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Abstract

Die vorliegende Diplomarbeit soll einen Uberblick tber die richtige Fiihrung von
Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen im Kleinbetrieb, sowie dem richtigen und passendem
Verhaltnis am Arbeitsplatz aufzeigen.

Als Grundlage fur diese Untersuchungen wurde mit dem Friseursalon ,Hairdesign
Barbara Leitner* zusammengearbeitet. Dabei wurde das Arbeitsklima, das
Mitarbeiterverhaltnis, die Motivations- und Demotivationsfaktoren, sowie die
Auswirkungen auf die Wirtschaft, anhand der Corona Krise, untersucht.

Es wurde Literatur aus den Bereichen Management, erfolgreicher
MitarbeiterfUhrung und Personalwesen studiert. Anhand dieser Studie kristallisierte
sich heraus, dass es einen groRen Zusammenhang zwischen dem Arbeitsklima,
dem richtigen Fuhrungsverhalten und den daraus resultierenden Erfolgen gibt.

Um sich ein genaueres Bild machen zu kdnnen und diese Ergebnisse bestatigen zu
konnen, wurden sechs Mitarbeiter, zu diesen Themen befragt. Resultierend aus den
Ergebnissen, konnte man erkennen, welche Faktoren fir die einzelnen Personen
am Arbeitsplatz wichtig und relevant sind. Als Grundlage fur die Resultate, dienten
Fragebogen.

Das Anliegen dieser Arbeit ist, Personen in Fuhrungspositionen, sowie
Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen und Angestellten diese Themen naher zu bringen.
Mithilfe dieser Diplomarbeit sollte es einem maoglich sein, ein Ubersichtliches Bild zu
bekommen, wodurch ein respektvolles und vertrautes Klima am Arbeitsplatz
herrscht.



Vorwort

FUhrung von Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen, und im Zuge dessen auch das richtige
Verhalten am Arbeitsplatz, beeindruckten mich schon immer. Ich bin mir auch
dessen bewusst, dass diese Themen, in der weiteren Laufbahn meiner Karriere,
sehr prasent sein werden. Ich habe mich auch bewusst fir dieses Studium
entschieden um meine Kompetenzen und Qualitaten in diesen Bereichen erweitern
zu kénnen.

Aufgrund dessen habe ich mich dazu entschlossen, meine Diplomarbeit in diesen
Bereichen zu schreiben. Sehr speziell bin ich auf die Themen Mitarbeiterfuhrung
und dem richtigen Verhalten am Arbeitsplatz eingegangen, dadurch es mein Ziel ist,
friher oder spater eine leitende und verantwortungsvolle Rolle in einem
Unternehmen einzunehmen und das richtige Verhalten am Arbeitsplatz und
gegenuber den Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen vorleben zu kdnnen.

An dieser Stelle mochte ich mich bei meinen beiden Betreuern, Herrn Prof. Dr. rer.
pol. Schmalfuld Andreas und Herrn Prof. Dr. rer. nat. Gebel Thoralf bedanken,
welche mich wahrend meiner Diplomarbeite begleitet und unterstutzt haben.
Weiters mdchte ich meiner Mutter Leitner Barbara einen gro3en Dank aussprechen,
welche mich die Untersuchungen meiner Diplomarbeit an Ihrem Betrieb
durchfuhren liel3. Zu guter Letzt mdéchte ich mich noch bei meiner gesamten Familie
bedanken, welche mich in meiner Studienzeit, jederzeit unterstiutzten.
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1 Einfuhrende Bemerkungen

1.1 Einfuhrung in die Problemstellung

Das Hauptziel der vorliegenden Arbeit ist die Bedingungen in einem Kleinbetrieb zu
untersuchen, wodurch ein harmonisches und respektvolles Verhalten am
Arbeitsplatz vorliegt. Damit wird untersucht, wie viel Einfluss der Umgang
untereinander, das Arbeitsklima beeinflusst und fur die Zukunft pragt.

Hiermit ist die Fragestellung: Welche Grundsatze und Bedingungen missen
gegeben sein, damit ein harmonisches Verhaltnis am Arbeitsplatz herrscht und was
motiviert beziehungsweise demotiviert Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen, anhand eines
Friseurbetriebes?

1.2 Abgrenzung des Untersuchungsgegenstandes

Mit diesem Kapitel wird lhnen kurz der Titel der Arbeit etwas nahergebracht.

Es wird sich ausschlieRlich um einen Friseurbetrieb in Krieglach (Osterreich)
handeln und mit diesem wird zusammengearbeitet. Dabei werden das Arbeitsklima,
das Mitarbeiterverhaltnis und diverse Motivations- und Demotivationsfaktoren
untersucht und behandelt. Im Zuge dessen wird versucht herauszufinden, was
Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen antreibt.

1.3 Gang der Untersuchung

Um einen Eindruck uber die Bedeutung vom richtigen Fihrungsverhalten am
Arbeitsplatz und der richtigen Kommunikation zwischen Mitarbeiter/innen und
Geschéftsfihrer/in zu erhalten, wird diese Einleitung mit einem Uberblick der
Themen, welche im Laufe dieser Diplomarbeit behandeln werde, abschliel3en.

Das zweite Kapitel wird sich im ersten Teil vor allem mit definitorischen Grundlagen
bezlglich Kleinunternehmen, FUhrungsstilen und Flihrungsansatzen beschatftigen.
Der Mittelteil des zweiten Kapitels, widmet sich der respektvollen und passenden
Kommunikation sowie Verhaltensweise zwischen den einzelnen Personen und
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Mitwirkenden eines Betriebes. Zusatzlich wird auf die spezifischen Motivations- und
Demotivationsfaktoren eingegangen, um abgrenzen zu kdénnen, wodurch jeder
einzelne seine Motivation fur die Arbeit bezieht. Im letzten Teil des zweiten Kapitels
wird auch auf ein sehr aktuelles Thema, die Corona Krise, eingegangen. Hierbei
wird behandelt, welche Auswirkungen die Krise auf die Arbeitswelt hat und welche
Veranderungen die Pandemie, mit sich bringt.

Im dritten Kapitel werden die Resultate aus den Untersuchungsmaterialien
ausgewertet und zusammengefasst. Hierbei soll ein Uberblick, anhand der
Untersuchungsmethode Ubermittelt werden.

Die Arbeit endet mit einer Zusammenfassung, Fazit und einem Ausblick fur weitere
Forschungsfragen in diesen Bereichen.
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2 Literarischer Teil

2.1 Kategorisierung und Einstufung von

Unternehmen

Anhand von Kennzahlen und Kriterien, wie Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen, Gewinn
oder Umsatz kann die GroRRe eines Unternehmens festgestellt und differenziert
werden. Diese Kennzahlen sind wichtige Parameter, um die Unterscheidung der
einzelnen Unternehmen treffen zu kénnen. Besonders im Bereich der KMU kommt
es zu Differenzierung anhand dieser Kriterien.

Der Grund warum die Unternehmensgréfie wichtig ist, ist weil diese mit steuerlichen
und rechtlichen Verpflichtungen verbunden ist. Je nach GroRRe, kann diese sich in
den Bereichen der Steuererleichterung, Rechenlegungspflichten,
Offenlegungspflichten, statistischen Einordnungen sowie fur den Vergleich mit der
Konkurrenz am Markt auf das Unternehmen auswirken.

Um eine richtige Einordnung, nach den drei zuvor genannten Kriterien, machen zu
kénnen, muss man auf jedes Einzelne genauer eingehen.

Als Erstes wird die Anzahl der Beschaftigten eines Unternehmens herangezogen.

Quelle: https://www.bwl-lexikon.de/wiki/unternehmensgroesse/

UnternehmensgroRe Anzahl der Beschaftigten
Kleinstunternehmen bis 9
Kleine Unternehmen bis 49
Mittlere Unternehmen bis 249
GroRe Unternehmen ab 250

Tabelle 1: Unternehmensgréf3e und Anzahl der Beschéftigten



Als Zweites wird der Umsatz eines Unternehmens pro Jahr betrachtet.

Quelle: https:.//www.bwil-lexikon.de/wiki/unternehmensgroesse/

Unternehmensgrofe Umsatz pro Jahr
Kleinstunternehmen bis 2 Mio. €
Kleine Unternehmen bis 10 Mio. €
Mittlere Unternehmen bis 50 Mio. €

Grolde Unternehmen

mehr als 50 Mio. €

Tabelle 2: Unternehmensgréf3e und Umsatz pro Jahr

Als Drittes und letztes Kriterium wir die Bilanzsumme eines Unternehmens pro Jahr

herangezogen.

Quelle: https://www.bwl-lexikon.de/wiki/unternehmensgroesse/

Unternehmensgrofe Bilanzsumme pro Jahr
Kleinstunternehmen bis 2 Mio. €
Kleine Unternehmen bis 10 Mio. €
Mittlere Unternehmen bis 43 Mio. €

Grolde Unternehmen

mehr als 43 Mio. €

Tabelle 3: Unternehmensgréf3e und Bilanzsumme pro Jahr

Neben diesen drei Hauptkriterien, gibt es naturlich noch mehrere Moglichkeiten ein
Unternehmen nach der Grofe zu beurteilen. Andere Differenzierungsmaoglichkeiten
waren zum Beispiel Uber den Gewinn, den Arbeitsstunden, der Wertschdpfung oder
dem Eigenkapital.

T Unternehmensgrofien (siehe https://www.bwl-lexikon.de/wiki/unternehmensgroesse/)
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Nach der Darstellung der hauptsachlichen Differenzierungsmoglichkeiten,
beschaftigt sich die Diplomarbeit rein mit den Kleinstunternehmen. Der Friseursalon
.Hair Design Barbara Leitner* beschaftigt acht Personen, inklusive der
Geschaftsfuhrerin. Diesbezlglich wird der Betrieb in die Kategorie der
Kleinstunternehmen eingestuft, dadurch ein solches Unternehmen eine
Mitarbeiteranzahl von bis zu neun Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen vorweist.

Wie bei den Tabellen zuvor gezeigt wurde, definiert sich ein Kleinstunternehmen
durch eine Mitarbeiterzahl von bis zu neun Mitarbeitern/innen, einem Umsatz von
bis zu zwei Mio.€ pro Jahr und einer Bilanzsumme von ebenso bis zu zwei Mio.€.
Rund 99 Prozent der heimischen Unternehmen, zahlen zu den kleinen und mittleren
Unternehmen. Sobald nur eine Person in einem Unternehmen beschaftigt ist,
spricht man schon von einem Kleinstunternehmen, welche in Osterreich 2017 rund
37 Prozent ausmachten.?

Wenn man kurz auf die Vorteile eines Kleinstunternehmen eingeht, sprechen vor
allem der buchhalterische Aufwand, welcher gering ist, fir diese Art von
Unternehmen. Grundlegen kann man sagen, dass eine reine Einnahmen-
Ausgaben-Rechnung, welche jahrlich der Steuererklarung beigelegt wird, genugt.
Zudem bietet sich dem/der Geschaftsflhrer/in an, dass man von der gesetzlichen
Krankenversicherung zu einer Privaten wechselt.

Naturlich gibt es als Kleinstunternehmen auch Nachteile. Einer davon ist, dass man
als Unternehmer/in immer mit seinem vollen Namen, fur die Tatigkeiten, welche
man ausubt, geradesteht. Des Weiteren kann ein Kleinstunternehmen bei der

2 KMU in Osterreich (siehe https://www.bmdw.gv.at/Services/Zahlen-Daten-Fakten/KMU-
FactsandFeatures)
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Anschaffung von Anlagen und Betriebsmitteln, den Vorsteuerabzug nicht geltend
machen.3

Grundsatzlich kann man jedoch sagen, dass jedes Unternehmen Ziele, welches es
verfolgen und erfullen sollte, bendtigt. Wenn man sich als Kleinstunternehmen zum
Beispiel ein Sachziel setzten wirde, kdonnte es sich in so einem Fall um das
Erreichen von 1000 Stuck pro Jahr in einer erforderlichen Mindestqualitat sein.
Wenn man sich hingegen ein Formalziel setzen mdchte, kdnnte es in so einem Fall
auch sein, dass man als Kleinstunternehmen am Ende des Jahres liquide ist und
wirtschaftlich gut gehandelt hat. Egal ob es nun ein Sachziel oder ein Formalziel ist,
letztendlich stehen diese beiden Kategorien sehr eng im Zusammenhang.

Der/die Geschaftsfuhrer/in ist vor allem ein grundlegender Faktor, fur die
Ausrichtung und Zielsetzung eines Kleinstunternehmen. Um ein erfolgreiches
Unternehmen zu fuhren und in weiterer Folge Zukunftserfolge generieren zu
konnen, muss ein Unternehmen vor allem auf die Zielausrichtung der richtigen
Anspruchsgruppen, der Entwicklung des Unternehmens, der gesellschaftlichen
Zielausrichtung sowie der 6konomischen Zielausrichtung achten.*

Fruher verstand man unter Fuhrung, den Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen
Anweisungen zu erteilen und anschliefend die daraus resultierenden Folgen zu
uberwachen. Der Ansatz von richtiger Fuhrung, hat sich jedoch im Laufe der Jahre
geandert. Heutzutage wird unter FUhrung verstanden, Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen

8 Kleinstunternehmen: Vor- und Nachtteile (siehe https://www.tips.at/freizeit/jobs/1982-
kleinunternehmer-vor-und-nachteile)

4 Selbstcontrolling fir Selbststandige und kleine Unternehmen; 2016; S. 14-15
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zu motivieren, denen wichtige und anspruchsvolle Arbeiten zu ermdglichen, sowie
jede Moglichkeit zu nutzen, dass der/die Mitarbeiter/Mitarbeiterin sein/ihr Vorhaben
realisieren kann. Es wird versucht, es einer Person oder Gruppe zu ermoglichen,
ziel- und ergebnisorientiert zu arbeiten.®

Weiters wird mit Fihrung auch das Wort Macht verbunden. Jede FlUhrungskraft,
welche keine Macht besitzt, ist nicht in der Lage Menschen oder Gruppen zu leiten
und ist in weiterer Folge nutzlos. Um Macht ausiben zu kénnen, hat eine
Fuhrungskraft jede Menge Instrumente, welche Anwendung finden kdnnen, wie
zum Beispiel Lob, als Vorbildfunktion oder gravierenden Argumenten.

Flhrung, ist wie bereits zuvor erwahnt, immer ziel- und ergebnisorientiert und um
die Fuhrungsziele zu erreichen, sind immer mehrere Menschen involviert und
verantwortlich. Naturlich kann es auch dazu kommen, dass eine Person auf
verschieden Menschen, unterschiedlichen Einfluss nimmt und es somit zu
unterschiedlichen Zielen kommit.

Innerhalb einer Organisation findet Fuhrung jederzeit statt und diese
FUhrungstatigkeiten kdnnen sich im kleinen oder auch grol’en Rahmen abspielen
und ist somit ein Mittel in jedem Unternehmen.®

Wenn man die Fuhrungsaufgaben auf drei grundsatzliche Bereiche
zusammenfassen mdchte, waren es die Organisation, die
Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen und die Arbeitsprozesse. Dadurch ein Unternehmen
taglich mit neuen Herausforderungen konfrontiert wird und neue Problemstellungen

5 Effektive Mitarbeiterfihrung; 2010; S.30

6 Flhrung Definiton und Perspektive (siehe https://wpgs.de/fachtexte/fuehrung-von-
mitarbeitern/fuehrung-definition-und-perspektiven/)
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bearbeitet und erledigt werden mussen, ist es wichtig, dass die Fihrungskrafte mit
der Problemstellung umgehen kann und diese anhand deren Vorgaben l6sen
konnen. Um jenes Problem bewaltigen zu kdnnen, ist es wichtig die Kernaufgaben
von Fuhrungskraften besser kennen zu lernen.

Das Thema Organisation beschaftigt sich vor allem mit der Steuerung der gesamten
Organisation, Personalplanung, Personalauswahl, Personalentwicklung, dem
Controlling und der Optimierung und Entwicklung der Arbeitsprozesse.

Die Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen umfassen die Bereiche informieren und
kommunizieren, gegenseitige Motivation, das Fuhren von Gesprachen mit den
Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen, gegenseitiges Helfen und Feedback, sowie die
Einhaltung der verschiedenen Regeln und das Erreichen der gemeinsamen Ziele.

Der Arbeitsprozess beschaftigt sich vor allem damit Ziele gemeinsam zu entwickeln
und zu vereinbaren, die Ablaufe zu planen und entscheiden, diese durchzuflhren,
zu kontrollieren und zu bewerten. Nach erfolgreicher Absolvierung dieser Schritte,
versucht man daraus resultierende Probleme fachgerecht zu erkennen und zu
|6sen.

Wenn man nun genauer auf die einzelnen Unterpunkte eingehen méochte, wirde
man mit der Zielsetzung beginnen. Als Erstes wird mit den
Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen vereinbart, welche Ziele realistisch sind und diese
dann gemeinsam entwickelt und Alles daran gesetzt diese dann zu realisieren.’
Ziele haben Einfluss auf die Zufriedenheit, Motivation und die Leistungsfahigkeit der
Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen. Ein gutes und vielversprechendes Ziel erhoht die
Motivation der Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen und je verschwommener und
unrealistischer ein Ziel ist, umso demotivierter ist ein/eine Mitarbeiter/Mitarbeiterin.

7 Erfolgreiche Mitarbeiterfiihrung; 2011; S. 47-49
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Nach erfolgreichen Zielsetzungen, wird geplant wie diese Ziele durchgefuhrt und
realisiert werden konnen. Dabei unterscheidet man nach der Suche fir den
kurzesten Weg, mit dem geringstmoglichen Aufwand, oder einem Weg mit einem
vordefinierten Aufwand, um ein optimales Ergebnis zu erreichen. Aus den
vordefinierten Zielen lassen sich die Aufgaben, welche von den Fluhrungskraften
und Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen erledigt werden mussen ableiten. Die
Kernspezifikationen von Aufgaben sind es die Aufgaben aufzulisten, die Lange und
Dauer abzuschatzen und festzulegen, eine Pufferzeit einzuplanen, eine
Reihenfolge anhand von Prioritaten festzulegen und Alles nachzukontrollieren und
offene und vergessene Punkte nachzutragen.

Nach Verteilung der Aufgaben, ftrift man Entscheidungen und delegiert den
weiteren Ablauf. Damit ist gemeint, dass definiert wird, wer welche Ubernimmt.
Hierbei ist es besonders wichtig, die einzelnen Aufgaben an den/die
richtigen/richtige Mitarbeiter/Mitarbeiterin zu verteilen, um ein bestmogliches
Ergebnis zu erzielen. 8

Sind die Aufgaben verteilt, muss die Fuhrungskraft die Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen
vor allem, wahrend der Umsetzung des Arbeitsprozesses begleiten, fordern und
unterstltzen. Zusatzlich versucht man in den Arbeitsprozess eine gewisse
Transparenz reinzubringen, damit jeder/jede Mitarbeiter/Mitarbeiterin standig am
neuesten Stand ist und jeder/jede alle Informationen mitbekommt. Neben
bestmdglicher Motivation, sind auch Kontrolle und Kritik ein wichtiger Faktor eines
Arbeitsprozesses. Mithilfe von Kontrolle ist es moglich, ein vordefiniertes Ziel mit
einem besseren Resultat zu vollenden und somit ist es einem Unternehmen auch
maoglich, Fehler friihzeitig zu erkennen. °

8 Die klassischen Fihrungsaufgaben in der Personalfiihrung (siehe
http://fuehrungswissen.ch/fuehrungsaufgaben.html)

9 Erfolgreiche Mitarbeiterfiihrung; 2011; S.49
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Ein letzter und sehr wichtiger Punkt, um Fehler, Probleme oder Unstimmigkeiten
frihzeitig zu erkennen, ist das gegenseitige Feedback und die Rickmeldung der
Fuhrungskraft an die Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen und das gesamte Team. Hierbei
versucht man gegenseitige Anerkennung, nach auflen und untereinander
entgegenzubringen, um ein harmonisches und wirkungsvolles Arbeitsklima zu
ermoglichen. 1°

Quelle: http://fuehrungswissen.ch/fuehrungsaufgaben.html/

Rickmeldung

geben Ziele setzen

Fiihrungs-
aufgaben

Durchfiihrung Aufgaben
kontrollieren planen

Entscheiden
Delegieren

Abbildung 1: Fiihrungsaufgaben

10 Die klassischen Flhrungsaufgaben in der Personalfiihrung (siehe
http://fuehrungswissen.ch/fuehrungsaufgaben.html)



24

Naturlich existieren mittlerweile eine Vielzahl von Fuhrungsstilen und
FUhrungsstiltypologien, jedoch beschaftigt sich jeder Stil mit demselben Problem.
Kaum einer dieser FUhrungsstile tritt im wahren Leben zu, beziehungsweise kann
man sich schwer festlegen, welche Stil Anwendung findet. Ein sehr bekanntes und
weitverbreitetes Modell ist das Fuhrungskontinuum der Forscher Warren Schmidt
und Robert Tannenbaum. Im Zuge dieses Modelles, wird in der Diplomarbeit nun
speziell auf dieses Konzept der Forscher eingegangen.

Bei diesem Modell wird veranschaulicht, inwiefern der Entscheidungsspielraum und
die Einflussnahme der Fuhrungskraft, mit den Entscheidungen und der
Einflussnahme der Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen im Zusammenhang steht. Auf diese
Art und Weise, lassen sich recht eindeutig sieben unterschiedliche Stile definieren.
Dieses Modell ist jedoch nur eindimensional, wobei nur die Entscheidungen,
beziehungsweise Mitarbeiterbestimmungen betrachtet werden. Es gibt auch
komplexere Modelle, aus zweidimensionaler Sicht, jedoch wird sich im Zuge dieser
Diplomarbeit an das Fuhrungskontinuum der Forscher Schmidt und Tannenbaum
gehalten.

In der Praxis richtet sich die Wahl eines Fuhrungsstiles immer nach den Fahigkeiten
und den Tendenzen der jeweiligen Flihrungskraft und an die jeweilige herrschende
Situation gegenuber den Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen. Nicht jeder Typ Mensch
spricht auf denselben Flhrungsstil an.

Aus der folgenden Darstellung konnen sieben grundsatzliche Fuhrungsstile
abgeleitet werden, welche nun genauer erlautert werden:

" Effektive Mitarbeiterfiihrung; 2010; S.33-34
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Quelle: Effektive Mitarbeiterfiihrung; 2010; S.34
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demokratisch Mitarbeiter/Gruppe entscheidet eigenstandig, Vorgesetzter
tritt als Koordinator/Moderator auf.

Abbildung 2: Flihrungsstile nach Tannenbaum/Schmidt

Unter dem autoritaren Fuhrungsstil versteht man, dass der/die Vorgesetzte,
beziehungsweise die Fuhrungskraft, die alleinige Entscheidungskraft besitzt.
Zusatzlich wird von den Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen erwartet, dass diese seine
Entscheidungen respektieren und umsetzen. Diese Form des Flhrungsstiles wird
vor allem bei kritischen Situationen angewendet, wo es oft zu schnellen
Entscheidungen kommen soll. Dies gilt vor allem flr Routineaufgaben, wo es wenig
Spielraum fur Alternativen gibt.

Der patriarchalische Fuhrungsstil ahnelt von der Art und Weise, was das Treffen
von Entscheidungen betrifft, sehr dem autoritaren Stil. Der/die Vorgesetze trifft die
Entscheidungen allein, versucht jedoch die Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen von diesen
zu Uberzeugen, bevor diese angeordnet und umgesetzt werden.

Der informierende Fuhrungsstil ist sehr ahnlich wie der patriarchalische. Der/die
Vorgesetzte trifft die Entscheidungen allein, informiert anschlieRend jedoch die
Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen Uber seine Entscheidung, um Akzeptanz zu erreichen.

Noch mehr Mitsprache und Entscheidungsgewalt bekommen die
Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen bei dem beratenden Fulhrungsstil. Hierbei informiert
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die Fuhrungskraft die Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen Uber die beabsichtigte
Entscheidung und fordert diese zu AuRerung derer Meinung auf, um abwégen zu
konnen, ob die bevorstehende Entscheidung sinnvoll und relevant ist. Nach
erfolgreicher Einholung der Meinungen, wird die Entscheidung getroffen.

Beim kooperativen Flhrungsstil, wird von dem/der Vorgesetzten erwartet, dass die
Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen Vorschlage entwickeln, woraus der/die Vorgesetze sich
anschlie3end fur seine/ihre favorisierte Losung entscheidet. Dieser Stil lasst mehr
Spiel fur Kreativitat, Selbststandigkeit und Verantwortungsbewusstsein.

Der partizipative Fuhrungsstil unterscheidet sich erstmals zu den anderen,
dadurch der/die Vorgesetzte nicht mehr die Entscheidungen trifft, sondern die
Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen. Bei dieser Form des Flhrungsstils, legt der/die
Vorgesetze einen gewissen Entscheidungsspielraum fest und fungiert nur als
Moderator dieser Diskussion. Letztendlich wird die Entscheidung durch die Gruppe,
beziehungsweise das Team getroffen.

Der letzte Fuhrungsstil von Tannenbaum und Schmidt ist der demokratische.
Hierbei bringt sich der/die Vorgesetze in die Entscheidungsfindung so gut wie gar
nicht ein und Uberlasst es der Gruppe, beziehungsweise dem Team. Hierbei
entscheiden die Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen eigenstandig, handeln selbst und
koordinieren den gesamten Ablauf allein. Der/die Vorgesetze kann maximal als
Koordinator oder Moderator eingesetzt werden und somit wird seine Einmischung
als Fuhrender UberflUssig.

Welcher FUhrungsstil bei den einzelnen Vorgesetzen Anwendung findet, hangt von
den noétigen Referenzen und Tendenzen der einzelnen Person und den Zielen des
Unternehmens ab.?

12 Verhaltensorientierte Flihrung; 2010; S. 262-264
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Ein freundschaftliches Verhaltnis mit dem/der eigenen Vorgesetzten hort sich im
ersten Moment gut an, ob dieses jedoch sinnvoll und maéglich ist, wird nachfolgend
erortert.

Wenn zwischen dem/der Mitarbeiter/Mitarbeiterin ein freundschaftliches Verhaltnis
herrscht, kann es durchaus sein, dass der/die Mitarbeiter/Mitarbeiterin von
gewissen Vorteilen profitiert. Zum einem kann ein solches Verhaltnis
karriereférdernd sein, sowie den Alltag wesentlich erleichtern. Jedoch bringt auch
eine berufliche Freundschaft, so wie jede alltagliche Freundschaft, Probleme mit
sich. Dadurch ein/eine Freund/Freundin auf der Arbeit auch das Gehalt bezahlt,
Anweisungen gibt und manchmal auch kritisieren muss, konnen die ein oder
anderen Probleme auftreten.

Das ein freundschaftliches Verhaltnis zwischen dem/der Mitarbeiter/Mitarbeiterin
vorkommt, kann verschiedenste Grunde haben. Zum einen kdnnte es sein, dass
ein/eine langjahriger/langjahrige Mitarbeiter/Mitarbeiterin befordert wird und in
Zukunft der/die neue Vorgesetze ist. Zum anderen kann es auch sein, dass man
von Natur aus ein gutes Verhaltnis aufgebaut hat.

Der Job eines/einer Vorgesetzen ist es, die Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen anhand von
durchgefuhrten Arbeitsleistungen zu kritisieren oder zu loben. Im Zuge dessen kann
es schnell passieren, dass eine solche Situation flr beide Seiten unangenehm wird.
FUr einen/eine Vorgesetze fallt es immer schwerer eine befreundete Person zu
kritisieren und auf diverse Unannehmlichkeiten hinzuweisen als jemanden, zu dem
man nicht ein solches Verhaltnis pflegt. Wenn man die andere Seite einer solchen
Situation betrachte, kann es durchaus sein, dass sich der/die Vorgesetzte mit
Entscheidungen oder Kritik zurtickhalt, vor allem gegenuber einer Person, bei der
ein enges Verhaltnis vorliegt. Somit kann passieren, dass Kollegen/Kolleginnen
darauf aufmerksam werden und ganz andere Probleme auftreten.
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Ein solches Verhalten ist jedoch kontraproduktiv und hilft letztendlich keinem von
Beiden. Ein/eine Vorgesetzter/Vorgesetzte hat die Aufgabe, das Personal auf deren
Schwachen und Fehlern hinzuweisen, um eine Leistungssteigerung und
Verbesserung im Bezug auf den Job und die Tatigkeit zu erreichen. Auf der anderen
Seite kann es sein, dass der/die Mitarbeiter/Mitarbeiterin die Kritik des/der
Vorgesetzen/Vorgesetzten mehr krankt als Ublich, dadurch dass diese Beziehung
freundschaftlich aufgebaut ist.

Ein weiteres heikles Thema, dass durch ein freundschaftliches Verhaltnis mit
dem/der Vorgesetzen entstehen konnte, ist das Thema Neid und Eifersucht,
welches bei den anderen Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen entstehen kann.
Diesbezlglich kann es vorkommen, dass ein solches Verhaltnis Unruhe und
Unstimmigkeiten in das Team bringen kann. Somit wird eine Beforderung immer
hinterfragt und gepruft, ob diese gerechtfertigt ist, egal wie die Leistungen und
Resultate der letzten Tage, Monate oder Jahre waren.

Im Gegensatz zu einer Beférderung, kann auch eine Kilindigung des Jobs oder die
Beendigung der Freundschaft Probleme mit sich bringen. Im Falle einer Kindigung,
kann es sein, dass darunter auch die Freundschaft leidet, beziehungsweise diese
in die Briche geht, anhand der neuen Distanz zwischen dem/der
Mitarbeiter/Mitarbeiterin und dem/der ehemaligen Chef/Chefin. Mochte man jedoch
nur die Freundschaft aus diversen Grunden kindigen, kann sich das auf das
zukunftige Verhaltnis zwischen dem/der Mitarbeiter/Mitarbeiterin auswirken. Dies
kann in Form von Verhaltensveranderungen und Konflikten im negativen Sinne, bis
hin zu einer Kundigung fuhren.

Obwohl eine solche Beziehung einige Probleme mit sich bringen kann, ist es auch
moglich, diese Beziehung auf respektvoller und freundschaftlicher Art
handzuhaben.

Ein sehr wichtiger Punkt, damit ein freundschaftliches Verhaltnis zwischen
Vorgesetztem/Vorgesetzter und Mitarbeiter/Mitarbeiterin funktionieren kann, ist die
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Atmosphare im Buro oder der Umgang mit dem Team. Somit wir ein solches
Verhaltnis eher toleriert, als wenn alles unharmonisch ware. Trotzdem ist es wichtig
den/die Vorgesetzen/Vorgesetze respektvoll zu behandeln.

Die Trennung zwischen Privaten und Beruflichen ist auch ein wesentlicher Faktor,
damit die Freundschaft funktionieren kann. Es ist nicht mdglich, den/die
Vorgesetzen/Vorgesetze bei der Arbeit gleich zu behandeln, wie am Wochenende,
wahrend einer Grillfeier. In der Arbeit muss unbedingt ein respektvolles und
passendes Verhalten an den Tag gelegt werden und gewisse Richtlinien, wie das
Ansprechen des/der Vorgesetzen, eingehalten werden.

Ein letzter und wesentlicher Faktor fur eine funktionierende Freundschaft ist auch
die Lange der Freundschaft. Die Lange und Intensitat, spiegelt das Verhalten
zwischen dem/der Mitarbeiter/Mitarbeiterin am Arbeitsplatz wieder. Eine kurze
Bekanntschaft wird sich eher weniger auf das Leben am Arbeitsplatz auswirken, im
Gegensatz zu einer bereits langjahrigen Freundschaft. Im Zuge einer langjahrigen
Freundschaft konnen gewisse Situationen am Arbeitsplatz merkwirdig werden,
jedoch wird ein solches Verhaltnis eher fur den/die Mitarbeiter/Mitarbeiterin und
den/die Vorgesetzen/Vorgesetze sprechen.’

Das Verhaltnis zwischen den Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen und dem Chef ist in den
meisten Fallen eher respektvoll und distanziert. Jedoch sollte man nicht auler Acht
lassen, dass der/die Vorgesetzte auch nur ein Mensch mit gewissen Bedurfnissen
und Emotionen ist. In vielen Fallen fehlt nur der erste Schritt, sei es vom/von der

3 Chef-Angestellten-Verhaltnis (siehe https://onlinemarketing.de/karriere/bueroalltag/chef-2-0-
koennen-vorgesetzte-und-angestellte-befreundet-sein)
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Vorgesetzten oder von dem/der Mitarbeiter/Mitarbeiterin, aufeinander zuzugehen,
um eine bessere Beziehung aufbauen zu kénnen.

Durch einzelne verschiedene Aspekte ist es moglich, eine gute Bindung zwischen
dem Chef und dem/der Mitarbeiter/Mitarbeiterin aufzubauen. Zum einen ist es
mdglich, wahrend eines Gesprachs Uber das Unternehmen oder Uber die Arbeit,
zum richtigen Zeitpunkt, in ein privates Thema einzuhacken und mit dem/der
Vorgesetzen Uber Dinge aus dem privaten Bereich oder Uber private Interessen zu
reden. Auf diese Art und Weise ist es einem mdglich, die Beziehung zu vertiefen.

Ein anderer Punkt, um die Bindung zu verstarken, ist es, mit personlichen
Leistungen zu glanzen und im weiteren Zuge Erwartungen zu Ubertreffen. Der/die
Vorgesetzte ist bestimmt positiv gestimmt, wenn man eine gewissen Aufgabe
schneller und besser als geplant 16st. Somit bekommt der/die Vorgesetzte einen
positiven Eindruck und wird in Zukunft besser auf denjenigen/diejenige zu sprechen
zu sein.

Was auch Eindruck schafft, ist Engagement fur das Unternehmen und die zu
verrichtende Arbeit zu zeigen. Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen, welche von sich aus
engagiert sind und Uberdurchschnittliche Leistungen erbringen, werden von
dem/der Vorgesetzten eher bevorzugt wie andere. Des Weiteren zeigt das, dass
man interessiert und willig ist und stellt sich somit mit dem Chef gut. Dass dient als
guten Baustein um eine respektvolle Beziehung aufzubauen.'

4 Respektvolles Verhaltnis zwischen Angestellten/Angestellter und Vorgesetzen/Vorgesetzter
(siehe: https://www.karriere.at/blog/chef-und-freundschaft.html)
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Feedback ist ein Mittel, um mit den Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen ein gemeinsames
Ziel, mit dem bestmaoglichen Ergebnis, zu erreichen. Unter dem Begriff Feedback
versteht man eine sinnliche wahrnehmbare Reaktion und das daraus resultierende
Verhalten auf eine Information und Riickmeldung. '° Etwas einfacher ausgedriickt,
ist ein Feedback die Gegenuberstellung des Ist- und Sollzustandes in einzelnen
Situationen. 16

Schon seit langer Zeit ist Feedback ein wichtiger Bestandteil in der Fihrung und
dient schon uber Jahrzehnte als einer der starksten Mittel der
Mitarbeiterbeeinflussung. Vor allem bei Unternehmen, wo es haufig zu
Leistungsdefiziten und Fehlzeiten kommt, wird ein solches Verhalten mit
Feedbacklicken begrindet, was die Wichtigkeit von Rilckmeldungen, als
FUhrungsmittel, noch einmal untermauert.

Damit versucht man Ziele zu erreichen, Mut zu machen, zu motivieren, das
Verhalten des gegenuber zu beeinflussen und in einigen Fallen auch Fehler oder
das Verhalten des anderen zu korrigieren. Mit Hilfe von Feedback, werden erste
Versuche in Form von Problem- und Konfliktlbsungen angedeutet. Um eine
Ruckmeldung wirkungsvoll und richtig zu Uberbringen, darf man nie aul3er Acht
lassen, wie das Verhaltnis zu dem/der Mitarbeiter/Mitarbeiterin ist und man muss
vorerst gewisse Grenzen definieren. Es ist wichtig, dass Feedback in der Arbeitswelt
und vor allem fur Personen in Fuhrungspositionen keine Einzelfalle sind, sondern

S Fhrung und Erfolg; 2010; S. 171-172

16 Feedback im Arbeitsleben (siehe: https://link.springer.com/content/pdf/10.1007/s11612-010-0104-
9.pdf)
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regelmafig und konsequent Uberbracht werden. Es muss sich in solchen Fallen
auch nicht immer um negatives Feedback handeln, es ist auch jedem jederzeit frei
Uberlassen sich einmal positiv zu auldern.

Positives Feedback ist zugleich mit positiv gestimmten Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen
und Leistungssteigerung in Verbindung zu bringen und bestatigt ein besseres
Verhaltnis. Es ist auch selbsterklarend, dass positives Feedback deutlich besser in
der Arbeitswelt ankommt als negatives Feedback. Der Mensch ist so programmiert
und eingestellt, dass diese positiven Ruckmeldungen sofort mit positiven
Reaktionen auf die Aullenwelt und dem eigenen Selbstwertgeflihl in Verbindung
gebracht wird. ' Im weiteren Sinne betrifft eine positive Rickmeldung nur das
menschliche Bedurfnis. Denn ein positives Bild der eigenen Person, im Hinblick auf
sich selbst und dem eigenen Selbstwertgefuhl und sowohl auch dem Bild was die
Offentlichkeit mitbekommt, wirkt sich positiv und motivierend auf sich selbst aus.

Ein solche Bedurfnis ist im weiteren Sinne auch mit klassischer
Wahrnehmungsverzerrungen verbunden, sich fur besonders gut und perfekt zu
halten. Ein sehr gutes und jederzeit aktuelles Beispiel sind viele Autofahrer, welche
sich grundsatzlich flr Uberdurchschnittliche Autofahrer halten, dadurch das eigene
Selbstwertgeflihl und die eigene Wahrnehmung zu hoch von einem selbst ist.
Solche Menschen rechnen auch in vielen Fallen erstrangig mit ausschlieRlich
positivem Feedback und empfinden negatives Feedback eher als unglaubwirdig
und nicht aussagekraftig. Im weiteren Sinne tendiert der Mensch auch dazu, dass
dieser eher Feedback sucht, wenn die Erwartung auf eine positive Rickmeldung
wahrscheinlicher ist und im Gegenzug vermeidet der Mensch von Natur aus eher

7 Flihrung und Erfolg; 2010; S. 172
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Kommunikationen und Konfrontationen, wenn man mit negativem Feedback
rechnet. 18

Wenn man auf negatives Feedback etwas genauer eingehen mochte, so ist in den
meisten Fallen gemeint, dass das Verhalten des Gegenubers nicht den Wunschen
und Vorstellungen entspricht. Sprich man stellt das Verhalten und deren
Vorgehensweisen in Frage. Jedoch ist es in den meisten Situationen zielfuhrend
und gewinnbringend flr beide Seiten, wenn man eine negative Rickmeldung
auldert, auch wenn es in manchen Fallen im ersten Moment eher schwierig und
einschichternd wirken kann. Wichtig ist, dass ein negatives Feedback sachlich und
informativ. kommuniziert wird, wobei die Fehler und Anderungswiinsche
angesprochen werden, jedoch in einem angenehmen und respektvollen Ausmald.
Letztendlich ist es nicht das Ziel, den/die Gegenuber einzuschuchtern und
runterzumachen. Ziel ist es, den eigenen Standpunkt der Situation zu Gbermitteln,
um in Zukunft bessere Ergebnisse zu erlangen.'®

Viele Empfehlungen variieren, was nun die beste und effektivste Moglichkeit ist,
negatives Feedback zu Uberbringen. Im Grol3en und Ganzen sind sich die meisten
jedoch einig. Neben, wie zuvor bereits erwahntem sachlichen und informativen
Feedback, sollte man auch spezifisch sein. Man sollte nicht auf die Personlichkeit
des Gegenubers eingehen, das Feedback gut begrinden koénnen und nicht
vorwurfsvoll klingen.

Der beste Weg jemandem negatives Feedback zu Uberbringen, ist es eine solche
Ruckmeldung zugleich mit einem positiven Feedback zu kombinieren. Je mehr das
negative Feedback in das Zentrum der Betrachtung riuckt, desto mehr dominiert es
den Gesamteindruck. Somit ist es nicht sinnvoll, nur Negatives zu Ubermitteln. Die

8 Feedback im Arbeitsleben (siehe: https://link.springer.com/content/pdf/10.1007/s11612-010-0104-
9.pdf)

19 Fihrung und Erfolg; 2010; S. 173
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andere Seite ist jedoch, wenn man die Kombination aus positivem und negativem
Feedback wahlt, kann es passieren, dass das negative Feedback letztendlich nicht
mehr deutlich und wirksam genug ruberkommt und somit der ganze Aufwand
umsonst war. Somit muss man zuvor immer abwagen, welche Information man
seinem Gegenuber vermitteln mochte. Soll das Gesprach eher einen positiven oder
einen negativen Verlauf mit positivem Beigeschmack haben.

Zusammengefasst kann man sagen, dass man das Selbstwertgefuhl des
Gegenubers maximal schonen sollte, aber zugleich Uber den Inhalt des Gesprachs
Klarheit schaffen muss.?°

Bei einem Mitarbeitergesprach fokussiert man sich grundsatzlich nicht auf
tagesaktuelle Themen, sondern lasst in den meisten Fallen ein ganzes Jahr
reflektieren, mit dessen Hohen und Tiefen. Dabei versucht der/die Vorgesetzte und
der/die Mitarbeiter/Mitarbeiterin in Ruhe einen Blick auf deren Zusammenarbeit und
auf das gesamte Arbeitsumfeld zu werfen.

Abhangig von der Tatigkeit und Vorgaben es Unternehmens, lassen sich
verschieden Arten von Mitarbeitergesprachen unterteile. Es gibt das
Mitarbeitergesprach als:

— Vier-Augen-Gesprach

— Leistungsbeurteilungsgesprach

— Personalentwicklungsgesprach

— Zielvereinbarungs- und Zielerreichungsgesprach

— Argumentationsbasis fur die angemessene Bezahlung

20 Feedback im Arbeitsleben (siehe: https://link.springer.com/content/pdf/10.1007/s11612-010-0104-
9.pdf)
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— oder einer Kombination aus mehreren dieser Kategorien.

Egal um welche Art von Mitarbeitergesprach es sich handelt, spielen Geben und
Nehmen beider Parteien und das Annehmen von Feedback und Kritik eine
entscheidende Rolle. Bei so einem Gesprach sind nicht immer nur die negativen
Aspekte wichtig und prasent, sondern auch die positiven Punkte sollen zur Sprache
gebracht werden und als Grundlage fir ein funktionierendes Gesprach zwischen
dem/der Vorgesetzen und dem/der Mitarbeiter/Mitarbeiterin dienen. Gute und
anstandige Leistungen erwartet sich der/die Vorgesetzte mit gutem Recht von den
Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen und auch mit Selbstverstandlichkeit. Doch in jeder
Situation des Lebens, sei es auf der Arbeit oder im privaten Bereich, wo Leistungen
und zielfuhrende Prozesse ausbleiben, bringt es die Gefahr mit sich, dass gewisse
Arbeitsprozesse aus dem Ruder laufen kénnen. Das bringt die Aufgabe mit sich,
solche Dinge bei einem Mitarbeitergesprach anzusprechen.

Ein solches Mitarbeitergesprach jeglicher Art, bringt dem/der Vorgesetzen die
Mdglichkeit und Gelegenheit, Anerkennung und Waiurdigung von guten oder
uberdurchschnittlichen Leistungen zu erwahnen und wertzuschatzen, oder
Leistungsdefizite und mangelnde Produktivitat anzusprechen und diese Themen ins
rechte Licht zu riicken. 2

Bevor ein solches Gesprach jedoch geflhrt werden kann, ist es wichtig auch die
richtige Vorbereitung zu treffen. In vielen Fallen wird die Vorbereitung unterschatzt,
wodurch es sein kann, dass nicht das Maximum herausgeholt wird. In sehr vielen
Fallen ist der/die Vorgesetzte der Meinung, die meisten Themen aus dem aktuellen
Tagesgeschaft ableiten zu kénnen und diese Informationen aus dem Stegreif
abzurufen, jedoch ist es in vielen Fallen nicht so.

21 Fihrung und Erfolg; 2010; S. 166
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Anhand der richtigen und angemessenen Vorbereitung, kann man sicherstellen,
dass die Gesprachsziele, welche man sich vorgenommen hat, anspricht, die
Gesprachsdauer Uberschaubar und angemessen ist und die Gesprache ein
akzeptables Ergebnis fur beide Parteien aufweisen.

In Folge der Vorbereitung gibt es auch zwei verschiedene Madglichkeiten flr ein
Mitarbeitergesprach einzuladen. Zum einem in schriftlicher Form, welche Ublicher
bei Zielvereinbarungs- oder Jahresgesprachen ist und zum anderen Uber eine
mundliche Einladung, welche eher fur ein spontanes Gesprach, Zwischengesprach
oder Einfuhrungsgesprach Anwendung findet.

Grundsatzlich ist zu berucksichtigen, dass die Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen
rechtzeitig und vollstandig informiert werden, Uber den Ort, Anlass und Zeitpunkt
des Gespraches. Im weiteren Sinne ist es auch zielfuhrend und angebracht, dass
sich der/die Mitarbeiter/Mitarbeiterin auf das Gesprach vorbereiten und sich
Gedanken dazu machen kann.

Die Lokalitat und der Zeitpunkt, sollten von dem/der Vorgesetzten auch mit Bedacht
gewahlt werden, so dass das Gesprach mit Ruhe und ohne Unterbrechungen
gefuhrt werden kann. Die Lange eines Mitarbeitergespraches hangt jedoch von der
Thematik und Dringlichkeit, was besprochen werden soll, ab.

Die Verantwortung sowie der Verlauf eines Mitarbeitergespraches liegt vollkommen
in der Aufgabe des/der Vorgesetzen. Schliellich  wird der/die
Mitarbeiter/Mitarbeiterin zu einem Mitarbeitergesprach eingeladen und muss somit
auch die grundlegenden Regeln der Gesprachsfuhrung beachten. Im weiteren
Sinne ist es auch wichtig, keinen Monolog zu flhren, sondern es soll sich ein
Gesprach mit Fragen, Antworten, Meinungen und Ruckmeldungen beider Parteien
entstehen. Dadurch fuhlt sich der/die Mitarbeiter ernst genommen und rein dadurch
ist es einem maoglich, richtige Veranderungen zu bewirken.

Ein sehr wichtiger Punkt fur ein erfolgreiches Mitarbeitergesprach ist, dass im
Endeffekt jeder der beiden gewinnen soll und beide ein positives Fazit daraus
ziehen konnen. Sehr oft kommt es dazu, dass sich Menschen anhand von einer
Situation unter vier Augen mit dem/der Vorgesetzen unter Druck und gestresst
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fuhlen und es dadurch auch oft zu Meinungsverschiedenheiten oder Monologen
kommt. Wichtig ist es jedem zu Wort kommen zu lassen und niemanden zu
unterdricken. Denn in Folge eines solchen Gespraches, kann es dazu fuhren, dass
sich der/die Mitarbeiter als Verlierer betrachtet und dadurch Misstrauen und
Frustration aufbaut. Naturlich ist es fur viele Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen des
Ofteren nicht einfach gegeniiber dem/der Vorgesetzten Offenheit und Mut
auszustrahlen. Sehr oft wird man mit AuBerungen und Argumenten konfrontiert, mit
denen man nicht rechnet und in erster Linie Uberfordert ist. Dadurch kann es oft
passieren, dass ein solches Mitarbeitergesprach eine falsche Richtung einschlagt,
welche nicht geplant war. Jedoch sollte man in solchen Situationen flexibel und
ruhig bleiben.

Wenn beide Parteien die gegenuberliegende Person auch als Mensch betrachten
und nicht das Angestellten-Chef Verhaltnis sehen, ist es sehr oft mdglich, das Beste
daraus zu machen und im Weiteren entsteht flr beide eine Win-Win-Situation. Um
aus einem Gesprach unter solchen Bedingungen herausgehen zu kénnen, ist es
sehr wichtig ehrlich und offen miteinander zu kommunizieren. Um gegenuber
dem/der Mitarbeiter/Mitarbeiterin glaubwurdig zu wirken, ist es wichtig Offenheit,
Ehrlichkeit, Echtheit und Kompetenz zu zeigen.

Unter Offenheit wird verstanden, das ganze transparent zu halten und dem/der
Mitarbeiter/Mitarbeiterin keine Informationen, welche keine weiteren Auswirkungen
haben konnten, vorzuenthalten. Mit dem Thema Ehrlichkeit ist gemeint, dass
Informationen nicht als Mittel zum Zweck eingesetzt werden sollen. Wichtig ist es
auch, mit Sachkompetenzen Uberzeugen zu konnen. Man sollte auf Themen,
welche dem/der Mitarbeiter/Mitarbeiterin wichtig sind eingehen und fachlich
diskutieren. Man soll sich auch aufern und den eigenen Standpunkt, bezogen auf
die verschiedensten Themen, vertreten. Zu guter Letzt sollte man zu sich selbst
stehe und nicht einem etwas vorspielen. Damit ist gemeint, dass Alles was man sagt
auch so meint , wobei es auch wichtig ist, dazu zu stehen. Sprich alles offen
ansprechen und nicht um den heil3en Brei herumreden. Somit wirkt man authentisch
und kann dem Gegenuber ein gutes Gefuhl vermitteln.

Zu guter Letzt ist es auch wichtig keinen Zeitdruck aufkommen zu lassen und sich
vor und nach einem Mitarbeitergesprach genligend Zeit einzuplanen. Man soll sich
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genugend Zeit fur die Anliegen der Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen nehmen und
verschiedenste Stdérungen vermeiden. Nichts ist schlimmer, als dem Gegenulber
nicht genugend Aufmerksamkeit oder Interesse entgegenzubringen. Am besten
vereinbart man im Vorhinein, wie viel Zeit zur Verfligung steht und ob diese
ausreicht, um alle Themen zu behandeln. Falls nicht, sollte man vorerst auf die
wichtigsten Themen eingehen und ein zweites Gesprach vereinbaren, was jedoch
selten der Fall sein sollte. In den meisten Fallen wird mit einer Checkliste gearbeitet
und so sollte es einem auch moglich sein, zlgig die Gesprachsthemen
durchzugehen.

Am Ende eines solchen Gespraches, sollten die wichtigsten Punkte noch einmal
zusammenfassend reflektiert werden und neue Ziele definiert und vereinbart
werden, bis zum nachsten Mitarbeitergesprach.??

Quelle: Effektive Mitarbeiterfiihrung; 2010; S.34
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Abbildung 3: Prozess Leistungsmanagement

22 Mitarbeitergesprache; 2009; S. 21-31
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Konflikte im Alltag und im Berufsleben gehdren dazu und sind nicht von Natur aus
als schlecht einzustufen. Um Konflikte bewaltigen zu kdnnen ist es nétig, dass das
richtige Konfliktmanagement zum Einsatz kommt. Ziel eines Konfliktes ist es nicht
einen Streit zu provozieren, sondern Lésungsansatze einzuleiten.

Konfliktmanagement beschaftigt sich mit der Entscharfung eines bestehenden
Konflikts. Unter einem Konflikt versteht man, unterschiedliche Interessen und
Meinungen zwischen zwei oder mehreren Personen. Ziel ist es aus einem
konstruktiven Dialog eine gemeinsame Losung zu finden, welche fur beide Parteien
akzeptabel ist. In vielen Falle, I&sst sich ein Konflikt jedoch nicht vermeiden, jedoch
kann man in Zukunft versuchen, gewisse Auseinandersetzungen zu entscharfen
und abzumildern. Die wichtigsten Aufgaben von Konfliktmanagement sind jedoch,
uberflissige Konflikte vorzubeugen, bestehende Konflikte zu bewaltigen und
unumgangliche Konflikte proaktiv zu I6sen.

In der Berufswelt lassen sich einige Arten von Konflikten unterscheiden. Die
verschiedenen Arten unterscheiden sich in den meisten Fallen durch die Art wie
sich ein Mensch verhalt, reagiert oder sein Wesen selbst ist. Viele Menschen sind
selbstbewusst, andere risikofreudig, manche schiichtern oder zuriickhaltend.??
Haufig wird auch die Frage gestellt, welche Arten und Formen es von Konflikten
uberhaupt gibt und wie man mit diesen umgeht. Jeder Konflikt ist vom Typ her
unterschiedlich und jeder hat eine andere Facette und einen anderen Sachverhalt.
In vielen Fallen kommt es dazu, dass das Hauptproblem eines Konfliktes nicht
angesprochen wird. Somit ist es sehr oft der Fall, dass man den Kern eines

238 Konfliktmanagement (siehe: https://karrierebibel.de/konfliktmanagement/)
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Konfliktes finden muss, um zu einer Losung zu kommen. Entsprechend der

verschiedenen Ursachen lassen sich Grundformen von Konflikten unterscheiden.?4

Beziehungskonflikte

In vielen Fallen kann es dazu fuhren, dass man mit der Person gegenuber
grundsatzlich nicht zusammenkommt, obwohl es sehr oft keinen triftigen
Grund dafur gibt. Kurz gesagt, man kann sich nicht leiden. Insofern reichen
oft kleinere Angriffe aus, um einen Konflikt zu provozieren.

Kommunikationskonflikte

Menschen kommunizieren nicht nur durch Worte, sondern auch durch deren
Mimik und Gestik. In vielen Fallen kann es dazu fuhren, dass durch falsche
Wahrnehmung einer Person, die Mimik und Gestik der anderen Person
falsch gedeutet wird. Dadurch kann es zu Missverstandnissen und Konflikten
kommen.

Verteilungskonflikte

Bei Verteilungskonflikten kommt es zu unterschiedlichen Auffassungen
gegenuber vorhandene Ressourcen oder irgendwelche materiellen Dingen.
Das konnte der Dienstwagen sein, ein Einzelblro, ein Firmenhandy und
vieles mehr. Solche Konflikte gibt es auch bei nicht materiellen Dingen, wie
zum Beispiel Verantwortungen und Aufgaben.

Rollenkonflikte

Bei Konflikten dieser Art kommt es dazu, dass Personen verschieden Rollen
im Job oder im Privatleben einnehmen, welche mit gewissen Erwartungen
und Anforderungen verbunden sind. Hierbei kann es oft dazu fihren, dass
nicht jeder/jede es flr selbstverstandlich halt, dass diese Person dieser Rolle
gerecht wird.

24 Konfliktmanagement im Unternehmen; 2010; S.5
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= Sachkonflikte
Dabei herrschen entgegengesetzte Meinungen uber eine Sache, wobei
beide Parteien eine verschiedene Vorstellung dariber haben, welche
Ldsungsansatze angebracht sind und welche Ziele erreichbar
beziehungsweise zu erreichen sind.

=  Wertkonflikte
Bei Wertkonflikten kdnnen unterschiedliche Arbeitsauffassungen auftreten.
Damit ist gemeint, dass es vorkommen kann, dass der/die einen Kklar
geregelte Ablauf bevorzugt und der/die andere hingegen eher spontan ist.

= Machtkonflikte
Bei Machtkonflikten, wie es der Name bereits verrat, handelt es sich zum
Beispiel um eine Zusammenlegung von zwei verschiedenen Abteilungen
eines Unternehmens, wobei keine der beiden Abteilung etwas einbuf3en,
geschweige denn Macht verlieren mochte. In den meisten Fallen geht es
darum, die Position in einer Gruppe beizubehalten beziehungsweise das
eigene Ansehen aufrecht zu halten.

Nun sollte es mdglich sein, sich ein Bild Uber die wichtigsten Konfliktarten machen
zu konnen. In der nachfolgenden Grafik von dem &sterreichischen Okonomen und
Organisationsberater Friedrich Glasl wird veranschaulicht, dass es drei
verschiedenen Eben beziehungsweise Phasen einer Konflikteskalation gibt.
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Quelle: https://karrierebibel.de/konfliktmanagement/
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Abbildung 4: Konflikteskalation in 9 Stufen

Wie in der Grafik zu sehen ist, gibt es drei Hauptphasen, welche jeweils wieder in
drei Stufen unterteilt sind.

In der ersten Ebene, der Win-Win Ebene endet der Konflikt fir beide Parteien
harmonisch und jeder findet fur sich eine zufriedenstellende Lésung.

In der zweiten Ebene, der Win-Lose Ebene, endet der Konflikt nicht so harmonisch
wie zuvor. Aus einem solchen Konflikt gibt es immer einen/eine Verlierer/Verliererin
und jemand wird den Kurzeren ziehen.

In der dritten und letzten Ebene gibt es immer zwei Verlierer/Verliererinnen und
niemand wird mit einem positiven Resultat aus diesem Konflikt herausgehen.
Solche extremen Seiten eines Konfliktes lassen sich auch bei Kriegen und in der
Politik beobachten.

Um nun die richtigen Voraussetzungen fur ein erfolgreiches Konfliktmanagement zu
generieren, mussen bessere Grundvoraussetzungen gegeben sein.

Damit Konfliktmanagement erfolgreich und zielfuhrend sein kann, benotigt es immer
die Mitarbeit und Hilfe der Beteiligten. Gerade Vorgesetzte kdnnen den Prozess
beschleunigen. Es kann auch immer wieder dazu kommen, dass das Team diverse
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Konflikte gar nicht erst I0sen mochte, geschweige denn dazu bereit ist. Notwendige

Voraussetzungen fur ein erfolgreiches Konfliktmanagement sind:

Konfliktfahigkeit

Konflikte gibt es in jedem Job, in jeder Familie und in jedem Alltag, jedoch
sucht man in vielen Fallen vergeblich um Konfliktfahigkeit. Sobald es zu einer
Auseinandersetzung zwischen zwei Parteien kommt, treten viele den
Rickzug an und versuchen der Auseinandersetzung aus dem Weg zu
gehen. Jedoch ist es in solchen Situationen wichtig, sich dem Konflikt zu
stellen und eine passende LAosung zu finden.

Kommunikation

Um Meinungsverschiedenheiten aus der Welt zu schaffen, braucht es
Diskussionen und Dialoge. Wem es nicht moglich ist miteinander zu
sprechen, wird auch keine Losung finden. Deswegen ist es umso wichtiger,
Probleme offen anzusprechen, um moglichst schnell ein Ergebnis zu
erzielen.

Kompromissbereitschaft

Beide Parteien missen bereit sein, den ersten Schritt zu machen und
aufeinander zuzugehen um Kompromisse einzugehen. Wenn alle auf deren
eigener Meinung beharren, wird es nie mdglich sein eine Losung zu finden,
um einen Konflikt zu schlichten.

In den meisten Fallen 16st sich ein Konflikt nicht von selbst, sondern benotigt
das notige Konfliktmanagement, um mit positiven Resultaten rauszugehen.
Eine solche Aussprache lauft in der Regel in funf typischen Konfliktphasen
ab:
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Quelle: https://karrierebibel.de/konfliktmanagement/
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Abbildung 5: Typische Konflikiphasen

Auftaktphase

Um ein Gesprach sachlich und beruhigt beginnen zu kénnen, ist es wichtig
die richtige Atmosphare und Stimmung zu schaffen. Man sollte niemals mit
Wut und Energie geladen oder mit gewissen Vorwlrfen ein solches
Konfliktgesprach starten. Gewisse Vorwurfe oder Wut konnten sich nach
einem zeitlichen Abstand zwischen dem Konflikt und dem Gesprach legen.
Nichts ist schlimmer als ein schlechtes Gesprach, wodruch eine Aussprache
im Nachhinein dann meistens unmadglich ist.

Selbsterklarungsphase

Nach der Auftaktphase versuchen beide Parteien auf sachlicher Art und
Weise den Ausloser fur den Konflikt zu analysieren. Man versucht zu
erkennen, wodurch es so weit gekommen ist und wie es zu einer solchen
Eskalation kommen konnte. Sehr wichtig ist, keine Schuldzuweisungen oder
Verallgemeinerungen anzusprechen, denn dadurch konnte das Gesprach
wieder eine falsche Richtung einschlagen. Besser ist es, sich selbst Fehler
einzugestehen.

Dialogphase

In der Dialogphase kommt es dazu, dass beide Parteien versuchen die
Ansicht seines Gegenubers zu erkennen und zu verstehen. Man sollte
Diskussionen uber die jeweilige Sichtweise vermeiden, denn das konnte
erneut zu einem Konflikt fuhren. Vielmehr sollten die Differenzen, sowie die
Gemeinsamkeiten der Position herausgearbeitet werden.
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4. Losungsphase

In der Lésungsphase wird versucht, eine faire Losung flr den jeweiligen
Konflikt zu finden. Man ermittelt Losungsvorschlage, versucht akzeptable
Ldsungen fur beide zu finden und auf einem gemeinsamen Nenner zu
kommen. AnschlieRend werden diese Losungsansatze bewertet und gepruft,
ob diese flur beide Seiten machbar sind. Nach Ldsungsfindung wird von
beiden Parteien ein Tag festgelegt, an welchem uberpruft wird, ob die
Denkweise ein Erfolg oder Misserfolg war.

5. Abschlussphase
Am Ende des Gesprachs, wird der ganze Gesprachsstoff noch einmal
wiederholt und Uberprift, ob diese zuklnftige Herangehensweise akzeptabel
ist. Anschliefend wird der Konflikt beigelegt und im besten Fall ist es den
beiden mdglich, in Zukunft auf Augenhdéhe miteinander zu leben.

In allen funf Phasen ist es wichtig sachlich zu bleiben und nicht personlich oder
dergleichen zu werden. Denn es muss einem bewusst sein, dass bei Angriffen unter
der Gurtellinie nichts Positives dabei herauskommen wird. Weiterfuhrend ist es
wichtig, die gegenlberstehende Person jederzeit ausreden zu lassen und
demjenigen/derjenigen nicht ins Wort zu fallen. Man muss versuchen, die Ansichten
des/der anderen zu verstehen und respektvoll miteinander umzugehen. Ein
kronender Abschluss ware es, wenn man am Ende Gemeinsamkeiten finden
konnte, um in Zukunft auf einer besseren und friedlicheren Basis miteinander leben

zu kdnnen.?®

In der Arbeitswelt spielt Teamarbeit, Teambuilding und Teamentwicklung bereits
seit den 1970er Jahren eine groRRe Rolle, um die Produktivitat und Leistung einer

25 Konfliktmanagement (siehe: https://karrierebibel.de/konfliktmanagement/)
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Gruppe oder einer einzelnen Person zu steigern. Als Teambuilding, werden vor
allem in der Personalentwicklung, sowie im Sport Phasen der einzelnen Personen
bezeichnet, um miteinander in Kontakt zu treten, damit ein gewisses Ziel erreicht
wird.?® Um ein gewisses Ziel zu erreichen, ist es wichtig, dass die Personen ihre
Fahigkeiten und Fertigkeiten abrufen kdnnen und somit schnellstmoglich ein gutes
Resultat erreichen.

Neben den Fertigkeiten und Fahigkeiten spielt auch die Zusammenarbeit und das
gegenseitige Erganzen der Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen eine entscheidende Rolle.
Denn nicht nur die Fertigkeiten und Fahigkeiten eines einzelnen in der Gruppe
ermoglichen das Erreichen des Ziels, sondern die Zusammenarbeit und
Kommunikation der einzelnen Personen. Neben den zu I6senden Aufgaben, erhdht
Teambuilding die Gemeinschaft, sowie den Zusammenhalt unter den
Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen und sorgt nebenbei auch flr ein besseres
Arbeitsklima. Im Zuge dessen, hat ein gutes Arbeitsklima zur Folge, dass die
Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen  produktiver, leistungsfahiger und zielsicherer
arbeiten.?’

Naturlich klingt es fur ein Unternehmen vielversprechend, regelmafig die
Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen  zusammenkommen zu lassen, um deren
Arbeitsleistung und Motivation zu steigern, jedoch stehen im Zuge dessen sehr oft
langwierigen Prozesse bevor. Bevor ein solcher Workshop, beziehungsweise
Treffen funktioniert, ist es wichtig, dass die Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen sich besser
kennenlernen um resultieren daraus auf Dauer erfolgreicher und effizienter zu sein.

Um eine Aufgabe als Team l6sen zu konnen, mussen die
Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen gewisse Bereiche abdecken, um einen passenden
Losungsweg zu finden. Darunter fallen Entscheidungen und Probleml6sungen,

26 Teambuilding (siehe: https://de.wikipedia.org/wiki/Teambildung)

27 Teambuilding (siehe: https://www.teamazing.at/was-versteht-man-unter-teambuilding/)
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Vertrauensaufbau, Anpassungsfahigkeit oder Planung und der wichtigste Punkt
Kommunikation.

Ziel einer respektvollen Kommunikation ist es, mit anderen erfolgreich zu
kooperieren, die eigene Positivitat auf andere zu Ubertragen und das Umfeld
dementsprechend zu beeinflussen, um Konflikte zu verhindern. Um ein gewisses
Level zu erreichen ist es im Vorhinein wichtig, dem gegenuber Aufmerksam zu sein
und alles klar und deutlich zu kommunizieren.

Neben der richtigen Verhaltensweise, um eine gewisse Basis zu schaffen, ist es
auch sehr wichtig, auf die Meinung der anderen zu achten. Jeder Mensch mdchte,
dass die eigene Meinung akzeptiert wird und dass dessen Meinung ernst
genommen wird. Leider ist in den letzten Jahren die respektvolle Kommunikation
etwas vernachlassigt worden und der Umgangston untereinander wurde rauer. Vor
allem durch soziale Medien und Chatportale kommt es viel 6fter vor, dass Personen
untereinander auch schneller dazu verleitet werden, einen unangemessenen Ton
zu verwenden dadurch es sich um keine verbale Kommunikation handelt. Somit ist
es unumganglich, dem Gegenuber zuzuhéren und offen auf deren Meinung
einzugehen.

Damit ein respektvolles Gesprach maglich ist, muss man sich bei Gesprachen von
seiner eigenen Meinung distanzieren und eine offene Haltung einnehmen. Damit ist
nicht gemeint, dass man die eigene Meinung nicht dul3ern soll oder keine eigene
Meinung haben soll. Damit ist lediglich gemeint, dass man genau hinhort, welche
Prinzipien hinter der Meinung des Gegenubers stecken, um so gut es geht, bewusst
auf diese eingehen zu kdnnen.

Es muss einem bewusst sein, dass es nicht immer passend ist die eigene Meinung
zu aullern und dem Gegenuber aufzudrangen. Im vielen Fallen ist es auch wichtig,
ein ,Nein“ zu akzeptieren, da es des Ofteren der Fall sein kann, dass die eigene
Meinung nicht qualifiziert oder wichtig genug fur das Gesprach ist. Die
Wahrnehmung von anderen Personen, kann immer oberflachlich oder falsch sein,
obwohl man denkt die Person gegenuber zu kennen. Um die eigene Meinung zu
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auldern, egal welches Thema es betrifft, ist es immer wichtig, sich zuvor zu fragen,
wie gut man diese Person Uberhaupt kennt und ob man dazu befugt ist, sich in die
Angelegenheiten dessen einzumischen.

Neben der Akzeptanz der Meinungen, ist es sehr wichtig offen und ehrlich zu
kommunizieren. Liigen gehdrt zur menschlichen Natur und wird des Ofteren bei
einer Kommunikation Anwendung finden. Im Schnitt Iugt eine Person bei einem
Gesprach von zehn Minuten dreimal. Natirlich ist Ligen eine Form der
Kommunikation, welche nicht angebracht ist, jedoch lugen Menschen sehr oft, um
hofflich zu sein oder sich in der Gemeinschaft integrieren wollen. Damit jedoch eine
Gemeinschaft und ein Gesprach funktionieren, ist es wichtig ehrlich zu sein und
offen gegenuber anderen. Lugen ist nur angebracht, wenn man ein Gesprach am
Laufen halten mochte und Interesse an einem Thema vortauschen mochte.
Dadurch besteht die Moglichkeit, uninteressante Themen zu Ubergehen, um
anschlieBend mit der Kommunikation, welche flr beide interessant ist,
weiterzuflhren.

Ein weiterer wichtiger Punkt der Kommunikation ist das Zuhdren, wenn es um
komplexe Themen oder Interessen der Person gegenuber geht. Das ist nicht nur
ein Zeichen von Respekt, sondern starkt das Selbstwertgefiihl des anderen, wenn
man sich Muhe gibt, Gesprachsthemen vollstandig aufzunehmen. Somit fallt es
einem auch leichter, im Nachhinein auf Interessen und Vorlieben des anderen
einzugehen, wenn man gut zuhort.

Zu guter Letzt ist es fur ein erfolgreiches Gesprach wichtig den Menschen
Anerkennung entgegenzubringen. Wenn man einem Menschen Anerkennung
entgegenbringt, ist dies ein Zeichen von Liebe und Flrsorge, die es einem
ermoglicht, Selbstvertrauen zu entwickeln. Grundsatzlich wanscht sich jeder
Mensch Anerkennung und Wertschatzung flur seine Leistungen im Allgemeinen und
auch als Person, von den Mitmenschen. Anerkennung ist eine Form der Motivation,
welche fur viele Menschen wichtig ist. Vor Allem in einem Betrieb oder einem
Unternehmen ist es wichtig, seinen Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen Anerkennung
entgegenzubringen und nicht nur Kritik und Feedback. Jeder Mensch hat andere
Motivationsvoraussetzungen. Fur die einen ist es Geld, fur die anderen Freizeit und
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fur manche ist es zum Beispiel Anerkennung, welche die Motivation fur den
taglichen Alltag hervorruft.?®

Motivation beschreibt das Verhalten, welches als innere Energiequelle dient und
einen in einer gewissen Weise antreibt. Damit kann man das Streben nach Zielen
beschreiben, was mit verschiedenen Motiven verbunden ist. Beispiele daftur waren
Sozialkontakte, Macht oder Selbstverwirklichung.

Motivation kann man in zwei unterschiedliche Arten unterteilen. Zum einen gibt es
die extrinsische Motivation, welche im Normalfall durch das Umfeld hervorgerufen
wird. Neben finanziellen Aspekten konnen diese auch das Arbeitsumfeld, die
Vorgesetzen oder Kollegen/Kolleginnen sein.

Die zweite Art der Motivation ist die intrinsische Motivation, welche grundsatzlich
auf Freude an der Tatigkeit selbst basiert. Das bezieht sich im Grunde genommen
auf den Spald eine gewisse Tatigkeit auszuiiben, woran man Freude hat.?®

Wenn man sich nun mit dem Thema Motivation am Arbeitsplatz genauer
beschaftigt, hat diese eine sehr wichtige Bedeutung, was sich in der Leistung, dem
Erfolg und der Arbeitszufriedenheit widerspiegelt. Dabei handelt es sich um den
Erfolg als Einzelnen, als Team oder als Organisation. Jedoch wird die
entsprechende Motivation in jedem Bereich und Umfeld erkennbar sein. In der
Praxis legen sehr oft das Management, in grofen Unternehme, sowie die

28 Prinzipien der Respektkommunikation; 2019; 15-22

29 Motivation (siehe: https://www.haufe-akademie.de/perspektiven/motivation/#Anker1)
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Geschaftsfuhrer in kleinen Unternehmen die Grundsteine der Mitarbeitermotivation,
was in der Regel eine groRe Herausforderung ist.

Fast alle Unternehmen und Betriebe, bedienen sich in vielen solcher Falle mit
vielseitigen und effektiven Toolboxen. Das konnen zum Beispiel Quartalserziele
oder Leistungspramien sein, welche die Motivation der einzelnen
Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen steigert.

Vor allem in der Berufswelt ist es sehr bedeutsam, die Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen
standig motiviert zu halten. Dies hat eine enorm grof3e Bedeutung. Den anhand
regelmaRiger Motivationsschibe ist es mdglich, eine statige Leistungssteigerung
hervorzurufen. Denn eine niedrige Motivation kann dazu fuhren, dem/der
Mitarbeiter/Mitarbeiterin die Freude am Arbeitsplatz zu nehmen und somit den
Arbeitsfluss zu storen. Im schlimmsten Fall kann Demotivation am Arbeitsplatz zu

einer Beendigung des Arbeitsverhaltnisses des/der Mitarbeiter/Mitarbeiterin fuhren.
30

Um Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen in einem Unternehmen zu motivieren ist es wichtig,
einen richtigen Weg einzuschlagen und auf diverse Faktoren einzugehen. Es ist
notwendig, dass ein wertschatzendes, kollegiales und angenehmes Arbeitsklima
herrscht. Vor allem aber wirkt sich die richtige Unternehmens- und Flhrungskultur
auf das Arbeitsklima und das Umfeld aus. Um sich ein besseres Bild uber die
Motivationsfaktoren am Arbeitsplatz machen zu kdnnen werden nachfolgend einige
Faktoren behandelt:

30 Motivation und Handeln; 2018; S.594
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1. Arbeitsverhaltnis

Einer der bestimmt wichtigsten Faktoren, um am Arbeitsplatz Spal} und
Freude zu haben, ist das Arbeitsverhaltnis mit den Kollegen/Kolleginnen.
Umso eher man mit dem/der Vorgesetzen und den Kollegen/Kolleginnen am
Arbeitsplatz auskommt, umso wahrscheinlicher ist es, taglich motiviert in die
Arbeit zu gehen. Wie es auch im privaten Umfeld ist, ist es auch in der Arbeit
so, dass man mit Personen, zu denen man eine gute Bindung hat,
automatisch mehr Spal} und Freude am Alltag hat.

. Kontakt auBerhalb der Arbeit

Neben dem Verhaltnis am Arbeitsplatz, ist vielen Personen auch das
Verhaltnis auRRerhalb der Arbeit wichtig. Laut mehreren Studien ist es den
Personen wichtig, auch nach dem Feierabend einen guten Draht zu den
Kollegen/Kolleginnen zu haben, dadurch sich das auch auf den Arbeitstag
widerspiegelt.?’

. Flexible Arbeitszeiten

Die Arbeitszeiten spielen, fur die tagliche Motivation, flr viele Personen eine
grolle Rolle. Arbeitsmodelle, welche es zulassen, das Arbeits- und
Privatleben unter einen Hut zu bringen, sind sehr motivationsférdernd fur die
Arbeiter/Arbeiterinnen. Im weiteren Zuge bringen motivierte Mitarbeiter
bessere Leistungen und lassen sich auf lange Sicht eher an das
Unternehmen binden.3?

31

Arbeitsmotivation (siehe: https://www.derprofi.ch/News/Aktuelle-News/studie-zur-

arbeitsmotivation-die-top-10-motivationsfaktoren-im-beruf)

82 Flexible Arbeitszeiten (siehe: https://www.kofa.de/mitarbeiter-finden-und-binden/mitarbeiter-
binden/flexible-arbeitszeiten)
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4. Raumgestaltung

Ein weiterer Motivationsfaktor ist die Gestaltung und Ausstattung der
Raumlichkeiten eines Unternehmens. Ein modernes und neu ausgestattetes
Unternehmen motiviert Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen eher, als ein Blro oder
eine Einrichtung, welche wieder einmal einen Anstrich brauchte. Somit lohnt
es sich flr den Arbeitgeber in die Einrichtung und Ausstattung zu investieren,
um damit die Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen langfristig zu motivieren. Neben
den Ausstattungen des Unternehmens, ist es fur Personen auch wichtig
deren eigenen Touch am Arbeitsplatz einbringen zu konnen. Das kann zum
Beispiel in Form von Bildern von der Familie, Urkunden, Postern oder
Pflanzen sein.

5. Kleine Aufmerksamkeiten
Wertschatzung und kleine Aufmerksamkeiten sprechen jeden Menschen an
und funktionieren, vor allem regelmallig, als Motivationsschube. Durch
Aufmerksamkeiten an Ostern, Weihnachten oder zum Beispiel am
Geburtstag freuen sich die Mitarbeiter und fuhlen sich naher an das
Unternehmen gebunden.33

6. Geld
Viele Menschen sind Uberzeugt, dass mehr Geld auch mehr Motivation
bringt. Viele Unternehmen denken, dass mehr Geld die Mitarbeiter dazu
bringt, auf Hochstleistungen zu arbeiten und diese somit permanent zu
motivieren. Man denkt, dass man Menschen, welche nicht sehr fleil3ig oder
munter sind mit einer Gehaltserhohung in eine andere Richtung lenken kann.
Das alles ist jedoch nicht richtig. Nattrlich kann man nicht pauschal sagen,
dass es bei allen Menschen gleich ist, doch an nichts gewohnt man sich
schneller als an ein gutes Gehalt. Der Mensch verbindet mehr Geld mit

33 Arbeitsmotivation (siehe: https://www.derprofi.ch/News/Aktuelle-News/studie-zur-
arbeitsmotivation-die-top-10-motivationsfaktoren-im-beruf)
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Glicksgefihlen und weniger Angsten, jedoch ist das nicht von Dauer,
sondern nur temporar. Trotzdem ist Geld ein Motivationsfaktor und es
bestent die Maoglichkeit, Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen dadurch fur einen
kurzen Zeitraum zu motivieren und somit die Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen an
das Unternehmen zu binden.

Demotivation ist im weiteren Sinnen eine Folge der falschen Verhaltensweise am
Arbeitsplatz und gegenuber dem/der Mitarbeiter/Mitarbeiterin. Zusatzlich kann
Demotivation auch negative Konsequenzen mit sich bringen und sollte daher von
einem Unternehmen nicht unbeachtet bleiben.3*

Wenn man nun Demotivation klassifizieren mochte, kann man diese in zwei grobe
Kapitel unterteilen.  Zum einen sind klassische Folgen, dass
Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen schlechtere Leistungen erbringen, nicht ihr gesamtes
Potenzial ausschdpfen oder unkonzentrierter sind als zuvor. Zum anderen kann es
vorkommen, dass sich der demotivierte Arbeitnehmer nicht mehr an das
Unternehmen gebunden fuhlt und somit die Gefahr mit sich bringt, dass der/die
Mitarbeiter/Mitarbeiterin das Arbeitsverhaltnis auflost. Somit geht das Knowhow,
welches der/die Mitarbeiter/Mitarbeiterin bereits aufbauen konnte verloren und das
Unternehmen ist gezwungen erneut einen neuen/neue Mitarbeiter/Mitarbeiterin
anzulernen.

Im weiteren Zuge besteht auch die Moglichkeit, dass die Demotivation des
Einzelnen auf die anderen Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen umschlagt und somit die
Arbeit und den Einsatz derjenigen zusatzlich beeinflusst. Dies fuhrt zu noch héheren
Leistungs- und teilweise bestimmt auch Kostenverlusten.

34 Demotivation — Ursachen, Entwicklungen, Auswirkungen; 2006; S. 18
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Es gibt Manager-Totsunden, welche starken Einfluss auf die Motivation des/der

einzelnen Mitarbeiter/Mitarbeiterin nehmen.

1. Mangelhafte Kommunikation

Darunter ist zu verstehen, dass der/die Vorgesetzte einem nicht zuhort, kein
regelmaRiges Feedback einbringt und das die Arbeit, die man verrichtet als
belanglos angesehen wird und kein Interesse daflir aufgebracht wird.3®

. Unfaire Bezahlung

Wenn die Leistung desjenigen/derjenigen am Arbeitsplatz angemessen ist
und den Leistungen entspricht, ist es wichtige denjenigen/diejenigen auch
dementsprechend fair zu bezahlen. Wenn die Bezahlung nicht passt, fuhlt
sich derjenige/diejenige ausgenutzt. Im weiteren Sinne wird der/die
Mitarbeiter/Mitarbeiterin beruflich womdglich dann weniger engagiert sein.3¢

. Pessimismus

Pessimismus trifft in vielen Arbeitsbereichen auf, da es so gut wie in jeder
Firma oder Anstellung auch Pessimisten und Norgler gibt. Eine Person, die
im engeren Umfeld taglich norgelt oder alles schlecht redet, kann einen auf
lange Sicht die Freude am Arbeiten nehmen und somit auch die Motivation.3”

. Jobunsicherheit

Jobunsicherheit ist vor allem in Zeiten von Corona ein prasentes Thema und
kann dazu flhren, dass der/die Mitarbeiter/Mitarbeiterin anhand der

35 Demotivationsfaktoren (siehe: https://karrierebibel.de/demotivation/)

36

Motivationsprobleme (siehe: https://www.ergonomie-am-arbeitsplatz-

24 .de/motivationsprobleme/#ursachen_von_fehlender_motivation_bei_der_arbeit)

37 Demotivationsfaktoren (siehe: https://karrierebibel.de/demotivation/)
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Ungewissheit, ob seine Anstellung bestehen oder nicht bestehen bleibt,
langfristig demotiviert wird.38

5. Permanenter Druck
Druck und Uberforderung sind ein essenzieller Punkt, dass einem die Arbeit
nicht mehr Spald machen kann und man dadurch demotiviert wird. Vor allem
wenn Projekte oder Tatigkeiten Uber Wochen gehen und keine Chance auf
Besserung, auch durch harte Arbeit, ist.

6. Arbeitsumgebung
Die Arbeitsbedingungen, dass Umfeld und die Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen
tragen immens zur taglichen Motivation auf der Arbeit bei. Denn wer sich am
Arbeitsplatz wohlfuhlt, erbringt bessere Leistungen, ist motivierter neue
Dinge anzugehen dadurch demjenigen/derjenigen die Mitarbeiter im
Normalfall unterstitzen wurden und bringt die Wahrscheinlichkeit mit sich,
den/die Mitarbeiter/Mitarbeiterin langfristig an das Unternehmen zu binden.

7. Vetternwirtschaft

Es ist menschlich, dass sich auch Vorgesetzte zu gewissen Menschen eher
hingezogen und enger verbunden flhlen als zu anderen. Jedoch kann das
mit sich bringen, dass sich ein/eine Mitarbeiter/Mitarbeiterin unfaire
behandelt fuhlt dadurch derjenige/diejenige, egal welche Leistungen er
erbringt, nie so wertgeschatzt und behandelt wird als Personen, welche eine
engere Bindung zum/zur Vorgesetzten haben. In weiterer Folge kann das zu
Demotivation fuhren.

8. Geringschatzung
Viele Mitarbeiter/Mitarbeiterin bringen im Normalfall eine gute und
angemessene Leistung. Naturlich nicht jeder/jede, aber bestimmt die

38 Job und Corona (siehe: https://jobundcorona.at/)
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Mehrheit. Somit sollte es von dem/der Vorgesetzen regelmalig zu
Dankbarkeit und Anerkennung kommen. Es ist  wichtig,
Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen vor allem fur Gberdurchschnittliche Leistungen,
sei es ein abgeschlossenes groldes Projekt, eine Innovation oder sonst etwas
zu loben. Denn das Nichtloben der Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen, kann zur
Demotivation flhren.

9. Intransparente Entscheidungen
Entscheidungen in der Arbeitswelt, welche nicht transparent oder
undurchsichtig wirken, sind keine Seltenheit. Wen man das Team,
beziehungsweise die  Mitarbeiter in die Entscheidungsprozesse
miteinbezieht, kann man Missverstandnisse umgehen. Somit geht man der
Demotivation von Einzelnen aus dem weg.

10.Unrealistische Entscheidungen

Ziele mussen von Anfang an klar und realistisch definiert werden. Niemand
mochte jemanden Ziele setzen, welche nicht erreichbar und unrealistisch
sind. Wenn es jedoch dazu kommt, kann es sein, dass sich der/die
Mitarbeiter Uberfordert fuhlt und mit dem Druck und der Belastung keine
guten Leistungen abrufen kann. Sind das nur Einzelfalle, kann man vielleicht
noch damit umgehen, wenn es jedoch zum Alltag werden sollte, kann der/die
Mitarbeiter die Freude am Arbeiten verlieren und in weitere Folge die
Motivation verlieren.3°

11.Mikromanagement
Ein letztes Thema, welches die Motivation am Arbeitsplatz ist das
sogenannte Mikromanagement. Bei Mikromanagement handelt es sich um
Personen, welche das Gefuhl haben bei allen Entscheidungen und
Tatigkeiten mit einbezogen werden zu mussen. Im Zuge dessen, wird

39 Demotivationsfaktoren (siehe: https://karrierebibel.de/demotivation/)
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ein/eine  Vorgesetzter/VVorgesetzte nie mit der Leistung der
Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen zufrieden sein, dadurch es immer ein Detail gibt,
was nicht passt. Dadurch besteht die Moglichkeit, einen/eine
Mitarbeiter/Mitarbeiterin anhand dieser Tatigkeiten zu demotivieren.4°

Unter der COVID-19-Pandemie ist ein weltweiter Ausbruch der Infektionskrankheit
COVID-19 zu verstehen. Leider hatte die Krankheit, auf viele Lander der Welt eine
dramatische Auswirkung. Am Jahresende 2019 |6ste der Virus auf der ganzen Welt
eine Pandemie aus und das schlimme daran war, dass der Virus davor nicht
bekannt war.4!

Grundlegende Kenntnisse uber die haufigsten Symptome und Folgen der Krankheit

sind:
Symptome:
e Fieber
e Husten
e Mudigkeit

e Gliederschmerzen
e Halsschmerzen
o FEtc.4?

40 Psychologisches Projektmanagement; 2020; S. 145

41COVID-19-Pandemie (siehe: https://de.wikipedia.org/wiki/COVID-19-
Pandemie#Gefahrlichkeit_der_Krankheit)

42 Corona Symptome (siehe: https://www.who.int/health-topics/coronavirus#tab=tab_3)
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Folgen:

e Eingeschrankte Lungenfunktion

e Verlust des Geschmacks- und Geruchssinns
e Nerven- und Muskelschwache

e Durchblutungsstérungen

e Chronische Midigkeit*?

Mittlerweile konnten MalRnahmen gegen das COVID-19 Virus durchgefuhrt werden
und es wird versucht die weltweite Pandemie einzudammen und die Schaden in der
Wirtschaft, den Bildungseinrichtungen und den privaten Bereichen zu begrenzen.

Daraus ergaben sich einige dramatische Auswirkungen, die sich auch auf den
Arbeitsmarkt beziehen.

1. Einkommen

Sehr viele Erwerbstatige mussten im Laufe der Corona Pandemie finanzielle
EinbuRen hinnehmen. Besonders stark betroffene Branchen in der Wirtschaft
sind das Gastgewerbe, die Metall- und Elektroindustrie und der
Kulturbereich. Zusatzlich kommt hinzu, dass Manner mit den finanziellen
Einbulen starker betroffen waren als Frauen. Neben den einzelnen
Branchen stellte sich auch heraus das vor allem Selbststandige von
Verdienstbulien betroffen sind. Kleinunternehmen waren vor allem zu Beginn
der Pandemie sehr mit finanziellen Verlusten betroffen und hatten auch
Existenzangste.

43 Corona Folgen (siehe: https://www.helios-gesundheit.de/magazin/corona/news/covid-19-
genesen-aber-mit-spaetfolgen/)
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2. Berufliche Unsicherheit

Neben den finanziellen Aspekten, waren auch sehr viele von der
Unsicherheit in ihrem Job betroffen und deren Zukunft. Wieder waren vor
allem die Branchen Metall- und Elektroindustrie, Kulturbranche und
Gastgewerbe betroffen. In Zeiten der Pandemie, konnte man auch erkennen,
dass Personen mit akademischem Abschluss seltener von der beruflichen
Unsicherheit betroffen waren, als Personen ohne akademischen Abschluss.
Der Bereich mit den grof3ten Problemen und Unsicherheiten wie es
weitergeht, waren wieder die Selbststandigen.

3. Digitalisierung der Arbeit und Home-Office

Ein weiterer Aspekt der Pandemie ist die Digitalisierung auf der Arbeit. Es
mussten Mallnahmen getroffen werden, um den Arbeitsablauf weiterhin
durchfiihren zu kénnen. Im Zuge dessen mussten viele Unternehmen und
Branchen ihre Tatigkeiten digitalisieren. Diesbezuglich waren vor allem die
Bereiche der Erziehung und Unterricht, das Finanzwesen, sowie die Elektor-
und Metallindustrie betroffen. Naturlich waren eher Branchen, wo die
Mdglichkeit der Digitalisierung Uberhaupt gegeben ist, betroffen. Berufe, wie
Produktionsarbeiter oder der Diensthandel, waren von der Digitalisierung
eher weniger betroffen, da die Moglichkeiten nicht gegeben sind.

Neben der Digitalisierung allgemein, ist das Home-Office im Zuge der
Pandemie sehr in den Vordergrund geruckt. Neben den Vorteilen flr die
Arbeitnehmer, ist das Home-Office und das mobile Arbeiten vor allem als
SchutzmalRnahmen gegen die weltweite Ausbreitung des Virus, eingeleitet
worden. Die Anzahl der Personen, die von zu Hause aus arbeiten, ist somit
sehr nach oben gegangen. Naturlich war es Branchenweise sehr
unterschiedlich, wie sich das Home-Office gestaltet. So war es in Bereichen
der Wirtschaft deutlich einfacher eine solche Umstellung durchzufihren, als
in den Bereichen der Bildung, dadurch es ein komplett neuer Zugang zum
Bildungswesen war.

4. Arbeitsbelastung
Naturlich stieg die Arbeitsbelastung im Zuge der Pandemie. Vor allem in der
Bildung, dem Gesundheitswesen und dem Diensthandel stieg die Belastung
in der Arbeit. Fur die Bildung war es eine komplett neue Situation, dadurch
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auf einmal alles auf E-Learning umgestellt werden musste. Somit war es
nétig, eine neue Form des Unterrichts zu gestalten. Neben der Bildung war
das Gesundheitswesen sehr betroffen in Form von Uberlastung, héheren
Krankheitszahlen und vielem mehr.44

Neben den einzelnen Faktoren in der Arbeitswelt, waren viele Menschen auch
physisch erkrankt. Neben dem beruflichen Stress waren private Aspekte auch sehr
prasent und verandert. Im Zuge dessen kam es dazu, dass Menschen einer zu
hohen Belastung ausgesetzt wurden und es so, durch die Belastungen auf der
Arbeit und in den privaten, zu physischen Erkrankungen kam.*®

Unter Kurzarbeit ist zu verstehen, dass die Arbeitnehmer/Arbeitnehmerinnen ihre
Arbeit behalten und weiterfihren kdnnen, jedoch das Ausmal der Anstellung sich
auf 80 bis 90 Prozent verringert und dementsprechend auch die Bezahlung. In
Sonderfallen ist es auch moglich, das Ausmal} eines/einer Angestellten auf null
Stunden zu reduzieren und trotzdem den/die Angestellten/Angestellte im Betrieb zu
behalten. Um ein solches Modell ermdglichen zu kdnnen, unterstitz zum Beispiel
in Osterreich das AMS die Unternehmen anhand einer monatlichen Férderung
wahrend der Kurzarbeitsphase.

Neben der Reduzierung der Stunden haben die Arbeithnehmer/Arbeitnehmerinnen
einen Kundigungsschutz wahrend der Zeit der Kurzarbeit. Das Modell der
Kurzarbeit ist auch in Betrieben, in denen es keinen Betriebsrat gibt, moglich und

44 Covid-19 und die Arbeitswelt.; 2020; S.24-33

45 Auswirkungen der Pandemie (siehe: https://www.haufe.de/arbeitsschutz/sicherheit/auswirkungen-
der-conona-pandemie-auf-die-arbeitswelt_96_546350.html)
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die Kurzarbeit findet auch Anwendung, wenn der Betrieb vollstandig geschlossen
ist.

Der Zeitraum einer Kurzarbeit kann sich in Phase eins und zwei auf drei Monate
begrenzen, in Phase drei kann man das Ganze noch einmal um drei Monate
verlangern, in Phase 4 kann es noch einmal um sechs Monate verlangern und mit
Phase funf und der letzten Phase ist das maximale der Kurzarbeit ca. zwei Jahre.
Jedoch werden die Modelle regelmaRig an die weltwirtschaftliche Lage angepasst.*®

3 Empirischer Teil

Um die aus dem literarischen Teil gewonnenen neuen Erkenntnisse zu
untermauern, wurde der empirische Teil in Form einer Umfrage, mittels
Fragebogen, durchgefuhrt. Diese Methode hat sich in diesem Fall am besten
geeignet, da auf diese Weise mehrere Fragen zugleich beantwortet worden
konnten.

,EiNn  Fragebogen ist eine mehr oder weniger standardisierte
Zusammenstellung von Fragen, die Personen zur Beantwortung vorgelegt
werden, mit dem Ziel, deren Antworten zur Uberpriifung der den Fragen
zugrundeliegenden theoretischen Konzept und Zusammenhange zu
verwenden. Somit stellt ein Fragebogen das zentrale Verbindungsstuck
zwischen Theorie und Analyse dar.“’

46 Kurzarbeit (siehe: https://jobundcorona.at/kurzarbeit/)

47 Fragebogen; 2011; S.14
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FUr den Fragebogen wurden insgesamt 19 Fragen entworfen, um den gesamten
Umfang der Diplomarbeit abdecken zu kénnen. In der Umfrage wurden zum einen
geschlossene Fragestellungen mit Einfach- und Mehrfachnennung gestellt:

,Bei geschlossenen Fragen gibt es eine begrenzte und definierte Anzahl
moglicher Antwortkriterien, in welche die Befragungsperson ihre Antwort
einpassen (,formatieren®) muss. Dabei ist zu unterscheiden zwischen Fragen
mit nur einer zulassigen Antwort (Einfachnennung), bei der sich die
Befragungsperson fur eine der vorgegebenen Alternativen entscheiden muss
und Fragen mit mehr als einer zulassigen Antwort (Mehrfachnennungen), bei
denen sich mehrere der vorgegebenen Kategorien auswéhlen kann.“®

Neben den Fragestellungen mit Einfach- und Mehrfachnennung wurden auch
halboffene und offene Fragen mit eingebunden, damit die Angestellten die
Maglichkeit hatten, ihre persdnlichen Gedanken und Emotionen niederzuschreiben.
Dadurch sollte ein besseres Bild hinsichtlich ihrer Situation und dem Wohlbefinden
am Arbeitsplatz Zustandekommen. Bei offenen Fragen hat man den Vorteil, dass
die befragte Person die Moglichkeit hat, zu sprechen, wie es im Alltag auch

vorkommt. 4°

Zusatzlich gab es noch eine Mischung aus Fragestellungen mit Einfach- und
Mehrfachnennung, sowie mit halboffenen und offenen Fragen. Dabei wurden im
ersten Teil der Fragestellung Antwortmdglichkeiten zur Verfugung gestellt und im
zweiten Teil wurde der befragten Person die Moglichkeit geboten, eigene Gedanken
zu dem Thema einflieRen zu lassen.

Der erste Teil der Fragen hat sich vor allem auf das Verhaltnis am Arbeitsplatz,
sowie auf das Arbeitsklima bezogen, um sich ein genaueres Bild Uber den

48 Fragebogen; 2011; S.51-54
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Bedingungen im Betrieb zu machen. Dafur wurden insgesamt acht Fragen zu
diesem Bereich gestellt, welche zum einen Fragen mit Einfach- und
Mehrfachnennung und zum anderen auch offene Fragen waren.

Im zweiten Teil des Fragebogens ging es hauptsachlich um Motivations- und
Demotivationsfaktoren. Insgesamt wurden sieben Fragen zu diesen Themen
gestellt. Zum einen bezogen sich die Fragen direkt auf den Arbeitsplatz und zum
anderen auch auf den privaten Bereich. Wieder wurden verschieden Arten von
Fragen angewendet.

Der dritte und letzte Teil beschaftigte sich mit der Corona Krise. Zu diesem Thema
gab es vier Fragen und wieder eine Kombination aus Fragen mit Einfach- und
Mehrfachnennung und halboffenen und offenen Fragen.

Fir diese Befragung eigneten sich die Mitarbeiterinnen des Unternehmens
exklusive der Geschéaftsfuhrerin. Es hatte keinen Sinn gemacht, die
Geschaftsfuhrerin zusatzlich diesen Fragebogen ausfullen zu lassen, da zwischen
den Angestellten und dem/der Geschaftsfliihrer/Geschaftsflhrerin prinzipiell immer
eine andere Begegnungseben herrscht als zwischen den
Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen untereinander. Grundsatzlich  waren die
Voraussetzungen fur die Befragung im Unternehmen sehr vielversprechend, da im
Betrieb verschiedenste Arten von Vordienstzeiten, Alter, Beschaftigungsgrad und
Friseurkenntnissen vorhanden sind.

Es wurde dieser Friseursalon ausgewahlt, da der Umfang der Kunden recht grol3
ist, sowie die Anzahl von Mitarbeiterinnen im Unternehmen. Somit was es maoglich,
eine umfassende Befragung durchzufuhren und ein aussagekraftiges Bild Uber die
Gegebenheiten und Verhaltnisse zu erhalten. Es nahmen sechs von sieben
Mitarbeiterinnen an der Untersuchung teil.
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Damit die Umfrage durchgefihrt werden konnte, musste das Einverstandnis der
Geschaftsfuhrerin eingeholt werden. Auf dem Informationsblatt wurde der Grund
des Fragebogens, welchem Zweck die Informationen dienen und dass es sich bei
der Umfrage um eine anonyme Befragung handelt, mitgeteilt.

Bevor die Umfrage durchgefuhrt werden konnte, wurden die Probandinnen
genauestens instruiert. Die Mitarbeiterinnen wurden darauf hingewiesen, die
Fragen ehrlich und gewissenhaft zu beantworten, da die Ergebnisse dieser Umfrage
fur eine wissenschaftliche Arbeit bendtigt werden. Mit den Mitarbeiterinnen wurden
die einzelnen Fragen durchgegangen und klar gemacht, dass die Antworten auf die
einzelnen Fragen, keinen Einfluss auf die Zukunft oder auf das Arbeitsverhaltnis mit
den Kolleginnen oder der Geschéaftsfuhrerin haben werden. Die Fragebodgen
wurden den einzelnen Mitarbeiterinnen mit nachhause gegeben inklusive eine DIN
A4 Umschlages, damit alles anonym bleibt. Im Nachhinein wurden die einzelnen
Dokumente im Betrieb gesammelt und verpackt an mich Ubergeben, damit
untereinander nicht erkannt werden kann, anhand der Handschrift, welcher
Fragebogen zu wem gehort.

Fur die Durchfiuhrung des Fragebogens haben die Probandinnen im Schnitt 15
Minuten bendtigt.
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3.4 Auswertung und Ergebnisse

Das Gleichgewicht zwischen
freundschaftlichem und beruflichem
Verhaltnis ist bei uns:

50%

Sehrgut mGut mPassend mEherschlecht mSehr schlecht

Abbildung 6: Ergebnisse des ersten Items (Leitner)

Das erste Item beschaftigte sich mit der Frage, wie die einzelnen Probandinnen das
Gleichgewicht zwischen freundschaftlichem und beruflichem Verhaltnis im Betrieb
sehen. Dadurch insgesamt sechs Mitarbeiterinnen, was 85% der Mitarbeiterinnen
entspricht, befragt wurden, konnte man feststellen, dass ein gutes Gleichgewicht
am Arbeitsplatz herrscht und ein gutes Klima untereinander besteht.

Meine Kollegen/Kolleginnen sind fur
mich:

Kollegen/Kolleginnen

m Kollegen/Kolleginnen mit freundschaftlichem Verhaltnis

®m Freunde/Freundinnen

Abbildung 7: Ergebnisse des zweiten Items (Leitner)
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Der zweite Punkt des Fragebogens lasst erkennen, dass fur mehr als die Halfte die
Kollegen/Kolleginnen mehr als nur Arbeitsparten sind. Bei mehr als der Halfte lasst
sich feststellen, dass es Uber das reine Arbeitsverhaltnis hinaus geht und auch eine
freundschaftliche Bindung untereinander besteht. Es ist nicht verwunderlich, denn
der Betrieb hat eine Uberschaubare Groflie und somit ist die Moglichkeit, eine engere
Verbindung untereinander aufzubauen groRer.

Ich kann Probleme und heikle
Themen jederzeit offen ansprechen.

Stimme voll und ganz zu m Stimme eher zu
m Teils, teils B Stimme eher nicht zu

m Stimme gar nicht zu

Abbildung 8: Ergebnisse des dritten Items (Leitner)

Bei Frage drei wurde erforscht, ob heikle Themen jederzeit im Betrieb
angesprochen und angenommen werden koénnen. Infolgedessen kann man
erkennen das ein ziemliches Gleichgewicht herrscht und es den
Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen maoglich ist, Themen anzusprechen und zu
diskutieren. In  einem solchen Fall konnte es helfen regelmalig
Mitarbeitergesprache durchzufuhren, damit man Feedback bekommt und dieses
Feedback mit dem/der Mitarbeiter/Mitarbeiterin erarbeiten kann.
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Unsere Arbeitsumgebung tragt zum
Wohlbefinden am Arbeitsplatz bei.

Stimme voll und ganz zu m Stimme eher zu
mTeils, teils m Stimme eher nicht zu

m Stimme gar nicht zu

Abbildung 9: Ergebnisse des vierten Items (Leitner)

Beim vierten Item lasst sich erkennen, dass die Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen mit dem
Arbeitsumfeld und den Arbeitsbedingungen zufrieden sind. Sprich der Arbeitsplatz
entspricht den Ansprichen der Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen.

Die Kommunikation zwischen mir und
meinen kollegen/Kolleginnen empfinde
ich als (Mehrfachnennung moéglich):

respektvoll freundschaftlich normal schlecht

Abbildung 10: Ergebnisse des fiinften Items (Leitner)

Anhand der funften Frage kann man erkennen, dass im Betrieb vor Allem ein
freundschaftliches und harmonisches Verhaltnis herrscht. Jedoch wird auch die
respektvolle Kommunikation untereinander geschatzt, was heutzutage nicht mehr
alltaglich ist. Wie mittlerweile zu erkennen ist, ist die Harmonie und das Arbeiten
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untereinander auf freundschaftlicher Basis gegeben und ein wichtiger Bestandtell

des Friseursalons.

Mir wird ausreichend geholfen, wenn
ich Hilfe benotige.

Stimme voll und ganz zu m Stimme eher zu
m Teils, teils m Stimme eher nicht zu

m Stimme gar nicht zu

Abbildung 11: Ergebnisse des sechsten Items (Leitner)

Frage sechs lasst erkennen, das sich untereinander geholfen wird. Bei einem
Friseursalon ist es sehr wichtig sich gegenseitig zu helfen, dadurch regelmaliig
Lehrlinge genommen und vom Betrieb ausgebildet werden. Somit ist das Resultat
aus vom Fragebogen vielversprechend und man kann daraus schliel3en, dass wenn
man Hilfe bendtigt, man Hilfe bekommt.

Feedback unt Kritik wird bei uns
anerkannt.

Stimme voll und ganz zu m Stimme eher zu

m Teils, teils m Stimme eher nicht zu

m Stimme gar nicht zu

Abbildung 12: Ergebnisse des siebten Items (Leitner)
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Die Frage sieben untermauert die Antworten zu der Frage drei. Kritik und Feedback
wird anerkannt und behandelt, jedoch kénnte es helfen Mitarbeitergesprache in
Zukunft einzufuhren, damit so gut wie jedes Problem oder jede Kritik behandelt und
bearbeitet werden kann. Naturlich entstehen bei kleineren Betrieben auch schneller
Probleme, jedoch lassen sich in einem Betrieb mit geringerer Mitarbeiteranzahl in
der Regel Probleme auch wieder leichter aus der Welt schaffen.

Die Entwicklungsmoglichkeiten und das
Erlernen neuer Dinge wird bei uns
gefordert.

Stimme voll und ganz zu m Stimme eher zu
m Teils, teils H Stimme eher nicht zu

m Stimme gar nicht zu

Abbildung 13: Ergebnisse des achten ltems (Leitner)

Anhand von Item acht Iasst sich erkennen, dass die Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen
empfinden sich nicht genug weiterbilden zu kénnen. Das kann mit Veranderungen
in der Wirtschaft, sowie auch mit Veranderungen von getakteten Tagesablaufen
zusammenhangen. Natirlich sind durch die Corona Krise auch neue Gebiete,
welche einen Friseursalon betreffen entstanden und dadurch ist es wichtig sich
regelmaldig weiterzubilden. Infolgedessen kdnnte es fur den Betrieb nitzlich sein,
in Form von einem Gesprach rauszufinden, wo die Schwachen liegen und in
welchen Bereichen Entwicklungspotenzial vorhanden ist. Sei es in Form von
Kursen, Seminaren oder sonstigen Weiterbildungsformen.
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Motivationsfaktoren

Zeiteinteilung

Foérderung

Verstandnis

Gegenseitige Unterstutzung
Kollegen

Kundenkontakt

Lohn

Abbildung 14: Ergebnisse Teil 1 des neunten Items (Leitner)

Demotivationsfaktoren

Nervige Kunden

Seminare nicht vorhanden

Abbildung 15: Ergebnisse Teil 2 des neunten Items (Leitner)

Im zweiten Teil des Fragebogens wurde das Thema Motivation- und
Demotivationsfaktoren am Arbeitsplatz behandelt. Bei Frage neun konnten die
Probandinnen ihre eigenen Motivation- und Demotivationsfaktoren einbringen.
Daraus resultierend kann man sagen, dass der Lohn, beziehungsweise das
monatliche Gehalt einige motiviert und einige auch demaotiviert. Das ist jedoch vollig
normal, denn jeder Mensch hat eine gewisse emotionale Bindung zu Geld wie zum
Beispiel Freiheit, Sicherheit, Verlustangste und noch viele mehr. Dadurch ist es
pauschal nicht moglich zu sagen, dass Geld nur motiviert oder demotiviert, da jeder
Mensch einen anderen Bezug dazu hat. Deswegen denke ich ist es auch sehr
normal, dass das Thema Lohn bei dieser Frage eine prasente Rolle einnimmt.
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Wenn man nun explizit auf die Motivationsfaktoren eingehen modchte, wirkt es
vielversprechend flr einen Friseursalon, dass die Mitarbeiterinnen den
Kundenkontakt als Motivation sehen. Somit lIasst sich erkennen, dass zumindest die
Halfte der befragten Personen auf jeden Fall einen Job im richtigen Bereich
ausuben. Neben den Kunden sind auch die Kollegen ein Faktor der Motivation,
sowie das gegenseitige Verstandnis und die Moglichkeit der Férderung. In einem
solchen Betrieb ist es auf alle Falle sehr bedeutend das man sich untereinander im
Team miteinander versteht, da man taglich mehrere Stunden miteinander
zusammenarbeitet.

Bei den Demotivationsfaktoren lasst sich erkennen, dass in einem Betrieb mit
laufender Kundschaft Druck entstehen kann und natirlich nicht fur jeden etwas ist.
Was auch einen schlechten Beigeschmack hat ist, dass es naturlich nicht immer
harmonisch mit Kunden ablduft und es im Zuge dessen auch des Ofteren
vorkommen kann, dass man mit etwas launischen und nervigen Kunden Kontakt
hat.

Wodurch warst du in der Arbeit
motivierter?

k.A.

Freunde als Kunden

Job passt, dadurch immer motiviert

Trinkgeld

Abbildung 16: Ergebnisse des zehnten Items (Leitner)

Anhand des zehnten Items, konnten leider nicht sehr viele Schlisse gezogen
werden, dadurch es leider nicht viele Antworten gab. Jedoch kann man resultierend
sagen, dass das Thema Trinkgeld immer ein Faktor in einem Friseursalon ist, da
mehr Trinkgeld mehr Geld heilt und mehr Geld erfillt den Menschen mit
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Glucksgefuhlen und positiven Emotionen. Neben dem Trinkgeld scheint es, dass
eine Person mit dem Job glicklich ist und eine Person sich gerne auch mehr
Freunde als Kunden wunscht.

Ich fihle mich meiner Anstellung
entsprechend, angemessen und fair
bezahlt.

Stimme voll und ganz zu m Stimme eher zu

m Teils, teils m Stimme eher nicht zu

m Stimme gar nicht zu

Abbildung 17: Ergebnisse des elften Items (Leitner)

Das zehnte Item zeigt, dass sich Menschen grundsatzlich angemessen bezahlt
fuhlen, jedoch konnte es trotzdem fur jeden einzelnen mehr sein. Jeder Mensch
tendiert eher dazu mehr als aktuell entlohnt zu bekommen, dass ist jedoch normal.
Sehr selten kommt es vor, dass Menschen sich lhrer Anstellung und Position
entsprechend angemessen bezahlt fihlen. Um ein solche Thema besser behandeln
zu konnen, ist es wichtig dementsprechende Gesprache zu fluhren, wo der/die
Mitarbeiter/Mitarbeiterin die Moglichkeit hat, aus deren Sicht die Lage zu schildern
und mit aussagekraftigen Argumenten deren Gehaltswinsche zu untermauern. Den
in vielen Fallen wird bei einem solchen Gesprach Kklar, dass der/die
Mitarbeiter/Mitarbeiterin keine Mehrleistung oder Leistungen, um aus dem Feld
herauszustechen bringt und demnach richtig entlohnt wird.
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Ist Geld fiir dich ein
Motivationsfaktor?

Abbildung 18: Ergebnisse Teil 1 des zwdlften Items (Leitner)

Falls ja, welche Gefuhle verbindest
du mit Geld:

k.A.

Sicherheit & Freiheit

Wird immer gebrauch

Belohnung
Stolz

Glick

Abbildung 19: Ergebnisse Teil 2 des zwdlften Items (Leitner)

Wie aus den vorherigen Fragen zu erkennen ist, lasst sich auch aus Frage zwolf
schlieRen, dass Geld fur viele Menschen definitiv ein Motivationsfaktor ist. Das
untermauert das Thema in meiner Diplomarbeit, ob Geld ein Motivationsfaktor ist.
Sechs von sechs Probandinnen haben bei Frage zwolf die Frage mit Ja beantwortet,
ob sie Geld motiviert. Viele Menschen verbinden Geld eben mit Sicherheit, Freiheit,
Belohnung fur geleistete Arbeit, Stolz einen gewissen Betrag monatlich abzuheben
und mit Gliick so viel zu verdienen und somit sich selbst Angste zu nehmen und
Sicherheit zu geben.
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Ich ware motivierter, wenn ich mehr
bezahlt bekommen wiirde.

Abbildung 20: Ergebnisse Teil 1 des dreizehnten Items (Leitner)

Falls ja, wieviel Prozent miissten es
mehr sein:

Abbildung 21: Ergebnisse Teil 2 des dreizehnten Items (Leitner)

Item dreizehn zeigt, dass die Probandinnen im Schnitt gerne zwischen 15% und
40% mehr bezahlt bekommen mochten. Bei einer solchen Frage ist es nicht
verwerflich, eine gewisse Prozentzahl hinzuschreiben. Im Betrieb musste dariber
gesprochen und aussagekraftige Argumente vorgelegt werden, um eine solche
Prozentzahl zu rechtfertigen.
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Fuhlst du dich manchmal uberfordert
oder gestresst?

a

Abbildung 22: Ergebnisse Teil 1 des vierzehnten Iltems (Leitner)

Falls ja, wodurch?

Uberanstrengung

Hektik

Abbildung 23: Ergebnisse Teil 2 des vierzehnten Iltems (Leitner)

Die Halfte der Probandinnen fuhlt sich hin und wieder gestresst und Uberfordert im
Betrieb. Gerade in den Zeiten von Corona, ist das nicht verwerflich. Es gab
ungeregelte Offnungszeiten, Zeiten wo die Betriebe komplett geschlossen waren
und dann wieder ganz sporadische Zeiten wo das Geschaft geoffnet sein konnte.
Genau in solchen Fallen, wo ein Betrieb nach langen Schliel3zeiten wieder 6ffnen
kann, kann es natirlich vermehrt zu Uberanstrengung, Hektik und Druck kommen,
dadurch der Ansturm sehr grof} ist.
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Fiuhlst du dich manchmal
unterfordert?

y N

Abbildung 24: Ergebnisse des flinfzehnten ltems (Leitner)

Frage funfzehn, konnte bedeuten, dass zum einen der Betrieb gut lauft und
regelmaig Arbeit vorhanden ist und zum anderen, dass vielleicht zu viel Arbeit ist
und zu wenig Personal. Jedoch deutet es in den meisten Fallen auf eine sehr gute
Auslastung im Betrieb aus was wirtschaftlich gesehen optimal ist.

Hat die Corona Krise dein Verhadltnis am
Arbeitsplatz zwischen dir und den
Kunden/Kundinnen und
Kollegen/Kolleginnen verandert?

34%
22%

Ja (Kunden/Kundinnen) = Nein (Kunden/Kundinnen)

m Ja (Kollegen/Kolleginnen)  mNein (Kollegen/Kolleginnen)

Abbildung 25: Ergebnisse des sechzehnten Items (Leitner)

Bei Frage sechzehn wurde bereits das Thema Corona Krise im Zusammenhang mit
dem Friseursalon behandelt. Dabei ist zu erkennen, dass die mehrere
Probandinnen empfinden, dass sich das Verhaltnis zwischen lhnen und den
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Kunden/Kundinnen verandert hat anhand der Krise. Zusatzlich ist zu erkennen,
dass die Krise auch Einfluss auf das Verhaltnis untereinander hatte. Ob dies nun im
positiven oder negativen Sinne ist, lasst sich anhand der Befragung nicht feststellen.

Was hat sich durch die Corona Krise
fiir dich in der Arbeit verandert?

k.A.

Vieles

Terminvereinbarung

Angespanntheit

Abbildung 26: Ergebnisse des siebzehnten Items (Leitner)

Item Siebzehn lasst darauf schlieen, dass sich fur die Halfte anscheinend nicht
wirklich viel verandert hat und fur manche Probandinnen ist nun die
Terminvereinbarung etwas komplexer und schwieriger geworden, dadurch
vermutlich mehr Andrang nach so langen Schlie3zeiten ist. Zum anderen liegt auch
mehr Spannung in der Luft, was nicht verwerflich ist, da eine solche Pandemie fur

viele noch nie zuvor ein Thema war.
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Warst du mit dem Thema Kurzarbeit
vor der Corona Krise schon vertraut?

Abbildung 27: Ergebnisse des achtzehnten ltems (Leitner)

Wie viele andere Menschen, waren auch die Befragten mit dem Thema Kurzarbeit
vor der Corona Krise nicht vertraut. Dieses Thema ist jedoch in den letzten zwei
Jahren anhand der Pandemie sehr prasent geworden und in solchen Zeiten nicht
wegzudenken.

Frage neunzehn blieb leider bei allen Probandinnen unbeantwortet, wobei ich gerne
etwas naher auf die Pandemie eingegangen ware, um herauszufinden, was sich bei
den Befragten im beruflichen und privaten Bereich dadurch geandert hat.

3.5 Diskussion der Ergebnisse

Trotz der kleinen Strichprobe konnte ermittelt werden, dass die Kolleginnen zum
grofldten Teil sich gegenseitig nicht nur als Kolleginnen, sondern auch als Freunde
sehen und ein freundschaftliches Verhaltnis untereinander pflegen. Daraus
resultierend konnte man feststellen, dass Probleme und heikle Themen bei denen,
welche Angaben ein freundschaftliches Verhaltnis zu haben, eher empfinden diese
auch ansprechen zu konnen. Bei den Probandinnen welche Angaben ein rein
kollegiales Verhaltnis zu haben, konnte man feststellen, dass diese solche Themen
nicht so einfach ansprechen konnen. Zusatzlich liel sich feststellen, dass die
Kolleginnen, welche ein freundschaftliches Verhaltnis pflegen die nétige Hilfe, wenn
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bendtigt untereinander aufbringen, als die Mitarbeiter mit dem rein kollegialen
Verhaltnis.

Neben dem Verhaltnis am Arbeitsplatz und unter den Kolleginnen, lie3 sich
feststellen, dass das Thema Lohn und Geld bei der Halfte mit beitragt als
Motivations- oder Demotivationsfaktor. Zusatzlich lie3 sich feststellen, dass die
Probandinnen, welche das Verhaltnis mit den Kolleginnen als freundschaftlich
betrachten, auch den Kundenkontakt als positiv empfinden. Daraus lasst sich
erkennen, dass zumindest fur die Halfte der Probandinnen der Beruf als Friseurin
passend ist, dadurch diese offensichtlich gut mit anderen Menschen umgehen
konnen.

Dadurch sich diese Diplomarbeit, neben dem Verhaltnis am Arbeitsplatz auch mit
dem Thema der entsprechenden Bezahlung und den daraus resultierenden
Motivations- oder Demotivationsfaktoren beschaftigt, lied sich anhand der
Befragung feststellen, dass ca. die Halfte der befragten Personen sich der
Anstellung entsprechend angemessen bezahlt fuhl. Fur diese Halfte war auch der
Lohn ein dementsprechender Demotivationsfaktor, wodurch man erkennen kann,
dass sich Personen vielleicht Uberschatzen oder sich der Anstellung nicht
entsprechend bezahlt fluhlen. Zusatzlich kommt hinzu, dass fur jeden der
Probandinnen Geld ein Motivationsfaktor ist. Dies ist grundsatzlich menschlich,
denn jede Person verbindet Geld beziehungsweise mehr Geld mit Sicherheit und
Freiheit. Dementsprechend wurden sich die Probandinnen im Schnitt mit 15%-40%
mehr Lohn sicherer und gltcklicher fuhlen.

Der letzte Teil der Befragung beschaftigte sich mit der aktuellen Corona Krise, wo
sich feststellen liel3, dass mehrere befragte Personen, welche zuvor jedenfalls ein
freundschaftliches Verhaltnis zu den anderen Kolleginne pflegten, nun empfinden,
dass sich das Arbeitsumfeld und das Verhaltnis zu den Kolleginnen veranderte. In
welche Richtung lie® sich leider nicht feststellen, dadurch es auf die Frage ,Wie?*
keine Antworten gab. Somit bleibt es offen in welche Richtung diese Frage gehen
konnte.
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Um die Untersuchung noch zu vertiefen und detaillierte Ergebnisse zu erzielen,
konnte man mit den Mitarbeiterinnen und der Geschéaftsfuhrerin Interviews
durchfuhren. Somit ware es maoglich, praziserer Ergebnisse zu erhalten.

4 Zusammenfassende Bemerkungen

Im Zuge des anschlieRenden Kapitels, werden die zuvor ausgewerteten Ergebnisse
zusammengefasst. Zusatzlich wird eine Bewertung Uber die Ergebnisse und der
Leistung vorgenommen und ein Ausblick auf zukinftige Entwicklungspotenziale
entwickelt.

Reflektierend konnten manche Bereiche des Fragebogens und der Untersuchung
etwas anders gestaltet, verbessert oder vereinfacht werden. Damit ist gemeint,
wenn man einen Fragebogen in einem Betrieb erneut einsetzt, dass man den
Fragebogen Uubersichtlicher gestalten kénnte und vielleicht den Fragebogen auf
weniger Themen zusammenfassen und dafur explizit mehr ins Detail geht.

Die Probandinnen sollten befragt werden, inwiefern Geld deren Leben beeinflusst
und welche Faktoren am Arbeitsplatz wirklich wichtig sind damit ein harmonisches
und zielfUhrendes Verhaltnis herrscht. Zusatzlich ware es von Vorteil gewesen, mit
der Geschaftsfuhrung eventuell ein Interview durchzufihren, um auch die
Sichtweise von der zweiten Seite darzustellen. Es wurden anhand der
Probandinnen nur auf oberflachliche Themen eingegangen, wodurch man eine
grobe Bewertung entwickeln konnte.

Die wichtigsten und aussagekraftigsten Erkenntnisse, welche aus der Arbeit und
Forschung entnommen werden konnten, sind:

e Das Verhaltnis unter den Kollegen/Kolleginnen im Friseursalon entspricht
einem auf freundschaftlicher und beruflicher Basis passierenden Ebene.

e Die Kommunikation unter den Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen basiert auf einer
respektvollen und freundschaftlichen Ebene und den Probandinnen ist es
wichtig, heikle Themen oder Probleme jederzeit ansprechen zu kénnen.
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e Motivationsfaktoren Gberwiegen gegeniber den Demotivationsfaktoren und
es ist zu erkennen, dass Geld und der monatliche Lohn zum einem
motivieren und zum anderen demotivieren.

e Geld ist fir das gesamte Team ein Motivationsfaktor und es lasst daraus
schlielen, dass der Mensch Geld, beziehungsweise mehr Geld als in der
aktuellen Situation, mit mehr Sicherheit und Freiheit verbindet.

e Anhand des Friseursalons ist zu erkennen, dass die Auslastung, der
Situation entsprechend, sehr gut sein kann, oder dass es erkennen lasst,
dass eine Teamaufstockung erforderlich ist.

Um genauere Ergebnisse und Resultate erzielen zu kénnen, sollte man vor allem in
der aktuellen Situation und Phase genauere Forschungen durchfuhren.

Ein wichtiger Punkt fur genauere Resultate, waren Fragen und Forschungen im
Bereich der aktuellen Arbeitssituation und mit praxisnahen Betrachtungen im
Friseursalon. Anhand dessen kdnnte man sich ein genaueres Bild Uber die
Arbeitsverhaltnisse und dem Verhalten der Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen
untereinander machen. Zusatzlich bestinde die Mdglichkeit mit der
Geschaftsfuhrung ein Interview oder auch einen Fragebogen auf die Sicht der
Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen untereinander durchzufliihren. Somit ware es maglich,
den Grof3teil der wichtigsten Aspekte in einem Kleinbetrieb abzudecken.

Zu guter Letzt hinterlie® die Corona Krise komplett neue Alltagsprobleme in der
Wirtschaft. Somit entstanden komplett neue Situationen in der Wirtschaft und in
einzelnen Betrieben. Es ware noch Bedarf, die Auswirkungen der Corona
Pandemie, auf Betriebe und vor allem Kleinbetriebe zu untersuchen. Viele Betriebe
waren zum ersten Mal von der Kurzarbeit betroffen und so kdénnte man noch
Forschungen in der Entwicklung und den Auswirkungen auf den Friseurbetrieb
untersuchen und behandeln.
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6 Anhang
6.1 Fragebogen

Fragebogen zum Thema .. Mitarbeiterverhiltnis*

Iin Eahmen meiner Diplomarbeit beschiftigte ich mit der Forschungsfrage [ Welches Fihrungsverhalten
ist vom Geschiftsfibrer/-in angebracht filr ein richtiges Arbeitsklima und welche Grundsitze vnd
Bedingungen miissen gegeben sein, damit ein harmonisches Verhalinis am Arbeitsplatz herrseht, anhand
eines Frisenrbetriebes?"

Die Teilnahme an diesem Fragebogen erfolgt anonym und wird von mir selbst verarbeitet wnd
aunsgewertet.

Nach erfelgreicher Auvsarbeitung werden die Ergebnisse in meine Diplomarbeit einfliefen vnod mir als
Grundlage meiner Fragestellung dienen.

Ich wiirde mich sehr iiber eine Teilnahme deinerzeits frenen

Vielen Dank im Vorans!

Datum:

Frage 1:

[ Bitte kreuze an inwiefern die folgende Aussage auf dich zutrifft:

Ich kann Probleme und heille Themen jederzeit offen ansprechen

O Stinune voll O Stimmme eher zu O Teils, teils O Stimme eher O Stimume gar
und ganz zu nicht zn nicht zu

. Fu
Frage I:

| Bitte kreuze an inwiefern die folzende Aussage auf dich zutnaffi:

Unsere Arbeitsumgzebung trigt zom Wehlbefinden am Arbedtsplatz bed.

O Stimune voll O Stimme eher zu O Teils, teils O Stimume eher O Stimme gar
und ganz zu nicht zn nicht zu
Frage 3:

| Bitte kreuze an inwiefern die folgende Aussage auf dich zutrifft:

Ich kann Beruf und Privatleben gut miteinander versinbaren.

O Stinune voll O Stimme eher zu O Teils, teils O Stimme eher O Stimme gar
und ganz zu nicht zn nicht zu



87

Frage 4:

| Bitte kreuze an inwiefern die folgende Aussage auf dich zutrifft:

Gegenseitige Hilfe wird nicht vernachlissigt bei uns.

O Stimme voll O Stimme eher zu O Teils. teils O Stimme eher O Stimme gar
und ganz zu nicht zu nicht zu
Frage 5:

| Bitte kreuze an inwiefern die folgende Aussage auf dich zutrifft:

Das Gleichgewicht zwischen freundschaftlichem und bemuflichem Verhiltnis ist bei uns:

O Sehr gut O Gut O Paszend [ Eher schlecht O Sehr schlecht

Frage 6:

| Bitte kreuze an inwiefern die folcende Aussage auf dich zutrifft:

Die Kommunikation zwischen mir und meinen Kollegen empfinde ich als (Mehrfachnennungen
méglich):

O respektvoll O freundschaftlich O normal [ schiecht OkA

Frage 7:

| Bitte kreuze an inwiefern die folgende Aussage auf dich zutrifft:

Meine Mitarbeiter sind fir mich:

O Kollegen O Kollegen mit O Freunde
freundschafilichem
Verhiltnis
Frage 8:

| Bitte kreuze an inwiefern die folgende Aussage auf dich zutrifft:

Mir wird ausreichend geholfen, wenn ich Hilfe bendtige.

O Stimme voll O Stimme eher zu O Teils. teils O Stimme eher O Stimme gar
und ganz zu nicht zu nicht zu
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Frage 9:

| Bitte kreuze an inwiefern die folzende Aussage auf dich zutrifft:

Feedback und Kritik wird bei uns anerkannt.

O Stimme voll O Stimme eher zu O Teils. teils OO0 Stimme eher O Stimme gar
und ganz zu nicht zu nicht zu
Frage 10:

| Bitte kreuze an inwiefern die folzende Aussage auf dich zutrifft:

Die Entwicklungsméaglichkeiten und das Erlenen neuer Dinge wird bei uns gefordert.

O Stimme voll O Stimme eher zu O Teils, teils O Stimme eher O Stimme gar
und ganz zu nicht zu nicht zu
Frage 11:

| Bitte kreuze an inwiefern die folzende Aussage auf dich zutrifft:

Ich fiihle mich in meiner Position im Betrieb, angemessen und fair bezahlt.

O Stimme voll O Stimme eher zu O Teils, teils O Stimme eher O Stimme gar
und ganz zu nicht zu nicht zu
Frage 12:

| Bitte kreuze an inwiefern die folzende Aussage auf dich zutrifft:

Ich wire motivierter. wenn ich mehr bezahlt bekommen wiirde.
O1Ja O Nein

Falls ja, wieviel Prozent miissten es mehr sein: ...
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Frage 13:

| Bitte kreuze an inwiefern die folzende Aussage auf dich zutrifft:

Ist Geld fiir dich ein Motivationsfaktor?
O Ia O Nein

Falls ja, welche Gefiihle verbindest du mit mehr Geld:

Frage 14:

| Bitte kreuze an inwiefern die folzende Aussage auf dich zutrifft:

Fiihlst du dich manchmal iiberfordert oder gestresst?
O Ja O Mein

Falls ja, wodurch?

Frage 15: (Offene Frage)

Was sind fiir dich Motivations- und was Demotivationsfaktoren am Arbeitsplatz? (z.B.:

Mitarbeiterverhdltnis, Lohn Kundenkontakt, ... - mangelhafte Kommunikation. Loln permanenter
Douck. ...)

I 1.

2 2.

3 3.

4 4.

Frage 16: (Offene Frage)

Wodurch wirst du in der Arbeit motivierter?
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Frage1T:

Hat die Corona Krise dein Verhilmis am Arbeitsplatz zwischen dir und den Kunden/Eollegen
verdndert?

O Ja O Nein

Falls ja. was? (Kunden)

Falls ja, was? (Kollegen)

Frage 18: (Offene Frage)

Was hat sich durch Corona fiir dich in der Arbeit verindert?
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