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Im Rahmen dieser Newsletter wird analysiert, in welchem
Umfang Arbeitnehmer in Luxemburg an ihrem Arbeitsplatz
von der Frustration dreier psychologischer Grundbediirfnisse
- der Autonomie, der Kompetenz, und der Verbundenheit -
betroffen sind. Hierbei zeigt sich durchgangig bei den Arbeit-
nehmern, dass die Frustration liber fehlende Autonomie am
Starksten ausgepragt ist. Spezifische Arbeitsbedingungen,
wie z.B. fehlende Partizipation sowie geringes Well-Being sind
zudem besonders hoch mit Frustration korreliert. Vergleiche

zwischen unterschiedlichen Arbeitnehmergruppen zeigen auf,
dass Frauen gegeniiber Mannern ein etwas hoheres AusmaRi
der Frustration von Verbundenheit und von Kompetenz er-
leben. Manager zeigen hingegen ein geringeres Ausmaf} der
Frustration von Verbundenheit im Vergleich zu Arbeitnehmern
in anderen Berufen. Arbeitnehmer, die in NGOs arbeiten, wei-
sen wiederum das geringste Ausmaf an Frustration lber feh-
lende Autonomie auf.

Psychologische Grundbediirfnisse

Die Erfillung von Grundbedirfnissen spielen fir Arbeitnehmer
eine bedeutende Rolle. Die Selbstdeterminationstheorie (Deci &
Ryan, 2000] geht von drei psychologischen Grundbedirfnissen
aus, die fundamental fir Motivation und Wohlbefinden von Men-
schen sind: das Geflihl von Autonomie, von Kompetenz und von
Verbundenheit mit anderen. Autonomie beschreibt hierbei das
Bedurfnis von Freiheit, Selbstbestimmung, das Vorliegen von
Handlungsoptionen sowie das Fehlen salienter externer Kont-
rolle (Ryan, 1995). Kompetenz bezieht sich auf das Bedirfnis
von Arbeitnehmern ihre Fahigkeiten unter Beweis zu stellen,
ihre Umgebung zu beherrschen sowie optimale, d.h. ihren Fa-
higkeiten entsprechende Herausforderungen zu bewaltigen und
positives Feedback zu erfahren (Ryan, 1995; White, 1959). Ver-
bundenheit beschreibt das Bedurfnis sich anderen zugehdrig
und verbunden zu fiihlen sowie das Gefiihl umsorgt zu sein und
bedeutsame Beziehungen zu anderen zu haben (Baumeister &

Frustration und Arbeitshedingungen

Abbildung 1 zeigt auf, inwiefern unterschiedliche Arbeitsbedin-
gungen mit dem Auftreten der Frustration von Grundbedirfnis-
sen zusammenhangen. Hier zeigt sich, dass die Frustrationen
negativ mit Partizipation, Feedback, Autonomie, und Kooperati-
on sowie positiv mit Konkurrenz, Mobbing (siehe auch Sischka &
Steffgen, 2019), Mentale Anforderungen, Zeitdruck, Emotionale
Anforderungen, Korperliche Belastungen und Unfallgefahr kor-
reliert sind. Das bedeutet beispielsweise, dass mit zunehmen-
der Partizipation die Frustration abnimmt (negative Korrelation).
Des Weiteren ist die Frustration psychologischer Grundbedurf-
nisse negativ mit Einkommenszufriedenheit, Ausbildungs- und
Beforderungsmdglichkeiten und Arbeitsplatzsicherheit sowie
positiv mit Schwierigkeit den Job zu wechseln und Work-Life-
Konflikten korreliert. Die meisten Arbeitsbedingungen sind am
starksten mit der Frustration des Bedrfnisses nach Autonomie
assoziiert. Lediglich die Dimensionen Kooperation und Konkur-
renz weisen jeweils eine hohere Korrelation mit der Frustration
des Bedirfnisses nach Verbundenheit auf. Mobbing weist ins-
gesamt die hochsten Korrelationen mit der Frustration aller drei
Grundbeddrfnisse auf.
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Leary, 1995). Stark kontrollierende, kritische oder ablehnende
Arbeitsumwelten konnen diese Grundbedlrfnisse frustrieren
und zu passivem Verhalten, zu reduziertem Wohlbefinden sowie
zu reduzierter Motivation fihren (Deci et al., 2017: Vansteenkiste
& Ryan, 2013).

In der vorliegenden Newsletter wird analysiert, in welchem
Mafle verschiedene Arbeitsbedingungen sowie unterschiedliche
Well-Being-Dimensionen mit der Frustration dieser drei Grund-
bedirfnisse korreliert sind. Zudem wird geprift, welche spezi-
fischen Arbeitnehmergruppen in Luxemburg besonders von der
Frustration dieser Grundbedirfnisse betroffen sind. Dazu wird
auf die Daten des Quality of Work (QoW; Welle 2019; Sischka
& Steffgen, 2020a) Survey - eine reprasentative Befragung von
Arbeitnehmern aus Luxemburg - zuriickgegriffen (zu Details,
siehe Kasten: Methode).

Abbildung 1: Zusammenhang zwischen Arbeitsbedingungen und
Frustration psychologischer Grundbediirfnisse
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Anmerkung: Daten des QoW 2019; Korrelationen mit 95% Konfidenz-
intervall.
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Frustration und Well-Being

Abbildung 2 zeigt den Zusammenhang zwischen Frustration
und verschiedenen Well-Being-Dimensionen auf. Hier ist fest-
zustellen, dass die Frustration negativ mit Arbeitszufriedenheit,
Arbeitsmotivation und generellem Well-Being sowie positiv mit
Burnout (siehe auch Sischka & Steffgen, 2016) und Gesund-
heitsproblemen korreliert. Die Frustration des Bedurfnisses
nach Autonomie weist dabei die hochsten Korrelationen mit den
verschiedenen Well-Being-Dimensionen auf.

Frustration und Demographie

Abbildung 3 zeigt die jeweiligen Mittelwerte der Frustrationen
differenziert nach verschiedenen demographischen Charak-
teristiken. Frauen weisen hierbei im Vergleich zu Mannern ein
etwas hoheres Ausmaf der Frustration von Verbundenheit und
von Kompetenz auf. Differenziert nach Alter zeigt sich ein leich-
ter Alterstrend bezlglich der Frustration von Verbundenheit:
Je alter desto tendenziell hoher die Frustration. Differenziert
nach Wohnland berichten Arbeitnehmer aus Deutschland im
Mittel Uber ein geringflgig niedrigeres Ausmafl beziglich der
Frustration von Kompetenz.
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Abbildung 2: Zusammenhang zwischen Frustration psychologischer
Grundbediirfnisse und Well-Being
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Abbildung 3: Frustration psychologische Grundbediirfnisse nach
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Frustration und Berufscharakteristiken

Abbildung 4 zeigt das Ausmal} der Frustrationen differenziert
nach verschiedenen Berufscharakteristiken auf. So berich-
ten Manager im Durchschnitt Uber ein geringeres Ausmaf} der
Frustration nach Verbundenheit im Vergleich zu Arbeitnehmern
aus anderen Berufen.

Arbeitnehmer, die eine Vorgesetztenposition innehaben, berich-
ten im Durchschnitt Uber ein geringeres Ausmaf der Frustra-
tion der drei GrundbedUrfnisse.
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Abbildung 4: Frustration psychologische Grundbediirfnisse nach
Berufscharakteristiken
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chenden Skalen mit 95% Konfidenzintervall.



Frustration und Organisationscharakteristiken

Abbildung 5: Frustration psychologische Grundbediirfnisse nach

Abbildung 5 zeigt das Ausmaf} der Frustration psychologischer
Organisationscharakteristiken
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Schlussfolgerung

Der vorliegende Bericht belegt einen eindeutigen Zusammen-
hang zwischen Arbeitsbedingungen und der erlebten Frustra-
tion verschiedener psychologischer Grundbedurfnisse von Ar-
beitnehmern. Die Frustration der Grundbedirfnisse geht zudem
einher mit einem geringeren Well-Being sowie einer geringeren
Motivation der Arbeitnehmer.

zierend auf die Frustration psychologischer Grundbedirfnisse
auswirken. Hier spielt der Vorgesetzte eine entscheidende Rol-
le: Insbesondere bei einem transformationalen Fihrungsstil
[siehe auch Sischka & Steffgen, 2020b] treten in geringerem
Ausmalfl Frustrationen psychologischer Grundbedirfnisse auf
(Deci et al., 2017).

Aufgrundderaufgezeigtenproblematischen Zusammenhangeist
Uberorganisationalelnterventionennachzudenken,diesichanden
Grundlagen der Selbstdeterminationstheorie orientieren sollten
[siehe die diskutierten Interventionsstudien in Deci et al., 2017).
Auch die Veranderung von Arbeitsbedingungen kann sich redu-
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Methode
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Fiir die Studie Quality of work Index, zur Arbeitssituation und -qualitat von Arbeitnehmern in Luxemburg werden seit 2013 jahr-
lich ca. 1.500 telefonische Interviews (CATI, CAWI) von Infas (seit 2014) im Auftrag der Chambre des salariés Luxemburg und
der Universitdt Luxemburg: INSIDE durchgefiihrt. (Tabelle 1).

Die vorgelegten Befunde in diesem Bericht beziehen sich auf die Erhebung von 2019 (Sischka & Steffgen, 2020a).

Tabelle 1: Methodischer Hintergrund der QoW-Befragung

Ziel der Befragung

Konzeption,
Durchfiihrung,
Analyse

Art der Befragung

Stichprobe

ISCO-Berufsgruppen

Frustration psycholo-
gischer Grundbediirf-
nisse

Skalen zu Quality of
Work

Skalen zu Quality of
Employment

Skalen zu Well-Being

Université du Luxembourg

Untersuchung der Arbeitssituation und -qualitat von Arbeitnehmern in Luxemburg

Universitat Luxemburg: INSIDE,
luxemburgische Chambre des salariés,
seit 2014 Infas Institut, zuvor TNS-ILRES

Telefonische Befragung (CATI) oder Online-Befragung (CAWI; seit 2018) in luxemburgischer, deutscher, franzgsi-
scher, portugiesischer und englischer Sprache

2019: 1.495

Die berufliche Tatigkeit wird fiir die Vercodung auf Basis der International Standard Classification of Occupations (ISCO-
08) mit einer dreistufigen Frage erhoben. Dabei wird die gesamte berufliche Tatigkeit und nicht nur eine Berufsbezeich-
nung erfasst. Mithilfe der ISCO-Codierung lasst sich die Tatigkeit im 6konomischen Sinne generieren.

Skala Anzahl Cronbach’s | Skala Anzahl Cronbach’s
Iltems Alpha Items Alpha

Frustration der Autonomie 0,69 Frustration der Verbundenheit 0,91
Frustration der Kompetenz 0,75
Skala Anzahl Cronbach’s | Skala Anzahl Cronbach’s
Iltems Alpha Items Alpha
Partizipation 2 0,76 Mentale Anforderungen 4 0,75
Feedback 2 0,74 Zeitdruck 2 0,75
Autonomie 4 0,74 Emotionale Anforderungen 2 0,84
Kooperation 4 0,83 Kérperliche Belastungen 2 0,74
Konkurrenz 4 0,83 Unfallgefahr 2 0,79
Mobbing 5 0,73
Skala Anzahl Cronbach’s | Skala Anzahl Cronbach’s
Items Alpha Items Alpha
Einkommenszufriedenheit 0,88 Arbeitsplatzsicherheit 0,76
Ausbildung 0,82 Schwierigkeit Jobwechsel 0,84
Beforderung 2 0,87 Work-Life-Konflikt 3 0,80
Skala Anzahl Cronbach’s | Skala Anzahl Cronbach’s
Items Alpha Iltems Alpha
Arbeitsplatzzufriedenheit 0,80 Generelles Well-Being 0,87
Arbeitsmotivation 0,70 Gesundheitsprobleme 0,76
Burnout 6 0,82
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