Motiv- und Anreizstrukturen wissenschaftlicher Mitarbeiter

der Betriebswirtschaftslehre

Ansatzpunkte fiir die Gestaltung eines Anreizsystems auf Basis einer
empirischen Analyse

Yvette E. Hofimann

Die Qualitit von Forschung und Lehre an deutschen Hochschulen ist schon
seit Hingerem Gegenstand einer zum  Teil sehr offensiv  gefithrten
Diskussion zwischen Wissenschaftlern, Politikern und Praktikern. Dabei
stehen hiufig Begriffe wie "Motivation" oder "Leistungsbereitschaft” im
Mittelpunkt der (kritischen) Analysen.

Eine differenzierte Auseinandersetzung mit den Eigenschafien der an
Hochschulen vertretenen Personengruppen ist in diesem Zusammenhang
unerldBlich, findet jedoch nur selten statt. Allzu héufig wird von den
Professoren oder den wissenschaftlichen Mitarbeitern gesprochen, ohne der
Tatsache Rechnung zu tragen, dafl in Universititen eine Vielfalt an
Personengruppen mit unterschiedlicher Prigung der Denk- und Sprachwel-
ten (zugrundeliegendes Menschenbild, erkldrende Theorien) vertreten ist.

Diesen Gedanken greift der vorliegende Beitrag auf, indem er sich bei der
Untersuchung der Motiv- und  Anreizstrukturen wissenschaftlicher
Mitarbeiter auf die Disziplin ‘Betriebswirtschafislehre’ fokussiert.

Beitriige zur HochschuHorschung 4 - 1998

Der einfacheren Lesbarkeit halber wird im Ralmen dieses Beitrages die maskuline Wort-
form fir beide Geschlechier verwendet.

333



I Problemstellung und Ziclsetzung

Mit dem Ziel, durch Hochschulreformen eine Qualitdtsverbesserung im Be-
reich Forschung und Lehre zu erreichen, ist implizit der Wunsch verbunden,
das Verhalten der an Hochschulen beschiftigten Personen zu beeinflussen, eine
Verhaltenssteuerung zu ermdglichen. Als Schlassel filr eine qualitdtsorientierte
Verhaltensbeeinflussung wird hiufig die Setzung entsprechender Anreize gese-
hen. Beim Einsatz derartiger Steuerungssysteme an Hochschulen stelit die Fra-
ge im Vordergrund, wie ein Anreizsystem gestaltet sein muB, damit es die ge-
wilnschte Wirkung entfaitet. Um diese Frage zu beantworten, ist es unerliB-
lich, sich tber die eigentiiche Zielgruppe klar zu werden. Die sehr allgemeine
Formulierung “alle Professoren” oder “alle wissenschaftlichen Mitarbeiter” ist
fur die Definition eines tibergeordneten Ziels sinnvoll. Fir die Umsetzung die-
ses (Ober-)Ziels ist jedoch cine stirkere Differenzierung der an Universititen
vorhandenen Personengruppen erforderlich (2.B. hinsichtlich ihrer Disziplinen-
zugehbrigkeit), um tiber relevante Stenerungsinstrumente entscheiden zu kon-
nen. Daraus leitet sich die Notwendigkeit ab, charakteristische Eigenschaften
der zu steuern gewiinschten Personen zu eruieren und diese dann entsprechend
bei der Instrumentengestaltung zu berficksichtigen. Fiir die Generierung eines
Anreizsystems interessieren dabei vor allem Informationen tiber die Motiv-
und Anreizstrukturen' der Zielgruppe.,

Dieser Erkenntnis folgend konzentriert sich der vorliegende Beitrag darauf, fiir
eine klar abgegrenzte Personengruppe - und zwar wissenschaftliche Mitarbeiter
betricbswirtschaftlicher Lehrstithle - empirische Erkenntnisse iiber deren
Motiv- und Anreizstrukturen darzulegen, um darauf aufbavend Gestaltungs-
empfehlungen fiir ein Anreizsystem abzuleiten. Dabei wird der Fokus auf den
Betrachtungsgegenstand *Interdisziplindre Forschungsprojekte’ gerichiet.

2 Theoretische Voriiberlegungen

Um das Verhalten eines Menschen erklér- bzw. nachvollziehbar machen zu
kénnen, bietet sich die Verwendung des Motivationsbegriffs an (vgl. Heckhan-
sen 1963a sowie 1963h). So ist evident, daf3 die Vertiefung des Motivations-
aspektes im Hinblick auf die Gewinnung relevanter Informationen fiir eine
zielgruppenadiquate Anreizsystemgestaliung besonders vielversprechend ist,

In der Fachliteratur werden unterschiediichste Formen und Arten der Motiva-
tion dargestellt. Dabet sind fiir Uberlegungen hinsichtlich der Gestaltung von

Zur Erlauterung dieser beiden Komponenten siche nachfolgende Ausfiihrungen m Kapitel 2.
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Anreizsystemen insbesondere dicjenigen Motivationsarten von Belang, die sich
auf die Arbeitszufriedenheit und/oder -leistung und damit auf die Qualitit von
Forschung und Lehre auswirken, Das wrifft einmal fiir die Unterscheidung in
hewyfite und unbewyfite Motivation zu.' Im Hinblick auf arbeitsmotivationale
Aspekte ist die Existenz dieser Motivationsart von grofier Bedeutung: Offen-
sichtlich ist der Mensch in der Lage, unter dem Einfiull sozialer Regeln und
Normen “Scheinmotive” auszubilden, deren Aktivierung “sozial erwiinscht”
erfolgt. Vor diesem Hintergrund kommt der Beriicksichtigung etwaiger Sozia-
lisationsprozesse durch die Scientific Community oder auch dem Doktorvater
grofie Bedeutung zu.

Weiter ist zwischen intrinsischer und extrinsischer Motivation zu unterschei-
den. Wihrend intrinsisch motiviertes Verhalten um seiner selbst willen ausge-
fithrt wird, bedeutet extrinsisch motiviertes Verhalten, daB es von externen
Anreizen abhéingig ist. Bedeutungsvoll fiir den Einsatz eines Anreizsystems ist,
inwieweit Verhalten von externen Anreizen beeinflufit wird. Grundsitzlich
gilt, dafi nach dem sogenannten Abschwichungsprinzip die intrinsische Moti-
vation durch externe Verstirkung untergraben werden kann (vgl. Herkner
1980, S, 711). Dieser Zusammenhang besteht jedoch nicht generell, sondern ist
von der Art der externen Anreize abhiingig: withrend Verstirker wie Geld oder
Geschenke infrinsische Motivation abschwiichen, konnen verbale Verstirker
wie Lob und Zustimmung diese erhohen (vgl. Deci/Cascio/Krusell 1975,
S &§1-85.)°

Durch die vortiegende empirische Analyse soll gezeigt werden,

(1) welche fir eine qualititsorientierte Verhaltengsteuerung relevanten Motive
bei den Probanden latent vorhanden sind (Motivstruktur), und

(2} wie diese Motive durch ein Anreizsystem derart aktiviert werden kénnen
(abhiingig von der Anreizstruktur), dafl eine Verhaltenssteuerung moglich
ist.

Ein erster Schritt hin zur Gestaltung eines zielgruppenadiiquaten Anreizsystems
liegt demnach in der Untersuchung derjenigen Grésfien, welche verhaltensbe-
stimmend sind. Verhaltenswissenschaftliche Theorien machen deutlich, daf
menschliches Verhalten beispielsweise entsprechend dem in Abbildung 1 wie-

Y Vgl hierzu und zum folgenden Wiswede 1980, S, S8 Vel auch Schreider 1983,

Zum Einflufl der Setbstwahrnehmung auf die (intrinsische) Motivation siche Calder/Sten
7989, 5. 363-375.
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dergegebenen kognitiv-motivationalen Verhaltensmodell von situativen und
personalen Grofien abhingig ist (vel. Harfmann 1998):

Abbildung 1. Kognitiv-motivationales Verhaliensmodell
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Dabei wird die Wirkung wvon Anreizen ecinerseits von Faktoren der
{(Forschungs-)Situation, andererseits von der Motivstrukiur (= Gesamtheit der
vorhandenen Motive) der beteiligten Forscher beeinfluBt. Unter einem Anreiz
wird eine duflere Gegebenheit (wie z.B. ein Anstellungsvertrag) verstanden,
die ein latent vorhandenes Motiv aktivieren kann, Mit der Motivstruktur einer
Person korrespondiert unmittelbar deren Reaktionsbreite auf unterschiedliche
Anreize (= Anreizstruktur; auf ihre grafische Darstellung im Kognitiv-motiva-
tionalen Verhaltensmodell wird zugunsten einer besseren Uberschaubarkeit und
geringeren Komplexitit verzichtet), Im Gegensatz zu Anreizen treten Beloh-
nungen bzw. Bestrafungen erst als Konsequenz des Verhaltens cin und konnen
{Un-)Zufriedenheit hervorrufen. Bestimmend fur das Verhalten der Forscher
sind die Komponenten ‘Motivaktivierung’, ‘Erwartung’ wnd ‘Verhaltens-
intention’ ¢vgl. Lawier 1970; Lawler 1971; Lawler/Porter 1967; Porter/Lawler
1968, Vroom 1964).

Dieses kognitiv-motivationale Verhaltensmodell (und in besonderem MaRe die
Komponenten ‘Anreize’ und ‘Motivstruktur®) stellt die theoretische Basis dar,
auf der Gestaltungsinformationen fir ein Anreizsystem empirisch gewonnen
werden sollen.
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3 Kennzeichnung ciner empirischen Erhebung {iber universitire sozial-
wissenschaftliche Forschungsprojekte

Die empirische Erhebung fand im Frithsommer 1996 statt, In einer bewuBten
Auswahl wurden deutschlandweit 298 Universititsprofessoren der Betriebs-
wirtschaftslehre gebeten, ihren wissenschaftlichen Mitarbeitern einen Fragebo-
gen zum Thema ‘Interdisziplinaritidt in den Sozialwissenschaften’ auszuhindi-
gen. Bei der Auswahl wurde versucht, sowoh] regionalen als auch strukturelfen
Besonderheiten (Gréfle der Universitdt, Alter der Universitidt) Rechnung zu
tragen.

An der Untersuchung nahmen insgesamt 334 wissenschaftliche Mitarbeiter der
Betriebswirtschaftslehre teil,' wavon der Grofteil der Befragten ménnlichen
Geschlechts ist (76,1 %). An einer Habilitation haben lediglich 18,3 % der
Befragten Interesse; 16 % davon sind Frauen.

4  Motiv- und Anreizstrukturen wissenschaftlicher Mitarbeiter der Be-
triebswirtschafislehre

4.1 LEmpirische Erkenntnisse iiber die Motivsirukturen wissenschaftlicher
Mitarbeiter

4.1.1  Intrinsische Motivation der wissenschaftlichen Mitarbeiter

Von allen befragten Assistenten’ geben 62,3 % an, iiberwiegend intrinsisch
motiviert zu sein. Lediglich 6,3 % stimmen dieser Aussage nicht zu (siche
Abbildung 2).

Neben einer stark von innen kommenden Motivation ist filr die befragten As-
sistenten die Begeisterung fiir die eigene Arbeit charakteristisch. So #ufern
fiber 79%, dalB} ihnen die Arbeitszeit egal ist, wenn sie sich fir etwas interes-
sieren,

Eine exakle Ricklaufguote fiir die Milarbeiter kann nicht angegeben werden, da jedem Pro-
fessor je funf Fragebdgen zugesendet warden, unabhingig davon, wievicle wissenschaliliche
Mitarbeiter dieser hat, Die Riicklanfyuote bei den Professoren betrigt auf Basis der bereinig-
ten Stichprobe anndhernd 60 %.

Ixer einfacheren Lesbarkeit hatber wird im Folgenden der Begrifl’ "Assistenten” und "wissen-
schaftliche Mitarbeiter" synonym verwendet,
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Abbildung 2: Intrinsische Motivation wissenschaftlicher Mitarbeiter (n = 506}
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Ferner bereiten der Mehrzahl der Assistenten Aufgaben mit einem hohen
Schwierigkeitsgrad viel Freude (58,3% der Probanden sind dieser Meinung),
was dafiir spricht, daB Personen, die sich flir eine Titigkeit an der Hochschule
und damit fiir wissenschaftliches Arbeiten entscheiden, Spal3 daran haben, sich
einer Herausforderung zu stelien.

4.1.2  Rangreihe der Motivationsvariablen der wissenschaftlichen Mitarbeiter

Zur Erfassung der Motivstrukturen wurden den Assistenten zwdlf Motivations-
variablen zur Beurteilung vorgelegt, die unterschiedlich starken Einfluf} auf die
Arbeitszufriedenheit und -motivation haben. Sie entsprechen sprachlich weit-
gehend einer Formulierung von Zink (vgl. Zink 71975), der sich bei seinen Un-
tersuchungen auf die sogenannte Zwei-Faktoren-Theorie stittzt (vgl. FHerzberg
1959; Herzherg 1968, Herzberg 1972).

Um neben der Bedeutung des Dokiorvaters filr die Assistenten auch die der
Scientific Community erfassen zu kénnen, wurden zwel Fragebogenversionen
(V2 und V3) erstellt. Eine Operationalisierung fand dergestalt statt, dafi bei
denjenigen Probanden, welche die Fragebogenversion V2 erhielten, die Moti-



vatiensvariablen M6, M7, M8, M10 und MI1 auf den Wirkungsbereich des
Doktorvaters gerichtet sind, wihrend diese Variablen in der Fragebogenversion
V3 mit bezug auf die Scientific Community formuliert wurden (siehe Tabelle

n:

Tabelle 1. Formulierung der Motivationsvariablen im Vergleich '

bedingungen

Motlvationsvariable ey Gl e ] L L
(Benennung n. Zink 1975, &.5135¢) | - Motivationsvariablen Verslon:V2 - | ‘Motivationsvariablen Yerslon V3.
M1  Auigabe M1 Aufgabe M1  Auvigabe
M2  Veraniworung M2  Verantwortungsgrad' M2 Verantwortungsgrad
M3  Selbstbestatigung M3  Selbstbestiligung M3 Sefbsibestatigung
Md  Beziehung zu iKellegen M4 Bezighung zu Kollegen M4 Bezichung zu Kollegen
ME&  Anerkennung ME  Ansrkennung M5 Anerkennung
MG  Entwicklungsaussichten M6  Entwickiungsaussichten M6 Entwicklungsaussichten

{Didakiikiwrse ote.) {Publikationsmdgl. ete.)
M7  Beldrderung MY Aulstieg (Habifitationsmégl., M7 Repulaticnserhdhung
Firmenkontak 1.}
MB  Beziehung zu Vorgesetzen M8 Beziehg. zu Doktorvater M B Beziehg. zu Fachberaichsrat,
Senat, Universitétsleilung etc.
M9  Bezahlung M9 Enllohnung M8 Entlohnung
M 10 Betriebspolitik,Organisation |8 10 Lehrstubispoliti/-organisation | M 10 Fakultédtspolitil/-organisation
M 11 Fahrungstechnik des 11 Fihrungstechnil des M 31 Normen und Regeln der

Vorgesetzten Doktorvaters Seientific Community 8C

M 12 Arbeitsbedingungen M 12 Arbefts- und Forschungs- M 12 Arbeits- und Forachungs-

bedingungen

IYie Beurteilung der Motivationsvariablen, die unter anderem die Bedeutung
Doktorvaters fiir wissenschaftiiche Mitarbeiter deutlich machen sollen
{Fragebogenversion V2), fithrt zu folgender Rangreihe:

des

Der Pretest ergab, dall cinige Probanden den Begriff "Verantworiung' miliverstindlich fan-
den, daher wurde er fiir dic Hauptuntersuchung durch das Wort “Verantwortungsgrad” erselzt.
Auch der Begrifl’ ‘Bezahlung’ wurde nach dem Pretest abgedndert, da ibn zwei Versuchs-

persenen als zu "profan” ansahen.
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Abbildung 3. Rangreihe der Motivationsvariablen (Fragebogenversion V2;
no=183)
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Die Assistenten bescheinigen den Griflen ‘Aufgabenstellung’, ‘Selbstbestiti-
gung’ und ‘Verantwortungsgrad’ eine (starke) Auswirkung auf die Arbeitsmo-
tivation bzw. -zufriedenheit. Dieses Ergebnis bestitigt die Ansicht des Moti-
vationsforschers Herzberg, daft die Aufgabenstellung einen der wichtigsten
Motivatoren filr Wissenschaftler darstellt (Herzberg 1972; vgl. auch Brockhoff
1990). Die hohe intrinsische Motivation bei den Befragten zeigt sich auch da-
ran, daf} die Assistenten die Motivationsvariablen, die unmittelbar mit dem
Wunsch nach Selbstentfaltung sowie dem Kontakt zu anderen Menschen - Ko-
Hegen wie Vorgesetzten - zusammenhingen (vgl. Steinle 1975), sehr hoch be-
werten.

Fiinf Motivationsvariablen werden nahezu identisch in ihrem Beeinflussungs-
grad auf die Arbeitszufriedenheit eingeschitzt. Unter ihnen steht die Beziehung
zum Doktorvater an erster Stelle. Dieses Ergebnis ist alles andere als verwun-
derlich, ist doch die Beziehung zwischen Doktorand und Doktorvater durch
ein starkes Abhéngigkeitsverhiltnis geprigt (vgl. Meyer, 1991, Reith 1995). .

Auffaliend niedrig wird der Beeinflussungsgrad der Motivationsvariablen
‘Entwicklungsaussichten - Didaktikkurse etc.” angegeben. Hingegen wirken
sich die Arbeits- und Forschungsbedingungen auf die Arbeitszufriedenheit und
-motivation relativ stark aus.



Finanziellen Komponenter wird lediglich eine begrenzt motivierende Wirkung
zugesprochen. So nimmt ‘Entlohnung’ innerhalb der Motivstruktur wissen-
schaftlicher Mitarbeiter einen vergleichsweise schlechten Platz ein und stellt
eine Variable dar, deren Motivationswirkung umstritten ist, Zudem korreliert
‘Geld” mefibar negativ mit der intrinsischen Motivation (r = -0,248, mit « <
0,01,

Die sich ergebende Rangreihe bringt zum Ausdruck, welchen Motivationsva-
riablen von den Assistenten - empirisch fundiert - ein hoher Beeinflussungs-
grad zugesprochen wird. Daraus wird ersichtlich, welche Grofen fur die Ar-
beitsmotivation und -zufriedenheit der hefragten Betriebswirte bestimmend
sind. Dies ist fiir die Gestaltung eines wirkungsvollen Anreizsystems von gro-
Bem Wert.

Abbildung 4:  Vergleichende Darsiellung der Rangreihe der Motivationsvaria-
blen (Version V2, n = 183; Version ¥3, n = 312)'
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P Die fele Formaticrung kennzeichnet dic universititsspezifischen Motivatiensvariablen, dic die

Mitarbeiter mit der Fragebogenversion V3 erhalten haben.
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Bemerkenswerte Ergebnisse liefert eine Gegentiberstellung der Ergebnisse der
Fragebogenversionen V2 und V3: Durch die Verwendung universititsspezifi-
scher hazw, auf die Bedeutung der Scientific Community gerichteter Begriffe
bei Version V3 verschieben sich die Rangplitze der Motivationsvariablen zum
Teil erhebiich. Offensichtlich kdnen Sachverhalte, die mit der Fakultit oder
der Scientific Community zusammenhangen und damit nicht unmittelbar mit
dem Wirkungsfeld wissenschaftlicher Mitarbeiter zu tun haben, nur in gerin-
gem Male dazu beitragen, ihre Arbeitszufriedenheit und ~motivation zu beein-
flussen,

Dieses Resultat ist insofern nachvollziehbar, als die meisten wissenschaftlichen
Mitarbeiter in aller Regel nur wenig mit Fachbereichsrat oder Senat Kontakt
haben, so dal deren Organisation oder Management kaum das tigliche Arbei-
ten und die Arbeitszufriedenheit bestimmen. Etwas anders verhilt es sich mit
herrschenden Regeln und Normen in der Scientific Community, z.B. durch
grundsitzliche Anforderungen an eine wissenschaftliche Arbeit, weshalb diese
Motivationsvariable im Vergleich zur Fakultitspolitik oder der Beziehung zum
Fachbereichsrat in ihrem Beifrag zur Arbeitsmotivation héher eingeschitzt
wird.

Nachfolgende Ubersicht stellt die Ergebnisse der beiden Fragebogenversionen
im Hinblick auf die darin variierten Motivationsvariablen gegeniiber.

Tabelle 2: Auswirkungen der Verwendung universitdisspezifischer Grifien
auf die Bewertung der Motivationsvariablen

Vo . COAR
sl L ZUSTIMMENDE e o ZUSTIMMENDE
RANG | | ForscHER'© Lo MOTVATIONSVARIASLEN, -~ ) ' " Fomscuieh
4 76,2 % M8 - Beziehung zu Vorgesetzten 22%

V2: Beziehung zu Doktorvater
V3: Beziehung zu FBR, Senat, Unileitung
8 67.9 % M11 - Fithrungstechnik des Vorgesetzten 199 % 10

V2: Fithrungstechnik des Doktarvaters
V3: Normen und Regeln der SC
g 57,4 % M7 — Aufstiegesmdglichkeiten 41.2% 8

V&: Habilitationsmgl,, Firmenkontakte
V3: Reputationserhdhung
10 55,1 % M10 - Betrlebspolitik/-~crganisation 5,8% 1

V2: Lehrstuhlspolitik/-organisalion
V3: Fakuitélspolitik/-organisation
11 42,9% M6 — Entwickiungsaussichten 714% &

V2: Teilnahme an Didaktikkursen ete.
V3: Publikaticnsmbagl.; Pra)giskonlakl& elc.

5}
P
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4.2 Empirische Erkenntnisse iiber die Anreizstrukturen betriebswirt-
schaftlicher Assistenten

42.1  Einstellung gegeniiber Anreizsystemen

Filr die Generierung eines Anreizsystems ist neben der Motivstruktur der Ziel-
gruppe von Bedeutung, ob sie Anretzsysteme grundsitzlich beflirwortet und
welchen Grofien in thren Augen leistungssteigernde und motivationserhdhende
Wirkung zukommt. Es zeigt sich, daf betrichswirtschaftliche Assistenten dem
Einsatz von Anreizsystemen im allgemeinen eine hohe Wirksamkeit bei-
messen. Zwar beziehen sich die folgenden Ergebnisse gemil der Anlage der
empirischen Analyse auf die Steverungswirkung von Anreizen in interdiszipli-
néren Forschungsprojekten. Dennoch gewahren sie Einblick in die latent vor-
handenen Anreizstrukturen wissenschaftlicher Mitarbeiter und liefern somit
wichtige Ansatzpunkte fiir die Generierung eines verhaltenssteuernden Anreiz-
systems im Fachbereich ‘Betriebswirtschaftslehre®.

Abbildung 5: Anreizsysteme als Steverungsinstrument (n = 532)

i Sind Anreizsysteme geeignete Instrumente zur Steuerung
interdisziplinidrer Forschungsprojekte?

Nein
7.5%

Weil3 nicht
16,.0%

Ja
75,5%

Lediglich 7,5 % aller Befragten lehnen Anreizsysteme als Steuerungsinstru-
mente interdisziplindrer Forschungsprojekte ab. Die meisten Assistenten, die
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Anreizsysteme negativ beurteilen, begriinden ihre Meinung damit, dafll For-
scher intrinsisch motiviert sind (oder wenigstens sein sollten) bzw. die Foi-
schungsaufgabe an sich Anreiz genug ist. Auch sehen einige Befragte in der
schwierigen Operationalisierbarkeit von Forschungsleistungen einen Hinde-
rungsgrund steuerungsfihiger Anreizsysteme. Von denjenigen Assistenten, die
Anreizsysteme als untauglich ablehnen, werden die Anreize ‘Erhéhung der
Urlaubstage’, ‘Finanzielle Anreize’, ‘Enge Zeitvorgaben’ und ‘Abbau von
Hierarchiestufen’ am schlechtesten beurteilt, d.h. bei diesen wird am haufig-
sten keinerlei Anreizwirkung vermutet. Den {ibrigen Variablen wird zumindest
eine geringfugige Auswirkung auf die Leistungsbereitschaft bescheinigt.'

Betrachtet man nun jene Assistentengruppe, die der Ansicht ist, daB Anreiz-
systeme eine Steuerungsfunktion wahrnehmen (kénnen), so zeichnet sich die
in Abschnitt 4.2.2 dargestellte Rangreihe ab.

4.2.2  Rangreile der Anreizvariablen

Neben der Tatsache, dal} iiber 90% der Assistenten die Einfithrung eines An-
reizsystems nicht ablehnen, ist vor allem wichtig zu erfahren, welche Anreize
in ihrer Wirkung wie eingeschitzt werden. Daher sollte diese Probandengruppe
angeben, ob sie bei den in Abbildung 6 enthaltenen Grofien eine Anreizwir-
kung gegeben sieht.?

Am meisten Anreizwirkung wird den Variablen ‘Selbstéindiges Arbeiten’ und
‘Higenverantwortung' beigemessen. Auch der finanziellen Absicherung der
Forschungsarbeit durch die Bereitstellung von Sachmitteln, aber auch von Mit-
teln fiir wissenschaftliche Hilfskrafie® wird eine leistungs- und motivationssiei-
gernde Wirkung attestiert. Der sehr hohe Anreizwert einer [reistellung fiir
Forschungszwecke korrespondiert scheinbar mit der hohen intrinsischen Moti-
vation der Forscher. Eine Uberprifung dieses Zusammenhangs ergibt jedoch,
daf} keine praktisch bedeutsame Verbindung zwischen Freistellungswiinschen

An erster Stelle der Anrcizvariabien, dic eventuell cine Anreizwirkung haben, stehen nach
Ansicht der 7.5 % skeptischen Assistenten (siche Abbildung 53 “Selbstindiges Arbeiten”,
Bigenverantwortang’, ‘Freistellung zu Forschungszwecken” uad "Erhithung der Sachmittel’,
Diese Variablen werden auch von den Beflirwortern eines Anreizsystems als wirkungsvollste
GroBen eingestull.

Dic Probanden wurden darauf hingewiesen, dal die Frage unabhiingig ven momentan
gellenden Tarit- und Beamtenrechtsregelungen zo beantworien ist.

Im folgenden wird der cinfacheren Lesbarkeit halber der Begrift "Hiwi-Mittel" statt "Mittel
fiir studentische und wissenschaliliche Hilfskrifle" verwendet.
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und intrinsischer Motivation besteht. Die Bedeutsamkeit der Freistellung zu
Forschungszwecken kann jedoch damit zusammenhingen, daft die Assistenten
- neben zeitlichen Begrenzungen durch die Teilnahme an Forschungsprojek-
ten - gerade in dem sebr studentenreichen Fach Betriebswirtschafislehre durch
Lehr- und Betrevungsaktivititen belastet sind (vgl. Enders/Teichler 1993;
Kopp/Weifi 1995} und ihnen daher nur wenig Spielraum fiir ihrve eigene
Forschung bleibt.

Abbildung 6. Rangreihe der Awnreizwirkung auf der Basis der Stichproben-
mittelwerte (n = 408)

Selbsténdiges Arbelten
Figenverantwortung

Freisteilung tir Fotschung
Bereitsteliung Sachmittel
Pubiikationsmdglichkeiten -
Indusiriekontakte

Bereitsteffung Hiwi-Miltel

" Auslandsaufenthalte
Transparentmachung d. Forschungsteisig.
Kongrefiteilnahme
Habilitatiensmoglichkeit
Bekanntmachung an der Fakultat
Finanzielle Anreize
Lehrdeputatsermétigungen

* Hierarchieabbau

Zeilvorgaben . [psssses

Mehr Urlaubstiage

Stinwmne volf zu

Stimme
dberhaut
nichi zu

Im Minelfeld der Priferenzliste méglicher Anreize rangieren iiberwiegend An-
reizvariablen, die eine Verbindung zum aufieruniversitiren Umfeld darstellen.
Dazu gehoren Dbeispielsweise ‘Industrickontakte’, “Auslandsaufenthalte’,
‘“Transparentmachung der Forschungsleistung’, ‘Kongrefiteiinahme’ oder ‘Be-
kannimachung an der Fakultit’

Dem Einsatz monetdrer Anreize (z.B. Gratifikationen, Bezahlung von Uber-
stunden) wird relativ geringe Beachtung geschenkt. Dabei bestitigt sich
schwach, dafl Forscher mit stark intrinsischer Motivation den Einsatz persénli-
cher finanzieller Anreize skeptisch bewrieilen (v = -0,152 mit o < 0,01).
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Indifferenz beziiglich der Anreizwirkung zeichnet sich insbesondere bei der
Grofle ‘Enge Zeitvorgaben® ab. Da zu enge Zeitvorgaben reaktantes Verhalten'
von Seiten der Betroffenen nach sich zichen kénpen, wurde weiterhin die Fra-
ge gestellt, wie die Assistenten zeitliche Restriktionen empfinden. Insgesamt
25,8% geben an, dafi sie sich durch zeitliche Vorgaben unter Druck gesetzt
fithlen und immerhin 33,4% sind sich nicht schiiissig, mwiefern dadurch
Druck ansgeiibt wird. Dieses Ergebnis konnte als ein Indiz dafiir gesehen wer-
den, dal3 zu rigide zeitliche Eckdaten im Rahmen der Planung Motivationsver-
fuste nach sich ziehen kinnen.

Die einzige Anreizvariabte, deren arithmetisches Mittel in den Augen der Be-
fragten eindeutig im ‘negativen’ Bereich liegl, ist die Gewiihrung von mebr
Urlaubstagen: Die Anreizwirksambkeit einer Erhéhung der Urlaubsiage wird
von 70,4% der Befragten weitgehend bezweifelt.

5 Konsequenzen fiir cin universitiires Anreizsystem und weiterfithrende
Reformierungsansitze

GemilB den Zusammenhingen des kognitiv-motivationalen Verhaltensmodells
kénnen Sachverhaite, die von einer Person als Anreiz wahrgenommen werden,
zu einer Motivaktivierung und - bei einer entsprechenden Erwartungsbildung -
zu einer Verhaltensintention filhren (siehe Abbildung 1). Versucht man daher,
mittels eines Anreizsystems diejenigen Groflen anzusprechen, die positiven
Einflufl auf die Arbeitsmotivation der Assistenten nehmen und integriert diese
in ein Personalfithrungssystem, so konnen diese Motivatoren nicht nur dazu
fuhren, daf3 die Arbeitszufriedenheit, sondern in aller Regel auch die Leistung
erhoht wird.?

Die empirischen Ergebnisse zeigen, dafl bei den befragten wissenschaftlichen
Mitarbeitern des Faches Betriebswirtschafislehre Wachstumsmotive' eindeutig

Unler Reakianz wird ein molivationaer Zustand verstanden, der die Wiederhersiellung einer
zuvor eingeschriinkten Freiheit zum Ziel hat. In aller Regel fallen die Reakianzeffekie stirker
aus, wenn ¢ine starke Linflufinahme bzw. Einengung der TFreiviiume stattfindet; sie kénnen
jedoch auch bes einer geringen Handiungsbeschrinkung aofireten (vgl, Sitberer 199G).

Zur Bezichung zwischen Arbeitszufriedenheit und Arbeitsleistong siehe Six/Eckes 1991, Vgl.
auch Rosenstie! 1993.

Der Begriff "Wachstumsmotive" wird von dem Motivationsforscher Maslow verwendet (val.
2B, Masfow 1977). 1ir kennzeichnet damit digjenigen Motive, die auf die Wachstumsbedirf-
nisse eines Menschen zuriickgehen; dazu gehdért beispielsweise der Wunsch nach Selbstver-
witklichung.
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im Vordergrund stehen. Infolgedessen liegt die Erkenntnis nahe, von Anreiz-
systemen abzurlicken, die sich hauptsidchiich auf so “profane” Gréllen wie
Geld konzentrieren. Bei Assistenten liegt ein groBes Motivierungspotential
vielmehr in einer Fokussierung auf die Aufgabe an sich sowie auf die Befrie-
digung von Anerkennungs- und Selbstbestitigungsbediirfnissen. Des weiteren
besteht in der Schaffung gemeinsamer Werte und positiver sozio-emotionaler
Bindungen ein wichtiger Ansatzpunkt zur Motivierung wissenschaftlicher Mit-
arbeiter, da die Beziehung zu Doktorvater und Kollegen fiir Doktoranden von
sehr grofier Bedeutung fiir deren Arbeitszufriedenheit wie -motivation ist.’
Abnliches gilt fur die Freistellung zu Forschungszwecken.

Aufgrund des vorliegenden Datenmaterials kann geschlossen werden, dal diese
Auswirkungen insbesondere auf Variablen wie ‘Aufgabenstellung’, ‘Verant-
wortungsgrad®, ‘Selbstbestitigung’ oder auch ‘Anerkennung’ sowie ‘Arbeits-
und Forschungsbedingungen’ zuriickgehen. Diese Erkenntnisse sollten in den
Universititen bzw. an den Lehrstihlen z.B. iiber eine entsprechende organisa-
torische Aufgaben- und Kompetenzverteilung, eine adéquate Planung und Be-
reitstellung notwendiger Mittel oder durch positive und konstruktive Riickmel-
dung der bisherigen Leistung Niederschlag finden. Letzteres hat aufgrund der
fiberwiegend intrinsischen Motivation der wissenschaftlichen Mitarbeiter einen
ausgesprochen hohen Stellenwert.’

Die extrem hohe Einstufung oben genannter Variablen — insbesondere der Ei-
genverantwortung, der Selbstindigkeit sowie der Selbstbestitigung - legt den
Schlu3 nahe, dafi fir wissenschaftliche Mitarbeiter ein grofier individueller
Handlungsspielraum erhebliche Motivationswirkung hat. Entsprechend hoch
kann die Wahrscheinlichkeit angesehen werden, dafi Anreizsysteme, die eigen-
stindiges Arbeiten fordern, bei Assistenten zu Motivations- und Leistungssiei-
gerungen flihren. Das starke Streben der Assistenten nach eigenverantwortli-
chem Tun -~ dieser Sachverhalt kristallisiert sich auch bei den befragten Pro-
fessoren als eminent wichtig heraus® - ist fiir die Leistungsevaluation und die
Erstellung von Lehrberichten von grofier Bedeutung: Ein Evaluationsmodeli,
welches die Autonomiebestrebungen der Lehrenden unberiicksichtige 1dft, wird
_eher zum Scheitern verurteilt sein als ein Konzept, welches die Evaluierten
aktiv mit einbindet. Als positives Beispiel kann die Evaluationspraxis in

Holtkanp/ Fischer-Bluhm/Huber 1986, diagnostizeren hinsichtlich der Betrevungsleistung von
Seilen der Professoren cin grofes Manko in den Sozialwissenschalten im Vergleich zu nahw-
wissenschafilichen Disziplinen.

Zur Bedeutung verbaler Verstidrker fur dic infrinsische Motivalion siehe Kapitel 2 des
- vorliegenden Beitrages.

Y Siche Hartmenn 1998, Kapitel 3.22.2.3.

347



Frankreich, den Niederlanden, Grofibritannien sowie Dinemark genannt wer-
den, wo die Selbst-Evaluation wesentlicher Bestandteil der Qualititssicherung
ist.'

Abschlielend kann festgehalten werden, daB finr die befragten wissenschaftli-
chen Mitarbeiter der Betriebswirtschaftslehre monetdre Anreize in Form von
Entlohnungen hinter die Moglichkeit zur Befriedigung von Anerkennungs- und
Selbstbestdtigungsbediirfnissen zuriickireten. Ob dieses Ergebnis allein durch
die iiberwiegend intrinsische Motivation der Assistenten zustande kommt, kann
bezweifelt werden. Vor allem vor dem Hintergrund, daB eine baldige Flexibili-
sierung des Entlohnungssystems im 6ffentlichen Dienst nicht in Sicht ist und
dariiber hinaus gerade in der Betriebswirtschaftslehre ein Groliteil der wissen-
schaftlichen Mitarbeiter sofort nach der Promotion zu guten Keonditionen in
die freie Wirtschaft wechselt,” verliert die Setzung personlicher finanzieller
Anreize wihrend der Promotionszeit an Bedeutung. Im Gegensatz dazu messen
wissenschaftliche Mitarbeiter der Verfiigbarkeit von Sach- und Personalmitteln
eine hohe Anreizwirkung bei - kann doch erwartet werden, dah hierdurch die
Anfertigung einer Dissertation implizit erfeichtert wird.

Alles in allem kann gezeigt werden, daB vielfiltige Ansatzpunkte fiir die Ge-
nerierung eines Anrcizsystems existieren. Dessen Unterstiitzungsleistung bei
der Qualititssicherung von Forschung und Lehre wird vor allem davon abhiin-
gen, inwieweit es den spezifischen Charakteristika der Zielgruppe Rechnung
triigt.

' Vel Thme 1998,
' Uber 80 % der befragten Assisienten sind nichl daran inleressiert sich zo habititieren; siche
Kapitel 3 des vorliegenden Beitrags.
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