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Bezug zu Motivationstheorie (Synthese der Inhalts-
und Prozesstheorien)

Berthel, J.: Personalmanagement, Stuttgart 1991, S. 27 inhalt gungen
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Struktur der Befragten

Basis: n = 907 (alle Befragten)

&
Q

Land

68% Deutschland
17% Schweiz
15% Osterreich

u Position

oy FUhrungskraft
\ 45% Fachabteilung
24% Mitarbeitende ohne

FUhrungsverantwortung

16 % Unternehmensleitung
FUhrungskraft HR-Bereich

Sektor

56% Dienstleistung
25% |Industrie

18% Offentlicher Sektor

Geschlecht
61% Mannlich
39% Weiblich

O,

Unternehmensgroéfie

48% Unter 500 Mitarbeitende
19% 500-999 Mitarbeitende
17 % 1.000 -4.999 Mitarbeitende

5.000 und mehr Mitarbeitend

Alter
5% Unter 30 Jahre
24% 30 bis 39 Jahre
27% 40 bis 49 Jahre
50 bis 59 Jahre
60 Jahre und élter
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Leistungskultur




Wo beginnt fur Sie personlich ,Leistung™ im Arbeitskontext?

Basis: n = 907 (alle Befragten), Mehrfachauswahl mdéglich

Qualitat der Arbeit ist
wiederkehrend/konsistent hoch

Anforderungen an die
Tatigkeit werden erfullt

Gesetzte Ziele
werden erreicht

Hohe Anpassungsfahigkeit an ein
sich anderndes Arbeitsumfeld

Anforderungen an die Tatigkeit werden
Uberschritten (,Die Extrameile gehen®)

Arbeitsergebnisse sind von einer
hohen Innovationsfahigkeit gepragt

I G4 %
I 61
I 60 %
I 4.4+
I 3O %
P
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Aktive Forderung von Leistung vs. Einforderung
von Leistung in der eigenen Organisation

Basis: n = 907 (alle Befragten); fehlende Angabe an 100 %: weif3 nicht/keine Angabe

1 :Elm

3%’-
=
-

Ja, systematisch

28 I D, A4,

Ja, punktuell
47+ I D 4.6 %
Nein, eher nicht Bl Forderung

23 (N W © = Einforderuns
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Dimension Grundhaltung zur Leistung
Angabe in 9

Wer viel leistet, erfahrt Leistung wird starker Leistung ist nicht mehr Das Bildungssystem B
gesellschaftliche betont als das zentrale Leitmotiv vermittelt Leistung als n =907
Anerkennung Lebensqualitat der Gesellschaft zentralen Wert

B stimme nicht zu
B stimme teilweise zu
m stimme voll und ganz zu




Dimension Leistung und Chancen
Angabe In 9%

Zugang zu guten Leistung ist Es bestehen faire Leistung gilt als
Positionen hangt weniger Chancen, durch Zusammenhang legitime Grundlage
uberwiegend von entscheidend als Leistung zwischen Leistung fur Entlohnung
Leistung ab Herkunft und aufzusteigen und Anerkennung
Netzwerke Ist schwach

ausgepragt

W stimme nicht zu
m stimme teilweise zu
m stimme voll und ganz zu

n =907



Dimension Leistung und Arbeitsethos
Angabe In 9

B stimme nicht zu
B stimme teilweise zu
B stimme voll und ganz zu

Arbeit wird in der  Flei3 ist ein Disziplin ist ein  Viele Menschen Die Bedeutung Leistung wird als
Gesellschaft zentraler zentraler identifizieren sich von Arbeit nimmt Voraussetzung flr

primar als Mittel gesellschaftlicher gesellschaftlicher stark mitihrer im Verhaltnis zu gesellschaftliche n =907
zur Leistung Wert Wert Leistung Freizeit ab Teilhabe gesehen

gesehen



Dimension Kritische Aspekte
Angabe In 9

B stimme nicht zu
® stimme teilweise zu

B stimme voll und ganz zu

In der Gesellschaft herrscht eine  Viele erleben Leistungsdruck als  Uberlastung bis hin zum Burnout B
hohe Erwartung an standige UbermaBig ist ein Spiegel der Leistungskultur n=2907
Leistungssteigerung



Leistungsbereitschaft




Gesellschaftliche Bedingungen, die Leistungsbereitschaft

fordern bzw. hemmen

Angabe: Top Box (sehr stark + stark); Basis: n = goy (alle Befragten)

Hohe monetare Anreize
(z.B. durch Steuerpolitik)

Fordern

Ein leistungsorientiertes
Bildungssystem

Gesellschaftliche Anerkennung
(z.B. Auszeichnungen)

Kulturelle Normen, die
Leistung betonen

Wettbewerb
zwischen Individuen

Vetternwirtschaft/
Beziehungen

Hemmen

Hohe gesellschaftliche Prioritat
auf Freizeit/Work-Life-Balance

Weit verbreitete Erschopfung/
Burnout-Berichte

Ungerechte
Startchancen

Steuerpolitik, die ein hohes Maf3
an Umverteilung beinhaltet

Normen der Ergebnisgleichheit (Ableh-
nung grof3er Leistungsunterschiede)

I 51

I 4.5 2%
. JuEIA
I 39 v

E————
- ExP
I 416 o
- pvm
- prm
I 4.2 o

—35%
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Entwicklung der Leistungsbereitschaft im Vergleich der letzten funf
Jahre

Basis: n = 907 (alle Befragten), fehlende Angabe an 100 %: weil3 nicht/keine Angabe

Leistungsbereitschaft ist ...

Bl gesunken

Bl gleichgeblieben

Bl gestiegen HR Report 2026



Ursachen fur eine gesunkene Leistungsbereitschaft in Unternehmen

Basis: n = 302 (Teilgruppe), Auswahl der funf relevantesten Aspekte

Verandertes Leistungsverstandnis
nachfolgender Generationen

FUhrungsfehler

Verringerung des gesellschaftlichen
Stellenwerts von Leistung

Defizite in der
Unternehmenskultur

Allgemein schwierige
Unternehmenssituation

Wegfall bisheriger
Belohnungsmechanismen

Einfluss externer
krisenhafter Ereignisse

Einschrankung Personalentwicklung/
Karriereperspektiven

Mangelnde Passung der Arbeitsorga-
nieatinn 7y individuellen BedUrfnissen

Verringerung der Attraktivitat
der Arbeitsaufgabe

I 5

I 5194

I 39 o
I 38 %
I 30 %
I 30 %
I 28 v
I 26 o
I 25 o

——
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Ursachen fur eine gestiegene Leistungsbereitschaft in Unternehmen

Basis: n = 265 (Teilgruppe), Auswahl der funf relevantesten Aspekte

Gutes
Betriebsklima

Positive Unternehmens-
entwicklung

Forderliches
FUhrungsverhalten

Erhdohung der Passung der Arbeitsorga-
nisation zu individuellen Bedurfnissen

Erhdhung der Attraktivitat
der Arbeitsaufgabe

Verandertes Leistungsverstandnis
nachfolgender Generationen

Einfluss positiver
externer Faktoren

Neue Belohnungs-
mechanismen

usweitung der Personalentwicklung/
Karriereperspektiven

I 43 .
I 4.
S 35
I 35
I 36
I 35 .
I 34
. 34
I 32 —




Leistungsfahigkeit




Entwicklung der Leistungsfahigkeit im Vergleich der letzten funf Jahre

Basis: n = 907 (alle Befragten), fehlende Angabe an 100 %: weil3 nicht/keine Angabe

Leistungsfahigkeit ist ...

Bl gesunken

Bl gleichgeblieben

B gestiegen e 2026 |



Ursachen fur eine gesunkene Leistungsfahigkeit in Unternehmen

Basis: n = 243 (Teilgruppe), Auswahl der funf relevantesten Aspekte

iunserer |

Defizite in der
Unternehmenskultur

Uberforderung

Verschlechterung der
psychischen Gesundheit
bei den Beschaftigten

Verschlechterung der
beruflichen Bildung

Verschlechterung der
schulischen Bildung

I 37 o
I 35
I 34
I 34 5

I 317

Wegfall bisheriger
Belohnungsmechanismen

Verschlechterung der physischen
Gesundheit bei den Beschaftigten

Mangelnde Passung der Arbeitsorga-
nisation zu individuellen Bedurfnissen

Unzureichende Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben

Einschrankung der
Personalentwicklungsaktivitaten

Unterforderung

— 24,

I 24
I 23 .
I 22 .
I 21

_14%
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Ursachen fur eine gestiegene Leistungsfahigkeit in Unternehmen

Basis: n = 308 (Teilgruppe), Auswahl der flinf relevantesten Aspekte

Gutes
Betriebsklima

Forderliches
FUhrungsverhalten

Gute Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben

Positive Unternehmens-
entwicklung

Erhéhung der Passung
der Arbeitsorganisation zu
individuellen Bedurfnissen

Verbesserung der
beruflichen Bildung

I

I 39O
I 35 %
I 33
I 27+

_25%

Ausweitung der Personal-
entwicklungsaktivitaten

Hinzunahme neuer
Belohnungsmechanismen

Starkenorientierter/
passgenauer Personaleinsatz

Verbesserung der psychischen
Gesundheit der Beschaftigten

Verbesserung der physischen
Gesundheit der Beschaftigten

Verbesserung der
schulischen Bildung

Y

I 23 o
I 23 o
I 22
I 2?2

_18%
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Handlungsfelder im Kontext des
Leistungsverhaltens




Faktoren der Unternehmenskultur, die das Leistungsverhalten fordern

Basis: n = 907 (alle Befragten), Auswahl der sechs relevantesten Aspekte

® 90 " »

Schaffung Sicherstellen Vermitteln der Individuelle, passende Vermeidung
klarer einer gerechten Sinnhaftigkeit Vereinbarkeit von Beruf unnotiger
Verantwortlichkeiten Leistungsbewertung einzelner Tatigkeiten und Privatleben Birokratie
Foérdern einer Vermittlung einer Umsetzen einer offenen Gewahrleistung von Trans- Etablieren Verhandeln von
offenen langfristigen und transparenten parenz bezliglich Belohnungs- von Leistung Leistungskriterien
Fehlerkultur Zielperspektive Kommunikation mechanismen fur Leistung als Wert auf Augenhoéhe

Verdeutlichung des Gleichbehandlung der Offentliche Wert- Umsetzung Schaffung eines
Beitrags Einzelner zur Beschéftigten unabhangig schéatzung besonderer gesundheitsférderlicher gleichberechtigten

lerreichung von deren Leistung Leistungen Maf3nahmen Informationszugangs
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MaBnahmen, um das Leistungsverhalten von Mitarbeitenden zu fordern

Basis: n = 907 (alle Befragten), Auswahl der relevantesten Aspekte

Fiihrungskréfte Personalentwicklung

41 o Zeigen angemessener Wertschatzung 390 Qewéhren von Freiraumen 34o Ausstattung der Mitarbeitenden mit
7 und Anerkennung 7 inder Arbeitsgestaltung % erforderlichen fachlichen Kompetenzen

. . Gewaéhren flexibler Einrdumen leistungsgerechter
389, Fordernvon Eigenverantwortung 38% Arbeitsmodelle 31 Entwicklungschancen
Definition eindeutiger Rollen
37, Formulierenklarer Ziele 34 indg Zusténdigkeitgn 3¢, Fordern des Wissenstransfers
) ) Forderung effizienter
36 % Schaffung einer Vertrauensbasis 32% Kommunikationsstrukturen
Berlcksichtigung individueller
3¢, Fordern der persénlichen Weiterentwicklung 32°% Bediirfnisse %ei cgj]er Arbeitsplanung
. Gestaltung von Arbeitsprozessen
30 Stéarken des Teamzusammenhalts 31% ohne stérende Unterbrechungen

. . . Sicherstellen von ausreichend
3¢, Formulieren erreichbarer Ziele 30% seitlichen Ressourcen




Messen [/ Evaluieren von Leistung




Wird Leistung in lhrem Unternehmen gemessen oder bewertet?

Basis: n = 907 (alle Befragten), fehlende Angabe an 100 %: weil3 nicht/keine Angabe

40%

Teilweise/
punktuell

RRRRRRRRRRRR



Wie Leistung gemessen wird

Basis: n = 705 (Teilgruppe), Mehrfachauswahl

Mitarbeitergesprache
Zielvereinbarungssysteme
360-Grad-Feedback

KPls

Continuous Feedback

Rating-Systeme

OKRs (Uberprifung vordefinierter
Objectives and Key Results)

Balanced Scorecard

Produktivitats-Tracking

I 73 5.

I 418+
I 02 -
I 1

IS 18

I 13

S 12

I 10 2

_10%
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Belohnung von Leistung

Basis: n = 907 (alle Befragten)

Bl AusschlieBlich immateriell, z. B. durch Lob und Anerkennung

Bl Ausschlie3lich materiell, z. B. durch leistungsorientierte Vergutungsbestandteile
Bl Sowohl immateriell als auch materiell

Bl Gar nicht
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Stellenwert von Leistung in den nachsten drei bis funf Jahren

Basis: n = 907 (alle Befragten)

| ' 4 Der Stellenwert
1 3% ist hdher als heute

34 Der Stellenwert
%  bleibt gleich

13 Der Stellenwert ist
- %  niedriger als heute

Kann ich nicht el
einschatzen 10% by |
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Zum Abschluss: 7 Thesen

Leistung entsteht nicht durch Druck, sondern durch gute Rahmenbedingungen.

Viele Unternehmen sprechen Uber Leistung, aber sie schaffen zu selten die
Voraussetzungen dafir.

Leistungsbereitschaft ist kein Selbstlaufer mehr.
Sie muss aktiv gestarkt werden.

Wenn Strukturen, Prozesse und FGhrung nicht stimmen, sinkt die
Leistungsfahigkeit - selbst bei hoher Motivation.

Fuhrungskrafte pragen die Leistungskultur starker als jedes VergGtungssystem.

Leistung wird haufig gemessen, aber nicht immer transparent und —
nachvollziehbar.

Der Stellenwert von Leistung steigt. Aber wir missen neu definieren, was ,,gute
Leistung" heute bedeutet.



Vielen Dank fur lhre Aufmerksamkeit !




PROF. DR. JUTTA RUMP

+49 621 5203 238
+49 172 5265003

jutta.rump@ibe-ludwigshafen.de
www.ibe-ludwigshafen.de
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