POLICY BRIEF

Arbeitsmoral in Deutschland

Wie leistungsorientiert sind wir aktuell?

Von Martin Spilker, Ingrid Feinstein, J6rg Habich, Philip Remete

Das Prinzip, demzufolge sich Leistung lohnen muss, ist ein wichtiges Kriterium fiir das
Gerechtigkeitsempfinden in unserer Gesellschaft. Aktuell empfinden aber nur 43 Prozent
der Beschiftigten in Deutschland, dass sich gute Leistung auszahlt. Gleichzeitig gibt die
klare Mehrheit von 83 Prozent der Befragten an, dass ihr das Privatleben wichtiger ist als
die Karriere. Ist das ein Widerspruch oder bedingt sich das sogar gegenseitig? Wie bewerten
unterschiedliche demografische Gruppen ihre Leistungsbereitschaft postpandemisch und
in der Polykrise? Und was bedeutet das fiir die Unternehmen und deren zunehmend
schwierige Herausforderung, motivierte Beschaftigte zu finden, langfristig zu binden und
attraktive Rahmenbedingungen fiir Karriereoptionen in einer modernen Arbeitswelt zu
bieten? Diese Fragestellungen hat die Liz Mohn Stiftung zusammen mit dem Marktforschungs-
institut Ipsos in einer aktuellen Studie analysiert.
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Verlust der Arbeitsmoral - ein Dauerbrenner

Unterschiedliche Auffassungen tiber Arbeitsmoral und Leistungsorientierung polarisieren in schéner Regel-
maRigkeit Wirtschaft, Politik und Gesellschaft. Uber Jahrzehnte konnten sich so Stereotypen verfestigen:
,faul und nicht leistungsbereit", ,wissen alles besser”, ,machen nur das Noétigste®, ,sitzen ihre Zeit ab“ ... das
sind nur einige, immer wieder bestimmten Gruppierungen zugeschriebene Klagen. Wie ist es aber wirklich
um Arbeitsmoral und Leistungsorientierung deutscher Beschiftigter bestellt? Gibt es generations- und
geschlechtsspezifische Unterschiede? Wie beurteilen diese die eigenen Leistungen und die der Kolleg:in-
nen? Und hat man im Home-Office andere Prioritdten?

Seit vier Jahren befragen die Liz Mohn Stiftung und das Markt- und Meinungsforschungsinstitut Ipsos regel-
maRig Beschaftigte in Deutschland zu ihrer Arbeitssituation wahrend und jetzt nach der Coronakrise. Im
Rahmen der flinften Befragung im Mai 2023 haben die Kooperationspartner erstmals auch bei 1.250 deut-
schen Beschéftigten erhoben, wie sie ihre personliche Leistungsbereitschaft einschatzen, wie sie ihr Ver-
héltnis von Karriere und Privatleben bewerten, wie ihre Wahrnehmung der Arbeitsmoral nach Corona in
ihrem Umfeld ist, ob ihre Leistungen wertgeschatzt werden und wie die Chancen durch den technologi-
schen Fortschritt fir ihren Arbeitsplatz gesehen werden.

Leistung lohnt sich - aber nicht fir jeden

Rund 60 Prozent der deutschen Beschéftigten geben an, dass Ihnen die Arbeit Spal3 macht, sie sehr enga-
giert sind und es ihnen wichtig ist, gute Leistung zu erbringen. Unterschiede zwischen demografischen
Gruppen sind eher klein mit der Tendenz, dass Alteren, Mannern und Beschaftigten im Home-Office die
Arbeit etwas mehr SpaR macht. Gute Leistung zu erbringen ist vor allem den 35- bis 44-J3hrigen wichtig (66
Prozent). Das erscheint plausibel, weil diese Kohorte sich in der Regel eine gewisse Senioritat und Berufser-
fahrung erarbeitet hat und sich nun die Frage nach der weiteren Karriere- und Gehaltsentwicklung stellt.

Bitte geben Sie an, in welchem MafR3e Sie der folgenden Aussage zustimmen. | Angaben in Prozent, gerundet.

Meine Arbeit macht mir SpaB.
Mai 2023 24 40 24 4

Ich bin sehr engagiert bei meiner Arbeit.

Mai 2023 25 24 2 2t

Gute Leistungen im Leben zu erbringen, ist fuir mich sehr wichtig.

Mai 2023 20 43 29 2]
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Bitte geben Sie an, in welchem MaRe Sie der folgenden Aussage zustimmen. | Angaben in Prozent, gerundet.

. Alter in Jahren Home-
Mai 2023 Gesamt Mannlich Weiblich ~ 18-24 25-34  35-44  45-54 55-65  Office  vor Ort

Meine Arbeit macht mir SpaR3. 64 65 62 60 63 65 60 68 67 61

Ich bin sehr engagiert bei

. . 68 67 70 65 63 72 69 72 69 68
meiner Arbeit.

Gute Leistungen im Leben zu erbringen,

ist fir mich sehr wichtig. 63 63 63 63 63 66 60 61 66 59

GroRte negative Differenz zu Gesamt GroRte positive Differenz zu Gesamt

Im Umkehrschluss nehmen sich somit rund 40 Prozent als nicht leistungsmotiviert wahr: Die Arbeit macht
keinen oder nur teilweise Spaf3 und gute Leistung zu erbringen ist diesen Beschaftigten auch nicht wichtig.
Gleichzeitig geben nur 43 Prozent der Befragten insgesamt an, dass sich gute Leistung auch auszahlt, es sich
also lohnt, sich zu engagieren. Der Unterschied zwischen Beschéftigten im Home-Office und den aus-
schlieRlich vor Ort arbeitenden ist frappierend: Wahrend immerhin rund die Hélfte der Beschéaftigten im
Home-Office das Gefiihl hat, dass sich Leistung lohnt, geben dies nur 36 Prozent der vor Ort-Beschaftigten
an. Auch bei der Wahrnehmung von Wertschiatzung und Anerkennung geht die Schere deutlich auseinan-
der: 60 Prozent der Beschaftigten im Home-Office flhlen sich wertgeschatzt im Unterschied zu nur 44 Pro-
zent der Beschéftigten vor Ort. Der Anteil derjenigen, die grundsatzlich motiviert, aber gleichzeitig frustriert
durch Rahmenbedingungen sind, weil Engagement nicht belohnt bzw. wertgeschatzt wird, ist hier somit
deutlich hoher.

Bitte geben Sie an, in welchem MaRe Sie der folgenden Aussage zustimmen. | Angaben in Prozent, gerundet.

In meinem Unternehmen zahlt sich Leistung aus.

Home-Office 15 37 29 14 nl

vor Ort 10 26 33 18 2

Fiir meine Arbeitsleistung erfahre ich angemessene Anerkennung und Wertschatzung.

Home-Office 23 37 26 9 n

vor Ort 14 30 30 16 I

Meine Arbeit macht mir SpaR.

Home-Office 25 42 21 8 1
vor Ort 23 37 27 7 “1
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TABELLE 2 | Bitte geben Sie an, in welchem MaRe Sie der folgenden Aussage zustimmen. | Angaben in Prozent, gerundet.

. Alter in Jahren Home-
Mai 2023 Gesamt Mannlich Weiblich  18-24  25-34  35-44  45-54 55-65  Office  vorOrt
Ir.l meinem Unternehmen zahlt 43 37 45 40 49
sich Leistung aus.
Fir meine Arbeitsleistung erfahre ich ange- 51 55 47 54 52 46 51 55
messene Anerkennung und Wertschatzung.
Meine Arbeit macht mir SpaR3. 64 65 62 . |63 ‘ 65 ‘ ‘ . 65
GroRte negative Differenz zu Gesamt @= " GroBte positive Differenz zu Gesamt
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Frauen scheinen ebenfalls starker von Unzufriedenheit betroffen - auch weil sie 6fter angeben, ausschliel3-
lich vor Ort zu arbeiten (58 Prozent) als Manner (48 Prozent), und sich hier méglicherweise eine strukturelle
Benachteiligung zeigt. So arbeiten Frauen auch eher in Teilzeit, was ebenfalls zu Einschrankungen fiihren
kann. Frauen geben jedenfalls deutlich haufiger an, dass sich Leistung nicht lohnt, und fihlen sich weniger

wertgeschatzt und anerkannt.

ABBILDUNG 2A | Bitte geben Sie an, in welchem MaRe Sie der folgenden Aussage zustimmen. | Angaben in Prozent, gerundet.

In meinem Unternehmen zahlt sich Leistung aus.

Mannlich 34 28 Ea e :

Weiblich 28 34 10 2
Fiir meine Arbeitsleistung erfahre ich angemessene Anerkennung und Wertschatzung.

Mannlich 34 27 i o

Weiblich 32 29 —
Meine Arbeit macht mir SpaB.

Maénnlich 39 23 3

Weiblich 40 26 5
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Jung und unmotiviert - von wegen

Der Mangel an Anerkennung und das Gefuhl, dass sich ,Leistung nicht lohnt", ist méglicherweise auch eine
erste Erklarung, warum sich der Fokus dieser Gruppen (Frauen und alle vor Ort-Beschiftigten) starker in
Richtung Privatleben verschiebt. Zwar gibt die deutliche Mehrheit aller Beschéaftigten an, dass Privatleben
fir sie wichtiger ist als die Karriere (83 Prozent) - im Home-Office sind es aber nur noch 78 Prozent im Ver-
gleich zu 88 Prozent derjenigen, die vor Ort arbeiten. Interessant ist hier aber auch, dass sich ein aktuelles
Vorurteil, demzufolge vor allem jiingeren Menschen das Privatleben wichtiger ist, nicht bestétigt. Im Gegen-
teil: Der Trend zeigt deutlich, dass die Wichtigkeit des Privatlebens mit dem Alter ansteigt. Auch die Bereit-
schaft, Uberstunden fiir die Karriere zu leisten, sinkt mit steigendem Alter. Das erscheint ebenfalls plausibel,
weil sich dltere Beschaftigte in der Regel bereits eine gewisse Position erarbeitet haben und sich nicht mehr
beweisen miissen. Moéglicherweise liegt es aber auch daran, dass Programme der Fiihrungskrafte- und Per-
sonalentwicklung vornehmlich junge Menschen adressieren und Organisationen dltere Beschaftigte mit
ihrem Angebot an Entwicklungsmoglichkeiten eher vernachlissigen. Vielleicht haben aber auch die Alteren
Uiber Jahre die Erfahrung gemacht, dass sich ihr Einsatz fir die Organisation am Ende nicht ausgezahlt hat
bzw. die Bilanz zwischen den Investitionen in Karriere und Arbeit und dem Ertrag nicht zufriedenstellend

ausfallt.
Wenn Sie entscheiden missen, was ist lhnen wichtiger: Karriere oder Privatleben?
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Arbeitsmoral im Sinkflug?

Das Leisten von Uberstunden als Ausdruck von Engagement ist problematisch. Insgesamt gibt nur rund ein
Drittel an, dazu bereit zu sein. Bei den Flihrungskraften ist es nur jede:r Zweite. Und nur 27 Prozent der
Frauen sind dazu bereit. Es darf aber in keiner Weise mangelnder Wille der Frauen unterstellt werden. Die
fehlende Bereitschaft zu Uberstunden kann stattdessen unter Umstinden Restriktionen durch {iberwiegen-
de Teilzeitarbeit, einer Doppelbelastung von Familie und Beruf und/oder einer wenig frauen- oder familien-
freundlichen Organisationskultur geschuldet sein. In jedem Fall ergibt sich daraus in einer vermeintlich alt-
hergebrachten Leistungskultur, in der Uberstunden und Prasenz zihlen, eine ,Self-Fulfilling Prophecy®”.
Wenn also die berufliche Weiterentwicklung von Beschaftigten weiterhin an Uberstunden festgemacht
wird, laufen Beschiftigte zum einen zwangslaufig in die Frustfalle (hier nicht nur die Frauen). Zum anderen
werden strukturelle Unwuchten fir bestimmte Gruppen weiter verscharft. Aktuell ist jedenfalls auch nur
jede:r Zweite mit seinem Unternehmen zufrieden und wiirde dieses als guten Arbeitgeber weiterempfehlen.
Es herrscht also das Gefiihl vor, dass haufig keine guten Rahmenbedingungen fiir die Bewaltigung der aktu-
ellen Herausforderungen in der Arbeitswelt bzw. in den Unternehmen bereitgestellt werden.

Das Frustpotenzial scheint aktuell somit hoch zu sein. Wie blicken Beschaftigte nun auf die Arbeitsmoral in
ihrem Umfeld? Rund die Hélfte beobachtet ein hohes Engagement in ihrem Umfeld (55 Prozent). Gleichzeitig
allerdings geben 36 Prozent an, dass die Arbeitsmoral seit der Coronakrise insgesamt gesunken ist. Die Frage
scheint aber zu polarisieren, da fast ebenso viele Befragte angeben, dass dies nicht der Fall ist (39 Prozent).
Dabei ergeben sich auch hier Unterschiede in der altersspezifischen Wahrnehmung: So sehen die Befragten

Bitte geben Sie an, in welchem MafRe Sie der folgenden Aussage zustimmen. | Angaben in Prozent, gerundet.

Fiir meine Karriere bin ich bereit, regelmiBig Uberstunden zu leisten.

Mznnlich 13 27 28 18 2
Weiblich | 7 19 33 23 B
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Bitte geben Sie an, in welchem MafRe Sie der folgenden Aussage zustimmen. | Angaben in Prozent, gerundet.

Ich wiirde mein Unternehmen Freund:innen als guten Arbeitgeber empfehlen.

Mai 2023 19 35 2 12
April 2022 25 33 2 S
Dezember 2021 24 29 27 I s P
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Stimme voll und ganz zu Stimme eher zu Teils/ teils Stimme eher nicht zu B Stimme ganz und gar nicht zu Ich weif3 nicht



POLICY BRIEF Arbeitsmoral in Deutschland

in der Gruppe der 18- bis 24-jahrigen (42 Prozent) und der 25- bis 34-jihrigen (43 Prozent) einen deutlicheren
Verlust der Arbeitsmoral in ihrem Umfeld als etwa die 55- bis 65-jahrigen (29 Prozent). Auch zeigen sich Fiih-
rungskrafte mit 44 Prozent Zustimmung beim Verlust der Arbeitsmoral weitaus alarmierter als die Mitarbei-
tenden (31 Prozent), wahrend die Differenzen zwischen mannlichen (39 Prozent) und weiblichen Befragten
(33 Prozent) sowie auch im Home-Office- (38 Prozent) und vor Ort-Beschéftigten (34 Prozent) geringer ausge-
pragt sind.

ABBILDUNG 6 | Bitte geben Sie an, in welchem MaRe Sie der folgenden Aussage zustimmen. | Angaben in Prozent, gerundet.

In meinem Arbeitsumfeld erlebe ich ein hohes Engagement meiner Kolleg:innen bei der taglichen Arbeit.
Mai 2023 37 4

Ich habe den Eindruck, dass die Arbeitsmoral in meinem Umfeld seit der Coronakrise nachgelassen hat.

mai 2023 RN 2 tzz - B
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ABBILDUNG 7 | Bitte geben Sie an, in welchem MaRe Sie der folgenden Aussage zustimmen. | Angaben in Prozent, gerundet.

Ich habe den Eindruck, dass die Arbeitsmoral in meinem Umfeld seit der Coronakrise nachgelassen hat.

Mai 2023 24 WW
Weiblich 2 ///////fW _

—
18-24 Jahre 25 ///////W H, _
25-34 Jahre 27 8000

Mannlich

35-44 Jahre

2 Z4 /217 _
2 7//////// ZZ
2 .2 _

Home-Office 24 ////////W
vor Ort 23 WW

Fiihrungskréfte 25 7/////
Mitarbeitende 2 ///// W/ _

45-54 Jahre

55-65 Jahre
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Fazit und Handlungsempfehlungen

Die aktuellen Befunde zu Arbeitsmoral und Leistungsmotivation - insbesondere der Unterschiede zwischen
demografischen Gruppen - offenbaren insgesamt organisationskulturellen Sprengstoff und zeigen klar den
Bedarf auf nach entschiedenem Handeln, um strukturelle Herausforderungen und damit Fach- und Fih-
rungskraftemangel nicht noch weiter zu verscharfen.

Handlungsbedarf: Generationen

Die Kluft zwischen Jung und Alt bei Karriereorientierung und Arbeitseinstellung stellt sich in der vorliegen-
den Studie nicht so dar, wie oft kolportiert. Gerades deshalb offenbart sich aber klarer Handlungsbedarf in
Organisationen, denn die Unterschiede zwischen kolportierten Meinungen und den eigenen Wahrnehmun-
gen der Generationen sind offensichtlich und bergen Konfliktpotenzial: bei den Jiingeren, weil sie engagiert
sind, aber moglicherweise noch nicht ausreichend Gelegenheiten bekommen oder ihre Bediirfnisse insge-
samt nicht ausreichend adressiert werden. Bei den Alteren, weil sie keine adaquaten Anreize erleben oder
bereits zu viele schlechte Erfahrungen gemacht haben. Beides ist gleichermalBen schwierig: Die einen gehen
und suchen sich bessere Rahmenbedingungen - die anderen bleiben und fahren ihr Engagement auf das
Notigste zuriick.

Insgesamt sind deshalb gezieltere Programme in der Personalentwicklung erforderlich, um das Potenzial
auch und gerade der dlteren Arbeitnehmerschaft weiter und kontinuierlich zu férdern, andererseits die Jin-
geren nicht durch mangelnde Anerkennung zu frustrieren. Was ebenfalls wichtig erscheint, ist der konse-
quente Austausch zwischen Jung und Alt, Erfahrenen und Anfanger:innen - gerade auch zu den jeweiligen
Vorurteilen Gber die Generationen. Insbesondere in einer zunehmend virtuellen und durchgetakteten Welt
muissen diese Begegnungen bewusst herbeigefiihrt werden - wenn schon nicht bereits Teams diesbezliglich
divers gestaltet werden.

Handlungsbedarf: Frauen

Uber die anhaltenden strukturellen Benachteiligungen von Frauen ist bereits viel geschrieben worden. In
Deutschland verfligen wird bereits tber viele Werkzeuge, die es erméglichen, mehr Chancengleichheit zu
schaffen. Hier kann und muss die Politik sicherlich immer noch mehr tun, aber es kommt vor allem auf die
unternehmenskulturellen Nahrbdden an, ob die gesetzlichen Méglichkeiten auch so genutzt und geférdert
werden. Wir missen uns weiter von althergebrachten Rollenbildern verabschieden und mehr Vielfalt in der
Gestaltung von Arbeitsbedingungen respektive auch Flihrungsrollen erméglichen. Unternehmen, die dies
vernachlassigen, drohen im Wettbewerb um Fachkrifte an Arbeitgeberattraktivitéat zu verlieren und das
wichtige Potenzial von Frauen leichtfertig brachliegen zu lassen. Insgesamt muss auch das gemeinsame Ver-
standnis von Leistung neu verhandelt werden: Woran machen wir in Zeiten von Kiinstlicher Intelligenz Leis-
tung tiberhaupt fest? Zeit und Prasenz kénnen jedenfalls kein so wichtiger Faktor sein.

Handlungsbedarf: Home-Office vs. vor Ort

,Leistung muss sich wieder lohnen“ - und das ist nicht allein eine Frage des Geldes, sondern auch der Wert-
schatzung und Anerkennung von Berufen an sich und Erfolgen im Besonderen - nicht nur in Organisatio-
nen, sondern auch in der Gesellschaft insgesamt. Diese Anerkennung muss aber auch etwas bedeuten und
letztlich Vorteile fiir die Leistungstrager:innen bringen. Warme Worte alleine werden vermutlich nicht aus-
reichen. Gerade vor dem Hintergrund des Umbaus in Richtung klimaneutrale Wirtschaft miissen die Berufe,
die hier einen wesentlichen Beitrag leisten oder unsere Gesellschaft infrastrukturell iberhaupt am Laufen
halten, zukilinftig anders bewertet werden.



Handlungsbedarf: Karriereorientierung

Sind die Ergebnisse nun ein Zeichen fir einen grundlegenden Wertewandel in der Arbeitswelt? Die Ergeb-
nisse legen dies zumindest nahe. Beschiftigte sind nicht mehr bereit, fir ihre Karriere auf ein Privatleben zu
verzichten oder regelmiRig Uberstunden zu machen. Die Zeiten, in denen man sich rein tiber hohe Anwe-
senheiten flr hdhere Weihen - sei es flr Fach- oder Fiihrungskarrieren —empfahl, scheinen vorbei. Unter-
nehmen sind gut beraten, diesem Wandel durch moderne Personalentwicklungs- und HR-Programme sowie
die Gestaltung flexiblerer Arbeitsbedingungen und einer zeitgem&Ren Unternehmenskultur Rechnung zu
tragen. Dazu gehoren nicht einfach nur flexiblere Karrierepfade, sondern zum Beispiel auch die Wertschat-
zung und Anerkennung als Basis zur langerfristigen Bindung von Beschéftigten im Unternehmen. Gleichzei-
tig sollte eine individuellere Potenzialeinschdtzung auf die Bedarfe der Beschaftigen - unabhangig von z. B.
Geschlecht und Alter - eingehen. Ansonsten droht Unternehmen neben dem Fachkrafte- zuklinftig auch ein
Flhrungskraftemangel.

Handlungsbedarf: Gesellschaftlicher Diskurs

Dass eine erfolgreiche Wirtschaft auf motivierte, leistungsorientierte Beschaftigte angewiesen ist, bleibt
eine viel zitierte Binsenweisheit. Es braucht sie nicht zuletzt auch, um kontinuierlichen Wohlstand und nach-
haltige Beschaftigung zu gewahrleisten. Umso wichtiger wird es, angesichts der demografischen, 6konomi-
schen und 6kologischen Herausforderungen einen gesellschaftlichen Diskurs Gber addquate Anreiz- und
Vergltungsstrukturen fir Leistung und Engagement zu fiihren. Unter welchen Bedingungen lohnt sich Leis-
tung? Welche Leistungen, wie z. B. die wichtige Care-Arbeit, wurden bisher unzureichend gewdtirdigt? Wie
ist es generell um die Arbeitsmoral in einer Gesellschaft bestellt? Die Themen rund um die Voraussetzungen
und Bewertung fiir Leistungen sind vielfaltig: angefangen vom Lohnabstandsgebot beim Biirgergeld, iber
die Wertschatzung einzelner Berufe und Berufsgruppen bis zur Evaluation von Verglitungsstrukturen! Eine
Anerkennung darf sich weder auf Krisen, z. B. spontaner Applaus fiir Pflegekraften in der Coronazeit, noch
auf die Uiblichen Lippenbekenntnisse beschrinken, sondern muss valide und nachhaltig sein. Dazu bedarf es
eines Diskurses, wie Leistung definiert und woran sie gemessen werden soll. Ansonsten ist auch in der
Arbeitswelt und in den Unternehmen der Zusammenhalt gefahrdet.



Anhang: Hintergrund und Methode der Studie

Die Ergebnisse der vorliegenden Studie basieren auf einer Befragung, die die Liz Mohn Stiftung in Zusam-
menarbeit mit dem Meinungsforschungsinstitut Ipsos im Mai 2023 realisierte. An der Studie haben ins-
gesamt 1.250 Beschéftigte zwischen 18 bis 65 Jahren aus unterschiedlichen Branchen teilgenommen.

46 Prozent gaben an, dass sie ihre Arbeit (auch) im Home-Office verrichten kénnen, wihrend 54 Prozent
ausschlieBlich vor Ort arbeiten. 53 Prozent der Befragten waren mannlich und der Altersdurchschnitt der
Stichprobe lag bei 43 Jahren. 36 Prozent gaben an, Flihrungsverantwortung zu haben.

Liz Mohn Stiftung

Die Liz Mohn Stiftung fiihrt die erfolgreichen Aktivitaten der Liz Mohn Center gGmbH und der Liz Mohn
Kultur- und Musikstiftung in einer eigenstandigen Institution weiter.

Ein Herzensanliegen von Liz Mohn und der Stiftung ist es, Briicken der Verstandigung (iber Sprachen und
Grenzen hinweg zu bauen und auf diese Weise Menschen aus unterschiedlichen Nationen und Kulturen,
mit verschiedenen Professionen und Positionen sowie aus verschiedenen Generationen in den Dialog zu
bringen.

Gleichzeitig ist der Stifterin Liz Mohn immer bewusst, dass es fiir den Fortschritt mit Wohlstand und Frieden
in der Welt in den unterschiedlichen Bereichen - von der Politik Giber die Wirtschaft bis zur Kultur - Fih-
rungspersonlichkeiten braucht, die den Zusammenhalt in Gesellschaften stérken sowie die Motivation und
Kreativitat der Menschen fordern.

Deshalb ist es Liz Mohn wichtig, mit ihrer Stiftung friihzeitig Menschen mit ihren individuellen Begabungen
zu férdern und zur Teilhabe am gesellschaftlichen Leben zu ermutigen. Insbesondere treibt uns dabei die
Uberzeugung an, dass Kultur und Musik selbstbewusst und offen fiir andere macht und damit von groRer
Bedeutung fiir die Personlichkeitsentwicklung eines Menschen und fir unsere Gesellschaft ist.

Die Liz Mohn Stiftung verfolgt ausschlieBlich und unmittelbar gemeinniitzige Zwecke. Sie ist eine selbst-
standige Stiftung des privaten Rechtes.

Weitere Informationen: www.liz-mohn-stiftung.de

IPSOS

IPSOS ist die Nummer 3 weltweit in der Marktforschungsbranche mit mehr als 18.000 Mitarbeitenden und
starker Prasenz in 90 Landern.

Unsere Forschungsexperten, Analysten und Wissenschaftler verfligen tiber das breite Know-how von Multi-
Spezialisten, das tiefe Insights in Handlungen, Meinungen und Motivationen von Blrgern, Konsumenten,
Patienten, Kaufern oder Mitarbeitenden ermdglicht. Wir haben die groRe Bandbreite unserer Lésungsan-
satze in 18 Service Lines zusammengefasst und unterstiitzen damit Gber 5.000 Kunden weltweit.

1975 in Paris gegriindet, wird IPSOS bis heute von Forschern gefiihrt. In Deutschland sind wir mit ca. 600
Mitarbeitenden an fiinf Standorten prasent: Hamburg, Berlin, Miinchen, Frankfurt und Nirnberg.

IPSOS ist seit dem 1. Juli 1999 an der internationalen Borse Euronext in Paris notiert. Das Unternehmen ist
Teil des SBF 120 (Société des Bourses Francaises 120 Index) und des CAC Mid 60 Index und hat Anspruch
auf den Deferred Settlement Service (SRD).

ISIN code FRO000073298, Reuters ISOS.PA, Bloomberg IPS:FP

Weitere Informationen: www.ipsos.com
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