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Die vorliegende Studie wurde vom Institute for Social Research and Analysis, (SORA) im Auftrag der Europäischen Wissenschaftstage Steyr und der Unternehmensberatung Wentner-Havranek durchgeführt. 

Zum Untersuchungsdesign:

Allen drei Befragtengruppen wurde das gleiche Fragenprogramm vorgelegt. ArbeitnehmerInnen wurden zu ihrer persönlichen Situation befragt; GeschäftsführerInnen und Personalverantwortliche sowie PersonalvertreterInnen wurden ersucht, eine Einschätzung über die Einstellungen der MitarbeiterInnen in ihrem Betrieb abzugeben.

Kurzzusammenfassung
Gebremste Leistungsbereitschaft

Die österreichischen ArbeitnehmerInnen sind nur teilweise bereit, mehr Leistung am Arbeitsplatz zu erbringen. Zwar geben 75 Prozent aller Befragten an, ihre persönliche Arbeitsleistung steigern zu können, doch sind nur 55 Prozent bereit, das auch tatsächlich zu tun.

Es fehlen die Perspektiven

Daraus kann aber nicht auf eine „schlechte Arbeitsmoral“ der ÖsterreicherInnen geschlossen werden. Die Ursache für die mangelnde Leistungsbereitschaft liegt vor allem in den fehlenden Perspektiven. Denn lediglich 33 Prozent der Arbeit​nehmerInnen sehen reale Chancen, ihre berufliche Situation zu verbessern.
Zwei Leistungsbegriffe

Es dürften zwei Leistungsbegriffe existieren: Zum einen wird Leistung immer mehr in einem modernen Sinne verstanden. Sowohl GeschäftsführerInnen als auch Beschäftigte und PersonalvertreterInnen nennen in erster Linie Qualität, Engagement sowie die Bereitschaft, sich weiterzubilden und weiterzuentwickeln, als Leistungskriterien. Überstunden werden demgegenüber weitaus seltener als Zeichen für hohe Leistungsbereitschaft genannt. Hier dürfte sich also ein neues Verständnis – Qualität statt Quantität – herauskristallisieren.

Andererseits klagen die ArbeitnehmerInnen in hohem Ausmaß über Stress, Überlastung und Arbeitsdruck, was in gewissem Widerspruch dazu steht. Und nur knapp mehr als die Hälfte der Beschäftigten sind bereit, noch mehr als bisher zu leisten. Hier dürfte also sehr wohl Leistung im Sinne von (Mehr)stunden im Vordergrund stehen.

Um mehr Stunden zu leisten, wollen die ÖsterreicherInnen mehr Grundgehalt oder geänderte Arbeitsbedingungen. Bei der zweiten Komponente der Leistung, der Qualität, ist durchaus die Bereitschaft gegeben, sich zu entwickeln – etwa durch Weiterbildung.

Motivierende Faktoren

Gute Zusammenarbeit, Kommunikation und Anerkennung sind die wichtigsten Faktoren im Arbeitsleben. Besonders wichtig ist ein funktionierendes Betriebs​klima.

PersonalvertreterInnen haben ein eher traditionelles Arbeitsverständnis. Sie betonen die Bedeutung des Einkommens und der Arbeitszeitregelung und unter​schätzen die Bedeutung der Kommunikation. 
Sowohl GeschäftsführerInnen als auch PersonalvertreterInnen unterschätzen nach wie vor die Bedeutung familienfreundlicher und flexibler Arbeitszeiten.

Leistungspotenziale nicht ausgeschöpft

Insbesondere Karriere- und berufliche Weiterentwicklungsmöglichkeiten, aber auch Lob und Anerkennung werden von den ArbeitnehmerInnen als ausge​sprochen motivierend erlebt. Doch gibt es gerade hier noch ungenutztes Motivationspotential. Denn die GeschäftsführerInnen unterschätzen die Bereitschaft ihrer MitarbeiterInnen zu Weiterentwicklung und die Bedeutung des beruflichen Aufstiegs sowie die entscheidende Rolle bezahlter Weiterbildungs​möglichkeiten deutlich. 
Gehaltssysteme in Österreich fair, aber nicht motivierend

Wenngleich die „soft facts“ für ein gutes Arbeitsklima und für ein allgemeines Motivationsniveau unumgänglich sind, so wird doch die Bereitschaft, noch mehr zu leisten, in letzter Konsequenz in erster Linie durch eine höhere Bezahlung gewährleistet. Die Beschäftigten erleben die Gehaltssysteme in Österreich zwar als fair, aber nur als wenig motivierend, sodass hier noch ungenutzte Motiva​tionspotentiale liegen.

Leistungsbremsen
In ihrer persönlichen Produktivität gehemmt fühlen sich die österreichischen Beschäftigten in erster Linie durch Zeitdruck, Stress und Überlastung. An zweiter Stelle der „Leistungsbremser“ wird bereits das Fehlen von leistungs​orientierter Bezahlung genannt. Weiters nennen die ArbeitnehmerInnen Faktoren wie die unzureichende Ausstattung des Arbeitsplatzes, technische Probleme (etwa EDV-Probleme) und klassische Arbeitsbelastungsfaktoren wie Lärm und Staub. 

Als Bremser der wirtschaftlichen Produktivität Österreichs gelten unter Österreichs Beschäftigten die Bürokratie und gesetzliche Beschränkungen, weiters die mangelnde Bereitschaft der Arbeitgeber, leistungsgerecht zu bezahlen sowie unzureichend ausgebildete Arbeitskräfte.
Zu wenig Transparenz

Nicht zuletzt dürfte eine Ursache für mäßige Leistungsbereitschaft der ÖsterreicherInnen die mangelnden Transparenz zum Thema Leistung sein. Leistung und Bezahlung sind in Österreichs Betrieben noch immer Tabuthemen und werden in zwei Drittel der österreichischen Unternehmen nicht offen diskutiert. Damit fehlt auch eine wesentliche Basis für Diskussionen über Leistungsanreize.

1 Leistung als Tabu
Leistung ist in österreichischen Betrieben ein Tabuthema, über das in zwei Drittel der Unternehmen nicht offen gesprochen wird. Sowohl die befragten ArbeitnehmerInnen als auch GeschäftsführerInnen und Personalverantwortliche
 stellen eine mangelnde Transparenz beim Thema Leistung fest. 

Das heißt, in knapp zwei Drittel der österreichischen Unternehmen wird Leistung weder offen deklariert noch diskutiert.
Damit fehlt eine wesentliche Basis für Diskussionen über Leistungsanreize (Incentives). Auch Konkurrenz und Wettbewerb als treibende Kraft für Leistungssteigerungen können somit nur eingeschränkt wirksam sein.
Tabelle 1: 
Werden bei Ihnen im Unternehmen Leistungsunterschiede 
zwischen den Mitarbeitern offengelegt bzw. diskutiert?
	
	ja

	ArbeitnehmerInnen
	37

	GeschäftsführerInnen, Personalverantwortliche
	34

	PersonalvertreterInnen
	44


Angaben in %
2 Was ist Leistung

Es gibt in Österreich einen erstaunlich modernen Leistungsbegriff. Der Begriff wird in erster Linie mit Qualität und mit dem Umgang mit neuen Technologien verbunden. Weiters spielt die persönliche Weiterentwicklung sowie die Identi​fikation mit dem Unternehmen eine wesentliche Rolle. Hier sind sich sowohl Beschäftigte, Geschäftsführungen als auch PersonalvertretertInnen bei der Einschätzung erstaunlich einig.
Die genaue Fragenformulierung zum Leistungsbegriff lautete: „Welche der folgenden Dinge sind für Sie persönlich ein Anzeichen dafür, dass jemand besonders viel für das Unternehmen leistet?“

Tabelle 2: Leistungsbegriff bei ArbeitnehmerInnen 
	Kriterien für Leistung
	

	1. Qualität
	97

	2. Bereitschaft, neue Technologien zu erlernen
	92

	3. Identifikation mit Unternehmenszielen
	92

	4. Persönliche Weiterentwicklung
	84


Angaben in %
Tabelle 3: 
Leistungsbegriff bei GeschäftsführerInnen, Personalverantwortlichen 
	Kriterien für Leistung
	

	1. Persönliche Weiterentwicklung
	99

	2. Bereitschaft, neue Technologien zu erlernen
	99

	3. Qualität
	99

	4. Identifikation mit Unternehmenszielen
	95


Angaben in %

Tabelle 4: Leistungsbegriff bei PersonalvertreterInnen
	Kriterien für Leistung
	

	1. Qualität
	96

	2. Bereitschaft, neue Technologien zu erlernen
	94

	3. Persönliche Weiterentwicklung
	94

	4. Identifikation mit Unternehmenszielen
	92


Angaben in %

Interessanterweise scheinen Überstunden kein ausschlaggebendes Kriterium für Leistungsbereitschaft zu sein, und zwar weder für ArbeitnehmerInnen, Arbeit​geberInnen bzw. Personalverantwortliche noch für PersonalvertreterInnen. Der Punkt scheint in allen drei Gruppen erst am unteren Ende des Rankings auf. Anscheinend spielt die Qualität der Arbeit und die Qualifikation der MitarbeiterInnen eine immer größere Rolle und wird als wichtiger angesehen als der zeitliche Einsatz – an sich ein erfreuliches Ergebnis. 
Auch räumliche Mobilität, also die Bereitschaft, aus beruflichen Gründen den Wohnort zu wechseln, spielt in Österreich nur eine nachrangige Rolle als Merkmal für die Leistungswilligkeit der Beschäftigten.
Tabelle 5: Nicht-Leistungsbegriff bei ArbeitnehmerInnen
	Weniger wichtige Kriterien für Leistung
	

	Überstunden
	49


Angaben in %

Tabelle 6: 
Nicht-Leistungsbegriff bei GeschäftsführerInnen, Personalverantwortlichen
	Weniger wichtige Kriterien für Leistung
	

	Überstunden
	44

	Bereitschaft zur räumlichen Mobilität
	41


Angaben in %

Tabelle 7: Nicht-Leistungsbegriff bei PersonalvertreterInnen
	Weniger wichtige Kriterien für Leistung
	

	Bereitschaft zur räumlichen Mobilität
	41

	Wenig Krankenstände und Fehlzeiten
	34

	Überstunden
	27


Angaben in %

Diesem „optimistischen“ Bild widerspricht aber der Umstand, dass die Erwerbstätigen Belastungsfaktoren wie Zeitdruck, Stress und Überlastung als Haupthemmnis für ihre Produktivität nennen und auch sehr stark den Wunsch nach flexiblen und familienfreundlichen Arbeitszeiten artikulieren. Offenbar dürfte der Faktor Zeit also nicht unwesentlich sein. Das überraschende Ergebnis, dass Überstunden als Leistungskriterium eine wenig zentrale Rolle spielen, steht auch im Widerspruch zu dem Ergebnis, dass nur rund die Hälfte der Arbeit​nehmerInnen (55%) eine Bereitschaft angibt, noch mehr zu leisten. 
Andererseits dürfte sich in Österreich zumindestens in der Theorie doch ein neues Leistungsverständnis herauskristallisieren, und zwar bei ArbeitnehmerInnen und ArbeitgeberInnen gleichermaßen. Die befragten Erwerbstätigen geben an, dass 30 Stunden pro Woche jene Stundenanzahl ist, bei der sie noch richtig produktiv arbeiten können. Die GeschäftsführerInnen und Führungskräfte liegen mit einer Einschätzung von 32 Wochenstunden nur knapp darüber. Interes​santerweise trauen Betriebsräte den Beschäftigten 34 Stunden voll produktive Arbeit pro Woche zu – hier dürfte sich das traditionelle Gewerkschaftsideal der Vollzeit​anstellung bemerkbar machen.
Tabelle 8: 
Wie viele Stunden pro Woche arbeiten Sie / arbeiten die MitarbeiterInnen in Ihrem Betrieb so richtig produktiv?
	
	

	ArbeitnehmerInnen
	30

	GeschäftsführerInnen, Personalverantwortliche
	32

	PersonalvertreterInnen
	34


Mittelwerte in den Gruppen
3 Soziale Komponeten oder hard facts
Die sozialen Faktoren sind den ArbeitnehmerInnen im Beruf am wichtigsten, sie werden vor den sogenannten „hard facts“ wie Entlohnung, Arbeitszeit und Aufstiegsmöglichkeiten genannt (die Fragenformulierung lautete: „Wie wichtig sind Ihnen / den Beschäftigten in Ihrem Unternehmen die folgenden Aspekte?“).
Am wichtigsten sind Punkte wie die Zusammenarbeit mit den KollegInnen bzw. das Betriebsklima, die Kommunikation im Unternehmen und die Anerkennung der Arbeit. In dieser Einschätzung sind sich ArbeitnehmerInnen und Geschäfts​führerInnen und Personalverantwortliche einig.
PersonalvertreterInnen haben demgegenüber ein eher traditionelles Arbeitsverständnis: Sie nehmen an, dass den ArbeitnehmerInnen Zusammen​arbeit, Einkommen und das Ausmaß der Arbeitszeit am wichtigsten sind.
Tabelle 9: Wichtigste Aspekte aus Sicht der ArbeitnehmerInnen
	
	sehr wichtig

	1. Zusammenarbeit mit KollegInnen
	78

	2. Kommunikation im Unternehmen
	72

	3. Anerkennung der Arbeit
	67


Angaben in %
Tabelle 10: Wichtigste Aspekte aus Sicht der GeschäftsführerInnen und Personalverantwortlichen
	
	sehr wichtig

	1. Anerkennung der Arbeit
	84

	2. Zusammenarbeit mit KollegInnen
	79

	3. Kommunikation im Unternehmen
	73


Angaben in %
Tabelle 11: Wichtigste Aspekte aus Sicht der PersonalvertreterInnen
	
	sehr wichtig

	1. Zusammenarbeit mit KollegInnen
	80

	2. Einkommen
	80

	3. Arbeitszeitregelung
	68


Angaben in %
Interessanterweise wurden Aspekte wie betriebliche Prämien und Zulagen, das Ausmaß der Arbeitszeit, die Unternehmenskultur sowie Karriere- und Aufstiegsmöglichkeiten von den befragten Beschäftigten erst an weniger prominenter Stelle genannt.
Dies ist aber möglicherweise auf die gegebenen Rahmenbedingungen zurückzuführen. Denn GeschäftsführerInnen und Personalverantwortliche sowie PersonalvertreterInnen sind sich der Bedeutung des Betriebsklimas und der Zusammenarbeit durchaus bewusst, doch gibt es eine teilweise eklatante Fehlwahrnehmung der sogenannten „hard facts“.
GeschäftsführerInnen und Personalverantwortliche unterschätzen die Bedeutung von Karriere- und Weiterbildungsmöglichkeiten, aber auch die Möglichkeit, die Arbeitszeiten flexibel auf familiäre und private Bedürfnisse abzustimmen. 
Nur 34% der GeschäftsführerInnen glauben, dass den Beschäftigten bezahlte Weiterbildungsmöglichkeiten wichtig sind, dabei geben dies 56% der Arbeit​nehmerInnen selbst an. 58% der Beschäftigten wünschen sich Arbeitszeiten, die flexibel auf private und familiäre Erfordernisse abgestimmt werden können, aber nur 40% der GeschäftsführerInnen sind sich dessen bewusst. Eine Fehlwahr​nehmung besteht auch in der Einschätzung der Bedeutung von betrieblichen Sozialleistungen. 48% der Beschäftigten legen Wert darauf, nur 30% der Führungskräfte wissen dies.
PersonalvertreterInnen haben im Gegensatz dazu ein allzu traditionelles Arbeits​verständnis. Sie überschätzen die Bedeutung des Einkommens und Arbeitszeit​ausmaßes, unterschätzen aber die Bedeutung von familienfreundlichen und flexiblen Arbeitszeiten und von guter Kommunikation im Unternehmen.
Abbildung 1: Hard facts – Falsche Wahrnehmung[image: image1.emf]64
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4 Motivation: Darauf kommt es an
Auch bei der Frage nach den Motivationsfaktoren nennen die österreichischen Beschäftigten in erster Linie das Arbeitsklima und die Anerkennung der Arbeit; wichtig für die Motivation der MitarbeiterInnen sind aber auch die von den Geschäftsführungen eher unterschätzten Faktoren wie bezahlte Weiterbildung und Rücksichtnahme auf familiäre und private Bedürfnisse.

Bei anderen hard facts gibt es wiederum Diskrepanzen in den Angaben. Die „klassischen Incentives“ wie hohe Bezahlung, Prämien und Zulagen sowie Aufstiegsmöglichkeiten stehen im Hintergrund. Möglicherweise ist hohe Bezahlung als Leistungsanreizfaktor deshalb nicht so in den Köpfen der MitarbeiterInnen verankert, weil diesbezüglich in Österreich noch Defizite bestehen. In Betrieben, in denen es aber genau diese Leistungsanreize gibt, zeigt sich aber sehr wohl, dass sie einen großen Effekt auf die Leistungsbereitschaft der MitarbeiterInnen haben. 

Die genaue Fragenformulierung lautete: „Welche der folgenden Punkte tragen dazu bei, Ihre persönliche Leistungsmotivation zu erhöhen?“

Tabelle 12: Ranking der Leistungsmotivationsfaktoren
	Motivationsfaktor
	

	1. Angenehmes Arbeitsklima 
	99

	2. Eigenständiges Arbeiten, Verantwortung
	98

	3. Eine Tätigkeit, die richtig ist
	97

	4. Anerkennung und Lob durch Führungskräfte
	93

	5. Arbeitsplatzsicherheit
	92

	6. Bezahlte Weiterbildung
	90

	7. Rücksichtnahme auf familiäre und private Bedürfnisse
	90

	8. Leistungsorientierte Bezahlung
	87

	9. Mitarbeitergespräche durch Führungskräfte und Vorgesetzte
	82

	10. Flexible Arbeitszeiten
	80

	11. Hohe Bezahlung
	78

	12. Karriereperspektiven und Aufstiegsmöglichkeiten
	76

	13. Firmensozialleistungen und Vergünstigungen
	72


Angaben in %
Möglicherweise sind in der Wahrnehmung der Beschäftigten klassische Anreizfaktoren wie hohe Bezahlung und Karriereoptionen deswegen weniger bedeutsam, weil es auch hier eine Fehlwahrnehmung dieser Incentives seitens der Unternehmensleitungen gibt. 

So unterschätzen GeschäftsführerInnen die Bedeutung von familienfreundlichen Arbeitszeiten und sind sich auch weder über die Karriere- und Weiterbildungs​ambitionen ihrer MitarbeiterInnen noch über die Wichtigkeit von bezahlter Weiterbildung als Anreizfaktor im Klaren. Aber auch die Bedeutung einer hohen Bezahlung wird von den ArbeitgeberInnen unterschätzt.
Bezüglich der bezahlten Weiterbildung liegt die Fehleinschätzung der Geschäfts​führerInnen bei 25%, bei den Karriere- und Aufstiegswünschen bei 28%. Dies ist ein klarer Widerspruch zu dem Befund, dass die GeschäftsführerInnen die berufliche und persönliche Weiterentwicklung, das Erlernen von neuen Technologien und die Identifikation mit dem Unternehmen als zentrale Leistungsmerkmale ansehen. Aber offenbar werden nicht die entsprechenden betrieblichen Rahmenbedingungen dafür bereitgestellt.
Der Bedeutung von flexiblen Arbeitszeiten als Motivationsfaktor sind sich weder GeschäftsführerInnen noch PersonalvertreterInnen bewusst. Diese Gruppen unterschätzen die Bedeutung von modernen Arbeitszeitsystemen um 25% bis 30%.

Abbildung 2: Motivation – Falsche Wahrnehmung[image: image2.emf]78
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Die Bedeutung einer hohen Bezahlung als Anreizfaktor wird von den Betriebs​rätInnen und PersonalvertreterInnen korrekt eingeschätzt, aber die Geschäfts​führerInnen liegen mit ihrer Einschätzung um 24% unter dem tatsächlichen Wert.
Prinzipiell werden die Gehaltssysteme in Österreich als fair angesehen, jedoch nicht unbedingt als leistungsmotivierend.
85% der befragten ArbeitnehmerInnen gaben bei der österreichweiten Befragung an, dass sie sich verglichen mit anderen Beschäftigten im Unter​nehmen fair bezahlt fühlen, und 81%, dass die Bezahlung mindestens so gut ist wie in vergleichbaren Unternehmen. Hier ist allerdings einschränkend zu bemerken, dass das Antwortverhalten auf Gehaltsfragen bei Mitarbeiter​befragungen im Unternehmen selbst in der Regel deutlich kritischer ausfällt.

Außerdem ist aus Arbeitszufriedenheitsstudien bekannt, dass die Zufriedenheit mit dem eigenen Einkommen auch sehr stark von sozialen Vergleichsmaßstäben abhängt und nicht unbedingt immer in Zusammenhang mit der tatsächlichen Einkommenshöhe steht (Stichwort „resignative Zufriedenheit“).

Nur 50% der befragten Erwerbstätigen empfinden das Entlohnungssystem in ihrem Unternehmen als motivierend, und nur in 31% der Betriebe wird das Gehaltssystem offen dargelegt, wobei dieser Anteil durch die Beschäftigten im Öffentlichen Dienst noch nach oben verzerrt wird.
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Abbildung 3: Bezahlung als Motivationsfaktor

5 Leistungsbremsen
Die Leistung und Produktivität der ArbeitnehmerInnen hängt nicht nur von leistungsfördernden, sondern auch von leistungshemmenden Rahmen​bedingungen am Arbeitsplatz ab:

Die ArbeitnehmerInnen selbst nehmen Zeitdruck, Stress und Überlastung als größte Leistungshemmer wahr (48%). Bereits an zweiter Stelle wird das Fehlen von leistungsorientierter Bezahlung genannt (29%). Dahinter kommen klassische Probleme wie eine unzureichende Ausstattung des Arbeitsplatzes (29%), schlechte Arbeitsbedingungen (27%) und EDV-Probleme (26%). 

Tabelle 13: Was behindert die Produktivität der ArbeitnehmerInnen? 
(aus ArbeitnehmerInnensicht) 
	
	behindert sehr + ziemlich

	Zeitdruck, Stress und Überlastung
	48

	Das Fehlen von leistungsorientierter Bezahlung
	29

	Unzureichende Ausstattung des Arbeitsplatzes
	29

	Arbeitsbelastungen wie Lärm, Staub, Hitze usw.
	27

	Technische Probleme am Arbeitsplatz, z.B. EDV-Probleme
	26


Angaben in %
Danach gefragt, was die Produktivität Österreichs bremst, führen die österreichischen ArbeitnehmerInnen vor allem die Bürokratie (74%) und die gesetzlichen Beschränkungen (56%), aber auch die mangelnde Bereitschaft zu leistungsgerechter Entlohnung (61%) bzw. die unzureichende Ausbildung der Arbeitskräfte (58%) an. 

Tabelle 14: Was behindert die wirtschaftliche Produktivität der Österreichs? (aus ArbeitnehmerInnensicht) 
	
	behindert sehr + ziemlich

	Die österreichische Bürokratie
	74

	Die mangelnde Bereitschaft der Arbeitgeber, leistungsgerecht zu bezahlen
	61

	Arbeitskräfte, die nicht ausreichend für den Arbeitsmarkt ausgebildet sind
	58

	Gesetzliche Beschränkungen
	56


Angaben in %
6 Fazit: Ohne Preis kein Fleiß
Die ÖsterreicherInnen sind nur teilweise bereit, mehr Leistung am Arbeitsplatz 
zu erbringen. Die vorherrschende Grundeinstellung kann etwa in der Weise zusammengefasst werden:
„Ich könnte mehr leisten, will aber nicht, weil es nichts bringt.“

Zwar geben 75% aller Befragten an, ihre persönliche Arbeitsleistung steigern zu können, doch seien nur 55% bereit, dies auch tatsächlich zu tun.

Die Ursache ist vor allem in den mangelnden Perspektiven zu sehen. Die österreichischen Beschäftigten haben den Eindruck, dass sich Leistung nicht lohnt und auch wenig bringt. Denn lediglich 33% der österreichischen Arbeit​nehmerInnen sehen reale Chancen, ihre berufliche Situation zu verbessern. 
Tabelle 15: Können, Wollen und Dürfen in Bezug auf die Leistungsbereitschaft 
	

	Haben Sie das Gefühl, Ihre persönliche Arbeitsleistung am derzeitigen Arbeitsplatz selbst beeinflussen zu können?

75% sagen ja



	Haben Sie Interesse daran, Ihre persönliche Arbeitsleistung noch zu steigern?

55% sagen ja



	Können Sie über Verbesserungen Ihrer beruflichen Situation selbst bestimmen?

33% sagen, es hängt ganz oder eher von mir selbst ab




Angaben in %

Besonders ausschlaggebend für die Leistungsbereitschaft ist also der Handlungs​spielraum in der Arbeit. ArbeitnehmerInnen, die das Gefühl haben, die eigene Arbeitsleistung und die berufliche Situation selbst beeinflussen zu können, sind eher bereit, mehr als bisher zu leisten, als jene, die diesen Eindruck nicht haben.

Die Bereitschaft, noch mehr Leistung zu erbringen, ist stärker bei jenen Beschäftigten vorhanden, die das Gefühl hat, die Leistung am Arbeitsplatz steigern und auch die berufliche Situation allgemein verbessern zu können.

Tabelle 16: Auswirkung von Anreizfaktoren auf die Leistungsbereitschaft
	Anreizfaktor vorhanden
	erhöht Bereitschaft, mehr zu leisten

	Kann die persönliche Arbeitsleistung selbst beeinflussen  
	* 0,12

	Kann über Verbesserung der beruflichen Situation selbst bestimmen
	* 0,15


* signifikant (alpha 0,05),   -- nicht signifikant.   
Berechnungsart: Spearman nichtparametrische Korrelationskoeffizienten
Was die Auswirkung von „Incentives“ betrifft, so stellen nichtmonetäre Anreizfaktoren eine wesentliche Grundlage für eine gute Motivationsbasis im Unternehmen dar. Wenn es in einem Unternehmen Anreizsysteme gibt, dann wird deren positive Wirkung von den MitarbeiterInnen auch wahrgenommen. Anreizsysteme erhöhen allgemein das Motivationsniveau und schaffen Leistung im Sinne von Qualität und Engagement. Insbesondere Karriere- und berufliche Weiterentwicklungsmöglichkeiten, aber auch Lob und Anerkennung – sowohl beim Mitarbeitergespräch als auch bei der Arbeit – werden von den Arbeit​nehmerInnen als ausgesprochen motivierend erlebt.
Die Bereitschaft, in der Arbeit noch mehr zu leisten – was von den Befragten vermutlich auch sehr stark im Sinne von Mehrarbeit verstanden wurde – wird aber letztlich nur durch ein höheres Grundgehalt gewährleistet. Da die Gehaltssysteme in Österreich als nur als wenig motivierend erlebt werden, liegen hier noch ungenutzte Motivationspotentiale.
Tabelle 17: Auswirkung von Anreizfaktoren auf die Leistungsbereitschaft
	Anreizfaktor vorhanden
	wird als motivierend erlebt
	erhöht Bereitschaft, mehr zu leisten

	Höheres Grundgehalt  
	* 0,17
	* 0,15

	Sonderzahlungen und Vergünstigungen
	* 0,16
	--

	Bessere Aufstiegschancen
	* 0,24
	--

	Anerkennung und Lob beim Mitarbeitergespräch
	* 0,25
	--

	Anerkennung und Lob bei der Arbeit
	* 0,23
	--


* signifikant (alpha 0,05),   -- nicht signifikant.   
Berechnungsart: Spearman nichtparametrische Korrelationskoeffizienten
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� 	Auf Arbeitgeberseite wurden GeschäftsführerInnen und Personalverantwortliche befragt. Als „Personalverantwortliche“ gelten im Rahmen dieser Studie solche Führungskräfte, die im Unternehmen für Fragen der Entlohung (beispielsweise für Gehaltssysteme) und für Fragen der Mitarbeitermotivation maßgebliche Verantwortung tragen.
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