrieden zu sein? Welche MalRnahmen werden
gesetzt?

Frage Nr. 15 beschaftigt sich mit dem Verhalten von Fihrungskraften,
die direkt von unzufriedenen Mitarbeitern konfrontiert werden. Die Aus-
wertung hat demnach ergeben, dass sich alle Interviewpartner ahnlich
verhalten, wenn mitarbeiterbezogene Probleme auftauchen oder Mitar-
beiter auf sie personlich zugehen. Dabei werden grundsatzlich immer die
gleichen Ablaufschritte befolgt: Zuhéren — Reden — MalRnahmen setzen.
Zuallererst wird den Arbeithehmern zugehort, da dies die Basis eines
jeden Gesprachs bildet und da die Probleme des Gegenibers geschil-
dert werden konnen.?®® Im Anschluss setzen alle Fiihrungskrafte auf
personliche Gesprache. Dabei wird versucht, alle Personen gleich zu
behandeln?® und eine Vertrauensbasis herzustellen.?® Im Anschluss
werden gemeinsame Losungen erarbeitet®®’ und MaRnahmen abgeleitet.
Diese reichen von einer veranderten Mannschaftszusammensetzung®*
bis zu spezifischen MalRnahmen, welche die Absicht haben, die Zufrie-
denheit wieder zu erhéhen.?*

Fazit: Prinzipiell folgt der Ablauf, wenn ein Mitarbeiter auf Fliihrungskraf-
te zugeht, immer dem gleichen Schema: Zuhéren — persénliches Ge-
sprach — MaRnahmen ableiten. Zusatzlich lasst sich sagen, dass alle
Fuhrungskrafte ein offenes Ohr flir personliche Gesprache haben.

8 v/gl. Experteninterview Nr. 21, am 29.04.2020 und Vgl. Experteninterview Nr. 27, am 06.05.2020.

Vgl. Experteninterview Nr. 2, am 15.04.2020.

Vgl. Experteninterview Nr. 19, am 28.04.2020.

Vgl. Experteninterview Nr. 11, am 21.04.2020 und Experteninterview Nr. 27, am 06.05.2020.
Vgl. Experteninterview Nr. 1, am 15.04.2020.

Vgl. Experteninterview Nr. 18, am 24.04.2020.

289

290

292

293

Untersuchungsergebnisse

28-Aug.-2020

BB

INSTITUT FUR BAUBETRIEB UND BAUWIRTSCHAFT



Frage 16: Ist eine Anlaufstelle fir Beschwerden und Anregungen flr
Mitarbeiter, die unzufrieden sind, in lhrem Unternehmen vorhanden?

Da sich herausgestellt hat, dass der direkte Kontakt zwischen Arbeitern
auf der Baustelle und den Interviewpartnern, welche die Fihrungskrafte
reprasentieren, oft nur in Kleinunternehmen gegeben ist, soll nun geklart
werden, ob Anlaufstellen fir Beschwerden oder Anregungen im Unter-
nehmen vorhanden sind. Nach Auswertung der 27 Befragungen hat sich
folgendes Schema ergeben, welches in Bild 9.20 dargestellt wurde. Tre-
ten Beschwerden, Anregungen oder Wiinsche in Kleinunternehmen auf,
so werden die direkt mit dem Geschéaftsfihrer besprochen. Gehort das
Unternehmen zur Klasse der Mittelunternehmen, so hat sich im Laufe
der Gesprache herausgestellt, dass sich Arbeiter und Poliere zuerst an
die Bauleiter wenden. Hat der Bauleiter Unstimmigkeiten oder kann die-
ser die Probleme der Arbeiter oder Poliere nicht bewaltigen, so findet
erst dann ein Gesprach mit dem Geschaftsflihrer statt. In seltenen Fallen
wenden sich die Arbeiter und Poliere direkt an den Geschéaftsfiihrer.
Groflunternehmen folgen in der Regel einer vordefinierten Kette. Das
heil3t, der Arbeiter wendet sich zunachst an den Polier, dieser setzt sich
mit dem Techniker oder dem Bauleiter zusammen. Bei groReren Un-
stimmigkeiten wendet sich der Bauleiter folglich an den Gruppenleiter,
der wiederum den Geschéftsfluhrer verstandigt (siehe Bild 9.20).

|Kleinunternehmen: |

Arbeiter
Polier
Bauleiter

v

Geschaftsfuhrer

Mittelunternehmen:

Arbeiter

> Bauleiter » Geschaftsfiihrer

|GroBunternehmen: |

| Arbeiter |—>| Polier|---->| (Techniker)'---->| Bauleiter|—>|GruppenIeiter1—>| Geschaftsfuhrer
e

Bild 9.20 Beschwerdekette in Klein-, Mittel- und GrolRunternehmen

Zusammengefasst lasst sich ableiten, dass in Kleinunternehmen die
Geschaftsflhrer direkte Ansprechpersonen sind, wahrenddessen in Mit-
telunternehmen auch die Bauleiter als Ombudsmanner dienen. Um die
Frage Nr. 16 zu beantworten: Klein- und Mittelunternehmen haben in der
Regel keine separaten Anlaufstellen fur Mitarbeiter, die unzufrieden sind.
Groflunternehmen haben hingegen vordefinierte Beschwerdeketten und
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richten eigene Ombudsstellen ein, die sich nur um solche diversen Ange-
legenheiten kiimmern.?** Ein GroBunternehmen verzichtet jedoch be-
wusst auf eine solche Einrichtung, da die Wichtigkeit und Inanspruch-
nahme der schriftichen Befragungen (siehe dazu Frage Nr. 4) betont
wird.”® Sechs weitere Unternehmen haben in diesem Zusammenhang
das Vorhandensein einer eigenen Anlaufstelle im Rahmen der ISO
19600%% erwahnt. Dabei kdnnen sich Mitarbeiter bei einer eigens einge-
richteten, anonymen Stelle bei Beschwerden, Anregungen oder Korrup-
tionsverdacht melden. Nach Klarung des Vorfalles erhalten die beteilig-
ten Personen eine Rickmeldung.

Fazit: Anlaufstellen flir Beschwerden im eigentlichen Sinne sind vor
allem in Grofunternehmen vorhanden. Sechs der 27 Unternehmen wei-
sen das ISO 19600 Zertifikat auf. GroRunternehmen setzen bei mitar-
beiterbezogenen Problemen auf vordefinierte Beschwerdeketten. Bei
Klein- und Mittelunternehmen ist die direkte Ansprechperson im Regel-
fall der Geschaftsfihrer persénlich (oder der Bauleiter).

Frage 17: Welche Einflisse hat die Mitarbeiterzufriedenheit auf die
Fluktuationen, Fehlzeiten und Arbeitsleistungen?

Die Fluktuationen, Fehlzeiten und Arbeitsleistungen der Mitarbeiter kon-
nen Indikatoren fur eine niedrige Arbeitszufriedenheit sein und gehdren
demnach zu den indirekten Messmethoden (mehr dazu in Kapitel 4.2).
Teile der Antworten sind bereits in Frage Nr. 13 vorhanden, was sich
auch nach Auswertung der Frage Nr. 17 bestatigt. Demnach haben alle
27 Interviewpartner angegeben, dass die Mitarbeiterzufriedenheit mess-
bare Auswirkungen auf die Arbeitsleistung auslést. Die Folgewirkungen
einer veranderten Arbeitsleistung sind in Frage Nr. 13 naher beschrie-
ben. Von den 27 Befragten sind auch 21 der Meinung, dass die Zufrie-
denheit der Mitarbeiter direkte Auswirkungen auf die Fluktuationen im
Unternehmen haben. Sechs Personen sehen in diesen beiden Konstruk-
ten keine Zusammenhange. Inwieweit die beiden Begriffe korrelieren,
wird sich nach der Auswertung der Fragebdgen (siehe Kapitel 9.2) und in
der Gegenuberstellung der Ergebnisse (siehe Kapitel 9.3) zeigen. Eben-
falls in Korrelation sehen die Fuhrungskrafte die Zufriedenheit und die
freiwilligen Fehlzeiten (siehe dazu Kapitel 4.2.1), denn 21 Personen ha-
ben dies angegeben.

294

Vgl. Experteninterview Nr. 9, am 20.04.2020.

Vgl. Experteninterview Nr. 3, am 16.04.2020.

ISO 19600: Compliance Management System. Unternehmen koénnen dieses Zertifikat (werden u.a. bei Bestbieterver-
gaben gefordert) erwerben. Dabei soll regelwidriges Verhalten von Mitarbeitern und Fihrungskraften erkannt werden.
Anregungen, Beschwerden und Korruptionsverdachte kénnen in der eigens eingerichteten Stelle anonym gemeldet
werden. Diese Beschwerden werden von den beauftragten Personen tberprift und behandelt. Nach Abhandlung des
Vorfalles wird den leitenden Personen des Unternehmens ein Bericht vorgelegt.
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Fazit: Der Einfluss der Mitarbeiterzufriedenheit auf die Arbeitsleistung
(siehe dazu auch Frage Nr. 13), Fehlzeiten und der Arbeitskraftewech-
sel werden von Seiten der Flihrungskrafte mehrheitlich bejaht.

Frage 18: Wie sieht die Zukunft aus? Sind Veradnderungen zu erwar-
ten, um die Mitarbeiterzufriedenheit mehr einzubinden?

Aus den recht bescheidenen Antworten aus den Fragestellungen Nr. 4,
6, 7 und 8, in denen die Fuhrungskrafte den Status Quo der Zufrieden-
heitsmessung in Bauunternehmen beschreiben, stellt sich nun die Frage,
ob in naher Zukunft Verédnderungen diesbezuglich zu erwarten sind. Die
Antworten sehen wie folgt aus:

21 der 27 Interviewpartner, die allesamt Klein- oder Mittelunternehmen
zugeordnet werden kénnen, sehen keine Veranderungen, in denen die
Mitarbeiterzufriedenheit mehr in den Unternehmensprozess eingebun-
den wird. Ein Befragter flgt in diesem Zusammenhang folgendes hinzu:
,ES passt alles, wie es ist. Es sind keine Verdnderungen auf Grund der
Gegebenheiten am Bau erwiinscht.“**” Mit diesen Gegebenheiten sind
die bereits in der funften Fragestellung aufgezeigten Umstande am Bau
gemeint: Hohe Fluktuationen vor allem im Bereich der (Hilfs-)Arbeiter,
ein hoher Anteil an auslandischen Beschaftigten und das mangelnde
Verstandnis von Seiten des gewerblichen Personals (siehe dazu auch
Frage Nr. 5).%%

Ein (GroR-)Unternehmen sieht die Mitarbeiterzufriedenheit bereits als
Teil des Unternehmenskonzeptes, da diese im Leitbild fest verankert ist.
Durch diesen Umstand sind aber ebenfalls keine Verdnderungen in na-
her Zukunft zu erwarten.?*

Die restlichen funf Unternehmen, allesamt Grof3- oder Mittelunterneh-
men, rechnen nach Einschatzung der Fihrungspersonen in absehbare-
rer Zeit mit einer gréRBeren Mitarbeitereinbeziehung in den Unterneh-
mensprozess. Einerseits werden freiwillige Veranderungen vollzogen,
andererseits sehen sich Flhrungskrafte gezwungen, zu handeln. Uber
erstgenannten Fall berichtet unter anderem ein Interviewpartner, der von
einer Einfihrung eines Betriebsrates spricht, wodurch seiner Meinung
nach der Zufriedenheit mehr Beachtung geschenkt wird.*® Zum Handeln
gezwungen sehen sich unter anderem diese zwei Unternehmen bzw.
Flhrungspersonen, die folgendes berichten: ,Der Faktor Mensch riickt
immer mehr in den Mittelpunkt, da erkannt wird, dass dieser der gré3te
Unternehmenserfolg ist.“®" und ,Es muss Veridnderungen geben, da

#7 Experteninterview Nr. 23, am 29.04.2020.

Vgl. Experteninterview Nr. 10, am 21.04.2020.
Vgl. Experteninterview Nr. 9, am 20.04.2020.
Vgl. Experteninterview Nr. 18, am 24.04.2020.
Experteninterview Nr. 10, am 21.04.2020.
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Fachkréfte sehr wertvoll sind, der Fachkrdftemangel immer stérker wird
und diese nur durch eine hohe Zufriedenheit gehalten werden kén-
nen.”® Durch das Einbeziehen der Mitarbeiterzufriedenheit in den Un-
ternehmensprozess (von GroRBunternehmen) werden Veranderungen zu
erwarten sein, was ein Interviewpartner ebenfalls aulert: ,In ein paar
Jahren werden wir [Anm. vom Verfasser: die Baubranche] in diversen
Zufriedenheitsrankings besser abschneiden. «303

Fazit: GroRtenteils sind keine Veranderungen, um die Zufriedenheit der
Mitarbeiter mehr einzubinden, absehbar. Dies betrifft vor allem Klein-
und Mittelunternehmen. Griinde sind die Begleitumstande am Bau. Je-
doch rickt der Faktor Mensch, vor allem bei GroBunternehmen, immer
mehr in den Mittelpunkt, weshalb auf die Mitarbeiterzufriedenheit heut-
zutage mehr Wert gelegt wird.

Frage 19: Sind Unternehmensziele bezlglich Zufriedenheit der Mitar-
beiter vorhanden und was winschen Sie sich von den Mitarbeitern in
Hinblick auf die Mitarbeiterzufriedenheit?

Folgende Frage lasst sich an vorherige anknupfen, da Frage Nr. 19
ebenfalls mit der nahen Zukunft verbindet wird, indem die Unterneh-
mensziele bezogen auf die Zufriedenheit und die Winsche der Fih-
rungskrafte diesbezlglich dargelegt werden.

Nach Auswertung der 27 Experteninterviews ergibt sich eine ahnliche
Schlussfolgerung wie bei Frage Nr. 18., denn die meisten Unternehmen
geben an, die Mitarbeiterzufriedenheit weiter steigern zu wollen oder sie
konstant hoch zu halten.*® Dabei werden aber nur in seltenen Fillen
konkrete Vorhaben fiir die Umsetzung genannt, da der Mitarbeiterzufrie-
denheit vor allem in Klein- und Mittelunternehmen wenig Beachtung ge-
schenkt wird (siehe u.a. Frage Nr. 4). Einige wenige Unternehmensziele,
welche genannt wurden, sind folgende: Ein Interviewpartner hat angege-
ben, die Mitarbeiter besser in die Unternehmensprozesse eingliedern zu
wollen.*® Eine Fiihrungskraft verfolgt das Ziel, die Betrachtungsebene
zu andern: ,Alle fiihlen sich von der untersten Ebene aus betrachtet. Ziel
ist es, den Mitarbeitern das Gefiihl zu geben, dass sich alle auf einer
gleichen Ebene befinden.“*® Ein weiteres Vorhaben eines Unterneh-
mens ist die Starkung der Arbeitsplatzsicherheit, um die Zufriedenheit
der Mitarbeiter zu erhéhen.*”’

%2 Experteninterview Nr. 15, am 23.04.2020.

Experteninterview Nr. 3, am 16.04.2020.

Vgl. Experteninterview Nr. 1, am 15.04.2020; Vgl. Experteninterview Nr. 3, am 16.04.2020; Vgl. Experteninterview Nr.
12, am 22.04.2020; Vgl. Experteninterview Nr. 13, am 22.04.2020 und Vgl. Experteninterview Nr. 15, am 23.04.2020.

Vgl. Experteninterview Nr. 24, am 30.04.2020.
Experteninterview Nr. 4, am 16.04.2020.
Vgl. Experteninterview Nr. 10, am 21.04.2020.
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Weitere Ziele, welche von den Fuhrungskraften geduliert wurden, betref-
fen nicht primar das Unternehmen selbst, sondern die Mitarbeiter, wes-
halb nun die Uberleitung zum zweiten Teil der Frage Nr. 19 erfolgt. Da-
bei sieht ein Interviewpartner die Einstellung der Bauleiter als problema-
tisch und wiinscht sich eine Veranderung: ,Bauleiter zeigen heutzutage
weniger Engagement, obwohl sich ihre Arbeitszeiten immer mehr ver-
kiirzen. Trotzdem sind Bauleiter am unzufriedensten. Dieser Trend soll
gestoppt werden und sich @ndern.“*® Eine weitere Person fordert eben-
so eine Trendumkehr, da das Motto ,Viel verdienen, wenig tun“3% be-
reits weit verbreitet ist und da sich bereits geringe Belastungen negativ
auf die Zufriedenheit auswirken.*'® Weitere AuRerungen, welche die Mit-
arbeiterzufriedenheit einbeziehen, betreffen vor allem den Bedarf eines
besseren Miteinanders auf der Baustelle. Probleme diesbeziiglich sind
nach Ansicht der Interviewpartner vor allem die verschiedenen kulturel-
len Gruppen, welche allesamt unter Stress und koérperlicher Herausfor-
derung zusammentreffen. Deshalb wiinschen sich die Fihrungskrafte
einen besseren Zusammenhalt, eine ruhigere Kommunikation, damit alle
Baubeteiligten an einem Strang ziehen und sich die Mitarbeiterzufrie-
denheit erhéht.*""

Fazit: Konkrete Unternehmensziele bzgl. Mitarbeiterzufriedenheit sind
selten vorhanden. Ziele wie eine verbesserte Mitarbeitereinbindung in
den Unternehmensprozess oder die Starkung der Arbeitsplatzsicherheit
bilden die Ausnahme. Mitarbeiterbezogene Ziele sind hingegen sehr
individuell und reichen von einer Veranderung der Einstellung der Mitar-
beiter bis zu einem besseren Zusammenhalt.

9.1.6 Auswirkungen der Situation rund um Covid-19

Frage 20: Welche Auswirkungen auf die Mitarbeiterzufriedenheit hat
die Situation rund um Covid-19?

Nach der allgemeinen Zufriedenheitseinschatzung in der ersten Frage-
stellung werden nun etwaige Auswirkungen auf Grund der Situation rund
um Covid-19 und der verbundenen Wirtschaftsdepression dargestellt.
Von den 27 Fihrungskraften sind 14 der Meinung, dass die Zeit rund um
das Coronavirus keinen Einfluss auf die Mitarbeiterzufriedenheit hat. Vier
Personen sehen eine Verschlechterung der Zufriedenheit und neun In-
terviewpartner sind davon Uberzeugt, dass sich durch die gesamte Situa-
tion die Arbeitszufriedenheit sogar erhoht. Diese beschriebenen Um-
sténde sind in nachfolgenden Bild 9.21 dargestellt.

%8 Experteninterview Nr. 25, am 30.04.2020.

Experteninterview Nr. 4, am 16.04.2020.
Vgl. Experteninterview Nr. 4, am 16.04.2020.

Vgl. Experteninterview Nr. 5, am 16.04.2020; Vgl. Experteninterview Nr. 9, am 20.04.2020; Vgl. Experteninterview Nr.
12, am 22.04.2020; Vgl. Experteninterview Nr. 14, am 22.04.2020 und Vgl. Experteninterview Nr. 20, am 28.04.2020.
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Welche Auswirkungen hat die Situation rund um
COVID-19 auf die Mitarbeiterzufriedenheit?

H keine Auswirkungen
14 H negative Auswirkungen

E positive Auswirkungen

Bild 9.21 Einschatzung: Auswirkungen der Coronakrise (N = 27)

Jene Fihrungskrafte, welche die Auswirkungen der Situation rund um
Covid-19 als positiv ansehen, sind gréltenteils der Meinung, dass die
Mitarbeiter ihre Arbeit wieder mehr schatzen und froh sind, arbeiten ge-
hen zu diirfen.*'" AuBerdem wurde angegeben, dass der Zusammenhalt
steigt und das Teamgeflige wachst, da die Mitarbeiter auch Verstandnis
fiir die Gesamtsituation zeigen.*'® Ein Interviewpartner hat auch zu Pro-
tokoll gegeben, dass der Arbeitswille wieder groRer geworden ist.*™
Dies geschieht vor allem durch das Gefuhl [...] alles zu versuchen, um
die Mitarbeiter trotz der schwierigen Situation zu halten [...]*"°, welches
von den Fuhrungskraften ausgestrahlt wird. Positive Nebeneffekte aus
der Situation rund um Covid-19 sind auflerdem ein héheres Hygienebe-
wusstsein®'® und das positive Feedback von Videokonferenzen, die bei
einigen Unternehmen auch in Zukunft ohne Einschrankungen durch das
Coronavirus stattfinden werden.*"’

Jene vier Fuhrungskrafte, welche negative Auswirkungen befiirchten,
geben als Grund fir die niedrigere Mitarbeiterzufriedenheit Gehaltsein-
buRen®'® oder die Angst der Mitarbeiter vor einem Jobverlust an.*" Im
Zusammenhang mit dem Einkommen gibt ein weiterer Interviewpartner
an, dass die Mitarbeiter zwar ,[...] gleich viel verdienen, aber das Leben
teurer wird.“** Eine Verschlechterung der Zufriedenheit ist auch durch

a2 Vgl. Experteninterview Nr. 4, am 16.04.2020; Vgl. Experteninterview Nr. 7, am 20.04.2020; Vgl. Experteninterview Nr.
16, am 23.04.2020; Vgl. Experteninterview Nr. 21, am 29.04.2020 und Vgl. Experteninterview Nr. 22, am 29.04.2020.
Vgl. Experteninterview Nr. 11, am 21.04.2020 und Vgl. Experteninterview Nr. 21, am 29.04.2020.

Vgl. Experteninterview Nr. 7, am 20.04.2020.

Experteninterview Nr. 16, am 23.04.2020.

Vgl. Experteninterview Nr. 26, am 05.05.2020.

Vgl. Experteninterview Nr. 6, am 18.04.2020 und Vgl. Experteninterview Nr. 25, am 30.04.2020.

Vgl. Experteninterview Nr. 9, am 20.04.2020.

Vgl. Experteninterview Nr. 23, am 29.04.2020 und Vgl. Experteninterview Nr. 24, am 30.04.2020.

Experteninterview Nr. 5, am 16.04.2020.
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die vielen Hygienevorschriften und der Vorschriften, die im Zuge der
Coronakrise eingefiihrt wurden, eingetreten.®”’

Der grofite Teil ist jedoch der Meinung, dass keine Auswirkungen auf die
Zufriedenheit zu beflrchten sind, da die Arbeiten kaum bis gar nicht un-
terbrochen worden sind und keine Personen abgemeldet oder in Kurzar-
beit geschickt worden sind (siehe folgende Frage Nr. 21). AulRerdem
seien die langfristigen Auswirkungen noch nicht abschéatzbar, da sich die
Situation jederzeit verandern kénnte.*”* Welche Auswirkungen die Situa-
tion rund um Covid-19 tatsachlich hat, wird sich in den Auswertungen der
Fragebogen (siehe Kapitel 9.2.4) zeigen.

Fazit: Mehrheitlich sind keine Auswirkungen bzgl. Mitarbeiterzufrieden-
heit auf Grund der Situation rund um Covid-19 absehbar, da viele Un-
ternehmen ohne Einschrankungen weiter gearbeitet haben. Neun Fih-
rungskrafte haben zum Zeitpunkt der Befragung aber eine Chance in
der gesamten Situation gesehen, da die Mitarbeiter ihre Arbeit wieder
mehr schatzen und froh sind, arbeiten gehen zu kénnen. Lediglich vier
Befragte haben keine negativen Auswirkungen auf die Mitarbeiterzufrie-
denheit gesehen.

Frage 21: Hat Ihr Unternehmen Kurzarbeit fur lhre Mitarbeiter bean-
sprucht?

Eine MaRnahme zu Vermeidung von Kindigungen auf Grund der Aus-
wirkungen des Coronavirus wurde von den Sozialpartnern die Kurzarbeit
(kurz: KUA) eingefihrt, welche die Arbeitszeit im Betrieb auf bis zu null
Stunden herabsetzt, um die Arbeitnehmer zu halten und nicht zu kindi-
gen. Dieses Modell dient also zur Uberbriickung von nicht saisonbeding-
ten Stérungen und wird vom Osterreichischen Staat finanziert.*?®

Nach Auswertung der 27 Interviews hat sich ergeben, dass elf Unter-
nehmen (40,74%) Kurzarbeit beansprucht haben (siehe Bild 9.22). In
dieser Abbildung wurde zwischen Klein-, Mittel- und GroRunternehmen
unterschieden. Zu erkennen ist, dass nur 25,00% der Kleinunternehmen,
aber 80% der GroRunternehmen die Unterstiitzung des Staates in An-
spruch genommen haben. Die Auswertung der Mittelunternehmen liegt
im Gesamtdurchschnitt — 40,00% haben Antrage fur Kurzarbeit einge-
reicht.

Im nachfolgenden Bild 9.22 sind die soeben beschriebenen Auswertun-
gen grafisch dargestellt.

Vgl. Experteninterview Nr. 5, am 16.04.2020 und Vgl. Experteninterview Nr. 23, am 29.04.2020.
Vgl. Experteninterview Nr. 1, am 15.04.2020.

Vgl. Arbeiterkammer Osterreich: Corona Kurzarbeit. https://www.arbeiterkammer.at/interessenvertretung/arbeitund-
soziales/arbeitszeit/Neues_Kurzarbeitsmodell.html, Datum des Zugriffs: 24.05.2020.
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Gesamt Kleinunternehmen
25,00%
40,74%
59,26%
75,00%
H Ja ENein H Ja ®Nein
Mittelunternehmen GroRunternehmen
20,00%
40,00%
60,00%
80,00%
H Ja ENein H Ja ®Nein

Bild 9.22 Kurzarbeitsbeanspruchung nach Unternehmensgréfie (N = 27)

Fazit: Kurzarbeitsantrage wurden vor allem von GrofRunternehmen ein-
gereicht. Im Durchschnitt haben vier von zehn Unternehmen die Kurz-
arbeit fur ihre Mitarbeiter beantragt.

Frage 22: Wurde den Mitarbeitern die Mdglichkeit der Heimarbeit
(engl.: Home-Office) angeboten?

Das Home-Office wurde in Zeiten des Coronavirus zu einer beliebten
Maoglichkeit, die vor allem Angestellten zur Verfligung gestellt wurde. Um
den sozialen Kontakt zu Mitmenschen und dadurch das Risiko einer An-
steckung zu minimieren, wurde diese Mallnahme eingeflhrt. Arbeiter
sind auf Grund der Umstédnde am Bau davon ausgeschlossen.

In Frage Nr. 22 soll geklart werden, wie viele Unternehmen ihren Mitar-
beitern die Moglichkeit der Heimarbeit angeboten haben. Die Auswer-
tung der 27 Interviews hat ergeben, dass 15 Unternehmen (55,55%)
dieses Tool angeboten haben. Wird - analog zu Frage Nr. 21 — zwischen
Klein, Mittel- und GroRunternehmen unterschieden, so stellt sich heraus,
dass alle GroRunternehmen (100%) Homeoffice zu Verfigung gestellt
haben. Kleinunternehmen haben auf Grund ihrer Gréflke in nur 33,33%
der Falle Heimarbeit angeboten. Mittelunternehmen reprasentieren wie
zuvor in etwa den Durchschnitt.

In Bild 9.23 sind die vorhin beschriebenen Umstande grafisch dargestellit.
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Gesamt

Kleinunternehmen

60,00%

H Ja ENein

33,33%
44.,45%
55,55%
66,67%
H Ja ®Nein H Ja ®Nein
Mittelunternehmen GroRunternehmen
40,00%
100,00

HJa

Bild 9.23 Madglichkeit der Heimarbeit nach Unternehmensgrofie (N = 27)

Fazit: Mehr als die Halfte der Unternehmen geben ihren Mitarbeitern die
Maoglichkeit, Heimarbeit zu verrichten. Wobei hier ebenfalls zwischen
Klein-, Mittel- und GroRunternehmen zu unterscheiden ist. Umso groRer

das Unternehmen, umso eher wird dieses Tool eingesetzt.

9.1.7 Zusammenfassung & Zwischenfazit der Experteninterviews

Den Abschluss des Kapitels 9.1 bildet eine Zusammenfassung mit den
wichtigsten Punkten und den neuesten Erkenntnissen aus den Experten-

interviews, die folglich in Bild 9.24 dargestellt werden.
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Untersuchungsergebnisse

Allgemeine Fragen
16 16

Zufriedenheitsmessung

Explizite Messung der Zufriedenheit: 3 Ja - 24 Nein

" 1"

3 Ja-Antworten: 1 Mittel-, 2 GroRunternehmen
Grinde: Kosten-, Zeitaufwand, Preisdruck in der
Baubranche, fam. Verhaltnis in KU, hohe Fluktuatio-
nen bei Arbeiter, fehlende Akzeptanz der Arbeiter

Mitarbeitergesprache: siehe Bild; Mittel- & Groun-

Anzahl der Nennungen
[e-]

Bauleiter Poliere Arbeiter

Hvoll zufrieden  ®eher zufrieden = mittelmaRig

Poliere: geregelte Arbeitszeiten

Bauleiter: viele kaufmannische & administrative Tatig-
keiten, hoher Druck, viele Arbeitsstunden

Arbeiter: hohe Fluktuationen & schlechteres Verhaltnis

4

1

ternehmen: jahrlich; Kleinunternehmen: bei Bedarf

®Ja, nur bei Bedarf

®Nein

% Ja, 1x pro Jahr
15 ® Ja, standig

Schriftliche Befragungen: 5 Ja — 22 Nein

zu Vorgesetzten und dadurch geringere Bindung

Verbesserung der Zufriedenheit durch pers. Gesprache | Workshops: 10 Ja —17 Nein

& gemeinschaftliche Tatigkeiten; andere Malnahmen
sehr individuell

Faktoren der Zufriedenheit

Faktoren, die Zufriedenheit ausldsen: Arbeitserfolg,
Arbeitstatigkeit, Anerkennung, Fihrungsstil, Betriebs-
klima, Arbeitsplatzsicherheit, Gehalt/Lohn und Arbeits-
bedingungen

Faktoren, die Unzufriedenheit auslésen:

fehlende Anerkennung
Gehalt/Lohn

fehlender Arbeitserfolg
schlechtes Betriebsklima
Fihrungsstil

le & Uber g am
schlechte Arbeitsbedingungen
Arbeitstatigkeit selbst
fehlende Verantwortung
L 1spolitik &
fehlende Beforderungsmoglichkeiten
fehlende Arbeitsplatzsicherheit

fehlende Weiterbildungsmoglichkeiten

Zufriedenheit Baubranche

Werden schétzen die Mitarbeiterzufriedenheit in der

Baubranche ein?

" mittelmagig

B eher schlecht

“eher gut

Spezifische Zufriedenheit

Bessere Héhere
Ausflihrungs- =2 Kunden-

Weiterempfehlung
qualitat zufriedenheit Folgeauftrage

Die Mitarbeiterzufriedenheit spielt im
privaten Bereich eine wichtigere

Hohere Rolle als im 6ffentlichen.

Liquiditat

Weniger Schnellere
Mangel- Zahlungen
behebungen
Héhere Héhere Héhere Bauzeit-
Mitarbeiter- [—>| Produktividt & [——>| Arbeits- | verkiirzung

Gewinn-
[
steigerung|

Ansprechpersonen Beschwerden:
KU: Geschaftsflihrer personlich
MU: Bauleiter oder Geschéaftsfihrer
GU: Beschwerdekette: Arbeiter —
Polier — Bauleiter — (Techniker) —

zufriedenheit Leistung geschwindigkeit

Bessere Weniger Weniger
Kommunikation Arbeitsunfalle

Krankenstande

Gruppenleiter - Geschaftsflihrer

Auswirkungen der Situation rund um Covid-19
Auswirkungen der Coronakrise: 14 keine Auswirkungen — 4 negative Auswirkungen — 9 positive Auswirkungen
Inanspruchnahme von Kurzarbeit: KU: 75% Nein — 25% Ja; MU: 60% Nein — 40% Ja; GU: 20% Nein — 80% Ja
Moglichkeit der Heimarbeit: KU: 66,67% Nein — 33,33% Ja; MU: 40% Nein — 60% Ja; GU: 0% Nein — 100% Ja

Bild 9.24 Zusammenfassung der Ergebnisse der Experteninterviews
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9.2 Ergebnisse der schriftlichen Befragung

Analog zur Auswertung der Experteninterviews werden in diesem Kapitel
die Ergebnisse der Fragebdgen bzw. der schriftlichen Befragung prasen-
tiert. Das Schema bleibt erhalten: Nach Darstellung der Frage und der
darauffolgenden Beantwortung werden die wichtigsten Punkte in einem
grauen Kastchen zusammengefasst. Am Ende des Kapitels 9.2 — im
Unterkapitel 9.2.5 — werden die wichtigsten Erkenntnisse aus der schrift-
lichen Befragung, ehe die Ergebnisse im Kapitel 9.3 gegentber gestellt
werden.

Wie bereits in den Kapiteln 8.3.1 und 8.3.2 erwahnt, wurden 166 glltige
Fragebodgen im Zeitraum vom 15. April 2020 bis 1. Juni 2020 abgege-
ben. Da personenrelevante Daten bezlglich Geschlecht, Alter, héchste
abgeschlossene Schulbildung, Betriebszugehorigkeit und Position im
Unternehmen abgefragt wurden (siehe Anhang A.1.2), kénnen diese 166
Personen den soeben genannten Merkmalen zugeordnet werden. Diese
Verteilungen sind in Bild 9.25 dargestellt. Notwendig wird diese Untertei-
lung fir die Beantwortung der Fragen, um Unterschiede zwischen den
Personengruppen zu eruieren. Bezuglich der Position im Unternehmen
werden folgende sechs Gruppen gebildet:

* Hilfsarbeiter (gewerbliche Arbeitnehmer)

e Facharbeiter (gewerbliche Arbeithehmer)

* Poliere (technische Angestellte)

* Bauleiter (technische Angestellte)

* Sonstige technische Angestellte (Bauzeichner und Bautechniker)
* Kaufmannische Angestellte (z.B. Sekretar, Lohn- und Gehalts-

verrechner oder Buchhalter)

Diese Stichprobe reprasentiert die personenbezogenen Merkmale in der
Bauwirtschaft. Der Frauenanteil liegt bei neun Prozent (siehe Bild 9.25),
Osterreichweit bei zwolf Prozent (siehe Kapitel 6.2.1). Auch die prozen-
tuale Verteilung des Alters stimmt mit den Gegebenheiten in der &ster-
reichischen Bauwirtschaft Gberein. Die Daten beziglich des Alters aus
Bild 9.25 werden in nachfolgender Tabelle 9.6 zusammengefasst und mit
den branchenbezogenen Daten aus Kapitel 6.2.2 gegenuber gestellt.

Tabelle 9.6 Altersstruktur: Vergleich Stichprobe mit der dsterr. Baubranche

Alter Stichprobe Daten aus Kapitel 6.2.2
unter 30 Jahre 241 % 28,6 %
3140 Jahre 33,8 % 24,1 %
41 - 50 Jahre 19,9 % 24,8 %
51— 60 Jahre 21,6 % 21,0 %
61+ Jahre 0,6 % 1,5 %
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Untersuchungsergebnisse

Geschlecht Abgeschlossene Schulbildung

9,0% 16,3%

23,5%

13,9%
4,8%
3,6%
37,9%
® Pflichtschule [ ehre ohne Matura
91,0%
¥ Lehre mit Matura EBMS
=Mannlich =Weiblich = AHS/BHS “Hochschule
Betriebszugehorigkeit Position
0,
5,4% 7.8% 17,5%

21,1%

10,2%

7,7%

19,3%
22,3%
32,5%
23,5%
° 12,7%
= Hilfsarbeiter HFacharbeiter
Ebis 1 Jahr 2 -5 Jahre
| | it | ] i
6 - 10 Jahre ®11- 20 Jahre Poliere Bauleiter
=21+ Jahre ®sonst. techn. Angestellte ¥ kaufm. Angestellte
Alter ®< 20 Jahre

m21 - 25 Jahre

126 - 30 Jahre
0,

13,2% 14.5% =31 - 35 Jahre

36 - 40 Jahre

6.0% 541 - 45 Jahre
46 - 50 Jahre
0,
16,3% #51 - 55 Jahre
13,9%

56 - 60 Jahre

17,5% 61+ Jahre

Bild 9.25 Verteilungsspezifische Merkmale der schriftl. Befragung (N = 166)
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Im Folgenden wird die Auswertung der schriftichen Befragung in den
Unterkapiteln 9.2.1 bis 9.2.4 naher erlautert.

9.2.1 Die Zufriedenheit in Bauunternehmen

Frage 1: Wie zufrieden sind die Mitarbeiter in Karntner Unternehmen
des Bauhauptgewerbes? Und welche Zufriedenheitsunterschiede be-
stehen zwischen Arbeitern und Angestellten?

Aus den Experteninterviews hat sich ergeben, dass Fihrungskrafte ihre
Mitarbeiter gréfitenteils als zufrieden einschatzen. Nach der Auswertung
der schriftlichen Befragung kann dies bestatigt werden. Wie in Bild 9.26
zu sehen ist, geben 65 Personen an voll zufrieden zu sein, 84 sind zu-
frieden, 16 sind nur mittelmaRig zufrieden und ein Teilnehmer hat ange-
ben, am Arbeitsplatz eher weniger zufrieden zu sein. Wird sehr zufrieden
als 100%, eher zufrieden als 75% mittelmaRig als 50% und weniger zu-
frieden als 25% Zufriedenheit angesehen, so ergibt sich ein durchschnitt-
licher Gesamtscore von 82,08% Zufriedenheit. Im folgenden Bild 9.26
werden die ausgewerteten Daten grafisch dargestellt.

84

Hyoll zufrieden

B zufrieden

“mittelmaRig

Anzahl der
Nennungen

16
1 0 Eweniger zufrieden

i :
Gesamt nicht zufrieden

Bild 9.26 Gesamtmitarbeiterzufriedenheit (N = 166)

Werden die 166 Antworten zwischen den sechs Beschaftigungsgruppen

aufgeteilt, so ergibt sich folgender durchschnittlicher Zufriedenheitswert:
e kaufm. Angestellte:  Zufriedenheitsdurchschnitt von & 92,31%

* sonst. techn. Angest.: Zufriedenheitsdurchschnitt von & 79,41%

e Bauleiter: Zufriedenheitsdurchschnitt von & 77,34%
e Poliere: Zufriedenheitsdurchschnitt von & 85,71%
e Facharbeiter: Zufriedenheitsdurchschnitt von & 82,41%
e Hilfsarbeiter: Zufriedenheitsdurchschnitt von & 81,03%

Dabei werden analog zur Gesamtzufriedenheitsberechnung voll zufrie-
dene Antworten mit 100%, zufriedene mit 75%, mittelmaRige mit 50%
und weniger zufriedene Antworten mit 25% Zufriedenheit gewertet. Not-
wendig wird diese Vorgehensweise wegen der unterschiedlichen Anzahl
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an Personen, die einer Beschaftigungsgruppe zugeordnet werden kon-
nen und um einen Vergleich zu ermoglichen.

Die genaue Anzahl der Antworten fir jede Beschaftigungsgruppe ist im
folgenden Bild 9.27 abgebildet.
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Bild 9.27 Mitarbeiterzufriedenheit geteilt nach Beschaftigungsgruppen (N = 166)

Wie in Bild 9.27 und in der oberen Berechnung zu sehen ist, bestatigt
sich auch hier die Annahme der Experten. Demnach sind Bauleiter und
sonstige technische Angestellte (z.B. Bauzeichner und Bautechniker) am
unzufriedensten. Zufriedener hingegen sind Hilfs- und Facharbeiter. Aus
dem Trio gewerbliches Personal, Poliere und Bauleiter sind auch nach
Auswertung der Fragebdgen Poliere am zufriedensten. Die schriftliche
Befragung hat auch ergeben, dass kaufmannische Angestellte die grofiite
Mitarbeiterzufriedenheit ausstrahlen. Die genaue Gegenlberstellung der
Experteninterviews und der schriftlichen Befragung erfolgt in Kapitel 9.3.

Fazit: Die Zufriedenheit der Mitarbeiter ist im Allgemeinen gro3. Am
unzufriedensten sind demnach Bauleiter, Bautechniker und Bauzeich-
ner. Mehr Zufriedenheit besitzt das gewerbliche Personal. Kaufmanni-
sche Angestellte und Poliere sind am zufriedensten, wodurch sich die
Einschatzung der Experten bestatigt.

Frage 2: Welche Abhangigkeiten bestehen zwischen der Zufriedenheit
und den Variablen Alter, héchste abgeschlossene Schulbildung, Be-
triebszugehdrigkeit und Geschlecht?

Nach dem Aufzeigen der Zufriedenheitsunterschiede zwischen den ein-
zelnen Beschaftigungsgruppen werden in der zweiten Fragestellung die
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Abhangigkeiten zwischen Zufriedenheit und den Variablen Alter, hdchste
abgeschlossene Schulbildung, Betriebszugehorigkeit und Geschlecht
aufgezeigt.

Zu Beginn werden die durchschnittlichen Zufriedenheitswerte mit der in
der ersten Fragestellung bereits beschriebenen Herangehensweise fir
jede Altersgruppe berechnet. Die ermittelten Werte (blaue Linie und
blaue Werte) sind in Bild 9.28 dargestellt. Wie hier zu sehen ist, wurde
eine polynomische (rote Linie) und lineare (griine Linie) Trendkurve er-
stellt. Wie bereits in Kapitel 2.4.1 erwahnt, existieren drei verschiedene
Theorien beziglich der Abhangigkeit zwischen der Mitarbeiterzufrieden-
heit und dem Alter bzw. der Anzahl an Beschéaftigungsjahren. Der Ansatz
der abnehmenden Zufriedenheit im Laufe der Jahre kann nach Auswer-
tung der Fragebdgen verworfen werden. Der U-férmige Verlauf (von
Herzberg), welcher besagt, dass die Zufriedenheit zu Beginn und am
Ende der Karrierelaufbahn am hochsten ist in der Mitte einen Tiefpunkt
erleidet, spiegelt sich in der roten Kurve (polynomische Trendlinie) wie-
der. Auch die Annahme, dass die Zufriedenheit im Laufe des Arbeitsle-
bens konstant steigt, ist mit der linearen Trendlinie (griine Kurve) zu ver-
gleichen (siehe dazu auch Kapitel 2.4.1).

Um eine prazisere Aussage treffen zu kénnen, muss die Anzahl an teil-
nehmenden Probanden in zukinftigen Studien erhdht werden. Fakt ist,
dass die Zufriedenheit in jedem Alter gut gegeben ist und etwaige feine
Unterschiede mit Hilfe einer Kombination aus dem U-férmigen und dem
linearen Verlauf darstellbar sind.

100
83,33 83 33| 84,26 85 |85.23 //
) L —<4
— = =
= = T 82,14
77,5 77,59180,43

«====Empirisches Ergebnis

Mitarebiterzufriedenheit

Li

=]

ear (Em )irischej Ergebnis)
i

T— Polynomisch (Empirisches Ergebnis

<20
21-25
26 - 30
31-35
36 - 40
41-45
46 - 50
51-55
56 - 60

61+

Alter in Jahren

Bild 9.28 Zufriedenheit & Alter: Schriftliche Befragung (N = 166)
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Die nachste Abhangigkeit beschreibt den Zusammenhang zwischen der
Zufriedenheit und der hdchsten abgeschlossenen Schulbildung bzw.
dem Bildungsgrad. Die Literaturrecherche (siehe dazu Kapitel 2.4.2) hat
ergeben, dass sowohl Studien existieren, die eine Zufriedenheitssteige-
rung mit dem Grad der Schulbildung feststellen, als auch den umgekehr-
ten Weg sehen. Das heil’t, dass die Arbeitszufriedenheit auf Grund einer
héheren Erwartungshaltung mit der héheren Ausbildung abnimmt.

Die Auswertung der schriftichen Befragung hat ergeben, dass keine
konkrete Festlegung diesbezlglich getroffen werden kann. Absolventen
der Hochschule und der BMS und Personen mit einem Lehrabschluss
ohne Matura liegen knapp Uber dem Durchschnittswert. Beschaftigte mit
einem AHS-, BHS-, Pflichtschul- oder Lehrabschluss inkl. Matura liegen
unterhalb des Zufriedenheitsmittelwerts. Daraus resultiert der Umstand,
dass durch die Hohe der Zufriedenheit nicht auf den Grad der Bildung
oder umgekehrt rickgeschlossen werden kann. Die durchschnittlichen
Zufriedenheitswerte bezogen auf die hochste abgeschlossene Schulbil-
dung sind in folgendem Bild 9.29 dargestellt.

Hochschule 82,41%
AHS/BHS
BMS

Lehre mit Matura

78,26%

84,38%
75,00%
Lehre ohne Matura 85,32%

Pflichtschule 79,49%

B @ Zufriedenheitswert

Bild 9.29 Zufriedenheit & Bildungsgrad: Schriftliche Befragung (N = 166)

Ein eindeutigeres Ergebnis liefert die Betrachtung des Zusammenhan-
ges zwischen der Mitarbeiterzufriedenheit und der Betriebszugehdrigkeit,
welche in Bild 9.30 abgebildet ist. Umso Ianger eine Person im Unter-
nehmen tatig ist, umso zufriedener ist der- oder diejenige. Ist ein Arbeit-
nehmer 21 oder mehr Jahre beim gleichen Arbeitgeber beschaftigt, so
hat die Auswertung der Fragebdgen ergeben, dass diese Person eine
héhere Arbeitszufriedenheit aufweist. Dies liegt vor allem an der besse-
ren Bezahlung, der hheren Verantwortung und der Erfahrung, die Uber
die vielen Jahre gesammelt wurde. Umso kirzer der Zeitraum, in dem
ein Arbeitnehmer im Unternehmen tatig ist, umso niedriger ist deren Zu-
friedenheit. Die durchschnittlichen Zufriedenheitswerte je Betriebszuge-
hérigkeit sind im folgenden Bild 9.30 abgebildet.
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21+ Jahre 85,00%
11 - 20 Jahre 82,43%
6 - 10 Jahre 80,77%
2 -5 Jahre 80,80%
bis 1 Jahr 72,22%

B @ Zufriedenheitswert

Bild 9.30 Zufriedenheit & Betriebszugehdrigkeit: Schriftl. Befragung (N = 166)

Die letzte Variable, welche mit der Mitarbeiterzufriedenheit in Verbindung
gebracht werden kann, ist das Geschlecht. Die Auswertung der 166 Fra-
gebdgen hat ergeben, dass 15 Befragte weiblich, 151 mannlich und null
Personen divers sind. Aus diesem Umstand wurde in folgender Abbil-
dung auf das Geschlecht divers verzichtet. Da nur 15 Arbeitnehmerinnen
(9%) teilgenommen haben, ist folgendes Ergebnis mit Vorsicht zu genie-
Ben: Wie bereits in Kapitel 2.4.3 erwahnt, ist die Mitarbeiterzufriedenheit
des weiblichen Geschlechts hdher, da der durchschnittliche Zufrieden-
heitswert bei 86,67% liegt (siehe Bild 9.31). Der Wert des mannlichen
Geschlechts liegt bei 81,62% und ist deshalb unter dem Gesamtscore
(mannlich und weiblich) von 82,08%.

Weiblich 86,67%

Mannlich 81,62%

B @ Zufriedenheitswert

Bild 9.31 Zufriedenheit & Geschlecht: Schriftliche Befragung (N = 166)

Fazit: Der Zusammenhang zwischen der Zufriedenheit und dem Alter ist
positiv polynomisch. Das heif3t, zu Beginn und am Ende des Arbeitsle-
ben ist die Mitarbeiterzufriedenheit hoher als im Alter von 35-50 Jahren,
wodurch die Theorie von Herzberg bestatigt werden konnte (siehe
2.4.1). Zwischen der Zufriedenheit und dem Bildungsgrad sind keine
Zusammenhange zu erkennen. Umso langer eine Person in einem Un-
ternehmen tatig ist, umso hoher ist deren Zufriedenheit. Auch zwischen
der Zufriedenheit und dem Geschlecht bestatigt sich die Literaturrecher-
che: Weibliche Arbeitnehmer sind zufriedener als Mannliche.
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Frage 3: Sind Unterschiede zwischen Zufriedenheit und Motivation
vorhanden?

Der Fragebogen, welcher von den Mitarbeitern in Karntner Unternehmen
des Bauhauptgewerbes ausgefillt wurde, beinhaltet auch eine Frage
Uber die Motivation am Arbeitsplatz. Der Begriff Motivation und deren
Auswirkungen wurden bereits in Kapitel 2.2 naher erldutert. Die Auswer-
tung der 166 Fragebdgen hat ergeben, dass nur minimale Unterschiede
zwischen den beiden Begriffen Motivation und Zufriedenheit bestehen.
Laut den Ergebnissen weisen die Mitarbeiter eine hohere Motivation als
Zufriedenheit auf. Dies geht aus den Antworten aus Bild 9.32 hervor.

Hweniger zufrieden
HmittelmaBig
Zufriedenheit 84 ® zufrieden

Hyoll zufrieden

Hweniger motiviert

“mittelmaBig
Motivation 71 5 motiviert

78 Eyoll motiviert

Anzahl der Nennungen

Bild 9.32 Unterschied zwischen Zufriedenheit und Motivation (N = 166)

Der durchschnittliche Zufriedenheitswert wurde bereits in der ersten Fra-
gestellung ermittelt und betragt 82,08%. Der durchschnittliche Motivati-
onswert liegt bei 84,04%. Werden die Ergebnisse zwischen den Be-
schaftigungsgruppen, dem Alter, der Betriebszugehdrigkeitsdauer oder
dem Geschlecht unterteilt, so resultieren keine nennenswerten Beson-
derheiten.

Tabelle 9.7 Motivations- und Zufriedenheitsmatrix (N = 166)

g |
= T o
=)

E|B|E|R|S
R|E|g|5|
=|(R|=|2| =
9 = e | g
(=

2
voll motiviert 57 | 21 0 0 0
motiviert 6 57 8 0 0
mittelmaBig 2 6 7 1 0
weniger motiviert | 0 0 1 0 0
nicht motiviert 0 0 0 0 0
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Tabelle 9.7 gibt einen Einblick in die Zusammenhange zwischen der
Motivation und der Arbeitszufriedenheit. Demnach sind die meisten Per-
sonen voll motiviert und voll zufrieden, motiviert und zufrieden oder mit-
telmaRig zufrieden und mittelmaRig motiviert. 121 Personen (72,89%)
sind also gleich motiviert und zufrieden (siehe Hauptdiagonale in der
Matrix). Die ubrigen 45 Arbeitnehmer (27,11%) weisen Unterschiede
zwischen den beiden Konstrukten auf: 30 Personen (18,07%) haben
mehr Motivation als Zufriedenheit (siehe Werte oberhalb der Hauptdia-
gonale in der Matrix). Die anderen 15 Beschaftigten (9,04%) weisen eine
héhere Zufriedenheit als Motivation auf (siehe Werte unterhalb der
Hauptdiagonale in der Matrix).

Fazit: Ca. drei von vier Personen sind gleich motiviert wie zufrieden. Die
anderen Arbeitnehmer weisen entweder mehr Motivation als Zufrieden-
heit (18,07%) oder mehr Zufriedenheit als Motivation (9,04%) auf.

Frage 4: Unzufriedenheit und Arbeitgeberwechsel: Wie sieht die Si-
tuation diesbezuglich aus?

Nach Klarung des Unterschiedes zwischen Zufriedenheit und Motivation
werden in Frage Nr. 4 die Auswirkungen der Mitarbeiterunzufriedenheit
auf die Fluktuationen im Unternehmen beschrieben. Die Wichtigkeit ei-
nes niedrigen Arbeitskraftewechsels wurde bereits im Kapitel 4.2.2 be-
schrieben.

Wie in untenstehendem Bild 9.33 zu sehen ist, haben 68 befragte Per-
sonen (40,96%) bereits einmal ihren Job wegen Unzufriedenheit ge-
wechselt. Die Mehrheit (56,63%) haben dies in ihrem Arbeitsleben noch
nie vollzogen. Lediglich vier Teilnehmer (2,41%) haben keine Antworten
abgegeben.

Haben Mitarbeiter bereits einmal wegen
Unzufriedenheit ihren Job gewechselt?

4

H Ja
B Nein

“Keine Antwort

Bild 9.33 Jobwechsel Teil 1: Schriftliche Befragung (N = 166)

Die obenstehende Grafik sagt lediglich aus, ob die befragten Personen
bereits einmal ihren Arbeitsplatz bei Unzufriedenheit gewechselt haben.
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Nachfolgendes Bild 9.34 gibt hingegen Einblicke, ob Mitarbeiter ihren
aktuellen Arbeitgeber bei Unzufriedenheit wechseln wirden. Von 166
Teilnehmern wirden sich 96 (57,83%) bei anhaltender Unzufriedenheit
einen neuen Arbeitsplatz suchen. Tritt Unwohlbefinden auf, wirden 50
Personen (30,12%) trotzdem nicht kindigen. 20 Teilnehmer (12,05%)
haben keine Antwort abgegeben. Das heif3t, die Wechselbereitschaft ist
mit 65,75% (96 von 146 glltigen Stimmen) durchaus gegeben.

Wiirden Mitarbeiter ihren aktuellen Job wegen
Unzufriedenheit wechseln?

20

LN
B Nein

“Keine Antwort

Bild 9.34 Jobwechsel Teil 2: Schriftliche Befragung (N = 166)

Wird die in Bild 9.34 dargestellte Wechselbereitschaft der Mitarbeiter auf
die sechs Beschéaftigungsgruppen aufgeteilt, so ergibt sich folgendes
Ergebnis, welches in Bild 9.35 dargestellt wird. Bei folgender Grafik wer-
den nur die 146 ,Ja“- und ,Nein“-Antworten bericksichtigt. Die daraus
resultierende Wechselbereitschaft ist demnach bei Bauleitern am héchs-
ten, die auch am wenigsten zufrieden sind (siehe Frage Nr. 1). 55,60%
der Hilfsarbeiter wirden bei Unzufriedenheit einen neuen Arbeitgeber
suchen, die somit die geringste Wechselbereitschaft zeigen.

Wiirden Mitarbeiter ihren aktuellen Job wegen
Unzufriedenheit wechseln?

Gesamt

Hilfsarbeiter

Facharbeiter
Poliere EJa
Bauleiter ENein

sonst. Techn. Angestellte

kaufm. Angestellte

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Bild 9.35 Jobwechsel bei Unzufriedenheit: Beschaftigungsgruppen (N = 146)
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Aussagekraftiger ist die Wechselbereitschaft bezogen auf das Alter und
die Betriebszugehdrigkeitsdauer, welche in den folgenden beiden Bildern
9.36 und 9.37 dargestellt wird. Wahrend der Arbeitgeberwechselwille
unter 30 Jahren unterhalb des Durchschnittes (65,80%) liegt, wirden die
befragten Teilnehmer zwischen 31 und 50 Jahren eher einen neuen Job
suchen. Ab 46 Jahren sinkt der Wille einer freiwilligen Kuindigung, der bis
zur Pensionierung gegen null geht.

Wiirden Mitarbeiter ihren aktuellen Job wegen
Unzufriedenheit wechseln?

Gesamt
unter 20 Jahre
21 - 25 Jahre
26 - 30 Jahre
31 - 35 Jahre
36 - 40 Jahre
41 - 45 Jahre
46 - 50 Jahre
51 - 55 Jahre
56 - 60 Jahre
61+ Jahre

EJa

ENein

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Bild 9.36 Jobwechsel bei Unzufriedenheit: Alter (N = 146)

Wiirden Mitarbeiter ihren aktuellen Job wegen
Unzufriedenheit wechseln?

Gesamt
bis 1 Jahr

2 -5 Jah
ahre = Ja

6 - 10 Jahre = Nein

11 - 20 Jahre
21+ Jahre

0% 20%  40% 60% 80%  100%

Bild 9.37 Jobwechsel bei Unzufriedenheit: Beschaftigungsjahre (N = 146)
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Bild 9.37 beschreibt den Zusammenhang zwischen dem Wechselwillen
und der Dauer in Jahren, in der ein Mitarbeiter in einem Unternehmen
tatig ist. Wie hier zu sehen ist, nimmt die Bereitschaft einen neuen Ar-
beitgeber zu suchen mit der Anzahl an Beschéaftigungsjahren ab. Das
heil3t, Arbeitskrafte, die gerade erst in das Unternehmen eingetreten
sind, wechseln bei Unzufriedenheit eher den Job als Personen, die be-
reits viele Jahre tatig sind.

Fazit: Die Wechselbereitschaft bei Unzufriedenheit ist gegeben. Umso
junger Arbeitskrafte sind und umso kuirzer sie in einem Unternehmen
tatig sind, umso eher wird der Arbeitgeber gewechselt. Wird zwischen
den Beschaftigungsgruppen unterschieden, so ist der Wechselwille von
Bauleitern am groRten, von Hilfsarbeitern am geringsten.

Frage 5: Wie hat sich die Mitarbeiterzufriedenheit im Vergleich zum
letzten Jahr verandert?

Nach den Auswertungen bezlglich der Wechselbereitschaft der Mitarbei-
ter, die Unzufriedenheit versplren, stellt sich nun die Frage, ob sich die
Mitarbeiterzufriedenheit im Laufe des letzten Jahres verandert hat. Diese
Beantwortung ist unabhangig von den Gegebenheiten rund um Covid-
19. Das heif3t, die Mitarbeiter wurden befragt, ob sie vor einem Jahr zu-
friedener gewesen sind, verglichen mit jenem Zeitpunkt, bevor die Aus-
wirkungen rund um Covid-19 eingetreten sind. Die Veranderung der Zu-
friedenheit auf Grund der Ausnahmesituation im Frihjahr 2020 wird in
Kapitel 9.2.4 und in Frage 14 und 16 separat geklart.

Sind die Mitarbeiter vor einem Jahr zufriedener
gewesen?

8 18

H Ja, vor einem Jahr
17 zufriedener

H Nein, jetzt zufriedener

 Gleiche Zufriedenheit
wie vor einem Jahr

H Keine Antwort

123

Bild 9.38 Jahresvergleich der Zufriedenheit (N = 166)

Wie in Bild 9.38 zu sehen ist, haben lediglich 18 Personen (10,84%) an-
gegeben, vor einem Jahr zufriedener gewesen zu sein. Fast gleich so
viele befragte Teilnehmer (17 — 10,24%) haben jetzt ein besseres Wohl-
befinden am Arbeitsplatz als noch vor einem Jahr. Die Mehrheit (123
Antworten — 74,10%) hat jedoch innerhalb der letzten zwdlf Monate kei-
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Untersuchungsergebnisse

ne Veranderungen der Zufriedenheit wahrgenommen. 4,82% (acht Per-
sonen) haben keine Antwort abgegeben.

Werden die Antworten analog zur letzten Frage auf die sechs verschie-
denen Beschaftigungsgruppen aufgeteilt, so ergibt sich nach Abzug der
enthaltenen ,keine Antworten“-Stimmen folgendes Ergebnis, welches in
Bild 9.39 dargestellt wird. Die Zufriedenheit der Beschéftigten, die haupt-
sachlich im Biro tatig sind (kaufmannische Angestellte und sonstige
technische Angestellte wie zum Beispiel Bautechniker und Bauzeichner),
hat sich am starksten, vor allem in den positiven Bereich, verandert.
Auch die Mitarbeiterzufriedenheit der Poliere konnte im letzten Jahr
groltenteils verbessert werden. Wahrend die Situation bei den Baulei-
tern ausgeglichen ist, hat sich die Zufriedenheit beim gewerblichen Per-
sonal (Hilfs- und Facharbeiter) verschlechtert. Die Griinde bzw. die Ein-
flussfaktoren fur die Veranderungen werden im Laufe der Kapitel 9.2.3
naher erlautert.

Sind die Mitarbeiter vor einem Jahr zufriedener
gewesen?

Gesamt

Hilfsarbeiter

Facharbeiter

Poliere

Bauleiter

sonst. Techn. Angestellte

kaufm. Angestellte

0% 20% 40% 60% 80% 100%

H Ja, vor einem Jahr zufriedener
E Nein, jetzt zufriedener
i Gleiche Zufriedenheit wie vor einem Jahr

Bild 9.39 Jahresvergleich der Zufriedenheit: Beschaftigungsgruppen (N = 158)

Fazit: Die durchschnittliche Zufriedenheit ist im letzten Jahr unverandert
geblieben, da gleich viele zufriedener als auch unzufriedener geworden
sind. Werden die Beschaftigungsgruppen naher betrachtet, so weisen
Angestellte, die vor allem im Buro tatig sind, eine héhere Zufriedenheit
auf und Arbeiter eine geringere.
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9.2.2 Faktoren der Zufriedenheit

Frage 6: Welche Motivatoren und Hygienefaktoren sind fiir die Bildung
von Arbeitszufriedenheit zustandig?

Nach dem einleitenden Kapitel 9.2.2 folgt nun analog zur neunten Frage
der Experteninterviews (Kapitel 9.1.3) die Auswertung der Einflussfakto-
ren, welche von den Mitarbeitern als wichtig fiir die Erzeugung von Zu-
friedenheit eingestuft werden. Dabei wurden die befragten Personen
aufgefordert, die 13 angefuhrten Motivatoren und Hygienefaktoren nach
Herzberg auf einer vierstufigen Likert-Skala zu bewerten. Die Ergebnisse
sind in den nachfolgenden Bildern 9.40 und 9.41 dargestellt.

In Bild 9.40 werden analog zur neunten Fragestellung der Experteninter-
views die durchschnittlichen Wichtigkeiten berechnet. Dabei wurde das
Layout unverandert gelassen, um die Ergebnisse in Kapitel 9.3. besser
gegenuber zu stellen. Wie hier zu sehen ist, werden die Einflussfaktoren
Flhrungsstil, Arbeitsverhaltnis zu Vorgesetzten und Kollegen, Arbeits-
platzsicherheit, Arbeitserfolg, Arbeitstatigkeit selbst und Anerkennung
von Vorgesetzten und Kollegen als wichtig fur die Bildung von Zufrie-
denheit eingestuft.

59,63

58,87 58,44 58,66

@ Wichtigkeit in %

Wichtigkeit in %
Grenze zwischen weniger wichtig und wichtig

H

Arbeitsbedingungen
Kontrolle der Arbeit
Fihrungsstil
Verantwortung
Unternehmenspolitik
Betriebsklima
Arbeitsplatzsicherheit
Arbeitserfolg

Gehalt, Lohn
Arbeitstatigkeit
Anerkennung

Weiterbildungsmaglichkeiten
Beférderungsmaoglichkeiten

Bild 9.40 @ Wichtigkeit der Zufriedenheitsaspekte (schriftl. Befragung) (N = 166)

In Bild 9.41 werden die Ergebnisse aus Bild 9.40 nach Anzahl der Nen-
nungen nochmals grafisch dargestellt.
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Folgende Aspekte sind wichtig fiir das
Zustandekommen der Mitarbeiterzufriedenheit

Ekeine Antwort B trifft nicht zu ™ trifft eher nicht zu

Weiterbildungsmaglichkeiten

Arbeitsbedingungen (Gesundheits- und
Arbeitsschutz)

Kontrolle & Uberwachung der Arbeit

Fihrungsstil von Vorgesetzten

Befoérderungs- und Aufstiegsmaoglichkeiten

Verantwortung, die Mitarbeiter bekommen

Unternehmenspolitik, Management &
Organisation

Arbeitsverhaltnis zu Vorgesetzten & Kollegen

Arbeitsplatzsicherheit

B {rifft eher zu ™ trifft zu

Arbeitserfolg
4
Gehalt, Lohn, Entschadigung 23 .
61
4
Arbeitstatigkeit selbst 46
97
15
Anerkennung von Vorgesetzten und Kollegen 43
97

Anzahl der Nennungen

Bild 9.41 Auswertung Zufriedenheitsaspekte (schriftliche Befragung) (N = 166)
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Untersuchungsergebnisse

Wie in den Ergebnissen der letzten beiden Bilder zu sehen ist, werden
der Arbeitserfolg, die Anerkennung v. Vorgesetzten und Kollegen und die
Arbeitstatigkeit selbst von den Mitarbeitern als wichtig fur das Zustande-
kommen von Zufriedenheit eingestuft. Diese drei Aspekte sind in Bild
9.41 hervorgehoben und spielen auch bei Herzberg als Motivatoren (sie-
he Kapitel 3.3) eine Rolle. Der Vergleich zw. dem Ergebnis der schriftl.
Befragung und Herzberg ist in nachfolgender Tabelle 9.8 ersichtlich.

Tabelle 9.8 Vergleich zw. Motivatoren & Ergebnisse der schriftl. Befragung

Faktoren, die fiir die Zufriedenheit als wichtig empfunden werden
Ergebnis der schriftl. Befragung Herzberg (Motivatoren)®**

Arbeitserfolg

Anerkennung von Vorgesetzten & Kollegen
Arbeitstatigkeit selbst

Fuhrungsstil von Vorgesetzten Verantwortung, die Mitarbeiter bekommen

Arbeitsverhaltnis zu Vorgesetzten & Kollegen Beférderungs- und Aufstiegsmdglichkeiten

Arbeitsplatzsicherheit Weiterbildungsmdglichkeiten

Bei den ermittelten Einflussfaktoren in Bild 9.40 und Bild 9.41 sowie in
Tabelle 9.8 werden die Ergebnisse der gesamten 166 Teilnehmer be-
trachtet. Tabelle 9.9 gibt hingegen einen Uberblick (iber die durchschnitt-
liche Wichtigkeit der einzelnen Aspekte, bezogen auf die sechs Beschaf-
tigungsgruppen.

Tabelle 9.9 Zufriedenheitsaspekte nach Beschaftigungsgruppen: & Wichtigkeit
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Hilfsarbeiter 83,9|161,7(77,8(71,6|72,8|50,4(71,8/60,4|76,9|64,2|78,4|61,7
Facharbeiter 84,1 70,9|84,4|78,6(78,7|51,1|69,6|56,7|75,9|57,2|73,2|50,7
Poliere 85,0 80,7(86,7|81,7(88,2|42,1|66,7|48,5|70,0|52,6 | 70,2|49,1
Bauleiter 82,2180,0|71,1 80,0|74,7(69,0|76,7|62,2|74,4|58,9|60,7|65,5
sonst. techn. Ang. |70,8|80,4|78,4 78,4192,0(68,7|74,5|68,6|80,4|58,3|52,9|70,6
kaufm. Angestellte |88,9|94,3|83,3|88,9|77,8 75,8|80,6(41,7|86,1|58,3(47,8|66,7
Gesamt 85,2|85,1|72,4|84,7|78,0/80,9(59,6|72,4|58,7|76,3|58,4|66,7 58,9

a2 Vgl. GERDING, S.: Variable Vergltung. Ein Mittel zur Motivations- und Leistungssteigerung von Mitarbeitern? S. 38.
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In Tabelle 9.9 wurden die wichtigsten Motivatoren je Beschaftigungs-
gruppe in einem orangefarbigen Kastchen hinterlegt und die drei weite-
ren, einflussreichsten Aspekte mit orangefarbiger Schrift markiert. Wie
hier zu sehen ist, sind der Arbeitserfolg und die Arbeitstatigkeit selbst
jeder beschaftigten Person wichtig. Auch die Anerkennung von Vorge-
setzten und Kollegen spielt bei der Zufriedenheitsbildung eine wesentli-
che Rolle. Auffallend ist, dass das Arbeitsverhaltnis zu Vorgesetzten und
Kollegen bzw. das Betriebsklima bei Beschaftigten, die Gberwiegend im
Biro sind (Bautechniker, Bauzeichner und kaufméannische Angestellte),
an Wichtigkeit zunimmt. Ebenso bemerkenswert ist der Umstand, dass
der Faktor Unternehmenspolitik, Management und Organisation bei Ar-
beitern eine viel geringere Rolle spielt als bei den anderen Personen. Die
Arbeitsbedingungen hingegen sind fur Hilfsarbeiter bei der Zufrieden-
heitsbildung wichtiger und der Einfluss nimmt mit der hdheren Stellung
der Beschaftigten in Unternehmen stark ab.

Fazit: Einflussfaktoren, die Zufriedenheit wesentlich beeinflussen sind:
Arbeitserfolg, Anerkennung, Arbeitstatigkeit (diese drei sind auch bei
Herzberg Motivatoren), Fuhrungsstil, Betriebsklima und Arbeitsplatzsi-
cherheit. Unterschiede zw. den Beschéaftigungsgruppen sind zu erken-
nen: Das Betriebsklima spielt bei Beschaftigten, die vorwiegend im Biiro
tatig sind, eine grolere Rolle. Die Arbeitsbedingungen sind dafir Hilfs-
arbeitern wichtiger und der Einfluss nimmt mit der héheren Stellung in
Unternehmen ab.

Frage 7: Welche Faktoren |6sen die meiste Zufriedenheit aus?

Die schriftliche Befragung beinhaltet auch zwei offene Fragen. Eine da-
von wird nun im Laufe der Frage Nr. 7 behandelt, die andere in der
neunten Frage. Nach den Auswertungen der Zufriedenheitsaspekte in
vorheriger Fragestellung werden folglich die wichtigsten Einflussfaktoren
ohne vorgegebene Antworten ermittelt.

Bei der Beantwortung sind Mehrfachnennungen moglich gewesen und
da eine offene Frage gestellt wurde, wurden in der Ergebnisprasentation
in nachfolgender Tabelle 9.10 Antwortgruppen kreiert, um ahnliche Ant-
worten fUr eine héhere Vergleichbarkeit zusammenzufassen. Insgesamt
wurden 114 Begriffe genannt, die in 14 Gruppen eingeteilt werden kon-
nen. In Tabelle 9.10 werden die Antworten zuséatzlich zu den sechs Be-
schaftigungsgruppen zugeordnet. Wie hier zu sehen ist, wird das Be-
triebsklima und ahnliche zugehdrige Begriffe am oOftesten genannt und
I6st folglich die groRte Zufriedenheit bei den Mitarbeitern, vor allem bei
Hilfs- und Facharbeitern, bei sonstigen technischen und kaufmannischen
Angestellten, aus. Gelungene Projekte hingegen sind die grélten ,Zu-
friedenheitsmacher” von Polieren und Bauleitern. Insgesamt werden
dieser Begriff und die dazugehdérigen Synonyme 21 Mal genannt. 16 Mal
wurden als grofdte Einflussfaktoren fir die Zufriedenheit die Anerken-
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Untersuchungsergebnisse

nung und die Erfolge aufgelistet. Der Respekt (sechs Nennungen) spielt
vor allem in unteren Arbeitsschichten eine wesentliche Rolle. Zufriedene
Kunden und Bauherren I6sen vor allem bei Bauleitern hohe Zufriedenheit
aus. Alle beschriebenen und alle weiteren Begriffe und die dazugehorige
Zuordnung zu den Beschaftigungsgruppen werden in Tabelle 9.10 dar-
gestellt.

Tabelle 9.10 Offene Frage Nr. 1: Gréfter Zufriedenheitseinfluss

g | T
tl =] = g | £
3 2 2 = | =T o &
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c o o ) c ) o
< o 2 s e o a
g & a 2 g = e
= o < a = °
Antworten = g < ?-' > 2 =
< 3 g o = < o
s | 5 | 3| e | 2| | ¢
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= £ § (= @ - =
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< % )
gutes Betriebsklima 33 7 13 2 2 5 4
gelungene Projekte 21 1 3 5 11 1
Anerkennung 16 3 4 1 5 3
Erfolge 16 3 2 2 6 1 2
Respekt 6 1 4 1
mehr Freiraum, Selbststandigkeit 5 1 1 1 2
zufriedene Bauherren, Kunden 5 1 4
vorausschauend & produktiv arbeiten 3 1 2
Abwechslung 3 1 1 1
Ende des Arbeitstages 2 2
gutes Wetter 1 1
Arbeitsplatzsicherheit 1 1
eigenstandiges Arbeiten 1 1
Zustand, in dem alle zufrieden sind 1 1

Fazit: Die offene Frage nach den Einflussfaktoren, welche die grofite
Zufriedenheit auslésen, hat ergeben, dass ein gutes Betriebsklima von
groRRer Bedeutung ist. Gelungene Projekte und zufriedene Kun-
den/Bauherren I6sen vor allem bei Bauleitern und Polieren grof3e Zu-
friedenheit aus. Weitere wichtige Aspekte sind: die Anerkennung und
Erfolge.

Frage 8: Welche EinflussgroRen l6sen Arbeitsunzufriedenheit aus?

Nach Ermittlung der Einflussfaktoren, die mafRgeblich fir das Zustande-
kommen von Zufriedenheit verantwortlich sind, werden in Frage Nr. 8 die
Aspekte, welche Unzufriedenheit auslosen, eruiert. Dies erfolgt nach
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dem gleichen Schema wie in der zehnten Fragestellung der Expertenin-
terviews (9.1.3.). Nachfolgendes Bild 9.42 zeigt die Grinde fir die Ar-
beitsunzufriedenheit, sortiert nach der Anzahl an Nennungen. Hierfur
wurden die Mitarbeiter aufgefordert, persdnliche Unzufriedenheitsstifter
auszuwahlen, wobei Mehrfachnennungen mdéglich gewesen sind. Tabel-
le 9.11 dient als Erganzung zu Bild 9.42, um den prozentualen Anteil der
Nennungen auszudricken.

Folgende Griinde sind fiir eine etwaige
Arbeitsunzufriedenheit verantwortlich

¥ Anzahl der Nennungen

Gehalt/Lohn /6
schlechtes Betriebsklima
Fahrungsstil
fehlende Anerkennung
fehlender Arbeitserfolg
fehlende Arbeitsplatzsicherheit
Kontrolle & Uberwachung am Arbeitsplatz
Unternehmenspolitik & Management
schlechte Arbeitsbedingungen
fehlende Verantwortung
Arbeitstatigkeit selbst
fehlende Beférderungsmaglichkeiten
fehlende Weiterbildungsmdoglichkeiten
Bild 9.42 Unzufriedenheitsaspekte: Schriftliche Befragung (N = 166)
Tabelle 9.11 Unzufriedenheitsaspekte schriftl. Befragung %-Anteil (N = 166)
Aspekt, Einflussfaktor Prozent
Gehalt/Lohn 45,78%
schlechtes Betriebsklima 38,55%
Flhrungsstil 36,75%
fehlende Anerkennung 24,10%
fehlender Arbeitserfolg 21,69%
fehlende Arbeitsplatzsicherheit 19,28%
Kontrolle & Uberwachung am Arbeitsplatz 17,47%
Unternehmenspolitik & Management & Organisation 17,47%
schlechte Arbeitsbedingungen (Gesundheits- und Arbeitsschutz) 13,86%
fehlende Verantwortung 9,04%
Arbeitstatigkeit selbst 9,04%
fehlende Beforderungs- und Aufstiegsmdglichkeiten 4,82%
fehlende Weiterbildungsmaoglichkeiten 3,61%
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Wie hier zu sehen ist, sind das Gehalt bzw. der Lohn, das schlechte Be-
triebsklima und der Fuhrungsstil die Hauptgriinde fir Situationen, in de-
nen Unzufriedenheit bei den Mitarbeitern auftritt. Weitere Unzufrieden-
heitsstifter sind die fehlende Anerkennung, der fehlende Arbeitserfolg,
die fehlende Arbeitsplatzsicherheit, die Kontrolle & Uberwachung am
Arbeitsplatz und die Unternehmenspolitik, das Management und die Or-
ganisation.

Analog zu Frage Nr. 10 der Experteninterviews wird auch hier ein Ver-
gleich mit den Hygienefaktoren nach Herzberg gezogen, was in Tabelle
9.12 dargestellt wird. Sechs von sieben Hygienefaktoren nach Herzberg
stimmen mit den Ergebnissen der schriftlichen Befragung Uberein. Einzig
allein die schlechten Arbeitsbedingungen flihren nach Auswertung der
Fragebogen selten zu Unzufriedenheit. Die fehlende Anerkennung und
der fehlende Arbeitserfolg sind hingegen haufiger Unzufriedenheitsstifter
bei den befragten Personen.

Tabelle 9.12 Vergleich zw. Hygienefaktoren & schriftl. Befragung

Faktoren, die fiir die Unzufriedenheit der Mitarbeiter verantwortlich sind

325

Schriftliche Befragung Herzberg (Hygienefaktoren)

Gehalt, Lohn

Flhrungsstil

schlechtes Betriebsklima

Kontrolle & Uberwachung am Arbeitsplatz

Unternehmenspolitik & Management

Arbeitsplatzsicherheit

fehlende Anerkennung schlechte Arbeitsbedingungen

fehlender Arbeitserfolg

Nach den Ergebnissen der wichtigsten Einflussfaktoren fur Zufriedenheit
(Frage Nr. 6) und Unzufriedenheit (Frage Nr. 8), kénnen diese wieder
den vier Gruppen zugeordnet werden: Motivatoren und Hygienefaktoren,
nur Motivatoren, nur Hygienefaktoren, weder Hygienefaktoren noch Mo-
tivatoren. Diese Einteilung wird in nachfolgender Tabelle 9.13 durchge-
fuhrt.

Wie hier zu sehen ist, flhrt die Arbeitstatigkeit selbst eher zu Zufrieden-
heit, wobei hingegen das Gehalt bzw. der Lohn, die Unternehmenspolitik
und die Kontrolle am Arbeitsplatz eher zu Unzufriedenheit fihren und
eher weniger Zufriedenheit auslosen. Faktoren wie die Anerkennung, die
Arbeitsplatzsicherheit, der Arbeitserfolg, der Fihrungsstil oder das Be-
triebsklima kénnen beide Gemiitszustande bewirken. Die Verantwortung,
die Arbeitsbedingungen, die Weiter-, Aufstiegs- und Beférderungsmaog-

325

Vgl. GERDING, S.: Variable Vergitung. Ein Mittel zur Motivations- und Leistungssteigerung von Mitarbeitern? S. 38.
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lichkeiten haben hingegen eher selten Einfluss auf die Zufriedenheit oder

Unzufriedenheit.

Tabelle 9.13 Hygienefaktoren & Motivatoren — Schriftliche Befragung

Faktor

Motivator + Hygienefaktor

Anerkennung

Arbeitsplatzsicherheit

Arbeitserfolg

FUhrungsstil

Betriebsklima

nur Motivator

Arbeitstatigkeit

nur Hygienefaktor

Kontrolle & Uberwachung der Arbeit

Unternehmenspolitik, Management & Organisation

Gehalt, Lohn

kein Hygienefaktor & kein
Motivator

Verantwortung

Weiterbildungsmdglichkeiten

Beforderungs- & Aufstiegsmaoglichkeiten

Arbeitsbedingungen

Da die Hohe des Einflusses flir jede Personengruppe unterschiedlich ist,
wird in Tabelle 9.14 zwischen den sechs Beschaftigungsgruppen diffe-
renziert. Die orangefarbenen Kastchen markieren den Einflussfaktor mit
den meisten Antworten. Die weiteren drei orangefarbenen Zahlen pro
Gruppe stellen die weiteren, oft genannten Aspekte dar.

Tabelle 9.14 Unzufriedenheitsaspekte nach Beschaftigungsgruppen (%-Anteil)
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Hilfsarbeiter (29) 7 6 5 2 3 1 1 1
Facharbeiter (54) 5 9 |10 | 10| 7 6 6 1 2
Poliere (21) 5 5 4 4 1 2 0 0
Bauleiter (32) 11 _ 7 6 3 4 4 4 1
s. techn. Ang. (17) 4 1 2 0 1 1 2 2
kaufm. Ang. (13) 1 1 2 1 1 0 1 0 0
Gesamt (166) 76 | 64 | 61 | 40 | 36 | 32 | 29 | 29 | 23 (15| 15 | 8 6

Wie in Tabelle 9.14 zu sehen ist, sind die Unzufriedenheitsstifter unter-
schiedlich verteilt. Das Gehalt und der Lohn fihren am ehesten bei Hilfs-
und Facharbeitern und Polieren zu Unzufriedenheit. Ein schlechter Ge-

Untersuchungsergebnisse

28-Aug.-2020

BB

INSTITUT FUR BAUBETRIEB UND BAUWIRTSCHAFT

143



mutszustand bei Bauleitern wird am ehesten durch den fehlenden Ar-
beitserfolg, aber auch durch ein schlechtes Betriebsklima, ein niedriges
Gehalt oder unvorteilhaften Fihrungsstil von Vorgesetzten ausgeldst.
Hilfsarbeiter leiden vor allem unter einer fehlenden Arbeitsplatzsicher-
heit, den vorherrschenden Arbeitsbedingungen auf der Baustelle und
dem gegebenen Fihrungsstil. Der Einflussfaktor Flhrungsstil fihrt aber
nicht nur bei Hilfsarbeitern haufig zu Unzufriedenheit, sondern bei allen
anderen Beschaftigten auch. Ebenso verantwortlich fir ein unterdurch-
schnittliches Wohlbefinden aller Mitarbeiter ist das Vorhandensein eines
schlechten Betriebsklimas. Bautechniker und Bauzeichner (sonstiges
technisches Personal) haben als Unzufriedenheitsstifter auch proportio-
nal oft den fehlenden Arbeitserfolg angegeben. Auch die Unternehmens-
politik, das Management und die Organisation sind fiir diese Beschafti-
gungsgruppe sowie fur kaufmannische Angestellte ein Faktor fur etwaige
Unzufriedenheit.

Nachfolgend werden als Ergdnzung die Anzahl der Antworten und die
durchschnittliche Anzahl an Antworten pro Teilnehmer fiir jede Beschaf-
tigungsgruppe ermittelt:

e Hilfsarbeiter: 73 Antworten — & 2,52 Antworten/Teilnehmer
* Facharbeiter: 132 Antworten — @ 2,44 Antworten/Teilnehmer
e Poliere: 64 Antworten — & 3,05 Antworten/Teilnehmer
* Bauleiter: 100 Antworten — @ 3,13 Antworten/Teilnehmer
e Sonst. techn. Ang.: 44 Antworten — @ 2,59 Antworten/Teilnehmer
*  Kaufm. Ang.: 21 Antworten — @ 1,62 Antworten/Teilnehmer

Wie hier zu sehen ist, haben Bauleiter und Poliere durchschnittlich Gber
drei Faktoren fir das Zustandekommen von Zufriedenheit angegeben.
Kaufmannische Angestellte haben mit insgesamt 1,62 Antworten pro
Beschaftigten am wenigsten Antworten abgegeben. Aus diesem Ergeb-
nis kann auf die durchschnittlichen Zufriedenheitswerte aus Frage Nr. 1
geschlossen werden: Demnach sind kaufmannische Angestellte am zu-
friedensten (92,31% @ Zufriedenheitswert) und Bauleiter am unzufrie-
densten (77,34%) (siehe Frage Nr. Eins).

Fazit: Einflussfaktoren, welche Unzufriedenheit den Mitarbeitern auslo-
sen, sind: Gehalt/Lohn, Betriebsklima, Fihrungsstil. Weitere Unzufrie-
denheitsstifter sind je nach Beschaftigungsgruppe unterschiedlich. Die
gegebenen Arbeitsbedingungen und die fehlende Arbeitsplatzsicherheit
spielen bei Hilfsarbeitern eine Rolle. Bauleiter und das restliche techni-
sche Personal geben z.B. an, dass fehlender Arbeitserfolg ein Faktor fir
Unzufriedenheit ist.
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Frage 9: Welche MalRnhahmen kann das Unternehmen setzen, um die
Zufriedenheit der Mitarbeiter zu erhéhen?

Nach Auswertung der Unzufriedenheitsstifter in Unternehmen des Karnt-
ner Bauhauptgewerbes werden mit folgender neunten Fragestellung
MaRnahmen eruiert, die das Unternehmen setzen kann, um die Zufrie-
denheit der Mitarbeiter zu erhéhen. Die daraus resultierenden Antworten
aus der zweiten offenen Frage haben 67 Nennungen beinhaltet, die in 13
Gruppen zusammengefasst werden kdnnen (siehe Tabelle 9.15).

Mehr Gehalt bzw. mehr Lohn (21 Antworten) wurde am haufigsten ge-
nannt, wobei zu erwahnen ist, dass dies vor allem vom gewerblichen
Personal geschehen ist. Weitere MaRnahmen, die vom Unternehmen
veranlasst werden kénnen und die Mitarbeiterzufriedenheit erhéhen, sind
unter anderem mehr Anerkennung (neun Nennungen), eine bessere
Kommunikation (sieben), mehr Eigenverantwortung und mehr Vertrauen
(sieben) und flexiblere Arbeitszeiten (sechs). Die Antworten und die da-
zugehorige Anzahl an Nennungen je Beschéaftigungsgruppe sind in Ta-
belle 9.15 ersichtlich. Wie hier zu sehen ist, sind gewisse Mallhahmen
fur jede Gruppe unterschiedlich wichtig. Zum Beispiel wollen Bauleiter
eher mehr Eigenverantwortung und kaufmannische Angestellte kdnnen
ihre Zufriedenheit eher durch flexiblere Arbeitszeiten steigern.

Tabelle 9.15 Offene Frage Nr. 2: MalRnahmen zur Zufriedenheitssteigerung
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mehr Gehalt/Lohn 21 12 1 2
mehr Anerkennung 9 4 1 1
Kommunikation verbessern 7 2 2 1 2
mehr Eigenverantwortung/Vertrauen 7 1 2 4
flexiblere Arbeitszeiten 6 1 1 2 2
bessere Arbeitseinteilung 3 2 1
bessere Teamzusammenstellung 3 1 1 1
Besprechen von Problemen 2 2
mehr Beférderungen 2 1 1
mehr Weiterbildungsangebote 2 1 1
Bestreben, Mitarbeiter zu halten 2 2
transparentere Ablaufe 2 1 1
bessere Aufenthaltsraume (f. Pausen) 1 1
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Fazit: Mehr Gehalt/Lohn, mehr Anerkennung, bessere Kommunikation,
mehr Vertrauen und flexiblere Arbeitszeiten sind die wichtigsten Mal}3-
nahmen von Unternehmerseite, um die Zufriedenheit zu erhéhen. Leich-
te Unterschiede zwischen den Beschaftigungsgruppen sind gegeben.

Frage 10: Welche weiteren Einflussfaktoren sind fir die Mitarbeiterzu-
friedenheit wichtig?

Die Fragen Nr. 6 und 8 haben sich mit den wichtigsten Einflussfaktoren,
die fur die Zufriedenheit und Unzufriedenheit hauptverantwortlich sind,
beschaftigt. Dabei wurden vor allem die Motivatoren und Hygienefakto-
ren nach Herzberg verwendet. Frage Nr. 10 behandelt weitere Einfluss-
faktoren, die fur Arbeitnehmer als wichtig eingestuft werden kénnen, und
nicht Teil der Zwei-Faktoren-Theorie sind, da gewisse Aspekte wie zum
Beispiel eine ausgewogene Work-Life-Balance zu Zeiten Herzbergs nicht
von Bedeutung gewesen sind.

Nachfolgende Tabelle 9.16 stellt eine Ubersicht Giber die Ergebnisse der
Auswertung bezuglich der weiteren Zufriedenheitsaspekte dar. Die Teil-
nehmer der Befragung wurden aufgefordert, die untenstehenden Ein-
flussfaktoren auf einer vierstufigen Likert-Skala von ,wichtig“ bis ,nicht
wichtig“ zu bewerten, wodurch sich folgender durchschnittlicher Wichtig-
keitswert ergibt. Der wichtigste Einflussfaktor je Beschaftigungsgruppe
aulderhalb der Zwei-Faktoren-Theorie nach Herzberg wurde in einem
orangefarbenen Kastchen hinterlegt. Die drei weiteren, wichtigsten As-
pekte je Gruppe wurden zusatzlich mit einer orangefarbenen Schrift
markiert.

Tabelle 9.16 Weitere Zufriedenheitsaspekte nach Beschaftigungsgruppen

guter Standort des Unternehmens
ausgewogene Work-Life-Balance
Flexibilitat der Arbeitszeiten
vorhandene Anlaufstelle fiir Be-
schwerden und Fragen
vorhandene Entspannungsraume
frische Luft am Arbeitsplatz
Arbeitsplatz am Fenster
gutes Licht am Arbeitsplatz
ErmaRigungen (z.B.: Essensbons)
firmeneigene Kantine
Angebot an gesundem Essen
Kaffeekliche

Firmenfeiern (z.B.: Weihnachtsfeier)

Hilfsarbeiter .72,2 64,3|57,7|22,4|88,9|17,5|80,0|27,2|119,0(18,5| 38,1 83,3

Facharbeiter 71,2|168,7(64,7|20,3|88,7|18,4|78,0|134,0|21,6(20,2| 38,2 77,8
Poliere 78,3161,1|71,7|57,9 23,3-37,5 83,3(25,6[15,7(13,7/64,9 78,3
Bauleiter 71,9|76,0|64,6|65,6(34,4|70,0|64,6 22,6115,1|25,3| 55,2 49,5

sonst. techn. Ang. [51,0(68,6|70,6(62,5|35,3{72,5|70,6 21,6]19,6(33,3| 78,4 |56,9
kaufm. Angestellte |64,1|74,4|71,8|61,5|33,3|77,8/92,3 28,2|27,8|45,5|72,2|52,2
Gesamt 80,5|71,2(67,9|62,4|29,3(82,5|46,0(80,0|27,7|20,0|24,2| 51,9 (68,6
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Wie in Tabelle 9.16 ersichtlich, ist ein guter Standort des Unternehmens
vor allem fiur Hilfs- und Facharbeiter und Polieren von Bedeutung und
nimmt bis zu den Bauzeichnern und Bautechnikern ab. Dieser Umstand
gilt auch fir Firmenfeiern (z.B. Weihnachtsfeiern), die vom gewerblichen
Personal als wesentlicher Bestandteil der Zufriedenheitsbildung angese-
hen werden. Frische Luft am Arbeitsplatz ist bei der Zufriedenheitser-
zeugung bei jeglicher Beschaftigungsgruppe wichtig. Gutes Licht spielt
ebenso fiir jeden, vor allem bei kaufmannischen Angestellten, eine wich-
tige Rolle. Faktoren wie zum Beispiel eine firmeneigene Kantine, Ange-
bot an gesundem Essen oder vorhandene Entspannungsraume sind in
Karntner Unternehmen des Bauhauptgewerbes nicht von Bedeutung. Ein
Arbeitsplatz am Fenster spielt hingegen nur bei kaufmannischen Ange-
stellten eine bedeutende Rolle. Die Flexibilitat der Arbeitszeiten wurde in
vorheriger Frage von der Beschaftigungsgruppe sonstiges technisches
Personal als wichtige Maflnahme zur Zufriedenheitssteigerung erwahnt.
Dies wurde in Tabelle 9.16 bestatigt, da Bauzeichner und Bautechniker
hier eine der héchsten durchschnittlichen Werte aufweisen.

Fazit: Ein ausreichend beliifteter und beleuchteter Arbeitsplatz sind fir
jeden von Bedeutung. Weniger wichtig sind unter anderem eine Kantine
oder Entspannungsraume. Die Wichtigkeit der Einflussfaktoren aus Ta-
belle 9.16 unterscheidet sich zwischen den Beschaftigungsgruppen:
Arbeiter und Poliere stufen Firmenfeiern und den Standort des Unter-
nehmens als wichtig ein. Fir Bauleiter ist eine ausgewogene Work-Life-
Balance wichtig und fur kaufmannische Angestellte spielt ein Arbeits-
platz am Fenster eine Rolle bei der Zufriedenheitserzeugung.

9.2.3 Mitarbeitergesprache
Frage 11: Werden Mitarbeitergesprache gefihrt? Wenn ja, wie oft?

Nach Auswertung der wichtigsten Einflussfaktoren in Kapitel 9.2.2 wird
nun die Thematik der Mitarbeitergesprache behandelt, indem sich die
folgenden drei Fragen damit beschaftigen. Frage Nr. 11 widmet sich dem
Status quo von Mitarbeitergesprachen in Karntner Unternehmen des
Bauhauptgewerbes. Wie sich herausgestellt hat, werden bei 122 von 166
Personen (73,50%) regelmafig Aussprachen zwischen den Mitarbeitern
und Fuhrungskraften durchgefiihrt (siehe nachfolgendes Bild 9.43). 34
Befragte (20,50%) haben angegeben, an keinen Gesprachen teilzuneh-
men. sechs Prozent (zehn Personen) haben keine Antwort diesbezlglich
abgegeben.

Von den 122 retournierten Fragebdgen, in denen angegeben wird, dass
regelmalige Mitarbeitergesprache stattfinden, werden 67 Aussprachen
einmal jahrlich abgehalten (siehe rechter Kreis im Bild 9.43). EIf Perso-
nen werden zweimal pro Jahr zu einem Austausch mit Fihrungskraften
vorgeladen, finf Personen dreimal pro Jahr und neun Befragte haben zu
Protokoll gegeben, dass Gesprache vier- oder mehrmals pro Jahr statt-
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finden. Bei sechs Teilnehmern wird der Dialog bei Bedarf abgehalten
und 24 befragte Personen sprechen von Mitarbeitergesprachen, die
standig stattfinden.

Werden personliche Mitarbeitergesprache mit den
Mitarbeitern gefuihrt?

122

24

ENein ®Keine Antwort ®1x H2x E3x 4 oder mehr ©BeiBedarf #Standig

Bild 9.43 Durchflihrung von Mitarbeitergesprachen (N = 166)

Fazit: Bei 122 von 166 Mitarbeitern werden Mitarbeitergesprache
durchgefihrt. Diese finden bei 67 von 122 einmal, bei 11 von 122 zwei-
mal, bei 5 von 122 dreimal und bei 9 von 122 vier- oder mehrmals jahr-
lich statt. Ein standiger Mitarbeiter-Fuhrungskrafte-Austausch wurde bei
24 von 122 Beschaftigten festgestellt.

Frage 12: Steigern Mitarbeitergesprache die Zufriedenheit?

Die positiven Auswirkungen von Mitarbeitergesprachen kénnen sehr
verschieden und individuell sein. Ob der Mitarbeiter-Fihrungskrafte-
Austausch auch Auswirkungen auf die Mitarbeiterzufriedenheit hat, wird
mit folgender Frage Nr. 12 geklart.

Wie in nachfolgendem Bild 9.44 zu sehen ist, steigert diese Art des ver-
balen Dialoges die Arbeitszufriedenheit bei mehr als drei von vier Perso-
nen (77,45%). Lediglich 22,55% haben angegeben, keine Auswirkungen
auf die Mitarbeiterzufriedenheit zu versplren. Wird zwischen den sechs
Beschaftigungsgruppen unterschieden, so stellt sich heraus, dass bei
Hilfsarbeitern am haufigsten eine Zufriedenheitssteigerung durch Mitar-
beitergesprache erzielt werden kann (91,30%). Dieser Wert ist bei Fach-
arbeitern (79,75%) und Polieren (78,95%) niedriger, liegt jedoch uber
dem Durchschnitt. Die Zufriedenheit kann durch diese Aussprachen am
wenigsten bei Bauleitern (72,00%), sonstigem technischen Personal
(66,67%) und kaufmannischen Angestellten (70,00%) gesteigert werden.
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Steigern Mitarbeitergesprache die Zufriedenheit?

Gesamt

Hilfsarbeiter

Facharbeiter
Poliere uJa
Bauleiter " Nein

sonst. techn. Ang.

kaufm. Angestellte

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Bild 9.44 Zufriedenheitssteigerung durch Mitarbeitergesprache (N = 166)

Fazit: Mitarbeitergesprache konnen die Zufriedenheit bei drei von vier
Personen steigern. GroRten Einfluss haben diese auf Hilfsarbeiter, ge-
folgt von Facharbeitern und Polieren. Am wenigsten Einfluss auf die
Zufriedenheit haben Gesprache auf sonst. techn. Angestellte.

Frage 13: Werden mehr Mitarbeitergesprache von Seiten der Arbeit-
nehmer gewinscht?

Nach Feststellung der Bedeutung von Mitarbeitergesprachen in Hinblick
auf die Zufriedenheitssteigerung in vorheriger Frage wird nun geklart, ob
von Seiten der Arbeitnehmer mehr personliche Dialoge gewlinscht wer-
den.

Werden mehr Mitarbeitergesprache gewiinscht?

Gesamt

Hilfsarbeiter

Facharbeiter
Poliere EJa
Bauleiter " Nein

sonst. techn. Ang.

kaufm. Angestellte

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Bild 9.45 Wunsch nach mehr Mitarbeitergesprachen (N = 166)
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Die Auswertung, welche im eben angeflihrten Bild 9.45 dargestellt wird,
hat ergeben, dass sich ca. 40,00% mehr Mitarbeitergesprache win-
schen. Wird das Ergebnis abhangig von den Beschaftigungsgruppen
analysiert, so wollen Hilfs- und Facharbeiter (52,17% bzw. 43,48%), Po-
liere (38,89%) und Bauleiter (44,00%) eher mehr Aussprachen mit Fih-
rungspersonen als Bauzeichner, Bautechniker (18,75%) und das kauf-
mannische Personal (16,67 %).

Werden diese Ergebnisse mit jenen der vorherigen Frage kombiniert, so
I&sst sich festhalten, dass sich vor allem die Zufriedenheit des gewerbli-
chen Personals durch Mitarbeitergesprache beeinflussen lasst. Diese
Personengruppe gibt auch gleichzeitig an, mehr Aussprachen zu wollen.
Daraus lasst sich ableiten, dass sich die Mitarbeiterzufriedenheit von
Hilfs- und Facharbeitern durch das Tool der Mitarbeitergesprache leicht
verbessern lasst.

Fazit: Ca. 40% der Mitarbeiter wiinschen sich mehr Mitarbeitergespra-
che. Dies betrifft vor allem Bauleiter, Poliere und Hilfs- und Facharbei-
ter. Letztgenannte Beschaftigungsgruppe hat auch zu tiber 90% ange-
geben, durch personliche Aussprachen zufrieden zu werden, wodurch
sich eine Notwendigkeit von Mitarbeitergesprachen ergibt.

9.2.4 Auswirkungen der Situation rund um Covid-19

Frage 14: Welche Auswirkungen auf die Mitarbeiterzufriedenheit hat
die Situation rund um Covid-19?

Als zusatzliches Kapitel der vorliegenden Masterarbeit werden die Zu-
friedenheitsauswirkungen rund um Covid-19 ermittelt. Frage Nr. 14 be-
ricksichtigt die eben genannten Konsequenzen und unterscheidet sich
dadurch von Frage Nr. 5 der schriftlichen Befragung (Zufriedenheitsan-
derung der Mitarbeiter im letzten Jahr).

Die Zufriedenheit hat sich im letzten Jahr bis zur Coronakrise kaum ver-
andert, da in etwa gleich viele Personen zufriedener als auch unzufrie-
dener geworden sind. Die Folgen des erwarteten, negativen Wirt-
schaftswachstums 2020 und die zusammenhangenden Kindigungs- und
Kurzarbeitsantrage haben jedoch Spuren in der Mitarbeiterzufriedenheit
hinterlassen. Nur ca. funf Prozent sehen eine positive Entwicklung in
ihrer Zufriedenheit. Mehr als 32,00% berichten von einem Abfall ihres
Wohlbefindens am Arbeitsplatz und mehr als 62,00% sind gleich zufrie-
den wie zuvor. Diese Ergebnisse und jene der verschiedenen Beschafti-
gungsgruppen sind in nachfolgender Tabelle 9.17 zusammengefasst
dargestellt.
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Tabelle 9.17 Coronavirus & die Zufriedenheit: Beschaftigungsgruppen

positive negative keine
Verdnderung Veranderung Verdnderung
Gesamt 5,19% 32,47% 62,34%
Hilfsarbeiter 3,70% 51,85% 44,44%
Facharbeiter 6,25% 31,25% 62,50%
Poliere 0,00% 36,84% 63,16%
Bauleiter 6,45% 29,03% 64,52%
Sonstige technische Angestellte 6,25% 25,00% 68,75%
Kaufmannische Angestellte 7,69% 7,69% 84,62%

Wie hier zu sehen ist, leiden vor allem Hilfsarbeiter unter den Auswir-
kungen der Situation rund um Covid-19. Die negativen Veranderungen
der Mitarbeiterzufriedenheit sind demnach bei Hilfs- und Facharbeitern
und Polieren am hdéchsten und bei kaufmannischen Angestellten am
geringsten. Die Personengruppe um das kaufmannische Personal ist
auch jene, welche die wenigsten Veranderungen in der Zufriedenheit
notieren. Nachfolgende Tabelle 9.18 dient als Erganzung dieser Thema-
tik und beschreibt die Veranderungen der Arbeitszufriedenheit in den
verschiedenen Altersgruppen. Demnach andert sich der Gemiitszustand
bei alteren Personen eher in die positive Richtung (siehe 51 bis 60 Jah-
re), wahrend negative Entwicklungen eher bei jiingeren Beschéftigten zu
finden sind. Fir weitere Aussagen muss die Anzahl an Teilnehmern
erhoht werden.

Tabelle 9.18 Coronavirus & die Zufriedenheit: Alter

positive negative keine
Veranderung Verdanderung Veranderung

Gesamt 5,19% 32,47% 62,34%
unter 20 Jahre 0,00% 20,00% 80,00%
21— 25 Jahre 10,00% 60,00% 30,00%
26 — 30 Jahre 4,76% 38,10% 57,14%
31 -35 Jahre 0,00% 32,00% 68,00%
36 — 40 Jahre 3,95% 38,46% 57,69%
41 — 45 Jahre 0,00% 30,43% 69,57%
46 — 50 Jahre 0,00% 33,33% 66,67%
51— 55 Jahre 15,00% 15,00% 70,00%
56 — 60 Jahre 14,29% 28,57% 57,14%
61+ Jahre 0,00% 0,00% 100,00%

Fazit: Bei 5,19% hat sich die Mitarbeiterzufriedenheit durch Covid-19
verbessert, bei 32,47% verschlechtert und bei 62,34% hat die Situation
um das Coronavirus keine Auswirkungen. Besonders betroffen von der
negativen Mitarbeiterzufriedenheitsentwicklung sind Hilfsarbeiter. Bei
kaufmannischen Angestellten hingegen entwickelte sich die Mitarbeiter-
zufriedenheit zum Zeitpunkt der Erhebung positiv.
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Frage 15: Wurde den Mitarbeitern die Mdglichkeit des Home-Offices
angeboten? Und welche Erfahrungen wurden dabei gemacht?

Wie bereits in Frage Nr. 22 der Experteninterviews erwahnt, wurde die
Méglichkeit des Home-Offices geschaffen, um die Arbeit von zu Hause
zu erledigen, damit der soziale Kontakt mdglichst vermieden wird. Die
Ergebnisse dieser Fragestellung hat demnach ergeben, das 44 der be-
fragten 166 Personen (ca. 28,00%) die Mdglichkeit der Heimarbeit ge-
habt haben (siehe Bild 9.46). Interessant wird der Vergleich der Beschaf-
tigungsgruppen: Auf Grund der Gegebenheiten am Bau hat kein Hilfs-
oder Facharbeiter und nur funf Prozent der Poliere im Home-Office ge-
arbeitet. Anders sieht die Situation bei Bauleitern aus, da ihnen mehr-
heitlich (93,33%) diese Moglichkeit zur Verfligung gestanden ist. 71,43%
des sonstigen technischen Personals und 38,46% des kaufmannischen
Personals haben ebenfalls diese Alternative angeboten bekommen (sie-
he Bild 9.46).

Wurde den Mitarbeitern die Moglichkeit der
Heimarbeit angeboten?

Gesamt

Hilfsarbeiter

Facharbeiter
Poliere H Ja
Bauleiter ®Nein

sonst. techn. Ang.

kaufm. Angestellte

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Bild 9.46 Madglichkeit des Home-Offices (N = 166)

Der Fragebogen hat auch die Frage nach den Erfahrungen des Home-
Offices beinhaltet. Die Ergebnisse dieser Auswertung sind in nachfol-
genden Bild 9.47 dargestellt. Dabei wurden lediglich die Antworten der
44 Personen, denen auch die Mdglichkeit der Heimarbeit angeboten
wurde, berlcksichtigt. Die Erfahrungen mit dieser Alternatividsung, die
vorwiegend zwischen Méarz und Mai 2020 eingesetzt wurde, sind durch-
aus positiv, denn 88,64% der befragten Personen haben dies angege-
ben. Dadurch bestatigen sich die Ergebnisse aus Frage Nr. 22 der Ex-
perteninterviews, wodurch diese Moglichkeit auch in Zukunft eingesetzt
werden kann.
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Welche Erfahrungen wurden mit dem Home-
Office gemacht?

11,36%

H Positive Erfahrungen

H Negative Erfahrungen

88,64%

Bild 9.47 Erfahrungen mit dem Home-Office (N = 44)

Fazit: Das gewerbliche Personal und Poliere sind von der Mdglichkeit
des Home-Offices auf Grund der Gegebenheit am Bau ausgeschlossen
gewesen. Hohen und zugleich positiven Zuspruch hat die Méglichkeit
bei allen tGbrigen Angestellten (vor allem bei Bauleitern) gefunden.

Frage 16: Sind Mitarbeiter der Zukunft gegentiber skeptisch?

Die abschlieRende Frage des zweiten Teils der empirischen Auseinan-
dersetzung dient zur Klarung, ob die Mitarbeiter der Zukunft gegentber
skeptisch sind und lasst sich an die vorherigen Fragestellungen um Co-
vid-19 anknupfen.

Wie die Auswertung, welche in nachfolgendem Bild 9.48 dargestellt wird,
ergeben hat, sind nur 17,57% aller Beschaftigten skeptisch. Dies betrifft
vor allem das gewerbliche Personal (20,83% bzw. 28,26%). Sonstiges
technisches Personal und kaufménnische Angestellte haben gegenuber
der Zukunft am seltensten Skepsis. Diese Gegebenheiten sind mit dem
Faktor der Arbeitsplatzsicherheit zu vergleichen (siehe Frage Nr. 6 und 8
der schriftlichen Befragung). Hier fihrt die fehlende Sicherheit des Ar-
beitsplatzes vor allem beim gewerblichen Personal zu Unzufriedenheit
im Unternehmen. Das heil’t, diese vorhandene Skepsis fihrt zu einem
Gefuhl der Arbeitsplatzunsicherheit, was wiederum in Unzufriedenheit
umgewandelt wird.

Die eben beschriebenen Ergebnisse sind in nachfolgendem Bild 9.48 je
Beschaftigungsgruppe dargestellt. Die Auswertung dem Alter nach hat
hingegen keine signifikanten Erkenntnisse hervorgebracht.
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Sind die Mitarbeiter der Zukunft gegeniiber

skeptisch?
Gesamt
Hilfsarbeiter
Facharbeiter
Poliere HJa
Bauleiter " Nein

sonst. techn. Ang.

kaufm. Angestellte

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Bild 9.48 Skepsis gegenlber der Zukunft: Beschaftigungsgruppen (N = 166)

Fazit: 17,57% der Beschaftigten sind gegenuber der Zukunft skeptisch.
Dies betrifft vor allem das gewerbliche Personal. Durch diese Skepsis
ergibt sich eine Unsicherheit des Arbeitsplatzes, wodurch sich die Zu-

friedenheit verschlechtern kann.

9.2.5 Zusammenfassung & Zwischenfazit der Fragebégen

Um die Ergebnisse der schriftlichen Befragung besser veranschaulichen
zu kénnen, werden diese zusammengefasst in Bild 9.49 dargestellt. Dies
ist sogleich der Abschluss des Kapitels 9.2. Im nachfolgenden Abschnitt
9.3 werden unter anderem mit der Hilfe der beiden Zusammenfassungen
aus 9.1 und 9.2 die Ergebnisse der beiden Erhebungsmethoden gegen-

Uber gestellt.
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Allgemeine Fragen

@ Zufriedenheitswert: 82,08%
@ Motivationswert: 84,04%

@ Zufriedenheitswert & Beschaftigungsgruppen:

kaufm. Angestellte: 92,31%
sonst. techn. Angestellte: 79,41%
Bauleiter: 77,34%
Poliere: 85,71%
Facharbeiter: 82,41%
Hilfsarbeiter: 81,03%

@ Zufriedenheitswert & Betriebszugehdrigkeitsdauer:

21+ Jahre

11 - 20 Jahre
6 - 10 Jahre
2 -5 Jahre
bis 1 Jahr

85,00%
82,43%
80,77%

80,80%

72,22%

" @ Zufriedenheitswert

@ Zufriedenheitswert & Alter:

positiv polynomischer Zusammenhang

@ Zufriedenheitswert & abgeschlossene Schulbildung:
Die Auswertung hat keinen Konsens hervorgebracht.
Unzufriedenheit, Arbeitgeberwechsel & Alter:

Der Wechselwille ist zwischen 36 — 50 Jahren am
héchsten und nimmt bis zum Pensionsantritt ab.

Unzufriedenheit, Arbeitgeberwechsel & Betriebszuge-
horigkeit:

Umso langer eine Person in einem Unternehmen be-
schaftigt ist, umso geringer der Wechselwille bei Unzu-

friedenheit.

Faktoren der Mitarbeiterzufriedenheit

Faktoren, die zu Zufriedenheit fiihren:
Anerkennung, Arbeitstatigkeit, Arbeitserfolg, Arbeits-
platzsicherheit, Betriebsklima, Fihrungsstil

Faktoren, die zu Unzufriedenheit flhren:
" Anzahl der Nennungen

Gehalt/Lohn 76

F 61
fehlende Anerkennung 40
fehlender Arbeitserfolg

fehlende Arbeitsplatzsicherheit

Kontrolle & Uberwachung am Arbeitsplatz

=

=

= W 32

—
Unternehmenspolitik & Management S

—

—

=

29

T |
N
S

schlechte Arbeitsbedingungen
fehlende
Arbeitstatigkeit selbst

fehlende Beforderungsmaglichkeiten
fehlende oglichkeit

= |

MaRnahmen von Unternehmen, welche die Zufrieden-
heit steigern:

1. Platz: mehr Gehalt/Lohn 2. Platz: mehr Anerken-
nung 3. Platz: bessere Kommunikation 4. Platz:
mehr Eigenverantwortung 5. Platz: flexiblere Ar-
beitszeiten

Mitarbeitergesprache

Steigern Mitarbeitergesprache die Zufriedenheit?

Gesamt
Hilfsarbeiter
Facharbeiter
Poliere =Ja
Bauleiter ®Nein

sonst. techn. Ang.

kaufm. Angestellte
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Werden mehr Mitarbeitergesprache gewiinscht?

Gesamt

Hilfsarbeiter

Facharbeiter
Poliere =Ja
Bauleiter #Nein

sonst. techn. Ang.

kaufm. Angestellte

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Auswirkungen Covid-19

Auswirkungen auf die Zufriedenheit:
5,19% positive Veranderung
32,47% negative Veranderung (v.a. bei Hilfsarbeitern)
62,34% keine Veranderungen (v.a. bei kaufm. Ang.)
Welche Erfahrungen wurden mit dem Home-
Office gemacht?

11,36%

= Positive Erfahrungen

¥ Negative Erfahrungen

88,64%
Sind die Mitarbeiter der Zukunft gegeniiber
skeptisch?

Gesamt
Hilfsarbeiter
Facharbeiter
Poliere =Ja
Bauleiter ®Nein
sonst. techn. Ang.

kaufm. Angestellte

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Bild 9.49 Zusammenfassung der Ergebnisse der schriftlichen Befragung
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9.3

Gegeniiberstellung der Ergebnisse

Um einen Uberschaubaren Uberblick zwischen den Resultaten der Ex-
perteninterviews und der schriftlichen Befragung zu bekommen, werden
die Ergebnisse in grafischer Form und in wenigen Stichworten in nach-

stehender Tabelle 9.19 gegentiber gestellt.

Tabelle 9.19 Gegenliberstellung der Ergebnisse

Experteninterviews (N = 27)

Schriftliche Befragung (N = 166)

Allgemeine Zufriedenheit

Gesamt: Zufriedenheitsdurchschnitt von @ 83,64% Gesamt: Zufriedenheitsdurchschnitt von @ 82,04%
Bauleiter: Zufriedenheitsdurchschnitt von @& 81,48% Bauleiter: Zufriedenheitsdurchschnitt von @& 77,34%
Poliere: Zufriedenheitsdurchschnitt von @ 89,82% Poliere: Zufriedenheitsdurchschnitt von @ 85,71%
Arbeiter: Zufriedenheitsdurchschnitt von @ 79,63% Arbeiter: Zufriedenheitsdurchschnitt von @ 81,92%
16
8
3
0 . . .
: Bauleiter Poliere Arbeiter
Bauleiter Poliere Arbeiter

Hyoll zufrieden ®eher zufrieden = mittelmaRig

Hyoll zufrieden H eher zufrieden

H mittelmaRig Hweniger zufrieden

Mitarbeitergesprache

Werden Mitarbeitergesprache
gefiihrt?

3,70%

® Ja, bei Bedarf

ENein

©Ja, zu einem fixen Zeitpunkt
H Ja, standig

Werden Mitarbeitergesprache
gefiihrt?
3,85%

H Ja, bei Bedarf

ENein

©Ja, zu einem fixen Zeitpunkt
H Ja, 2 oder mehr pro Jahr
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Untersuchungsergebnisse

Faktoren der Zufriedenheit
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Faktoren, die fiir die Zufriedenheit als wichtig empfunden werden

Einschéatzung der Fiihrungskréfte

Herzberg (Motivatoren)®*®

Ergebnis der schriftl. Befragung

Arbeitserfolg

Anerkennung von Vorgesetzten & Kollegen

Arbeitstatigkeit selbst

Flahrungsstil von Vorgesetzten

Verantwortung

Fuhrungsstil von Vorgesetzten

Betriebsklima

Beforderungs- & Aufstiegsmaoglichkeiten

Betriebsklima

Arbeitsplatzsicherheit

Weiterbildungsmdglichkeiten

Arbeitsplatzsicherheit

Gehalt/Lohn

Arbeitsbedingungen

326

Vgl. GERDING, S.: Variable Vergitung. Ein Mittel zur Motivations- und Leistungssteigerung von Mitarbeitern? S. 38.

28-Aug.-2020

BB

INSTITUT FUR BAUBETRIEB UND BAUWIRTSCHAFT

157



Untersuchungsergebnisse

Faktoren der Unzufriedenheit

Griinde Arbeitsunzufriedenheit

E Anzahl der Nennungen

Anerkennung
Gehalt/Lohn

Arbeitserfolg
Betriebsklima
Flhrungsstil

Kontrolle & Uberwachung
Arbeitsbedingungen
Arbeitstatigkeit
Verantwortung
Unternehmenspolitik
Beférderungsmaoglichkeit
Arbeitsplatzsicherheit
Weiterbildungsmaglichkeit

14 Gehalt/Lohn

14 Betriebsklima

12 Flhrungsstil

1 Anerkennung

9 Arbeitserfolg

9 Arbeitsplatzsicherheit

8 Kontrolle & Uberwachung
Unternehmenspolitik
Arbeitsbedingungen
Verantwortung
Arbeitstatigkeit
Befoérderungsméglichkeit
Weiterbildungsmoglichkeit

Griinde Arbeitsunzufriedenheit

E Anzahl der Nennungen

% Experteninterviews Aspekt, Einflussfaktor % schriftl. Befragung
51,85% fehlende Anerkennung 24,10%
51,85% Gehalt/Lohn 45,78%
44,44% fehlender Arbeitserfolg 21,69%
40,74% schlechtes Betriebsklima 38,55%
33,33% Fuhrungsstil 36,75%
33,33% Kontrolle & Uberwachung am Arbeitsplatz 17,47%
29,63% schlechte Arbeitsbedingungen 13,86%
18,52% Arbeitstatigkeit selbst 9,04%
18,52% fehlende Verantwortung 9,04%
14,81% Unternehmenspolitik & Management & Organisation 17,47%
14,81% fehlende Beférderungs- und Aufstiegsmdglichkeiten 4,82%
11,11% fehlende Arbeitsplatzsicherheit 19,28%
3,70% fehlende Weiterbildungsmaoglichkeiten 3,61%

Faktoren, die fiir die Unzufriedenheit der Mitarbeiter verantwortlich sind

Einschéatzung der Fiihrungskrafte

327 |

Herzberg (Hygienefaktoren)

Ergebnis der schriftl. Befragung

Gehalt, Lohn

Fahrungsstil

schlechtes Betriebsklima

Kontrolle & Uberwachung am Arbeitsplatz

fehlende Anerkennung

Unternehmenspolitik & Management

fehlender Arbeitserfolg

Arbeitsplatzsicherheit

schlechte Arbeitsbedingungen

fehlende Anerkennung

fehlender Arbeitserfolg

327

Vgl. GERDING, S.: Variable Vergltung. Ein Mittel zur Motivations- und Leistungssteigerung von Mitarbeitern? S. 38.

28-Aug.-2020

BB

INSTITUT FUR BAUBETRIEB UND BAUWIRTSCHAFT

158



Untersuchungsergebnisse

Auswirkungen der Situation rund um Covid-19

Welche Auswirkungen hat die
Situation rund um Covid-19 auf die
Mitarbeiterzufriedenheit?

Welche Auswirkungen hat die
Situation rund um Covid-19 auf die
Mitarbeiterzufriedenheit?

5,42%

HEkeine Auswirkungen
H negative Auswirkungen
H positive Auswirkungen

Ekeine Auswirkungen
H negative Auswirkungen
H positive Auswirkungen
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10 Zusammenfassung

Die Mitarbeiter und folglich die Mitarbeiterzufriedenheit sind ein wesentli-
cher Erfolgsfaktor fur Unternehmen, weshalb die vorliegende Arbeit, mit
dem Ziel den Status quo in Karntner Unternehmen des Bauhauptgewer-
bes und Auffassungsunterschiede zwischen Fihrungskrafte und Be-
schaftigte aufzuzeigen, verfasst wurde.

Die Forschungsfragen, welche im ersten Kapitel formuliert und beschrie-
ben wurden, werden in Tabelle 10.1 nochmals angeflihrt und farblich
markiert, um den Verlauf der Beantwortung jeder einzelnen Forschungs-
frage in nachfolgendem Bild 10.1 darzustellen. Dabei wurden im ersten
Abschnitt die Ergebnisse der Literaturrecherche prasentiert, wahrend im
zweiten Teil die empirische Auseinandersetzung mit der Mitarbeiterzu-

friedenheit erfolgte.
/

ForschurTgsfrage Forschungsfrage Forschuhgsfrage Forschungsfrage | |Forschungsfrage
Nr. 1 Nr. 2 Nr. 3 Nr. 4 Nr.5

//

—{Allgemeine Grundlagen der MAZ }—

Kapitel Nr.

d

Modelle der MAZ '—

‘ Erfassen der MAZ |

1. Abschnitt

‘ Einflussfaktoren der MAZ }4—

—”—>‘ Bauunternehmen in C')sterreich}(—

‘ Fazit des theoretischen Diskurses ‘

‘ Empirische Untersuchung ‘

‘ Untersuchungsergebnisse ‘

‘Zusammenfassung

2. Abschnitt

HHHEEEHEEH

Ausblick

Bild 10.1 Inhaltlicher Zusammenhang der Forschungsfragen
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Tabelle 10.1 Die Forschungsfragen im Uberblick

Nr. Forschungsfrage

Wie zufrieden sind Angestellte und Arbeiter? Welche Grinde sind fur Zufrieden-

g heitsunterschiede verantwortlich?

Welche Auswirkungen auf die Mitarbeiterzufriedenheit sind auf Grund der Covid-19-

2 Krise zu erwarten?

3 Welche Abhangigkeiten existieren zwischen der Mitarbeiterzufriedenheit und den
Variablen Alter, Schulbildung, Geschlecht und Betriebszugehdrigkeitsdauer?

4 Welche Motivatoren und Hygienefaktoren sind in Karntner Bauunternehmen aus-

schlaggebend?

5 Wie wird die Mitarbeiterzufriedenheit in Karntner Bauunternehmen?

Die in Tabelle 10.1 angeflihrten Forschungsfragen und der inhaltliche
Verlauf der Beantwortung wurden in Bild 10.1 dargestellt. So wurden
beispielsweise fur die vierte Forschungsfrage die theoretischen Grundla-
gen mit Hilfe einer Literaturrecherche mit dem dritten und dem flnften
Kapitel geschaffen, ehe die Beantwortung im empirischen Teil erfolgte.

Die funf Forschungsfragen werden folglich nochmals angeflihrt und im
Anschluss werden die wichtigsten Erkenntnisse zu jedem Punkt zusam-
mengefasst erlautert.

* Wie zufrieden sind Angestellte und Arbeiter? Welche Grinde
sind fur Zufriedenheitsunterschiede verantwortlich?

Mitarbeiter in Karntner Unternehmen des Bauhauptgewerbes sind nach
Auswertung der schriftlichen Befragungen zufrieden, wobei Unterschiede
zwischen den Beschaftigungsgruppen festzustellen sind. Bauleiter sind
weniger zufrieden, da sie viele Arbeitsstunden leisten, administrative und
kaufmannische Tatigkeiten austiben und viel Druck auf ihnen lastet. Ar-
beiter sind zufriedener, sind jedoch mit dem standigen Arbeitskrafte-
wechsel in der Arbeitsmannschaft konfrontiert und sind weniger an den
Kern des Unternehmens gebunden. Poliere und kaufmannische Ange-
stellte sind am zufriedensten, da sie in der Regel gut bezahlt werden und
geregelte Arbeitszeiten haben. Leicht unter dem Zufriedenheitsdurch-
schnitt liegen Bauzeichner und Bautechniker.

* Welche Auswirkungen auf die Mitarbeiterzufriedenheit sind auf
Grund der Covid-19-Krise zu erwarten?

Wahrend Fuhrungskrafte keine oder sogar positive Zufriedenheitsaus-
wirkungen der Situation rund um Covid-19 auf Grund der starker wer-
denden Wertschatzung des Personals gegentber der Arbeit sehen, er-
geben die Ergebnisse der schriftlichen Befragung ein anderes Bild: Bei
mehr als ein Drittel hat sich die Zufriedenheit auf Grund der Coronakrise
verschlechtert. Besonders betroffen davon sind das gewerbliche Perso-
nal, vor allem Hilfsarbeiter, bei denen jede zweite Person darunter leidet.
Positive Veranderungen, wie von den Fuhrungskraften erhofft, treten nur
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in ca. 7,00% der Falle auf. Dies betrifft vor allem kaufmannische Ange-
stellte.

*  Welche Abhangigkeiten existieren zwischen der Mitarbeiterzu-
friedenheit und den Variablen Alter, Schulbildung, Geschlecht
und Betriebszugehdrigkeitsdauer?

Unterschiede in der Mitarbeiterzufriedenheit bestehen nicht nur zwischen
den Beschaftigungsgruppen, sondern sind auch abhangig vom Alter,
dem Geschlecht und der Betriebszugehorigkeitsdauer. Wahrend weibli-
che Beschaftigte zufriedener sind als Mannliche, konnte ein positiv linea-
rer und positiv polynomischer Zusammenhang zwischen der Zufrieden-
heit und dem Alter erkannt werden. Anzumerken ist hier, dass fir ein
praziseres Ergebnis eine genauere Untersuchung mit einer héheren An-
zahl an teilnehmenden Personen durchgefuhrt werden muss. Eindeutig
hingegen ist das Fazit bezlglich der Betriebszugehdérigkeitsdauer. Umso
langer das Beschaftigungsverhaltnis ist, umso zufriedener ist diejenige
Person. Zusammenhange zwischen der Zufriedenheit und der héchsten
abgeschlossenen Schulbildung wurden im Laufe der Arbeit keine gefun-
den.

* Welche Motivatoren und Hygienefaktoren sind in Karntner Bau-
unternehmen ausschlaggebend?

Die Ergebnisse der empirischen Auseinandersetzung konnten Teile der
Zwei-Faktoren-Theorie nach Herzberg bestatigen. Der Arbeitserfolg, die
Anerkennung von Vorgesetzten und die Arbeitstatigkeit selbst sind auch
nach Auswertung der beiden Erhebungsmethoden Motivatoren. Weitere
Faktoren, welche fir die Zufriedenheitsbildung zustandig sind, sind der
Flhrungsstil von Vorgesetzten, das Betriebsklima und die Arbeitsplatzsi-
cherheit, welche sowohl von den Fuhrungskraften als auch von den Mit-
arbeitern bestatigt wurden. Hygienefaktoren, die Unzufriedenheit auslo-
sen, sind nach Herzberg und nach Auswertung der Ergebnisse das Ge-
halt bzw. der Lohn, der Fihrungsstil, ein schlechtes Betriebsklima und
die Kontrolle & Uberwachung am Arbeitsplatz. Wie hier zu sehen ist, sind
gewisse Faktoren wie das Betriebsklima oder der Fihrungsstil sowohl
Unzufriedenheitsstifter als auch Zufriedenheitsausloser.

e Wie wird die Mitarbeiterzufriedenheit in Karntner Unternehmen
des Bauhauptgewerbes erfasst?

Die letzte Forschungsfrage, welche die Erfassung der Mitarbeiterzufrie-
denheit beinhaltet, kann mit einem eindeutigen Ergebnis beantwortet
werden: Der Messung der Zufriedenheit wird in Karntner Unternehmen
des Bauhauptgewerbes nur wenig bis gar keine Beachtung geschenkt. In
Klein- und Mittelunternehmen fehlen oft die Zeit und die notwendigen
finanziellen Mittel dafur. GrofRunternehmen denken bereits um und fo-
kussieren sich mehr in Richtung Mitarbeiterzufriedenheit und in dessen
Erhebung.
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11 Ausblick

im Ausblick werden folglich Problemstellungen dargelegt, die in zukunfti-
gen Arbeiten zu klaren sind, da neue Fragestellungen aufgetaucht sind
oder auf Grund der UmfragegréRe unbeantwortet geblieben sind. Aul3er-
dem werden gewisse Sachverhalte dargestellt, an denen sich Unter-
nehmen orientieren kénnen, um die Mitarbeiterzufriedenheit mehr in das
Unternehmen einzubinden.

,Geld allein macht nicht gliicklich.“*?® Dieser Spruch wird oft gehért und
bestatigt sich auch in den Ergebnissen der vorliegenden Arbeit wieder.
Das Gehalt bzw. der Lohn spielt zwar beim Zustandekommen von Unzu-
friedenheit eine bedeutende Rolle, Zufriedenheit setzt sich aber aus vie-
len unterschiedlichen Komponenten zusammen. Auch wenn Antwortten-
denzen und systematische Messfehler bei der Beantwortung der schrift-
lichen Befragung nicht ausgeschlossen werden kénnen®?°, kénnen Fiih-
rungskrafte durch einfaches Verhalten die Mitarbeiterzufriedenheit spir-
bar erhéhen. Durch mehr Anerkennung, durch Anpassung des Fih-
rungsstils, durch Aufrechterhalten eines angenehmen Betriebsklimas
oder durch eine gegebene Arbeitsplatzsicherheit lassen sich unzufriede-
ne Mitarbeiter vermeiden und steigert die Arbeitszufriedenheit zusatzlich.
Weitere wichtige Einflussfaktoren wie zum Beispiel die Arbeitstatigkeit
selbst oder der Standort des Unternehmens sind hingegen von Seiten
des Unternehmens schwer zu beeinflussen.

Auch wenn Fihrungskrafte von mangelnder Zeit oder mangelnden Res-
sourcen fur die Messung der Mitarbeiterzufriedenheit sprechen, eine
zeitliche Investition in diesen Bereich lohnt sich. Durch eine Verbesse-
rung der Zufriedenheit erhoht sich unter anderem die Arbeitsleistung
oder die Ausfuhrungsqualitdt, wodurch sich die Kundenzufriedenheit
ebenfalls steigern lasst. Da die Auswirkungen einer hoheren Arbeitszu-
friedenheit nur schwer messbar sind, wird dieser Bereich oft aufler Acht
gelassen, obwohl in ihr viel Potential steckt. GroRunternehmen haben
bereits dieses versteckte, zusatzliche Potential erkannt und bemihen
sich, dieses frei zu setzen.

Auch wenn die Zufriedenheitsergebnisse in Karntner Unternehmen des
Bauhauptgewerbes gut ausfallen, ist keineswegs Zeit, die Bemiihungen
zur Steigerung des Wohlbefindens der Mitarbeiter einzustellen oder ein-
zuschranken. Vor allem in Zeiten des Coronavirus und den damit ver-
bundenen Auswirkungen leidet die Zufriedenheit der Mitarbeiter, vor al-
lem jene des gewerblichen Personals, darunter. Die Ungewissheit ge-
genuber der Zukunft und des Jobs macht den Arbeitern zu schaffen, die

% Ohne Autor. Ein weit verbreiteter Spruch im Volksmund.
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in diesen Zeiten vor allem durch eine gegebene Arbeitsplatzsicherheit
zufrieden gestellt werden kénnen.

Positive Erfahrungen aus der Ausnahmesituation im Friihjahr 2020 konn-
ten im Bereich der Heimarbeit gemacht werden. Diese Mdglichkeit wurde
vom GrofRteil positiv aufgenommen und hat Arbeitsschritte erleichtert und
Zeit eingespart, da beispielsweise der Weg zum Unternehmenssitz weg-
gefallen ist. Wie Fuhrungskrafte in den Interviews berichtet haben, wird
das Home-Office auch in Zukunft vermehrt eingesetzt, da auch dieses
Tool die Mitarbeiterzufriedenheit, vor allem jene der Bauleiter, erhéhen
kann.

Nicht auBer Acht gelassen werden durfen die Zusammenhange zwi-
schen der Mitarbeiterzufriedenheit und dem Alter und der Betriebszuge-
horigkeitsdauer. Beschaftigte, die lang an das Unternehmen gebunden
werden kdénnen, weisen eine hdhere Zufriedenheit auf. Auch Abhéangig-
keiten mit dem Alter sind zu erkennen, obwohl anzumerken ist, dass
weitere Untersuchungen notwendig sind, um weitere, aussagekraftigere
Zusammenhange zu erkennen.

Da in der vorliegenden Arbeit hauptsachlich die Mitarbeiterzufriedenheit,
deren Einflussfaktoren und deren Messung behandelt wurde, ist eine
weitere Auseinandersetzung mit dem Konstrukt der Mitarbeiterzufrieden-
heit beispielsweise im Zusammenhang mit der Kundenzufriedenheit inte-
ressant. Auch eine Ausdehnung der Umfrage auf alle Osterreichischen
Bauunternehmen oder eine reine Spezifizierung auf Klein- und Mittelun-
ternehmen (KMU) oder GroRunternehmen sind von Bedeutung und kon-
nen in zukunftigen Forschungsarbeiten behandelt werden.

Abschlielend Iasst sich sagen, dass neben dem Fachkraftemangel wei-
tere Herausforderungen auf Bauunternehmen zukommen, die jedoch auf
Grund der aktuellen Situation nur schwer abschatzbar sind. Darunter
sind unter anderem die Langzeitauswirkungen der Situation rund um
Covid-19 und die daraus folgenden Wirkungen auf die Bauwirtschaft und
auch auf die Mitarbeiterzufriedenheit zu verstehen. Inwieweit die Folgen
und Konsequenzen reichen werden, kann ebenfalls in weiteren Ausei-
nandersetzungen beobachtet, analysiert und erarbeitet werden.
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A.1  Anhang

A.1.1 Experteninterview

A.1.2 Schriftliche Befragung/Fragebogen
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A.1.1 Experteninterview

HB|B|W TU

INSTITUT FUR BAUBETRIES UND BAUWIRTSCHAFT Grazm

Experteninterview

zum Thema ,Erfolgsfaktor Mitarbeiterzufriedenheit in Osterreichischen Bauunternehmen® im

Frithjahr/Sommer 2020.

Teil 1 — Allgemeines

Name des Unternehmens:

Sitz des Unternehmens:

Anzahl Mitarbeiter:

Name Interviewpartner:

Position:

Durchfiihrungsdatum:

Beginn:

Ende:

Dauer:
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INSTITUT FUR BAUBETRIEB UND BAUWIRTSCHAFT

Teil 2 — Zur Befragung

TU

Grazm

Glauben Sie, Ihre Mitarbeiter sind im Allgemeinen zufrieden?

Wie schitzen Sie die Zufriedenheit Threr einzelnen Mitarbeiter ein?

voll zufrieden cher zufrieden mittelmafig eher weniger zufrieden nicht zufrieden
Bauleiter O O O O [
Poliere O O O O O
Arbeiter O O O O O

Welche Personen sind Threr Ansicht nach zufriedener? Wie schétzen Sie es ein und was

konnten die Griinde etwaige Unterschiede sein? Wer konnte am zufriedensten sein?

Welche Mallnahmen setzt das Unternehmen, um die Mitarbeiterzufriedenheit zu erhéhen?

Und wer veranlasst diese?

Was koénnen Sie personlich machen, damit die Mitarbeiterzufriedenheit im Unternehmen

steigt?

Wird die Mitarbeiterzufriedenheit in Threm Unternehmen gemessen?
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TU

Grazm

Anhang

Wenn ja, welche Methoden werden hierfiir eingesetzt? Mehrfachnennungen méglich.

direkte Methoden indirekte Methoden
schriftliche Befragungen: [ Fehlzeiten

[0 Fragebogen O Fluktuation

O Internet, Online-Umfrage [0 Beschwerden
O Interviews/Gespriche [ Arbeitsleistung
OO0 Workshop O
O Andere: [J Andere:

Inanspruchnahme von Leistungen

Welche Probleme gibt es bei der Erfassung der Mitarbeiterzufriedenheit?

Werden in Threm Unternehmen Mitarbeitergespriche gefiihrt? Wenn ja, wie oft und wann.

Werden in Threm Unternehmen schriftliche Befragungen durchgefiihrt? Wenn ja, wie oft und

wann.

Werden in Threm Unternehmen Workshops mit den Mitarbeitern durchgefiihrt? Wenn ja, wie

oft, wann und wo finden diese statt?

Bitte bewerten Sie nun folgende Aussagen.

Ich denke, folgende Aspekte machen meine Mitarbeiter
zufrieden.

trifft zu

trifft
eher zu

trifft eher
nicht zu

trifft
nicht zu

keine
Antwort

Anerkennung von Vorgesetzten oder Kollegen

Arbeitstétigkeit selbst

Gebhalt, Lohn, Entschadigung

Arbeitserfolg

Arbeitsplatzsicherheit

Arbeitsverhiltnis zu Vorgesetzten & Kollegen

Unternehmenspolitik, Management & Organisation

Verantwortung, die ich bekomme

Beforderungs- & Aufstiegsmoglichkeiten

Fiithrungsstil von Vorgesetzten

Kontrolle & Uberwachung der Arbeit

Arbeitsbedingungen (Gesundheits- und Arbeitsschutz)

Weiterbildungsmoglichkeiten

giogjgoiojogioiog|ioino

aiogjgoo|jogioiogigio

giogjooiojogioiogioin

giogjgoojogioiojg|ioino

giogjooiojogioioaioin
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INSTITUT FUR BAUBETRIEB UND BAUWIRTSCHAFT Grazm

Bitte bewerten Sie nun folgende Aussagen. Mehrfachnennungen sind moglich.

Arbeitsunzufriedenheit bei O fehlende Anerkennung O fehlende

meinen Mitarbeitern tritt am [0 Gehalt/Lohn Weiterbildungsmdoglichkeiten

ehesten auf bei: O fehlender Arbeitserfolg O schlechte Arbeitsbedingungen,
O Arbeitstitigkeit selbst Gesundheits- & Arbeitsschutz
O Fiihrungsstil O fehlende Beforderungs- und
[0 schlechtes Betriebsklima Aufstiegsmég"lichkeiten
O fehlende Verantwortung U Kont'rolle & Uberwachung am
O fehlende Arbeitsplatz N

Arbeitsplatzsicherheit Ll Unternehmenspolitik, -

O Sonstige: Management & Organisation
[J keine Antwort

Was denken Sie: Welchen Stellenwert hat die Mitarbeiterzufriedenheit in der Baubranche?

Wie schitzen Sie die Mitarbeiterzufriedenheit in der Baubranche ein?

Welche Auswirkungen hat die Mitarbeiterzufriedenheit auf die Kundenzufriedenheit?

Was wiirde sich dndern, wenn jeder voll zufrieden ist?

Welchen Einfluss hat die Arbeitszufriedenheit auf den Unternehmenserfolg?

Wie wire dieser Zusammenhang messbar?

Wie sieht die Zukunft aus? Wird es Verdnderungen geben, um die Mitarbeiterzufriedenheit

mehr einzubinden?
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Wie hoch sind die Ausgaben pro Mitarbeiter fiir auBervertragliche Leistungen (Schulungen,
Fortbildungen, etc.)?

Denken Sie, die Mitarbeiterzufriedenheit hat einen Einfluss auf die

Fluktuationen?

Fehlzeiten?

Beschwerden?

Arbeitsleistung?

Andere Einfliisse:

Wie verhalten Sie sich, wenn ein Mitarbeiter auf Sie zugeht und Thnen mitteilt, unzufrieden zu

sein? Welche Mallnahmen setzen Sie?

Gibt es eine Anlaufstelle fiir Beschwerden oder Anregungen fiir Mitarbeiter, die unzufrieden

sind?

Gibt es Unternehmensziele in Hinblick auf die Mitarbeiterzufriedenheit?

Welche Auswirkungen auf die Mitarbeiterzufriedenheit gibt es auf Grund COVID-19? Wie

wird sich die Mitarbeiterzufriedenheit entwickeln?

Wie viele befanden sich max. in Kurzarbeit?

Wie viele waren in Home-Office?

Was wiirden Sie sich Wiinschen in Hinblick auf die Mitarbeiterzufriedenheit?
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A.1.2 Schriftliche Befragung/Fragebogen

: L] \ |
I| B B ﬁTU Fragebogen-Nr. (nicht ausfiillen!)

Grazm

INSTITUT FUR BAUBETRIEB UND BAUW

Fragebogen

zum Thema ,Erfolgsfaktor Mitarbeiterzufriedenheit in Osterreichischen Bauunternehmen® im

Frithjahr/Sommer 2020.

Sehr geehrte Damen und Herren,

mein Name ist Alexander Kalles und ich schreibe gerade meine Masterarbeit in der Studienrichtung
Wirtschaftsingenieurwesen — Bauwesen am Institut fiir Baubetrieb und Bauwirtschaft an der TU
Graz. Fiir meine Arbeit fithre ich kurze Befragungen in Form von Fragebogen iiber das oben genannte
Thema durch. Zweck dieser Befragung ist es, genauere Kenntnisse zu gewinnen, welche
Einflussfaktoren Ihre Zufriedenheit am Arbeitsplatz beeinflussen und wie die Zufriedenheit gesteigert

werden kann.

Vielen Dank, dass Sie sich Zeit nehmen und an meiner Umfrage teilnehmen. Die Befragung ist
freiwillig und Ihre Daten, sowie die Auswertungen, bleiben selbstverstindlich anonym. Auflerdem
wird gewihrleistet, dass bei der Auswertung keine Riickschliisse auf einzelne Personen moglich sind.

Thre Antworten werden selbstverstindlich vertraulich behandelt und dienen ausschlieBlich der

spéteren wissenschaftlichen Auswertung und statistischen Analyse.

Wenn Sie Interesse an den Ergebnissen der Masterarbeit haben, senden Sie eine leere Email an

akalles@student.tugraz.at

A. Allgemeines

Bitte Beantworten Sie folgende Fragen und kreuzen Sie Zutreffendes an. Jede Frage soll nur mit
einem Kreuz beantwortet werden!

Wie zufrieden sind Sie im O sehr zufrieden O zufrieden O mittelméBig
Allgemeinen mit Threr Arbeit? | [ weniger zufrieden [ nicht zufrieden [ keine Antwort
Wie motiviert sind Sie im O sehr motiviert O motiviert O mittelmaBig
Allgemeinen bei der Arbeit? [ weniger motiviert [ nicht motiviert [ keine Antwort
Haben die Auswirkungen des COVID-19 und die daraus | (] ja, im positiven Sinne
folgenden MaBnahmen einen Einfluss auf Thre O ja, im negativen Sinne
Arbeitszufriedenheit? O nein, keine Veréinderung

[ keine Antwort
Gab oder gibt es fiir Sie die Moglichkeit, Home-Office O ja .
auszuiiben? O nein O keine Antwort
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Welche Erfahrungen haben Sie mit dem Home-Office O positive O keine
gemacht? [J negative [0 keine Antwort
In Bezug auf Ihren Arbeitsplatz: Sind Sie der Zukunft O ja O keine A
gegeniiber skeptisch? O nein eine Antwort
i ie sich bei fri heit ei . .
Wur@en Sie sich bei Unzufriedenheit einen neuen Cja O nein O keine Antwort
Arbeitgeber suchen?
Haben Sie bereits einmal Thren Job auf Grund Ihrer . . .
Arbeitsunzufriedenheit gewechselt? Hja D nein [ keine Antwort
ie bei U terf
Werdep Sie bei Uberforderung oder Unterforderung O ja O nein [ keine Antwort
unzufrieden?
Denken Sie 1 Jahr zuriick. Waren Sie vor einem Jahr O ja, weil
zufriedener als jetzt? O nein, weil
O gleich [0 keine Antwort

B. Faktoren der Arbeitszufriedenheit

Bitte bewerten Sie folgende Aussagen. Pro Aussage ist nur ein Kreuz erforderlich.

Folgende Aspekte sind Griinde fiir meine ifftzu | wifft | triffteher | wifft keine
Arbeitszufriedenheit: eher zu nicht zu nicht zu Antwort
Anerkennung von Vorgesetzten oder Kollegen O O O O O
Arbeitstétigkeit selbst O O O O O
Gehalt, Lohn, Entschidigung O O O O O
Arbeitserfolg O O O [ 0
Arbeitsplatzsicherheit O O O [ [
Arbeitsverhiltnis zu Vorgesetzten & Kollegen O O O O O
Unternehmenspolitik, Management & Organisation O O O O O
Verantwortung, die ich bekomme O O O [ O
Beforderungs- & Aufstiegsmoglichkeiten O O O [ O
Fiihrungsstil von Vorgesetzten | O d O O
Kontrolle & Uberwachung der Arbeit O O a a a
Arbeitsbedingungen (Gesundheits- und Arbeitsschutz) O O O O O
Weiterbildungsmoglichkeiten O O O [ O
Bitte kreuzen Sie Zutreffendes an. Mehrfachnennungen sind moglich!
Haben Sie schon einmal O fehlende Anerkennung O fehlende
Unzufriedenheit am O Gehalt/Lohn Weiterbildungsméglichkeiten
Arbeitsplatz verspiirt? O fehlender Arbeitserfolg [ schlechte Arbeitsbedingungen,
) O Arbeitstitigkeit selbst Gesundheits- & Arbeitsschutz

Wenn ja, warum? O Fithrungsstil O fehlende Beforderungs- und

[0 schlechtes Betriebsklima Aufstiegsmég.lichkeiten

O fehlende Verantwortung O Kont'rolle & Uberwachung am

O fehlende Arbeitsplatz B

Arbeitsplatzsicherheit [ Unternehmenspolitik, L.
O Sonstige: Management & Organisation
[J keine Antwort
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Bitte bewerten Sie folgende Aussagen. Pro Aussage ist nur ein Kreuz erforderlich.

Folgende Aspekte sind mir auf Hinblick auf die
Arbeitszufriedenheit wichtig bis nicht wichtig:

wichtig cher eher nicht

wichtig wichtig

nicht keine
wichtig | Antwort

guter Standort des Unternehmens

ausgewogene Work-Life-Balance

Flexibilitdt der Arbeitszeiten

vorhandene Anlaufstelle fiir Beschwerden, Fragen

vorhandene Entspannungsrdume

frische Luft am Arbeitsplatz

Arbeitsplatz am Fenster

gutes Licht am Arbeitsplatz

ErméaBigungen (z. B.: Essensbons)

firmeneigene Kantine

Angebot an gesundem Essen

Kaffeekiiche

Firmenfeiern (z. B. Weihnachtsfeier)

giooogooooio|iogn
googgooooio|io|jgo

giooogooooio|iogn

aoo|oooooioo|o|g|o
giooooooooioioo o

C. Mitarbeitergespriche

Werden personliche Mitarbeitergesprache mit Thnen OJa [ONein [ Keine Antwort
durchgefiihrt?

Wie oft finden diese Mitarbeitergespriche statt? (pro Jahr)
Wiinschen Sie sich (mehr) persénliche OJa [ONein [ Keine Antwort
Mitarbeitergespréiche?

Steigern personliche Mitarbeitergesprache Ihre 0Ja [ONein [ Keine Antwort
Arbeitszufriedenheit?

D. Offene Fragen

Bitte beantworten Sie diese offenen Fragen in kurzen Stichwortern.

Was 16st bei Ihnen am Arbeitsplatz
die grofite Zufriedenheit aus?

Wie und mit welchen MalBnahmen
kann das Unternechmen Thre
Zufriedenheit steigern?

E. Zur Person

Abschlieflend folgen Fragen iiber Ihre Person. Sémtliche Daten bleiben selbstverstéindlich anonym.

Geschlecht [ weiblich O maénnlich O divers
Alter 0 <20 Jahre [ 21 —25 Jahre [0 26 —30 Jahre

0 31-35Jahre [0 36 —40 Jahre [ 41 —45 Jahre

0 46 —50 Jahre [ 51 — 55 Jahre [ 56 — 60 Jahre

O 61+ Jahre
Hochste abgeschlossene O Pflichtschule [0 Lehre ohne Matura [ Lehre mit Matura
Schulbildung O BMS 0 AHS/BHS O Hochschule
Position (z.B. Polier, etc.)
Wie lange bin ich schon im [ bis 1 Jahr [0 2 -5 Jahre 0 610 Jahre
Unternehmen? O 11-20Jahre [ 21+ Jahre

Vielen Dank fiir Ihre Mitarbeit!
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Glossar

Angestellte

Arbeiter

Arbeitgeber

Arbeitnehmer

Arbeitsleistung

Arbeitszufriedenheit

Bediirfnis

Berufszufriedenheit

Betriebszugehorigkeit

Angestellte stellen das unproduktive Personal dar
und fihren meist geistige Tatigkeiten durch. Beispie-
le: Buchhalter, Sekretar, Blroangestellter, Program-
mierer, Sachbearbeiter, Verkaufer, etc. %0

Arbeiter stellen das produktive Personal dar und
fuhren korperliche Téatigkeiten durch. Beispiele:
Hilfsarbeiter, Kellner, Fahrer, Portier, Arbeiter in ei-
ner Backerei, Monteur, Handwerker, etc.®!

Arbeitgeber sind jene Personen, welche Arbeitneh-
mer beschéaftigten.

Arbeiter und Angestellte werden zu den Arbeitneh-
mern zusammengefasst.332

Die Arbeitsleistung beschreibt das Verhaltnis zwi-
schen der Wertschopfung und einer Zeiteinheit. Die
Arbeitsleistung druckt die Arbeitsgeschwindigkeit
aus. Beispiel fir die Arbeitsleistung im Stahlbeton-
bau: m* Beton pro (Zeit-)Stunde h.%

Die Zufriedenheit driickt Freude, Glick und Wohige-
fallen einer Person aus. In Bezug zu der Arbeit stellt
die Arbeitszufriedenheit die Haltung bzw. die Einstel-
lung einer Person gegenuber allen Tatigkeiten am
Arbeitsplatz dar. Dabei steht immer das Wohlwollen
der Person und nicht jener der Arbeit selbst im Mit-
’telpunkt.334

Das Bedlrfnis driickt einen Wunsch oder einen
Mangel nach einer bestimmten Sache aus. Daraus
entwickelt eine Person einen Zustand, in dem die
Sache dringend benétigt und verlangt wird. %

Die Berufszufriedenheit bezieht sich nicht nur auf
kurz- oder mittelfristige Tatigkeiten am Arbeitsplatz,
sondern betrifft die gesamte Berufslaufbahn einer
Person.**®

Unter Betriebszugehdrigkeit wird eine Zeitspanne
verstanden, in welcher ein Arbeithnehmer in einem
Unternehmen beschaftigt ist ohne das Unternehmen
zu wechseln.

330

Vgl. Wirtschaftskammer Osterreich: Arbeiter und Angestellte. https://www.wko.at/service/arbeitsrecht-sozialrecht/

Arbeiter_-Angestellte_einfach.html, Datum des Zugriffs: 23.08.2020.

Vgl. Wirtschaftskammer Osterreich: Arbeiter und Angestellte. https://www.wko.at/service/arbeitsrecht-sozialrecht/

Arbeiter_-Angestellte_einfach.html, Datum des Zugriffs: 23.08.2020.

Vgl. VIERTLER, C.: Personalmanagement in Bauunternehmen. Eine Analyse der Ist-Situation mit einem Vergleich

von GrofRunternehmen und Klein- und Mittelunternehmen im Bauhauptgewerbe. S. 163.
%% vgl. HOFSTADLER, C.: Produktivitat im Baubetrieb. Bauablaufstorungen und Produktivitatsverluste. S. 44f.

334

268.
335

S. 14.

Vgl. HARTER, J.; SCHMIDT, F.; HAYES, T.: Business-unit-level relation- ship between employee satisfaction,
employee engagement, and business outcomes: A meta-analysis. In: Journal of Applied Psychology, 87(2)/2002. S.

Vgl. FELL, A.: Placebo-Effekte im Marketing. Zur Abhangigkeit des Produktnutzens von Marketing-MaRnahmen.

¢ vgl. BRUGGEMANN, A.; GROSKURTH, P.; ULICH, E.: Arbeitszufriedenheit, S. 19.
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Coronakrise

ERG-Theorie

Fluktuation

Home-Office

Hygienefaktoren

Kunin-Skala

Kurzarbeit

Likert-Skala

Mitarbeiterzufriedenheit

Die Coronakrise beschreibt die Gesamtsituation rund
um die Ausbreitung des neuartigen Coronavirus Co-
vid-19.

Die ERG-Theorie von Alderfer ist eine Fortsetzung
der Bedirfnispyramide von Maslow, da aus der fiinf-
stufigen Pyramide drei Ebenen mit gleichwertiger
Stellung entstehen (siehe Kapitel 3.2).%°

Unter Fluktuation wird der Wechsel der Arbeitskrafte
(sowohl Angestellte als auch Arbeiter) in einem Un-
ternehmen verstanden.

Das Home-Office (deutsch: Heimarbeit) ist eine Ar-
beitsform, in denen Arbeitnehmer von Zuhause ihre
Arbeit erledigen, ohne im Unternehmen prasent zu
sein. Wurde in der Coronakrise verstarkt eingesetzt,
um den sozialen Kontakt zu minimieren.

Hygienefaktoren sind Teil der Zwei-Faktoren-Theorie
von Herzberg und sind fiir die Unzufriedenheit von
Mitarbeiter in einem Unternehmen verantwortlich.
Das Vorhandensein wird als selbstverstandlich an-
gesehen und 16st keine Zufriedenheit, sondern nur
Unzufriedenheit bei Nicht-Vorhandensein aus. Bei-
spiele: Gehalt bzw. Lohn, Betriebsklima, Arbeits-
platzsicherheit, etc.>®

Als Antworten werden Gesichter, die eindeutig die
Gefiihlslage der Person wiederspiegeln, skizziert.
Zwischen den Antwortmdglichkeiten unterscheidet
sich dabei vor allem die Haltung des Mundes,
wodurch die visuelle Erkennung sehr einfach ge-
macht wird. Die Gesichter kdnnen somit Gefiihllagen
von mies bis hervorragend ausdriicken.

Ist eine MalRnahme, finanziert vom Osterreichischen
Staat, um Kiindigungen auf Grund der nicht saisona-
len Stérungen der Coronakrise zu vermeiden. Die
Arbeitszeit kann auf bis zu null Stunden reduziert
werden und die Arbeitnehmer erhalten annahernd
das volle Gehalt.**

Eine Likert-Skala besteht aus drei bis beliebig vielen
Items (Aussagen), die von einem Minimum bis zu ei-
nem Maximum reichen. Beispiel fir eine vier-stufige
Likert Skala sind die Antwortmdglichkeiten: trifft nicht
zu - trifft eher weniger zu — trifft eher zu — trifft zu

Synonym flir Arbeitszufriedenheit (siehe Beschrei-
bung Arbeitszufriedenheit).

337

Vgl. FRANZ, R.: Auswirkungen der Mitarbeiterzufriedenheit auf die Kundenzufriedenheit im Dienstleistungssektor. In:

Wismarer Schriften zu Management und Recht. Band 53. S. 37f.

Vgl. GERDING, S.: Variable Vergiitung. Ein Mittel zur Motivations- und Leistungssteigerung von Mitarbeitern? S. 38.
Vgl. PFENNIG, C.: Controllerzufriedenheit. Messung — Wirkungen - Determinanten. S. 42.
Vgl. Arbeiterkammer Osterreich: Corona Kurzarbeit. https://www.arbeiterkammer.at/interessenvertretung/arbeitund-

soziales/arbeitszeit/Neues_Kurzarbeitsmodell.html, Datum des Zugriffs: 24.05.2020.

rung. S. 62.

Vgl. BROSIUS, H.B.; KOSCHEL, F.; HAAS, A.: Methoden der empirischen Kommunikationsforschung. Eine Einfiih-
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Modell von Herzberg

Modell von Maslow

Motivatoren

Produktivitat

Zwei-Faktoren-Theorie

Siehe Zwei-Faktoren-Theorie und Kapitel 3.3.

Das Modell von Maslow beinhaltet die Bedirfnispy-
ramide mit den folgenden flinf Stufen: Grundbedirf-
nisse, Sicherheitsbediirfnisse, soziale Bedurfnisse,
Bedirfnis nach Anerkennung und die Selbstverwirk-
lichung. Erst bei ausreichender Befriedigung der da-
runterliegenden Stufe wird der nachsten Ebene Auf-
merksamkeit geschenkt, bis die letzte Stufe — die
Selbstverwirklichung - erreicht wurde (siehe Kapitel
3_1)_342

Motivatoren sind Teil der Zwei-Faktoren-Theorie von
Herzberg und sind flr die Zufriedenheit von Mitarbei-
ter in einem Unternehmen verantwortlich. Das Vor-
handensein fihrt zu Zufriedenheit, wobei das Nicht-
Vorhandensein zu keiner Zufriedenheit, aber auch zu
keiner Unzufriedenheit flhrt. Beispiele: Anerkennung
von Vorgesetzten und Kollegen, Arbeitstatigkeit
selbst, Weiterbildungsmaoglichkeiten, etc. 343

Die Produktivitat beschreibt den Output im Verhaltnis
zum Input. In anderen Worten: Das Verhaltnis zwi-
schen der Wertschépfung und dem Arbeitseinsatz.
Beispiel fir die Produktivitat im Stahlbetonbau: m>
Beton pro Arbeitsstunde Std.**

Die Zwei-Faktoren-Theorie von Herzberg beinhaltet
Motivatoren und Hygienefaktoren. Motivatoren, wie
beispielsweise die Anerkennung oder die Arbeit
selbst, sind Faktoren, die Zufriedenheit auslésen.
Hygienefaktoren, wie zum Beispiel das Gehalt, der
Lohn oder das Betriebsklima, |6sen keine Zufrieden-
heit aus, sondern fiihren bei Nicht-Vorhandensein zu
Unzufriedenheit.>*®

342

343

344

Vgl. GRABL, E.: Mitarbeiterfiihrung. S. 30.

Vgl. GERDING, S.: Variable Vergiitung. Ein Mittel zur Motivations- und Leistungssteigerung von Mitarbeitern? S. 38.
Vgl. HOFSTADLER, C.: Produktivitat im Baubetrieb. Bauablaufstérungen und Produktivitatsverluste. S. 24f.

Vgl. GERDING, S.: Variable Vergiitung. Ein Mittel zur Motivations- und Leistungssteigerung von Mitarbeitern? S. 38.
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