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1. Einleitung 

„One of the supposed holy grails of today’s business world is the ability                             
to get top performance from employees through their discretionary                             

efforts over and above the requirements of the job.“1 

Eine weltweite Befragung von Arbeitnehmern durch die Unternehmensberatung A.T. Kearny 

zeigte jüngst: Rund 90% aller Arbeitnehmer erwarten sich von der Erfüllung ihrer 

Arbeitsaufgaben ein hohes Maß an Freude. Gleichzeitig geben aber nur 37% der Befragten an, 

diese im Arbeitskontext auch tatsächlich regelmäßig zu erleben.2 Rund 53% aller Arbeitnehmer 

gehen ihren Tätigkeiten hingegen ohne Freude nach. 

Die grundlegende Erwartung, dass Arbeit auch Freude bereiten sollte, erscheint zunächst trivial 

und wird in der Praxis kaum auf Widerworte stoßen. Die Frage aber, warum Freude für 

Individuen, Teams und Organisationen von vitaler Bedeutung ist, was ausschlaggebend für die 

Entstehung von Freude am Arbeitsplatz ist und wie sich der Entstehungsprozess positiv 

beeinflussen lässt, ist weit weniger trivial. Obwohl wir als Menschen alle das Gefühl von Freude 

aus dem eigenen Erleben kennen, zeigt sich für die wissenschaftliche Behandlung des Themas: 

„Yet as with many other aspects of life, familiarity with a given phenomenon does not imply 

understanding it.“3 

1.1 Problemstellung: Relevanz von Freude im Arbeitskontext  

„Although the value of high performing teams is obvious,                             
creating them is something of a challenge.”4 

Empirische Studien zeigen, dass Freude im Arbeitskontext signifikant mit höherer Leistung, 

gesteigerter Kreativität und höherer Arbeitszufriedenheit von Arbeitnehmern einhergeht.5 Unter 

Berücksichtigung der zuvor genannten Studienergebnisse, wonach 53% aller Arbeitnehmer 

regelmäßig keine Freude in ihrer Arbeitstätigkeit finden, ist die Frage, was zu ihrer Entstehung 

führt und wie dieser Prozess sich positiv beeinflussen lässt zunächst von praktischer Relevanz: 

Für Unternehmen und Organisationen birgt die Steigerung von Freude am Arbeitsplatz das 

Potenzial, über höhere Leistung Produktivität zu steigern, über höhere Kreativität 

 
1 van den Hout (2016), S. 29. 
2 Vgl. Liu (2019), S. 5. 
3 Spurlin/Csíkszentmihályi (2017), S. 176. 
4 van den Hout et al. (2018), S. 388. 
5 Vgl. Robbins/Judge (2013), S. 117. 


