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Vorwort

In einer globalisierten Welt sind die Wertschopfungsketten und besonders der Einkauf bzw. die Beschaffung
von Produktionsfaktoren stark voneinander abhangig. Dies setzt einerseits entsprechende Beschaffungsstra-
tegien, aber auch kompetente und motivierte Personen, die die Beschaffung ausrichten und umsetzen, vo-
raus. In der Vergangenheit wurde allerdings die Beschaffung in der betriebswirtschaftlichen Forschung eher
stiefmiitterlich behandelt.

Die Hebelwirkung des Einkaufs birgt eine der wichtigsten Méglichkeiten der Ergebnisverbesserung fiir Unter-
nehmen. In wirtschaftlich guten Zeiten kommt es durch hohe Nachfragen zur Verknappung von Beschaf-
fungsgttern. Nur gute Lieferantenbeziehungen kénnen hier eine ausreichende Versorgung sicherstellen.
Dauerhaft gute Lieferantenbeziehungen aufzubauen, erfordert spezielle Kompetenzen und vor allem moti-
vierte Einkauferlnnen. Gleichzeitig entwickeln sich Einkaufsorganisationen von der reinen Bestellabwicklung
in Richtung Supply Management bis hin zum Wertschépfungsmanagement. Dementsprechend herausfor-
dernde Anforderungen werden an zukinftige Einkaufsabteilungen gestellt. Dies bedeutet, dass Personen, die
im Einkauf tétig sind, einer Vielzahl neuer Herausforderungen gegentberstehen, die eine Reihe von Kompe-
tenzen erfordern, aber auch die entsprechende Motivation benétigen, um den Anforderungen gerecht werden
zu kodnnen.

An dieser Stelle ist es interessant welche Motivationsprofile Einkauferinnen aufweisen und welche Schllssel-
faktoren diese Motivation beschreiben. Gerade in diesem Gebiet zeigt sich ein erheblicher Forschungsbe-
darf, der aus verschiedensten Literaturquellen, aber auch aus praktischen Sichtin Unternehmen hervorgeht.

AbschlieRend wird noch darauf hingewiesen, dass sich die vorliegenden ausgewahlten Inhalte dieser ,BWL

Schriftenreihe Nr. 27 auf das im Verlag der Technischen Universitét Graz herausgegebene Buch mit dem
Titel ,Anforderungsprofil von Einkauferinnen im B2B Umfeld“ beziehen und aus diesem entnommen sind.

Graz, im November 2021

|

&f/ ’ff.rit,—f—r—-
_I'

O. Univ.-Prof. Dipl.-Ing. Dr.techn. Ulrich Bauer
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1 Einleitung

Personen im Einkauf, welche die Einkaufsaufgabe in Organisationen wahrnehmen, gehdren sowohl in 6ffent-
lichen als auch privaten Unternehmen zu den wichtigsten Funktionen. Der Wertschdpfungsanteil wird in ho-
hem Mal3e in Einkaufabteilungen erzielt (Porter 1996; Bach et al. 2017; Kleemann und Glas 2017). So kon-
nen Einkaufsabteilungen kurzfristige finanzielle Ziele verfolgen als auch zum langfristigen finanziellen Unter-
nehmenserfolg beitragen (Spekman et al. 1994). Immer wesentlicher wird die Abstimmung der Verkaufsstra-
tegien auf die Entwicklung der Einkaufsfunktion im business-to-business (B2B) Bereich (Paesbrugghe et al.
2017, Zunk und Sadei 2015).

Einfluss auf den Erfolg des Einkaufs hat das Management sowohl bei der ,richtigen Personalauswahl als
auch die Ausbildung, die Kompetenz und Personlichkeit von Menschen und deren Motivation (Zunk et al.
2013, Zunk 2013). Ein breites Spektrum an wissenschaftlichen Publikationen und Praxisberichten zeigt, dass
es weiteren Forschungsbedarf im Bereich der Kompetenzen und Motivation (Birou et al. 2016) von Einkaufe -
rinnen gibt. Die Rolle des Einkaufs wird als eine wesentliche in der Forschung darstellt und handelnden Per-
sonen spezielle Kompetenzen fir anspruchsvollen Aufgaben zugeschrieben.

Diese Schriftenreihe hat das tibergeordnete Ziel, auf Basis wissenschaftlicher Literatur und empirischer Un-
tersuchungen bezliglich der Motivationen von Personen im Einkauf in Unternehmen dazu beizutragen, die
wichtigsten ,Motive und die beeinflussenden Schliisselfaktoren® auf Basis der vorhandenen Theorien zu tes-
ten.

Das Betrachtungsfeld Motivation wird in dieser Forschungsarbeit untersucht um einen Grundstein zu legen
um in weiterer Folge einen Zusammenhang zwischen Motivation und personlichen Erfolg von Einkauferlnnen
herstellen zu kdnnen. Dabei wird auf die Ergebnisse der Literatur zurlickgegriffen, die bestatigt, dass es ei-
nen Zusammenhang zwischen motivierten und erfolgreichen Personen im Beruf gibt (Coccia 2019). Dunifon
und Duncan (1998) fanden heraus, dass Orientierung an Herausforderungen und Selbstmotivation im Zu-
sammenhang zu hdheren Gehéaltern stehen und damit auch mit einem erfolgreicheren Berufsleben einherge-
hen (Dunifon und Duncan 1998). Manzoor (2011) zeigt in seiner Studie, dass motivierte Mitarbeiterinnen
starker im Interesse der Unternehmen arbeiten (Manzoor 2011). Becchetti et al. (2013) fanden mitder Moti-
vations-Produktivitats Hypothese heraus, dass motivierte Arbeiterlnnen mehr verdienen und schlieRen dar-
aus auf eine hohere Produktivitat (Becchetti et al. 2013).

Zielsetzung dieser Forschungsarbeit

Diese empirische Forschungsarbeit hat das Ubergeordnete Ziel, die zugrundeliegende Forschungsfrage zu
beantworten. Entsprechend der Ausfiihrungen der vorhergegangenen Erlauterungen ergibt sich eine for-
schungsleitende Fragestellung. Diese ist die Basis flr diese Forschungsarbeit und wird im empirischen Teil
beantwortet.

Welche Auspragungen haben die Schlisselfaktoren Kompetenz, Autonomie und soziale Einge-
bundenheit bei Einkauferlnnen im Business-to-Business Umfeld?
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Die drei Schliisselfaktoren (psychologische Grundbediirfnisse: Kompetenz, Autonomie und soziale Einge-
bundenheit) der Selbstbestimmungstheorie der Motivation (engl.: Self-Determination Theory (SDT)) beein-
flussen die Motivation fur ein bestimmtes Verhalten (Ryan und Deci 2000).

In der Literatur sind breite Untersuchungen im Feld des Einkaufs (Koch 2019, Zunk und Schiele 2011) und
speziell auch Motivationsfaktoren von Eink&uferinnen in Unternehmen durchgefiihrt worden. Diese For-
schungsarbeit soll dazu beitragen, literaturgeleitet und anhand einer empirischen Studie die drei Schllissel-
faktoren praxisrelevant zu validieren. Dabei soll mit Hilfe einer Analyse die vorhandene Literatur strukturiert
werden. Das Ergebnis wird mittels einer empirischen Untersuchung (quantitativen Studie) ermittelt, um

schlussendilich die Auspragungen der drei Schlisselfaktoren bei Eink&uferinnen im Unternehmen darzustel-
len.

Diese Studie ist eine erweiterte und vor allem weitaus detailliertere Darstellung deren Kernaussagenin Koch
(2021) publiziert wurden (Koch, 2021).
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2 Literaturubersicht

Dieser Abschnitt stellt motivationsrelevante Begriffe in den Mittelpunkt wobei folgend nur auf ausgewahlte
Begriffe eingegangen wird. Um in weiterer Folge mit dem Begriff Motivation arbeiten zu kénnen, werden die
Begriffe Beduirfnis, Motiv und Motivation abgegrenzt.

2.1 Konstrukte: Bedurfnis —Motiv — Motivation

Bedurfnis

Mayer (2011) sieht die Bedurfnisse eines Menschen im direkten Zusammenhang mit dessen Motivation. Die
zwei Begriffe Motiv und Bedurfnis werden oft als Synonyme gesehen, jedoch gibtes hier einen wichtigen
Unterschied. Bedurfnisse bringen den Menschen dazu, einen gefiihlten oder auch tatséchlich vorhandenen
Mangelzustand zu beseitigen (Mayer 2011). Der Mensch wird also dazu gebracht, eine Handlung zur Besei-
tigung des Missstandes auszuliben. Motive hingegen sind den Bedirfnissen nachgeordnet. Motive wie
Macht, Ehrgeiz, Leistung etc. bestimmen das menschliche Verhalten. Um schlussendlich wirklich zufrieden
zu sein, muss eine Person die eigenen Bediirfnisse befriedigen und versuchen, diesen Zustand, in welchem
man an den auReren Gegebenheiten nichts auszusetzen hat, beizubehalten (Kafner 1990).

Motiv

Freud sah in seinen psychoanalytischen Triebtheorien (ca. 1900 - 1920) Motive, aus inneren, biologischen
Energiequellen, von den Trieben gespeiste und durch kulturelle Gegebenheiten umgelenkte, Reizungen.
Lorenz und Tinebergen verstanden in den von ihnen ausgearbeiteten biologischen Instinkttheorien (ca. 1940
- 1960) unter Motiven noch in den Genen verankerte, festgelegte innere Impulse, die bei einer Reizung au-
tomatisch ablaufen (Bliesener 2009).

Sprenger (2014) sieht in Motiven den Grund, warum ein Mensch ein gewisses Verhalten an den Tag legt. Sie
leiten sich nach dem Verlangen eines Menschen ab, die eigenen Bedurfnisse zu befriedigen. Wenn nun also
ein gewisses Bedurfnis im Menschen vorhanden ist, sind Motive dafur verantwortlich, dass dieser eine zielge-
richtete Handlung ausibt. Des Weiteren kdnnen Motive noch nach der Ursache der Bedurfnisbefriedigung
eingeteilt werden. So gibt es einerseits intrinsische Motive, die die Bedirfnisse des Menschen durch die aus-
gelbte Tatigkeit selbst befriedigen. Im Gegensatz dazu stehen extrinsische Motive, welche nur durch &ul3ere
Anreize, wie Geld, erfullt werden kdnnen (Sprenger 2014).

Nerdinger (2003) meint, dass versucht wird einen, fir sich selbst erstrebenswerten Zustand zu erreichen. Im
Umkehrschluss bedeutet dies auch, dass durch die Handlung eines Menschen auch Riickschlisse tber des-
sen Motive gezogen werden konnen (Nerdinger 2003).

Motivation

Im Wortschatz des taglichen Sprachgebrauches existieren zahlreiche Worter, die Formen der Motivation
bezeichnen und jedem Laien vertraut sind. Thomae (1965) zahlt u.a. Ansporn, Bemuhung, Bereitschaft,
Drang, Entschluss, Initiative, Interesse, Lust, Sehnsucht, Sucht, Verlangen und Zwang auf. Diese nichtwis-
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senschaftlichen Begriffe deuten nicht nur auf Motivation hin, sondern beschreiben und bewerten auch eine
Situation (Thomae 1965).

Die Bezeichnung Motivation stammt vom lateinischen Verb movere (bewegen, antreiben) ab (Duden - Die
deutsche Rechtschreibung 2014).

Bliesener (2009) definiert Motivation wie folgt: ,[...] Allgemein die Gesamtheit der in einer Handlung wirksa-
men Motive, die ein Verhalten aktivieren, richten und regulieren. In der Psychologie [...] die Handlungsbereit-
schaft ein Bedirfnis, z.B. Hunger oder Durst, zu befriedigen oder ein angestrebtes Ziel zu erreichen. Im Ge-
gensatz zum Motiv ist Motivation keine Disposition, sondern ein aktueller psychischer Vorgang.“ (Bliesener
2009)

Heute ist Motivation ein Begriff, der Einzug in viele Lebensbereiche gefunden hat und Menschen tagtéaglich
beschaftigt. Nicht nur im Selbst- und Fremdmanagement ist Motivation ein Kernthema, auch die Lernpsycho-
logie, Marketing, Einkauf und Verkauf, Psychopathologie und Medizin finden sich als Anwendungsfelder der
Ergebnisse aus der Motivationsforschung wieder (Bliesener 2009). Dabei istdas Thema der Motivation vor
allem im Arbeitsleben eines der meist beachteten und zugleich widerspriichlichsten Themen (Bauer 2017).

Von Rosenstiel (1988) stellt fest, dass der Begriff ,Motivation® in der Psychologie sowohl zur Erklarung von
beobachtbarem Verhalten (Erklarungsbegriff), als auch von erlebtem Verhalten (Erlebnisbegriff) verwendet
wird. Motivation ist also Erklarungsbegriff, wenn das Verhalten fir jeden sichtbar ist und objektiv beurteilt
werden kann. Ein Erlebnisbegriff ist es dann, wenn eine Situation subjektiv wahrgenommen werden kann,
z.B. die Befindlichkeit einer Person oder das Gefiihl von Hunger (Von Rosenstiel 1988). Kauffeld und Scher-
muly (2014) sehen in der Motivation das Produkt von Anreizen und Motiven (Kauffeld und Schermuly 2014).
Hohenberger und Spdorrle (2013) meinen, dass die Motivation das Zusammenwirken von den Merkmalen
einer Situation (Anreize) und den Beweggrinden flr das Verhalten einer Person (Motive) darstellt (Hohen-
berger und Spdrrle 2013).

Albs (2005) versucht Motivation anhand eines Dammes zu erklaren. Jeder Damm schitzt im Falle eines
Hochwassers die Bevolkerung vor Uberschwemmungen. Wird der Wasserdruck zu groR, weicht der Damm
auf und bricht schlie3lich. Dies fiihrt zu einer akuten Gefahr fiir die dahinter lebenden Personen. Auch Moti-
vation hat eine Schutzfunktion, denn sie schiitzt vor externen Einwirkungen. Werden die Stéreinfliisse zu
grof3, lasst die Motivation einer Person nach und bei Erreichen einer Grenze gibt die Person auf. Analog zur
Groe eines Dammes, der anhand der zu erwartenden Wassermassen zu dimensionieren ist, ist auch die
Motivation jeder Person unterschiedlich grof3 und abhéngig von den personlichen Vorstellungen und Ziele
(Albs 2005).

Intrinsische Motivation

Unter intrinsischer Motivation versteht man jene Art von Motivation, bei der eine Person durch die reine Freu-
de an der Tatigkeit selbst angeregtist, jener Tatigkeit nachzugehen (Ryan und Deci 2000). Folglich kann
man daraus schliel3en, dass beiVorhandensein intrinsischer Motivation keinerlei weiteren &uReren Anreize
notwendig sind, um die Motivation zu erh6hen (Davis et al. 1992). Deci und Ryan (1975) vertreten die Mei-
nung, dass bei einer Steigerung des Gefiihls der Kompetenz und der Selbstbestimmung, auch die intrinsi-
sche Motivation gesteigert wird. Weiters filhrten sie ein Experiment durch, bei der eine Gruppe von Studen-
tenlnnen daf r bezahlt wurde, sich mit einem Puzzle zu beschéftigen, wahrend eine zweite Gruppe keinerlei
Kompensation erhielt. Das Ergebnis zeigt, dass die zweite Gruppe wesentlich mehr Zeit mit dem Puzzle ver-

9
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brachte (Deciund Ryan 1975). Waterman et al. (2008) kamen in einer Studie zu der Erkenntnis, dass intrin-
sisch motivierende Tatigkeiten von den Probandinnen als interessanter und wertvoller eingestuft wurden
(Waterman et al. 2008).

Extrinsische Motivation

Unter extrinsischer Maotivation ist jene Motivation gemeint, bei der nicht die Tatigkeit an sich, sondern der von
ihr zu erwartende Ausgang, etwa eine Belohnung, den Handlungswillen einer Person bestimmt (Ryan und
Deci 2000). Nach Davis et al. (1992) ist fur die extrinsische Motivation mal3gebend, wie niitzlich die Tatigkeit
ist um zu einer Belohnung zu kommen (Davis et al. 1992). Benabou und Tirole (2003) stellten fest, dass Be-
lohnungen zwar kurzfristig zu einer Erhdhung der Motivation fiihren, aber auf lange Sicht gesehen die Moti-
vation senken. Das heil3t, dass solche MaRnahmen den gegenteiligen Effekt erzielen kdnnen, wenn die
extrinsische Motivation auf Kosten der intrinsischen Motivation erhéht wird (Benabou und Tirole 2003).

Zu beachten ist, dass Koestner und Losier (2002) festgestellt haben, dass es Bereiche gibt in denen extrinsi-
sche Motivation besser funktioniert als intrinsische Motivation, namlich jene, bei der die Tatigkeit zwar uninte-
ressant ist, nichtsdestotrotz aber ein hohes Mal? an Disziplin und Willen benétigt (Koestner und Losier 2002).

2.2 Motivationstheorienim Kontext des Einkaufs: Eine Auswabhl

Die Erfassung der Motivation von Personen beschéftigt Forscherlnnen schon Jahrzehnte. In diesem Kapitel
wird im speziellen auf die Motivation bei Einkauferinnen eingegangen.

Pagell et al. (1996) setzen beiihren Ausfilhrungen um Spezialistinnen im Einkaufsbereich zu motivieren vor
allem auf externe Faktoren. Die drei Teile ihrer Theorie zur Motivation sind dabei die Erwartungstheorie, die
Starkungstheorie und die Fairnesstheorie. Der gréf3te Anreiz stellt dabei die Bezahlung dar. Ein Ansatz um
Angestellte zu besseren Leistung zu fihren ist die Umstellung von einem jobbasierten Gehalt (Bezahlung
nach Position) zu einem skill-basierten Gehalt (Bezahlung nach erworbenen Fahigkeiten). Der Grund hierfir
ist, dass in flachen Unternehmenshierarchien die Aufstiegsmaoglichkeiten begrenzt sind, was zu einer Demo-
tivation der Angestellten fihren konnte. Weiters fuhrt es zu h6herer Flexibilitat, geringerer Arbeitsabwesen-
heit, und das Angestellte besser den Wert ihrer Arbeit erkennen. Neben diesen fixen Basisgehalt gibt es na-
turlich auch noch leistungsbezogene Entgelte. Dabei ist aber zu achten, dass die Ziele des Einkaufs mit de-
nen des Unternehmens in Einklang sind.

Giunipero et al. (2005) steltenfest, dass Einkduferinnen ein hohes Mal3 an Selbstmotivation besitzen mus-
sen. Unter Selbstmotivation wird dabei das konstante Streben nach Excellence verstanden. Da Einkauferin-
nen standig auf Kostenreduzierungen und auf das Weiterentwickeln von Zulieferbeziehungen achten mis-
sen, bendtigen viele Aufgaben in diesem Bereich selbst getriebenen Ansatz und einen starken Willen. Wei-
ters wurde von den Autorinnen eine Befragung unter Einkauferinnen durchgefiihrt um die Annahme zu Uber-
prifen, dass erfolgreiche Einkauferinnen dieselben Eigenschaften und Fahigkeiten besitzen wie erfolgreiche
Unternehmerinnen. Dabei landete interne Motivation an dritter Stelle, hinter Planung und Verhandlungsge-
schick. Einkauferlnnen waren der Meinung, dass sie mehr arbeiten wiirden als andere Personen in ihrer Or-
ganisation und auch ehrgeiziger wéren.

Vordosmarty et al. (2011) richtetenihren Fokus auf nachhaltige Einkaufsstrategien. Sie entwickelten so ein
Framework, dass die Motivation von Unternehmen nachhaltige Einkaufe zu tatigen, offenlegt und strukturiert.

10
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Das Hauptaugenmerk war dabei welche Arten von Motivation Einkauferinnen antreiben (Vorésmarty et al.
2011).

Lysons und Farrington (2006) bringen die Idee von Key Performance Indicators (KPI) ein. Mit KPIs kénnen
zum Beispiel Lieferpinktlichkeit oder durchschnittliche Qualitat gemeint sein. Diese Indikatoren kénnen zu
Benchmarks abgeleitet werden um die Performance von Einkauferinnen und Zuliefererlnnen zu Giberprifen

und zu vergleichen. Dies fuhrt dazu, dass die Motivation die gewiinschten Benchmarks zu erreichen oder zu
Ubertreffen, erhoht wird.

Motivationstheorien versuchen das Verhalten und die Motive der Menschen zu erklaren und beschéftigt For-
schende schon Jahrzehnte. Das Verhalten hat Einfluss auf viele Faktoren im privaten sowie im beruflichen
Kontext. Im Folgenden werden zwei ausgewahlte Theorien zur wissenschaftlichen Beschreibung und Erfas-
sung der Motivation vorgestellt.

2.2.1 Zwei-Faktoren-Theorie nach Frederick Herzberg et al.

Herzberg et al. (1967) befragten in neun Unternehmen der Maschinen- und Metallindustrie rund 200 Ing eni-
eurlnnen und Buchhalterinnen nach Erfahrungen in Inrem Berufsleben. Konkret fragten sie nach Erlebnissen,
die ihnen besonders positiv oder negativ in Erinnerung geblieben sind (Herzberg et al. 1967).

Sie stellten zu dem beschriebenen Ereignis eine Reihe von Fragen und wiederholten anschlie3end den Fra-
gebogen mit einem kontraren Ereignis, d.h. falls das erste Erlebnis positivwar, musste das nun folgende
negativ sein und vice versa. Bei der Auswertung der Gesprache suchten Herzberg et al. explizit nach den
Einflissen, die fir das beschriebene Verhalten verantwortlich waren. Sie unterscheiden dazu in ,first-level®
Faktoren und ,second-level“ Faktoren. Wahrend die first-level Faktoren jene objektiv wahrnehmbaren Ein-
flisse sind, die die Probandinnen selbst als Ursache flr ihre erlebten Geflihle nannten, sind die second-level
Faktoren die subjektiven Bedurfnisse und Wahrnehmungen der Personen in der jeweiligen Situation. Diese
sind abhangig davon, wie tief die Probandinnen in ihr Inneres blicken lassen bzw. wie viel sie preisgeben
(Herzberg et al. 1967).

11
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Beziehung zu den unterstellten Mitarbeiterinnen
(sinterpersonal relations - subordinate®)

Status im Sinne von Benefits wie Sekretarinnen,
Dienstwagen, etc. (,status®)

Beziehung zu den Vorgesetzen
(sinterpersonal relations - superior®)

Beziehung zu den Kolleginnen
(minterpersonal relations - peers*)

Vorgesetztenverhalten (deren Kontrolle)
(,supervision-technical)

Ablaufe im Unternehmen

Selbst (,company policy

and administration®)

Arbeitsbedingungen(,working conditions®)

Privatleben (z.B. berufshedingter Umzug)
(,personal life*)

Arbeitsplatzsicherheit (,job security”)

Abbildung 2-1: Prozentuelles Auftreten der first-level Faktoren (Herzberg et al. 1967)

Abbildung 2 1 zeigt das prozentuelle Vorkommen der first-level Faktoren in den Erlebnissen der Probandin-
nen. Auf den ersten Blick ist zu erkennen, dass die Faktoren, die sich positiv auswirken, von der Arbeit selbst
kommen, wahrend die sich negativ auswirkenden Faktoren vor allem aus dem Umfeld der Arbeit kommen.
Die Faktoren, die einen zufrieden machen, unterscheiden sich von den Faktoren, die zu Unzufriedenheit
fuhren (Herzberg et al. 1967).

Fehlen einer Person die Faktoren, die zu Zufriedenheit fihren, wird sie nicht unzufrieden — sie gelangt in
einen neutralen Zustand. Zufriedenheit ist nicht das Gegenteil von Unzufriedenheit. Diese beiden Worter
klingen zwar &hnlich, bezeichnen aber unterschiedliche Zustéande (Herzberg et al. 1967). Abbildung 2-2 ver-
deutlicht diesen Unterschied.
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neutraler Zustand

hohe keine
Zufriedenheit Zufriedenheit

| | | |
W W W W

keine hohe
Unzufriedenheit Unzufriedenheit

Abbildung 2-2: Zustande der Zufriedenheit (Weinert 2004)

Herzberg et al. (1967) nennen die Faktoren, die Arbeitszufriedenheit steigern, Motivatoren. Sie férdern die
Motivation, da sie vor allem die Selbstverwirklichung der jeweiligen Person unterstiitzen (Herzberg et al.
1967).

Die zweite Gruppe bilden die Hygienefaktoren. Sie versuchen Arbeitsunzufriedenheit zu verhindern, férdern
jedoch nicht die Motivation, d.h. sie haben eine praventive Funktion. Werden die Mindestanforderungen der
Dienstnehmerinnen an Hygienefaktoren nicht erfillt, sind sie unabhangig von der Arbeit selbst mit ihrem
Arbeitsplatz unzufrieden. Ein positives Arbeitsumfeld fihrt jedoch noch nicht zu Zufriedenheit mit dem ge-
samten Arbeitsplatz (Herzberg et al. 1967).

Die Wirkungsweise der Hygienefaktoren l&sst sich gut am Beispiel einer Gehaltserhdhung zeigen. Im Nor-
malfall bekommen Mitarbeiterinnen eine Gehaltserhthung zum Ausgleich einer sich entwickelnden Unzufrie-
denheit und nicht zur Steigerung seiner Motivation und Leistung. Stattdessen kann Geld als Motivator wirken,
wenn es in Form einer Pramie oder leistungsabhangig fir eine erbrachte Leistung bezahlt wird (Comelli und
Von Rosenstiel 2001).

Zusammenfassend kann man sagen, dass jeder/e Arbeitnehmerln sowohl nach Motivatoren als auch nach
Hygienefaktoren verlangt. Es sollten vor allem die Motivatoren gestarkt werden, dadiese primar zu Zufrie-
denheit fihren. Es reicht jedoch nicht, nur einen Motivator zu verstarken, da diese untereinander Wechsel-
wirkungen haben. VergréRert man z.B. den Aufgabenbereich, eines/r Mitarbeitersin, impliziert das inihm/ihr
auch den Wunsch nach Aufstieg in eine hohere Position, da er/sie nun fir mehr verantwortlich ist und er/sie
sich dieser Verantwortung bewusst ist (Herzberg et al. 1967).

2.2.2 Selbstbestimmungstheorie der Motivation (SDT) nach Ryan & Deci

Die Selbstbestimmungstheorie der Motivation (engl.: Self-Determination Theory (SDT)) wurde von Richard M.
Ryan und Edward L. Deci entwickelt und versteht sich als kulturtibergreifende, organismisch-dialektische
Meta- bzw. Makrotheorie der Motivation (Ryan und Deci 2000).

Traditionell wird zwischen intrinsischer und extrinsischer Motivation unterschieden. Als intrinsisch motiviert
werden Verhaltensweisen angesehen, die um ,ihrer selbst willen“ ausgefihrt werden (z.B. das spielende
Kind). Unter extrinsisch motivierten Handlungen versteht man solche, die ausgefiihrt werden, um Belohnun-
gen zu erhalten oder Strafen zu vermeiden. Die Selbstbestimmungstheorie greift die Berihrungsflache, die
zwischen diesen Antagonisten besteht auf und differenziert dabei weiter (Deci und Ryan 2017).
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Die Selbstbestimmungstheorie vertritt dabei den organismisch-dialektischen Standpunkt, dass Menschen
aktive Organismen sind, die stets danach trachten zu lernen, sich weiterzuentwickeln und an neuen Aufga-
ben zu wachsen. Diese natlrlichen Entwicklungsmechanismen funktionieren jedoch nicht vollstandig auto-
matisch, sondern stehen im standigen Austausch mit dem sozialen Umfeld, durch welches sie weiter gefor-
dert oder unterdriickt werden. Ihren Anspruch als Metatheorie erfiillt die Selbstbestimmungstheorie insofern,
als dass sie einen Rahmen bietet, in welchem sechs Teil- bzw. Minitheorien eingebettet sind. Jede dieser
Minitheorien versucht dabei einen Teilbereich der Ergebnisse aus Labor- und Feldforschung abzubilden (Ry -
an und Deci 2000). Im Folgenden werden die sechs Teiltheorien beschrieben.

2.2.2.1 Grundlegende Bediirfnisse der Selbstbestimmungstheorie

Zentral zur Selbstbestimmungstheorie ist das Konzept der psychologischen Grundbedirfnisse, von denen
angenommen wird, dass sie angeboren und universell sind. Dieser Theorie zufolge miissen die Bedurfnisse
nach ,Kompetenz*, ,Autonomie” und ,sozialer Eingebundenheit* kontinuierlich erfullt sein, damit sich Perso-
nen auf gesunde oder bestmdgliche Weise entwickeln und arbeiten. Viele Vorschlage der Selbstbestim-
mungstheorie sind von den Annahmen der fundamentalen psychologischen Bedirfnisse abgeleitet und das
Konzept hat sich als essentiell erwiesen um aus einer weiten Reihe empirisch isolierter PhAdnomene sinnvolle
Interpretationen zu ziehen (Deci und Ryan 2000; Brandstéatter 2012).

Im Gegensatz zur weithin bekannten Maslow’schen Beduirfnispyramide (Maslow 1943), bei der davon aus-
gegangen wird, dass Bedurfnisse in eine Hierarchie eingeteilt werden kdnnen und die unten liegenden zuerst
befriedigt werden missen bevor die héheren Bedirfnisse gestillt werden kdnnen, hat die SDT einen anderen
Ansatz. Es gibt dabeilediglich die drei Bedirfnisse ,Autonomie®, ,Kompetenz* und ,soziale Eingebunden-
heit*, die alle gleichwertig sind (Deciund Ryan 2000).

Autonomie: Hierunter wird das Verlangen verstanden eigenstandige Entscheidungen treffen zu kénnen.
Wenn das Bedrfnis nach Autonomie erfillltist, fihlt sich eine Person in der Lage ihre Tatigkeiten selbststan-
dig zu organisieren. Ryan und Deci (2000) machen allerdings auch noch die explizite Anmerkung, dass Au-
tonomie nicht mit Unabhangigkeit oder mit freien Willen gleichzusetzen ist.

Auf Grund dieser Ausfiihrungen wird in der vorliegenden Forschungsarbeit von einem positiven Zusammen-
hang zwischen Autonomie und der Kompetenz Organisationsfahigkeit bei Einkauferlnnen ausgegangen.

Kompetenz: Unter Kompetenz wird verstanden, dass eine Person Einfluss auf ihr Umfeld hat und ihre Tatig -
keiten in diesem Umfeld zu einem gewiinschten Resultat filhren. Wenn das Beddirfnis nach Kompetenz erfuiltt
ist wird eine Person in der Lage sein in Folge auch ihre Ziele zu erreichen. Vergleiche zwischen Personen,
deren Motivation authentisch (im Sinne von intrinsisch veranlagt) ist und diejenigen, die fir eine Aktion typi-
scherweise nur extern gesteuert sind, offenbaren, dass die ersteren, relativ zu den letzteren, mehr Interesse
und Zuversicht haben. Das wiederum manifestiert sich als verbesserte Leistung, Ausdauer und Kreativitét bei
der Arbeit und als erhéhte Vitalitat, Selbstwertgeftihl und allgemeines Wohlbefinden. Diesistauch dann der
Fall, wenn die Menschen das gleiche wahrgenommene Niveau an Kompetenz haben (Ryan und Deci 2000).

An dieser Stelle wird in der vorliegenden Forschungsarbeit von einem positiven Zusammenhang zwischen
der Dimension Kompetenz der SDT und des personlichen Erfolgs bei Einkduferlnnen ausgegangen.
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Soziale Eingebundenheit: Dies ist das Bedirfnis mit anderen Personen positive Beziehungen zu haben. Es
beschreibt das Bediirfnis, von anderen geliebt und respektiert zu werden, aber auch in die andere Richtung
andere Mensch zu lieben und Respekt fir sie zu haben (Deciund Ryan 2008).

Auf Grund dieser Ausflihrungen wird in der vorliegenden Forschungsarbeit von einem positiven Zusammen-
hang zwischen sozialer Eingebundenheit und der Kompetenz Kooperationsfahigkeit bei Einkauferinnen aus-
gegangen.

Es wird davon ausgegangen, dass diese drei Bedirfnisse angeboren und universell sind und auf allen Ebe-
nen des menschlichen Daseins erfillt werden missen: Auf der spezifischen Aufgabenebene (etwa eine ar-
beitsbezogene Aufgabe), auf der Bereichsebene (z.B. dem Arbeitsplatz) und auf der globalen Ebene (Per-
soOnlichkeit). Nur wenn alle drei Beduirfnisse erfillt sind, kbnnen sich Personen auf eine bestmégliche und
gesunde Weise weiterentwickeln und auch ihren Tatigkeiten am Arbeitsplatz nachgehen. Die grundlegende
Idee eines Fragebogens im Zusammenhang mitder SDT ist es, die Zufriedenheit der Probandinnen in die-
sen drei Bereichen zu ermitteln (Marylene G. 2015).

Deci und Ryan (2000) konnten zeigen, dass die Befriedigung der psychologischen Grundbedirfnisse eine
essentielle Rolle fur psychisches Wachstum, Gesundheit und Leistungsfahigkeit spielt. Wird deren Befriedi-
gung jedoch verhindert oder unterdriickt, ist mit negativen Auswirkungen auf die psychische Gesundheit und
Leistungsfahigkeit zu rechnen. Dies flihrt dann in weiterer Folge zu einer Hinwendung zu Ersatzbefriedigun-
gen, wie Anhaufung von materiellem Besitz oder Reichtum, welche die Grundbedurfnisse zwar nicht befriedi-
gen, aber deren Vernachlassigung zumindest oberflachlich kompensieren kénnen (Deciund Ryan 2000).

2.2.2.2 Studien und Frageb6gen im Zusammenhang mit der SDT

Der folgende Absatz zeigt eine ausgewahlte Ubersicht von unterschiedlichen Ansatzen zur Erfassung der
Motivation mitder SDT. Die Motivationserfassung wurde in unterschiedlichen Bereichen und von einer Viel-
zahl von Forschungsgruppen durchgefihrt.

Eine Studie von Kasser et al. (1992) zeigt, dass je mehr die Probandinnen die drei Grundbedtrfnisse an
ihrem Arbeitsplatz erfiillt sahen, desto mehr Zeit verbrachten sie auch mitihrer Arbeit. Eine andere Studie
von llardi et al. (1993) die unter Fabrikarbeiterlnnen durchgefiihrt wurde, weist darauf hin, dass Personen mit
groRerer Befriedigung der Grundbedirfnisse, hbhere Motivation besitzen und weniger Krankentage haben.
Bedurfnisbefriedigung ist demnach ein wichtiger Faktor fir das Wohlbefinden am Arbeitsplatz. Deci et al.
(2001) untersuchten Wohlbefinden und Motivation an Arbeitsplatzen in der USA und in Bulgarien. Hier wurde
auch ein Fragebogen zum Thema der psychologischen Grundbedirfnisse am Arbeitsplatz benutzt. Der 21
Item lange Fragebogen enthielt dabei Aussagen wie “Ich genielde die Herausforderungen die mein Job mit
sich bringt” oder “Ich mag die Leute mit denen ich arbeite”. Ziel der Studie war herauszufinden, ob die SDT
kulturabhangig ist. Die Ergebnisse ergaben, dass das Modell auch auf die Probandinnen aus Bulgarien zu-
trifft und es wurde somit eine Kulturunabhangigkeit bestéatigt.

Von Fernet et al. (2008) kommen die “Work Tasks Motivation Scale for Teachers “. Auch diese basiert auf
den Konzepten und Motivationsgruppen der SDT. Der 15 ltems umfassende Fragebogen ist dabei gezielt mit
dem Hinblick auf die Aufgabenbereiche von Lehrerinnen, wie Unterricht, Verwaltungstatigkeiten und Bewer-
tung erstellt worden (Fernet et al. 2008).
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Fulmer und Frijters (2009) arbeiteten an einer Skala um die Motivation von Schilerlnnen zu messen. Auch
wurden unterschiedliche Konzeptualisierungen von Mativation untersucht, wie phanomenologische, neu-
ropsychologische oder verhaltensbezogene. Dabei wenden sie neben Fragebtgen auch andere Methoden
wie Videoanalysen an (Fulmer und Frijters 2009).

Baldwin und Caldwell (2003) verfolgten die Motivation wie Jugendliche im Alter von 12-15 Jahren ihre Freizeit
verbrachten. Auch hier sind die Motivationsgruppen aus der SDT abgeleitet: intrinsische Motivation, externe
Regulierung, Introjektion, Identifizierung und Amotivation. Der Fragebogen umfasst hier 22 Items die auf
einer 5-stufige Likert-Skala zu bewerten sind (Baldwin und Caldwell 2003).

Trail und James (2001) beschéftigten sich mit der Motivation in einer sehr spezifischen Sache: Die Motivation
Sport zu schauen. Die ltems fallen hier in Bereiche wie “Zugehérigkeit’ und “Aggression” aber auch “Selbst-
verwirklichung” und “Selbstachtung” (Trail und James 2001).

2.2.2.3 Skala der grundlegenden Bediirfnisbefriedigung bei der Arbeit

Die Skala fur die grundlegende Bedurfnisbefriedigung bei der Arbeit ist jene, die am 6ftesten verwendet wird
(Deci et al. 2001; llardi et al. 1993; Kasser et al. 1992). Broeck et al. (2010) nennen die Skala arbeitsbezoge-
ne Grundbediirfnis-Zufriedenheitsskala der SDT und haben die Skala anhand der drei grundlegenden Be-
darfnissen fur den beruflichen Kontext abgestimmt (Broeck et al. 2010). Tabelle 2-1 zeigt die jeweiligen ope-
rationalisierten ltems, zugeordnet zu den einzelnen Skalen. Die Original Skalaliegt in englischer Sprache vor
und wurde fir diese Forschungsarbeit in die deutsche Sprache Gbersetzt.

Tabelle 2-1: ltems der arbeitsbezogenen Grundbediirfnis-Zufriedenheitsskala der SDT

Skala Item

Ich kann beimeiner Arbeit ganzich selbst sein.
BeiderArbeit muss ich sehroft den Anweisungenandererfolgen.*
) Wenn ich die Wahl hatte, wiirde ich Dinge beider Arbeit anders machen.*
Autonomie ) ) ) )
Die Aufgaben beider Arbeit entsprechen genaumeinen Vorstellungen.
Ich habe die Freiheiten meine Arbeit nach meinen Vorstellungen bestméglich zu erledigen.

BeiderArbeit fuhle ich mich gezwungen, Dinge zu tun, die ich nicht machen will. *

Ich fiihle mich nicht wirklich kompetent bei meiner Arbeit.*
Ich beherrsche meine Aufgaben beimeiner Arbeit.
Ich fihle mich kompetent bei meiner Arbeit.

Kompetenz
Ich bezweifle, ob ich meine Arbeit richtig ausfihren kann.*
Ich bin gut in den Dingen, die ich in meiner Arbeit mache.

Ich habe das Gefiihl, dass ich auch die schwierigsten Aufgabenbeider Arbeit meistern kann.

Ich fihle mich nicht wirklich mit den Menschen an meiner Arbeitsstelle verbunden.*
Beider Arbeit fiihle ich mich als Teil einer Gruppe.

Soziale Eingebunden- lchinteragiere nichtwirklich mit anderen Menschenan meiner Arbeitsstelle.*

heit Beider Arbeit kann ich mit Menschen tiber Dinge reden, die mir wirklich wichtig sind.
Ich fuihle mich oft allein, auch wenn ich mit meinen Kolleglnnen zusammen bin.*

Manche Menschen, mit denen ich arbeite, sind enge Freunde von mir.

*Items sind invertiert
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2.2.2.4 Die Selbstbestimmungstheorie im Vergleich zur Leistungsmotivation

Von Nicholls und Dweck wurde Mitte der 80er Jahre des vergangenen Jahrhunderts die Leistungsmotivation
umrissen. Sie differenzieren dabei die Verhaltensziele in jene, welche die Demonstration von Kompetenz
(Leistungsziele, stolz-orientiert), und solche, welche die Entwicklung von Kompetenz (Lernziele, tatigkeits -
orientiert) beinhalten. Menschen, deren Verhaltensziele mit Demonstration von Kompetenz einhergehen, sind
stolz auf schnelle Erfolge, entwickeln Hilflosigkeit, wenn sie Misserfolgen gegentiberstehen und basieren ihr
Selbstbewusstsein auf der Selbstdarstellung der eigenen Fahigkeiten anderen gegeniiber. Solche Verhal-
tensziele werden mittels extrinsischer Motivation angesteuert. Sind Verhaltensziele andererseits mitder Ent-
wicklung von Kompetenz verbunden, werden Herausforderungen gesucht, findet personliche Weiterentwick-
lung statt und das Selbstbewusstsein wachst aufgrund der erfolgreichen Anwendung eigener Fahigkeiten.
Eine starke Beteiligung vonintrinsischer Motivation ist hierbei vorhanden. Die SDT stimmt mitder Verknip-
fung von Leistungszielen mit extrinsischer Motivation einerseits und Lernzielen mitintrinsischer Motivation
andererseits Uberein (Deci und Ryan 2000).

2.2.2.5 Ubergeordnete Motive und Lebensziele

Aus dem Blickwinkel der Selbstbestimmungstheorie betrachtet, nehmen die langfristigen Ziele und tGberge-
ordneten Motive, welche sich auf die Lebenskonzeption des Individuums beziehen und sich somit auch auf
das alltagliche Leben mitsamt seinen Entscheidungen und Handlungen auswirken, eine bedeutende Rolle
ein. Auf zahlreichen empirischen Forschungen aufbauend lassen sich diese Ubergeordneten Motive oder
Lebensziele in zwei Gruppen unterteilen (Ryan und Deci 2000):

1. Intrinsische Motive, wie personliches Wachstum, erfiillende Beziehungen, das Leisten eines Beitrags zur
Gesellschaft.

2. Extrinsische Motive, wie Reichtum, Ruhm und aulReres Erscheinungsbild.

Das Motiv Gesundheit lasst sich dabei nicht klar zuordnen und steht auBerhalb dieser Kategorien.

Diesbeziglich weisen diese Uibergeordneten Motive und Lebensziele eine starke Ahnlichkeit mit den Bedrf-
nissen auf, wie sie von anderen Motivationstheorien (z.B. der ERG-Theorie nach Clayton Alderfer) postuliert
werden. Innerhalb der Selbstbestimmungstheorie werden die Ubergeordneten Motive jedoch nicht als univer-
sell gegeben erachtet, sondern als Ergebnis einer langfristigen Entwicklung eines Individuums, je nachdem,
ob die psychologischen Grundbedurfnisse erfiillt oder vernachlassigt werden. Bei einer Vernachlassigung der
psychologischen Grundbedirfnisse Uber einen langeren Zeitraum hinweg fungieren extrinsische Ziele als
Kompensation und fiihren in weiterer Folge zu Adaption dieser. Ebenso kommt es dabei zu einer Abnahme
des Strebens nach der Befriedigung der psychologischen Grundbedurfnisse. Intrinsische Ziele konnten im
Vergleich zu extrinsischen Zielen mit héherem Wohlbefinden, besserer Gesundheit und grof3erer Leistungs-
fahigkeit in Verbindung gebracht werden (Ryan und Deci 2000).
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2.2.2.6 Anreizsysteme aus dem Blickwinkel der Selbstbestimmungstheorie

Im Gegensatz zu den Aussagen der Konditionierung von Skinner (1971) konnte Deci zeigen, dass die
Vergabe von Belohnungen die intrinsische Motivation hemmt. Dies bedeutet, dass jemand, der eine Tatigkeit
,aus freien Stlicken® heraus vollfiihrt und dafiir belohnt wird, diese Tatigkeit in weiterer Folge nicht mehr mit
dem gleichen Grad an Freiwilligkeit ausfiihren wird. Dieser Effekt wird als Korrumpierungseffekt bezeichnet
und wird von der Selbstbestimmungstheorie durch die Verlagerung der Kausalitatsorientierung von internal
auf external erklart (Brandstatter 2012).

In einer Metaanalyse von 128 Laborstudien wurden von Deci et al. ein leicht negativer Gesamteffekt von
Belohnungen auf die Motivation von freiwilligem Verhalten festgestellt, allerdings mit positiven Effekten bei
Lob und negativen Effekten bei greifbaren Belohnungen. Als entscheidend fir den negativen Einfluss des
Korrumpierungseffekts stellte sich allerdings heraus, dass es ein Unterschied ist, ob die Belohnung leis-
tungsabhéngig vergeben (geringer Einfluss), oder ob sie einfach nur fiir das Ausfiihren einer Tatigkeit verg e-
ben wird (hoher Einfluss). Dieses Ergebnis wird von der Selbstbestimmungstheorie so erklart, dass leis-
tungsabhéngige Belohnungen das Bedirfnis nach Kompetenz-Erleben befriedigen, wahren das Bedrfnis
nach Autonomie unterdriickt bleibt. So heben auch Gagné und Forest (2011). hervor, dass Anreizsysteme
durch die zusatzlichen Leistungsmessungsmafinahmen weitere Kontrollmechanismen ins Arbeitsumfeld ein-
flechten, welche zusatzlich zum Korrumpierungseffekt die Befriedung des Autonomie-Bedirfnisses weiter
verringern. Insgesamt bleibt jedoch festzuhalten, dass der Effekt, den jedwede Maflnahme auf die Motivation
des Mitarbeiters austbt, auf ihren Beitrag auf die Befriedigung oder Hemmung der psychologischen Grund -
bedrfnisse des Mitarbeiters zu priifen bleibt (Gagné und Forest 2011).

2.2.2.7 Zusammenfassung: SDT als Basis fiir die empirische Untersuchzung

Die Selbstbestimmungstheorie stellt also nicht die Quantitéat der Motivation, sondern die Qualitdtin den Vor-
dergrund (Deci 2012). Dabei hebt sie die Befriedigung der drei universell postulierten psychologischen
Grundbedurfnisse ,Autonomie®, ,Kompetenz* und ,soziale Eingebundenheit hervor, welche nicht nur mit
psychischem Wohlbefinden und Leistungsfahigkeit assoziiert werden, sondern auc h eine Internalisierung von
Verhaltensweisen entlang des Autonomiespektrums begtinstigen. Ebenso entstehen tibergeordnete Motive
und Lebensziele aus einer langer wahrenden Befriedigung bzw. Vernachlassigung der psychologischen
Grundbedirfnisse und geben in weiterer Folge die generelle Ausrichtung des Verhaltens vor. So werden
intrinsische Lebensziele wieder mit psychischem Wohlbefinden, Leistungsfahigkeit und weiterem Streben
nach Befriedigung der psychologischen Grundbedurfnisse assoziiert, extrinsische Lebensziele mit Einbuf3en
an psychischer Gesundheit, Leistungsfahigkeit und dem Streben nach extrinsischen Kompensationszielen
verknipft. Am Beispiel der Leistungsmotivation zeigt sich schlief3lich, dass die Selbstbestimmungstheorie
ihrem Anspruch als Metatheorie gerecht wird. Indem sie in der Lage ist andere motivationspsychologische
Modelle innerhalb des eigenen theoretischen Modells abzubilden und sogar noch zu erweitern, erlaubt sie
wesentlich detailliertere Betrachtungsweisen als herkdbmmliche Zugange. Somit entpuppt sich die Selbstbe-
stimmungstheorie als ein zugkraftiges Instrument fir die Analyse menschlichen Verhaltens. Auf Grund der
Untersuchungen von Deci et al. (2001) wurde auch eine Kulturunabhangigkeit der SDT bewiesen. Die oben
angefuhrten Ausfihren weisen darauf hin, dass diese Motivationstheorie sehr gut fiir die vorliegende For-
schungsarbeit geeignet ist.
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3 Studiendesign

3.1 Stichprobeder quantitativen Umfrage

Das Untersuchungssubjekt fiir die Hauptstudie ist der/die Einkauferin im professionellen Umfeld in 6 sterrei-
chischen Unternehmen. Damit eine reprasentative Stichprobe gewahrleistet ist, wird die Hauptstudie Giber die
Mitgliederdatenbank des Bundesverbands fur Materialwirtschaft, Einkauf und Logistik in Osterreich (BMO?Y)
ausgesendet. Der BMO ist ein nationaler Verband in Osterreich mit einem internationalen Netzwerk. Der
Verband unterstlitzt seit mehr als 15 Jahren Fuhrungskréafte und operative Mitarbeiterlnnen des Einkaufs, der
Materialwirtschaft und Logistik sowie des Supply Chain Managements in deren Arbeit (BMO 2017).

Die Mitgliederdatenbank des BMOs enthalt 1.149 Personen, welche im Bereich Einkauf und Supply Chain
Management in Osterreich in unterschiedlichen Branchen tétig sind. Insgesamt wurden 111 Fragebdgen
ausgefiilt, davon waren 49 teilweise und 62 vollstandig ausgefiillt. Fur die empirische Uberpriifung der Hypo-
thesen konnten 82 Personen als StichprobengréRe verwendet werden.

3.2 Aufbaudes Erhebungsinstruments

Als Erhebungsinstrument wurde ein Fragebogen konzipiert und mittels LimeSurvey? online realisiert. Der
Fragebogen basiert auf den Erkenntnissen der wissenschaftlichen Literatur, der qualitativen Vorstudie und
wurde mit wissenschaftlichen Expertinnen auf Instituts- und Fachbereichsebene und auf internationalen Kon-
ferenzen (IPSERA?3) diskutiert und erlangte dadurch eine fortlaufende Préazisierung.

Skalenniveaus

Wie bei vielen sozialwissenschaftlichen Fragebdgen missen auch beim angewandten Fragebogen dieser
Forschungsarbeit die Befragten die realen intervallskalierten Einschatzungen in Kategorien einordnen. Im
Rahmen dieser Forschungsarbeit werden Variablen, deren Antwortmdglichkeiten im Fragebogen kategorisch
sind, unter Vorbehalt als intervallskaliert interpretiert, da die Auspragungen aller so gehandhabten Variablen
im Fragebogen mindestens fiinf betragen (Baur 2011).

Gliederung des Erhebungsinstruments

In diesem Abschnitt wird verkirzt auf die Gliederung des Fragebogens eingegangen. Der Aufbau des Frag e-
bogens gliedert sich in drei Gruppen.

(1) Personliche Daten der Eink&uferinnen
(2) Fragen zur Bewertung der Motivation von Einkauferinnen
(3) Statistische Angaben zum Unternehmen

Einzelne Fragen des Fragebogens waren keine Pflichtfragen. In der folgenden Beschreibung der Fragen-
gruppen wird darauf verwiesen.

! http://www.bmoe.at
2 http://www.limesurvey.org
® International Purchasing and Supply Education and Research Association: http:/www.ipsera.com.
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(1) Personliche Daten der Einkauferinnen

In der ersten Fragengruppe werden Angaben zur Person erhoben, wie beispielsweise Altersgruppe, Ge-
schlecht, Berufsfunktion, Bildungsabschluss und Arbeitserfahrung. Alle Fragen dieser Gruppe sind Pflichtfra-
gen mit vorgegebenen Antwortmdglichkeiten, auRer die Frage nach dem verantworteten Einkaufsvolumen
wurde offen gestellt.

(2) Fragen zur Bewertung der Motivation von Eink&auferinnen

Aufbauend auf die Literaturrecherche dieser Forschungsarbeit wurde als Messinstrument der Motivation der
Einkauferlnnen die arbeitsbezogene Grundbedurfnis-Zufriedenheitsskala der SDT verwendet (Broeck et al.
2010). Die Items des Messinstruments wurden in die deutsche Sprache Ubersetzt da die Autorinnen die
Items nur in Englisch, Franzdsisch und Niederlandisch zur Verfiigung stellen. Ein zweiter Fragenblock mit
einer offenen Frage wurde verwendet um Motivationsmainahmenim Einkauf zu erfassen. Beidieser Frage
wurde keine Einschrénkung gegeben. Tabelle 3-1 zeigt die Fragengruppe zur Erfassung der Motivation.

Tabelle 3-1: Fragengruppe 5: Motivation

Nr. Fragenblock Fragen Anzahl der Fragen im Fragenblock
1 Selbstbestimmungstheorie  Autonomie, Kompetenz, ... 18
2 Motivation MotivationsmaRnahmen 1

Die arbeitsbezogene Grundbedirfnis-Zufriedenheitsskala der SDT besteht aus drei Dimensionen (Autono-
mie, Kompetenz und soziale Eingebundenheit) der Motivation zu je sechs Items und wurde im Fragebogen in
drei Blocken abgefragt. Alle ltems wurden von 82 Einkauferlnnen beantwortet. Autonomie wurde durch die
Items 1 bis 6, Kompetenz durch die ltems 7 bis 12 und soziale Eingebundenheitdurch die Items 13 bis 18
erfasst. Jede der Dimensionen der Motivation wird durch positiv und negativ gepolte Items erfasst. Die ltems
2,3,6,7,10, 13, 15und 17 sind negativ gepolt. Die Nummerierung der ltems von 1 bis 18 betrifft die Reihen-
folge der Abfragung im Fragebogen. Die negative Polung der Items soll einen Bias beim Ausfillen verhin-
dern. Die Bewertung der Dimensionen (siehe Tabelle 3-2). erfolgte anhand einer 5-stufigen Likert-Skala
(1=vollig zutreffend bis 5=lberhaupt nicht zutreffend). Das vorangestellte M__bei Name steht fiir Motivation
und das bei den ltems nachgestellte R weist auf die Invertierung des Items hin.
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Tabelle 3-2: ltems der Motivation

Faktor Item

Name

Autonomie
1: Ich kann bei meiner Arbeit ganz ich selbst sein.
2: Beider Arbeit mussich sehroftden Anweisungenandererfolgen.*
3: Wenn ich die Wahl hatte, wiirde ich Dinge beider Arbeit anders machen.*
4: Die Aufgaben beider Arbeit entsprechen genau meinen Vorstellungen.
5:Ich habe die Freiheiten meine Arbeit nach meinen Vorstellungen bestmdglich zu erledigen.

6: Beider Arbeit fuhle ich mich gezwungen, Dinge zu tun, die ich nicht machen will.*

M_Autonomie_1
M_Autonomie_2_R
M_Autonomie_3_R
M_Autonomie_4
M_Autonomie_5

M_Autonomie_6_R

Kompetenz
7: Ich fihle mich nicht wirklich kompetent bei meiner Arbeit.*
8: Ich beherrsche meine Aufgaben beimeiner Arbeit.
9: Ich fihle mich kompetent bei meiner Arbeit.
10: Ich bezweifle, ob ich meine Arbeit richtig ausfuhren kann.*
11: Ich bin gutin den Dingen, die ich in meiner Arbeit mache.

12: Ich habe das Gefihl, dass ich auch die schwierigsten Aufgaben beider Arbeit meistern
kann.

M_Kompetenz_1_R
M_Kompetenz_2
M_Kompetenz_3
M_Kompetenz_4_R
M_Kompetenz_5

M_Kompetenz_6

Soziale Eingebundenheit
13: Ich fihle mich nicht wirklich mit den Menschen an meiner Arbeitsstelle verbunden. *
14: Beider Arbeit fiihle ich mich als Teil einer Gruppe.
15: Ich interagiere nicht wirklich mit anderen Menschen an meiner Arbeitsstelle. *
16: Beider Arbeit kann ich mit Menschen tber Dinge reden, die mirwirklich wichtig sind.
17: Ich fihle mich oft allein, auch wenn ich mit meinen Kolleginnenzusammen bin.*

18: Manche Menschen, mitdenen ich arbeite, sind enge Freunde von mir.

M_soziale_Eingeb_1_R

M_soziale_Eingeb_2

M_soziale_Eingeb_3_R

M_soziale_Eingeb_4

M_soziale_Eingeb_5_R

M_soziale_Eingeb_6

*Items sind invertiert

Die nachfolgende Auswertung der Motivation erfolgt mittels explorativer und konfirmatorischer Faktorenana-
lyse zur Uberprifung der Abbildung der Faktoren und mittels Reliabilitatsanalyse anhand des Cronbachs
Alphas und der Trennschéarfekoeffizienten zur Beurteilung der internen Konsistenz der Skalen. AnschlieRend

erfolgt eine Auswertung der Skalen anhand der Mittelwerte.

(3) Statistische Angaben zum Unternehmen

Die letzte Fragengruppe beinhaltet allgemeine Fragen zum befragten Unternehmen, wie beispielsweise An-
zahl der beschaftigten Mitarbeiterinnen, erwirtschafteten Umsatz und Branchenzugehdrigkeit geman

ONACE-Codée".

“ Die ONACE ist die 6sterreichische Klassifikation der wirtschaftlichen Tatigkeiten (WKO Steiermark 2017).
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Ergebnisse

3.3 Faktorenanalyse

Im folgenden Kapitel soll mittels exploratorischer und konfirmatorischen Faktorenanalyse (KFA) das theore-
tisch vorab angenommene Modell anhand der empirischen Realitéat mittels der Stichprobe von Einkauferin-
nen Uberprift werden. Im Anschluss soll erklart werden, inwieweit die empirisch erhobenen Daten dem hypo-
thetischen Modell entsprechen. Zunéchst wird mit allen 18 ltems eine explorative Faktorenanalyse durchge-
fuhrt. Die invertierten ltems wurden vor den Analysen recodiert. Anhand der Hauptkomponentenanaly se ist
an den anfanglichen Eigenwerten zu erkennen, dass vier Faktoren extrahiert werden (Kaiser-Kriterium: Ei-
genwert > 1) und der kumulierte Anteil der erklarten Varianz durch vier Faktoren 66,88 % ergibt. Auf den
vierten Faktor ladendie Items M_Autonomie_2_R, M_Autonomie_3_R und M_Autonomie_6_R. Zur Uberprii-
fung des vierten Faktors dieser EFA wurde eine Reliabilitatsanalyse der Dimension Autonomie durchgefiihrt,
die zu dem Ergebnis kam, dass es keinen Sinn macht die drei zuvor genannten Items aus der Skala zu ent-
fernen.

Zur weiteren Analyse wird eine KFA mit allen 18 ltems durchgefiihrt und eine Faktorenanzahl vondrei vorge-
geben. Anhand der Hauptkomponentenanalyse ist an den anfanglichen Eigenwerten zu erkennen, dass mit
drei extrahierten Faktoren (Kaiser-Kriterium: Eigenwert > 1) der kumulierte Anteil der erklarten Varianz durch
funf Faktoren 59,15 % ergibt (siehe Tabelle 0-1).

Tabelle 0-1: Erklarte Gesamtvarianz der Motivation

8 ) Anfangliche Eigenwerte Rotierte Summe der quadrierten Ladungen
E c

g g Gesamt % der Varianz ~ Kumulierte % Gesamt % der Varianz Kumulierte %
1 5,532 30,731 30,731 4,039 22,439 22,439
2 3,037 16,872 47,602 3,462 19,232 41,672
3 2,078 11,543 59,146 3,145 17,474 59,146
4 1,393 7,739 66,885

5 ,967 5,372 72,257

6 741 4,117 76,374

7 ,677 3,763 80,138

8 ,568 3,157 83,295

9 ,524 2,909 86,204

10 ,450 2,501 88,705

11 ,413 2,296 91,001

12 ,344 1,908 92,909

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse.

Tabelle 0-1 wird aus Anschaulichkeitsgriinden nur bis zur Komponente 12 dargestellt. Auf die Darstellung
des Screeplot dieser Faktorenanalyse wird verzichtet, da in diesem Fall keine Mehraussage als bei der er-
klarten Gesamtvarianz getroffen werden kann.

In weiterer Folge werden die Kommunalitdten mittels Hauptkomponentenanalyse als Extraktionsmethode
ermittelt. Die Werte nach der Extraktion sollten gréRer als 0,4 sein und sind umso besser, je naher sie den
Wert 1 erreichen. In Tabelle 0-2 sind die Kommunalitaten aller 18 ltems dargestellt.
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Tabelle 0-2: Kommunalitaten Motivation

Item Anfanglich Extraktion Item Anfanglich Extraktion
M_Autonomie_1 1,000 ,645 M_Kompetenz 1 R 1,000 ,524
M_Autonomie_2_R 1,000 ,584 M_Kompetenz_2 1,000 ,600
M_Autonomie_3_R 1,000 549 M_Kompetenz_3 1,000 519
M_Autonomie_4 1,000 ,543 M_Kompetenz_4 R 1,000 ,396
M_Autonomie_5 1,000 ,661 M_Kompetenz_5 1,000 ,483
M_Autonomie_6_R 1,000 ,550 M_Kompetenz_6 1,000 ,696
M_soziale_Eingeb_1 R 1,000 , 733 M_soziale_Eingeb_4 1,000 ,691
M_soziale_Eingeb_2 1,000 ,635 M_soziale Eingeb_ 5 R 1,000 , 764
M_soziale_Eingeb_3 R 1,000 ,694 M_soziale_Eingeb_6 1,000 ,381

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse.

Tabelle 0-2 zeigt, dass bei 17 Items mit einer Faktorenanzahl von drei ein guter Wert erreicht wird. Lediglich
das ltem M_soziale_Eingeb_6 weist nur eine Kommunalitét von 0,381 auf. In weiterer Folge schlieldt sichder
Test auf Spharizitat an. Der Bartlett-Test auf Sphéarizitat prift, ob es seinkdnnte, dass trotz vorliegender Kor-
relationen in der Stichprobe samtliche Koeffizienten in der Grundgesamtheitden Wert Null besitzen. Der
Bartlett-Test auf Spharizitat ergibt eine Irtumswahrscheinlichkeit von p < 0,000 womit die Nullhypothese
abzulehnen ist. Mitanderen Worten, es ist sinnvoll die Faktorenanalyse fortzusetzen, da zahleiche Korrelati-
onen in der Matrix als héchst signifikant erscheinen und nicht den Wert Null haben. Eine weitere wesentliche
Prufgrofie fur eine Faktorenanalyse ist das Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Kriterium. Dieses zeigt an, in welchem
Umfang die Ausgangsvariablen zusammengehdren und ob eine Faktorenanalyse grundsatzlich sinnvoll ist.
Das KMO Kriterium hat einen Wert von 0,757, was einen sehr guten Wert darstellt (Chi-Quadrat: 782,79; df:
153). Als nachster Schritt wird die rotierte Komponentenmatrix betrachtet (siehe Tabelle 0-3).

Tabelle 0-3: Rotierte Komponentenmatrix: Motivation

Komponente

Name 1 2 3
M_Autonomie_1 , 744

M_Autonomie_2_R , 736

M_Autonomie_3_R , 711

M_Autonomie_4 ,681

M_Autonomie_5 747

M_Autonomie_6_R , 740

M_Kompetenz_1_R ,708
M_Kompetenz_2 , 756
M_Kompetenz_3 ,315 ,647
M_Kompetenz_4_R ,565
M_Kompetenz_5 675
M_Kompetenz_6 ,818
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Tabellenfortsetzung

M_soziale_Eingeb_1 R ,825
M_soziale_Eingeb_2 , 791
M_soziale_Eingeb_3_R ,821
M_soziale_Eingeb_4 ,829
M_soziale_Eingeb 5 R ,839
M_soziale_Eingeb_6 ,604

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse. Rotationsmethode: Varimax mit Kaiser-Normalisierung.

Die Komponentenmatrix in Tabelle 0-3 der Stichprobe bestétigt das zugrunde gelegte theoretische Fakto-
renmodell der 3 Motivationsdimensionen mit entsprechend guten Ladungen. Die Rotation istin 7 lterationen
konvergiert. Faktorladungen kleiner als 0,3 wurden entfernt. Die Doppelladung bei dem Item
M_Kompetenz_3 mit der Ladung 0,315 ist vernachlassigbar. Die Faktorladungen der ltems liegen zwischen
0,604 und 0,839 und koénnen als gut interpretiert werden. Alle ltems laden auf die gewlinschten Dimensionen
(Komponente 1: Autonomie, Komponente 2: Kompetenz und Komponente 3: Soziale Eingebundenheit).

Im weiteren Verlauf werden die Korrelationskoeffizienten der einzelnen Faktoren berechnet. Vor der Berech-
nung der Korrelation werden die einzelnen ltems auf Normalverteilung geprtift. Bei der Skalierung der Variab-
len wird zwar von einer intervallskalierten Skala ausgegangen welche eine Produkt-Moment-Korrelation nach
Pearson bedingt, jedoch wiirden ordinalskalierte oder nicht normalverteilte Variablen eine Rangkorrelation
nach Spearman verlangen. Zur Uberpriifung der Verteilungsform wird der Kolmogorov-Smirnov-Test ange-
wandt. Es wird davon ausgegangen, dass alle ltems von der Normalverteilung abweichen, da Items eines
Tests per Definition nicht normalverteilt sein kdnnen, weil diskrete Antwortkategorien verwendet werden
(Buhner 2011).

3.4 Reliabilitatsanalyse

Mit der Reliabilitatsanalyse wird nach verschiedenen Kriterien Uberprift, wie eng einzeln erhobene Items
tatsachlich in einem Faktor zusammenh&ngen. Dazu existieren verschiedene Koeffizienten auf Basis unter-
schiedlicher Bestimmungsmethoden.
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Im Rahmen dieser Forschungsarbeit wird der Alpha-Koeffizient (a) nach Cronbachs zur Bestimmung der
internen Konsistenz einer Skala (Cronbach 1951) und der Trennscharfekoeffizient zur Beurteilung der
Brauchbarkeit eines Items im Rahmen der Reliabilititsanalyse verwendet. Tabelle 0-4 zeigt die Auswertung
der Reliabilitatsanalyse mit den drei Faktoren.

Tabelle 0-4: Reliabilitdétsanalyse der Motivation

Cronbachs Alpha, wenn

Name Trennscharfekoeffizient ltem weggelassen Cronbachs Alpha des Faktors
M_Autonomie_1 ,666 ,806

M_Autonomie_2_R ,611 ,816

M_Autonomie_3 R ,573 ,824

M_Autonomie_4 ,613 ,815 840
M_Autonomie_5 ,692 , 799

M_Autonomie_6_R ,566 ,824

M_Kompetenz_1_R ,563 775

M_Kompetenz_2 605 762

M_Kompetenz_3 ,536 776

M_Kompetenz_4_R ,489 ,790 801
M_Kompetenz_5 536 77

M_Kompetenz_6 686 741

M_soziale_Eingeb_1 R 776 ,852

M_soziale_Eingeb_2 ,656 ,872

M_soziale_Eingeb_3_R , 757 855

M_soziale_Eingeb_4 122 861 /885
M_soziale_Eingeb_5 R 819 ,844

M_soziale_Eingeb_6 484 ,901

Die Ergebnisse der Reliabilititsanalyse zeigen sehr hohe Werte bei den Trennscharfen aller ltems. Lediglich
das ltem M_soziale_Eingeb_6 weist eine geringe Trennscharfe auf und das Cronbachs Alpha ware besser,
wenn das Item entfernen wirde. Das Cronbachs Alpha aller Skalen Gibersteigt 0,8 und es kann daher von
einer sehr guten Reliabilitat der Skalen ausgegangen werden. In folgender Tabelle 0-5 wird die Skala soziale
Eingebundenheit ohne das ltem M_soziale_Eingeb_6 dargestellt.

Tabelle 0-5: Korrigierte Reliabilitdtsanalyse der Skala soziale Eingebundenheit

Cronbachs Alpha, wenn

Name Trennscharfekoeffizient ltem weggelassen Cronbachs Alpha des Faktors
M_soziale_Eingeb_1_R ,667 ,867

M_soziale_Eingeb_2 ,564 ,899

M_soziale_Eingeb_3_R 528 ,875 ,901
M_soziale_Eingeb_4 657 ,890

M_soziale_Eingeb_5 R 705 862

Das Cronbachs Alpha der Skala hat nun ohne das Iltem 6 einen besseren Wert von 0,901 und mit insgesamt
funf verbleibenden ltems ist die Skala soziale Eingebundenheit noch immer gut abbildbar.
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Nachfolgend werden die einzelnen Skalen mit ihren Mittelwerten, Standardabweichungen und internen Kon-
sistenzen dargelegt (siehe Tabelle 0-6).

Tabelle 0-6: Skalenkennwerte der Dimensionen der Motivation

Skala CroATFk))::hs X o Minimum Maximum
Autonomie (6 Items) ,840 2,2358 ,70465 1,17 4,33
Kompetenz (6 Iltems) ,801 1,3618 ,39787 1,00 3,00
Soziale Eingebundenheit (5 Items) ,901 1,8268 ,76579 1,00 4,20

5-stufige Likert-Skala: 1=véllig zutreffend bis 5=liberhaupt nicht zutreffend

Im Anschluss folgt eine weitere Berechnung der Korrelationen nach Spearman (2-seitiges Signifikanzniveau)
um die einzelnen Skalen miteinander zu vergleichen. Tabelle 0-7 stellt die Ergebnisse dar.

Tabelle 0-7: Korrelationskoeffizienten der Skalen Motivation

Skalen Autonomie Kompetenz Soziale Eingebundenheit
) Korrelationskoeffizient 1,000
Autonomie
p-Wert
Korrelationskoeffizient 437 1,000
Kompetenz
p-Wert ,000
Soziale Eingebunden-  Korrelationskoeffizient 277 ,364** 1,000
heit p-Wert ,012 ,001

** Die Korrelation ist auf dem 0,01 Niveau signifikant (zweiseitig).

Zwischen den einzelnen Skalen der Motivation liegen sehr geringe Korrelationen vor, was auf die Unabhéan-
gigkeit der einzelnen Skalen schlieft.

In Abbildung 0-1 ist die Motivationsauspragung von Einkauferlnnen anhand der Mittelwerte dargestellt. Die
Bewertung der Auspragung erfolgte anhand einer 5-stufigen Likert-Skala (1=vdllig zutreffend bis 5=0berhaupt
nicht zutreffend).

vollig etwas nicht iberhaupt
zutreffend zutreffend weder noch zutreffend nicht zutreffend
0 1 2 3 4 5

(0=0,766) ‘

Abbildung 0-1: Auspragungen der Schlisselfaktoren der Einkauferinnen der Stichprobe

Die Dimension ,Kompetenz“ (x=1,36) hat die starksten und die Dimension ,Autonomie® (x=2,24) die
schwachste Auspragung. Auffallend ist, dass die Standartabweichungen sehr niedrig sind.
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Im ndchsten Schritt wird versucht, die Motivation mit den drei Dimensionen auf eine Variable zu reduzieren
um in weiterer Folge direkte Messungen mit nur einem Konstrukt ,Motivation“ durchfiihren zu kénnen. Dazu
wird von den Skalen Autonomie, Kompetenz und soziale Eingebundenheit der Mittelwert berechnet und das
Konstrukt anschlieRend z-transformiert. Bei z-transformierten Variablen ist der Mittelwert null und die Stan-
dardabweichung eins. Die Standardisierung des Konstrukts ist notwendig, da einzelne Skalen mit verschie-
denen Spannweiten gemessen wurden. Tabelle 0-8 zeigt die Kennwerte des Konstrukts ,Motivation®.

Tabelle 0-8: Skalenkennwerte des Konstrukts ,,Motivation*

Trenn- Acl:rf?;]bs\fehnsn Cronbachs
Skala ooy Iten? weggelas- Alpha X o B
koeffizient 99 P
sen
MW _ Autonomie (6 Items) ,352 ,343 2,23 ,704 ,001
MW_Kompetenz (6 Items) ,404 ,379 1,36 ,397 ,000
MW_Soziale Eingebundenheit (5 Items) 285 ,499 1,82 ,765 ,000
MW _Motivation (17 Items) ,502 1,81 ,455 ,001
ZMW_Motivation (standardisiert) 0,00 1,00 ,001

5-stufige Likert-Skala: 1=véllig zutreffend bis 5=liberhaupt nicht zutreffend;
c. Die zu testende Verteilung ist eine Normalverteilung.

Aus Tabelle 0-8 ist ersichtlich, dass alle Mittelwertvariablen von der Normalverteilung abweichen. Soziale
Eingebundenheit sollte auf Grund der Trennscharfe von 0,285 nichtin das Konstrukt ,Motivation“ aufgenom-
men werden. Auch die Korrelationskoeffizienten von soziale Eingebundenheitaus Tabelle 0-7 weisen nur
geringe Korrelationen zu den beiden anderen Skalen auf. Die Skala MW_Soziale Eingebundenheit wird in
das Konstrukt ,Motivation“ miteibezogen.

Die offene Frage nach den MotivationsmaRnahmen wurde von 34 Einkauferinnen beantwortet und hat bis
auf wenige AusreiRer folgende Themen ergeben, die als Zusammenfassung genannt werden: Mehr Eigen-
verantwortung, Position des Einkaufs starken, Prozessoptimierung, Stellenwert des Einkaufs erhdhen, mehr
Gestaltungsspielraum;
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4 Zusammenfassung

Das wissenschaftliche Konstrukt der Motivation nach der arbeitsbezogenen Grundbeddirfnis-
Zufriedenheitsskala der SDT wurde an Eink&uferlnnen mit 18 Items und drei Faktoren getestet. Die Fakto-

renanalyse wurde im Sinne einer struktur-prifenden Analyse mit a priori drei Faktoren durchgefihrt, welche
eine erklarte Gesamtvarianz bei Einkauferinnen von 59,15 % erklaren. Die Kommunalitat des Iltems
M_soziale_Eingeb_6 wies nach der Extraktion nur noch einen Wert von 0,381 auf, woraufhin dieses Iltem
unter besonderer Beobachtung stand. Die Faktorladungen der einzelnen ltems in der rotierten Komponen-
tenmatrix laden auf die jeweiligen Faktoren zwischen 0,604 und 0,839 mit mittelméfRigen bis guten Ladun-

gen. Doppelladungen sind nicht erwahnenswert. Die Korrelationswerte der einzelnen Items innerhalb der
Dimensionen weisen geringe bis mittlere signifikante Werte auf. Lediglich die tems M_Kompetenz_2 und

M_Kompetenz_1_ R (r=0,124) und die ltems M_Kompetenz_4 R und M_Kompetenz_3 (r=0,169) haben nicht
signifikante schwache Korrelation zueinander. Bei einer weiteren Reliabilitatsanalyse gab es jedoch keine
Hinweise eines dieser Items aus der Skala zu entfernen.

Aus der Reliabilitatsanalyse werden Werte fur das Cronbachs Alpha der einzelnen Skalen von 0,801 bis
0,901 berechnet, was sehr guten Werten entspricht. Das Cronbachs Alpha von 0,901 der Skala soziale Ein-
gebundenheit wurde nach entfernen des Items M_soziale_Eingeb_6 erreicht. Zwischen den Skalen der Moti-
vation liegen schwache positiven signifikanten Korrelationen vor, was auf den gemeinsamen Beitrag der Ska-
len zur arbeitsbezogenen Motivation schliel3en I&sst.

Die Motivationsauspragung fur Einkauferlnnen weist den hdchsten Wert fir die Dimension Kompetenz
(x=1,36) aus. Eine hohe Kompetenzauspragung hat zur Folge, dass eine Person Einfluss auf ihnr Umfeld hat
und ihre Tatigkeiten in diesem Umfeld zu einem gewiinschten Resultat fUhren. Wenn das Bediirfnis nach
Kompetenz erfilltist, wird eine Person in der Lage sein in Folge auch ihre Ziele zu erreichen (Ryan und Deci
2000).

Interessant sind auch die qualitativen Aussagen in Hinblick auf Motivationsmal3nahmen. Dieses stehen sehr
stark im Zusammenhang mit dem Autonomiebefinden welches in der Umfrage schlecht (x=2,24) abgeschnit-
ten hat. Darunter wird das Verlangen verstanden eigenstandige Entscheidungen treffen zu kénnen. Wenn
das Bedurfnis der Autonomie erfullt ist, fihlt sich eine Person in der Lage ihre Tatigkeiten selbststandig zu
organisieren. Ryan und Deci (2000) machen allerdings auch noch die explizite Anmerkung, dass Autonomie
nicht mit Unabhangigkeit oder mit freiem Willen gleichzusetzen ist. Zusammengefasst lasst sich erkennen,
dass die MaRnahmen zu Motivationssteigerungen bei Einkauferinnen den schlechten Wert der Dimension
Autonomie widerspiegeln.

Die hochqualifizierten Personenim Einkaufbenétigen Klarheit fur Ihren Aufgabenbereich um Kompetent wir-
ken zu k6nnen. Diese Klarheit muss nicht desto trotz auch Freirdume in Form von Unabhangigkeit und Ent-
scheidungsfreiheit vorsehen. Werden diese Voraussetzungen beriicksichtigt, kann dies zu einem motivati-
onsfordernden Klima im Einkauf sorgen.
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