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Abstrakt

Jeder Mensch muss seine Zeit und seine Aktivititen auf der Grundlage der
Priorititenskala der Arbeit klug einteile n, insbesondere Frauen, die eine Doppelrolle als
Hausfrau und Karrierefrau haben. Angesichts der Covid-19-Pandemie, bei der die
neuen normalen Bedingungen eine gute Gelegenheit fiir Frauen sind, eine offene und den
Minnern gleichgestellte Karriere zu. machen, haben viele Frauen sowohl als
Arbeitnehmerinnen als auch auf der Fiihrungsebene die gleichen Positionen wie Ménner
inne.

Fiir die Datenerhebung wurde ein Fragebogen verwendet. Bei der Analyse der
Daten werden in dieser Studie Techniken der multiplen Regressionsanalyse eingesetzt,
um festzustellen, ob es einen Einfluss zwischen den unabhingigen Variablen und der
abhéingigen Variable gibt. Fiir die Datenverarbeitung wurde die neueste Version des
SPSS-Programms fiir Windows verwendet, ein Anwendungsprogramm, das iiber
umfangreiche statistische Analysefunktionen und ein Datenve rwaltungssystem in einer
grafischen Umgebung mit anschaulichen Meniis und Dialogfeldern verfiigt. Die

Software, die diese Anwendung unterstiitzt, ist PhP Mysql, Adobe Flash CS3,

Action script und Dreamweaver CS3. Die angewandte Systementwicklungs methodik ist



multimedial und umfasst die Phasen Konzept (Konzept), Entwurf (Entwurf),
Materialbeschaffung (M aterialbeschaffung), He rstellung (Montage), Priifung (Priifung).

Diese Anwendung Kiinstliche Intelligenz Smart City Fallstudie Anwendung
und Umsetzung der Karriere Erfolg Analyse der indonesischen Landfrauen in der
besonderen Region Yogyakarta wihrend covid-19 zielt darauf ab, als ein Medium der
Information und des Lernens fiir Menschen und Nutzer, die dieses Informationssystem
effektiv und effizient, weil alle Daten genau verarbeitet werden miissen verwendet
werden. Die Ergebnisse zeigten, dass sich Kompetenz, personliche Beziehungen, harte
Arbeit und edle Werte positiv auf den beruflichen Erfolg von Frauen auswirken,
wihrend Zeitmanagement einen negativen Einfluss auf den Erfolg von Karrierefrauen
hat. Es wurde nachge wiesen, dass die Kompetenzvariable diejenige war, die den grofiten
Einfluss auf den beruflichen Erfolg von Frauen hatte. R = 0,534, was bedeutet, dass es
einen Zusammenhang zwischen Zeitmanagement, harter Arbeit, edlen Werten,
Kompetenz und personlichen Beziehungen und dem beruflichen Erfolg von Frauen gibt.
R-Quadrat 0,285, was bedeutet, dass Zeitmanagement, harte Arbeit, edle Werte,
Kompetenz und personliche Beziehungen einen Einfluss von 0,285 oder 28,5 % auf den
beruflichen Erfolg von Frauen haben und der Rest durch andere Faktoren von 0,715
oder 71,5 % beeinflusst wird.

Schliisselworter: Kiinstliche Intelligenz, Smart City, Lineare Regression, M ultimedia.
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KAPITEL 1. EINLEITUNG

1.1. Hintergrundprobleme.

Jeder Mensch muss seine Zeit und seine Aktivitdten entsprechend den Priorititenseiner
Arbeit klug einteilen, insbesondere Frauen, die eine Doppelrolle als Hausfrau und Karrierefrau
haben.

In der traditionellen Gesellschaft wird die Rolle der Frau als alleinige Hausfrau
betrachtet, wozu auch die Betreuung und Erziehung der Kinder gehort, und so ist es nicht
verwunderlich, dass die Ehefrauen zu Hause die Hausarbeit erledigen und die Kinder erziehen.
Dass eine Mutter als Hausfrau fungiert und fiir ihren Lebe nsunterhalt arbeitet, wird als weniger
verbreitet angesehen, der Lebensunterhalt wird als ménnliche Pflicht betrachtet. Im Einklang
mit der Entwicklung der Zeit und dem Fortschritt der Bildung erhalten auch Frauen die
Moglichkeit, ein hoheres Niveau zu erreichen. Dieser Umstand ist der Beginn der Entstehung
von Erndhrerinnen. Und es gibt weibliche Doppelrollen, von denen viele an Frauen vergeben
werden, vor allem an Karrierefrauen; die als Managerinnen bezeichnet werden. In stidtischen
Gebieten gibt es viele Karrierefrauen mit einer Vielzahl von Tétigkeiten. Frauenarbeiten in der
Hoffhung, das Familienleben zu unterstiitzen, z. B. wenn das Einkommen des Ehemannes
nicht ausreicht, um das Familienleben zubestreiten, indiesem Fall kanndie Ehefrau helfen, die
Last des Ehemannes zu erleichtern.

Gegenwirtig sind die Karrieremoglichkeiten fir Frauen offen und den Minnern
gleichgestellt, und viele Frauen haben sowohl als Arbeitnehmerinnen als auch auf der
Fihrungsebene die gleichen Positionen wie Ménner inne.

Im Allgemeinen wird die Arbeitsmotivation von Frauen weitgehend durch soziale und

psychologische Faktoren eingeschrinkt. In diesem Fall ist der soziale Faktor die ¢ffentliche



Meinung tiber Karrierefrauen. Und zuden psychologischen Faktoren gehdrt der Wunsch, seine
Personlichkeit, sein Wissen und seine Fihigkeiten zu entwickeln.

Fraven, die eine Fiihrungsposition innehaben, sei es im Unternehmen oder im
Unternehmen selbst, miissen natiirlich bestimmte Anforderungen und Kriterien erfiillen, die es
Frauen ermoglichen, diese Position zu erlangen.

Die Ergebnisse der von WMBO (Women Managers in Business Organization)
durchgefiihrten Studie besagen, dass die durchschnittliche Frau einen personlichen Zugang zu
ihren Untergebenen pflegt. Die Aufgabe, auf diese Weise auf die Untergebenen zuzugehen,
erwies sich als effektiver, da dieser Ansatz auf gegenseitigem Respekt fiir den anderen beruht.

Die Rolle der Frau wird immer weiter ausgebaut, so wie sie heute ist, und verursacht
keine Probleme sowohl im Arbeitsumfeld als auch im familidren und gemeinschaftlichen
Umfeld. Das Vorhandensein weiblicher Rollen wird Probleme verursachen, wenn ihr Erfolg
nicht durch Fairness erreicht wird, durch die Weichheit der Attraktivitit von Frauen, kann zu
einem weniger guten Bild der betreffenden Frau entweder als ihre Kolleginnen oder
mannlichen Kollegen fiihren. Dariiber hinaus wird die zunehmend wettbewerbsorientierte
Rolle der Frauen natiirlich einen neuen Wettbewerb mit den Minnern im Bereich der
Beschiftigung erdffhen, so dass derartige Probleme vermieden werden kdnnen.

Die Probleme, die in der Familie entstehen, sind vor allem die psychologischen
Auswirkungen aufdie Kinder, die sich aus der inneren Beziehung zwischen Mutter und Kind
ergeben, indem sich das Betreuungsmuster von der Mutter zum Dienstmédchen oder zur
kleinen Schwester verlagert. Diese negative Auswirkung ist ein Risiko fiir Karrierefrauen und
wird zunehmend bei Frauen in Fihrungspositionen zu spiiren sein. Je groBer die
Verantwortung ist, desto mehr Zeit wird sie in Anspruch nehmen, und zwar als Folge der
Positionen und Aufgaben, mit denen sie betraut ist. Die Ergebnisse der WMBO-Forschung

tiber weibliche Fiihrungskrifte in Indonesien zeigen, dass sie durchschnittlich 60 % ihrer Zeit



fiir das Unternehmen aufwenden. Die verbleibenden 40 % werden fir Familienbeziehungen,
Hausaufgaben, Gemeinde- und Familienaktivititen, Bildung und Freizeit aufgewendet.

Die Rolle der Frau wirkt sich nicht nur auf die Psyche des Kindes aus, sondern fiihrt
auch zu einer beruflichen Motivation, die nicht nur dazu dient, dem Ehemann den
Lebensunterhalt zu sichern. Die fataleren Folgen einer Karriere der Frau steigen, wéihrend die
Karriere des Mannes sich nicht entwickelt, so dass eine Liicke entsteht, so dass der Mann zum
Versorger wird. In diesem Fall wiren die negativen Auswirkungen auf die Karriere der Frau
vermeidbar, wenn die Frau in der Lage wire, eine gute und umsichtige Managerin zu sein.
Sowohl bei der Aufteilung der Zeit zwischen Karriere und Familie, als auch beim Wissen, die
Familie zu beriihren. Die Beriithrung mit der Familie bezieht sich nicht auf die Anzahl der
geplanten Treffen, sondern vor allem darauf, dass die Frau die besondere Dynamik kennt, die
in ihrer Familie herrscht. Der Familie zuliebe ist die Moglichkeit, dass eine Karrierefrau ihr
Geschift aufgibt, nicht abgedeckt. Das bedeutet, dass Karrierefrauen zu den richtigen
Zeitpunkten die Dynamik in ihrer Familie verstehen miissen, z. B. bei Geburtstagen von
Familienmitgliedern, wenn sie Zeitdamit verbringen, das Kind beim Lernen als Begleiter des
Ehemanns bei bestimmten Ereignissen zu begleiten und anderes.

Ein weiteres Problem besteht darin, dass die Gesellschaft weiblichen Fiihrungskré ften
manchmal weniger wohlwollend gegeniibersteht. Oftmals missen Frauen aufgrund ihrer
Aufgaben und Positionen im Beruf auBerhalb der Familie verhandeln oder arbeiten, oder sie
miissen bestimmte Orte aufsuchen, die von einigen Gemeinschaften als arm angesehen
werden. In diesem Fall sind die Menschen in den Grof3stddten im Allgemeinen toleranter als
die Menschen in den Kleinstddten. Diese Sichtweise ist nicht losgeldst von dem relativ
fortgeschrittenen Bildungsniveau und den groBeren Moglichkeiten, sich Informationen zu

beschaffen, der Entwicklung von Wissenschaft und Kultur sowohl im In- als auch im Ausland.



Generell ist die Rolle der weiblichen Fiithrungskraft der Managementkonzentration in
der Zukunft unzweifelhaft. Die Chancengleichheit zwischen Frauen und Ménnern ermoglicht
es weiblichen Fiihrungskréiften, ihre Fihigkeiten und ihr Potenzial optimal fir die
Weiterentwicklung des Unternehmens und ihrer Karriere einzusetzen. Die Unterstiitzung und
Toleranz des Arbeitsumfelds, der Gemeinschaft und der Familie ist fiir die weibliche
Fihrungskraft in thren Aufgaben und Rollen sehr forderlich.

Die Méoglichkeit, die Position einer Fithrungskraft zu besetzen, wird immer gro3er, aber
in Ubereinstimmung mit der Natur ihrer Weiblichkeit ist die Rolle derzeit im Allgemeinen auf
nicht-strategische Positionen beschrinkt. Eigentlich ist die Position einer weiblichen
Fihrungskraft in einer Organisation mit der eines Torwarts vergleichbar, der als Kapitén in der
Elf unbedingt dabei sein muss, aber das Gebiet ist begrenzt, weil er eine grofle Verantwortung
daflir trigt, dass der Gegner kein Tor schief3t.

Aber eine Sache sollte nicht vergessen werden, nimlich die Doppelrolle, dass ihre
weiblichen Instinkte und ihre Natur nicht verloren gehen diirfen, weil der Verlust der
weiblichen Instinkte und der Natur, wenn die Karriere einer Frau gleichzeitig ihren Mangel an

Respekt fiir die Zeit zeigt, die flr die Familie von unschidtzbarem Wert ist.

Motivationsarbeit und Schliisselfaktoren fiir den Erfolg.

Eheminner, die genug verdienen, sind fir die Befragten der Hauptgrund, warum
Frauen arbeiten, nicht wirtschaftliche Uberlegungen, sondern eher eine Selbstverwirklichung.
Sie arbeiten fiir die Befriedigung, etwas zu erreichen, oder aus dem Bediirfnis heraus,
anerkannt zu werden. Beiden Unternehmerinnen und Unternehmern ist der Drang, ihr eigenes

Geld zu verdienen, sehr wichtig.



Die Gesellschaft ist ein wichtiges Motiv.

Die Schliisselfaktoren fiir den Erfolg dieser Managerinnen lassen sich im Wesentlichen
in zwei Gruppen einteilen, nimlich in solche, die von innen kommen, und solche, die von
auen kommen. Die inneren Faktoren, die hier hervorstechen, sind harte Arbeit, gefolgt von
personlichen Eigenschaften (Zidhigkeit, Standhaftigkeit, Gastfreundschaft), edlen Werten
(Ehrlichketit, Loyalitit) und Bestindigkeit. Diese Dinge werden durchweg von allen Gruppen
der Befragten genannt. Die Faktoren, die auBerhalb der Meinungen der drei Gruppen von
Befragten liegen, stimmen hingegen nicht immer iiberein. Netzwerke, die durch personliche,
familidre, schulische, freundschaftliche oder berufliche Beziehungen aufgebaut wurden,
werden von allen drei Gruppen der Befragten als die wichtigsten Faktoren genannt.
Interessanterweise  wird die Unterstitzung durch. den Ehemann sowohl von
Unternehmensmanagern als auch von Unternehmern-als sehr wichtig angesehen, aber offenbar
nicht von Managern in Non-Profit-Organisationen, die sich eher mit dem Bildungshintergrund
beschiftigen. Die Unterstiitzung durch<den Arbeitgeber ist fir Unternechmensleiter und
Non-Profit-Organisationen wichtig, wihrend Unternehmer Chancen wie "einen guten Markt
fiir die von ihnen produzierten Produkte oder Dienstleistungen, finanzielle Ressourcen" als
weitere Faktoren fiir ihren Erfolg sehen. Gliick oder gutes Geschick wird auch von etwa 40 %
der Befragten in Unternehmen und Unternehmern genannt, aber es wird in dieser Studie nicht
niher erldutert, ob diese Aussage auf die Bescheidenheit der indonesischen Frauen
zurtickzufiihren ist oder eine Art Ausdruck religioser Einstellungen ist, die glauben, dass "das

Schicksal des Menschen in den Hénden Gottes liegt".

Zwinge
Etwa die Hilfte der Befragten empfindet verschiedene Hindernisse bei der beruflichen

Entwicklung, und die meisten von ihnen fiithlen sich nicht in der Lage, diese Hindernisse allein



durch eigene Anstrengungen zu iiberwinden. Sie sind sich auch dariiber im Klaren, dass diese
Hindernisse von innen, aus dem Arbeitsumfeld oder von auflerhalb des Arbeitsumfelds
kommen konnen.

Fiihrungskrifte in Unternehmen und gemeinniitzigen Organisationen haben das
Gefiihl, dass ihr groBtes Hindernis in der Arbeitswelt die AufStiegschancen und die
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts sind. Das ist tatsichlich ein sehr verbreitetes
Problem, selbst in entwickelten Landern wie Amerika. In vielen Unternehmen stoen Frauen,
vor allem in Fithrungspositionen, immer noch auf Hindernisse wie archaische Vorurteile oder
Widerstinde (z. B. mithos weiblicher Vorgesetzter bedeutet Arger). Fiir die Befragten ist die
gléiserne Decke ein sehr relevantes Thema, auch wenn sie viel hérter arbeiten miissen als ihre
minnlichen Kollegen, um die gleiche Position zu erreichen. Andererseits, vielleicht weil es in
der gesellschaftlichen Werteordnung in unserem Land nicht untiblich ist, stehen die
Unternehmer vor dem Hindernis, dass es immer noch viele Manner gibt, die nur ungern unter
einer Frau arbeiten.

Ein Hindernis auferhalb- des Arbeitsumfelds ist der Mangel an Zeit fiir
Familienangelegenheiten, der durch verschiedene Bemiihungen noch einigermaflen leicht
iberwunden werden kann. Schwerer wiegt der Klatsch, und insbesondere fiir
Unternehmerinnen ist dies eine Situation, die sie manchmal dazu zwingt, die tiblichen
moralischen und ethischen Werte fiir den Erfolg ihres Unternehmens zu opfern. In ihrer Rolle
als Mitglied einer Gesellschaft konnen sich selbstéindig titige Frauen den Ansichten der sie
umgebenden Gemeinschaft nicht entziehen. Dementsprechend verfolgt die Gesellschaft
berufstitige Frauen, geschweige denn erfolgreiche, in der Regel mit einer Lupe und beurteilt

sofort, ob sie aufgrund ihrer Werte angemessen sind oder nicht.



1.2. Problemformulierung
1. Beeinflussen Zeitmanagement, harte Arbeit, erhabene Werte, Kompetenz und
personliche Beziehungen den beruflichen Erfolg von Frauen?

2. Ob die dominante Kompetenzvariable den beruflichen Erfolg einer Frau bestimmt.



KAPITEL II. BIBLIOTHEKSUBERSICHT

2.1. Zeitmanagement.

Nach Jack Ferner (1980) ist Zeitmanagement die effiziente Nutzung von
Zeitressourcen, um personliche Ziele effektiv zu erreichen. Zeitmanagement zielt darauf ab,
die Zeitressourcen so effizient wie moglich zu nutzen und sie dann zur Erreichung persénlicher

Ziele einzusetzen.
Es gibt zehn Regeln fiir ein effektives Zeitmanagement, die wie folgt lauten:

a. Konzentrieren Sie sich und erledigen Sie eine Aufgabe zu einer bestimmten
Zeit

Die erste Regel, die es zu verstehen gilt, ist, sich auf eine Aufgabe oder einen

Job zu einem bestimmten Zeitpunkt zu konzentrieren und zu erledigen. Der Punkt ist,

dass zwei Aufgaben gleichzeitig zu erledigen nur dazu fiihrt, dass man sich nicht mehr

aufdie Aufgabe konzentrierenkann, so dass die beiden Aufgabenam Ende nicht richtig

erledigt werden.

Wenn man Aufgaben erledigt und dabei einfach nur minderwertige Arbeit
produziert, wird man nicht das Maximum an Energie aufwenden, was unweigerlich zu
einem hohen Maf} an Stress fithren wird. Die Konzentration auf zwei Aufgaben fiihrt
nur zu Hast und Eile, weil der Mensch im Grunde nur dann effektiv arbeiten kann,

wenn er seine ganze Aufimerksamkeit jeweils nur einer Aufgabe widmet.

Es ist logisch, dass die gleichzeitige Erledigung von Aufgaben kurzfristig Zeit
spart, aber auf lange Sicht ist sie sehr unrentabel. Wenn die Gewohnheit, zwei
Aufgaben gleichzeitig zu erledigen, beibehalten wird, wird niemals Qualitdtsarbeit

produziert werden. Eine effektive Angewohnheit ist es, eine Aufgabe gleichzeitig zu
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erledigen. Wenn Sie ineffektive Gewohnheiten verstehen wollen, versuchen Sie, die

folgenden Aussagen zu beantworten:

a.

Ich lese gerne beim Essen.
Ich kann ein Telefon empfangen, wihrend ich mein Frihstiick zubereite.

Ich bin es gewohnt, mich zu schminken, Schnurrbirte zu rasieren und meine

Haare wihrend der Fahrt zu kimmen.

Ich habe immer eine Krawatte getragen, wenn ich einen Anruf erhielt.

Ich erledige gerne Biiroarbeiten und chatte mit Kollegen.

Ich esse gerne zu Mittag und sehe dabei fern.

Wenn Sie alle obigen Aussagen mit (Ja) beantworten, sind Sie ein ineffektiv

arbeitender Mensch. Es ist am besten, die Gewohnheit sofort und langsam zu @ndern.

b. Prioritiiten bei Aktivititen setzen

Vor der Erledigung aller Arbeiten ist es ratsam, eine Priorititenliste zu erstellen

und die dafiir bendtigte Zeit anzugeben. Die Prioritdten richten sich nach der

Wichtigkeit der Arbeit. Nachdem Sie die Prioritit der zuerledigenden Arbeit festgelegt

haben, miissen Sie diese rigoros ausfithren. Lassen Sie nicht zu, dass die Arbeit an

Aufgaben, die bereits auf der Priorititenliste stehen, wegen unwichtiger Dinge

unterbrochen wird. Es gibt zwei Griinde, warum Menschen sich gerne bei der

Erledigung von Aufgaben auf der Priorititenliste unterbrechen:

Spall am Geschift oder an der Aktivitdt. Zum Beispiel, wiahrend der Arbeit an den

Jahresabschliissen des Unternehmens, ist es daran erinnert, dass mit einem Freund

einen Termin zum Schwimmen an einem Sonntag zu machen. Dann rufen Sie ihn

an, und was passiert dann? Wihrend dieses Anrufs wird das Gespriach sehr
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interessant, lustig und liebenswert, Sie sind so gliicklich, dass Sie vergessen, dass
die Zeit fiinfzehn Minuten vergangen ist, und natiirlich wird die Arbeit fiinfzehn
Minuten verbracht werden, weil Sie Zeit damit verbracht haben, Termine mit

Freunden zu vereinbaren.

Angelegenheiten oder Aktivititen, von denen Sie denken, dass sie nur wenig Zeit in
Anspruch nehmen. Zum Beispiel, wihrend Sie einen VerkaufSbericht erstellen, fallt
Thnen plotzlich ein Brief von einem Freund ein, der gerade heute Morgen
angekommen ist. Sie denken, "ah lesen Sie den Brief dauert nur ein wenig Zeit",
dann, beginnen Sie es zu lesen, stellt sich heraus, dass, sobald es ged ffnet wird, der
Brief von einem Freund so viele wie fiinf Blitter, die Geschichte ist so interessant,
dass es Spall macht, es zu lesen. Das Endergebnis ist, dass man dreilig Minuten
damit verbringt, den Brief des Freundes zu lesen, und man braucht eine

dreiigminiitige Verlingerung, um die anstehende Aufgabe zu erledigen.

Machen Sie deshalb morgen Abend eine Priorititenliste mit Aufgaben, damit Sie

morgens kampfbereit aufwachen.
c. Zeitmanagement zur Anpassung an den Arbeitsrhythmus

Einer der Hauptfehler bei der Umsetzung von Zeitmanagementprogrammen ist,
dass das gewiinschte Zeitmanagementprogramm nicht mit den Gewohnheiten oder dem
Rhythmus  der  Arbeit  Ubereinstimmt. Erstellen  Sie daher  ein
Zeitmanagementprogramm, das zu den Gewohnheiten und dem Rhythmus der Arbeit
passt. Zeitmanagementprogramme sind nicht dazu da, den Arbeitsrhythmus zu
behindern oder zu erzwingen. Erstellen Sie ein flexibles Zeitmanagementprogramm,

das fiir Sie besser geeignet ist. Ahmen Sie nicht einfach ein Zeitmanagementprogramm



aus einem Buch nach und wenden Sie es an, ohne zu versuchen, es an Thren

Arbeitsthythmus und Thre Arbeitsgewohnheiten anzupassen.
d. Legen Sie fiir jede Aktivitit ein moglichst klares Zeitlimit fest.

Fiir jede Aufgabe, die erledigt werden soll, sollte ein bestimmtes und klares
Zeitlimit festgelegt werden. Dadurch konnen Sie effektiver arbeiten und sich voll auf
die Aufgabe konzentrieren. Wenn Sie sich fiir jede Aufgabe ein Zeitlimit setzen,

ergeben sich folgende Vorteile:

Es ist eine Herausforderung, die Aufgabe zu erledigen. Die Frist erinnert Sie an die
Notwendigkeit, dies zu tun. Die Frist wird Ihre Motivation anspornen, die Aufgabe

sofort zu erledigen.

Sie werden sich die Gewohnheit ersparen, die-Arbeit aufzuschieben. Wenn Sie sich
eine Frist fir die Fertigstellung setzen, werden Sie immer eine innere Bindung zu
Threr Aufgabe haben. Diese Bindung nennt man personliches Engagement. Ohne

ein klares, starkes Engagement wird die Arbeit aufgegeben.
e. Unterbrechungen kontrollieren

Eine Quelle der Frustration, die Menschen hdufig erleben, ist die
Unterbrechungsstorung. Fiihrungskriafte fithlen sich bei der Bewiltigung dieser
Unterbrechungen oft iiberfordert. Einerseits wollen sie fiir O ffenheit sorgen, damit ihre
Untergebenen jederzeit mit ihrem Vorgesetzten sprechen konnen. Andererseits nimmt

diese Politik viel Zeit in Anspruch und Unterbrechungen sind natiirlich unvermeidlich.

Auf Arbeitnehmerebene konnen Unterbrechungen auftreten, wenn sie
gezwungen sind, einem Kollegen zu helfen, der Schwierigkeiten bei der Bedienung des
Computers hat, wenn sie Telefonanrufe erhalten, von einem Kollegen zu einem
Gesprich eingeladen werden usw. Daher ist es gut zu verstehen, welche
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Unterbrechungen hdufig die Konzentration storen, um die Quelle Threr
Unterbrechungen zu verstehen. Fiillen Sie die nichsten Spalten entsprechend der von

Thnen erlebten Quelle aus.

Eine Mo glichkeit, Unterbrechungen zu kontrollieren, besteht darin, durchsetzungstihig
zu sein. Eine durchsetzungsfihige Haltung bedeutet, dass man sich traut, "nein" zu
sagen zu Dingen, von denen man glaubt, dass man sie nicht tun kann. Da es den
Menschen schwer fillt, "nein" zu sagen, konnen sie es sich nicht leisten, die Einladung
eines Kollegen zu einem Gesprach abzulehnen oder das Angebot eines Mitarbeiters,
ihm bei etwas zu helfen. Wenn Sie gezwungen sind, immer "Ja" zu sagen, werden Sie
selbst einen Verlust erleiden. Die Arbeit wird sich verzogern, und natiirlich wird am

Ende die Arbeitsproduktivitdt sinken.

2.2. Harte Arbeit.

Wir haben Erfolg, weil wir lernen, wie das Sprichwort sagt: "Stromaufwirts
schwimmen, anden Rand schwimmen, krank werden, um spéter Spaf3 zu haben." Es gibt nichts
auf dieser Welt, was man Zufall, Gliick oder Zufall nennen konnte. O ft horen wir den Begriff
"vom Himmel fallen". Erfolg fillt nicht vom Himmel, sondern Erfolg beginnt unweigerlich mit

Lernen, harter Arbeit, Willenskraft, Entschlossenheit und Gelegenheiten.

Wir miissen mit uns selbst kimpfen, um erfolgreich zu sein. Jeder, der rechtméfig
Erfolg hat, muss unterstrichen werden und gliicklich sein, wenn er seine Ziele durch
meritrokartis Strategien, Kampfe, Opfer, Fahigkeiten und Moglichkeiten und unermiidliche

Kéampfe erreicht hat.

Menschen, die kein gesundes und positives Ziel im Leben haben und sich nicht trauen,
den Preis fur einen Erfolg mit Schweil und Trinen zu bezahlen, werden "den Mond

verpassen". Wir miissen erkennen, dass ein erfolgreiches Leben eine Entscheidung ist, ein
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personliches Engagement, und nicht aufgrund eines Zufallsfaktors oder des Schicksals,
geschweige denn aufgrund von KKN (Kollusion, Korruption, Vetternwirtschaft). Wenn wir
Erfolg haben wollen und uns trauen, den Preis zu zahlen, werden wir frither oder spiéter Erfolg

haben.

Deshalb miissen wir als Erstes von Anfang bis Ende lernen, lernen und lernen. Das Ziel
des Lernens ist es, das Gehirn zu schirfen. Ein kluges Gehirn muss von gesundem
Menschenverstand begleitet sein. Wenn das Gehirn klug ist, sind unsere Sinne der gesunde
Menschenverstand, dann miissen wir positiv denken und dirfen nicht an das Negative denken,

denn jeder Mensch ist im Grunde genommen oder seine Fitrah ist gut.

Beide schlechten menschlichen Verhaltensweisen sind eindeutig durch das Selbst und die
Umgebung, in der der Mensch geboren wurde, gepriagt. Wenn man sich auf die von Kong Hu
Cu vermittelte Philosophie bezieht, die auch in allen religiosen Biichern zu finden ist, dass der
Mensch in einem guten Zustand geboren wurde, deutet das darauf hin, dass die negative Natur
des Menschen durch seine Umgebung geformt wird. Daher ist auch der Erfolg von dem

Moment an vorhanden, in dem der Mensch geboren wurde.

Johanes Lim, Ph.D., sagte in seinem Buch No Pain No Gain, dass erfolgreiche
Menschen eine Gewohnheit des Erfolgs haben, nimlich mit den eigenen Fahigkeiten zu
kdmpfen und die eigenen Fahigkeiten zu dehnen, indem sie sich kontinuierlich hohe

Zielstandards setzen, sobald ein Ziel erreicht ist.

Fiir diesen Erfolg konnen wir Benchmarking betreiben, d. h. uns an der Art und dem
erfolgreichen Verhalten anderer orientieren, denen wir nacheifern oder deren Erfolg wir
nachahmen wollen. Aber in Zukunft ist es besser, uns selbst zu imitieren, entsprechend den
Kompetenzen, die wir haben. Dazu miissen wir mit uns selbst wetteifern, konkurrieren und

kampfen.



Als Menschen miissen wir erkennen, dass jeder Mensch einzigartig ist, keine zwei
Menschen sind genau gleich. Wir bringen wesentliche Unterschiede mit, die aufgrund von
Unterschieden in Vererbungsfaktoren, Bildungshintergrund, Familie, Religion, Kultur usw.
genau gleich sind. So haben wir Eigenschaften, Gewohnheiten, Ambitionen, Charaktere,

Stirken und Schwéchen, Chancen und Bedrohungen, die sich voneinander unterscheiden.

Wenn wir nur alles nachahmen, um so zu sein wie alle anderen, kann das negative
Folgen haben, d. h. wir werden frustriert sein. Warum? Weil wir wir sind und die anderen nicht
wir sind. Seidu selbst. Erforschen, erkennen und nutzen Sie das Potenzial, das vorhanden ist,
um optimal wir selbst zu sein. Wenn wir nur andere Menschen imitieren, werden wir im besten
Fall so wie die Menschen, die wir imitieren, auch wenn das meist unter dem Standard liegt.
Ahnlichwie bei nachgeahmten Produkten gibt es natiirlichauch hier Nachteile im Vergleich zu
Originalprodukten, oder das Ergebnis einer Fotokepie ist von geringerer Qualitit als das
Original des Manuskripts. AuBerdem verstrickt sich der Nachahmer in vielen Fillen in
negative Verhaltensweisen wie schnelle Selbstgefilligkeit, Neid oder Verzweiflung aufgrund
der psychischen Belastung, sich mit'anderen gleichsetzen zu wollen. Johanes Lim sagt, wenn

wir in der Lage sind, mit uns selbst zu kdmpfen, haben wir folgende vier Vorteile:

a. Die Erleichterung oder Freiheit, sich selbst zu erforschen, um die psychische
Belastung, die Frustration, den Neid zu vermeiden, wenn man den Erfolg anderer

sieht.

b. Sie konnen lhre eigenen Zielvorgaben festlegen, die Sie je nach Bedarf und

Fahigkeiten schrittweise erreichen und verbessern konnen.

c. Es konnte sein, dass wir besser sind oder mehr Erfolg haben als die Menschen,

denen wir nacheifern wollen.



d. Da wir mit uns selbst konkurrieren, waren die Ziele und Kédmpfe unseres Lebens
schon immer ein Motivator. Man kann dies auch als nie endende Ziele bezeichnen,
denn sobald ein Ziel erreicht ist, konnen wir uns hohere Ziele setzen und verfolgen,
so dass der Wert und der Nutzen unseres Lebens ohne das Gefiihl, stindig

zuzunehmen, rasch zunimmt.

e. Eigentlich sind die Reisetipps zum Erfolg die oben genannten. Es ist falsch, das
Wort "Erfolg" auszusprechen. Erfolg zu definieren ist eine schwierige Aufgabe.
Viele Menschen setzen ihn mit Reichtum, Macht und Gliick gleich. Tatséchlich ist
wahrer Erfolg nicht nur ein Megawert fiir etwas, das wir erlangen oder erreichen
konnen. Vielmehr ist Erfolg eine Reise, die wir im Laufe unseres Lebens

unternehmen miissen.

Ein erfolgreicher Mensch, der uns ein Vorbild ist, wie Prof. Hembing, hat es nicht so
leicht wie gedacht, diesen Erfolg zu erreichen., Er sollte ein Vorbild sein, denn sein Erfolg ist
auf Lernen, Willenskraft und Moglichkeiten zuriickzufihren. Laut Prof. Hembing sind die

Tipps zum Erfolg wie folgt:

a. Wir miissen den Sinn des Lebens kennen

b. Wir miissen Samen ausstreuen, die anderen zugute kommen.

c. Wir miissen unser Potenzial, unsere Fiahigkeiten und unsere Bereitschaft so optimal

wie moglich entwickeln.

In der Tat ist Erfolg eine Reise, die jeder machen kann. Erfolg ist nicht auf Menschen
beschrinkt, die iiber ein bestimmtes Geld oder bestimmte Talente verfugen. Erfolg ist fur jeden
moglich, der lernen will. So wie Prof. Hembing, der seit der Grundschule, der Junior High
School und der High Schoolimmer gelernt hat, hat er sich immer mit Biichern "verabredet". Es

gibt keinen Tag, an demer nicht ein Buch liest, auch wenn es bei den Médchen sehr beliebt ist.
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Er entschied sich fiir ein "Date" mit Biichern, weil Biicher sein wissenschaftliches Arsenal und

ein Fenster zum Erfolg waren.

Denken Sie daran, dass Lernen nicht nur fiir einen Abschluss oder einen Titel ist, denn
Lernen kann eine Realitit sein, wihrend ein Titel eine Liige sein kann. Ein Studium und ein
Abschluss sind also Realitdt und Liige, viele kluge, aber dumme Menschen, viele dumme, aber
kluge Menschen, kaufen keinen Abschluss, weil sie damit Dummheit kaufen. Du bist ein
Computeringenieur, verstehst aber nicht, wie man einen Computer bedient. Sie sind
Rechtsgelehrter, der Rechtsfragen darlegt, Sie sind ein MBA, aber Sie verstehen nichts von
Wairtschaft und Verwaltung. Der Titelist nur eine Maske. Sie vergessen, dass der Abschluss sie
nicht klug macht, im Gegensatz zu den Lernaktivitdten, die Intelligenz bringen werden. Das
Lernen selbst istdas Gleiche wie das Schirfen eines Messers: Je geschirfter, desto schérfer das

Messer. Je mehr Menschen lernen, desto kliiger ist die-Person.

Prof Hembing erinnert uns alle aufgrund seiner Erfahrungen und Beobachtungen
daran, zu denken, bevor man handelt.. Viele Schwichen und der wesentliche Fehler vieler
Menschen ist ihre Unfdhigkeit, (strategisch-logisch zu denken, bevor sie eine Handlung
vornehmen. Normalerweise handeln sie zuerst und versuchen dann zu iiberlegen, ob sie aufein

Problem gestofen sind. Es scheint, dass sie die Dinge fiir selbstverstindlich halten.

In der Tat nutzen viele Menschen ihre Gedanken bei der Arbeit nicht bzw. nicht richtig
aus. Viele unserer Arbeitnehmer setzen lieber ihre Muskeln als ihren Verstand ein, sei es auf
der Ebene der Fiihrungskrifte oder der leitenden Angestellten. Deshalb sind viele unserer
Mitarbeiter - auf allen Arbeitsebenen - nicht wettbewerbsfihig und werden nicht genug
geschitzt, weil sie einfach qualitativ minderwertig sind. In der Tat ist in diesem zunehmend
anspruchsvollen Zeitalter Qualitdt (Fahigkeit, Bereitschaft und Professionalitit) gefragt, nicht
Quantitdt. Was ist, wenn man davon ausgeht, dass die Arbeit zwar billig und schlecht ist, aber

in der Summe teuer wird.
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Menschen machen oft unnétige Fehler, wie z. B. die falsche Entscheidung zu treffen
oder die falsche Arbeit zu erledigen, so dass aus der Arbeit, die an einem Tag erledigt werden
sollte, zwei Tage werden oder aus Materialien, die nur ein Kilo wiegen sollten, zwei Kilo
werden. Nun, wenn das der Fall ist, ist das Ergebnis sicher, es erhoht den Ausschussfaktor der

Verschwendung von Zeit, Energie, Material, Geld und natiirlich auch von Mdoglichk eiten.

Wenndies in der Wirtschaft der Fall ist, werden die Kosten der verkauften Waren hé her
sein als der Preis, der eigentlich sein sollte, was wiederum die Wettbewerbsfihigkeit der
Unternehmen verringert. Das Gleiche gilt fiir alle Sektoren, unabhdngig von unserem Beruf.
Wir miissen auf diese Zeichen achten. Klar ist, dass wir alle sorgfiltig nachdenken wollen und
konnen, bevor wir handeln, mit dem Ziel, die richtigen Dinge zum ersten Mal richtig zu tun (do

the right things for the first time).

Warum lernen wir? Warum ist Lernen ein Erfolgsgarant? Auch antizipatorische Fragen
miissen an die Oberfliche gebracht werden, Dies ist der Fall, wenn es um den Fortschritt der

Zeit geht, insbesondere wenn Indonesien eine Aktion flir ein neues Indonesien durchfiihrt.

Jahrhunderts, nimlich Entscheidungen zu treffen, Wissenschaft und Technologie zu
beherrschen und zu kultivieren, geht es letztlich um die Frage, wie dafiir forderliche
Bedingungen geschaffen werden konnen, einschlieBlich der notwendigen Formen der
vorausschauenden Vorbereitung. Ein Lernsystem, das von einer autoritiren Haltung gepréigt
ist, die auf der Neutralisierung des Lehrplans und der Wahrnehmung der Lehrer als einzige
Wissensquelle beruht, ist tiberholt. Andererseits ist Bildung nicht nur eine Vorbereitung aufdie
Technokultur, denn dieses Verstindnis dhnelt dem kulturellen Stil, bei dem das Hauptziel der
Bildung darin besteht, Arzte, Juristen und Techniker zu bekommen. Bildung ist auch
Personlichkeitsentwicklung (Humanismus), die im Rahmen der Nationenbildung als wichtig
anerkannt wird. Es ist zu hoffen, dass in der Zukunft Bedingungen, um neue Indonesier zu

produzieren, im Idealfall Menschen, die sich bewusst sind, von Wissenschaft und Technologie,
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sind kreativ, und ethische Solidaritit.

Wenn es also darum geht, eine neue indonesische Gesellschaft mit den Merkmalen der
Demokratisierung und O ffenheit zu schaffen, dann kann man es natiirlich nicht dabei belassen,
der Einstellung des Wanderns Raum zu geben. Was von den Bildungsplanern und
-durchfiihrern verlangt wird, ist eine pluralistische Haltung, die sich in der Anerkennung und
Praxis der Bildung in Indonesien manifestiert. Die grundsitzliche Frage betrifft also eigentlich
drei Dinge: Bildung und Bewusstsein fiir Wissenschaft und Technologie, Bildung und

Kreativitdt, Bildung und Ethik.

Neben einer forderlichen Situation setzt das Lernen die Anerkennung der individuellen
menschlichen Féhigkeiten oder der komparativen Vorteile voraus, iiber die insbesondere die
indonesische Nation verfiligt. Wenn wir das wollen, aber nur iiber sehr schwache Institutionen
und Vorschriften verfiigen, kann die Quelle des Kapitals sogar eine entwicklungsfordernde

Kultur sein, wie z. B. die Bevorzugung von Prestige vor Leistung.

Diese kreative Einstellung istiin der piadagogischen Praxis notwendig, wie sie Prof.
Hembing durch das Studium der Stirken und Schwichen der Entwicklungslander aus allen
Blickwinkeln der Wissenschaft gewonnen hat. Prof. Hembing fand viele Dinge, die mit
Bildung und Menschlichkeit zu tun haben, vor allem durch seine Erfahrungen wihrend des

Studiums, einschlieBlich der Bildung im Ausland.

Nach Prof. Hembing beschrinkt sich Intelligenz nicht nur auf die Féhigkeit zu denken,
Logik, Mathematik und Sprache, sondern es gibt mindestens vier weitere Intelligenzen,
ndmlich musikalische Intelligenz, korperliche Intelligenz, rdumliche Intelligenz und soziale
Intelligenz. Intelligenz), kann selbst der 1Q-Test nur zwanzig Prozent aller menschlichen
Fahigkeiten aufdecken, so dass Intelligenz als die menschliche Fahigkeit definiert wird, etwas

zu machen oder iiber etwas nachzudenken, um etwas zu produzieren.

22



Auf dieser Grundlage wird der Faktor Talent als komparativer Vorteil fiir jedes
menschliche Kind als wichtiges Material fiir die pddagogische Praxis oder das Lernen
verwendet. Denn das Problem der piddagogischen Praxis oder der Welt des Lernens
konzentriert sich eigentlich auf das Ausmaf} der Korrelation zwischen der Welt des Lernens
und der Welt der Arbeit. Wenn wir erfolgreich sein wollen, miissen wir die beiden Welten gut

miteinander verbinden.

In der Welt des Lernens und in der Arbeitswelt konnen wir ethische Fragen nicht
ausschliefen. Bildung ohne Ethik kann zerstort werden. Ethik oder Moral sind ein Mittel zur
Erfolgskontrolle. Wir sehen, dass inmitten des Fortschritts oder der Flut technologischer
Ergebnisse die Menschen beginnen, das Bediirfnis nach Wabhlrichtlinien zu verspiiren,
insbesondere mit ethischen Werten im moralischen Sinne. Im Hinblick auf die Freiheit der

Kreativitdt ist Offenheit eine absolute Voraussetzung:

Dazu ist es aus ethischer Sicht notwendig, eine Haltung der Zusammenarbeit zu
vermitteln. Es geht nicht nur um gegenseitige Anerkennung, sondern um eine ethische Haltung
als Biirger und Gesellschaft. Solche Haltungen zeigen sich in vielerlei Hinsicht, unter anderem
darin, dass man keinen Geist der Selbstbestimmung und des Egoismus entwickelt, nach dem
Motto: "Ein Gelehrter zu sein, der gleichzeitig wissenschaftlich und praktisch titig ist",
beschreibt vielleicht am besten die Notwendigkeit, Hand in Hand zu gehen zwischen
wissenden Menschen und Menschen, die Gutes tun. Dies ist das Prinzip von Prof. Hembing mit
seinen Féhigkeiten gewesen. Wissen und Néchstenliebe sind gleichwertige Begriffe, die in die

Lebenswirklichkeit passen.

In der Welt der Bildung manifestiert sich ein solches Prinzip oder ein solcher Geist in
der Achtung des Wertes der Ehrlichkeit und des Erreichens einer Leistung durch einen
gesunden Wettbewerb. Machiavellistische Methoden, das Ziel, jedes Mittel zu rechtfertigen,

sollten so weit wie mdglich vermieden werden. Mut, sich gesund zu verhalten, zu denken und

23



zu handeln, ist der Schliissel zum Erfolg.

2.3. Kompetenz

Das Grundkonzept der Kompetenz geht auf das Konzept des Individuums zuriick, das
daraufabzielt, individuelle Féhigkeiten zu erkennen, zu erwerben und zu entwickeln, damit sie
mit auergewdhnlichen Leistungen arbeiten konnen. Der Einzelne ist die Hauptkompo nente,
die zu Akteuren in der Organisation wird. Daher hidngt die Fahigkeit der Organisation von den

in der Organisation titigen Personen ab.

Organisationen kénnen sich durch ihre Leistung auszeichnen, wenn die in der
Organisation arbeitenden Menschen entsprechend ihren Aufgaben und Fahigkeiten einen
maximalen Beitrag zur Organisation leisten kénnen. Mit anderen Worten, diese Menschen sind
in der Lage, ihr Bestes zu geben. In der Lage zu sein, mit der besten Leistung zu arbeiten,
bedeutet, in der Lage zu sein, gegenwirtig und in der Zukunft, sowohl in stabilen als auch in
sich verindernden Situationen, Leistung zu erbringen, ohne die Arbeit anderer zu stéren.
MaBnahmen zur Messung der organisatorischen Leistung umfassen daher die Dimensionen
Zeit, Situation und Beitrédge sowie deren Auswirkungen auf die Arbeit anderer Personen oder

Unternechmen.

Die richtige Kompetenz, der Faktor, der die Exzellenz der Leistung bestimmt,
kann die Organisation besitzen, wenn sie tiber ein starkes Fundament verfiigt, das sich in allen
Prozessen, die in der Organisation ablaufen, widerspiegelt. Das bedeutet, dass die Organisation
tiber eine starke Kernkompetenz verfligen muss, die im Einklang mit ithrem Kerngeschift steht.
Kemkompetenzen sind Kompetenzen, iiber die alle Mitglieder der Organisation verfiigen
sollten und die die Organisation vonanderen Organisationen unterscheiden. Kernkompetenzen
sind in der Regel Bestandteil des Auftrags und der Kultur der Organisation. Kernkompetenzen

miissen durch die Kompetenz von Abteilungen oder Teilen der Organisation gestirkt werden.
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Kernkompetenzen, die stark und solide sind und mit der Geschéftstitigkeit des
Unternehmens iibereinstimmen, konnen den Wettbewerbsvorteil des Unternehmens erhthen
und die Kreativitit, Innovation und Anpassung des Unternehmens an die Umwelt fordern;
natiirlich muss dies durch den Besitz individueller Kompetenzen unterstiitzt werden, die mit
den Anforderungen der individuellen Arbeit tbereinstimmen. In dieser dynamischen
Geschiftswelt werden vom Einzelnen nicht nur starke technische Kompetenzen verlangt,
sondern auch Verhaltenskompetenzen, die die Fahigkeit des Einzelnen bestimmen, in diesen

sich verdndernden Umweltsituationen zu interagieren.

2.4. Personliche Beziehungen

Effiziente zwischenmenschliche Bezichungen in Gruppen:
a. Abhéngigkeit von Fiithrungskriiften

In der Anfangsphase der Gruppenentwicklung neigen die Mitglieder dazu, sich auf den Leiter
zu verlassen. Sie haben in der Regel nicht die Initiative und den Mut, eine andere Meinung als
die des Leiters zu dulern. Die Mitglieder fragen sich immer noch: Was erwartet der Leiter von
mir?

b. Konflikte zwischen Mitgliedern

Nachdem jedes Mitglied den Arbeitsbereich gut kennengelernt hat, beginnt es, seine eigenen
Meinungen und Ideen zu &uBern und die Schwichen und Stirken der anderen zu erkennen, so
dass groBe oder kleine, offene oder versteckte, direkte oder indirekte Konflikte nicht
vermieden werden konnen. Viele Mitglieder begannen zum Beispiel, die Spiclregeln, die
Arbeitsdisziplin, die Zeitpline, die Arbeitsteilung, die Lohnabrechnung usw. in Frage zu

stellen.
¢. Zusammenhalt, gegenseitige Anziehung

Wenn die verschiedenen Konflikte, die es gibt, richtig gelost werden konnen und als etwas
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Natiirliches betrachtet werden, dann ist die nichste Entwicklung das Entstehen von koesi, der
gegenseitigen Anziehung zwischen den Mitgliedern. Wir beginnen die Tatsache zu
akzeptieren, dass wir einander helfen und unterstiitzen miissen, damit die Gruppenziele richtig
erreicht werden konnen. Wir brauchen Einigkeit und Integritdt, um gemeinsame Ziele zu

erreichen, und betrachten Konflikte als etwas Normales, das gemeinsam gelost werden muss.

d. Voneinander abhingig

Diese Phase wird selten von der Gruppe erreicht. Wenn sich eine Gruppe bis zu diesem
Stadium entwickeln kann, ist sie wirklich effektiv. Interdependenz bedeutet hier nicht, dass die
Mitglieder aufeinander warten, sondern dass sich die Mitglieder immer bewusst sind, dass sie
nicht nur fiir sich selbst, sondern gemeinsam in einer Gruppe arbeiten. Die Arbeit eines
Mitglieds ist nicht nur seine eigene Sache, sondern eine gemeinsame Angelegenheit. Wenn es
also Schwierigkeiten gibt, ist es besser, wenn wir‘versuchen, sie gemeinsam zu iiberwinden.
Was die Arbeit betrifft, so sind alle Probleme gemeinsame Probleme. Die Mitglieder erledigen
ihre jeweiligen Aufgaben, aber indem Bewusstsein, dass sie Teil einer groferen Arbeitsgruppe

sind. "En Korper mit vielen Mitgliedern".

e. Teamarbeit

In der Tat ist die Arbeit im Team die beste Losung, um erfolgreich zu sein. Der Gruppenerfolg
hangt nicht vom Einzelnen ab, sondern von der Zusammenarbeit im Team, die sich gegenseitig
unterstiitzt. Die Anordnung und Delegation von Aufgaben und Befugnissen wird so gestaltet,
dass jede vorhandene Ressource im Einklang mit den Arbeitsmustern des Teams entwickelt
und gefordert wird. Wir werden auch erkennen, dass alle Arbeitstitigkeiten Teil von

Team-/Gruppenaktivitdten sind.
1. Was ist Teamarbeit?
Ein Team ist eine Ansammlung von Personen, die zusammenarbeiten, um festgelegte Ziele zu
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erreichen. Dafiir gibt es klare Regeln und Arbeitsmechanismen fiir Einzelpersonen und
Gruppen. Jedes Mitglied arbeitet unabhéingig. Es gibt zwei wichtige Dinge, die wir verstehen
und befolgen sollten, ndmlich die Aufgaben und ihre Probleme sowie die Prozesse und

Interaktionen zwischen den Mitgliedern.
2. Warum brauchen Sie ein Team?

Denn ein Team ist sehr notwendig, weil es auerordentlich starke menschliche Ressourcen
schaffen kann, weil verschiedene Talente kombiniert werden und zu einer Kraft werden, um
Ziele zu erreichen. Die Kreativitdt bei der Bewiltigung verschiedener Aufgaben, die eine
kompakte und harmonische Teamarbeit erfordern, ist viel niitzlicher als eine Gruppe mit einem
fihigen Leiter. Inzwischen arbeiten die Mitglieder individuell. Mitglieder, die an der
Entscheidungsfindung beteiligt sind, steigern ihre Arbeitsmotivation und ihren Arbeitseinsatz.
Verschiedene MalBnahmen, die das Miteinander. betreffen, sind leichter zu verstehen. Die
Mitglieder sind motivierter, etwas zuerreichen; weil die Aufgabenklar sind und die Delegation
auf dem Verstdndnis der Aufgabe und ihrer Probleme beruht. Das gilt auch fiir den Prozess und
das Zusammenspiel der einzelnen Mitglieder. Auch das Selbstwertgefithl der einzelnen
Mitglieder steigt, weil sie klare Befugnisse und Verantwortung mit klaren Zielen fiir sich und

das Team erhalten.
3. Lebenszyklus des Teams

Das Leben eines Arbeitsteams durchlduft einen normalen Zyklus, und das Prinzip ist dasselbe

wie der Zyklus einer Arbeitsgruppe. Hier ist eine kurze Erkldrung.
4. Formierung oder Bildung

a. Die Mitglieder erklidren sich bereit, der Gruppe beizutreten, um gemeinsame Ziele

zu erreichen.

b. Jedes Mitglied bringt seine eigenen Werte, Meinungen, Arbeitsweisen und die
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Arbeitsweisen der anderen ein.

Jeder von ihnen fiihlt sich noch schiichtern, schiichtern, so dass es zwar einen

Zusammenhalt gibt, aber einen falschen.

Sie waren nicht in der Lage, einen Anfithrer zu wihlen, weil sie sich nicht gut

kennen.

. Stiirmung oder Chaos

a. In dieser Phase beginnt das Chaos aufgrund unterschiedlicher Werte,
Meinungen, Arbeitsweisen und Erfahrungen, die miteinander kollidieren, zu

entstehen.

b. Die Mitglieder beginnen, an den Féhigkeiten des Leiters zu zweifeln, weil sie
die Stirken und Schwichen, Talente und Begabungen jedes Einzelnen kennen

lernen.

c. Esbildetensichkleine Gruppen, Fraktionen, die Aufgaben und Probleme, ihre
Prozesse und Interaktionen mit personlichen Problemen durcheinander

brachten.

d. Indiesem Stadium sind die Kommunikation und die Beziehungen der einzelnen
Personen noch sehr klein, es gibt Gerlichte und geheime

Kommunikationsbeziehungen.
e. Normierung oder Normalzustand nach dem Chaos

f Fangen Sie an, sich der Zusammenarbeit bewusst zu werden und vermeiden Sie

es, die Arbeitseinheit oder Gruppe durch das Chaos zu zerstoren.

g Wir beginnen, den Geist der Zusammenarbeit zu entwickeln. Es besteht eine

echte Freiheit, Gefiihle und Meinungen zu duflern, auch wenn sie voneinander
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abweichen mdgen.
Jedes der Mitglieder begann, ein guter Zuhdrer zu werden

Jeder von ihnen begann, sich an die festgelegten Vorschriften und

Arbeitsmechanismen zu halten.
Verlissliche Teamleistung oder Wiederautbau

. Wenn ein Team dieses Stadium erreichen kann, dann ist dies der Gipfel des

Erfolgs.
Das eingefiihrte Arbeitssystem ist sehr produktiv, effizient und effektiv.

Die Leistung der Gruppen-, Einzel- und Prozessarbeit sowie der Interaktionen

zwischen Personen und Teilen ist sehr gut.

Es besteht eine enge Beziehung und Kommunikation in Bezug auf Arbeit und

personliche Familienangelegenheiten.
Fahigkeiten der Mitglieder
Manager

Die Mitglieder sollten tiber Kenntnisse in der Erstellung von Arbeitsplinen

verfligen.

Die Mitglieder sollten klug vorgehen, indem sie Ziele festlegen, die mit ihren
Aufgaben und Zustdndigkeiten sowie mit den Zielen der Gruppe als Team

iibereinstimmen.

Die Mitglieder sollten auch in der Lage sein, ihre eigene Arbeit zu iberwachen,
so dass sie ihre eigene Leistung messen und bewerten konnen, um sie zu

verbessern.
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t. Die Mitglieder sind in der Lage, die Fortschritte bei der Umsetzung ihrer

Zustandigkeiten und Befugnisse zu tiberwachen.

u. Die Mitglieder haben das Vertrauen und die Gewissheit, dass die Arbeiten

ordnungsgemil und korrekt durchgefiihrt werden.

2.5. Erfolg im Beruf fiir Frauen

Die Ubersetzer, die Kartinis Kampf filschlicherweise als Emanzipation der
indonesischen Frauen bezeichnen, werden an einer Stelle von Kartinis Brief deutlich: "Wir
sind hier, um den Unterricht und die Ausbildung von Médchen zu fordern, nicht weil wir
wollen, dass diese Méddchen in ihrem Lebenskampf mit den Ménnern konkurrieren. Sondern
weil wir glauben, dass dies einen grolen Einfluss auf die Frauen haben wird, so dass die Frauen
besser in der Lage sind, die Pflichten zu erfiillen, die die Natur ihnen auferlegt hat: Miitter zu
werden, vor allem menschliche Erzieherinnen" (Kartinis Brief an Prof. Anton und Frau, 4.
Oktober 1902). Kartini ist bestrebt, die Frauen nur deshalb zu lehren und zu erziehen, um das
Denken ihres Volkes zu wecken, damit sie ihre Pflichten als Frau besser erfiillen konnen. Auf
der Grundlage von Dr. Herien stellt sich heraus, dass heutzutage die Tendenz besteht, dass
erfolgreiche Kinder aus erfolgreichen Familien kommen (harmonische Familien, hoch
gebildete und einkommensstarke Familien).
2.6. Uberpriifung der bisherigen Forschung

Indarti und Wulandaru (2018) untersuchten das Profil und die Motivation von
Unternehmerinnen in Yogyakarta und stellten fest, dass Unternehmerinnen im Vergleich zu
Arbeitnehmerinnen ein hoheres Bediirfnis nach Zugehorigkeit und Dominanz haben. Das
Bedirfnis nach Leistung und Gruppenautonomie ist bei den Arbeitnehmern jedoch relativ
gleich hoch. Das Bildungsniveau hat einen signifikanten Einfluss auf das Bediirfnis nach
Leistung und Zugehorigkeit, wihrend das Alter einen Einfluss auf das wirtschaftliche

Bediirfhis und die Dominanz hat.
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Suradi (2018) untersucht die Beziehung zwischen Fiihrung und Arbeitsumfeld und den
akademischen Positionen privater Universititen in Surakarta. Die Ergebnisse zeigen, dass ein
positiver und signifikanter Zusammenhang zwischen Fiithrungs- und Arbeitsumfeldvariablen
auf die akademische Position an privaten Universititen in Surakarta besteht. Chrysanti
Hasibuan-Sedyono MIM (2019) stellt fest, dass die Determinanten des Erfolgs von
Karrierefrauen durch interne und externe Faktoren bestimmt werden. Auf der Grundlage
fritherer Forschungen haben die Forscher das, was Wulandaru, Suradi und Chrysanti
Hasibuan-Sedyono MIM getan haben, mit Anpassungen des Forschungsobjekts und des
Analysemodells dargestellt. Das Forschungsmodell wird schematisch wie folgt dargestellt:
Harte Arbeit, edle Werte, Kompetenz und persénliche Beziehungen beeinflussen den Erfolg
der Karriere einer Frau mit Ausnahme des Zeitmanagements. In dieser Studie wird zusétzlich
zuden internen und externen Faktoren auch das Zeitmanagement inden beruflichen Erfolg von
Frauen einbezogen.

2.7. Hypothesenentwicklung
H1: Es gibt einen Einfluss<von Kompetenz und personlichen Beziechungen auf den
Erfolg der Karriere einer Frau, nicht aber von Zeitmanagement, harter Arbeit und
edlen Werten.
H2: Es gibt einen dominanten Einfluss der Kompetenz auf den beruflichen Erfolg einer

Frau.
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KAPITEL III. ZIELE UND VORTEILE

3.1. Ziele der Forschung
Mit dieser Untersuchung sollen die folgenden Ziele erreicht werden:
1. Analysieren Sie, ob harte Arbeit, edle Werte, Kompetenz und persdnliche Beziehungen
einen Einfluss auf den Erfolg von Frauenkarrieren haben.
2. Analysieren Sie, ob der Einfluss der dominanten Kompetenz die Karriere von Frauen
bestimmt.
3.2 Nutzen der Forschung
Von den Forschungsergebnissen erhofft man sich die folgenden Vorteile:
1. Karrierefrauen konnen ihre Zeit zwischen den Interessen von Beruf und Familie
einteilen.
2. Damit die Doppelrolle der Frau weder in der Arbeitswelt noch im familidren und
gesellschaftlichen Umfeld zu Problemen fiihrt. Frauen haben immer noch ein gutes
Image.
3. Die Forscher hoffen, dass diese Untersuchung als Referenz fir weitere Forschungen
dienenkann, insbesondere in Bezugauf Zeitmanagement, harte Arbeit, Kompetenz und

personliche Beziechungen im Zusammenhang mit dem beruflichen Erfolg von Frauen.
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KAPITEL IV. FORSCHUNGSMETHODEN

4.1. Forschungsthemen

Gegenstand dieser Untersuchung sind Karrierefrauen, die im Bereich der
Informationstechnologie in 6ffentlichen und privaten Einrichtungen in Yogyakarta arbeiten.
4.2. Arten von Forschung

Die in dieser Studie verwendete Forschungsart ist eine Umfrageforschung. Bei der
Umfrageforschung handelt es sich um Forschung, die an grolen oder kleinen Populationen
durchgefiihrt wird, wobei die untersuchten Daten aus Stichproben aus dieser Population
stammen (Sugiyono, 2019).
4.3. Bevolkerung

Die Population ist die Gruppe, die an der Studie interessiert ist, d. h. die Gruppe, die
den Ergebnissen der Studie unterworfen ist oder mit ihnen behandelt wird (Sigit S, 2019). Die
Population in dieser Studie sind Karrierefrauen, die im Bereich der Informationstechnologie in
offentlichen und privaten Einrichtungen in Yogyakarta arbeiten.
4.4. Probe

Eine Stichprobe ist ein Teil oder eine Anzahl bestimmter Stichproben, die aus einer
Grundgesamtheit entnommen und im Detail untersucht werden, oder eine Miniatur der
Grundgesamtheit, die im Detail untersucht werden, oder eine Miniatur der Grundgesamtheit
(Santoso und Tjiptono 2017). Bei der Stichprobe handelt es sich um Karrierefrauen, die im
Bereichder Informationstechnologie in 6 ffentlichen und privaten Einrichtungen in Yogyakarta
arbeiten.
4.4.1. Probenahmeverfahren

Bei der verwendeten Stichprobenmethode handelte es sich um eine

Nicht-Wahrscheinlichkeitsstichprobe unter Verwendung einer gezielten Stichprobentechnik.
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Die gezielte Stichprobenzichung ist eine Stichprobentechnik, bei der bestimmte Elemente in
Betracht gezogen werden, die auf diese Weise korrekte Informationen oder Personen, die
tatsichlich in der Stichprobe enthalten sind, die Grundgesamtheit widerspiegeln (Soehardi
Sigit, 1999), erhalten konnen. Purposive Sampling wird verwendet, weil der Forscher der
Ansicht ist, dass nur bestimmte Personen reprasentativ sein konnen, da es sich bei den
ausgewdhlten  Stichproben um Karrierefrauen handelt, die im Bereich der
Informationstechnologie in offentlichen und privaten Emrichtungen in Yogyakarta arbeiten.
4.4.2. Bestimmung der Anzahl der Stichproben

Nach Singarimbun und Effendi (2017) kann eine Stichprobe von mindestens 40 Féllen
gezogen werden, wenn es sich beider verwendeten Analysetechnik um eine Regressions- oder
Korrelationstechnik handelt. Mantra und Kastro in Singarimbun und Effendi (2017) geben an,
dass der Stichprobenumfang nicht weniger als 10 % betragen sollte. In dieser Studie wurde die
Stichprobengréfle  auf 240  Karrierefraven  festgelegt, die im  Bereich der
Informationstechnologie in 6 ffentlichen und privaten Einrichtungen in Yogyakarta arbeiten. Es
wird gehofft, dass diese Zahl austeichend reprisentativ ist, damit alle in der Population
vorhandenen Merkmale oder Eigenschaften dargestellt werden konnen.
4.5. Technik der Datenerhebung

Folgende Datenerhebungstechniken wurden angewandt: Fragebogen, d. h. die Technik
der Datenerhebung durch Aushéndigung eines Fragebogens mit einer Liste von Fragen an den
Befragten, wobei der Befragte die Fragen schriftlich beantwortet.
4.6. Messskala

Die Messung der Variablen in dieser Studie erfolgt mithilfe der Linkert-Skala, einer
Methode zur Messung von Einstellungen, bei der die Zustimmung oder Ablehnung zu
bestimmten Objekten angegeben wird (Indriantoro und Supomo, 2019). Mithilfe der

Linkert-Skala werden die zu messenden Variablen in Variablenindikatoren iibersetzt, die dann
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als Ausgangspunkt fiir die Anordnung der Items in Form von Fragen verwendet werden. Die
Ergebnisse oder Antworten fiir jedes Item der Linkert-Skala haben einen Gradienten von sehr
positiv bis sehr negativ und kénnen wie folgt beschrieben werden:
Die Indikatoren werden anhand einer 4-stufigen Likert-Skala wie folgt gemessen:
a. Die Aussage, die mit "stimme voll und ganz zu" (SS) beantwortet wurde, erhilt
die Note 4.
b. Die Aussage, die mit "stimme zu" (S) beantwortet wurde, erhilt die Note 3.
c. Aussagen, die mit "stimme nicht zu" (TS) beantwortet werden, erhalten die
Note 2.
d. Aussagen, die mit "stimme {berhaupt nicht zu" (STS) beantwortet werden,
erhalten die Note 1
4.7. Art der Daten.

Diese Studie verwendet Primédrdaten. Primirdaten sind eine Quelle von
Forschungsdaten, die direkt von der urspriinglichen Quelle (und nicht tiber Vermittler) und in
Form von Einzel- oder Gruppenmeinungen von Subjekten (Menschen) gewonnen werden
(Indriantoro und Supomo, 2019). Primédrdaten in dieser Studie sind die Ergebnisse der
Antworten auf Fragebgen, die von Karrierefrauen ausgefiillt wurden, die im Bereich der
Informationstechnologie in offentlichen und privaten Emrichtungen in Zentraljava arbeiten.
4.8. Operative Definition der Variablen.

Die operationale Definition einer Variable ist die Festlegung von Konstrukten mit
verschiedenen Werten, um einen Uberblick iiber das Phéinomen zu erhalten, damit es gemessen
werden kann. Ein Konstrukt ist eine Abstraktion eines Phinomens oder einer Realitit, die fiir
Forschungszwecke in Form von Variablen operationalisiert werden muss, die mit
verschiedenen Werten gemessen werden (Indriantoro und Supomo, 2019). Die operationale

Definition zielt darauf ab, die Erstellung einer Fragebogenliste zu erleichtern. Die in dieser
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Untersuchung verwendete operationale Definition lautet:
Zeitmanagement (X1)

Zeit des sozialen Zusammenseins (X1,1)
Religiose Aktivititen (X1,2)

Besuch bei der Familie (X1,3)
Gesellschaftliche Veranstaltungen (X1,4)
Harte Arbeit (X2)

Duktile Arbeit (X2,1)

Mutig (X2,2)

Suave (X2,3)

Edler Wert (X3)

Elrlich (X3,1)

Treu (X3,2)

Kompetenz (X4)

Féhigkeit zu arbeiten (X4,1)

Piinktlich (X4,2)

Entscheidungen treffen (X4,3)
Personliche Beziehungen (X5)

Familie (X5,1)

Arbeitskollegen (X5,2)

Relation (X5,3)

Beruflicher Erfolg fiir Frauen (X6)
Strategische Position (X6,1)

Hohe Produktivitit (X6,2)

Gutes Bild (X6,3)
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4.9. Validitits- und Reliabilitéitstest.

Forschungsvariable
Tabelle 4.1 Forschungsvariablen
Variabel Indikator Quelle
Zeitmanagement |1. Ich verbringe Zeit mit der Teinahme an arisan |Kamardy Arief (2019)

2. Ich biete folgende religiose Aktivititen an
3. Ich verbringe Zeit damit, meine Familie zu|

besuchen

4. Ich biete Zeit fiir gesellschaftliche

Veranstaltungen

Harte Arbeit

1. Ich bin bei der Arbeit belastbar

2. Ich bin unerschiitterlich in meiner Arbeit

3. Ich bin freundlich ‘zu anderen

Crysanti (2019)

GrofBler Wert

1. Ich bin ehrlich bei der Arbeit

2. Ich bin loyal und treu bei der Arbeit in der|

Agentur

Crysanti (2019)

Kompetenz

1. Ich bin in der Lage, eine gute Arbeit zu leisten

2. Ich bin in der Lage, die Arbeit pinktlich zu

erledigen.

3. Ich bin in der Lage, kluge Entscheidungen zu|

treffen

Crysanti (2019)
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Personliche 1. Ich habe ein gutes Verhiltnis zu meiner Familie|Crysanti (2019)

Beziehung 2. Ich habe ein gutes Verhiltnis zu meinen|

Mitarbeitern

3. Ich habe gute Bezichungen zu anderen

Menschen

Der Erfolg einerl. Ich befinde mich in einer strategischen PositionCrysanti (2019)
Karrierefrau 2. Ich habe eine hohe Arbeitsproduktivitit

3. Ich bekomme ein gutes Image in der

Gesellschaft

4. 10. Ergebnisse der Validitits- und Reliabilititstests
a. Giiltigkeitspriifung

Laut Suharsimi Arikunto ist die. Validitdt "ein MaB}, das den Grad der Giiltigkeit und
Validitdt eines Instruments aufzeigt. Ein Instrument gilt als valide, wenn es in der Lage ist, das
Gewiinschte zu messen und die Daten der untersuchten Variablen korrekt zu erfassen" (2019).
Umdie Validitdt der einzelnen Items zu priifen, werden die Punktzahlen des jeweiligen Items
mit der Gesamtpunktzahl korreliert. "Die Kornerpunktzahl wird als X-Wert und die

Gesamtpunktzahl als r-Wert betrachtet" (Suharsimi Arikunto, 2019).
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Tabelle 4.2 Zeitmanagement

Frage Artikel Produktmoment Bedeutend Informationen
(rxy)

MWI 0,747 0,000 Giiltig

MW2 0,691 0,000 Giiltig

MW3 0,694 0,000 Gilltig

MW4 0,633 0,000 Giiltig

Die Ergebnisse des Validitdtstests mit dem Programm SPSS 12.0 fiir Windows in den
Tabellen zeigen, dass der Produkt-Moment-Korrelationskoeffizient fiir alle Fragen in der
Zeitmanagement-Variable ein Signifikanzniveau von weniger als 0,05 hat, so dass man sagen

kann, dass alle Zeitmanagement-Items im Fragebogen fiir giiltig erklirt werden.

Tabelle 4.3 Harte Arbeit

Frage Artikel Produktmoment Bedeutend Informationen
(rxy)

KK1 0,877 0,000 Giiltig

KK2 0,846 0,000 Giiltig

KK3 0,788 0,000 Giiltig

Die Ergebnisse des Validitétstests mit dem Programm SPSS 12.0 fiir Windows in den
Tabellen zeigen, dass der Produkt-Moment-Korrelationskoeffizient fiir alle Fragen in der
Variable "harte Arbeit" ein Signifikanzniveau von weniger als 0,05 hat, so dass man sagen

kann, dass alle Items des Fragebogens zu harter Arbeit als giiltig erklirt werden.
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Tabelle 4.4 GroBer Wert

Frage Artikel Produktmoment Bedeutend Informationen
(rxy)

NL1 0,876 0,000 Giiltig

NL2 0,838 0,000 Giiltig

Die Ergebnisse des Validitdtstests mit dem Programm SPSS 12.0 fiir Windows in den
Tabellen zeigen, dass der Produkt-Moment-Korrelationskoeffizient fiir alle Fragen in der

Hochwert-Variable ein Signifikanzniveau von weniger als 0,05 hat, so dass man sagen kann,

dass alle Items des Fragebogens mit hohem Wert als giiltig erklirt werden.

Tabelle 4.5 Kompetenz

Frage Artikel Produktmoment Bedeutend Informationen
(rxy)

KPTS1 0,626 0,000 Giiltig

KPTS2 0,729 0,000 Giiltig

KPTS3 0,743 0,000 Giiltig

Die Ergebnisse des Validititstests mit dem Programm SPSS 12.0 fiir Windows in den
Tabellen zeigen, dass der Produkt-Moment-Korrelationskoeffizient fir alle Fragen in der
Kompetenzvariable ein Signifikanzniveau von weniger als 0,05 hat, so dass man sagen kann,

dass alle Kompetenzitems im Fragebogen fiir giiltig erklart werden.
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Tabelle 4.6 Personliche Beziehungen

Frage Artikel Produktmoment Bedeutend Informationen
(rxy)

HP1 0,773 0,000 Giiltig

HP2 0,767 0,000 Giiltig

HP3 0,758 0,000 Giiltig

Die Ergebnisse des Validitétstests mit dem Programm SPSS 12.0 fiir Windows in den
Tabellen zeigen, dass der Produkt-Moment-Korrelationskoeffizient fir alle Fragen in der
personlichen Beziehungsvariable ein Signifikanzniveau-von weniger als 0,05 hat, so dass man

sagen kann, dass alle Items der personlichen Beziehung im Fragebogen fiir giiltig erklirt

werden.
Tabelle 4.7 Erfolg von Frauen im Beruf
Frage Artikel Produktmoment Bedeutend Informationen
(rxy)
KWK1 0,765 0,000 Giiltig
KWK2 0,745 0,000 Giiltig
KWK3 0,723 0,000 Giiltig

Die Ergebnisse des Validitdtstests mit dem Programm SPSS 12.0 fiir Windows in den
Tabellen zeigen, dass der Produkt-Moment-Korrelationskoeffizient fir alle Fragen in der

Variable Erfolg der Karrierefrau ein Signifikanzniveau von weniger als 0,05 hat, so dass gesagt
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werden kann, dass alle Items des Fragebogens zum Erfolg der Karrierefrau giiltig sind.
b. Uji Reliabilitas

Die Zuverlissigkeit zeigt in gewissem Sinne, dass man einem Instrument genug
Vertrauen schenken kann, um es als Datenerhebungsinstrument zu verwenden, weil es ein
gutes Instrument ist. Zuverldssigkeit kann vertrauenswiirdig oder zuverldssig sein, also zeigt
die Zuverldssigkeit den Grad der Zuverldssigkeit an. Von einem Test kann gesagt werden,
dass er ein hohes MaB} an Vertrauen bietet, wenn er die richtigen Ergebnisse liefern kann

(Suharsimi Arikunto, 2019).

Die Bedingung flir ein Instrument wird als zuverldssig bezeichnet, wennder Wert vonrl
groBer als 0,5 ist. In dieser Studie wurde die Reliabilitdt des Instruments mithilfe der

Cronbach-Alpha-Formel (Azwar, 2015) getestet.

Tabelle 4.8 Variable, Verlasslichkeit

Variabel Koeflizient Reliabilitit (Alpha) | Informationen
X1 0,678 Zuverldssig
X2 0,786 Zuverldssig
X3 0,637 Zuverldssig
X4 0,682 Zuverlissig
X5 0,647 Zuverlissig
Y 0,609 Zuverlissig

Die Ergebnisse des Reliabilitéitstests mit dem Programm SPSS 12.0 fir Windows in
Tabelle 3.5 zeigen, dass der Wert des Reliabilititskoeffizienten (Alpha) fiir alle

Forschungsvariablen tber 0,50 liegt, so dass man sagen kann, dass alle Fragen des
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Fragebogens zuverlissig sind.

4. 11. Datenanalyse

Mehrfache Regressionsanalyse

In dieser Studie werden Techniken der multiplen Regressionsanalyse angewandt, um
festzustellen, ob es einen Einfluss zwischen den unabhingigen Variablen und der abhidngigen
Variable gibt (Sugiyono, 2019: 210). Im Allgemeinen wird die verwendete multiple lineare

Regression wie folgt formuliert.

Y =a+bl X1 +b2 X2 + b3X3+b4X4+b5X5+e

Keterangan : Y = Beruflicher Erfolg von Frauen
X1= Zett
X2 = Harte Arbeit

X3= GroBer Wert

X4 = Kompetenz

X5 = Personliche  Beziehung
a= Konstant

b= Regressionskoeffizient

e= Fehlerterm (Residuum)
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KAPITEL V . FORSCHUNGSERGEBNISSE
5.1. Forschungsergebnis.
A. Deskriptive Analyse.
Die Ergebnisse des Kontakts mit den Identititen von 240 weiblichen Befragten sind

wie folgt:
1. Merkmale der Befragten.

Im Folgenden werden die Merkmale der Befragten auf der Grundlage von Adresse, Alter,

letzter Bildungsabschluss, Beruf, Familienstand und Arbeitsagentur dargestellt.

a. Merkmale der Befragten auf der Grundlage der Adresse.

Die Beschreibungen der Befragten nach Adressen sind in der folgenden Tabelle

aufgeflihrt.
Tabelle 5.1 Beschreibung- der Befragten anhand ihrer Adresse
Numme | Adresse Insgesamt Prozentsatz
r
1 Bantul 24 10,0
2 Kulon Progo 1 0,4
3 Sleman 88 36,7
4 Yogyakarta 127 52,9
Insgesamt 240 100,0
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b. Merkmale der Befragten nach dem Alter

Die Beschreibungen der Befragten nach Alter sind in der folgenden Tabelle aufgefiihrt.

Tabelle 5.2 Beschreibung der Befragten nach Alter

Nummer | Alter Insgesamt Prozentsatz
1 22 1 0,4
2 23 1 0.4
3 24 4 1,7
4 25 34 14,2
5 26 23 9,6
6 27 23 9,6
7 28 19 7.9
8 29 12 5,0
9 30 14 5.8
10 31 7 2,9
11 32 11 4,6
12 33 19 79
13 34 7 2,9
14 35 14 5,8
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15 36 13 5,4
16 37 3 1,3
17 38 6 2,5
18 39 2 0,8
19 40 3 1,3
20 41 5 2,1
21 42 9 3.8
22 43 4 1,7
23 44 1 0,4
24 45 1 0,4
25 47 1 0,4
26 48 2 0,8
27 49 1 0,4
Insgesamt 240 100,0

c. Merkmale der Befragten auf der Grundlage der letzten Ausbildung

Die folgende Tabelle enthdlt Beschreibungen der Befragten auf der Grundlage der

letztgenannten Angaben:
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Tabelle 5.3 Beschreibung der Befragten nach der letzten Ausbildung

Numme | Letzte Ausbildung Insgesamt Prozentsatz

r

1 S1 169 70,4

2 S2 71 29,6
Insgesamt 240 100,0

d. Merkmale der Befragten nach Beruf

Die Beschreibungen der Befragten sind in der folgenden Tabelle aufgefiihrt:

Tabelle 5.4 Beschreibung der Befragten nach Beruf

Nummer | Beruf Insgesamt Prozentsatz
1 Verwaltungskontrolle Sistem 2 0,8

2 Verwaltungsso ftware 1 0,4

3 Software-Entwickler fur | 15 6,3

Geschéftsanwendungen

4 Computerspiel-Entwickler 1 0,4

5 Berater-System 9 3,8

6 Datenbank- Administrator 62 25,8

7 E-Commerce Software-Entwickler 12 5,0
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8 IT-Berater 24 10,0
9 IT-Forschungssystem 11 4,6
10 Komputer Jaringan 1 0,4
11 Netzwerk und Administrator 19 7,9
12 Programmierer Web-Entwickler 37 15,4
13 Systemanalytiker-Programm 8 3,3
14 Software- und Web-Ingenieur 24 10,0
15 Systemanalytiker Daten 3 1,3
16 Technopreneur IT 1 0,4
17 TI Forschung und Entwicklung 1 0,4
18 Web-Administrator 3 1,3
19 Web-Design 3 1,3
20 Web-Ingenieur 3 1,3
Insgesamt 240 100,0

e. Merkmale der Befragten nach dem Familienstand

Die folgende Tabelle enthilt Beschreibungen der Befragten auf der Grundlage ihrer Ehe:
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Tabelle 5.5 Beschreibung der Befragten nach dem Familienstand

Nummer | Status Insgesamt Prozentsatz

1 Einzeln 60 25,0

2 Heiraten 180 75,0
Insgesamt 240 100

f. Merkmale der Befragten auf der Grundlage der Arbeitsagentur

Die Beschreibungen der Befragten nach Agentur sind in der folgenden Tabelle aufgefiihrt:

Tabelle 5.6 Beschreibungen der Befragten nach Arbeitsagenturen

Nein Universitit Insgesamt Prozentsatz
1 STNIK P 1 0,4

2 AKAKOM 37 15,4

3 AKINDO 5 2,1

4 STIKES RESPATI 1 0,4

5 AKPRIND 4 04

6 AMIKOM 9 3,8

7 ATMAJAYA 35 14,6

8 IST AKPRIND 1 0,4
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9 MERCU BUANA 4 1,7
10 STIE YKPN 3 1,3
11 SURYA GLOBAL 9 3.8
12 UAD 26 10,8
13 UGM 15 6,3
14 ul 13 5,4
15 UIN 15 5,8
16 UKDW 11 4,6
17 UMY 11 4,6
18 UNY 13 5,4
19 UPN 5 2,1
20 UTY 21 8,8
21 STIE YKPN 2 0,8
Insgesamt 240 100,0
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2. Variable Beschreibung

A. Zeitmanagement

Tabelle 5.7 Beschreibung der Zeitmanagement- Variablen

Skor TSS TS S SS Insgesa
mt
Indikator 1 2 3 4 Insgesa
mt
MW1 0 32 178 30 240
MW2 0 7 123 110 240
MW3 0 0 122 118 240
MW4 0 12 178 50 240

Berufstitige Frauen gaben an, dass sie Zeit fiir Arisan aufbringen konnen (MW1). Die
Mehrheit der Befragten, nimlich 178, stimmte dem zu. Berufstitige Frauen gaben an, dass sie
Zeit fiir die Teilnahme an religiosen Aktivitdten haben (MW2), die Mehrheit von 123 Personen
stimmte zu. Berufstitige Frauen gaben an, dass sie Zeit fiir Besuche bei der Familie haben
(MW3). 122 Personen stimmten mehrheitlich zu. Berufstitige Frauen gaben an, dass sie Zeit
fiir andere gesellschaftliche Veranstaltungen haben (MW4). Die Mehrheit der Befragten,

ndmlich 178, stimmte dem zu.
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B. Harte Arbeit

Tabelle 5.8 Variablen fiir harte Arbeit

Skor TSS TS S SS Insgesa
mt

Indikator 1 2 3 3

KK1 0 4 162 74 240

KK2 0 14 165 61 240

KK3 0 4 158 78 240

Karrierefrauen gaben an, dass sie bei der Arbeit belastbar sind (KK 1), die Mehrheit stimmte
mit 162 Personen zu. Karrierefrauen gaben an, dass sie entschlossen sind, zu arbeiten (KK2),
die Mehrheit stimmte mit 165 Personen zu oder. Karrierefrauen gaben an, dass sie freundlich

zu anderen sind (KK3), die Mehrheit. von 158 Personen stimmte zu.

C. Grofier Wert

Tabelle 5.9 Deskripsi Variabel Nilai Luhur

Skor TSS TS S SS Insgesa
mt

Indikator 1 2 3 4

NLI1 0 3 145 92 240

NL2 0 78 92 66 240
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Karrierefrauen gaben an, dass sie bei der Arbeit ehrlich sind (NL1), die Mehrheit
stimmte mit 145 Personen zu. Karrierefrauen gaben an, dass sie beider Arbeit in der Agentur

loyal und loyal sind (NL2), die Mehrheit stimmte mit 170 Personen zu.

D. Kompetenz
Tabelle 5.10 Kompetenz Variable Beschreibung
Skor TSS TS S SS Insgesa
mt

Indikator 1 2 3 4

KPTS1 0 4 174 62 240
KPTS2 0 16 169 55 240
KPTS3 0 11 180 49 240

Karrierefrauen gaben an, dass sie gut arbeiten konnen (KPTS1), die Mehrheit von 174
Personen stimmte zu. Karrierefrauen, gaben an, dass sie ihre Arbeit piinktlich erledigen konnen
(KPTS2). Die Mehrheit von 169 Personen stimmte dem zu. Karrierefrauen gaben an, dass sie

kluge Entscheidungen treffen konnen (KPTS3). 180 Personen stimmten mehrheitlich zu.

E. Personliche Beziehung

Tabelle 5.11 Personliche Variable Beschreibung

Skor TSS TS S SS Insgesamt
Indikator 1 2 3 4

HP1 0 8 123 109 240

HP2 0 5 165 70 240

HP3 0 9 173 58 240
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Karrierefrauen gabenan, dass sie ein gutes Verhéltnis zu ihrer Familie haben (HP1), die
Mehrheit stimmte mit 123 Personen zu. Karrierefrauen gaben an, dass sie ein gutes Verhiltnis
zu ihren Kollegen haben (HP2). 165 Personen stimmten mehrheitlich zu. Karrierefrauen gaben
an, dass sie ein gutes Verhiltnis zu ihrer Beziehung haben (HP3), die Mehrheit stimmte mit

173 Personen zu.

F. Erfolgreiche Karrierefrau

Tabelle 5.12 Variable fiir den Erfolg von Frauen im Beruf

Skor TSS TS S SS Insgesa
mt

Indikator 1 2 3 4

KWK1 0 30 167 43 240

KWK2 0 12 170 58 240

KWK3 0 9 180 51 240

Karrierefrauen gaben an, dass sie eine strategische Position haben (KWK1), die
Mehrheit stimmte mit 167 Personen zu. Karrierefrauen gaben an, dass sie eine hohe
Arbeitsproduktivitit haben (KWK2), die Mehrheit von 170 Personen stimmte zu.
Karrierefrauen gaben an, dass sie ein gutes Image in der Gesellschaft haben (KWK3), die

Mehrheit der Befragten stimmte dem zu (180 Personen).

B. Quantitative Analyse

Die in dieser Untersuchung verwendete quantitative Analyse ist die

Regressionsanalyse.
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1. Regressionsanalyse

Aus der Datenanalyse im Anhang lassen sich folgende Ergebnisse ableiten R = 0,534

R-Quadrat = 0,285

F sig. =0,000

Daraus ergibt sich das folgende Modell:

R=0,534, d. h. es besteht ein Zusammenhang zwischen Zeitmanagement, harter Arbeit, edlen
Werten, Kompetenz und einer personlichen Beziehung zum beruflichen Erfolg von Frauen
R-Quadrat 0,285, d. h. Zeitmanagement, harte Arbeit, edle Werte, Kompetenz und personliche
Bezichungen zum beruflichen Erfolg von Frauen sind 0,285 und der Rest wird von anderen

Faktoren beeinflusst, die 0,715 betragen

2. der Hypothesentest.

Die erste Testhypothese besagt, dass die Variablen Flei, edle Werte, Kompetenz und
personliche Beziehungen einen gemeinsamen Einfluss aufden beruflichen Erfolg von Frauen

haben, mit Ausnahme des Zeitmanagements.

Dies lasst sich aus dem F-Test wie folgt ablesen:

Der signifikante Wert von F ist 0,000 <0,05, also wird Ho abgelehnt, es gibt einen
gemeinsamen Einfluss aufdie Variablen harte Arbeit, edle Werte, Kompetenz und personliche

Bezichungen auf den beruflichen Erfolg von Frauen, mit Ausnahme des Zeitmanagements.

Der zweite Hypothesentest besagt, dass es einen teilweisen Einfluss von
Zeitmanagementvariablen, harter Arbeit, edlen Werten, Kompetenz und personlichen

Bezichungen auf den beruflichen Erfolg von Frauen gibt.
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Der Regressionskoeffizient fiir die Zeitmanagementvariable (X1) betragt -0,90, was
bedeutet, dass die Zeitmanagementvariable einen negativen Einfluss auf den Erfolg von
Karrierefrauen (Y) hat. Je besser das Zeitmanagement (X1), desto unwahrscheinlicher ist es,
dass die Karrierefrau Erfolg hat (Y). Umgekehrt gilt: Je schlechter das Zeitmanagement (X1),

desto wahrscheinlicher ist es, dass die Frauen im Beruf erfolgreich sind.

Der Regressionskoeffizient fiir die Variable Zeitmanagement (X2) betragt 0,54, was

darauf hindeutet, dass harte Arbeit einen positiven Einfluss auf den Erfolg hat.

Karrierefrau (Y). Wenn harte Arbeit zum Erfolg einer Karrierefrau fiihrt (Y). Auf der
anderen Seite, wenn Sie nicht hart arbeiten (X2), wird der Trend der erfolgreichen Karriere

Frauen nicht erreicht werden (Y)

Der Regressionskoeffizient fiir die Variable der edlen Werte (X3) betragt 0,137, was
darauf hindeutet, dass dic edlen Werte einen positiven Einfluss auf den Erfolg von
Karrierefrauen (Y) haben. Wenn Sie iber gute edle Werte (X3) verfiigen, ist die
Wahrscheinlichkeit des Erfolgs flir Karrierefrauen (Y) gegeben. Umgekehrt, wenn sie nicht
tiber einen hohen Wert (X3), dann ist die Tendenz fiir den beruflichen Erfolg von Frauen nicht

erreicht.

Der Regressionskoeffizient fiir die Kompetenzvariable (X4) betrdgt 0,346, was
bedeutet, dass die Kompetenz einen positiven Einfluss aufden Erfolg von Karrierefrauen (Y)
hat. Wenn Sie eine gute und gesunde Kompetenz (X4) haben, wird der Trend zum Erfolg fur
Karrierefrauen erreicht (Y). Umgekehrt wird der Trend zum beruflichen Erfolg von Frauen

nicht erreicht, wenn sie nicht iiber gute und gesunde Kompetenzen (X4) verfligen.

Der Regressionskoeffizient fiir die Variable "personliche Beziehungen" (X5) betragt

0,158, was bedeutet, dass personliche Beziehungen einen positiven Einfluss aufden Erfolg von
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Karrierefrauen (Y) haben. Wenn gute persdnliche Beziehungen zum Erfolg der Karrierefrau
fiihren (Y). Umgekehrt, wenn Sie keine guten persénlichen Beziehungen haben (X5), wird die

Wahrscheinlichkeit des Erfolgs fiir Karrierefrauen nicht erreicht (Y).

Dies geht aus dem t-Test hervor

Die Hypothesen, die aufgestellt werden konnen, lauten wie folgt:

H1: Zeitmanagement hat einen signifikanten FEinfluss auf den Erfolg von

Karrierefrauen.

Wenn die Wahrscheinlichkeits-T-Statistik <Signifikanzniveau = 0,05 ist, wird Ho
akzeptiert, was bedeutet, dass es keinen signifikanten Einfluss zwischen der unabhéngigen
Variable und der abhingigen Variable gibt. Die Ergebnisse zeigten, dass die Signifikanz
des Zeitmanagements > 0,05 ist, so dass Ho‘akzeptiert wurde, was bedeutet, dass das

Zeitmanagement keinen signifikanten Emfluss auf den Erfolg von Karrierefrauen hat.

H2: Harte Arbeit hat einen signifikanten Einfluss auf den beruflichen Erfolg von Frauen.

Wenn die Wahrscheinlichkeits-T-Statistik <Signifikanzniveau = 0,05 ist, wird Ho
akzeptiert, was bedeutet, dass es keinen signifikanten Einfluss zwischen der unabhingigen
Variable und der abhéngigen Variable gibt. Die Ergebnisse zeigten ein Signifikanzniveau fiir
harte Arbeit > 0,05, also wurde Ho akzeptiert, was bedeutet, dass harte Arbeit keinen

signifikanten Einfluss auf den Erfolg von Karrierefrauen hat

H3: Edle Werte haben einen signifikanten Einfluss auf den Erfolg einer Karrierefrau.

Wenn die Wahrscheinlichkeits-T-Statistik <Signifikanzniveau = 0,05, dann wird
Ho akzeptiert, was bedeutet, dass es keinen signifikanten Einfluss zwischen der unabhingigen

Variable und der abhéngigen Variable gibt. Die Ergebnisse zeigten, dass das Signifikanzniveau
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des Adelswertes > 0,05 ist, so dass Ho akzeptiert wurde, was bedeutet, dass der Adelswert

keinen signifikanten Einfluss auf den Erfolg von Karrierefrauen hat.

H4: Kompetenz hat einen signifikanten Einfluss auf den Erfolg von Karrierefrauen.

Wenn die Wahrscheinlichkeits-T-Statistik <Signifikanzniveau = 0,05 ist, wird Ho
abgelehnt, was bedeutet, dass ein signifikanter Einfluss zwischen der unabhiingigen Variable
und der abhidngigen Variable besteht. Die Ergebnisse zeigten, dass das Signifikanzniveau von
Kompetenz <0,05 ist, so dass Ho abgelehnt wurde, was bedeutet, dass Kompetenz einen

signifikanten Einfluss auf den Erfolg von Karrierefrauen hat.

HS: Personliche Beziehungen haben einen signifikanten Einfluss auf den Erfolg von

Karrierefrauen.

Wenn die Wahrscheinlichkeits-T-Statistik <Signifikanzniveau = 0,05 ist, wird Ho
abgelehnt, was bedeutet, dass ein signifikanter Einfluss zwischen der unabhéngigen Variable
und der abhidngigen Variable besteht. Die Ergebnisse zeigten, dass das Signifikanzniveau der
personlichen Beziehungen <0,05 ist, so dass Ho abgelehnt wurde, was bedeutet, dass

personliche Beziehungen einen signifikanten Einfluss auf den Erfolg von Karrierefrauen

haben.

Die zweite Hypothese, die sich am stirksten auf den Erfolg von Karriere frauen auswirkt, ist

die Kompetenz, die einen Wert von 0,342 aufiveist.
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KAPITEL VI. DISKUSSION

6.1 Diskussion Ergebnisse Analyse von Fallstudien iiber die berufliche Laufbahn von
Frauen in Indonesien, insbesondere in Yogyakarta.

Die Hypothesenpriifung zeigt, dass Zeitmanagement, harte Arbeit, edle Werte,
Kompetenz und personliche Beziehungen zusammen den beruflichen Erfolg von Frauen
beeinflussen, mit der Ausnahme, dass Zeitmanagement, harte Arbeit und edle Werte den
beruflichen Erfolg von Frauen nicht teilweise beeinflussen. Die dominierende
Kompetenzvariable bestimmt den beruflichen Erfolg von Frauen.

Das Zeitmanagement wirkt sich nicht auf den beruflichen Erfolg einer Frau aus, denn
wenn sie zu viel Zeit fiir gesellschaftliche Veranstaltungen, religiose Aktivititen und Besuche
bei der Familie hat, ist die Zeit fir die Arbeit im Biiro sehr begrenzt.

Harte Arbeit wirkt sich nicht aufden beruflichen Erfolg einer Frauaus, dennauch wenn
sic zih, standhaft und warmherzig ist, wenn die Atmosphire und das Arbeitsumfeld nicht
forderlich sind, kann der berufliche <Erfolg einer Frau nicht erreicht werden.

Edle Werte wirken sich nicht auf den beruflichen Erfolg von Frauen aus, denn
Ehrlichkeit, Loyalitdt und Treue am Arbeitsplatz knnen sich nicht aufden beruflichen Erfolg
von Frauen auswirken, wenn sie nicht durch gesunde und gute personliche Beziehungen und
Kompetenzfaktoren unterstiitzt werden.

6.2 Kompetenz.

Kompetenz beginnt mit einem individuellen Konzept, das darauf abzielt, individuelle
Fahigkeiten zu erkennen, zu erwerben und zu entwickeln, damit sie mit auBergewohnlichen
Leistungen arbeiten konnen. Der Einzelne ist die Hauptkomponente, die zu Akteuren in der
Organisation wird. Daher hingt die Féhigkeit der Organisation von den in der Organisation

titigen Personen ab.
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Organisationen konnen entsprechend ihren Aufgaben und Féhigkeiten einen
maximalen Beitrag zur Organisation leisten. Oder anders ausgedriickt, diese Menschen sind in
der Lage, ihr Bestes zu geben. In der Lage zu sein, mit der besten Leistung zu arbeiten,
bedeutet, in der Lage zu sein, sowohl in stabilen als auch in sich verindernden Situationen
gegenwirtig und in der Zukunft Leistung zu erbringen, ohne die Arbeit anderer zu storen.
Mafnahmen zur Messung der organisatorischen Leistung umfassen daher die Dimensionen
Zeit, Situation und Beitrdge sowie deren Auswirkungen auf die Arbeit anderer Personen oder
Unternehmen.

Die richtige Kompetenz, der Faktor, der die Exzellenz der Leistung bestimmt, kann die
Organisation besitzen, wenn sie iber ein starkes Fundament verfiigt, das sich in allen
Prozessen, die in der Organisation ablaufen, widerspiegelt. Das bedeutet, dass die Organisation
tiber eine starke Kernkompetenz verfiigen muss, die im Einklang mit ihrem Kerngeschift steht.
Kernkompetenzen sind Kompetenzen, iiber die alle Mitglieder der Organisation verfiigen
sollten und die die Organisation von anderen Organisationen unterscheiden. Kernko mpetenzen
sind in der Regel Bestandteil des Auftrags und der Kultur der Organisation. Kernkompetenzen
miissen durch die Kompetenz von Abteilungen oder Teilen der Organisation gestirkt werden.

Kernkompetenzen, die stark und solide sind und mit dem Geschift des
Unternehmens iibereinstimmen, konnen den Wettbewerbsvorteil des Unternehmens erhéhen
und die Kreativitdt, Innovation und Anpassung des Unternehmens an die Umwelt fordern, was
natiirlich durch den Besitz individueller Kompetenzen unterstiitzt werden muss, die mit den
Anforderungen der individuellen Arbeit (bereinstimmen. In dieser dynamischen
Geschiftswelt werden vom Einzelnen nicht nur starke technische Kompetenzen verlangt,
sondern auch Verhaltenskompetenzen, die die Féhigkeit des Einzelnen bestimmen, in diesen

sich verdndernden Umweltsituationen zu interagieren.
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6.3 Personliche Beziehungen.

Effiziente zwischenmenschliche Beziehungen in Gruppen:
a. Abhiéngigkeit von Fithrungskriften.

In der Anfangsphase der Gruppenentwicklung neigen die Mitglieder dazu, sich auf den Leiter
zu verlassen. Sie haben in der Regel nicht die Initiative und den Mut, eine andere Meinung als
die des Leiters zu dulern. Die Mitglieder fragen sich immer noch: Was erwartet der Leiter von
mir?

b. Konflikte zwischen Mitgliedern.

Nachdem jedes Mitglied den Arbeitsbereich gut kennengelernt hat, beginnt es, seine eigenen
Meinungen und Ideen zu duBern und die Schwichen und Stirken der anderen zu erkennen, so
dass sich grole oder kleine, offene oder versteckte, direkte oder indirekte Konflikte nicht
vermeiden lassen. Viele Mitglieder begannen zum Beispiel, die Spielregeln, die
Arbeitsdisziplin, die Zeitpline, die Arbeitsteilung, die Lohnabrechnung usw. in Frage zu

stellen.
c. Zusammenhalt, gegenseitige Anziehung.

Wenn die verschiedenen Konflikte, die es gibt, richtig gelost werden konnen und als etwas
Natiirliches betrachtet werden, dann ist die nichste Entwicklung das Entstehen einer
gegenseitigen Anziehung zwischen den Mitgliedern. Wir beginnen zu akzeptieren, dass wir
uns gegenseitig helfen und unterstiitzen miissen, damit die Gruppenziele richtig erreicht
werdenkonnen. Wir brauchen Einigkeit und Integritdt, um gemeinsame Ziele zu erreichen, und

betrachten Konflikte als etwas Normales, das gemeinsam gelost werden muss.
d. Sie sind voneinander abhéingig.

Diese Phase wird selten von der Gruppe erreicht. Wenn sich eine Gruppe bis zu diesem

Stadium entwickeln kann, ist sie wirklich effektiv. Interdependenz bedeutet hier nicht, dass die
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Mitglieder aufeinander warten, sondern dass die Mitglieder

Er ist sich stets bewusst, dass er nicht nur fiir sich selbst, sondern gemeinsam in einer Gruppe
arbeitet. Die Arbeit eines Mitglieds ist nicht nur seine eigene Sache, sondern eine gemeinsame
Angelegenheit. Wenn es also Schwierigkeiten gibt, ist es besser, wenn wir versuchen, sie
gemeinsam zu tberwinden. Was die Arbeit betrifft, so sind alle Probleme gemeinsame
Probleme. Die Mitglieder erledigen ihre jeweiligen Aufgaben, aber in dem Bewusstsein, dass

sie Teil einer groBeren Arbeitsgruppe sind. "Ein Korper mit vielen Mitgliedern".

e. Teamarbeit.

Der Erfolg der Gruppe héngt nicht voneinzelnen Personen ab, sondern von der Teamarbeit, die
sich gegenseitig unterstiitzt. Dieser Ansatz der Teamarbeit erleichtertauch die Verwaltung und
Delegation von Aufgaben. Die Anordnung und Delegation von Aufgaben und Befugnissen
wird so gestaltet, dass jede vorhandene Ressource im Einklang mit den Arbeitsmustern des
Teams entwickelt und gefordert wird. Wir werden auch erkennen, dass alle Arbeitstitigkeiten

Teil von Team-/Gruppenaktivititen sind.

Ein Team ist eine Ansammlung von Personen, die zusammenarbeiten, um festgelegte Ziele zu
erreichen. Dafiir gibt es klare Regeln und Arbeitsmechanismen fir Einzelpersonen und
Gruppen. Jedes Mitglied arbeitet unabhéingig. Es gibt zwei wichtige Dinge, die wir verstehen
und befolgen sollten, ndmlich die Aufgaben und ihre Probleme sowie die Prozesse und

Interaktionen zwischen den Mitgliedern.

f. Warum brauchen Sie ein Team?

Denn ein Team ist sehr notwendig, weil es auerordentlich starke menschliche Ressourcen
schaffen kann, weil verschiedene Talente kombiniert werden und zu einer Kraft werden, um
Ziele zu erreichen. Die Kreativitdt bei der Bewiltigung verschiedener Aufgaben, die eine

kompakte und harmonische Teamarbeit erfordern, ist viel niitzlicher als eine Gruppe mit einem
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fihigen Leiter. Inzwischen arbeiten die Mitglieder individuell. Mitglieder, die an der
Entscheidungsfindung beteiligt sind, werden ihre Motivation zur Arbeit und zum Arbeiten
erh6hen. Verschiedene Maflnahmen, die das Miteinander betreffen, sind leichter zu verstehen.
Die Mitglieder sind motivierter, etwas zu erreichen, weil die Aufgaben klar sind und die
Delegation aufdem Verstéindnis der Aufgabe und ihrer Probleme beruht. Das gilt auch fiir den
Prozess und das Zusammenspiel der einzelnen Mitglieder. Auch das Selbstwertgefiihl der
einzelnen Mitglieder steigt, weil sie klare Befugnisse und Verantwortung mit klaren Zielen fiir

sich und das Team erhalten.
g. Lebenszyklus des Teams.

Das Leben eines Arbeitsteams durchlduft einen normalen Zyklus, und das Prinzip ist dasselbe
wie der Zyklus einer Arbeitsgruppe. Hier ist eine' kurze Erklirung. Bildung der

Griindungsdaten.

a. Die Mitglieder erkliren sich bereit, der Gruppe beizutreten, um gemeinsame Ziele zu

erreichen.

b. Jedes Mitglied bringt seine eigenen Werte, Meinungen, Arbeitsweisen und die

Arbeitsweisen der anderen ein.

c. Jeder von ihnen fiihlt sich immer noch schiichtern, schiichtern, so dass es zwar einen

Zusammenhalt gibt, aber falsch.

d. Sie waren nicht in der Lage, einen Anfiihrer zu wiahlen, weil sie sich untereinander nicht gut

kennen.
h. Stiirmung oder Chaos.

a. In dieser Phase beginnt das Chaos aufgrund unterschiedlicher Werte, Meinungen,

Arbeitsweisen und Erfahrungen, die miteinander kollidieren, zu entstehen.
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b. Die Mitglieder beginnen, an den Féhigkeiten des Leiters zu zweifeln, weil sie die Stirken

und Schwichen, Talente und Begabungen jedes Einzelnen kennen lernen.

c. Kleine Gruppen, Fraktionen entstanden, verwirrende Aufgaben und Probleme, ihre Prozesse

und Interaktionen mit persdnlichen Problemen.

d. In diesem Stadium sind die Kommunikation und die Beziechungen der einzelnen Personen

noch sehr klein, es gibt Geriichte und geheime Kommunikationsbeziehungen.

i. Normierung oder normale Situation nach dem Chaos.

a. Beginnen Sie damit, das Bewusstsein fiir die Zusammenarbeit zu schirfen und zu

vermeiden, dass die Arbeitseinheit oder Gruppe durch das Chaos zerstort wird.

b. Der Geist der Zusammenarbeit beginnt zu wachsen. Es besteht eine echte Freiheit, Gefiihle

und Meinungen zu duflern, auch wenn sie voneinander abweichen mégen.

c. Jedes der Mitglieder begann, ein guter Zuhdrer zu werden

d. Jeder von ihnen begann, die eingefithrten Vorschriften und Arbeitsmechanismen zu

befolgen.

j- Zuverlissige Teamleistung oder Wiederaufbau.

a. Wenn eine Mannschaft dieses Stadium erreichen kann, ist das der Gipfel des Erfolgs.

b. Das eingefiihrte Arbeitssystem ist sehr produktiv, effizient und effektiv.

c. Die Arbeitsleistung von Einzelpersonen, Gruppen und Prozessen sowie die Interaktion

zwischen Einzelpersonen und Teilen ist sehr gut.

d. Es gibt Bezichungen und Kommunikation sowohl in Bezug auf die Arbeit als auch in

Bezug auf personliche und familidre Angelegenheiten auf intime Art und Weise.
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k. Managerial Member Skill.
a. Die Mitglieder sollten tiber Kenntnisse in der Erstellung von Arbeitsplinen verfligen.

b. Die Mitglieder sollten klug vorgehen, indem sie Ziele festlegen, die mit ihren
Verantwortlichkeiten und Befugnissen sowie mit den Zielen der Gruppe als Team

iibereinstimmen.

c. Die Mitglieder sollten in der Lage sein, ihre eigene Arbeit zu iiberwachen, so dass sie

messen und bewerten konnen, um ihre unabhéngige Leistung zu steigern.

d. Mitglieder, die in der Lage sind, die Fortschritte bei der Umsetzung ihrer

Zustandigkeiten und Befugnisse zu tiberwachen.

e. Die Mitglieder haben das Vertrauen und die Gewissheit, dass sie ordnungsgemaf3 und

korrekt durchgefiihrt wird.

6.4 Der berufliche Erfolg von Frauen.

Die Ubersetzer, die Kartinis. Kampf filschlicherweise als Emanzipation der
indonesischen Frauen bezeichnen, werden an einer Stelle von Kartinis Brief deutlich: "Wir
fordern hier den Unterricht und die Ausbildung von Madchen, nicht etwa, weil wir wollen, dass
diese Médchen in ihren Lebenskdmp fen Konkurrentinnen der Ménner sind. . Sondern weil wir
glauben, dass dies einen grof3en Einfluss aufdie Frauen haben wird, so dass die Frauen besser
inder Lage sind, die Pflichten zu erfiillen, die die Natur ihnen auferlegt hat: Miitter zu werden,
vor allem menschliche Erzieherinnen" (Kartinis Brief an Prof. Anton und Frau, 4. Oktober
1902). Kartini ist bestrebt, die Frauen nur deshalb zu lehren und zu erziehen, um das Denken
ihres Volkes zu erwecken, damit sie besser in der Lage sind, ihre Pflichten als Frau zu erfiillen.
Laut Dr. Herien gibt es heutzutage die Tendenz, dass erfolgreiche Kinder aus erfolgreichen
Familien kommen (harmonische Familien, Familien mit hohem Bildungsstand und hohem

Einkommen).
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Die Bezichung zwischen dieser Untersuchung und fritheren Untersuchungen ist wie folgt:

Indarti und Wulandaru (2018) untersuchten das Profil und die Motivation von
Unternehmerinnen in Yogyakarta und stellten fest, dass Unternehmerinnen im Vergleich
zu Arbeitnehmerinnen ein hoheres Bediirfhis nach Zugehérigkeit und Dominanz haben.
Das Bediirfnis nach Leistung und Gruppenautonomie ist bei den Arbeitnehmern jedoch
relativ gleich hoch. Das Bildungsniveau wirkt sich signifikant auf das Bediirfnis nach
Leistung und Zugehorigkeit aus, wihrend sich das Alter auf das wirtschaftliche
Bediirfnis und die Dominanz auswirkt. Es zeigt sich, dass die Kompetenz in dieser Studie
den beruflichen Erfolg von Frauen beeinflusst.

Suradi (2018) untersucht die Beziechung zwischen Fiihrung und Arbeitsumfeld und den
akademischen Positionen privater Universititen in. Surakarta. Die Ergebnisse zeigen,
dass ein positiver und signifikanter Zusammenhang zwischen Fiihrungs- und
Arbeitsumfeldvariablen auf die Erreichung akademischer Positionen an privaten
Universititen in Surakarta besteht. Es'zeigt sich, dass gute personliche Beziehungen den
beruflichen Erfolg von Frauen stark beeinflussen.

Chrysanti Hasibuan-Sedyono MIM (2019) stellt fest, dass die Determinanten des Erfolgs einer
Karrierefrau durch interne und externe Faktoren bestimmt werden. Im Allgemeinen
unterstiitzt diese Studie die Ergebnisse mehrerer fritherer Studien, auch wenn sie
aufgrund der unterschiedlichen Objekte und Situationen nicht auf andere Studien

verallgemeinert werden konnen.
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KAPITEL VII. SCHLUSSFOLGERUNGEN UND EMPFEHLUNGEN

7.1 Schlussfolgerung.
Auf der Grundlage der Forschungsergebnisse und der Diskussion kénnen die folgenden
Schlussfolgerungen gezogen werden:

1. Kompetenz, personliche Beziehungen beeinflussendenberuflichen Erfolg von Frauen, nicht
aber Zeitmanagement, harte Arbeit und edle Werte.

2. Die dominierende Kompetenzvariable bestimmt den beruflichen Erfolg von Frauen.

7.2 Anregung.

1. Kompetenz und personliche Beziehungen beeinflussen den Erfolg der Karriere einer Frau.
Es sei denn, Zeitmanagement, harte Arbeit und edle Werte haben keinen Einfluss auf den
Erfolg von Karrierefrauen.

2. Jeder Arbeitnehmer, insbesondere Frauen im Berufsleben, muss auf Kompetenz und
personliche Beziehungen achten, um erfolgreich zu sein. Am wichtigsten ist es, auf die
Kompetenzen zu achten, die mit der Fihigkeit zusammenhidngen, gut zu arbeiten, die Arbeit

ptnktlich zu erledigen und kluge Entscheidungen zu treffen.
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KAPITEL VIII. OFFNUNGEN

Erlautern Sie die Definition einer Grundgesamtheit und geben Sie eine
Stichprobenpopulation an.

Wie bestinmt man die Variablen flir eine multiple lineare Regressionsanalyse?

Was ist der Unterschied zwischen der abhéngigen und der unabhingigen Variable?
Wie man Hypothesentests durchfiihrt und Beispiele gibt.

Giiltigkeitstests dienen dazu, etwas zu testen und Beispiele zu liefern.
Zuverldssigkeitstests werden verwendet, um etwas zu testen und Beispiele zu liefern.
Wie berechne ich den Wert von R und R-Quadrat?

Wie bestimmt man eine dominante Variable im Vergleich zu anderen Variablen?
Wie bestimmen Sie, ob Ho akzeptiert und-Ho abgelehnt wird, und geben Sie
Beispiele flir Fille an.

Beschreiben Sie die Formel fiir die Berechnung von multiplen linearen

Regressionsanalysten und geben Sie ein Beispiel fiir eine Falllosung.
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ANLAGE

1. FRAGEBOGEN ZUR UMFRAGE

An: Sehr geehrte. Karriere-Schwester
in der Sonderregion Yogyakarta

Mit freundlichen Griilen,

Ich bin Dozentin an der Fakultdt fiir Industrietechnik, Abteilung fiir Informatik, UPN
"Veteran" Yogyakarta, und beabsichtige, eine Forschungsarbeit zum Thema "ARTIFICIAL
INTELLIGENCE AND SMART CITY CASE STUDY ANALYSIS OF THE EFFECT OF
TIME MANAGEMENT, HARTE ARBEIT, HOHE WERTE, KOMPETENZ,
PERSONLICHE = BEZIEHUNGEN, AUF DEN  KARRIEREERFOLG  VON
INDONESISCHEN FRAUEN IN DER SONDERREGION YOGYAKARTA WAHREND
DES COVID-19 "

An Karrierefrauen im Bereich der Informationstechnologie (IT) in Yogyakarta. Ich hoffe, Sie
nehmen sich einen Moment Zeit, um die Liste der verfligbaren Fragen auszufiillen. Jede Ihrer
Antworten wird als Daten- und Informationsquelle fiir diese Untersuchung sehr niitzlich sein,
die Daten, die ich erhalten habe, dienen ausschlieBlich” Forschungszwecken.

Fiir Thre Aufinerksamkeit und Bereitschaft danke ich Ihnen sehr.

Mit freundlichen Griilen,

Forscher
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2. EINE LISTE VON FRAGEN

Identitit des Befragten

Name
Adresse
Alter

Letzte Bildung

Beruf

Familienstand

Agentur

Beschreibung

(Kann nicht ausgefiillt werden)

(22-50 Jahre alt)

fir Arbeit :

Anweisung :
Kreuzen Sie die von Thnen gewihlte Antwort in dem daflir vorgesehenen Kistchen an.

STS : Stimmt {iberhaupt nicht zu
TS : Ablehnen

S : Zustimmen

SS: Stimme voll und ganz zu

(D3/S1/S2/S3)*

(Verheiratet/Unverheiratet)*

* Unnotiges durchstreichen.

NO QUESTION ANTWORT

Zeitmanagement 1 2 3 |4

1. Ich nehme mir Zeit, um an gesellschaftlichen |[STS |TS |S |SS
Ereignissen teilzunehmen.

2. Ich nehme mir Zeit, um an religiosen STS |TS [S |SS
Aktivititen teilzunehmen.

3. Ich nehme mir Zeit, um meine Familie zu STS |TS S SS
besuchen.

4. Ich nehme mir Zeit fiir gesellschaftliche STS |TS |S |SS
Veranstaltungen.
Harte Arbeit 1 2 3 |4

L Ich bin hartnéckig bei der Arbeit. STS |TS [S |SS

2. Ich bin zielstrebig bei der Arbeit. STS |TS [S |SS

3. Ich bin freundlich zu anderen. STS |TS [S |SS
Hoher Wert 1 2 3 |4
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Ich bin ehrlich bei der Arbeit. STS |TS SS
Ich bin treu und loyal bei der Arbeit in der STS |TS SS
Agentur.

Kompetenz 1 2 4
Ich bin in der Lage, gut zu arbeiten. STS |TS SS
Ich bin in der Lage, die Arbeit piinktlich zu  |STS |TS SS
beenden.

Ich bin in der Lage, weise Entscheidungen zu |STS |TS SS
treffen.

Personliche Beziehung 1 2 4
Ich habe ein gutes Verhiltnis zu meiner STS |TS SS
Familie.

Ich habe gute Beziehungen zu meinen STS |TS SS
Mitarbeitern.

Ich habe ein gutes Verhéltnis zu meinen STS |TS SS
Verwandten.

Erfolgreiche Karrierefrau 1 2 4
Ich habe eine strategische Position. STS |TS SS
Ich habe eine hohe Arbeitsproduktivitit. STS |TS SS
Ich habe ein gutes Image in der Gesellschaft. |STS |TS SS

skt GUTES GLﬁCK***********

73




3. ERGEBNISSE DER GULTIGKEITSPRUFUNG

Korrelationen
Correlations
MW1 MW2 MW3 MW4 MW
MW1  Pearson Correlation 1 ,282 ,095 ,327* 747
Sig. (2-tailed) . ,078 ,560 ,039 ,000
N 40 40 40 40 40
MW2  Pearson Correlation ,282 1 -,168 ,088 .691*
Sig. (2-tailed) ,078 . ,300 ,591 ,001
N 40 40 40 40 40
MW3  Pearson Correlation ,095 -,168 1 ,188 .694**
Sig. (2-tailed) ,560 ,300 . ,246 ,001
N 40 40 40 40 40
MW4  Pearson Correlation ,327* ,088 ,188 1 ,633*
Sig. (2-tailed) ,039 ,591 ,246 . ,000
N 40 40 40 40 40
MW Pearson Correlation 747 ,491*4 ,494** ,633* 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,001 ,000 .
N 40 40 40 40 40

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Korrelationen
Correlations
KRA1 KR2 KR3 KR
KR1 Pearson Correlation 1 ,674*% 537 877
Sig. (2-tailed) . ,000 ,000 ,000
N 40 40 40 40
KR2 Pearson Correlation ,674* 1 445 ,846*
Sig. (2-tailed) ,000 . ,004 ,000
N 40 40 40 40
KR3 Pearson Correlation ,537*4 ,445** 1 ,788*
Sig. (2-tailed) ,000 ,004 . ,000
N 40 40 40 40
KR Pearson Correlation 877 ,846™*% ,788* 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 .
N 40 40 40 40

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Korrelationen

Correlations
NL1 NL2 NL
NL1 Pearson Correlation 1 L4714 ,876™
Sig. (2-tailed) . ,002 ,000
N 40 40 40
NL2 Pearson Correlation AT 1 ,838*
Sig. (2-tailed) ,002 . ,000
N 40 40 40
NL Pearson Correlation ,876* ,838* 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 .
N 40 40 40
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Korrelationen
Correlations
KPTS1 KPTS2 KPTS3 KPTS
KPTS1 Pearson Correlation 1 157 ,204 ,626™
Sig. (2-tailed) . ,334 ,206 ,000
N 40 40 40 40
KPTS2 Pearson Correlation 157 1 ,342*% ,729*"
Sig. (2-tailed) ,334 . ,031 ,000
N 40 40 40 40
KPTS3 Pearson Correlation ,204 ,342* 1 ,743*%
Sig. (2-tailed) ,206 ,031 . ,000
N 40 40 40 40
KPTS Pearson Correlation ,626* ,729*% , 743" 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 .
N 40 40 40 40

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Korrelationen

Correlations
HP1 HP2 HP3 HP
HP1 Pearson Correlation 1 ,373* ,385* 773"
Sig. (2-tailed) ) ,018 ,014 ,000
N 40 40 40 40
HP2 Pearson Correlation , 373 1 ,382*% 767
Sig. (2-tailed) ,018 . ,015 ,000
N 40 40 40 40
HP3 Pearson Correlation ,385* ,382*% 1 , 758"
Sig. (2-tailed) ,014 015 ) ,000
N 40 40 40 40
HP Pearson Correlation 773" 767 , 758" 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 .
N 40 40 40 40
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Korrelationen
Correlations
KWK1 KWK2 KWK3 KWK
KWK1 Pearson Correlation 1 ;191 ,362* ,765**
Sig. (2-tailed) . ,237 ,022 ,000
N 40 40 40 40
KWK2 Pearson Correlation 191 1 ,026 745
Sig. (2-tailed) ,237 . ,872 ,000
N 40 40 40 40
KWK3 Pearson Correlation ,362* ,026 1 .723*
Sig. (2-tailed) ,022 872 . ,000
N 40 40 40 40
KWK  Pearson Correlation ,765*% ,645** ,623* 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 .
N 40 40 40 40

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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4. ERGEBNIS DER ZUVERLASSIGKEITSPRUFUNG

Verldsslichkeit

Zusammenfassung der Fallbearbeitung

N %
Falle Glltig 40 100.0
Ausgesc
hlossen( 0 .0
a)
Insgesa
mt 40 100.0

a Listenweise Léschung aufder Grundlage aller Variablen im Verfahren.

Zuverlissigkeitsstatistik

Cronbachs
Alpha
basierend auf
Cronbachs standardisierte N der
Alpha n ltems Posten
678 685 4
Artikel-Statistik
Std.
Mittlere Abweichung N
MW1 2.8500 53349 40
Mw2 3.2750 45220 40
Mw3 3.5000 50637 40
Mw4 3.1250 40430 40
Item-Total-Statistik
Skalenmittelwe | Skalenabweic Cronbachs
rt bei hung bei Korrigierte Quadratische Alpha bei
gestrichenem | gestrichenem | ltem-Total-Ko | Mehrfachkorr | gestrichenem

Item Item rrelation elation Item
MW1 9.9000 656 380 178 073
Mw2 9.4750 974 102 118 415
MW3 9.2500 962 .052 077 482
Mw4 9.6250 856 334 132 193

Skalenstatistik

Abweichun Std. N der
Mittlere g Abweichung Posten
12.7500 1.269 1.12660 4
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Verlisslichkeit

Zusammenfassung der Fallbearbeitung

N %
Falle Gultig 40 100.0
Ausgesc
hlossen( 0 .0
a)
Insgesa 40 1000
mt

a Listenweise Léschung aufder Grundlage aller Variablen im Verfahren.

Zuverlassigkeitsstatistik

Cronbachs
Alpha
basierend auf

Cronbachs standardisierte N der
Alpha n ltems Posten
786 787 3
Artikel-Statistik
Std.
Mittlere Abweichung N

KK1 3.3750 54006 40
KK2 3.2000 56387 40
KK3 3.4500 55238 40

Item-Total-Statistik

Skalenmittelwe | Skalenabweic Cronbachs
rt bei hung bei Korrigierte Quadratische Alpha bei
gestrichenem | gestrichenem | ltem-Total-Ko | Mehrfachkorr | gestrichenem
Item ltem rrelation elation ltem

KK1 6.6500 900 713 524 615
KK2 6.8250 917 636 463 699
KK3 6.5750 1.020 535 .301 .805

Skalenstatistik

Abweichun Std. N der
Mittlere g Abweichung Posten
10.0250 1.922 1.38652 3
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Verlisslichkeit

Zusammenfassung der Fallbearbeitung

N %
Falle Giltig 40 100.0
Ausgesc
hlossen( 0 .0
a)
Insgesa
mt 40 100.0

a Listenweise Léschung aufder Grundlage aller Variablen im Verfahren.

Zuverlissigkeitsstatistik

Cronbachs
Alpha
basierend auf

Cronbachs standardisierte N der
Apha n ltems Posten
637 641 2
Artikel-Statistik
Std.
Mittlere Abweichung N
NL1 3.4000 49614 40
NL2 3.2500 43853 40
Item-Total-Statistik
Skalenmittelwe | Skalenabweic Cronbachs
rt bei hung bei Korrigierte Quadratische Alpha bei
gestrichenem | gestrichenem | ltem-Total-Ko | Mehrfachkorr | gestrichenem
ltem Item rrelation elation Item
NL1 3.2500 192 AT71 222 (a)
NL2 3.4000 246 471 222 (a)

aDerWertistnegativ, weil die durchschnittliche Kovarianz zwischen den ltems negativist. Dies verstoBtgegen die
Annahmen des Reliabilitdtsmodells. Sie sollten die Kodierung der Items tberprifen.

Skalenstatistik
Abweichun Std. N der
Mittlere g Abweichung Posten
6.6500 644 80224 2
Verlisslichkeit

Zusammenfassung der Fallbearbeitung

N

%

Falle

Gultig
Ausgesc
hlossen(
a)
Insgesa
mt

40

0

40

100.0

100.0
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a Listenweise Loschung aufder Grundlage aller Variablen im Verfahren.

Zuverlissigkeitsstatistik

Alpha

Cronbachs

basierend auf

Cronbachs standardisierte N der
Alpha n ltems Posten
682 679 3
Artikel-Statistik
Std.
Mittlere Abweichung N
KPTS1 3.2250 42290 40
KPTS2 3.2000 46410 40
KPTS3 3.2750 45220 40
Item-Total-Statistik
Skalenmittelwe | Skalenabweic Cronbachs
rt bei hung bei Korrigierte | Quadratische Alpha bei
gestrichenem | gestrichenem | ltem-Total-Ko |“Mehrfachkorr | gestrichenem
Item Item rrelation elation Item
KPTS1 6.4750 563 220 .050 510
KPTS2 6.5000 462 325 125 .339
KPTS3 6.4250 456 .363 140 270
Skalenstatistik
Abweichun Std. N der
Mittlere g Abweichung Posten
9.7000 .882 93918 3
Verlisslichkeit

Zusammenfassung der Fallbearbeitung

Falle

Giiltig
Ausgesc
hlossen(
a)
Insgesa
mt

N 0/0
40 100.0
0 .0
40 100.0

a Listenweise Loschung aufder Grundlage aller Variablen im Verfahren.

Zuverlissigkeitsstatistik

80




Cronbachs
Alpha
basierend auf

Verldsslichkeit

Zusammenfassung der Fallbearbeitung

N %
Falle Gultig 40 100.0
Ausgesc
hlossen( 0 .0
a)
Insgesa 40 100.0
mt )

a Listenweise Léschung aufder Grundlage aller Variablen im Verfahren.

Zuverlissigkeitsstatistik

Cronbachs
Apha

Cronbachs
Alpha
basierend auf
standardisierte
n ltems

Posten

N der

609

618

3
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Cronbachs standardisierte N der
Alpha n ltems Posten
647 .648 3
Artikel-Statistik
Std.
Mittlere Abweichung N

HP1 3.4750 55412 40
HP2 3.4000 54538 40
HP3 3.3000 51640 40

Item-Total-Statistik

Skalenmittelwe | Skalenabweic Cronbachs
rt bei hung bei Korrigierte Quadratische Alpha bei
gestrichenem | gestrichenem | ltem-Total-Ko | Mehrfachkorr | gestrichenem
Item Item rrelation elation Item

HP1 6.7000 779 456 208 553
HP2 6.7750 794 454 206 555
HP3 6.8750 .830 463 215 544

Skalenstatis tik

Abweichun Std. N der
Mittlere g Abweichung Posten
10.1750 1.533 1.23802 3




Artikel-Statistik
Std.
Mittlere Abweichung N
KWK1 3.0750 52563 40
KWK2 3.2750 55412 40
KWK3 3.2500 43853 40
Item-Total-Statistik
Skalenmittelwe | Skalenabweic Cronbachs
rt bei hung bei Korrigierte Quadratische Alpha bei
gestrichenem | gestrichenem | ltem-Total-Ko | Mehrfachkorr | gestrichenem
ltem Item rrelation elation Item
KWK1 6.5250 512 370 164 050
KWK2 6.3250 .635 141 .039 525
KWK3 6.3500 695 246 133 321
Skalenstatistik
Abweichun Std. N der
Mittlere g Abweichung Posten
9.6000 1.067 1.03280 3
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4. ERGEBNIS DES REGRESSIONSTESTS

Regression

Variables Entered/Removed

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 X5, X1, X2,

X3, X4 Enter

a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Y

Model Summary

Adjusted Std. Error of
Model R R Square | RSquare | the Estimate
1 ,5342 ,285 ,270 , 31377

a. Predictors: (Constant), X5, X1, X2, X3, X4

ANOVA
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 9,196 5 1,839 18,681 ,0002
Residual 23,038 234 ,098
Total 32,234 239
a. Predictors: (Constant), X5, X1, X2, X3, X4
b. Dependent Variable: Y
Coefficients
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1,261 ,296 4,254 ,000
X1 -,090 ,076 -,068 -1,181 ,239
X2 ,054 ,058 ,061 ,917 ,360
X3 ,113 ,059 ,128 1,897 ,059
X4 ,346 ,074 ,342 4,700 ,000
X5 ,158 ,054 ,175 2,936 ,004

a. Dependent Variable: Y
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5.IDENTITAT TESTERGEBNIS

Frequenzen
STATISTIK
STATU
ALAMAT USIA PENDIDIKAN PEKERJAAN S INSTANSI
N Giiltig 240 240 240 240 240 240
Fehlt 0 0 0 0 0 0]
ADRESSE
Giiltig in Kumulierter
Frequenz | Prozentsatz Prozent Prozentsatz
Giiltig BANTUL 24 10.0 10.0 10.0
KULON
PROGO 1 4 4 10.4
SLEMAN 88 36.7 36.7 47.1
YOGYAK
AR 127 52.9 52.9 100.0
Insgesamt 240 100.0 100.0
OLD
Prozentsat Giiltig n Kumulierter
Frequenz z Prozent Prozentsatz
Giiltig ~ 22.00 1 4 4 4
23.00 1 4 4 .8
24.00 4 1.7 1.7 2.5
25.00 34 14.2 14.2 16.7
26.00 23 9.6 9.6 26.3
27.00 23 9.6 9.6 35.8
28.00 19 7.9 7.9 43.8
29.00 12 5.0 5.0 48.8
30.00 14 5.8 5.8 54.6
31.00 7 2.9 2.9 57.5
32.00 11 4.6 4.6 62.1
33.00 19 7.9 7.9 70.0
34.00 7 2.9 2.9 72.9
35.00 14 5.8 5.8 78.8
36.00 13 5.4 5.4 84.2
37.00 3 1.3 1.3 85.4
38.00 6 2.5 2.5 87.9
39.00 2 .8 8 88.8
40.00 3 1.3 1.3 90.0
41.00 5 2.1 2.1 92.1
42.00 9 3.8 3.8 95.8
43.00 4 1.7 1.7 97.5
44.00 1 4 4 97.9
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45.00 1 4 4 98.3
47.00 1 4 4 98.8
48.00 2 .8 8 99.6
49.00 1 4 4 100.0
Insges
amt 240 100.0 100.0
BILDUNG
Kumulierte
Prozents | Glltig in r
Frequenz atz Prozent Prozentsatz
giﬂ“ S1 169 70.4 70.4 70.4
S2 71 29.6 29.6 100.0
Insge 240 100.0 100.0
samt
WERK
Kumulierte
Prozent |, Giiltig in r
Frequenz satz Prozent Prozentsatz
Gilti  ADMIN
g KONTROLLE 2 8 8 8
SACHBEARBEITER 1 4 4 1.3
UNTERNEHMENSA
NWENDUNG 15 6.3 6.3 7.5
ENTWICKLUNG
VON
COMPUTERSPIELE : 4 4 79
N
CONSULTAN 9 3.8 3.8 11.7
DATENBANKVER
WALTER 62 25.8 25.8 37.5
E-COMMERCE-SOF
TWARE 12 5.0 5.0 42.5
IT-BERATER 24 10.0 10.0 52.5
IT-FORSCHUNG
UND 11 4.6 4.6 57.1
-ENTWICKLUNG
COMPUTERSPIEL-
ENTWICKLUNG ! 4 4 373
NETZWERK UND
VERWALTUNG 19 7.9 7.9 65.4
PROGRAMMIERER
WEB-ENTWICKLU 37 15.4 15.4 80.8
NG
SYSTEMANALYSE 8 3.3 3.3 84.2
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SOFTWARE UND
WEB-ENGINEERIN 24 10.0 10.0 94.2
G
SYSTEMANALYTI
KER 3 1.3 1.3 95.4
;F;SCHNOPRENEUR 1 4 4 958
TI RESEARCHE 1 4 4 96.3
WEBADMINISTRA
TOR 3 1.3 1.3 97.5
WEB DESIGN 3 1.3 1.3 98.8
WEB-INGENIEUR 3 1.3 1.3 100.0
Insgesamt 240 100.0 100.0
STAAT
Giltig n
Frequenz Prozentsatz Prozent Kumulierter Prozentsatz
Giiltig ~ BELUM
KA 60 25.0 25.0 25.0
KAWIN 180 75.0 75.0 100.0
Insgesamt 240 100.0 100.0
INSTITUTIONEN
Prozents Giiltig in Kumulierter
Frequenz atz Prozent Prozentsatz
Giiltig AMIK
KARTIKA 1 4 4 4
AKAKOM 37 15.4 15.4 15.8
AKINDO 5 2.1 2.1 17.9
AA YKPN 1 4 4 18.3
AKPRIND 4 1.7 1.7 20.0
AMIKOM 9 3.8 3.8 23.8
ATMAJAYA 35 14.6 14.6 383
IMKL 1 4 4 38.8
MERCU BUAN 4 1.7 1.7 40.4
STIE YKPN 3 1.3 1.3 41.7
SURYA GLOB 9 3.8 3.8 454
UAD 26 10.8 10.8 56.3
UGM 15 6.3 6.3 62.5
ul 13 5.4 5.4 67.9
UIN 14 5.8 5.8 73.8
UKDW 11 4.6 4.6 78.3
UMy 11 4.6 4.6 82.9
UNY 13 5.4 5.4 88.3
UPN 5 2.1 2.1 90.4
UTY 21 8.8 8.8 99.2
USD 2 8 8 100.0
Insgesamt 240 100.0 100.0

86




6. FREQUENZBESCHREIBUNG TESTERGEBNIS

Frequenzen
Statistics
MW 1 MW2 MW3 MW4
N Valid 240 240 240 240
Missing 0 0 0 0
Frequenztabelle
Mw1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 32 13,3 13,3 13,3
3,00 178 74,2 74,2 87,5
4,00 30 12,5 12,5 100,0
Total 240 100,0 100,0
Mw2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 7 2,9 2,9 2,9
3,00 123 51,3 51,3 54,2
4,00 110 458 458 100,0
Total 240 100,0 100,0
MwW3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3,00 122 50,8 50,8 50,8
4,00 118 49,2 49,2 100,0
Total 240 100,0 100,0
Mw4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 12 5,0 5,0 5,0
3,00 178 74,2 742 79,2
4,00 50 20,8 20,8 100,0
Total 240 100,0 100,0
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Frequenzen

Statistics
KK1 KK2 KK3
N Valid 240 240 240
Missing 0 0 0
Frequenztabelle
KK1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 4 1,7 1,7 1,7
3,00 162 67,5 67,5 69,2
4,00 74 30,8 30,8 100,0
Total 240 100,0 100,0
KK2
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2,00 14 5,8 5,8 5,8
3,00 165 68,8 68,8 74,6
4,00 61 254 254 100,0
Total 240 100,0 100,0
KK3
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2,00 4 1,7 1,7 1,7
3,00 158 65,8 65,8 67,5
4,00 78 325 325 100,0
Total 240 100,0 100,0
Frequenzen
Statistics
NL1 NL2
N  Valid 240 240
Missing 0 0
Frequenztabelle
NL1
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 2,00 3 1,3 1,3 1,3
3,00 145 60,4 60,4 61,7
4,00 92 38,3 38,3 100,0
Total 240 100,0 100,0
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NL2

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 4 1,7 1,7 1,7
3,00 170 70,8 70,8 72,5
4,00 66 275 27,5 100,0
Total 240 100,0 100,0
Frequenzen
Statistics
KPTS1 KPTS2 KPTS3
N Valid 240 240 240
Missing 0 0 0
Frequenztabelle
KPTS1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 4 1,7 1,7 1,7
3,00 174 72,5 72,5 74,2
4,00 62 258 25,8 100,0
Total 240 100,0 100,0
KPTS2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 16 6,7 6,7 6,7
3,00 169 70,4 70,4 771
4,00 55 22,9 229 100,0
Total 240 100,0 100,0
KPTS3
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 2,00 11 4,6 4,6 4,6
3,00 180 75,0 75,0 79,6
4,00 49 204 204 100,0
Total 240 100,0 100,0
Frequenzen
Statistics
HP1 HP2 HP3
N  Valid 240 240 240
Missing 0 0 0
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Frequenztabelle

HP1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 8 3,3 3,3 3,3
3,00 123 51,3 51,3 54,6
4,00 109 454 454 100,0
Total 240 100,0 100,0
HP2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 5 2,1 2,1 2,1
3,00 165 68,8 68,8 70,8
4,00 70 29,2 29,2 100,0
Total 240 100,0 100,0
HP3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 9 3,8 3,8 3,8
3,00 173 72,1 72,1 75,8
4,00 58 24,2 242 100,0
Total 240 100,0 100,0
Frequenzen
Statistics
KWK1 KWK2 KWK3
N Valid 240 240 240
Missing 0 0 0
Frequenztabelle
KWK1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 30 12,5 12,5 12,5
3,00 167 69,6 69,6 82,1
4,00 43 17,9 179 100,0
Total 240 100,0 100,0
KWK2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 12 5,0 5,0 5,0
3,00 170 70,8 70,8 75,8
4,00 58 24,2 242 100,0
Total 240 100,0 100,0
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KWK3

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 9 3,8 3,8 3,8
3,00 180 75,0 75,0 78,8
4,00 51 213 213 100,0
Total 240 100,0 100,0
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