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Das theoretische Fundament 
der empirischen  Untersuchung 
des HR-Reports 2026 



Bezug zu Motivationstheorie (Synthese der Inhalts- 
und Prozesstheorien)
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Statistik des HR-Reports 2026



Struktur der Befragten
Basis: n = 907 (alle Befragten)
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Leistungskultur
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Wo beginnt für Sie persönlich „Leistung“ im Arbeitskontext?
Basis: n = 907 (alle Befragten), Mehrfachauswahl möglich
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Aktive Förderung von Leistung vs. Einforderung 
von Leistung in der eigenen Organisation
Basis: n = 907 (alle Befragten); fehlende Angabe an 100 %: weiß nicht/keine Angabe
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Leistungsbereitschaft
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Gesellschaftliche Bedingungen, die Leistungsbereitschaft 
fördern bzw. hemmen 
Angabe: Top Box (sehr stark + stark); Basis: n = 907 (alle Befragten)
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Entwicklung der Leistungsbereitschaft im Vergleich der letzten fünf 
Jahre
Basis: n = 907 (alle Befragten), fehlende Angabe an 100 %: weiß nicht/keine Angabe
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Ursachen für eine gesunkene Leistungsbereitschaft in Unternehmen
Basis: n = 302 (Teilgruppe), Auswahl der fünf relevantesten Aspekte
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Ursachen für eine gestiegene Leistungsbereitschaft in Unternehmen
Basis: n = 265 (Teilgruppe), Auswahl der fünf relevantesten Aspekte
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Leistungsfähigkeit
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Entwicklung der Leistungsfähigkeit im Vergleich der letzten fünf Jahre
Basis: n = 907 (alle Befragten), fehlende Angabe an 100 %: weiß nicht/keine Angabe
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Ursachen für eine gesunkene Leistungsfähigkeit in Unternehmen
Basis: n = 243 (Teilgruppe), Auswahl der fünf relevantesten Aspekte
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Ursachen für eine gestiegene Leistungsfähigkeit in Unternehmen
Basis: n = 308 (Teilgruppe), Auswahl der fünf relevantesten Aspekte
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Handlungsfelder im Kontext des 
Leistungsverhaltens
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Faktoren der Unternehmenskultur, die das Leistungsverhalten fördern
Basis: n = 907 (alle Befragten), Auswahl der sechs relevantesten Aspekte
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Maßnahmen, um das Leistungsverhalten von Mitarbeitenden zu fördern
Basis: n = 907 (alle Befragten), Auswahl der relevantesten Aspekte
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Führungskräfte Organisation Personalentwicklung



Messen / Evaluieren von Leistung
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Wird Leistung in Ihrem Unternehmen gemessen oder bewertet?
Basis: n = 907 (alle Befragten), fehlende Angabe an 100 %: weiß nicht/keine Angabe
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Wie Leistung gemessen wird
Basis: n = 705 (Teilgruppe), Mehrfachauswahl
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Belohnung von Leistung
Basis: n = 907 (alle Befragten)
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Stellenwert von Leistung in den nächsten drei bis fünf Jahren
Basis: n = 907 (alle Befragten)
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Fazit



Zum Abschluss: 7 Thesen

1. Leistung entsteht nicht durch Druck, sondern durch gute Rahmenbedingungen.

2. Viele Unternehmen sprechen über Leistung, aber sie schaffen zu selten die 
Voraussetzungen dafür.

3. Leistungsbereitschaft ist kein Selbstläufer mehr. 
Sie muss aktiv gestärkt werden.

4. Wenn Strukturen, Prozesse und Führung nicht stimmen, sinkt die 
Leistungsfähigkeit - selbst bei hoher Motivation.

5. Führungskräfte prägen die Leistungskultur stärker als jedes Vergütungssystem.

6. Leistung wird häufig gemessen, aber nicht immer transparent und 
nachvollziehbar.

7. Der Stellenwert von Leistung steigt. Aber wir müssen neu definieren, was „gute 
Leistung“ heute bedeutet.



Vielen Dank für Ihre Aufmerksamkeit !
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