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1 Einleitung

1.1 Problemstellung und Abgrenzung des Gegenstands

1.1.1 Problemstellung

In den Medien konnte man in den letzten Jahren regelméssig von bestehenden Problemen
innerhalb Berufen im Gesundheitssektor vernehmen. Es wurden auf kantonaler Ebene
regelmissig Spariibungen durchgefiihrt. Diese bewirkten Restriktionen, die teilweise auch
vom Gesundheitspersonal getragen werden mussten. Mehrere Streiks wurden durchgefiihrt u.
a. von Pflegefachfrauen und Assistenzérzten, um gegen ihre misslichen Anstellungsbedingun-
gen zu protestieren. Ein Beruf, der im Gesundheitssektor anzusiedeln ist und in der heutigen
Gesellschaft durchaus einen wichtigen Platz einnimmt, erfuhr wihrend dieser Zeit jedoch kein

mediales Echo: Es handelt sich um den Beruf des Tierarztes.

Genauer genommen sind nicht die Tierdrzte das in dieser Arbeit zu behandelnde Subjekt,
sondern die Assistenztierirzte.! Ziel dieser Arbeit ist, herauszufinden, wie es um die
Arbeitszufriedenheit der Assistenztierdrzte steht. Es sollen dabei verschiedene Bereiche ihres
Arbeits- und Anstellungsverhéltnisses beleuchtet werden. Wie sieht es bspw. mit der
Zufriedenheit mit dem direkten Vorgesetzten aus? Oder wie zufrieden sind die Assistenztier-
arzte mit ihrem Lohn? Dass die Anstellungsbedingungen bei schweizerischen Assistenztier-
drzten zu wiinschen iibrig lassen, zeigt eine von der Sektion Assistenztierdrztinnen und
Assistenztierdrzte (vgl. SAA 2002: o. S.) durchgefiihrte Studie iiber die Anstellungsbedin-
gungen von Assistenztierdrzten. Beklagt wurden vor allem die tiefen Lohne, die schlecht
geregelten Arbeitszeiten sowie die mangelhafte Ausbildung sowohl an den Universitétsklini-
ken als auch in den Privatpraxen. Eine weitere Studie, durchgefiihrt von der Veterindrmedizi-
nischen Fakultit der Universitdt Ziirich (vgl. Assistierendenschaft der Vet. Med. Fakultit
Zirich 2002: 1 ff.), zeigt ein &hnliches Bild. In dieser Studie wurden Doktorierende,
Assistierende und Interns (Teilnehmer eines mehrmonatigen Ausbildungsprogramms in

verschiedenen Bereichen) der Veterindrmedizinischen Fakultét Ziirich befragt.

! Der Einfachheit halber wird jeweils nur die minnliche Form verwendet. Die Weibliche ist mitgemeint.
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Die SAA sah in diesen Studien akuten Handlungsbedarf. Darauthin beschloss der Vorstand,
dass die Anstellungsbedingungen der schweizerischen Assistenztierdrzte griindlich analysiert
werden sollen. Als Konsequenz wurde dem Institut fiir Organisation und Personal der
Universitdt Bern in Auftrag gegeben, dieses Thema fiir eine Lizentiatsarbeit auszuschreiben.
Der Verfasser dieser Arbeit analysiert nun anhand des Themas Arbeitszufriedenheit, worin
die oben angesprochenen Problembereiche enthalten sind, um detailliert auf die

problematischen Bereiche einzugehen.

1.1.2 Abgrenzung des Gegenstands

Der Begriff des Assistenztierarztes ist abzugrenzen vom Tierarzt. Laut einer Definition von
Stuber (2005: online), die als Basis fiir die weitere Arbeit dienen soll, ist dieser Begriff aber
dennoch sehr weitreichend: ,,Die Bezeichnung Assistenztierarzt beinhaltet alle Eigenschaften
eines nicht selbstiindig erwerbenden Tierarztes. Sei dies der frisch diplomierte Studienabgén-
ger ohne praktische Berufserfahrung, der langjdhrige Angestellte in einer Privatpraxis, ein
Tierarzt, der sich an einer Universitdt im In- oder Ausland zum Spezialisten ausbilden 1dsst,
oder einer, der als Oberassistent oder sogar Privatdozent an eine Hochschule arbeitet, forscht
und lehrt. Ein ebenfalls betrdchtlicher Anteil der Studienabgénger bleibt vorerst an einer
tiermedizinischen Fakultdt und erarbeitet sich seine Dissertation. Dies geschieht hdufig im
Rahmen eines mehrjdhrigen Ausbildungsprogramms (Residency), wo neben der
wissenschaftlichen Tatigkeit die Mdglichkeit zur praktischen und theoretischen Ausbildung in
einem tiermedizinischen Fachgebiet besteht.” Ein Tierarzt ist demnach also selbstindig

erwerbend und fiihrt eine eigene Praxis.

Da Arbeitszufriedenheit in sehr engem Zusammenhang mit der Arbeitsmotivation steht und in
der Fachliteratur auch als motivationaler Begriff aufgefasst wird (vgl. Biissing 1982: 128),”
muss zuerst der Ausdruck ,,Motivation* definiert werden. Dies erscheint nicht leicht, da es
schwierig ist eine allseits akzeptierte Definition fiir den Begriff Motivation zu finden, weil
sehr unterschiedliche Felder zu diesem Begriff beitragen (vgl. Weinert/Schefter 2004: 327).
Nach Keinbeck (1996: 14) ist Arbeitsmotivation ,,[...] die Bereitschaft, die Féhigkeiten und
Fertigkeiten handelnd und zielorientiert einzusetzen. Motivation ist also Bedingung des

Verhaltens. Und dieses ergibt sich immer aus einem Zusammenspiel von Person und

? Das Gebiet der AZ erreichte im deutschsprachigen Raum seinen Forschungshohepunkt in den 70er und 80er
Jahren, daher sind Standardwerke der AZ in diesem Zeitraum zu finden. Im Kapitel 1.2 wird néher auf den Stand

der Forschung eingegangen.
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Situation. Motivation bestimmt iiber die Richtung, die Intensitdt und die Dauer des Handelns

(vgl. Comelli/von Rosenstiel 2003: 1 ff.).

Eine Begriffsdefinition, die alle diese Komponenten beinhaltet, konnte gefunden werden. Da
das menschliche Verhalten im Folgenden im Vordergrund steht, wird in der vorliegenden
Arbeit Arbeitsmotivation definiert als: ,,[...] eine Reihe von energetischen Kriften, die ihren
Ursprung sowohl innerhalb als auch ausserhalb einer Person haben, um arbeitsbezogenes
Verhalten einzuleiten und dessen Form, Richtung, Stirke und Dauer zu bestimmen.” [im

Original kursiv] (Weinert 1992: 1430).

Fiir den Begriff Arbeitszufriedenheit gilt Ahnliches wie oben fiir den Begriff Arbeitsmotivati-
on: Auch hier existieren vielféltige Begriffsdefinitionen. Dies ist darauf zurlickzufiihren, dass
jeweils der Inhalt, das Ziel und die Methode der Forschung den Begriff Arbeitszufriedenheit
bestimmen (vgl. Bayard 1997: 17 ff.). Vielfach wird der Terminus Arbeitszufriedenheit auch
als Einstellung aufgefasst, doch da nur die affektiven Komponenten der Einstellung zur Arbeit
betrachtet werden und kognitive und konative Komponenten dabei vernachldssigt werden,
wird dieses Konzept als zu eindimensional betrachtet (vgl. Martin 1992: 482). Brugge-
mann/Grosskurth/Ulich (1975: 13) verwenden den Begriff Arbeitszufriedenheit fir ,,[...]
Zufriedenheit mit einem gegebenen betrieblichen Arbeitsverhiltnis.” Als Determinanten der
Arbeitszufriedenheit sind ganz allgemein personlichkeitsspezifische Merkmale einerseits,
solche der Arbeitssituation andererseits sowie die spezifische Interaktion zwischen beiden
Faktorengruppen zu beriicksichtigen (vgl. Fischer 1991: 9). Der Begriff Arbeitszufriedenheit
ist abzugrenzen von ,,Berufszufriedenheit, ,,Lebenszufriedenheit” und ,,Zufriedenheit mit der

Arbeitstatigkeit.*

Anreize sind ,,[...] personalerhaltende Massnahmen, die notwendig sind, das vorhandene
Personal an die Unternehmung weiterhin zu binden und zu verhindern, dass es zu
Austrittsentscheidungen kommt.“ (Hentze 1995: 23). Laut Becker (1995: 35) umfasst ein
Anreizsystem ,,[...] die Summe aller im Wirkungsverbund bewusst gestalteten und
aufeinander abgestimmten Stimuli (Arbeitsbedingungen 1. w. S.), die bestimmte
Verhaltensweisen (durch positive Anreize, Belohnungen) auslosen bzw. verstirken, die
Wabhrscheinlichkeit des Auftretens unerwiinschter Verhaltensweisen dagegen mindern sollen
(durch negative Anreize, Sanktionen) [...].“ In der vorliegenden Arbeit sind die Anreize resp.

Anreizsysteme insbesondere von Interesse, da in der schriftlichen Befragung die
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verschiedenen Aspektzufriedenheiten wie Arbeitszeiten, Entlohnung, Tétigkeitsspielraum und
Verantwortung (vgl. Bayard 1997: 23) erhoben werden und diese einen direkten Bezug zu den

Anreizsystemen nehmen.

1.2 Stand der Forschung

Schon vor iiber 25 Jahren wurden mehr als 3000 Studien gezahlt, die sich mit unterschiedli-
chen Aspekten von Arbeitszufriedenheit beschiftigen (vgl. Biissing 2004: 462). Vorlaufer der
Arbeitszufriedenheitsforschung sind eng mit der Zeit der Industrialisierung verbunden. Das
von Taylor entwickelte Konzept des ,,Scientific Management™ betrachtete den arbeitenden
Menschen als 6konomischen Menschen, dessen angenommenes Ziel in der Maximierung des
Lohnes bestand. Der Betrieb wurde als Maschine gesehen und der Mensch als einfach
austauschbarer Teil darin, der infolgedessen auch nicht anders als die Maschine behandelt
wurden. Der Mensch sollte sich also der Arbeit (bei Fliessbandfertigung dem Arbeitstakt)
anpassen (vgl. Bayard 1997: 25 ff.). Durchgefiihrte Studien unter dem Titel ,,Arbeitsfreude*
erkannten in diesen Arbeitsbedingungen die Entfremdung der Arbeiter vom Arbeitsinhalt

(vgl. Fischer 1991: 2).

Die tatséchlichen Anfinge der AZ-Forschung sind jedoch mit den Hawthorne-Experimenten,
die gegen Ende der zwanziger Jahre durchgefiihrt wurden, verbunden. Aus diesen Studien
entwickelte sich die Human Relations-Bewegung heraus, deren Erkenntnisse darin bestanden,
dass sowohl soziale Bedingungen als auch soziale Beziehungen einen Einfluss auf die
Zufriedenheit des Mitarbeiters ausiiben und somit als Ausloser fiir die Arbeitszufriedenheit
angesehen werden konnen (vgl. Berthel 2000: 17). Von den fiinfziger bis in die siebziger
Jahre gab es in den USA einen so genannten Boom in der AZ-Forschung (vgl. Neuberger
1985: 185). Soziale Beziehungen und Ziele von Menschen in Unternehmen wurden fortan ins
Blickfeld der Betrachtung geriickt (vgl. Bayard 1997: 26). Die Grundvorstellung der wihrend
der Human Relations-Bewegung resultierenden Arbeitszufriedenheitsforschung lag darin,
dass durch eine Steigerung der Arbeitszufriedenheit letztlich auch die betriebliche
Produktivitdt erhoht werden konne. Zufriedene Arbeiter sollten eine hohere Leistungsbereit-
schaft, ein geringeres Interesse an freiwilliger Kiindigung und geringere Abwesenheitsquoten
aufweisen (vgl. Fischer 1991: 3). Die von Motivationsforscher Herzberg durchgefiihrten
Pittsburgh-Studien und die daraus entstandene Zwei-Faktoren Theorie lassen sich in diese

Epoche einordnen (vgl. Comelli/von Rosenstiel 2003: 151).
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Die Konsequenz der intensiven Forschungsbemiihungen wihrend dieser Zeit bestand darin,
dass Arbeitszufriedenheit in der neueren Organisationsliteratur zunehmend als autonomes
Humanziel der Organisation neben dem klassischen Okonomieziel in den Vordergrund
gestellt wurde. Diese neue Zielsetzung genoss eine hohe gesellschaftliche Akzeptanz, die
auch in der politischen und wissenschaftlichen Bedeutung des Programms zur Humanisierung
der Arbeitswelt zum Ausdruck kam (vgl. Fischer 1991: 4). Neue Arbeitsformen (job rotation,
job enrichement etc.) und flexible Arbeitszeiten boten Ansatzpunkte fiir die Realisierung von
Humanzielen im Unternehmen, welche noch heute personalpolitische Relevanz aufweisen.
Obwohl die Humanisierungsbewegung in den siebziger Jahren eine hohe gesellschaftliche
Annerkennung erfuhr, zweifelten Kritiker zunehmend an der Validitit von mittels
standardisierten Fragebdgen erhobenen AZ-Studien. Die Selbstverstindlichkeit, mit der die
neuen Arbeitsformen zur Steigerung der AZ in allen Bereichen und fiir alle arbeitenden
Personen eingesetzt wurden, widerspricht den heutigen Erkenntnissen, wonach nicht von

einem generellen Menschenbild ausgegangen werden kann (vgl. Bayard 1997: 28).

Obgleich ein grosser Umfang an Ergebnissen zur AZ vorliegt und Aktivitdt und Eifer in
dieser Forschung unverkennbar sind, lassen sich Probleme jedoch nicht ignorieren (vgl.
Biissing 2004: 462). Mit dem Ende der siebziger Jahre sind die Forschungsanstrengungen im
Gebiet der Arbeitszufriedenheit stark zuriickgegangen. Dies hat mehrere Griinde: Einer der
Wesentlichen ist sicherlich die lose Koppelung zwischen Theorie und Messung. AZ gilt als
eines der meistuntersuchten Konzepte. Zugleich ist es eines der theoriedrmsten, denn AZ-
Theorien greifen fast ausnahmslos auf Motivationstheorien zur Erkldrung von AZ zuriick.
Eigenstindige AZ-Theorien findet man fast nicht (vgl. Biissing 2004: 462). Ein anderer
Grund ist, dass sich in standardisierten Untersuchungen regelmissig der weit iiberwiegende
Teil der Befragten als hochzufrieden mit der Arbeit dussert (vgl. Matiaske/Mellewigt 2001:
8). Nicht selten sind es 80-90% der Befragten, die sich als ,,zufrieden* oder ,,sehr zufrieden*
bezeichnen. Erkldrungsgriinde hierfiir sind Selektionseffekte, d. h. bei schriftlichen
Befragungen beteiligen sich vor allem Personen, bei denen die so genannte ,,Bejahungsten-
denz* stirker ausgeprigt ist, sowie Reaktivititseffekte, wo zufrieden sein als eine sozial
erwiinschte Befindlichkeit ohne Hinterfragen akzeptiert wird. Aussert man sich unzufrieden,
muss man erwarten, um ndhere Angaben und Begriindungen gebeten zu werden. Solch ldstige
Riickfragen vermeidet man, wenn man sich als ,,zufrieden* bezeichnet (vgl. Neuberger 1992:

202).
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In jlingster Zeit wurden jedoch vermehrt Stimmen laut (vgl. Matiaske/Mellewigt 2001: 9 ff.),
dass es gute Griinde dafiir giibe, die Arbeitszufriedenheitsforschung wieder aufzunehmen. Das
Thema ist in der Praxis weiterhin von erheblicher und moglicherweise noch gestiegener
Bedeutung. Das Instrument der Mitarbeiterbefragung gehort heute in vielen Unternehmen
zum Standardinventar. In einigen Unternechmen werden sie online durchgefiihrt. Darin
enthalten sind Fragen iiber die Unternehmenskultur und das Unternehmensklima. Wegen den
bekannten Folgen von Arbeitsunzufriedenheit — Absentismus und Fluktuation — zahlt die
Variable dariiber hinaus zu den weichen Kennziffern des Personalcontrollings. Damit die
betriebsintern gewonnenen Daten auch sinnvoll verwendet werden konnen, sollte sich die
Wissenschaft der Arbeitszufriedenheitsforschung erneut widmen, um der Praxis

Orientierungswissen zur Verfligung zu stellen.

Die aktuellen Forschungsgebiete zur Arbeitszufriedenheit versuchen vor allem den Einfluss
von personellen Faktoren auf die Arbeitszufriedenheit zu erkliren (vgl. Ar-
vey/Carter/Buerkley 1991: 359 ff.). Laut einer von ihnen durchgefiihrten Studie ldsst sich
nach der Verteilung der Varianz fiir die Erklirung von AZ davon ausgehen, dass sich die
Arbeitszufriedenheit aus einem Anteil von 40 bis 60% an situativen Faktoren, zu 10 bis 30%
aus personellen Faktoren und zu etwa 10 bis 20% aus der Varianz zusammensetzt, die einer
Interaktion zwischen Person und Situation zuzuordnen ist. Auch Biissing/Bissels/Herbig
(1999: 45 ff.) gingen dem Einfluss der Dispositionen in einer Laborstudie nach, indem sie
Leistungsunterschiede fiir verschiedene Formen von AZ verglichen und dabei eine Reihe

dispositioneller Faktoren kontrollierten.

In der Praxis durchgefiihrte Erhebungen, bspw. in einem Unternehmen, haben oft auch das
Thema Arbeitszufriedenheit zum Inhalt. Es ldsst sich beobachten, dass AZ dabei vielfach ein
Unterthema der tatsdchlich erhobenen Forschungsfrage ist oder neben anderen Themen wie
Stress, Arbeitsbelastung usw. erhoben wird. Zu nennen ist hier eine von Gerber Riiegg
durchgefiihrte Studie in einem Call Center mit dem Titel ,,Arbeitszufriedenheit, Wohlbefinden
und Motivation* (2003). Auffallend oft wird Arbeitszufriedenheit im Gesundheitswesen und
in Pflegeberufen erfasst. Auch diese Studien haben nicht die Erhebung der Arbeitszufrieden-
heit als alleiniges Ziel, sondern werden an Themen wie Stressbewiltigung, Uberlastung und
Gesundheitsschddigungen gekoppelt. Ein Beispiel hierfiir bietet eine von Wenderlein
verfasste Dissertation mit dem Titel ,,Analyse hoher Fehlzeiten bei Pflegekriaften* mit dem

Schwerpunkt Arbeitszufriedenheit (2002).
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Aktuelle Literatur zum Thema Arbeitszufriedenheit, die man als Standardwerke bezeichnen
kann, lasst sich schwierig finden. Wie schon weiter oben aufgefiihrt, fand der Hohepunkt der
Forschungsanstrengungen zu diesem Gebiet in den siebziger und teils achtziger Jahren statt.
In der deutschsprachigen Literatur gelten vor allem das von Bruggemann/Grosskurth/Ulich
verfasste Werk ,,Arbeitszufriedenheit™ (1975), ,,Messung und Analyse von Arbeitszufrieden-
heit* von Neuberger/Allerbeck (1978) und ,,Strukturen der Arbeitszufriedenheit™ von Lorenz
Fischer (1989) als Klassiker. Dies ldsst sich anhand der grossen Anzahl Verweise von neueren
Arbeiten zu diesen Werken ableiten. Auch am IOP wurde dieses Thema in einer
Lizentiatsarbeit von Schmid mit dem Titel , Mitarbeiterzufriedenheit in der Emmentaler

Schaukiserei (2003) schon abgehandelt.

1.3  Zielsetzung der Arbeit

Das Ziel jeder wissenschaftlichen Arbeit besteht darin, nach zutreffenden und moglichst
allgemeingiiltigen Erkldrungen fiir Phdnomene zu finden, die in der Umwelt zu beobachten
sind. Dieser Prozess kann in die Schritte ,,beschreiben, erkldaren und prognostizieren* zerlegt
werden (vgl. Disterer 2005: 29 ff.). In dieser Arbeit wird zwischen dem iibergeordneten Ziel
sowie dem theoretischen und praktischen Ziel, die sich aus dem iibergeordneten Ziel ableiten

lassen, unterschieden.

1.3.1 Ubergeordnetes Ziel

Bereits frither gemachte Untersuchungen haben aufgezeigt, dass bei den Anstellungsbedin-
gungen von Assistenztierdrzten erhebliche Miangel auszumachen sind. Diese Erhebungen
richteten sich jedoch an eine bestimmte Gruppe innerhalb der Assistenztierdrzte und konnten
deshalb nicht Aufschluss tliber die gesamte Population geben. Anhand einer empirischen
Untersuchung bei samtlichen registrierten GST-Mitgliedern soll die Arbeitszufriedenheit bei
den Assistenztierdrzten erhoben werden. Dabei sollen die Befragten in einem standardisierten
Fragebogen Auskunft iiber verschiedene Aspekte der Arbeit geben, wie bspw. iiber den
Tatigkeitsspielraum, Arbeitszeiten, Entlohnung, Kommunikation, Verantwortung und Aus-
und Weiterbildung. Laut Bayard (1997: 23) werden diese Aspekte auch Aspektzufriedenheit
genannt. Aufgrund der Schwierigkeit der Erhebung von einer Gesamtzufriedenheit, die auf
den verschiedenen Aspektzufriedenheiten beruht, werden bei der Studie also die

verschiedenen Aspektzufriedenheiten gemessen.
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Dem Verband GST soll die Untersuchung einerseits als Situationsanalyse dienen. Da im
Fragebogen auch Angaben zur Person erhoben werden, wird ersichtlich wie sich die
Population der Assistenztierdrzte aktuell zusammensetzt. Andererseits besteht das
tibergeordnete Ziel darin, aus den gemachten Untersuchungen Gestaltungsempfehlungen fiir

den Verband abgeben zu konnen.

1.3.2 Theoretisches Ziel

Das theoretische Ziel steht in engem Zusammenhang mit den konzeptionellen Grundlagen. In
diesem ersten Teil der Arbeit sollen die Begriffe Arbeitsmotivation, Arbeitszufriedenheit und
Anreize definiert und ausfiihrlich erkliart werden. Aus wissenschaftlicher Perspektive stellt
dieser Teil den Prozess Beschreiben und Erkldren dar (vgl. Disterer 2005: 31 ff.).
Anschliessend werden diese Begriffe miteinander verkniipft und auf das Untersuchungssub-
jekt mittels eines Bezugsrahmens iibertragen. Der theoretische Teil bildet die Basis fiir die im

zweiten Teil durchgefiihrte Untersuchung.

1.3.3 Praktisches Ziel

Die Erhebung der Arbeitszufriedenheit mittels einer schriftlichen Befragung stellt das
praktische Ziel dieser Arbeit dar. In den Teilen zwei und drei sollen diese praktischen Ziele
ausgefithrt werden. Durch Aufzeigen von Ursachen und Wirkungszusammenhéngen soll
aufgezeigt werden, worauf das Problem zuriickzufiihren ist. Danach wird prognostiziert, mit
welchen Massnahmen das Geschehen zielgerichtet beeinflusst werden kann (vgl. Disterer
2005: 31). Von Interesse ist dabei insbesondere die Zufriedenheit mit den verschiedenen
Aspekten der Arbeit. Wie sieht es bspw. mit der Zufriedenheit mit dem Lohn aus? Oder wie
sieht es mit der Zufriedenheit mit dem Vorgesetzten aus? Durch Verkniipfung der einzelnen
Aspektzufriedenheiten mit den Angaben zur Person — darin enthalten sind u. a. das Geschlecht
sowie Anzahl Berufsjahre — kann zudem ein Zusammenhang zwischen zwei Variablen

aufgezeigt werden.

Durch die statistische Bearbeitung der Daten sollen mdgliche Defizite im Anreizsystem
aufgedeckt werden. Die GST soll durch die aufgedeckten Méngel in der Untersuchung
erkennen konnen, wo Handlungsbedarf besteht und welche verbandspolitischen Massnahmen
geeignet sind, um diese Mingel beheben zu koénnen. Im dritten Teil sollen durch

Gestaltungsiiberlegungen mogliche Losungsansétze formuliert werden.
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1.4 Aufbau und Methode der Arbeit

In den konzeptionellen Grundlagen des ersten Teils werden die Begriffe Arbeitszufriedenheit,
Arbeitsmotivation und Anreizsysteme sachlich-analytisch dargelegt. Es werden dabei
Grundlagenwerke zu den jeweiligen Themen konsultiert und inhaltliche Gedankenginge
daraus wiedergegeben. Dadurch entsteht eine Abgrenzung des Untersuchungsgegenstandes.
Als Abschluss des theoretischen Teils werden die Konstrukte Arbeitszufriedenheit,
Arbeitsmotivation und Anreize miteinander in Beziehung gesetzt und daraus einen
Bezugsrahmen erstellt, der die Basis fiir die nachfolgende Untersuchung darstellt. Um einen
spezifischen Bezugsrahmen herstellen zu konnen, der sich auf die Assistenztierirzte bezieht,

wird in diesem Teil zudem noch das Untersuchungssubjekt néher vorgestellt.

Der zweite Teil dieser Arbeit stellt zugleich den empirischen Teil dar. Als Grundlage fiir die
Fragebogenkonzeption werden flinf qualitative Interviews mit Assistenztierdrzten aus der
Praxis und Universititsangestellten durchgefiihrt. Aus dessen Aussagen kann ein Uberblick
iiber die Anstellungsbedingungen von Assistenztierdrzten gewonnen werden. Die qualitativen
Interviews dienen also als Grundlage fiir die anschliessende schriftliche Befragung (vgl.
Berekoven 2001: 95). In dieser werden samtliche, bei der GST registrierten Assistenztierédrzte
befragt. Die Stichprobe wird eine Grosse von 500 Personen aufweisen. Um die jeweilige
Aspektzufriedenheit erfassen zu konnen, wird einerseits nach der Wichtigkeit einer
Determinante sowie nach deren Zufriedenheit gefragt. Im Vorfeld des Versands wird der
Fragebogen bei Bekannten des Verfassers einem Pretest unterzogen, um auf allfdllige Mingel

(z.B. Verstandlichkeit der Fragen, orthografische Fehler) friihzeitig aufmerksam zu werden.

Da die Riicklaufquote bei schriftlichen Befragungen durchschnittlich bei 20% liegt, werden
folgende Massnahmen zur FErhohung des Riicklaufs vorgenommen: Obwohl die
Veterindrmedizin nur in der deutschen Schweiz studiert werden und somit angenommen
werden kann, dass alle Befragten der deutschen Sprache michtig sind, wird der Fragebogen
zusiétzlich in die franzdsische Sprache iibersetzt. Damit soll auch der franzosischsprechende
Anteil (es sind in etwa 25%) zur Teilnahme motiviert werden. Zudem nimmt jeder
Teilnehmer an einer Verlosung teil, wo es neben zwei Biichergutscheinen des Hans Huber
Verlags im Wert von 30 respektive 70 SFr. noch einen Reisegutschein der STA Travel im
Wert von 50 SFr. zu gewinnen gibt. Anhand der Auswertung mittels deskriptiver Statistik soll

die Moglichkeit zu einer differenzierten Betrachtung der Studie entstehen. Neben univariaten
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Verfahren werden auch bivariate Verfahren vorgenommen, bei denen jeweils die Variable
Aspektzufriedenheit mit der Variable Angaben zur Person verkniipft wird und so ein
Zusammenhang zwischen den zwei verschiedenen Variablen ausgemacht werden kann (vgl.
Berekoven 2001: 196). Die Auswertung der standardisierten Fragebogen wird mittels eines

speziellen Statistiksoftwareprogramms (SPSS) durchgefiihrt.

Im letzten Teil dieser Arbeit werden Gestaltungsempfehlungen abgegeben. Diese werden aus
den Resultaten der schriftlichen Befragung abgeleitet sowie aus der Uberpriifung des
Bezugsrahmens. Es sollen sowohl Empfehlungen fiir den Verband GST ausgearbeitet werden
als auch Empfehlungen fiir die Assistenztierdrzte. Diese Aussagen sind praxeologischer Natur

und sollen als mogliche Losungsansétze dienen.
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TEIL I: KONZEPTIONELLE GRUNDLAGEN

2 (Arbeits-)Motivation

Wie schon im Eingangsteil erwidhnt haben die Theorien zur Arbeitszufriedenheit immer
Bezug zur Motivation. Aus diesem Grund sollen in diesem Teil die motivationalen Aspekte
des Begriffs Arbeitszufriedenheit herausgearbeitet werden. Es wird zuerst die Begriffsdefini-
tion der Motivation respektive der Arbeitsmotivation genau erortert. Anschliessend sollen
dann sowohl ausgewihlte Inhalts- als auch Prozesstheorien der Motivation mit Bezug zur

Arbeitszufriedenheit vorgestellt werden.

2.1 Definition von Arbeitsmotivation

Die schon in der Einleitung zur Anwendung kommende Definition von Arbeitsmotivation soll
zur Erinnerung noch einmal dargelegt werden. In der vorliegenden Arbeit wird Arbeitsmoti-

vation definiert als:

»|...] eine Reihe von energetischen Kréften, die ihren Ursprung sowohl innerhalb als auch
ausserhalb einer Person haben, um arbeitsbeitsbezogenes Verhalten einzuleiten und dessen

Form, Richtung, Stirke und Dauer zu bestimmen.* (Weinert 1992: 1430).

Diese Beschreibung soll im Nachfolgenden nun genau analysiert werden. Arbeitsmotivation
stellt das Ergebnis einer Wechselwirkung zwischen den personlichen Motiven des
Arbeitenden und den situativen Wirkgrossen am Arbeitsplatz (Motivierungspotentiale der
Arbeitsaufgabe) dar. Personliche Motive werden als angeborene oder erworbene Eigenschaft
angesehen (vgl. Kleinbeck: 1996: 18 ff.). In der Umgangssprache wird Motivation oft als
Synonym gleichgesetzt mit Begriffen wie Antrieb, Bediirfnis, Streben, Wunsch und Anreiz
(vgl. Comelli/von Rosenstiel 2003: 6). Einen wichtigen Beitrag zur Motivationsforschung
leistete Maslows Motivklassifikation nach einem Hierarchiemodell, das sich in einer

fiinfstufigen Bediirfnishierarchie gliedert (vgl. Maslow 1954: 80 ff.):
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1. Physiologische Bediirfnisse (z.B. Nahrung und Schlaf)

Sicherheitsbediirfnisse (z. B. Schutz, Geborgenheit, Freiheit vor Angst und Furcht)
Soziale Bediirfnisse (z. B. Liebe, Kontakt und Zugehorigkeit)

Bediirfnis nach Achtung (Wertschétzung, Selbstachtung, Annerkennung und Respekt)

A

Bediirfnis nach Selbstverwirklichung

Diese Theorie trifft die Annahme, dass eine nichsthohere Stufe erst an Bedeutung gewinnt,
wenn die darunterliegende in ausreichendem Ausmass befriedigt ist. Ein nicht befriedigtes
Bediirfnis wird somit zum massgeblichen Motiv des Handelns. Empirisch konnte dieser
Ansatz zwar nicht bestitigt werden, er hat jedoch Anregungen fiir weitere Untersuchungen
gegeben, deren Erkenntnisse vor allem die Arbeitszufriedenheitsforschung beeinflusst haben
(vgl. Kleinbeck 1996: 24). Fiir die Arbeitsmotivation speziell von belangende Motive sind das
Leistungsmotiv, das Anschlussmotiv sowie das Machtmotiv (vgl. Kleinbeck 1996: 25 ff.).

Wie die fiir diese Arbeit verwendete Definition von Arbeitsmotivation schon sagt, hat
arbeitsbezogenes Verhalten ihren Ursprung auch in der Situation. Damit die personlichen
Motive in der Arbeitssituation wirklich ihre Anwendung finden konnen, muss die
Arbeitsaufgabe so ausgestaltet sein, damit sie kongruent ist mit den jeweiligen Motivauspra-
gungen. Diese Gegebenheiten der Handlungssituation werden Motivierungspotentiale
genannt. Eine hohe Arbeitsmotivation entsteht dann, wenn die Motivierungspotentiale der
Arbeit mit den personlichen Motiven {ibereinstimmen. Dies soll mit einem fiktiven Beispiel

kurz dargelegt werden:

Damit bei einer Person mit hoher Auspriagung des Anschlussmotivs eine hohe Arbeitsmotiva-
tion entstehen kann, muss sich die Arbeitstitigkeit durch ein hohes anschlussthematisches
Motivierungspotential auszeichnen. Konkret heisst dies, dass sich bei ihrer Arbeitstatigkeit
viele Gelegenheiten bieten, in soziale Kontakte einzutreten und sie zu pflegen. Beispiele
hierfiir sind Gruppenarbeiten, oder wenn man aufgrund der Arbeitsaufgabe stindigen Kontakt
zu Mitarbeitern, Kunden und Auftraggebern sucht (vgl. Kleinbeck 1996: 35 ff.). Ist nun das
personliche Anschlussmotiv stark ausgepragt, das anschlussthematische Motivierungspotenti-
al der Arbeit aber niedrig, kann keine hohe Arbeitsmotivation entstehen. Diese Zusammen-

hénge sollen anhand der Grafik auf nachfolgender Seite ersichtlich werden.
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hoch Anschlussmotivation
hoch
Anschlussmotivation
Motivation ¢ tief
*—————— °
tief R
niedrig hoch g
Motivierungspotential
(anschlussthematisch)

Abbildung 1: Entstehung von Arbeitsmotivation (vgl. Kleinbeck 1996: 25)

Motiviertes Verhalten zeichnet sich durch weitere Aspekte aus. Zum einen ldsst sich
Motivation durch die Richtung des Handelns beschreiben. Dieser Aspekt der Motivation wird
dann sichtbar, wenn man sich fiir eine von mehreren Handlungsalternativen entscheidet. Ein
anderer Aspekt der Motivation dussert sich in der Stdrke des Handelns, der mit dem Begriff
Anstrengung umschrieben werden kann. Motivierte Personen strengen sich bei der Arbeit
stirker an als andere, um die gesetzten Ziele erreichen zu konnen. Sie fokussieren sich stirker
auf das Ziel und lassen sich durch Alternativen weniger Ablenken als niedrig oder gar nicht
motivierte Personen. Der dritte Aspekt wird durch die Dauer des Handelns gekennzeichnet.
Wenn eine handelnde Person — vor allem auch bei Auftauchen von Schwierigkeiten — ihr
zielorientiertes Handeln fortsetzt und selbst trotz gelegentlicher Misserfolge weiterhin
Ausdauer in ihrem Streben nach Zielerreichung zeigt, ist dies ein Indikator fiir eine hohe

Motivation (vgl. Kleinbeck 1996: 16 ft.).

2.2 Motivationstheorien

Da die Arbeitszufriedenheit immer im Zusammenhang mit dem Verhalten untersucht wurde,
sind Motivationstheorien von besonderer Bedeutung. Die Motivationstheorien lassen sich
unterteilen in Inhalts- und Prozesstheorien. Ein integratives Modell, welches die zwei
Theorien miteinander verkniipft, fehlt bislang. Dies ldsst sich vor allem auf die hohe
Komplexitit und Breite des Gegenstandes zuriickfithren. Sowohl Inhalts- als auch
Prozesstheorien ist aber gemeinsam, dass sie versuchen, menschliches Verhalten und

Arbeitsleistung in der Welt der Arbeit zu erkldren (vgl. Weinert/Scheffer 2004: 326).
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Inhaltstheorien beschiftigen sich mit dem Inhalt von Motiven bzw. den ihnen entsprechenden
Merkmalen der Arbeit. Sie fragen nach den Anreizen, um eine Arbeit in einer bestimmten
Form auszufiihren (vgl. Bayard 1997: 30). Nach Stdhle (1994: 206) versuchen sie also zu
erklaren, ,,[...] was im Individuum oder in seiner Umwelt Verhalten erzeugt und
aufrechterhilt [...].” Inhaltstheorien gehen davon aus, dass eine Klassifikation der Ziele
geboten wird und Gesetzmissigkeiten festgestellt werden, nach welchen der Mensch welche
Ziele anstrebt. Die dynamischen Aspekte, wie dabei der Motivationsprozess verlduft, bleibt

dabei unberiicksichtigt. Dies ist Gegenstand der Prozesstheorien (vgl. Biissing 1982: 134).

Prozesstheorien versuchen die Ursachen und Faktoren zu erkldren, welche eine effiziente
Umsetzung von Motivation beglinstigen. Sie gehen nicht der Frage nach, was eine Person in
ihrer Arbeit anstrebt, sondern vielmehr wie diese Motive aktiviert, gelenkt und beendet
werden konnen (vgl. Weinert/Scheffer 2004: 332). Subjektive Erwartungen, Wahrnehmungen
und Erfahrungen spielen dabei eine grosse Rolle. Der Vorteil von Prozess- gegeniiber
Inhaltstheorien ldsst sich im Umstand ausmachen, dass sich Prozesstheorien ndher am
tatsdchlichen Verhalten von Menschen in Organisationen bewegen und damit fiir die Praxis

Handlungsansitze bieten (vgl. Bayard 1997: 35).

Aus einer grossen Menge von Motivationstheorien werden nun im Nachfolgenden sowohl
eine Inhaltstheorie (Zwei-Faktoren Theorie von Herzberg) sowie zwei Prozesstheorien
(Prozessmodell von Porter/Lawler und Gleichheitstheorie von Adams) vorgestellt, die aus

Erachten des Verfassers einen besonderen Bezug zur Problemstellung bieten.

2.2.1 Herzbergs Zwei-Faktoren Theorie

Die vom amerikanischen Motivationsforscher Herzberg aufgestellte Theorie kann auch als
eine AZ-Konzeption verstanden werden. In einer empirischen Untersuchung ging Herzberg
der Frage nach, was Menschen bei der Arbeit eigentlich motiviert. Im Rahmen dieser
inzwischen als ,,Pittsburgh-Studien® beriihmt gewordenen empirischen Untersuchungen
forderte Herzberg und seine Mitarbeiter Berufstitige aus unterschiedlichen Branchen und
unterschiedlichen hierarchischen Ebenen auf, liber von ihnen als angenehm resp. unangenehm
erlebten Arbeitssituationen zu berichten (vgl. Comelli/von Rosenstiel 2003: 151). Die
Erkenntnisse dieser Studie resultierten darin, dass das Zustandekommen von Arbeitszufrie-
denheit inhaltlich differenziert wird und AZ als zweidimensionales Konstrukt verstanden
werden muss. Gewisse Faktoren (sogenannte Motivatoren) der Arbeit tragen zur

Zufriedenheit bei, und andere Faktoren (Hygienefaktoren) beeinflussen lediglich die
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Unzufriedenheit. Diese Theorie heisst Zwei-Faktoren Theorie, weil sich die Arbeitszufrieden-

—unzufriedenheit in zwei Dimensionen darstellen

berg/Mausner/Snyderman 1959: 113 ff.):

heit bzw. lasst Herz-

(vgl.

Zufriedenheit Nicht-Zufriedenheit

d
<«

Unzufriedenheit Nicht-Unzufriedenheit

»
>

Abbildung 2: Zweidimensionales Modell der Arbeitszufriedenheit (vgl. Hentze 1995: 37)

Anhand dieser Darstellung wird ersichtlich, dass das Gegenteil von Arbeitszufriedenheit als
Nicht-Arbeitszufriedenheit aufzufassen ist und das Gegenteil von AZ Nicht-AUZ darstellt.

Welche Faktoren nun Zufriedenheit resp. Nicht-Unzufriedenheit hervorrufen, soll nun anhand

einer Darstellung ersichtlich werden:

Motivatoren

Bei diesen Faktoren der Arbeit handelt es
sich um so genannte Kontentvariablen (in der
Fachliteratur als Synonym gleichzusetzen mit
Satisfaktoren, intrinsischen Faktoren). Die
Bediirfnisbefriedigung bei der Arbeit kommt
von innen, aus der Sache selbst und wird
nicht von Aussen herangefiihrt. Motivatoren
wird eine grossere Langzeitwirkung als

Hygienefaktoren unterstellt.

- die Téatigkeit selbst

- die Moglichkeit, etwas zu leisten

- die Moglichkeit, sich weiterzuentwickeln
- Verantwortung bei der Arbeit

- Aufstiegsmoglichkeiten

- Annerkennung

Hygienefaktoren

Bei diesen Faktoren handelt es sich um die
Kontextvariablen (in der Fachliteratur als
Synonym gleichzusetzen mit Frustratoren,
extrinsischen Faktoren). Solche Faktoren
kénnen nie zu Zufriedenheit fithren. Im
giinstigsten Fall gewdhrleisten sie lediglich
den  Zustand der Nicht-AUZ. Die
Bediirfnisbefriedigung bei der Arbeit wird

demnach von Aussen herangefiihrt.

- Arbeitsbedingungen

- soziale Beziehungen (Vorgesetze usw.)
- Unternehmenspolitik

- Entlohnung

- Arbeitsplatzsicherheit

- Fiihrungsstil

Tabelle 1: Motivatoren und Hygienefaktoren in der Zwei-Faktoren-Theorie (eigene Darstellung)
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Fiir die Arbeitsmotivation sind die Hygienefaktoren insofern von Bedeutung, da eine
mangelnde Ausgestaltung der Arbeitsbedingungen oder der Entlohnung beim Arbeitenden
Unzufriedenheit herbeifiihren kann. Eine Verdnderung zum Besseren der Hygienefaktoren
fiihrt dann jedoch nicht zu Zufriedenheit. Es wird eher Indifferenz empfunden, da
Verbesserungen als selbstverstdndlich angeschaut werden. Um bei Arbeitenden Zufriedenheit
zu erreichen, miissen intrinsisch wirkende Motivatoren zur Geltung gebracht werden.
Zufriedenheit und eine hohe Arbeitsmotivation wird demnach erreicht, wenn die Arbeit
sinnstiftend ist und geniigend Entfaltungsmoglichkeiten gegeben sind (vgl. Wiswede 1980:
106).

Die Zwei-Faktoren Theorie 16ste eine Menge nachfolgender Forschungsbemiihungen zu
diesem Gebiet aus (vgl. Comelli/von Rosenstiel 2003: 151). Herzbergs Studien wurden mit
dem Hauptargument kritisiert, die angewendete Methode bestimme das Resultat.
Unumstritten ist jedoch, dass er mit Hilfe seiner Theorie viel zur Humanisierung der
Arbeitswelt beigetragen hat. Konkrete Orientierungshinweisen, wie diese Humanisierung
erreicht werden soll, stellen ,job enrichement“-Programme dar, die eine qualitative
Verianderung von Komponenten bewirken, die hauptsidchlich auf den Arbeitsinhalt bezogen

sind (vgl. Wiswede 1980: 106 ff.).

2.2.2 Prozessmodelle von Vroom und Porter/Lawler

Das Prozessmodell von Porter/Lawler stellt eine Erweiterung des Erwartungs-Valenz-Modells
von Vroom dar. Aus diesem Grund wird kurz auf dieses Modell eingegangen und das

Erweiterungsmodell von Porter/Lawler wird anschliessend anhand einer Darstellung erklért.

Nach dem Erwartungs-Valenz-Modell ldsst sich das Verhalten (F) durch das Zusammenspiel
von drei verschieden Konzepten bestimmen: den subjektiven Erwartungen (E) einer Person,
der Instrumentalitdt (I) und der Wertschitzung (Valenz) eines Ereignisses (V). Die Valenz
bildet diejenige Komponente, die die anziehenden oder abstossenden Fahigkeiten des zu
betrachtenden Objekts in der Arbeitsumgebung darstellen (z. B. Bezahlung hat eine positive,
Gefahr eine negative Valenz). Bevor eine Arbeitshandlung {iberhaupt begonnen wird,
interessiert sich das Individuum fiir den Wert des Endergebnisses. Diese Valenz reflektiert
also die Stiarke des individuellen Verlangens fiir das Individuum gegeniiber dem Ziel oder
dem Endresultat, das auf verschiedenen Handlungswegen erreicht werden kann. Die Funktion
der Instrumentalitdt (I) kann als Wahrscheinlichkeit gedeutet werden. Ein Mitarbeiter mag

annehmen, dass er, falls er gute Arbeit leistet, auch befordert wird. Der Grad nun, in dem der
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Mitarbeiter diesen Glauben hegt, ist ein Schitzwert subjektiver Wahrscheinlichkeit und wird
als Instrumentalitdt bezeichnet und hat einen direkten Einfluss auf die Valenz. Die subjektive
Erwartungswahrscheinlichkeit (E) hingt davon ab, inwiefern man mit einem bestimmten
Verhalten oder Bemiihen und dem richtigen Mittel dazu ein Ergebnis erzielt, um damit auch
das Endziel zu erreichen (z. B. Wie wahrscheinlich ist es fiir mich, dass eine gewisse
Bemiihung zu meiner Beforderung fithren wird?). Nach Vroom muss eine Unterscheidung
zwischen Resultate der ersten Ebene und Resultate der zweiten Ebene stattfinden. Die
Resultate der ersten Ebene werden als Mittel betrachtet, um dadurch zum Endziel — den

Resultaten der zweiten Ebene — zu gelangen (vgl. Vroom 1964: 1 ff.).

Nach dem Modell von Vroom ist Motivation, die ein Individuum aufwendet, um seine Ziele
zu erreichen, eine Funktion von seiner Erwartung, dass als Ergebnis seines Verhaltens ein
bestimmtes Resultat erreicht wird und von der Valenz, die dieses Ergebnis fiir ihn hat. Das
Zusammenspiel von Valenz und Erwartungswahrscheinlichkeit soll an einem Beispiel
dargelegt werden: Wird dem Ergebnis ,,Annerkennung durch den Vorgesetzten* eine hohe
Valenz beigemessen (Wert 1), so muss die Erwartungswahrscheinlichkeit, das Endziel
,Beforderung® mittels vorhandener Mittel (bspw. durch Erbringen von guten Leistungen)
auch hoch sein, damit das entsprechende Verhalten auch in Gang gesetzt wird (Brugge-
mann/Grosskurth/Ulich 1976: 49). Die untenstehende Darstellung stellt die erkldrte Theorie

dar:

F=V()xE
Leistungs-/Handlungsmotivation (F)
E = subjektiv erwartete Wahrscheinlichkeit, dass das Ergebnis durch An-
strengung erreicht wird
V = Attraktivitét einer Belohnung
I = Instrumentalitét: Subjektive Erwartung, dass mit
dem Resultat auch eine bestimmte Gratifikation

verbunden ist.

Abbildung 3: Erwartungs-Valenz-Modell der Motivation nach Vroom (eigene Darstellung)

Das erweiterte Modell von Porter/Lawler fiihrte den Bezug zur Arbeitszufriedenheit herbei.
Der Unterschied zu Vrooms Erwartungs-Valenz-Modell besteht darin, dass Ergebnisse nicht
nur aus personlichen Motiven entstehen, sondern dass diese Ergebnisse auch von anderen
Personen an das Individuum herangetragen werden, und zwar in Form von Rollenerwartungen

bzw. Arbeitsanforderungen (vgl. Wiswede 1980: 135). Die Kernaussage dieses Modells ist
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Folgende: Die individuelle Motivation am Arbeitsplatz wird bestimmt von den Wahrschein-
lichkeiten, dass erhohte Bemiihung zu verbesserter Arbeitsleistung fiihren wird, und dass
erhohte Arbeitsleistung zu Zielen und Ergebnissen fithren wird, die fiir das Individuum
»Valenz®“ besitzen (vgl. Weinert 1987: 277). Das grafisch dargestellte Modell von
Porter/Lawler zeigt die Kausalbeziehungen zwischen den verschiedenen Elementen, die

immer wieder riickgekoppelt werden:

[ -
; |
v Fahigkeiten & Wahrgenommene |
Wertigkeit der | Personlichkeits- gerechte i
> lige Beloh :
Belohnung e clonnung !
|
. |
Intrinsische i
Belohnung i
v v ) v Y !
. . . I
Anstrengung - Leistung Zufriedenheit ]
A A L)
Extrinsische
Belohnung
Wahrschein- Rollen- '
lichkeit der wahrnehmung !
Belohnung bei :
Anstrengung i
Y E
S K

Abbildung 4: Beziehung zwischen Leistung und Zufriedenheit nach Porter/Lawler (vgl. Biissing 1982: 133)

Diese Darstellung verdeutlicht, dass die Anstrengung vom Wert der Belohnung und der
wahrgenommenen Wahrscheinlichkeit der Belohnung bei Anstrengung abhédngig ist. Die
Leistung hat, sofern sie intrinsisch motiviert ist, direkt Zufriedenheit zur Folge, wéhrend bei
extrinsischer Motivation die wahrgenommene Angemessenheit dusserer Belohnung fiir die
Zufriedenheit wichtiger ist (Biissing 1982: 132). In diesem Fall hidngt die Zufriedenheit also
von den erwarteten bzw. vergleichbaren (Soll) und den tatsdchlich erhaltenen (Ist)
Belohnungen bspw. Entlohnung, Feedback, ab. Dieses Modell zeigt, dass sich die Leistung
vorerst positiv auf die Zufriedenheit auswirkt, Zufriedenheit die Leistung jedoch erst in
sekundédrer Hinsicht fordert. Aufgrund fritherer positiver Erfahrungen (Leistung hat zu
Zufriedenheit gefiihrt) wird die Leistungsmotivation ausgeldst. Es kann also durchaus sein,
dass auch zufriedene Personen nicht produktiv sind, denn anders als bei Vroom, wo Verhalten

nur durch das Zusammenspiel von Erwartungen und Valenz ausgeldst wird, sind in diesem
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Modell auch Fihigkeiten und Personlichkeitsziige sowie die Rollenwahrnehmung zentrale

Variablen (vgl. Bayard 1997: 38).

2.2.3 Gleichheitstheorie von Adams

Eine andere Prozesstheorie hat Adams (1965) entwickelt. Von Bedeutung fiir diese Arbeit
sind dessen Erkenntnisse insofern, da auf die Entlohnung eingegangen wird, die bei

wahrgenommener Ungerechtigkeit zu Unzufriedenheit fiihren kann.

Die Arbeitssituation stellt in dieser Theorie ein Tauschverhiltnis zwischen Arbeitgebern und
Arbeitnehmern dar. Einerseits stellt der Arbeitnehmer seine Arbeitsleistung zur Verfiigung.
Diese werden als Inputs bezeichnet. Die Leistungen beinhalten Faktoren wie Erziehung,
Ausbildung, Bemiihung und Erfahrung. Anderseits will der Arbeitnehmer fiir seine Leistung
auch entsprechend belohnt werden. Diese Belohnungen werden als Outcomes bezeichnet
(Adams 1945: 272 {f.). Das Verhéltnis zwischen Inputs/Outcomes wird jedoch nicht isoliert
betrachtet. Es wird immer relativ zum Verhéltnis von Inputs/Outcomes von relevanten
Bezugsperson oder —gruppen betrachtet. Laut Adams (1965: 273) ist der Zustand der
Gerechtigkeit und Zufriedenheit dann hergestellt, wenn das Inputs/Outcomes Verhéltnis den
Erwartungen entspricht und sich im Vergleich mit der Bezugsperson im gleichen Zustand
befindet. Ein wahrgenommenes Ungleichgewicht empfindet die vergleichende Person, sobald
es zu Diskrepanzen kommt. Es wird bei einem Individuum motiviertes Verhalten ausgelost,
sobald eine Ungleichheit besteht. Interessanterweise wird nicht nur als ungerecht empfunden,
wenn das Verhéltnis Inputs/Outcomes der Bezugsperson hoher ist, sondern auch wenn die
eigene Inputs/Outcomes Relation hdoher bewertet werden kann als diejenige der
Bezugsperson. Folglich fiihrt also Uberbezahlung zu einem Ungleichgewicht, dass als

ungerecht empfunden wird. Dies lésst sich nach Adams (1965: 281) grafisch folgendermassen

illustrieren:
Person A Person B oder Person A Person B
Outcomes (A) Outcomes (B) Outcomes (A) Outcomes (B)
< >
inputs (A) inputs (B) inputs (A) inputs (B)

Abbildung 5: Ungleichheit (vgl. Adams 1965: 280 ff.)

Wird nun in der Arbeitssituation Ungerechtigkeit wahrgenommen, so gibt es fiir das
betreffende Individuum laut Adams (1965: 283) verschieden Strategien, um diese

Ungerechtigkeit zu besdnftigen. Es gilt festzuhalten, dass bei einer geringen Diskrepanz ein
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mehr oder weniger bewusstes gedankliches Manipulieren stattfindet. Bei einer offensichtli-

chen, wahrgenommenen Diskrepanz hat das Individuum die folgenden Moglichkeiten zur

Beseitigung von Ungerechtigkeit und Unzufriedenheit (vgl. Bruggemann/Grosskurth/Ulich:

1975):

e Erhohung des eigenen Einsatzes, um der hohen Gegenleistung gerecht werden zu kdnnen
(im Falle einer Uberbezahlung).

e Senkung des Einsatzes. Dies ist als Antwort auf die geringe Gegenleistung zu verstehen
(im Falle einer Unterbezahlung).

e Erhohung der Gegenleistung durch erfolgreiche Forderungen (bspw. nach einer
Gehaltserh6hung).

e Senkung der Gegenleistung oder wenigstens Reduzierung des Gewinns.

e Verzerrung der eigenen Leistung und erhaltener Gegenleistung.

e Verzerrung der Leistungen und erlangten Gegenleistungen anderer.

e Anderung der Bezugsgruppen und —normen.

Adams hat mit seiner Theorie aufzeigen konnen, dass Vergleichspersonen einen Einfluss auf
die Motivation und somit auf das Verhalten eines Individuums haben. Seine Theorie verdient
deshalb besonderes Interesse, weil Unzufriedenheit sich auch auf die Bezahlung zurtickfiihren

l4sst.

2.3 Zusammenfassung

Wie bereits erwéhnt, ist Arbeitszufriedenheit sehr eng verkniipft mit Motivation und dem
damit verbundenen Verhalten. Der Ubergang zwischen AZ und Motivation ist vielfach
fliessend. Anhand der Présentation von Inhalts- und Prozesstheorien konnte aufgezeigt
werden, dass Motivation und menschliches Verhalten von verschiedenen Facetten abhédngig
sind. Motivation kann, wie bei Herzbergs Zwei-Faktoren Theorie gezeigt, sowohl von innen
kommen als auch von aussen herangefiihrt werden. Die Instrumentalititstheorien von Vroom
und Porter/Lawler fiihren das Verhalten auf eine Mischung zwischen Erwartung, Erfahrung
und der damit verbundenen Wahrscheinlichkeit zuriick. Wéhrend die bereits erwihnten
Theorien die sozialen Aspekte wie Bezugspersonen grosstenteils ausblenden, fiihrt Adams mit
seiner Gleichheitstheorie Motivation vor allem auf die soziale Interaktion mit Vergleichsper-

sonen zuriick.
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3 Arbeitszufriedenheit

Nachdem die begrifflichen Grundlagen der Arbeitsmotivation, dessen Erkenntnisse aus
diesem Bereich fiir die AZ-Forschung bekanntlich von grosser Bedeutung sind, abgehandelt
wurden, wird nun in diesem Kapitel auf das Hauptthema dieser Arbeit eingegangen: Der
Arbeitszufriedenheit. Es wird vorerst die Begriffsdefinition abgeklirt und AZ von anderen
nahe stehenden Begriffen abgegrenzt. Im Weiteren wird noch den Fragen nachgegangen,

welche Konsequenzen Arbeitsunzufriedenheit mit sich zieht, und weshalb AZ erforscht wird.

3.1 Definition von Arbeitszufriedenheit

Eine allgemeingiiltige Definition von AZ lésst sich nirgends finden. Zusitzlich erschwerend
kommt der Umstand hinzu, dass es zu einer Kontroverse zwischen deutschsprachiger und
englischsprachiger Literatur kam. Dass in der Forschung keine Einigkeit tiber die Definition
von AZ herrscht, unterstreicht folgendes, in der Literatur (vgl. Neuberger 1992: 2000)
mehrmals verwendetes Zitat: ,,Zufriedenheit ist das, was ein Antwortender darunter versteht!*
Diese Aussage ldsst erkennen, dass in der AZ-Forschung viele heterogene Forschungsergeb-
nisse entstanden sind. Im Nachfolgenden soll jedoch versucht werden, einen begrifflichen

Konsens zu finden, auf den sich die Arbeit dann stiitzen kann.

3.1.1 Verschiedene Definitionen

Der Begriff Arbeitszufriedenheit setzt sich aus den Wortern ,,Arbeit™ und ,,Zufriedenheit
zusammen. Der Begriff ,,Arbeit” kann nach Kleinbeck (1989: 440) als ,,[...] zielbezogenes
Handeln [...]* verstanden werden. Kreikebaum (1992: 30) versteht Arbeit in seinem Buch mit
dem gleichnamigen Titel als ,[...] auf wirtschaftliche Zwecke ausgerichteter Einsatz

korperlicher und geistiger Krafte.*

Bereits im Brockhaus aus dem Jahre 1829 (0. V.: 1829) ldsst sich eine Definition iiber
Zufriedenheit vorfinden. Zufriedenheit wir bezeichnet, als ,,[...] dauernden Gemiitszustand,
vermdge dessen der Mensch seine Schicksale und Verhéltnisse seinen Wiinschen angemessen
finden.”“ Allgemein kann Zufriedenheit als angenehmer emotionaler Zustand bezeichnet
werden. Als Synonyme gelten ,,Wunschlosigkeit® und ,,Gliicksgefiihl, wiahrenddem
Unzufriedenheit als ,,Gespanntheit®, ,,Unerfiilltheit” betrachtet werden muss (vgl. Neuberger

1992: 199).
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Einfach wire nun, wenn sich der Terminus Arbeitszufriedenheit aus den oben formulierten
Wortern ableiten liesse. Dem ist jedoch nicht so. Vielmehr besteht Unklarheit {liber die
Begriffsdefinition. Lange wurde die AZ als Einstellung zur Arbeitssituation betrachtet.
Einstellungen sind relativ stabile Grunddispositionen des Menschen. Da sich Einstellung aus
kognitiven, affektiven und konativen Komponenten zusammensetzt, kann AZ als Einstellung
als mehrdimensionales Konstrukt verstanden werden (vgl. Bayard 1997: 17 ff.). In der
Realitdt werden bei diesem AZ-Konstrukt jedoch nur die affektiven Komponenten der
Arbeitssituation betrachtet. Dies hat zur Folge, dass AZ als unmittelbare, kurzfristige
Reaktion auf eine Arbeitssituation angesehen wird. Dies widerspricht der Annahme, dass es
sich bei Einstellungen um ein langfristiges Konzept handelt (vgl. Martin 1992: 482). Wenn
AZ als Einstellung definiert wird, erfolgt bei der Messung keine Bewertung, sondern eine

Beschreibung der Arbeitssituation (vgl. Neuberger 1992: 482).

Bei einer fiir diese Arbeit schon viel geeigneteren Formulierung wird die Arbeitszufriedenheit
als Ergebnis der eigenen Arbeitsbewertung angesehen. Unter dieser Konzeption vergleicht
eine Person ihre Arbeitssituation mit einem externen oder internen MaBstab. Dadurch kommt
es zu einem Soll/Ist-Vergleich. Der Soll-Zustand ergibt sich jeweils aus den Bediirfnissen und
Werten dieser Person. Die Ist-Werte lassen sich aus der tatsdchlichen Arbeitssituation
entnehmen. Kommt es nun zu einer Dissonanz zwischen Soll- und Ist-Werten, ergibt sich
Unzufriedenheit daraus. Diese 16st bei der betreffenden Person ein Streben nach dem
Gleichgewicht aus. Nach dieser Konzeption ergibt sich Arbeitszufriedenheit resp.
Arbeitsunzufriedenheit demnach aus einem Ergebnis von rationalem Abwigungs- und

Erlebnisverarbeitungsprozess (vgl. Bayard 1997: 17 {f.).

AZ kann im Weiteren auch aufgefasst werden als Bediirfnisbefriedigung. Eine treffende
Beschreibung dafiir ldsst sich bei Neuberger/Allerbeck (1978: 12) finden: ,,Je vollstindiger
ein Bediirfnis erfiillt ist, desto grosser ist die Zufriedenheit; d. h. die Stirke des Bediirfnisses
minus dem Betrag der Bediirfnisbefriedigung (Verstirkung) ist gleich dem Grad der
Zufriedenheit.”“ Unzufriedenheit ist demnach auf dringende, nicht befriedigte Bediirfnisse
zuriickzufiihren. Eine Person strebt nach einem inneren Gleichgewicht, wo Wunsch und

Wirklichkeit erfiillt werden (vgl. Martin 1992: 485).
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Der Mensch wird in verschiedenen Wissenschaftsdisziplinen als Nutzenmaximierer
dargestellt. AZ kann deshalb auch als Entscheidproblem angesehen werden. Die Grundlage
fir diese Definition bieten die Instrumentalititstheorien (u. a. Vroom, Porter/Lawler).’
Arbeitszufriedenheit resultiert nach diesen Vorstellungen aus der Realisierung von
Verhaltensweisen, die liberwiegend positive Konsequenzen zur Folge haben. Damit AZ
entstehen kann, muss ein rationales Individuum Verhaltensweisen an den Tag legen, von
denen er aus Erfahrung weiss, dass sie Zufriedenheit beglinstigen und von denen er erwarten
kann, dass solche Verhaltensweisen in der gegebenen Arbeitssituation auch erlaubt sind (vgl.

Martin 1992: 486).

All diesen Theorien ist gemeinsam, dass Arbeitszufriedenheit das Ergebnis einer Bewertung
der Soll/Ist-Situation darstellt. Eine andere, unbestrittene Gemeinsamkeit der Theorien besteht
darin, dass sich die Determinanten, welche die AZ bestimmen, sowohl aus personlichkeits-
spezifischen als auch situativen Faktoren sowie dem stindigen Wechselspiel zwischen diesen
beiden Faktoren bestehen (vgl. Matiaske/Mellewigt 2001: 16). Bei der Bewertung einer
Arbeitssituation konnen dementsprechend personlichkeitsspezifische Merkmale nie ganz
isoliert werden, denn ob eine Person zufrieden ist mit der Arbeitssituation hingt immer auch
davon ab wie sie zufrieden ist als Mensch. Alter, Werte, Ansichten usw. spielen eine wichtige

Rolle beim Zustandekommen von Arbeitszufriedenheit (vgl. Neuberger 1985: 188).

Die situativen Faktoren lassen sich zudem unterteilen in Faktoren des Arbeitskontexts (auch
Hygienefaktoren genannt)’ und Faktoren des Arbeitskontents (auch Motivatoren genannt).
Auch wenn sich gezeigt hat, dass der Arbeitskontent einen grosseren Einfluss auf die AZ hat
als die Faktoren des Arbeitskontexts, miissen auch hier die personlichkeitsspezifischen
Merkmale betrachtet werden, so dass durchaus das Gegenteil der Fall sein kann (vgl. Fischer

1991: 9 ff)).

Zusammenfassend gesagt: Es ist unmdglich, auf eine allgemeingiiltige Definiton fiir die
Arbeitszufriedenheit zuriickgreifen zu konnen. Da sich aber diese Arbeit an einer Definition
orientieren soll, konnte trotzdem eine passende Formulierung gefunden werden, in der viele
der oben ausgefiihrten Ansitze integriert worden sind. Laut Bayard (1997: 20) kann AZ

verstanden werden als: ,,Subjektives, situationsabhdngiges und dynamisches Beurteilungser-

3 Vgl. Kap. 2.2.2
* Vgl. Kap. 2.2.1
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gebnis iiber die eigene Arbeitssituation. Das in der Formulierung verwendete Wort
dynamisch ldsst darauf hindeuten, dass sich die Bediirfnisse bzw. die Arbeitstitigkeit im
Laufe der Zeit verdndern konnen, was wiederum die Arbeit bzw. die Zufriedenheit

beeinflusst.

3.1.2 Abgrenzungen zum Begriff der Arbeitszufriedenheit

In der englischsprachigen Literatur wird im Zusammenhang mit Arbeitszufriedenheit der
Begriff ,,job satisfaction” verwendet. Arbeitszufriedenheit ist in dieser Arbeit abzugrenzen

von folgenden Begriffen:

Wohlbefinden

Arbeitszufriedenheit ist ein vergangenheitsorientiertes, auf objektiven Kriterien beruhendes
Urteil tiber die momentane, betriebliche Arbeitssituation. Wohlbefinden kann als stimmungs-
und gefiihlsabhéngiges, unreflektiertes Befinden der momentanen Lage betrachtet werden. Es

hingt direkt vom unmittelbaren, individuellen Umfeld ab (vgl. Bayard 1997: 21).

Lebenszufriedenheit

Die Arbeit spielt im Leben einer Person eine wichtige Rolle. Um eine Lebenszufriedenheit
erfassen zu konnen, werden neben der Arbeit und der zusammenhéngenden Zufriedenheit
noch andere Lebensbereiche betrachtet wie bspw. die Familie, Gesundheit, soziale
Beziehungen usw. Da AZ ein Bestandteil der Lebenszufriedenheit ausmacht, ist leicht
verstindlich, dass AZ und Lebenszufriedenheit in beiden Richtungen aufeinander einwirken

(vgl. Neuberger 1985: 187).

Berufszufriedenheit

Die Berufszufriedenheit kann aufgefasst werden als durchschnittliche Arbeitszufriedenheit
tiber einen ldngeren Zeitraum, gegebenenfalls unter Bezug auf mehrere Arbeitsverhiltnisse
und verschiedene Arten von Erwerbstitigkeiten (vgl. Bruggemann/Grosskurth/Ulich 1975:
19). Das Thema , Arbeitszufriedenheit wurde der Berufszufriedenheit vorgezogen, da das
empirische Ziel diese Arbeit darin liegt, eine Situationsanalyse iiber die Zufriedenheit von

Assistenztierdrzten mit ihrem momentanen Arbeitsverhéltnis zu liefern (vgl. Bayard 1997: 7).

Organisationsklima
Das Organisationsklima kann als Stimmung innerhalb einer Organisation aufgefasst werden.

Dieses wird anhand der Merkmale einer Organisation wie Organisationsstruktur,
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Zusammenarbeit, Hierarchisierung usw. bestimmt. Beim Organisationsklima handelt es sich
somit um eine Beschreibung der Organisation und bei der Arbeitszufriedenheit um eine

Bewertung der Arbeitssituation (vgl. Bayard 1997: 22).

3.1.3 Einzel- (Aspekt-) oder Gesamtzufriedenheit?

Die AZ wird in der Regel mittels eines standardisierten Fragebogens erhoben, in dem die
Befragten zu den verschiedenen Aspekten einer Arbeit Stellung nehmen. Zu diesen Aspekten
einer Arbeitssituation konnen die Beziehung zu Kollegen/Vorgesetzten, die Tatigkeit, die
Arbeitsbedingungen, das Arbeitszeitmodell, die Bezahlung und die Entwicklungsmoglichkei-
ten gezdhlt werden. Mittels Gewichtung der Summe der verschiedenen Aspektzufriedenheiten
(konnen auch als Einzelzufriedenheiten bezeichnet werden) kann man eine Gesamtzufrieden-
heit schétzen (vgl. Biissing 2004: 463). Die verschiedenen Aspekte weisen untereinander eine
tibliche Korrelation von 0.25 bis 0.5 auf. Je nach Standpunkt des Autors wird dies als
Argumentation fiir oder gegen eine Aggregation von Einzelwerten zu Gesamt-AZ-Werten

interpretiert werden (vgl. Neuberger 1992: 203).

Die Gesamtarbeitszufriedenheit kann jedoch auch mit einer einzigen zusammenfassenden
Frage ermittelt werden. Ein Beispiel hierfiir: ,,Alles in allem betrachtet: Wie zufrieden sind sie
mit ihrer Arbeit? Bei einer solchen Fragekonzeption bleibt aber vielfach unklar, was der
Befragte meinte, als er zur ,,Arbeit insgesamt“ Stellung nahm. Je unbestimmter und
uneinheitlicher die inhaltlichen Beziige werden, desto ausgeprégter diirfen statt der kognitiven
die affektiv-bewertenden Aspekte hervortreten. Je allgemeiner gefragt wird, desto weniger ist
auch ersichtlich, wo gegebenenfalls Ansatzpunkte fiir Handlungseingriffe liegen (vgl.

Neuberger 1985: 192).

Bei der oben angesprochenen Summation der Einzelzufriedenheiten zu einer Gesamtzufrie-
denheit ergeben sich zwei Probleme: Das Problem der Anzahl und der Gewichtung der
Einzelaspekte. Mit der Anzahl wird die Menge von unterschiedlichen Inhalten, zu denen
Stellungnahmen erhoben werden, gemeint. Es macht einen erheblichen Unterschied aus, ob
sich alle Einzelzufriedenheiten auf einen, zwei oder mehrere Aspekte beziehen. Werden
bspw. nur die Zufriedenheiten zu Aspekten der Bezahlung und Aufstiegsmdglichkeiten
erhoben, kann tendenziell mit einer niedrigeren Zufriedenheit gerechnet werden, als bei den
Aspekten der Beziehung zu Kollegen und der Tétigkeit, die jeweils eine giinstigere
Bewertung erfahren. In der Forschung besteht jedoch kein Konsens nach der Vollstindigkeit

der Aspekte.
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Das Problem bei der Gewichtung ergibt sich daraus, dass jede erhobene Frage mit demselben
Gewicht in die Bewertung eingehen muss. Der Gesamt-AZ-Wert wird durch die einzelnen
Aspekte und der jeweiligen Anzahl der Fragen représentiert. Sind bspw. vier Fragen zu den
Arbeitsbedingungen, eine Frage zu der Bezahlung und Fragen zu der Beziehung zu
Kollegen/Vorgesetzten bleiben unberiicksichtigt, so erhdlt der Aspekt Arbeitsbedingungen
automatisch ein vierfaches Gewicht in der Gesamtarbeitszufriedenheit. Bei der Vorgehens-
weise, die einzelnen Aspektzufriedenheiten zu einer Gesamtzufriedenheit zu gewichten,
konnen also bewusste oder ungewollte Manipulationsmoglichkeiten entstehen. Studien, in
denen die Gesamtzufriedenheitswerte auf der Gewichtung der verschiedenen Einzelaspekte
zuriickzufiihren sind, lassen sich aus genannten Griinden nur schwer miteinander vergleichen

(vgl. Neuberger 1985: 192).

Genannte Griinde sprechen fiir die Bevorzugung der Aspektzufriedenheiten gegeniiber der
Gesamtzufriedenheit. Da im dritten Teil Gestaltungsempfehlungen abgegeben werden sollen,

ist die Erhebung einer Gesamtzufriedenheit zu vermeiden.

3.2 Weshalb wird Arbeitszufriedenheit erforscht?

Die Messung der Arbeitszufriedenheit ist schon von diversen Autoren als Alibi-Ubung
denunziert worden, da der Nutzen zu gering sei (vgl. Neuberger 1992: 201). Informationen,
die aus einer AZ-Erhebung ersichtlich werden, sind jedoch fiir verschiedene Zielgruppen von
Belang und konnen fiir ihre Zielsetzungen verwendet werden. Aus der Sicht der Arbeitgeber
kann die AZ-Messung als Bestandesaufnahme der Situation in der Organisation dienen.
Anhand der Resultate konnen Schwachstellen, Fehlentwicklungen und Gefahrenherde
aufgedeckt werden. Anderseits kann es auch als eine Art Frithwarnsystem betrachtet werden,
da man bestimmte Beziehungen zwischen AZ und organisatorischen Kennwerten wie

Absentismus, Fluktuation und Unfille fiir gesichert hilt (vgl. Neuberger/Allerbeck 1978: 25).

Der Nutzen einer AZ-Erhebung aus der Perspektive des Arbeitnehmers ldsst sich darauf
zurlickfiithren, dass das Management die Informationen zur Verbesserung der Lage nutzt. Der
Arbeitnehmer kann in der Befragung durchaus strategisch vorgehen, denn je schlechter er die
Lage in bestimmten Bereichen einstuft, desto eher wird das Management zu Verbesserungen
veranlasst. Der Arbeitnehmer soll bei einer AZ-Erhebung die Moglichkeit erhalten, seine
Arbeitssituation griindlich zu reflektieren und konkrete Verbesserungsvorschlige zu

entwickeln. Sofern die AZ-Erhebung von Aussenstehenden durchgefiihrt wird, besteht zudem
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die Chance, an Alternativen herangefiihrt zu werden, an die der Antwortende nie selber
gedacht hitte (vgl. Neuberger/Allerbeck 1978: 26). Zu erwédhnen ist noch die Sichtweise der
politischen Entscheidungstréger. Darunter fallen u. a. auch Verbdnde. Die AZ-Messungen
dienen ihnen fiir ihre programmatische Arbeit. Aus den Resultaten kdnnen wichtige
Anhaltspunkte fiir Eingriffe oder Beeinflussungen gefolgert werden (vgl. Neuber-
ger/Allerbeck 1978: 27).

Arbeitszufriedenheit kann sowohl als Mittel als auch Zweck betrachtet werden. Bei Letzterem
wird AZ als eigenstindiges Ziel einer Unternehmung betrachtet. Es steht somit auf der
gleichen Stufe wie Rentabilitdt, Wachstum oder Liquiditdt. Diese Sichtweise lésst sich analog
der ,,Gesundheit* als allgemeines Ziel darstellen: Gesilindere Menschen arbeiten besser und
schneller. AZ kann als selbstverstindliche Forderung des Arbeitenden wahrgenommen
werden. Da wirtschaftliches Handeln der Bediirfnisbefriedigung des Menschen zu dienen
habe, darf dies nicht nur fiir das Produkt der Arbeit gelten, sondern genauso gut fiir den
Prozess des Arbeitens. Probleme, die bei dieser Sichtweise entstehen, sind die Schwierigkei-
ten der Erfassung der AZ. Da sich AZ sowohl aus personlichkeitsspezifischen wie auch
situativen Faktoren und deren Zusammenspiel ergibt und deshalb nicht als absolutes
Konstrukt betrachtet werden kann, ist es schwierig, AZ als fixe Zielgrosse zu formulieren
(vgl. Neuberger/Allerbeck 1978: 16). Die Sichtweise, wo AZ als Zweck formuliert wurde,
hatte man vor allem in den Humanisierungsbewegungen der 70er Jahre.” Uber Situationsver-

anderungen wollte man Zufriedenheit erzeugen (vgl. Bayard 1997: 29).

Bei der Perspektive ,,AZ als Mittel zum Zweck* stellt Arbeitszufriedenheit bei der Erhebung
nicht das Endziel dar, es kommt ihr vielmehr eine Vermittlungsfunktion zu, um die Endziele
Produktivitédt, Kosten und Effizienz zu erreichen. Anhand von theoretischen Argumentations-
ketten wird der Einfluss der AZ auf die Endziele dann dargestellt. Beispielsweise fehlen
unzufriedene Mitarbeiter hdufiger. Diesem Umstand muss mit einem grosseren Reservepoten-
tial Rechnung getragen werden, und das verursacht schlussendlich héhere Kosten. Diese
instrumentelle Auffassung von AZ hatte man vor allem in der Human Relations-Bewegung.®
Wihrend dieser Zeit war man der Annahme, dass ein linearer Zusammenhang zwischen
Zielgrossen wie Leistung, Fehlzeiten, Fluktuation zu AZ bestand. Mehrere Studien konnten

spéter jedoch diese Annahmen widerlegen und bestétigen, dass AZ in der Regel nur etwa 10%

> Vgl. Kap. 1.2
% Vgl. Kap. 1.2
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der Ausgangsvarianz der obenaufgefiihrten Zielgrossen ausmachte (vgl. Neuberger/Allerbeck
1978: 19 ff.). Da beide Sichtweisen als zu ideologisch und AZ sich sowohl aus personlichen
und situativen Faktoren zusammensetzt, sollten heute beide Sichtweisen integriert betrachtet

werden (vgl. Bayard 1997: 29).

3.3 Arbeitszufriedenheitstheorien

Es wurde bereits erwihnt, dass es wenig reine AZ-Theorien gibt, denn alle greifen fast
ausnahmslos auf Motivationstheorien zur Erklarung von AZ zuriick (vgl. Blissing 2004: 462).
In den zwei folgenden Kapiteln sollen nun zwei Theorien dargestellt werden, die von
besonderer Bedeutung fiir die Arbeitszufriedenheitsforschung sind und in denen sowohl die
im Kapitel Motivationstheorien beschriebenen Ansédtze von Vroom und Porter/Lawler als

auch die Erkenntnisse von Adams in die jeweiligen Modelle integriert worden sind.

3.2.1 Facet-Satisfaction Modell nach Lawler

Das Modell nach Lawler sieht wie folgt aus (vgl. Lawler 1973: 75):

Féhigkeiten
Fertigkeiten Wahrgenommene
Erfahrung e
. personliche
Training e
. Investition in
Bemithung die Arbeit
Alter/Senioritdt
Ausbildung a
Be:mebsloyah.tat Wahrgenommene Wahrgenommene
Frithere Arbeits- . .
. Investition und Menge, die als |
leistungen .
. Ergebnisse der angemessen er-
Gegenwirtige .
. . Bezugsnersonen wartet wird
Arbeitsleistungen
a=b AZ

Ebene Wahrgenommene b AUZ
Schwierigkeitsgrad Charakteristika a<b Schuldge-
Unabhingigkeit des der Arbeit — fiihle, Un-
selbstéindigen behagen,
Arbeitens Ungleich-
Verantwortung heit
Wahrgenommenes Resultat oder Ergebnis b
Bezugsperson Wahrgenommene

Menge der Beloh-

nungen, die das —
Tatsdchlich erhaltenes Resultat oder Ind}ll\llld; unllllelt'
erreichtes Ergebnis sachlich erhalt

Abbildung 6: Facet-Satisfaction Modell nach Lawler (1973: 75)
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Das Facet-Satisfaction Modell von Lawler ist insofern interessant, da sowohl Erkenntnisse
aus den Prozesstheorien von Vroom und Porter/Lawler integriert wurden, als auch die
Determinante des sozialen Vergleichs mit Bezugspersonen, die in der Gleichheitstheorie von
Adams vorkommt (vgl. Bayard 1997: 44). Das Kernstiick dieses AZ-Modells bildet hierbei
die Annahme, dass AZ und AUZ durch das Verhéltnis zwischen Erwartung und Zustand in
der Belohnung bewirkt wird, d. h., dass es von einem Vergleich zwischen der fiir die
Arbeitsleistung tatsdchlich erhaltenen und der dafiir vom Individuum als angemessen
empfundenen Belohnung abhingig ist. Ubersteigt demnach die tatsichlich erhaltene
Belohnung die als angemessen angesehene Belohnung — oder steht sie ihr gleich — so wird im
Mitarbeiter der Zustand der AZ erreicht. Ist dieses Verhéltnis umgekehrt, so wird AUZ
bewirkt (vgl. Weinert 1987: 292).

Nach dem Modell ist der Prozess, der zu AZ und AUZ fiihrt, im Wesentlichen von folgenden
Variablen gekennzeichnet: (1) wahrgenommene, personliche Investitionen in die Arbeit; (2)
wahrgenommene Investitionen und Ergebnisse der Bezugspersonen; (3) wahrgenommene
Charakteristika der Arbeit und (4) wahrgenommene Menge der Belohnungen bzw.
Kompensation. Die Ndhe zu der Gleichheitstheorie von Adams zeigt sich dadurch, dass
sobald die tatsdchlich erhaltene Belohnung, die vom Individuum als angemessen erwartete
Belohnung iibersteigt, fiir das Individuum in dieser Situation ein Zustand der Spannung
entsteht. Es stellen sich Schuldgefiihle und Unbehagen ein, die das Individuum zu

Handlungen anregen und diese Spannungen beseitigen sollen (vgl. Weinert 1987: 293).”

Der in diesem Modell verwendete Begriff ,,Belohnung* darf nicht verstanden werden als
finanzielle Entlohnung. Der Ausdruck ,,Belohnung® erfasst alle erdenklichen ,,Arbeitsresulta-
te, sei dies nun Bezahlung, Beforderung, Gefordertsein aus der Arbeit, Annerkennung oder
das Vorgesetzten-Mitarbeiter Verhiltnis. Es werden durch diesen Begriff alle verschiedenen
Aspekte der Arbeit miteinbezogen. Eine Zusammenfassung der Gefiihle des Mitarbeiters
gegeniiber diesen verschieden Aspekten der Arbeit wird demnach von Lawler als die
allgemeine Arbeitszufriedenheit bezeichnet. Dieses AZ-Modell zeigt, dass einzelne Aspekte
der Arbeit nach Massgabe ihre Wichtigkeit fiir das Individuum zur allgemeinen

Arbeitszufriedenheit beitragen (vgl. Weinert 1987: 294).

7 Vgl. Kap. 2.2.3
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3.3.2 Arbeitszufriedenheitsmodell nach Bruggemann

Zentrale Elemente dieses Modells sind der Soll/Ist-Vergleich sowie die Formen der AZ,
hervorgerufen durch die Wechselwirkung zwischen Anspruchsniveau und Situationsbewalti-
gung (vgl. Bayard 1997: 47). Es werden folgende drei Prozesse durchlaufen, damit es zu
verschiedenen  Ausprdgungsformen von AZ kommen kann (vgl. Brugge-

mann/Grosskurth/Ulich 1975: 132):

1. Befriedigung bzw. Nicht-Befriedigung der Bediirfnisse und Erwartungen zu einem
gegebenen Zeitpunkt. Es werden die Bediirfnisse/Erwartungen, die man an eine
Arbeitssituation stellt mit den tatsédchlichen Merkmalen der Arbeitssituation verglichen.

2. Als Folge des Soll/Ist-Vergleichs aus dem ersten Prozess wird je nachdem das
Anspruchsniveau erhdht, aufrechterhalten oder gesenkt.

3. Im letzten Prozess geht es um Losungsstrategien im Falle einer Nicht—Befriedigung der
Bediirfnisse. Es kann zu einer Problemlosung, Problemfixierung oder Problemverdréin-

gung kommen.

Wenn beim Soll/Ist-Vergleich festgestellt wird, dass die Bediirfnisse befriedigt und die
Erwartungen weitgehend erfiillt sind, konnen nun anhand des zweiten Prozessschritts

folgende Auspriagungsformen entstehen (vgl. Bruggemann/Grosskurth/Ulich 1975: 132):

Progressive Arbeitszufriedenheit

Da die Bediirfnisse in der Arbeitssituation befriedigt sind, entstehen neue Zielvorstellungen
und Erwartungen. Das Anspruchsniveau wird erhdht, und dies hat wiederum ein
Zufriedenheitsdefizit zur Folge. Wegen der vorausgegangenen Erfahrung, dass bisherige Ziele
in der Arbeitssituation erreicht werden konnten, kann man diese Ausprigung auch

schopferische Zufriedenheit nennen.

Stabilisierte Arbeitszufriedenheit

Die Bediirfnisse sind in der Arbeitssituation befriedigt, und darin bieten sich keine weiteren
Anreize zur Realisierung bewusster oder zur Aktualisierung latenter Bediirfnisse. In Bezug
auf die Motivation ist die stabilisierte Arbeitszufriedenheit durch das Bemiihen um die
Aufrechterhaltung der gegebenen befriedigenden Arbeitssituation und Wahrung der erreichten

Befriedigungsmoglichkeiten gekennzeichnet.
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Es kann jedoch auch zu einer Soll/Ist-Abweichung kommen im Falle einer Nicht—
Befriedigung der Bediirfnisse. Diese Situation wird diffuse Unzufriedenheit genannt und hat
nach dem zweiten Prozess folgende Auspragungsformen (vgl. Bruggemann/Grosskurth/Ulich

1975: 133 {f.):

Resignative Arbeitszufriedenheit

Das Anspruchsniveau wird bei dieser AZ-Form gesenkt, deshalb kommt es zu einer formal
positiven Ausprigung von Arbeitszufriedenheit. Die Frustration aus der Problemsituation
bewirkt hier ein Abweichen von den anfdnglichen Erwartungen im Sinne einer Soll-Wert

Reduktion. Deshalb kommt es zu einer Art Resignation.

Pseudo-Arbeitszufriedenheit
Diese Form der AZ ist ein Ergebnis einer unbefriedigenden Arbeitssituation, deren nicht
losbare Bedingungen die Frustrationstoleranz {ibersteigen und dabei gleichzeitig eine Senkung

des Anspruchsniveaus nicht stattfinden kann aufgrund von inneren Widersténden.

Fixierte Arbeitsunzufriedenheit

Mit der Situationsbeurteilung lassen sich keine weiterfithrenden Losungsmoglichkeiten und -
versuche verbinden. Der zur Problemlosung erforderliche Aufwand erscheint jenseits der
individuell gegebenen Moglichkeiten. Der entstehende Druck zur Problemldsung wirkt daher

nicht motivierend, sondern frustrierend. Der Betroffene bleibt in seinen Problemen stecken.

Konstruktive Arbeitsunzufriedenheit
Im Unterschied zur fixierten Arbeitsunzufriedenheit fithrt diese Form von AZ zu
Problemlosungsversuchen. Die unbefriedigende Arbeitssituation ist dem Betroffenen bewusst

und er sieht geniigend Handlungsspielraum, um seine Situation verbessern zu kdnnen.

Das Modell ldsst sich auf der nédchsten Seite grafisch folgendermassen darstellen

(Bruggemann/Grosskurth/Ulich 1975: 134):
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Generell Bediirfnisse
und Erwartungen
Soll-Wert

Allgemeine Merkmale
der
Arbeitssituation
Ist-Wert

Konkrete Merkmale der Bediirfnisse u. Erwartun-
Arbeitssituation gen bezogen auf Arbeits-

Ist-Wert situation.
Soll-Wert

Differenz
Soll/Ist-
Wert

Stabilisierende Diffuse
Zufriedenheit Unzufriedenheit
Erhéhung Aufrecht-

erhaltung Senkung des Aufrechterhaltung

des
Anspruchs- des
Anspruchs- . .
. . niveaus Anspruchsniveaus
niveaus niveaus

Verfélschung Ohne neue Neue

der Situations- Problem- Problem-

wahrnehmung 16sungs- 16sungs-
versuche versuche

Resignative Pseudo- Fixierte Konstruktive
Arbeits- Arbeits- Arbeits- Arbeits- Arbeitsun- Arbeitsun-
zufriedenheit zufriedenheit zufriedenheit zufriedenheit zufriedenheit zufriedenheit

Progressive Stabilisierte

Verarbeitung von Befriedigung und Frustration
—Richtgrosse fiir weitere Entwicklung der
Bediirfnisse
und Erwartungen und der Einstellungen zum
Arbeitsverhalten

Abbildung 7: Formen und Entstehung der AZ (vgl. Bruggemann/Grosskurth/Ulich 1975: 134 {f.)
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3.4 Wirkungen der Arbeitszufriedenheit

Die Wirkungen von Arbeitszufriedenheit sind eng mit der im Kapitel 3.2 beschrieben
Sichtweise verbunden, dass AZ als Mittel zum Zweck dient. Drei betriebliche Erfolgsgrossen
und dessen Zusammenhang mit der Arbeitszufriedenheit sind dabei von besonderem

Interesse: Es sind dies Arbeitsleistung, Fehlzeiten und Fluktuation.

3.4.1 Arbeitsleistung

In den Anfangen der AZ-Forschung war man der Annahme, dass ein linearer Zusammenhang
zwischen Arbeitsleistung und Zufriedenheit bestand. Je zufriedener der Mitarbeiter, desto
mehr leistet er auch, so nach dem Motto: ,,Gliickliche Kiihe geben mehr Milch!* (vgl. Bayard
1997: 26). Erniichterung machte sich breit, als Resultate zeigen konnten, dass die Korrelation
zwischen diesen zwei Variablen selten den Wert von 0.3 iiberschreitet und keineswegs ein
linearer Zusammenhang dieser zwei Variablen bestand (vgl. Biissing 2004: 465). Griinde fiir
diesen niedrigen Wert sind in den verwendeten Methoden zu finden, wobei vielfach
Gruppendaten anstelle von Individualdaten erhoben wurden, was zu einer Verfilschung der
Ergebnisse fithren kann. Auch die Korrelationsanalyse ist ein cher ungeeignetes
Messinstrument, da die Beziechung zwischen AZ und Leistung nicht isoliert betrachtet werden
kann, sondern von vielen situativen Einfliissen und anderen Gegebenheiten beeinflusst wird

(vgl. Bayard 1997: 115).

Wie sich Arbeitszufriedenheit auf das Leistungsverhalten auswirkt, hingt immer auch mit den
Anspriichen und dem tatsdachlich Erlebten zusammen. Ob nun Arbeitszufriedenheit
Wirkungen auf die Arbeitsleistung hat, hingt einerseits auch von den im Modell Bruggemann
beschriecbenen Typen von Arbeitszufriedenheit zusammen. Da eine ,progressive
Arbeitszufriedenheit™ mit einer Erh6hung des Anspruchsniveaus verbunden ist, ist mit einem
gesteigerten Leistungsverhalten zu rechnen. Beim Typ ,,Konstruktive Arbeitsunzufriedenheit*
lasst sich andererseits jedoch erkennen, dass auch Unzufriedenheit mit einem gesteigerten

Leistungsverhalten verbunden ist (vgl. Bruggemann/Grosskurth/Ulich 1975: 132 ft.).

Die Steigerung der Leistung infolge Zufriedenheit kann nicht nur auf die Anspriiche des
Individuums zuriickgefithrt werden. Will es seine Anspriiche erreichen, entsteht
Leistungsbereitschaft. Dies ist jedoch nicht die einzige Voraussetzung: Um seine Leistung
auch tatsdchlich steigern zu konnen, hingt dies vom Energieaufwand des Arbeitnehmers, den

Féhigkeiten des Individuums sowie den allgemeinen Arbeitsbedingungen ab. Dies erschwert
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es zusitzlich, Aussagen iiber die Beziehung zwischen AZ und Leistung machen zu kénnen

(Bruggemann/Grosskurth/Ulich 1975: 142 ff.).

Aufgezidhlte Griinde zeigen, dass Arbeitszufriedenheit nur bedingt Wirkungen auf die
Leistung hat und es schwierig erscheint, den Wirkungszusammenhang genau zu ergriinden.
Leistung kann nicht nur als Wirkung von Arbeitszufriedenheit angesehen werden. Es kdnnen

noch zwei weitere Beziehungen festgestellt werden (vgl. Comelli/von Rosenstiel 2003: 40

ff.):

e Zufriedenheit kann auch als Ursache der Leistung resultieren. Dass frither erfolgte
Leistungen und gemachte Erfahrungen einen Einfluss auf die Zufriedenheit haben, konnte
mit dem Prozessmodell von Porter/Lawler aufgezeigt werden.®

e Zwischen der Beziehung AZ — Leistung wird eine intervenierende Variable gestellt
(bspw. Motivation, Erwartungsdruck, Fahigkeiten usw.). Eine dritte Einflussgrosse kann
demnach sowohl als Ursache fiir die Leistung als auch fiir die Zufriedenheit angesehen

werden.

Realitdtsnaher ist somit anstatt des starren Ursache-Wirkungszusammenhangs die Beziehung
der beiden Variablen als AZ — Leistung — AZ — Leistung...Abfolge zu betrachten, die von
vielen anderen Einflussgrossen abhéngig ist (vgl. Neuberger 1985: 200).

3.4.2 Fehlzeiten (Absentismus)

Mit Fehlzeiten sind alle Abwesenheiten von einem Betrieb gemeint, die motivational bedingt
sind. Diese Abwesenheiten sind nicht auf Krankheit oder Unfall zuriickzufiihren, sondern sind
eine Folge von Arbeitsunzufriedenheit (vgl. Bayard 1997: 172). AUZ ist vielfach verbunden
mit mangelndem Interesse und Driickebergertum (vgl. Neuberger 1992: 205). Fehlzeiten sind
insofern wichtig, da die Kosten von Fehlzeiten von Individuen, Unternehmen und
Gesellschaft getragen werden (vgl. Bayard 1997: 176). Dass ein direkter Zusammenhang
zwischen AZ und Fehlzeiten besteht, ist statistisch gesichert, doch die Korrelation dieser zwei
Variablen erreicht selten einen hoheren Wert als 0.4. Die Griinde fiir diesen niedrigen Wert
sind darauf zuriickzufiihren, dass Fehlzeiten auch auf andere Ursachen wie Familienstand und
Arbeitsweg zuriickzufiihren sind (vgl. Neuberger 1992: 205). Ausserdem ist noch erheblich,
ob in einer filir die Person unbefriedigenden Situation Handlungsspielrdume bestehen, um die

AUZ ertraglicher gestalten zu kdnnen, oder ob sie der Situation ausgeliefert ist. Unbestritten

¥ Siehe Kap. 2.2.2
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ist jedoch der Zusammenhang zwischen Absentismus und Hierarchiestufe(vgl. Biissing 2004:

465).

Es ldsst sich in Bezug auf Fehlzeiten Folgendes sagen: Je mehr die Arbeit den Bediirfnissen
einer Person entspricht, desto weniger ist auch mit motivational bedingten Fehlzeiten dieser
Person zu rechnen. Nach Bruggemann/Grosskurth/Ulich (1975: 142) sind je nach Form der
Arbeits(un)zufriedenheit andere Konsequenzen in Bezug auf Fehlzeiten zu erwarten.
Wiéhrend bei Zufriedenheit die Bediirfnisse weitgehend erfiillt sind, hat dies geringe
Auswirkung auf Fehlzeiten. Bei den Formen der fixierten und resignativen Unzufriedenheit
ist jedoch mit erhohten Fehlzeiten zu rechnen. Fiir ein Unternehmen sind motivational
begriindete Fehlzeiten neben den dadurch entstanden Kosten von Bedeutung, da Absentismus

als eine Vorstufe der Fluktuation angesehen werden kann (vgl. Bayard 1997: 177).

3.4.3 Fluktuation

Arbeitsunzufriedenheit kann Wirkungen auf die Fluktuation haben, wobei die Korrelation
selten Werte von 0.3 iiberschreitet (vgl. Neuberger 1992: 489). Mit Fluktuation ist ein
individuumsorientierter, freiwilliger Stellenaustritt gemeint (vgl. Bayard 1997: 163). Der
Vollzug eines Stellenwechsels ist oft von Grdssen abhédngig wie bspw. der Mobilititsbereit-
schaft sowie der Verfiigbarkeit von Angeboten. Aus diesem Grund wiére es laut Martin (1992:

489) sinnvoller, anstelle des tatsdchlichen Verhaltens die Fluktuationsneigung zu erfassen.

Bei der Fluktuation verhélt es sich dhnlich wie bei den Fehlzeiten. Fluktuation ergibt sich
demnach aus einem Mangel an Bediirfnisbefriedigung. Dies kann Unzufriedenheit zur Folge
haben. Griinde fiir Kiindigungen sind vor allem auf die Atmosphédre im Betrieb und die
Auswirkungen bzw. Umsetzungen von Unternehmens- und Personalpolitik zuriickzufiihren.
Ein nicht zusagender Arbeitsinhalt, mangelhafte Kommunikation, Fithrungsverhalten der
Vorgesetzten, die Entlohnung sowie Fehlen von Aufstiegs- und Entwicklungsmdglichkeiten

gehoren zu den am héaufigsten genannten Kiindigungsgriinden (vgl. Bayard 1997: 166).
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4  Anreizsysteme

Dieses Kapitel behandelt das betriebliche Anreizsystem. Es ist in Bezug auf die
Arbeitszufriedenheit und Arbeitsmotivation von Bedeutung, da ein Anreiz Motive aktiviert,
und zum andern fiihrt er, wenn die durch ihn motivierte Person ihre Bediirfnisse befriedigt
hat, zur Zufriedenheit (vgl. Hentze 1995b: 63). In diesem Kapitel werden zuerst die Begriffe
Anreize und Anreizsysteme gekldrt, um dann auf die verschiedenen Dimensionen eines

Anreizsystems eingehen zu kdnnen.

4.1 Begriffliche Grundlagen

Das Anreizsystem ist Bestandteil der Personalerhaltung. Dieses stellt eine von sechs
Prozessfunktionen des strategischen Personalmanagement dar (vgl. Thom 2001: 118). Nach
Hentze (1995b: 23) ldsst sich Personalerhaltung wie folgt definieren: ,,Die Personalerhaltung
beinhaltet die Massnahmen (Instrumente), die notwendig sind, das vorhandene Personal an
die Unternehmung weiterhin zu binden und zu verhindern, dass es zu Austrittsentscheidungen

kommt.

Anreize konnen aus 6konomischer Perspektive als situationsbedingte, handlungsbestimmende
Vorteilserwartungen und somit nichts anderes als die Griinde, die Akteure fiir ihr Verhalten
haben, betrachtet werden (vgl. Wolft/Lucas 2004: 21). Da die Bediirfnisse von Individuen die
Anreize bestimmen und die Bediirfnisstruktur (auch Motive genannt) jedes Individuum
unterschiedlich ist, gibt es auch unterschiedliche Anreize. Ist bei einer Person das Streben
nach Zugehorigkeit stark ausgeprigt, so kann dieses Bediirfnis bspw. durch Gruppenarbeit
oder viele soziale Kontaktmdoglichkeiten befriedigt werden. Die Konsequenz fiir die
Unternehmung bedeutet in diesem Fall, Anreize zur Befriedigung dieses Bediirfnisses zu

schaffen.

Da ein System als Zusammenstellung von verschieden Elementen, die miteinander in einem
Beziehungszusammenhang stehen, betrachtet werden kann (vgl. o. V. 1998: 473), kann das
Anreizsystem nach Kossbiel (1994: 77) als ,[...] Summe aller bewusst gestalteten
Bedingungen flir Mitarbeiter betrachtet werden, die vom Unternechmen gewlinschte
Verhaltensweisen honorieren (durch positive Anreize, Belohnungen), unerwiinschte
Verhaltensweisen dagegen durch geeignete Instrumente (negative Anreize, Sanktionen)

bestrafen [...].“ Von einem Anreizsystem kann erst dann gesprochen werden, wenn die
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Gewidhrung von Anreizkomponenten an ein entsprechendes Bezugsobjekt gekoppelt ist (vgl.

Wolff/Lucas 2004: 21).

Die Gestaltung eines Anreizsystems verfolgt mehrere Ziele. Durch eine zielgruppengerechte
Gewdhrung von Anreizkomponenten sollen die Mitarbeiter zu einer Steigerung ihrer Leistung
motiviert werden. Eine Erhohung der Produktivitit der Mitarbeiter iibt einen positiven Effekt
auf den Gewinn des Unternehmens aus. Ausserdem wird das Anreizsystem auch genutzt, um
die Bindung von Mitarbeitern an das Unternehmen zu optimieren (vgl. Wolff/Lucas 2004:
22). In der Fachliteratur wird zwischen materiellen und immateriellen Anreizen
unterschieden, wobei auch vielfach die entsprechenden Synonyme monetire und nicht-
monetire Anreize verwendet werden. Folgende Darstellung in Anlehnung an Bayard (1997:
88) soll einen Uberblick iiber die verschiedenen Arten von betrieblichen Anreizen geben. In
den weiteren Kapiteln wird dann insbesondere auf die finanziellen, sozialen und
organisatorischen Anreize eingegangen, da intrinsische Motivation und die dazugehorigen

Anreize der Arbeit an sich bereits in den vorigen Kapiteln Gegenstand waren.’

Extrinsische Motivation Intrinsische
Motivation
Materielle Anreize Immaterielle Anreize
Direkte :_::::f;;itﬁe _ ) Orgasl;i;:tori- Anreize
finanzielle : Soziale Anreize . der Arbeit
Anreize Anreize Anreize an sich
Lohn- und | Fringe Fiihrungsstil Arbeitszeitre- | Inhalt
Gehaltsregelungen | Benefits gelungen
Gruppenmitgliedschaft Féhigkeitsein-
Erfolgsbeteiligung Personalent- satz
Kommunikation und wicklung
Betriebliche Information Tatigkeitsspiel-
Sozialleistungen raum
Beziehungen
Abwechslung/
Vielfalt

Tabelle 2: Tabellarische Darstellung von Komponenten eines Anreizsystems (vgl. Bayard 1997: 88)

’ Vgl. Kap. 2.2.1
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Da im Fragebogen des empirischen Teils den Assistenztierdrzten sowohl Fragen {iber
materielle als auch immaterielle Komponenten des Anreizsystems gestellt werden, erscheint
es sinnvoll, nur jene Komponenten des Anreizsystems ndher zu erldutern, auf die im
Fragebogen dann auch tatsidchlich eingegangen wird. Fragen beziiglich extrinsischer
Motivation sind dabei in Uberzahl. Aus diesem Grund wird bei der Erdrterung diesen
Komponenten des Anreizsystems ein grosseres Gewicht verliehen als der intrinsischen

Motivation.
4.2 Materielle Anreize

4.2.1 Direkte finanzielle Anreize

Zu den Bediirfnissen eines Menschen gehort Geld, um die zum Leben mehr oder weniger
notwendigen Dinge kaufen zu konnen (vgl. Scheidl 1991: 260). Um dieses Bediirfnis
befriedigen zu konnen, stellt er seine Arbeitskraft zur Verfliigung, um im Gegenzug entlohnt
zu werden. Der Begriff Entlohnung (Lohn) schliesst das gezahlte Entgelt fiir menschliche
Arbeit sowie Nebenleistungen und Vergiinstigungen ein, die Unternehmensmitglieder
zusitzlich erhalten und deren Geldwert ermittelt werden kann (vgl. Hentze 1995b: 71). Zur
Bestimmung der Entlohnung fallen zwei Hauptprobleme an: Die Bestimmung der absoluten
und relativen Lohnhdhe. Die Bestimmung der absoluten Lohnhohe stellt ein ausserbetriebli-
ches Marktproblem dar und ist aus diesem Grund nicht weiter von Belang. Von Interesse aus
betriebswirtschaftlicher Sicht ist vor allem die Bestimmung der relativen Lohnhdhe (vgl.

Reichmann 2004: 1116).

Das dominierende Prinzip bei der Lohngestaltung ist die Gerechtigkeit. Der Begriff
Gerechtigkeit kann aufgefasst werden als Tugend, jedem das Seine zu geben. Fiinf Prinzipien
sollten bei einem gerechten Lohn gewdhrleistet sein. Der Lohn sollte dquivalent zum
Anforderungsgrad der Arbeit sein (vgl. Hentze 199b5: 73). Dem Prinzip der Anforderungsge-
rechtigkeit nach muss ein hoher Anforderungsgrad bei der Arbeit mit einer dementsprechen-
den Entlohnung einhergehen. Der Anforderungsgrad eines Arbeitsplatzes ldsst sich
bestimmen mit der Arbeitsbewertung. Es kommen dabei zwei Verfahren zur Anwendung (vgl.
Hentze 1995b: 76):

e Mit der summarischen Methode werden die Arbeitsschwierigkeiten der Arbeitsplitze

global erfasst. Die einzelnen Anforderungsarten werden summarisch berticksichtigt.

e Mit der analytischen Methode werden die Anforderungsarten der Arbeit bzw. des

Arbeitsplatzes einzeln bewertet.
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Eine Aquivalenz muss auch der Lohn und der Leistungsgrad aufweisen. In diesem Prinzip
tritt die personliche Leistung des einzelnen Arbeitnehmers in den Vordergrund. Hierbei soll
durch eine entsprechende leistungsgerechte Lohndifferenzierung der Tatsache Rechnung
getragen werden, dass die Leistung eines Mitarbeiters eben nicht der im Rahmen der
Anforderungsorientierung unterstellten Normalleistung entspricht, sondern von dieser positiv
oder negativ abweichen kann (vgl. Reichmann 2004: 1116). Der Grundsatz, dass Lohn und
Leistung iibereinstimmen sollen, wird in der betriebswirtschaftlichen Lehre als Aquivalenz-
prinzip bezeichnet und setzt sich aus den gerade aufgefiihrten Prinzipien zusammen (vgl.
Hentze 1995b: 73). Der gewdhrte Lohn muss ausserdem Verhaltensgerechtigkeit aufweisen.
Personliches Verhalten wie Arbeitsbemiihen, Pflichtbewusstsein oder Hilfsbereitschaft sollten
dementsprechend honoriert werden. Das Prinzip der Verhaltensgerechtigkeit widerspricht

jedoch den Vorstellungen eines objektiv bestimmbaren Lohnes (vgl. Reichmann 2004: 1117).

Dem Prinzip der Sozialgerechtigkeit liegt der Gedanke zugrunde, dass jeder nach seinen
Féhigkeiten gibt und jeder nach seinen Bediirfnissen erhélt. Staffelung der Entlohnung nach
dem Lebensalter bzw. Dauer der Betriebszugehdrigkeit, sowie Staffelung des Lohnes nach
dem Familienstand sind hier zu nennen. Das Prinzip der Marktgerechtigkeit bestimmt sich
aus dem Angebot und Nachfrage auf dem Arbeitsbeschaffungsmarkt. Es stellt sich die Frage,
zu welchem Preis der Arbeitnehmer bereit ist, ein Arbeitsverhdltnis einzugehen. Dies wird in
der Regel durch einen Vergleich der Lohne &hnlicher Positionen in verschiedenen
Unternehmen ermittelt, um einen durchschnittlichen Marktlohn festlegen zu koénnen (vgl.
Reichmann 2004: 1117 ff.). Fiir die Bestimmung der Lohnhohe in Abhéingigkeit des
Anforderungs- respektive Leistungsgrad gibt es verschiedene Lohnformen. Dies

charakterisiert folgende Darstellung von Hentze (2004: 1105) auf nachfolgender Seite:
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Lohnformen
Zeitlohn Leistungslohn
Zeitlohn reiner Akkord- Pramien-
mit Zeitlohn lohn lohn
Leistungs-
zulage
(Leistungs-
bewertung) | |
Geld- Zeit-
akkord akkord

Abbildung 8: Verschiedene Lohnformen (vgl. Hentze 2004: 1105)

Ein reiner Zeitlohn wird vor allem bei Arbeiten ausbezahlt, die einen hohen Qualitdtsstandard,
eine hohe Sorgfaltspflicht und eine hohe Gewissenhaftigkeit erfordern (vgl. Hentze 1995b:
90). Das Qualititskriterium dominiert gegeniiber dem Leistungskriterium. Der Arbeiter wird
fiir seine Anwesenheitszeit, und nicht fiir die erbrachte Leistung entlohnt. Er kann die
Auspragung eines Jahres-, Monats- oder Wochenlohns annehmen (vgl. Hentze 1995b: 91).
Beim reinen Zeitlohn handelt es sich um einen anforderungsorientierten Lohn, bei dem der
Arbeitnehmer nach dem Schwierigkeitsgrad der auszuiibenden Tétigkeit entlohnt wird (vgl.

Hentze 2004: 1106).

Beim Zeitlohn mit Leistungszulage kommt zuziiglich zum Grundlohn noch eine
Leistungszulage hinzu. Im Gegensatz zum reinen Zeitlohn wird beim Zeitlohn mit
Leistungszulage neben den Anforderungen auch nach Leistungen differenziert. Diese Zulagen
konnen als Anreiz zur Leistungssteigerung betrachtet werden (vgl. Hentze: 2004: 1106). Der
Nachteil dieser Leistungszulage ist, dass die Ermittlung vielfach subjektiven Kriterien
unterlegen ist (vgl. Hentze 1995b: 93). Fiir diese Arbeit nicht von Bedeutung sind die
Leistungslohnformen. Die Festlegung des Lohnes setzt sich aus der erbrachten Leistung
zusammen. Das Arbeitsergebnis muss mengenmadssig erfasst werden konnen (vgl. Hentze

2004: 1108).
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Weitere Anhaltspunkte zur Gestaltung des Anreizsystems innerhalb der Kategorie der
direkten finanziellen Anreize lassen sich in der Erfolgsbeteiligung ausmachen. Dies kann in
Form einer Leistungsbeteiligung, Ertragsbeteiligung oder Gewinnbeteiligung erfolgen (vgl.
Hentze 1995b: 123 ff.). Im Weiteren werden noch die betrieblichen Sozialleistungen zu den
Komponenten der direkten finanziellen Anreize gezihlt. Bei den betrieblichen Sozialleistun-
gen handelt es sich um die freiwilligen, zusitzlichen, aber nicht gesetzlich oder
gesamtarbeitsvertraglich festgelegten Zuwendungen des Betriebs, die weder als Arbeitsentgelt
noch als Erfolgsbeteiligung gelten. Sie sind abzugrenzen von den gesetzlichen Sozialleistun-
gen, die durch das Merkmal der gesetzlichen Verpflichtung gekennzeichnet sind, wie bspw.
die Bezahlung von AHV/IV und Pensionskasse (vgl. Hentze 1995b: 150 ff.). Nicht nédher
eingegangen wird auf die indirekten finanziellen Anreize, da sie im Fragebogen nicht

Gegenstand der Untersuchung sind.
4.3 Soziale Anreize

4.3.1 Gruppenmitgliedschaft

Der Mensch denkt, fiihlt und handelt sowohl im Betrieb als auch im Privatleben nicht als
isoliertes Individuum, sondern als Mitglied von Gruppen. Gruppenmitglieder beeinflussen
sich im Denken, Fiihlen und Verhalten gegenseitig (Hentze 1995b: 173). Das Bediirfnis nach
Zugehorigkeit und zwischenmenschlichem Kontakt, welches fiir die Zufriedenheit von
Menschen entscheidend ist, ldsst sich vor allem in einer Gruppe befriedigen. Fiihlt sich ein
Mensch in einer Gruppe aufgehoben und verstanden, so trdgt dies wesentlich zu seiner

Zufriedenheit bei und hat somit auch Einfluss auf das Leistungsverhalten.

Die Gruppenmitgliedschaft kann formaler oder informaler Art sein. Die formale
Zusammenarbeit in Organisationen geschieht vor allem in Arbeitsgruppen oder Teams. Diese
Mitgliedschaft ist eher zwangsldufig. Die Ziele der informellen Gruppen (Freundes-,
Interessengruppen) miissen nicht unbedingt mit den Zielen des Unternehmens iibereinstim-
men (vgl. Bayard 1997: 95). Als Ausdruck des Zusammenhaltes einer Gruppe dient die
Kohésion. Sie ist ein Mass fiir die Zufriedenheit, d. h. in hochkohdsiven Gruppen ist die
Zufriedenheit hoher, die Leistungsunterschiede zwischen den Mitgliedern sind weniger
ausgepragt und die soziale Interaktion wirkt sich positiv auf die AZ aus (vgl. Weinert 1987:

289).
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4.3.2 Kommunikation

Von sozialer Kommunikation spricht man, wenn Sender und Empfanger Personen sind.

Einseitige Kommunikation ist zu vermeiden. Die Kommunikation sollte wechselseitig sein,

indem die Teilnehmer sowohl Sender als auch Empféanger sind. Die Kommunikation in einem

Unternehmen kann in zwei Arten unterschieden werden (vgl. Hentze 1995b: 178):

e Bei der formellen Kommunikation dient die Informations- oder Nachrichteniibermittlung
der Aufgabenerfiillung. Sie ist an betriebliche Regelungen gebunden.

e Im Gegensatz zur formellen unterliegt die informelle Kommunikation keiner betrieblichen

Regelung.

Werden durch die formelle Kommunikation nicht alle Bediirfnisse befriedigt, wird der
Mitarbeiter geneigt sein, in die informellen und privaten Kommunikationsbeziehungen

auszuweichen.

Durch Kommunikation kénnen zwei Ziele verfolgt werden: Zum einen kann dadurch der
Entscheidtriger in zielorientiert handelnden Systemen mit dem notwendigen Wissen versorgt
werden, zum andern ldsst sich so das menschliche Verhalten beeinflussen. Mangelnde
Kommunikation kann erhohten Absentismus und Fluktuation auslésen. Beschriankungen
konnen sich negativ auf die Zufriedenheit auswirken (vgl. Hentze 1995b: 180). Je
regelméssiger und frither die Mitarbeiter informiert werden, desto giinstiger beurteilen sie die
Firma als Arbeitgeber, und desto zufriedener sind sie als Mitarbeiter insgesamt. Damit die
Informationen auch eine transparenz- und zufriedenheitssteigernde Wirkung entfalten konnen,

miissen sie jedoch von den relevanten Fiihrungskriften stammen (vgl. Bayard 1997: 97).
4.4 Organisatorische Anreize

4.4.1 Arbeitszeitregelungen

Die Arbeitszeitregelung ist ein weiteres personalwirtschaftliches Instrument im Anreizsystem.
Gesellschaftlicher Wertewandel, steigendes Bildungsniveau und wachsender Lebensstandard
und somit das Erwecken eines zunehmenden Bediirfnis nach mehr Zeitsouverénitit sind
Ursachen, dass neue Modelle zur Gestaltung der Arbeitszeiten entstanden sind (vgl. Hentze
1995b: 223). Gesetzliche Vorschriften wie bspw. ein Gesamtarbeitsvertag oder das
eidgendssische Arbeitsgesetz beschrianken die Gestaltungsmoglichkeiten eines Unternehmens

beziiglich der Dauer der Arbeitszeit. Solche Vorschriften dienen vor allem dazu, die
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Arbeitnehmer von physischer Uberlastung und den daraus resultierenden Gesundheitsschiiden
zu bewahren (vgl. Hentze 1995b: 213). In folgender Darstellung aus Drumm (1994: 133) wird
ersichtlich, wie die physiologische Leistungsbereitschaft und —fahigkeit wéihrend eines Tages
verlauft: Individuelle Verschiebungen dieser Kurve entlang der Zeitachse sind moglich. Eine
Aufhebung des Tag-Nacht-Rhythmus gelingt nur bei volliger Isolation. Fiir die Arbeitszeit-
grenzen folgt daraus, dass sie die Leistungsmaxima einschliessen und bei 6 Uhr sowie 22 Uhr

liegen sollten (vgl. Drumm 1994: 133).

Abweichung des
Reziprokwerts der

Fehler in %
A
+0.3
besser
+0.2
+0.1 reziproker
0 Mittelwert
der Fehler
-0.1
-0.2 schlechter
-0.3

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 'Uhrzeit

Abbildung 9: Kurvenverlauf der physiologischen Leistungsbereitschaft, gemessen durch Abweichungen der
Reziprokwerte der Fehler vom reziproken Mittelwert der Fehler in % je Zeiteinheit (vgl. Drumm 1994: 133).

Fiir die Gestaltung der Arbeitszeiten ist einerseits die Dauer der Arbeitszeit und anderseits die
Platzierung der Arbeitszeit innerhalb einer Arbeitswoche oder Arbeitstages. Es gibt
verschiedene Arten der Arbeitszeitregelungen, wobei drei kurz vorgestellt werden:

e FEine starre Arbeitszeit bedeutet einen einheitlichen Beginn und ein einheitliches Ende der
Arbeitszeit fiir alle Beschéftigten. Starre Arbeitszeitregelungen orientieren sich
ausschliesslich an organisatorischen Bedingungen der Leistungserstellung (vgl. Drumm
1994: 135).

e Bei einer gleitenden Arbeitszeit spricht man, wenn die Arbeitszeit aus zwei Teilen besteht:
Innerhalb einer gewissen Zeitspanne ist es jedem Arbeitnehmer selbst iiberlassen, wann er
beginnt resp. authort. Diese Zeit wird als Gleitzeit bezeichnet. Wéhrend der Kernzeit
herrscht dann fiir alle Arbeitnehmer Anwesenheitspflicht. Jeder Mitarbeiter hat ein mit
dem Unternehmen vereinbartes Zeitbudget zu erfiillen (vgl. Marr 2004: 447). Beim so
genannten Bandbreitenmodell bildet die Standardarbeitszeit einen Eckwert, der innerhalb

einer bestimmten Bandbreite beliebig unter- bzw. liberschritten werden kann, wobei die
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Moglichkeit des Zeitlibertrags auf nachfolgende Wochen besteht (vgl. Hentze 1995b:
216).

e Ein weitere Form der Arbeitszeitgestaltung sind Teilzeitmodelle. Von Teilzeitarbeit wird
gesprochen, wenn weniger als die betriebsiibliche Soll-Arbeitszeit in vollem Umfang
abgeleistet wird und eine entsprechende Kiirzung der Vergiitung akzeptiert wird (vgl.
Drumm 1994: 138). Entstanden ist diese Form im Zuge der Wiedereingliederung von
Frauen ins Erwerbsleben. Deutlich mehr Frauen sind teilzeitbeschéftigt als Ménner. Nicht
alle Arbeiten sind fiir den Einsatz von Teilzeitbeschéftigungen geeignet. Die ideale
Teilzeitarbeit umfasst inhaltlich geschlossene, terminlich ungebundene Tétigkeiten bei
formalisierten Prozessablaufen und regelméssigen Arbeitsspitzen. Bei Schichtwechsel
sollten keine Qualitits- und Informationsverluste entstehen, sowie Uberlagerungen von
Kompetenz und Verantwortung vermieden werden (vgl. Hentze 1995b: 234). Eine
besondere Form der Teilzeitarbeit stellt das Job-Sharing dar. Mehrere Mitarbeiter teilen
sich die Aufgaben eines oder mehrerer Arbeitsplitze eigenverantwortlich auf (vgl. Marr

2004: 448).

Im Hinblick auf die Arbeitszufriedenheit sollte also bei der Arbeitszeitgestaltung den
individuellen Bediirfnissen und Préferenzen der Arbeitnehmer Rechnung getragen werden.
Durch die Stirkung der Arbeitszufriedenheit des Beschéftigten kdnnen Anreizwirkungen auf
die Arbeitsmotivation des Betroffenen erzeugt werden, die sich betrieblich in Form eines
Leistungszuwachses oder Verminderung der Fluktuations- und Absentismusprobleme positiv

auswirken konnen (vgl. Hentze 1995b: 238).
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4.4.2 Personalentwicklung

Personalentwicklung ldsst sich nach Thom (1987: 6 ff.) wie folgt definieren: ,Die
Personalentwicklung umfasst alle bildungs- und stellenbezogenen Massnahmen (Ausbildung,
Weiterbildung, Umschulung, Verwendungsplanung und —steuerung, Aufstiegsplanung und —
steuerung, Stellvertretungsregelungen etc.), die zur Qualifizierung der Mitarbeiter und
Fiihrungskréfte dienen und sich stiitzen auf Informationen iiber Personen (Eignungs- und
Fahigkeitsprofile, Leistungen, Potential etc.), Organisationseinheiten (Anforderungsprofile)
und relevante Mérkte (Bildungs- und Arbeitsmérkte).” PE-Massnahmen fordern die Erhaltung
des Leistungsvermdgens des Personals und in vielen Féllen begiinstigen sie die Erhaltung der

Leistungsbereitschaft (vgl. Thom 1992: 1167).

Die allgemeine Zielsetzung der PE besteht darin, die innerbetriebliche Mobilitdt und die
vielseitige Einsetzbarkeit der Mitarbeiter zu erhohen. Im Interesse der Unternehmung liegt die
Forderung betriebsbezogener Kenntnisse, Fahigkeiten und Verhaltensweisen der Mitarbeiter
zu steigern (Thom 1992: 1678). Im Zentrum des Interesses in dieser Arbeit stehen die
stellenbezogenen Massnahmen Aus- und Weiterbildung. Zur beruflichen Ausbildung gehéren
alle Massnahmen, die der praktischen und theoretischen Vorbereitung auf bestimmte Berufe
dienen. Nach erfolgreich bestandener Ausbildung folgt die Phase der Fortbildung, die das
gesamte Arbeitsleben begleiten kann. Fort- resp. Weiterbildung soll dem Mitarbeiter
ermoglichen, seine beruflichen Kenntnisse und Fertigkeiten zu erhalten, den verdnderten
technologischen Anforderungen anzupassen, um die Mdglichkeit eines beruflichen Aufstiegs

zu ermoglichen (vgl. Thom 1992: 1682).

Bei PE-Massnahmen sind die Bediirfnisse der Betroffenen mit einzubeziehen. Mittels
Mitarbeitergesprachen konnen die Bediirfnisse und Ziele der Mitarbeiter ausfindig gemacht
werden. Durch Aufzeigen von Entwicklungsperspektiven in einem Betrieb sollen zudem
Anreize zu einem Verbleib geschaffen werden. Die PE-Massnahmen miissen aus
betriebswirtschaftlicher Sicht jedoch gerechtfertigt sein. Das Kosten/Nutzen-Verhiltnis muss
stimmen (vgl. Hentze 1995a: 379). Die personalerhaltende Funktion von PE-Massnahmen hat
insofern positive Auswirkungen auf die Arbeitsmotivation und die Arbeitszufriedenheit,
sofern sich die Anspriiche und Bediirfnisse der Arbeitnehmer mit den angebotenen

Massnahmen decken (vgl. Bayard 1997: 92).
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5 Zusammenhang zwischen Anreizen, Motivation und AZ

In den vorangehenden Kapiteln wurden Motivation, Arbeitszufriedenheit und Anreize resp.
Anreizsysteme einzeln besprochen. Mittels eines vom Verfasser erstellten Modells soll nun
eine Ursache-Wirkungs-Beziehung zwischen den drei Begriffen erstellt werden. Viele
Komponenten des Modells entstammen aus Weinert (1987: 262), wobei noch einige
Komponenten hinzugefiigt wurden, um neben der Beziehung von Motivation — AZ noch die
Zusammenhdnge zwischen Anreize — Motivation und Anreize — AZ aufzeigen zu kdnnen.
Im Weiteren wurden noch Erkenntnisse aus der Gleichheitstheorie von Adams sowie aus dem

Prozessmodell von Porter/Lawler eingefiigt.

Bemiihungen Rollenwahr-
Anspruchsniveau Féhigkeiten nehmung
Vergleich mit Erwartungen und
Bezugspersonen Erfahrungen
A 4 \ 4 vV VY
ANREIZE 2 .| MOTIVATION 3 % AZ 4
A A
A 4
} : Gestaltung des
Motivstruktur Anreizsystems
A
Organisations- Individuelle
variablen Charakteristika
-Gruppe -Wahrnehmungen
-Fiihrungsstil -Personlichkeit
-Arbeitsplatz -Werte

Abbildung 10: Zusammenhang zwischen Anreiz, Arbeitsmotivation und AZ (eigene Darstellung)
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Ausgangspunkt dieses Prozessmodells stellt die Motivstruktur dar (1). Als Motive bezeichnet
man eine isolierte Verhaltensbereitschaft, die latent vorhanden aber noch nicht aktualisiert ist
(vgl. Hentze 1995b: 28). Vielfach wird dafiir auch der Ausdruck Bediirfnis verwendet. Es gibt
verschiedene Arten von Motiven. In dieser Arbeit wurden bspw. die Bediirfnisse nach Macht,
Leistung und Zugehorigkeit ndher beschrieben. Auch die Bediirfnispyramide von Maslow
wurde kurz angetont.'® Die Stirke und das Ausmass eines latent vorhandenen Bediirfnisses
werden einerseits von den individuellen Charakteristika des Organisationsmitglieds
(Wahrnehmungen, Personlichkeit, Werte etc.) und andererseits durch eine Vielzahl von
Organisationsvariablen (Fiihrungsstil, Arbeitsgruppe, Arbeitsplatz etc.) bestimmt (vgl.
Weinert 1987: 262).

Den Prozess der Motivation ins Rollen bringen die Anreize (2). Sie aktivieren die latent
vorhandenen Bediirfnisse (Motive). Um Leistungsverhalten auszulésen sind sowohl
materielle als auch immaterielle Anreize vorhanden. Bediirfnisse nach einer verantwortungs-
vollen, abwechslungsreichen Arbeit wie auch das Bediirfnis nach Geldvermehrung kdnnen ein
Motiv sein. Damit die Motive auch aktiviert werden, muss das Anreizsystem entsprechend
gestaltet werden, damit das Individuum einen Anreiz sieht, sein Bediirfnisdefizit befriedigen
zu konnen. Es muss bei der Gestaltung des Anreizsystems beriicksichtigt werden, dass das
Anspruchsniveau und die Motivstruktur von Individuum zu Individuum verschieden ist (vgl.
Hentze 1995b: 64). Durch die aktivierten Motive wird beim Individuum zielgerichtetes

Verhalten ausgelost, das in der Fachliteratur als Motivation bezeichnet wird (3).

Wie sich dieses zielgerichtete Verhalten auszeichnet, wird durch verschiedene Elemente
beeinflusst. Damit das Bediirfnis befriedigt werden kann, miissen die entsprechenden
Bemiihungen unternommen werden und das Individuum mit Fahigkeiten ausgestattet sein, die
zur Erreichung des Ziels beitragen und die Rolle muss dementsprechend wahrgenommen
werden. Unter Rollenwahrnehmung versteht man, wie ein Individuum an seiner Arbeitsstelle
bspw. ,erfolgreiche Arbeitsausfiihrung® definiert (vgl. Weinert 1987: 278). Wie bei
Porter/Lawler (auch Vroom) in Kapitel 2.2.2 gezeigt werden konnte, wird die Motivation sehr
stark beeinflusst von bereits gemachten Erfahrungen. Konnte das Motiv schon friiher einmal
auf dieselbe Weise befriedigt werden, so hat dies einen positiven Einfluss auf den
Motivationsprozess. Auch die Erwartungen, ob sich das aus dem latent vorhandenen Motiv

entstandene Ziel auch wirklich erreichen ldsst, wirkt auf die Motivation ein. Nach Adams

' Vgl. Kap. 2.1
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Gleichheitstheorie'' wird zielgerichtetes Verhalten ausgelost, wenn die Person ein gestortes
Gleichgewicht zwischen ihrer Leistung und der Gegenleistung wahrnimmt. Soziale
Bezugsgruppen haben demnach einen Einfluss auf die Motivation. Der Einfluss der Anreize
auf die Arbeitszufriedenheit besteht dann, wenn durch sie die latenten Bediirfnisse aktiviert
worden sind und zu zielorientiertem Verhalten gefiihrt haben. Wurde der zur Bediirfnisbefrie-
digung unternommene Effort auch nach den Vorstellungen des Individuums belohnt (es
werden in diesem Sinne nicht nur finanzielle Belohnung verstanden), so entsteht
Arbeitszufriedenheit (vgl. Hentze 1995b: 64) (4). Eine Riickkopplung von der AZ zu den
Anreizen besteht bspw. bei einer im Modell von Bruggemann'? beschriebenen progressiven
Arbeitszufriedenheit. Diese Zufriedenheit bewirkt das Erwecken neuer Motive, da bei dieser
Art von Arbeitszufriedenheit alle Bediirfnisse befriedigt sind. Die Anreize bringen den

Motivationsprozess somit von neuem in Gang.

Die Beziehung Motivation — AZ ist allein schon durch den Umstand gegeben, dass die
meisten Theorien der AZ sich auf Motivationstheorien stiitzen (vgl. Biissing 1982: 128). Sie
diirfen aber nicht als Synonyme betrachtet werden. Motivation setzt sich primdr mit dem
Arbeitsverhalten des Individuums im Arbeitsprozess auseinander, wahrend Arbeitszufrieden-
heit als eine Konsequenz der Belohnung im Zusammenhang mit der erbrachten Leistung
anzusehen ist. Ein Mitarbeiter kann demnach unzufrieden mit der in seiner Organisation
bestehenden Beziehung zwischen Arbeitsverhalten, Leistung und Belohnung sein, mag aber
trotzdem zur Erledigung einer Aufgabe eine hohe Motivation haben, indem er Initiative zeigt,
gute Leistungen vollbringt und Uberstunden macht. In diesem Falle kann ein Mitarbeiter
motiviert sein, er muss aber trotzdem nicht notwendigerweise mit den verschiedenen

Aspekten seiner Arbeit zufrieden sein (vgl. Weinert 1987: 263).

Zusammengefasst kann festgehalten werden, dass die Begriffe Anreize, Motivation und AZ in
sehr enger Beziehung zu einander stehen. Der Zusammenhang kann als Kreislauf betrachtet
werden. Sowohl bei AZ als auch AUZ beginnt der Prozess von neuem und durchliuft alle

aufgezeigten Stufen.

" vgl. Kap. 2.2.3
> Vgl. Kap. 3.3.2
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6  Untersuchungssubjekt

In diesem Teil soll eingehend auf das Untersuchungssubjekt eingegangen werden. Es wird
eine umfassende Definition des Begriffs Assistenztierarzt vorgenommen. Im Weiteren werden
die Téatigkeitsfelder und die vielen Aus- und Weiterbildungsmoglichkeiten, die sich einem
Veterindrmediziner bieten, aufgezeigt. Im zweiten Teil wird der Verband Gesellschaft
Schweizer Tierdrztinnen und Tierdrzte (GST) ndher vorgestellt. Dies ist insofern wichtig, da
die empirische Untersuchung bei sdmtlichen bei der GST registrierten Mitgliedern erfolgen

wird.

6.1 Beruf Assistenztierarzt

Bereits in der Einleitung wurde der Begriff des Assistenztierarztes schon kurz erldutert. Ein
Assistenztierarzt ist abzugrenzen vom Tierarzt, der eine eigene Praxis fiihrt. Die Bezeichnung
Assistenztierarzt beinhaltet alle Eigenschaften eines nicht selbststindig erwerbenden
Tierarztes. Es kann sich dabei um einen frisch diplomierten Studienabginger ohne praktische
Berufserfahrung, um einen langjdhrigen Angestellten in der Privatpraxis, um einen
Veterindrmediziner, der sich an einer Universitit im In- oder Ausland zum Spezialisten
ausbilden lédsst, oder um einen, der als Oberassistent oder sogar als Privatdozent an einer

Hochschule arbeitet, forscht und lehrt, handeln (vgl. Stuber 2005: online).

6.1.1 Ausbildung

In einem fiinfjdhrigen Studiengang der Veterindrmedizin erlangt man das Tierdrztediplom.
Dieses Diplom berechtigt jeden Studienabgidnger zur selbstindigen Berufsausiibung in der
Schweiz (vgl. GST o. J.: 1). Innerhalb der Schweiz kann Veterindrmedizin an den jeweiligen
Fakultiten der Universitdt Ziirich und Bern studiert werden. Im bisher grossten Hochschulre-
formprojekt werden die beiden Veterindrmedizinischen Fakultdten aber in Zukunft zu einer
einzigen Fakultdt mit zwei Standorten zusammengelegt. Anhand des Studienreglements der
Universitit Ziirich soll die Gliederung des Studiums kurz erldutert werden. Seit 2003 gibt es
ein neues Studienreglement. Da die in der empirischen Untersuchung teilnehmenden
Assistenten nach alter Studienordnung studiert haben, wird dieses dem neuen Reglement

vorgezogen.

Der Studiengang ist in einen vorklinischen (zwei Jahre) und einen klinischen (drei Jahre)
Abschnitt gegliedert. Im ersten Studienjahr werden die naturwissenschaftlichen

Grundlagenfiachern wie Physik, Chemie und Biochemie zusammen mit Studierenden der
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Human- und Zahnmedizin belegt. Die Lernkontrolle erfolgt mittels der 1. Vorprifung am
Ende des zweiten Semesters. Das zweite Studienjahr wird als Grundstudium in den
medizinischen Fichern bezeichnet. Es werden Ficher wie Anatomie, Embryologie und
Histologie angeboten, die dann auch wieder Ende des zweiten Studienjahres gepriift werden.
Im Studium der klinischen Grundlagenfiacher und der paraklinischen Facher im dritten und
vierten Studienjahr werden u. a. Fiacher wie Pathologie, Bakteriologie und Immunologie
angeboten. Wihrend den Semesterferien im vierten oder fiinften Studienjahr ist ein Praktikum
von 21 Arbeitstagen in einer tierdrztlicher Privatpraxis oder —klinik zu absolvieren. Die
Bescheinigung iiber das Praktikum ist Voraussetzung fiir die Zulassung zum letzten Semester
vor dem 2. Teil der Schlusspriifung. Am Ende des vierten Studienjahres wird der 1. Teil der
Schlusspriifung durchgefiihrt, der aus sieben theoretischen Einzelpriifungen besteht. Das
letzte Studienjahr ist eine Vertiefung der Themenbereiche des dritten und vierten
Studienjahres. Am Ende des flinften Studienjahres folgt dann der 2. Teil der Schlusspriifun-
gen, die vier theoretische und elf praktische Einzelpriifungen beinhaltet (Universitit Ziirich

2001: 1 ff).

Nach dem Studium hat der Studienabgénger verschiedene Mdoglichkeiten. Manche ziehen es
vor, in einer privaten Tierarztpraxis zu arbeiten, um so bei einem erfahrenen Arbeitgeber das
eigentliche Handwerk zu erlernen. Der Studienabginger gilt in diesem Falle als normaler
Angestellter einer Tierarztpraxis ohne ein bestimmtes Ausbildungsziel vor Augen zu haben.
Ein betrdchtlicher Anteil der Studienabgédnger bleibt vorerst an einer tiermedizinischen
Fakultit und erarbeitet sich dort seine Dissertation (vgl. Stuber 2005: online). An der
Veterindrmedizinischen Fakultit der Universitdt Ziirich stehen mehrere Studiengénge zur
Erlangung des Doktortitels zur Auswahl (Universitit Ziirich 2005a: online). An den beiden
Fakultiten besteht fiir Abganger zudem die Moglichkeit zur Absolvierung eines Internships.
Dieses Internship kann als eine Art Praktikum angesehen werden, wobei der Absolvent
entweder Einblicke in verschiedene Bereiche der Veterindrmedizin erhélt und dabei in
mehreren Instituten arbeitet oder ein institutsspezifisches Programm durchlduft, wo fundierte
Kenntnisse in einem Bereich erworben werden. Die Dauer dieses Internships belduft sich so

zwischen zwoOlf und fiinfzehn Monaten.

Nach der Erlangung des Doktortitels oder Absolvierung eines Internship besteht fiir
Veterindrmediziner die Mdoglichkeit zu einer Spezialisierung in einem bestimmten Gebiet.

Diese Spezialisierung erfolgt mittels einer dreijdhrigen, strukturierten Ausbildung an
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anerkannten Ausbildungsstétten. Diese Ausbildungsprogramme werden Residency genannt
und haben zum Ziel, junge Assistenztierdrzte auf die europdischen Fachpriifungen in ihrem
selbst gewihlten Spezialgebiet vorzubereiten (z. B. Board-Examen fiir Innere Medizin,
Kleintier- oder Grosstierchirurgie). Zu einer derartigen Berufslautbahn gehort normalerweise

auch ein Aufenthalt an einer ausldndischen Fakultét (vgl. Stuber 2005: online).

6.1.2 Tatigkeitsfelder

Die Tatigkeit eines Veterindrmediziners wird im Volksmund immer mit der Behandlung von

Tieren in Verbindung gebracht. Dieses Vorurteil soll hier widerlegt werden, indem aufgezeigt

werden soll, dass ein Veterindrmediziner (in diesem Fall ein Assistenztierarzt) in verschieden

Berufsbereichen titig sein kann (vgl. Stuber 2005: o. S.):

e Im klinischen Bereich, wo er Einzeltiere oder ganze Tierbestdnde (bspw. Herdenbetreu-
ung) betreut und behandelt.

e In der Paraklinik, wo die Mikrobiologie, die Pathologie, die Genetik und viele andere
Gebiete angesiedelt sind.

e In der Forschung, die hdufig gebietsiibergreifend gestaltet wird.

e In der Industrie (bspw. pharmazeutische Unternehmen oder Futtermittelfirmen).

e Oder im 6ffentlichen Dienst. Ein Beispiel hierfiir ist das BAG oder das BVet.

Die Aufgaben der Veterindrmedizin lassen sich also in den Bereichen Forschung und
Dienstleistung ausmachen. Assistenztierdrzte sind verantwortlich fiir (vgl. Universitdt Ziirich
2005b: online und Meisser 2003: 7):

e Die gesundheitliche und tierschiitzerische Betreuung der Haus-, Heim-, Labor- und
Zootiere. Thre Aufgabe ist es, Leiden und Krankheiten der Tiere zu verhiiten, zu lindern
und zu helfen.

e Die Erhaltung der Leistungsféhigkeit der landwirtschaftlichen Nutztiere und Pferde durch
Erforschung, Erkennung und Bekdmpfung von Tierseuchen, Haltungs- und Fiitterungs-
problemen.

e Den gesundheitlichen Schutz des Menschen durch Erforschung und Bekdmpfung der vom
Tier auf den Menschen iibertragbaren Krankheiten und die Uberwachung der vom Tier
stammenden Lebensmittel, um so auf eine Steigerung der Giite von Lebensmitteln
tierischer Herkunft hinwirken zu kdnnen.

¢ Die Erforschung der Beeinflussung der Umwelt durch tierische Krankheitserreger und der

zu ihrer Bekdmpfung getroffenen Massnahmen.
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6.1.3 Problemstellung

Die Sektion Assistenztierdrztinnen und Assistenztierdrzte (SAA) stellt eine Fachsektion
innerhalb der Gesellschaft Schweizer Tierdrztinnen und Tierdrzte (GST) dar. Thre Aufgabe ist
es, die Interessen von Assistenztierdrzten in der Praxis und an den Veterindrmedizinischen
Fakultiten Ziirich und Bern wahrzunehmen und zu biindeln. Sie versucht, die Probleme und
Anliegen der Assistenztierdrzte zu erfassen, erarbeitet vertragliche Regelungen fiir
Anstellungsverhéltnisse und fordert die Weiterbildung von Assistenten (vgl. SAA GST 2005:

online). Sie hat eine gewisse gewerkschaftliche Funktion inne.

Vermehrt bei der SAA eingegangene Klagen iiber missliche Anstellungsverhiltnisse von
Assistenztierdrzten veranlasste sie, im Jahre 2002 eine schriftliche Befragung zu starten, um
die aktuelle Arbeitssituation der Assistenten an den Universititen und in der Praxis zu
erfassen. 85 von 200 versandten Fragebogen konnten vollstindig ausgewertet werden (vgl.
SAA GST 2002: 1 ff.). Einerseits ging es der SAA darum, zu erfahren wie sich die Sektion
zusammensetzt. Andererseits konnte so ausfindig gemacht werden, in welchen Belangen sich
Assistenten wohl fiihlen und in welchen Bereichen Handlungsbedarf besteht. Es wurden
Fragen zum aktuellen Arbeitsort, zur Vertrags- und Lohnsituation, zu den Wochenarbeits-

stunden im Falle von 100%-Stellen sowie Fragen iiber die Regelung der Pikettdienste gestellt.

Vor allem die Auswertung der Frage zu den Wochenarbeitsstunden liess die SAA aufhorchen.
Uber 50% der Antwortenden arbeiten mehr als in ihrem Anstellungsverhiltnis vorgegeben ist.
11 der 37 ausgewerteten Antworten geben an, dass sie regelmissig iiber 50 Stunden die
Woche arbeiten. Als weiterer kritischer Bereich wurde die Regelung der Pikettdienste bei
Assistenten in der Praxis betrachtet. Gut drei Viertel der Antwortenden geben an, pro Woche
mehr als ein Nachtdienst zu leisten. Mehr als die Hilfte der Antwortenden leistet ein oder
mehrere Wochenenddienste pro Monat. Dies wiirde nichts Aussergewohnliches darstellen, da
regelmissige Nacht- und Wochenenddienste im Beruf eines Assistenten zur Normalitdt
gehort. Was jedoch aus Sicht der SAA als bedenklich angesehen wurde, ist die Tatsache, dass
die Bezahlung dieser Pikettdienste bei mehr als der Hélfte der Antwortenden im Lohn
inbegriffen ist (vgl. SAA GST 2002: 1 ff.). Dies widerspricht den von der GST ausgearbeite-
ten Richtlinien, die vorsehen, dass sowohl der Notfalldienst als auch der Wochenenddienst
durch einen Zeitzuschlag mit speziellen Berechnungen abgerechnet werden sollten (vgl. GST

2002: 1 ff).
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Im Wintersemester 2002/03 wurde als Konsequenz der SAA-Umfrage an der Veterindrmedi-
zinischen Fakultidt der Universitdt Ziirich unter den Assistenten eine weitere Umfrage
gestartet iiber die Anstellungsbedingungen und die Lohnsituation von Assistenztierdrzten an
der Universitdt Ziirich. 108 Fragebogen konnten ausgewertet werden. Bei der Auswertung
wurden die Daten nach Arbeitsort in zwei Gruppen eingeteilt (Klinik und Institute). Auch hier
wurden die Ergebnisse der SAA-Umfrage weitgehend bestétigt. Gesamthaft mehr als 70% der
Befragten gaben an, mehr als die vorgesehenen 42 Stunden pro Woche zu arbeiten. 23% der
Befragten aus den Instituten und 35% der Befragten aus der Klinik arbeiten tiber 50 Stunden
pro Woche. Beziiglich der Entlohnung sind ein Drittel der Befragten unzufrieden. Die Lohne
liegen im Durchschnitt knapp unter 3000 SFr. brutto pro Monat, wobei es eine grosse
Spannweite nach unten gibt (vgl. Assistierendenschaft der Vet. Med. Fakultit Ziirich 2003: 1
ff)).

Beide Studien ermoglichten der SAA eine Bestandesaufnahme iiber die Anstellungsbedin-
gungen von Assistenztierdrzten. Es muss jedoch gesagt werden, dass diese Studien
keineswegs als repriasentativ betrachtet werden konnen. Beispielsweise in der Marktforschung
kann eine effektive Stichprobe von mindestens 50 Personen als reprdsentativ werden (vgl.
Acker/Kumar/Day 2000: 226). Bei der von der SAA durchgefiihrten Studie lag der Wert bei
einigen Fragen unter diesem Wert von 50 Personen, so geschehen auch bei der Auswertung
der Frage zu den wochentlichen Arbeitsstunden pro Woche. Die SAA sah in den Resultaten
beider Studien Handlungsbedarf und beauftragte das IOP der Universitit Bern, eine
Lizentiatsarbeit iiber Assistenztierdrzte auszuschreiben, um die bestehenden Probleme zu

analysieren.

Das Ziel der Arbeit besteht nun darin, eine umfassende Erhebung unter den Assistenztierérz-
ten zu machen, die als reprisentativ betrachtet werden kann. Das Thema Arbeitszufriedenheit
wurde gewihlt, weil neben den Arbeitszeiten und der Bezahlung auch andere Aspekte der
Arbeit belichtet werden sollen, wie bspw. Entwicklungsmdglichkeiten am Arbeitsplatz oder
der Arbeitsinhalt. Mittels einer Umweltanalyse sollen mdgliche Griinde fiir die niedrige
Bezahlung von Assistenten gefunden werden. Die Stichprobe setzt sich aus allen bei der GST
registrierten Assistenztierdrzten zusammen und umfasst 500 Personen. Um den Nutzen der
Studie fiir die GST erhdhen zu konnen, wurden zusdtzlich noch Fragen {iiber die

Verbandsarbeit in den Fragebogen eingebaut.
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6.2 Verband GST

Die Stichprobe setzt sich wie bereits in Kapitel 6.1.3 erwédhnt aus sdmtlichen bei der GST
registrierten Assistenztierdrzten zusammen. Der eigentliche Auftraggeber dieser Arbeit stellt
die SAA dar, doch diese ist der Dachorganisation GST unterstellt, und somit hat die GST
grossen Einfluss auf die SAA. Im Nachfolgenden sollen die Organisation und die Funktion

der GST kurz dargestellt werden.

6.2.1 Funktion und Organisation

Die GST wurde im Jahre 1813 in Hiinenberg (Zug) gegriindet. Ihre Funktion besteht darin,
die Interessen der selbststandigen und angestellten Tierdrzten in der Schweiz zu vertreten,
seien es nun Kliniker oder Parakliniker. Zurzeit sind ungefiahr 2500 Mitglieder registriert. Die
meisten unter ihnen sind auch Mitglied in einer oder mehreren der 16 Regionalsektionen und
der 15 Fachsektionen. Bei den Regionalsektionen schliessen sich GST-Mitglieder eines
Kantons oder einer Region zusammen, um so die Interessen besser biindeln zu kénnen. Das
gleiche Vorgehensmuster geschieht in den Fachsektionen. In diesem Falle schliessen sich
Mitglieder, die sich insbesondere fiir eine Fachrichtung interessieren, zusammen, um so eine
Fachsektion griinden zu konnen. Es gibt eine Fachsektion fiir Pferde, eine Fachsektion fiir
Wiederkduer, eine Fachsektion fiir Industrie und Forschung usw. Auch die Sektion
Assistenztierdrztinnen und Assistenztierdrzte stellt eine Fachsektion innerhalb der GST dar

(vgl. GST 2005: online).

Nach den Statuten der GST nimmt dieser Verband, der die rechtliche Form eines Vereins

besitzt, folgende Zwecke wahr (vgl. GST 1993: 1):

e Wahrung der Interessen der Mitglieder und des Berufsstandes.

e Forderung von berufsethischem und kollegialem Verhalten sowie die Solidaritdt unter den
Mitgliedern.

e FEinsetzung fiir die Sicherung der Qualitdt der veterindrmedizinischen Berufsausiibung
(Fort-, Aus- und Weiterbildung).

e Forderung der Gesundheit von Mensch und Tier durch entsprechende Massnahmen.

e Gewibhrleistung von einwandfreien Lebensmitteln tierischer Herkunft.

e Verpflichtung zum Schutz der Tiere.

Um diese Zwecke und Aufgaben auch wahrnehmen zu kénnen wird u. a. eine Standesordnung

erstellt, die die Mitglieder zu deren FEinhaltung verpflichtet, eine Fachzeitschrift
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herausgegeben und Netzwerke unterhalten, die zur Vertretung der Interessen des
Berufsstandes gegeniiber Bevdlkerung, Behorden und Institutionen dienen. Zudem wird
Marketing und Offentlichkeitsarbeit fiir den ganzen Berufsstand betrieben und Dienstleistun-
gen fiir die Mitglieder und ihre Sektionen bereitgestellt. Das Erstellen von Richtlinien zur
Regelung der Anstellungsbedingungen von Assistenztierdrzten in der Praxis stellt eine solche

Dienstleistung dar.

Das oberste Organ der GST stellt die Delegiertenversammlung dar. Die Delegiertenversamm-
lung konstituiert sich aus einem bis zwei Delegierten jeder Regional- und Fachsektion. Diesen
Delegierten einer Regional- bzw. Fachsektion steht fiir jedes Aktiv- und Ehrenmitglied der
entsprechenden Sektion in der Delegiertenversammlung eine Stimme zu. Zweimal jdhrlich
findet eine ordentliche Delegiertenversammlung statt. Die Aufgabe der Delegiertenversamm-
lung besteht darin, die Verbandspolitik der GST in ihren Grundlinien festzulegen und die
Oberaufsicht iiber die Tatigkeit der librigen Organe auszufiihren (vgl. GST 1993: 2 {f.).

Der siebenkopfige Vorstand ist das ausfilhrende Organ der Gesellschaft. Er filihrt die
Beschliisse der Delegiertenversammlung aus und bestimmt die Verbandspolitik. Bei der
Ausfithrung seiner Aufgaben wird er durch die Geschiftsstelle unterstiitzt, dessen
Hauptaufgabe es ist, die Aktivititen der Gesellschaftsorgane zu koordinieren und die
Beziehungen von GST-Vertretern zu anderen Organisationen aufrechtzuerhalten. Das Organ
des Standesrats {iberwacht die Anwendung und Einhaltung der Standesordnung und amtet als
Schlichtungsorgan in Féllen von Verstdssen oder Streitfallen mit schiddlichen Auswirkungen

auf den Berufsstand (vgl. GST 1993: 2 ff.).

Seit 1826 ist die GST Herausgeberin einer wissenschaftlichen Zeitschrift, des Schweizer
Archivs fiir Tierheilkunde. Das darin integrierte Bulletin ist das Informationsorgan der GST.
Es hélt die Mitglieder auf dem Laufenden iiber die Geschéfte der Gesellschaft sowie iiber den
Berufsstand. Die Mitglieder bezahlen einen Jahresbeitrag, der 1000 SFr. nicht {iberschreiten
darf (vgl. GST 2005: online). Die Jahresrechnung der GST im Jahre 2003 zeigt, dass der
Verband iiber 2 Mio. SFr. umgesetzt hat. Fast die Hailfte der Ertrdge setzt sich aus
Mitgliederbeitrdgen zusammen. Demgegeniiber stehen Aufwendungen von beinahe in
derselben Hohe. Hauptkostentrdger stellte das Personal dar, das mehr als die Hélfte der
Aufwinde ausmacht. Am Ende des Jahres war die Erfolgsrechnung positiv mit einem Gewinn

von 15'661 SFr. (vgl. GST 2004: 18).
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7  Bezugsrahmen zur Arbeitszufriedenheit

Das Zustandekommen von Arbeits(un)zufriedenheit ist ein sehr komplexer Prozess, der viele
verschiedene Variablen beinhaltet, die miteinander in Beziehung stehen. Mittels eines
Bezugsrahmens sollen die Variablen, deren wechselseitige Beziehungen und deren Wirkung
auf die Arbeits(un)zufriedenheit aufgezeigt werden. Das Forschungsziel dieser Arbeit liegt im
Aufzeigen von Entdeckungszusammenhingen. In den vorigen Kapiteln wurde der
Untersuchungsgegenstand abgegrenzt, die Problemstellung konkretisiert und die Begriffe
zweckmaissig erfasst (vgl. Zaugg 2002: 5). Der selbsterstellte Bezugsrahmen stellt einen
Konzeptionsrahmen dar, dessen Aufgabe in erster Linie auf die Beschreibung und Erklarung
realer Phdnomene gerichtet ist. Die Funktion des Konzeptionsrahmens kann im Aufzeigen
von unerforschten Bereichen und der Einordnung einzelner Forschungsresultate in einem

grosseren Zusammenhang gesehen werden (vgl. Grochla 1978: 62 ff.).

Das folgende Schema soll gleichzeitig als ein Instrument zur Vereinfachung der Formulierung
von Problemen und der Zerlegung in Teilprobleme sowie als ein Raster zur Entwicklung von
Losungsansétzen betrachtet werden (vgl. Zaugg 2002: 5). Der konzeptionelle Bezugsrahmen
kann als Abschluss des theoretischen Teils betrachtet werden, der die Thematik der
Arbeitszufriedenheit auf das Untersuchungssubjekt ibertrdgt. Im Zentrum dieses
Konzeptionsrahmens steht die Arbeitszufriedenheit. Die verschiedenen Determinanten, die
auf das Zustandekommen von Arbeits(un)zufriedenheit einwirken, sollen zudem einen
Uberblick iiber die Branche der Veterinirmedizin vermitteln, in der die Assistenztierirzte

eingebettet sind.

Da es sich bei der Problemstellung in dieser Arbeit nicht um ein betriebsspezifisches Problem
handelt, sondern um einen Gegenstand, der einen ganzen Berufsstand und somit mehrere
Organisationen innerhalb der Veterindrmedizin betrifft, kann nicht auf eine Organisation
(bspw. die Privatpraxis Leutenegger) speziell eingegangen werden. Da der grosse Teil der
befragten Assistenztierdrzte in einer privaten Praxis oder an den beiden veterindrmedizini-
schen Fakultiten in Bern oder Ziirich titig ist, wird bei den organisatorischen Rahmenbedin-
gungen und den Aktionsparametern jeweils auf die konkrete Situation in einer tierédrztlichen
Praxis eingegangen und auf die konkrete Situation an einer der beiden Veterindrmedizini-
schen Fakultiten. Die Fakultiten Ziirich und Bern konnen nicht als Unternehmen in engerem

Sinne betrachtet werden. Aus diesem Grund wird jeweils von einer Organisation und nicht
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wie iiblich von einem Betrieb oder Unternehmen die Rede sein. Damit die Einflussgréssen (v.
a. ausserorganisatorische und organisatorische Rahmenbedingungen) spezifisch auf die
Branche der Veterindrmedizin projiziert werden konnen, wurde mit Dr. Martin Seewer,
Wirtschaftsbeauftragter der GST, ein Interview zum Thema des Bezugsrahmens durchgefiihrt.
Zur Darlegung der Anreizsysteme wurden einerseits die von der GST ausgearbeiteten
Richtlinien zur Regelungen der Anstellungsbedingungen von Assistenzérzte analysiert und
anderseits Mustervertrige von Anstellungsbedingungen von Assistenten, die an der

Veterindrmedizinischen Fakultit der Universitit Bern angestellt sind.

AZ kann nach dem Ansatz von Bruggemann, der diesem Konzeptionsrahmen als Basis dient,
als ein subjektives Bewertungsprodukt gedeutet werden (vgl. Bruggemann/Grosskurth/Ulich
1975: 19). Die Determinanten der Arbeitssituation und der Umwelt werden vom Individuum
auf seine individuelle Art und Weise wahrgenommen und mit den eigenen Anspriichen und
situativ relevanten Bezugspersonen bzw. —situationen verglichen. Das AZ-Urteil resultiert aus
einem subjektiven, sich gegenseitig beeinflussenden Vergleich von Soll- und Ist-Werten. Die
Soll-Werte basieren auf dem subjektiven Anspruchsniveau einer Person, geprigt von den
bisherigen Erfahrungen (auch von Bezugspersonen) und den Determinanten der Situation, der
Person und der Umwelt. Das Anspruchsniveau kann folglich an die Stelle der Soll-Werte
gesetzt werden. In diesem Bezugsrahmen kénnen die organisatorischen Bedingungsgrossen
und Aktionsparameter als Determinanten der Situation betrachtet werden und die
ausserorganisatorischen Bedingungsgrossen als Determinanten der Umwelt (vgl. Bayard

1997: 106).

In der empirischen Untersuchung wird das Anspruchsniveau mit der Frage nach der
Wichtigkeit eines Aspekts vermittelt. Diese Frage wird bei den verschiedenen Aspekten
jeweils vorgelagert zu der eigentlichen Frage zur Zufriedenheit gestellt. Der Vergleichspro-
zess ergibt sich dann aus der Gegeniiberstellung zwischen der Wichtigkeit und Zufriedenheit
eines Aspektes. Die Abbildung auf der folgenden Seite zeigt den Bezugsrahmen als
Ubersicht.
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Abbildung 11: Bezugsrahmen zur Arbeitszufriedenheit (eigene Darstellung in Anlehnung an Schmid 2003: 54)
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7.1 Ausserorganisatorische Rahmenbedingungen

Bei den ausserorganisatorischen Rahmenbedingungen werden zwischen generellen und
aufgabenspezifischen Rahmenbedingungen unterschieden. Die generellen Einflussgrossen
gelten in einem bestimmten geographischen Raum fiir eine grossere Anzahl von
Organisationen mit unterschiedlichen Sachzielen. Sie lassen sich in 6konomische, sozio-
kulturelle, technologische und rechtlich-politische Rahmenbedingungen untergliedern.
Aufgabenspezifische Einflussgrossen umfassen all jene Determinanten, mit denen eine
Organisation zur Erreichung ihrer Sachziele interagiert, interagieren kann oder aufgrund
verbindlicher Vorschriften interagieren muss (vgl. Kubiceck/Thom 1976: 3992). Da sowohl
generelle als auch aufgabenspezifische Einflussgrossen auf die Branche der Veterindrmedizin
einwirken und indirekt einen Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit ausiiben, zieht der
Verfasser eine Mischung aus beiden Arten der Rahmenbedingungen vor, da bspw. sowohl in
okonomischen und rechtlich-politischen Rahmenbedingungen aufgabenspezifische Elemente
einfliessen und generelle Rahmenbedingungen immer auch einen Einfluss auf die

aufgabenspezifische Elemente haben.

7.1.1 Okonomische Umwelt

Die Veterindrbranche ist seit Ewigkeiten stark von der Landwirtschaft abhéngig. Im Zeitraum
von 1993 bis 2001 hat sich die Zahl der Nutztiere einseitig zu Ungunsten des Veterindrwesens
entwickelt. Der Bestand von Nutzieren (darunter fallen potentielle Patienten wie Schweine
und Kiihe) hat in diesem Zeitraum konstant abgenommen (vgl. Meisser 2003: 14). Dies ist
darauf zuriickzufiihren, dass sowohl die Milch- und Fleischpreise infolge von zunehmenden
Marktoffnungen gesunken sind als auch die Direktzahlungen seitens des Bundes an Landwirte
zuriickgegangen sind (vgl. BfS 2001: 2). Seewer (2005: o. S.) ist der Meinung, dass der
Nutztierbestand im Vergleich zu den Nutztierhaltern erstaunlich konstant geblieben ist. Es ist
der Trend zu grosseren Landwirtschaftsbetrieben sichtbar, die einen grdsseren Nutztierbe-

stand mit sich bringt (vgl. BfS 2001: 3).

Die wirtschaftliche Entwicklung der Landwirtschaft schriankt private Praxen, die im
Nutztierbereich tétig sind, sowie auch die Universititskliniken ein. Die Bauern sind wichtige
Kunden. Deren schlechte wirtschaftliche Lage hat einen grossen Einfluss auf den
Handlungsspielraum einer Tierarztpraxis und einer Uniklinik. Dadurch wird das
Innovationspotential eingeschriankt. Nutztiere werden heute zunehmend als Wegwerfartikel

betrachtet. Eine kranke Kuh wird verbrannt und nicht mehr notgeschlachtet. Anders verhilt es
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sich bei den Kleintieren, worunter Katzen, Hunde usw. fallen. Ihr Bestand ist nicht gestiegen,
doch ein Haustier nimmt heute bei Menschen eine wichtige soziale Stellung ein. Das Haustier
wird vermehrt mit einem Menschen gleichgestellt (vgl. Hurter 1999: 62). Ein Haustier wird
als Luxusgut betrachtet. Als Folge davon sind Kleintierpraxen und die Abteilungen fiir
Kleintiermedizin am Tierspital sehr stark konjunkturellen Schwankungen unterlegen. Bei
schlechter konjunktureller Lage ldsst sich jeweils ein Umsatzriickgang beobachten (vgl.

Seewer 2005: o. S.).

Generell kam es aufgrund der schwierigen Bedingungen in der Landwirtschaft (sinkende
Milch- und Fleischpreise, weniger landwirtschaftliche Betriebe usw.) und der Aufwertung
von Kleintieren zu einer strukturellen Verschiebung innerhalb des Veterindrwesens von
Nutztieren hin zu Kleintieren. Auch unter den Studierenden ldsst sich dieser Trend feststellen.
Im Studium der Veterindrmedizin miissen sich die Absolventen frith entschieden, ob man sich
auf die Bereiche Kleintiere, Nutztiere oder Public Health fokussieren will. Ein Grossteil
davon spezialisiert sich auf Kleintiere. Dies ldsst sich mit dem hohen Frauenanteil, der das
Studium der Veterindrmedizin mit sich bringt, erkléren. Frauen sind traditionell eher auf

Kleintiere als auf Nutztiere fixiert (vgl. Seewer 2005: o. S.).

Fiir die Studienabgédnger wird es aufgrund der grossen Nachfrage nach Arbeitsstellen im
Kleintierbereich zunehmend schwieriger, eine Stelle zu finden. Die Nachfrage {ibersteigt in
diesem Fall das Angebot. Anders verhilt es sich im Bereich Nutztiere. Wer heute in diesem
Bereich arbeiten will, der findet auch eine Stelle. Gewisse Nutztierpraxen mussten
geschlossen werden, da die ausgeschriebenen Stellen aufgrund mangelnder Nachfrage nicht
besetzt werden konnten. Durch die zunehmende Nachfrage im Kleintierbereich sind viele
neue Praxen — vor allem in Stiddten - er6ffnet worden. Dies fiihrte zu einem erhdhten
Konkurrenzdruck innerhalb der Tierarztpraxen. Viele Praxen sind somit zu wenig ausgelastet,

was sich dann wiederum in mangelndem Umsatz niederschldgt (vgl. Hurter 1999: 66 ff.).

Aus Sicht von Seewer (2005: o. S.) ist das wirtschaftliche Denken bei Tierdrzten viel zu
schwach ausgeprdgt. Da es sich um eine soziale Dienstleistung handelt, bestehen
Hemmungen, diese auch angemessen zu verrechnen. Es wird vieles pauschal verrechnet
anstelle einer detaillierten Kostenrechnung, wo sdmtliche Verbrauchsmaterialien und der
wahre zeitliche Aufwand fiir die geleistete Arbeit aufgelistet und verrechnet werden. Vielfach

ist den Kunden die Dienstleistung nicht ersichtlich. In der Humanmedizin werden dank
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geschickter Offentlichkeitsarbeit die Kosten der Behandlung als selbstverstindlich
hingenommen. Beispielsweise eine Bruchverletzung wird in der Veterindrmedizin mit den
gleichen Platten behandelt wie sie bei der Humanmedizin verwendet werden. Die Behandlung
kostet bei einem Veterindrmediziner gerade mal die Halfte. Ein weiterer Vergleich mit der
Humanmedizin lésst sich in der Chirurgie ausmachen. Die Chirurgie in der Veterindrmedizin
kann praktisch als identisch mit der Chirurgie in der Humanmedizin angesehen werden. Die
Verrechnung in der Veterindrmedizin entspricht ca. einem Zehntel des Betrages, der in der

Humanmedizin fiir dieselbe Téatigkeit verrechnet wiirde (vgl. Seewer 2005: o. S.)

7.1.2 Rechtlich-politische Umwelt

Die Ausgabenkiirzungen des Kanton Berns gingen auch am Tierspital nicht spurlos vorbei.
Die Unikliniken sind enorm unter Druck. Spiirbar ist dies im Weiterbildungsbereich. Es
werden zunehmend weniger Ausbildungspldtze an den Universititskliniken angeboten, und
wenn, dann zu einem geringen Lohn. Da die Nachfrage aber gross und das Angebot an
Ausbildungsplitzen knapp ist, hat dies auch Auswirkungen auf die Hohe des Lohnes. Der
Markt beginnt zu spielen. Durch die Personenfreiziigigkeit werden im Ausland erworbene
Diplome den Schweizer Diplomen gleichgesetzt. Seewer (2005: o. S.) ist der Meinung, dass
dies zusitzlich zu einer Lohnsenkung beitrdgt. Es ldsst sich beobachten, dass an den
Veterindrmedizinischen Fakultiten Bern und Ziirich ein grosser Anteil deutscher Staatsbiirger
angestellt sind. Diese sind bereit, zu einem niedrigeren Lohn zu arbeiten. In grossen
Privatkliniken lédsst sich eine &hnliche Tendenz feststellen. In Deutschland gibt es zurzeit
massenweise arbeitslose Tierdrzte. Arbeiten in der Schweiz kann als Flucht aus dieser

auswegslosen Situation betrachtet werden.

Seit dem 1. Januar 2005 sind Assistenzéirzte dem eidgendssischen Arbeitsgesetz unterstellt.
Dieses ist ein Arbeitnehmerschutzgesetz, das sich vor allem mit Arbeits- und Ruhezeiten
sowie dem allgemeinen Gesundheitsschutz befasst (0. V 2005a: online). Die Assistenztierirz-
te an Universititen sind diesem Gesetz nicht unterstellt. Assistenztierdrzte sind auch nicht in
einer Personalunion organisiert. Die GST nimmt fiir das Veterindrwesen eine gewerkschaftli-
che Funktion ein. Der Verband hat eine Standesordnung. Diese stellt ein intern rechtliches
Papier dar. Auf der Stufe der Assistenztierdrzte nimmt die Fachsektion SAA diese
gewerkschaftliche Stellung ein.”® Als Beispiel fiir die Wahrnehmung dieser Funktion kénnen

die Richtlinien flir Anstellungsbedingungen von Assistenztierdrzten in der Praxis gesehen

B vgl. Kap. 6.2.1
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werden. Da die Lohnabsprachen und Vertrige nach dem OR geregelt sind, kann jedoch bei
einem Verstoss gegen dessen Richtlinien auch zivilrechtlich vorgegangen werden. Die GST
hat keine Durchsetzungsgewalt, doch da 92% aller Tierdrzte bei der GST registriert sind, ist
dennoch eine gewisse Macht vorhanden bei einem allfilligen Verstoss gegen diese
Richtlinien. Da die Durchsetzungsgewalt fehlt, miisste der Verband als Konsequenz so gute
Dienstleistungen anbieten, dass ein Ausschluss aus dem Verband auch wirklich schmerzhaft

ist (vgl. Seewer 2005: o. S.).

Auf Bundesebene ist das Bundesamt fiir Veterindrwesen (BVet) zustindig fiir Gesetze und
Erlasse beziiglich Tierhaltung, Tierschutz, Tiergesundheit und sicheren Lebensmitteln. Das
BVet ist zustindig fiir die Vorbereitung von Gesetzen, Verordnungen und Richtlinien. Fiir die
GST, Universitétskliniken und Privatpraxen hat dies zur Folge, dass sie mit dem BVet
interagieren und die Gesetze und Erlasse vollziehen miissen. Anliegen des BVets sind sowohl
die Gesundheit von Tieren und Menschen. Das Bundesamt ist dem Eidgendssischen
Volkswirtschaftsdepartement unterstellt und direkt neben dem Bundesamt fiir Landwirtschaft
angesiedelt (vgl. BVet 2005: online). Nach Herrn Seewer (2005: o. S.) beruht die
organisatorische Eingliederung des BVet direkt neben dem Bundesamt fiir Landwirtschaft auf
Traditionen, da der Beruf des Tierarzt sehr eng mit der Landwirtschaft verbunden war. Auch
Erlasse des Bundesamts fiir Gesundheit sind fiir das Veterindrwesen von Bedeutung, da die
Sicherheit von Lebensmitteln und Epidemien eng mit der Tierhaltung verbunden ist (vgl.

BAG 2005: online).

Obwohl das Veterindrwesen einen Offentlichen Gesundheitsauftrag wahrnimmt, kann es nicht
diesem Bereich zugeordnet werden. Im Gegensatz zu Arzten und Zahnmediziner sind
Tierdrzte mehrwertsteuerpflichtig. Dem Veterindrwesen fehlt es an einer politischen Lobby.
Tierdrzte gelten als Einzelkdmpfer und nicht als homo politicus. Dazu beigetragen hat
sicherlich auch die Affinitdt des Veterindrwesens zur Landwirtschaft. Seit Jahrzehnten besitzt
die Landwirtschaft eine hervorragende Lobby auf der politischen Biihne. In Zeiten, als der
erste Sektor noch stirker ausgepriagt war, galt der Grundsatz: ,,Was dem Bauer hilft, hilft auch
dem Tierarzt.“ (vgl. Seewer 2005: o. S.). Dass es zu Verdnderungen innerhalb des
Veterindrwesens gekommen ist, wurde bereits in Kapitel 7.1.1 angetont und wird im

folgenden Kapitel prézisiert.
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7.1.3 Sozio-kulturelle Umwelt

Innerhalb des Veterindrwesens ist es zu einer strukturellen Verschiebung gekommen. Dies ist
nicht nur auf den Riickgang der Landwirtschaft zuriickzufiihren, sondern auch auf die erhohte
Anzahl weiblicher Veterindrmedizinstudenten. Im Wintersemester 2003/2004 waren 74.2%
der Studenten weiblich (vgl. Universitit Bern 2004: o. S.). Veterindrmedizinerinnen
entscheiden sich tendenziell eher fiir Kleintiere. Die Arbeit im Nutztierbereich kann als
Handwerk betrachtet werden, das traditionell von Minnern ausgefiihrt wird. Viele Frauen
wollen spiter Teilzeit arbeiten, um so Familie und Beruf miteinander verbinden zu konnen.
Im Kleintierbereich gibt es heute viele Teilzeitpraxen. Auch gibt es viele Impfpraxen, die sich

auf das Impfen fokussieren und den Rest weitergeben (vgl. Seewer 2005: 0. V.).

Das Veterindrwesen versucht, vom so genannten Herriot-Syndrom wegzukommen. James
Herriot war der Hauptdarsteller in der Serie, dessen deutsche Ubersetzung ,,Der Doktor und
das liebe Vieh* lautet. Diese Serie erfreute sich in den siebziger Jahren beim Fernsehpubli-
kum grosser Beliebtheit und trug sehr viel zum Offentlichkeitsbild dieses Berufs bei. Herriot
erzdhlte von tiglichen Geschichten eines Tierarztes, die er in seinem Beruf erlebte. Ein
Veterindrmediziner soll in der Offentlichkeit nicht mehr nur als Viehdoktor bezeichnet
werden. Es ist heute nicht mehr so, dass ein Studium der Veterindrmedizin automatisch eine
Tatigkeit als Tierarzt mit sich bringt. Ein Veterindrmediziner kann heute auch in einem
Unternehmen oder in einem Bundesamt tétig sein (vgl. Hurter 1999: 63). Das Studium ist sehr
vielseitig. Vermehrt entscheiden sich Studienabginger — auch aufgrund mangelnder
Alternativen — fiir den Weg in die Industrie. Diese Diversifikation des Veterindrwesens sollte

nicht als Bedrohung, sondern als Chance angesehen werden (vgl. Seewer 2005: o. S.).

7.1.4 Technologische Umweltsphire

Die EDV hat in der Administration sehr vieles erleichtert. Im Vergleich zu frither muss jedoch
viel mehr dokumentiert werden. In der Nutztierpraxis wird die Herdenbetreuung mittels
mobiler Datentrdgern durchgefiihrt. Alle Daten der einzelnen Tiere sind auf einem zentralen
Server gespeichert, auf die der Tierarzt jederzeit Zugriff hat. Auch Ultraschall ist sehr von der
elektronischen Datenverarbeitung abhiangig. Das digitale Rontgen ist zudem in Entwicklung.
Die neuen Informationstechnologien erleichtern die Arbeit eines Veterindrmediziners sehr.

Ohne Unterstiitzung durch EDV geht nichts mehr (vgl. Seewer 2005: o. S.).
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7.2  Personelle Rahmenbedingungen

Bei der Betrachtung einer AZ-Analyse miissen immer auch die Merkmale der Person
miteinfliessen. Auch wenn bei der Analyse von Personengruppen oft die Annahme vorliegt,
dass alle Mitglieder dieser Population gleich sind, so ist dies eine zu starke Generalisierung.
Sowohl demographische Merkmale wie Alter, Geschlecht und Sozialisation als auch die
daraus entstandenen Werte und Bediirfnisse jedes einzelnen Individuums beeinflussen die AZ.
Dies schriankt die Verallgemeinerungsmoglichkeit von Forschungsergebnissen stark ein (vgl.
Weinert 1987: 295). Einerseits bestehen Wechselwirkungen zwischen diesen verschiedenen
Personenmerkmalen und andererseits zwischen den Personenmerkmalen und Merkmalen der
Situation (vgl. Bayard 1997: 74). Die Beziechung von Merkmalen der Person zur AZ soll

anhand von ausgewdhlten Beispielen kurz dargelegt werden.

7.2.1 Geschlecht

Der Zusammenhang zwischen der Variable Geschlecht und AZ zeigt unterschiedliche
Resultate auf. Einige Studien kamen zum Schluss, dass Frauen zufriedener sind als Manner.
Andere behaupten genau das Gegenteil und weitere Studien sehen keinen Unterschied
zwischen den Geschlechtern. Die letzte Ansicht ist wohl am ehesten vertretbar (vgl. Bayard
1997: 75). Was sich jedoch aufgrund einer Studie von Mannheim (1993: 15 ff.) beziiglich der
Unterschiede von Frau und Mann festhalten lésst, ist die Tatsache, dass fiir Ménner die
Erwerbsarbeit eine wichtigere Rolle im Leben spielt als fiir Frauen. Frauen hingegen
betrachten angenehme Arbeitsbedingungen und zwischenmenschliche Beziehungen zu
Vorgesetzten und Mitarbeitern als wesentlich wichtiger als die Méanner (vgl. Weinert 1987:
295). Welchen Einfluss die Variable Geschlecht auf die Arbeitszufriedenheit in der
empirischen Untersuchung tatsachlich hat, wird sich zeigen. Etwa drei Viertel der befragten

Assistenztierdrzte sind Frauen.

7.2.2 Alter und Dauer der Organisationszugehorigkeit

Generell lédsst sich sagen, dass éltere Arbeitnehmer eher zufriedener sind als jlingere. Diese
Tendenz leuchtet ein, wenn man bspw. davon ausgeht, dass die Personen mehr Privilegien
besitzen oder aber keine Alternativen mehr sehen und dadurch das Anspruchsniveau
heruntergesetzt haben. Betrachtet man jedoch die Aspektzufriedenheiten sowie Einzelperso-
nen, ist diese Aussage nicht mehr nachweisbar (vgl. Bayard 1997: 77 ff.). Da sich die
Population der befragten Assistenztierdrzte vorwiegend aus einer jlingeren Belegschaft

zusammensetzt, ldsst sich nur schwer ein Vergleich zwischen den verschiedenen
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Alterskategorien anstellen. Die Altersdifferenz wird selten mehr als 15 Jahre betragen.
Trotzdem ist es interessant zu beobachten, ob Unterschiede beziigliche der Zufriedenheit
feststellbar sind. Anders verhilt es sich bei beim Merkmal Dauer der Organisationszugehd-
rigkeit. Es konnen in der Stichprobe durchaus Assistenztierdrzte vorhanden sein, die seit
mehreren Jahren bei der gleichen Organisation angestellt sind, sei dies an einer universitiren
Klinik oder in einer Privatpraxis. Aus diesem Grund verdient dieses Merkmal genauere

Betrachtung.

Erfahrungen und Erlebnisse in Arbeit und Beruf beeinflussen die spezifischen Personlich-

keitsmerkmale und Bediirfnispriferenzen eines Organisationsmitglieds und somit auch die

AZ. Folgende drei Aspekte bestimmen die Beziehung zwischen AZ und unterschiedlich

langer Organisationszugehdrigkeit (vgl. Bayard 1997: 75 ff.):

e Betriebliche Sozialisation:
Kasper (1992: 2056) versteht den Prozess der betrieblichen Sozialisation als ,,[...] Prozess
der Aneignung der in einem Betrieb verbindlichen Kenntnisse, Fidhigkeiten, Werte,
Normen, FEinstellungen, Deutungs- und Verhaltensmuster [...].“ Personen mit wenig
Erfahrung in der Organisation haben eher die Tendenz, hohe Erwartungen an die
Organisation zu stellen, die vielfach dann nicht der Wirklichkeit entsprechen. Dies kann
sich negativ auf die AZ auswirken. Wer ldnger in einer Organisation tétig ist, kennt die

Mechanismen einer Organisation und wird weniger schnell enttduscht.

e Gewohnungseffekte:
An positive Gefiihle gewohnt man sich sehr schnell, wihrend negative Gefiihle bei
unverdnderten Bedingungen erhalten bleiben. Beziiglich des Anreizsystems einer
Organisation ldsst sich sagen, dass bei Eintritt in die Organisation gewisse Dinge noch als
grossziigig empfunden werden, die, je linger man dieser Organisation angehort, als
selbstverstindlich betrachtet werden und das Bediirfnis nach mehr wecken (vgl.

Neuberger 1985: 188).

e Aufmerksamkeit:
Je mehr die personlichen Ziele und Vorstellungen mit denjenigen der Organisation
ibereinstimmen, desto weniger dringt das eigene Wertesystem (bspw. wie wichtig werden
Beziehungen am Arbeitsplatz angesehen) in das Bewusstsein ein. Personen, deren Ziele

und Werte mit der Organisation mehr oder weniger iibereinstimmen, hinterfragen die
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situativen Gegebenheiten am Arbeitsplatz nicht gleichermassen wie etwa Personen, deren

Ziele und Werte nicht in Einklang sind mit denen der Organisation.

7.2.3 Werte und Bediirfnisse

Werte und Bediirfnisse sind individuell, aber durch bisherige Erfahrungen, Sozialisation,
Anspriiche und Vergleichsprozesse gefiarbt. Werte dienen als Orientierungsrahmen fiir die
Zufriedenheit einer Person und sind Ausdruck fiir deren Anspruchsniveau und Selbstkonzept.
Werte sind angeordnet in einer Wertehierarchie. Einige Werte einer Person sind in
bestimmten Situationen weniger wichtiger als andere. Locke (1976: 1306) stellt diesen Effekt

auf die AZ folgendermassen dar:

AZ

moglicher Streubereich
/ der Aspektzufriedenheit

AUZ

v

Wichtigkeit eines Wertes

Abbildung 12: Zusammenhang zwischen Zufriedenheit und Wichtigkeit (vgl. Locke 1976: 1306)

Aus dieser Darstellung wird ersichtlich, dass, je wichtiger ein Wert/Bediirfnis flir eine Person
ist, die AZ oder die AUZ desto stirker steigt. Bei einer Person, die bei der Arbeit den Aspekt
Beziehungen zu Vorgesetzten und Mitarbeitern als wichtig empfindet, ist bei Nichterfiillung
dieses Werts dementsprechend unzufrieden. Bei der Ausarbeitung des Fragebogens wurde
diesem Umstand insofern Rechnung getragen, indem bei jedem Aspekt jeweils nach der
Wichtigkeit und anschliessend nach der Zufriedenheit mit dem betreffenden Aspekt gefragt

wurde.

7.2.4 Allgemeine Personlichkeitsmerkmale

Fiir die Personalpolitik sind allgemeine Personlichkeitsmerkmale bedeutsam, da sich
Personlichkeitseigenschaften wie Zielstrebigkeit, geistige Beweglichkeit und Selbstvertrauen
langfristig verandern kdnnen. Aus diesem Grund sollten sie mittels geeigneter Personalmass-
nahmen gefordert werden. Stressanfélligkeit, Leistungs- und Lernfdhigkeit sowie die
Intelligenzstruktur (Bearbeitungsgeschwindigkeit, Geddchtnis, Einfallsreichtum usw.) sind

weitere Eigenschaften einer Person, die einen Einfluss auf die AZ haben. Da diese
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Eigenschaften bei jedem Individuum verschieden ausgeprigt sind, muss dies bei der

Betrachtung von Forschungsresultaten beriicksichtigt werden (vgl. Bayard 1997: §82).

7.3 Organisatorische Rahmenbedingungen

Da AZ ein situationsabhédngiges Bewertungsprodukt zwischen personlichen und situativen
Variablen und dessen dynamischen Wechselwirkungen darstellt, miissen die spezifischen
Merkmale der Arbeitssituation analysiert werden (vgl. Bayard 1997: 83). Die organisatori-
schen Rahmenbedingungen stellen diese spezifischen Merkmale der Arbeitssituation dar. Sie
sind zu unterteilen in mittelbare und unmittelbare Aktionsparameter. In den folgenden zwei
Unterkapiteln wird der Verfasser auf die spezifischen Merkmale einer Tierarztpraxis und
einer Veterindrmedizinischen Fakultit eingehen. Da die Assistenztierdrzte alle in
unterschiedlichen Tierarztpraxen arbeiten und die Merkmale dieser Organisation sehr
heterogen sind, wird dieses Problem umgangen, indem eine Tierarztpraxis vorgestellt wird,
die als reprédsentativ betrachtet werden kann. Im Weiteren wird die Veterindrmedizinische
Fakultit Bern genauer betrachtet, um die organisatorischen Einfliisse von Assistenztierdrzten,

die an eine Universitét angestellt sind, erdrtern zu konnen.

7.3.1 Mittelbare Aktionsparameter

Die mittelbaren Aktionsparameter sind eher langfristig angelegt und tragen indirekt zur
Zielerreichung bei. Merkmale des Unternehmens respektive der Organisation sind relevant.
Darunter zdhlen Faktoren wie die Grosse der Organisation, Organisationsstruktur, die

Rechtsform, Image der Organisation oder die Technologieausstattung (vgl. Zaugg 2002: 7 ft.).

Die Grésse einer Tierarztpraxis variiert beziiglich der Anzahl Mitarbeiter zwischen einer
Person und 35 Personen. In einer Erhebung, die durch die Schweizerische Vereinigung
Kleintiere (SVK) initiiert wurde und dem Link Institut in Auftrag gegeben wurde, wurden bei
119 Inhabern von Kleintierpraxen und Gemischtierpraxen mit einem Kleintieranteil von
mindestens 50% verschiedene Daten iiber die Organisation erhoben. Aus der Studie l4sst sich
entnehmen, dass die durchschnittliche Anzahl Mitarbeiter in einer Praxis einen Wert von 5
oder 6 annimmt. Der durchschnittliche Gesamtumsatz betrug 581'027 SFr. (Median 556'595
SFr.), und der durchschnittliche Betriebsgewinn lag bei 192'147 SFr. (Median 149'916 SFr.).
Dies entspricht einer Rendite, die knapp unter 30% liegt (Masterfoods AG/SVK 2002: o. S.).
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Die Veterindrmedizinische Fakultit der Universitdt Bern hat 295 Angestellte. 164 davon sind
Frauen. Im Jahre 2003 nahmen deren tiermedizinische Kliniken und Institute einen Ertrag von
4,18 Mio. SFr ein, den sie fiir die Behandlung von Nutztieren, fiir Dienstleistungen an
praktizierende Tierdrzte, Tierkliniken, zoologische Gérten und private Tierbesitzer, fiir die
Abklarung von Todesursachen bei Tieren und fiir Untersuchungen zur Bekdmpfung von
Tierseuchen erwirtschafteten. Andere Einnahmequellen der Veterindrmedizinischen Fakultét
sind wie bei den weiteren Fakultiten in Kollegiengelder (6,6% der gesamtuniversitiren
Ertrdge), Subventionen des Bundes (34,3%), Beitrdge der Nicht-Hochschulkantone (34,4%)
und in der Kategorie Diverses (5,7%) zu finden (vgl. Universitdt Bern 2004: o. S.). Der
Zusammenhang zwischen der Organisationsgrosse und der Arbeitszufriedenheit brachte
widerspriichliche Resultate hervor. Die Annahme, dass Mitarbeiter in kleineren Unternehmen
zufriedener sind aufgrund der besseren Uberschaubarkeit, grosseren Verantwortung innerhalb
der Organisation und besseren Mitbestimmungsmdglichkeiten, konnte empirisch nicht

bestétigt werden (vgl. Weinert 1987: 149 ft.).

Beziiglich der Rechtsform, Belegschaftsstruktur und Organisationsstruktur 1isst sich
Folgendes festhalten: Eine Tierarztpraxis kann die rechtliche Form einer GmbH, AG,
Kollektivgesellschaft oder Einzelunternehmung annehmen. In der bereits erwdhnten Studie
des Link Instituts wiesen 66% der befragten Untersuchungssubjekte die Form einer
Einzelunternehmung auf, 20% eine einfache Gesellschaft und 9% besassen die Form einer
Aktiengesellschaft (Masterfoods AG/SVK 2002: o. S.). Die Struktur der Belegschaft setzt
sich aus Assistenztierdrzten, aus Partnern im Falle einer Gemeinschaftspraxis sowie aus
Nicht-Tierdrzten zusammen. Unter die Kategorie Nicht-Tierdrzte fallen Tierpflegerinnen,
tiermedizinische Praxisassistentinnen (vom Bund anerkannte dreijdhrige Berufsausbildung)
oder fiir die Administration zustdndiges Personal. Diese Struktur ist jedoch von der Grosse
der Praxis abhdngig. Es ist selbsterkldrend, dass eine Einmannpraxis eine andere Struktur
aufweist (Masterfoods AG/SVK 2002: o. S.). Aufgrund der eher kleinen Organisationsgrdsse
besitzt eine Tierarztpraxis eine flache Organisationsstruktur mit einer Fiihrungsebene. Herr
Seewer (2005: o. S.) ist der Meinung, dass aufgrund dieser flachen Hierarchien ein familidres
Arbeitsklima entstehen kann. Weinert (1987: 151 ff.) zitiert Studien, die festgestellt haben,

dass sich flache Hierarchien nur bei kleinen Unternehmen positiv auf die AZ auswirken.

Die Belegschaftsstruktur der Veterindrmedizinischen Fakultit ist sehr heterogen. Es reicht

vom Bibliothekspersonal iiber Raumpflegepersonal, Abwarte bis hin zu ordentlichen
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Professoren. Knapp iiber 100 Angestellte konnen als ,,Assistenztierdrzte® bezeichnet
werden.'* Es sind dies Assistenten, Oberassistenten und wissenschaftliche Mitarbeiter. Die
Organisationsstruktur der Veterindrmedizinischen Fakultit Bern weist ein komplexes Gebilde
auf. Wie alle tibrigen Fakultiten ist die Veterindrmedizinische Fakultdt der Universititsleitung
unterstellt, wobei Vertreter der jeweiligen Fakultiten im Senat Einfluss auf die Universitits-
leitung nehmen koénnen (Universitdt Bern 2005a: online). Innerhalb der Veterindrmedizini-
schen Fakultit gibt es Abteilungen und Institute. Es sind zehn Abteilungen vorhanden wie
bspw. Abteilung fiir Pferde, Abteilung fiir Wiederkduer und Abteilung fiir klinische
Radiologie. Koordiniert und verwaltet werden diese Abteilungen durch die Departements-
Leitung. Im Weiteren bestehen sieben Institute, fiir die keine institutsiibergreifende
Koordinationsstelle besteht. Unter den Instituten befinden sich unter anderem das Institut fiir
Genetik, Erndhrung und Haltung von Haustieren, das Institut fiir Parasitologie, das Institut fiir
Bakteriologie usw. Jedes dieser Institute oder Abteilungen wird geleitet durch einen Professor

(vgl. Universitdt Bern 2005b: online).

Als zusdtzliches Merkmal einer Tierarztpraxis bezeichnet Seewer (2005: o. S.) die schlecht
planbaren Arbeiten. Da die Inanspruchnahme der Dienstleistung sehr abhingig ist von der
Nachfrage der Kunden (hier sind die Tierhalter gemeint und nicht die Patienten selber) und

diese sich nicht im Voraus bestimmen l&sst, ist das Auftragsvolumen sehr schwer bestimmbar.

7.3.2 Unmittelbare Aktionsparameter

Unter die unmittelbaren Aktionsparameter sind jene Faktoren einzuordnen, die direkt zur
Zielerreichung beitragen (vgl. Zaugg 2002: 8). Das Anreizsystem einer Organisation kann zu
den unmittelbaren Aktionsparametern hinzugerechnet werden. Um Arbeitszufriedenheit unter
den Mitarbeitern zu erreichen, muss das Anreizsystem auf die Bediirfnisse des Personals
eingehen und entsprechend ausgestaltet werden. Anhand der ausgearbeiteten Richtlinien der
GST fiir die Regelung der Anstellungsbedingungen von Assistenztierdrzten wird das
Anreizsystem der in Tierarztpraxen tdtigen Assistenztierdrzte analysiert. Um die
Anstellungsbedingungen von Assistenztierdrzten zu beleuchten, die an der Universitit tatig

sind, werden Mustervertrdge von Doktorstudiengéingen erdrtert.

" Vgl. Kap. 6.2
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e Assistenztierirzte in privaten Tierarztpraxen
Bei diesen Richtlinien handelt es sich um Empfehlungen. Fiir die Arbeitgeber besteht keine
Pflicht, diese Regelungen auch zu befolgen, da die GST keine Durchsetzungsgewalt und
Sanktionsmassnahmen im Falle der Nichteinhaltung besitzt. Beziiglich der Entlohnung gelten
folgende Bestimmungen: Fiir das erste Berufsjahr wird die untere Grenze des Monatslohn bei
4901 SFr. angesetzt, wobei man wihrend der dreimonatigen Probezeit ungefihr 600 SFr.
weniger verdient. Im zweiten Berufsjahr sind minimal 5826 SFr, im dritten Berufsjahr 6126
SFr. und im vierten Jahr 6427 SFr. vorgesehen. Es wird hierbei ersichtlich, dass der Lohn mit
der Anzahl Berufsjahre steigt. Diese Lohne beziehen sich auf eine wochentliche Arbeitszeit
von 45 Stunden. In dieser Arbeitszeit sind sowohl die normale Arbeitszeit (wird geleistet Mo
— Fr 7 Uhr — 20 Uhr, Sa 7 Uhr — 12 Uhr) als auch der Bereitschaftsdienst (Notfalldienst)
inbegriffen. Der Bereitschaftsdienst (Notfalldienst) ist die Zeit, wédhrend welcher der
Angestellte — ausserhalb der normalen Arbeitszeit — auf Abruf zur Verfiigung des
Arbeitgebers steht. Wird der Bereitschaftsdienst ausserhalb des Betriebs geleistet, wird mit
dem Faktor 0.2 in Arbeitszeit umgerechnet. Ein halber Tag Bereitschaftsdienst ergibt
demnach eine Arbeitszeit von 2.4 Stunden. Wird der Angestellte wihrend eines
Bereitschaftsdienstes tatsdchlich zur Arbeit herangezogen, so zdhlt die dafiir aufgewendete
Zeit, inklusive Arbeitsweg und zuziiglich dem Faktor 0.2 fiir den Bereitschaftsdienst, voll als

Arbeitszeit (Faktor 1.2) (vgl. GST 2003: 1 ft.).

Uberstundenarbeit kann als Freizeit von gleicher Dauer kompensiert werden. Sofern dies
nicht moglich ist, wird die Uberstundenarbeit auf der Berechnungsgrundlage des Bruttolohnes
samt einem Zuschlag von 25% vergiitet. Wird die gesetzliche Hochstarbeitszeit (50 Stunden)
iiberschritten, so muss sie durch Freizeit von gleicher Dauer ausgeglichen werden. Dem
Angestellten sollten pro Woche zwei freie Halbtage gewéhrt werden. Laut den Richtlinien der
GST hat ein Assistenztierarzt Anrecht auf fiinf bezahlte Tage Fortbildungsveranstaltungen pro
Jahr. Dabei werden die Kurskosten je nach Vereinbarung voll oder ein gewisser Prozentsatz

vom Arbeitgeber libernommen (vgl. GST 2003: 3 ff.).

e Assistenztierirzte an der Universitit
Die Assistenztierdrzte der Veterindrmedizinischen Fakultit Bern sind Angestellte des Kantons
und unterliegen somit dem Personalverordnungsgesetz. Ihr Gehalt erhalten sie entweder direkt
vom Kanton oder es stammt aus Drittmitteln wie dem Nationalfonds. Der zu untersuchende

Musterarbeitsvertrag bezieht sich auf Doktoranden. Da der Begriff Assistenztierarzt sehr
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diversifiziert ist, gelten diese dokumentierten Regelungen fiir Assistenztierdrzte, die einen
Doktorstudiengang absolvieren, wobei auch andere Assistenztierdrzte dem Personalverord-
nungsgesetz unterstellt sind. Die Mustervertrdge sind sehr vage formuliert und verweisen
immer wieder auf das Personalverordnungsgesetz, das detailliert alle Einzelheiten von
Kantonsangestellten regelt. Einige Ausziige davon: Die wochentliche Arbeitszeit ist auf 42
Stunden angesetzt. Die Arbeitszeit pro Tag betrdgt hochstens 12 Stunden. Es ist anzustreben,
dass die tdgliche Arbeitszeit nur ausnahmsweise und kurzfristig 10 Stunden und die
wochentliche Arbeitszeit 50 Stunden {ibersteigt (vgl. Kanton Bern 2005: 25). Beziiglich
Personalentwicklungsmassnahmen werden sowohl externe als auch interne Weiterbildungsan-

strengungen durch den Kanton unterstiitzt (vgl. Kanton Bern 2005: 33 ff.).

Es gibt einen Bereitschaftsdienst und einen Prisenzdienst. Beim Prisenzdienst muss sich der
Assistent bei einem nahe vom Arbeitsplatz liegenden Ort aufhalten. Bereitschaftsdienst ist
jedoch vorzuziehen (vgl. Kanton Bern 2005: 23). Bereitschafts- und Priasenzdienst werden
separat geregelt und entschidigt. Uberzeit-, Nacht- und Wochenendarbeit ist durch
Gewdhrung von Freizeit im Verhiltnis 1:1 innerhalb eines Kalenderjahrs abzugleichen.
Beziiglich der Entlohnung lésst sich folgendes festhalten: Doktoranden, die via Nationalfonds
entlohnt werden, erhalten bei einem 50%-Pensum im ersten Jahr 2538.65 SFr, im zweiten
Jahr 2769.25 und im dritten und vierten Jahr je 3000 SFr monatlich (Chanthomen 2005: o.
S.). Das Gehalt eines Doktoranden, der via Kanton bezahlt wird, entspricht der Gehaltsklasse
19 geméss den Richtlinien des Kantons Bern. Bei einem Arbeitspensum von 50% liegt das
monatliche Gehalt eines Doktoranden im ersten Jahr bei knapp 2800 SFr. Mit zunehmender
Berufserfahrung steigt dies in den nachfolgenden Jahren (vgl. Kanton Bern 2005: 3). Sowohl
Nationalfond-Doktoranden als auch via Kanton finanzierte Doktoranden erhalten einen 13.

Monatslohn.

7.4 Organisationsziele

Das Sachziel jedes Unternehmens nach Grochla (1982: 2) ,,[...] besteht in der Erzeugung von
Giitern und/oder Dienstleistungen fiir den Markt; die Unternehmung verfolgt dabei
vorwiegend 6konomische Formalziele, die die Praferenzstruktur bilden, anhand derer sie ihre
Aktivititen bewertet und auswihlt.“ Damit eine Organisation ihren Zweck erreichen kann,
bildet sie einen Ressourcenpool, in dem mehrere Personen bestimmte Ressourcen wie Arbeit,
Wissen oder Geld zusammenlegen und gemeinsam dariiber verfiigen (vgl. Bayard 1997: §3).

Fiir private Tierarztpraxen treffen oben aufgefiihrte Bedingungen vollends zu. Bei der
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Veterindrmedizinischen Fakultit sieht es hingegen anders aus: Obwohl die verschiedenen
Institute und Abteilungen Dienstleistungen (bspw. Behandlung von kranken Tieren) fiir den
Markt erbringen und damit Umsatz generieren, besteht das Hauptziel jeder universitiren
Fakultat darin, Forschung und Lehre zu betreiben, um so einen Beitrag zum Allgemeinwohl

der Gesellschaft leisten zu konnen (vgl. Universitdt Bern 2005a: online).
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TEIL II: EMPIRISCHE UNTERSUCHUNG

8  Gestaltung der empirischen Untersuchung

Im empirischen Teil dieser Arbeit werden vorerst die Ziele der Untersuchung, die Analyse der
Problemstellung sowie die Vorgehensweise bei der schriftlichen Befragung néher erldutert.
Bevor am Ende dieses Kapitels auf die Ergebnisse der empirischen Untersuchung néher
eingegangen wird, werden mit einer kurzen Einfiihrung die Grundziige der deskriptiven

Statistik erortert.

8.1 Ziele der empirischen Untersuchung

Im Kapitel 6.1.3 wurde die Problemstellung schon ausfiihrlich beschrieben, deshalb verzichtet
der Verfasser auf eine nochmalige nédhere Ausfiihrung. Die empirische Untersuchung verfolgt
mehrere Ziele:

e Erkenntnisse aus vorangegangenen Studien (vgl. Assistierendenschaft der Vet. Med.
Ziirich 2003: 1 ff. und SAA GST 2002: 1 ff.) sollen bestétigt werden durch eine Studie,
die als représentativ betrachtet werden kann.

¢ Durch die umfangreiche Erhebung sollen neue Erkenntnisse gewonnen werden.

e Da sich die Studie aus sdmtlichen bei der GST registrierten Assistenztierdrzten
zusammensetzt, konnen zudem Fragen iiber die verbandspolitische Arbeit der GST
gestellt werden.

e Anhand einer offenen Frage iiber die Zukunft des Berufs Tierarzt sollen Angste, Gefahren
und Chancen aus der Sicht von Assistenztierdrzten aufgezeigt werden.

e Fiir die GST soll diese Erhebung eine Situationsanalyse darstellen und Ansatzpunkte fiir
die verbandspolitische Arbeit liefern. Bereiche, die kritische Ergebnisse liefern, sollten
genauer analysiert werden und korrigierende Massnahmen ausgearbeitet werden, um den
Problemen sinnvoll entgegenzuwirken.

e Zu guter Letzt werden im Fragebogen Angaben iiber die Person erhoben. Dadurch kann
zusitzlich ein Uberblick gemacht werden, wie sich die Belegschaft aktuell zusammen-

setzt.

Nach Diekmann (2004: 30 ff.) handelt es sich bei dieser Untersuchung um eine Mischung aus

explorativer und deskriptiver Untersuchung sowie der Priifung von Hypothesen und Theorien.
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Die durchgefiihrten qualitativen Interviews lassen sich in die explorative Phase einordnen. Sie
dienten der Gewinnung von Hypothesen. Mit Hilfe der Interviews wurde dann ein Fragebogen
erstellt. Durch Héufigkeiten, Durchschnittswerte und andere Merkmale der Verteilung einer
bestimmten Population wird der Untersuchungsgegenstand deskriptiv beschrieben. Da
aufgestellte Hypothesen und Theorien (Bezugsrahmen aus Kapitel 7) iiberpriift werden,
beinhaltet diese Untersuchung zusitzlich die empirische Uberpriifung von Theorien und

Hypothesen.

8.2 Situationsanalyse der Problemstellung

Vor jeder empirischen Erhebung sollte der Sachverhalt des zu priifenden Gegenstandes niher
analysiert werden. Gute Vorkenntnisse iiber die zu untersuchende Population erleichtern die
Konzeption eines Fragebogens. Anstelle von allgemeinen Fragen, die fiir beliebige
Untersuchungseinheiten gelten, lassen sich spezifische Fragen formulieren, die sich nur auf
die zu untersuchende Population beziehen (vgl. Diekmann 2004: 162 ff.). Als Hilfe fiir die

Konzeption des Fragebogens dienten Sekundérstudien und qualitative Interviews.

8.2.1 Analyse von Sekundirstudien

Bereits mehrfach in dieser Arbeit erwédhnt wurden die Studien der SAA GST (2002: 1 ff.) und
der Assistierendenschaft der Veterindrmedizinischen Fakultdt der Universitdt Ziirich (2003: 1
ff.). Letztere untersuchte die Anstellungsbedingungen von Doktorierenden, Assistierenden
und Interns an der Universitdt Ziirich. Es wurden Fragen zu den Bereichen Bezahlung,
Arbeitszeit, Zufriedenheit mit Betreuung und Arbeitsklima sowie Infrastuktur am Arbeitsplatz
gestellt. Kritische Ergebnisse wurden vor allem in den Bereichen Bezahlung und
Arbeitszeiten erhoben. Die von der SAA GST durchgefiihrte Studie erhob neben den
Bereichen Bezahlung und Arbeitszeiten Daten iiber geleistete Pikettdienste und stellte Fragen
zur Beurteilung der Ausbildung. Diese zwei Studien dienten einerseits als Hilfe fiir die
Formulierung von Fragen und gaben andererseits Ansatzpunkte fiir den Interviewleitfaden fiir

die qualitativen Interviews.

Eine weitere Studie diente als hilfreiche Unterstiitzung bei der Situationsanalyse und
anschliessenden Konzeption des Fragebogens: Im Jahre 1989 wurde eine Umfrage der SAA
GST bei Assistenztierdrzten in der Praxis und an Universitidten durchgefiihrt. Dabei wurden
Informationen  beziiglich  Stellensuche, Anstellungsbedingungen, Arbeitseinfithrung,
Arbeitsklima, Tétigkeitsbereich, Weiterbildung und Zukunftschancen erhoben. 191

Fragebogen wurden dabei ausgewertet. Bei der Beurteilung der verschiedenen Bereiche
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wurden nicht die Kategorien ,,zufrieden®, ,,unzufrieden” usw. verwendet, sondern ,,gut®,
»schlecht™ usw. Die Aufsehen erregendsten Resultate sind hier bei den Anstellungsbedingun-
gen erzielt worden. Einige Ausziige: Die Arbeitszeit betrdgt in Grosstierpraxen durchschnitt-
lich 50 Stunden. Die Hélfte der Doktoranden empfindet ihren Lohn als schlecht. 77% der
Assistenten aus der Praxis leisten zwei bis fiinf Mal wochentlich Notfalldienste (vgl. SAA

GST 1990:1 ft.).

Einige Fragen wurden fast identisch iibernommen — so geschehen bei der Frage iiber das
Bestehen eines schriftlichen Vertrags — oder sie wurden in dhnlicher Form, mit der Thematik
der Arbeitszufriedenheit verpackt, wiedergegeben. Diese Studie wird bei der Auswertung zum
Vergleich herangezogen. Es wird interessant zu beobachten sein, was sich in diesen 15 Jahren
verdandert hat. Da auch bei dieser Studie alle bei der GST registrierten Mitglieder als
Population dienten, kann die empirische Untersuchung bei gewissen Fragen durchaus als eine
Art Panelstudie betrachtet werden anhand wiederholter Messung von Variablenwerten bei der

gleichen Untersuchungseinheit (vgl. Diekmann 2004: 267).

8.2.2 Analyse anhand von qualitativen Interviews

Die fiinf durchgefiihrten qualitativen Interviews geben einen Uberblick iiber die Dimension
des zu untersuchenden Gegenstands. Sie konnen auch als so genannte Pilot-Studie betrachtet
werden, deren Ergebnisse mitunter der nachfolgenden représentativen Umfrage zugrunde
gelegt werden (vgl. Berekoven/Eckert/Ellenrieder 2001: 95). Bei der verwendeten Methode
der qualitativen Befragung handelt es sich um ein fokussiertes Interview (vgl. Diekmann
2004: 446). Es wurde zur Vorbereitung der Interviews ein Leitfaden erstellt, der verschiedene
Themen wie Arbeitszeiten, Bezahlung, Weiterbildung, Inhalt der Arbeit etc. zum Inhalt hatte.
Dieser dient dem Zweck, dass moglichst alle relevanten Themen und Aspekte angesprochen
werden. Ziel der Interviews war zum einen die Priifung von aufgestellten Hypothesen, und
andererseits wurden durch die Antworten neue Erkenntnisse gewonnen, die in neue
Hypothesen miindeten. Die Fragen waren offen formuliert und die Reihenfolge der Fragen

wurden nicht im Vorhinein festgelegt (vgl. Diekmann 2004: 446 ff.).

Die Interviews wurden allesamt vor der Fragebogenkonzeption durchgefiihrt. Bei den
interviewten Personen handelt es sich um zwei Assistenztierdrzte, die in der Praxis tdtig
waren und jetzt in einer anderen Branche arbeiten, sowie zwei Doktoranden angestellt an der
Universitdt und einem Assistenten, der sich in einem Residency-Programm befindet. Die

Themen im Leitfaden waren Arbeitsinhalt, Arbeitszeiten, Bezahlung, Verband GST und
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Weiterbildung. Zur Vereinfachung der Dokumentation der qualitativen Interviews wurden die
Gespriache per MiniDisc aufgenommen und anschliessend mittels Abhdrung ausgewertet.
Eine Bekannte des Verfassers gab eine Liste von Namen von Assistenztierdrzten an. Aus
diesen Namen wurden bewusst auch Assistenten gewihlt, die einmal als Assistenten
gearbeitet haben und mittlerweile in der Pharmaindustrie titig sind. Denn Fluktuation kann
eine Folge von Arbeitsunzufriedenheit sein (vgl. Bayard 1997: 166)." Dieser Frage soll in
den qualitativen Interviews auch nachgegangen werden. Das Verfahren der bewussten
Auswabhl rechtfertigt sich insofern, da es sich bei dieser qualitativen Befragung um eine Pilot-
Studie handelt. Die Reprasentanz wird erst mit der nachfolgenden schriftlichen Befragung
iiberpriift. Die Ergebnisse der qualitativen Befragung sind also keinesfalls reprasentativ (vgl.

Berekoven/Eckert/Ellenrieder 2001: 54 ft.).

8.3 Ergebnisse der qualitativen Befragung

Bei den Interviewten handelt es sich allesamt um Assistenztierdrzte, deren Studienabschluss
nicht ldnger als drei Jahre zuriickliegt. Die zwei Assistenztierdrzte aus der Praxis waren
wihrend zwei Jahren in einer Nutztier- respektive Kleintierpraxis titig. Nach zwei Jahren
haben sie ihren Arbeitsort verlassen und in der Pharmabranche eine Anstellung gesucht. Bei
den restlichen drei Befragten handelt es sich um zwei Doktorierende des Instituts fiir
Bakteriologie respektive der Kleintierklinik und einer Person, die gerade ein Residency-

Programm durchléutft.

Beziiglich des Inhalts der Arbeit ldsst sich bei sédmtlichen Interviewten eine grosse
Begeisterung mit den alltdglichen Téatigkeiten verspiiren. Als Interviewer bekam man sofort
den Eindruck, dass die Befragten es nie bereuten, dass sie Veterindrmedizin studiert haben.
Zwei der Interviewten teilten mit, dass die ausgeiibte Tétigkeit nahezu den Idealvorstellungen
dieses Berufs entspricht. Die Assistenztierdrzte aus der Praxis beklagten sich iiber eine zu
kurze Arbeitseinfiihrung. Da beide nach dem Studium direkt in eine tierdrztliche Praxis
wechselten, wire eine ldngere, ausfiihrlichere Arbeitseinfiihrung schon angemessen gewesen,
da man als Studienabgéinger noch wenig praktische Erfahrung aufweist. An der Universitét
wurde in zwei Féllen die Betreuung des direkten Vorgesetzten beméngelt. Vieles sei schlecht

strukturiert und koordiniert.

"> Mehr dazu in Kap. 3.4.3
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Die hohen Priasenz- und Arbeitszeiten wurden sowohl von den Interviewten aus der Praxis als
auch den befragten Universititsangestellten angeprangert. Aufgrund Personalmangels leistete
ein befragter Praxisangestellter wahrend einem Jahr lang jeden zweiten Abend Bereitschafts-
dienst und jedes zweite Wochenende Dienst. Zwolf Arbeitstage am Stiick waren keine
Seltenheit. Nicht viel besser sah es beim anderen Praxisangestellten aus. Jeder dritte Tag
musste Bereitschaftsdienst und jedes dritte Wochenende Dienst geleistet werden. Freizeit und
soziale Kontakte waren unter diesen Bedingungen nur beschrinkt moglich. Eine
Doktorierende gab an, dass sie zwar zu 50% angestellt ist, aber weitere 50% in einer anderen
Abteilung arbeitet, ohne dafiir entschidigt zu werden. Bei ihr gehort eine 50-Stundenwoche
zur Normalitdt. Der sich in einem Residency-Programm befindende Interviewte gibt auch an,
dass er regelmissig 50 Stunden in der Woche arbeitet. Darin nicht eingeschlossen sind die
Vorbereitung auf die Fallbesprechung, Pflichtlektliire und das Schreiben von Papers, die
allesamt Bestandteile des Ausbildungsprogramms sind und nach der Arbeit noch erledigt
werden miissen. Kritik iibt er weiter an der Regelung der Wochenenddienste aus. 48 Stunden
des Wochenendes miissen abgedeckt sein. Der Dienst wird durch zwei Personen aufgeteilt. Im
ungiinstigsten Fall kann es vorkommen, dass man 38 Stunden am Stiick arbeiten muss. Die
Bezahlung des Wochenenddienst, der bei allen befragten Universititsangestellten separat
vergiitet wird, ist im Vergleich mit dem Arbeitsaufwand relativ niedrig. Ein Betrag von 70
SFr. fiir 24 Stunden wurde erwdhnt. Wihrend die drei Universitdtsangestellten angaben, dass
in ihren schriftlichen Anstellungsverhéltnissen die Arbeitszeiten nicht ersichtlich geregelt
sind, erzdhlten die zwei ehemaligen Praxisangestellten, dass sie ihr Arbeitsverhdltnis per

Handschlag eingegangen sind.

Wihrend der dreimonatigen Einfiihrungszeit wurden monatlich 3500 SFr. netto ausbezahlt.
Fiir den Rest des ersten Anstellungsjahres 4000 SFr netto. Wahrend des zweiten Jahres erhielt
der befragte Praxisangestellte 4800 SFr. Beide Befragten aus der Praxis finden diese
Lohnhdhe in Ordnung, doch wenn man es relativ zu den geleisteten Arbeitsstunden —im Lohn
inbegriffen sind Bereitschaftsdienste, effektive Notfalldienste, wo auch wirklich ein Einsatz
geleistet werden muss, sowie Wochenenddienste — betrachtet, fallt der Lohn eher niedrig aus.
,Mittels einer eigens erstellten Rechnung bin ich zum Ergebnis gekommen, dass der
Stundenlohn eines Aushilfsjobs, den ich wédhrend meiner Gymnasiumszeit ausiibte, hoher
war, als der Stundenlohn, den ich mit abgeschlossenem Studium in meinem erlernten Beruf
bekam®; gesteht einer der beiden. Die befragten Universititsangestellten gaben allesamt an,

dass sie mit dem Lohn zufrieden sind. ,,Es sei ja bekannt, dass die Lohne von Assistenten
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niedrig sind. Also schraubt man seine Anspriiche auch etwas herunter, gab ein Befragter zu
Protokoll. Bei den Doktorandenstellen handelt es sich um eine 50%-Anstellung. Dies
entspricht in etwa 2500 SFr. netto monatlich. Das Residency-Programm werde mit monatlich
3000 SFr. netto vergiitet. Dies sei jedoch in Ordnung, da es sich um eine Ausbildungsstelle
handelt. Sdmtlich drei Befragten sind jedoch froh, bei Bedarf nach wie vor auf die finanzielle
Unterstiitzung ihrer Eltern zdhlen zu kdnnen. Vor allem die schlechten Anstellungsverhéltnis-
se bewogen die zwei Praxisangestellten, nach Alternativen umzuschauen. Relativ rasch haben
sie etwas gefunden. Thre neuen Arbeitsstellen in der Pharmaindustrie gefallen ihnen gut. Die
Anstellungsverhdltnisse seien nicht zu vergleichen mit den Erlebten. Beziiglich der
Beurteilung des Verbands konnte nur wenig Aussagekréftiges gewonnen werden, da nur drei
der Befragten auch Mitglieder der GST waren. Erwéhnt wurde jedoch, dass die GST ihre
Position stdrken sollte, um so Sanktionsmdglichkeiten bei Verstoss gegen die von der GST

ausgearbeiteten Richtlinien zu besitzen.

8.4 Schriftliche Befragung

Zur Erfassung der Zufriedenheit wurde ein schriftlicher Fragebogen erstellt, der die
Zufriedenheit bei verschieden Aspekten der Arbeit messen soll. Die Grundgesamtheit fiir
welche die Resultate der Untersuchung aussagekriftig sein sollen, sind alle in der Schweiz
titigen Assistenztierirzte, die unter diese Rubrik fallen.'® Die Untersuchungssubjekte sind
samtliche bei der GST registrierten Assistenztierédrzte. Es sind dies genau 500 Personen. Diese
stellen also eine Gruppe innerhalb der Grundgesamtheit dar. Da sie sich jedoch iiberhaupt
nicht von anderen Assistenztierdrzten ausserhalb dieser Population unterscheiden, konnen die
Resultate auf die Grundgesamtheit bezogen werden. Aus Sicht der GST kann diese Befragung
als Vollerhebung betrachtet werden. Im Folgenden soll der Aufbau des Fragebogens

beschrieben werden.

8.4.1 Fragebogenaufbau und Fragebogenkonstruktion

Bei der Erarbeitung eines Fragebogens werden Programmfragen und Testfragen bzw.
Untersuchungsfragen unterschieden. Diese Programmfragen beinhalten alle in der Zielsetzung
grob umrissenen Informationsbediirfnisse. Die Testfragen bzw. Untersuchungsfragen
ibersetzen die Programmfrage in eine Sprache und Formulierung, die die Befragten verstehen
und sie veranlassen, moglichst offen und ehrlich die bendtigten Informationen zu liefern (vgl.

Kiihn/Fankhauser 1996: 170). Mit der Befragung soll die Arbeitszufriedenheit von

'® Vgl. Kap. 6.1
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verschiedenen Aspekten der Arbeit gemessen werden. Mit Hilfe der Analyse von
Sekundérstudien und Durchfiihrung von qualitativen Interviews konnten Informationen, die
spezifisch die kritischen Bereiche der Arbeitssituation von Assistenztierdrzten aufzeigten,
gewonnen werden. Folgende Aspekte wurden ausgewéhlt, um die Arbeitszufriedenheit
messen zu konnen (vgl. Biissing 2004: 463):

e Arbeitstatigkeit/Arbeitsinhalt/Arbeitsbedingungen

e Bezichungen zu Kollegen/Vorgesetzten

e Bezahlung

e Arbeitszeiten

e Weiterbildung/Entwicklungsmdglichkeiten/Arbeitsplatz

Im Weiteren wurden noch Fragen iiber den Verband gestellt sowie Angaben zur Person
erhoben. Zu jedem dieser Aspekte wurden verschiedene Programmfragen formuliert. Mittels
einer Selektion wurden ungeeignete oder nicht relevante Programmfragen aussortiert. Die
verbleibenden Fragen wurden dann zu Testfragen umformuliert. Fragen zur Zufriedenheit
wurden immer im Anschluss an die Frage nach der Wichtigkeit des betreffenden Aspekts
formuliert. Der Fragebogen wurde dann nach den methodischen Handlungsregeln zur
Gestaltung von Fragebogen und zur Formulierung von Fragen aufgestellt (vgl. Freudiger/Stihl
1996: 1 ff.). Die erste Frage (,,Wie gefillt Thnen Thre Arbeit im Allgemeinen?*) dient
einerseits zur Erfassung der Gesamtzufriedenheit und eignet sich andererseits gut als
Einleitungsfrage. Alle anderen Fragen erfassen die Aspektzufriedenheiten. Einige Fragen
dienen zur Uberpriifung der in qualitativen Interviews gemachten Erkenntnisse, die genauere
Betrachtung erforderten (bspw. die Frage: ,,Wie viele Notfalldienste leisten Sie pro Woche?*

oder ,,.Besteht zur Regelung Thres Arbeitsverhiltnisses ein schriftlicher Vertrag?*).

Vorteilhaft fiir jeden Fragebogen erscheint, wenn nebst geschlossenen Fragen auch offene
Fragen dabei sind. Zwei offene Fragen geben den Befragten die Gelegenheit, ihre
personlichen Standpunkte darzulegen (,,Wie sehen Sie die Zukunft des Berufs Tierarzt? Wie
schitzen Sie seine Berufsperspektiven, Entwicklungsmoglichkeiten, Beschéftigungschancen
und Attraktivitit fiir den beruflichen Nachwuchs ein?* und ,,Sehen Sie Verbesserungsmog-
lichkeiten beim Verband?). Da ein kleiner Anteil (12,4%) der Untersuchungssubjekte
franzosischer Muttersprache war, wurde der fertige Fragebogen mitsamt Begleitbrief durch
die Hilfe der GST in die franzosische Sprache iibersetzt. Dieses Vorgehen wurde von der GST

vorgeschlagen, da erfahrungsgeméss mit einer grosseren Kooperation seitens der Romands
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gerechnet werden kann, wenn es in ithrer Sprache {ibersetzt ist. Der Fragebogen beinhaltete 30
Fragen auf neun Seiten, fiir deren Beantwortung ungefdhr 20 Minuten aufgewendet werden

mussten.

8.4.3 Versand

Der Versand wurde durch das Institut fiir Organisation und Personal (IOP) durchgefiihrt. Da

im Hinblick auf die Riicklaufquote ein Begleitschreiben eine bedeutende Rolle spielt, wurde

eines verfasst, das folgende Informationen beinhaltete (vgl. Berekoven/Eckert/Ellenrieder

2001: 115):

e Name der untersuchenden Institution

e Zweck und Zielsetzung der Befragung

e Uberzeugende Argumente fiir die Wichtigkeit der Befragung und der Notwendigkeit der
Beantwortung

e Ermunterung zur schnellen Riicksendung

e Riicksendeschlusstermin

e Uberzeugende Zusicherung von Vertraulichkeit bzw. Anonymitit

e Dank fiir die Mitarbeit im Voraus am Schluss des Fragebogen.

Die Briefe wurden am 26. Juli 2005 versandt. Gute drei Wochen wurde den Befragten Zeit

gegeben, um den Fragebogen sorgfiltig auszufiillen. Um die Seriositdt dieser Umfrage zu

unterstreichen, wurde der Begleitbrief vom Institutsleiter, dem betreuenden Assistenten und
dem Verfasser unterschrieben. Da die durchschnittlichen Riicklaufquoten einer schriftlichen

Befragung um die 20% liegen, wurden Massnahmen ergriffen, um eine moglichst hohe

Riicklaufquote zu erzielen (vgl. Diekmann 2004: 441):

e Durch die Ubersetzung des Fragebogens in die franzdsische Sprache hat der
franzosischsprechende Anteil die Moglichkeit, vor allem die offenen Frage in seiner
Muttersprache zu beantworten.

e Jede Person wurde personlich angeschrieben. Anstelle der Einleitung ,,.Sehr geehrte

Damen und Herren* wurde bspw. ,,Sehr geehrte Frau Dr. Horisberger* verwendet.

e Die Befragung wurde an eine Verlosung gekoppelt. Die Teilnehmenden hatten die
Moglichkeit, zwei Biichergutscheine des Hans Huber Verlags im Wert von 70 SFr. und 30

SFr. sowie einen Reisegutschein der STA Travel im Wert von 50 SFr. zu gewinnen.
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8.5 Statistische Grundlagen

Bei den in der statistischen Auswertung verwendeten Methoden handelt es sich hauptsédchlich
um Verfahren der deskriptiven Statistik. Bei bivariaten Verfahren kommen noch Verfahren
der induktiven Statistik zur Anwendung, die Aussagen machen, ob die aufgezeigten
Zusammenhdnge nur zufilliger Natur sind oder ob sich Schliisse iiber die Grundgesamtheit
machen lassen (vgl. Berekoven 2001: 191). Bei der deskriptiven Statistik handelt es sich um
beschreibende Statistik. Die Untersuchungseinheiten werden auf einzelne Variablen oder der
Beziehung zwischen Variablen untersucht. Die Aufbereitung und Auswertung der
untersuchten Datenmenge steht dabei im Mittelpunkt (vgl. Benninghaus 1992: 15). Bei der
deskriptiven Statistik wird weiter zwischen univariaten und bivariaten Verfahren

unterschieden.

8.5.1 Univariate Verfahren

Bei dieser Arbeit wird fiir jede Frage eine Haufigkeitsverteilung vorgenommen. Dies
geschieht am Einfachsten mit der Form eines Balkendiagramms, wo sowohl die absoluten als
auch die relativen Haufigkeiten abgebildet werden. Damit die Antworten statistisch
ausgewertete werden konnten, mussten sdmtliche Antwortkategorien kodiert werden. Als
Beispiel wird kurz das Vorgehen dargestellt, das bei sdmtlichen Fragen nach der Wichtigkeit

resp. Zufriedenheit eines Aspekts angewendet wurde:

wichtig 4 bin zufrieden 4
eher wichtig 3 bin eher zufrieden 3
eher unwichtig 2 bin eher unzufrieden 2
unwichtig 1 bin unzufrieden 1
weiss nicht 0 weiss nicht 0

Tabelle 3: Werte der Antwortkategorien (eigene Darstellung)

Bei den Antwortkategorien anderer Fragen wurde mit einer &hnlichen Vorgehensweise
vorgegangen. Um die Daten mit geeigneten statistischen Verfahren auswerten zu konnen, sind
Kenntnisse der verschiedenen Skalenniveaus zwingend notwendig. Im Folgenden sollen die

Relevanten kurz vorgestellt werden.

Nominales Skalenniveau
Dieses Skalenniveau ist vorhanden, wenn sich die Objekte im Hinblick auf eine bestimmte

Variable in Klassen oder Kategorien einteilen lassen. Das nominale Skalenniveau
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reprasentiert das niedrigste Skalenniveau. Die Resultate lassen sich vollstindig einer
Kategorie zuordnen und schliessen sich gegenseitig aus (vgl. Benninghaus 1992: 22). In
dieser Erhebung lassen sich alle gemachten Angaben iiber die Person und noch einige weitere
Fragen und dazugehorigen Antworten (bspw. Frage nach der Existenz eines schriftlichen

Vertrags) diesem Skalenniveau zuordnen.

Ordinales Skalenniveau

Beim ordinalen Skalenniveau ist es mdglich, Objekte im Hinblick auf den Grad, in dem sie
eine bestimmte Eigenschaft besitzen, zu ordnen, obwohl man nicht genau weiss, in welchem
Masse sie diese Eigenschaft besitzen. Es lassen sich Aussagen dariiber machen, ob eine
Kategorie besser oder schlechter ist als eine andere, doch der Abstand zwischen diesen
Kategorien ldsst sich nicht ermitteln (vgl. Bennighaus 1992: 23 ff.). Alle Fragen zur

Wichtigkeit resp. Zufriedenheit besitzen dieses Skalenniveau.

Metrisches Skalenniveau

Die metrischen Skalenniveaus, die weiter in Intervall- und Ratioskalen unterteilt werden, sind
in dieser Erhebung nicht von Bedeutung, da nur die Antworten der Frage ,,Wie hoch ist Ihr
Anstellungsgrad?“ dieses Niveau erreicht. Bei den metrischen Skalenniveaus sind die

Abstdnde zwischen den verschieden Antwortkategorien messbar (vgl. Benninghaus 1992: 24

f£)).

Als Lageparameter wird bei ordinalen Daten der Median verwendet. Der Median ist der Wert,
bei dem 50% der Daten grosser und 50% kleiner sind. Das arithmetische Mittel zur
Darstellung von Mittelwerten ist deshalb ungeeignet, weil metrisches Skalenniveau
vorausgesetzt wird. Bei den zugrunde liegenden Daten ist dies fast nie der Fall. Als
Streuungswerte eignen sich das untere und obere Quartil. Diese trennen die oberen und
unteren 25% der Antworten von den mittleren 50% der Antworten (vgl. Benninghaus 1992:
39 ff)). Streuparameter bringen zum Ausdruck, wie dicht die einzelnen Werte einer
Beobachtungsreihe um eine Héufigkeitsverteilung um einen Mittelwert liegen. Die Varianz
und Standardabweichung sind bei den vorliegenden Daten ungeeignet, da sie beide metrisches

Skalenniveau bedingen (vgl. Berekoven/Eckert/Ellenrieder 2001: 195).
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8.5.2 Bivariate Verfahren

Durch bivariate Verfahren werden zwei oder mehrere verschiedene Variablen auf
Zusammenhédnge untersucht. Das einfachste Verfahren zur Veranschaulichung und
Herausarbeitung von Zusammenhéngen zwischen zwei oder auch mehreren Variablen ist die
Kreuztabellierung. Hierbei werden alle moglichen Kombinationen von Merkmalsauspragun-
gen beziliglich zwei oder mehrerer Variablen anhand einer Matrix, der so genannten
Kreuztabelle, dargestellt (vgl. Berekoven 2001: 197). Charakterisiert werden konnen diese
Beziehungen bivariater Verteilungen durch eine einzige Masszahl, einem Koeffizienten. Bei
dieser Erhebung werden fiir Variablen, die mindestens ein nominales Skalenniveau besitzen,
die auf Chi-Quadrat basierende Masszahl Cramer-V verwendet. Sie gibt die Stdrke der
Beziehung zwischen den beiden Variablen an. Die Werte liegen zwischen 0 und 1 (vgl.

Benninghaus 1992: 109 ff.). Es gilt folgende Faustregel:

o 0 <V <0.2 : schwacher Zusammenhang
. 0.2 <V <0.5 : mittlerer Zusammenhang
. 0.5 <V <1 : starker Zusammenhang.

Wenn bei beiden Variablen mindestens ordinales Skalenniveau vorliegt, kommt der
Spearman'sche Korrelationskoeffizient zur Anwendung. Die Werte liegen zwischen -1 und 1.
Hier wird die Richtung der Beziehung zwischen zwei Variablen angezeigt. Die obige
Faustegel lasst sich auch auf diesen Koeffizienten anwenden mit dem Unterschied, dass auch
negative Vorzeichen vorkommen konnen. So bedeutet bspw. ein Korrelationskoeffizient r = -
0.5 einen negativen mittleren Zusammenhang zwischen den beiden Variablen. Ob sich die
Resultate der Chi-Quadrat basierten Verfahren und Korrelationen auch auf die Grundgesamt-
heit {libertragen lassen oder ob sie rein zufalliger Natur sind, wird abschliessend durch ein
Signifikanzniveau von 5% getestet (vgl. Benninghaus 1992: 176 ff. und Diekmann 2004: 585
ff.)."

Die oben beschriebenen Chi-Qudrat basierten Verfahren kommen nur zur Anwendung, sofern

nicht in mehr als 20% der Felder der Kreuztabelle erwartete Haufigkeiten < 5 auftreten.

7" Mit einer Irrtumswahrscheinlichkeit von 5% ldsst sich sagen, dass zwischen den beiden Variablen ein
ausgepragter Zusammenhang besteht.” Die errechnete Signifikanz soll folglich unter 0.05 liegen, damit sich der
Zusammenhang auch auf die Grundgesamtheit iibertragen lédsst (vgl. Berekoven/Eckert/Ellenrieder 2001: 234
ff.).
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Einige Kreuztabellen erfiillen diese Bedingung nicht. Auf die Anwendung des Cramer—V und
damit verbundenen Signifikanztests wird dann verzichtet. Es werden nur die auftretenden

Haufigkeiten beschrieben, ohne dabei Schliisse iiber die Grundgesamtheit zu machen (vgl.

Biihl/Z6fel 2002: 241 ff.)

8.5.3 Zu priifende Hypothesen

Durch die Situationsanalyse der Problemstellung anhand von Sekundirstudien und
Durchfiihrung von qualitativen Interviews wurden Erkenntnisse gewonnen, die Fragen
aufgeworfen haben und mittels Hypothesenbildung eine nihere Priifung verlangen.'® Anhand

der gewonnenen Erkenntnisse wurden folgende Hypothesen gebildet:

H: Assistenztierdrzte sind sowohl an den Universititen als auch in der Praxis mit dem Inhalt

ihrer Arbeit zufrieden.

=

: Die Arbeitseinfiihrung ist nicht immer zufrieden stellend.

s

: Assistenten arbeiten viel und sind mit diesem Aspekt nicht zufrieden.

H: Die Gewdhrung von bezahlten Weiterbildungsmoglichkeiten, vorab in der Praxis, ldsst

zu Wiinschen {ibrig.
: Nicht bei allen Assistenztierdrzten ist das Arbeitsverhdltnis schriftlich geregelt.

s

H: Die Umsetzung der GST-Richtlinien in die Praxis werden aus Sicht der Assistenten als

eher schlecht betrachtet.

H: Es besteht ein Zusammenhang zwischen der Hohe der durchschnittlich geschétzten

Arbeitszeit und der Zufriedenheit mit dem Lohn.

H: Ob der Arbeitsort die Universitit ist oder die Praxis: Die durchschnittlich geschétzte

Arbeitszeit ist identisch. Es sind keine Unterschiede erkennbar.

H: Ist die durchschnittlich geschitzte Arbeitszeit hoch, desto eher l4sst sich Unzufriedenheit

erkennen.

Tabelle 4: Zu priifende Hypothesen anhand der Erkenntnisse aus der Situationsanalyse (eigene Darstellung)

Bei bivariaten Verfahren gilt die Nullhypothese: ,,Zwischen diesen Variablen besteht keine
Zusammenhang® oder die Alternativhypothese: ,,Zwischen diesen Variablen besteht ein
Zusammenhang.“ Nicht alle Hypothesen, sondern nur die aus Sicht des Verfassers besonders
Interessanten, fanden in dieser Tabelle Eingang. In den folgenden Kapiteln werden diese
Hypothesen durch die Présentation der statistischen Ergebnisse der Umfrage iliberpriift. Da

aus Platzgriinden in dieser Arbeit nur Grafiken und Tabellen gezeigt werden, die gewisse

'8 Vgl. hierzu Kap. 8.2.1 und 8.2.2
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Selektionskriterien erfiillen, wird auf nicht alle Hypothesen eingegangen. Im Anhang zu
dieser Arbeit befinden sich aber alle Ergebnisse zu sédmtlichen Fragen des Fragebogens.

Deshalb wird der interessierte Leser auf den Anhang dieser Arbeit verwiesen.

8.6 Ergebnisse der schriftlichen Befragungen

Der standardisierte Fragebogen wurde mit der Statistiksoftware SPSS ausgewertet. Zwecks

besserer Darstellungsmoglichkeiten wurden einige Grafiken mit Hilfe des Tabellenkalkulati-

onsprogramms Excel erstellt. Da jede Tabelle und Grafik viel Platz in Anspruch nimmt und

der Seitenumfang dieser Arbeit nicht unbegrenzt ist, wurden vom Verfasser eigens erstellte

Selektionskriterien aufgestellt, die dazu dienen, welche Grafiken genauer betrachtet und

kommentiert werden sollen, und welche sich unkommentiert im Anhang dieser Arbeit wieder

finden. Folgend Kriterien gelten:

e Die zu priifende Frage muss von Interesse sein und soll einen Beitrag zu den
Untersuchungszielen leisten konnen.

e Sowohl bei der Wichtigkeit als auch bei der Zufriedenheit gibt es einen positiven und
negativen Bereich. Die Antwortkategorien ,, zufrieden , ,, eher zufrieden * resp. ,, wichtig
., eher wichtig* lassen sich dem positiven Bereich zuordnen. ,,Eher unzufrieden” und
,, unzufrieden “ resp. ,, eher unwichtig “ und ,, unwichtig “ sind demnach negative Bereiche.

e Weist der kumulierte Prozentsatz beim positiven Bereich der Wichtigkeit eine
Abweichung von iiber 25% gegeniiber dem positiven Bereich der Zufriedenheit auf, so
wird ndher darauf eingegangen.

e FEin weiteres Selektionsmerkmal bieten wunterschiedliche Werte des Median zu
Zufriedenheit und Wichtigkeit.

e Bei allen Fragen nach der Zufriedenheit ist ein kumulierter Prozentsatz von iiber 30% im
negativen Bereich kommentierungswiirdig.

e Bei den Kreuztabellen werden aus Sicht des Verfassers interessante Zusammenhénge
nédher beleuchtet.

¢ Die Resultate der offenen Fragen sollen beide aufgefiihrt werden.
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8.6.1 Riicklaufstatistik

500 Fragebogen wurden versandt. Retourniert wurden 212 Fragebogen. Relativ betrachtet
entspricht dies einer Riicklaufquote von 42.4%. Einige dieser Fragebogen konnten jedoch aus
folgenden Griinden nicht in die Bewertung aufgenommen werden:

e Aufgrund der selbstindigen Eroffnung einer Privatpraxis oder aufgrund der Erlangung
einer ordentlichen Professur gehdren diese Personen nicht mehr in die Rubrik ,,Assistenz-
tierdrzte”. Alle Betroffenen schickten den Fragebogen unausgefiillt zuriick.

e Alljene, die gerade ein Anstellungsverhiltnis im Ausland besitzen, wurden ebenfalls nicht
in die Auswertung aufgenommen.

e Befragte, die zu einem fritheren Anstellungsverhéltnis Stellung nahmen (bspw. aufgrund
Mutterschaftsurlaub usw.), wurden nicht beriicksichtigt.

o Weitere Griinde: Widerspriichliche Angaben, drei Seiten libersprungen usw.

Schlussendlich wurden 193 Fragebogen ausgewertet. Auch wenn einmal eine Frage
ausgelassen wurde, fand ein solcher Fragebogen in die Bewertung Einlass. Relativ betrachtet
entspricht dies einer Ausschopfungsquote von 38.6%. Nach Diekmann (2004: 439 ff.) kann
dies als gut betrachtet werden. Die durchgefiihrten Massnahmen zur Steigerung der
Riicklaufquote'® liessen einen leicht hoherer Wert erwarten, doch aufgrund der eher
ungiinstige Zeit des Versands™ kann dieser Wert dennoch als zufrieden stellend betrachtet

werden.

¥ Vgl. Kap. 8.4.3
? Die Assistenten hatten von Ende Juli bis zum 19. August Zeit, den Fragebogen auszufiillen und zu
retournieren. Dieser Zeitraum lag voll in der Ferienzeit. Noch Wochen nach Ablauf dieser Frist sind im IOP

Fragebogen eingetroffen.
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8.6.2 Angaben zur Person

8.6.2.1 Geschlecht

Untenstehende Grafik gibt Aufschluss iiber die Geschlechterverteilung bei den Assistenztier-

arzten:

Geschlecht

N=193 o
Geschlecht W Weiblich
B Mannlich

Abbildung 13: Verteilung der Geschlechter in der Stichprobe (eigene Darstellung)

Beinahe 3/4 der Befragten sind weiblich. Diese Zahl bestétigt die Vermutung, dass der Beruf
des Assistenztierarztes hauptsidchlich von Frauen belegt wird. Der hohe Frauenanteil bei
Assistenztierdrzten (74.61%) ist bis auf die erste Dezimalstelle nach dem Komma gleich wie
der weibliche Anteil Studierende der Veterindrmedizin (74.2%) an der Universitit Bern (vgl.
Universitdt Bern 2004: 1 ff.). Eine bereits vor 16 Jahren durchgefiihrte Umfrage zeigt ein
ganz anderes Verhiltnis: Von 103 retournierten Fragebogen von Assistenten aus privaten
Praxen sind 41% Frauen und 59% Mainner (vgl. SAA GST 1990:1 ff.). Da ein hoher
Frauenanteil in einem Beruf oftmals mit einem hohen Anteil an Teilzeitarbeitverrichtenden
verbunden ist, erscheint es sinnvoll, diese Beziehung nédher zu betrachten (vgl. Hentze 1995b:
234). Da die Antwortmdglichkeit bei der Angabe des Anstellungsgrades in Prozent offen war,
waren entsprechend viele verschiedene Angaben vorhanden. Der Einfachheit halber wurden

sie in Bereiche eingeteilt. Umgesetzt wurde dies mittels der Setzung von 20% Intervallen.



8 Gestaltung der empirischen Untersuchung 88

Die folgende Kreuztabelle gibt Aufschluss dariiber, ob Frauen eine Teilzeitbeschiftigung

gegeniiber einer Vollzeitbeschiftigung bevorzugen:

Geschlecht * Anstellungsgrad in Prozent (%) (In Bereiche eingeteilt) Kreuztabelle

Anstellungsgrad in Prozent (%) (In Bereiche eingeteilt)
1-20 21 -40 41 - 60 61 - 80 81 -100 Gesamt

Geschlecht Weiblich 3 5 33 44 58 143
2.1% 3.5% 23.1% 30.8% 40.6% 100.0%

Mannlich 1 1 4 10 33 49

2.0% 2.0% 8.2% 20.4% 67.3% 100.0%

Gesamt 4 6 37 54 91 192
2.1% 3.1% 19.3% 28.1% 47.4% 100.0%

Tabelle 5: Kreuztabelle: Geschlecht - Anstellungsgrad in Prozent (eigene Darstellung)

Aus dieser Tabelle ldsst sich erkennen, dass im Intervall 81-100% relativ betrachtet deutlich
mehr Ménner vorhanden sind (67.3%) als Frauen (40.6%). Der hellblau hervorgehobene
Bereich lédsst darauf schliessen, dass Frauen einen mittleren Anstellungsgrad bevorzugen, um
Familie und Beruf miteinander vereinbaren zu kénnen. Der Zusammenhang zwischen diesen
zwei Variablen ldsst sich nicht nachweisen, da 40% der Zellen Erwartungswerte vorweisen,

die kleiner als 5 sind.

8.6.2.2 Arbeitsgebiet
Folgende Grafik veranschaulicht die Verteilung nach Arbeitsgebieten:
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Arbeitsgebiet
50—
40—
D
t
(%
= 30
2
=
2
2 20—
<
10—
O_
- L L I L]
< D < c = <4
g £ 2 z = 5 2
8 3 8 £ 2 2 s
s 3 3 2 B
< 0]

Abbildung 14: Darstellung der Verteilung nach Arbeitsgebieten (eigene Darstellung)
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Beim Arbeitsgebiet sind sieben Antwortkategorien vorgegeben: Kleintierpraxis,
Gemischttierpraxis, Grosstierpraxis, Nutztierklinik, Kleintierklinik, Forschung und anderes.
8.29% sind in der Rubrik anderes zu finden. Mit Hilfe einer offenen Frage konnten sie ihr
Arbeitsgebiet exakt angeben. Fast die Hélfte dieser 16 Personen sind in einer Pferdeklinik,
zweil Weitere in der Labordiagnostik tédtig. Die restlichen acht Personen haben unterschiedli-
che Arbeitsgebiete (bspw. Zootiere, Grosstierklinik usw.). Mit 45 resp. 47 Personen lassen
sich knapp die Haélfte der 193 Befragten den Arbeitsgebieten Kleintierpraxis und

Gemischttierpaxis zuordnen.

Der Zusammenhang zwischen dem Geschlecht und dem Arbeitsgebiet weist folgende

Ubersicht auf:

Geschlecht * Arbeitsgebiet Kreuztabelle
Arbeitsgebiet
Kleintier- | Gemischt- | Grosstier- | Nutztier- | Kleintier- For-

praxis tierpraxis praxis klinik klinik schung | anderes | Gesamt
Geschlecht Weiblich 41 34 19 11 16 13 10 144
28.5% 23.6% 13.2% 7.6% 11.1% 9.0% 6.9% | 100.0%
Mannlich 4 13 6 6 6 8 6 49
8.2% 26.5% 12.2% 12.2% 12.2% | 16.3% 12.2% | 100.0%
Gesamt 45 47 25 17 22 21 16 193
23.3% 24.4% 13.0% 8.8% 11.4% | 10.9% 8.3% | 100.0%

Tabelle 6: Kreuztabelle: Geschlecht - Arbeitsgebiet (eigene Darstellung)

Aus dieser Kreuztabelle wird ersichtlich, dass ein grosser Anteil der Assistenztierdrztinnen
taglich mit Kleintieren zu tun hat. Die Vermutung kommt auf, dass zwischen diesen beiden
Variablen ein Zusammenhang bestehen kann. Obwohl nur 14.3% der Zellen Erwartungswerte
< 5 aufweisen, ist der Zusammenhang dieser beiden Variablen aufgrund der zu geringen

Signifikanz nur rein zufélliger Natur (Signifikanz = 0.103 > 0.05).
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8.6.2.3 Anzahl absolvierte Berufsjahre

N=193

Anzahl absolvierte Berufsjahre

120

100—
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Abbildung 15: Anzahl absolvierte Berufsjahre (eigene Darstellung)

Wie erwartet weisen die Mehrheit der befragten Assistenztierdrzte noch wenige Jahre

Berufserfahrung vor. 89.12% haben weniger als 10 Jahre Erfahrung in ihrem Beruf.

8.6.3 Arbeitsinhalt/Arbeitstiatigkeit/Arbeitsbedingungen

Im ersten Teil des Fragebogens hatten die Assistenztierdrzte die Gelegenheit, sich zu ihren

Arbeitsinhalten und Arbeitstdtigkeiten zu dussern.

8.6.3.1 Zufriedenheit mit der Arbeit im Allgemeinen

Mit der ersten Frage des Fragebogens wurde die Gesamtzufriedenheit gemessen. ,,Wie gefallt
Ihnen die Arbeit im Allgemeinen?* Anhand der Ergebnisse der durchgefiihrten Expertenin-
terviews liess sich ein positives Resultat erwarten, dass durch die Resultate der schriftlichen

Befragung weitgehend bestétigt wurde.



8 Gestaltung der empirischen Untersuchung 91

Arbeit im Allgemeinen
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Abbildung 16: Darstellung der Arbeitszufriedenheit im Allgemeinen (eigene Darstellung)

Die Antwortkategorie ,,Gefdllt mir schlecht hatte keine einzige Nennung. 141 (74.2%)
Befragten gefillt die Arbeit im Allgemeinen sehr gut.

8.6.3.2 Zufriedenheit mit der Arbeitseinfithrung

Die Gegeniiberstellung von Wichtigkeit und Zufriedenheit bei diesem Thema erbrachte
folgende Werte: Kumulierte 98% der Befragten (N = 193) empfinden eine ausgiebige,

fachliche Arbeitseinfiihrung als ,,wichtig® und ,,eher wichtig®.

Wichtigkeit vs. Zufriedenheit Arbeitseinfuhrung
N=193
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Abbildung 17: Wichtigkeit - Zufriedenheit mit der Arbeitseinfiihrung (eigene Darstellung)
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Nur 63% der befragten Assistenten sind ,,zufrieden* und ,,eher zufrieden®. 37% finden sich
im negativen Bereich ,eher unzufrieden” und ,unzufrieden“ wieder. Diese Resultate
verlangten eine genauere Betrachtung, indem die Variable Zufriedenheit mit der
Arbeitseinfithrung mit anderen Variablen betrachtet wurde. Stellt man sie mit der Variable

Anzahl absolvierte Berufsjahre gegentiber, erhélt man folgendes Bild:

Anzahl absolvierte Berufsjahre * Zufriedenheit Arbeitseinfiihrung Kreuztabelle
Zufriedenheit Arbeitseinfiihrung
bin bin eher bin eher bin
unzufrieden unzufrieden zufrieden zufrieden Gesamt
Anzahl weniger als 5 Jahre 9 28 40 26 103
absolvierte 8.7% 27.2% 38.8% 25.2% 100.0%
Berufsjahre zwischen 5 und 10 Jahren 4 20 29 15 68
5.9% 29.4% 42.6% 22.1% 100.0%
zwischen 10 und 15 Jahren 1 3 3 0 7
14.3% 42.9% 42.9% .0% 100.0%
mehr als 15 Jahre 1 5 6 2 14
7.1% 35.7% 42.9% 14.3% 100.0%
Gesamt 15 56 78 43 192
7.8% 29.2% 40.6% 22.4% 100.0%

Tabelle 7: Kreuztabelle: Anzahl absolvierte Berufsjahre - Zufriedenheit Arbeitseinfiihrung (eigene Darstellung)

Die Kategorien ,,weniger als 5 Berufsjahre* und ,,zwischen 5 und 10 Jahren Berufserfahrung*
verlangen hier das Hauptaugenmerk, da sie 89.1% der Befragten ausmachen. 64% der
weniger als fiinf Jahre titigen Assistenztierdrzte finden sich im positiven Zufriedenheitsbe-
reich wieder (,,bin eher zufrieden®, ,,bin zufrieden). Ahnlich verhilt es sich in der Kategorie
»zwischen 5 und 10 Jahren Berufserfahrung® mit kumulierten 64.7%. Ob eine Beziehung
zwischen diesen beiden Variablen vorhanden ist, ldsst sich aufgrund der niedrigen Anzahl

Nennungen in den Zellen der restlichen zwei Kategorien nicht iiberpriifen.

Vergleicht man die Variable Arbeitseinfiihrung mit der Variable Arbeitsort (diese Variable
wurde durch das Einteilen der Werte der Variable Arbeitsgebiet in zwei verschiedene

Kategorien vorgenommen) erhiilt man folgende Ubersicht:

Arbeitsort Uni oder Praxis * Zufriedenheit Arbeitseinfiihrung Kreuztabelle
Zufriedenheit Arbeitseinflihrung
bin bin eher bin eher bin
unzufrieden unzufrieden zufrieden zufrieden Gesamt
Arbeitsort Uni oder Praxis Universitat 9 26 28 12 75
12.0% 34.7% 37.3% 16.0% 100.0%
Tierarztpraxis 6 30 50 31 117
5.1% 25.6% 42.7% 26.5% 100.0%
Gesamt 15 56 78 43 192
7.8% 29.2% 40.6% 22.4% 100.0%

Tabelle 8: Kreuztabelle: Arbeitsort - Zufriedenheit Arbeitseinfiihrung (eigene Darstellung)
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Bei den Universititsangestellten 1dsst sich ein hoherer Wert (46.7%) im negativen Bereich
(,,eher unzufrieden* und ,,unzufrieden®) erkennen, als bei Assistenten aus der Praxis (30.7%).
Griinde fiir diesen Unterschied konnten darin liegen, dass in einer grossen Organisation wie
der Universitdt weniger klare Regelungen und Zustindigkeiten beziiglich der Arbeitseinfiih-
rung bestehen, als in einer kleinen, {liberschaubaren Tierarztpraxis. Die GST hat zur
Arbeitseinfithrung speziell fiir berufsunerfahrene Assistenten (bis zu drei Jahre nach

Staatsexamen) Empfehlungen abgegeben, wie diese zu verlaufen hat (vgl. GST 2003: 3).

8.6.3.3 Zufriedenheit mit Inhalt der Arbeit

Die Frage nach der Wichtigkeit bzw. Zufriedenheit {iber den Inhalt der Arbeit brachte keine
grosse Uberraschung hervor. Die Vermutung, dass der Arbeitsinhalt und die damit
verbundenen Tatigkeiten fiir die Assistenztierdrzte sehr positiv bewertet werden, konnte

bestétigt werden.

Wie wichtig sind lhnen bei lhrer Arbeit folgende Punkte:

Owichtig B eher wichtig O eher unwichtig O unwichtig B weiss nicht

o \ \
auf Selbststandigkeit | N=193
ausgerichtete Arbeit ‘ ‘
verantwortungsvolle | N
Arbeit ‘ ‘ | N=193
abwechslungsreiche N=192
Arbeit ‘ ‘ ‘
interessante Arbeit - N=193
Arbeit, die Ihren N=193
Fahigkeiten entspricht ‘ ‘
herausfordernde Arbeit N=193
1 1 1 1 1
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 18: Wichtigkeit des Arbeitsinhalts (eigene Darstellung)

Ausser beim Punkt ,,auf Selbstindigkeit ausgerichtete Arbeit“ (Median = 3) erreicht der
Median iiberall einen Wert von 4, was bedeutet, dass alle in der Frage aufgefiihrten Punkte bei
tiber 50% der Befragten als ,,wichtig® eingestuft werden. Die Frage nach der Zufriedenheit
mit dem Inhalt der Arbeit wurde mit der Frage ,,Bezogen auf die obere Frage. Wie zufrieden
sind Sie mit dem Inhalt ihrer Arbeit? erfasst, die jede der aufgefiihrten Punkte der
Wichtigkeit erfasst. Das Resultat fallt dhnlich positiv aus (Median = 4; 90.6% sind

»zufrieden* und ,,eher zufrieden*) wie die Grafik auf nachfolgender Seite beweist.
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Wie zufrieden sind Sie mit dem Inhalt lhrer Arbeit?

O zufrieden B@eher zufrieden Oeher unzufrieden Ounzufrieden Mweiss nicht

Zufrieden mit Inhalt der
Arbeit

N=193

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 19: Zufriedenheit mit Inhalt der Arbeit (eigene Darstellung)

8.6.4 Kollegen/Vorgesetzten

In diesem Teil der Befragung hatten die Assistenten Gelegenheit, das Verhéltnis zu ihren
Kollegen und Vorgesetzten darzulegen. Die Ergebnisse iiber das Verhéltnis zu ihrem direkten

Vorgesetzen werden néher betrachtet.

8.6.4.1 Zufriedenheit mit dem direkten Vorgesetzten

Mit der Frage ,,Wie wichtig ist Thnen das Verhéltnis zu ihrem Vorgesetzten?* wurde nach der
Wichtigkeit dieses Aspekts erfragt. Um die Zufriedenheit mit dem direkten Vorgesetzten
ermitteln zu konnen, mussten die Befragten zu verschiedenen Punkten, die das Assistenten-
Vorgesetzten-Verhéltnis charakterisieren, Stellung nehmen. Folgende Ergebnisse kommen

dabei zum Vorschein:

Wie wichtig ist lIhnen das Verhaltnis...

Owichtig B eher wichtig O eher unwichtig O unwichtig B weiss nicht

...zu lhren N=192
Arbeitskollegen? B
...zu lhrem
direkten N=192
Vorgesetzten?
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 20: Wichtigkeit Kollegen/Vorgesetzte (eigene Darstellung)
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82.3% empfinden das Verhéltnis zum direkten Vorgesetzten als ,,wichtig®. 17.2% betrachten
es als ,,eher wichtig®. Bei der Frage nach der Zufriedenheit kam vor allem bei den Punkten
»Fahigkeit des Vorgesetzten, auf Kritik einzugehen* und ,,Information” Unzufriedenheit zum

Vorschein, wie folgende Abbildung zeigt:

Wie zufrieden sind Sie mit lhrem direkten Vorgesetzten beziiglich
seiner/s...
O zufrieden @ eher zufrieden O eher unzufrieden O unzufrieden @ w eiss nicht ‘
..Rlcksprachemdglichkeit? N=193
...Kontrolle Ihrer Arbeit? I N=192
-Anformation? [ [ [ we2
. Fahigkeiten, aufKritik | |
g ' | N=193
einzugehen?
..\Vertrauen in Sie? N=189
...Fairness? N=193
...Betreuung? N=193
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 21: Zufriedenheit mit dem direkten Vorgesetzten (eigene Darstellung)

Der Median erreicht bei beiden Punkten den Wert 3. 38.8% der befragten Assistenten finden
sich bei der Frage der Fihigkeit des Vorgesetzten, auf Kritik seitens der Mitarbeiter
einzugehen, im negativen Bereich wieder (,,unzufrieden®, ,,eher unzufrieden*). 41.8% sind bei
der Frage nach der Zufriedenheit beziiglich Information dort anzutreffen. Die Griinde fiir
diese hohe Abweichung von der Wichtigkeit konnen unterschiedlicher Natur sein, wie bspw.
schlechte Charaktereigenschaften des Chefs, Uberempfindlichkeit des Befragten, Fehlen einer
Informationskultur usw. und sind von Organisation zu Organisation verschieden. Um eine
Verbesserung der Zufriedenheit diesbeziiglich zu erlangen, ist bei jedem Assistenten

Eigeninitiative gefragt.

8.6.5 Bezahlung

Nebst dem Aspekt Arbeitszeiten brachte dieser Aspekt die wohl aussagekriftigsten
Ergebnisse in dieser Befragung hervor. Die Resultate sollen nun mittels univariater und

bivariater Statistiken ndher erldutert und grafisch dargelegt werden.
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8.6.5.1 Monatlicher Verdienst bezogen auf eine 100%-Anstellung

monatlicher Verdienst bezogen auf 100%

70—

60—

50—
(]
=
(]
; 40 —
(]
5
3
[72] 31.25%
2
<

I I
weniger als zwischen zwischen zwischen zwischen uber 6000.-
2000.- 2000-3000.- 3000-4000.- 4000-5000.- 5000-6000.-

N =193

Abbildung 22: Monatlicher Verdienst bezogen auf 100% (eigene Darstellung)

Der Median liegt bei 5 (zwischen 5000 - 6000.-), das untere Quartil bei 4 (zwischen 4000 -
5000.-) und das obere Quartil bei 6 (iiber 6000.-). Vergleicht man den monatlichen Verdienst
mit der Variable Arbeitsort, erhdlt man folgende Tabelle:

Arbeitsort Uni oder Praxis * monatlicher Verdienst bezogen auf 100%

Cramer-V = 0.426 monatlicher Verdienst bez. 100%

Signifikanz =0.000 weniger als| zwischen zwischen zwischen zwischen
2000.- 2000-3000.- | 3000-4000.- | 4000-5000.- [ 5000-6000.- |uUber 6000.-| Gesamt
Arbeitsort Uni  Universitat 6 10 11 9 12 26 74
oder Praxis 8.1% 13.5% 14.9% 12.2% 162% |  351% | 100.0%
Tierarztpraxis 1 4 2 23 48 40 118
8% 3.4% 1.7% 19.5% 40.7% 33.9% 100.0%
Gesamt 7 14 13 32 60 66 192
3.6% 7.3% 6.8% 16.7% 31.3% 34.4% 100.0%

Tabelle 9: Kreuztabelle: Arbeitsort - Monatlicher Verdienst (eigene Darstellung)

Zwischen den Variablen Arbeitsort und monatlicher Verdienst besteht ein signifikanter,
ausgepragter Zusammenhang (Cramer-V = 0.426). Beinahe 3/4 der Assistenten aus der Praxis
lassen sich in die beiden markierten Kategorien einordnen. Griinde, warum die Universitit
niedrigere Lohne bezahlt, sind darin zu suchen, dass sich viele der Befragten in einem

Ausbildungsprogramm befinden.
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8.6.5.2 Vergiitung Notfall- und Sonntagsdienste

Untenstehende Kreuztabelle zeigt den Zusammenhang zwischen den Variablen Vergiitung

Notfall-/Sonntagsdienst und Arbeitsort:

Arbeitsort Uni oder Praxis * Vergiitung Notfall-und Sonntagsdienst Kreuztabelle
Cramer-V = 0.336 Vergiitung Notfall-und Sonntagsdienst
Signifikanz = 0.000 in der Arbeitszeit
werden separat vergltet inbegriffen Gesamt
Arbeitsort Uni oder Praxis Universitat 45 23 68
66.2% 33.8% 100.0%
Tierarztpraxis 35 75 110
31.8% 68.2% 100.0%
Gesamt 80 98 178
44.9% 55.1% 100.0%

Tabelle 10: Kreuztabelle: Vergiitung Notfall- und Sonntagsdienst - Arbeitsort (eigene Darstellung)

Der Zusammenhang zwischen diesen Variablen ist augenfillig. An den Universitidten werden
Notfall- und Sonntagsdienst in der Regel separat vergiitet, gerade der umgekehrte Fall ist in
privaten Tierarztpraxen vorhanden. Die errechnete Kennzahl (Cramer-V = 0.336) gilt als hoch

signifikant.

8.6.5.3 Zufriedenheit mit verschiedenen Punkten, die Bezahlung beinhalten

Die Assistenten mussten in einer Frage zu Punkten wie Bezahlung eines fairen Lohns,
Bezahlung von Sonntagsdiensten usw. Stellung nehmen, wie wichtig diese aus ihrer Sicht
sind. Sowohl der Wichtigkeit der Bezahlung von Uberstunden und der Wichtigkeit der
finanziellen Beteiligung des Arbeitgebers an Weiterbildung wird ein niedrigeres Gewicht
beigemessen (Median = 3) als den verbleibenden drei Punkten (Median = 4). Die Grafik auf
nachfolgender Seite gibt einen Uberblick iiber die Bewertung der Wichtigkeit:
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Wie wichtig sind Ihnen folgende Punkte:

Owichtig @eher wichtig Oeher unwichtig Ounwichtig Bweiss nicht

Finanzielle Beteiligung des Arbeitgebers an
iterbi N=191
Weiterbildung
Bezahlung von Sonntagsdiensten | N=181
Bezahlung von Notfalldiensten | N=181
Bezahlung von Uberstunden N=186
Bezahlung eines fairen Lohns N=192

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 23: Wichtigkeit von verschiedenen Punkten bez. Bezahlung (eigene Darstellung)

Die Bezahlung eines fairen Lohns erachten 97.2% als ,,wichtig® und ,,eher wichtig®. 89.5%
lassen sich bei der Frage nach der Wichtigkeit der finanziellen Beteiligung des Arbeitgebers

an Weiterbildung diesen zwei Antwortkategorien zuordnen.

Die anschliessende Frage iliber die Zufriedenheit mit denselben Punkten bringt folgende

Ergebnisse hervor:

Wie zufrieden sind Sie...

O zufrieden @ eher zufrieden O eher unzufrieden O unzufrieden M@ weiss nicht

...mit der finanziellen Beteiligung des N=190
Arbeitgebers an W eiterbildung? |
...mit der Bezahlung von Sonntagsdiensten? N=177
...mit der Bezahlung von Notfalldiensten? | | N=178
...mit der Bezahlung von Uberstunden? | - | N=177
...mit lhrem Lohn im Allgemeinen? | | N=192
| | | |

0% 20%  40%  60% 80%  100%

Abbildung 24: Zufriedenheit mit den oben aufgefiihrten Punkten (eigene Darstellung)

Ausser beim Punkt finanzielle Beteiligung des Arbeitgebers an Weiterbildung weicht der
Median der Zufriedenheit vom Wert des Medians der Wichtigkeit ab (beim Median

Notfalldienste und Sonntagsdienste wird eine Differenz von je 2 erreicht). Bei sdmtlichen
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Punkten {iberschreitet der negative Bereich die 30%-Grenze. Kumulierte 64% geben an, dass
sie ,,zufrieden* oder ,,eher zufrieden sind mit ihrem Lohn. 36% finden sich in den negativen
Bereichen ,,eher unzufrieden ,,unzufrieden* wieder. Unzufriedenheit herrscht auch beziiglich
der finanziellen Beteiligung des Arbeitgebers an Weiterbildung. 33.4% der Befragten geben
an, das sie diesbeziiglich ,,eher unzufrieden* und ,,unzufrieden* sind. Setzt man diese Zahl in
Relation mit Wichtigkeit dieses Bereichs, wo sich in den positiven Bereichen ,,wichtig®/,,eher
wichtig® 89.5% der Befragten wieder finden, so ist dies ein hoher Wert. Die hohen

Unzufriedenheitswerte der beiden letztgenannten Punkte werden genauer analysiert.

Stellt man die Variable ,,Zufriedenheit mit Lohn im Allgemeinen“ mit der Variable
»durchschnittlich geschitzte Arbeitszeit pro Woche* in Relation, so wird folgende

Kreuztabelle generiert:

d. geschitzte Arbeitszeit pro Woche * Zufriedenheit mit Lohn im Allgemeinen Kreuztabelle
Korrelation nach Spearman (r) = -0.283 Zufriedenheit mit Lohn im Allgemeinen
Signifikanz =0.000 bin bin eher bin eher bin
unzufrieden unzufrieden zufrieden zufrieden Gesamt

durchschnittliche geschatzte weniger als 30 h 1 2 7 9 19

Arbeitszeit pro Woche 5.3% 10.5% 36.8% 47.4% | 100.0%

zwischen 30 und 35 h 1 2 3 8 14

71% 14.3% 21.4% 57.1% 100.0%

zwischen 35 und 40 h 0 7 5 9 21

.0% 33.3% 23.8% 42.9% 100.0%

zwischen 40 und 45 h 3 3 10 9 25

12.0% 12.0% 40.0% 36.0% 100.0%

zwischen 45 und 50 h 7 7 8 22 44

15.9% 15.9% 18.2% 50.0% 100.0%

Uiber 50 h 16 20 17 14 67

23.9% 29.9% 25.4% 20.9% 100.0%

Gesamt 28 41 50 71 190

14.7% 21.6% 26.3% 37.4% 100.0%

Tabelle 11: Kreuztabelle: geschitzte Arbeitszeit — Zufriedenheit Lohn im Allgemeinen (eigene Darstellung)

Ist die Arbeitszeit hoch, desto eher ist man unzufrieden mit dem Lohn. Es besteht ein
schwacher negativer Zusammenhang, der durch r = -0.283 bestdtigt wird. Auffillig ist vor
allem der hohe Anteil im negativen Bereich bei Assistenten, die iiber 50 Stunden pro Woche
arbeiten. Mehr als 50% dieser Kategorie sind mit ihrem Lohn im Allgemeinen ,.cher
unzufrieden und ,,unzufrieden®. Sobald die 50-Stunden-Grenze unterschritten wird, sind

deutlich geringere Unzufriedenheitswerte anzutreffen.
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Bei der Differenzierung nach dem Arbeitsort kommt Folgendes ans Licht:

Arbeitsort Uni oder Praxis * Zufriedenheit mit Lohn im Allgemeinen Kreuztabelle

Cramer-V = 0.237 Zufriedenheit mit Lohn im Allgemeinen
Signifikanz =0.013 bin bin eher bin eher bin
unzufrieden unzufrieden zufrieden zufrieden Gesamt
Arbeitsort Uni oder Universitat Anzahl 17 19 18 20 74
Praxis % von Arbeitsort
Uni oder Praxis 23.0% 25.7% 24.3% 27.0% 100.0%
Tierarztpraxis ~ Anzahl 11 22 32 53 118

% von Arbeitsort
Uni oder Praxis
Gesamt Anzahl 28 41 50 73 192

% von Arbeitsort
Uni oder Praxis

9.3% 18.6% 27.1% 44.9% 100.0%

14.6% 21.4% 26.0% 38.0% 100.0%

Tabelle 12: Kreuztabelle: Arbeitsort - Zufriedenheit mit Lohn (eigene Darstellung)

Assistenten aus der Praxis sind mit ihrem Lohn zufriedener als ihre Pendants an den
Universitdten. Griinde fiir die hohe Unzufriedenheit (kumulierte 48.7% sind ,,unzufrieden*
und ,.eher zufrieden*) sind die teils hohen Arbeitspensen der Assistenten zu einem im
Verhiltnis dazu eher niedrigen Lohn. Eine Weiterbildung zum Spezialtierarzt (Residency) an
der Universitit Bern wird ungefahr mit fiinfzig Prozent des ihm tatsdchlichen zustehenden
Lohnes vergiitet. Eine Arbeitszeit von iiber 50 Stunden ist aber nicht selten. Ahnlich verhilt
es sich bei einem Internship, wo der Grundsatz eines 25%-Lohns die Regel ist.*' Nicht
erstaunlich, dass bei einer Zufriedenheitsumfrage solche negativen Werte erzielt werden. Bei

den Gestaltungsempfehlungen soll eingehender auf dieses Problem eingegangen werden.

Mittels einer Kreuztabelle wurde die Zufriedenheit mit der finanziellen Beteiligung des
Arbeitgebers mit der durchschnittlich bezahlten, absolvierten Weiterbildung jéhrlich
verglichen. Unter der Variable ,,finanziellen Beteiligung des Arbeitgebers an Weiterbildung™
wird verstanden, inwiefern der Arbeitgeber seinem Assistenten bezahlte Weiterbildungstage
gewihrleistet, und ob er eventuell ein Teil der Kurskosten iibernimmt. Mit der Variable
»durchschnittlich bezahlte Weiterbildung® sollte einzig und allein die Anzahl Tage gemessen
werden, die dem Assistenten als bezahlte Weiterbildungstage zur Verfiigung standen

(exklusive Kurskosten).

21 Assistenten an der Universitit Bern sind entsprechend dem Personalgesetz des Kantons Bern in Lohnklassen
eingeteilt. Aus der Einteilung dieser Lohnklassen, ergibt sich diese Berechnung. Die durchgefiihrten Gespriache

mit Assistenten bestitigten diese Werte.
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Durchschn. bezahlte Weiterbildung * Zufriedenheit Beteiligung d.Arbeitgebers an Weiterbildung

Korrelation nach Spearman (r) =0.508 Zufriedenheit Beteiligung d. Arbeitgebers an Weiterbildung
Signifikanz =0.000 bin bin eher bin eher
unzufrieden unzufrieden zufrieden bin zufrieden Gesamt

durchschn.bezahlte O Tage 20 10 4 2 36

Weiterbildung 55.6% 27.8% 11.1% 5.6% 100.0%

1-2 Tage 7 10 18 16 51

13.7% 19.6% 35.3% 31.4% 100.0%

3-4 Tage 1 5 9 28 43

2.3% 11.6% 20.9% 65.1% 100.0%

mehr als 4 Tage 1 8 9 23 41

2.4% 19.5% 22.0% 56.1% 100.0%

Gesamt 29 33 40 69 171

17.0% 19.3% 23.4% 40.4% 100.0%

Tabelle 13: Kreuztabelle: Zufriedenheit Weiterbildung - Anzahl bezahlte Weiterbildung (eigene Darstellung)

Eines erstaunt nicht: Je mehr bezahlte Weiterbildung jahrlich absolviert worden ist, desto
zufriedener ist man mit der finanziellen Beteiligung des Arbeitgebers an Weiterbildung. Dies
wird durch eine mittlere, positive Korrelation (r = 0.508) bestitigt. Beziiglich der Anzahl
absolvierter Weiterbildung jéhrlich ldsst sich festhalten, dass eine grosse Anzahl (50.9%) von
Assistenztierdrzten keine resp. nur ein bis zwei Tage Weiterbildung absolviert. Hinzu kommt,

dass 9 Personen diese Frage gar nicht beantworteten.

8.6.6 Arbeitszeiten

Dieser Teil des Fragebogens befasste sich mit Fragen wie der Regelung der Notfall- und

Sonntagsdienste sowie den durchschnittlich geschétzten Arbeitsstunden pro Woche.

8.6.6.1 Zufriedenheit mit Regelung der vertraglich festgelegten Arbeitszeiten

Die durchschnittlich geschitzte Arbeitszeit wurde der Variable ,,Zufriedenheit mit der
Regelung der vertraglich festgelegten Arbeitszeiten* gegeniibergestellt. Mit der Einhaltung
der vertraglich festgelegten Arbeitszeiten sind vor allem Assistenzérzte mit einem
durchschnittlichen Arbeitspensum von iiber 50 Stunden unzufrieden (25.9% ,,unzufrieden®,
37% ,.eher unzufrieden®). Vergleicht man diese Zahl mit allen darunter liegenden Kategorien
(,,zwischen 45 und 50 h*, ,zwischen 40 und 45 h* usw.), so ldsst sich ein beachtlicher

Unterschied feststellen. Grafisch lésst sich dies folgendermassen illustrieren:
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Durchschn. geschatzte Arbeitszeit pro Woche * Zufriedenheit Regelung Arbeitszeiten
Korrelation nach Spearman (r) =-0.456 Zufriedenheit Regelung Arbeitszeiten
Signifikanz =0.000 bin bin eher bin eher bin
unzufrieden unzufrieden zufrieden zufrieden Gesamt

durchschnittliche geschatzte ~ weniger als 30 h 1 0 4 14 19

Arbeitszeit pro Woche 5.3% 0% 21.1% 73.7% |  100.0%

zwischen 30 und 35 h 0 1 7 4 12

.0% 8.3% 58.3% 33.3% 100.0%

zwischen 35 und 40 h 2 1 6 12 21

9.5% 4.8% 28.6% 57.1% 100.0%

zwischen 40 und 45 h 4 4 10 5 23

17.4% 17.4% 43.5% 21.7% 100.0%

zwischen 45 und 50 h 3 6 23 10 42

71% 14.3% 54.8% 23.8% 100.0%

Uber 50 h 14 20 13 7 54

25.9% 37.0% 24.1% 13.0% 100.0%

Gesamt 24 32 63 52 171

14.0% 18.7% 36.8% 30.4% 100.0%

Tabelle 14: Kreuztabelle: geschitzte Arbeitszeit - Zufriedenheit mit Einhaltung Arbeitszeiten (eigene
Darstellung)

Die errechnete Korrelation (r = -0.456) sollte mit Vorsicht betrachtet werden, da die
Zufriedenheit mit der vertraglich festgelegten Arbeitszeit abhidngig ist vom Anstellungsgrad

. 22
in Prozent.

8.6.6.2 Durchschnittlich geschiitzte Arbeitszeit

Da es Sinn macht, diese Variable in Zusammenhang mit einer anderen Variable zu erortern,

wird ihr die Variable Arbeitsort gegeniibergestellt:

Arbeitsort Uni oder Praxis * durchschnittliche geschatzte Arbeitszeit pro Woche

durchschnittliche geschétzte Arbeitszeit pro Woche
Cramer-V = 0.376

Signifikanz = 0.000 weniger | zwischen 30 | zwischen 35 | zwischen 40 | zwischen 45
als 30 h und 35 h und 40 h und 45 h und 50 h Uber 50 h Gesamt
Universitat 2 3 4 5 20 39 73
2.7% 4.1% 5.5% 6.8% 27.4% 53.4% 100.0%
Tierarztpraxis 17 11 17 20 24 28 117
14.5% 9.4% 14.5% 17.1% 20.5% 23.9% 100.0%
Gesamt 19 14 21 25 44 67 190
10.0% 7.4% 11.1% 13.2% 23.2% 35.3% 100.0%

Tabelle 15: Kreuztabelle: Arbeitsort - durchschnittlich geschétzte Arbeitszeit (eigene Darstellung)

Aus dieser Tabelle heraus lasst sich festhalten, dass an den Veterindrmedizinischen Fakultiten

Ziirich und Bern die Assistenten wochentlich ldnger arbeiten miissen als Assistenten aus der

22 Wer eine 80%-Anstellung besitzt und iiber 50 Stunden arbeitet ist tendenziell unzufriedener, als wenn er 35

Stunden arbeiten wiirde.
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Praxis. Uber 50% der Assistenztierirzte, die an einer Universitit angestellt sind, geben an,
mehr als 50 Stunden in der Woche zu arbeiten. Fast 25% der Assistenztierdrzte aus der Praxis
arbeiten mehr als 50 Stunden in der Woche. 58.5% aller Befragten geben an, dass sie mehr als
45 Stunden arbeiten. Dieser Wert ist insofern bedenklich, da sich nur 40.6% der Befragten in
einem 100%-Anstellungsgrad befinden. Weitere 27% befinden sich in einem Anstellungsver-
hiltnis zwischen 80 und 95%. Nach GST-Richtlinien entspriche eine 80%-Anstellung 36
Stunden in der Woche. Nach universitidren Richtlinien entsprache eine 80%-Stelle in etwa 34
Arbeitsstunden die Woche. Das errechnete Cramer-V = 0.376 deutet auf einen ausgepréagten

Zusammenhang zwischen diesen Variablen hin, der auch fiir die Grundgesamtheit gilt.

8.6.6.3 Anzahl Notfall- und Sonntagsdienste im Monat
Sowohl bei den Notfall- als auch bei den Sonntagsdiensten mussten sich die Assistenten
beziiglich der Anzahl geleisteter Dienste dussern. Die Resultate zeigten wenig Problemati-

sches auf. Mehr als ein Drittel der Assistenten leistet einen Notfalldienst pro Woche.

Durchschnittliche Anzahl Notfalldienste

Absolute Werte

17.11%

0.53%!

I I
keine 1x 2x mehr als 2x weiss nicht

N =187

Abbildung 25: Anzahl Notfalldienste pro Woche (eigene Darstellung)

Dass 17.1% mehr als zweimal in der Woche Notfalldienst leisten, ist ein nicht unerheblicher
Wert. Notfalldienst kann verstanden werden als Arbeit auf Abruf. Wihrend einer Nacht muss

man bereit sein und bei einem tatsédchlichen Notfall innerhalb einer vorgegebenen Zeit in der
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Praxis oder am Unfallort anwesend sein. Als Synonym fiir das Wort Notfalldienst kann auch
Bereitschaftsdienst verwendet werden. Das Problem solcher Dienste besteht darin, dass durch
eine hohe Anzahl solcher Dienste die Freizeitgestaltung und Flexibilitit des Betreffenden
stark eingeschrankt sind, da man stindig telefonisch erreichbar sein sollte und sich moglichst

schnell an Ort und Stelle zu begeben hat.

Ahnlich verhilt es sich bei der monatlichen Anzahl Sonntagsdienste wie folgende Grafik

zeigt:

Durchschnittliche Anzahl Sonntagsdienste
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keine 1x 2x mehr als 2x weiss nicht
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Abbildung 26: Durchschnittliche Anzahl Sonntagsdienste monatlich (eigene Darstellung)

55.9% leisten einen Sonntagsdienst im Monat. 23.1% geben an, dass sie jeden 2. Sonntag zur
Verfligung stehen miissen. Vergleicht man diese beiden Grafiken mit der vor iiber 15 Jahren
durchgefiihrten Studie, so lassen sich deutliche Verbesserungen gegeniiber der damaligen
Situation zugunsten der Assistenten feststellen. 77% der Assistenten gaben an, dass sie zwei-
bis fiinfmal wdchentlich Notfalldienste absolvieren, und iiber die Hélfte der Befragten dieser

Studie bestritten zwei Sonntagsdienste monatlich (vgl. SAA GST 1990: 5).
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8.6.6.3 Bestehen eines schriftlichen Vertrags

Um einen Uberblick zu gewinnen, wie es um die rechtliche Absicherung der Anstellungsver-
hiltnisse steht, wurde die Frage erhoben, ob zur Regelung des Arbeitsverhiltnisses ein
schriftlicher Vertrag besteht. Nach den Resultaten der qualitativen Interviews, wo zwei
Interviewte angaben, ein Arbeitsverhéltnis per Handschlag eingegangen zu sein, dringte sich

eine nihere Uberpriifung auf.

Schriftlicher Vertrag vorhanden?

150—

Absolute Werte

I
Nein Ja Weiss nicht

N=189

Abbildung 27: Besteht zur Regelung des Arbeitsverhéltnisses ein schriftlicher Vertrag? (eigene Darstellung)

Beinahe ein Viertel hat keinen schriftlichen Vertrag, ein Antwortender wusste es nicht und
vier Befragte enthielten sich, aus welchen Griinden auch immer, einer Antwort. Die Gefahr
der Absenz eines schriftlichen Vertrags besteht darin, dass man sich in einer rechtsfreien Zone
befindet. Sicher wurden miindliche Vereinbarungen zur Regelung des Anstellungsverhéltnis-
ses getroffen, doch bei einem allfdlligen Verstoss gegen diese Abmachungen fehlen handfeste
Beweise. Gegentiber der 1989 durchgefiihrten Assistentenbefragung ist eine Verbesserung zu
verzeichnen. 3/5 der Assistenztierdrzte aus der Praxis waren damals ohne schriftlichen
Vertrag (vgl. SAA GST 1990: 1 ft.). Trotzdem ist der erhobene Prozentsatz ohne schriftlichen
Vertrag (24.3%) nach wie vor zu hoch.
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8.6.7 Weiterbildung/Entwicklungsmoglichkeiten/Arbeitsplatz

In diesem Teil hatten die Assistenten Gelegenheit zu den im Titel beschriebenen Bereichen

Stellung zu nehmen.

8.6.7.1 Zufriedenheit mit Gewihrung von bezahlter Weiterbildung

Bei der isolierten Betrachtung der Variable ,,Zufriedenheit mit der Gewahrung von bezahlter
Weiterbildung durch den Arbeitgeber sind 31 (17.2%) der Befragten ,,unzufrieden* und 29
(16.1%) ,eher unzufrieden. Der Median liegt bei 3 (,eher zufrieden®).” Bei der

Gegeniiberstellung der Variable der Anzahl absolvierten Berufsjahren erhdlt man folgende

Kreuztabelle:
Anzahl absolvierte Berufsjahre * Zufriedenheit bezahlte Weiterbildung Kreuztabelle
Zufriedenheit bezahlte Weiterbildun
bin bin eher bin eher bin
unzufrieden unzufrieden zufrieden zufrieden Gesamt

Anzahl absolvierte  weniger als 5 Jahre 14 12 27 41 94
Berufsjahre 14.9% 12.8% 28.7% 43.6% 100.0%
zwischen 5 und 10 Jahren 13 13 13 28 67

19.4% 19.4% 19.4% 41.8% 100.0%

zwischen 10 und 15 Jahren 2 1 2 2 7

28.6% 14.3% 28.6% 28.6% 100.0%

mehr als 15 Jahre 2 3 4 3 12

16.7% 25.0% 33.3% 25.0% 100.0%

Gesamt 31 29 46 74 180
17.2% 16.1% 25.6% 41.1% 100.0%

Tabelle 16: Kreuztabelle: Absolvierte Berufsjahre - Zufriedenheit bezahlte Weiterbildung (eigene Darstellung)

Aufgrund der geringen Nennungen bei den zwei untersten Zeilen lassen sich keine Aussagen
iber eine Beziehung zwischen diesen zwei Variablen machen. Die Kategorie der 5-10 Jahre
befragten Berufstdtigen nehmen im negativen Bereich (38.8%) leicht hohere Werte an als bei

Assistenzirzten, die weniger als 5 Jahre berufstitig sind (27.7%).

8.6.7.2 Endgiiltiges Berufsziel

In der Frage ,,Was ist Ihr endgiiltiges Berufsziel?* hatten die Assistenztierdrzte Gelegenheit,
sich tiber ihre berufliche Zukunft zu dussern. Fast zwei Drittel der Befragten haben das Ziel,
spéter einmal selber eine Praxis zu erdffnen, sei dies eine Einzelpraxis oder Gemeinschafts-
praxis. Bescheidene 2.7% sehen ihre Zukunft in der Pharmaindustrie (bspw. bei

veterindrmedizinisch assoziierten Firmen). 14.8% setzten sich eine universitire Karriere zum

» Grafik ist im Anhang dieser Arbeit zu finden.
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Ziel. Die nachfolgende Grafik veranschaulicht die relative Verteilung der Berufsziele der

Assistenztierdrzte.

Endgiultiges Berufsziel
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anderes Pharmaindustrie eigene Praxis oder universitare Karriere
Gemeinschaftspraxis
N=189

Abbildung 28: Endgiiltiges Berufsziel (eigene Darstellung)

Unter der Rubrik ,,anderes* wurde Folgendes mehrfach erwéhnt: noch keine klaren Ziele (9
Nennungen), in einem guten Angestelltenverhdltnis weiterarbeiten (9), Diagnostik und Labor
(4), Lebensmittelproduktion/-sicherheit (1), Verwaltung (1), Veterinirmedizinischer Dienst

(1), Zoo- und Wildtiere (1).

8.6.8 Verband
Dieser Abschnitt des Fragebogens befasste sich mit der Arbeit der GST. Nebst drei

geschlossenen Fragen wurde auch eine offene Frage gestellt.

8.6.8.1 Zufriedenheit mit dem Verband

Um die Zufriedenheit mit der Arbeit des Verbandes messen zu koénnen, mussten die
Assistenztierdrzte zuerst verschiedene Punkte nach deren Wichtigkeit bewerten, um
anschliessend ein Urteil iiber die Zufriedenheit mit diesen Punkten abgeben zu konnen. Die

Wichtigkeit der Verbandsarbeit wird folgendermassen bewertet:
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Wie wichtig ist lhnen der Verband GST als...

Owichtig B eher wichtig Oeher unwichtig O unwichtig Bweiss nicht

...Zzuverlassige N=192
Informationsquelle?

...Ansprechpartner

bei beruflichen - I N=192

Problemen?

...Interessenvertreter
N=192
lhres Berufs? -

0% 20%  40% 60%  80%  100%

Abbildung 29: Wichtigkeit des Verbands GST (eigene Darstellung)

Die Wichtigkeit des Verbandes als Ansprechpartner bei beruflichen Problemen wird bei den
Assistenztierdrzten als nicht sehr wichtige Funktion betrachtet. Dies zeigt sich am Median,
der den Wert 2 (,,cher unwichtig) annimmt und von den anderen beiden in dieser Hinsicht
abweicht (je Median = 3). 77.1% bewerten die GST als Interessenvertreter als ,,wichtig® und
»eher wichtig®. 78.2% finden sich bei der Frage iiber die GST als zuverlédssige Informations-

quelle in diesen zwei Antwortkategorien wieder.

Wie zufrieden sind Sie mit dem Verband als...

O zufrieden B eher zufrieden O eher unzufrieden Ounzufrieden @ weiss nicht

Informationsquelle? -
...Ansprechpartner
Problemen?
...Interessenvertreter N=192
Ihres Berufs?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 30: Zufriedenheit mit dem Verband (eigene Darstellung)
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Nahere Betrachtung verdient hier die Frage nach der Interessenvertretung durch die GST.
77.1% stufen es als ,,wichtig® und ,,eher wichtig® ein, dass die GST die Interessen ihres
Berufs vertrete. 55.7% der befragten Mitglieder sind beziiglich der Interessenvertretung
»zufrieden* und ,,eher zufrieden®. Eine relative hohe Zahl von 38.6% zeigt sich mit der Arbeit

des Verbandes in diesem Bereich ,,eher unzufrieden und ,,unzufrieden®.

8.6.8.2 Umsetzung der GST Richtlinien in die Praxis

Anhand folgender Frage sollte die Meinung der Assistenzdrzte zu diesem Thema eruiert
werden: ,,Sind Sie der Ansicht, die von der GST ausgearbeiteten Richtlinien beziiglich der
Regelung der Anstellungsbedingungen von Assistenten werden in der Berufswelt auch

tatsdchlich umgesetzt?*

Umsetzung der GST Richtlinien in Praxis

100—

Absolute Werte

_I-_

T

Kenne die werden schlecht werden eher werden eher gut werden gut
Richtlinien nicht umgesetzt schlecht umgesetzt umgesetzt
umgesetzt
N=192

Abbildung 31: Umsetzung der GST Richtlinien in die Praxis (eigene Darstellung)

46.9% sind der Ansicht, dass die Richtlinien in der Praxis ,,eher schlecht umgesetzt* werden.
Weitere 24.5% konnen der Antwortkategorie ,,werden schlecht umgesetzt“ zugeordnet
werden. Gerade 2.1% sind der Meinung, dass die Richtlinien gut in die Praxis umgesetzt
werden. Ein wesentlicher Grund fiir diese Werte konnten die fehlenden Sanktionsmdglichkei-
ten bei Abweichen von diesen Richtlinien sein. Es handelt sich bei diesen Richtlinien um
reine Empfehlungen beziiglich bezahlter Weiterbildung, Monatslohn, Regelung zur
Verrechnung des Bereitschaftsdiensts usw. Sie sind nicht verbindlich fiir die Arbeitgeber und

dienen ihnen als reine Orientierungshilfe.
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8.6.9. Auswertung der offenen Fragen

Im Fragebogen hatten die Assistenztierdrzte durch zwei offene Fragen Gelegenheit, sich frei
zu dussern. Eingeordnet im Fragebogenteil Weiterbildung/Entwicklungsmoglichkeiten/
Arbeitsplatz wurde folgende Frage gestellt: ,,Wie sehen Sie die Zukunft des Berufs Tierarzt?
Wie schitzen Sie seine Berufsperspektiven, Entwicklungsmoglichkeiten, Beschéftigungs-
chancen und Attraktivitdt fiir den beruflichen Nachwuchs ein?*“ Die Antworten dieser Frage
konnen fiir die GST als eine Art Frithwarnsystem und Wegweiser betrachtet werden, denn bei
den Antwortenden handelt es sich um Berufstitige, die ihr Metier genau kennen und
Voraussagen machen konnen. Fiir diese Arbeit konnen die Antworten herangezogen werden,
um den in Kapitel 7 erstellten Bezugsrahmen zu iiberpriifen, wo anhand einer Analyse und

eines Experteninterviews das Umfeld des Berufs Tierarzt erortert wurden.

Die zweite offene Frage betraf die Arbeit des Verbandes. ,,Sehen Sie Verbesserungsmdglich-
keiten beim Verband?*“ Der Nutzen dieser Antworten fiir die GST besteht darin, sie als
konstruktive Kritik an der Verbandsarbeit aufzufassen und daraus einige Verbesserungsvor-
schldge ableiten zu konnen. Bei beiden Fragen wurden die wiedergegebenen Argumente
jeweils klassifiziert und nach der Haufigkeit ihrer Nennungen aufgelistet. Die Zahlen in
Klammern geben diese Hiufigkeit in absoluten Zahlen an. Bei der Frage iiber die
Entwicklungsmoglichkeiten des Berufs Tierarzt dusserten sich iiber die Hilfte der Befragten.
Etwas niedriger fiel das Resultat bei den Verbesserungsmdéglichkeiten des Verbandes aus.

Etwa ein Drittel nahm dazu Stellung.

8.6.9.1 Zukunft des Berufs Tierarzt

l. Um als Assistenztierarzt oder Tierarzt wettbewerbsfdhig zu bleiben, ist heute vermehrt
eine Spezialisierung in einem Fachgebiet erfordert. Der Allgemeinpraktiker wird
zunehmend verschwinden. (41)

2. Um sowohl die psychische als auch physische Belastung und damit verbundene
Gesundheitsrisiken einzuddmmen, sollten die Arbeitszeiten reduziert werden. (31)

3. Ein Veterindrmediziner sollte fiir seine geleistete Arbeit finanziell besser entschidigt
werden, damit der Beruf auch weiterhin seine Attraktivitit erhalten kann. (29)

4. Mit dem zunehmenden Riickgang des landwirtschaftlichen Sektors werden

Nutztierpraxen immer rarer. (16)
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.
18.

Der Branche wird eine allgemein diistere Zukunft beschert. Hohe Arbeitszeiten,
mangelhafte Bezahlung, zu viele Studienabgénger, zu wenig Ausbildungsplitze zur
Spezialisierung usw. (16)

Die Zukunft liegt bei Kleintier- und Gemischtierpraxen, die die Form einer
Gemeinschaftspraxis besitzen. (15)

Der grosse Frauenanteil in diesem Beruf erfordert neue Arbeitszeitmodelle. Noch ist
es nicht gelungen, Familie und Beruf optimal miteinander vereinbaren zu konnen. (13)
Es werden zu viele Tierdrzte ausgebildet. Der Markt ldsst sich nicht zu sehr
strapazieren. Arbeitslose Tierdrzte konnen die Folge davon sein. (11)

Als Veterindrmediziner besitzt man sehr viele Berufsmdoglichkeiten. Diese sollten als
Chance wahrgenommen werden. (9)

Will man diesen Beruf ausiiben, so ist eine grosse Prise Idealismus nétig, um bei
Berufsausiibung Genugtuung verspiiren zu konnen. Deshalb lassen sich die Zukunfts-
aussichten als gut bezeichnen. (9)

Die Branche Veterindrmedizin befindet sich in einem Wandel, der noch nicht
vollzogen ist (bspw. mehr Frauen als Ménner, immer mehr Kleintiermediziner, Riick-
gang der Landwirtschaft usw.). (7)

Fiir die Zukunft sind mehr Teilzeitstellen erforderlich. (6)

Ist man ausreichend flexibel, so wird man nie Probleme bekommen, eine Stelle zu
finden. (5)

Die zunehmende Biirokratie (administrative Arbeiten, Rechnungen schreiben,
Rapportwesen usw.) wird als stérend empfunden. Ein Riickgang ist aber nicht in Sicht.
()

Der Beruf sollte besser vertreten werden. Eine stirkere Lobby wiirde den Tierarzt in
der Offentlichkeit besser darstellen. (3)

Durch die Personenfreiziigigkeit werden auslédndische Tierdrzte in der Schweiz noch
zahlreicher. Dies stellt die Branche vor grosse Herausforderungen. (2)

Die Universitét bietet zu wenig Stellen an. (1)

Die GST-Richtlinien sollten strenger durchgesetzt werden. (1)
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8.6.9.2 Verbesserungsvorschlige fiir den Verband

1.

10.

11.

12.
13.

Die GST sollte sich besser fiir die Arbeitnehmer einsetzen. Es sollten Kontrollen
durchgefiihrt werden, die liberpriifen, ob die Richtlinien der GST auch durchgefiihrt
werden. Sanktionsmoglichkeiten bei einem allfilligen Verstoss sollten vorhanden sein.
(32)

Die GST sollte ihre Offentlichkeitsarbeit und die dazugehdrigen Massnahmen
tiberdenken. (17)

Nach wie vor besteht Handlungsbedarf zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen von
Assistenztierdrzten. (15)

So genannte ,,Schwarze Schafe®, die sich nicht um gerechte Anstellungsbedingungen
kiimmern, sollten durch die GST bestraft werden konnen. (15)

Die Verbandspolitik sollte praxisnaher sein und die wirklichen Probleme in der
Branche 16sen. (11)

Ein besseres Lobbying wire wiinschenswert. In dieser Hinsicht verhalt sich die GST
zu zuriickhaltend. (9)

Es bestehen Interessenkonflikte zwischen Tierdrzten und Assistenztierdrzten, die ernst
genommen werden sollten. Uberarbeitung der bestehenden Strukturen wire eine
Losung. (8)

Die Mitgliederbeitrage sind zu hoch. Sie sollten auch individueller gestaltet werden.
Ein Intern sollte weniger bezahlen miissen als ein Praxisbetreiber. (7)

Die einzelnen Sektionen sollten aktiver werden und autonomer handeln konnen. (7)
An der Universitét besitzt die GST einen zu geringen Einfluss. Es wire wiinschens-
wert, wenn sich diesbeziiglich etwas verdndern wiirde. (5)

Das Weiterbildungsangebot sollte verbessert werden. Nicht nur veterinirspezifische
Bereiche sollten angeboten werden, sondern auch Bereiche wie Praxisfiihrung, Buch-
haltung oder Personalfiihrung. (4)

Die Nihe zu den Mitgliedern der GST sollte verbessert werden. (3)

Die Mitgliedschaft in den Sektionen der GST sollte auch méglich sein, ohne Mitglied
bei der GST zu sein. (3)
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8.7 Zusammenfassende Bemerkungen zu den Ergebnissen

Muss man abschliessend ein pauschales Urteil {iber die Zufriedenheit jedes einzelnen Aspekts
fallen, so kann man festhalten, dass die Zufriedenheit mit dem Aspekt Arbeitstétig-
keit/Arbeitsinhalt/Arbeitsbedingungen am Hochsten ausfdllt, gefolgt vom Aspekt
Weiterbildung/Entwicklungsmoglichkeiten/Arbeitsplatz. Die Zufriedenheit mit dem Aspekt
Kollegen/Vorgesetzte ist in der Mitte anzusiedeln. Die deutlich niedrigsten Zufriedenheits-
werte erreichten die Aspekte Bezahlung und Arbeitszeiten. Diese Interpretation ist aber sehr
oberflichlich, da die Bewertung der Wichtigkeit in diese Uberlegungen keinen Einlass

gefunden hat.

Betrachtet man die Ergebnisse aus Sicht der in dieser Arbeit behandelten Arbeitsmotivations-
und Arbeitszufriedenheitstheorien, so ldsst sich nach Anwendung der Theorie von Herzberg24
beziiglich dieser Umfrageergebnisse festhalten, dass die Assistenztierdrzte die Wichtigkeit der
intrinsischen Motivation (Selbstentfaltung, Freude an der Arbeit usw.) ganz klar hervorheben.
Auf extrinsische Faktoren (Bezahlung, Beziehung zu Kollegen usw.) wird auch sehr viel Wert
gelegt. Da der Fragebogen sehr viele Fragen beziiglich extrinsischer Faktoren zum Inhalt
hatte, muss dieser Vergleich mit Vorbehalt betrachtet werden. Sehr oft werden diese
Hygienefaktoren aus Sicht der Assistenten mit iiber 90% als ,,wichtig® und ,,eher wichtig*

betrachtet.

Vergleicht man diese Wichtigkeitswerte der extrinsischen Werte mit ihren Zufriedenheitswer-
ten, so sind vielfach deutliche Abweichungen gegeniiber der Wichtigkeit im negativen Sinne
erkennbar. Besonders augenfillig sind sie im Bereich materielle Anreize, wo Abweichungen
von liber 30% bestehen. Fast identische Wichtigkeits-/Zufriedenheitswerte wurden bei den
intrinsischen Faktoren erzielt. Bezogen auf die Theorie nach Herzberg besteht also AZ und
AUZ. Eine Verbesserung der extrinsischen Faktoren wiirde aber nicht zu einer ginzlichen
Zufriedenheit flihren, sondern nur zu Nicht-Unzufriedenheit im Bereich der Hygienefaktoren.
Folgende zwei Darstellungen sollen noch einmal einen Uberblick iiber die Zufriedenheit der

Assistenztierdrzte geben:

* vgl. Kap. 2.2.1
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Bewertung der verschiedenen chh?ag:l(elts-
Aspekte nach ihrer Wichtigkeit, gra
. . . v 1 (kumulierter o
die als Anreize ihrer taglichen Motivation nach .
. Prozentsatz Anreize
Arbeit betrachtet werden S Herzberg
Kénnen von ,,wichtig
: und ,.cher
wichtig®)

Herausfordernde Arbeit 92.8% intrinsisch immateriell
Aﬂ?elt’ die Thren Fahigkeiten ent- 98% intrinsisch immateriell
spricht
Interessante Arbeit 99.5% intrinsisch immateriell
Abwechslungsreiche Arbeit 95.9% intrinsisch immateriell
Verantwortungsvolle Arbeit 90.1% intrinsisch immateriell
Auf .Selbstandlgkelt ausgerichtete 29.6% intrinsisch immateriell
Arbeit
Arbeitseinfithrung 98% extrinsisch immateriell
Verhiltnis zu Arbeitskollegen 99.5% extrinsisch immateriell
Verhiltnis - zu direktem  Vor- 99.5% extrinsisch immateriell
gesetzten
Fairer Lohn 97.4% extrinsisch materiell
Bezahlung von Uberstunden 57.5% extrinsisch materiell
Bezahlung Notfalldienste 82.8% extrinsisch materiell
Bezahlung Sonntagsdienste 82.9% extrinsisch materiell
Finanzielle B;teﬂl’gung des Arbeit- 89.5% extrinsisch materiell
gebers an Weiterbildung
Regelung Notfalldienst 96.6% extrinsisch immateriell
Regelung Sonntagsdienst 96.1% extrinsisch immateriell
Elnhgltung vertraglich festgelegter 71.9% extrinsisch immateriell
Arbeitszeiten
Gpwahrung von bgzahlten Weiter- 88.9% extrinsisch immateriell
bildungsmoglichkeiten
Aufstiegsmoglichkeiten 60% intrinsisch immateriell
Sicherheit Arbeitsplatz 90.6% extrinsisch immateriell

Tabelle 17: Wichtigkeit der verschiedenen Bereiche (eigene Darstellung in Anlehnung an Schmid 2003: 117)

Zufriedenheits-
Zufriedenheitsurteil iiber grad
verschiedene (kumulierter .
. . . Motivation nach .

Bereiche, die als Anreize der Prozentsatz von Herzberg Anreize

taglichen Arbeit betrachtet ,,zufrieden®

werden konnen. und ,,eher

zufrieden®)
Herausfordernde Arbeit 90.6% intrinsisch immateriell
Arbeitseinfithrung 63% extrinsisch immateriell
Betreuung durch Vorgesetzten 75.6% extrinsisch immateriell
Fairness des Vorgesetzten 80.7% extrinsisch immateriell
Vertrauen des Vorgesetzten 88.6% extrinsisch immateriell
Kritikfahigkeit des Vorgesetzten 60.6% extrinsisch immateriell
Information des Vorgesetzten 57.6% extrinsisch immateriell
Riicksprachemoglichkeit 76.2% extrinsisch immateriell
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Kontrolle der Arbeit 77.2% extrinsisch immateriell
Fairer Lohn 64% extrinsisch materiell
Bezahlung von Uberstunden 37.8% extrinsisch materiell
Bezahlung Notfalldienste 48.4% extrinsisch materiell
Bezahlung Sonntagsdienste 48% extrinsisch materiell
Finanzielle Beteiligung des Ar- o o .
beitgebers an Weiterbildung 64.6% extrinsisch materiell
Regelung Notfalldienst 78.5% extrinsisch immateriell
Regelung Sonntagsdienst 81.9% extrinsisch immateriell
ilrlgztlggﬁezertragh(:h festgelegter 67.6% extrinsisch immateriell
‘t()}l(la;rlanhgrsunnl% g‘i?(gﬂlz:iztzﬁlten Weiter- 66.7% extrinsisch immateriell
Aufstiegsmoglichkeiten 67% intrinsisch immateriell
Sicherheit Arbeitsplatz 76.8% extrinsisch immateriell

Tabelle 18: Zufriedenheit mit verschiedenen Bereichen (eigene Darstellung in Anlehnung an Schmid 2003: 117)

Interpretiert man die Resultate aus der Sichtweise des Facet—Satisfaction Modell nach
Lawler,” so lassen sich die wahrgenommene personliche Investition in die Arbeit (darunter
werden Fihigkeiten, Ausbildung, Bemiihung, Erfahrung, gegenwértige Arbeitsleistungen
usw. verstanden) und die wahrgenommenen Charakteristika der Arbeit (Schwierigkeitsgrad
der Arbeit, Unabhédngigkeit des selbststandigen Arbeitens usw.) der Assistenztierdrzte héher
bewerten als die wahrgenommene Menge der Belohnungen (Lohn, Akzeptanz, Annerkennung
der Arbeit usw.), die das Individuum tatséchlich erhilt. Folglich resultiert aus dieser
Betrachtungsweise AUZ. Die relativ hohen Unzufriedenheitswerte in den Bereichen
materielle Anreize und viele resultierende Antworten und Kommentare aus den offenen

Fragen beweisen, dass Aufwand und Ertrag dieser Berufstdtigkeit nicht {ibereinstimmen.

Nach dem Arbeitszufriedenheitsmodell nach Bruggemann gibt es sechs verschiedene Typen
von Arbeits(un)zufriedenheit.”® Bezogen auf die Ergebnisse der schriftlichen Erhebung fillt es
schwer, diesbeziiglich eine Aussage machen zu konnen, da die AZ mittels geschlossenen
Fragen erhoben wurden. Aus den Antworten der offenen Fragen waren aber einige Aussagen
darunter, die durchaus eine Klassifizierung erlaubten. So lassen sich jene, die kdmpferische
Tone anschlugen und um eine Verbesserung der Anstellungsbedingungen von Assistenztier-
arzten bemiiht sind am ehesten dem Typ Konstruktive Arbeitsunzufriedenheit zuordnen. Sie
halten ihr Anspruchsniveau aufrecht und versuchen Problemldsungsversuche zu starten, um

thre momentane Lage zu verbessern. Aus Antworten wie ,,die Bezahlung ist eben aus

» ygl. Kap. 3.2.1
% ygl. Kap. 3.2.2
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Tradition so niedrig® oder ,,es ist ja bekannt, dass viel gearbeitet und wenig verdient wird*,
liest sich eine Spur Resignation heraus. Weil keine Aussicht auf Besserung besteht, haben sie
ihr Anspruchsniveau gesenkt und verharren in einer Resignativen Arbeitszufriedenheit. Der
Typ Stabilisierte AZ ist sicherlich auch vorhanden. Das Anspruchsniveau wird nicht erweitert,
aber trotzdem fiihlt sich die Person zufrieden. Diese Befriedigung basiert nicht auf der
Arbeitssituation allein sondern auch auf anderen Lebensbereichen. Dieser Typ trifft wohl am
ehesten auf weibliche Assistenztierdrzte zu mit mehrjéhriger Berufserfahrung, die Familie und
Kinder haben. Gerade fiir junge Assistenztierdrzte, die sich in ihrem ersten Anstellungsver-
hiltnis befinden und dies als gut bewerten, streben nach neuen Zielen und erhdhen ihr
Anspruchsniveau, was zu einer progressiven AZ fiihrt. Gut moglich, dass sich auch die jetzt
nicht aufgefiihrten Typen Pseudo-Arbeitszufriedenheit und Fixierte Arbeitsunzufriedenheit in

dieser Stichprobe ihre Auspragung fanden.

Die Ergebnisse zeigen auf, dass sich vor allem eine jiingere Belegschaft bei dieser Befragung
zu Wort meldete. 83.9% haben ihr Studium nach 1995 abgeschlossen. Genau diese Zielgruppe
war auch von Interesse. Noch relative frische Akademiker sollten sich zu ihrem aktuellen
Anstellungsverhiltnis dussern, das bei vielen zugleich das Erste in ihrer beruflichen Lautbahn
darstellt. Nicht iiberraschend zeigte sich eine hohe Aspektzufriedenheit bei der Arbeitstatig-
keit/Arbeitsinhalt. In den offenen Fragen wurde mehrfach den mit dem Beruf des Tierarzts
verbundenen Idealismus erwdhnt. Weniger positive Zufriedenheitsresultate wurde bei den
Aspekten Bezahlung und Arbeitszeiten erreicht. Es wird viel gearbeitet (34.7% arbeiten iiber
50 Stunden die Woche) aber im Verhéltnis dazu wenig verdient (34.4% verdienen iiber 6000.-
bezogen auf ein 100% Stelle). Es ist erwiesen, dass die Entgeltgerechtigkeit einen Einfluss auf
die Leistungsmotivation und somit auch FEinfluss auf die Arbeitszufriedenheit hat (vgl.
Scheidl 1991: 1 ff.). Vor allem an der Universitit besteht diesbeziiglich Handlungsbedarf. Bei
diesen zwei Aspekten sollten Anstrengungen seitens der Arbeitgeber, des Verbandes, der
Fakultitsleitungen und der Arbeitnehmer selber unternommen werden. Wohl bessere

Handlungsméglichkeiten bestehen beim Aspekt Arbeitszeiten.”’

Weitere auffillige Ergebnisse wurden bei der Zufriedenheit mit der Arbeitseinfiihrung (37%
sind ,,eher unzufrieden* und ,,unzufrieden) und bei der Frage, ob ein schriftlicher Vertrag
besteht oder nicht (ca. 1/4 besitzt keinen schriftlichen Vertrag) erzielt. Dass jene

Assistenztierdrzte, die durchschnittlich mehr als 50 Stunden pro Woche arbeiten, bei vielen

*" In Kapitel 9 wird niher darauf eingegangnen
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Bereichen eine grossere Unzufriedenheit aufweisen, konnte mit einigen Resultaten bewiesen
werden. Die Mitglieder der GST bewerten ihren Verband eher kritisch. Bei der Interessenver-
tretung ihres Berufs miissen sicherlich die bisherige Funktionen und Massnahmen des
Verbands diesbeziiglich iiberdacht werden. Dies zeigen die 38.6%, die sich ,.eher
unzufrieden® und ,,unzufrieden* &usserten und die in der offenen Frage mehrfach genannte
Antwort, dass die Assistenztierdrzte eine bessere Interessenvertretung wiinschen. Im Weiteren
zeigt sich, dass die GST-Richtlinien in der Praxis zu wenig Akzeptanz finden (nur 22.9%

denken, die Richtlinien werden in der Praxis ,,eher gut” und ,,gut* umgesetzt).
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TEIL III: GESTALTUNGSEMPFEHLUNGEN

9  Handlungsansitze

Die im dritten Teil dieser Arbeit ausgearbeiteten Gestaltungsempfehlungen leiten sich aus den
Ergebnissen der empirischen Erhebung aus dem zweiten Teil dieser Arbeit ab. Es handelt sich
dabei um Gedankengéinge des Verfassers, die unter Bezugnahme von Literatur zu den
betreffenden Themen zu Losungsansitzen ausformuliert wurden. Die Gestaltungsempfehlun-
gen sollten als zu priifende Optionen betrachtet werden. Ob sie wirklich implementierungsrei-
fe Verbesserungsvorschldge darstellen, liegt im Ermessen der Betroffenen. Aussenstehende
sehen Probleme aus einer anderen Perspektive als Direktinvolvierte. In gewissen Fillen

konnen sie die Betroffenen an Alternativen heranfiihren, an die sie nie gedacht haben.

Zufriedene und motivierte Mitarbeiter stellen das wichtigste Kapital jeder Organisation dar.
Gute Infrastrukturen erweisen sich als wertlos, wenn die Humanressourcen nicht ausreichend
funktionieren. Arbeitgeber jeder Organisation sollten deshalb alles daran setzen, fiir die
Mitarbeiter zufrieden stellende Rahmenbedingungen zu schaffen. Dass dabei auch der Aspekt
Bezahlung einen wichtigen Einfluss auf die Leistungsmotivation besitzt, wird vielfach
unterschitzt (vgl. Scheidl 1991: 260 ff.). Die ausgearbeiteten Ansdtze nehmen teilweise

Bezug auf das in Kapitel 4 beschriebene Anreizsystem.

9.1 Ansatze fiir Assistenten aus der Praxis

3/4 der Assistenztierdrzte sind Frauen. Davon sind 59,6% in einem Anstellungsverhéltnis
tatig, das unterhalb 81% liegt. Dass Frauen eher dazu neigen, einer Teilzeitbeschiftigung
nachzugehen, um so Familie und Beruf besser vereinbaren zu koénnen, ist nichts Neues. Fiir
die Situation in privaten Praxen stellt dies grosse Herausforderungen dar. Die Arbeitgeber
miissen sich dieser Situation stellen und Alternativen suchen. Risiken von Teilzeitarbeit aus
betrieblicher Sicht stellen verdnderte Kostenstrukturen, hoherer Koordinations- und
Kommunikationsaufwand, komplexere Personaleinsatzplanung und Kontrollverluste fiir die
Vorgesetzten dar. Den Risiken sind jedoch die Chancen von Teilzeitarbeit gegeniiberzustel-
len: Dies wiren Anpassung der Arbeitseinsdtze an Marktbedingungen, Erhoéhung der
Motivation, geringere Fluktuationsraten, hohere Leistungsfahigkeit, hohere Konzentration
und Aufmerksamkeit sowie geringere Fehlerquoten seitens der Mitarbeiter (vgl. Baillod 2002:

38 ff.). Die Resultate der geschlossenen Frage iiber das Berufsziel jedes einzelnen Assistenten



9 Handlungsansatze 119

zeigt klar, dass die Fiihrung einer eigenen Praxis in Form einer Gruppenpraxis (auch
Gemeinschaftspraxis) im Vordergrund steht. Diese Form hat sich in der Realitit schon
weitgehend durchgesetzt. Analog den Vorteilen einer Gruppenpraxis in der Humanmedizin
liegen nebst Kostenaspekten (gemeinsame EDV-Infrastruktur, effizientere Raumnutzung,
Personalkostenersparnissen) die Vorziige dieser Praxisform aus Sicht der Frauen vor allem in
der besseren zeitlichen Handhabung von Arbeit und Beruf (vgl. Mojon-Azzi 2001: 1151 ff.).
Dass die tierdrztliche Tatigkeit keinesfalls die stellenspezifischen Gegebenheiten aufweist, die
die ideale Teilzeitarbeit umfasst, ldsst sich aus der Literatur ableiten. Weder ist die
tierdrztliche Tatigkeit terminlich ungebunden, noch weist sie regelmissige Arbeitsspitzen auf.
Das Modell des Job-Sharing ldsst sich deshalb aus der theoretischen Sichtweise nur schwer
auf die Assistenztierdrzte Ulbertragen (vgl. Hentze 1995b: 241 ff.). Trotzdem sind die
Arbeitgeber gezwungen, Teilzeitmodelle anzuwenden, um so den Bediirfnissen der

Arbeitnehmern Rechnung zu tragen.

Da bei der empirischen Erhebung in vielen Féllen der Anstellungsgrad jedoch nicht mit den
tatsichlich absolvierten Arbeitsstunden {libereinstimmt, unterstreicht, dass die Umsetzung von
Teilzeitmodellen noch nicht reibungslos vollzogen wurde. Unzufriedenheit beziiglich der
Einhaltung der vertraglich festgelegten Arbeitszeit sind die Folgen. Teilzeitarbeit sollte nicht
dazu dienen, die Arbeitnehmer trotzdem bis zu 100% einzusetzen. Dies provoziert formlich
Unzufriedenheit, und alle aufgezéhlten Chancen der Teilzeitarbeit wirken kontraproduktiv. Da
mehr gearbeitet wird als vorgegeben, fiihrt dies auch zu Unzufriedenheit beziiglich Lohn, da
die Aquivalenz von Leistung und Lohn nicht mehr gewéhrleistet wird.”® Eine Erhéhung der
Lohne bspw. mit der Bezahlung von Uberstunden ist aber — argumentiert aus der Sichtweise
des Praxisinhabers — aufgrund wirtschaftlicher Restriktionen nicht moglich. Um aus dieser
Zwickmiihle herauszufinden sind Losungen beziiglich der Verbesserung der Wirtschaftlich-
keit von privaten Praxen und der damit verbundenen Verbesserung der Ldéhne von
Assistenztierdrzte sowie Losungen zur Senkung der Arbeits- und Pridsenzzeiten von

Assistenztierdrzten gesucht.

Im Bezugsrahmen in Kapitel 7 wurde das wirtschaftliche Umfeld der Tierarztbranche
umschrieben. Wie fiir jedes andere Unternehmen ist auch eine Tierarztpraxis gezwungen, den
Umsatz zu erhohen, die Kosten zu senken oder am besten beides gleichzeitig, um

wettbewerbsfahig zu bleiben. Eine Umsatzerhohung mittels Gewinnen von Marktanteilen

* vgl. Kap. 4.2.1
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oder der Erhohung der Preise ist aufgrund der grossen Konkurrenzsituation kaum realisierbar.
Eher moglich ist eine Umsatzsteigerung durch eine Effizienzsteigerung der angebotenen
Leistungen. Durch den vermehrten Einsatz von Spezialisten lédsst sich durch grosses Wissen
und Routine ein tierdrztliches Problem schneller losen und dadurch ein hoheres
Patientenvolumen bei gleichem Zeitaufwand abwickeln. Um dies zu realisieren miissten
jedoch mehr Ausbildungsplitze fiir Spezialisten geschaffen werden (vgl. Hurter 1999: 66
ff.).” Um die Kosten gering zu halten gibt es andere Mdglichkeiten als beim Personal zu
sparen. Eine weiter zu verfolgende Alternative besteht darin, dass mehrere Tierarztpraxen in
einer geografisch begrenzten Region zusammen eine Stelle errichten, die administrative
Aufgaben der Praxen iibernimmt. In vielen kleineren Praxen ist es die Regel, dass
administrative Aufgaben durch die Chefs selbst oder dessen Ehefrauen meistens ungern und
wenig professionell ausgeilibt werden. Eine von mehreren Praxen errichtete Stelle verrichtet
die Buchhaltung, Rechnungswesen, Kundenverwaltung, Archivierung und den Telefondienst.
Die Tierarztpraxen konnten sich dabei auf ihr Kerngeschéft, ndmlich der Behandlung von
kranken Tieren widmen und das andere Spezialisten {iberlassen. In der Betriebswirtschaft
nennt man diesen Vorgang Outsourcing. Wie bei jeder wichtigen Entscheidung muss auch
hier das Kosten-Nutzen-Verhéltnis abgewogen werden (vgl. 0. V. 2005b: online). Auf weitere
mogliche Massnahmen beziiglich Kostensenkungen von Tierarztpraxen wird auf die

Dissertation von Hurter verwiesen (1999: 68 ff.).

Da die geleisteten Arbeitszeiten und Prisenzzeiten in den wenigsten Féllen mit dem
vereinbarten Anstellungsgrad {ibereinstimmen, ist nicht weiter {iberraschend, dass die
Ergebnisse der empirischen Erhebung eine grosse Unzufriedenheit mit dem Aspekt
Arbeitszeiten zum Vorschein brachte. Um die Arbeitszeiten auf das durch den Anstellungs-
grad festgehaltene Niveau zu senken, bestehen vor allem Moglichkeiten in der besseren
Organisation der Sonntags- und Notfalldienste. Wie bereits erwdhnt haben sich die Anzahl
Notfall- und Sonntagsdienste im Vergleich zum Jahre 1989 stark verringert, doch es ldsst sich
noch mehr daraus machen. Eine Variante besteht darin, dass mehrere Tierarztpraxen in einer
Region zusammen den Notfall- und den Sonntagsdienst organisieren. Schliessen sich
beispielsweise vier Praxen zusammen - in Form einer einfachen Gesellschaft oder eines

Vereins (jede Praxis bleibt rechtlich unabhingig) - dann wire jede Praxis wéhrend einer

% In diesem Zusammenhang wird auf die Dissertation von Karin Hurter verwiesen mit dem Titel ,,Statistische
Erhebung iiber die Tierdrzteschaft der Schweiz im Hinblick auf den stark steigenden Frauenanteil bei den

Studierenden®. Gute Handlungsansétze, die auf ihre Umsetzung warten...
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Woche pro Monat fiir die Abdeckung der Notfall- und Sonntagsdienste verantwortlich. Hat
jede Praxis fiinf Angestellte, dann miisste verteilt auf die Anzahl Angestellten ein bis zwei
solcher Dienste pro Monat geleistet werden, was einer klaren Reduktion der Arbeitszeiten
entsprechen wiirde. Ahnliche Modelle bestehen laut Seewer bereits (2005: o. S.). Um ein
solches Modell realisieren zu konnen ist seitens der Praxisinhaber eine Offenheit gegeniiber

einer Zusammenarbeit mit anderen Praxen zwingend erforderlich.

Eine andere Mdglichkeit besteht darin, eine Art elektronische Jobborse zu errichten. Der hohe
Frauenanteil kann dabei als Chance betrachtet werden. Nach einer ldngeren Babypause konnte
so die langsame Wiedereingliederung der Frauen ins Erwerbsleben erfolgen. In einem so
genannten Pool registrieren sich arbeitswillige Assistentinnen. Durch Angabe von
verschiedenen personlichen Daten (berufliche Erfahrung, bevorzugte Einsatzregion,
bevorzugtes Einsatzgebiet) kann sich der Nachfrager eine passende Arbeitskraft aussuchen,
die sporadisch Notfall- und Sonntagsdienste iibernimmt. Im Pool konnen sich berufliche
Wiedereinsteiger, Teilzeitangestellte, die ihr Pensum um einige Stunden erhdhen wollen, oder
erwerbslose Tierdrzte registrieren. Die Anbieter arbeiten auf der Basis eines Freelancers und
werden fiir die verrichtete Arbeit bezahlt. Der Vorteil dieser Form aus Sicht der Arbeitgeber
besteht darin, dass die Kosten der Sozialversicherung entfallen wiirden, da diese von den
Freelancern selbst getragen werden (vgl. o. V 2005c: online). Eine andere Form wére die
Errichtung eines Jobbiiros, das eine Vermittlungsposition einnimmt und auf Provisionsbasis
arbeitet. Die Anstellung erfolgt dann via dieses Jobbiiros. Praxisinhaber kdnnen einerseits zur
Abdeckung von Sonntags- und Notfalldiensten auf diese Jobborse zurlickgreifen. Andererseits
konnen auch langwierige Absenzen aufgrund Krankheit oder Unfall des eigenen Personals,
besonders hoch anfallende Arbeitslast oder weiterbildungsbedingte Abwesenheiten des

Personals tiberbriickt werden.

Somit konnte auch das Problem mit der Gewdhrung von Weiterbildung geldst werden. Die

Resultate der schriftlichen Befragung zeigen, dass eine grosse Abweichung zwischen den von

der GST vorgeschlagenen Anzahl bezahlter Weiterbildung pro Jahr und der Realitédt besteht.

Die Notwendigkeit zur Gewdhrung von Weiterbildungsmdglichkeiten ergibt sich aus

mehreren Griinden (vgl. Hentze 1995a: 319 ff.):

e FEine Praxis ist den Verdnderungen des Umsystems und Insystems unterworfen, die die
Struktur der Anforderungen beeinflussen und eine permanente Anpassung der Qualifikati-

onen der Mitglieder erfordern.
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o Die Wettbewerbsfahigkeit und die Expansionsmdglichkeiten werden weitgehend von den
Qualifikationen der Mitarbeiter bestimmt. Weiter- und Fortbildung dienen somit der
Sicherung und Steigerung der Konkurrenzfahigkeit der Praxis.

e Die Personalentwicklung hat in den Augen der Assistenztierdrzte einen Anreiz.
Personliche Erwartungen und personliche berufliche Pline der Assistenten miissen in die
Uberlegungen miteinbezogen werden. PE triigt zur Leistungsstimulation bei.

e Die Ausgaben fiir die Personalentwicklung sind immaterielle Investitionen, die zukiinftige

Einnahmen auslosen oder zukiinftige Ausgaben vermeiden oder senken sollen.

Die Gewidhrung von bezahlten Weiterbildungstagen steht in Tierarztpraxen vielfach in
Zielkonflikt mit der Personalbedarfsplanung. Das Arbeitsvolumen kann mit einer Person
weniger nicht oder nur schwer bewiltigt werden. Folglich wird die Gewihrung von
Weiterbildungstagen mit der Begriindung verweigert, dass es aufgrund der anfallenden
Arbeiten nicht moglich sei. Die skizzierte Idee mit einer Jobborse konnte auch beziiglich der
Anzahl Weiterbildung Abhilfe schaffen und so zu einer hoheren Zufriedenheit mit dem

Aspekt Weiterbildung fiihren.

9.2 Ansatze fiir Assistenten an Universititen

Auffallend an den Resultaten der schriftlichen Befragung waren vor allem die hohen
Arbeitszeiten. Mehr als die Hélfte gab an, liber 50 Stunden pro Woche zu arbeiten. Da die
Bezahlung im Vergleich dazu bescheiden ausfillt, ist Unzufriedenheit eine logische Folge
davon. Doch viel gravierender als unzufriedenes Personal sind andere mogliche
Auswirkungen von langen Arbeitszeiten. Eine Folge von langen Arbeitszeiten stellt die
Ubermiidung dar. Ubermiidung kann aufgefasst werden als eine Schutzhemmung der
Leistungsbereitschaft, die sich in Abhéngigkeit von der Dauer und Hohe der Beanspruchung
entwickelt und durch Schlaf aufgehoben werden kann. Daraus resultiert korperliche
Ermiidung bspw. durch die Uberbeanspruchung von Muskelgruppen oder die psychische
Ermiidung, die bei Uberbeanspruchung der Reiziiberflutung (Informationsaufnahme und -
verarbeitung) zum Vorschein kommt. Symptome dieser Formen der Ubermiidung sind
Storungen der peripheren Koordination oder Koordinationsstorungen. Mit zunehmender
Arbeitsleistung nimmt die psychische Ermiidung zu und die Denkleistungen ab. Die Folgen
dieser Ubermiidung kénnen sich in Berufsunfillen und Fehlleistungen dussern (vgl. Riedo
2001: 5 ff.). Aufgrund dieser Folgen von hohen Arbeitszeiten ist eine Reduktion zwingend

notwendig. Die Risiken von Berufsunfillen und Fehlleistungen konnten reduziert werden;
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und kiirzere Arbeitszeiten, und somit die Einhaltung der vertraglich festgelegten

Arbeitszeiten, wiirden zu einer zufriedeneren Belegschaft diesbeziiglich fithren.

Niedrige Bezahlung und uniibersichtliche Regelungen der Anstellungsbedingungen sind ein
Problem, dass sich auf die gesamtuniversitire Schweiz und sdmtliche Studienrichtungen
beziehen ldsst. Auch Assistenten der Fachrichtungen Psychologie, Geschichte oder
Germanistik beispielsweise beklagen sich tliber dhnliche missliche Anstellungsbedingungen.
Ein 50%-Anstellungsgrad und Arbeitszeiten, die das Ausmass einer 100%-Anstellung
annehmen sind keine Seltenheit. Die Bezahlung ist sehr unterschiedlich geregelt und nimmt
sehr grosse Variationen an. Assistenten werden willkiirlich fiir Arbeiten eingesetzt, die nicht
in ithrem Pflichtenheft aufgefiihrt sind, falls ein solches iiberhaupt besteht. Actionuni, die
Schweizer Forschervereinigung, hat eine Petition lanciert, die nach der Sammlung von einer
gentigenden Anzahl Unterschriften dem Vorsteher des EDI, Pascal Couchepin, iibergeben
wird. Ziel dieser Petition ist es, die Anstellungsbedingungen von Assistierenden sdmtlicher
Fachrichtungen zu vereinheitlichen und zu verbessern (vgl. Actionuni 2005: online).
Unterstiitzt wird diese Petition auch von der Sektion Assistenztierdrztinnen und

Assistenztierarzte der GST.

Die in dieser Petition beschriebenen Losungsvorschlige und Argumentationen gehen in die
richtige Richtung. Aus Sicht der Assistenztierédrzte gilt es, diese Petition weiter voranzutrei-
ben und als Sektion geschlossen hinter dieser Forderung zu stehen. Die Chancen, in
Zusammenarbeit mit Assistierenden anderer Fachrichtungen etwas im Bereich Anstellungs-
bedingungen an Universititen bewegen zu konnen, stehen besser, als wenn man alleine
agieren wiirde. Die Verhandlungsposition lésst sich aber auch bei einem Alleingang stéirken.
Es muss genau erortert werden, welchen Nutzen die Assistenztierdrzte flir die Veterindrmedi-
zinischen Fakultiten Bern und Ziirich erbringen. Funktionieren sie {iberhaupt ohne
Assistenten? Im Gegensatz zu Assistierenden anderer Fachrichtungen konnen die
Veterindrmedizinabsolventen auf ein praktisch ausgerichtetes Studium zuriickblicken. Das
Injizieren einer Spritze oder die Uberpriifung von Tieren auf Krankheitssymptome gehdren zu
solchen wihrend dem Studium erlernten Féhigkeiten. Solche Routinearbeiten kénnen bei den
Tierspitdlern problemlos an Assistierende delegiert werden. Da beide Veterindrmedizinischen
Fakultiten gegeniiber der Offentlichkeit Dienstleistungen vornehmen, werden Arbeiten fiir
Kunden wahrgenommen, die fiir Kunden einen Wert darstellen. Aus der Sicht der Tierspitaler

werden somit Dienstleistungen zu einem niedrigen Preis hergestellt, da sich die
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Personalkosten auf sehr niedrigem Niveau belaufen. Aus Sicht der Assistenten kann jedoch
argumentiert werden, dass sie flir das Tierspital im Bereich Dienstleistungen Wertschopfung
vollbringen und deshalb auch entsprechend angemessen vergiitet werden sollten. Wer sonst

als die Assistenten wiirde solche Routinearbeiten verrichten?

Eine ndher zu priifende Option stellt die Unterstellung der Universitatsangestellten unter das
eidgendssische Arbeitsgesetz dar. Das Arbeitsgesetz ist ein Arbeitnehmerschutzgesetz, das
sich vor allem mit Arbeits- und Ruhezeiten sowie mit dem allgemeinen Gesundheitsschutz
der Arbeitnehmer befasst. Nach dem Geltungsbereich dieses Gesetzes sind oOffentliche
Institutionen, die den Verwaltungen des Bundes, der Kantone oder der Gemeinde
gleichzustellen sind, von diesen Regelungen ausgeschlossen (vgl. 0. V. 2005d: online). Somit
sind auch die Veterindrmedizinischen Fakultiten von diesen Regelungen ausgeschlossen. Die
Schweizerischen Assistenzérzte haben in diesem Fall gehandelt. Seit Januar 2005 sind sie
nach erfolgreichem Lobbyieren dem eidgendssischen Arbeitsgesetz unterstellt (vgl. VSAO

2005: online). Ein dhnliches Vorgehen empfiehlt sich auch den Assistenztierédrzten.

Eine einfachere Moglichkeit besteht darin, auf dem bilateralen Weg mit der Fakultitsleitung
einheitliche, faire Anstellungsbedingungen auszuhandeln. An einem runden Tisch sollen
SAA-Vertreter den Fakultitsleitern die Wichtigkeit der tagtiglichen Arbeiten der
Assistenztierdrzte fiir die Fakultit aufzeigen, um so ihre Forderungen iiberzeugend

riiberzubringen.

9.3 Ansiitze fiir Assistenztierirzte im Allgemeinen

Rund ein Viertel der befragten Assistenztierdrzte gaben an, dass ihr Anstellungsverhiltnis
nicht durch einen schriftlichen Vertrag geregelt ist. Dies ist eine bedenklich hohe Anzahl. Es
ist der Sektion Assistenztierdrztinnen und Assistenztierdrzten empfohlen, in diesem Bereich
Massnahmen zu ergreifen. Der Vorteil von schriftlich festgehaltenen Vereinbarungen
gegeniiber miindlichen Abmachungen liegt vor allem in der besseren Beweisbarkeit. Bei
offensichtlichen Verstossen gegen die im schriftlichen Vertrag gemachten Vereinbarungen
beziiglich des Anstellungsverhidltnisses ldsst es sich beim Vorgesetzten besser auf die
Missstinde aufmerksam machen, als wenn nur miindliche Abmachungen vereinbart wurden.
Mit der Existenz eines schriftlichen Arbeitsvertrages kann man auch zivilrechtliche Klagen
einreichen. Ein schriftlicher Vertrag soll immer den Soll-Zustand der Arbeitsbedingungen

festhalten. Sind in der Umsetzung dieses Vertrags grosse Abweichungen zu vernehmen, kann
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Unzufriedenheit eine Folge beim Betreffenden sein. Da sich Unzufriedenheit aber immer an
einem Soll-Zustand orientiert, ist bei einem Nicht-Bestehen eines schriftlichen Vertrags auch
schwierig, woran sich diese Unzufriedenheit zu orientieren hat. Die Sektion Assistenztierérz-
tinnen und Assistenztierdrzte tut gut daran, ihre Mitglieder mit dieser Thematik zu
sensibilisieren. Sie sollten auf die Vorteile eines schriftlichen Vertrags hinweisen und ihren
Mitgliedern empfehlen, dass sie bei Antritt einer neuen Stelle immer auf die Unterzeichnung
eines solchen Vertrags bestehen. Im Weiteren wire eine Ausarbeitung eines Musterpflichten-
hefts auf der Stufe Universitit empfehlenswert. Ein Pflichtenheft ist die vertraglich bindende,
detaillierte Beschreibung einer zu erfiillenden Leistung (vgl. Wikipedia 2005: online). In
vielen Fillen ist sehr unklar, welche Aufgaben der Assistent zu verrichten hat. Nicht immer
wird er fiir Arbeiten eingesetzt, fiir die er eigentlich bestimmt ist. Um dies besser handhaben
zu konnen, wire eine Ausarbeitung eines solchen Pflichtenhefts sinnvoll, dass sich je nach
Stelle beliebig abdndern ldsst, um so spezifisch auf die Aufgaben der einzelnen Stelle

einzugehen.

9.4 Ansatze fiir den Verband

Fiir den Verband GST empfiehlt sich nach den Ergebnissen der schriftlichen Befragung eine
Uberpriifung der Massnahmen im Bereich Interessenvertretung. Sowohl die Zufriedenheits-
werte der geschlossenen Frage (,,Wie zufriedenen sind Sie mit dem Verband als
Interessenvertreter lhres Berufs?) als auch die mehrfache Nennung der mangelhaften
Interessenvertretung in den zwei offenen Fragen deuten darauf hin, dass die Basis nicht
immer die gleichen Ansichten vertritt wie die Fiihrung des Verbandes. Eine Interessenvertre-
tung durch gezielte Offentlichkeitsarbeit muss nach innen und nach aussen erfolgen. Als
Grundlage fiir jede gute Interessenvertretung dient eine geschlossene Basis (vgl. Wikipedia

2005b: online).

Als Dachorganisation von verschiedenen Regional- und Fachsektionen macht sich die GST
die Interessenvertretung der selbstdndigen und angestellten Tierdrzte zum Inhalt. Doch gerade
hier liegt die Wurzel des Ubels: Es ist beinahe unmdéglich, die Interessen von selbstindigen
und angestellten Tierdrzte gleichzeitig zu vertreten. Tierdrzte und Assistenztierdrzte haben
unterschiedliche Interessen. Deshalb sind Konflikte vorprogrammiert. Nicht umsonst werden
Interessen von Angestellten in einem Arbeitnehmerverband und die Interessen von
Arbeitgebern in Arbeitgeberverbidnden geregelt. Auf der schweizerischen Politikbiihne 1dsst

sich beobachten, dass sie in vielen Fragen unterschiedliche Positionen einnehmen. Nicht
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anders scheint dies in der Veterindrbranche der Fall zu sein. Eine Uberarbeitung der
verbandsinternen Strukturen scheint Sinn zu machen. Die Sektion Assistenztierdrzte sollte
autonomer und handlungsfahiger werden. Nur so lassen sich ihre Forderungen nach besseren
Arbeitsbedingungen fiir Assistenztierdrzte besser durchsetzen. Die bestehenden Strukturen
begiinstigen dies nicht. Eine Empfehlung, um die Handlungsspielriume der einzelnen
Sektionen zu erweitern, besteht darin, dass man auch Mitglied in den verschiedenen
Sektionen werden kann, ohne dabei direkt Mitglied der GST zu werden, sondern nur in der
entsprechenden Fach- oder Regionalselektion. Je nach Interesse kann man sich seiner Sektion
anschliessen. Fiir die SAA wire mehr Autonomie und direkte Mitgliedschaft sehr
erstrebenswert. Die SAA konnte dann ihre Verbandspolitik einzig und allein auf die
Interessen der Assistenztierdrzte ausrichten. Die gewerkschaftliche Funktion konnte dadurch
besser wahrgenommen, und dies wiirde zugleich auch die Attraktivitét fiir eine Mitgliedschaft
erhohen. Dass sich durch geeignete Massnahmen und gezielter Offentlichkeitsarbeit die
Interessen eines Berufsstands sehr gut durchsetzen lassen, haben die Humanmediziner
bewiesen. Es empfiehlt sich fiir die GST und SAA, die Verbandsarbeit und eingesetzten
Massnahmen der FMH und der VSOA als Benchmark zu betrachten und sich daran zu

orientieren, da zwischen diesen Berufsstinden viele Parallelen vorhanden sind.

Die Umsetzung der Richtlinien zur Regelung der Anstellungsverhéltnisse von Assistenten hat
sich in der Praxis noch nicht durchgesetzt. Dies beweisen die Ergebnisse der schriftlichen
Befragung. Obwohl es sich bei diesen Richtlinien nur um Empfehlungen handelt, sollten sie
besser umgesetzt werden. Dies kann mittels Sanktionsmoglichkeiten geschehen. Fiir den
Verband bedeutet dies, dass er erstklassige Dienstleistungen erbringt und den Mitgliedern
Privilegien anbietet, die als Vorteile gegeniiber Nicht-Mitgliedern wahrgenommen werden.
Bei einem offensichtlichen Verstoss eines Arbeitgebers gegen die GST-Richtlinien sollte ein
Ausschluss aus dem Verband die Konsequenz sein. Eine Moglichkeit, um die Umsetzung
dieser Richtlinien zu {liberpriifen, wére die Einfithrung von Kontrollen. Aus der Population der
bei der GST registrierten Assistenztierdrzte zieht man eine zufillig gewéhlte Stichprobe und
vereinbart mit diesen Assistenten ein personliches Gesprach im Unwissen des Vorgesetzten.
10-15 solche Gespriache jahrlich wiirden geniigen, um eine verldssliche Qualitdtskontrolle
durchzufiihren. Auch hier sollte man den gesunden Menschenverstand walten lassen.
Assistenten, die sich in einem misslichen Anstellungsverhéltnis befinden, sollten zuerst
einmal mit dem Vorgesetzten dariiber sprechen und sich erst dann, nachdem keine Besserung

erfolgt ist, an die GST wenden.
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10 Uberpriifung des Bezugsrahmen

Die Ergebnisse der schriftlichen Befragung bestdtigten die im Bezugsrahmen in Kapitel 7
angestellten Uberlegungen weitgehend. Mit Hilfe der Ergebnisse der offenen als auch
geschlossenen Fragen konnten die im Bereich ausserorganisatorische Rahmenbedingungen
aufgestellten Hypothesen bestitigt werden. Die Ergebnisse zeigten klar auf, dass Frauen ihr
Arbeitsgebiet im Kleintierbereich haben und dieser deutlich mehr Angestellte aufweist. Nach
Ansicht der Assistenztierdrzte fehlt dem Beruf eine Lobby. Die in den offenen Fragen oft
gemachten Aussage, dass der Beruf Tierarzt mit viel Idealismus verbunden sei und das
anzustrebende Berufsziel eine eigene Praxis deuten darauthin, dass die Idylle von James
Herriot wohl noch immer ein Masstab ist. Die offenen Fragen bestétigten ausserdem, dass die
administrativen Arbeiten in einem hohen Masse angestiegen sind und der wirtschaftliche
Druck in der Veterindrbranche spiirbar ist. Nur schwach bestétigt werden konnte die von
Seewer (2005: o. S) gemachte Aussage, dass durch die Personenfreiziigigkeit mehr

auslandische Tierdrzte in die Schweiz kommen wiirden.

In den personellen Rahmenbedingungen wurden Aussagen iiber den Zusammenhang
zwischen der Zufriedenheit und Geschlecht dargestellt. Die Ergebnisse zeigten deutlich auf,
dass kein Unterschied zwischen Ménner und Frauen vorhanden ist. Nur #dusserst selten
wurden in den Antwortkategorien Unterschiede von mehr als 10% festgestellt. Anders sieht es
hingegegen beziiglich des Alters und der Dauer der Organisationszugehorigkeit, die sich
anhand der Anzahl Berufsjahre iiberpriifen liess, aus. Beziiglich des Alters sind in der
Alterskategorie 35-40 Jahre regelmissig hohere Zufriedenheitswerte erreicht worden als in
der Kategorie 25-30 Jahre. Dies wurde auch durch Werte der Anzahl Berufsjahre bestétigt.
Die Kategorie iiber 15 Jahre erreichte in vielen Bereichen hohere Zufriedenheitswerte. Die
Vermutung liegt nahe, dass junge Assistenztierdrzte hohere Erwartungen haben und bei einer
allfélligen Enttduschung Unzufriedenheit dussern. Ein niedrigeres Anspruchsniveau der
dlteren Assistenztierdrzte kann auch als Ursache dieses Unterschieds gedeutet werden. Die
Beobachtung muss aber mit Vorsicht betrachtet werden, da die jungen Assistenztierédrzte
deutlich in der Mehrzahl waren und die kleine Anzahl élterer Assistenztierdrzte deshalb keine

.. . 30
statistischen Testverfahren zuliessen.

% Siehe Grafiken und Tabellen im Anhang
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Im Bereich der organisatorischen Rahmenbedingungen konnte mit der schriftlichen
Befragung aufgezeigt werden, dass der Ist-Zustand in den Bereichen Arbeitszeiten und

Weiterbildung nicht mit dem Soll-Zustand des Bezugsrahmens iibereinstimmt.

11 Fazit und Ausblick

Eines ist sicher: In den ndchsten zehn Jahren wird bei den Tierdrzten keine Langeweile
aufkommen. Ein hoher Frauenanteil, struktureller Wandel innerhalb des Berufs und eine
unsichere Wirtschaftslage stellen die Tierarztbranche vor grosse Herausforderungen. Um in
diesem Umfeld nicht nur reagieren sondern auch agieren zu konnen, sind Verdnderungen in
verschiedenen Bereichen notwendig. Seien dies die Uberarbeitung von verbandsinternen
Massnahmen und Organisationsstrukturen, die Schaffung von mehr Weiterbildungsstellen an
Universitidten oder effizientere Praxisfilhrungen. Unzufriedene Assistenztierdrzte, die einen
grossen Anteil der tierdrztlichen Wertschopfung vollbringen, wiren bei diesen Bedingungen

nicht gerade forderlich.

Die Resultate der schriftlichen Befragung sind nicht alarmierend. Bei einigen Aspekten
wurden hohe Zufriedenheitswerte erzielt. Der negative Bereich (,,cher unzufrieden®/
,»unzufrieden®) tiberschritt selten die 50%-Grenze. Die Ergebnisse zeigten jedoch klar, dass in
gewissen Bereichen Handlungsbedarf besteht. Vor allem die Situation an den Universititen
sollten im Bereich Arbeitszeiten und Bezahlung zugunsten der Assistenten verbessert werden.
Doch dies ist einfacher gesagt als getan. Vieles ist kantonal reglementiert und Verdnderungen
sind dadurch nur schwer zu erreichen. Die Aktivititen der SAA der letzten Jahre
(verschiedene Umfragen, Unterstiitzung der Actionuni, Lizentiatsarbeit) zeigen, dass die
Assistenztierdrzte nicht mehr gewillt sind, diese Arbeitsbedingungen zu akzeptieren. Der
Verfasser hofft, dass die Resultate der schriftlichen Befragung fiir die weitere Arbeit der SAA
von Nutzen sind und empfiehlt den Assistenten, den eingeschlagenen Weg weiter konsequent

zu verfolgen und wiinscht ihnen in Zukunft viel Erfolg und Durchhaltewillen dabei.

Bedanken mochte sich der Verfasser auch recht herzlich bei der GST, die durch die
Herausgabe der Adressen der Assistenztierirzte, der Ubersetzung des Fragebogens in die
franzosische Sprache sowie der Finanzierung der schriftlichen Befragung den empirischen
Teil dieser Arbeit ermdglichte. Der Verfasser hofft, dass die Resultate der GST als

Anbhaltspunkte fiir die verbandspolitische Arbeit dienen konnen.
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Anhang b

u

Anhang 1: Begleitbrief deutsche Version

b
UNIVERSITAT
BERN

Institut fiir Organisation und Personal, Engehaldenstrasse 4, CH-3012 Bern

Anrede Vorname Name
Adressfeld 1 Wirtschafts- und

Adressfeld 2 Sozialwissenschaftliche Fakultat

PLZ Ort Departement
Betriebswirtschaftslehre

Institut fiir Organisation und
Personal (IOP)

Bern, 4. Juli 2005

Befragung zur Arbeitszufriedenheit von Assistenztierdrzten

Sehr geehrte Damen und Herren

Im Rahmen einer Lizentiatsarbeit fihrt das Institut fir Organisation und Personal (IOP) der
Universitat Bern in Zusammenarbeit mit der GST eine schriftliche Befragung zur Arbeitszufrie-
denheit bei allen Assistenztierdrzten durch, die bei der GST registriert sind. Auf diese Weise
sollen die Anstellungsbedingungen und die Zufriedenheit der Assistenztierarzte erfasst werden.
Die Ergebnisse dienen der GST fir allfallige Verbesserungen. Durch diese schriftliche Befragung
haben Sie Gelegenheit, Ihre Arbeitssituation grindlich zu reflektieren. Wir sind deshalb an Ihrer
personlichen Meinung interessiert. Es gibt keine falschen oder richtigen Antworten. Alle die von
Ihnen gemachten Angaben werden absolut vertraulich behandelt, so dass |hre Anonymitat

gewahrleistet ist.

Fir das Ausflllen des Fragebogens bendtigen Sie ca. 20 Minuten. Wir méchten Sie ermutigen, an
dieser Befragung teilzunehmen, da Sie die Mdglichkeit haben, selber zu einer Verbesserung lhrer
Arbeitssituation beitragen zu kénnen. Zudem nehmen alle Teilnehmenden an einer Verlosung
teil. Es werden zwei Blichergutscheine des Hans Huber Verlags im Wert von 70 SFr. und 30 SFr.

sowie ein Reisegutschein der STA Travel im Wert von 50 SFr. verlost.

Bitte senden Sie den Fragebogen bis spatestens am 29. Juli 2005 mit dem beiliegenden,
frankierten Antwortcouvert an das Institut fir Organisation und Personal, Engehaldestrasse 4,
3012 Bern zurick.

Prof. Dr. Dr. h. c. Norbert Thom Tel. +41 (0)31 631 80 69
Institutsdirektor Fax +41 (0)31 631 82 30
Engehaldenstrasse 4 thom@iop.unibe.ch

CH-3012 Bern www.iop.unibe.ch
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UNIVERSITAT
BERN

Fur Fragen steht lhnen der Projektleiter Herr Marco Goetschi (marcogoetschi@bluewin.ch oder
032 341 31 52) gerne zur Verfugung.

Wir danken lhnen im Voraus fir Ihre Mitarbeit und senden Ihnen freundliche Grilisse

Prof. Dr. Dr. h. c. Norbert Thom, | Renato C. Miiller, lic. rer. pol. | Marco Goetschi,

Institutsdirektor Wissenschaftlicher Assistent Projektbearbeiter

- Fragebogen
- Ruckantwortcouvert
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Anhang 2: Begleitbrief franzosische Version u

b
UNIVERSITAT

BERN
Institut fiir Organisation und Personal, Engehaldenstrasse 4, CH-3012 Bern
Anrede Vorname Name
Adressfeld 1 Wirtschafts- und
Adressfeld 2 Sozialwissenschaftliche Fakultat
PLZ Ort Departement

Betriebswirtschaftslehre

Institut fiir Organisation und
Personal (IOP)

Berne, le 26 juillet 2005

Enquéte sur le degré de satisfaction au travail des vétérinaires assistants

Mesdames, Messieurs

Dans le cadre d’un travail de licence, I'lnstitut pour 'Organisation et le Personnel (IOP) de I'Université
de Berne mene en collaboration avec la SVS une enquéte écrite sur le degré de satisfaction au
travail aupres de tous les vétérinaires assistants qui sont enregistrés a la SVS. Ceci permettra de
recenser toutes les conditions de travail et le degré de satisfaction des vétérinaires assistants. Les
résultats permettront a la SVS de mettre en place diverses améliorations. Ce questionnaire écrit vous
offre la possibilité de représenter le plus précisément possible votre situation professionnelle. Votre
avis personnel nous intéresse donc au plus haut point. Il n’'y a pas de réponse bonne ou mauvaise.
Tous les renseignements que vous nous transmettrez sont absolument confidentiels, afin de

garantir votre anonymat

Il vous faudra environ 20 minutes pour remplir ce questionnaire. Nous aimerions vous encourager a
participer a cette enquéte, c'est de cette maniére que vous pourrez contribuer a améliorer vos
conditions de travail. De plus, tous les participants ont la chance de participer a un tirage au sort.
Des bons-cadeaux pour des livres de la maison d’éditions Hans Huber d’une valeur de Fr. 70.- et Fr.
30.- ainsi qu’'un bon de voyage de I'agence de voyages STA d’une valeur de Fr. 50.- seront offerts aux

gagnants.

Prof. Dr. Dr. h. c. Norbert Thom Tel. +41 (0)31 631 80 69
Institutsdirektor Fax +41 (0)31 631 82 30
Engehaldenstrasse 4 thom@iop.unibe.ch

CH-3012 Bern www.iop.unibe.ch
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u

b
UNIVERSITAT
BERN

Veuillez nous retourner le questionnaire jusqu’au 19. aoidit 2005 au plus tard au moyen de
I’enveloppe affranchie ci-jointe, a I'adresse suivante: Institut fur Organisation und Personal,
Engehaldenstrasse 4, 3012 Bern.

M. Marco Goetschi, chef de projet, (marcogoetschi@bluewin.ch ou 032 341 31 52) est a votre
disposition en cas de questions.

Nous vous remercions par avance de votre participation.

Prof. Dr. Dr. h. c. Norbert Thom Renato C. Miller Marco Goetschi, cand. rer. pol.

Directeur de I'Institut Assistant scientifique Collaborateur du projet

questionnaire

enveloppe-réponse affranchie
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Anhang 3: Fragebogen deutsche Version

I. Arbeitstitigkeit/Arbeitsinhhalt/Arbeitsbedingungen

1.  Wie gefillt Ihnen Ihre Arbeit im Allgemeinen? (Zutreffendes bitte ankreuzen)

gefillt mir gut  gefillt mir eher gut  gefdllt mir eher schlecht  gefillt mir schlecht weiss nicht
i m i m m

2.  Wie wichtig sind Ihnen bei Ihrer Arbeit folgende Punkte: (Zutreffendes bitte auf jeder Zeile

ankreuzen)

eher eher un- weiss

wichtig wichtig unwichtig wichtig nicht
herausfordernde Arbeit O O ] | ]
Arbeit, die Ihren Fihigkeiten entspricht ] ] O O O
interessante Arbeit O O ] | ]
abwechslungsreiche Arbeit O O O | ]
verantwortungsvolle Arbeit ] ] o O O
auf Selbststindigkeit ausgerichtete Arbeit O O O O o

3.  Wie zufrieden sind Sie mit dem Inhalt Ihrer Arbeit? (Bezogen auf die Frage 2)

bin zufrieden bin eher zufrieden  bin eher unzufrieden bin unzufrieden weiss nicht
O ] O ] O

4. a. Wie wichtig erachten Sie eine ausfiihrliche, fachliche Arbeitseinfiihrung an einem neuen

Arbeitsplatz?
wichtig eher wichtig eher unwichtig unwichtig weiss nicht
m o m o m

4.b. Wie zufrieden waren Sie mit der Arbeitseinfiihrung an Ihrem aktuellen Arbeitsort?

sehr zufrieden zufrieden maéssig zufrieden nicht zufrieden weiss nicht
m i O i m
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I1. Kollegen/Vorgesetzte

5.  Wie wichtig ist IThnen das Verhiltnis...(Zutreffendes bitte auf jeder Zeile ankreuzen)

eher cher un- weiss

wichtig wichtig unwichtig wichtig nicht
...zu Thren Arbeitskollegen? ] O o ] o
...zu Threm direktem Vorgesetzten? O O ] O |

6.  Wie zufrieden sind Sie mit Ihrem direkten Vorgesetzten beziiglich seiner/s...(Zutreffendes
bitte auf jeder Seite Zeile ankreuzen)

bin bin eher bin eher bin weiss

zufrieden zufrieden unzufrieden unzufrieden nicht
...Betreuung? ] mi i o o
...Fairness? O O O O O
...Vertrauen in Sie? O O O O O

...Fihigkeit, auf Kritik seitens der

Mitarbeiter einzugehen? O o o o O
...Information? O O O O O
...Kontrolle Ihrer Arbeit? O O O O O
...Riicksprachemaéglichkeiten? i o i i o

7. Werden Ihre Meinungen, Anregungen und Verbesserungsvorschlige ernst genommen?
(Zutreffendes bitte ankreuzen)

ja eher ja eher nein nein weiss nicht
m o m m o
II1. Bezahlung

8. a. Wie viel verdienen Sie monatlich (bezogen auf eine 100% Anstellung)? (Zutreffendes bitte
ankreuzen)

<2000.- 2000-3000.- 3000-4000.- 4000-5000.- 5000-6000.- > 6000.-
m m m m m o
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8.b. Wie hoch ist Ihr aktueller Anstellungsgrad? (Angabe in Prozent)

9.  Werden die Notfall- und Sonntagsdienste bei ihrem Anstellungsverhéltnis speziell vergiitet

oder sind sie in der Arbeitszeit inbegriffen?

in der Arbeitszeit inbegriffen werden separat vergiitet weiss nicht
O m m

10. a. Wie wichtig sind Ihnen folgende Punkte: (Zutreffendes bitte ankreuzen)

eher eher un- un- weiss
wichtig ~ wichtig wichtig wichtig nicht
Bezahlung eines fairen Lohns? O O O O ]
Bezahlung von Uberstunden? O a) o a) O
Bezahlung von Notfalldiensten? o ] ] ] o
Bezahlung von Sonntagsdiensten? o | | ] i
Finanzielle Beteiligung des Arbeitgebers an
Weiterbildung? O o o i i
10. b. Wie zufrieden sind Sie...(Zutreffendes bitte ankreuzen)
bin bin eher bin eher bin un- weiss
zufrieden  zufrieden  unzufrieden zufrieden nicht
...mit Ihrem Lohn im Allgemeinen? ] ] ] ] ]
...mit der Bezahlung von Uberstunden? o o o o ]
...mit der Bezahlung von Notfall-
diensten? i i i i i
...mit der Bezahlung von Sonntags-
diensten? o O O O o
..mit der finanziellen Beteiligung des
Arbeitgebers an Weiterbildung? o O o O i
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11. Wovon glauben Sie, hingt Ihre Lohnhdohe ab? (Mehrfachnennungen sind moglich)

| Von den Fihigkeiten (Wissen und Kénnen)

o von der Leistung

o von der Verantwortung

O von der Erfahrung (Dienstalter)

O von Beziehungen zu Mitgliedern der oberen Hierarchiestufe

O vom Erfolg der Organisation (Privatpraxis, Universititsklinik etc.)

o 1111 T
IV. Arbeitszeiten

12. Wie viele Stunden pro Woche arbeiten Sie durchschnittlich (geschitzt) in Ihrem
Anstellungsverhéltnis? (Zutreffendes bitte ankreuzen)

<30h 30-35h 35-40h 40-45h 45-50h >50h
O i o O O o

13. Wie viele Notfalldienste leisten Sie durchschnittlich pro Woche?

keine 1x 2x mehr als 2x weiss nicht
O O ] ] O
14. Wie viele Sonntagsdienste leisten Sie durchschnittlich pro Monat?
keine 1x 2x mehr als 2x weiss nicht
O O O O O

15.a. Wie wichtig ist Ihnen...? (Zutreffendes bitte ankreuzen)

eher cher un- weiss
wichtig wichtig unwichtig wichtig nicht
...ein geregelter Notfalldienst? ] mi i ] i

...ein geregelter Sonntagsdienst? ] o i ] o
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15. b. Wie zufrieden sind Sie mit der Regelung...?

Zu- eher
frieden  zufrieden
...des Notfalldiensts innerhalb
Ihrer Arbeit? O O

...des Sonntagsdiensts innerhalb
Threr Arbeit? O m

eher nicht nicht welss
zufrieden  zufrieden nicht

O

O O

16. a. Wie wichtig ist IThnen die Einhaltung der vertraglich festgelegten Arbeitszeiten?

wichtig eher wichtig eher unwichtig

unwichtig

weiss nicht

O O O

O

O

16.b. Wie zufrieden sind Sie mit der Einhaltung der vertraglich festgelegten Arbeitszeiten?

bin zufrieden bin eher zufrieden bin eher bin unzufrieden weiss nicht
unzufrieden
m o m o m
17. Besteht zur Regelung ihres Arbeitsverhéltnisses ein schriftlicher Vertrag?
ja nein weiss nicht

O O

O

V. Weiterbildung/Entwicklungsmoglichkeiten/Arbeitsplatz

18. Wie viele Tage bezahlte Weiterbildung absolvieren Sie jahrlich im Durchschnitt?

0 Tage 1-2 Tage 3-4 Tage mehr als 4 Tage weiss nicht

O O O

O

O

19.a. Wie wichtig ist Thnen bei ihrem Anstellungsverhiiltnis die Gewihrung von bezahlten

Weiterbildungsmoglichkeiten?

wichtig eher wichtig eher unwichtig
m i O

unwichtig
i

weiss nicht
]




Anhang 3: Fragebogen deutsche Version 138

19.b. Wie zufrieden sind Sie mit der Gewédhrung von bezahlten Weiterbildungsmaoglichkeiten
durch Thren Arbeitgeber?

bin zufrieden bin eher zufrieden bin eher bin unzufrieden weiss nicht
unzufrieden
] O ] O ]

20. a. Wie wichtig sind Ihnen...?

eher cher un- weiss
wichtig wichtig unwichtig wichtig nicht
...Aufstiegsmoglichkeiten? ] O o ] o
...ein sicherer Arbeitsplatz? ] O i ] o
20.b. Wie zufrieden sind Sie mit...
eher eher nicht nicht weiss
zufrieden  zufrieden zufrieden  zufrieden  nicht
...JIhren Aufstiegsmoglichkeiten? ] o i ] o
...der Sicherheit Ihres Arbeitsplatzes? | mi i | i
21. Was ist Ihr endgiiltiges Berufsziel?
eigene Praxis oder
universitire Karriere Gemeinschaftspraxis Pharmaindustrie anderes
m i m i

Wenn anderes angekreuzt: Was?

22, Wie sehen Sie die Zukunft des Berufs Tierarzt? Wie schiitzen Sie seine Berufsperspekti-
ven, Entwicklungsmoglichkeiten, Beschiftigungschancen und Attraktivitit fiir den
beruflichen Nachwuchs ein? (frei formulierte Antwort)
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VI. Verband

23.a. Wie wichtig ist IThnen der Verband GST als...?

eher eher un- welss
wichtig wichtig unwichtig wichtig nicht
...Interessenvertreter Ihres Berufs? O O O O O
...Ansprechpartner bei beruflichen
Problemen? | O O | O
...zuverlissige Informationsquelle? | mi i | i
23.b. Wie zufrieden sind Sie mit dem Verband als...?
cher eher nicht nicht welss
zufrieden  zufrieden zufrieden  zufrieden nicht
...Interessenvertreter Ihres Beruf? O O O m| O
..Ansprechpartner bei beruflichen
Problemen? O O O O O
...zuverlissige Informationsquelle? | o i ] o

24. Sind Sie der Ansicht, die von der GST ausgearbeiteten Richtlinien beziiglich der
Regelung der Anstellungsbedingungen von Assistenten werden in der Berufswelt auch
tatsichlich umgesetzt?

werden gut werden eher gut werden eher schlecht werden schlecht kenne die Richt-
umgesetzt umgesetzt umgesetzt umgesetzt linien nicht
m i m m m

25. Sehen Sie Verbesserungsmoglichkeiten beim Verband? (frei formulierte Antwort)
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VII. Angaben zur Person

26. Geschlecht

i weiblich

i ménnlich

27. Alter

o unter 25 Jahre

o 25 —unter 30 Jahre

i 30 — unter 35 Jahre

i 35 —unter 40 Jahre

i iiber 40 Jahre

28. Wann haben Sie Ihren Studienabschluss gemacht?
i vor 1990

o zwischen 1990 und 1995

i zwischen 1995 und 2000

i nach 2000

29. Welches ist Ihr Arbeitsgebiet?

m Kleintierpraxis

o Gemischttierpraxis

o Grosstierpraxis

i Nutztierklinik

i Kleintierklinik

i Forschung (Bakteriologie, Virologie usw.)
i 314 3 {0
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30. Wie viele Berufsjahre haben Sie schon absolviert

i weniger als 5 Jahre

i zwischen 5 und 10 Jahren
i zwischen 10 und 15 Jahren
i mehr als 15 Jahre

Vielen Dank fiir Thre wertvolle Mitarbeit!!

Senden Sie den ausgefiillten Fragebogen bis spitestens am 29. Juli 2005 mit dem

beiliegenden, frankierten Couvert an folgende Adresse zuriick:

Universitit Bern

Institut fiir Organisation und Personal
Engehaldenstrasse 4

3012 Bern

Bei allfilligen Fragen stehe ich Thnen gerne zur Verfligung:
Natel Nr.: 078/738 14 18

E-mail: marcogoetschi@bluewin.ch
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Anhang 4: Fragebogen franzosische Version

I. Activité professionnelle/Contenu de 1’activité/Conditions de

travail
1. Votre travail vous plait-il, de maniére générale? (svp cocher ce qui correspond)
me plait bien me plait assez ne me plait plutdt pas ne me plait pas du  ne sait pas
tout
i m i m m

2. Quel degré d’importance accordez-vous aux points suivants dans votre travail ? (veuillez

svp cocher ce qui correspond sur chaque ligne)

plutot peu indif-  ne sait
important important important  férent pas

Travail exigeant ] ] o o o
Travail correspondant a mes capacités ] ] mi o o
Travail intéressant i i o o i
Travail varié | i o m| o
Travail a responsabilités i i o o i
Travail exigeant de I’indépendance O O O O O
3. Dans quelle mesure étes-vous satisfait du contenu de votre travail ? (en relation avec la

question 2) ?

satisfait plutot satisfait plutot insatisfait insatisfait ne sait pas
m m m m m

4.a. Quel degré d’importance accordez-vous a une introduction au travail, détaillée et
professionnelle, lors d’un nouvel emploi ?

important plutot important peu important indifférent ne sait pas
m o m o m
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4.b. Comment avez-vous apprécié I’introduction au travail a votre place actuelle ?

tres satisfait satisfait moyennement insatisfait ne sait pas
satisfait
O o m o O

I1. Collégues/Supérieurs

5. Quelle importance accordez-vous a vos rapports... (veuillez svp cocher ce qui correspond
sur chaque ligne)
plutot peu indif- ne sait
important  important important férent pas
...avec vos collégues de travail ? ] O i ] i
...avec votre supérieur direct? ] o i ] o
6. Que ressentez-vous envers votre supérieur direct par rapport au/a la... (veuillez svp
cocher pour chaque ligne ce qui correspond))
satisfait plutot plutot insatisfait  ne sait
satisfait insatisfait pas
..suivi? ] | ] o o
..loyauté? ] o ] mi i
..confiance a votre égard? ] o o mi i
..capacité a réagir aux critiques de ses ] i i i i
collaborateurs ?
..information? ] ] ] O o
..controle de votre travail? m i m m m
..feed-back? | | | o i
7. Vos opinions, propositions et suggestions d’améliorations sont-elles prises au sérieux ?
(veuillez svp cocher ce qui correspond)
oui plutét oui plutot non non ne sait pas

O O O O O
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II1. Salaire

8.a. Conbien gagnez-vous par mois (en référence a une activité a 100%)? (veuillez svp cocher

ce qui correspond)

<2000.- 2000-3000.- 3000-4000.- 4000-5000.- 5000-6000.- > 6000.-
O O O O O ]

8.b. A combien travaillez-vous actuellement? (données en pourcent)

9. Les services de garde et de week-end sont-ils rémunérés spécifiquement dans votre
contrat de travail ou sont-ils inclus dans votre temps de travail ?

inclus dans mon temps de rémunérés séparément ne sait pas
travail
m i i

10. a. Quel degré d’importance ont pour vous ces différents points (veuillez svp cocher ce qui

correspond)

plutdt peu indif- ne

impor- impor-  important férent sait

tant tant pas
Paiement d’un salaire convenable ? i mi mi | i
Paiement des heures supplémentaires? i o o | o
Paiement du service d’urgence ? i mi mi | o
Paiement des services de week-end ? i o o i o
Participation de DP’employeur a la formation i o o i mi

continue ?
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10. b. Etes-vous satisfait de ... (veuillez svp cocher ce qui correspond)
satisfait plutdt plutdt insatisfait ne sait
satisfait insatisfait pas

...votre salaire en général? | i | o i

...du paiement de vos heures O ] O | |
supplémentaires?

...du paiement de votre service de | i ] o i
garde ?

...du paiement de vos services de week- o O o O O
end ?

...de la participation de votre employeur i i i i o

a votre formation continue ?

11. De quoi croyez-vous que dépende votre salaire ?

i de vos capacités (connaissances et compétences)

i de vos prestations

i de vos responsabilités

i de votre expérience (années)

i de vos relations avec des membres hiérarchiquement plus élevés

o du succeés de I’organisation (cabinet privé, clinique universitaire etc.)
O AULEES .etieiiiinerrererieneneeccsennncesecsonnnes

IV. Temps de travail

12. Combien d’heures par semaine travaillez-vous en moyenne (estimation) dans votre poste
actuel? (veuillez svp cocher ce qui correspond)
<30h 30-35h 35-40h 40-45h 45-50h >50h
o i i o mi i
13. Combien de service de garde faites-vous par semaine ?
aucun 1x 2x plus de 2x ne sait pas
mi o i i
14. Combien de service de week-end faites-vous par mois ?

aucun 1x 2x plus de 2x ne sait pas

O O O O
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15.a. Quelle importance accordez-vous a....(veuillez svp cocher ce qui correspond)

plutot peu indiffé-  ne sait
important  important important rent pas
...un service d’urgence organisé ? ] o i ] i
...un service de week-end organisé ? ] o i ] o
15. b. Etes-vous satisfait de ’organisation ... ?
satisfait plutdt peu insatisfait  ne sait
satisfait satisfait pas
...du service d’urgence dans votre i i i ] o
travail ?
...du service de week-end dans votre O O o ] O
travail ?

16. a. Estimez-vous important que les temps de travail fixés dans le contrat soient respectés ?

important plutdt important peu important indifférent ne sait pas
O o m o O

16. b. Etes-vous satisfait de la maniere dont sont respectés les temps de travail établis dans le

contrat ?
satisfait plutot satisfait plutot insatisfait insatisfait ne sait pas
m o m o m

17. Un contrat écrit définit-il vos conditions de travail ?

oui non ne sait pas
m m m

V. Formation continue / possibilités de développement / place de

travail
18. Combien de jours de formation continue payés effectuez-vous chaque année en
moyenne?
0 jour 1-2 jours 3-4 jours plus de 4 jours ne sait pas

O O O O O




Anhang 4: Fragebogen franzosische Version 147

19. a. [Est-ce important dans vos conditions de travail que I’on vous assure que les possibilités
de formation continue seront payées ?

important plutot important peu important indifférent ne sait pas
m m m m m

19. b. Etes-vous satisfait de la maniére dont votre employeur vous assure des possibilités de
formation continue payées’ ?

satisfait plutot satisfait plutdt insatisfait insatisfait ne sait pas
m i m i m

20.a. Quelle importance ont a vos yeux ...?

plutdt peu indiffé-  ne sait
important  important important rent pas
...les possibilités de promotion ? ] O o ] i
...]a sécurité de votre emploi ? ] O o ] i
20.b. Etes-vous satisfait de...?
satisfait plutot assez insatisfait  ne sait
satisfait insatisfait pas
...vos possibilités de promotion ? ] mi i ] i
...la sécurité de votre emploi ? ] o i ] o
21. Quel est votre objectif professionnel final?
carriére universitaire propre cabinet industrie autre
pharmaceutique
m i m i

Si vous avez choisi la case ,,autres*: lequel?




Anhang 4: Fragebogen franzosische Version 148

22. Comment voyez-vous I’avenir du métier de vétérinaire ? Comment estimez-vous ses
perspectives professionnelles, ses possibilités de développement et de travail et son attrait
pour les générations futures? (réponse libre)

V1. Société

23.a. Quelle importance a a vos yeux la SVS en tant que...?

plutot peu indif- ne sait
important  important important férent pas
..représentante des intéréts de votre ] mi i ] i
profession?
..interlocutrice lors de problémes ] o i ] o
professionnels?
..source siire d’informations? mi m m i m
23.b. Etes-vous satisfait de la SVS en tant que ...?
satisfait plutot peu insatisfait  ne sait
satisfait satisfait pas
..représentante des intéréts de votre ] o i | i
profession ?
..interlocutrice en cas de problémes ] O o ] o
professionnels ?
..source siire d’informations ? | mi i | i
24, Etes-vous d’avis que les lignes directrices élaborées par la SVS en ce qui concerne la

réglementation des conditions d’emploi des assistants se répercutent concrétement dans
le monde du travail?

sont bien sont plutot bien sont plutot mal sont mal ne sait pas
répercutées répercutées répercutées répercutées
m i m m m
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25. Voyez-vous des possibilités d’amélioration pour I’association? (réponse libre)

VII. Données personnelles

26. Sexe

i féminin

i masculin

27. Age

i moins de 25 ans

i 25- moins de 30 ans
i 30 - moins de 35 ans
i 35 - moins de 40 ans
i plus de 40 ans

28. Quand avez-vous fait le diplome final ?
i avant 1990

o entre 1990 et 1995

o entre 1995 et 2000

i apres 2000
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29. Quel est votre domaine d’activité professionnelle ?
i Cabinet petits animaux

m Cabinet mixte

i Cabinet grands animaux

i Clinique grands animaux

i Clinique petits animaux

i Recherche (bactériologie, virologie etc)

O AULIC: ..ot

30. Combien d’années de pratique avez-vous a votre actif ?
m moins de 5 ans

O entre 5 et 10 ans

o entre 10 et 15 ans

i plus de 15 ans

Merci infiniment de votre précieuse collaboration!!

Veuillez envoyer votre questionnaire rempli jusqu’au 19. aotit 2005 au plus tard a I’aide de

I’enveloppe affranchie ci-jointe, a ’adresse suivante:

Universitit Bern

Institut fiir Organisation und Personal

Engehaldenstrasse 4

3012 Bern

Je suis a votre disposition pour toute question:

Natel Nr.: 078/738 14 18

E-mail: marcogoetschi@bluewin.ch
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Anhang 5: Interviewleitfaden fiir die qualitativen Interviews

Die aufgelisteten Fragen werden nicht dieser Reihenfolge entsprechend gestellt. Je nach
Verlauf des Interviews wird bei einigen Antworten nachgefragt. Diese Fragen dienen rein als
Anhaltspunkte falls der Gesprdchsstoff ausgehen wiirde.

Leitfaden fiir qualitative Interviews

-Wo und seit wann absolvieren Sie ihre Assistenztétigkeit?

-Einstiegsfrage: ,,Wie gefillt es Ihnen dort?*

(je nachdem wie Erzdhlung ablduft, sonst nachhaken in untenstehenden Punkten)

-Wie muss man sich die Tétigkeit eines Assistenten vorstellen?

-Wo, Wann absolviert, Arbeitsinhalt, Tatigkeiten, Verantwortung, selbstdndiges Arbeiten?

-Wieso haben Sie das Doktorieren dem Einstieg in die Praxis vorgezogen?

-Falls die Person nicht mehr in der Praxis arbeitet: weshalb

-Falls die Person gar nicht in der Praxis gearbeitet hat: Griinde.

-,,Welches sind positive Punkte an der Assistenzzeit?*

(je nachdem wie Erzdhlung ablduft, sonst nachhaken in untenstehenden Punkten)
—Anstellungsbedingungen:

-Besteht fiir die Regelung ihres Arbeitsverhéltnisses ein schriftlicher Vertrag?
-Wenn ja, was ist alles geregelt darin?

-Werden die vertraglich festgehaltenen Zeiten eingehalten?

-Miissen Sie viele Uberstunden absolvieren? Anekdoten?

-Werden diese dann jeweils auch kompensiert oder abgegolten?
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-Gibt es auch Bereitschaftsdienst, Nachtarbeit, Sonntagsarbeit? Wie geregelt?

-Fiihlen Sie sich korperlich tiberbeansprucht?

-Angestellt in welchem Beschéftigungsgrad? Sind Sie finanziell unabhéngig?

-Ist der Lohn zu niedrig? Angabe Lohn

-Wie ist die Versicherung organisiert (AHV/IV, Pensionskasse, Berufsunfall, Nicht-
Berufsunfall)

—Ausbildung/Fortbildung
-Ist Ausbildung strukturiert?

-Sind Ausbildungsziele verfolgt worden?

-Sind Sie mit der Betreuung zufrieden?

-Wie ist Verhiltnis zum betreuenden Vorgesetzten?

-Ist die Infrastruktur gut?

-Sind zu wenige Ausbildungsplétze vorhanden fiir Ausbildung von Assistenten?

-Was sind die Berufsziele?

-Wechsel in Pharmaindustrie denkbar oder eher Praxis mit Fernziel eigene Praxis?

-Riickblickend auf Ihre Assistenzzeit, haben Sie da konkrete Verbesserungsvorschlige?

-Im Betrieb (Praxis, Klinik, Institut) selbst?

-Verallgemeinernd fiir alle Assistenten?

-Sollte der Verband GST aktiver werden? Wie beurteilen Sie die Arbeit des Verbandes?
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-Ist die Lobby der Veterindrmedizin zu schlecht, um irgendwelche Veridnderungen bewegen

zu kénnen?

-Reiz zur Selbststandigkeit (eigene Praxis)?

Angaben zur Person

-Jahr Studienabschluss

-Doktorarbeit ja/nein (Dauer, Insitut/Klinik)
-Anzahl Berufsjahre



Anhang 6: Interviewleitfaden Experteninterview Bezugsrahmen 154

Anhang 6: Interviewleitfaden Experteninterview Bezugsrahmen

Ausserorganisatorische Bedingungsgrossen
Es lésst sich beobachten, dass das ganze Veterindrwesen sehr stark von der wirtschaftlichen
Entwicklung der Landwirtschaft abhdngt. Wie sehr schrinkt dies den Handlungsspielraum der

Veterindrmedizin bezogen auf einzelne Tierarztpraxen sowie auf Universitétskliniken ein?

Der Nutztierbestand hat in den letzten Jahren konstant abgenommen. Im Gegenzug ist es aber
zu einer Erhohung von Haustierbestinden (Hunde, Katzen, Vogel usw.) gekommen. Das
Haustier nimmt heute bei Menschen eine wichtige soziale Stellung ein. Kann von einer
strukturellen Verschiebung innerhalb des Veterindrwesens von Nutztieren hin zu Kleintieren
gesprochen werden? Falls ja, wird dieser Entwicklung auch dementsprechend Rechnung
getragen (Ausbildungsschwerpunkte vermehrt auf Kleintiere legen, Verbandsarbeit danach

ausrichten).

Wie sehr beeinflussen Tierseuchen wie Kreutzfeldt—Jakob und Vogelgrippe die Arbeit in der

Veterindrmedizin? Sind viele neue Gesetze fiir die Tierhaltung erlassen worden?

Die Reduktion von offentlichen Geldern ging auch an den Universitdtskliniken nicht vorbei.

Welche Auswirkungen hat dies auf die Assistenztierdrzte an diesen Kliniken?

Wie ist das Verhéltnis von Angebot und Nachfrage von Arbeitspldtzen? Haben Studienabgén-

ger Probleme, eine passende Stelle zu finden?

Wie ist der Wettbewerbsdruck unter den Tierdrzten zu spiiren? Gibt es zu viele Tierarztpraxen

auf engem Raum?

Mit der Personenfreiziigigkeit werden im Ausland erworbene Diplome den Schweizer
Diplomen gleichgesetzt. Ist dies als Gefahr zu betrachten die mit einem Lohndumping im
Veterindrwesen verbunden wére. Der ostdeutsche Studienabgéinger ist bereit, seine

Dissertation fiir einen Hungerlohn an einer Universitétsklinik zu schreiben...

Das Veterindrmedizinstudium war frither eine Médnnerdoméne. Seit einigen Jahren hat sich

dies aber markant verdndert. Die grosse Mehrheit der Studienabgénger sind Frauen. Welche
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Auswirkungen hat dies auf den Beruf des Tierarztes? Miissen vermehrt neue Arbeitszeitmo-

delle in Betracht gezogen werden (Verbindung von Beruf und Familie)?

Dem Veterindrwesen fehlt eine eigene Lobby. In den Medien ist selten etwas iiber die
Veterindrbranche zu vernehmen. Das BVet ist direkt neben dem Bundesamt fiir
Landwirtschaft innerhalb des Volkswirtschaftsdepartements angegliedert. Die Startseite der
BVet Homepage betont aber immer wieder den Gesundheitsauftrag, den Tierdrzte sowie
Tierheilmittelhersteller zum Wohle der Gesellschaft wahrnehmen. Warum ist BVet dann nicht
dem Bundesamt flir Gesundheit angegliedert? Ist dies darauf zurlickzufiihren, weil die auf
Tradition beruhende Verbundenheit mit der Landwirtschaft bewahrt werden will und weil ihr
Einfluss auf die Politik traditionell sehr stark ist? Hat sich das Veterindrwesen zu sehr auf

seinen grossen Bruder verlassen?

Seit 1. Januar dieses Jahres sind die Assistenzirzte dem eidgendssischen Arbeitsgesetz
unterstellt. Dieses ist ein Arbeitnehmerschutzgesetz, das sich vor allem mit Arbeits- und
Ruhezeiten sowie mit dem allgemeinen Gesundheitsschutz der Arbeitnehmer befasst. Wie
siecht es diesbeziiglich mit den Assistenztierdrzten aus? Sind die Assistenztierdrzte einer

Gewerkschaft unterstellt?

Gab es in den letzten Jahren interessante technologische Neuerungen, die die Arbeit des
Veterindrmediziners erleichterten? Gibt es Arbeitsvorginge, die automatisiert werden konnten

Wie sieht es in Bezug auf Informationstechnologien aus?

Aus qualitativen Interviews mit Assistenztierdrzten ist mehrfach zu vernehmen, dass ein
Problem der Tierdrzte im mangelnden wirtschaftlichen Denken auszumachen sei. Da es sich
um eine soziale Dienstleistung handelt, hat man gewisse Hemmungen, dies auch angemessen

verrechnen zu lassen. Wie sehr trifft diese Aussage zu?

Viele Studienabgédnger finden frither oder spéter einen Job in der aufstrebenden
Pharmaindustrie (Tierarzneimittel, Futtermittel usw.). Die Anstellungsbedingungen werden
als besser bezeichnet. Wird diese Entwicklung in den Augen der Veterindrbranche als Gefahr
oder als Chance gesehen? Wird dieser Entwicklung auch im Studium Rechnung getragen?
Wird, wer ein Studium der Veterindrmedizin absolviert hat, immer noch als ,,Viehdoktor*

bezeichnet? Verharrt das Veterinarwesen in bestehenden Strukturen?
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Welche weiteren FEinflisse von Aussen wirken auf die Veterindrmedizin sowohl auf

Tierarztpraxen wie auf Universitéitskliniken ein?

Wie ldsst sich die Arbeit des Verbands charakterisieren? Welche Gestaltungs- und

Durchsetzungsmacht besitzt er? (Bspw. Richtlinien fiir Anstellungsbedingungen)

Organisatorische Bedingungsgrossen

Grosse der Organisation

Es soll eine fiktive Tierarztpraxis vorgestellt werden, die jedoch als reprdsentativ fiir die

ganze Branche betrachtet werden kann?

Wie viele Mitarbeiter hat eine Privatpraxis im Durchschnitt?

Wieviel Umsatz macht sie jédhrlich? Vergleiche mit einem KMU?

Wie sieht die Kostenstruktur einer Privatpraxis aus?

Analog Universititskliniken

Organisationsstruktur

Wie sieht ein typisches Organigramm aus?

Ist von einer patriarchalen Organisation auszugehen, in der alle Verantwortung auf den Chef

abgewilzt ist?

Wie ldsst sich das Arbeitsklima bezeichnen (kiihl, familiér)?

Wie setzt sich die Belegschaft zusammen (Praxisassistentlnnen, Assistenztierirzte,

Administration usw.)?

weitere Merkmale einer Praxis?
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Anhang 7: Verschiedene Statistiken

Zufriedenheit mit Inhalt der Arbeit — Geschlecht

Geschlecht * Zufriedenheit mit Inhalt der Arbeit Kreuztabelle
Zufriedenheit mit Inhalt der Arbeit
bin bin eher bin eher bin
unzufrieden unzufrieden zufrieden zufrieden Gesamt

Geschlecht Weiblich Anzahl 3 11 52 78 144
% von Geschlecht 21% 7.6% 36.1% 54.2% 100.0%

Mannlich Anzahl 2 1 21 24 48

% von Geschlecht 4.2% 2.1% 43.8% 50.0% 100.0%

Gesamt Anzahl 5 12 73 102 192
% von Geschlecht 2.6% 6.3% 38.0% 53.1% 100.0%

Abbildung 32: Kreuztabelle: Zufriedenheit mit Inhalt der Arbeit - Geschlecht (eigene Darstellung)

Meinungen, Anregungen und Verbesserungsvorschlige
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Abbildung 33: Meinungen, Anregungen und Verbesserungsvorschlége (eigene Darstellung)
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Anstellungsgrad in Klassen eingeteilt - durchschnittlich geschéitzte Arbeitszeit

Anstellungsgrad in Prozent (%) * durchschnittliche geschitzte Arbeitszeit pro Woche

durchschnittliche geschatzte Arbeitszeit pro Woche
weniger als | zwischen 30 zwischen 35 zwischen 40 zwischen 45

30 h und 35 h und 40 h und 45 h und 50 h Uber 50 h Gesamt
1-20% 4 0 0 0 0 0 4
100.0% .0% .0% .0% .0% .0% 100.0%
21-40% 3 1 0 0 0 1 5
60.0% 20.0% .0% .0% .0% 20.0% 100.0%
41-60% 12 4 2 3 2 14 37
32.4% 10.8% 5.4% 8.1% 5.4% 37.8% 100.0%
61-80% 0 9 15 12 10 7 53
.0% 17.0% 28.3% 22.6% 18.9% 13.2% 100.0%
81-100% 0 0 4 10 32 45 91
.0% .0% 4.4% 11.0% 35.2% 49.5% 100.0%
Gesamt 19 14 21 25 44 67 190
10.0% 7.4% 11.1% 13.2% 23.2% 35.3% 100.0%

Abbildung 34: Kreuztabelle: Anstellungsgrad in % - durchschnittlich geschétzte Arbeitszeit (eigene Darstellung)

Monatlicher Verdienst bezogen auf 100% - Geschlecht

Geschlecht * monatlicher Verdienst bez. 100% Kreuztabelle

monatlicher Verdienst bez. 100%
weniger als zwischen zwischen zwischen zwischen Uber
2000.- 2000-3000.- | 3000-4000.- | 4000-5000.- | 5000-6000.- 6000.- Gesamt
Geschlecht  Weiblich 5 11 10 29 44 44 143
3.5% 7.7% 7.0% 20.3% 30.8% 30.8% 100.0%
Mannlich 2 3 3 3 16 22 49
4.1% 6.1% 6.1% 6.1% 32.7% 44.9% 100.0%
Gesamt 7 14 13 32 60 66 192
3.6% 7.3% 6.8% 16.7% 31.3% 34.4% 100.0%
Abbildung 35: Kreuztabelle: Monatlicher Verdienst - Geschlecht (eigene Darstellung)
Zufriedenheit mit Lohn im Allgemeinen - Anzahl Berufsjahre
Anzahl absolvierte Berufsjahre * Zufriedenheit mit Lohn im Aligemeinen Kreuztabelle
Zufriedenheit mit Lohn im Allgemeinen
bin bin eher bin eher
unzufrieden unzufrieden zufrieden bin zufrieden Gesamt
Anzahl absolvierte weniger als 5 Jahre 16 24 25 37 102
Berufsjahre 15.7% 23.5% 24.5% 36.3% 100.0%
zwischen 5 und 10 Jahren 11 15 21 22 69
15.9% 21.7% 30.4% 31.9% 100.0%
zwischen 10 und 15 Jahren 0 1 2 4 7
0% 14.3% 28.6% 57.1% 100.0%
mehr als 15 Jahre 1 1 2 10 14
7.1% 7.1% 14.3% 71.4% 100.0%
Gesamt 28 41 50 73 192
14.6% 21.4% 26.0% 38.0% 100.0%

Abbildung 36: Kreuztabelle: Anzahl Berufsjahre - Zufriedenheit mit Lohn (eigene Darstellung)
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Zufriedenheit mit Lohn im Allgemeinen — Geschlecht

Geschlecht * Zufriedenheit mit Lohn im Allgemeinen Kreuztabelle

Zufriedenheit mit Lohn im Allgemeinen
bin bin eher bin eher
unzufrieden unzufrieden zufrieden bin zufrieden Gesamt

Geschlecht Weiblich 22 31 36 54 143
15.4% 21.7% 25.2% 37.8% 100.0%

Mannlich 6 10 14 19 49

12.2% 20.4% 28.6% 38.8% 100.0%

Gesamt 28 41 50 73 192
14.6% 21.4% 26.0% 38.0% 100.0%

Zufriedenheit mit Lohn — Anstellungsgrad in Klassen eingeteilt

Abbildung 37: Kreuztabelle: Geschlecht - Zufriedenheit mit Lohn im Allgemeinen (eigene Darstellung)

Anstellungsgrad in Prozent (%) (In Bereiche eingeteilt) * Zufriedenheit mit Lohn im Allgemeinen

Zufriedenheit mit Lohn im Allgemeinen
bin bin eher bin eher bin
unzufrieden unzufrieden zufrieden zufrieden Gesamt
Anstellungsgrad 1-20 0 0 1 3 4
"l‘ Péozelnz(%) 0% 0% 25.0% 75.0% 100.0%
il’;g;:l't‘; © 21-40 0 1 1 4 6
.0% 16.7% 16.7% 66.7% 100.0%
41-60 9 9 10 9 37
24.3% 24.3% 27.0% 24.3% 100.0%
61-80 6 14 15 19 54
11.1% 25.9% 27.8% 35.2% 100.0%
81-100 13 17 23 38 91
14.3% 18.7% 25.3% 41.8% 100.0%
Gesamt 28 41 50 73 192
14.6% 21.4% 26.0% 38.0% 100.0%

Abbildung 38: Kreuztabelle: Anstellungsgrad in Prozent - Zufriedenheit mit Lohn (eigene Darstellung)
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Abhiingigkeit der Lohnhohe

Abhangigkeit der Lohnhdhe von:
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Abbildung 39: Abhingigkeit der Lohnhohe

Unter der Rubrik anderes wurde folgendes genannt:

Lohn abhédngig von GST Richtlinien (9 Nennungen), Lohn abhingig von Einstufung in
Lohnklasse (7), Lohn als billige Arbeitskraft (4), Lohn nach Nationalfonds Ansitzen (4),
Lohn ist systembedingt (2), Lohn abhédngig von wirtschaftlicher Lage (2), Lohn nach

Beliebtheit bei Kollegen (1), Lohn abhéngig von Tradition (1)

Durchschnittliche Anzahl Notfalldienste - Arbeitsgebiet

Arbeitsgebiet * durchschn.Anzahl Notfalldienste Kreuztabelle
durchschn.Anzahl Notfalldienste
keine 1x 2X mehr als 2x Gesamt
Arbeitsgebiet Kleintierpraxis 9 22 7 6 44
20.5% 50.0% 15.9% 13.6% 100.0%
Gemischttierpraxis 5 1 18 13 47
10.6% 23.4% 38.3% 27.7% 100.0%
Grosstierpraxis 3 4 11 6 24
12.5% 16.7% 45.8% 25.0% 100.0%
Nutztierklinik 2 8 5 2 17
11.8% 47.1% 29.4% 11.8% 100.0%
Kleintierklinik 0 14 5 2 21
.0% 66.7% 23.8% 9.5% 100.0%
Forschung 13 3 1 0 17
76.5% 17.6% 5.9% .0% 100.0%
anderes 4 4 5 3 16
25.0% 25.0% 31.3% 18.8% 100.0%
Gesamt 36 66 52 32 186
19.4% 35.5% 28.0% 17.2% 100.0%

Abbildung 40: Kreuztabelle: Durchschnittliche Anzahl Notfalldienste - Geschlecht (eigene Darstellung)

Durchschnittlich geschiitzte Arbeitszeit pro Woche
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N =190
durchschnittliche geschatzte Arbeitszeit pro Woche
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Abbildung 41: Durchschnittlich geschitzte Arbeitszeit

Durchschnittlich geschiitzte Arbeitszeit — Geschlecht

Geschlecht * durchschnittliche geschitzte Arbeitszeit pro Woche Kreuztabelle
Cramer -V = 0.269 durchschnittliche geschatzte Arbeitszeit pro Woche
Signifikanz =0.018 weniger als | zwischen 30 | zwischen 35 | zwischen 40 | zwischen 45
30 h und 35 h und 40 h und 45 h und 50 h Uber 50 h Gesamt
Geschlecht  Weiblich 18 12 17 19 35 40 141
12.8% 8.5% 12.1% 13.5% 24.8% 28.4% 100.0%
Mannlich 1 2 4 6 9 27 49
2.0% 4.1% 8.2% 12.2% 18.4% 55.1% 100.0%
Gesamt 19 14 21 25 44 67 190
10.0% 7.4% 11.1% 13.2% 23.2% 35.3% 100.0%

Abbildung 42: Kreuztabelle: geschitzte Arbeitszeit - Geschlecht (eigene Darstellung)
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Wichtigkeit/Zufriedenheit Regelung Notfall- und Sonntagsdienste

Wie wichtig ist lhnen...

Owichtig @eher wichtig Oeher unwichtig Ounwichtig Bweiss nicht

...ein geregelter _

Sonntagsdienst? .] N=179
...ein geregelter _
Notfalldienst? .I N=179

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 43: Wichtigkeit Regelung Notfall- und Sonntagsdienste (eigene Darstellung)

Wie zufrieden sind Sie mit der Regelung...

o zufrieden m eher zufrieden O eher unzufrieden 0O nicht zufrieden m weiss nicht

...des
Sonntagsdiensts
innerhalb lhrer
Arbeit?

N=177

...des

Notfalldiensts
innerhalb Ihrer N=177

Arbeit?
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Abbildung 44: Zufriedenheit mit Regelung Notfall- und Sonntagsdienste (eigene Darstellung)
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Wichtigkeit/Zufriedenheit Einhaltung der vertraglich festgelegten Arbeitszeit

Wichtigkeit *Zufriedenheit Einhaltung der vertraglich festgelegten
Arbeitszeiten
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Abbildung 45: Wichtigkeit/Zufriedenheit Einhaltung der vertraglich festgelegten Arbeitszeit (eigene
Darstellung)

Wichtigkeit/Zufriedenheit Gewihrung von bezahlten Weiterbildungsmoglichkeiten

Wichtigkeit*Zufriedenheit Gewahrung von bezahlten
Weiterbildungsmoglichkeiten
Wichtigkeit N = 189 Zufriedenheit N = 188
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Abbildung 46: Wichtigkeit/Zufriedenheit bezahlte Weiterbildungsmoglichkeiten (eigene Darstellung)
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Anzahl bezahlte Weiterbildung jahrlich
Anzahl bezahlte Weiterbildung pro Jahr im Durchschnitt
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N=188
Abbildung 47: Anzahl bezahlte Weiterbildung pro Jahr
Anzahl bezahlte Weiterbildung jahrlich — Anzahl absolvierte Berufsjahre
Anzahl absolvierte Berufsjahre * durchschn.bezahlte Weiterbildung Kreuztabelle
durchschn.bezahlte Weiterbildung
mehr als 4
O Tage 1-2 Tage 3-4 Tage Tage Gesamt
Anzahl absolvierte ~ weniger als 5 Jahre 21 28 21 26 96
Berufsjahre 21.9% 29.2% 21.9% 27.1% 100.0%
zwischen 5 und 10 Jahren 17 21 19 10 67
25.4% 31.3% 28.4% 14.9% 100.0%
zwischen 10 und 15 Jahren 1 3 1 2 7
14.3% 42.9% 14.3% 28.6% 100.0%
mehr als 15 Jahre 3 2 4 5 14
21.4% 14.3% 28.6% 35.7% 100.0%
Gesamt 42 54 45 43 184
22.8% 29.3% 24.5% 23.4% 100.0%

Abbildung 48: Kreuztabellle: Anzahl bezahlte Weiterbildung - Absolvierte Berufsjahre (eigene Darstellung)
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Alter
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Abbildung 49: Alter (eigen Darstellung)

Jahr des Studienabschlusses

Jahr des Studienabschluss
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vor 1990 zwischen 1990 und zwischen 1995 und nach 2000
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Abbildung 50: Jahr des Studienabschluss (eigene Darstellung)
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Umsetzung Richtlinien der GST — Arbeitsgebiet

Arbeitsgebiet * Umsetzung der GST Richtlinien in Praxis Kreuztabelle

Umsetzung der GST Richtlinien in Praxis
Kenne die werden werden eher
Richtlinien schlecht schlecht werden eher gut | werden gut

nicht umgesetzt umgesetzt umgesetzt umgesetzt Gesamt
Arbeitsgebiet Kleintierpraxis 0 8 22 13 2 45
.0% 17.8% 48.9% 28.9% 4.4% 100.0%
Gemischttierpraxis 0 6 28 12 1 47
.0% 12.8% 59.6% 25.5% 2.1% 100.0%
Grosstierpraxis 1 9 8 5 1 24
4.2% 37.5% 33.3% 20.8% 4.2% 100.0%
Nutztierklinik 0 8 7 2 0 17
.0% 47.1% 41.2% 11.8% 0% 100.0%
Kleintierklinik 2 6 11 3 0 22
9.1% 27.3% 50.0% 13.6% .0% 100.0%
Forschung 6 4 9 2 0 21
28.6% 19.0% 42.9% 9.5% .0% 100.0%
anderes 2 6 5 3 0 16
12.5% 37.5% 31.3% 18.8% .0% 100.0%
Gesamt 11 47 90 40 4 192
5.7% 24.5% 46.9% 20.8% 21% 100.0%

Abbildung 51: Kreuztabelle: Umsetzung Richtlinien - Arbeitsgebiet (eigene Darstellung)
Bestehen eines schriftlichen Vertrags — Arbeitsgebiet
Arbeitsgebiet * Schriftliche Vertrag ? Kreuztabelle
Schriftliche Vertrag ?
Nein Ja Gesamt

Arbeitsgebiet Kleintierpraxis Anzahl 9 36 45

% von Arbeitsgebiet 20.0% 80.0% 100.0%

Gemischttierpraxis Anzahl 11 36 47

% von Arbeitsgebiet 23.4% 76.6% 100.0%

Grosstierpraxis Anzahl 5 19 24

% von Arbeitsgebiet 20.8% 79.2% 100.0%

Nutztierklinik Anzahl 7 8 15

% von Arbeitsgebiet 46.7% 53.3% 100.0%

Kleintierklinik Anzahl 5 17 22

% von Arbeitsgebiet 22.7% 77.3% 100.0%

Forschung Anzahl 5 15 20

% von Arbeitsgebiet 25.0% 75.0% 100.0%

anderes Anzahl 4 11 15

% von Arbeitsgebiet 26.7% 73.3% 100.0%

Gesamt Anzahl 46 142 188

% von Arbeitsgebiet 24.5% 75.5% 100.0%

Abbildung 52: Kreuztabelle: Bestehen eines schriftlichen Vertrags - Arbeitsgebiet (eigene Darstellung)
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Geschlecht — Zufriedenheit mit ausgewihlten Bereichen

Geschlecht * Zufriedenheit Arbeitseinfiihrung Kreuztabelle

Zufriedenheit Arbeitseinfiihrung

bin bin eher bin eher

unzufrieden unzufrieden zufrieden bin zufrieden Gesamt
Geschlecht Weiblich 12 43 53 35 143
8.4% 30.1% 37.1% 24.5% 100.0%
Ménnlich 3 13 25 8 49
6.1% 26.5% 51.0% 16.3% 100.0%
Gesamt 15 56 78 43 192
7.8% 29.2% 40.6% 22.4% 100.0%

Abbildung 53: Geschlecht - Zufriedenheit mit der Arbeitseinfiihrung (eigene Darstellung)
Geschlecht * Zufriedenheit Regelung Arbeitszeiten Kreuztabelle
Zufriedenheit Regelung Arbeitszeiten
bin bin eher bin eher

unzufrieden unzufrieden zufrieden bin zufrieden Gesamt
Geschlecht Weiblich 20 20 50 41 131
15.3% 15.3% 38.2% 31.3% 100.0%
Mannlich 4 12 14 12 42
9.5% 28.6% 33.3% 28.6% 100.0%
Gesamt 24 32 64 53 173
13.9% 18.5% 37.0% 30.6% 100.0%

Abbildung 54: Geschlecht - Zufriedenheit mit der Einhaltung der vertraglich festgehaltenen Arbeitszeiten

(eigene Darstellung)

Geschlecht * Zufriedenheit bezahlte Weiterbildung Kreuztabelle

Zufriedenheit bezahlte Weiterbildun
bin bin eher bin eher
unzufrieden unzufrieden zufrieden bin zufrieden Gesamt

Geschlecht Weiblich 25 23 28 58 134
18.7% 17.2% 20.9% 43.3% 100.0%

Ménnlich 6 6 18 16 46

13.0% 13.0% 39.1% 34.8% 100.0%

Gesamt 31 29 46 74 180
17.2% 16.1% 25.6% 41.1% 100.0%

Abbildung 55: Geschlecht - Zufriedenheit mit Gewéhrung von bezahlter Weiterbildung (eigene Darstellung)

Geschlecht * Zufriedenheit Fairness des Vorgesetzten

Zufriedenheit Fairness
bin bin eher bin eher
unzufrieden unzufrieden zufrieden bin zufrieden Gesamt

Geschlecht Weiblich 12 14 52 65 143
8.4% 9.8% 36.4% 45.5% 100.0%

Mannlich 2 6 17 23 48

4.2% 12.5% 35.4% 47.9% 100.0%

Gesamt 14 20 69 88 191
7.3% 10.5% 36.1% 46.1% 100.0%

Abbildung 56: Geschlecht - Zufriedenheit mit Fairness des Vorgesetzten (eigene Darstellung)
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Geschlecht * Zufriedenheit mit Fahigkeit des Vorgesetzten auf Kritik einzugehen

Zufriedenheit Fahigkeit
bin bin eher bin eher
unzufrieden unzufrieden zufrieden bin zufrieden Gesamt

Geschlecht Weiblich 29 28 50 37 144
20.1% 19.4% 34.7% 25.7% 100.0%

Mannlich 6 12 15 15 48

12.5% 25.0% 31.3% 31.3% 100.0%

Gesamt 35 40 65 52 192
18.2% 20.8% 33.9% 27.1% 100.0%

Abbildung 57: Geschlecht - Zufriedenheit mit Fahigkeit des Vorgesetzten auf Kritik seitens der Mitarbeiter

einzugehen (eigene Darstellung)

Geschlecht * Zufriedenheit mit den Riicksprachemoglichkeiten mit dem Vorgesetzten

Zufriedenheit Riicksprachemdglichkeiten
bin bin eher bin eher
unzufrieden unzufrieden zufrieden bin zufrieden Gesamt

Geschlecht Weiblich 13 25 39 66 143
9.1% 17.5% 27.3% 46.2% 100.0%

Ménnlich 1 5 16 26 48

2.1% 10.4% 33.3% 54.2% 100.0%

Gesamt 14 30 55 92 191
7.3% 15.7% 28.8% 48.2% 100.0%

Abbildung 58: Geschlecht - Zufriedenheit mit Riicksprachemdglichkeiten mit dem Vorgesetzten (eigene

Darstellung)

Geschlecht * Zufriedenheit Beteiligung des Arbeitgebers an Weiterbildung Kreuztabelle

Zufriedenheit Beteiligung d.Arbeitgebers an Weiterbildung
bin bin eher bin eher
unzufrieden unzufrieden zufrieden bin zufrieden Gesamt
Geschlecht Weiblich 23 29 29 53 134
17.2% 21.6% 21.6% 39.6% 100.0%
Mannlich 7 4 13 20 44
15.9% 9.1% 29.5% 45.5% 100.0%
Gesamt 30 33 42 73 178
16.9% 18.5% 23.6% 41.0% 100.0%
Abbildung 59: Geschlecht - Zufriedenheit mit finanzieller Beteiligung des Arbeitgebers an Weiterbildung

(eigene Darstellung)
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Anzahl absolvierte Berufsjahre — Zufriedenheit mit ausgewéhlten Bereichen
Anzahl absolvierte Berufsjahre * Zufriedenheit mit Inhalt der Arbeit Kreuztabelle
Zufriedenheit mit Inhalt der Arbeit
bin bin eher bin eher bin
weiss nicht | unzufrieden | unzufrieden | zufrieden | zufrieden | Gesamt
Anzahl absolvierte weniger als 5 Jahre 0 4 7 38 54 103
Berufsjahre 0% 3.9% 6.8% 36.9% 52.4% | 100.0%
zwischen 5 und 10 Jahren 0 1 4 29 35 69
.0% 1.4% 5.8% 42.0% 50.7% 100.0%
zwischen 10 und 15 Jahren 0 0 1 1 5 7
.0% .0% 14.3% 14.3% 71.4% 100.0%
mehr als 15 Jahre 1 0 0 5 8 14
7.1% .0% .0% 35.7% 57.1% 100.0%
Gesamt 1 5 12 73 102 193
5% 2.6% 6.2% 37.8% 52.8% 100.0%
Abbildung 60: Anzahl absolvierte Berufsjahre - Zufriedenheit mit Inhalt der Arbeit (eigene Darstellung)
Anzahl absolvierte Berufsjahre * Zufriedenheit mit Vertrauen Kreuztabelle
Zufriedenheit mit Vertrauen
bin bin eher bin eher bin
unzufrieden unzufrieden zufrieden zufrieden Gesamt
Anzahl absolvierte weniger als 5 Jahre 3 10 32 57 102
Berufsjahre 2.9% 9.8% 31.4% 55.9% | 100.0%
zwischen 5 und 10 Jahren 4 2 18 44 68
5.9% 2.9% 26.5% 64.7% 100.0%
zwischen 10 und 15 Jahren 1 0 3 3 7
14.3% .0% 42.9% 42.9% 100.0%
mehr als 15 Jahre 1 0 4 9 14
7.1% .0% 28.6% 64.3% 100.0%
Gesamt 9 12 57 113 191
4.7% 6.3% 29.8% 59.2% 100.0%
Abbildung 61: Anzahl absolvierte Berufsjahre - Zufriedenheit mit Vertrauen des Vorgesetzten (eigene
Darstellung)
Anzahl absolvierte Berufsjahre * Zufriedenheit Information Kreuztabelle
Zufriedenheit Information
bin bin eher bin eher bin
unzufrieden unzufrieden zufrieden zufrieden Gesamt
Anzahl absolvierte weniger als 5 Jahre 13 29 36 21 99
Berufsjahre 13.1% 29.3% 36.4% 212% |  100.0%
zwischen 5 und 10 Jahren 10 16 26 16 68
14.7% 23.5% 38.2% 23.5% 100.0%
zwischen 10 und 15 Jahren 1 4 2 0 7
14.3% 57.1% 28.6% .0% 100.0%
mehr als 15 Jahre 1 5 6 2 14
7.1% 35.7% 42.9% 14.3% 100.0%
Gesamt 25 54 70 39 188
13.3% 28.7% 37.2% 20.7% 100.0%

Abbildung 62: Anzahl absolvierte Berufsjahre - Zufriedenheit beziiglich Information des Vorgesetzten (eigene

Darstellung)
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Anzahl absolvierte Berufsjahre - Zufriedenheit Beteiligung des Arbeitgebers an Weiterbildung
Zufriedenheit Beteiligung Weiterbildung
bin bin eher bin eher bin
unzufrieden unzufrieden zufrieden zufrieden Gesamt

Anzahl absolvierte weniger als 5 Jahre 15 17 24 37 93
Berufsjahre 16.1% 18.3% 25.8% 39.8% | 100.0%
zwischen 5 und 10 Jahren 12 12 16 27 67

17.9% 17.9% 23.9% 40.3% 100.0%

zwischen 10 und 15 Jahren 1 1 1 3 6

16.7% 16.7% 16.7% 50.0% 100.0%

mehr als 15 Jahre 2 3 1 6 12

16.7% 25.0% 8.3% 50.0% 100.0%

Gesamt 30 33 42 73 178
16.9% 18.5% 23.6% 41.0% 100.0%

Abbildung 63: Anzahl absolvierte Berufsjahre - Zufriedenheit mit der finanziellen Beteiligung des Arbeitgebers
an Weiterbildung (eigene Darstellung)

Anzahl absolvierte Berufsjahre * Zufriedenheit Einhaltung der vertraglich festgelegten Arbeitszeiten

Zufriedenheit Regelung Arbeitszeiten
bin bin eher bin eher bin

unzufrieden unzufrieden zufrieden [ zufrieden Gesamt
Anzahl absolvierte weniger als 5 Jahre 15 19 31 26 91
Berufsjahre 16.5% 20.9% 34.1% 286% | 100.0%
zwischen 5 und 10 Jahren 8 10 23 21 62
12.9% 16.1% 37.1% 33.9% 100.0%
zwischen 10 und 15 Jahren 1 2 3 1 7
14.3% 28.6% 42.9% 14.3% 100.0%
mehr als 15 Jahre 0 1 7 5 13
.0% 7.7% 53.8% 38.5% 100.0%
Gesamt 24 32 64 53 173
13.9% 18.5% 37.0% 30.6% 100.0%

Abbildung 64: Anzahl absolvierte Berufsjahre - Zufriedenheit mit der Einhaltung der vertraglich festgelegten
Arbeitszeiten (eigene Darstellung)
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Alter — Zufriedenheit mit ausgewihlten Bereichen
Alter * Zufriedenheit Arbeitseinfiihrung Kreuztabelle
Zufriedenheit Arbeitseinflihrung
bin bin eher bin eher bin
unzufrieden unzufrieden zufrieden zufrieden Gesamt
Alter unter 25 Jahre 0 0 0 1 1
.0% .0% .0% 100.0% 100.0%
zwischen 25 und unter 30 5 22 21 10 58
Jahren
8.6% 37.9% 36.2% 17.2% 100.0%
zwischen 30 und unter 35 6 20 37 26 89
Jahren 6.7% 22.5% 41.6% 29.2% 100.0%
zwischen 35 und unter 40 4 11 13 5 33
Jahren 12.1% 33.3% 39.4% 15.2% 100.0%
Uber 40 Jahre 0 3 7 1 1
0% 27.3% 63.6% 9.1% 100.0%
Gesamt 15 56 78 43 192
7.8% 29.2% 40.6% 22.4% 100.0%
Abbildung 65: Alter - Zufriedenheit mit der Arbeitseinfiihrung (eigene Darstellung)
Alter * Zufriedenheit Fairness Kreuztabelle
Zufriedenheit Fairness
bin bin eher bin eher bin
unzufrieden unzufrieden zufrieden zufrieden Gesamt
Alter unter 25 Jahre 0 0 0 1 1
.0% .0% 0% 100.0% 100.0%
zwischen 25 und unter 30 5 8 20 23 56
Jahren
8.9% 14.3% 35.7% 41.1% 100.0%
zwischen 30 und unter 35 7 10 33 39 89
Jahren 7.9% 11.2% 37.1% 43.8% 100.0%
zwischen 35 und unter 40 2 2 11 19 34
Jahren 5.9% 5.9% 32.4% 55.9% 100.0%
Uber 40 Jahre 0 0 5 6 11
.0% .0% 45.5% 54.5% 100.0%
Gesamt 14 20 69 88 191
7.3% 10.5% 36.1% 46.1% 100.0%

Abbildung 66: Alter - Zufriedenheit mit der Fairness des Vorgesetzten (eigene Darstellung)
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Alter * Zufriedenheit Riicksprachemaoglichkeiten Kreuztabelle
Zufriedenheit Riicksprachemdglichkeiten
bin bin eher bin eher bin
unzufrieden unzufrieden zufrieden zufrieden Gesamt
Alter unter 25 Jahre 0 0 0 1 1
.0% .0% .0% 100.0% 100.0%
zwischen 25 und unter 30 3 14 17 22 56
Jahren

5.4% 25.0% 30.4% 39.3% 100.0%
zwischen 30 und unter 35 7 11 29 42 89
Jahren 7.9% 12.4% 32.6% 47.2% 100.0%
zwischen 35 und unter 40 3 5 6 20 34
Jahren 8.8% 14.7% 17.6% 58.8% 100.0%
Uber 40 Jahre 1 0 3 7 1
9.1% .0% 27.3% 63.6% 100.0%
Gesamt 14 30 55 92 191
7.3% 15.7% 28.8% 48.2% 100.0%

Abbildung 67: Alter - Zufriedenheit beziiglich der Riicksprachemdglichkeiten mit

dem Vorgesetzten (eigene

Darstellung)
Alter * Zufriedenheit mit Lohn im Aligemeinen Kreuztabelle
Zufriedenheit mit Lohn im Allgemeinen
bin bin eher bin eher bin
unzufrieden unzufrieden zufrieden zufrieden Gesamt

Alter unter 25 Jahre 0 0 0 1 1
.0% .0% .0% 100.0% 100.0%
zwischen 25 und unter 30 Jahren 13 15 13 17 58
22.4% 25.9% 22.4% 29.3% 100.0%
zwischen 30 und unter 35 Jahren 14 20 22 33 89
15.7% 22.5% 24.7% 37.1% 100.0%
zwischen 35 und unter 40 Jahren 0 5 10 18 33
.0% 15.2% 30.3% 54.5% 100.0%
Gber 40 Jahre 1 1 5 4 11
9.1% 9.1% 45.5% 36.4% 100.0%
Gesamt 28 41 50 73 192
14.6% 21.4% 26.0% 38.0% 100.0%

Abbildung 68: Alter - Zufriedenheit mit Lohn im Allgemeinen (eigene Darstellung)
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Alter * Zufriedenheit Regelung Arbeitszeiten Kreuztabelle
Zufriedenheit Regelung Arbeitszeiten
bin bin eher bin eher bin
unzufrieden unzufrieden zufrieden zufrieden Gesamt
Alter unter 25 Jahre 0 0 1 0 1
.0% .0% 100.0% .0% 100.0%
zwischen 25 und unter 30 9 12 19 12 52
Jahren
17.3% 23.1% 36.5% 23.1% 100.0%
zwischen 30 und unter 35 13 13 28 25 79
Jahren 16.5% 16.5% 35.4% 31.6% 100.0%
zwischen 35 und unter 40 1 6 12 12 31
Jahren 3.2% 19.4% 38.7% 38.7% 100.0%
Uber 40 Jahre 1 1 4 4 10
10.0% 10.0% 40.0% 40.0% 100.0%
Gesamt 24 32 64 53 173
13.9% 18.5% 37.0% 30.6% 100.0%

Abbildung 69: Alter - Zufriedenheit mit Einhaltung der vertraglich festgelegten Arbeitszeit (eigene Darstellung)

Alter * Zufriedenheit bezahlte Weiterbildung Kreuztabelle

Zufriedenheit bezahlte Weiterbildung
bin bin eher bin eher bin
unzufrieden unzufrieden zufrieden zufrieden Gesamt
Alter unter 25 Jahre 0 0 0 1 1
.0% .0% .0% 100.0% 100.0%
zwischen 25 und unter 30 9 9 14 21 53
Jahren
17.0% 17.0% 26.4% 39.6% 100.0%
zwischen 30 und unter 35 14 13 21 37 85
Jahren 16.5% 15.3% 24.7% 43.5% 100.0%
zwischen 35 und unter 40 8 6 5 11 30
Jahren 26.7% 20.0% 16.7% 36.7% 100.0%
Uber 40 Jahre 0 1 6 4 11
.0% 9.1% 54.5% 36.4% 100.0%
Gesamt 31 29 46 74 180
17.2% 16.1% 25.6% 41.1% 100.0%

Abbildung 70: Alter - Zufriedenheit mit der Gewahrung von bezahlter Weiterbildung (eigene Darstellung)
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Anstellungsgrad in Prozent (in Bereiche eingeteilt)

Anstellungsgrad in Prozent (%) (In Bereiche eingeteilt)

100—

80—

60—

Absolute Werte

47.4%

1-20 21-40 41-60 61-80
N =193

81-100

Abbildung 71: Anstellungsgrad in Bereiche eingeteilt (eigene Darstellung)
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