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Abstract

Diese Bachelorarbeit untersucht die Arbeitsmotivation der Mitarbeitenden im Unternehmen
Lolipop, das 13 Standorte in der Schweiz betreibt und Slssigkeiten, Snacks sowie Getranke
verkauft. Ziel ist es, die Art der Motivation der Mitarbeitenden zu verstehen und
Empfehlungen zur Steigerung dieser Motivation abzuleiten. Laut Forschung hat die
Motivation der Mitarbeitenden einen erheblichen Einfluss auf den Unternehmenserfolg
(Nerdinger, 2014). Basierend auf der Selbstbestimmungstheorie (SDT) von Deci und Ryan
(1980; 1985) wurde der Multidimensional Work Motivation Scale (MWMS) von Gagné et al.
(2015) verwendet, um verschiedene Dimensionen der Arbeitsmotivation zu messen. Die
Ergebnisse zeigen, dass die Mitarbeitenden Giberwiegend intrinsisch motiviert sind, ihre
Arbeit also als interessant und bedeutungsvoll empfinden. Auf der anderen Seite zeigt sich
die extrinsische Motivation moderat ausgepragt, mit einer kaum vorhandenen Amotivation.
Unterschiede in der Motivation zwischen Fiihrungskraften und reguldaren Mitarbeitenden
sowie je nach Anstellungsdauer wurden ebenfalls analysiert. Zusatzlich wurden
Ubereinstimmungen zwischen der Arbeitsmotivation der Mitarbeitenden und dem
wahrgenommenen Anreizsystem im Lolipop untersucht. Es wurden
Verbesserungsvorschlage sowie positives Feedback von den Mitarbeitenden eingeholt. Die
Arbeit leitet Handlungsempfehlungen ab, um die Motivation der Mitarbeitenden zu

steigern.

Worteranzahl Abstract: 174

Anzahl Zeichen inkl. Leerzeichen: 102'452 Zeichen
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1 Einleitung

In den letzten Jahren hat die Motivation der Mitarbeitenden in Unternehmen zunehmend
an Bedeutung gewonnen (Comelli, von Rosenstiel & Nerdinger 2014). Allgemein wachst die
Bedeutung der Mitarbeitenden-Motivation und die Moglichkeiten, diese zu beeinflussen
(Becker, 2019). Motivation bestimmt voriiberwiegend die Richtung, Ausdauer und Intensitat
unseres Verhaltens (Comelli et al., 2014). Laut Forschung kann sich die Motivation der
Mitarbeitenden nicht nur auf die Leistung, Zufriedenheit und Arbeitgeberbindung
auswirken, sondern auch erheblich zum Unternehmenserfolg beitragen (Brandstatter,
2020). Zusatzlich besteht ein positiver Zusammenhang mit wirksamer Mitarbeitenden-
Motivation und der Gesundheit der Mitarbeitenden (Schaufeli, Taris & van Rhenen, 2008).
Ebenso zeigen motivierte Mitarbeitende weniger Fehlzeiten (Schaufeli, Bakker & van
Rhenen 2009). Des Weiteren reicht es nicht bloss zu wissen, ob die Mitarbeitenden
motiviert sind oder nicht, sondern auch auf welche Weise (Kauffeld & Schermuly, 2014). Die
Arbeitsmotivation ist ein Konstrukt, welches in den letzten Jahren oft und ausgiebig
untersucht wurde (Becker, 2019). Es werden grundsatzlich zwei verschiedene Arten der
Motivation unterschieden: die extrinsische und die intrinsische Motivation (Nerdinger,
Blickle & Schaper, 2014). Wobei die extrinsische (von aussen kommende) Motivation sich
auf das Bediirfnis eines Individuums bezieht, Belohnungen zu erhalten und Strafen zu
vermeiden (Ryan & Deci, 2000). Die intrinsische (von innen kommende) Motivation
beschreibt einen inneren Antrieb seine Ziele zu verfolgen und die Arbeit auszuiliben, da
diese als personlich interessant empfunden wird und der Person Spass macht (Gagné &
Deci, 2005). Eine entscheidende Erkenntnis der Forschung der letzten Jahre war, dass
intrinsische Motivation grundsatzlich nachhaltiger ist, obwohl extrinsische Anreize auch
ihren Platz in der Arbeitswelt haben (Nerdinger et al., 2014). Diese Themen der
Arbeitsmotivation interessierten auch die Autorenschaft, sowie das Unternehmen Lolipop.
Das Unternehmen Lolipop umfasst 13 Standorte in der ganzen Schweiz. Es werden
Sussigkeiten, salzige Snacks sowie verschiedenste Getranke und Lebensmittel verkauft. Viele
dieser Artikel werden aus dem Ausland importiert, Beispielsweise werden gefragte, spezielle
Artikel aus den USA, Japan und Mexiko an den verschiedenen Standorten des Lolipops

verkauft. Der Offenverkauf von Gummibarchen und das helle, farbige Interior sind Highlights



n w Fachhochschule Nordwestschweiz
Hochschule fir Angewandte Psychologie

der Lolipop-Laden. Das Unternehmen gehort zum Lebensmittelhandel im tertidren Sektor,

dem Dienstleistungssektor.

Die vorliegende Bachelorarbeit zielt darauf ab, die Arbeitsmotivation der Mitarbeitenden bei
Lolipop genauer zu untersuchen und zu verstehen, wie sie motiviert sind. Die Arbeit strebt
an, Einblicke in die Art der Motivation der Mitarbeitenden bei Lolipop zu gewinnen und
Handlungsmassnahmen aus den Verbesserungsvorschlagen abzuleiten. In den ersten
Kapiteln dieser Arbeit werden die Theorien der Motivation und Arbeitsmotivation, sowie die
Selbstbestimmungstheorie nach Deci und Ryan (1980) erlautert. Darauf folgt die
methodische Vorgehensweise dieser Arbeit und die Darstellung der Ergebnisse des
Fragebogens, welcher auf dem Multidimensional Work Motivation Scale nach Gagné et al.,
(2015) aufbaut. Im letzten Kapitel werden die Ergebnisse der Analysen diskutiert. Dabei
werden die Fragestellungen, sowie die Hypothesen beantwortet und

Handlungsmassnahmen abgeleitet.
2 Motivationstheorien

In diesen Kapiteln werden die Begriffe Motivation und Arbeitsmotivation ndher erlautert.
Dabei wird auf eine der Arbeitsmotivationstheorien, der Selbstbestimmungstheorie nach

Deci und Ryan (1980; 2000) konkreter eingegangen.
2.1 Motiv x Anreiz x Situation Theorie

Damit Motivation erlebt werden kann braucht es vorerst Motive. Diese sind zeitlich stabile
innere «Prinzipien», welche extrinsischer oder intrinsischer Natur sein kdnnen (Nerdinger et
al., 2014). Implizite Motive sind langfristige individuelle innere Werte, die beispielsweise in
der frilhen Kindheit gelernt und emotional gepragt sind. Diese sind auch oft nicht bewusst
reflektiert (McCleland, Koestner & Weinberger, 1989). Die drei wichtigsten impliziten
Motive sind das Leistungsmotiv, das Anschlussmotiv und das Machtmotiv, die jeweils
spezifische Anreize fir die Handlungsbeeinflussung bieten (McCleland et al., 1989).
Zusatzlich spielen die aktuelle Situation und deren Anreizcharakter fiir das Individuum eine
wichtige Rolle (Comelli et al., 2014). Die Motivation einer Person, ein bestimmtes Ziel zu
verfolgen, ist also das Ergebnis einer Wechselwirkung zwischen situativen Anreizen,

personlichen Praferenzen und deren Interaktion miteinander (Nerdinger et al., 2014).
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Motive sind die inneren Antriebe einer Person, Anreize sind externe Reize oder
Belohnungen, die das Verhalten beeinflussen, und Motivation ist der Prozess, durch den
Motive ohne oder gegebenenfalls durch die Hilfe von Anreizen aktiviert und in Verhalten
umgesetzt werden (Nerdinger et al., 2014). An diesem Punkt soll auch der
Korrumpierungseffekt erwahnt werden. Dieser beschreibt, dass die Konsequenz einer zu
grossen Fokussierung auf extrinsische Motivierung dazu fiihren kann, dass eine interessante
und intrinsisch motivierende Tatigkeit durch extrinsische Anreize als weniger sinnvoll und

interessant empfunden wird (Matiaske & Weller, 2006).
2.2 Arbeitsmotivation

Es existieren bereits verschiedenste Theorien zur Arbeitsmotivation (Nerdinger et al., 2014).
Die Begriffe Arbeitsmotivation und Arbeitszufriedenheit werden oft synonym verwendet, da
sie eher schwer voneinander abgrenzbar sind (Nerdinger, 2014). Die Arbeitszufriedenheit
bezieht sich darauf, wie Mitarbeitende ihre Arbeit wahrnehmen und empfinden (Kauffeld &
Schermuly, 2019). Sie nimmt eine retrospektive Orientierung an, da sie sich auf vergangene
Erfahrungen und Gefiihle bezieht. Im Gegensatz dazu bezieht sich die Arbeitsmotivation auf
Art, Auswahl, Starke und Intensitat des Verhaltens bei der Arbeit (Comelli et al., 2014).
Arbeitsmotivation ist eher prospektiv orientiert, da sie konkrete Auswirkungen darauf hat,

wie engagiert oder effektiv jemand seine Arbeit erledigt (Kauffeld & Schermuly, 2019).
Die Theorien der Arbeitsmotivation lassen sich in zwei verschiedene Klassen einteilen:

Inhaltstheorien: Diese Art von Arbeitsmotivationstheorien fokussieren sich auf die Inhalte
der Motive. Sie beantworten die Frage, was genau eine Person motiviert (Drumm, 2008).
Einige Beispiele fur Inhaltstheorien sind die Alderfers ERG-Theorie (1969) und die

McClellands Theorie der gelernten Bedirfnisse (1961).

Prozesstheorien: Im Gegensatz dazu beziehen sich Prozesstheorien auf die psychologischen
Prozesse, die dazu flhren, dass eine Handlung durchgefiihrt wird und wie sie durchgefiihrt
wird (Drumm, 2008). Beispiele fiir Prozesstheorien sind das Job Characteristic Modell von

Hackman und Oldham (1976) oder Locke und Lathams Zielsetzungstheorie (1990).

In den folgenden Abschnitten wird vertieft auf die Selbstbestimmungstheorie (SDT) nach

Deci und Ryan (2000) eingegangen. Die SDT stitzt sich auf Gber vier Jahrzehnte
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evidenzbasierten Forschung und bleibt eine wichtige Theorie in der Wissenschaft und Praxis
der Motivationsforschung (Ryan, 2023). Die weiteren Theorien kénnen in dieser Arbeit nicht

vertieft behandelt werden, da dies sonst den Rahmen der Arbeit sprengen wiirde.
2.2.1 Self-Determination Theory

Die Selbstbestimmungstheorie (SDT) betrachtet Motivation sowohl in Bezug auf den Prozess
(wie wir motiviert sind) als auch auf den Inhalt der Motivation (welche Ziele wir verfolgen)
(Deci & Ryan, 2000). Die Selbstbestimmungstheorie wurde erstmals von den Forschern Deci
und Ryan (1980) erfasst. Sie ist bereits iber 40 Jahre alt, was sie zu einer der alteren
Theorien macht (Deci & Ryan, 1989). Trotzdem hat sie nicht an Aktualitdt verloren (Unger,
2022). Die Theorie wird seit 40 Jahren laufend aktualisiert was ihre Relevanz und breiten

Anwendungsmaoglichkeiten unterstreicht. (Ryan, 2023).

Die SDT geht davon aus, dass Personen gewisse Grundbediirfnisse besitzen, welche die
Motivation und deren Wohlbefinden beeinflussen kénnen (Deci & Ryan, 1985). Das erste
Bediirfnis bildet die Autonomie (Ryan & Deci, 1985). Autonomie zu erleben bedeutet, ein
Geflihl von Initiative und Eigenverantwortung fiir das eigene Verhalten zu haben (Deci &
Ryan, 2000). Es beinhaltet das Gefiihl Handlungen aufgrund eigener Entscheidung
auszufiihren (Deci, Ryan & Olafsen 2017). Laut Forschung flihrt Autonomie zu einer
erhohten Selbstmotivation (Grolnick & Ryan, 1989), Zufriedenheit (Deci et al., 1989), einer
erhohten Leistung (Benware & Deci, 1984) und ein erhohtes Wohlbefinden (Blais & Briére,
1992).

Kompetenz und soziale Eingebundenheit sind zwei weitere zentrale Bedirfnisse, die laut
SDT die Motivation beeinflussen (Ryan & Deci, 2000; Martela & Ryan, 2016). Kompetenz
bezieht sich auf das Geflihl der Effektivitat und des Erfolgs bei der Ausfiihrung von Aufgaben
(Ryan & Deci, 1985). Das Bediirfnis nach Kompetenz wird am besten in einem gut
strukturierten Umfeld befriedigt, das optimale Herausforderungen, positives Feedback und
Wachstumschancen bietet (Ryan & Deci, 2020). Die soziale Eingebundenheit behandelt die
Wichtigkeit von positiven Arbeitsbeziehungen, welche einer Person ein Gefiihl von
Zugehorigkeit und gegenseitigem Respekt vermitteln kann (Baumeister & Leary, 1995). In
einer Studie von James und Greenberg (1989) wurde beobachtet, dass die Identifikation mit

einer Gruppe zu einer Steigerung der Leistung fiihrte. Wenn diese Bediirfnisse erfiillt sind,
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fahlen sich Individuen motivierter und engagierter bei ihren Aktivitaten (Ryan & Deci, 2000;
Martela & Ryan, 2016). Die Kombination von Autonomie, Kompetenz und sozialer
Eingebundenheit hat einen synergistischen Effekt auf die Motivation (Ryan & Deci, 2000).
Wenn alle drei Bedirfnisse erfillt sind, steigt die intrinsische Motivation erheblich (Chen et
al., 2015). Zusammen schaffen diese Faktoren eine optimale Motivationsbasis, die weit tber

die Wirkung von extrinsischen Anreizen hinausgeht (Martela & Ryan, 2016).

Deci und Ryan (1985) ergdnzten in spateren Jahren die Self-Determination Theory mit der
Sub-Theorie «Organismic Integration Theory» (OIT). Diese Theorie behandelt den Grad an
Autonomie, den Personen im Unternehmen erleben. Sie behandelt die Starke einer
autonomen Motivation im Vergleich zur kontrollierten Motivation und schlagt eine
multidimensionale Sichtweise auf die Motivation vor (Deci & Ryan, 2000). Die autonome
Motivation (intrinsische Motivation und gut internalisierte extrinsische Motivation)
beinhaltet freiwilliges und gewahltes Handeln, wahrend kontrollierte Motivation (externe
Regulation und introjizierte extrinsische Motivation) das Handeln aufgrund eines Gefiihls
von Zwang oder Druck beschreibt (Deci & Ryan, 1985). Die extrinsische Motivation kann
unterschiedlich stark internalisiert werden. Internalisation ist der Prozess, bei dem externe
Regulation in eine internale Regulation transformiert wird mit unterschiedlichem Grad an
Autonomie (Deci & Ryan, 2000), wobei die autonomeren Formen der Motivation zu

positiveren Ergebnissen fiihrt als die kontrollierte Motivation (Deci & Ryan, 1985).

In Abbildung 1 ist ersichtlich, dass das Kontinuum mit der Amotivation beginnt, die sich ganz
links befindet (Deci & Ryan, 2020). Amotivation bezieht sich auf einen Mangel an Motivation
oder Absicht zu handeln (Deci, Ryan & Olafsen 2017). Weiter entlang des Kontinuums nach
rechts befindet sich die Externe Regulation. Dies ist die am meisten kontrollierte Form
extrinsischer Motivation (Gagné & Deci, 2005). Sie beinhaltet die Ausfiihrung eines
Verhaltens, um eine gewlinschte Konsequenz zu erhalten oder eine unerwiinschte zu
vermeiden. Die Regulation liegt ausserhalb der Person und wird von externen Umstanden
gesteuert (Deci & Ryan, 2000). Als ndachstes kommt die Introjizierte Regulation, eine eher
kontrollierte Form internalisierter extrinsischer Motivation (Gagné & Deci, 2005). Die
Regulation liegt innerhalb der Person, ist aber immer noch relativ kontrolliert (Gagné et al.,
2015). Ein Beispiel fur introjizierte Regulierung sind Personen, welche aufgrund eines

internen Drucks handeln um ihr Selbstwertgefiihl und ihr Ego zu schiitzen (Ryan, 1982). Die
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Identifizierte Regulation ist die nachste Art von Motivation auf dem Kontinuum (Deci &
Ryan, 2020). Bei der identifizierten Motivation erkennen Menschen den persénlichen Wert
oder die Bedeutung eines Verhaltens und akzeptieren es als wichtig fiir sich selbst (Deci,
Ryan & Olafsen, 2017). Die Integrierte Regulation (fehlt im MWMS) ist die
selbstbestimmteste Form extrinsischer Motivation (Deci & Ryan, 2000). Mit integrierter
Regulation haben Personen das Gefiihl, dass das Verhalten ein integraler Bestandteil ihrer
Identitat ist und aus ihrem Selbstverstandnis heraus entsteht (Deci & Ryan, 2020). Es wird
immer noch als extrinsische Motivation betrachtet, weil die Motivation durch das Verhalten
nicht unbedingt aus reinem Antrieb oder Freude daran entsteht (Gagné & Deci, 2005).
Schliesslich, ganz rechts am Ende des Kontinuums, befindet sich die Intrinsische Motivation.
Dies ist die selbstbestimmteste, die autonomste Form der Motivation (Deci & Ryan 1989).
Sie beinhaltet die Ausfiihrung eines Verhaltens, weil die Aktivitat selbst interessant und
angenehm ist (Deci & Ryan, 2000). Intrinsische Motivation ist unveranderlich
selbstbestimmt und wird nicht von externen Faktoren beeinflusst (Deci, Ryan & Olafsen,
2017). Im Arbeitskontext ist die SDT besonders relevant, da sie aufzeigt, wie
Arbeitsumgebungen gestaltet werden kdonnen, um die intrinsische Motivation der
Mitarbeitenden zu fordern (Forner et al., 2020). Dies beinhaltet die Bereitstellung von
Autonomie, das Schaffen von Gelegenheiten zur Kompetenzentwicklung und die Férderung

positiver sozialer Interaktionen (Gagné & Deci, 2005).
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Abbildung 1 Das Kontinuum der Selbstbestimmungstheorie nach Deci & Ryan (2000)
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3 Anreizsysteme

Unternehmen verwenden Anreizsysteme, um ihre Mitarbeitenden zu vorteilhaftem
Verhalten fur das Unternehmen zu animieren (Hormel & Seibt, 2017). Anreize dienen also

dazu, die Mitarbeitenden zu motivieren und miteinander zu koordinieren (Jost, 2008).

Es gibt verschiedene Funktionen die Anreizsystemen in der Arbeitswelt haben. Berthel und

Becker (2010, S, 539) unterscheiden diese sechs Funktionen:

e Motivationsfunktion
e Steuerungsfunktion

e Kooperationsfunktion
e Selektionsfunktion

e Veranderungsfunktion

e [nformationsfunktion
3.1 Materielle Anreize

Unter dem Begriff der materiellen Anreizen werden Vergitungssysteme zusammengefasst,
bei denen es sich meist darum handelt, finanzielle Vorteile zu erreichen (Hormel & Seibt,
2017). Vergltungssysteme werden in fixe oder variable Verglitungen, sowie
Zusatzleistungen unterteilt (Balkin & Bannister, 1993). Zusammen ergeben diese

Vergitungen die sogenannte «Total Compensation» (Becker und Kramarsch, 2006).

Die fixe Vergitung ist eine Form der Entlohnung der zeitbezogenen Arbeit. Sie ist vertraglich
vereinbart und wird in regelmassigen Zeitabstanden ausgezahlt (Bernard, 2006). Bei der
fixen Verglitung wird kein Zusammenhang mit der konkret erbrachten Leistung gemacht
(Hormel & Seibt, 2017). Es wird die zur Ausfiihrung gewisser Aufgaben erforderliche

Qualifikation regelmassig vergiitet (Fempel & Zahnder, 2005).

Die variable Vergltung ist jedoch leistungs- und erfolgsabhangig und beinhaltet keine
vertragliche Fixierung (Schettgen, 1996). Lediglich die Grundlagen fir die Berechnung der
variablen Vergiltung kann vertraglich fixiert werden (Falkenstein, 2005). Die variable

Vergltung kann wiederum in drei Komponente unterteilt werden:
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Pramien: Unter Pramien versteht man vertraglich festgelegte Zahlungen des Unternehmens
an Flhrungskrafte oder Mitarbeitende fiir die Erreichung vordefinierter Ziele qualitativer

oder quantitativer Art (Fuchs und Unger 2003).

Provision: Provisionen sind eine Form der variablen Vergiitung, bei denen Mitarbeitenden
einen zuvor festgelegten Anteil beispielsweise anhand des Umsatzes des Unternehmens,
zusatzlich zu ihrer festen Vergltung erhalten (Mattmdller, 2012). Hierbei handelt es sich

ausschliesslich um finanzielle Leistungen (Mattmidiller, 2012).

Sozialleistungen: Bei den Sozialleistungen stehen soziale Aspekte im Vordergrund. Dazu
gehoren beispielsweise die Altersvorsorge oder die Versorgung in krankheits- oder
unfallbedingten Ausféllen. Sie sollen die Mitarbeitenden gegen Risiken wie

Arbeitsunfahigkeit oder Unféllen schiitzen (Schuler & Rogovsky, 1998).
3.2 Immaterielle Anreize

Hier werden Anreize gesetzt, welche nicht oder nicht direkt materieller Art sind.
Beispielsweise liber den Arbeitsinhalt, die Entwicklungs- und Forderungsmassnahmen oder
Arbeitszeitmodellen, welche eine gute Life-Domain Balance fordern (Hormel & Seibt, 2017).

Kolb (2010, S. 402) erstellte eine Liste von Beispielen fiir immaterielle Anreize:

e Arbeitsorganisation/Arbeitsinhalt

e Arbeitszeitregelung

e Personalentwicklung/Forderung

e Kollegen und Gruppe/Betriebsklima
e Vorgesetzter/Flihrung

e Statussymbole

e Mitbestimmung/Partizipation

e Information

e Work-Life-Balance

e Gesundheitsmanagement

Wahrend materielle Anreize klar definiert und kurzfristig festgelegt werden kénnen, lassen

sich viele immaterielle Anreize, wie das Arbeitsklima oder das Unternehmensimage, nur
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indirekt und oft aufwendig sowie mittel- bis langfristig beeinflussen (Hormel & Seibt, 2017).

Diese Anreize sind grundsatzlich fiir alle Berufsgruppen wichtig (Hormel & Seibt, 2017):

e Entwicklungsmoglichkeiten und Perspektiven: Es sollten klare Entwicklungswege
innerhalb des Unternehmens existieren und den Mitarbeitenden angeboten werden
(Hormel & Seibt, 2017).

e Arbeitsgestaltung: Die Arbeitsgestaltung hat einen erheblichen Einfluss auf die
Motivation der Mitarbeitenden, vor allem die intrinsische Motivation (Rosenstiel &
Nerdinger 2011).

e Arbeitszeitmodelle: Flexible Arbeitszeitmodelle werden immer mehr als wichtiges
Merkmal eines attraktiven Arbeitgebers angesehen und von Mitarbeitenden
erwinscht (Weitzel 2014).

¢ Gesundheitsmanagement: Der Aufbau eines umfassenden
Gesundheitsmanagements ist immer wichtiger, fiir alle Mitarbeitende eines

Unternehmens (Hormel & Seibt, 2017).
3.3 Zusammenfassung der Literatur:

Arbeitsmotivation ist ein viel untersuchtes Thema in der Forschung (Nerdinger et al., 2014).
Eine zentrale Theorie ist die Selbstbestimmungstheorie nach Deci und Ryan (1980). Diese
identifiziert drei grundlegende Bediirfnisse: Autonomie, Kompetenz und soziale
Eingebundenheit (Deci & Ryan, 2000). Autonomie bezieht sich auf das Gefiihl der
Selbstbestimmung und Kontrolle Giber eigene Handlungen (Deci, Ryan & Olafsen, 2017).
Kompetenz beschreibt das Bedtrfnis, sich effektiv und fahig zu fihlen, und soziale
Eingebundenheit bezieht sich auf das Gefiihl der Verbundenheit und Zugehorigkeit zu
anderen (Deci & Ryan, 2000). Laut Deci und Ryan (1985) gibt es verschiedene Grade an
extrinsischer Motivation, die soziale und materielle externale Motivation, die introjizierte
und identifizierte Motivation. Die intrinsische Motivation ist die vollkommen autonome
Motivation und die Amotivation beinhaltet die Abwesenheit von Motivation (Deci & Ryan,

1985).
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Tabelle 1 Zusammenfassung der SDT-Dimensionen in Anlehnung an Ryan & Deci (1985)

Amotivation Bezieht sich auf das Fehlen oder die Abwesenheit von Motivation fir
eine Aktivitat.

Externe Die externe Regulation ist die Motivation eine Aufgabe auszufiihren, um

Regulation Belohnungen oder Strafen externer Personen zu erhalten. Diese

Regulation unterscheidet sich zwischen sozialer und materieller

extrinsischer Regulation.

Introjizierte

Regulation

Regulation des Verhaltens aus innerem Druck heraus, wie zum Beispiel
Ego-Involvierung, Scham und Schuld. Diese Form der Internalisierung

wird als kontrollierend erlebt (Ryan & Connell, 1989).

Identifizierte

Eine Aktivitat wird ausgefiihrt, weil man sich mit ihrem Wert oder ihrer

Regulation Bedeutung identifiziert und sie als eigene akzeptiert, so dass diese Form
der Internalisierung freiwillig ist.

Integrierte Mit integrierter Regulation haben Menschen das Gefiihl, dass das

Regulation Verhalten ein integraler Bestandteil ihrer Identitat ist und aus ihrem
Selbstverstandnis heraus entsteht.

Intrinsische Diese wird definiert als das Ausfiihren einer Aufgabe um ihrer selbst

Motivation willen, das heisst, weil diese als interessant und angenehm empfunden

wird.

Es gibt verschiedene Formen von Anreizsystemen. Grob werden diese in materielle und

immaterielle Anreize unterteilt (Nerdinger, 2014). Dabei bilden materielle Anreize zum

Beispiel das Gehalt oder Boni, wahrend immaterielle Anreize das Betriebsklima, die

Arbeitszeitregelung und weiteres umfasst (Hormel & Seibt, 2017).

Diese Arbeit soll verschiedene Fragestellungen und Hypothesen beantworten. Die erste

Fragestellung lautet: «Was motiviert die Mitarbeitenden bei der Arbeit im Lolipop?».

Besonders interessant ist es zu sehen, welche Dimensionen der Selbstbestimmungstheorie

am hochsten, beziehungsweise am tiefsten bei den Mitarbeitenden ausgepragt sind.

Zusatzlich sollen die Verbesserungsvorschlage der Mitarbeitenden dem Unternehmen dazu

verhelfen, optimale Arbeitsbedingungen fiir ihre Mitarbeitenden zu schaffen. Die zweite

Fragestellung lautet: «Welche konkreten Verbesserungsvorschlage haben die
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Mitarbeitenden?». Da der Fragebogen von Gagné et al. (2015) erst einmal im deutschen
Sprachraum getestet wurde, ware es interessant zu sehen, wie dieser in einer weiteren
Testung auf Deutsch ausfallt. Dafiir wurde die dritte Fragestellung generiert: « Wie reliabel
ist der MWMS-Fragebogen?». Nun zu den Hypothesen dieser Arbeit. Eine Studie von Deal,
Stawiski, Graves, Gentry, Weber & Ruderman (2013) untersuchte wie die Variablen
«Generation» und «Flihrungsposition» im Unternehmen die Motivation von Mitarbeitenden
beeinflusst. Es wurde erkannt, dass die intrinsische Motivation fiir die Personen mit einer
hoheren Flihrungsfunktion (Chief Executives, Operating Officers) hoher waren (Deal et al.,
2013). Ebenso hatten die Mitarbeitenden in hoheren Positionen eine leicht tiefere
extrinsische Motivation (Deal et al., 2013). Zusatzlich haben Fihrungspersonen und
Mitarbeitende oft verschiedene Verantwortlichkeiten und Anreize, was zu Unterschieden in
ihrer Motivation fiihren kdnnte (Khan & Igbal, 2013). Aus diesen Griinden wurde fiir diese
Arbeit die Hypothese aufgestellt: «Die Art der Arbeitsmotivation unterscheidet sich
zwischen Mitarbeitenden ohne und Mitarbeitenden mit einer Fiihrungsposition.». Matsuki
du Nakamura (2018) untersuchten die Unterschiede von Motivationsfaktoren anhand der
Anstellungsdauer. Mit zunehmender Dienstdauer nahm die Wichtigkeit von extrinsischen
Faktoren wie Gehalt und Arbeitsaufwand im Unternehmen ab (Matsuki & Nakamura, 2018).
Karatepe und Uludag (2007) fanden eine positive Korrelation zwischen langjahriger
Anstellungsdauer und Arbeitszufriedenheit. Aufgrund dessen, dass Arbeitszufriedenheit und
Arbeitsmotivation sich gegenseitig beeinflussen wird die Hypothese aufgestellt: «Die Art der
Motivation unterscheidet sich je nach Anstellungsdauer». Wie bereits behandelt, postuliert
die Selbstbestimmungstheorie, dass eine Arbeitsumgebung bei der Autonomie, Kompetenz
und soziale Eingebundenheit vorhanden sind und von den Mitarbeitenden erlebt wird, am
besten die intrinsische Motivation der Mitarbeitenden starkt (Deci & Ryan, 1985). Daraus
wird die Hypothese abgeleitet: «Es besteht eine Ubereinstimmung zwischen den
Bewertungen der Arbeitsmotivationsdimensionen des MWMS durch die Mitarbeitenden

und dem wahrgenommenen Anreizsystem bei Lolipop».

4 Methodik

4.1 Untersuchungsdesign und Ablauf:
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Um die Fragestellungen und Hypothesen dieser Arbeit zu beantworten, wurde ein
Fragebogen erstellt, welcher die Art der Motivation der Mitarbeitenden, sowie das
wahrgenommene Anreizsystem bei Lolipop messen soll. Zusatzlich wurden
Verbesserungsvorschlage, sowie positives Feedback der Mitarbeitenden erfasst und
analysiert. Der Multidimensional Work Motivation Scale wurde als passend erachtet, um die
Fragestellungen zu beantworten. Der Fragebogen ist frei verfligbar und kann von Personen
fir einen nicht-kommerziellen Zweck verwendet werden (Gagné et al., 2015). Das
Forschungsdesign dieser Studie ist ein Fragebogen mit vorwiegend quantitativen Daten. Es
werden noch zwei offene Fragen gestellt, da diese einen tieferen Einblick in das Befinden
der Mitarbeitenden ermoglichen. Ziel der Studie ist es zu evaluieren, wie die Mitarbeitenden
im Unternehmen motiviert sind, was sie motiviert und ob das Unternehmen dies auch mit
ihren Anreizen im Unternehmen deckt. Zusatzlich sollen anhand von offenen Fragen
Verbesserungsvorschldge und positive Feedbacks generiert werden. Der Multidimensional
Work Motivation Scale (MWMS) wurde von (Gagné et al., 2015) auf verschiedene Sprachen
gepriift. Die deutsche Fassung wurde in einem Unternehmen Gberprift und erhielt
Uberwiegend gute Ergebnisse fiir die Glitekriterien. Der Fragebogen basiert auf der
Selbstbestimmungstheorie nach Deci und Ryan (1989). Ebenso werden die Mitarbeitenden
nach ihrer Dauer der Anstellung im Unternehmen befragt und ob eine Flihrungsposition
oder eine Mitarbeitendenposition ausgeibt wird. Dazu sollen Unterschiedsanalysen der
Mittelwerte gemacht werden. Zum Schluss des Fragebogens haben die Mitarbeitenden die
Moglichkeit, offen ihre Verbesserungsvorschlage zu geben und in einer zweiten offenen
Frage ihre positiven Rickmeldungen an das Unternehmen. Um die Privatsphare der
Mitarbeitenden zu schiitzen, werden alle Daten nach Abschluss der Bachelorarbeit

vollstandig geldscht.
4.2 Sampling:

Die Stichprobe besteht aus Mitarbeitenden des Unternehmens Lolipop, welche im Verkauf
arbeiten. Dazu gehoren die Verkaufsmitarbeitenden, die Store Manager und die Area
Manager. Insgesamt arbeiten 71 Personen im Verkauf. Davon sind 55 Personen als
Verkaufsmitarbeitende und Verkaufsmitarbeiter tatig. 16 der Mitarbeitenden lben eine
Flihrungsposition aus. Fihrungspersonen bilden zu einen die Area-Managerin mit einer

Stellvertretenden Area Managerin. Diese sind fliir mehrere Standorte des Lolipops zustandig
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und Gbernehmen Planungs-, Koordinierungs- und Fiihrungsaufgaben. Fiir jeden Store gibt es
einen Store-Manager oder eine Store-Managerin und gegebenenfalls noch eine Store-
Management-Assistenz oder Junior-store-Manager oder Managerin. Diese ibernehmen
wiederum Fuhrungsfunktionen innerhalb ihres Stores und den Mitarbeitenden des Stores.
Weiter gibt es Verkaufsmitarbeitende, welche an der Front ohne Fiihrungsaufgaben
arbeiten. Zu den taglichen Aufgaben gehdren die Kundenbetreuung und der aktive Verkauf,

sowie Reinigungs- und Produktionsarbeiten.
4.3 Fragebogen:

Der Fragebogen dieser Arbeit besteht aus verschiedenen Teilen. Dabei besteht der erste Teil
des Fragebogens aus dem Multidimensional Work Motivation Scale (MWMS). Der
Fragebogen basiert auf der Selbstbestimmungstheorie nach Deci & Ryan (1985;1989). Es
wurden bereits weitere validierte Fragebogen basierend auf der SDT generiert, welche fir
den Sport oder die Ausbildung erstellt wurden (Grolnick & Ryan, 1987; Guay, Vallerand &
Blanchard, 2000). Blais, Briere, Lachance, Riddle und Vallerand (1993) veroffentlichten die
erste SDT-Basierte Arbeitsmotivationsmessung auf Franzésisch. Dabei wurden die
verschiedenen Dimensionen des SDT fiir die Itemgenerierung benutzt (Blais et al., 1993).
2015 wurde eine Erneuerung des MWMS gemacht, dieser enthielt Antriebs- und
Vermeidungsmotive, um die Skalenreliabilitdat zu verbessern (Gagné et al., 2015).Darliber
hinaus wurde die externale Regulation sowohl in materielle (z.B. Geld) als auch auf soziale
Belohnungen (z.B. Lob) aufgeteilt, da beide im Arbeitskontext wichtig sind und abgebildet

werden sollten (Stajkovic & Luthans, 1997).

Somit ergab sich der aktuelle Multidimensional Work Motivation Scale von Gagné et al.
(2015) spezifisch flr die Anwendung im Arbeitskontext. Dieser wurde auf sieben
verschiedene Sprachen Ulbersetzt und validiert. Die Dimensionen des Fragebogens lauten

wie folgt:
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Tabelle 2 Dimensionen mit zugehdrigen Beispielitems nach Gagné et al., (2015)

Dimension Beispielitem

Amotivation «lch weiss nicht, warum ich diese Arbeit mache; sie ist sinnlos.»
Externale materielle «Weil andere mich nur dann finanziell belohnen, wenn ich mich
Regulation anstrenge (z.B. Arbeitgeber, Vorgesetzte).»

Externale soziale «Um von anderen Anerkennung zu erhalten (z.B. von
Regulation Vorgesetzten, Kollegen, Familie, Kunden).»

Introjizierte «Weil ich mir beweisen muss, dass ich es kann.»

Regulation «Weil ich mich sonst daflir schamen wiirde.»

Identifizierte «Weil ich es personlich wichtig finde, mich bei dieser Arbeit
Regulation anzustrengen.»

Intrinsische «Weil das, was ich bei meiner Arbeit mache, spannend ist.»
Motivation

Die Validierung des deutschen MWMS-Fragebogens ergab, dass die meisten Dimensionen
der Skala eine gute bis sehr gute Reliabilitat zeigen. Der Richtwert einer akzeptablen Skala
liegt bei 0.60 bis 0.70, wobei eine Skala ab einem Wert von 0.80 als sehr gut erachtet wird
(Ursachi, Horodnic & Zeit, 2015). Die introjizierte Regulation erhalt ein Cronbachs Alpha von
0.55, was als moderat akzeptabel angesehen werden kann (Johnson, 2020). Die intrinsische
Motivation hat einen Wert von 0.93, die externale Regulation erhalt den Wert 0.80 und die

Amotivation hat einen Reliabilitatswert von 0.78.

Der zweite Teil dieses Fragebogens wurde erstellt, um zu erfassen, welche Art von Anreizen
oder Motivierung das Unternehmen den Mitarbeitenden bietet. Als erstes wurden fir jedes
Item zwei verschiedene Variationen generiert. Die Iltems wurden anhand der verschiedenen
MWMS-Dimensionen erstellt. Zur Sicherstellung der Verstandlichkeit der ltems wurden

kognitive Interviews durchgefiihrt (Willis, 1999).

Kognitive Interviews wurden mit einer kleinen Gruppe von Teilnehmenden durchgefiihrt.
Wahrend dieser Interviews wurden die Teilnehmer gebeten, laut zu denken, wahrend sie

die Fragen beantworteten (Willis, 1999).
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e Interpretation der Fragen: Wie die Teilnehmer die einzelnen Items verstehen und
interpretieren.

e |dentifizierung von Missverstandnissen: Welche Begriffe oder Formulierungen
missverstanden werden konnten.

e Kognitive Belastung: Ob die Fragen zu kompliziert formuliert sind.

Somit konnten die unpassenden Items herausgefiltert und die tiberbleibenden Items leicht
angepasst und im Fragebogen eingefligt werden. Die Entscheidung, kognitive Interviews
durchzufiihren, basierte auf der Uberlegung, dass dieser Ansatz tiefere Einblicke in die

Denkprozesse der Teilnehmer und die Verstandlichkeit der Items bietet.

Schlussendlich wurden noch zwei offene Fragen zum Befinden der Mitarbeitenden
eingefiigt. Zum einen wurden Verbesserungsvorschldge der Mitarbeitenden eingeholt
(Welche potenziellen Verbesserungen wiinschen Sie sich im Lolipop?), sowie ein positives
Feedback (Was gefallt Ihnen am meisten bei der Arbeit im Lolipop?). Die Teilnehmenden
wurden dabei aufgefordert, ihre Antwort in einem Textbereich einzutragen. Der Textbereich

hatte dabei keine Zeichenlimitation.
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Zusammenfassung des Fragebogens

Tabelle 3 Darstellung des Fragebogens

Seite 1 Einwilligungs- Auf der ersten Seite wurden die Mitarbeitenden nochmals tber
formular das ganze Vorgehen aufgeklart und gebeten, ihre

Einverstandniserklarung abzugeben

Seite 2 Text Auf der zweiten Seite wurden Anweisungen zum Ausfiillen des

Fragebogens abgegeben

Seite 3 Drop-down Liste | Wie lange arbeiten Sie bereits im Unternehmen Lolipop?
Weniger als 6 Monate

Monate bis 1 Jahr

1 Jahr bis 3 Jahre

3 Jahre bis 5 Jahre

5 bis 8 Jahre

Einfachauswahl Welche Position haben Sie im Lolipop?
Verkaufsmitarbeitender/Verkaufsmitarbeitende (Sales
Associate/SA)

Fihrungskraft (Store Manager/in/SM, Area Manager/in/AM)

Teil 1 Itemstamm Es gibt verschiedene Griinde dafiir, sich anzustrengen und gute
Seite 4 & 5 Arbeit zu leisten. Warum strengen Sie sich bei Ihrer Arbeit an?
Skala 1=Stimme Uberhaupt nicht zu

2=Stimme nicht zu
3=Stimme eher nicht zu
4=Neutral

5=Stimme eher zu
6=Stimme zu

7=Stimme voll und ganz zu

Externale Um von anderen Anerkennung (z.B. Lob, Wertschatzung) zu
Regulation erhalten (z.B. von Vorgesetzten, Kollegen/Kolleginnen, Familie,

Kunden/Kundinnen).

Weil andere mich dann starker respektieren (z.B. Vorgesetzte,

Kollegen/Kolleginnen, Familie, Kunden/Kundinnen).

Um zu vermeiden, dass ich von anderen kritisiert werde (z.B. von

Vorgesetzten, Kollegen/Kolleginnen, Familie, Kunden/Kundinnen).
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Weil andere mich nur dann finanziell belohnen, wenn ich mich

anstrenge (z.B. Vorgesetzte).

Weil andere mir gréssere Job-Sicherheit bieten, wenn ich mich

genug anstrenge (z.B. Vorgesetzte).

Weil ich riskiere, meine Arbeit zu verlieren, wenn ich mich nicht

genug anstrenge.

Introjizierte

Regulation

Weil ich mir beweisen muss, dass ich es kann.

Weil ich dann stolz auf mich bin.

Weil ich mich sonst dafiir schamen wiirde.

Weil ich mich sonst schlecht fiihlen wiirde.

Identifizierte

Regulation

Weil es meinen Wertvorstellungen (Prinzipien) entspricht, mich bei

dieser Arbeit anzustrengen.

Weil es mir personlich etwas bedeutet, mich bei dieser Arbeit

anzustrengen.

Weil ich es personlich wichtig finde, mich bei dieser Arbeit

anzustrengen.

Intrinsische

Motivation

Weil ich Spass an meiner Arbeit habe.

Weil das, was ich bei meiner Arbeit mache, spannend ist.

Weil die Arbeit, die ich leiste, interessant ist.

Amotivation

Ich strenge mich nicht an, denn ich habe das Gefiihl, bei dieser

Arbeit meine Zeit zu verschwenden.

Ich strenge mich kaum an, denn diese Arbeit ist die Anstrengung

nicht wert.

Ich weiss nicht, warum ich diese Arbeit mache; sie ist sinnlos.

Teil 2
Seite6 & 7

Itemstamm

Wir kommen nun zum zweiten Teil der Umfrage.

Denken Sie kurz zurlick an Ihre Arbeit im Lolipop.

Wie sehr stimmen Sie diesen Aussagen zu?

Skala

1=Stimme Uberhaupt nicht zu
2=Stimme nicht zu

3=Stimme eher nicht zu
4=Neutral

5=Stimme eher zu

Hochschule fir Angewandte Psychologie
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6=Stimme zu

7=Stimme voll und ganz zu

Amotivationale Ich sehe selten die direkten Auswirkungen meiner Arbeit, was mich

Motivierung frustriert.

Ich bin nicht motiviert, meine taglichen Aufgaben zu erledigen, da

es an Anreizen vom Unternehmen fehlt.

Extrinsische Ich werde im Unternehmen Lolipop fiir gute Arbeit gelobt.
Motivierung Ich werde bei meiner Arbeit im Unternehmen Lolipop fiir Fehler
bestraft.

Ich erhalte fiir gute Leistungen bei der Arbeit im Lolipop, materielle

Belohnungen (Gehaltserhéhung, Boni).

Ich erhalte regelmassig Belohnungen wie Gutscheine oder

Geschenke fiir meine Leistungen.

Introjizierende Ich fihle mich dazu gedrangt, bestimmte Aufgaben zu erledigen,

Motivierung um mein Selbstwertgefiihl zu schiitzen.

Ich handle aufgrund eines inneren Drucks bei der Arbeit.

Identifizierte Ich sehe meine Arbeit als einen wichtigen Beitrag zur Erreichung

Motivierung der Unternehmensziele.

Ich kann in meiner Arbeit gemdass meinen eigenen Werten

handeln.
Intrinsische Ich werde vom Unternehmen dazu ermutigt (bestarkt), Freude an
Motivierung meiner Arbeit zu empfinden und sie als Moglichkeit fiir personliche

Entwicklung zu sehen.

Ich habe das Gefiihl, dass meine taglichen Aufgaben einen

personlichen Sinn haben.

Offene Offene Fragen Welche potenziellen Verbesserungen wiinschen Sie sich im
Fragen Lolipop?
Seite 8 Was gefallt Ihnen besonders bei der Arbeit im Lolipop?
Seite 9 Gewinnspiel- Die letzte Seite des Fragebogens beinhaltete ein Eingabefeld
teilnahme fiir die Teilnahme am Gewinnspiel, sowie einen kurzen
und

Abschlusssatz: «Vielen Dank fir lhre Teilnahme, ich wiinsche

Abschluss . ..
Ihnen noch einen schénen Tag!»
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4.4 Durchfiihrung

Der Fragebogen wurde auf Tivian erstellt. Tivian ist ein Tool um Fragebogen fir
verschiedenste Studien zu generieren und enthalt zahlreiche Funktionen. Der Fragebogen
wurde in verschiedene Teile aufgeteilt. Als erstes wurde eine Einleitungsseite mit einer
Einverstandniserklarung erstellt, welche Informationen zur Studie und zum Fragebogen
enthalt. Der zweite Teil des Fragebogens besteht aus dem Multidimensional Work
Motivation Scale, welcher aus insgesamt 19 Items besteht und die 5 Dimensionen
Amotivation, Externale Regulation, Introjizierte Regulation, Identifizierte Regulation und
Intrinsische Motivation. Die Items sollten auf einer Likert-Skala von 1-7 bewertet werden
(Likert, 1932; Gagné et al., 2015). Dabei ist 1 der tiefste Wert der Zustimmung mit «Stimme
Uberhaupt nicht zu». Die volle Zustimmung «Stimme voll und ganz zu» enthalt den Wert 7.
Der nachste Teil besteht aus den selbst erstellten Items der Arbeitsmotivierung durch das
Unternehmen. Die 12 Items wurden mit der gleichen Likert-Skala von 1-7 bewertet. Der
nachste Teil enthalt zwei offene Fragen, welche von den Mitarbeitenden frei ausgefullt
werden konnten. Bis dahin wurden alle Fragen als Pflichtfragen angekreuzt. Zum Schluss
wurden noch E-Mail-Adressen fir das freiwillige Gewinnspiel eingeholt und die Umfrage mit
einem Schlusssatz beendet. Nach der Zustimmung des Praxispartners, die Umfrage zu
beginnen, erhielten die Mitarbeitenden einen Flyer mit Informationen zur Umfrage. Alle
Mitarbeitenden wurden einzeln angeschrieben und gebeten, den Flyer durchzulesen und
danach die Umfrage auszufillen. Dazu bekamen die Mitarbeitenden einen Fragebogenlink
in der gleichen Nachricht. Eine Woche nach Beginn der Erhebung wurde ein Reminder an die
Mitarbeitenden verschickt, was die Teilnahme um circa flinf Personen steigerte. Nach zwei
Wochen hatten 24 von 71 Personen die Umfrage ausgefiillt. Ein weiterer Reminder, der von
den Store Manager und Managerinnen direkt an die Mitarbeitenden weitergeleitet wurde,

flhrte zu einem kleinen Anstieg der Teilnehmenden, der am Ende jedoch abflachte.
4.5 Analyse:

Die Analyse der Daten erfolgt nach der Datenerhebung. Die Daten wurden aus dem Tivian-
Tool heruntergeladen und im angepassten SPSS-Format. Die Daten wurde als nachstes
genau angeschaut und durchforscht. Anschliessend wurde die Datenbereinigung
durchgefiihrt (Dasu & Johnson, 2003). Die Daten wurden auf Leerwerte oder Fehlwerte

Uberprift und bereinigt. Danach wurde die Reliabilitdt beider Fragebogenteile Gberprift.
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Anhand eines Cronbachs Alpha (Cronbach, 1951) wurde die Skala des Fragebogens auf
interne Konsistenz untersucht, um sicherzustellen, dass die darin enthaltenen Items
zuverldssige Messinstrumente fir die Motivation oder Motivierung der Mitarbeitenden
darstellen. Es wurden dann deskriptivstatistische Auswertungen zu der Stichprobe und den
Mittelwerten der Dimensionen im Allgemeinen und (iber die Gruppenvariablen berechnet.
Die deskriptiven Auswertungen zu der Stichprobe und die Mittelwerte der verschiedenen
Dimensionen und ihren Items dienen dazu, darzustellen, wie sich die Art der Motivierung
der Mitarbeitenden im Unternehmen verteilt und wie sich dies je nach Anstellungsdauer
oder Position unterscheidet. Um die Hypothesen zu testen, wurden verschiedene Tests im
SPSS verwendet. Die Unterschiedshypothesen wurden mit einem Mann-Whitney U-Test und
dem Kruskal-Wallis Test ausgewertet. Die Zusammenhangsanalyse wurde anhand einer
Spearman-Korrelation gemacht. Zum Schluss des Fragebogens haben die Mitarbeitenden die
Moglichkeit offen ihre Verbesserungsvorschldage und positiven Riickmeldungen zu geben
und in einer zweiten offenen Frage ihre positiven Riickmeldungen an das Unternehmen. Die
offenen Fragen wurden in verschiedenen Kategorien sinnvoll zusammengefasst und anhand

ihrer Nennungen aufgelistet und interpretiert.
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5 Ergebnisse

5.1.1 Sample

In diesem Kapitel wird die Stichprobe beschrieben. Dabei wird aufgezeigt, wie die Merkmale
«Dienstjahre» und «Position» ausgepragt sind. Der Fragebogen wurde an 71 Mitarbeitende
im Unternehmen per Slack gesendet. Schlussendlich fiillten 33 Personen den Fragebogen
aus, was einer Riicklaufquote von 46% entspricht. In der Literatur zu Online-
Mitarbeitendenumfragen liegt die Riicklaufquote zwischen 30% bis 50% (Gusy & Marcus,
2012; Thielsch & Weltzin, 2009).

Tabelle 4 Darstellung der Teilnehmenden nach Dienstjahre

Haufigkeit Glltige Prozente Kumulierte Prozente
Weniger als 6 Monate 8 24.2 24.2
6 Monate bis 1 Jahr 6 18.2 42.4
1 Jahr bis 3 Jahre 13 39.4 81.8
3 Jahre bis 5 Jahre 5 15.2 97.0
Mehr als 5 Jahre 1 3 100.0
Total 33 100.0

Von den 33 Befragten arbeiten acht Personen weniger als 6 Monate im Unternehmen. 6
Personen arbeiten 6 Monate bis zu 1 Jahr und 13 Personen arbeiten 1 bis 3 Jahre im
Verkauf. 5 Personen arbeiten 3 bis 5 Jahre im Unternehmen und eine Person arbeitet mehr

als 5 Jahre im Unternehmen (siehe Tabelle 4)

Die Teilnehmenden wurden ebenfalls beziiglich ihrer Position im Unternehmen befragt. Sie
wurden gefragt, ob sie als Verkaufsmitarbeitende oder Verkaufsmitarbeitender im
Unternehmen arbeiten oder ob sie eine Flihrungsfunktion ausiiben als Store Manager und

Managerinnen oder als Area Manager oder Managerinnen.
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Tabelle 5 Darstellung der Teilnehmenden nach Position

Haufigkeit Glltige Prozente Kumulierte Prozent
Mitarbeitende (SA) 25 75.8 75.8
Flihrungskraft (SM, AM) 8 24.2 100.0
Total 33

Wie in Tabelle 5 Ersichtlich haben von den 33 Personen, 25 Personen eine Position ohne
Flihrungsfunktion als Verkaufsmitarbeitende oder Verkaufsmitarbeitender. 8 Personen

haben eine Position als Store Managerin/Manager oder als Area Manager/Managerin.
5.2 Deskriptive Statistiken

Die Skala der verschiedenen Items wurde mit Cronbachs Alpha tiber die verschiedenen
Dimensionen getestet. Fiir jede Dimension wurden die Reliabilitdt und die Trennscharfen
der Items ermittelt. Ein Wert von .60 gilt als akzeptabel fir die Reliabilitat (Nunnally, 1978),
wahrend Trennscharfen ab .40 als gut betrachtet werden (Kelava & Moosbrugger, 2020).
Die Ergebnisse zeigen Unterschiede zwischen den Dimensionen und geben Aufschluss tber

die interne Konsistenz der Items.

Tabelle 6 Reliabilititsanalyse liber die Skalen der Dimensionen des MWMS nach Gagné et al., (2015)

Dimension Cronbachs Items Trennschirfen Kommentar
Alpha

Externale Regulation 0.669 6 Teilweise < Moderate Reliabilitat

0.300
Korrektur: Externale 0.736 5 Teilweise < Gut verbesserte
Regulation 0.40 Reliabilitat
Introjizierte Regulation 0.590 4 Teilweise < Moderate

0.40 Reliabilitat.

Item 3:.206
Identifizierte Regulation 0.766 3 >0.57 Gute Reliabilitat
Intrinsische Motivation 0.877 3 >0.72 Sehr hohe Reliabilitat

Amotivation 0.811 3 >0.58 Hohe Reliabilitat
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Die erste Analyse der Dimension externalen Regulation zeigt ein ungenligendes Cronbachs
Alpha von 0.669, was auf eine zu geringe Reliabilitat der Items in dieser Dimension hinweist.
Die Trennscharfe fiir das Item: «Weil andere mir grossere Job-Sicherheit bieten, wenn ich
mich genug anstrenge (z.B. Vorgesetzte).» fiel mit einem Wert von 0.046 sehr tief aus. Das
Iltem wurde aus der wiederholten Reliabilitatsanalyse dieser Dimension ausgeschlossen. Die
Analyse mit den Ubrigen 5 Items steigerte die Reliabilitdat auf 0.736 und die Trennscharfen
der Items betrugen alle iber 0.46, wobei eines der Items («<Um von anderen Anerkennung
zu erhalten.») einen massigen Wert von 0.36 aufweist. Bei der introjizierten Regulation
wurde ein Cronbachs Alpha von 0.590 ausgewiesen. Das Item 3 hatte dabei die niedrigste
Trennscharfe mit 0.206. Item: «Weil ich mich sonst dafiir schamen wiirde». Bei Léschen
jenes Items wiirde das Cronbachs Alpha auf 0.673 steigen. Die Uibrigen Items dieser
Dimension hatten alle eine gute Trennscharfe von mindestens 0.42. Die Identifizierte
Regulation fallt mit einem Cronbachs Alpha von 0.766 als genligend reliabel aus. Die
einzelnen Items weisen alle eine Trennscharfe von liber 0.57 auf. Die Dimension Intrinsische
Motivation weist die hochste Reliabilitdt mit einem Cronbachs Alpha von 0.877 auf und
einer Trennscharfe aller Items Uber 0.72. Die Dimension Amotivation fallt mit einem Wert

von 0.811 und Trennscharfen von Uber 0.58 auch eher hoch aus.

Die Tabelle zeigt, dass die meisten Dimensionen eine moderate bis hohe Reliabilitat
aufweisen. Besonders hervorzuheben sind die Dimensionen «Intrinsische Motivation»,
«ldentifizierte Regulation» und «Amotivation». Einige Dimensionen, wie die «Externale

Regulation» und die «Introjizierte Regulation», weisen eine geringere Reliabilitat auf.

Tabelle 7 Reliabilitétsanalyse der Skalen der Dimensionen der Motivierung im Unternehmen

Dimension Cronbachs Items Trennscharfen Reliabilitat
Alpha

Extrinsische 0.595 4 Unter .30 Niedrige
Motivierung Reliabilitat
Korrektur: Extrinsische 0.693 3 Uber .40 Leicht verbesserte
Motivierung Reliabilitat
Introjizierte 0.319 2 Unter 0.30 Sehr niedrige
Motivierung Reliabilitat
Identifizierte 0.591 2 Uber .40 Moderate
Motivierung Reliabilitat
Intrinsische 0.711 2 Uber .50 Gute Reliabilitat

Motivierung
Amotivation 0.723 2 Uber .50 Gute Reliabilitat
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Die Tabelle gibt einen Uberblick (iber das Cronbachs Alpha der Dimensionen, sowie die
verschiedenen Trennscharfen der Items. Insgesamt wurden finf verschiedene

Motivationskategorien untersucht.

Die amotivationale Motivierung, die das Fehlen von Motivation beschreibt, wurde durch
zwei Items gemessen und zeigt eine gute Reliabilitat von 0.723. Die extrinsische Regulation
zeigt mit 0.595 eine moderate Reliabilitat, die unter dem kritischen Wert liegt. Die ltems
hatten dabei Trennscharfen von tber 0.30. Dabei hatte das Item: «Ich werde im
Unternehmen fir Fehler bestraft.» eine Trennscharfe von 0.073. Bei Loschen dieses Items
betrug die Reliabilitat der extrinsischen Motivierung 0.693 und die Trennscharfen betrugen
alle Gber 0.40. Das Konstrukt der introjizierten Motivierung zeigt eine sehr niedrige
Reliabilitat von 0.319. Die identifizierte Regulation hingegen weist mit einem Wert von
0.591 eine moderate Reliabilitat auf und die intrinsische Motivation hat mit einem Wert von
0.711 eine gute Reliabilitat. Ansonsten konnten keine weiteren Anpassungen gemacht
werden, um den Reliabilitatswert in den Dimensionen «introjizierte Regulation» und

«identifizierte Regulation» zu erhéhen.
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5.2.1 Deskriptive Statistiken liber alle Dimensionen

Tabelle 8 Deskriptive Statistiken (iber alle Dimensionen

Fachhochschule Nordwestschweiz
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Mittelwert Minimum Maximum Std. Abw. Varianz
Ext. soziale Regulation 4.1717 1.33 6.67 1.19350 1.424
Ext. materielle Regulation 3.7879 1.33 6.00 1.05019 1.103
Introjizierte Regulation 4.4848 1.00 6.75 1.17915 1.390
Identifizierte Regulation 5.5758 3.67 7.00 1.11577 1.245
Intrinsische Motivation 5.5960 2.67 7.00 1.07934 1.165
Amotivation 1.8182 1.00 4.00 .96857 .938

In der Tabelle 8 ist ersichtlich dass die externale soziale Regulation einen Mittelwert von

4.17 hat und damit etwas hoher als die externale materielle Regulation mit einem

Mittelwert von 3.79, liegt. Der Mittelwert von 4.48 der introjizierten Motivation ist nochmal

ein wenig hoher als die externale Motivation. Die identifizierte Regulation mit einen Wert

von 5.57 und die intrinsische Motivation mit einem Wert von 5.59 bilden die hochsten

Mittelwerte ab. Die Amotivation weist einen sehr niedrigen Wert von 1.82 auf.

Mittelwerte der Dimensionen

Extrinisch soziale Regulation
Extrinsisch materielle Regulation
Introjizierte Regulation
Identifizierte Regulation
Intrinische Regulation

Amotivation

1.82

2 3

4.17
3.79
4.48
5.58
5.60
4 5 6

Mittelwerte der Dimensionen

Abbildung 2 Balkendiagramm der Mittelwerte aller Dimensionen
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5.2.2 Externale soziale Regulation

Externale soziale Regulation

Um zu vermeiden, dass ich von anderen kritisiert werde. 4
Weil andere mich dann starker respektieren. 3.97
Um von anderen Anerkennung zu erhalten. 4.55
1 2 3 4 5 6 7

Mittelwerte der Items

Abbildung 3 Balkendiagramm der Mittelwerte der Items der externalen sozialen Regulation

Das obenstehende Balkendiagramm der "Extrinsisch sozialen Regulation" zeigt die
Mittelwerte von drei Items, welche die soziale Regulierung erfassen sollen. Das erste Item,
"Um zu vermeiden, dass ich von anderen kritisiert werde.", hat einen Mittelwert von 4.00.
Das zweite Item, "Weil andere mich dann starker respektieren.", weist einen Mittelwert von
3.97 auf. Das dritte Item, "Um von anderen Anerkennung zu erhalten", erreicht den

hochsten Mittelwert von 4.55.

Tabelle 9 Mittelwerte der externalen sozialen Regulation gruppiert nach Anstellungsdauer und Position

Anzahl Dienstdauer Mittelwert
Weniger als 6 Monate 4.67

6 Monate bis 1 Jahr (n=69 4.28

1 Jahr bis 3 Jahre (n=13) 4.05

3 Jahre bis 5 Jahre (n=5) 3.87

Mehr als 5 Jahre (n=1) 2.66
Position

Verkaufsmitarbeitende/ Verkaufsmitarbeitender (SA) (n=25) 4.33

Flhrungskraft (SM, AM) (n=8) 3.66
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Neue Mitarbeiter (weniger als 6 Monate) haben den hochsten Mittelwert. Mit zunehmender

Dienstdauer nimmt diese Motivation ab. Verkaufsmitarbeitende haben eine hohere

externale soziale Motivation als Fihrungskrafte.

5.2.3 Externale materielle Regulation

Externale materielle Regulation

Weil ich riskiere, meine Arbeit zu verlieren, wenn ich mich

nicht genug anstrenge. 3.85
Weil andere mir grossere Job-Sicherheit bieten, wenn ich 4.03
mich genug anstrenge. ’
Weil andere mich nur dann finanziell belohnen, wenn ich 3.48
mich anstrenge. ’
1 2 3 4 5 6 7

Mittelwerte der Items
Abbildung 4 Balkendiagramm der Mittelwerte der Items der externalen materiellen Regulation

Die Abbildung 5 stellt die Mittelwerte der drei Items, die die materielle Regulierung erfassen
sollen, dar. Dabei erhilt das erste Item, "Weil ich riskiere, meine Arbeit zu verlieren, wenn
ich mich nicht genug anstrenge.", einen Mittelwert von 3.85. Das zweite Item, "Weil andere
mir grossere Job-Sicherheit bieten, wenn ich mich genug anstrenge.", weist einen
Mittelwert von 4.03 auf. Das dritte Item, "Weil andere mich nur dann finanziell belohnen,

wenn ich mich anstrenge.", hat den tiefsten Mittelwert von 3.48.



n w Fachhochschule Nordwestschweiz
Hochschule fiir Angewandte Psychologie

Tabelle 10 Mittelwerte der externalen materiellen Regulation gruppiert nach Anstellungsdauer und Position

Anzahl Dienstdauer Mittelwert
Weniger als 6 Monate (n=8) 3.70

6 Monate bis 1 Jahr (n=6) 4.27

1 Jahr bis 3 Jahre (n=13) 3.66

3 Jahre bis 5 Jahre (n=5) 3.66

Mehr als 5 Jahre (n=1) 3.66
Position

Verkaufsmitarbeitende/ Verkaufsmitarbeitender (SA) (n=25) 3.84
Flihrungskraft (SM, AM) (n=8) 3.62

Die externale materielle Regulation ist fiir Mitarbeiter, die 6 Monate bis 1 Jahrim
Unternehmen sind, am hochsten. Verkaufsmitarbeitende weisen einen leicht hoheren Wert
als Fihrungskrafte auf. Grundsatzlich gibt es keine grossen Unterschiede zwischen den

verschiedenen Gruppen.

5.2.4 Die introjizierte Regulation

Introjizierte Regulation

Weil ich mich sonst schlecht fiihlen wiirde 4.42
Weil ich mich sonst dafiir schamen wiirde. 3.85
Weil ich dann stolz auf mich bin. 5.27
Weil ich mir beweisen muss, dass ich es kann. 4.39
1 2 3 4 5 6 7

Mittelwerte der Items

Abbildung 5 Balkendiagramm der Mittelwerte der Items der introjizierten Regulation
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Das Balkendiagramm der introjizierten Regulation stellt die verschiedenen Mittelwerte der
einzelnen Items in dieser Dimension dar. Das erste Item, "Weil ich mich sonst schlecht
fuhlen wiirde.", hat einen Mittelwert von 4.42. Das zweite Item, "Weil ich mich sonst dafiir
schamen wirde.", weist den tiefsten Mittelwert von 3.85 auf. Das dritte Item, "Weil ich
dann stolz auf mich bin.", erreicht den hochsten Mittelwert von 5.27. Das vierte Item, "Weil

ich mir beweisen muss, dass ich es kann.", hat einen Mittelwert von 4.39.

Tabelle 11 Mittelwerte der introjizierten Regulation gruppiert nach Anstellungsdauer und Position

Anzahl Dienstdauer Mittelwert
Weniger als 6 Monate (n=8) 5.46

6 Monate bis 1 Jahr (n=6) 3.91

1 Jahr bis 3 Jahre (n=13) 4.28

3 Jahre bis 5 Jahre (n=5) 3.85

Mehr als 5 Jahre (n=1) 5.75
Position

Verkaufsmitarbeitende/ Verkaufsmitarbeitender (SA) (n=25) 4.44
Flihrungskraft (SM, AM) (n=8) 4.62

Die introjizierte Regulation hat bei den Personen, welche 6 Monate bis 1 Jahr und 3 Jahre
bis 5 Jahre den tiefsten Wert . Verkaufsmitarbeitende und Fiihrungskrafte zeigen keine

grossere Unterschiede bei den Mittelwerten.
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5.2.5 Die identifizierte Regulation

Identifizierte Regulation

Weil es mir personlich etwas bedeutet, mich bei dieser
Arbeit anzustrengen.

Weil es meinen Wertvorstellungen (Prinzipien)
entspricht, mich bei dieser Arbeit anzustrengen.

Weil ich es personlich wichtig finde, mich bei dieser
Arbeit anzustrengen.

1 2 3

Mittelwerte der ltems

Fachhochschule Nordwestschweiz
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5.45

5.64

5.64

Abbildung 6 Balkendiagramm der Mittelwerte der Items der identifizierten Regulation

Die Abbildung 7 zeigt die Mittelwerte der Items der identifizierten Regulation. Das erste

Item, "Weil es mir personlich etwas bedeutet, mich bei dieser Arbeit anzustrengen.", hat

den tiefsten Mittelwert von 5.45. Das zweite Item, "Weil es meinen Wertvorstellungen

(Prinzipien) entspricht, mich bei dieser Arbeit anzustrengen.", weist einen Mittelwert von

5.64 auf. Das dritte Item, "Weil ich es personlich wichtig finde, mich bei dieser Arbeit

anzustrengen.", erreicht ebenfalls einen Mittelwert von 5.64. Grundsatzlich gibt es keine

grossen Unterschiede zwischen den Mittelwerten der einzelnen Items.

Tabelle 12 Mittelwerte der identifizierten Regulation gruppiert nach Anstellungsdauer und Position

Anzahl Dienstdauer Mittelwert
Weniger als 6 Monate (n=8) 6.29

6 Monate bis 1 Jahr (n=6) 4.77

1 Jahr bis 3 Jahre (n=13) 5.30

3 Jahre bis 5 Jahre (n=5) 5.86

Mehr als 5 Jahre (n=1) 6.67
Position

Verkaufsmitarbeitende/ Verkaufsmitarbeitender (SA) (n=25) 5.48
Flhrungskraft (SM, AM) (n=8) 5.87
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Die Mittelwerte der identifizierten Regulation sind Uber alle Gruppen relativ hoch.
Mitarbeitende, welche 6 Monate bis 1 Jahr im Unternehmen arbeiten, zeigen dabei den

tiefsten Wert. Flihrungskrafte zeigen einen etwas hoheren Wert als Verkaufsmitarbeitende.

5.2.6 Die intrinsische Motivation

Intrinsische Motivation

Weil die Arbeit, die ich leiste, interessant ist. 5.58

Weil das, was ich bei meiner Arbeit mache, spannend

ist. >-5¢

Weil ich Spass an meiner Arbeit habe. 5.7

1 2 3 4 5 6 7

Mittelwerte der Items

Abbildung 7 Balkendiagramm der Mittelwerte der Items der intrinsischen Regulation

Die einzelnen Items der «intrinsischen Regulation» weisen alle relativ hohe Werte auf (siehe
Abbildung 8). Dabei wurde das erste Item, "Weil die Arbeit, die ich leiste, interessant ist.",
mit einen Mittelwert von 5.58 bewertet. Das zweite Item, "Weil das, was ich bei meiner
Arbeit mache, spannend ist.", weist einen Mittelwert von 5.52 auf. Das dritte Item, "Weil ich

Spass an meiner Arbeit habe.", erreicht den hochsten Mittelwert von 5.70.
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Tabelle 13 Mittelwerte der intrinsischen Regulation gruppiert nach Anstellungsdauer und Position

Anzahl Dienstdauer Mittelwert
Weniger als 6 Monate (n=8) 5.87

6 Monate bis 1 Jahr (n=6) 5.00

1 Jahr bis 3 Jahre (n=13) 5.56

3 Jahre bis 5 Jahre (n=5) 5.66

Mehr als 5 Jahre (n=1) 6.66
Position

Verkaufsmitarbeitende/ Verkaufsmitarbeitender (SA) (n=25) 5.40
Flihrungskraft (SM, AM) (n=8) 6.20

Intrinsische Motivation ist sehr hoch und konstant, unabhangig von der Dienstdauer und
Position. Die tiefsten Werte stammen von Mitarbeitenden, welche 6 Monate bis 1 Jahr im
Unternehmen arbeiten. Flihrungskrafte weisen hohere Werte als Verkaufsmitarbeitende

auf.
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5.2.7 Die Amotivation
Amotivation

Ich weiss nicht, warum ich diese Arbeit mache; sie ist

. 1.73
sinnlos.
Ich strenge mich kaum an, denn diese Arbeit ist die
. 1.91
Anstrengung nicht wert.
Ich strenge mich nicht an, denn ich habe das Gefiihl, bei 182
dieser Arbeit meine Zeit zu verschwenden. ’
1 2 3

Mittelwerte der Items

Abbildung 8 Balkendiagramm der Mittelwerte der Items der Amotivation
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Die letzte Dimension «Amotivation» wird in diesem Balkendiagramm dargestellt. Das erste

Item, "lch weiss nicht, warum ich diese Arbeit mache; sie ist sinnlos.", hat einen Mittelwert

von 1.73. Das zweite Item, "Ich strenge mich kaum an, denn diese Arbeit ist die Anstrengung

nicht wert.", weist einen Mittelwert von 1.91 auf. Das dritte Item, "Ich strenge mich nicht

an, denn ich habe das Gefiihl, bei dieser Arbeit meine Zeit zu verschwenden.", hat einen

Mittelwert von 1.82.

Tabelle 14 Mittelwerte der Amotivation gruppiert nach Anstellungsdauer und Position

Anzahl Dienstdauer Mittelwert
Weniger als 6 Monate (n=8) 1.08

6 Monate bis 1 Jahr (n=6) 3.11

1 Jahr bis 3 Jahre (n=13) 1.76

3 Jahre bis 5 Jahre (n=5) 1.61

Mehr als 5 Jahre (n=1) 1.33
Position

Verkaufsmitarbeitende/ Verkaufsmitarbeitender (SA) (n=25) 1.96
Flhrungskraft (SM, AM) (n=8) 1.37
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Die Amotivation ist insgesamt sehr gering. Neuere Mitarbeitende (weniger als 6 Monate)
haben den kleinsten Wert in der Dimension « Amotivation». Fihrungskrafte sind etwas

weniger amotiviert als Verkaufsmitarbeitende.
5.3 Hypothesentests

Um die Hypothesen dieser Arbeit zu testen, wurden als erstes Tests zur Verteilung und
Varianzgleichheit durchgefiihrt. Anhand des Shapiro-Wilk Tests, welcher sich fiir kleinere
Stichproben anbietet (Rahman & Govidarajulu, 1997), wurden die Dimensionen des
Fragebogens auf Normalverteilung der Daten abgelesen. Dabei ergab sich, dass die Items
Externale Regulation und die Introjizierte Regulation eine Normalverteilung aufweisen. Die
Dimensionen identifizierte sowie, Intrinsische Motivation und Amotivation sind nicht
normalverteilt. Des Weiteren wurde ein Test der Varianzgleichheit nach Levene
durchgefihrt. Dieser zeigte, dass die Dimensionen Intrinsische Motivation und Amotivation

ungleiche Varianzen aufweisen, wahrend die restlichen Dimensionen varianzhomogen sind.

5.3.1 Hypothese 1: Die Art der Arbeitsmotivation unterscheidet sich zwischen

Mitarbeitenden mit und Mitarbeitenden ohne einer Fiihrungsposition.».

Die Hypothese 1 besagt, dass die Art der Arbeitsmotivation sich zwischen Mitarbeitenden
mit und ohne Fuhrungsposition unterscheidet. Um diese Hypothese zu tberprifen, wurden
zwei Analysen durchgefiihrt: eine basierend auf den Dimensionen der Motivation (siehe
Tabelle 8) und eine weitere basierend auf einzelnen Items (siehe Tabelle 7), die spezifische
Motivationsfaktoren erfassen. Fiir die Dimensionen der Motivation wurde ein Mann-
Whitney U Test verwendet, um die Unterschiede zwischen den beiden Gruppen zu
iberpriifen. Dieser Test ist eine nichtparametrische Methode zur Uberpriifung von
Unterschieden zwischen zwei unabhangigen Gruppen, insbesondere wenn die Daten nicht

normalverteilt sind (Laerd Statistics, n.d).
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Tabelle 15 Mann Whitney U Test (iber alle Dimensionen

Mann Whitney U Test der Hypothese anhand Dimensionen

Externale Introjizierte  Identifizierte  Intrinsische Amotivation
Regulation Regulation Regulation Motivation
Mann- 65.000 91.500 82.500 58.000 76.000
Whitney U
Exakte .150° .726° 470° .081° .330°
Sig.

Die Ergebnisse zeigen, dass keine signifikanten Unterschiede in der Arbeitsmotivation
zwischen den beiden Gruppen auf den verschiedenen Dimensionen vorliegen, da die p-
Werte (asymptotische Signifikanz) in allen Fallen Gber dem Signifikanzniveau von 0,05
liegen. Bei der "Intrinsischen Regulation" ist der p-Wert (p = .081) jedoch nahe an der

Signifikanzgrenze.

Tabelle 16 Mann Whitney U Test der signifikanten Items

Mann-Whitney U Test der Hypothese der einzelnen Items

«Um zu vermeiden, «Weil ich riskiere, meine «Weil das, was ich bei
dass ich von anderen  Arbeit zu verlieren, wenn meiner Arbeit mache,
kritisiert werde.» ich mich nicht genug spannend ist.»
anstrenge.»
Mann- 50.000 49.000 41.000
Whitney U
Exakte Sig. .036b .032b .012b

Bei der Analyse der einzelnen Motivations-ltems wurden spezifische Items der
Motivationsdimensionen betrachtet, wie beispielsweise die Motivation, gut zu arbeiten, um
Kritik von anderen zu vermeiden oder aufgrund des Spannungsfaktors der Arbeit. Die
Ergebnisse zeigen signifikante Unterschiede zwischen den beiden Gruppen in Bezug auf
bestimmte Items (siehe Tabelle 16). Zum Beispiel zeigen die p-Werte (Exakte Signifikanz)
von 0,036, 0,032 und 0,012, dass es signifikante Unterschiede in diesen Items zwischen

Flihrungspersonen und Verkaufsmitarbeitenden gibt.

5.3.2 Hypothese 2: «Die Art der Motivation unterscheidet sich je nach

Anstellungsdauer».
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Tabelle 17 Ergebnisse des Kruskal-Wallis Test iber die Dimensionen

Nullhypothese Test Sig. Entscheid
1 Die Verteilung der Kruskal-Wallis Test fir  .034 Lehnen Sie die
Introjizierten Regulation ist unabhéangige Nullhypothese
Uber die Anstellungsdauer Stichproben ab.
hinweg gleich.
2 Die Verteilung der Kruskal-Wallis Test fur  .003 Lehnen Sie die
Amotivation ist Gber die unabhéangige Nullhypothese
Anstellungsdauer hinweg Stichproben ab.
gleich.

Die Hypothese 2 untersucht die Unterschiede in der Arbeitsmotivation zwischen
langjahrigen und neueren Mitarbeitenden. Zur Untersuchung der zweiten Hypothese,
welche mehrere unabhangige Gruppen vergleicht, wurde ein Kruskal-Wallis-Test fir
mehrere unabhangige Stichproben durchgefiihrt. Der Kruskal-Wallis Test ist ebenfalls ein
nonparametrischer Test welcher mit nicht-normalverteilten Daten, sowie ungleichen

Varianzen durchgefiihrt werden kann (Field, 2018; Laerd Statistics, n.d.).

Die Ergebnisse zeigen signifikante Unterschiede in der Arbeitsmotivation zwischen
langjahrigen und neueren Mitarbeitenden in den Dimensionen der introjizierten Regulation
und Amotivation da die p-Werte unter dem Signifikanzniveau von 0,05 liegen. Die
Unterschiede in diesen beiden Dimensionen sind signifikant (p=0.001) zwischen
Mitarbeitenden, die weniger als 6 Monate im Unternehmen arbeiten und denen, welche 6

Monate bis 1 Jahr im Unternehmen sind.
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5.3.3 Hypothese 3: «Es besteht eine Ubereinstimmung zwischen den Bewertungen der
Arbeitsmotivationsdimensionen des MWMS durch die Mitarbeitenden und dem

wahrgenommenen Anreizsystem bei Lolipop».

Diese Analyse untersuchte die Beziehung zwischen verschiedenen Dimensionen der
Motivationsregulierung der Mitarbeitenden und den entsprechenden Dimensionen der
Unternehmensmotivierung. Zur Uberpriifung der Hypothese, dass die Art der
Mitarbeitermotivation mit dem Anreizsystem des Unternehmens Gbereinstimmt, wurde
eine Korrelationsanalyse durchgefiihrt. Hier wurde das Spearmans Rho abgelesen, da dieser
sich fir monotone Zusammenhange (linear oder nicht-linear) und nicht-normalverteilte
Daten eignet (Laerd Statistics, n.d). Dabei wurden signifikante Korrelationen festgestellt.
Zwischen den Variablen der externalen Regulation und der externalen Motivierung im

Unternehmen wurde keine signifikante Korrelation festgestellt.

Amotivation: Es wurde eine hohe Korrelation zwischen der Amotivation der Mitarbeitenden
und dem wahrgenommenen Anreizsystem des Unternehmens festgestellt. Der

Korrelationskoeffizient betrdgt 0.620, und die Signifikanz liegt bei 0.001.

Introjizierte Regulation: Bei der introjizierten Regulation wurde eine positive mittlere
Korrelation zwischen der introjizierten Motivationsregulierung der Mitarbeitenden und den
entsprechenden Anreizen im Unternehmen gefunden. Der Korrelationskoeffizient betragt

0.389, und die Signifikanz liegt bei 0.025.

Identifizierte Regulation: Die identifizierte Regulation der Mitarbeitenden korreliert mit der
identifizierten Motivierung der Mitarbeitenden durch das Unternehmen zu 0.368, mit einem

Signifikanzwert von 0.035.

Intrinsische Motivation: Eine starke Korrelation wurde zwischen der intrinsischen
Regulation der Mitarbeitenden und der intrinsischen Motivierung durch das Unternehmen

festgestellt. Der Korrelationskoeffizient betragt 0.525, mit einer Signifikanz von 0.002.
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5.4 Offene Fragen

5.4.1 Verbesserungsvorschldage

Tabelle 18 Verbesserungsvorschldge der Mitarbeitenden mit den genannten Hdufigkeiten

Kategorie Anzahl Nennungen

Gehalt 8
Kommunikation

Organisation/Schichtplanung
Arbeitsmotivation/Team-Events

N BB W

Produktverfiigbarkeit/Probierboxen

Die vorliegende Tabelle prasentiert verschiedene Kategorien, welche aus den
Verbesserungsvorschlagen der Mitarbeitenden generiert wurden, sowie die Anzahl der
Nennungen fir jede Kategorie. Das Gehalt wurde 8-Mal von den Mitarbeitenden erwahnt.
Sie dusserten den Wunsch nach Gehaltserhéhungen oder Boni spezifisch fiir leistungsstarke
Mitarbeitende zur Steigerung der Motivation. Es wurde mehrmals von Mitarbeitenden
erwahnt, dass dies der einzige zu bemangelnde Punkt im Unternehmen ist. Die Kategorie
"Kommunikation" wurde 3-mal erwdhnt. Spezifisch wurde genannt, dass es gewisse
Missverstandnisse beziiglich den taglichen Aufgaben und To-Do’s geben kann, welche
zusatzlichen Stress generieren, den man vermeiden sollte. Ansonsten wird auch eine offene
Kommunikation zwischen den Mitarbeitenden gewiinscht. Ebenfalls wird erwahnt, dass es
wichtig ist die Meinungen der Verkaufsmitarbeitenden ernst zu nehmen und darauf
einzugehen. In der Kategorie "Organisation/Schichtplanung" mit 4 Nennungen dussern
Mitarbeitende den Wunsch nach einer effizienteren Organisation der Arbeitsablaufe und
einer verbesserten Schichtplanung, was den Wunsch nach der Vermeidung von
Personalmangel unterstiitzen kdnnte. Sie wiinschen sich Schulungen fiir administrative
Aufgaben und ein schnelleres, zuverldssigeres Kassensystem. Das Kassensystem wurde
mehrmals von verschiedenen Mitarbeitenden erwahnt. Eine Person brachte den
Verbesserungsvorschlag, eine zustandige Person fiir das Kassensystem zu haben, welche bei

Ausfallen oder Problemen, vor allem am Wochenende, zur Verfligung steht.

Team-Events wurden 4-mal genannt. Dabei wurde die Idee eines Teamevents mit dem

gesamten Unternehmen erwadhnt, damit man sich untereinander kennenlernen kann.
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Schliesslich wurde die Kategorie "Produktverfigbarkeit/Probierboxen" zweimal genannt. Es
wurde der Wunsch nach einer héheren Produktvielfalt von den Gummibarli, sowie mehr
Probierboxen zu den verschiedenen Produkten genannt. Dies wiirde laut Mitarbeitenden die
Kundenbetreuung verbessern, da konkretere Aussagen liber die Produkte gemacht werden

kdnnten.

5.4.2 Positives Feedback

Tabelle 19 Positives Feedback der Mitarbeitenden mit den genannten Héufigkeiten

Kategorie Anzahl Nennungen

Kollegialitat und Zusammenarbeit 11

Kundenkontakt

Arbeitsbedingungen

Vielfalt und Abwechslung
Entwicklungsmoglichkeiten

Anerkennung und Wertschatzung

Kreativitat

N| N W| O] 0O ©O

Motivation und Freude an der Arbeit

Die vorliegende Tabelle bietet eine Zusammenfassung der positiven Feedbacks von
Mitarbeitenden. Die Feedbacks wurden wiederum in verschiedene Kategorien eingeteilt und
anhand der Anzahl Nennungen aufgeschrieben. Die "Kollegialitdt und Zusammenarbeit"
wird mit 11 Nennungen als besonders wichtig erachtet. Die genannten Satze betonen
mehrmals wie sehr sie ihre netten Kollegen, den offenen Austausch, das familiare
Arbeitsklima und den starken Teamspirit schatzen. Die Kategorie "Kundenkontakt" erhielt 9
Nennungen. Die Mitarbeitenden geniessen es, Kunden zu betreuen und schatzen die
positiven Riickmeldungen vom Klientel und den Austausch mit Stammkunden. Die Kategorie
"Arbeitsbedingungen" erhielt 8 Nennungen. Die Mitarbeitenden schatzen flexible
Arbeitszeiten, angenehme Arbeitsaufgaben und die bunte Arbeitsumgebung. Zusatzlich
wurde erwahnt, dass die Struktur des Lolipops, welche eine flache Hierarchie lebt, als positiv
empfunden wird. Die Kategorie "Vielfalt und Abwechslung" erhielt 6 Nennungen. Die
Mitarbeitenden erwahnen die Vielfalt an Aufgaben und Produkten in ihrem Arbeitsumfeld
und wie sie dies schatzen. Sie betonen die abwechslungsreiche Arbeitsgestaltung und die

Moglichkeit, kreativ zu sein. Die "Entwicklungsmoglichkeiten" wurden 4-mal genannt. Sie
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erwahnen die Moglichkeit, sich im Unternehmen weiterzuentwickeln und ihr Potenzial
optimal zu entfalten. Bezlglich der "Anerkennung und Wertschatzung" gab es 3 Nennungen.
Mitarbeitende betonen die Bedeutung von Lob und Anerkennung seitens der Kollegen und
Vorgesetzten sowie die Wertschatzung ihres Engagements und ihrer Leistungen. In Bezug
auf "Kreativitat" und "Motivation und Freude an der Arbeit" wurden jeweils 2 Nennungen
verzeichnet. Mitarbeitende schatzen die Moglichkeit, ihre Kreativitat am Arbeitsplatz
einzusetzen, indem sie Spiessli oder Gummirdhren gestalten kdnnen. Es wird auch erwahnt,
dass alles an der Arbeit geschatzt wird und im Allgemeinen eine grosse Motivation und

Freude bei der Arbeit empfunden wird.
6 Diskussion

Diese Bachelorarbeit untersuchte die Arbeitsmotivation der Mitarbeitenden bei Lolipop,
einem Unternehmen im Dienstleistungssektor, unter Anwendung des Multidimensional
Work Motivation Scale. Der MWMS basiert auf der Selbstbestimmungstheorie (SDT) von
Deci und Ryan (2000). Die Untersuchung umfasste verschiedene Dimensionen der
Arbeitsmotivation: externale materielle und soziale Regulation, introjizierte Regulation,

identifizierte Regulation, intrinsische Motivation und Amotivation.
6.1 Interpretation der Ergebnisse

Die Mitarbeitenden bei Lolipop wiesen hohe Werte in der identifizierten Motivation (M =
5.58) auf. Dies deutet darauf hin, dass die Mitarbeitenden ihre Arbeit als personlich wichtig
und interessant empfinden. Dies entspricht den Annahmen der Selbstbestimmungstheorie,
die besagt, dass die Befriedigung der Bediirfnisse nach Autonomie, Kompetenz und sozialer
Eingebundenheit zu hoherer intrinsischer Motivation fiihrt (Deci & Ryan, 2000) und legt
nahe, dass das Unternehmen diese Bediirfnisse gut erfiillt. Dies spiegelt sich auch in den
Rickmeldungen der Mitarbeitenden wider, dass das Unternehmen den Mitarbeitenden viel
Freiheiten und Kreativitat ermoglicht. Die intrinsische Motivation war mit einem Mittelwert
von 5.6 am hochsten ausgepragt. Der hohe Mittelwert von 5.7 gewisser Items wie: «Weil ich
Spass an meiner Arbeit habe» zeigen, wie sehr die Mitarbeitenden die Arbeit an sich
schatzen und als interessant empfinden. Studien zeigen, dass ein hohes Mass an
intrinsischer Motivation zu besseren Arbeitsleistungen, hoherer Zufriedenheit und

geringerer Fluktuation fiihrt (Gagné & Deci, 2005; Van den Broeck, Ferris, Chang & Rosen,
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2016). Dies deutet auf ein positives Arbeitsklima bei Lolipop, das durch gute
Zusammenarbeit und ein unterstiitzendes Arbeitsumfeld gekennzeichnet ist (Schneider et
al., 2013). Zusatzlich wurde die gute Zusammenarbeit und das angenehme Arbeitsklima bei
der Arbeit explizit von den Mitarbeitenden riickgemeldet. Die externale materielle (M =
3.79) und soziale Motivation (M = 4.17) wiesen moderate Mittelwerte auf. Dies zeigt, dass
finanzielle Anreize und soziale Anerkennung zwar eine Rolle spielen, aber nicht die primaren
Motivatoren sind. Dies steht im Einklang mit der Forschung, die besagt, dass extrinsische
Anreize weniger nachhaltig sind und die intrinsische Motivation sogar untergraben kénnen,
wenn sie zu stark betont werden (Gagné & Deci, 2005). Dabei hat die externale soziale
Regulation einen leicht hoheren Wert als die externale materielle Regulation. Dies konnte
bedeuten, dass die Mitarbeitenden eher durch soziale Anerkennung, wie Wertschatzung
und Lob eher motiviert werden als durch materielle Belohnungen wie Geschenke oder Geld
(Ryan & Deci, 2000). Die introjizierte Regulation fiel moderat aus mit einem Mittelwert von
4.48. Dies konnte darauf hinweisen, dass die Mitarbeitenden nur mittelmassig aufgrund
eines internen Drucks und Zwangs arbeiten (Gagné & Deci, 2005). Die Amotivation war
insgesamt sehr niedrig (M = 1.82), dies bedeutet, dass die Mitarbeitenden grundsatzlich bei
ihrer Arbeit kein Fehlen von Motivation erleben und motiviert sind, was laut Forschung den
Unternehmenserfolg erheblich erhéhen kann (Nerdinger, 2014). Grundsétzlich kann gesagt
werden, dass die Mittelwerte der Motivationsdimension zunehmen, je autonomer die

Dimension der Motivation ist (Deci & Ryan, 1985).

Die Analyse der ersten Hypothese: «Die Arbeitsmotivation unterscheidet sich zwischen den
Mitarbeitenden mit und ohne Kader» ergab, dass es keine signifikanten Unterschiede in den
Gesamtdimensionen der Arbeitsmotivation zwischen Fihrungskraften und reguldren
Mitarbeitenden gibt. Dennoch zeigten spezifische Items signifikante Unterschiede.
Fihrungskrafte berichteten, dass sie weniger durch die Vermeidung von Kritik motiviert sind
(Mann-Whitney U = 50.000, p = .032), aber starker durch das Interesse an ihrer Arbeit
(Mann-Whitney U = 41.000, p = .010). Dies konnte darauf hinweisen, dass Fiihrungskrafte
mehr Autonomie und Verantwortungsbewusstsein in ihrer Arbeit erleben, was ihre
intrinsische Motivation starkt (Ryan & Deci, 2000). Die Analyse der zweiten Hypothese
zeigte, dass langjahrige Mitarbeitende tendenziell hdher intrinsisch motiviert sind, wahrend

neue Mitarbeitende hohere extrinsische Motivation aufwiesen. Obwohl die Unterschiede
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nicht signifikant waren, konnten sie darauf hindeuten, dass Mitarbeitende mit zunehmender
Verweildauer im Unternehmen eine starkere Bindung und Identifikation mit den
Unternehmenswerten entwickeln (Meyer et al., 2002). Langjahrige Mitarbeitende konnten
mehr Moglichkeiten zu Autonomie und Mitbestimmung erleben diirfen, was ihre
intrinsische Motivation erhéhen konnte (Deci & Ryan, 2020). Die Korrelationsanalyse
zwischen den Dimensionen der Arbeitsmotivation und der Motivierung durch das
Unternehmen ergab signifikante Zusammenhéange. Eine hohe Korrelation wurde zwischen
der Amotivation der Mitarbeitenden und der Amotivation im Unternehmen festgestellt (Rho
=.620, p = 0.001). Dies deutet darauf hin, dass Mitarbeitende, die geringe Werte der
Amotivation aufweisen, diesen Zustand auch im Unternehmen wiederfinden. Ebenso
korrelierte die intrinsische Motivation der Mitarbeitenden stark mit der intrinsischen
Motivierung im Unternehmen (Rho =.525, p = 0.002), was darauf hinweist, dass das

Unternehmen Bedingungen schafft, die die intrinsische Motivation unterstitzen.

Fiir die erste Hypothese wurden Unterschiedsanalysen der Mittelwerte anhand eines Mann-
Whitney U-Tests durchgefiihrt, da dieser keine konkrete Verteilung oder Linearitat
voraussetzt (Laerd Statistics, n.d.). Bei der zweiten Hypothese wurden mehrere unabhingige
Gruppen miteinander verglichen. Dafiir wurde ein Kruskal-Wallis Test flir mehrere
unabhangige Stichproben durchgefiihrt. Er wird verwendet, um Unterschiede zwischen
mehr als zwei unabhangigen Gruppen zu analysieren. Da der Kruskal-Wallis Test keine
Annahmen Uber die Verteilung der Daten macht, kann er bei nicht-normalverteilten Daten
und ungleichen Varianzen eingesetzt werden (Field, 2018; Laerd Statistics, n.d.). Um die
dritte Hypothese zu testen, ob eine Ubereinstimmung zwischen den
Arbeitsmotivationsdimensionen des MWMS und dem wahrgenommenen Anreizsystem bei
Lolipop besteht, wurde eine Korrelationsanalyse durchgefiihrt, wobei der Spearmans Rho
abgelesen wurde, da dieser fiir monotone Zusammenhange (linear oder nicht-linear) und

nicht-normalverteilte Daten geeignet ist (Laerd Statistics, n.d).

Als konkrete Verbesserungsvorschlage der Mitarbeitenden wurde das Gehalt mit 8
Nennungen am meisten erwahnt. Es sollte jedoch angemerkt werden, dass die
Mitarbeitenden, welche ein hoheres Gehalt wiinschten, oftmals erwdhnten, dass dies die
einzige Verbesserung im Unternehmen ist. Es fiel auf, dass dieser Wunsch vor allem von

Mitarbeitenden gedussert wurde, die weniger als 3 Jahre im Unternehmen tatig sind und
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keine FUhrungsposition haben. Laut Literatur haben Gehaltsanreize eine begrenzte Wirkung
auf die langfristige Motivation der Mitarbeitenden (Deci, Koestner & Ryan, 1999). Es wurde
«mehr Organisation» und eine «bessere Organisation der Schichtplanung» gewiinscht. Dies
wurde auch im Zusammenhang mit Vermeidung des Personalmangels erwahnt. Laut der SDT
ist die Moglichkeit fahig und effektiv bei der Arbeit zu sein, ein wichtiger Motivationsfaktor,
was durch die genaue Planung und dem Vermeiden von Personalmangel besser
gewahrleistet werden kann (Van den Broeck, Ferris, Chang, & Rosen, 2016 ). Team-Events
mit allen Mitarbeitenden wurden ebenfalls mehrmals als Wunsch gedussert, was die
Bedeutung der sozialen Eingebundenheit im Unternehmen unterstreicht. Dies deckt sich mit
der Literatur, die soziale Eingebundenheit als wichtigen Motivationsfaktor betrachtet
(Baumeister & Leary, 1995). Probierboxen wiirden laut Mitarbeitenden die Moéglichkeit
erhohen, eine gute Kundenberatung durchzufiihren und somit die Fahigkeiten und
Kompetenzen der Mitarbeitenden erweitern, was wiederum die intrinsische Motivation

starken kann (Deci & Ryan, 2000).

Die positiven Rickmeldungen an das Unternehmen fielen weit héher aus als die
Verbesserungsvorschlage. Es gab insgesamt 11 Personen, welche keine
Verbesserungsvorschlage fiir die Organisation hatten. Positive Riickmeldungen gab es
jedoch von jedem einzelnen Mitarbeitenden. Die Kollegialitdat und Zusammenarbeit steht
hier an erster Stelle. Dies deckt sich auch mit der Theorie zur Selbstbestimmung, da die
soziale Eingebundenheit als einen wichtigen Motivationsfaktor gesehen wird (Gagné & Deci,
2005). Die Mitarbeitenden schatzen es auch ihre Kompetenzen auszuiiben und den Kunden
eine Freude zu bereiten (Deci & Ryan, 2000). Die Arbeitsbedingungen, insbesondere die
flexiblen Arbeitszeiten wurden von mehreren Mitarbeitenden als sehr positiv erwahnt. Gute
Arbeitsbedingungen haben wesentliche Auswirkungen auf die Motivation der
Mitarbeitenden (Herzberg, 1966). Die Moglichkeit, Kreativitat bei der Arbeit ausleben zu
kénnen, wurde als weiterer relevanter Punkt geschatzt. Dies unterstiitzt das Bedirfnis nach
Autonomie (Ryan & Deci, 2000) und dass Autonomie die Kreativitat von Mitarbeitenden
steigern kann, was sich in den Werten der intrinsischen Regulation der Mitarbeitenden
widerspiegelt (Nili & Tasavori, 2022). Schliesslich gaben zwei Mitarbeitende an, dass sie
wunschlos gliicklich sind und ihre Arbeit einfach lieben, was ihre personliche Freude bei der

Arbeit widerspiegelt, und die intrinsische Motivation bestatigt. Um die Fragestellung zu
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beantworten, was die Mitarbeitenden im Lolipop motiviert, kann gesagt werden, dass die
Mitarbeitenden stark intrinsisch motiviert sind. Die Zusammenarbeit im Unternehmen, das
familidre Arbeitsklima und die Moglichkeit, ihre Freiheiten und Kreativitat auszutiben,
motivieren sie am meisten. Die hochste Motivation liegt in der intrinsischen Motivation, was
bedeutet, dass die Mitarbeitenden ihre Arbeit als personlich wichtig und interessant
empfinden. Die Fragestellung, wie reliabel der MWMS-Fragebogen ist, kann so beantwortet
werden, dass der MWMS moderate bis gute Reliabilitdtswerte zeigte. Besonders die
Dimension der introjizierten Regulation hatte niedrige Werte, was auch in der
Reliabilitatstestung von Gagné et al. (2015) ahnlich war. In dieser Arbeit fiel das Cronbachs
Alpha der Dimension «identifizierte Regulation» mit einem Wert von 0.766 héher aus als bei
der Testung durch Gagné et al. (2015), welche einen Wert von 0.65 aufwiesen. Die
introjizierte Regulation fiel mit einem Wert von 0.59 anstelle von 0.55 ebenfalls ein wenig
hoher aus. Das Cronbachs Alpha der externalen Regulation hingegen fiel tiefer aus als bei
vorherigen Testungen und musste durch Léschen des Items «Weil andere mir gréssere Job-
Sicherheit bieten, wenn ich mich genug anstrenge (z.B. Vorgesetzte).»,verbessert werden

(Gagné et al., 2015).
6.2 Limitationen

Die geringe Stichprobengrosse und die ungleiche Verteilung zwischen Fihrungskraften und
regularen Mitarbeitenden konnten die Signifikanz der Ergebnisse und Auswertungen
einschranken. Zukilnftige Studien sollten eine grossere und ausgewogenere Stichprobe
beinhalten. Zwei Dimensionen des verwendeten Fragebogens (MWMS) zeigten niedrige
Reliabilitdtswerte, insbesondere die introjizierte Regulation (Cronbachs Alpha = 0.590). Bei
der externalen Regulation war die Reliabilitdt der Skala bei Loéschen eines Items genligend.
Trotzdem sollte eine erneute Validierung des Fragebogens auf Deutsch getatigt werden, um
die Reliabilitat der Dimensionsskalen zu verbessern. Ein Wert von 0.70 ist zwar akzeptabel,
aber es sollten hohere Werte angestrebt werden (Nunnally, 1978). Zusatzlich beinhaltet die
Skala des MWMS keine integrierte Motivation, was eine umfassende Bewertung der
externalen Motivation laut der Selbstbestimmungstheorie einschranken kénnte. Die MWMS
wurde auch nur einmal in einem Unternehmen angewendet, um die Reliabilitat zu testen. Es
sollten hier noch weitere Analysen in anderen Unternehmen gemacht werden. Eine weitere

Limitation war der gesamte Fragebogen, welcher fiir diese Studie generiert wurde. Dieser
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erwies sich als eher lang und war fiir gewisse Personen, welche Deutsch weniger gut
verstehen, eine Herausforderung. Dies kdnnte zu mehreren Abbriichen der Teilnehmenden
gefuhrt haben, wodurch diese Daten aus der Analyse ausgeschlossen werden mussten. Es
hatte zusatzlich mehr bei der Itemkonstruktion der Items des zweiten Teils des Fragebogens
gemacht werden miissen, wie z.B. Pilotstudien, Pretests und Reliabilitdtsanalysen, um die
Validitat des Vorgehens zu sichern. Aufgrund von der kleinen Stichprobe war es nicht
moglich, sowohl einen Pretest als auch kognitive Interviews fiir die ltems der Motivierung
im Unternehmen durchzufiihren, dies hatte jedoch zu besseren Reliabilitaten fiihren

koénnen.
6.3 Zukiinftige Forschung

Fiir zuklinftige Forschung in diesem Gebiet ware eine erneute Validierung des MWMS auf
Deutsch ein interessantes und wichtiges Projekt. Ebenso kdnnte eine erganzende qualitative
Studie mit Interviews oder Fokusgruppen durchgefiihrt werden, um einen tieferen Einblick
in die Hintergriinde der Arbeitsmotivation der Mitarbeitenden im Unternehmen zu erhalten.
Es ware auch interessant eine Untersuchung des Dienstleistungsklimas (Schneider & Bowen,

1985) zu tatigen und diese Erkenntnisse mit der Selbstbestimmungstheorie zu verknipfen.
6.4 Handlungsempfehlungen fiir das Unternehmen

Laut Deci und Ryan (2000) fiihrt Autonomie zu erhohter Selbstmotivation und Zufriedenheit.
Unternehmen sollten den Mitarbeitenden geniigend Entscheidungsfreiheit und
Eigenverantwortung in ihren Aufgabenbereichen geben, um ihre intrinsische Motivation zu
fordern. Dies scheint im Unternehmen Lolipop bereits teils integriert zu sein. Vor allem die
Flihrungspersonen scheinen viel Entscheidungsfreiraum und Verantwortung zu haben, was
sich in der héheren intrinsischen Motivation widerspiegelt (Deci & Ryan, 2000). Es kdnnten
weitere Moglichkeiten zur Partizipation der Mitarbeitenden angeboten werden, wie
beispielsweise die Moglichkeit, Feedbacks oder Probleme in einem vorgefertigten
Dokument abzulegen, welches jeweils am Ende jedes Monats ausgewertet und besprochen
wird (Qualtrics, 2023). Zusatzlich konnten regelmassige Umfragen zur Arbeitszufriedenheit,
Arbeitsmotivation und Verbesserungsvorschlage der Mitarbeitenden erfolgen, um
kontinuierliche Verbesserungen im Unternehmen vorzunehmen (Qualtrics, 2023). Des

Weiteren férdern vielseitige und anspruchsvolle Aufgaben die intrinsische Motivation, da
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das Geflihl von Eigenkompetenz gestarkt werden kann. Dies konnte durch die Einfihrung
von Kleinprojekten oder speziellen Aufgaben, welche Uber die taglichen Aufgaben
hinausgehen, geschehen (Gagné & Deci, 2005). Soziale Eingebundenheit fordert das
Zugehorigkeitsgefiihl und damit die Motivation (Baumeister & Leary, 1995). Team-Events
und regelmdassige gemeinsame Aktivitaten konnen das Gemeinschaftsgefiihl starken und die
intrinsische Motivation erhohen (Gagné & Deci, 2005). Teamanlasse mit dem gesamten
Lolipop wurden auch von den Mitarbeitenden mehrmals als Verbesserungsvorschlag
genannt. Regelmassige Schulungen und Entwicklungsmaoglichkeiten sollten angeboten
werden, um die Kompetenzen der Mitarbeitenden zu erweitern und ihre berufliche
Entwicklung zu fordern (Deci & Ryan, 2000). Ein strukturiertes Umfeld, das
Herausforderungen bietet und positives Feedback liefert, kann das Gefiihl der Kompetenz
starken (Deci & Ryan, 2020), was die intrinsische Motivation starkt. Mitarbeitenden kénnten
mehr Probierboxen zur Verfligung gestellt werden, um ihre Produktkenntnisse zu
verbessern und eine bessere Kundenberatung zu gewahrleisten, was wiederum ihre
Kompetenz starkt, und die intrinsische Motivation erhoht (Ryan & Deci, 1985). Die
Schichtplanung sollte friihzeitig festgelegt werden und allfillige Anderungen sollten im
Vorhinein mit den Mitarbeitenden abgesprochen werden (Health and Safety Executive,
2006). Die Meinungen und Ideen der Mitarbeitenden sollten gehort und ernstgenommen
werden, da dies das Engagement der Mitarbeitenden, sowie Innovation im Unternehmen
starken kann (Qualtrics, 2023). Die extrinsische Motivation wird zwar als weniger nachhaltig
angesehen als die intrinsische Motivation, dennoch braucht es eine gewisse extrinsische
Motivierung der Mitarbeitenden im Unternehmen (Nerdinger, 2014). Es konnte ein System
eingeflihrt werden, bei dem Boni und Gehaltserhéhungen an konkrete Leistungsziele
gekoppelt sind (Hormel & Seibt, 2017). Dies wird auch von Mitarbeitenden im Unternehmen
als Verbesserungsvorschlag gedussert. Die Umsetzung dieser Massnahmen kann dazu
beitragen, die Motivation und Zufriedenheit der Mitarbeitenden bei Lolipop nachhaltig zu
steigern und somit den Unternehmenserfolg zu fordern (Deci, Ryan & Olafsen, 2017;

Nerdinger, 2014).
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