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Abstract I

Abstract

Diese Forschungsarbeit analysiert Berufspraferenzen und Motivationsfaktoren von
Schulabgangern, Pflege- und Produktionsmitarbeitern. Ziel dieser Arbeit ist es, Ursachen
fur den Fachkraftemangel in der Pflege zu identifizieren. Aktuelle Umfragen zeigen, welche
Motivationsfaktoren fur Individuen bei der Berufswahl relevant sind. Nun liegt der
Forschungsbedarf darin, die Motivationsfaktoren von Pflege- und Produktionsmitarbeitern
mit den Motivationsfaktoren der Schulabganger zu vergleichen. Daruber hinaus wird die
Gerechtigkeitswahrnehmung der Berufe in Pflege und Produktion untersucht. Mittels eines
Onlinefragebogens an 217 Personen konnte festgestellt werden, dass junge Menschen
Interesse an den Tétigkeiten in der Pflege haben. Uber alle Befragten hinweg liberwiegen
bei der Wahl eines Arbeitsplatzes die intrinsischen Anreize, wie Spald an der Arbeit, die
extrinsischen Anreize. Das Verhaltnis von Anstrengung und Belohnung im Pflegesektor wird
als ungerecht wahrgenommen. Diese Ergebnisse verdeutlichen, dass bei Jugendlichen
grundsatzliches Interesse an Pflegeberufen besteht, das durch gezielte Marketingstrategien
weiter gestarkt werden sollte, um sie fur einen Beruf im Pflegebereich zu motivieren. Als
Ziel gilt es, Gerechtigkeit im Pflegesektor herzustellen und zu kommunizieren, um das
Image des Pflegeberufs zu starken und somit dem Fachkraftemangel entgegenzuwirken.
Neue Technologien kdénnen das Berufsfeld, insbesondere flur mannliche Berufseinsteiger,
attraktiver machen.

Keywords: Fachkraftemangel in der Pflege, Berufswahl, intrinsische Motivation, extrinsische
Motivation, Gratifikationskrise
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Einleitung 1

1 Einleitung

.Im Artikel 1 des Grundgesetzes steht, die Wirde des Menschen ist unantastbar. Jetzt
habe ich es in einem Jahr im Krankenhaus und Altenheim erlebt, dass diese Wurde
tagtaglich in Deutschland tausendfach verletzt wird. Ich finde, das ist ein Zustand, der ist
nicht haltbar. Es gibt Menschen, die liegen stundenlang in ihren Ausscheidungen, das sind
Menschen, die haben dieses Land aufgebaut nach dem Weltkrieg, die haben dafir gesorgt,
dass wir diesen Wohlstand haben, in dem wir heute leben. Die Pflege ist so Uberlastet [...]"
(Jorde, 2019, S. 13). Mit diesen Worten begann Alexander Jorde, Angela Merkel in der ARD-
Wahlarena 2017 Uber seinen Unmut bezlglich der Missstande im Pflegesektor zu
informieren. Der damals 19-Jahrige absolvierte eine Ausbildung zum Gesundheits- und
Krankenpfleger. Seine Kritik an der Politik, zu wenig fur die Pflege zu tun, machte den
Auszubildenden uber Nacht bekannt. Er warf Angela Merkel vor, dass die bendtigten
Pflegekrafte aktuell und in Zukunft nicht zur Verfligung stinden und dass dies angesichts
der alternden Gesellschaft auf eine ,Katastrophe® in den Krankenhausern und Pflegeheimen
hinauslaufe (Jorde, 2019, S. 17).

Spatestens in Zeiten der Pandemie wurde klar: Pflegekrafte gehdren zu den
.Systemrelevanten® Berufen. ,Sie leisten nicht nur hoch qualifizierte Arbeit, sondern sichern
zusatzlich die Vereinbarkeit von Familie und Beruf, so die damalige
Bundesfamilienministerin Franziska Giffey (Hommel, 2020). Als Dank fiir die Uberstunden,
die Anstrengungen und die Gefahr, sich mit Covid-19 anzustecken, klatschten Menschen
abends an den Fenstern und auf den Balkonen flr das Pflegepersonal. Doch die monetaren
Zusatzleistungen der Bundesregierung waren unzureichend, um die psychischen und
korperlichen Belastungen der Pflegekrafte wahrend der Pandemie auszugleichen
(Heisterkamp, 2020).

Jorde bemangelt, dass Pflegekrafte wenig Wertschatzung dafir bekommen, eine
anspruchsvolle Tatigkeit auszulben. Sie bekommen Anerkennung, weil Mitmenschen den
Job als hart und ,eklig“ wahrnehmen (2019, S. 28).

Die Frage, wer in Zukunft die Pflege in Krankenhausern und Pflegeheimen
Ubernehmen wird, erscheint dringlicher denn je.

1.1 Relevanz der Arbeit

Jugendliche in Deutschland treten in einer guten Position in die Berufswelt ein, sie
profitieren vom demografischen Wandel. Viele freie Stellen stehen verhaltnismalig wenig
Jugendlichen gegenlber (Maas, 2019). Letztere blicken zuversichtlich auf ihre berufliche
Zukunft und haben hohe Anspriche an einen Arbeitsplatz (Habich & Remete, 2023; Knoke
& Wieland, 2023; Maas, 2019). Zu Recht, denn im internationalen Vergleich hat
Deutschland eine geringe Jugendarbeitslosenquote (Commission for Social Development,
2007).
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Im ,War for Talents” kdmpfen Unternehmen um Arbeitnehmer (Cambers et al., 1998,
S. 45), denn die Loyalitat der Beschaftigten lasst nach. Sie gehen davon aus, haufiger den
Arbeitgeber zu wechseln als Angestellte noch vor einigen Jahren (PricewaterhouseCoopers
GmbH  Wirtschaftsprifungsgesellschaft, 2011). Junge Arbeitnehmer sind wie
,Pusteblumen’, sie sind schnell wieder weg, wenn sie unzufrieden sind (Maas, 2019, S. 93).

Entgegen dieser abnehmenden Entscheidungsmacht von Arbeitgebern steigt der
Fachkraftemangel im Pflegesektor. Starkster Treiber ist der demografische Wandel:
Angehdrige der geburtenstarken Generation der Babyboomer sind im Jahr 2024 zwischen
59 und 68 Jahre alt. Manche von ihnen sind bereits aus dem Erwerbsleben ausgetreten,
viele werden dies in den nachsten Jahren tun und somit auch in Pflegetatigkeiten wegfallen.
Zusatzlich wird durch die Babyboomer die Zahl der Pflegeempfanger in den nachsten
Jahren steigen (Schwendemann et al.,, 2023). In Hochrechnungen wird davon
ausgegangen, dass in den 2040er Jahren mehr als jede zehnte Person in Deutschland Uber
80 Jahre alt sein wird (Bundesministerium fur Arbeit und Soziales, 2017). Fur das Jahr 2049
liegt die voraussichtliche Zahl der vorhandenen Pflegekrafte unter dem erwarteten Bedarf:
280 000 bis 690 000 mehr Pflegekrafte werden bendtigt (Destatis Statistisches Bundesamt,
2024).

1.2 Zielsetzung

Ziel dieser Arbeit ist herauszufinden, ob Schulabganger Interesse an den Aufgaben
des Ausbildungsberufs Pflegefachkraft haben. Dies wird exemplarisch im Vergleich zum
Ausbildungsberuf Industriemechaniker betrachtet.

Um Ursachen fur den Fachkraftemangel zu finden, werden zwei Themenbereiche
untersucht. Erstens wird die Gewichtung von Motivationsfaktoren analysiert, die bei der
Berufswahl relevant sind. Um den Fachkraftemangel besser zu verstehen, werden diese
Faktoren unter den Gruppen Schulabganger, Pflegemitarbeiter und Produktionsmitarbeiter
verglichen. Zweitens wird beleuchtet, ob Berufe im Bereich Pflege als gerecht
wahrgenommen werden. Dabei wird die Frage untersucht, wie Berufsinhaber sowie
Schulabganger die Gerechtigkeit des Verhaltnisses zwischen geleisteter Arbeit und
erhaltenen Belohnungen bewerten.

In dieser Arbeit wird aus Grinden der Lesbarkeit die mannliche Sprachform
verwendet. Samtliche personenbezogenen Beziehungen gelten jedoch gleichermalden fur
alle Geschlechter. Woértliche Auszuge aus dem Fragebogen sind gegendert, da bei der
Befragung geschlechtsneutrale Formulierungen verwendet wurden.
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2 Arbeitswelt

2.1 Berufswahl

Die Berufswahl ist eine grofde Entscheidung, vor der Jugendliche nach dem Abschluss
der Schule stehen. Ein Arbeitsplatz ist fur junge Menschen ein bedeutsamer Schritt, durch
ihn werden sie unabhangig und selbststandig (Commission for Social Development, 2007).
Individuen, die bereits im Berufsleben stehen, wechseln haufiger ihren Arbeitgeber als
friher (PricewaterhouseCoopers GmbH Wirtschaftsprifungsgesellschaft, 2011) und
beschaftigen sich erneut mit der Wahl einer Stelle. Die Berufswahl ergibt sich aus der
Selbstselektion des Bewerbers und der Fremdselektion durch den Arbeitgeber (Bergmann,
2005). In Anbetracht des Fachkraftemangels wird in dieser Arbeit die Selbstselektion
fokussiert.

Es existiert eine Reihe von Theorien zur Berufswahl von Jugendlichen. In einer
Phasentheorie beschreiben Super et al., wie sich die Berufswahl in Phasen Uber den
Lebenszyklus entwickelt: von der kindlichen Fantasiewahl uber den Einbezug von eigenen
Fahigkeiten bis hin zur Erprobung des Berufsfelds (1957). Nach Holland sind Individuen bei
der Berufswahl bestrebt, Kongruenz zwischen individuellen Praferenzen und den zur
Verfugung stehenden Berufsfeldern herzustellen (1959, zitiert nach Dreisiebner, 2019).
Mosberger et al. heben verschiedene Einflussfaktoren hervor, die den
Berufsentscheidungsprozess von Jugendlichen pragen (2012).

Keine dieser Berufswahltheorien eignet sich, um eine vollstandige Erklarung fur die
Wahlentscheidung von Individuen zu liefern (Dreisiebner, 2019). Die Uberprifung der
Theorien in der Praxis ist unzureichend (Mosberger et al., 2012). Daher ist es unerlasslich,
einen tieferen Einblick in die in Kapitel 3 dargelegte Motivationspsychologie zu gewinnen,
um zu verstehen, welche Faktoren diese Entscheidung beeinflussen.

2.2 Ausbildungsberufe

Durch die scheinbar endlosen Moglichkeiten, die Schulabganger in der modernen
Arbeitswelt haben, wird die Komplexitat der Berufswahl deutlich. Neben rund 9 000
angebotenen Bachelorstudiengangen (Hochschulrektorenkonferenz (HRK), 2021) an
Universitaten und Hochschulen wahlen junge Menschen aus mehr als 300
Ausbildungsberufen (Bundesinstitut fur Berufsbildung, 2021).

In der vorliegenden Arbeit findet ein Vergleich zwischen Berufen in den Bereichen
Pflege und Produktion statt. Beispielhaft wird hierflr der Ausbildungsberuf Pflegefachkraft
(m/w/d) fur den Bereich Pflege herangezogen, wahrend der Ausbildungsberuf
Industriemechaniker (m/w/d) die Produktion reprasentiert.

Beide Ausbildungen dauern drei bis dreieinhalb Jahre und sind in der Regel dual
angelegt, dabei erlernen die Auszubildenden theoretische Inhalte in der Berufsschule und
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praktische Fertigkeiten in den Ausbildungsstatten (Krankenhauser, Pflegeheime bzw.
Industriebetriebe) (Bundesagentur fur Arbeit, 2024).

Pflegefachkrafte arbeiten in der Kranken-, Kinderkranken- und Altenpflege und
betreuen Menschen jeden Alters. Sie unterstitzen bei Nahrungsaufnahme und
Korperpflege, fuhren medizinische Aufgaben wie Wundversorgung, Infusionen und
Blutentnahmen durch und assistieren bei Untersuchungen und operativen Vorbereitungen
(Bundesagentur fur Arbeit, 2024). In der Vergangenheit gab es spezialisierte Ausbildungen
in den Bereichen Altenpflege, Gesundheits- und Krankenpflege sowie in der
Kinderkrankenpflege. Seit Januar 2020 sind diese Ausbildungsberufe in einer
generalistischen Pflegeausbildung kombiniert (Bundesministerium fur Familie, Senioren,
Frauen und Jugend, 2020).

Industriemechaniker sind fur den organisierten und kontrollierten Produktionsablauf
zustandig. Sie sind dafur verantwortlich, dass Fertigungsanlagen betriebsbereit sind. Sie
bauen, installieren und vernetzen Maschinen oder ganze Fertigungsanlagen. Zu ihren
Aufgaben gehoéren auch die Wartung und Reparatur von Anlagen, die Feststellung von
Stoérungsursachen und der Austausch defekter Teile (Bundesagentur fur Arbeit, 2024).

2.3 Schichtarbeit

Pflegefachkrafte und Industriemechaniker sind in Schichtarbeit tatig. Bei Berufen in
der Pflege ist dies die Regel, da hier die Leistungen standig verflgbar sein muissen
(Haubrock & Ohlschlegel-Haubrock, 2018). Ausnahmen in diesem Berufsfeld sind
Arbeitsplatze in der Tagesbetreuung von Senioren und in ambulanten Einrichtungen, wo
geregelte Arbeitszeiten maoglich sind.

Beschaftigte in der Produktion sind in Schichtarbeit tatig, wenn das Arbeitspensum
nicht mehr in einem normalen Arbeitstag bewaltigt werden kann. Das ist vor allem in
produzierenden Unternehmen bei guter Auftragslage der Fall (Haubrock & Ohlschlegel-
Haubrock, 2018).

Die Tatigkeit in Pflegeberufen findet in sogenannten kontinuierlichen Schichtsystemen
statt, bei denen auch an Samstagen, Sonn- und Feiertagen gearbeitet wird. In
Produktionsberufe gelten diese teilweise, teilweise ist dies nicht notwendig und der Einsatz
der Arbeitskrafte erfolgt in diskontinuierlichen Schichtsystemen. Dann wird an bestimmten
Tagen nicht gearbeitet, z. B. an Samstagen, Sonn- und Feiertagen (Haubrock &
Onhlschlegel-Haubrock, 2018). Eine Besonderheit in der Arbeitszeitgestaltung ist der geteilte
Dienst, dieser ist in Pflegeberufen teilweise erforderlich. Dabei wird zwei Mal taglich
gearbeitet und die Arbeitszeit wird durch eine langere Pause unterbrochen (Habermann-
Horstmeier, 2019).

Um die unregelmaliigen Arbeitszeiten zu honorieren, erhalten Mitarbeiter in
Schichtarbeit einen monetaren Ausgleich. Es herrscht jedoch Einigkeit darUber, dass
Schichtarbeit eine erhdhte physische und psychische Belastung fur Arbeithnehmer darstellt.
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Schlafprobleme, Kreislaufstorungen und soziale Schwierigkeiten im Umfeld kdonnen die
Folge sein (Haubrock & Ohlschlegel-Haubrock, 2018).

Bei einer Umfrage unter 398 Mitarbeitern in der Heilerziehungspflege, die in
kontinuierlichen Schichtsystemen oder im geteilten Dienst arbeiten, bewerteten 39,2 %
ihren aktuellen Gesundheitsstatus mit ,geht so’ oder ,schlecht’, wahrend 53,8 % diesen als
,gut’ und nur 7 % als ,sehr gut’ einstuften (Habermann-Horstmeier & Limbeck, 2016).

2.4 Fachkraftemangel

Aktuell liegt kein allgemeiner Arbeitskraftemangel vor, da in vielen Berufen mehr
Arbeitskrafte als offene Stellen vorhanden sind (Bundesagentur fur Arbeit
Statistik/Arbeitsmarktberichterstattung, 2024). Rund 4,4 Millionen Menschen galten 2023 in
Deutschland als arbeitslos oder arbeitssuchend. Jedoch verfigen 55 % der
Arbeitssuchenden Uber keine abgeschlossene Berufsausbildung, wahrend Fachkrafte seit
Jahren rar sind (Bundesagentur fur Arbeit Statistik/Arbeitsmarktberichterstattung, 2024).

Vom Fachkraftemangel betroffen ist der Pflegesektor (Bundesagentur fur Arbeit
Statistik/Arbeitsmarktberichterstattung, 2024). In der Krankenpflege betragt die Vakanzzeit
39 % mehr als die durchschnittliche Vakanzzeit aller Berufsgruppen, in der Altenpflege ist
dieser Wert mit 63 % sogar noch deutlich hoher (Camphausen, 2021). Auch in den
Bereichen Handwerk, Berufskraftverkehr, Gastronomie und IT herrschen Engpasse an
Fachkraften (Bundesagentur fur Arbeit Statistik/Arbeitsmarktberichterstattung, 2024). Der
Ausbildungsberuf  Industriemechaniker zahlt mit 9720  Ausbildungsanfangern
(Bundesagentur fur Arbeit, 2023) zu den funf am haufigsten gewahlten Ausbildungsberufen
bei mannlichen Berufseinsteigern (Destatis Statistisches Bundesamt, 2019) und ist somit
vom Fachkraftemangel vorerst nicht akut betroffen.

Werden in Zukunft in verschiedenen Bereichen Stellen nicht besetzt, entstehen
UmsatzeinbuRen und Wettbewerbsnachteile, wodurch die Wirtschaftskraft nachlasst.
Bleiben Stellen in Krankenhdusern und Pflegeeinrichtungen offen, fuhrt dies dazu, dass
Menschen nicht mehr ausreichend versorgt werden (Jorde, 2019).

Ursache fur den branchenlbergreifenden Fachkraftemangel ist der demografische
Wandel aufgrund des Rulckgangs der Geburtenzahlen (Bundesagentur fur Arbeit
Statistik/Arbeitsmarktberichterstattung,  2024). Auch die  Akademisierung der
Schulabganger tragt dazu bei, dass Ausbildungsstellen nicht besetzt werden koénnen.
Aktuell beginnen uber 50 % der Schulabganger ein Studium (Maas, 2019).

Der Fachkraftemangel im Pflegesektor wird durch die ,doppelte Demografie” verstarkt
(Bossle & Kunhardt, 2023, S. 13). Geburtenstarke Jahrgange treten aus dem Berufsleben
aus und erhdhen die Zahl der Pflegebedirftigen (Schwendemann et al., 2023). Zudem
verscharfen schlechte Arbeitsbedingungen in der Pflege den Fachkraftemangel: In neun von
elf Kriterien bewerten Pflegemitarbeiter ihre Arbeitsbedingungen schlechter als der
Gesamtdurchschnitt. Besonders negativ werden die Arbeitsintensitat, das Einkommen, die
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korperlichen und emotionalen Belastungen sowie die betrieblichen Sozialleistungen
eingeschatzt (Institut DGB-Index Gute Arbeit, 2024). Negativ bewertete Arbeitsbedingungen
fuhren dazu, dass weniger Menschen den Beruf ausuben wollen, weniger Fachkrafte
wiederum verschlechtern die Arbeitsbedingungen fir bestehendes Personal. Die
Wechselbereitschaft der Mitarbeiter aus der Pflege in andere Bereiche wird durch die
schlechten Arbeitsbedingungen erhoht (PricewaterhouseCoopers GmbH
Wirtschaftsprifungsgesellschaft, 2022). Nur 40 % der Beschaftigten im Gesundheitswesen
kénnen sich vorstellen, ihre aktuelle Tatigkeit bis zum 65. Lebensjahr ausuben zu kénnen.
(Bodeker & Dragano, 2005).

Abhilfe gegen den Fachkraftemangel im Allgemeinen wird in den nachsten Jahren
durch Automatisierung und Robotik geschaffen. Technische Mittel werden den
Fachkraftemangel mildern, aber ihn nicht 16sen (Camphausen, 2021). Auch in der Pflege
finden erste Pflegeroboter Anwendung (Klein et al., 2023). AuRerdem wird auslandisches
Pflegepersonal eingesetzt (Bossle & Kunhardt, 2023). In den Jahren 2013 bis 2022 konnten
knapp 4800 Fachkréafte aus dem Ausland angeworben werden (ArzteZeitung, 2023).

Positive Entwicklungen zeigen sich in der Zunahme der Anzahl an Pflegemitarbeitern.
Zwischen 2016 und 2021 stieg die Menge der Hilfskrafte in Krankenhausern um 30 % und
in der ambulanten Pflege um 32 %. In Pflegeheimen waren 14 % mehr Hilfskrafte tatig. Die
Anzahl der Pflegefachkrafte erhdhte sich in Krankenhdausern und der ambulanten Pflege um
5 %, wahrend sie in Pflegeheimen leicht sank. Im Vergleich dazu stieg die Menge der
allgemeinen Beschaftigten in dem Zeitraum um 4,4 % (Kunaschk & Gesine, 2024).

Um den Bedarf an Pflegepersonal in den nachsten Jahren und Jahrzehnten decken
zu koénnen, werden mehr Pflegekrafte bendtigt (Destatis Statistisches Bundesamt, 2024).
Grol3es Potenzial besteht bei Schulabgangern, die sich fur ein Erwerbsleben in der Pflege
entscheiden konnten. Angesichts des Fachkraftemangels ergibt sich die Frage, ob
Schulabganger Interesse an den Aufgaben einer Pflegefachkraft haben.

Hypothese 1: Bei der Berufswahl préferieren junge Menschen die Tétigkeiten des
Ausbildungsberufs Industriemechaniker gegentiber den Tétigkeiten des Ausbildungsberufs
der Pflegefachkraft.



Motivationspsychologie 7

3 Motivationspsychologie

3.1 Triebkrafte des Handelns

In der Motivationspsychologie wird zwischen Motiv und Motivation unterschieden.

Ein Motiv ist eine ,tendency towards a certain end-result or end-reaction® (=, Tendenz
zu einem bestimmten Endergebnis oder einer bestimmten Endreaktion“) (Woodworth, 1921,
S. 84). Es bringt ein bestimmtes Verhalten ,in Gang“ (Graumann, 1969, S. 2).

Diese Tendenz wird durch einen bestimmten Reiz ausgeldst und halt eine Zeit lang
an, wenn das Endergebnis nicht sofort erreicht wird (Woodworth, 1921). Die
,Wechselwirkung zwischen motiviertem Subjekt und motivierender Situation® wird als
Motivation verstanden (Graumann, 1969, S. 59):

Person (Motiv) + Situation (Anreiz) > Motivation

Motivation beinhaltet die ,energy, direction, persistence and equifinality“ (=,Energie,
Richtung, Ausdauer und Gleichwertigkeit®) mit der das Individuum auf ein Ziel gerichtet ist
(Ryan & Deci, 2000, S. 69).

Nach Rosenstiel bestimmen neben der Motivation als ,Individuelles Wollen® die
weiteren Faktoren ,Soziales Durfen und Sollen, ,Situative Erméglichung® und ,,Persénliches
Kénnen® das Verhalten (Rosenstiel, 2007, S. 55-56).

Der Schwerpunkt dieser Arbeit liegt auf der Motivation.

3.1.1 Intrinsische und extrinsische Motivation

Graumann unterscheidet zwischen Verhalten, bei dem die ,Aktivitat selber” Grund der
Motivation ist und Verhalten, das ,im Aufsuchen bestimmter Ziele“ motivierend wirkt
(Graumann, 1969, S. 20). Ersteres wird als intrinsische Motivation, letzteres als extrinsische
Motivation definiert.

Intrinsische Motivation flr ein Verhalten entsteht aus dem Erleben des Verhaltens
selbst oder der Vorfreude darauf (Deci & Ryan, 1985). Extrinsisch motiviertes Verhalten ist
Jinstrumentell” (Becker, 2019, S. 141). Intrinsische Motivation (Freude) erfolgt zeitgleich
zum Verhalten, wahrend das Individuum bei extrinsischer Motivation erst zeitlich nach dem
Verhalten durch extrinsische Faktoren (Belohnung) motiviert wird (Becker, 2019).

Auf den Arbeitskontext Ubertragen ist intrinsische Motivation der Spald an den
Tatigkeiten im Beruf. Nach anderen Auffassungen wird die intrinsische Motivation weiter
gefasst und beinhaltet alle Aspekte, die mit der Arbeit an sich zu tun haben (z. B.
.personelles Wachstum®“ und ,Verantwortung®), nicht aber mit den Rahmenbedingungen
dieser (Schreyodgg & Koch, 2020, S. 452).
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Intrinsische Motivation erhoht sich durch die Aspekte Kompetenzgefuhl, Autonomie
und Verbundenheit mit der Tatigkeit (Ryan & Deci, 2000). Haben Individuen die Wahl,
steigert dies die intrinsische Motivation (Patall et al., 2008).

Das Wechselspiel zwischen gleichzeitig auftretender intrinsischer und extrinsischer
Motivation ist ein intensiv erforschtes Thema in der Fachliteratur. Eine weit verbreitete
Ansicht ist, dass intrinsische Motivation durch intrinsische Anreize erhoht und durch
extrinsische Anreize verringert wird. Bei der Zugabe von extrinsischen Belohnungen wird
das ursprunglich freiwillige und intrinsische Verhalten instrumentalisiert und Individuen
zeigen es nicht mehr, wenn keine Belohnung folgt. Die Freude am Verhalten geht durch
extrinsische Anreize verloren (Daniel & Esser, 1980; Folger et al., 1978; Kruglanski, Riter,
Arazi, et al., 1975).

Die Ablehnung von externen Geldzahlungen zur Steigerung der intrinsischen
Motivation wurde dahingehend eingeschrankt, dass diese sehr wohl die intrinsische
Motivation erhohen kbénnen, wenn sie als eng mit dem Inhalt der Aufgabe
zusammenhangend wahrgenommen werden (Kruglanski, Riter, Amitai, et al., 1975).
Kritisiert wird das Fehlen von Beweisen daflr, dass ordnungsgemaly durchgefuhrte
Verstarkungsverfahren die intrinsische Motivation verringern (Perez, 1998).

3.1.2 Treffen von Entscheidungen

Nach der Rational-Choice-Theorie werden Entscheidungen rational nach Prinzipien
der Logik, der Wahrscheinlichkeitsrechnung und der Maximierung des erwarteten Nutzens
getroffen (Gigerenzer, 2019). Verschiedene in der Literatur vorherrschende Rational-
Choice-Ansatze haben gemeinsam, dass der Mensch als rational handelnder Mensch
gesehen wird (Micheel, 2010).

Der Rational-Choice-Ansatz greift zu kurz. Individuen versuchen, rational zu
entscheiden, aber ihre Rationalitat ist aufgrund kognitiver und emotionaler Komponenten
begrenzt (Jones, 1999).

Zentrale Annahme der Social Cognitive Career Theorie ist es, dass Individuen nach
Interesse Ziele festlegen. Diese Ziele beeinflussen die daraus resultierenden Handlungen
und pragen die Berufsentscheidung (Lent et al., 1994; Lent 2013, zitiert nach Dreisiebner,
2019). In diesem Zusammenhang ergeben sich die Fragen, welche Motive und Ziele
Schulabganger und Mitarbeiter haben und welche Nutzen Individuen bei der Wahl eines
Arbeitsplatzes maximieren wollen.

3.2 Inhaltstheorien

Die Inhaltstheorien der Motivationspsychologie erklaren, welche Motive und
Bedurfnisse das menschliche Verhalten beeinflussen (Schreyogg & Koch, 2020).
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3.2.1 Maslow (1943)

Nach Maslow hat jeder Mensch fiinf Gruppen von Zielen bzw. Motiven. Diese sind
,organized into a hierarchy of relative prepotency® (=,in einer Hierarchie relativer
Vorherrschaft organisiert®) (1943, S. 375).

Die erste Gruppe von Zielen umfasst die physiologischen Bedulrfnisse. Diese
korperlichen Antriebe zielen auf die Aufrechterhaltung der Homdostase ab. Es geht darum,
die korperlichen Bedurfnisse ins Gleichgewicht zu bringen. Dazu zahlen beispielsweise das
Stillen des Hungers und das Streben nach einem stabilen Blutkreislauf. Die physiologischen
Bedurfnisse sind die starksten Ziele. Ein Individuum, das Hunger hat, wird alles daransetzen
Nahrung zu erhalten. Alle Fahigkeiten des Menschen sind darauf konzentriert, den Hunger
zu lindern. Sobald die korperlichen Bedurfnisse gestillt sind, existieren sie nur noch in einer
potenziellen Form. Das heil3t, sobald sie vernachlassigt und unbefriedigt sind, tauchen sie
wieder auf und dominieren den Organismus (Maslow, 1943).

Wenn die physiologischen Bedurfnisse ausreichend erflllt sind, erscheint das
Bedurfnis nach Sicherheit. Auch hier setzt das Individuum alles daran, diesen Drang zu
stillen. Der Mensch ist ausschlie3lich vom Bedurfnis nach Sicherheit getrieben. Ist dieses
befriedigt, existiert es ebenfalls nur noch in potenzieller Form. Das Bedurfnis nach Sicherheit
dominiert das Individuum so lange, bis es befriedigt ist und das nachsthéhere Bedurfnis
auftaucht (Maslow, 1943).

Dieser Vorgang wiederholt sich Uber die folgenden Bedurfnisgruppen, zunachst das
Bedurfnis nach Liebe und Zugehdrigkeit, dann das Bedurfnis nach Wertschatzung und dann
letztendlich die hochste Stufe, das Bedurfnis nach Selbstverwirklichung (Maslow, 1943).

Maslow weist in seiner Theorie darauf hin, dass ein Bedurfnis nicht ganzlich befriedigt
sein muss, damit das nachsthohere entsteht. Wenn ein Bedurfnis teilweise erfullt ist, taucht
das nachsthohere auf. Dessen Starke ist abhangig vom Befriedigungsgrad des
Vorangegangenen (1943).

Im Ursprung war die Hierarchie der Bedurfnisse in Ebenen dargestellt. Erst spater
wurde von anderen Autoren die Pyramidenform zur besseren Darstellung eingefuhrt (siehe
Abbildung 1, Spalte 1).

3.2.2 Herzberg (1959)

In einer empirischen Studie befragten Herzberg et al. Probanden nach einer Zeit, in
der sie sich in Bezug auf ihren Job auliergewohnlich gut und nach einer Zeit, in der sie sich
aullergewohnlich schlecht gefuhlt haben. Die Studie ergab, dass immer wieder dieselben
Faktoren in Zusammenhang mit Zufriedenheit genannt wurden. Ferner gibt es Aspekte, die
haufig im Hinblick auf Unzufriedenheit am Arbeitsplatz relevant waren (1959).

Faktoren wie Anerkennung, Leistung, Fortschritt, Verantwortung und Arbeit an sich
haben grolRes Potenzial Arbeitszufriedenheit herzustellen. Unternehmenspolitik und
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-verwaltung, die Aufsicht (sowohl technische als auch zwischenmenschliche Beziehungen),
Arbeitsbedingungen und Gehalt stellen die groten Unzufriedenheitsfaktoren bezuglich des
Arbeitsplatzes dar. Sie haben kaum Potenzial, die Arbeitseinstellung in eine positive
Richtung zu beeinflussen (Herzberg et al., 1959).

Nach der Auffassung von Herzberg sind somit bestimmte Rahmenbedingungen
notwendig, um Unzufriedenheit am Arbeitsplatz zu vermeiden. Diese heil3en
Hygienefaktoren. Erst durch die Zugabe von weiteren Faktoren, sogenannten Motivatoren,
entsteht Arbeitszufriedenheit (Herzberg et al., 1959).

Das Gesamtergebnis der Studie ist, dass Arbeitszufriedenheit mit Faktoren hergestellt
werden kann, die bei der Ausubung der Arbeit eine Rolle spielen, wahrend
Arbeitsunzufriedenheit durch Faktoren des Arbeitskontexts entsteht (Herzberg et al., 1959).
In Abbildung 1 visualisiert Spalte 2 die wesentlichen Aspekte dieser Theorie.

3.2.3 McGregor (1960)

McGregor stellt in seinem Werk ,The Human Side of Enterprise® (deutsche
Ubersetzung: ,Der Mensch im Unternehmen*) die traditionelle Meinung Gber Fiihrung und
Lenkung von Mitarbeitern vor.

In der Theorie X legt er den traditionellen Standpunkt zu Mitarbeiterfihrung dar: Diese
Theorie beinhaltet, dass der Mitarbeiter eine ,angeborene Abneigung“ gegentber Arbeit hat
und ,gezwungen, gelenkt, gefuhrt” werden muss, um zu arbeiten (McGregor, 1973, S. 47).
Allein der Anreiz des Lohns reicht nicht aus, sodass mit Strafe gedroht werden muss
(McGregor, 1973).

Diese traditionellen Denkweisen kritisiert McGregor anhand neuerer Erkenntnisse.
Eine derartige Motivation funktioniert nur, solange der Mitarbeiter das Bedurfnis nach
genugend Lohn fur ausreichend Nahrung hat. Strebt er nach Selbstentfaltung, ist die
Theorie X nicht wirksam (McGregor, 1973).

Dahingegen formulierte er die Theorie Y, gemal derer aus den Mitarbeitern der
grolRtmogliche Nutzen gezogen wird. Grundlage der Theorie ist, dass die Anstrengung bei
der Arbeit intrinsisch und genauso naturlich wie Erholung und Freizeitaktivitaten sein kann.
Arbeit kann ,Befriedigung® sein (McGregor, 1973, S. 61). Die Scheu vor Arbeit ist Menschen
nicht angeboren, denn sie haben grundsatzlich Interesse daran, Verantwortung zu
ubernehmen (McGregor, 1973).

3.2.4 Gemeinsamkeiten und Unterschiede der beschriebenen Inhaltstheorien

In diesem Kapitel werden die bisher beschriebenen Motivationstheorien
zusammengefuhrt.

Die Ansatze von Maslow und Herzberg sind grundsatzlich verschieden: Maslow wirft
einen allgemeinen Blick auf die Bedurfnisse des Individuums, wahrend Herzberg die
zentralen Faktoren der Arbeitszufriedenheit untersucht.
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Wird die Theorie von Maslow in das Anwendungsgebiet Arbeitsmotivation Ubertragen,
werden Gemeinsamkeiten deutlich: In der ersten Ebene nach Maslow sind die
physiologischen Bedurfnisse wie der Drang nach Nahrung und gesunden korperlichen
Ablaufe verortet. Um diese zu befriedigen, bendtigt das Individuum Gehalt und
gesundheitsforderliche Arbeitsbedingungen. In der zweiten und dritten Ebene nach Maslow
strebt der Mensch nach den Sicherheitsbedurfnissen und nach Beziehungen.

Die Faktoren Gehalt, Arbeitsbedingungen, Unternehmenspolitik, Verwaltung und
Beziehungen zahlen nach Herzberg zu den Hygienefaktoren. Somit spiegeln sich die
unteren drei Ebenen der Theorie von Maslow in den Hygienefaktoren nach Herzberg. Die
vierte Ebene nach Maslow (Bedurfnis nach Wertschatzung) ahnelt dem Hygienefaktor
Status sowie dem Motivator Anerkennung. Weitere Motivatoren nach Herzberg, wie die
Arbeit selbst, entsprechen dem Bedurfnis nach Selbstverwirklichung nach Maslow.

Ein Unterschied zwischen den Theorien besteht darin, dass nach der Auffassung von
Maslow jedes Bedurfnis eine ,Motivator-Funktion® darstellen kann, solange es nicht
befriedigt ist, wahrend Herzberg dieses Verstandnis nur den hdéheren Bedurfnissen, den
Motivatoren, zuschreibt (Schreydgg & Koch, 2020, S. 451).

Wird in die Gegenuberstellung das Verstandnis der intrinsischen und extrinsischen
Motivation integriert, zeigt sich, dass es sich bei den Hygienefaktoren nach Herzberg um
Faktoren der extrinsischen Motivation handelt. Die Motivatoren hingegen betreffen die
Arbeit an sich und sind somit intrinsisch motiviert.

Bei Hinzunahme der Theorie von McGregor in den Vergleich wird deutlich, dass die
Theorie X extrinsisch gepragt ist, wahrend die Theorie Y dem Menschen Interesse an der
Arbeit zuspricht und somit dem intrinsischen Motivationsansatz folgt.

Abbildung 1 gibt einen Uberblick dariiber, wie die Theorien gegeniibergestellt werden
konnen. Die Grafik basiert auf einer Darstellung in Schreyégg und Koch (2020), die
wiederum auf Davis, K. (1967), Human Relations at Work, New York verweist. Die
Originalquelle war fur diese Arbeit nicht zuganglich. Die Abbildung wurde von der Autorin
dieser Forschungsarbeit in Anlehnung an die genannte Quelle erstellt und erweitert.
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Abbildung 1: Gegendliberstellung der Inhaltstheorien

Maslow Herzberg McGregor
A ey
Motivatoren
Bedurfnis nach Ari?eit an sich Theorie Y
Selbstverwirklichung Leistung Intrinsische
Fortschritt . T ..- o G
EEBHEERRG Arbeit als ,Befriedigung Motivation
Anerkennung
Bedurfnis nach Wertschétzung —_—
Status
. _ Beziehungen zu Vorgesetzten
Bedyirfnis nach Liebe und Beziehungen zu Kollegen
Zugehdrigkeit
Theorie X
Lohn und Strafe o
- Eﬂxt;mstl.sche
Unternehmenspolitik Bivaren
Bedirfnis nach Sicherheit Verwaltung P
Arbeitsbedingungen
Physiologische Bediirfnisse Gehalt
Hygienefaktoren
—

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Schreyogg und Koch 2020, S. 451 nach Davis, 1967
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3.3 Motivationsfaktoren der Berufswahl

Dieses Kapitel gibt Aufschluss darlber, welche intrinsischen und extrinsischen
Motivationsfaktoren fur Individuen bei der Wahl eines Arbeitsplatzes relevant sind. Da in der
vorliegenden Arbeit das grofdte Potenzial, um dem Pflegefachkraftemangel
entgegenzuwirken, in der Gewinnung von Schulabgangern gesehen wird, basiert dieses
Kapitel grofdtenteils auf Umfrageergebnissen von jungen Menschen.

An einer Onlineumfrage haben 173 Personen im Alter zwischen 17 und 34 Jahren
teilgenommen. Sie sollten aus 17 Aspekten die finf auswahlen, die sie bei der Wahl eines
Arbeitsplatzes als die bedeutendsten empfinden. Diese sollten zudem in eine Rangreihe
nach der Wichtigkeit gebracht werden. Der Faktor ,sinnvolle und herausfordernde
Arbeitsaufgaben’ war fur die meisten Probanden der relevanteste. An zweiter Stelle wurden
die Faktoren ,kollegiales Arbeitsumfeld' und ,Vergutung‘ am haufigsten verortet, wahrend
Vergutung‘ ebenfalls am haufigsten dem dritten Rangplatz zugewiesen wurde. Als vierter
Aspekt wurde am haufigsten ,kollegiales Arbeitsumfeld’ genannt. Auf Rang funf platzierten
die meisten Befragten ,personliche Entwicklungs- und Weiterbildungsmaglichkeiten‘. Auch
die Faktoren ,Work-Life-Balance®, ,Standort’ und ,Arbeitsplatzsicherheit’ wurden an funfter
Stelle oft genannt. Insgesamt zahlte das Gehalt bei 65 % der Befragten zu den funf
bedeutsamsten Faktoren (Schulte, 2013).

In einer weiteren Onlineumfrage unter 2235 jungen Menschen wurden die
wesentlichen Merkmale im Arbeitskontext von 16- bis 23-Jahrigen herausgestellt. Die
Befragten mallen einem angenehmen Arbeitsklima die hochste Relevanz zu, 88,4 %
bewerteten dieses als wichtig bzw. sehr wichtig. Das zweitbedeutendste Merkmal war, eine
interessante Tatigkeit zu haben (84,1 %) und an dritter Stelle war Arbeitsplatzsicherheit
verortet (77,6 %) (Maas, 2019).

In den folgenden Kapiteln wird eine Unterteilung der Motivationsfaktoren in intrinsische
und extrinsische Faktoren vorgenommen. Diese Gliederung ist fur die Erklarung der
Hypothesen 2a bis 2c am Ende des Kapitels 3.3 relevant. Das hier haufig genannte Merkmal
,angenehmes Arbeitsklima‘ wird vernachlassigt, da es sich hierbei um eine individuelle
Eigenschaft eines Unternehmens bzw. einer Abteilung handelt. Es kann keine generelle
Aussage daruber getroffen werden, wie das Arbeitsklima in einem bestimmten
Ausbildungsberuf ist, daher ist dieser Aspekt fur die vorliegende Arbeit nicht relevant.

3.3.1 Extrinsische Faktoren

Gehalt ist ein wesentliches Entscheidungskriterium fur Einsteiger bei der Berufswahl,
wie die in Kapitel 3.3 erstgenannte Onlineumfrage zeigt. Im Allgemeinen ist es ein
kontrovers diskutierter extrinsischer Motivationsfaktor in der Arbeitswelt. Geld hat als
Motivator einen geringen Effekt, es dient lediglich dazu, Unzufriedenheit zu beseitigen
(Herzberg et al., 1959). Kurzfristig erfullt das Gehalt eine Motivationswirkung, langfristig
gesehen bleibt diese aus, denn die ,motivierende Halbwertszeit” einer Gehaltserhhung halt
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48 Stunden an (Sprenger, 2010, S. 95). Dennoch wahlen Jugendliche Firmen, bei denen
sie besonders gut vergutet werden (Maas, 2019).

In der Nachkriegszeit bis Ende der 1970er Jahre ging die Wissenschaft davon aus,
dass Menschen aufgrund eines materiellen Nachholbedarfs mit dem Anreiz Gehalt zu
motivieren sind. Zu Beginn des 21. Jahrhunderts, als in westlichen Industrielandern die
materiellen Bedurfnisse gedeckt waren, verlor der Faktor Gehalt seine Wirkung (Sprenger,
2010). Es ist anzunehmen, dass er im Zuge der Inflation wieder eine starkere Wirkung hat,
denn die gestiegene Inflationsrate hat die finanziellen Sorgen vieler Beschaftigter verscharft
(Institut DGB-Index Gute Arbeit, 2024). In einer Befragung von 500 Jugendlichen zwischen
12 und 18 Jahren sorgen sich 66 % darum, dass sie und ihre Familie in Armut leben mussen,
88 % erachten es als bedeutsam, viel Geld zu verdienen und 57 % ist bewusst, dass sie
sich in Zukunft nicht mehr so viel leisten kdnnen (Habich & Remete, 2023).

Anerkennung und Wertschétzung, die Familienmitglieder dem Beruf, der Firma und
dem Arbeitseinsatz eines Individuums entgegenbringen, sind von grofer Bedeutung fur
dessen Selbstwertgefuhl (Sprenger, 2010). Eltern ,beraten, coachen und unterstitzen® die
jungen Menschen (Maas, 2019, S. 49). Jugendliche sind danach bestrebt, die
Wertvorstellungen ihrer Eltern zu Gbernehmen (Maas, 2019), denn fur 61 % der jungen
Menschen sind Eltern berufliche Vorbilder (Habich & Remete, 2023).

In der Sozialisation von Jugendlichen wird den Peergroups (Gruppe der Gleichaltrigen)
malfdgeblicher Einfluss zugesprochen, die Werte und Einstellungen der Freunde rticken in
den Vordergrund (Mosberger et al., 2012). Folglich suchen sich junge Berufseinsteiger
Ausbildungsberufe, die von ihren Freunden anerkannt und wertgeschatzt werden.

Inwiefern der Wunsch nach flexiblen Arbeitszeiten junge Menschen in ihrer Berufswahl
beeinflusst, wird selten konkret diskutiert. Vor dem Hintergrund, dass junge Menschen sich
viel mehr Uber die Freizeit als Uber die Arbeit definieren (Maas, 2019) und personliche
Freiheit im Allgemeinen eine grof3e Rolle im Leben der 12- bis 18-Jahrigen einnimmt
(Habich & Remete, 2023), ist anzunehmen, dass sich junge Menschen ungern durch starre
Dienstplane einengen lassen.

3.3.2 Intrinsische Faktoren

Spals und Interesse sind fur Jugendliche von hoher Relevanz im Hinblick auf ihre
Berufswahl. Eine sinnvolle, interessante und herausfordernde Arbeitsaufgabe hat fur junge
Menschen eine hohe Gewichtung (Maas, 2019; Schulte, 2013).

Berufliche Sinnerfiillung steht in engem Zusammenhang mit intrinsischer Motivation.
Sie kann durch die Tatigkeit, organisatorische Merkmale und die Passung zwischen Person
und Arbeitstatigkeit hergestellt werden. Im Hinblick auf die Passung zwischen Person und
Stelle ist relevant, ob die Mitarbeiter die Tatigkeiten ihres Unternehmens befurworten und
keine Differenzen zwischen Fahigkeiten, Personlichkeit, Interessen und Werten sehen
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(Schnell, 2018). Um die eigene Arbeit als sinnvoll zu empfinden, ist es entscheidend, dass
Mitarbeiter diese als wichtig fur Andere wahrnehmen (Schnell et al., 2015).

In einer Befragung von 500 Jugendlichen im Alter zwischen 12 und 18 Jahren gaben
73 % an, dass es bedeutsam ist, einen Beitrag zur Gemeinschaft zu leisten (Habich &
Remete, 2023).

Berufsinhaber von Pflegeberufen beurteilen die Sinnerfullung ihrer Tatigkeit im
Vergleich zu Berufsinhaber anderer Berufe als Uberdurchschnittlich. lhre Bewertung von
Bezahlung und betrieblichen Sozialleistungen hingegen liegt unter dem Durchschnitt
(Institut DGB-Index Gute Arbeit, 2024). Eine Befragung von 248 Berufstatigen, die in
unterschiedlichen Branchen arbeiten, ergab, dass die Probanden ihre berufliche
Sinnerfullung im Mittel mit 3,3 bewerteten (Bewertungsskala 0 bis 5, wobei eine hohe Zahl
fur eine hohe Sinnerfullung steht). Mitarbeiter in der gesundheitlichen und medizinischen
Betreuung schatzen ihre berufliche Sinnerfullung im Mittel Gber 3,5 und somit Gber dem
Durchschnitt (Schnell, 2018). Aus diesen Studienergebnissen kann gefolgert werden, dass
die intrinsischen Anreize fur Mitarbeiter, die sich fur eine Tatigkeit in der Pflege entschieden
haben, entscheidender sind als extrinsische Anreize.

Hypothese 2a: Bei Menschen, die bereits in der Pflege arbeiten, lberwiegen intrinsische
Motivationsfaktoren gegentiber den extrinsischen Motivationsfaktoren.

In der soeben beschriebenen Studie bewerteten die befragten Mitarbeiter aus
Handwerk und Produktion den Faktor Sinnerfullung im Mittel mit 3, was unter dem
durchschnittlichen Wert liegt (Schnell, 2018). Daraus lasst sich ableiten, dass die
intrinsischen Anreize flr Mitarbeiter weniger relevant sind, die sich fur eine Tatigkeit in der
Produktion entschieden haben.

Hypothese 2b: Bei Menschen, die bereits in der Produktion arbeiten, (berwiegen
extrinsische Motivationsfaktoren gegeniiber den intrinsischen Motivationsfaktoren.

Da junge Menschen der Entlohnung eine hohe Relevanz zusprechen und ungern in
ihrer Freiheit eingeschrankt sind (siehe Kapitel 3.3 und 3.3.1), kann kombiniert werden, dass
externe Faktoren bei jungen Menschen ein gro3er Entscheidungstreiber sind. Diese werden
verstarkt von der aktuellen Inflation und den zunehmenden finanziellen Sorgen der
Jugendlichen (Habich & Remete, 2023).

Hypothese Z2c: Bei der Berufswahl (lberwiegen fir junge Menschen extrinsische
Motivationsfaktoren gegentiber den intrinsischen Motivationsfaktoren.
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3.4 Prozesstheorien

Grundlage fur die dritte Hypothese ist die Equity-Theorie nach Adams. Diese gehort
zu den Prozesstheorien der Motivation.

Neben den Inhaltstheorien gibt es in der Motivationspsychologie die Prozesstheorien.
Letztere sind kognitiven Prozessen gewidmet, ,die ein bestimmtes Verhalten anregen,
zielorientiert ausrichten, aufrechterhalten und beenden® (Hentze et al., 2005, S. 128).

3.4.1 Adams (1963)

In der Theorie nach Adams steht die Austauschbeziehung zwischen Arbeitnehmer und
Arbeitgeber im Mittelpunkt. Arbeitnehmer tragen ihren ,Input’ bei und erhalten im Gegenzug
von ihrem Arbeitgeber ,Outcome’. Als Input definiert Adams ,education, intelligence,
experience, training, skill, seniority, age, sex, ethnic background, social status and [...]
effort® (=,Bildung, Intelligenz, Erfahrung, Ausbildung, Fahigkeit, Dienstalter, Alter,
Geschlecht, ethischer Hintergrund, sozialer Status und [...] Anstrengung®) (1965, S. 276—
277). Als Outcomes definiert Adams ,pay, rewards intrinsic to the job, satisfying supervision,
seniority benefits, fringe benefits, job status and status symbols, and a variety of formally
and informally sanctioned perquisites® (=,Entlohnung, Belohnungen, die sich aus der
Tatigkeit ergeben, zufriedenstellende Betreuung, Dienstaltersgeschenke, Zusatzleistungen,
beruflicher Status und Statussymbole sowie eine Vielzahl formeller und informeller
Vergunstigungen®) (1965, S. 278).

Zentrum dieser Theorie ist der Vergleich mit anderen Personen. Ein Gefuhl von
Gleichberechtigung entsteht, wenn das Input-Outcome-Verhaltnis des Individuums, dem der
Vergleichsperson entspricht oder wenn die Person erkennt, dass der Input der anderen
Person hoher oder geringer und dementsprechend auch das Outcome hoher oder geringer
ausfallt. Das Gefuhl von Ungleichheit entsteht, wenn eine Person feststellt, dass ihr Input-
Outcome-Verhaltnis ungleich zu dem einer anderen Person mit dhnlichen Tatigkeiten ist
(Adams, 1965).

Nach Adams gibt es verschiedene Maoglichkeiten, wie Arbeitnehmer mit dem
Ungerechtigkeitsgefihl umgehen: Beispielsweise verringern sie ihr Input (z. B. ihre
Produktivitat oder die Qualitat ihrer Arbeit) oder verhandeln ihr Gehalt, um ein hdheres
Outcome zu erhalten (Adams, 1965). Weitere Ldosungsmadglichkeiten sind zu kindigen
(Adams, 1965) oder eine Arbeitsbeziehung erst gar nicht einzugehen (Hentze et al., 2005).

Adams bezieht in seiner Theorie die Faktoren Alter und Dienstalter in das Input der
Arbeitnehmer mit ein. Eine jingere Studie hat ergeben, dass Arbeithehmer dieses
Senioritatsprinzip, dass altere Personen mehr Gehalt erhalten, nicht als gerecht empfinden.
Laut dieser Onlineumfrage unter 245 17- bis 34-Jahrigen bewerten 58,1 % der Befragten
eine Vergutung nach Leistung als gerechter als nach dem Senioritatsprinzip. Hingegen
empfinden 13,5 % das Senioritatsprinzip als gerechter, wahrend der Rest der Teilnehmer
(steils, teils®) unschlussig ist (Schulte, 2013).
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3.4.2 Siegrist (1996)

An die Equity-Theory von Adams angelehnt entwickelte Siegrist den Effort-Reward-
Imbalance-Questionnaire (ERI). Dieser ist keine eigenstandige Prozesstheorie der
Motivationspsychologie, erscheint jedoch in der vorliegenden Arbeit in diesem Kapitel, da
er sich auf die Equity-Theorie bezieht.

Mit diesem Fragebogen werden die Anstrengungen und die Belohnungen von
Berufstatigen an ihrem Arbeitsplatz sowie das Engagement der Probanden gemessen.
Diese Methode setzt Anstrengung und Belohnung ins Verhaltnis, um Aufschluss Uber die
Gerechtigkeitswahrnehmung des jeweiligen Mitarbeiters zu erhalten (Siegrist et al., 2004).
Der ERI wird in der vorliegenden Arbeit angepasst verwendet.

Die elementare Annahme des zugrundeliegenden Modells ist, dass mangelnde
Gegenseitigkeit in Form von hohem Aufwand und geringer Belohnung zu negativen
Emotionen flhrt, die mit anhaltenden Belastungsreaktionen einhergehen. Personen mit
einem hoheren arbeitsbezogenen Engagement haben ein grofReres Risiko, aufgrund des
fehlenden Gleichgewichts belastet zu sein (Siegrist et al., 2004). Ubersteigt die Anstrengung
der Mitarbeiter die Belohnung, die sie wahrnehmen, wird von einer ,beruflichen
Gratifikationskrise® gesprochen (Siegrist, 1996, S. 97).

Im Vergleich zur Theorie von Adams betont Siegrist vorwiegend die negativen
Auswirkungen einer Gratifikationskrise auf die Gesundheit der Erwerbstatigen (Siegrist,
1996), die in zahlreichen Studien belegt wurden (Bodeker & Dragano, 2005). Adams
hingegen konzentriert sich auf die genannten Mechanismen (z. B. Verringerung der
Produktivitat, Kindigung usw.) und weniger auf Krankheitsfolgen. Dennoch eignet sich der
ERI, um im empirischen Teil dieser Arbeit die Gerechtigkeitswahrnehmung der Probanden
Zu messen.

Das ERI-Modell erlangte modifiziert eine akzeptable bis gute Modellpassung in der
Anwendung bei Medizinischen Fachangestellten (Fauser et al., 2020).

Auf die Berufswahl Ubertragen kann in Bezug auf die Theorie von Adams vermutet
werden, dass nicht nur Stelleninhaber ihr Input-Outcome-Verhaltnis mit Kollegen
vergleichen, sondern auch Individuen vor der Berufswahl das Input-Outcome-Verhaltnis
verschiedener Stellen und Berufe bewerten. Somit verlassen nicht nur Stelleninhaber ihren
Job, sondern Menschen treten nicht in Berufe ein, die sie als ungerecht empfinden (Hentze
et al., 2005).

Hypothese 3: Das Verhéltnis von Input und Outcome wird in der Produktion als gerechter
angesehen als in der Pflege.
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4 Methodik

4.1 Versuchsplan

Die Studie wurde anhand einer quantitativen Umfrage in Form eines
Onlinefragebogens durchgefihrt, der mit der Software LimeSurvey erstellt wurde
(LimeSurvey GmbH, o. J.). Die Erhebung der Daten fand in einem dreiwochigen Zeitraum
vom 15. Juni bis zum 5. Juli 2024 statt. Die Beantwortung des Fragebogens dauerte etwa
sieben Minuten, die Teilnahme war freiwillig und anonym. Die Befragung richtete sich an
Schuler, Pflegemitarbeiter und Produktionsmitarbeiter.

Vor der Beantwortung der Fragen erfuhren die Teilnehmer, dass in der Studie das
Thema Arbeitsmotivation und Wahrnehmung von Berufsgruppen untersucht wird.

Die vorliegende Untersuchung ist eine Within-Subject-Design-Studie, da jeder
Teilnehmer zu allen Thematiken befragt wurde. Die unabhangige Variable ist die
Tatigkeitsgruppe (Schuler, Pflege- oder Produktionsmitarbeiter). Die abhangige Variable
variiert je nach Fragebogenteil. Im ersten Abschnitt ist das Interesse der Teilnehmer am
Tatigkeitsprofil der Pflegefachkraft und des Industriemechanikers die abhangige Variable.
Im zweiten Teil ist die abhangige Variable die empfundene Relevanz von intrinsischen und
extrinsischen Motivationsfaktoren. Im dritten Fragebogenteil ist die abhangige Variable die
Gerechtigkeitswahrnehmung der Input-Outcome-Verhaltnisse der Berufe Pflegefachkraft
und Industriemechaniker.

4.2 Fragebogen

Der Fragebogen beinhaltete groRtenteils geschlossene Fragen. Lediglich die
demografischen Fragen nach der derzeitigen Tatigkeit und gegebenenfalls der
vergangenen Tatigkeit waren mit einem Textfeld versehen, in das die Teilnehmer ihre
Antwort handisch eintippen konnten. Die Probanden wurden gebeten, das Textfeld mit ihrer
Tatigkeit auszufullen, nicht jedoch gezwungen. Dieses Feld wurde nicht ausgewertet, es
diente lediglich dazu nachzuvollziehen, aufgrund welchen Berufs sich die Person der
jeweiligen Berufskategorie zugeordnet hat. Alle anderen Antworten waren Pflichtfelder,
wodurch Teilnehmer zu einer Entscheidung gezwungen waren.

Um Personen jeden Geschlechts gleichermallen anzusprechen, wurde im
Fragebogen mit Schragstrich gegendert (z. B. Industriemechaniker/in, Mitarbeiter/innen
etc.).

Nach einer kurzen Begrufung und den in Kapitel 4.1 erwahnten Informationen folgten
auf der zweiten Seite der Umfrage weitere Ausklnfte an die Teilnehmer. Sie wurden daruber
in Kenntnis gesetzt, dass sich die Umfrage auf die Bereiche Pflege und Produktion bezieht
und fur jeden der Bereiche exemplarisch ein Ausbildungsberuf (Industriemechaniker bzw.
Pflegefachkraft) verwendet wird. Ein vor der eigentlichen Datenauswertung durchgefuhrter
Pretest ergab, dass es zu Verwirrung und gegebenenfalls zu hohen Abbruchquoten
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kommen kann, wenn Personen der einzelnen Berufsgruppen ohne diese Erklarung auch
zum jeweils anderen Beruf befragt werden.

Aulerdem wurde an dieser Stelle darauf hingewiesen, dass sich die Umfrage an
Schuler, aktive und ehemalige Pflegemitarbeiter sowie aktive und ehemalige
Produktionsmitarbeiter richtet. Diese Information sollte die Teilnahme von Personen
vermeiden, die fur die Studie nicht relevant sind und in der Datenauswertung aus dem
Datensatz geldscht werden mussen.

Der Fragebogen war in drei Abschnitte gegliedert, wobei jeder Teil Fragen zur
Uberprifung jeweils einer der drei Hypothesen enthielt.

1. Der erste Teil des Fragebogens diente der Erhebung der Variablen Interesse an den

Tatigkeiten einer Pflegefachkraft und Interesse an den Tatigkeiten eines
Industriemechanikers.
Die Aufgabenfelder der Ausbildungsberufe Pflegefachkraft und Industriemechaniker
wurden vorgestellt. Dabei war die Reihenfolge, welcher Beruf zuerst prasentiert
wurde, zufallig eingestellt, um Reihenfolgeeffekte auszuschlielen. Es wurden die von
der Bundesagentur fur Arbeit formulierten Tatigkeitsbeschreibungen verwendet, um
eine moglichst sachliche Schilderung zu gewahrleisten (siehe Anhang 1.1). Mit den
ltems ,Die Tatigkeiten einer Pflegefachkraft wirden mir Spal® machen.’ (bzw. ,Die
Tatigkeiten eines/einer Industriemechanikers/in wirden mir Spafl} machen.‘) und ,Die
Tatigkeiten einer Pflegefachkraft sprechen mich gar nicht an.’ (bzw. ,Die Tatigkeiten
eines/einer Industriemechanikers/in sprechen mich gar nicht an.”) wurde das
Interesse der Probanden an dem Tatigkeitsprofil des Ausbildungsberufs gemessen.
Die Teilnehmenden bewerteten die Aussagen anhand einer Likert-Skala mit vier
Auspragungen: (1) Stimme gar nicht zu, (2) Stimme eher nicht zu, (3) Stimme eher
zu und (4) Stimme voll zu. Dabei erhielten sie den Hinweis, bei ihrer Antwort nicht
auf ihre personlichen Fahigkeiten zu achten, sondern lediglich darauf, was ihnen
Spal} bereiten wirde.

2. Im zweiten Teil des Fragebogens wurden die Variablen Relevanz intrinsischer

Motivationsfaktoren im Job und Relevanz extrinsischer Motivationsfaktoren im Job
erhoben.
Die Probanden bewerteten die Relevanz von zehn Items anhand der bereits
beschriebenen vierstufigen Likert-Skala. Bei den Items handelte es sich um
Aussagen, unter denen sich sechs auf die Faktoren Gehalt, flexible Arbeitszeiten und
Anerkennung (extrinsische Motivation) und vier auf die Faktoren Freude an der Arbeit
und Sinnerfullung (intrinsische Motivation) bezogen (siehe Anhang 1.2). Vier der
ltems waren an dem von Gagné et al. entwickelten Motivationsmessverfahren
,Motivation at Work Scale’ (MAWS) orientiert (Gagné et al., 2010). Alle weiteren ltems
wurden von der Autorin dieser Arbeit entwickelt.
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3. Um die Wahrnehmung der Gerechtigkeit des Input- und Outcome-Verhaltnisses in
den beiden Berufen zu messen, wurde der ER| herangezogen. Die ltems wurden fur
diese Arbeit ins Deutsche Ubersetzt und jeweils in Bezug auf Pflegefachkrafte und
auf Industriemechaniker umformuliert (siehe Anhang 1.3).

In der vorliegenden Arbeit wurde die Kurzversion mit zehn Items verwendet. Die
Teilnehmer wurden in jedem Item zu beiden Berufsgruppen befragt. Daraus ergaben
sich zwanzig zu bewertende Aussagen. Die Probanden gaben in der bereits
verwendeten vierstufigen Likert-Skala ihre Meinung an. In Bezug auf das ERI wird
empfohlen, mit der bereits beschriebenen vierstufigen Likert-Skala zu erheben
(Effort-Reward Imbalance Questionnaire, o. J.; Schreyer et al., 2015). Um fur den
Probanden ein einheitliches Antwortformat zu gewahrleisten, wurde diese Likert-
Skala auch in allen vorangegangenen Fragebogenteilen verwendet.

Um auch im Fragebogenteil 3 einen Reihenfolgeeffekt zu vermeiden, wurden die
zehn Item-Paare den Teilnehmern in zufalliger Abfolge zugespielt.

Am Ende des Fragebogens wurden die demografischen Daten der Probanden
erhoben, darunter Alter, Geschlecht, Tatigkeit sowie Erfahrungen mit Schichtarbeit. Die
Frage nach der derzeitigen oder vergangenen Tatigkeit der Probanden hatte eine
besondere Funktion, sie teilte die Probanden in die Segmente Schuler, Pflegemitarbeiter
und Produktionsmitarbeiter ein.

4.3 Statistische Verfahren

Die Hypothesen wurden jeweils mit einem t-Test fir abhangige Stichproben getestet.
Dieses Verfahren wurde verwendet, da es sich in der vorliegenden Arbeit um abhangige
Variablen handelt. Die Abhangigkeit ist darin begrindet, dass die erhobenen Daten vom
selben Probanden stammen. Beispielsweise wurde jeder Proband sowohl zu seinem
Interesse an den Tatigkeiten einer Pflegefachkraft als auch zu dem Interesse an den
Tatigkeiten eines Industriemechanikers befragt. Mit dem t-Test fur abhangige Stichproben
wird aus diesen beiden erhobenen Datenpunkten eine Differenz ermittelt. Uber alle
Probanden hinweg berechnet der t-Test einen Mittelwert der Differenzen. Als Nullhypothese
wird erwartet, dass keine Differenz zwischen den beiden Datenpunkten (Interesse an den
Tatigkeiten der Pflegefachkraft und Interesse an den Aufgaben eines Industriemechanikers)
vorliegt, der Mittelwert der Differenzen also Null ist. Die Alternativhypothese geht davon aus,
dass der Mittelwert der Differenzen ungleich Null ist (Steiner & Benesch, 2021).

Voraussetzung fur den t-Test fur abhangige Stichproben sind die
Intervallskaleneigenschaften der Daten, was durch die verwendete Likert-Skala gegeben
ist. Die Differenzen in der Stichprobe missen normalverteilt sein (Steiner & Benesch, 2021),
dies wurde grafisch Uberpruft.

AuRerdem wurde die einfaktorielle Varianzanalyse ohne Messwiederholung
verwendet. Dabei wurde untersucht, ob die Mittelwerte der erhobenen Variable zwischen
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den einzelnen Segmenten (Schuler, Pflegemitarbeiter, Produktionsmitarbeiter) variieren.
Hier war ein Verfahren ohne Messwiederholung nétig, da die verglichenen Datenpunkte von
verschiedenen Probanden stammen.

Voraussetzung fur die einfaktorielle Varianzanalyse sind intervallskalierte Daten, diese
sind durch die verwendete Likert-Skala vorhanden. Die Voraussetzung der
Normalverteilung der Daten wurde grafisch Uberpruft. Da es sich bei den Segmenten um
unterschiedliche GruppengréfRen handelt, war eine Prifung auf Homogenitat der Varianzen
durch einen Levene-Test essenziell (Steiner & Benesch, 2021).

In der weiterfuhrenden Analyse wurde neben den bereits genannten Verfahren auch
der t-Test fur unabhangige Stichproben verwendet. Dieses Verfahren war geeignet, um
Geschlechtsunterschiede zu untersuchen, da die zu vergleichende Mittelwerte aus zwei
unterschiedlichen Gruppen (mannlich, weiblich) stammten (Steiner & Benesch, 2021).

Zur Analyse der Korrelationen kam die Rangkorrelation nach Spearman zum Einsatz.
Die Uberpriifung der Reliabilitdt der verwendeten Skalen erfolgte mittels Cronbachs Alpha.

4.4 Stichprobe

Um die Zielgruppen Schiler, Pflegemitarbeiter und Produktionsmitarbeiter zu
erreichen, wurde der Fragebogen gezielt an Familienmitglieder, Freunde und Bekannte
verteilt, die den entsprechenden Personengruppen angehdren. Um mehr potenzielle
Teilnehmer zu generieren, wurden die Adressaten gebeten, den Fragebogen an Kollegen,
ehemalige Klassenkameraden und Personen weiterzuleiten, die ebenfalls den
entsprechenden Personengruppen angehdren. Die Akquise wurde erweitert, indem gezielt
Produktionsunternehmen und Pflegeeinrichtungen mit der Bitte kontaktiert wurden, den
Fragebogen an ihre Mitarbeiter zu geben. Um Schiiler fur die Teilnahme am Fragebogen zu
gewinnen, fand eine Zusammenarbeit mit drei Lehrern von Schulen unterschiedlicher Arten
statt.

FuUr die Studie konnte eine Gelegenheitsstichprobe von 225 Teilnehmern gewonnen
werden, die den Onlinefragebogen vollstandig ausgefullt haben. Acht von ihnen konnten
keinem der Segmente Schuler, Pflegemitarbeiter oder Produktionsmitarbeiter zugeordnet
werden. Somit ergibt sich die StichprobengroRe n = 217.

Die befragten Schuler (n =105) waren im Alter von 14 bis 23 Jahren (M = 16.3,
SD =1.51), 51,4 % von ihnen waren mannlich und 48,6 % weiblich.

Die Probanden der Kohorte Pflegemitarbeiter (n = 59) waren zwischen 18 und 63
Jahre alt (M = 33.05, SD = 12.15). Von ihnen waren 78 % weiblich und 22 % mannlich.

Das Alter der Kohorte Produktionsmitarbeiter (n = 53) lag zwischen 19 und 57 Jahren
(M =33.96, SD = 10.68). In dieser Gruppe waren 84,9 % mannlich und 15,1 % weiblich.

Keiner der Probanden ordnete sich dem Geschlecht ,divers‘ zu.
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Wie Tabelle 1 zu entnehmen ist, setzt sich die Kohorte Pflege aus 39 aktiven und 20
ehemaligen Pflegemitarbeitern zusammen. Die Kohorte Produktion besteht aus 30 aktiven

und 23 ehemaligen Produktionsmitarbeitern.

Tabelle 1: Tétigkeiten der Stichprobe (n = 217)

Haufigkeit Prozent (%)
Ich arbeite derzeit in der Pflege. 39 18
Ich habe in der Vergangenheit in der Pflege gearbeitet. 20 9.2
Ich arbeite derzeit in der Produktion. 30 13.8
Ich habe in der Vergangenheit in der Produktion gearbeitet. 23 10.6
105 48.4

Ich bin Schiler/in.

Unter den Pflegemitarbeitern arbeiten aktuell 96,6 % in Schichtarbeit oder haben dies
in der Vergangenheit getan, bei den Produktionsmitarbeitern sind es 62,2 %. Von den
Schulern gaben 6,7 % an, bereits Erfahrungen mit Schichtarbeit gemacht zu haben.
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5 Ergebnisse

5.1 Vorbereitende Datenanalyse

FiUr die Analyse des Interesses an den Tatigkeiten einer Pflegefachkraft wurde eine
Korrelation zwischen dem ersten Item ,Die Tatigkeiten einer Pflegefachkraft wirden mir
Spall machen. (M =2.46,SD =1.01) und dem zweiten ltem ,Die Tatigkeiten einer
Pflegefachkraft sprechen mich gar nicht an.” (M = 2.38, SD = 1.06) berechnet. Aufgrund
eines hohen negativen Zusammenhangs von r =-.72, p <.001 wurde das zweite Item
umgekehrt kodiert und mit dem ersten Item zu einer neuen Variable Interesse Pflegetétigkeit
zusammengefasst. Ein hoher Wert entspricht nun einem hohen Interesse an der
Pflegetatigkeit. Eine Berechnung des Cronbachs Alpha ergab einen Wert von 0,835, der
diese Entscheidung bestatigte. Die ltems weisen eine sehr gute interne Konsistenz auf.

Fur die Analyse des Interesses an den Tatigkeiten eines Industriemechanikers wurde
ebenfalls eine Korrelation zwischen dem dritten Item ,Die Tatigkeiten eines
Industriemechanikers wurden mir Spald machen.’ (M = 2.38, SD = .99) und dem vierten ltem
,Die Tatigkeiten eines Industriemechanikers sprechen mich gar nicht an." (M = 2.64,
SD = 1.05) berechnet. Aufgrund eines mittleren negativen Zusammenhangs von r = -.65,
p < .001 wurde das vierte ltem umgekehrt kodiert und mit dem dritten Item zu einer neuen
Variable Interesse Industrietétigkeit zusammengefasst. Ein hoher Wert entspricht nun
einem hohen Interesse an der Tatigkeit eines Industriemechanikers. Die Berechnung des
Cronbachs Alpha ergab einen Wert von 0,778, der diese Entscheidung bekraftigte und die
gute interne Konsistenz der Items unterstrich.

Um die Hypothesentests durchfihren zu kdnnen, wurden die Items 5 bis 10, die auf
die extrinsischen Motivatoren abzielen, zu der neuen Variablen extrinsische Motivation
zusammengefasst. Dabei wurde das Item ,In einem Job mit Schichtarbeit zu arbeiten, ist fur
mich kein Problem.’ umgekehrt kodiert. Die Items 11 bis 14, die die intrinsische Motivation
abfragen, wurden zur neuen Variablen intrinsische Motivation zusammengefasst. Die
Berechnung des Cronbachs Alphas flr die Iltem-Paare ergab eine unzureichende interne
Konsistenz (Tabelle 2). Daher wurden die Items zur Uberpriifung der Hypothesen 2a bis 2¢
in intrinsische Motivation und extrinsische Motivation zusammengefasst, in der weiteren
Analyse jedoch getrennt betrachtet.
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Tabelle 2: Cronbachs Alpha der ltem-Paare des 2. Fragebogenteils (n = 217)

Variable Anzahl der Items Cronbachs Alpha Interne Konsistenz
Gehalt 2 486 mangelhaft

Flexible Arbeitszeiten 2 273 mangelhaft
Anerkennung 2 .581 mangelhaft

Freude an der Arbeit 2 595 mangelhaft

selbst

Sinnerfiillung 2 .654 akzeptabel

Fir die Analyse der Gerechtigkeitswahrnehmung in den Bereichen Pflege und
Produktion wurde der ERI-Quotient nach Siegrist berechnet, der Aufschluss daruber gibt,
ob eine Gerechtigkeit oder eine Ungerechtigkeit wahrgenommen wird. Dazu wurde die
Summe der drei Aufwand-Items und die Summe der sieben Belohnung-ltems (siehe Anhang
1.3) ermittelt und mit folgender Formel zur Variable Ungleichgewicht Pflegefachkraft bzw.
Ungleichgewicht Industriemechaniker berechnet:

Summenwert Aufwand

ERI-Quotient = (Summenwert Belohnung x 0,4286)

Ist der Quotient kleiner oder gleich null wird ein Gleichgewicht wahrgenommen, ist er
uber 1, nimmt der jeweilige Proband ein Ungleichgewicht wahr, das nach Siegrist als
soerufliche Gratifikationskrise“ bezeichnet wird (Siegrist, 1996, S. 97). Da es sich bei dem
verwendeten Fragebogen um die Kurzversion handelt, ist die Verrechnung mit dem Faktor
0,4286 notwendig, um das Verhaltnis der drei Aufwands-ltems gegenuber den sieben
Belohnung-ltems auszugleichen (Schreyer et al., 2015). Je groRer die Variable
Ungleichgewicht Pflegefachkraft bzw. Ungleichgewicht Industriemechaniker, desto grolder
ist die wahrgenommene Ungerechtigkeit.

5.2 Vorlaufige Analyse

In einer vorlaufigen Analyse wurden interessante Ergebnisse beim Betrachten der
Korrelationen (Tabelle 3) abgeleitet:

Das Alter der Probanden korreliert signifikant negativ mit der Bedeutung von Geld in
einem Job, sodass es bei hoherem Alter weniger relevant ist. Auch bei den intrinsischen
Faktoren, Momente der Freude und Sinnvolles, ist eine signifikante Korrelation mit dem Alter
vorhanden, sodass diese Faktoren im Alter bedeutender werden. Mit dem Alter und der
Anerkennung des Jobs durch die Familie wird eine signifikant negative Korrelation deutlich.

In der Korrelationstabelle treten geschlechtsspezifische Unterschiede hervor: Das
mannliche Geschlecht korreliert signifikant negativ mit dem Interesse an einer
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Pflegetatigkeit, wahrend eine signifikant positive Korrelation zum Interesse an der Tatigkeit
eines Industriemechanikers vorhanden ist. Somit sind Frauen starker an der Pflegetatigkeit
interessiert, wahrend Manner eine groRere Neugier auf die Tatigkeiten eines
Industriemechanikers haben. Die intrinsischen Faktoren (Spafl, Momente der Freude,
Sinnvolles und Beitrag zur Gesellschaft) korrelieren signifikant negativ mit dem mannlichen
Geschlecht. Das bedeutet, dass diese fur Manner weniger relevant sind als fur Frauen.

Die Variable Interesse an den Tatigkeiten in der Pflege korreliert positiv mit den
intrinsischen Faktoren (Spall, Momente der Freude, Sinnvolles und Beitrag zur
Gesellschaft). Eine signifikant negative Korrelation ist zwischen Interesse an den
Tatigkeiten in der Pflege und dem Geld vorhanden, sodass das Gehalt fur
Pflegeinteressierte weniger bedeutsam ist.

Die Variable Interesse an den Tatigkeiten eines Produktionsmitarbeiters korreliert
signifikant positiv mit der Relevanz von flexiblen Arbeitszeiten. Die Faktoren Momente der
Freude und Beitrag zur Gesellschaft korrelieren jeweils signifikant negativ.

Betrachtet werden nun die Aspekte, die die Relevanz extrinsischer Faktoren bei einer
beruflichen Tatigkeit messen. Deutlich wird, dass die Item-Paare, die jeweils dasselbe
messen, miteinander korrelieren: Lebensstandard und Geld; flexible Arbeitszeiten und
Schichtarbeit; Anerkennung im Freundeskreis und Anerkennung in der Familie. Die
Bedeutung des Gehalts korreliert aulderdem signifikant positiv mit dem Wunsch nach
flexiblen Arbeitszeiten.

Auffallig ist bei der Variable Geld die signifikant negative Korrelation zur Variable
Momente der Freude. Somit sind Momente der Freude fur Probanden weniger relevant,
denen Geld wichtig ist.

Bei der Betrachtung der Bedeutung der intrinsischen Faktoren wird deutlich, dass
zwischen allen vier Variablen eine signifikant positive Korrelation zu den jeweiligen drei
anderen intrinsischen Faktoren besteht.

Auffallig ist zudem, dass Anerkennung durch Freunde sowie Anerkennung durch die
Familie jeweils signifikant positiv mit dem Wunsch korreliert, einen Beitrag fir die
Gesellschaft zu leisten.

Erfahrung mit Schichtarbeit korreliert mit dem Ungleichgewichtempfinden in der
Pflege.
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Tabelle 3: Korrelationstabelle der Variablen (n = 217)

Variable 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
1. Alter -

2. Geschlecht -.05 -

N PSR

ndustiemngket 01 ST 28" -

5. Lebensstandard .03 -.09 .00 -.03 -

6. Geld -18** 10 _o** A2 3o** -

ngcla(iat);izla‘ieten 11 10 -.08 27** 13 27 -

8. Schichtarbeit -15% .07 2% .00 -.01 .08 -14* -

o Aaerkennung 06 -07 01 -05  A4* A1 06 .00 i

gg'rc’“hnlfg':ﬁirl‘igung A7 02 -01 06 6% 4% 04 07 a1 -

11. SpaR 09 -19** 19**  -13  45* .05 03 .07  -07 .04 ;

;fém‘;menteder 23%%  _og**  37**  _16* 6% -19** -05 -06 .13 .10 4g** -

13. Sinnvolles 20%%  -22%% 28" -1 2** .06  -02  -00 10 A3 33%*F 5% -

o Deltrag zur A 24 a3* q7F 100 -2 -04 5% 2%t 3% o gt 5Fr
;ﬁéggggmgﬁwmht 30%% 3% 25**  _oq**  og** 00 01 -08 12 -03 13 3** ¥ qo** .

10 Ungleichgewleht o5 4s* 11 2 .09 09 43 45* .1g** 06 01  -09 009 -02  -02 -
Jofahiungmit - ggex 08 o** .04 09 -03 07 .06 .03 -13 02 48" 10 10 34 .04

Anmerkungen: Geschlecht wurde kodiert als 0 = weiblich, 1 = mannlich. Schichtarbeit wurde umgekehrt kodiert. Bei Ungleichgewicht als Pflegefachkraft und Ungleichgewicht
als Industriemechaniker steht ein hdherer Wert fur ein starkeres Ungleichgewicht. Die Erfahrung mit Schichtarbeit wurde kodiert in 0 = keine Erfahrung, 1 = Erfahrung (aktuell
oder in der Vergangenheit). *p < .05, **p < .01
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5.3 Uberpriifung der Hypothesen

Far alle statistischen Tests wurde ein Signifikanzniveau von a = .05 zugrunde gelegt.
Die Normalverteilung der Daten wurde grafisch Uberprift (siehe Anhang 2). Es zeigte sich,
dass die Daten approximativ normalverteilt sind. Daher ist eine parametrische Analyse
zulassig.

Als erste Hypothese wurde formuliert, dass Jugendliche die Tatigkeiten des
Ausbildungsberufs Industriemechaniker gegenlber den Tatigkeiten des Ausbildungsberufs
Pflegefachkraft praferieren.

Im Segment Schuler (n = 105) ist das Interesse an der Industrietatigkeit (M = 2.31,
SD = .91) minimal hoher als das Interesse an der Pflegetatigkeit (M = 2.29, SD = .84). Der
t-Test fUr abhangige Variablen ergab, dass dieser Unterschied nicht statistisch signifikant
ist (t =.182, df = 104, p = .856). Die Nullhypothese kann nicht verworfen werden, somit gilt,
dass es keinen Unterschied hinsichtlich des Interesses der Jugendlichen an den beiden
Berufen gibt.

Die Hypothese 2a besagt, dass fur Mitarbeiter in der Pflege die Relevanz der
intrinsischen  Motivationsfaktoren bei einem Job gegenuber den extrinsischen
Motivationsfaktoren Uberwiegt.

Im Segment Pflegemitarbeiter (n = 59) Uberwiegt die intrinsische Motivation (M = 3.67,
SD = 0.32) gegenuber der extrinsischen Motivation (M = 2.78, SD = 0.4). Der Stichproben-
t-Test fur abhangige Variablen ergab, dass dieser Unterschied statistisch signifikant ist
(t=13.512, df = 58, p <.001). Die Nullhypothese kann zugunsten der Alternativhypothese
abgelehnt werden. Die Hypothese 2a wird somit beibehalten.

Die Hypothese 2b lautet, dass bei Produktionsmitarbeitern im Job die extrinsischen
Anreize relevanter sind als die intrinsischen Motivationsfaktoren.

Die befragten Produktionsmitarbeiter (n=53) gaben bei der Relevanz der
extrinsischen Motivation (M =2.82, SD =.36) einen niedrigeren Wert an als bei der
intrinsischen Motivation (M =3.34, SD =.37). Der Stichproben-t-Test fir abhangige
Variablen ergab, dass dieser Unterschied statistisch signifikant ist (t =-8.31, df = 52,
p <.001). Die Hypothese 2b wird somit abgelehnt. Es gibt zwar einen statistischen
Unterschied, jedoch in der Richtung, dass die Relevanz der intrinsischen Motivation fir
Produktionsmitarbeiter gegenlber der extrinsischen Motivation Uberwiegt.

Die Hypothese 2c postuliert, dass bei Schulern die extrinsische Motivation bei der
Berufswahl gegenulber der intrinsischen Motivation GUberwiegt.

Bei den befragten Schulern (n = 105) ist die Bedeutung der extrinsischen Motivation
(M =2.83, SD = .42) geringer als die intrinsische Motivation (M = 3.32, SD = .54). Der
Stichproben-t-Test fur abhangige Variablen ergab, dass ein statistisch signifikanter
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Unterschied vorliegt (t=-8.111, df = 104, p <.001). Die Hypothese 2c wird abgelehnt. Es
gibt zwar einen statistischen Unterschied, jedoch in der Richtung, dass fur Schuiler die
Bedeutung der intrinsischen Motivation gegenlber der extrinsischen Motivation Uberwiegt.

Mittels eine einfaktoriellen ANOVA (between-subjects) wurde untersucht, ob die
Zugehorigkeit zu einer Berufsgruppe relevant in Bezug auf die Gewichtung der extrinsischen
bzw. intrinsischen Motivation ist. Die einfaktorielle ANOVA ergab, dass kein signifikanter
Unterschied zwischen den Segmenten (Schuler, Pflegemitarbeiter, Produktionsmitarbeiter)
in der Relevanz der extrinsischen Motivation vorhanden ist (F(2, 214) = .260, p = .771). Der
Levene-Test ergab ein p > .05, die Homogenitat der Varianzen liegt vor.

In Bezug auf die Relevanz der intrinsischen Motivation ergab der Levene-Test ein
p < .003. Es besteht Varianzungleichheit, daher wurde eine ANOVA mit Welch-Korrektur
verwendet. Die Bewertung der Relevanz der intrinsischen Motivation hangt davon ab,
welchem Segment die Probanden angehoren (F(2, 131.507) = 18.249, Welch p <.001). Es
existiert ein statistisch signifikanter Unterschied zwischen den Schilern und den
Pflegemitarbeitern (p <.001). AuBerdem liegt ein statistisch signifikanter Unterschied
zwischen den Pflegemitarbeitern und den Produktionsmitarbeitern (p < .001) vor. Zwischen
den Schulern und den Produktionsmitarbeitern gibt es keinen statistisch signifikanten
Unterschied. Die Mittelwertunterschiede verhalten sich dahingehend, dass die Relevanz der
intrinsischen Komponente fur Pflegemitarbeiter (M = 3.37, SD = 0.32) statistisch signifikant
hoher ist als fur Schiler (M= 3.32, SD =.54) und Produktionsmitarbeiter (M = 3.34,
SD = .37).

Als Hypothese 3 wurde formuliert, dass das Verhaltnis von Input und Outcome bei
Berufen in Schichtarbeit in der Produktion als gerechter angesehen wird als in der Pflege.
Um diese Hypothese zu testen, wurde der ERI-Quotient berechnet und die Mittelwerte
zwischen Ungerechtigkeit in der Pflege und Ungerechtigkeit in der Industrie verglichen.

Die Ungerechtigkeit als Pflegefachkraft (M = 1.55, SD = .45) ist zur Ungerechtigkeit als
Industriemechaniker (M = .92, SD = .27) statistisch signifikant verschieden (t=17.754,
df =216, p = <.001). Die Nullhypothese kann somit zugunsten der Alternativhypothese
verworfen werden. Das Verhaltnis von Input und Outcome bei Berufen wird in der Produktion
als gerechter angesehen als in der Pflege.

Diese Hypothese wird von der deskriptiven Statistik gestitzt, wenn die Haufigkeit der
nach Siegrist definierten Gratifikationskrise betrachtet wird. Von den Probanden (n = 217)
bewerten 197 das Verhaltnis in der Pflege in der Weise als unausgeglichen, in der Siegrist
von einer Gratifikationskrise spricht. Den Industrieberuf bewerten 67 Probanden als in der
Weise unausgeglichen, die Siegrist als Gratifikationskrise bezeichnet.
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Tabelle 4: Deskriptive Statistik Gratifikationskrisen

Gratifikationskrise in der Pflege g::gg:;:::nskrise in der
N Haufigkeit Prozent (%) Haufigkeit Prozent (%)
Pflegemitarbeiter 59 58 98.3 15 254
Produktionsmitarbeiter 53 51 96.2 18 34.0
Schiiler 105 88 83.8 34 324
Gesamt 217 197 67

5.4 Weiterfuhrende Analysen

5.4.1 Geschlechtsunterschiede bei Schiilern

Die Korrelationstabelle (Tabelle 3) zeigt deutliche Geschlechtsunterschiede, diese
wurden in der Kohorte Schuler genauer betrachtet. Dies ist nicht Bestandteil der
Hypothesentests, wurde jedoch explorativ untersucht.

Ein t-Test fur abhangige Stichproben ergab, dass es bei den Schulerinnen einen
statistisch signifikanten Unterschied zwischen dem Interesse an den Tatigkeiten einer
Pflegefachkraft (M =2.65,SD =.13) und dem Interesse an einer Tatigkeit als
Industriemechaniker (M = 1.96, SD = .11) gibt. Schulerinnen haben ein hdheres Interesse
an den Pflegetatigkeiten (t = 4.68, df = 50, p <.001).

Bei den Schulern (mannlich) gibt es auch einen statistisch signifikanten Unterschied
zwischen dem Interesse an den Tatigkeiten einer Pflegefachkraft (M = 2, SD = .11) und dem
Interesse an den Tatigkeiten eines Industriemechanikers (M =2.69, SD = .1). Allerdings
dahingehend, dass fiur Schiler die hodhere Praferenz auf die Tatigkeiten des
Industriemechanikers fallt (t = 4.87, df = 53, p <.001).

Wird die Relevanz der intrinsischen Motivationsfaktoren bei Schilern mit einem t-Test
fur unabhangige Stichproben verglichen, wird deutlich, dass diese fur Madchen (M = 3.53,
SD = .06) statistisch signifikant hoéher ist als fur Jungen (M =3.13, SD =,07) (t= 4.101,
df =103, p <.001). Zwischen Schulerinnen und Schilern zeigte sich kein statistisch
signifikanter Unterschied in der Relevanz der extrinsischen Motivationsfaktoren
(t=.189, df =103, p = .85).

5.4.2 Vergleich der intrinsischen und extrinsischen Motivationsfaktoren zwischen
den Kohorten

Bei der Untersuchung der Motivationsfaktoren im zweiten Teil des Fragebogens sollten
die Probanden folgende zehn ltems auf einer Vier-Punkt-Likert-Skala von (1) Stimme gar
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nicht zu bis (4) Stimme voll zu beurteilen. Tabelle 5 bis 7 zeigen die Ergebnisse der
einzelnen Segmente Pflegemitarbeiter, Produktionsmitarbeiter und Schuler.

Die Items, die auf die Freude an der Arbeit selbst abzielen ,Mir ist es wichtig, einen
Job zu haben, bei dem ich Spald an der Arbeit habe.* und ,Mir ist es wichtig, einen Job zu
haben, der Momente der Freude mit sich bringt. erhielten in allen drei Subgruppen hohe
Zustimmung und wurden jeweils auf den vierthOchsten Rangen eingestuft.

Einen Job, der ,einen gewissen Lebensstandard ermdglicht’, wurde von den Schilern
auf Platz zwei bewertet, wahrend er bei den Produktionsmitarbeitern auf Platz drei und bei
den Pflegemitarbeitern auf Platz vier landete. Das Item, das sich darauf bezieht, ,eine
Menge Geld zu verdienen’, erhielte deutlich weniger Zustimmung als der Lebensstandard.

Die Items, die sich auf flexible Arbeitszeiten beziehen ,Mir ist es wichtig, einen Job zu
haben, in dem ich meine Arbeitszeiten zeitlich flexibel gestalten kann.’ und ,In einem Job
mit Schichtarbeit zu arbeiten, ist fir mich kein Problem.’ (umgekehrte Kodierung), erzielten
durchschnittliche bis geringe Zustimmung.

Zu den jeweils am drittwenigsten relevanten Items zahlten die Aussagen ,Mir ist es
wichtig, einen Job zu haben, auf den meine Familie stolz ist.* und ,Mir ist es wichtig, einen
Job zu haben, der von meinen Freunden anerkannt wird.".

Tabelle 5: Intrinsische und extrinsische Motivationsfaktoren bei Pflegemitarbeitern

Rang  Aussage N M SD

1 Mir ist es wichtig, einen Job zu haben, der Momente der 59 3.80 0.41
Freude mit sich bringt.

2 Mir ist es wichtig, einen Job zu haben, bei dem ich Spafs 59 3.78 0.42
an der Arbeit habe.

3 Mir ist es wichtig, einen Job zu haben, der mir das 59 3.68 047

Geflhl gibt, etwas Sinnvolles zu tun.

4 Mir ist es wichtig, einen Job zu haben, der mir einen 59 3.58 0.50
gewissen Lebensstandard ermdglicht.

5 Mir ist es wichtig, einen Job zu haben, indem ich einen 59 3.42 0.59
sinnvollen Beitrag fur die Gesellschaft leisten kann.

6 Mir ist es wichtig, einen Job zu haben, in dem ich meine 59 3.15 0.69
Arbeitszeiten zeitlich flexibel gestalten kann.

7 Mir ist es wichtig, einen Job zu haben, bei dem ich eine 59 2.81 0.68
Menge Geld verdienen kann.

8 Mir ist es wichtig, einen Job zu haben, auf den meine 59 2.47 0.86
Familie stolz ist.

9 In einem Job mit Schichtarbeit zu arbeiten, ist fur mich 59 234 0.88
kein Problem. (umgekehrte Kodierung)

10 Mir ist es wichtig, einen Job zu haben, der von meinen 59 233 0.94
Freunden anerkannt wird.

Anmerkung: Abfrage auf einer Vier-Punkt-Likert-Skala von Stimme gar nicht zu (1) bis Stimme voll zu (4)
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Tabelle 6: Intrinsische und extrinsische Motivationsfaktoren bei Produktionsmitarbeitern

Rang  Aussage N M SD

1 Mir ist es wichtig, einen Job zu haben, bei dem ich Spal’ 53 3.75 0.43
an der Arbeit habe.

2 Mir ist es wichtig, einen Job zu haben, der Momente der 53 3.49 0.54
Freude mit sich bringt.

3 Mir ist es wichtig, einen Job zu haben, der mir einen 53 3.47 0.54
gewissen Lebensstandard ermdéglicht.

4 Mir ist es wichtig, einen Job zu haben, der mir das Gefuhl 53 3.34 0.62
gibt, etwas Sinnvolles zu tun.

5 Mir ist es wichtig, einen Job zu haben, in dem ich meine 53 3.21 0.74
Arbeitszeiten zeitlich flexibel gestalten kann.

6 Mir ist es wichtig, einen Job zu haben, bei dem ich eine 53 2.91 0.66
Menge Geld verdienen kann.

7 Mir ist es wichtig, einen Job zu haben, indem ich einen 53 277 0.64
sinnvollen Beitrag fur die Gesellschaft leisten kann.

8 In einem Job mit Schichtarbeit zu arbeiten, ist fur mich 53 2.66 0.96
kein Problem. (umgekehrte Kodierung)

9 Mir ist es wichtig, einen Job zu haben, auf den meine 53 260 0.77
Familie stolz ist.

10 Mir ist es wichtig, einen Job zu haben, der von meinen 53 208 0.68

Freunden anerkannt wird.

Anmerkung: Abfrage auf einer Vier-Punkt-Likert-Skala von Stimme gar nicht zu (1) bis Stimme voll zu (4)

Tabelle 7: Intrinsische und extrinsische Motivationsfaktoren bei Schiilern

Rang  Aussage N M SD

1 Mir ist es wichtig, einen Job zu haben, bei dem ich Spal’ an 105 3.69 056
der Arbeit habe.

2 Mir i_st es wichtig, einen Job zu _hapen, der mir einen 105 3.49 0.62
gewissen Lebensstandard ermdglicht.

3 Mir ist es wichtig, einen Job zu haben, der mir das Gefuhl 105 332 0.74
gibt, etwas Sinnvolles zu tun.

4 Mir ist es yviqhtig, 9inen Job zu haben, der Momente der 105 3.30 0.77
Freude mit sich bringt.

5 Mir ist es wichtig, einen Job zu haben, bei dem ich eine 105 3.07 0.85
Menge Geld verdienen kann.

6 Mir ist es wichtig, einen Job zu haben, in dem ich meine 105 3.03 0.70
Arbeitszeiten zeitlich flexibel gestalten kann.

7 Mir ist es wichtig, einen Job zu haben, indem ich einen 105 208 0.80
sinnvollen Beitrag fiir die Gesellschaft leisten kann.

8 Mir ist es wichtig, einen Job zu haben, auf den meine 105 281 0.91
Familie stolz ist.

9 In einem Job mit Schichtarbeit zu arbeiten, ist fir mich kein 105 2.31 0.88
Problem. (umgekehrte Kodierung)

10 Mir ist es wichtig, einen Job zu haben, der von meinen 105 297 0.94

Freunden anerkannt wird.

Anmerkung: Abfrage auf einer Vier-Punkt-Likert-Skala von Stimme gar nicht zu (1) bis Stimme voll zu (4)
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5.4.3 Gerechtigkeitswahrnehmung der eigenen Tatigkeit

Jeweils mit einer einfaktoriellen ANOVA wurde ermittelt, ob es beim
Gerechtigkeitsempfinden Unterschiede zwischen den Kohorten Schiler, Pflegemitarbeiter
und Produktionsmitarbeiter gibt.

Das Ergebnis zeigte, dass beim Betrachten der Gerechtigkeit in der Pflege ein
signifikanter Unterschied zwischen den Schilern (M =1.41,SD = .43) und den
Pflegemitarbeitern (M = 1,77, SD = .43) deutlich wird. Die Pflegekrafte empfinden ihren
eigenen Job als ungerechter, als dieser Job von Schilern angesehen wird
(F(2, 214) = 13.571, p < .001). Zwischen den Pflegemitarbeitern und den
Produktionsmitarbeitern (M = 1.58, SD = .44) traten Kkeine statistisch signifikanten
Unterschiede zutage.

Eine einfaktorielle ANOVA beim Betrachten der Gerechtigkeitsempfindung des Berufs,
Industriemechaniker zeigte, dass dieser von den Produktionsmitarbeitern (M = .99,
SD = .26) ungerechter erachtet wird als von den Pflegemitarbeitern (M = .87, SD = .31).
Dieser Unterschied ist zwischen den Industriemechanikern und den Pflegemitarbeitern
statistisch signifikant (F(2, 214) = 3.371, p = .041). Zwischen den Produktionsmitarbeitern
und den Schilern gab es keinen statistisch signifikanten Unterschied.

5.4.4 Gemeinsamkeiten zwischen aktuellen und ehemaligen Pflegemitarbeitern

Ein t-Test fUr unabhangige Stichproben ergab, dass es keinen signifikanten
Unterschied im Interesse an den Tatigkeiten einer Pflegefachkraft zwischen den aktuellen
Pflegemitarbeitern (M = 3.51, SD = .67) und den ehemaligen Pflegemitarbeitern (M = 3.18,
SD = .59) gibt (t=1.9, df = 57, p = .063).

Zwischen dem Ungleichgewichtsempfinden im Beruf Pflegefachkraft bei aktuellen
(M =1.7, SD = .43) und ehemaligen Mitarbeitern (M = 1.9, SD = .41) besteht ebenfalls kein
statistisch signifikanter Unterschied (t = -1.76, df = 57, p = .084).
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6 Diskussion

6.1 Diskussion der Hypothesen

Diese Forschungsarbeit untersucht drei Hypothesen(-gruppen). Die Hypothesen sind
dahingehend strukturiert, dass die erste Hypothese den Ist-Zustand des Interesses der
jungen Menschen an den Tatigkeiten einer Pflegefachkraft beleuchtet, wahrend die
Hypothesen 2 und 3 nach mdglichen Grunden fur den Fachkraftemangel in der Pflege
suchen.

Die erste Hypothese, dass junge Menschen die Tatigkeiten eines
Industriemechanikers gegenuber den Tatigkeiten der Pflegefachkraft praferieren, kann
verworfen werden. An beiden Berufen haben die Jugendlichen gleichermal3en Interesse.
Dieses positive Ergebnis fur die Pflege stimmt mit den Umfrageergebnissen der
Jugendbefragung des Sinus-Instituts Uberein. Demnach kénnen sich 21 % der befragten
14- bis 20-Jahrigen ,gut’ oder sogar ,sehr gut’ vorstellen, in der Pflege zu arbeiten. Ein
direkter Vergleich der Berufsgruppen ergibt, dass 37 % der Befragten das Berufsfeld
,Gesundheit/ Pflege‘ als ,sehr interessiert’ oder ,eher interessiert’ bewerteten. Bei dem
Berufsfeld ,Produktion/ Fertigung‘ sind dies nur 27 % (Borgstedt et al., 2020).

Der Hypothese 2a konnte zugestimmt werden, wahrend den Hypothesen 2b und 2c
nicht zugestimmt werden konnte. Somit Uberwiegen die intrinsischen Anreize fur die
Probanden aller Segmente (Pflegemitarbeiter, Produktionsmitarbeiter und Schiler) die
extrinsischen Anreize. Die Inflation und die damit verbundenen Zukunftsangste der
Menschen haben somit einen untergeordneten Einfluss auf die Berufswahl.

Diese Ergebnisse sprechen daflr, dass die Schulabganger als potenzielle Pflegekrafte
in Zukunft zur Verflgung stehen werden, da sie Interesse an den Tatigkeiten einer
Pflegefachkraft haben und ihre Berufswahl nach intrinsischen Anreizen wahlen. Sie
entscheiden sich fur Berufe, die ihnen Spald machen und in denen sie Sinnerfullung erleben.

Hervorzuheben ist jedoch, dass im Vergleich der intrinsischen Motivation zwischen
den Segmenten, diese bei den Pflegemitarbeitern am hdchsten ist. Somit ist unklar, ob es
genugt, dass die Relevanz der intrinsischen Faktoren die extrinsischen Uberwiegt, sodass
ein Individuum einen Beruf in der Pflege ergreift. Die hohere Relevanz der intrinsischen
Faktoren bei Mitarbeitern, die bereits in der Pflege arbeiten, lasst darauf schliel3en, dass die
intrinsischen Faktoren auch bei Schulabgangern hdher sein muss, damit diese einen
Pflegeberuf erlernen mochten. Diese Thematik wird in dieser Arbeit unzureichend
untersucht. Es gilt in weiterfUhrenden Forschungen zu analysieren, wie hoch die Bedeutung
der intrinsischen Faktoren bei der Berufswahl sein muss, sodass junge Menschen eine
Tatigkeit in der Pflege anstreben.
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Die Hypothese 3 gibt eindeutigen Aufschluss daruber, dass die Arbeit in der Pflege als
ungerecht wahrgenommen wird. Jugendliche wie auch Probanden der Bereiche Pflege und
Produktion nehmen die Arbeit im Pflegesektor ungerechter wahr als in der Produktion. Dies
wird sogar in dem Mal3e als ungerecht erlebt, dass von einer beruflichen Gratifikationskrise
die Rede ist. Ein positiver Aspekt gegen den Fachkraftemangel in der Pflege ist, dass
Schuler den Beruf der Pflegefachkraft weniger ungerecht empfinden als die Pflegefachkrafte
selbst. Die Daten legen nahe, dass Schuler den Beruf moglicherweise etwas ,naiver’ und
daher weniger ungerecht wahrnehmen als Pflegemitarbeiter. Schiler schatzen ihn dennoch
als ungerecht ein.

Die hohe Ungerechtigkeitswahrnehmung im Bereich Pflege stimmt mit dem Resultat
des IGA-Barometers aus dem Jahr 2005 Uberein: Auch vor knapp 20 Jahren waren Berufe
im Gesundheits-, Bildungs- und Sozialwesen am starksten von einer Gratifikationskrise
betroffen (Bodeker & Dragano, 2005).

Diese Ergebnisse lassen vermuten, dass Personen aufgrund der wahrgenommenen
Ungerechtigkeit keinen Beruf im Pflegesektor anstreben. Zudem besteht die Gefahr, dass
Pflegemitarbeiter wegen dieser selbstwahrgenommenen Ungerechtigkeit in andere
Tatigkeiten abwandern oder krank werden und temporar bzw. endgultig aus dem Beruf
ausscheiden.

6.2 Zusatzliche Effekte und zukilinftige Studien

Die Korrelationstabelle (Tabelle 3) weist darauf hin, dass es Veranderungen der
Bedeutung von intrinsischen und extrinsischen Motivationsfaktoren im Verlauf des Lebens
gibt. Somit verliert das Gehalt mit einem hoheren Alter der Befragten an Bedeutung,
wahrend intrinsische Faktoren, wie die Variablen ,Momente der Freude‘ und ,Sinnvolles®, an
Gewichtung gewinnen.

Diese Erkenntnis spricht dafur, dass junge Menschen beim Berufseinstieg mehr
Gewichtung auf das Gehalt legen und erst im spateren Leben die intrinsischen Faktoren
uberwiegen. Dies bekraftigt die Gultigkeit der Maslowschen Bedurfnishierarchie: In jungen
Jahren versuchen Menschen ihre finanziellen Bedurfnisse zu befriedigen, sie sparen fur den
Hausbau oder den Kauf einer Immobilie. Ist dieses Bedurfnis befriedigt, konzentrieren sie
sich in spateren Berufsjahren darauf, was ihnen Spal} macht und wo sie Sinnerfullung und
Selbstverwirklichung erleben kénnen.

Dass sich die Relevanz von intrinsischen und extrinsischen Faktoren Uber den
Lebenszyklus verandert, wurde auch in einer Studie von Verkaufspersonen bestatigt. Eine
Befragung von 106 Mitarbeitern eines irischen Vertriebsunternehmens ergab, dass das Alter
der Probanden mit intrinsischer Motivation zusammenhangt. In Verbindung mit extrinsischer
Motivation ergab sich ein stark negativer Zusammenhang (Wnek, 2019).

Eine weitere Studie zeigte, dass sich die Bedeutung von Arbeit im Allgemeinen im
Laufe des Lebens verandert. Eine Datenanalyse von Uber 500 000 Personen ergab, dass
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die Bedeutung an Arbeit zunachst zunimmt und mit dem Alter dann wieder abnimmt
(Schroder, 2023).

Der Vergleich der intrinsischen und extrinsischen Motivationsfaktoren in Kapitel 5.4.2
macht jedoch deutlich, dass sich die Kohorte Schuler (Alter: 14 bis 23 Jahre) nicht
wesentlich von den tendenziell alteren Segmenten (Pflege- und Produktionsmitarbeiter:
Alter: 18 bis 63 Jahre) unterscheidet und ahnliche Tendenzen in der Bewertung der
Relevanz der Faktoren zeigt. Diese Erkenntnis ist nur eingeschrankt gultig, da die
Stichprobe das Alter der Grundgesamtheit nicht reprasentativ abbildet und
Uberschneidungen aufweist. Weitere Autoren kamen auf das Ergebnis, dass bei den
Motivationsfaktoren kein Unterschied zwischen den Altersgruppen besteht (FHWien &
Siemens Energy Austria, 2023; Schroder, 2018).

Daruber hinaus werden bei den intrinsischen und extrinsischen Faktoren
Geschlechtsunterschiede deutlich. Bei den weiblichen Probanden Uberwiegt die Bedeutung
der intrinsischen Faktoren gegenuber den mannlichen Probanden. Auch haben Frauen ein
grolReres Interesse an den Tatigkeiten einer Pflegefachkraft, wahrend fir mannliche
Probanden die Tatigkeiten eines Industriemechanikers ansprechender und die intrinsischen
Faktoren weniger relevant sind. Ob dieser Effekt in der allgemeinen Bevolkerung gegeben
ist, muss in einer weiteren Studie untersucht werden. Auf Grundlage dieser Stichprobe kann
keine allgemeine Antwort gefolgert werden. Da die Pflegemitarbeiter in der vorliegenden
Stichprobe vorwiegend Frauen sind, kann nicht nachvollzogen werden, ob hier die
intrinsischen Motivationsfaktoren uberwiegen, weil es sich um Mitarbeiter der Pflege oder
weil es sich um Frauen handelt.

Eine detailliertere Betrachtung der Schiler jedoch ergab, dass die Jungen ein hdheres
Interesse an den Tatigkeiten eines Industriemechanikers haben, wahrend die Madchen ein
hoheres Interesse an den Tatigkeiten einer Pflegefachkraft haben.

Auch Uberwiegt die Relevanz der intrinsischen Motivationsfaktoren der Madchen der
Relevanz der intrinsischen Motivationsfaktoren der Jungen. Dies entspricht einer
Langsschnittstudie an 268 Jugendlichen der 8. Klasse, dass fur Madchen die intrinsischen
Werte die extrinsischen uberwiegen. Fur Jungen ist dies umgekehrt (Hirschi, 2010).

Die Erkenntnis, dass Pflegekrafte ihnrem Beruf GUberdurchschnittlich hohe Sinnerfullung
zuschreiben, wahrend Produktionsmitarbeiter ihre Sinnerflllung eher unterdurchschnittlich
bewerten (Schnell, 2018), lasst vermuten, dass das starkere Interesse der Madchen am
Pflegeberuf auf die groRere Bedeutung intrinsischer Motivationsfaktoren zurlckzufuhren ist.
Jungen hingegen messen diesen Faktoren weniger Bedeutung bei, was maoglicherweise
erklart, warum sie in der Umfrage weniger Interesse am Pflegeberuf angaben.

In der vorliegenden Arbeit wurden keine Unterschiede zwischen aktiven und
ehemaligen Pflegemitarbeitern gefunden. Somit ist unklar, warum die ehemaligen
Mitarbeiter das Berufsfeld verlassen haben. Diese Thematik gibt sicherlich weitere
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Erkenntnisse, wie die Mitarbeiteranzahl im Pflegesektor erhoht werden kann und muss in
einer separaten zunachst explorativen Studie untersucht werden.

6.3 Schwachen und Grenzen der Untersuchung

Diese Studie ist durch drei Einschrankungen gekennzeichnet.

Die erste Einschrankung kommt bei der Untersuchung der Relevanz der
Motivationsfaktoren zum Tragen. Es fallt auf, dass die Iltems, welche die Anerkennung durch
die Peer-Groups und die Familie analysieren, bei allen Segmenten jeweils auf den drei
untersten Rangen der Relevanz platziert sind. Bei den Segmenten Pflegemitarbeiter und
Produktionsmitarbeiter scheint dies plausibel zu sein, da Erwachsene von ihrem Umfeld
weniger beeinflusst werden als junge Menschen. Dass beide ltems fur Jugendliche eine
geringe Relevanz haben, widerspricht der beschriebenen Literatur (Habich & Remete, 2023;
Maas, 2019; Sprenger, 2010).

Moglich ist es, dass den jungen Menschen die Beeinflussung durch Peers und Familie
nicht bewusst ist. Die Vermutung liegt nahe, dass die Aussagen der jungen Menschen der
Gefahr ,Telling more than we can know* unterliegen. Sie sind nicht in der Lage, die wahren
Ursachen ihrer Gedanken zu erkennen, geben jedoch trotzdem Auskunft dartber (Nisbett
& Wilson, 1977). Es besteht die Moglichkeit, dass Jugendliche glauben, von Eltern und
Freunden nicht beeinflusst zu werden, obwonhl sie dies unbewusst sind. Die Irrelevanz der
Items ,Anerkennung durch Freunde' und ,Anerkennung durch Familie’ gilt es in einer
weiterflhrenden Studie mit implizitem Messverfahren zu Uberprifen.

Die zweite Einschrankung wird durch die Selbstwahrnehmungstheorie deutlich. Diese
geht davon aus, dass Personen ihre Meinung und Einstellung nicht immer wahrheitsgetreu
angeben und ausdriicken kdnnen. Ein haufiges Phanomen ist es, dass Personen aus ihrem
Verhalten ihre Einstellung und Meinung ableiten, um Dissonanzen (Widerspruch zwischen
Einstellung/Meinung und Verhalten) zu vermeiden (Bem, 1967). Dies konnte den Grad der
Wahrheit der Antworten in der Umfrage verringern. Beispielsweise konnten Personen, die
bereits in der Pflege arbeiten, daraus ableiten, dass sie an den Tatigkeiten in der Pflege
interessiert sind, weil sie diesen taglich nachgehen.

Die dritte Einschrankung ist die allgemeingulltige Problematik der Messung
intrinsischer und extrinsischer Motivationsfaktoren. In der Vergangenheit wurden zahlreiche
Versuche geleistet, herauszufinden welche Motivationsfaktoren fur Mitarbeiter eine Rolle
spielen. Die Aspekte mit Likert-Skalen zu bewerten oder in eine Rangreihe zu bringen, sind
haufig verwendete Praktiken, um zu ermitteln, was Mitarbeiter lockt in einem Unternehmen
zu arbeiten bzw. zu bleiben.

Eine allgemeingultige Antwort zu finden, ist noch nicht gelungen und macht die
Komplexitat dieser Thematik deutlich. Eine Studie von Dyer und Parker kam zu dem
Ergebnis, dass es keine klare Definition von intrinsischer und extrinsischer Arbeitsmotivation
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gibt und auch die Klassifizierung einzelner Faktoren in intrinsisch und extrinsisch fur Arbeits-
und Organisationspsychologen unklar ist (Dyer & Parker, 1975).

Nach der Auffassung nach Herzberg handelt es sich bei den Motivationsfaktoren um
zwei unterschiedliche Dimensionen (Hygienefaktoren und Motivatoren) (Herzberg et al.,
1959). Dies spricht dafur, dass die Gewichtung der Faktoren zu kurz fasst, da es nicht
sinnvoll ist, unterschiedliche Konstrukte zu vergleichen. Dieser Ansatz wird auch im
Ergebnis einer Studie der Fachhochschule Wien mit 500 18- bis 39-Jahrigen deutlich. Das
Ergebnis war, dass es Basismerkmale gibt, die gegeben sein mussen, sodass Arbeitnehmer
einen Arbeitsplatz in Erwagung ziehen. Daruber hinaus gibt es Begeisterungsmerkmale, mit
denen Unternehmen beeindrucken konnen. Die Verantwortlichen der Studie warnen, dass
sich diese Merkmale standig verandern (FHWien & Siemens Energy Austria, 2023).

Aufgrund dieser Sichtweisen ist die Gegenuberstellung von intrinsischen und
extrinsischen Faktoren zur Bewertung zu eingeschrankt. Die Befragten hatten im
Fragebogen der vorliegenden Arbeit nicht die Moglichkeit, zwischen den beiden
Dimensionen zu unterscheiden.

Da auch in der vorliegenden Arbeit intrinsische und extrinsische Motivation nicht
miteinander korreliert, kann davon ausgegangen werden, dass es sich um orthogonale
Dimensionen handelt (Lepper et al., 2005).

6.4 Implikationen fiir die Praxis

Das Ergebnis der Befragung ist zunachst positiver Natur flur die Bekampfung des
Fachkraftemangels in der Pflege. Die jungen Menschen sind an den Tatigkeiten in der
Pflege gleichermalien interessiert, wie an den Tatigkeiten eines Industriemechanikers.
Somit stehen in Zukunft potenzielle Pflegekrafte zur Verfligung, die interessiert waren, in
der Pflege zu arbeiten. Da ein grundlegendes Interesse am Erlernen dieses Berufs besteht,
gilt es Jugendliche vermehrt darauf anzusprechen und die Hurden fur eine Ausbildung klein
zu halten. Messeauftritte und Ansprache uber Social Media sind unerlasslich.

Da Jugendliche ihren Beruf nach den intrinsischen Faktoren wahlen, gilt es, diese im
Marketing hervorzuheben. Es muss mehr betont werden, dass der Beruf in der Pflege Spal3
macht und dadurch gepragt ist, Sinnvolles zu leisten. Pflegedienste und Pflegeheime haben
oft das Problem, klein und regional zu sein, was das Marketing erschwert. Sinnvoll ist eine
flachendeckende Kooperation, in der verschiedene Pflegeeinrichtungen und
Krankenhauser gemeinsam auf der emotionalen Ebene flr den Beruf werben.

Die bedeutsamste Aufgabe zur Starkung des Pflegesektors wir es sein, das
Ungerechtigkeitsgeflhl abzubauen. Dazu gehdrt es, die Gerechtigkeit in Form besserer
Arbeitsbedingungen und eines héheren Gehalts herzustellen.

Mitarbeiter im Pflegesektor haben eine erhohte Gefahr, sich aufgrund der
empfundenen Sinnhaftigkeit zu Uberengagieren. Vor allem in Berufen, die durch den
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direkten Kontakt mit Menschen gekennzeichnet sind, fallt es Mitarbeitern schwer, Grenzen
zu setzen und es kommt zu Selbstschadigung durch Uberarbeitung (Schnell, 2018). Ein
hohes MaR an Uberengagement ist mit einer signifikant schlechteren Selbsteinschatzung
der Gesundheit von Erwerbstatigen verbunden (Siegrist et al., 2004). Mitarbeiter in der
Pflege laufen Gefahr, erhohtes Income zu leisten und dadurch Uberlastet zu sein. Daher ist
es umso schwerer, die Mitarbeiter in der Pflege zu schutzen und Gerechtigkeit herzustellen.

Dennoch ist es der bedeutendste Ansatz, Gerechtigkeit im Pflegesektor herzustellen,
um den Beruf attraktiv zu machen und langfristig dem Fachkraftemangel in der Pflege
entgegenzuwirken. Es genugt nicht, Gerechtigkeit nur herzustellen. Sie muss daruber
hinaus kommuniziert werden, um den Ruf des Sektors zu verbessern. Neben den
Berufsabgangern als zukinftige Pflegekrafte bietet die stille Reserve enormes Potenzial:
39 % der Pflegefachkrafte, die aus dem Beruf ausgestiegen sind, kdnnten es sich vorstellen,
bei besseren Bedingungen wieder zurickzukehren. Damit konnten 263 000 Vollzeitstellen
besetzt werden (ver.di, 2022).

Die in dieser Studie entdeckten Geschlechtsunterschiede unter den Schulern eréffnen
neue Perspektiven. Da mannliche Jugendliche den Beruf des Industriemechanikers
praferieren, kdnnten neue Technologien in der Pflege den Pflegeberuf fur junge Manner
attraktiver machen. Die mannlichen Jugendlichen haben grol3e Neugier an der Arbeit mit
Maschinen und technischen Systemen, auch das Fachgebiet Robotik, speziell
Pflegerobotik, kann flir mannliche Berufseinsteiger von Interesse sein. Eine starkere
Digitalisierung der Pflege und der Einsatz von Pflegerobotik konnten dazu beitragen, den
Beruf fur junge Manner attraktiver zu gestalten und somit dem Fachkraftemangel im
Pflegesektor entgegenzuwirken. Das Potenzial, mannliche Schulabganger fur den Beruf als
Pflegefachkraft zu gewinnen, kénnte eine bedeutende Ldsung im Kampf gegen den
Fachkraftemangel sein.

6.5 Fazit

Bei der Betrachtung des Pflegeberufs in Bezug auf junge Menschen wird Folgendes
deutlich: Junge Menschen sind grundsatzlich am Pflegeberuf interessiert und wahlen ihren
Beruf danach, was ihnen Spal® macht. Ob das intrinsische Interesse von jungen Menschen
am Pflegeberuf genlgt, einen solchen zu ergreifen, muss in weiterfihrenden Forschungen
untersucht werden. Alle Befragten nehmen eine hohe Ungerechtigkeit im Pflegeberuf wahr,
wodurch sich Menschen maoglicherweise gegen eine Tatigkeit in der Pflege entscheiden
bzw. einen Arbeitsplatz in der Pflege verlassen.

Ziel ist es, im Marketing von Pflegeberufen auf die intrinsischen Faktoren zu setzen
und den potenziellen Pflegemitarbeitern emotionale Aspekte, wie Freude an der Arbeit
sowie das Erfullen einer sinnvollen Aufgabe und Notwendigkeit in der Gesellschaft, zu
vermitteln. DarUber hinaus gilt es, die Rahmenbedingungen in der Pflege zu verbessern,
um eine Gerechtigkeit herzustellen, die nach auen kommuniziert werden muss. Dies kann



Diskussion 39

Schulabganger dazu motivieren, einen Beruf in der Pflege zu erlernen und Pflegekrafte der
stillen Reserve zurtck in den Beruf bringen. Neue Perspektiven bieten die fortschreitende
Digitalisierung und Anwendung von Robotik im Pflegesektor. Durch die Technisierung
konnte die Pflege, insbesondere fur mannliche Berufseinsteiger, an Attraktivitat gewinnen.

Aufgrund der in dieser Arbeit vorgestellten Erkenntnisse und der daraus abgeleiteten
Implikationen konnte die von Jorde befurchtete ,Katastrophe® (2019) in Krankenhausern
und Pflegeheimen trotz der alternden Gesellschaft gemildert werden.
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Anhang 1: Fragebogen

Anhang 1.1: Fragebogenteil 1 - Tatigkeitsbeschreibungen und Messung des
Interesses an den Tatigkeiten

Die Tatigkeiten einer Pflegefachkraft wurden wie folgt vorgestellt:

Pflegefachleute pflegen und betreuen Menschen aller Altersstufen in den
Bereichen Krankenpflege, Kinderkrankenpflege und Altenpflege.

In der Grundpflege betten sie hilfsbedurftige Menschen und unterstitzen sie bei
der Nahrungsaufnahme und Korperpflege.

In der ambulanten Pflege arbeiten Pflegefachleute auch mit Angehorigen
zusammen und unterweisen diese z.B. in Pflegetechniken.

Sie versorgen in Abstimmung mit den behandelnden Arzten und Arztinnen z.B.
Wunden und fuhren Infusionen, Blutentnahmen und Punktionen durch.
Aulerdem assistieren sie bei Untersuchungen, verabreichen den Patienten
arztlich verordnete Medikamente oder Injektionen und bereiten sie auf
operative MaBnahmen vor.

DarUber hinaus Ubernehmen sie Organisations- und Verwaltungsaufgaben wie
die Ermittlung des Pflegebedarfs und die Planung, Koordination und
Dokumentation von Pflegemalinahmen.

Auch bei der Patientenaufnahme, in der Qualitatssicherung und bei der
Verwaltung des Arzneimittelbestandes wirken sie mit.”

(Bundesagentur fur Arbeit, 2024, S. 390-391)

Die Tatigkeiten eines Industriemechanikers wurden wie folgt vorgestellt:
-~ Industriemechaniker/innen organisieren und kontrollieren Produktionsablaufe

und sorgen daflr, dass Maschinen und Fertigungsanlagen betriebsbereit sind.
Sie bauen Maschinen oder ganze Fertigungsanlagen, installieren und
vernetzen sie und nehmen sie in Betrieb.

Wenn ihr Schwerpunkt im Bereich Produktionstechnik liegt, richten sie
Maschinen ein, bauen sie um und steuern Fertigungsprozesse.

Die Wartung und Reparatur von Betriebsanlagen und technischen Systemen
gehort ebenfalls zu ihren Aufgaben.

Dafur wahlen sie Priifmittel aus, stellen Stérungsursachen fest und tauschen
z.B. defekte Bauteile oder Verschleil3teile aus, prufen Lager und ziehen
Schrauben nach.

Gegebenenfalls stellen sie Ersatzteile mithilfe von CNC-Maschinen auch selbst
her.

Des Weiteren ubergeben sie technische Systeme und Produkte an die
Kunden und weisen sie in die Bedienung ein.”

(Bundesagentur fur Arbeit, 2024, S. 268)
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Item Aussage
1 Die Tatigkeiten einer Pflegefachkraft wirden mir Spaf® machen.
5 Die Téatigkeiten einer Pflegefachkraft sprechen mich gar nicht an.
(umgekehrte Kodierung)
3 Die Tatigkeiten eines/einer Industriemechanikers/in wirden mir Spal® machen.
4 Die Tatigkeiten eines/einer Industriemechanikers/in sprechen mich gar nicht an.

(umgekehrte Kodierung)

Die Probanden druckten ihre Zustimmung oder Ablehnung zu den Aussagen auf einer
Likert-Skala mit vier Auspragungen aus: (1) Stimme gar nicht zu, (2) Stimme eher nicht zu,
(3) Stimme eher zu und (4) Stimme voll zu.

Anhang 1.2: Fragebogenteil 2 - Messung der Relevanz der intrinsischen und
extrinsischen Motivationsfaktoren

Item Aussage Motivation Faktor

5 er ist es v_wchtlg, einen Job zu haben", dgr mir Extrinsisch Gehalt
einen gewissen Lebensstandard ermdglicht.
Mir ist es wichtig, einen Job zu haben, bei dem .

6 ich eine Menge Geld verdienen kann. Extrinsisch Gehalt
Mir ist es wichtig, einen Job zu haben, in dem ich

7 meine Arbeitszeiten zeitlich flexibel gestalten Extrinsisch Flexible Arbeitszeiten
kann.
In einem Job mit Schichtarbeit zu arbeiten, ist fir . . . .

8 mich kein Problem. (umgekehrte Kodierung) Extrinsisch Flexible Arbeitszeiten

9 M|rl|st es wichtig, einen Job zu'haben, der von Extrinsisch Anerkennung (Peer-Groups)
meinen Freunden anerkannt wird.
Mir ist es wichtig, einen Job zu haben, auf den I Anerkennung

10 . - : Extrinsisch .
meine Familie stolz ist. (Familie)
Mir ist es wichtig, einen Job zu haben, bei dem . .

11 ich Spal an der Arbeit habe. Intrinsisch Freude an der Arbeit selbst
Mir ist es wichtig, einen Job zu haben, der o .

12 Momente der Freude mit sich bringt, Intrinsisch Freude an der Arbeit selbst
Mir ist es wichtig, einen Job zu haben, der mir . . ..

13 das Geflihl gibt, etwas Sinnvolles zu tun. Intrinsisch Sinnerfiillung
Mir ist es wichtig, einen Job zu haben, indem ich

14 einen sinnvollen Beitrag fur die Gesellschaft Intrinsisch Sinnerfiillung

leisten kann.
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Die Probanden bewerteten die Bedeutung und Relevanz der zehn Items anhand einer
Likert-Skala mit vier Auspragungen: (1) Stimme gar nicht zu, (2) Stimme eher nicht zu, (3)
Stimme eher zu und (4) Stimme voll zu.

Die Items 5, 6, 11 und 12 orientieren sich an dem von Gagné et al. entwickelten
Motivationsmessverfahren “Motivation at Work Scale” (MAWS) (Gagné et al., 2010). Alle
weiteren Iltems wurden von der Autorin dieser Arbeit entwickelt.

Anhang 1.3: Fragebogenteil 3 - Analyse der Ungerechtigkeitswahrnehmung
mithilfe des ERI-Fragebogens

Die Iltems des ERI-Fragebogens (Effort-Reward Imbalance Questionnaire, o. J.; Siegrist et
al., 2004) wurden wie folgt Ubersetzt und an die jeweiligen Berufe angepasst:

Item Aussage Faktor
15 Pflegefachkrafte stehen aufgrund hoher Arbeitsbelastung standig unter
Zeitdruck.
- — . — Aufwand
16 Industriemechaniker/innen stehen aufgrund hoher Arbeitsbelastung standig
unter Zeitdruck.
17 In den letzten Jahren ist der Job als Pflegefachkraft immer anspruchsvoller
geworden.
. . — Aufwand
18 In den letzten Jahren ist der Job als Industriemechaniker/in immer
anspruchsvoller geworden.
19 Pflegefachkrafte erleben bei der Austibung ihrer Arbeit viele
Unterbrechungen und Stérungen.
: — : - . — Aufwand
20 Industriemechaniker/innen erleben bei der Austibung ihrer Arbeit viele
Unterbrechungen und Stérungen.
o1 Pflegefachkréfte erhalten von ihren Vorgesetzten den Respekt, den sie
verdienen.
- — - Belohnung
29 Industriemechaniker/innen erhalten von ihren Vorgesetzten den Respekt,
den sie verdienen.
23 Die Aufstiegsaussichten flir Pflegefachkrafte sind schlecht. (umgekehrte
Kodierung)
- - - — - — - Belohnung
o4 Die Aufstiegsaussichten fir Industriemechaniker/innen sind schlecht.
(umgekehrte Kodierung)
25 Pflegefachkrafte erleben unerwiinschte Veranderungen. (umgekehrte
Kodierung)
- — — — Belohnung
% Industriemechaniker/innen erleben unerwinschte Veranderungen.

(umgekehrte Kodierung)
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Die Arbeitsplatzsicherheit als Pflegefachkraft ist schlecht. (umgekehrte

27
Kodierung)
: : : . : — Belohnung
28 Die Arbeitsplatzsicherheit als Industriemechaniker/in ist schlecht.
(umgekehrte Kodierung)
29 In Anbetracht aller Bemuhungen und Erfolge einer Pflegefachkraft erhalt sie
bei der Arbeit den Respekt und das Ansehen, das sie verdient.
In Anbetracht aller Bemuhungen und Erfolge eines/einer Belohnung
30 Industriemechanikers/in erhalt er/sie bei der Arbeit den Respekt und das
Ansehen, das er/sie verdient.
31 Unter Berlcksichtigung aller BemUhungen und Erfolge einer Pflegefachkraft
sind ihre Aufstiegschancen angemessen.
— — . . Belohnung
32 Unter Berlcksichtigung aller Bemihungen und Erfolge eines/einer
Industriemechanikers/in sind seine/ihre Aufstiegschancen angemessen.
33 Unter Berlicksichtigung aller Bemiihungen und Erfolge einer Pflegefachkraft
ist ihr Gehalt angemessen.
— — . . Belohnung
34 Unter Berlicksichtigung aller Bemiihungen und Erfolge eines/einer

Industriemechanikers/in ist ihr/sein Gehalt angemessen.

Die Probanden druckten ihre Zustimmung oder Ablehnung zu den Aussagen auf einer
Likert-Skala mit vier Auspragungen aus: (1) Stimme gar nicht zu, (2) Stimme eher nicht zu,
(3) Stimme eher zu und (4) Stimme voll zu.

Ein Beispiel dafur, wie die Fragen den Probanden in der Befragung prasentiert wurden:

*pitte geben Sie an, inwiefern Sie den folgenden Aussagen zustimmen.

Stimme gar Stimme eher  Stimme eher Stimme voll
nicht zu nicht zu zZu zZu

Pflegefachkrafte erhalten von
ihren Vorgesetzten den Re-
spekt, den sie verdienen.

Industriemechaniker/innen er-
halten von ihren Vorgesetzten
den Respekt, den sie verdienen.

]
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Anhang 2: Uberpriifung der Daten auf Normalverteilung

Uberprifung der Normalverteilung auf Basis der Grafiken, die eingezeichnete Kurve
entspricht der Normalverteilung.

Differenzwerte zwischen Interesse Industrietatigkeit und Interesse Pflegetatigkeit:

Einfaches Histogramm von Diff_Interesse_Industrietatigkeit_Interesse_Pflegetéatigkeit

Mittelwert = - 02358
St -Abw. =1 34161
MN=105

Haufigkeit
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Differenzwerte zwischen extrinsische Motivation und intrinsische Motivation bei
Pflegemitarbeitern (n = 59):

Einfaches Histogramm von Diff_Extrinsische_Motivation_|ntrinsische_Motivation

Mittelwert = - 887
Stol-Abw. = 50424
N=258

Haufigkeit

2,00 1,50 1,00 -50 0o 50

Diff_Extrinsische_Motivation_Intrinsische_Motivation



Anhang 53

Differenzwerte zwischen extrinsische Motivation und intrinsische Motivation bei
Produktionsmitarbeitern (n = 53):

Einfaches Histogramm von Diff_Extrinsische_Motivation_Intrinsische_Motivation

Wittelwert = - 5189
12,0 Stol.-Abw. = 45457
| N=53

Haufigkeit
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Differenzwerte zwischen extrinsische Motivation und intrinsische Motivation bei Schiilern
(n=105):

Einfaches Histogramm von Diff_Extrinsische_Motivation_Intrinsische_Motivation
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Differenzwerte zwischen Ungleichgewicht in der Pflege und Ungleichgewicht in der
Produktion (n = 217):
Einfaches Histogramm von Diff_Ungleichgewicht_Pflege_Ungleichgewicht_Produktion

Wittelwert = 5274
400 stdAbw, = 52054
' N=217
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