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Lenquéte européenne EWCS (Eurofound, 2016a, 2016b)
montre que la motivation au travail des salariés au
Luxembourg se trouve dans la moyenne. Lenquéte na-
tionale Quality of Work Index révéle qu’il n’existe que
de faibles différences de motivation au travail entre les
hommes et les femmes, mais aussi entre les différents
groupes d’age. Les salariés occupant une position hié-
rarchique élevée, les cadres de direction, les dirigeants
et les gérants présentent en moyenne une motivation au
travail plus importante, tandis que les personnes exer-
cant une profession élémentaire ont en revanche une
motivation au travail plus faible. Les salariés travaillant
dans des organisations non-gouvernementales (ONG])
sont plus motivés que la moyenne. La motivation au tra-
vail est par ailleurs corrélée a différentes conditions de
travail psychosociales et a divers aspects du cadre lé-
gal du travail. La participation aux décisions, les feed-
backs des collégues et des supérieurs, la coopération
entre collégues et la clarté du rdole sont corrélés avec
une motivation au travail plus élevée, tandis que le fait
de subir une pression concurrentielle et du harcélement
moral est a linverse corrélé négativement. Concernant
le cadre légal du travail, c’est principalement la sécurité
de Uemploi qui présente la plus forte corrélation avec la
motivation au travail, suivie de la satisfaction quant aux
revenus et des possibilités de formation.

Figure 1 représente la motivation au travail moyenne des
salariés au Luxembourg par rapport aux autres pays eu-
ropéens. Le graphique ci-contre est issu de UEnquéte
Européenne sur les conditions de travail de 2015 (EWCS).
D'apres les résultats, le Luxembourg se situe plutét dans
la moyenne des pays participant a l'enquéte. Si lon re-
trouve les Pays-Bas, la Belgique et la France dans la par-
tie haute du tableau, lAllemagne et le Portugal sont, eux,
dans la partie inférieure du classement

Comparaison de la motivation au travail entre
pays européens

Figure 1:
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Suede 72,5
Espagne 72,2
Pologne 71,9
Estonie 71,6
République tchéque 70,6
Italie 70,4
Chypre 70,3
Lettonie 70,2
Slovaquie 70,2

Grece 69,2

Allemagne 69,1
Croatie
Hongrie 68,6
Portugal 68,4
Albanie
Monténégro
Turquie 64,9
Serbie 63,3
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Remarque : moyenne de l'échelle Motivation au travail allant de 0 a 100



ETUDE2:
RESULTATS DE LENQUETE QUALITY OF WORK

Concernant les analyses ci-dessous, il convient de no-
ter que lenquéte ECWS utilise des indicateurs légere-
ment différents pour mesurer la motivation au travail
(pour plus de détails, voir encadré : Méthode). De plus,
lenquéte ECWS ne tient compte que des salariés rési-
dant au Luxembourg, alors que l'enquéte QoW interroge
également les frontaliers. Par ailleurs, les données de
lenquéte ECWS sont collectées a partir d’entretiens en
face-a-face, alors que les données de l'enquéte QoW sont
fournies par des entretiens téléphoniques. Cette diffé-
rence de méthodologie dans la collecte des données peut
influencer le type de réponses obtenues (Holbrook, Green,
& Krosnick, 2003). Les valeurs de l'étude 1 ne sont donc
pas directement comparables aux valeurs ci-dessous.

Motivation au travail en fonction des
données démographiques

Figure 2 représente la motivation au travail moyenne en
fonction des données démographiques [concernant la
collecte des données sur la motivation au travail, cf. en-
cadré : Méthode). D'aprés les déclarations fournies, les
salariées femmes semblent étre légerement plus moti-
vées que les salariés hommes. Sil'on différencie selon les
groupes d'age, les jeunes agés de 16 a 24 ans présentent
certes la plus faible motivation, mais les différences
restent minimes. De méme, on constate peu d'écart entre
les salariés célibataires ou en couple, ou entre ceux ayant
ou non un enfant. En fonction du niveau de formation ou
du pays de résidence, on ne constate également quasi-
ment aucune différence.

Motivation au travail en fonction des données
démographiques

Figure 2 :
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Motivation au travail en fonction de criteres
liés au type d’emploi

Figure 3 représente la motivation au travail en fonction de
différents criteres relatifs au type d'emploi. Par rapport
aux salariés a temps plein, les salariés a temps partiel
montrent en moyenne une motivation au travail légere-
ment supérieure. En ce qui concerne la nature du contrat
de travail, on ne constate pas de différence notable entre
les personnes en CDI et les personnes en CDD. Si lon
différencie selon le nombre d'années d'ancienneté du
salarié dans Uentreprise, on note que les salariés ayant
peu d'ancienneté (0 a 5 ans] présentent une motivation
au travail un peu plus élevée. Les salariés occupant une
position hiérarchique élevée semblent un peu plus mo-
tivés que les salariés n'ayant pas de subordonnés. En
procédant a une analyse selon les catégories profession-
nelles de la classification CITP, on remarque que ce sont
les cadres de direction, les dirigeants et les gérants ainsi
que les salariés des services directs, les commercants et
les vendeurs, qui présentent la plus forte motivation au
travail. A Uinverse, les personnes exercant une profession
élémentaire présentent la motivation la plus faible.

Motivation au travail en fonction de critéres liés au type
d’emploi

Figure 3 :
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Motivation au travail en fonction des
caractéristiques de l'organisation

Si U'on différencie les salariés en fonction du type d'orga-
nisation (privée, publique, européenne/internationale ou
ONGJ, ce sont les salariés d'organisations non-gouverne-
mentales qui présentent la motivation au travail la plus
forte (Figure 4). La motivation semble étre en moyenne
légerement plus élevée dans les petites et moyennes
organisations que dans les grandes organisations (plus
de 50 salariés). Les salariés travaillant dans des organi-
sations dont leffectif est en recul semblent moins mo-
tivés que ceux travaillant dans des organisations dans
lesquelles leffectif est stable voire a augmenté. On ne
constate pas de différence notable selon qu'il existe ou
non une convention collective dans l'organisation.

Motivation au travail en fonction de criteres
relatifs au temps de travail

Figure 5 représente le niveau de motivation au travail en
fonction de différents criteres liés au temps de travail. On
constate que ce sont les salariés dont la durée de travail
hebdomadaire est la plus faible qui présentent une mo-
tivation au travail un peu plus élevée. De méme, au re-
gard du temps de travail contractuel, les salariés ayant le
plus faible nombre d'heures montrent une motivation au
travail légérement supérieure a la moyenne. Les salariés
travaillant moins que leur temps de travail contractuel,
sont en moyenne plus motivés, tandis que ceux travaillant
10 heures de plus que leur temps de travail contractuel,
sont les moins motivés. Les salariés n'ayant pas d'ho-
raires de travail atypiques, présentent en moyenne une
motivation au travail légerement plus élevée que ceux
ayant des horaires de travail atypiques (travail en soi-
rée, de nuit ou le week-end). Les salariés étant satisfaits
de la durée hebdomadaire de leur temps de travail sont
plus motivés que les salariés qui aimeraient faire plus ou
moins d'heures.

Figure 4 :
Uorganisation
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Figure 5 :
temps de travail

Temps de travail : moins de 35 heures
Temps de travail : 36-40 heures
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Conditions de travail psychosociales et
motivation au travail

Tableau 1 présente les corrélations entre la motivation au
travail et certaines conditions de travail psychosociales
(pour plus de détails, cf. encadré : Méthode). Le fait de
subir du harcelement moral (cf. a ce sujet Sischka & Stef-
fgen, 2016), ainsi que le niveau de participation ressenti
dans les décisions, sont les éléments influencant le plus
la motivation au travail, suivis de la coopération avec les
collegues, du feedback sur le travail, de la clarté du role et
de la concurrence entre collégues (cf. a ce sujet Sischka
& Steffgen, 2017). Cela signifie que la motivation au tra-
vail a tendance a étre plus forte chez les salariés faisant
état d'un niveau élevé de coopération avec les collegues,
de nombreuses possibilités de participation, ainsi que de
feedbacks fréquents et de réles clairement définis. Les
salariés subissant une pression concurrentielle élevée et
du harcelement moral montrent en revanche une motiva-
tion au travail plus faible.

Tableau 1 : Conditions de travail psycho-sociales et motivation au

travail
(1) (2) (3) (4) (5) (6)

(1) Motivation au

travail
(2) | Coopération 0,26
(3) | Participation 0,32 0,32
(4) | Feedback 0,26 0,45 0,44
(5) | Concurrence -0,15 -0,21 -0,12  -0,05"

Harcelement
(6) -0,33 -0,29 -0,38 -0,33 0,32

moral
(7) | Clarté du rdle 0,25 0,28 0,35 0,30 -0,16 = -0,32

Remarque : " = non significatif.

Cadre légal du travail et motivation au
travail

La motivation au travail est également corrélée avec di-
vers aspects du cadre légal du travail (Tableau 2. C'est
la sécurité de Uemploi percue qui présente la plus forte
corrélation avec la motivation a travailler, suivie de la sa-
tisfaction quant au salaire et des possibilités de formation
(cf. & ce sujet Sischka & Steffgen, 2017). Les salariés étant
satisfaits de leurs revenus, faisant état de bonnes possi-
bilités de formation et de promotion, et évaluant la sécu-
rité de leur emploi et leur employabilité comme élevées,

présentent une motivation plus forte que les salariés in-
diquant des valeurs plus faibles sur ces criteres. Les sa-
lariés rapportant des contraintes physiques importantes
présentent a linverse une motivation au travail plus faible.

Tableau 2 : Cadre légal du travail et motivation au travail

(1) (2) (3) (4) (5) (6)

(1) Motivation au

travail
(2) | Revenus 0,23
(3) Formation 0,20 0,35
(4) | Promotion 0,18 0,31 0,51

Sécurité de
(5) Lemploi 0,27 0,28 0,29 0,21
(6) | Employabilité 0,16 0,09 0,14 0,12 0,21
(7)  Charge physique = -0,11 -0,19 -0,16 -0,14 -0,16 -0,04"

Remarque : " = non significatif.

Bien-étre et motivation au travail

Tableau 3 présente les corrélations entre la motivation au
travail et certains aspects liés au bien-étre. La motiva-
tion au travail présente les plus fortes corrélations avec
le burnout, le bien-étre général (WHO-5) et la satisfaction
au travail. Le respect ressenti et limportance accordée
au travail sont corrélés positivement avec la motivation
au travail. Ainsi, les salariés faisant état d'une satisfaction
au travail élevée, se sentant respectés, considérant leur
travail comme important et ayant un niveau de bien-étre
général élevé, présentent une motivation au travail plus
élevée que les salariés indiquant des valeurs plus faibles
sur ces criteres. Les salariés souffrant d’'un burnout ou
de problémes de santé ont a linverse tendance a étre
moins motivés au travail.

Tableau 3 : Bien-étre et motivation au travail

(1) (2) (3) (4) (5) (6)
1) Motivation au
travail
Satisfaction au
(2) travail 0.47
(3] Respect 0,37 0,69
Importance du
(4) travail 0,36 0,38 0,31
(5) 'WHO-5 048 | 042 @ 046 @ 023
(6) | Burnout -0,57 | -0,60 | -048 | -0,22 @ -0,58
(7) Problemes de 0,34 | -039 | -034 | -0,10 | -042  -0,60
santé

Remarque : toutes les corrélations sont significatives.
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Méthode

Pour l'étude « Quality of Work Index » sur la situation et la qualité du travail des salariés au Luxembourg, prés de 1.500 salariés
ont été interrogés depuis 2013 par téléphone (CATI), par Uinstitut Infas (depuis 2014) pour le compte de la Chambre des salariés
Luxembourg et de U'Université du Luxembourg : INSIDE. (Tableau 4).

Toutefois, la collecte des données a été confiée a un autre institut a partir de 2014. La comparaison des données de 2013 avec
celles de 2014, 2015 et 2016 doit donc étre effectuée avec prudence. Les résultats présentés dans ce rapport se réferent uni-
quement a Uenquéte de 2016 (Sischka, & Steffgen, 2016c).

Tableau 4 : Méthodologie de U'enquéte
Examen de la situation et de la qualité de travail des salariés au Luxembourg

Université de Luxembourg : INSIDE,
Chambre des salariés Luxembourg,
depuis 2014 Institut Infas, avant TNS-ILRES

Enquéte par téléphone (CATI) en allemand, francais et luxembourgeois
1.506 participants (enquéte 2016)

Lactivité professionnelle est définie selon une question a trois niveaux de réponse, permettant
de la catégoriser selon les classifications de la norme « International Standard Classification of
Occupations » (ISC0-08). Ce n’est pas seulement la désignation d’un métier qui est saisie, mais
bien Uactivité professionnelle dans son ensemble. Grace au codage ISCO, la notion d’activité peut
étre prise dans le sens économique.

Durée du travail hebdomadaire effective :

e« Sur les 12 derniers mois, combien d'heures par semaine avez-vous en moyenne travaillé ?
Veuillez également inclure les heures supplémentaires régulierement effectuées. »

Horaires de travail atypiques

e «Surles 12 derniers mois, avez-vous souvent travaillé le soir aprés 19h00, la nuit apres 22h00,
ou le week-end 7 »

e Catégories de réponse

« Qui »
« Non »




Différence entre la durée du travail contractuelle et la durée du travail effective

Temps de travail hebdomadaire prévu dans le contrat de travail : « Quelle est la durée de travail
hebdomadaire stipulée dans votre contrat de travail ? »

Durée du travail effective : « Sur les 12 derniers mois, combien d’heures par semaine avez-
vous en moyenne travaillé ? Veuillez également inclure les heures supplémentaires réguliere-
ment effectuées. »

Durée du travail souhaitée :

« En tenant compte du colt de la vie, aimeriez-vous que votre contrat comporte davantage
d’heures de travail rémunérées ou moins d'heures de travail rémunérées ? »

Catégories de réponse

« J'aimerais avoir un contrat avec plus d’heures de travail rémunérées que le contrat actuel. »
« J'aimerais avoir un contrat avec moins d'heures de travail rémunérées que le contrat ac-
tuel. »

« La durée de travail actuelle me convient tout a fait. »

['échelle est tirée de Schaufeli, Bakker & Salanova (2006) et comprend trois items et un alpha de
Cronbach de 0,70.

A quelle fréquence avez-vous le sentiment de déborder d'énergie au travail ?
A quelle fréquence vous sentez-vous en forme et dynamique au travail ?

A quelle fréquence vous réveillez-vous le matin réjoui a lidée de travailler ?

Coopération :

4 items ;
Alpha de Cronbach : 0,79

Participation :

2 items ;
Alpha de Cronbach : 0,73

Feedback :

2 items ;
Alpha de Cronbach : 0,70

Concurrence :

4 items ;
Alpha de Cronbach : 0,81

Harcelement moral

5items ;
Alpha de Cronbach : 0,72

Clarté du role

2 items ;
Alpha de Cronbach : 0,73

Revenus :

2 items ;
Alpha de Cronbach : 0,89

Formation :

2 items ;
Alpha de Cronbach : 0,87

Promotion :

2 items ;
Alpha de Cronbach : 0,84



Echelles sur le cadre Sécurité de lemploi :
légal du travail e 2items:
(...suite) e Alpha de Cronbach : 0,73

Employabilité :
e 2items;
e Alpha de Cronbach : 0,79

Charge physique :
e 2items;
e Alpha de Cronbach : 0,73

Echelles relatives au Satisfaction au travail :
bien-étre e /items;
e Alpha de Cronbach : 0,82

Importance du travail :
e 3éléments;
e Alpha de Cronbach : 0,84

WHO-5 :
e Sitems;
e Alpha de Cronbach : 0,85

Burnout :
e 10items;
e Alpha de Cronbach : 0,90

Problémes de santé :
e 7items;
e Alpha de Cronbach : 0,73

European Working Depuis leur lancement en 1990, les Enquétes Européennes sur les conditions de travail (European

Condition Survey Working Condition Survey, ECWS] sont menées tous les 5 ans afin d'analyser les conditions de
travail des salariés et des travailleurs indépendants européens par des entretiens en face-a-face
(les analyses de ce rapport se réferent uniquement aux données concernant les salariés). Ces en-
quétes couvrent notamment les themes du statut professionnel, de la durée du temps de travail,
de lorganisation du travail, des facteurs de risques physiques et psychosociaux, de la santé et de
la sécurité, de 'équilibre entre vie professionnelle et vie privée, de la participation des travailleurs
ainsi que de la sécurité financiéere. A également été utilisé l'indice en 5 points de 'OMS sur le bien-
étre (WHO-5 Index), qui permet d'établir des comparaisons entre les pays concernant le bien-étre.
Pour la méthodologie détaillée de l'enquéte, consultez Eurofound (2016a). Pour l'analyse détaillée,
consultez Eurofund (2016b).

Motivation au travail :
Les affirmations suivantes visent a analyser vos sentiments concernant votre travail.

Pour chaque affirmation, veuillez m'indiquer a quelle fréquence vous ressentez ce sentiment.
e Autravail, je me sens plein d’énergie

e  Mon travail m’enthousiasme

e Autravall, le temps passe vite

Université du Luxembourg Chambre des salariés
Research Unit INSIDE

philipp.sischka@uni.lu david.buechel@csl.lu
Tél. : 466644 9782 Tél. : 27494 306

georges.steffgen@uni.lu sylvain.hoffmann@csl.lu
Tél. : 466644 6644 Tél. : 27494 200
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Die europaische Studie EWCS (Eurofund, 2016a, 2016b)
zeigt auf, dass sich die Arbeitsmotivation der Arbeitneh-
mer in Luxemburg eher im mittleren Bereich wieder-
findet. Die nationale Studie Quality of Work Index belegt
nur geringfiigige Unterschiede der Arbeitsmotivation
sowohl zwischen mannlichen und weiblichen Arbeit-
nehmern als auch zwischen den verschiedenen Alters-
gruppen. Arbeitnehmer in einer Vorgesetztenposition,
Manager und Fiihrungskrafte zeigen im Durchschnitt
eine hohere, Hilfsarbeitskrafte dagegen im Durchschnitt
eine geringere Arbeitsmotivation. Uberdurchschnittlich
motiviert erweisen sich Arbeitnehmer in Nichtregie-
rungsorganisationen (NGO]. Die Arbeitsmotivation ist
dabei mit verschiedenen psychosozialen Abeitsbedin-
gungen sowie Arbeitsrahmenbedingungen korreliert.
Parizipation an Entscheidungen, Feedback von Kollegen
und Vorgesetzten, Kooperation unter Kollegen sowie
Rollenklarheit sind positiv mit Arbeitsmotivation as-
soziert, das Erleben von Konkurrenz und Mobbing sind
hingegen negativ assoziiert. Hinsichtlich Arbeitsrah-
menbedingungen weist vor allem Arbeitsplatzsicherheit
einen hohen Zusammenhang mit der Arbeitsmotivation
auf, gefolgt von Einkommenszufriedenheit und Ausbil-
dungsmaglichkeiten.

Abbildung 1 zeigt die durchschnittliche Arbeitsmotivation
von Arbeitnehmern in Luxemburg im Vergleich zu ande-
ren europaischen Landern. Die hier aufgefiihrte Abbil-
dung wurde aus dem European Working Condition Survey
2015 herangezogen (EWCS). Luxemburg befindet sich den
Befunden zu Folge, eher in dem mittleren Bereich der
teilnehmenden Lander. Im oberen Bereich finden sich
Niederlande, Belgien und Frankreich. Auf den unteren
Platzen befinden sich unter anderem Deutschland und
Portugal.

Abbildung 1:  Arbeitsmotivation im europdischen
Landervergleich
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STUDIE 2:
BEFUNDE DES QUALITY OF WORK

Firdie folgenden Analysen ist wichtig darauf hinzuweisen,
dass der EWCS etwas unterschiedliche Indikatoren zur
Messung der Arbeitsmotivation verwendet (zu Details sie-
he Kasten: Methode). Aulerdem beriicksichtigt der EWCS
nur in Luxemburg wohnhafte Arbeitnehmer, wahrend der
QoW auch Grenzganger befragt. Zudem werden die Daten
des EWCS durch Face-to-face-Interviews erhoben, wah-
rend die Daten des QoW mittels Telefon-Interviews ge-
neriert werden. Diese unterschiedlichen Erhebungsmodi
konnen einen Einfluss auf das Antwortverhalten ausiben
(Holbrook, Green, & Krosnick, 2003). Die Werte aus Studie
1 sind daher nicht direkt mit den folgenden Werten ver-
gleichbar.

Arbeitsmotivation differenziert nach
Demographie

Abbildung 2 zeigt die durchschnittliche Arbeitsmotivati-
on differenziert nach verschiedenen demographischen
Variablen (zur Erhebung der Arbeitsmotivation siehe Kas-
ten: Methode). Nach eigenen Angaben sind weibliche
Arbeitnehmer geringfigig starker motiviert im Vergleich
zu mannlichen. Differenziert nach Alter, zeigen die 16 bis
24 Jahrigen die geringste Motivation, allerdings sind auch
hier die Unterschiede sehr gering. Ebensowenig zeigen
sich grofle Unterschiede zwischen Arbeitnehmern mit
und ohne Partner bzw. mit und ohne Kinder. Und auch dif-
ferenziert nach Bildungsabschluss oder Wohnland zeigen
sich kaum Unterschiede.

Abbildung 2:  Arbeitsmotivation nach Demographie
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Arbeitsmotivation differenziert nach
Job-Kriterien

Abbildung 3 zeigt die durchschnittliche Arbeitsmotivati-
on nach verschiedenen Job-Kriterien. Arbeitnehmer mit
Teilzeitstelle zeigen durchschnittlich eine geringfig ho-
here Arbeitsmotivation im Vergleich zu Arbeitnehmern
mit Vollzeitstelle. Hinsichtlich befristeten und unbefriste-
ten Arbeitnehmern zeigen sich keine nennenswerte Un-
terschiede. Differenziert nach der Anzahl der Jahre, die
ein Arbeitnehmer bereits in seinem Betrieb arbeitet, zei-
gen Arbeitnehmer, die noch nicht so lange dort arbeiten
(0-5 Jahre] eine geringflgig hohere Arbeitsmotivation. Ar-
beitnehmer in einer Vorgesetztenposition scheinen etwas
starker motiviert zu sein, als Arbeitnehmer, die keine Un-
tergebenen unter sich haben. Differenziert nach Isco-Be-
rufsgruppen zeigen Manager und Flhrungskrafte sowie
Arbeitnehmer in Dienstleistungsberufen die hochste Ar-
beitsmotivation, Hilfsarbeitskrafte dagegen die geringste.

Abbildung 3: Arbeitsmotivation nach Job-Kriterien
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Arbeitsmotivation differenziert nach
Organisationskriterien

Differenziert man die Arbeitnehmer nach der Art der
Organisation (privat, staatlich, europaisch/international
oder NGOQ) zeigen insbesondere Mitarbeiter von Nicht-Re-
gierungsorganisationen eine erhohte Arbeitsmotivation
(Abbildung 4). Die Motivation scheint im Durchschnitt in
kleinen und mittelgrof3en Betrieben geringflgig hoher zu
sein als in gréBeren Organisationen (50+ Mitarbeiter). Ar-
beitnehmer in Organisationen, deren Beschaftigtenzahl
zuriickgegangen ist, weisen eine geringere Motivation
auf als Organisationen, deren Beschaftigtenzahl konstant
geblieben oder sich erhoht hat. Differenziert man die Ar-
beitnehmer nach Organisationen mit und ohne Kollektiv-
vertrag zeigen sich keine nennenswerten Unterschiede.

Arbeitsmotivation differenziert nach
Arbeitszeit-Kriterien

Abbildung 5 zeigt die Verteilung der Arbeitsmotivation dif-
ferenziert nach verschiedenen Arbeitszeitkriterien. Ten-
denziell weisen Arbeitnehmer mit einer geringen Arbeits-
zeit durchschnittlich eine etwas hohere Arbeitsmotivation
auf. Ebenso weisen tendenziell Arbeitnehmer, die eine
geringere vertragliche Arbeitszeit aufweisen, eine leicht
Uberduchschnittliche Arbeitsmotivation auf. Arbeitneh-
mer, die weniger arbeiten als ihre vertragliche Arbeits-
zeit, weisen im Durchschnitt die hochste, Arbeitnehmer
die mehr als 10 Stunden als ihre vertragliche Arbeitszeit
arbeiten, die geringste Arbeitsmotivation auf. Arbeitneh-
mer, die keine atypischen Arbeitszeiten haben, berichten
im Durchschnitt Uber eine geringfiigig hohere Arbeitsmo-
tivation im Gegensatz zu Arbeitnehmern mit atypischen
Arbeitszeiten (ab 19 Uhr, ab 22 Uhr oder am Wochenen-
de). Arbeitnehmer, deren vertragliche Stundenzahl ihrem
Wunsch entspricht, sind motivierter als Arbeitnehmer, die
gerne mehr oder weniger Stunden arbeiten wiirden.

Abbildung 4:
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Psychosoziale Arbeitshedingungen und
Arbeitsmotivation

Tabelle 1 zeigt die Korrelationen zwischen Arbeitsmotiva-
tion sowie einigen psychosozialen Arbeitsbedingungen (zu
Details siehe Kasten: Methode). Das Erleben von Mobbing
(siehe hierzu auch Sischka & Steffgen, 2016) sowie die
wahrgenommene Partizipation in Entscheidungen weisen
dabei die starksten Korrelationen mit Arbeitsmotivati-
on auf, gefolgt von Kooperation mit Kollegen, Feedback
zur Arbeit, Rollenklarheit und Konkurrenz zwischen Kol-
legen (siehe hierzu auch Sischka & Steffgen, 2017). Das
bedeutet, dass die Arbeitsmotivation bei Arbeitnehmern
tendenziell hoher ist, die Uber eine hohe Kooperation mit
Kollegen, Uber hohe Partizipationsmdglichkeiten, sowie
Uber ein ausgepragtes Feedback und eine hohe Rollen-
klarheit berichten. Arbeitnehmer, die Uber hoheren Kon-
kurrenzdruck sowie Uber ein erhohes Mobbing berichten,
zeigen dagegen eher eine geringere Arbeitsmotivation.

Tabelle 1: Psychosoziale Arbeitsbedingungen und

Arbeitsmotivation

] (2) (3) (4) ] (6)
(1) | Arbeitsmotivation
(2) | Kooperation 0,26
(3) | Partizipation 0,32 0,32
(4) | Feedback 0,26 0,45 0,44
(5)  Konkurrenz -0,15 -0,21 -0,12 = -0,05"
(6) | Mobing -0,33 -0,29 -0,38 0,33 0,32
(7) ' Rollenklarheit 0,25 0,28 0,35 0,30 -0,16 = -0,32

Anmerkung: ns = nicht signifikant.

Arbeitsrahmenbedingungen und
Arbeitsmotivation

Die Arbeitsmotivation ist ebenso mit verschiedenen Ar-
beitsrahmenbedingungen korreliert (Tabelle 2). Die
wahrgenommene Arbeitsplatzsicherheit weist dabei die
starkste Korrelation mit Arbeitsmotivation auf, gefolgt
von Einkommenszufriedenheit und Ausbildungsmdg-
lichkeiten (siehe hierzu auch Sischka & Steffgen, 2017).
Arbeitnehmer, die mit ihrem Einkommen zufrieden sind,
Uber erhohte Ausbildungs- und Beforderungsmaglichkei-
ten berichten sowie ihre Arbeitsplatzsicherheit und ihre
Beschaftigungsfahigkeit als hoch einschatzen berichten
tendenziell Uber eine hohere Arbeitsmotivation, als Ar-
beitnehmer, die hier jeweils nur geringe Werte aufweisen.

-6 -

Arbeitnehmer, die Uber hohe korperliche Belastungen be-
richten, weisen tendenziell hingegen eine geringere Ar-
beitsmotivation auf.

Tabelle 2: Arbeitsrahmenbedingungen und Arbeitsmotivation
(1) (2) (3) (4) (5) (6)

(1) | Arbeitsmotivation

(2) |Einkommen 0,23

(3) ' Ausbildung 0,20 0,35

(4) | Beforderung 0,18 0,31 0,51

(5) gf;\::ﬂﬁtz 027 028 029 | 021

(6) Ejfi’gﬂzift“g””gs' 016 | 009 | 014 | 012 021

(7) ggg’:tﬁ'rf;:n 011 | =019 | -016 | -014 | -0,16 | -0,04"

Anmerkung: ns = nicht signifikant.

Well-Being und Arbeitsmotivation

Tabelle 3 zeigt die Korrelationen zwischen Arbeitsmotiva-
tion und einigen Well-Being-Dimensionen. Die starksten
Korrelationen weist die Arbeitsmotivation mit Burnout,
generellem Wohlbefinden (WHO-5] sowie der Arbeitszu-
friedenheit auf. Aber auch der wahrgenommene Respekt
sowie die zugeschriebene Bedeutung der Arbeit sind
positivmit Arbeitsmotivation korreliert. Dementsprechend
berichten Arbeitnehmer mit hoher Arbeitszufriedenheit,
die sich respektiert fihlen, ihrer Arbeit Bedeutung bei-
messen, sowie generell ein hoheres Wohlbefinden auf-
weisen, Uber eine hohere Arbeitsmotivation, als Arbeit-
nehmer, die in Bezug auf diese Dimensionen nur geringe
Werte aufweisen. Arbeitnehmer, die verstarkt unter Burn-
out und Gesundheitsproblemen leiden, berichten tenden-
ziell ebenfalls Uber eine geringere Arbeitsmotivation.

Tabelle 3: Well-Being und Arbeitsmotivation
(1) (2) (3) A (5) (6)
(1) | Arbeitsmotivation
2) ﬁ;:ateitszufrieden- 0.47
(3) | Respekt 0,37 0,69
(4] | Redeutung der 036 | 038 | 031
(5] 'WHO-5 048 | 042 @ 066 @ 023
(6) | Burnout 0,57 | -0,60 | -0,48 0,22 | -0,58
(7) gfosgjlzcr’::"s' 034 | -039 | -034 | -0,10 | -042 @ -0,60

Anmerkung: Alle Korrelationen sind signifikant.
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Methode

Fir die Studie ,,Quality of work Index”, zur Arbeitssituation und -qualitdt von Arbeitnehmern in Luxemburg werden seit 2013
jahrlich ca. 1.500 telefonische Interviews (CATI) von Infas [seit 2014) im Auftrag der Chambre des Salariés Luxembourg und der
Universitat Luxemburg: INSIDE durchgefiihrt. (Tabelle 4).

Allerdings wurde ab 2014 ein anderes Erhebungsinstitut mit der Befragung betraut. Der Vergleich der Werte von 2013 mit den
Werten von 2014 bis 2016 ist daher mit Vorsicht zu interpretieren. Die vorgelegeten Befunde in diesem Bericht beziehen sich
nur auf die Erhebung 2016 (Sischka, & Steffgen, 2016c).

Tabelle 4: Methodischer Hintergrund der Befragung
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) in deutscher, franzésischer und luxemburgischer Sprache
1.506 Teilnehmer (Erhebung 2016)

Die berufliche Tatigkeit wird fiir die Vercodung auf Basis der International Standard Classification
of Occupations (ISC0-08) mit einer dreistufigen Frage erhoben. Dabei wird die gesamte berufli-
che Tatigkeit und nicht nur eine Berufsbezeichnung erfasst. Mithilfe der ISCO-Codierung lasst
sich die Tatigkeit im ckonomischen Sinne generieren.

Faktische Wochenarbeitszeit:

e _Bezogen auf die letzten 12 Monate, wie viele Stunden arbeiten Sie durchschnittlich pro Wo-
che? Beziehen Sie bitte dabei regelmaBig geleistete Mehrarbeit bzw. Uberstunden mit ein.”

Atypische Arbeitszeiten:

e _Bezogen auf die letzten 12 Monate, arbeiten Sie regelmaBig abends ab 19 Uhr, oder nachts ab
22 Uhr oder am Wochenende?”

e Antwortkategorien

JJa”
.Nein”



Differenz zwischen vertraglich vereinbarter und faktischer Wochenarbeitszeit:

e Vertraglich vereinbarte Wochenarbeitszeit: Wie viele Stunden umfasst |hre vertragliche
Wochenarbeitszeit?"

e Faktische Arbeitszeit: .Bezogen auf die letzten 12 Monate, wie viele Stunden arbeiten Sie
durchschnittlich pro Woche? Beziehen Sie bitte dabei regelmafig geleistete Mehrarbeit bzw.
Uberstunden mit ein.”

Arbeitszeitwiinsche:

e _Wenn Sie die Kosten fiir den Lebensunterhalt berticksichtigen, hatten Sie dann lieber einen
Vertrag mit mehr bezahlter Arbeitszeit oder einen Vertrag mit weniger bezahlter Arbeitszeit?”

e Antwortkategorien

.Ich hatte gerne einen Vertrag mit mehr bezahlten Stunden als aktuell vereinbart.”
.Ich hatte gerne einen Vertrag mit weniger bezahlten Stunden als aktuell vereinbart.”
.Die aktuelle Stundenzahl entspricht meinen Wiinschen.”

Die Skala stammt von Schaufeli, Bakker & Salanova (2006) und besteht aus drei Items mit einem
Cronbach’s Alpha von .70.

e Wie haufig haben Sie bei der Arbeit das Gefiihl, dass Sie voll Uberschaumender Energie sind?
e Wie haufig flhlen Sie sich bei der Arbeit fit und tatkraftig?

e Wie haufig freuen Sie sich auf Ihre Arbeit, wenn Sie morgens aufstehen?

Kooperation:

e Lltems;
e Cronbach’s Alpha: .79

Partizipation:

e 2ltems;

e Cronbach's Alpha: .73
Feedback:

e 2ltems;

e Cronbach's Alpha: .70
Konkurrenz:

e 4 ltems;

e  Cronbach’s Alpha: .81
Mobbing:

e bHltems;

e Cronbach's Alpha: .72
Rollenklarheit:

e 2ltems;

e Cronbach's Alpha: .73

Einkommen:

e 2ltems;

e Cronbach’s Alpha: .89
Ausbildung:

e 2ltems;

e Cronbach’s Alpha: .87
Beforderung:

e 2ltems;

e Cronbach’s Alpha: .84



Skalen zu Arbeits- Arbeitsplatzsicherheit:
rahmenbedingungen e 2ltems;
(... Folge) e Cronbach’s Alpha: .73

Beschaftigungsfahigkeit:
e 2ltems;
e Cronbach's Alpha: .79

Korperliche Belastungen:
e ?ltems;
e Cronbach’s Alpha: .79

Skalen zu Well-Being Arbeitszufriedenheit:
e /ltems;
e Cronbach’s Alpha: .82

Bedeutung der Arbeit:
e 3ltems;
e Cronbach’s Alpha: .84

WHO-5:
e 5ltems;
e Cronbach’s Alpha: .85

Burnout:
e 10 Items;
e Cronbach’s Alpha: .90

Gesundheitsprobleme:
e 7ltems;
e Cronbach’s Alpha: .73

European Working Der European Working Condition Survey ermittelt seit 1990 regelmaflig in 5 Jahresabstanden die

Condition Survey Arbeitssituation europaischer Arbeitnehmer sowie selbststandig Beschaftigte durch Face-to-face-
Interviews (fir die Analysen in diesem Bericht wurde nur auf Daten der Arbeitnehmer zurtickgegrif-
fen). Dabei werden u.a. Themen zu Beschaftigtenstatus, Arbeitszeit, Merkmale der Organisation,
physische und psychische Risikofaktoren, Gesundheit und Sicherheit, Work-Life-Balance, Parti-
zipation bei der Arbeit sowie finanzielle Sicherheit abgedeckt. Ebenso wurde die WH0-5-Skala mit
erhoben, die fur den Landervergleich zu Wohlbefinden herangezogen wurde. Zu den methodischen
Details der Studie siehe Eurofund (2016a). Zu inhaltlichen Analysen siehe Eurofund (2016b).

Arbeitsmotivation:
Bei den folgenden Aussagen geht es darum, welches Geflihl Sie in Bezug auf Ihre Arbeit haben.

Bitte sagen Sie mir fur jede Aussage, wie oft Sie dieses Gefiihl haben.
e BeiderArbeit fihle ich mich voller Energie

e Meine Arbeit begeistert mich

e Beider Arbeit vergeht die Zeit wie im Flug
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