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Abkiirzungen

4AM Test Vier Grundmotive

AFZ Anschluss Furcht vor Zuriickweisung
AHA Anschluss Hoffnung auf Anschluss
KMO Mass der Stichprobeneignung nach Kaiser-Meyer-Olkin
LFM Leistung Furcht vor Misserfolg

LHE Leistung Hoffnung auf Erfolg

MAP Test Motivation am Arbeitsplatz
MFK Macht Furcht vor Kontrollverlust
MHK Macht Hoffnung auf Kontrolle

NFN Neugier Furcht vor Neuem

NHA Neugier Hoffnung auf Anregung

PZ Perzentile in %

SW Stanine-Wert
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Einleitung

Der Motivfragebogen (4M) erfasst mit 64 Fragen die Grundmotive Anschluss, Leistung,
Macht und Neugier. Im Fragebogen werden von jedem Motiv immer zwei Komponenten er-
fasst, eine Anndherungs- und eine Vermeidungskomponente. Demzufolge werden die vier
Grundmotive mittels acht Skalen erhoben.

Der 4M ist ein fundierter und wissenschaftlich iiberpriifter Fragebogen. Die theoretische
Grundlage bildet die Motivationspsychologie. Der 4M wurde von der Ziircher Hochschule fiir
Angewandte Wissenschaften (ZHAW), Departement Psychologie, in Ziirich von 2008 bis
2013 entwickelt. Nach der Entwicklung 2013 wurde der Fragebogen 4M auf der Online-
Plattform www.laufbahndiagnostik.ch freigeschaltet, so konnte er in der Praxis iiberpriift
werden. In diesem Handbuch wird das Instrument 4M anhand der erhobenen Daten (N = 794)
nochmals beziiglich der Giitekriterien fiir psychometrische Fragebogen tiberpriift. Des weite-
ren werden Normtabellen fiir die Gesamtstichprobe und die Jobpositionen erstellt. Der 4M ist
in deutschsprachiger Version kostenlos auf der Online-Plattform www.laufbahndiagnostik.ch
fiir die Offentlichkeit verfiigbar und kann nach erfolgter Registrierung benutzt werden.

Durch die Auswertung der Testergebnisse in Form eines individuellen Profils, welches
mit Hilfe der hier integrierten Erkldarungen interpretiert werden kann, werden Aussagen iiber
die motivationalen Aspekte und deren Auspriagung gemacht. Aufgrund dessen konnen mogli-
che interpersonelle Konflikte im Bereich der vier Grundmotive festgestellt werden. Der Fra-
gebogen ist eine Selbstanalyse und kann zu entwicklungszwecken eingesetzt werden. Anwen-
dung finden kann dieses Instrument bei Beratungspersonen in der Berufs-, Studien- und Lauf-
bahnberatung oder Beratungs- und Fachpersonen in Unternehmen und Organisationen in ihrer
Beratungsfunktion unterstiitzen. Der Fragebogen dient auch Privatpersonen, welche sich mit
der beruflichen Laufbahn auseinandersetzen wollen. Ebenso kann der Fragebogen im Coa-

ching Verwendung finden.



Theoretischer Hintergrund

Motivation und Motiv
Motivation kann nach Rheinberg (2006) als eine aktivierende, energetisierende Ausrich-
tung des momentanen Lebensvollzuges auf einen positiv bewerteten Zielzustand verstanden

werden, wihrend Motive als iiberdauernde Priferenz aufgefasst werden konnen.

Motivation

Motivation wird nach Engeser und Vollmeyer (2005) als ein Zusammenspiel von Situati-
on (Hinweisreize) und Person (Motive) beschrieben. Als wichtigste Charakteristika motivier-
ten Verhaltens gelten das Streben nach Wirksamkeit und die Organisation des Handelns in
Phasen des Zielengagements und der Zieldistanzierung (Heckhausen & Heckhausen, 2010).

Laut Rheinberg (2006) wird Motivation in der Motivationspsychologie als ein hypotheti-
sches Konstrukt betrachtet, welches Erklarungen fiir bestimmte Verhaltensbesonderheiten
ermoglicht. Mit Motivation wird eine ,,aktivierende Ausrichtung des momentanen Lebens-
vollzuges auf einen positiv bewerteten Zielzustand* bezeichnet. Die Motivation stellt keine
homogene Einheit dar, die mehr oder weniger vorhanden ist. Motivation beinhaltet vielmehr
verschiedene Komponenten und Teilaspekte wie beispielsweise eine aufsuchende Tendenz
mit Hoffnung auf Zielerreichung (Hoffnungsmotiv) und eine meidende Tendenz mit Furcht
vor Zielverfehlung (Furchtmotiv). Diese Einteilung geht auf Levin (1935, zit. nach Schmalt,
Sokolowski & Langens, 2000) zuriick.

Motive

Das Verhalten eines Menschen wird durch Motive gesteuert. Nach Rheinberg (2008) zéh-
len Motive zu den relativ iiberdauernden Personlichkeitsmerkmalen und stellen den stabilen
Kern der Motivation dar. Motive bewerten lebenswichtige Ereignisse fiir einen Organismus
und stellen entsprechende Handlungsweisen bereit (Schmalt & Langens, 2009). Sie sagen
etwas aus iiber die Art der Ziele und iiber die Bereitschaft auf bestimmte Klassen von Zielzu-
standen mit typischen Affektmustern zu reagieren (Vollmeyer & Brunstein, 2005). Motive
sind von besonderer Relevanz, da sie die Wahrnehmung des Individuums auf motivrelevante
Umweltreize ausrichten (Orientierungsfunktion), den Erwerb von Verhaltensweisen fordern,
die der Befriedigung des jeweiligen Motivs dienen und Verhalten stimulieren, das fiir die Mo-

tivbefriedigung instrumentell ist. Es wird davon ausgegangen, dass die Grundlage und der



Ursprung von Motiven angeborene Bereitschaften sind, auf spezifische, in der aktuellen Situa-
tion wirksame Umweltreize mit Verhaltensweise zu reagieren. Deren erfolgreiche Ausfithrung
wird als emotional befriedigend erlebt (McClelland, 1987; McClelland, Koestner & Weinber-
ger, 1989; zit. nach Schmitt & Brunstein, 2004).

Skalenbeschreibungen der vier Motive
Der 4M beinhaltet die Erfassung von vier Grundmotiven: Anschluss-, Leistung-, Macht-
und Neugiermotiv. Jedes Motiv setzt sich aus zwei potentiell unabhingigen Komponenten

zusammen, einer Furcht-/Vermeidungs- und Hoffnungs-/Annéherungskomponente (verglei-

che Tabelle 1).

Tabelle 1:
Skalen des 4M
Motivationsaspekt Skala

Komponente Furcht Komponente Hoffnung
Anschlussmotiv Furcht vor Zuriickweisung (AFZ) Hoffnung auf Anschluss (AHA)
Leistungsmotiv Furcht vor Misserfolg (LFM) Hoffnung auf Erfolg (LHE)
Machtmotiv Furcht vor Kontrollverlust (MFK) Hoffnung auf Kontrolle (MHK)
Neugiermotiv Furcht vor Neuem (NFN) Hoffnung auf Anregung (NHA)

Die folgenden Kapitel beschreiben die vier Grundmotive und deren Komponenten.

Anschlussmotiv

Das Anschlussmotiv ist fiir die Ndhe- und Distanzgestaltung im Umgang mit nicht oder
wenig bekannten Menschen verantwortlich (Sokolowski & Heckhausen, 2006). In der Moti-
vationsforschung wird zwischen zwei sich antagonistisch regulierenden Motivkomponenten
des Anschlussfindens unterschieden. Es sind dies das Anschlussmotiv Furcht vor Zuriickwei-
sung (AFZ) und das Anschlussmotiv Hoffnung auf Anschluss (AHA). Das Anschlussmotiv
wird nur im Umgang mit Fremden oder wenig vertrauten Menschen angeregt. Es wird immer
weniger verhaltenswirksam je bekannter die Interaktionspartner und Interaktionspartnerinnen
sind. Bei bekannten oder befreundeten Personen spielt es keine Rolle mehr (Mehrabian &
Ksionzky, 1974; zit. nach Sokolowski & Heckhausen, 2006).

Anschlussmotiv Furcht vor Zuriickweisung: Die hohe Auspriagung von AFZ wird mit
einem dngstlich-abwartenden, distanzierten Umgangsstil assoziiert (Sokolowski, 2009). Vor-

sicht und Distanz verhindern die zu schnelle Vertrautheit im Umgang mit Fremden.



Wird das Anschlussmotiv im Kontext des Arbeitsplatzes betrachtet, stehen zwischenmen-
schliche Beziehungen innerhalb des Arbeitsumfeldes im Zentrum. In motivationspsychologi-
schen Untersuchungen zeigt sich, dass Personen mit Furcht vor Zuriickweisung in sozialen
Situationen weniger zuversichtlich, angespannter und ungeschickter agieren als andere. Zu-
dem halten sie sich fiir unbeliebter, reagieren auf unklare Gespréachssignale empfindsamer und
sind in sozialen Situationen schneller tiberfordert (Mehrabian & Ksionsky, 1974; zit. nach
Sokolowski & Heckhausen, 2006). In Berufen, in welchen soziale Kompetenzen eine zentrale
Rolle spielen, wirken sich diese Eigenschaften vermutlich negativ auf die Arbeitsmotivation
aus. Es besteht das Risiko, dass die Motivation sinkt. Es konnte sich sogar Resignation breit-
machen, weil die betreffende Person in der Zusammenarbeit mit wenig bekannten Personen,
beispielsweise in Projektarbeiten, ungeschickt agiert und deshalb den Eindruck hat, dass ihre
Ideen bei den anderen auf wenig Interesse stossen. In Berufen mit Kundenkontakt kénnte sich
die Furcht vor Zuriickweisung negativ auf das Arbeitsergebnis auswirken, z.B. bei Kundenak-
quirierung oder Vertragsabschliissen. Das unsichere, gehemmte und distanzierte Interaktions-
verhalten kann beim Gegeniiber zu Irritation fiihren.

Anschlussmotiv Hoffnung auf Anschluss: Eine hohe Auspriagung von AHA erleichtert
das Zugehen auf fremde Menschen und wird mit einem selbstsicheren, zuversichtlichen und
gelassenen Umgangsstil assoziiert. Im Extremfall zeigt sich AHA als ungebremstes, distanzlo-
ses Verhalten. Situationen zur Kontaktaufnahme werden als giinstig bewertet. Das eigene Ver-
halten, jemanden kennen zu lernen und sich mit ihm zu verstehen, wird als zielfithrend einge-
schitzt (Sokolowski, 2009).

Im Arbeitskontext hat die Gestaltung von Nihe und Distanz im Umgang mit nicht oder
wenig bekannten Menschen in der Regel eine grosse Bedeutung. Die Bedingungen innerhalb
einer Organisation konnen sich schnell wandeln, Verianderungsprozesse konnen interdiszipli-
ndre Zusammenarbeit fordern. Personen mit hohem AHA fiihlen sich in Situationen am wohl-
sten, die es erlauben, mit nicht oder wenig bekannten Personen in Kontakt zu kommen. Sie
werden sich demzufolge um neue Beziehungen bemiihen. Es gelingt ihnen, Interaktionen so
zu gestalten, dass sie von beiden Seiten als angenehm empfunden werden, was sich auf die
langerfristige Beziehungsgestaltung positiv auswirkt und innerhalb von Organisationen zu
einem guten Betriebsklima beitrdgt. Die Lust an der Interaktion mit Menschen kann im un-
giinstigsten Falle aber auch dazu fiihren, dass Personen aufgrund ihrer Bemithungen um eine
freundschaftliche Beziehung andere wichtige Ziele, wie beispielsweise leistungs- oder macht-

orientierte, vernachlédssigen. Dies konnte sich unter anderem darin zeigen, dass sie einerseits



den Konsens anstelle der Zielerreichung suchen und andererseits Machtkonflikten aus dem
Weg gehen (Schmalt et al., 2000).

Konfliktpotenzial AnschlussFurcht und Hoffnung hoch: Personen mit hohem AFZ
und hohem AHA erleben oft einen Annédherungs-Vermeidungskonflikt. Kontakte mit fremden
Personen werden gesucht, es braucht aber einen hohen emotionalen Aufwand, um die aufstei-

genden Gefiihle der Furcht vor Ablehnung und Zuriickweisung zu iiberwinden.

Leistungsmotiv

Das Leistungsmotiv sagt etwas dariiber aus, ob eine Person von Leistungssituationen und
Leistungszielen eher angezogen wird, oder ob solche Ziele und Situationen eher unangeneh-
me Gefiihle auslosen. Gemiss Brunstein und Heckhausen (2010) wird von leistungsmotivier-
tem Verhalten gesprochen, wenn das eigene Handeln nach einem Giitestandard gemessen und
die eigene Tiichtigkeit bewertet wird.

Den theoretischen Hintergrund fiir die Zerlegung des Leistungsmotivs in die Annihe-
rungskomponente, Leistungsmotiv Hoffnung auf Erfolg (LHE) und Vermeidungskomponente,
Leistungsmotiv Furcht vor Misserfolg (LFM) liefert das Risiko-Wahlmodell von Atkinson
(Heckhausen & Heckhausen, 2010). Atkinson (1957) verweist auf den Zusammenhang von
subjektiver Aufgabenschwierigkeit und dem Erfolg, welcher wiederum einen Zusammenhang
zum erwarteten Nutzen aufweist. Der emotionale Konflikt zwischen den Grundtendenzen der
Annidherung (LHE) und Vermeidung (LFM) ist bei der Konfrontation mit einer Leistungssi-
tuation von grosser Bedeutung (Schuler & Prochaska, 2001). Die Wahrscheinlichkeit von
Misserfolg und von Erfolg hingt voneinander ab. So bedingt eine geringe Erfolgserwartung
die Wahrscheinlichkeit eines hohen Misserfolges und umgekehrt impliziert eine hohe Er-
folgserwartung, dass ein Misserfolg eher unwahrscheinlich ist (Rudolph, 2009).

Leistungsmotiv Furcht vor Misserfolg: Personen mit einer hohen Ausprigung LFM
erwarten in Leistungssituationen den Misserfolg ihres Handelns und meiden darum generell
leistungsbezogene Aufgaben. Sie spiiren Angst vor Leistungsbewertung und neigen generell
zur Vermeidung von Leistungssituationen (Liebert & Morris, 1967; Wine, 1971; zit. nach
Heckhausen & Heckhausen, 2010). Um diese Furcht zu kompensieren zeigen betroffene Per-
sonen oft eine ausserordentliche Griindlichkeit, Sorgfalt und ein Bemiihen, jegliche Fehler zu
vermeiden. Furcht vor Misserfolg kann durch Selbstzweifel und die gedankliche Vorwegnah-
me von Misserfolg zu erheblichen Leistungseinbussen fiihren, weil sie sich nicht trauen Auf-

gaben mit mittlerer Schwierigkeit anzugehen. Dies kann sich fiir misserfolgsmotivierte Men-



schen dysfunktional auswirken, zugleich sind sie aber Personen, bei denen vertrauensvolle
Aufgaben gut aufgehoben sind (Schneider & Schmalt, 2000). Geringe Furcht vor Misserfolg
kann zu Sorglosigkeit bis hin zu totalen Ignoranz gegeniiber moglichen Fehlern und Konse-
quenzen fithren (Schmalt et al., 2000).

Der Anreiz zur Misserfolgsvermeidung unterscheidet sich bei verschiedenen Aufgaben-
schwierigkeiten (Heckhausen & Heckhausen, 2010). Misserfolgsvermeidende Personen wih-
len, wenn immer moglich, Aufgaben sehr hoher oder sehr niedriger subjektiver Schwierigkeit,
da hier der Konflikt zwischen der Hoffnung auf Erfolg und der Furcht vor Misserfolg weniger
gross ist. Ist die Aufgabe schwierig, so geht ein misserfolgsvermeidender Mensch davon aus,
dass diese fiir die meisten Personen unlosbar ist. Dadurch wire ein moglicher Misserfolg we-
niger beschimend. Misserfolgsvermeidende Personen sind bei Aufgaben mittlerer subjektiver
Schwierigkeit besonders gehemmt, da hier der Konflikt zwischen der Hoffnung auf Erfolg
und der Furcht vor Misserfolg sehr gross ist. Entsprechend zeigen sie bei solchen Aufgaben
minimale Anstrengung und Ausdauer oder vermeiden sie ganz.

Leistungsmotiv Hoffnung auf Erfolg: Personen mit hoher LHE nehmen ,,Erfolg* als
wahrscheinliches Ergebnis des Handels an (Heckhausen, 1963). Erfolg erwartende Personen-
rechnen damit, auch bei neuen oder schwierigen Aufgaben ihr Ziel zu erreichen. Sie agieren
mit der Erwartung, ihre Fahigkeiten, Fertigkeiten und Kenntnisse auch dann erfolgreich zum
Einsatz zu bringen, wenn Schwierigkeiten oder Konkurrenz auftreten. Diese Erfolgszuversicht
beschreibt die Vorwegnahme von Handlungsergebnissen und ist eng mit dem allgemeinen
Selbstvertrauen verbunden (Schuler & Prochaska, 2001).

Erfolgsmotivierte Personen wihlen bevorzugt Aufgaben im mittleren subjektiven
Schwierigkeitsbereich. Sie strengen sich maximal an und zeigen wihrend der Aufgabe eine
maximale Ausdauer (Schneider & Schmalt, 2000). Menschen mit stark ausgeprigten LHE
suchen die Auseinandersetzung mit Giitemassstdben. Dies beinhaltet die Freude daran, etwas
besser zu machen und damit den Versuch, sich selbst oder andere zu iibertreffen und neue
Wege zu gehen. Daraus resultiert Befriedigung (Stolz), wenn sie etwas Neues geschaffen oder
etwa besonders gut gemacht haben. Dem Perfektionismus nahe, geben sie sich nicht damit
zufrieden, eine Aufgabe einfach nur erledigt zu haben. Alles, was ihnen wichtig erscheint,
wollen sie so gut wie moglich machen. Sie suchen sich mit Vorliebe Aufgaben, die eigenver-
antwortliches Handeln verlangen und eine Leistungsriickmeldung garantieren. Realistische
Zielsetzung und die Unterdriickung momentaner Impulse zugunsten langfristiger Ziele geho-

ren zu ihren Stirken. Thre besondere Sorgfalt und die Vorliebe allein zu arbeiten lésst sie je-



doch manchmal eigenbrotlerisch und leicht zwanghaft erscheinen. Menschen mit stark aus-
gepriagten LHE betreiben einen liberproportional grossen Aufwand an Arbeit und Zeit zur
Erreichung ,,nur* minimaler Verbesserungen, was einer effizienten Leistung auch abtrédglich
sein kann (Langens, Schmalt & Sokolowski, 2000).

Konfliktpotential Leistung Furcht und Hoffnung hoch: Personen mit der Konstella-
tionvon hoher LFM und hoher LHE sprechen schnell auf leistungsbezogene Situationen an.
Sie sind auch motiviert bei der Sache. Sobald die Situation aber ernst wird, wenn also eine
echte Priifung der eigenen Fihigkeiten bevorsteht, entstehen ambivalente Gefiihle und damit
auch Selbstzweifel. Dies kann zu Riickzug oder Handlungsabbruch fiihren. Menschen, die
sich dieses Konflikts bewusst sind, versuchen oft, nach der ersten Begeisterung fiir eine Auf-

gabe, Vorkehrungen zur Abwendung von Misserfolgsfaktoren zu treffen.

Machtmotiv

Das Machtmotiv beschreibt, ob jemand Macht anstrebt oder vermeidet. Schmalt und
Heckhausen (2010) definieren Macht aus psychologischer Sicht als ,,bereichsspezifische
asymmetrische dyadische Beziehung®, die durch eine ,,Gefillestruktur* auf den Skalen ,,so-
ziale Kompetenz®, ,,/Zugang zu Ressourcen® und ,,Statusposition* charakterisiert ist. Sie zeigt
sich in einer ,.einseitig verlaufenden Verhaltenskontrolle* (Schmalt & Heckhausen, 2010, S.
213). Demzufolge spielt sich Macht dyadisch ab und Kontrolle stellt ein Element der Macht-
ausiibung dar. Der gleichzeitige Wunsch nach Einfluss und Bedeutung und die Furcht vor
Kontroll- und Gesichtsverlust in machtthematischen Situationen 16st ambivalente Gefiihle und
unterschiedliche Verhaltensweisen aus.

Das Ausiiben von Macht im zwischenmenschlichen Bereich ist ein komplexer Vorgang.
Es gibt verschiedene Moglichkeiten wie die Zielperson des Machthandelns reagieren kann. So
kann sie zum Beispiel Widerstand entwickeln und Gegenmacht einsetzen. Diese verschiede-
nen Moglichkeiten des Handelns konnen nicht nur ,,Hoffnungen und Wiinsche*, sondern auch
,Hemmungen und Befiirchtungen* auslésen (Schmalt & Heckhausen, 2006).

Machtmotiv Furcht vor Kontrollverlust: Personen mit hohem MFK streben keine
Macht an. Die mit einer machtvollen Position verbundene Verantwortung und die moglichen
Konflikte 16sen unangenehme Gefiihle aus. Dabei ist bei diesen Menschen die Furcht vor
Kontroll- und Gesichtsverlust priagend und hemmt sie bei der Ausiibung von Macht. Einerseits
schiitzt diese Furcht vor verantwortungslosem, unbedachtem Machthandeln. Andererseits

wird diese Furcht als Unsicherheit von anderen wahrgenommen. So sinkt bei Personen mit



hoher MFK die Chance ,,Einfluss und Kontrolle auf die anderen* ausiiben zu konnen (Schmalt
et al., 2000, S. 34).

Machtmotiv Hoffnung auf Kontrolle: Hohe Werte in MHK weisen darauf hin, dass sich
die Person zu Situationen und Positionen hingezogen fiihlt, in denen sie das Verhalten anderer
Menschen beeinflussen und kontrollieren kann. Personen mit hoher MHK streben ein Zustand
des ,,Sich-gross-und-miéchtig-Fiihlens* an (Rheinberg, 2008, S. 114). Dieser innere Zustand
ist der Anreiz fiir hoch machtmotivierte Personen. Der Wunsch nach Einfluss und Bedeutung
ist pragend.

Die Fihigkeit, Verantwortung zu iibernehmen, und somit eine gewisse Macht auszuiiben,
ist fiir erfolgreiche Fithrungskrifte relevant (Schmalt & Heckhausen, 2010). ,,Sie demonstrie-
ren gerne ihre Kompetenzen und Stédrken und stehen gerne im Mittelpunkt der Aufmerksam-
keit anderer* (Schmalt et al., 2000, S. 32). Hohe Werte in MHK und zugleich tiefe Werte in
MFK sind giinstige Voraussetzungen, um in einer Fithrungsposition Einfluss und Kontrolle
ausiiben zu konnen. Die urspriingliche Annahme war, dass hoch leistungsmotivierte Personen
in leitenden Positionen besonders erfolgreich sind (McCelland, 1961; zit. nach Schmalt &
Heckhausen, 2010). Diese Auffassung musste spiter korrigiert werden, giiltig ist sie fiir Fiih-
rungskrifte in kleineren Unternehmen oder auf niedriger Hierarchiestufe (Schmalt & Heck-
hausen, 2010). In grosseren Organisationen ist eine Person dann besonders erfolgreich, wenn
MHK stark ausgeprigt ist, ebenso LHE bei zugleich niedriger Ausprigung des Anschlussmo-
tivs (Schmalt & Heckhausen, 2010).

Konfliktpotential Macht Furcht und Hoffnung hoch: Der gleichzeitige Wunsch nach
Einfluss und Bedeutung und die Furcht vor Kontroll- und Gesichtsverlust in machtthemati-
schen Situationen 16st ambivalente Gefiihle und unterschiedliche Verhaltensweisen aus. Per-
sonen mit hohem MFK und hohem MHK mochten Einfluss und haben einen Gestaltungswil-
len. Gleichzeitig fiirchten sie sich aber vor den moglichen Konsequenzen und sind Machtver-
halten gegeniiber unter Umstdnden skeptisch eingestellt. Die Konsequenz daraus ist, dass sie
sich im Vorfeld der Handlung zum Beispiel auf verschiedene Art und Weise sehr gut absichern
und/oder sich bei wichtigen Personen und ihrem Team riickversichern und erst dann eine Ent-
scheidung treffen. Andere Personen suchen sich Positionen, die Expertenstatus haben, aber

nicht in Hierarchien eingebettet sind beispielsweise als selbststindig Erwerbende.



Neugiermotiv

Das Neugiermotiv beschreibt, wie Personen Neuem begegnen. In Abgrenzung zum An-
schlussmotiv werden hier nicht neue soziale Situationen, sondern neue Sachverhalte angesp-
rochen. Die Neugiermotivation wird als eigenstindige motivationale Basis fiir Interesse und
aktives Explorationsverhalten verstanden. Dabei gilt ,,Interesse* als eine motivspezifische
Emotion, die durch die Neuartigkeit externer Stimulation ausgeldst wird und der Suche nach
Kontingenzen in der Wahrnehmung der Umwelt dient (Holodynski & Friedlmeier, 2006).
Gemass Dorsch (2009) wird Neugier als eine aus dem Neugierverhalten (Orientierungsverhal-
ten) abgeleitete Tendenz, subjektiv Neues zu erleben, zu untersuchen und zu erkunden defi-
niert. Brandstitter-Moravietz (2009) definiert Neugier als Bestreben durch Explorationsver-
halten neue Informationen und neues Wissen zu erlangen, ohne dass eine externale Verstir-
kung erwartet wird.

Im Arbeitskontext hat das Ausmass von Neugier Einfluss auf Wissbegierde, Vielseitigkeit
der Interessen, Aktivitit und Risikofreudigkeit einer Person. Dabei spielen eine motivationale
und eine kognitive Komponente des Neugierverhaltens eine Rolle (Berg & Sternberg,1985;
zit. nach Holodynski & Oerter, 2002). Die motivationale Komponente liefert den Antrieb, sich
Neuem zu zuwenden. Die kognitive Komponente sucht nach neuer Information und 16st sie
aus bekannten Wahrnehmungsinhalten heraus.

Berlyne (1974) spezifizierte weiter den Zusammenhang zwischen Anregungspotential
und Aktivierungsniveau: Ein zu niedriges oder zu hohes Anregungspotential fithrt zu einem
starken Anstieg des Aktivationszustandes des Organismus, der aversiv erlebt wird. Das Neue
ist somit nur innerhalb einer Mittelregion attraktiv. Ist es zu vertraut, wird es langweilig, ist es
zu fremd, flosst es Angst und Unbehagen ein. Das Neugiermotiv versteht sich demnach als
Wechselspiel von Hoffnung (NHA )Jund Furcht (NFN): Die Hoffnung auf Anregung, Neues
und Interessantes versus der Furcht vor unangenehmen oder erschreckenden Ereignissen.

Neugiermotiv Furcht vor Neuem: Bei Personen mit hoher NFN 16st Verinderung Ang-
ste und Verunsicherung aus. Sie sind risikoavers, tendieren zu verminderter Offenheit
und/oder Innovation. Aufgrund ihrer Zuriickhaltung bevorzugen sie einen eher bewahrenden
Arbeitsstil. Sie zeichnen sich durch eine Neigung zur Ordnung und Struktur aus, bevorzugen
eventuell das Gefiihl der Kontrollierbarkeit, was in bestimmten Arbeitsbereichen einen un-
schitzbaren Wert bedeuten kann.

Neugiermotiv Hoffnung auf Anregung: Bei Personen mit hoher NHA 16sen Verdnde-

rungen Freude aus. Neuerungen werden als Bereicherung erlebt. Eine hohe Ausprigung von



NHA motiviert, in der eigenen Professionalitit zu wachsen, beispielsweise mittels Weiter- und
Fortbildungen oder zusitzliche Ubernahme von Aufgaben innerhalb der Titigkeit.

Je nach Stellenprofil wird die Auspriagung der NHA unterschiedlich konnotiert. Fiir ge-
wisse Tatigkeitsgebiete ist ein hohes Mass an Neugier fiir die Aufgabenertfiillung und die Wei-
terentwicklung unerldsslich, wie beispielsweise in Berufen bei welchen die Planung, For-
schung und Entwicklung von Aufgaben oder der Verkauf, respektive Vertrieb von Produkten
und Dienstleistungen im Vordergrund steht. In der heutigen Zeit sind Organisationen stets
wandelnden Bedingungen ausgesetzt, hierfiir ist eine gewisse Offenheit fiir Neues besonders
wichtig. Eine zu stark ausgeprigte Offenheit fiir Neues erhoht aber auch die Bereitschaft er-
hohte Risiken in Kauf zu nehmen. Unter Umstéinden kann diese Risikobereitschaft zur Desta-
bilisierung des Individuums, seiner Umwelt, seines Arbeitskontext sowie des Betriebs fiihren.

Konfliktpotential Neugier Furcht und Hoffnung hoch: Personen mit hohem NFN und
NHA erleben Neues und neue Situationen sowohl anziehend als auch als furchteinfldssend.
Eine Moglichkeit, mit dem Konflikt umzugehen, ist eine erhdhte Phantasietétigkeit. Neues
wird nicht real, sondern nur in der kontrollierbaren Phantasie, oder beispielsweise iiber Lese-
tatigkeit oder den Konsum von Filmen erschlossen. Befiirchtete negative Konsequenzen des
realen Verhaltens konnen so vermieden werden. Eine weitere Moglichkeit besteht darin den
Wunsch nach Anregung auf einen sehr engen Bereich einzugrenzen. Verdnderungen spielen
sich dann nur innerhalb dieses engen Rahmens ab. Alle weiteren Lebensbereiche konnen

kontrolliert und stabil gehalten werden.

Verfahrensbeschreibung 4M

Verfahrensentwicklung
Der Fragebogen 4M wurde von der Ziircher Hochschule fiir Angewandte Wissenschaften
(ZHAW), Departement Psychologie, in Ziirich im Rahmen der Module Testkonstruktion des

Masterstudiengangs in mehreren Konstruktionsschritten entwickelt.

Testbeschreibung 4M

Der 4M ist ein Selbstbeurteilungsfragebogen zur Einschédtzung der individuellen Motivstruk-
tur. Der Fragebogen erfragt die vier grundlegenden Motive Leistung, Anschluss, Macht und
Neugier. Die Motive werden jeweils in zwei Komponenten aufgeteilt: die Hoffnungskompo-

nente (HK)) und die Furchtkomponente (FK). Demzufolge umfasst der Fragebogen acht Ska-
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len. Jede der acht Skalen beinhaltet acht Items in gebundenem Antwortformat, was einem

Itemtotal von 64 entspricht. Tabelle 2 bietet einen Uberblick iiber die Motive, deren Skalen

und présentiert zu jeder Skala ein Beispiel-Item.

Tabelle 2:

Motive des 4M, Skalen inklusive Beispiel-Item

Motiv HK/ | Skala ADbK. | Beispiel-Item
FK
Anschluss | FK Furcht vor Zuriickweisung AFZ | Wenn sich mein Gegeniiber abweisend
verhilt, dann nehme ich an, dass es an
mir liegt. (AFZ1)
HK Hoffnung auf Anschluss AHA | Es gelingt mir gut, mit neuen Mitarbei-
tenden rasch ins Gesprich zu kommen.
(AHA1)
Leistung FK Furcht vor Misserfolg LFM | Vor Priifungen in Weiterbildungen
habe ich Angst zu versagen. (LFM1)
HK Hoffnung auf Erfolg LHE | Ich mag es, bei der Arbeit meine Leis-
tungsgrenzen auszutesten (LHET)
Macht FK Furcht vor Kontrollverlust MFK | Viel Verantwortung macht mir Angst.
(MFK1)
HK Hoffnung auf Kontrolle MHK | Dank meinem Einsatz kamen bei der
Arbeit schon manche Dinge zum Lau-
fen. (MHK1)
Neugier FK Furcht vor Neuem NEN | Besser Altbekanntes als unbekanntes
Neues. (NFN1)
HK Hoffnung auf Anregung NHA | Ich mag es, bei der Arbeit Neues zu

wagen, mit dem Risiko, auch einmal zu
scheitern. (NHA1)

Die Itemstdmme wurden als personliche Aussagen formuliert. Diese Form wird von

Bortz und Doring (2006) zur Erhebung von Einstellungen und Meinungen als geeignet be-

zeichnet. Formal werden die Antworten in einer verbal charakterisierten, sechsstufigen Likert-

Skala dargeboten, welche den Probanden auffordert den Grad der Zustimmung zu den einzel-

nen Items von ,.trifft iiberhaupt nicht zu* bis ,,trifft vollstindig zu‘ anzugeben. In Tabelle 3 ist

ein Item als Beispiel dargestellt. Die Priasentation der Items der acht Skalen erfolgt zufillig.
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Tabelle 3:

Beispiel-Item aus dem 4M

Bitte geben Sie an, inwiefern die Aussagen auf Sie zutreffen:

Trifft Trifft Trifft ) Trifft Trifft
. . . Trifft . . s
iiberhaupt | iiberwie- eher iiberwie- | vollstén-
. ) eher zu .
nicht zu gend zu nicht zu gend zu dig zu
Wenn sich mein Gegen-
iiber abweisend verhilt, o o o o o o
dann nehme ich an, dass
es an mir liegt.

Im Anschluss an die Befragung werden soziodemographische Daten wie Geschlecht, Ge-
burtsjahr, Nationalitét, Ausbildung, Arbeitsposition, Arbeitssektor, Arbeitsort Land und Ar-

beitsort Kanton erhoben.

Ziel und Zielgruppe des Fragebogens 4M

Ziel des Fragebogens ist, anhand eines wissenschaftlichen Routineverfahrens die beiden
Komponenten (Hoffnungs- und Furchtkomponente) der vier Grundmotive Anschluss, Leis-
tung, Macht, Neugier zu erheben und in einem individuellen Profil zu dokumentieren.
Mithilfe des Profils konnen Aussagen iiber das motivationale Selbstkonzept der Testperson
gemacht werden. Das Testprofil kann auf mogliche Konflikte hinweisen, wenn bei der Test-
person sowohl eine hohe Ausprigung auf der Hoffnungs- aber auch auf der Furchtkomponen-
te zu verzeichnen ist.

Durch die Integration des Fragebogens 4M auf www.laufbahndiagnostik.ch ist der Frage-
bogen nach erfolgter Registrierung fiir die Offentlichkeit kostenlos nutzbar. Der Fragebogen
4M beruht auf einer Selbsteinschitzung und kann zu entwicklungs- nicht aber zu selektions-
zwecken verwendet werden. Der Fragebogen eignet sich fiir Erwachsene und Jugendliche (ab

16 Jahren), welche mehr iiber ihr motivationales Profil erfahren wollen.
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Stichproben

Stichprobengewinnung und Datenerhebung
Der Fragebogen 4M wurde im September 2012 auf der Online-Plattform
www .laufbahndiagnostik.ch fiir die Offentlichkeit aufgeschaltet. Die Datenerhebung erfolgte

iiber einen Zeitraum von einem Jahr.

Stichprobenbeschreibung

Fiir die Auswertung konnten zwischen 794 und 654 iiber alle Variablen giiltigen Werte ver-
wendet werden. Die Abweichungen der Teilnehmerzahl! (N) der verschiedenen Variablen
resultieren aus fehlenden Werten. Die Grosse der Gesamtstichprobe fiir die vorliegende Un-
tersuchung kann als sehr gut bezeichnet werden (Kiinzli, 2013).

Von allen Personen, die geantwortet haben, sind 467 (58.8%) weiblich und 327 (41.2%)
minnlich. Von 792 Personen wurden Altersangaben gemacht; das Durchschnittsalter liegt bei
38 Jahren wobei das Altersspektrum der Befragten zwischen 18 und 69 liegt. Angaben zum
hochsten Bildungsabschluss liegen von 760 Personen vor. Davon verfiigen 507 Personen
(63.9%) iiber eine Ausbildung auf Tertidrstufe, 246 der Befragten (31.0%) iiber einen Ab-
schluss der Sek II und lediglich 7 (0.9%) der befragten Personen geben als hochsten Bil-
dungssabschluss die Sek I an. Die Nationalitit der befragten Personen setzt sich zu 88.9 %
(706 Personen) aus Schweizer, 7.2% (N = 57) aus Deutschen, 0.8% (N = 6) aus Osterreicher
sowie 3.1% (N = 25) aus anderen Nationalitdten zusammen. Die befragten Personen arbeiten
zu 96.5% (N = 766) in der Schweiz. 49.4% (N = 392) der Antwortenden sind in der Grossre-
gion Ziirich berufstitig, 12.1% (n = 96) im Espace Mittelland, gefolgt von 11.0% (N =
87),welche als Arbeitsort die Ostschweiz angeben.

737 Personen haben Angaben zum Arbeitsfeld gemacht. 19.4% (N = 154) der Befragten sind
im Gesundheits- oder Sozialwesen, 10.3% (N = 82) in einer unternehmensbezogenen Dienst-
leistung und 9.7% (N = 77) in der offentlichen Verwaltung titig. Die Arbeitsposition konnte
von 654 Personen in Erfahrung gebracht werden. 38.3% der befragten Personen (N = 303)

! Die durchgehende Verwendung der maskulinen Sprachform dient lediglich der besseren Lesbarkeit, selbstverstindlich sind weibliche
Personen immer auch eingeschlossen.
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geben an, eine Position als Fachspezialist zu haben, 15.4% (N = 122) sind als Sachbearbeiter
tatig. Auf der Fiihrungsebene verteilen sich die befragten Personen folgendermassen: 11% (N
= 87) haben einen Posten auf der unteren, 12.6% (N = 100) auf der mittleren und 5.3% (N =

42) auf der oberen Fiihrungsstufe.
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Tabelle 4:
Merkmale der Stichprobe

% n % n
Geschlecht 794 Alter in Kategorien 792
ménnlich 412 327 18-30 254 201
weiblich 58.8 467 >30-42 374 297
>42-54 314 249
>54-66 5.5 44
>66 0.1 1
Ausbildung 760 Nationalitdt 794
Sek 1 0.9 7 Schweiz 88.9 706
Sek 1T 31.0 246 Deutschland 7.2 57
Tertidr 63.9 507 Osterreich 0.8 6
Andere 3.1 25
Arbeitsort Land 794 Arbeitsort Grossregion 727
Schweiz 96.5 766 Genferseeregion 0.3 2
Deutschland 24 19 Espace Mittelland 12.1 96
Osterreich 0.1 1 Nordwestschweiz 92 73
Liechtenstein 0.4 3 Ziirich 494 392
Anderes 0.6 5 Ostschweiz 11.0 87
Zentralschweiz 8.1 64
Ticino 0.3 2
Deutschland 1.4 11
Arbeitsfelder 737 Arbeitsposition 654
Gesundheits- und Sozialwesen 194 154 Sachbearbeiter/-in 154 122
Unternehmensbezogene Dienst- Fachspezialist/in 382 303
leistung 10.3 82 Untere Fiithrungsstufe 11.0 87
Offentliche Verwaltung 9.7 77 Mittlere Fithrungsstufe 126 100
Erziehung und Unterricht 94 75 Obere Fiihrungsstufe 53 42
Kredit- und Versicherungsge-
werbe 6.4 51
IT-Tatigkeiten, Forschung und
Entwicklung 5.3 42
Sonstige 33.0 262

* Auflistung der 6 héiiufigsten genannten. Alle
anderen unter ,,Sonstige “.
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Statistische Kennwerte der acht Skalen des 4M

Statistische Kennwerte

Es konnten 794 giiltige Werte iiber alle Skalen ausgewertet werden. Tabelle 5 fasst die wich-

tigsten Kennwerte aller Skalen zusammen.

Tabelle 5:

Statistische Kennwerte der acht Skalen des 4M

Skala | M SD Min | Max | Schiefe | Kurtosis | Trennschirfe | Cronbach’s
Alpha
AFZ 3.20 0.87| 1.13| 6.00 15 -.18 44 - .64 .83
AHA 3.70 0.03| 1.00| 6.00 -25 12 58 -.74 .89
LFM 3.30 0.77 | 1.13| 6.00 18 17 41-.53 78
LHE 4.22 0.64| 1.88| 6.00 .16 12 39-.55 79
MFK 2.89 0.85| 1.00| 6.00 .26 -.05 A45-.73 .85
MHK 4.46 0.66 | 2.00| 6.00 -24 22 17 -.62 77
NFN 3.30 0.72| 1.13| 6.00 -.03 38 40 - .65 79
NHA 4.21 0.67 | 1.63| 6.00 -26 .20 40 - .68 .82
Normalverteilung

Auf der Basis des Kolmogorov-Smirnov-Tests auf Normalverteilung weichen alle acht Skalen

signifikant von der Normalverteilung ab. Dies ist bei grossen Stichproben zu erwarten und

beeintrichtigt die Resultate nicht. Der QQ-Plot verweist jedoch bei allen Skalen auf eine hin-

reichende Normalverteilung.

Interkorrelation iiber alle Skalen

Der Tabelle 6 kann entnommen werden, dass alle Korrelationen zwischen den Skalen signifi-

kant (p<.01) sind. Die Korrelationen bewegen sich zwischen -.712 und .667. Wie zu erwarten

zeigen sich zwischen den zwei Komponenten Hoffnung und Furcht jeweils negative Korrela-

tionen. Die Einzelnen Furcht- und Hoffnungskomponenten sind demzufolge nicht ganz unab-

hingig von einander. Wer zum Beispiel Furcht vor Misserfolg hat, hat auch eher Furcht vor

Kontrollverlust, fiirchtet sich vor Zuriickweisung und hat deshalb auch keine grosse Lust auf

Neues zu zugehen. Das Selbe gilt fiir die Hoffnungskomponenten, welche sich gegenseitig

erginzen und unterstiitzen.
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Tabelle 6:

Korrelationen zwischen den Skalen

Korrelationen nach Pearson N = 794

LHE LFM MHK MFK AHA AFZ NHA
LFM -.538"

MHK 626" -428"

MFK -.569™ 667" -7127

AHA 3727 -265" 429" -3647

AFZ -385" 582" -450™ 5717 -7047

NHA 623" -438" 470" -4337 4127 -389”

NFN -364" 499" -254" 435" -278" 4117 -6327

** Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0.01 (2-seitig) signifikant.

Psychometrische Qualitit des 4M

Nachfolgend wird die Objektivitit, Reliabilitit, Validitit und Okonomie des 4M angespro-

chen.

Objektivitit

Die Durchfiihrungsobjektivitit, wie auch die Auswertungsobjektivitdt konnen bei diesem On-
linetest als gegeben betrachtet werden. Wie bei allen Onlinetests ist die Durchschaubarkeit
und Verfélschbarkeit moglich. Letztere muss vor allem in Betracht gezogen werden, wenn die
Anwendung in einem Rahmen erfolgt, der eine Verfilschung aus Sicht des Probanden niitzlich

erscheinen lassen konnte, wie beispielsweise bei einer Eignungsabklédrung.

Reliabilitit
Durch die Berechnung von Koeffizienten der internen Konsistenz (Cronbach’s Alpha), wurde
auf der Basis einer Stichprobe von 794 Personen Reliabilitdten ermittelt und in Tabelle 7 dar-

gestellt.
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Tabelle 7:

Koeffizienten der internen Konsistenz (Cronbach’s Alpha)

Skalen 4M Cronbach’s Alpha
3 Furcht vor Zuriickweisung (AFZ) .83
g Hoffnung auf Anschluss (AHA) .89
9 Furcht vor Misserfolg (LFM) 78
% Hoffnung auf Erfolg (LHE) 79

Furcht vor Kontrollverlust (MFK) .85
E Hoffnung auf Kontrolle (MHK) 77
. Furcht vor Neuem (NFN) .79
;%30 Hoffnung auf Anregung (NHA) .82
Validitét

Fiir eine erste Validitétspriifung wurden Gruppenunterschiede iiberpriift. Es werden die Ex-

tremgruppen Geschlecht, Alter und Jobposition verglichen.

Geschlecht
Der Levene-Test auf Gleichheit der Fehlervarianzen wurde bei allen Skalen nicht signifikant,
die Varianzhomogenitit ist somit erfiillt. In einem T-Testbeziiglich des Geschlechts zeigten
sich signifikante Unterschiede in den Skalen LHE (T= -4.97***), LFM (T= 5.92**%), MFK
(T=3.74*%**), MHK (T= -2.47%). Alle anderen Skalen zeigen keine signifikante Unterschiede
beziiglich des Geschlechts. Die Minner zeigen bei beiden Hoffnungskomponenten Leistung
und Macht (LHE und MHK) einen hoheren Mittelwert als die Frauen. Wéhrend bei den
Furchtkomponenten (LFM und MFK) die Frauen einen hoheren Mittelwert aufweisen. Min-
ner schitzen sich demzufolge hoher ein, was die Leistung und den damit verbundenen Erfolg
sowie die Macht und die Kontrolle angeht, als die Frauen. Frauen scheinen mehr Angst vor
Misserfolgen und Kontrollverlust zu haben als die Ménner. Zum momentanen Zeitpunkt wird

auf geschlechterspezifische Normen verzichtet.
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Alter

Das Alter hat kein bedeutsamer Einfluss auf die Einschitzung beziiglich der Skalen. Die Kor-

relationen vom Alter mit den Jeweiligen Skalen sind alle sehr gering und bewegen sich zwi-

schen -.21 und .18.

Jobpositionen

Es wurden folgende fiinf Positionen erhoben und mit einer Varianzanalyse gepriift:

Sachbearbeiter/in

Fachspezialist/in

untere Fithrungsstufe (z.B. Teamleitung)

mittlere Fithrungsstufe (z.B. Abteilungs- / Bereichsleitung)
obere Fithrungsstufe (z.B. Geschiftsleitung / CEO)

Der Levene-Test auf Gleichheit der Fehlervarianzen wurde bei allen Skalen nicht signifikant

(p>.01), die Varianzhomogenitit ist somit fiir alle Skalen erfiillt. Bei Allen Skalen wurde die

Varianzanalyse signifikant (vergleiche Tabelle 8). Die F-Werte der einzelnen Skalen bewegen

sich zwischen 4.09 und 27.04. Die Mittelwerte (M) in Tabelle 8 zeigen, dass bei allen Skalen

eine ansteigende oder absenkende Tendenz besteht. Obwohl nicht alle Paarvergleiche signifi-

kante Mittelwertdifferenzen aufweisen, wurde fiir alle fiinf Jobpositionen separate Normtabel-

len erstellt (siche Tabelle 11 bis 15).
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Tabelle 8:

Mittelwerte der Jobpositionen iiber alle Skalen

AFZ AHA LFM LHE MFK MHK NFN NHA
Sachbearbeiter/in 3.48 3.60 3.62 3.92 3.29 4.24 3.54 3.99
Fachspezialist/in 3.17 3.71 3.32 4.27 2.94 4.44 3.31 4.24
untere Filhrungsstufe 5 1, 360 390 427 270 450 317 435
(Teamleitung)
mittlere Fithrungsstufe
(Abteilungs- / 3.02 3.77 3.04 4.43 2.42 4.78 3.11 4.37
Bereichsleitung)
obere Fiihrungsstufe
(Geschiftsleitung / 2.67 4.17 2.80 4.66 2.17 4.99 3.00 4.52
CEO)
F-Wert  8.70 4.09 8.05 16.21 27.04 18.48 7.89 8.22
Signifikanz ~ .000 .003 .000 .000 .000 .000 .000 .000
Okonomie

Die Durchfiihrung des 4M dauert 15 bis 20 Minuten inklusive Registrierung. Der 4M ist ein

Onlineverfahren und steht der Offentlichkeit kostenlos zur Verfiigung. Der Fragebogen wird

alleine ausgefiillt. Die Handhabbarkeit ist gut, da die Durchfiihrung Online erfolgt und direkt

im Anschluss die personliche Auswertung erstellt wird. Der 4M kann als 6konomisches In-

strument betrachtet werden.

Normen

Die Skalen wurden in Stanine-Werte umgerechnet. Der Tabelle 9 sind die Perzentli- und Sta-

nine-Werte der Skalen zur Gesamtstichprobe zu entnehmen.

Des weiteren wurde iiber die Gesamtstichprobe eine Normtabelle (Tabelle 10) fiir die Prozent-

ringe der acht Skalen erstellt. Mit dem Rohwert (Rohw.) der Skala kann der Prozentrang ab-

gelesen werden.
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Tabelle 9:

Normtabelle fiir die Gesamtstichprobe (N = 794)

Sk‘g:: AFZ AHA LFM LHE MFK MHK NFN NHA
(Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.)
SW pPZ
1 0-4 -1.75 -2.00 -1.88 -3.00 -1.38 -3.25 -2.00 -3.00
2| >4-11 |1.76-2.13|2.01-2.63 | 1.89-2.38 | 3.01-3.50 | 1.39-1.88 | 3.26-3.63 | 2.01-2.38 | 3.01-3.38
3| >11-23 |2.14-2.50|2.64-3.13|2.39-2.75 | 3.51-3.75 | 1.89-2.25 | 3.64-4.00 | 2.39-2.75 | 3.39-3.75
4| >23-40 |2.51-2.883.14-3.50|2.76-3.13 | 3.76-4.13 | 2.26-2.63 | 4.01-4.25 | 2.76-3.13 | 3.76-4.13
5| >40-60 |2.89-3.38|3.51-4.00|3.14-3.50 | 4.14-4.38 | 2.64-3.13 | 4.26-4.63 | 3.14-3.50 | 4.14-4.38
6| >60-77 [3.39-3.75|4.01-4.25|3.51-3.88 |4.39-4.63 | 3.14-3.50 | 4.64-5.00 | 3.51-3.75 | 4.39-4.75
7| >77-89 |[3.76-4.25|4.26-4.75 | 3.89-4.25 | 4.64-5.00 | 3.51-3.94 | 5.01-5.25 | 3.76-4.13 | 4.76-5.00
8| >89-96 |4.26-4.65|4.76-5.13 [4.26-4.75|5.01-5.38 | 3.95-4.50 | 5.26-5.63 | 4.14-4.50 | 5.01-5.38
9| >96-100 [4.66-6.00|5.14-6.00 [4.76-6.00 | 5.39-6.00 | 4.51-6.00 | 5.64-6.00 | 4.51-6.00 | 5.39-6.00

Legende: SW = Stanine-Wert, PZ = Perzentile
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Tabelle 10:

Prozentrdnge fiir die Gesamtstichprobe (N = 794)

Skil;: AFZ AHA LFM LHE MFK MHK NFN NHA

(Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.)
Prozentran

1 <1.25 <1.49 <1.50 <2.62 <1.13 <2.74 <1.63 <2.50
3 1.26-1.63 | 1.50-1.88 | 1.51-1.88 | 2.63-3.00 | 1.14-1.38 | 2.75-3.25 | 1.64-1.88 | 2.51-2.88
5 1.64-1.75 | 1.89-2.13 | 1.89-2.00 | 3.01-3.13 | 1.39-1.50 | 3.26-3.47 | 1.89-2.00 | 2.89-3.13
10 1.76-2.13 | 2.14-2.63 | 2.01-2.38 | 3.14-3.38 | 1.51-1.75 | 3.48-3.63 | 2.01-2.38 | 3.14-3.38
20 2.14-2.38 | 2.64-3.00 | 2.39-2.63 | 3.39-3.75 | 1.76-2.13 | 3.64-3.88 | 2.39-2.75 | 3.39-3.63
30 2.39-2.75 | 3.01-3.25 | 2.64-2.88 | 3.76-3.88 | 2.14-2.38 | 3.89-4.13 | 2.76-3.00 | 3.64-3.88
40 2.76-2.88 | 3.26-3.50 | 2.89-3.13 | 3.89-4.13 | 2.39-2.63 | 4.14-4.25 | 3.01-3.13 | 3.89-4.13
50 2.89-3.13 | 3.51-3.75 | 3.14-3.25 | 4.14-4.25 | 2.64-2.88 | 4.26-4.50 | 3.14-3.38 | 4.14-4.25
60 3.14-3.38 | 3.76-4.00 | 3.26-3.50 | 4.26-4.38 | 2.89-3.13 | 4.51-4.63 | 3.39-3.50 | 4.26-4.38
70 3.39-3.63 | 4.01-4.13 | 3.51-3.63 | 4.39-4.63 | 3.14-3.38 | 4.64-4.75 | 3.51-3.63 | 4.39-4.50
80 3.64-3.88 | 4.14-4.38 | 3.64-3.88 | 4.64-4.75 | 3.39-3.63 | 4.76-5.00 | 3.64-3.88 | 4.51-4.75
90 3.89-4.38 | 4.39-4.81 | 3.89-4.31 | 4.76-5.00 | 3.64-4.00 | 5.01-5.38 | 3.89-4.13 | 4.76-5.00
95 4.39-4.63 | 4.82-5.00 | 4.32-4.63 | 5.01-5.25 | 4.01-4.25 | 5.39-5.50 | 4.14-4.41 | 5.01-5.38
97 4.64-4.88 | 5.01-5.27 | 4.64-4.88 | 5.26-5.38 | 4.26-4.63 | 5.51-5.63 | 4.42-4.63 | 5.39-5.50

99 >4.89 >5.28 >4.89 >5.39 >4.64 >5.64 >4.64 >5.51
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Normtabellen fiir Jobpositionen

In den Nachfolgenden fiinf Tabellen (11-15) werden Normwerte zu den fiinf Jobpositionen

dargestellt. Die Skalen wurden in Stanine-Werte umgerechnet. Mit dem Rohwert (Rohw.)

konnen die Perzentli- und Stanine-Werte fiir die entsprechenden Jobposition abgelesen wer-

den.

Tabelle 11:

Normtabelle fiir Sachbearbeiter/-in (N = 122)

Normtabelle Sachbearbeiter/-in

Sk‘:ll:: AFZ AHA LFM LHE MFK MHK NFN NHA
(Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.)
SW PZ
1 0-4 <1.87 <1.96 <2.38 <2.87 <2.00 <3.48 <2.12 <2.75
2| >4-11 |1.88-2.25|1.97-2.63|2.39-2.50 | 2.88-3.00 | 2.01-2.25 | 3.49-3.63 | 2.13-2.69 | 2.76-3.13
3| >11-23 |2.26-2.88 |2.64-3.00 | 2.51-2.88 | 3.01-3.38 | 2.26-2.63 | 3.64-3.88 | 2.70-3.00 | 3.14-3.50
4| >23-40 |2.89-3.28|3.01-3.38|2.89-3.38 | 3.39-3.75|2.64-3.00 | 3.89-4.13 | 3.01-3.38 | 3.51-3.75
5| >40-60 |3.29-3.63 |3.39-3.85|3.39-3.75|3.76-4.13 | 3.01-3.48 | 4.14-4.38 | 3.39-3.73 | 3.76-4.25
6| >60-77 [3.64-4.13|3.86-4.21 | 3.76-4.25|4.14-4.38 | 3.49-4.00 | 4.39-4.63 | 3.74-4.00 | 4.26-4.50
7| >77-89 [4.14-4.63 | 4.22-4.75 | 4.26-4.88 | 4.39-4.75 | 4.01-4.31 | 4.64-5.00 | 4.01-4.38 | 4.51-4.75
8| >89-96 (4.64-5.26|4.76-5.15|4.89-5.13|4.76-5.13 | 4.32-4.90 | 5.01-5.38 | 4.39-4.78 | 4.76-5.26
9| >96-100 | >5.27 >5.16 >5.14 >5.14 >4.91 >5.39 >4.79 >5.27

Legende: SW = Stanine-Wert, PZ = Perzentile
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Tabelle 12:

Normtabelle fiir Fachspezialist/-in (N = 303)

Normtabelle Fachspezialist/-in

Skil:: AFZ AHA LFM LHE MFK MHK NFN NHA
(Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.)
SW PZ
1 0-4 <175 <2.02 <2.00 <3.25 <1.65 <3.25 <2.00 <3.13
2| >4-11 |1.76-2.13 | 2.03-2.63 | 2.01-2.50 | 3.26-3.50 | 1.66-2.00 | 3.26-3.75 | 2.01-2.38 | 3.14-3.43
3| >11-23 |2.14-2.62|2.64-3.13|2.51-2.75 | 3.51-3.88 | 2.01-2.38 | 3.76-4.00 | 2.39-2.75 | 3.44-3.75
4| >23-40 |2.63-2.88|3.14-3.63|2.76-3.13 | 3.89-4.13 | 2.39-2.75 | 4.01-4.25 | 2.76-3.13 | 3.76-4.13
5| >40-60 |2.89-3.38|3.64-4.00|3.14-3.50 | 4.14-4.38 | 2.76-3.13 | 4.26-4.63 | 3.14-3.50 | 4.14-4.38
6| >60-77 [3.39-3.75|4.01-4.38 | 3.51-3.88 | 4.39-4.75 | 3.14-3.50 | 4.64-4.88 | 3.51-3.75 | 4.39-4.75
7| >77-89 |[3.76-4.25|4.39-4.75|3.89-4.20 | 4.76-5.13 | 3.51-3.88 | 4.89-5.25 | 3.76-4.13 | 4.76-5.00
8| >89-96 |4.26-4.63|4.76-5.00 [4.21-4.61 | 5.14-5.38 | 3.89-4.36 | 5.26-5.50 | 4.14-4.50 | 5.01-5.38
9| >96-100 | >4.64 >5.01 >4.62 >5.39 >4.37 >5.51 >4.51 >5.39

Legende: SW = Stanine-Wert, PZ = Perzentile
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Tabelle 13:

Normtabelle fiir untere Fiihrungsstufe (N = 87)

Normtabelle untere Fiihrungsstufe (z.B. Teamleitung)

Sk‘:ll:: AFZ | AHA | LFM | LHE | MFK | MHK | NFN | NHA
(Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.)
SW P2
1| 04 <138 | <213 | <194 | <288 | <125 | <3.19 | <1.82 | <3.19
2| >4-11 [1.39-1.882.14-2.50 | 1.95-2.13 | 2.89-3.63 | 1.26-1.71 | 3.20-3.59 | 1.83-2.38 | 3.20-3.38
3| >11-23 |1.89-2.28(2.51-2.91 | 2.14-2.53 | 3.64-3.88 | 1.72-2.03 | 3.60-4.03 | 2.39-2.63 | 3.39-3.88
4| >23-40 |2.29-2.75|2.92-3.50 | 2.54-2.90 | 3.89-4.13 | 2.04-2.50 | 4.04-4.38 | 2.64-3.00 | 3.89-4.15
5| >40-60 |2.76-3.38|3.51-3.88 |2.91-3.25 | 4.14-4.38 | 2.51-2.88 | 4.39-4.75 | 3.01-3.38 | 4.16-4.50
6| >60-77 |3.39-3.97 [3.89-4.13|3.26-3.60 | 4.39-4.72 | 2.89-3.25 | 4.76-5.00 | 3.39-3.63 | 4.51-4.88
7| >77-89 |3.98-4.50 | 4.14-4.75 | 3.61-4.17 | 4.73-5.13 | 3.26-3.75 | 5.01-5.38 | 3.64-4.00 | 4.89-5.25
8| >89-96 |4.51-4.63|4.76-5.12|4.18-4.50 | 5.14-5.38 | 3.76-4.43 | 5.39-5.63 | 4.01-4.56 | 5.26-5.63
9| >96-100 | >4.64 | >513 | =451 | >539 | 2444 | >564 | 2457 | >5.64

Legende: SW = Stanine-Wert, PZ = Perzentile
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Tabelle 14:

Normtabelle fiir mittlere Fiihrungsstufe (N = 100)

Normtabelle mittlere Fiihrungsstufe (z.B. Abteilungs- / Bereichsleitung)

Sk‘:ll:: AFZ | AHA | LFM | LHE | MFK | MHK | NFN | NHA
(Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.)
SW P2
1| 04 <175 | <188 | <176 | <338 | 125 | <388 | <175 | <3.38
2| >4-11 [1.76-2.14 | 1.89-2.88 | 1.77-2.01 | 3.39-3.88 | 1.26-1.38 | 3.89-4.00 | 1.76-2.13 | 3.39-3.63
3| >11-23 |2.15-2.40 | 2.89-3.13 | 2.02-2.63 | 3.89-4.00 | 1.39-1.75 | 4.01-4.25 | 2.14-2.50 | 3.64-4.00
4| >23-40 |2.41-2.883.14-3.63 | 2.64-2.88 | 4.01-4.25 | 1.76-2.13 | 4.26-4.63 | 2.51-2.93 | 4.01-4.25
5| >40-60 |2.89-3.33|3.64-4.13 |2.89-3.13 | 4.26-4.63 | 2.14-2.63 | 4.64-4.88 | 2.94-3.38 | 4.26-4.50
6| >60-77 |3.34-3.63|4.14-4.25|3.14-3.50 | 4.64-4.88 | 2.64-3.10 | 4.89-5.25 | 3.39-3.63 | 4.51-4.88
7| >77-89 |3.64-3.88|4.26-4.74 |3.51-4.00 | 4.89-5.11 | 3.11-3.38 | 5.26-5.63 | 3.64-3.88 | 4.89-5.00
8| >89-96 |3.89-4.25|4.75-5.25|4.01-4.50 | 5.12-5.50 | 3.39-3.75 | 5.64-5.75 | 3.89-4.13 | 5.01-5.25
9| >96-100 | >4.26 | >526 | =451 | =551 | 2376 | =576 | =414 | >526

Legende: SW = Stanine-Wert, PZ = Perzentile
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Tabelle 15:

Normtabelle fiir obere Fiihrungsstufe (N = 42)

Normtabelle obere Fiihrungsstufe (z.B.

Geschiiftsleitung / CEO)

Sk‘:ll:: AFZ AHA LFM LHE MFK MHK NFN NHA

(Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.) | (Rohw.)
SW PZ
1 0-4 <1.49 <2.63 <1.68 <3.81 <1.00 <4.09 <1.50 <3.63
2| >411 [1.50-1.882.64-2.93|1.69-1.88 | 3.82-4.00| 1.01-1.25 | 4.10-4.38 | 1.51-2.00 | 3.64-3.88
3| >11-23 [1.89-2.13|2.94-3.61 | 1.89-2.36 | 4.01-4.25 | 1.26-1.61 | 4.39-4.63 | 2.01-2.50 | 3.89-4.13
4| >23-40 |2.14-2.50|3.62-4.00 | 2.37-2.63 | 4.26-4.63 | 1.62-2.00 | 4.64-4.88 | 2.51-2.88 | 4.14-4.28
5| >40-60 [2.51-2.75|4.01-4.38 |2.64-3.00 | 4.64-4.75 | 2.01-2.25 | 4.89-5.10 | 2.89-3.35 | 4.29-4.63
6| >60-77 |[2.76-3.14|4.39-4.76 | 3.01-3.38 | 4.76-5.01 | 2.26-2.75 | 5.11-5.26 | 3.36-3.50 | 4.64-4.89
7| >77-89 |3.15-3.53|4.77-5.10|3.39-3.63 | 5.02-5.38 | 2.76-3.16 | 5.27-5.63 | 3.51-3.66 | 4.90-5.28
8| >89-96 |3.54-4.07|5.11-5.79 | 3.64-4.00 | 5.39-5.57 | 3.17-3.64 | 5.64-5.79 | 3.67-4.13 | 5.29-5.63
9| >96-100 | >4.08 >5.80 >4.01 >5.58 >3.65 >5.80 >4.14 >5.64
Legende: SW = Stanine-Wert, PZ = Perzentile

Einzelfallanalyse

Um im Einzelfall relevante Aussagen machen zu konnen, wurden die Stichprobenwerte aller

Skalen in Stanine-Werte (SW) transformiert. SW von 1 bis 3 werden als tiefe, SW von 4 bis 6

als mittlere und SW von 7 bis 9 als hohe Ausprigungen interpretiert. Im folgenden Kapitel

werden zwel Profile aus der Stichprobe dargestellt und interpretiert. Als Motiv wird eine Per-

sonlichkeitseigenschaft bezeichnet, die beschreibt, ob eine Person von bestimmten Themen,

Situationen und Zielen eher angezogen oder abgestossen wird. Je nach Auspriagung des Mo-

tivs stehen eher die positiven oder die negativen Aspekte eines Themas im Vordergrund.

Auswertung Einzelfall A

Abbildung 1 stellt das Profil des Einzelfall A dar. Je Motiv werden die beiden Komponen-

ten in unterschiedlichen Farben dargestellt. Die hellblauen Séulen stehen fiir die Komponente

Furcht/Vermeidung, die dunkelblauen Séulen fiir Hoffnung/Anndiherung.
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ANSCHLUSS LEISTUNG

MACHT
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4 -
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AFZ AHA LFM LHE MFK MHK NFN NHA

NEUGIER

Abbildung I: Profil Einzelfall A

Die Rohwerte und SW Werte von A werden in Tabelle 16 aufgefiihrt. Weitere Angaben zu

diesem Profil werden in Tabelle 17 zusammengefasst.

Tabelle 16:
Roh- und Stanine-Werte A

Rohw. SW

Anschluss AFZ 338 5
AHA 375 5

Leistung LFM 338 5
LHE 488 7

Macht MFK 288 5
MHK 500 6

Neugier = NFN 388 7
NHA 475 6

Tabelle 17:

Angaben Einzelfall A
Geschlecht ménnlich
Ausbildung Fachhochschule
Alter 42
Arbeitsposition Fachspezialist

Arbeitsfelder

Gesundheits- und
Sozialwesen

Leistung Hoffnung auf Erfolg und Neugier Furcht vor Neuem weisen hohe Werte auf. Alle

anderen Werte sind im Bereich des Durchschnitts.
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Interpretation Einzelfall A

Anschlussmotiv: Das Anschlussmotiv ist fiir die Ndhe- und Distanzgestaltung im Um-
gang mit nicht oder wenig bekannten Menschen verantwortlich.
Typische Situation: Erster Kundenkontakt/Arbeitstag mit lauter Unbekannten Personen.
Furchtkomponente: Man fiirchtet sich davor, abgelehnt oder zuriickgewiesen zu werden. Hier
weisen 40% der Vergleichsstichprobe einen hoheren Wert auf.
Hoffnungskomponente: Man freut sich darauf, neue Leute kennen zu lernen. Hier weisen 50%
der Vergleichsstichprobe einen hoheren Wert auf.
A weisst sowohl bei der Hoffnungs- als auch bei der Furchtkomponente eine durchschnittliche
Auspriagung auf. Das Anschlussbediirfnis wird A nicht in jeder Situation voranstellen. Er kann
durchaus einmal einem anderen Bediirfnis nachgeben. Bei A sind Hoffnungs- und Frucht-
komponente gleich hoch. Kontakte mit wenig oder nicht bekannten Menschen kdnnen einen
Anniherungs-Vermeidungskonflikt bei ihm auslosen. A wiinscht sich Anschluss und freut sich
iber gelungene Anschlusshandlungen. Es braucht aber einen emotionalen Aufwand, um die

aufsteigenden Gefiihle der Furcht vor Ablehnung und Zuriickweisung zu iiberwinden.

Leistungsmotiv: Das Leistungsmotiv sagt etwas dariiber aus, ob eine Person von Leis-
tungszielen und Situationen eher angezogen wird, oder ob solche Ziele und Situationen eher
unangenehme Gefiihle auslosen.

Typische Situation: Man steht vor einer herausfordernden Leistungssituation.
Furchtkomponente: Man schitzt das Risiko des Scheiterns hoher ein als die Erfolgschance.
Hier weisen 40% der Vergleichsstichprobe einen hoheren Wert auf.

Hoffnungskomponente: Man ist sich sicher, dass man es schafft und freut sich auf den mogli-
chen Erfolg. Hier weisen lediglich 10% der Vergleichsstichprobe einen htheren Wert auf.
Durch Leistungssituationen wird A angesprochen. Die Furchtkomponente ist im Vergleich zur
Stichprobe durchschnittlich ausgeprigt. Das heisst, dass er in Leistungssituationen durchaus

auch vorsichtig ist.

Machtmotiv: Das Machtmotiv beschreibt, ob jemand Macht anstrebt, oder eher vermei-
det. Typische Situation: Jemandem wird eine Fithrungsposition angeboten.
Furchtkomponente: Die mit der Position verbundenen Verantwortung und die méglichen Kon-
flikte 16sen unangenehme Gefiihle aus. Hier weisen 50% der Vergleichsstichprobe einen hohe-

ren Wert auf.
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Hoffnungskomponente: Man freut sich auf die Gestaltungs- und Einflussmoglichkeiten. Hier
weisen 20% der Vergleichsstichprobe einen hoheren Wert auf.

Die Werte von A zeigen eine leicht hohere Hoffnungs- als Furchtkomponent. Beide Werte
zeigen eine durchschnittliche Auspriagung auf, wobei der Rohwert der Hoffnungskomponente
am oberen Ende der durchschnittlichen Auspriagung liegt. A mochte Einfluss und hat Gestal-
tungswillen. Gleichzeitig fiirchtet er sich aber vor den moglichen Konsequenzen und ist
Machtverhalten gegeniiber unter Umstdnden skeptisch eingestellt. Der daraus entstehende
Konflikt schiitzt A vor verantwortungslosem, unbedachtem Machthandeln. Die Konsequenz
daraus ist, dass er sich im Vorfeld der Handlung auf verschiedene Art und Weise sehr gut ab-
sichert und/oder sich bei wichtigen Personen und seinem Team riickversichert und erst dann
eine Entscheidung trifft. Eine andere Moglichkeit ist, dass A sich eine Position sucht, die Ex-

pertenstatus hat, aber nicht in Hierarchien eingebettet ist.

Neugiermotiv: Das Neugiermotiv beschreibt, wie Personen Neuem begegnen. In Ab-
grenzung zum Anschlussmotiv sind hier nicht neue soziale Situationen, sondern neue Sach-
verhalte angesprochen. Versucht jemand z.B. gerne neue Speisen, oder eignet sich gerne neu-
en Lernstoff an oder hilt man sich lieber an Bewihrtes?

Typische Situation: Das eigene Fachgebiet verdndert sich.

Furchtkomponente: Die Verinderung 16st Angste und Verunsicherung aus. Hier weisen 20%
der Vergleichsstichprobe einen hoheren Wert auf.

Hoffnungskomponente: Man freut sich auf die Verdnderungen und erlebt die Neuerung als
Bereicherung. Hier weisen ebenfalls 20% der Vergleichsstichprobe einen hoheren Wert auf.
Die Furchtkomponente zeigt eine hohe Auspriigung. Verdnderungen losen bei A Angste und
Verunsicherung aus. Der Rohwert der Hoffnungskomponente liegt am oberen Ende der durch-
schnittlichen Auspriagung. Situationsabhédngig kann Neues auch anziehend wirken. Konflikt-
potential, der Wunsch nach Anregung und die Angst vor Neuem, kann entstehen. Eine Mog-
lichkeit, mit dem Konflikt umzugehen, besteht darin den Wunsch nach Anregung auf einen
sehr engen Bereich einzugrenzen. Veridnderungen spielen sich dann nur innerhalb dieses en-
gen Rahmens ab. Alle weiteren Lebensbereiche konnen kontrolliert und stabil gehalten wer-

den.
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Auswertung Einzelfall B

Abbildung 2 stellt das Profil des Einzelfall B dar. Je Motiv werden die beiden Kompo-

nenten in unterschiedlichen Farben dargestellt. Die hellblauen Siulen stehen fiir die Kompo-

nente Furcht/Vermeidung, die dunkelblauen Séulen fiir Hoffnung/Anndherung.
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Abbildung 2: Profil Einzelfall B

Die Rohwerte und SW Werte von B werden in Tabelle 18 aufgefiihrt. Weitere Angaben zu

diesem Profil werden in Tabelle 19 zusammengefasst.

Tabelle 18:

Roh- und Stanine-Werte B

Rohw. SW

Anschluss AFZ 288 4
AHA 325 4

Leistung LFM 250 3
LHE 438 5

Macht MFK 3.00 5
MHK 400 4

Neugier = NFN 213 2
NHA 475 6

Tabelle 19:
Angaben Einzelfall B
Geschlecht weiblich
Ausbildung Berufslehre mit Be-
rufsmaturitét
Alter 25
Arbeitsposition ~ Sachbearbeiterin
Arbeitsfelder Unternehmensbezogene
Dienstleistung
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Leistung Frucht vor Misserfolg und Neugier Furcht vor Neuem weisen tiefe Werte auf. Neu-
gier Hoffnung auf Anregung weist einen hohen Wert auf. Alle anderen Werte sind im Bereich

des Durchschnitts.

Interpretation Einzelfall B
Anschlussmotiv: Das Anschlussmotiv ist fiir die Ndhe- und Distanzgestaltung im Um-
gang mit nicht oder wenig bekannten Menschen verantwortlich.
Typische Situation: Erster Kundenkontakt/Arbeitstag mit lauter Unbekannten Personen.
Furchtkomponente: Man fiirchtet sich davor, abgelehnt oder zuriickgewiesen zu werden. Hier
weisen 60% der Vergleichsstichprobe einen hoheren Wert als B auf.
Hoffnungskomponente: Man freut sich darauf, neue Leute kennen zu lernen. Hier weisen 70%
der Vergleichsstichprobe einen hoheren Wert als B auf
Diese Werte deuten darauf hin, dass fiir B das Anschlussmotiv eine geringe Rolle spielt. B
weist sowohl bei der Hoffnungs- als auch bei der Furchtkomponente eine durchschnittliche
Auspriagung auf. Das Anschlussbediirfnis wird B nicht in jeder Situation voranstellen. Er kann
durchaus einmal einem anderen Bediirfnis nachgeben. Bei B sind Hoffnungs- und Frucht-
komponente gleich hoch. Kontakte mit wenig oder nicht bekannten Menschen kdnnen einen
Annidherungs- Vermeidungskonflikt bei thm auslosen. B wiinscht sich Anschluss und freut sich
iber gelungene Anschlusshandlungen. Es braucht aber einen emotionalen Aufwand, um die
aufsteigenden Gefiihle der Furcht vor Ablehnung und Zuriickweisung zu iiberwinden.
Leistungsmotiv: Das Leistungsmotiv sagt etwas dariiber aus, ob eine Person von Leis-
tungszielen und Situationen eher angezogen wird, oder ob solche Ziele und Situationen eher
unangenehme Gefiihle auslosen.
Typische Situation: Man steht vor einer herausfordernden Leistungssituation.
Furchtkomponente: Man schitzt das Risiko des Scheiterns hoher ein als die Erfolgschance.
Hier weisen 80% der Vergleichsstichprobe einen hoheren Wert als B auf.
Hoffnungskomponente: Man ist sich sicher, dass man es schafft und freut sich auf den mogli-
chen Erfolg. Hier weisen 40% der Vergleichsstichprobe einen hoheren Wert auf.
Durch Leistungssituationen wird B angesprochen. Sie wihlt Aufgaben im mittleren subjekti-
ven Schwierigkeitsbereich und schitzt ihre Erfolgschancen hoher ein als das Risiko zu schei-

tern. Die Furchtkomponente ist im Vergleich zur Stichprobe eher tief ausgeprigt.

Machtmotiv: Das Machtmotiv beschreibt, ob jemand Macht anstrebt, oder eher vermei-

det. Typische Situation: Jemandem wird eine Fiithrungsposition angeboten.
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Furchtkomponente: Die mit der Position verbundenen Verantwortung und die méglichen Kon-
flikte 10sen unangenehme Gefiihle aus. Hier weisen 59% der Vergleichsstichprobe einen tiefe-
ren Wert als B auf.

Hoffnungskomponente: Man freut sich auf die Gestaltungs- und Einflussmoglichkeiten. Hier
weisen 29% der Vergleichsstichprobe einen tieferen Wert als B auf.

B weist eine hohere Furcht- als Hoffnungskomponente aus. Beide Werte zeigen eine durch-
schnittliche Auspriagung auf. B fiirchtet sich davor in Situationen, die sich durch Domi-
nanzstrukturen auszeichnen, die Kontrolle zu verlieren. Diese Furcht kann als Unsicherheit
von anderen wahrgenommen werden. Die Person strebt aber durchaus Gestaltungs- und Ein-
flussmoglichkeiten an. Dabei sichert sie sich im Vorfeld der Handlung gut ab und/oder riick-

versichert sich bei wichtigen Personen und ithrem Team und trifft erst dann eine Entscheidung.

Neugiermotiv: Das Neugiermotiv beschreibt, wie Personen Neuem begegnen. In Ab-
grenzung zum Anschlussmotiv sind hier nicht neue soziale Situationen, sondern neue Sach-
verhalte angesprochen. Versucht jemand z.B. gerne neue Speisen, oder eignet sich gerne neu-
en Lernstoff an oder hélt man sich lieber an Bewihrtes?

Typische Situation: Das eigene Fachgebiet verdndert sich.

Furchtkomponente: Die Verinderung 16st Angste und Verunsicherung aus. Hier weisen 9%
der Vergleichsstichprobe einen tieferen Wert als B auf.

Hoffnungskomponente: Man freut sich auf die Verdnderungen und erlebt die Neuerung als
Bereicherung. Hier weisen 20% der Vergleichsstichprobe einen hoheren Wert als B auf.

Die Furchtkomponente ist bei B tief ausgeprigt. Der Rohwert der Hoffnungskomponente liegt
mit 4.75 am oberen Ende der durchschnittlichen Ausprigung. Veridnderungen 16sen bei B
Freude aus und Neuerungen werden als Bereicherung erlebt. Sie ist motiviert in der eigenen
Professionalitdt zu wachsen, beispielsweise mittels Weiter-und Fortbildungen oder zusétzliche

Ubernahme von Aufgaben innerhalb der Titigkeit

Anwendungsmoglichkeiten

Der 4M kann als diagnostisches Mittel fiir Entwicklungs- nicht aber fiir Selektionsprozesse im
Rahmen der Berufs-, Studien- und Laufbahnberatung sowie in Coachingsituationen eingesetzt
werden oder Beratungs- und Fachpersonen in Unternehmen und Organisationen dienen, bei-

spielsweise fiir die Mitarbeitendengespréche.
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Diskussion

Die Durchfiihrungsobjektivitit, wie auch die Auswertungsobjektivitdt konnen bei diesem On-
linetest als gegeben betrachtet werden. Um die Interpretationsobjektivitit zu erhohen wurden
zwei Fallbeispiele erstellt.

Die Reliabilitét des Testes ist akzeptabel bis gut. Verbesserungen sind immer noch méglich,
dies betrifft vor allem die Skala Macht Hoffnung auf Kontrolle.

Zur faktoriellen, konvergenten, diskriminanten und prognostischen Validitit liegen noch kei-

ne Befunde vor.
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Verfahrensiiberblick

Titel: Fragebogen zur Erfassung der vier Grundmotive (4M)

Autoren: Kiinzli Hansjorg, Bachmann Kneidl Yvonne, Diirr Angelika und
Fricker Robin

Verlag: Ziircher Hochschule fiir Angewandte Wissenschaften (ZHAW),
Departement Psychologie, in Ziirich

Erscheinungsjahr: 2012

Testart: Laufbahnbezogener Personlichkeitstest

Material: Internet

Anwendung: Zu entwicklungszwecken in Berufs-; Studien- und
Laufbahnberatung, Beratungs- und Fachpersonen in Unternehmen
und Organisationen, Coaching, an eigener Berufslaufbahn
interessierte Privatpersonen

Testgliederung: Mittels 64 Fragen wird durch Ankreuzen auf 6-stufiger Likert-
Skala den Grad der Zustimmung zu den einzelnen Items (,,trifft
tiberhaupt nicht zu* bis ,,trifft vollstdndig zu‘) ermittelt.

Grundkonzept: Der Fragebogen erfragt die vier grundlegenden Motive Leistung,
Anschluss, Macht und Neugier und deren zwei Komponenten: die
Hoffnungskomponente und die Furchtkomponente. Der 4M um-
fasst demzufolge acht bipolare Skalen. Jede Skala wird durch acht
Items représentiert.

Durchfiihrung: Einzeln

Bearbeitungsdauer: Instruktion lesen und Registrierung: Ca. 5 Minuten
Durchfiihrungszeit: 10-15 Minuten

Alter: 16 - 99 Jahre

Auswertung: Individuelles Profil, aus welchem die motivationalen Aspekte und

deren Auspridgung ersichtlich wird.
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Qualitétskriterien:

Objektivitiit: Unter Beriicksichtigung der Ernsthaftigkeit des Ausfiillens und der
Beachtung der Anweisungen zu Beginn des Fragebogens ist Ob-
jektivitat gegeben.

Reliabilitit: Die interne Konsistenz liegt zwischen .768 und .885

Validitit: Zur faktoriellen, konvergenten, diskriminanten und prognostischen
Validitit liegen noch keine Befunde vor.

Okonomie: Der 4M kann als 6konomisches Instrument in Bezug auf Durch-
fiihrung (10-15 Minuten) und Auswertung bezeichnet werden.

Normen: Die Standardisierung des 4M liegt in Stanine-Werten und

Prozentridngen fiir die Gesamtstichprobe vor. Weiter existieren
Normtabellen fiir Sachbearbeiter, Fachspezialisten, untere

Fithrungsstufe, mittlere Fithrungsstufe und oberes Fiihrungsstufe.
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