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1  Einleitung

Was motiviert Nachwuchskrafte, sich flr eine Beschaftigung im 6ffentlichen Dienst zu ent-
scheiden? Diese Frage beschaftigt nicht nur die Recruiter in vermutlich allen Personaldienst-
stellen des offentlichen Sektors, sondern ist ein wichtiger Faktor in der Nachwuchsgewinnung

und damit in der Sicherung eines stabilen 6ffentlichen Dienstes flr die Zukunft.

Im Zuge der Reformen nach dem New Public Management (NPM) erlangt die im 6ffentlichen
Sektor in der Vergangenheit mehrheitlich praktizierte Personalverwaltung eine neue Ausrich-
tung hin zu einem echten Personalmanagement. Durch die Reformen zur Verwaltungsmoder-
nisierung sollen die Strukturen und Prozesse im offentlichen Dienst effizienter und effektiver
werden. Wahrend der Finanzkrise 2007/2008 hat dieses Ziel vor dem Hintergrund des stei-

genden Finanzdrucks nochmals an Bedeutung gewonnen.’

Als einer der wesentlichen Faktoren fir die Aufgabenerfillung des Staates sind die Beschaf-
tigten von besonderer Bedeutung fur das Gelingen von Verwaltungsreformen und die Leis-
tungsfahigkeit des 6ffentlichen Dienstes. Das Konzept der Public Service Motivation (PSM)
beschaftigt sich mit der intrinsischen Motivation von Beschaftigten in staatlichen und nicht-
staatlichen Non-Profit-Organisationen.? Der Einfluss auf die individuelle und organisatorische

Leistungsfahigkeit wird hierbei in der Forschung besonders analysiert.’

Diese Masterthesis beschaftigt sich mit der Motivation der Nachwuchskrafte der allgemeinen
Verwaltung im 6ffentlichen Dienst der Freien und Hansestadt Hamburg (FHH). Dabei handelt
es sich um eine Zielgruppe, die sich zum einen aus zukuinftigen Beschéaftigten der Stadt und
zum anderen aus erfahrenen Beschaftigten in Personalentwicklungsmaf3nahmen zusammen-

setzt.

Die Arbeit gliedert sich in sechs Teile: Nach dieser Einflihrung erfolgt im zweiten Kapitel eine
Betrachtung des PSM als theoretische Basis fur die im dritten Kapitel beschriebene empirische
Erhebung unter den Nachwuchskraften der allgemeinen Verwaltung in der FHH. Die Ergeb-
nisse der Erhebung werden im vierten Kapitel dargestellt und analysiert sowie im flinften Ka-
pitel den Ergebnissen vergleichbarer Studien in Deutschland und Osterreich gegeniiberge-
stellt. Die Arbeit schlie3t mit einem zusammenfassenden Fazit und einem Ausblick auf mdgli-

che weitere Forschungsfelder.

T Ritz/Thom 2019: 423, 430.
2 Perry et al. 2010: 687.
3 Keune et al. 2018: 227.



2 Public Service Motivation

Motivation beschreibt die Aktivierung eines Prozesses und ist der Antrieb flr Handlungen, die
auf die Befriedigung eines Bediirfnisses oder Motivs abzielen. Man unterscheidet allgemein
zwischen intrinsischer Motivation, die aus sich selbst heraus entsteht, und extrinsischer Moti-
vation, die aufgrund duferer Reize wie Belohnungen oder der Vermeidung von Bestrafung
heraus entsteht.* Der Begriff Arbeitsmotivation bezieht sich dementsprechend also auf An-
reize, die zur Erbringung einer Arbeitsleistung bewegen. Dazu zahlen unter anderem das Fih-

rungsverhalten von Vorgesetzten, das Betriebsklima oder die Ausstattung der Arbeitsplatze.®

Dem offentlichen Dienst liegt historisch bedingt ein anderes Motivationskonzept flr Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter zugrunde, als es in der Privatwirtschaft der Fall ist: Aufgrund des
Dienst- und Treueverhaltnisses aus Art. 33 Abs. 4 Grundgesetz wird in Deutschland im Allge-
meinen davon ausgegangen, dass Beamtinnen und Beamte allein durch diese besondere Ver-
bindung mit ihren Dienstherren, ihre Aufgaben mit besonderer Sorgfalt und hoher Motivation
erledigen. Gegenleistung und Sicherung dieser Pflichterfiillung sollte das Alimentationsprinzip
sein, dass den Beamtinnen und Beamten eine umfangreiche Absicherung bietet. Weitere Mo-

tivationsanreize wurden als nicht notwendig angesehen.®

Spatestens mit dem gesellschaftlichen Wertewandel von Pflicht- und Akzeptanzwerten hin zu
einer Selbstverwirklichungsorientierung, der auch in den o6ffentlichen Verwaltungen Einzug
hielt, wird jedoch deutlich, dass dies allein nicht als Motivationsmotiv von Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern in der 6ffentlichen Verwaltung ausreicht. Hinzu kommt, dass Stellen in der 6ffent-
lichen Verwaltung nicht mehr allein mit Beamtinnen und Beamten besetzt werden koénnen,
sondern die Offnung auch fiir Tarifbeschaftigte mittlerweile die Regel ist.” Die Annahme, dass
Beschaftigte im offentlichen Dienst eine besondere Form der Motivation innehaben, ist aber
bereits seit langerem bekannt und keinesfalls auf Deutschland beschrankt. In den 1990er Jah-

ren entwickelte James Perry dann das Konzept der ,Public Service Motivation®.®

4 vgl. hierzu auch Trager 2021: 134 f.
5 Linde/Heyde 2010: 117 f.

6 Klages 1997: 455 f.

7 Busse 2012: 13.

8 Hammerschmid et al. 2009: 74 f.



2.1 Uberblick

Erstmals verdffentlichen James Perry und Loise R. Wise in ihrem Artikel ,The motivational
bases of public service* ihre Theorie zur PSM.° Ausgehend von Schwierigkeiten bei der Per-
sonalakquise fir die Bundesbehdrden in den USA zum Ende der 1980er Jahre, werden zu
dieser Zeit in der US-amerikanischen Politik und Gesellschaft der Ruf nach einer erneuten
Aufwertung gesellschaftsorientierter Werte laut, wie personliche Opferbereitschaft, Pflichter-
fullung gegenlber der Gemeinschaft und Gemeinwohlorientierung. Neben den weiter verbrei-
teten Theorien zu egoistischen Handlungsmotiven von Personen, machen Perry und Wise
auch rationale, normative und affektive Motive aus, die Personen zu oder bei einer Tatigkeit
im offentlichen Dienst motivieren. Dabei zielen die rationalen Motive auf die individuelle Nut-
zenmaximierung, die normativen Motive auf die Erfullung einer Norm und die affektiven Motive
auf eine gewinschte emotionale Reaktion ab. Als Beispiele fliihren Perry und Wise, unter an-
derem, die personliche Identifikation einer Person mit einem politischen Programm und des-
sen Umsetzung (rational), das Bedurfnis der Gesellschaft zu dienen oder die Loyalitat gegen-
Uber Regierungsinstitutionen (normativ) und Patriotismus (affektiv) an. Die affektiven Motive
bewerten Perry und Wise im Zusammenhang mit der PSM als die am wenigsten bedeutsamen
und gehen davon aus, dass die normativen Motive die starkste Auswirkung auf die PSM ha-

ben.

Auch wenn zu diesem Zeitpunkt noch keine ausreichenden empirischen Daten fur eine Besta-

tigung vorliegen, treffen Perry und Wise in ihrem Artikel drei Annahmen zur PSM':

o Je grolier die PSM bei einer Person ausgepragt ist, umso eher besteht die Wahrschein-
lichkeit, dass diese Person eine Tatigkeit in einer Institution des 6ffentlichen Dienstes
anstrebt.

¢ In Institutionen des o6ffentlichen Dienstes besteht ein positiver Zusammenhang zwi-
schen der PSM einer beschaftigten Person und der individuellen Leistung.

e Institutionen, die Personen mit hoher PSM anziehen, missen vermutlich weniger An-

reize fur rationale Motive bieten, um das Potential der Beschaftigten auszuschdpfen.

Ihrer Auffassung nach wird die besondere Motivation der Beschéftigten im 6ffentlichen Dienst
bei der zunehmenden Okonomisierung dieses Bereichs im Rahmen des NPM und dem damit

verbundenen Abstellen auf extrinsische Motivatoren nicht ausreichend bertcksichtigt. Dies

9 Perry/Wise 1990: 367-373
0 Perry/Wise 1990: 370 f.



fuhrt dazu, dass auf rationale Motive abzielende Motivatoren nicht die gewunschte Wirkung

entfalten und somit Ressourcen nicht optimal eingesetzt werden."

Im Zuge der weiteren Forschung entwickelte Perry ein Konstrukt aus vier Dimensionen der

PSM, die zwischenzeitlich ins Deutsche tbertragen wurden'?:

e Politische Motivation (political motivation, PM) - Die erste Dimension gehdrt zu den
rationalen Motiven und beschreibt, inwieweit Beschaftigte im 6ffentlichen Dienst durch
die Nahe zur Politik und die Beteiligung an der Umsetzung von politischen Program-
men motiviert werden. Hierbei kann auch die eigene Nutzenmaximierung von Bedeu-
tung sein.

e Gemeinwohlinteresse (public interest, PI) - Die zweite Dimension fokussiert sich auf
die berufliche Tatigkeit im &ffentlichen Dienst und inwieweit eine Gemeinwohlorientie-
rung und die Orientierung an einer gesellschaftlichen Verantwortung Teil dieser Tatig-
keit ist. Sie ist im Bereich der normativen Motive anzusiedeln. Die Loyalitat dem Staat
gegeniber und der Wunsch, der Allgemeinheit zu dienen, sind zentrale Elemente.

e Soziales Mitgeflihl (compassion, C) - In der dritten Dimension wird betrachtet, inwieweit
eine individuelle Verpflichtung empfunden wird, die Lebensumstande anderer Perso-
nen zu verbessern. Auch diese Dimension gehort zu den normativen Motiven.

o Altruismus (self sacrifice, SS) - Die Uneigennutzigkeit bildet die vierte Dimension von
Perrys Konstrukt und betrachtet die Bereitschaft von Beschaftigten im o6ffentlichen
Dienst, ohne externe Norm oder Erwartung an sie, uneigennutzig zu handeln und sich

fur die Belange ihrer Mitmenschen einzusetzen.

Dieses Konzept des PSM ist ein weit verbreitetes Standardinstrument in der Public Manage-
ment Forschung und dient als Basis fiir viele Untersuchungen.’ Zur Messung und Analyse
der vier Dimensionen entwickelt Perry 24 Items, die jedoch in Folgestudien nicht immer voll-
umfanglich zum Einsatz kommen. Teilweise wurden auch einzelne Dimensionen nicht bertck-
sichtigt, sodass die Vergleichbarkeit der Studien in Frage gestellt werden kann. Problematisch
erscheint auch die gangige Praxis, die Ergebnisse der einzelnen Dimensionen aufzusummie-

ren oder ein arithmetisches Mittel zu bilden, um PSM-Scores vergleichen zu kénnen.'

Generell wird PSM als individuelles, intrinsisch ausgerichtetes Motivationssetting von Perso-
nen beschrieben, fir die der 6ffentliche Dienst aufgrund der dort vorherrschenden Handlungs-

motive besonders attraktiv ist. Die Gemeinwohlausrichtung spielt hierbei eine besondere

1 Perry/Wise 1990: 371.

2 Perry 1996: 11 ff.; Hammerschmid et al. 2009: 76.
3 Vogel 2011: 10.

14 Hammerschmid et al. 2009: 76 f.



Rolle.”™ Durch die laufende Weiterentwicklung des Konzeptes gibt es heute aber keine einheit-
liche Definition der PSM.'® Ein wesentlicher Grund hierfiir ist auch, dass das Verstandnis von
Gemeinwohl, Staat und Verwaltung in den Nationalstaaten historisch bedingt unterschiedlich
gepragt ist und es daher in allen drei Bereichen zu unterschiedlichen Definitionen kommt."” Da
die vier Kernaspekte nach Perry jedoch sehr weit verbreitet Anwendung finden und so eine
gemeinsame Basis fiir die Forschung bilden, wird die Ubertragbarkeit auf deutsche Verhalt-
nisse grundsatzlich bejaht.” Perry und Hondeghem bestatigen diese Heterogenitat des Kon-
zepts, weisen aber gleichzeitig auf einen gemeinsamen Kern hin: Den Fokus auf die Motive
und Handlungen von Personen im &ffentlichen Dienst, die auf das Wohl anderer und das Ge-
meinwohl ausgerichtet sind.'® Wichtig ist, an dieser Stelle festzuhalten, dass sich die PSM
trotz der scheinbaren Nahe von der intrinsischen Motivation unterscheidet, da sie weniger die

Freude an der Tatigkeit als vielmehr deren Sinn in den Fokus rtickt.?

2.2 Kiritik

Wie bereits dargestellt, wurde das Konzept der PSM von Perry/Wise urspriinglich fir den 6f-
fentlichen Dienst im US-amerikanischen System entwickelt. Aufgrund der Ahnlichkeiten ist
eine Ubertragung auf das englische System des public service in GroRbritannien naheliegend,
jedoch wird immer wieder kritisiert, dass sich das Konzept nicht ohne weiteres auf die konti-
nentaleuropaischen Lander Ubertragen lasst. Sie weisen nicht nur im Vergleich mit dem briti-
schen System wesentliche Unterschiede auf, sondern verfligen auch insgesamt nicht Gber ein
einheitliches Verstandnis des 6ffentlichen Dienstes und der damit verbundenen Begriffe und
Konzepte.?' Aufgrund der unterschiedlichen Rahmenbedingungen und des unterschiedlichen
Verstandnisses vom o6ffentlichen Dienst, lassen sich dementsprechend auch nur wenige
Schlisse ziehen und Ergebnisse erzielen, die ohne weiteres auf andere Lander und Systeme
Ubertragen werden kénnen. Das erschwert das grundsatzliche Verstandnis von PSM, birgt in
sich aber auch die Méglichkeit einer Erweiterung des Konzeptes.?> Um eine Vergleichbarkeit
von Studien zu erreichen, waren also mehrere Studien in einem Land oder in strukturell ver-

gleichbaren Landern notwendig.

15 Perry/Wise 1990: 368.

16 \Vandenabeele et al. 2018: 264.

7 Hammerschmid et al. 2009: 74 ff.

8 Kénig/Hinz 2020: 178; Steijn 2008: 14f.
9 Perry/Hondeghem 2008: 3.

20 Keune et al. 2016: 228.

21 Hammerschmid et al. 2009: 74 f.

22 Hammerschmidt et al. 2009: 85 f.



O’Leary kritisiert aus rationalistischer Perspektive, dass PSM haufig, als altruistische Motiva-
tion, der Theorie rationaler Entscheidungen gegeniibergestellt und als Gegenkonzept zu der
damit verbundenen, egoistischen Motivation dargestellt wird.?® Er vertritt die Auffassung, dass
der PSM keineswegs eine rein selbstlose Motivation zugrunde liegt, sondern dass Personen
mit dieser Motivationsstruktur ihre egoistische Motivation aus der Arbeit flr die Gesellschaft
ziehen. Gemeint ist damit, dass diese Personen aus einem Altruismus heraus handeln, der
sich aus dem guten Gefiihl oder auch ,warm-glow“ speist, welches aus der Bestatigung fir die
Ausubung der Tatigkeit entsteht. Er bezeichnet ihn als ,egoistischen Altruismus®. Dementspre-
chend handelt es sich bei PSM keineswegs um eine Gegenposition zu rationalen Entschei-
dungsmodellen, da die Beschéaftigten des offentlichen Dienstes durchaus rational abwagen
und ihr Bedurfnis nach dem ,warm-glow* gezielt bedienen.?* Des Weiteren kritisiert O’Leary
das Fehlen einer Definition des Gemeinwohls oder der Offentlichkeit, der zu dienen fir die
Beschaftigten im 6ffentlichen Dienst mit hoher PSM von groRRer Bedeutung ist. Die vorhande-
nen Theorien bieten weder eine einheitliche Definition des Begriffes ,public’ noch enthalten
sie Erklarungen dazu, wie sich die Betroffenen sicher sein kdnnen, im Sinne des Gemeinwohls
zu handeln. Die Annahme, dass Beschaftigte mit einer hohen PSM aufgrund ihrer altruisti-
schen Motivationsausrichtung instinktiv im Sinne des Gemeinwohls handeln, halt er ebenso
fur wenig Uberzeugend, wie die Theorie, dass die Gesellschaft den Beschaftigten des offentli-
chen Dienstes vertraut und daher keine Rickmeldung notwendig ist, ob Entscheidungen tat-

séchlich im Sinne des Gemeinwohls getroffen werden.?

Nach Ansicht von Siegel/Proeller wird dem PSM-Konzept derzeit in Deutschland zu viel Auf-
merksamkeit geschenkt. Sie interpretieren die Ergebnisse von Keune et al. dahingehend, dass
die mit PSM in Verbindung stehenden Motivatoren eine geringere Bedeutung haben als an-
dere Motivatoren wie beispielsweise die Arbeitsplatzsicherheit im &ffentlichen Dienst, die Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf oder eine Moglichkeit, selbststandig zu arbeiten. Sie kritisie-
ren, dass die Aussagen zu den Auswirkungen von PSM auf einer insgesamt noch geringen
Datenbasis gemacht werden. Sie befiirworten aber die Berlicksichtigung im Rahmen der Per-
sonalrekrutierung im 6ffentlichen Dienst, da es Hinweise auf einen Zusammenhang zwischen

einer hohen PSM und hoher Leistungsbereitschaft und -fahigkeit gibt.®

23 O’Leary 2019: 84.

24 O’Leary 2019: 88, 94.

25 O'Leary 2019: 91 f.; O’Leary 2022: 137 ff.
26 Siegel/Proeller 2021: 384 f.



2.3 Aktueller Forschungsstand

Das urspringlich in den USA entwickelte Konzept der PSM wurde bisher primar im angloame-
rikanischen Raum erforscht, hat sich aber zunehmend global verbreitet. Abhangig von der
Auspragung des 6ffentlichen Dienstes in dem untersuchten Land oder der untersuchten Kultur,
kann auch der Inhalt und die Auspragung der PSM variieren.?’ Die Forschung dlirfte zwischen-
zeitlich die von Hammerschmid et al. angesprochene kritische Masse erreicht haben, um all-
gemeingultige Aussagen zu den, in diesem Konzept untersuchten, Zusammenhangen zuzu-
lassen.?® Im europaischen Raum gibt es fir einige Staaten, darunter Belgien, Frankreich, Grie-
chenland, Italien, Malta und Grof3britannien, bereits empirische Ergebnisse aus unterschiedli-
chen Untersuchungen. Fir den deutschsprachigen Raum liegen bisher wenig Befunde vor.?
Hier verbessert sich die Datenlage jedoch zunehmend, da in der letzten Dekade einige Unter-
suchungen mit konkretem Bezug auf den deutschsprachigen Raum und speziell auf Studie-

rende an Hochschulen des o6ffentlichen Dienstes hinzugekommen sind:

2009 untersuchen Hammerschmid et al. die PSM bei Beschaftigten der Stadt Wien und ent-
wickeln hierfir einen aus dem Englischen Ubersetzten Fragebogen mit 15 Iltems aller vier Di-
mensionen.*® Dabei stellen sie bei den befragten Beschéaftigten eine besonders starke Aus-
pragung der Dimension ,Gemeinwohl“ und eine besonders geringe Auspragung bei der ,poli-
tischen Motivation® fest, was sie vor dem Hintergrund der kontinentaleuropaischen Auspra-
gung des Beamtenethos und des Bildes von Staatsdienern als plausibel ansehen. Sie emp-
fehlen, die PSM bei der Ausgestaltung von Rekrutierungs- und Anreizsystemen starker zu
berlcksichtigen und die einzelnen Dimensionen und ihre Auswirkung auf die Motivation von
Beschaftigten im o6ffentlichen Dienst starker zu erforschen. Differenzen der Ergebnisse zwi-
schen dem angloamerikanischen und deutschsprachigen Raum fiihren sie auf Ubersetzungs-
schwierigkeiten und die unterschiedlichen Konzepte von 6ffentlichem Dienst und Staatsdie-

nern in den einzelnen Kulturrdumen zurtick.'

Schaa et al. untersuchen 2011 und 2012 an mehreren Hochschulen fur 6ffentliche Verwaltung
die PSM von Studierenden aus unterschiedlichen Bundesléandern in Deutschland.? Dabei stel-
len sie fest, dass eine Motivation im Sinne des PSM-Konzeptes bei den Studierenden deutlich
vorhanden ist. Insbesondere die Dimensionen ,soziales Mitgefihl“ und ,Altruismus® sind dabei

stark ausgepragt. Die PSM korreliert zudem mit intrinsischen Motivatoren wie einem

27 Perry et al. 2010: 687.

28 Hammerschmid et al. 2009: 85.
29 Hammerschmid et al. 2009: 74 f.
30 Hammerschmid et.al. 2009: 79.
31 Hammerschmid et al. 2009: 85 f.
32 Schaa et al. 2014: 143 f.



interessanten Arbeitsplatz, selbstandiger Tatigkeit und einem gesellschaftlichen Nutzen durch
die Arbeit. Extrinsische Motivatoren spielen eine untergeordnete Rolle. Aufgrund ihres Status
als Berufsanfanger besteht laut Schaa et al. die Gefahr, dass Teilnehmerinnen und Teilnehmer
bei der Beantwortung der Fragen versucht haben, die sozial erwlinschten Antworten auszu-
wahlen. Dies ist bei der Interpretation der Ergebnisse zu bericksichtigen. Da PSM bei den
Beschaftigten einen Beitrag fur die Leistungsfahigkeit von &ffentlichen Verwaltungen liefern
kann, empfehlen Schaa et al. die Auspragung bzw. die Affinitat zu dieser Form der Motivation
bereits bei der Einstellung von Berufsanfangern und Studierenden zu beachten. In der folgen-
den Ausbildung sollten die Hochschulen auf den Erhalt und die Férderung dieser Motivation
achten, insbesondere in den nach ihren Ergebnissen schwacher ausgepragten Dimensionen
,Gemeinwohlinteresse” und ,politisches Interesse®, auch wenn eine ,gewisse Ernichterung
fur die Professionalisierung notwendig* ist.** Die weitere Entwicklung der PSM im Laufe des

Berufslebens sollte laut Schaa et al. weiter erforscht werden.

Ebenfalls 2011 untersucht Vogel die PSM auf Basis eines abgewandelten Befragungsbogens
von Hammerschmid et al. in englischer Sprache.® Das Sample besteht dabei aus Studieren-
den eines berufsbegleitenden Masterstudiengangs flir Public Management/Public Administra-
tion, einer Gruppe von Alumni desselben Studienganges sowie weiteren, ausgewahlten Per-
sonen. Dabei stellt er fest, dass kein Zusammenhang zwischen einer ausgepragten PSM und
der Arbeitsmotivation oder einer hohen Identifikation der Beschaftigten mit den Zielen der Or-
ganisation besteht. Auch messen die Befragten mit hoher PSM ihrer Arbeit keine grof3e Be-
deutung in Bezug auf die Forderung des Allgemeinwohls bei. Vogel selbst stellt seine Ergeb-
nisse aufgrund der geringen GroRRe des Samples unter Vorbehalt und bezweifelt die Moglich-

keit von allgemeingiiltigen Aussagen auf deren Basis.*

Kohl flhrt 2015 eine umfangreiche Befragung von Mitarbeitenden, unter anderem auch zur
PSM, in der &ffentlichen Verwaltung der Freien Hansestadt Bremen mit 4.719 - 4.736 Teilneh-
menden durch (je nach Item). Dabei vergleicht sie die Ergebnisse unterschiedlicher Bereiche
der 6ffentlichen Verwaltung miteinander und stellt fest, dass die Beschatftigten in ressortunab-
hangigen und kleinen Dienststellen sowie im Dienst fur den Bremischen Senat eine besonders
ausgepragte PSM aufweisen, die Bereiche Polizei, Feuerwehr und Steuerverwaltung jedoch

durch besonders geringe Werte auffallen. *

33 Schaa et al. 2014: 144.
34 Vogel 2011: 22 ff.
35 \Vogel 2011: 52 ff.
36 Kohl 2015: 15 ff., 175 f.



Im gleichen Jahr erfolgt eine bundesweite Onlinebefragung der Beschaftigten der Jobcenter
durch Salmon, an der 4.514 Personen teilnehmen. Neben dem Person-Organisation Fit und
der Arbeitszufriedenheit, wird hier auch die PSM in den gemeinsamen Einrichtungen der Bun-
desagentur fir Arbeit und den kommunalen Tragern untersucht. Dabei stellt er fest, dass in
diesem Sample die Politische Motivation besonders ausgepragt ist.>” Auch er vergleicht seine

Ergebnisse, in diesem Fall mit den Erkenntnissen von Hammerschmid et al. und Vogel.*®

Keune et al. untersuchen 2016 die PSM bei Studierenden der Hochschule der Bundesagentur
fur Arbeit und vergleichen ihre Ergebnisse mit den Studien von Hammerschmid et al., Luft
(2012) und der zweiten Studie von Schaa et al..*® Dabei stellen sie fest, dass die PSM bei den
von ihnen und Schaa et al. befragten Studierenden insgesamt héher ausfallt als bei den Er-
gebnissen auf Basis einer heterogeneren Befragtengruppe, wie sie bei Hammerschmid und
Luft vorliegt. Hieraus leiten sie die Annahme ab, dass die PSM kein Ergebnis der Sozialisation
im offentlichen Dienst, sondern eine Eigenschaft der Personen ist und bereits bei Beschafti-
gungsbeginn vorliegt. Das Gegenteil konnte sogar der Fall sein: Keune et al. dul3ern die Ver-
mutung, dass die beruflichen Erfahrungen im o6ffentlichen Dienst sich sogar negativ auf die

PSM auswirken konnten.

3 Forschungsdesign

Wie weit die Public Service Motivation bei den Nachwuchskraften der Hamburgischen Allge-
meinen Verwaltung verbreitet ist und welchen Einfluss sie auf ihre Motivation hat, soll anhand
einer Erhebung festgestellt werden. Die Gesamtheit der fur diesen Forschungsprozess erfor-
derlichen Entscheidungen bezeichnet man als Forschungsdesign. Es setzt die Rahmenbedin-
gungen fur eine Untersuchung.®® Nach dem Aufstellen der Hypothesen gilt es zunéachst, in
Bezug auf die Methodologie eine Entscheidung zu qualitativen und quantitativen Forschungs-
ansatzen zu treffen, bevor im Rahmen der Methodik das Untersuchungsinstrument zu entwi-

ckeln ist, das konkret zur Anwendung kommen soll.

37 Salmon 2015: 114 f., 163 f.

38 Salmon 2015: 151; Hammerschmid et al. 2009; Vogel 2011.

39 Keune et al. 2018: 234 ff.; zu den Vergleichsstudien siche Hammerschmid et al. 2009, Luft 2012 und Schaa et
al. 2016.

40 Schnell et al. 2008: 211.



3.1 Methodologie

Um die beabsichtigte Vergleichbarkeit mit den anderen in Deutschland durchgefihrten Studien
zur PSM zu ermdglichen, missen Methodologie und Methodik mit diesen Studien zumindest
insoweit vergleichbar sein, dass sie eine sinnvolle Gegenlberstellung der Ergebnisse erlau-
ben. Dementsprechend kommt nur der Einsatz eines standardisierten Fragebogens mit ge-
schlossenen Fragen in Rahmen einer quantitativen Erhebung in Frage. Hierbei handelt es sich
um die am haufigsten eingesetzte Methode dieser Forschungsmethodologie,*' deren Ziel die
Erfassung und Herstellung einer Messbarkeit empirischer Sachverhalte ist.*’ Die erhobenen
Daten missen dann im Rahmen der Auswertung in einen sinnvollen Zusammenhang gebracht
und analysiert werden. Ein wesentlicher Aspekt ist dabei die Mdglichkeit zur Verallgemeine-
rung der Forschungsergebnisse, was durch die Anwendung von Gltekriterien zu Standardi-
sierung, Reliabilitdt (Reproduzierbarkeit) und Validitat (Messung der beabsichtigten Faktoren)

sichergestellt werden soll.*®

Im Gegensatz dazu zielt die qualitative Forschung auf die subjektiv wahrgenommene, person-
liche Erlebniswelt von Individuen ab und basiert somit auf ganzlich anderen Grundlagen. Sie
orientiert sich am Einzelfall und bezieht auch die, von auf3en nur selten erkennbare, Introspek-
tive der Person mit ein, was eine Interpretation der erhobenen Daten notwendig macht. Durch
diese Notwendigkeit ist besonders darauf zu achten, ob und inwieweit das Vorverstandnis der
Forschenden Einfluss auf die Ergebnisse hat, die aufgrund des mit der individuellen Ausrich-
tung einhergehenden niedrigen Standardisierungsgrads, nicht ohne weiteres verallgemeinert
werden kénnen.** Vorherrschendes Instrument in diesen Verfahren ist das qualitative Interview
mit einer direkten Aufzeichnung der Daten flr die spatere Transkription und Analyse, wie auch
von Nijaki bei der Untersuchung zur PSM von acht Mitarbeitenden des Deutschen Roten Kreu-

zes Berlin eingesetzt.*®

Damit und mit der vergleichsweise kleinen Stichprobe, grenzt sich
diese Studie deutlich von den anderen Untersuchungen ab, an denen jeweils wesentlich mehr
Personen teilgenommen haben.*® Bei Befragungen von mehr als hundert Personen, wie in der
vorliegenden Arbeit angestrebt, wiirde eine qualitative Methodologie zu erheblichem Aufwand
fuhren und die gewiinschte Mdglichkeit zur Verallgemeinerung sowie die Mdglichkeit zum Ver-
gleich der Ergebnisse mit anderen Studien ware nicht ohne weiteres gegeben. Beides spricht

fur den Einsatz quantitativer Methoden zur Bearbeitung der Forschungsfrage.

41 Hinz 2020: 72.

42 poscheschnik/Lederer: 107 f.

43 Hinz 2020: 65 f., 71 f.

44 Poscheschnik/Lederer: 110; Mayring 2016: 19 ff.

45 Kelle 2020: 129 f.; Nijaki 2011: 12 f.

46 |m Vergleich dazu: Hammerschmidt et al. 2009 mit 3.236-3.270 Befragten, Luft 2012 mit 1.432-1.437 Befragten,
Schaa et al. 2014 mit 444 Befragten und Keune et al. 2018 mit 442 Befragten.

10



3.2 Forschungsfrage und Hypothesen

Die vorliegende Arbeit beschaftigt sich mit der Frage, inwieweit die PSM bei den Nachwuchs-
kraften der unterschiedlichen Laufbahnen der allgemeinen Verwaltung in Hamburg ausgepragt
ist und welche Motivatoren fiir sie wichtig sind. Insbesondere vor dem Hintergrund des Fach-
kraftemangels in Deutschland,*” kann es auch fir offentliche Verwaltungen von essenzieller
Bedeutung sein, von vornherein richtig qualifizierte und motivierte Beschaftigte fir sich zu ge-

winnen, um spatere Personalengpésse zu vermeiden.*®

Neben der Analyse der erhobenen Daten und dem Vergleich der Ergebnisse mit den Ergeb-
nissen anderer Studien zur PSM in 6ffentlichen Verwaltungen in Deutschland und im deutsch-
sprachigen Raum, soll das Themenfeld auch durch die Prifung von Hypothesen untersucht
werden. Hypothesen lassen sich allgemein als Vermutungen Uber einen Zusammenhang zwi-
schen mindestens zwei Sachverhalten definieren, wobei aus Sicht des Kritischen Rationalis-
mus unerheblich ist, auf welcher Basis Forschende Hypothesen entwickeln. Sie kénnen also
auch dem Alltagsverstandnis entspringen.*® Dementsprechend werden im Folgenden sieben
Hypothesen formuliert, die zum Teil aus anderen Untersuchungen abgeleitet wurden oder auf

alltaglichen Annahmen basieren, die anhand der erhobenen Daten Uberprift werden:

Abgeleitet aus der ersten Annahme von Perry und Wise, die Beschaftigten im 6ffentlichen
Dienst wiirden (iber eine besondere Motivationsstruktur verfligen®, ergibt sich die erste Hypo-

these:
H:= Die Nachwuchskréfte haben insgesamt eine akzentuierte PSM.

Vorausgesetzt, dass im offentlichen Dienst tatige Personen durch eine héhere PSM gepragt
sind als solche, die nicht im offentlichen Dienst tatig sind oder waren, stellt sich die Frage, ob

diese PSM durch die Sozialisation im Elternhaus an die Kinder weitergegeben wird.
Da diese Sozialisation einen grofden Einfluss hat, ergibt sich hieraus die zweite Hypothese:

H>= Nachwuchskriéfte, deren Eltern bzw. Elternteil im 6ffentlichen Dienst tatig sind oder
waren, haben eine héhere PSM als solche ohne Eltern bzw. Elternteil mit Erfahrungen

im 6ffentlichen Dienst.

47 Vogt 2019: 87.

48 pwC Deutschland 2022: 19.
49 Kromrey et al. 2016: 47.

50 Perry/Wise 1990: 370.
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Demzufolge kénnten weitere Sozialisationen, insbesondere innerhalb des beruflichen Um-
felds, ebenfalls Auswirkungen auf die PSM der Befragten haben. Ohne eine solche, vorherige
berufliche Sozialisation, konnte die PSM, welche die Nachwuchskrafte zum Aufnehmen der
Ausbildung bzw. des Studiums motiviert hat, also starker akzentuiert sein. Dies flhrt zur drit-

ten, zu Uberprifenden Hypothese:

Hs = Nachwuchskriéfte, die zuvor keine andere berufliche Sozialisation erfahren haben,
zeichnen sich durch eine stérker ausgepréagte PSM aus als solche mit beruflichen Vor-

erfahrungen.

Aus der allgemeinen Annahme bzw. dem weit verbreiteten Vorurteil heraus, dass Frauen eher
sozial orientierte Menschen als Manner seien und Gemeinwohl, Soziales Mitgefuhl und Unei-

gennutzigkeit drei von vier Dimensionen der PSM sind, ergibt sich die vierte Hypothese:
Hs= Frauen haben eine stérker ausgeprdgte PSM als Ménner.

Die Ergebnisse von Keune et. al weisen darauf hin, dass das Alter der Befragten Auswirkung
auf ihre PSM haben konnte,®" wodurch sich die fiinfte Hypothese ergibt, die im Rahmen der

Untersuchung gepruft werden soll:
Hs = Altere Nachwuchskréfte haben eine weniger ausgeprégte PSM als jiingere.

Neben Alter, Geschlecht und Herkunft kdnnte auch die angestrebte Laufbahn Ausdruck der
PSM von Nachwuchskraften sein. Je héher die Laufbahn, umso hdher sind auch die Eingangs-
voraussetzungen. Kénnen die Laufbahnen VAe und LG1 E2 noch mit einem Realschulab-
schluss oder einer vergleichbaren Qualifikation eingeschlagen werden, erfordert die LG2 E1
bereits die Fachhochschulreife als Eingangsvoraussetzung fir die Nachwuchskrafte. Das Stu-
dium der LG2 E2 hingegen erfordert sogar einen ersten akademischen Abschluss auf Ba-
chelor-Niveau sowie Berufserfahrung im 6ffentlichen Dienst, um diese Laufbahn einschlagen
zu kénnen.>? Der Bildungsstand der Nachwuchskréfte konnte Auswirkungen auf inre PSM ha-

ben. Daher lautet die sechste Hypothese:

Hes = Je héher die angestrebte Laufbahn, desto stérker ausgeprégt ist die PSM bei den

Nachwuchskréften.

Die PSM beinhaltet eine Reihe von intrinsischen und extrinsischen Motivationsaspekten. Da
die drei Dimensionen Gemeinwohlinteresse, Soziales Mitgefihl und Uneigennitzigkeit, eher

dem intrinsischen Motivationsspektrum zuzuordnen sind, liegt die Annahme nahe, dass

5T Keune et al. 2016: 232; ebenso: Hammerschmid et al. 2009: 81 und Vogel 2011: 43.
52 § 14 Hamburgisches Beamtengesetz in Verbindung mit der Verordnung Uber die Laufbahnen der Fachrichtung
Allgemeine Dienste
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Personen mit einer hohen PSM intrinsische und altruistische Motivatoren eher wichtig sind als

extrinsische. Die siebte und letzte Hypothese lautet dementsprechend:

H7 = Nachwuchskréften mit einer ausgeprégten PSM sind intrinsische und altruistische

Motivatoren wichtiger als extrinsische.

3.3 Methodik

Nach der Entscheidung tber die Methodologie, stellt sich grundsatzlich die Frage nach dem
konkret einzusetzenden quantitativen Forschungsinstrument, welches geeignet sein muss, um

die Forschungsfrage unter Beachtung der Gutekriterien zu bearbeiten.

3.3.1 Auswahl des Untersuchungsinstruments

Vor dem Hintergrund des angestrebten Vergleichs, kommt als Instrument allein ein standardi-
sierter quantitativer Fragebogen im Rahmen einer Einzelfallstudie in Betracht. Einzelfallstu-
dien sind, neben der Sekundaranalyse und der Netzwerkanalyse, eine der drei wichtigsten
Untersuchungsformen.®® In der Einzelfallstudie wird eine einzelne Untersuchungseinheit, die
aus einer Person, einer Gruppe oder auch einer ganzen Organisation bestehen kann, unter-
sucht und die erhobenen Daten werden im Rahmen dieser Untersuchung analysiert.>* Im Ge-
gensatz dazu werden bei der Sekundaranalyse keine neuen Daten erhoben, sondern schon
vorhandene Datensatze analysiert.® Die Netzwerkanalyse wiederum zielt auf die Verhal-
tensanalyse auf Basis von Umwelteinflissen ab.*® Da bisher keine Daten zu den im Rahmen
der Forschungsfrage zu untersuchenden Nachwuchskraften der FHH vorliegen und es sich
bei der PSM nicht um ein primar netzwerkbasiertes Motivationskonstrukt handelt, kommt hier

nur eine Untersuchung im Rahmen einer Einzelfallstudie in Betracht.

Das standardisierte Fragebogeninterview als spezielle Form der Befragung erscheint als Er-
hebungsinstrument am besten geeignet. Es handelt sich hierbei um das bedeutendste Instru-
ment in der quantitativen Forschung, welches sich unter anderem durch seine Anonymitat so-
wie die Méglichkeit zur standardisierten Auswertung groer Datenmengen auszeichnet.’” Da
Motivation als eine innere Haltung und Einstellung von auf3en nur bedingt anhand von wahr-

nehmbarem Sozialverhalten identifiziert werden kann, erscheint die Beobachtung als

53 Schnell et al. 2011: 248.

54 Malti/Schwyzer 2016: 205.

%5 Roose 2013: 699; Kromrey et al. 2016: 101.
56 Schnell et al. 2011: 258.

57 Schirmer 2009: 182 f.
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mdgliches, alternatives Instrument wenig geeignet. Zumal die Gefahr einer Verzerrung der
Ergebnisse durch selektive Wahrnehmung der beobachtenden Person die Validitat in Frage

stellen konnte.%®

In Form einer Onlinebefragung kommen zu den bereits aufgezeigten Vorteilen des standardi-
sierten Fragebogeninterviews noch weitere hinzu, wie die zeitliche und 6rtliche Unabhangig-
keit der Befragung, der geringe Ressourceneinsatz sowie der Wegfall des Interviewer-Effekts.
Dieser Begriff bezeichnet Verzerrungen und Messfehler, die durch den Einfluss einer Intervie-
werin oder eines Interviewers verursacht werden.* Befragte kdnnen also an der Befragung zu
einem flr sie passenden Zeitpunkt und ohne Beeinflussung durch eine das Interview fihrende
Person teilnehmen. Auch die sofortige Verfligbarkeit der Daten sowie eine computergestutzte
Auswertung sind wesentliche Vorteile dieses Instruments. Ein Risiko dieser Methode ist jedoch
eine geringere Ricklaufquote.®® Diese liegt typischerweise zwischen fiinf und 20 %.%" Diesem
Nachteil soll durch eine persdnliche Beziehung zwischen den Befragten und der Versenderin
der Einladung zur Befragung entgegengewirkt werden: Es wird davon ausgegangen, dass ak-
tive Studierende und Auszubildende sowie ehemalige Studierende positiv auf den Versand
der Einladung durch die ihnen namentlich und persoénlich bekannte Departmentleitung des
Departments Public Management an der HAW Hamburg bzw. den Schulleiter der Verwal-
tungsschule am ZAF reagieren und sich eher dazu entscheiden, an der Befragung teilzuneh-
men. Das ebenfalls von Wagner-Schelensky und Hering angeflhrte Risiko einer geringen Aus-
stattungsquote mit Computern,® kann aufgrund der flichendeckenden Versorgung in der Ziel-
gruppe der Erhebung vernachlassigt werden: Zum einen verfiigen die Nachwuchskrafte in aller
Regel im Dienst Uber den Zugang zu Computern. Zum anderen ist die Teilnahme an einer
Onlineumfrage auch Uber ein Smartphone méglich. 2021 besalten ca. 95 % der 14- bis 49-
jahrigen und ca. 93 % der 50- bis 59-jahrigen Personen in Deutschland ein solches Endgerét.®
Es kann davon ausgegangen werden, dass eine ahnliche hohe Verteilungsquote bei den zu
befragenden Nachwuchskraften anzutreffen ist, die zu diesen beiden Altersgruppen gehoren.
Somit durfte es nahezu keine technischen Hindernisse fur den Zugang zur Onlinebefragung

geben.

58 Atteslander 2008: 72, 97.

%9 Jedinger/Michael 2022: 985 f.

60 \Wagner-Schelesky/Hering 2022: 1052 f.
8" Theobald 2017: 118.

62 \Wagner-Schelesky/Hering 2022: 1053.
63 Statista 2022: 6.

14



Entsprechend der deutlich Uberwiegenden Vorteile dieses Instruments, erfolgt die Befragung
online auf Basis eines standardisierten Fragebogeninterviews. Die Einladung wird durch den
Befragten bekannte Personen versendet und es werden Reminder zur Hélfte der Feldzeit so-
wie eine Woche vor Ende der Befragung versendet, um dem moglichen Nachteil einer gerin-

gen Rucklaufquote entgegenzuwirken.

3.3.2 Grundgesamtheit

Werden Daten von allen Personen der Grundgesamtheit erhoben (zur Grundgesamtheit dieser
Untersuchung siehe zweiter Absatz), handelt es sich um eine Vollerhebung. Teilerhebungen
beschranken sich folglich auf einen Teil der Grundgesamtheit. Mit einer Stichprobe wird nach
festgelegten Regeln definiert, welche Personen aus der Grundgesamtheit an der Erhebung

teilnehmen. Die Auswahl hat somit Auswirkungen auf die gesamte Untersuchung. ®

In dieser Untersuchung soll die PSM bei Nachwuchskraften der Allgemeinen Verwaltung der
FHH untersucht werden. Diese werden an der Verwaltungsschule des ZAF sowie an der HAW
Hamburg ausgebildet. Die Ausbildungsgange am ZAF umfassen sowohl Anwarterinnen und
Anwarter fir das zweite Einstiegsamt in der ersten Laufbahngruppe (ehemaliger mittlerer
Dienst) sowie die Ausbildung flr Verwaltungsfachangestellte (260 Personen). An der HAW
Hamburg studieren die Anwarterinnen und Anwarter und die Aufsteigerinnen und Aufsteiger
fur das erste Einstiegsamt in der zweiten Laufbahngruppe (ehemaliger gehobener Dienst) im
Rahmen des Bachelorstudiengangs Public Management (330 Personen) sowie die Aufsteige-
rinnen und Aufsteiger fur das zweite Einstiegsamt in der zweiten Laufbahngruppe (ehemaliger
hoherer Dienst) im Rahmen des Masterstudiengangs Public Management (19 Personen). Der
letztgenannte Studiengang wird lediglich im Turnus von drei Jahren angeboten und ist auf 20
Personen pro Jahrgang beschrankt. Um eine grofiere Personengruppe flr dieses Einstieg-
samt befragen zu kénnen, werden auch die Absolventinnen und Absolventen vorangegange-
ner Jahrgange ab 2009 in der Erhebung berticksichtigt (59 Personen). Der Grund flr die An-
nahme, diese Personen ebenfalls noch zu den Nachwuchskraften des hoheren Dienstes zah-
len zu kdnnen, liegt in den Zugangsvoraussetzungen fur den Studiengang: Die Studierenden
mussen jeweils bereits das Statusamt A11 flir mindestens zwoIf Monate innehaben, um fiir
den Studiengang zugelassen zu werden. Um dieses Statusamt zu erreichen, ist eine langere
Hauptberufliche Tatigkeit notwendig.®® Es kann also davon ausgegangen werden, dass die

Studierenden bereits zu Studienbeginn Uber eine stabile Motivationsstruktur verfigen, die sich

64 Schnell et al. 2011: 265 ff.; Holland/Scharnbacher 2010: 15.
85 \Verordnung Uber die Laufbahnen der Fachrichtung Allgemeine Dienste
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auch im Verlauf des Studiums sowie dem anschlief3ienden Dienst, in ihren gefestigten Grund-

zugen, nicht wesentlich verandert.

Die Grundgesamtheit fur diese Erhebung setzt sich aus den Nachwuchskraften der benannten
Ausbildungs- und Studiengange zusammen und umfasst somit 668 Personen. Die Untersu-
chung erfolgt als Vollerhebung. Es wird also nicht nur eine Stichprobe aus den Nachwuchs-
kraften festgelegt, die befragt werden, sondern alle Personen erhalten die Méglichkeit zur Teil-
nahme an der Erhebung.®® Durch die Ausgestaltung als standardisiertes Fragebogeninterview
in einer Onlinebefragung, ist der 6konomische Aufwand gering und die computergestitzte

Auswertung der Ergebnisse macht auch gré3ere Datenmengen bearbeitbar.

3.3.3 Fragebogen

Bei Onlinebefragungen stellen sich besondere Herausforderungen aufgrund der notwendigen
Selbstrekrutierung der Teilnehmenden: Da kein Interviewer den Prozess begleitet, besteht
zwar nicht die Gefahr, dass die Reliabilitdt der Ergebnisse durch Interviewereffekte, beein-
trachtigt wird. Jedoch ist die Selbstselektion, bei der sich potentielle Teilnehmende selbst aus
unterschiedlichsten Grinden nicht flr geeignet oder in der Lage halten, an der Befragung teil-
zunehmen, ein Risiko. Sie mussen selbststandig zunachst den Link zur Umfrage aufrufen, sich
aktiv fur die Teilnahme entscheiden und mdéglichst Uber den ganzen Befragungsprozess moti-
viert bleiben, um Abbriiche zu verhindern. Sollten Teilnehmende aufgrund dieser Hiirden die
Umfrage gar nicht erst beginnen, wird dies als nonrespond bezeichnet. Wird eine bereits be-
gonnene Befragung abgebrochen, handelt es sich um sogenannte Drop-Outs. Neben der Ge-
staltung der Fragen und deren Prasentation spielt auch die Dauer der Umfrage eine wichtige
Rolle. Sie sollte nicht langer als zehn bis funfzehn Minuten in Anspruch nehmen, um nicht

schon durch ihren Umfang Drop-Outs zu erzeugen.®’

Auch an dieser Stelle nimmt die angestrebte Vergleichbarkeit der Ergebnisse mit anderen Stu-
dien zur PSM einen hohen Stellenwert fiir diese Arbeit ein, sodass die zehn Gebote der Fra-
genformulierung nach Porst nicht in allen Punkten eingehalten werden. Insofern wird dessen
abschlieliender Ratschlag beriicksichtigt, die Gebote als allgemeine Richtlinien zu betrach-
ten.®® Da sich alle Befragten in einer Ausbildung oder im Studium der allgemeinen Verwaltung
befinden, kann in Bezug auf den dienstlich assoziierten Sprachgebrauch davon ausgegangen

werden, dass alle Personen ein ahnliches Verstandnis der Begrifflichkeiten und damit &hnliche

66 Poscheschnik/Lederer 2020: 95; Stein 2022: 154.
67 Wagner-Schelewsky/Hering 2022: 1057.
68 Porst 2022: 1101 ff.
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Assoziationen verbinden. Die Fragen basieren auf dem von Schaa et al. weiterentwickelten
Fragebogen der Untersuchung durch Hammerschmid et al., welcher die Basis fiir eine Vielzahl

an PSM-Befragungen bildet.®®

Dieser Fragebogen wurde als Vorlage ausgewahlt, da er, mit
21 der urspriinglich 24 Items nach Perry,”® die grofite Ubereinstimmung mit der urspriinglichen
Untersuchung aufweist. Sprachlich wurden sie teilweise an den aktuellen Sprachgebrauch an-

gepasst, wie in Tabelle 1 dargestellt:

Politics is a dirty word. LPolitik* ist ein schmutziges Ge- Politik ist ein dreckiges Ge-
schaft. schaft.
| don’t care much for politicians.  Politikerinnen und Politiker sind Politikerinnen und Politiker
mir ziemlich egal. sind mir ziemlich egal.
The give and take of public pol- Das Geben und Nehmen im poli- Das Geben und Nehmen im
icymaking doesn’t appeal to tischen Geschaft sagt mir nicht politischen Geschaft, um Mehr-
me. Zu. heiten zu bilden oder Politik
durchzusetzen, sagt mir nicht
ZU.
| unselfishly contribute to my Ich engagiere mich in hohem Ich engagiere mich in hohem
community. Male gemeinniitzig / ehrenamt-  Mal gemeinnuitzig.
lich.
An official’s obligation to the Fur offentlich Bedienstete sollte Die Verpflichtung gegenuber
public should always come be-  die Verpflichtung gegeniiber dem dem Allgemeinwonhl sollte fiir
fore loyalty to superiors. Gemeinwohl stets Vorrang ha- offentliche Bedienstete immer
ben vor der Loyalitdt gegeniiber  wichtiger sein als die Loyalitat
Vorgesetzten. gegenulber Vorgesetzten.
Meaningful public service is Das Gemeinwohl wird am besten  Mir ist es wichtig, dass der 6f-
very important to me. durch 6&ffentliche Dienstleistun- fentliche Dienst sinnvolle und
gen gewabhrleistet. zweckgerichtete Aufgaben
Ubernimmt.
| would prefer seeing public of-  Offentlich Bedienstete sollten Ich wiirde es vorziehen, dass
ficials do what is best for the zum Besten der Gemeinschaft offentlich Bedienstete das tun,
community, even if it harmed handeln — selbst dann, wenn es was flr die Gemeinschaft das
my interests. meinen eigenen Interessen zuwi- Beste ist, selbst wenn das mei-
derlauft. nen personlichen Interessen
schadet.
It is hard for me to get intensely Ich interessiere mich wenig flr Was in meiner Gemeinde /
interested in what is going on in  die Dinge, die in meiner Stadt passiert, interessiert
my community. Stadt/Gemeinde passieren. mich kaum.
I am highly moved by the plight Die Lebensumstande benachtei- Die Situation benachteiligter
of the underprivileged. ligter Gruppen bewegen mich Gesellschaftsgruppen bewegt
sehr. mich sehr.
To me, patriotism includes see-  Fir mich gehort es zu den Fir mich gehért es zu den
ing to the welfare of others. staatsburgerlichen Pflichten ei- Pflichten einer jeden Staats-
nes Jeden, sich um das Wohl birgerin / eines jeden Staats-
anderer zu kiimmern. birgers, sich auch um das
Wohlergehen der anderen zu
kiimmern.

69 Kohl 2015: 171; Hammerschmid et al 2009: 87; Keune et al 2016: 232; Salmon 2015: 129 f.;
Vogel 2011: 29; Schaa et al. 2014: 141.
0 Perry 1996: 10 ff.
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| have little compassion for
people in need, who are unwill-
ing to take the first step to help
themselves.

| seldom think about the wel-
fare of people whom | don’t
know personally.

Most social programs are too
vital to do without.

It is difficult for me to contain
my feelings when | see people
in distress.

| am often reminded by daily
events how dependent we are
on one another.

There are few public programs
that | whole heartedly support.

Making a difference in society
means more to me than per-
sonal achievements.

| think people should give back
to society more than they get
from it.

| am one of those rare people
who would risk personal loss to
help someone else.

Doing well financially is defi-
nitely more important to me
than doing good deeds.

Much of what | do is for a
cause bigger than myself.

Serving other citizens would
give me a good feeling even if
no one paid me for it.

| am prepared to make enor-
mous sacrifices for the good of
society.

| believe in putting duty before
self.

Ich habe wenig Mitleid mit Be-
dirftigen, die nicht bereit sind,
den ersten Schritt zu tun, sich
selbst zu helfen.

Ich mache mir wenig Gedanken
um das Wohlergehen von Men-
schen, die ich nicht personlich
kenne.

Die meisten Sozialprogramme

sind viel zu wichtig, als dass man

darauf verzichten konnte.

Es macht mich sehr betroffen,
wenn ich Menschen in Not sehe.

Ich werde haufig bei taglichen
Ereignissen daran erinnert, wie
sehr wir voneinander abhangig
sind.

In der Gesellschaft etwas zu be-
wegen, bedeutet mir mehr als
personlicher Erfolg.

Ich denke, Menschen sollten der
Gemeinschaft mehr zurtickgeben

als sie von ihr bekommen.

Ich gehdre zu den wenigen Men-

schen, die einen personlichen

Nachteil in Kauf nehmen wirden,

um einem anderen zu helfen.

Wirtschaftlich erfolgreich zu sein
ist fir mich definitiv wichtiger als
gute Taten zu vollbringen.

Anderen zu helfen, gibt mir ein
gutes Gefiihl, auch wenn mich
niemand dafir bezahlt.

Far mich gilt: Pflicht kommt vor
dem Ich.

Ich habe wenig Mitgefuhl mit
Bediirftigen, die nicht bereit
sind, den ersten Schritt zur
Selbsthilfe zu machen.

Das Wohlergehen von Perso-
nen, die ich nicht persénlich
kenne, interessiert mich wenig.

Die meisten Sozialsysteme
sind zu wichtig, um auf sie ver-
zichten zu kénnen.

Es bewegt mich sehr, wenn ich
Menschen in Not sehe.

Alltagliche Ereignisse erinnern
mich immer wieder daran, wie
abhangig wir voneinander sind.

Es gibt wenige politische Pro-
gramme, die ich aus voller
Uberzeugung unterstiitze.

In der Gesellschaft etwas zu
bewegen, bedeutet mir mehr
als personlicher Erfolg.

Die Menschen sollten der Ge-
sellschaft mehr zuriickgeben
als sie von ihr bekommen.

Ich wiirde Verluste oder Nach-
teile flir mich riskieren, um an-
deren zu helfen.

Finanzieller Erfolg ist fuir mich
wichtiger als Wohltatigkeit.

Vieles von dem, was ich tue,
dient einem hoheren Zweck.

Andere zu unterstiitzen, gibt
mir ein gutes Gefiihl, auch
wenn mich niemand dafir be-
zahlt.

Ich bin bereit, groRe Opfer fiir
das Wohl der Gesellschaft zu
erbringen.

Far mich gilt: Die Pflicht kommt
vor dem Ich.

Tabelle 1: Items zur Messung der PSM 7

! Darstellung angelehnt an Schaa et al. 2011: 145 f.

18



Mit einem Pfeil (<) markierte Items, wurden reversed, also invers, formuliert. Eine Ablehnung
dieser Aussagen weist auf eine starker ausgepragte PSM hin. Sie fungieren als Kontrollfragen,
um die Aufmerksamkeit von Teilnehmenden zu steigern und straightlining zu vermeiden. Diese
Messfehler entstehen, wenn Teilnehmende die Fragen mit der gleichen Antwortkategorie be-
antworten.” Bei der Umformulierung der Items wurde darauf geachtet, die deutschen Formu-
lierungen moglichst nahe an den urspringlichen Items von Perry zu orientieren und gleichzei-
tig den kulturellen und sprachlichen Besonderheiten Rechnung zu tragen. Die Anzahl der
Items wurde auf die 24 urspringlichen erh6ht, um das Instrument mit moglichst wenigen Un-
terschieden auf die Befragung der Nachwuchskrafte in Hamburg Ubertragen zu kénnen. Um
unbeabsichtigte Effekte zu vermeiden, die durch die Reihenfolge der Fragestellung entstehen,
wird die Reihenfolge der abgefragten ltems computerbasiert randomisiert. In Bezug auf die zu
verwendende Skala bieten sich eher geschlossene Antwortkategorien an, da die innere Ein-
stellung der Befragten erhoben werden soll. Die Anzahl der moglichen Antwortkategorien
sollte bei sieben plus/minus zwei liegen, wobei durch eine gerade Anzahl und das Weglassen
einer Kategorie ,keine Angabe“ sowohl eine Tendenz zur Mitte als auch eine bewusste Redu-
zierung kognitiver Anstrengung vermieden werden kénnen.” In den einzelnen Untersuchun-
gen wurden unterschiedliche Skalenbreiten verwendet. So nutzen Perry selbst, Salmon und
Vogel eine Likert-Skala mit sieben Schritten, wahrend Hammerschmid et al., Schaa et al. und
Keune et al. Likert-Skalen mit sechs Schritten einsetzen.” Da die vermutete Abstraktionsfa-
higkeit der Befragten in der allgemeinen Verwaltung berufsbedingt hoch einzuschatzen ist und
eine verbalisierte Skala bei der Erhebung zur Anwendung kommt, wird eine Likert-Skala mit

t.75

sechs Schritten eingesetzt.” Diese reicht von 1 = ,stimme vollkommen zu“ bis 6 = ,stimme gar

nicht zu“.

2 Herzog/Bachman 1981: 551.

73 Franzen 2022: 1119 ff.

74 Salmon 2018: 151; Vogel 2011: 29; Hammerschmid et al. 2009: 79; Keune et al. 2016: 230; Schaa et al. 2014:
143; Kohl 2015: 172 f.

5 Porst 2014: 87 f.
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Den Fragen zur PSM vorangestellt werden die Frage zu klassischen Motivatoren, deren ltems
aus der Erhebungssystematik des International Social Survey Programs (ISSP) stammen und

von Hammerschmid et al. angepasst sowie von Keune et al. (iberarbeitet wurden.”

ein sicherer Arbeitsplatz extrinsisch
die Vereinbarkeit von Beruf und Familie intrinsisch
eine interessante Tatigkeit intrinsisch
ein Beruf, bei dem man anderen helfen kann altruistisch
eine Tatigkeit, bei der man selbststandig arbeitet intrinsisch
ein Beruf, der fir die Gesellschaft nitzlich ist altruistisch
gute Aufstiegs- und Entwicklungschancen extrinsisch
ein hohes Einkommen extrinsisch
leistungsorientierte Vergitung extrinsisch

Tabelle 2: ltems zur Messung der Motivatoren

Die Befragten sollen hier die Wichtigkeit von neun Motivatoren bewerten, um die Bewertung
in der Analyse der Ergebnisse mit der PSM in Beziehung setzen zu kdnnen. Die Items werden
im Rahmen einer einzelnen Frage auf einer Seite abgefragt, sodass Befragte einen direkten
Vergleich zwischen ihren Bewertungen vornehmen kdnnen. Auf diese Weise sollen sie zu ei-
ner inneren Abwagung zwischen den Motivatoren animiert werden, welche fur sie von beson-
derer Bedeutung sind. Auch bei dieser Abfrage wird eine Skala mit sechs Schritten verwendet,

von 1 = ,aulderst wichtig“ bis 6 = ,gar nicht wichtig®.

76 |ISSP 2005; Hammerschmid et al. 2009: 83; Keune et al. 2016: 231, 233.
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Den Abschluss bildet die Abfrage von biographischen Items:

Ist oder war mindestens eines |hrer El- e Ja
ternteile im 6ffentlichen Dienst tatig? e Nein
Sind Sie Mitglied einer politischen Par- e Ja
tei? e Nein

Sind oder waren Sie ehrenamtlich tatig? e Ja

e Nein
Bitte geben Sie Ihr Geschlecht an: e mannlich
e weiblich
o divers
Welche Laufbahn streben Sie an? e Verwaltungsfachangestellte:r

e Laufbahngruppe 1, 2. Einstiegsamt (mitt-
lerer Dienst)

e Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt (ge-
hobener Dienst)

e Laufbahngruppe 2, 2. Einstiegsamt (h6-
herer Dienst)

Waren Sie vor lhrer aktuellen Tatigkeit im Nein.
offentlichen Dienst schon einmal be- Ja, im offentlichen Sektor.
schaftigt? e Ja, im privaten Sektor.

Wie lange waren Sie zuvor beschaftigt?

weniger als zwei Jahre
e zwei bis funf Jahre
e mehr als fiinf Jahre

Tabelle 3: ltems zur Messung biographischer Daten

In der Auswertung sollen die Ergebnisse, unter anderem, anhand dieser Daten analysiert und

mogliche Zusammenhange untersucht werden.

4  Ergebnisse

Als Signifikanzniveau fur die Analysen wird eine Alpha-Fehler-Toleranz von 5 % festgelegt.
Als hochsignifikant werden Ergebnisse mit einer Alpha-Fehler-Toleranz von 1 % angesehen,

bei 0,1 % handelt es sich um hdchstsignifikante Ergebnisse.

Bei der Analyse von Zusammenhangen kommt Spearmans Rangkorrelationskoeffizient zum
Einsatz, da die Daten zur PSM und den Motivatoren ordinalskaliert vorliegen und nicht von
einer Normalverteilung der Werte auszugehen ist. Fir die Interpretation der Zusammenhange
wird die Konvention von Cohen zugrunde gelegt, nach der bei einer Korrelation von ,100 von

einem schwachen, bei ,300 von einem mittleren und bei ,500 von einem starken

21



Zusammenhang auszugehen ist.”” Diese differenzierte Betrachtung hat den Vorteil, dass,
durch die kleinteiligere Abstufung, auch schwachere Zusammenhange betrachtet werden kén-

nen.

4.1 Beteiligung

Von der Grundgesamtheit, bestehend aus 668 Personen, haben insgesamt 256 an der Befra-

gung teilgenommen, was einer Beteiligungsquote von 38,3 % entspricht.

Drop-Outs sind primar zu Beginn der Befragung zu verzeichnen. 34,8 % bzw. 89 Personen
haben die Befragung nach Aufrufen der Willkommen-Seite nicht begonnen. Von den verblei-
benden 167 Personen bzw. 65,2 % haben 35 die Befragung nicht beendet, was einer Drop-
Out-Quote von 21,0 % im Befragungsverlauf entspricht. Die Abbriiche im Laufe der Befragung
haufen sich mit 12 Abbrichen bzw. 34,3 % bei dem ersten Fragenkomplex zur Erhebung zur
Motivationsstruktur. Die restlichen 65,7 % verteilen sich ohne nennenswerte Haufung auf die
Ubrigen Fragen. Bei den abschlieRenden Fragen A-1 bis A-7 kam es zu keinen Abbrichen.
Insgesamt haben 132 Personen bzw. 51,6 % die Befragung vollstandig abgeschlossen. Somit
ergibt sich eine Bruttorticklaufquote von 25 % der Befragten und Nettorlcklaufquote 19,8 % in
Bezug auf die Grundgesamtheit. Die mittlere Bearbeitungszeit betrug 05:51 Minuten. Zu den
61,7 % nonresponds kdnnen keine Aussagen gemacht werden. Diese 412 Personen haben

den Link zur Befragung nicht aufgerufen.

Da die Befragung anonym stattfand, kann nicht ausgeschlossen werden, dass Teilnehmende
die Befragung mehr als einmal abgeschlossen haben. Mit Zustimmung der Nutzerin oder des
Nutzers, wurden Cookies mit einer Gultigkeit von 14 Tagen verwendet. Auf diese Weise kann
eine Nutzerin oder ein Nutzer die Befragung nach einer Unterbrechung wieder aufnehmen,
was auch in vier Fallen passiert ist. Nach Abschluss der Befragung ist eine erneute Teilnahme
nicht moéglich, auRer die Cookies werden geldscht oder es wird ein anderes Endgerat bzw. ein
anderer Browser verwendet. Dieser zusatzliche Aufwand sowie der eingeschrankte Teilneh-
merkreis und der klare dienstliche Bezug, lassen eine Mehrfachteilnahme einzelner Personen
als nicht wahrscheinlich erscheinen. Fur die weitere Betrachtung wird dementsprechend von

einer Nettortcklaufquote von 20 % der Befragten ausgegangen.

Die Riicklaufquote liegt damit im fiir Onlinebefragungen typischen Korridor’® und lasst sich mit

dem dienstlichen Bezug zwischen den Befragten und den Absendenden sowie der

7 Blanz 2021: 168; Cohen 1988: 77 ff.
78 Siehe hierzu auch Kapitel 3.1.1.
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namentlichen Bekanntheit erklaren. Insgesamt ist die Beteiligung jedoch zu gering. Es kann
diskutiert werden, ob es sich Anstelle einer nicht vollstandig realisierten Vollerhebung hier viel-
mehr um eine Selbstselektions-Stichprobe, also eine Unterform der Gelegenheitsstichprobe,
handelt. Zwar haben die Teilnehmenden sich nach dem allgemeinen Aufruf an die Auszubil-
denden, Studierenden und Alumni selbst tber die ihre Teilnahme entschieden, dies ist auf-
grund der Freiwilligkeit in der Forschung jedoch nichts Ungewoéhnliches. Gegen diese Bewer-
tung spricht auch, dass die Zielpopulation - die Nachwuchskrafte des allgemeinen Verwal-
tungsdienstes der FHH - bekannt ist und angesprochen wurde. Es gab also keinen willklrli-
chen Auswahlrahmen.”® Beides spricht eher fiir das Vorliegen einer unvollstandig realisierten
Vollerhebung unter den Nachwuchskraften. Die Merkmalsgleichheit zwischen Stichprobe und
der Zielpopulation, auf die es bei der globalen Reprasentativitdt ankommt,®® kann jedenfalls
nicht zuverlassig festgestellt werden, sodass die Ergebnisse auch nicht als reprasentativ be-
trachten zu kdnnen. Nichtsdestotrotz kdnnen sie Hinweise und Anhaltspunkte fur die Motiva-

tion der Nachwuchskrafte liefern und werden daher einer Analyse unterzogen.

Als ein moglicher Grund dafiir, dass keine hdhere Beteiligung erreicht werden konnte, kénnen
die Auswirkungen des erfolgreichen Cyberangriffs auf die informationstechnische Infrastruktur
der HAW Hamburg im Dezember 20228" angesehen werden: In Folge des Angriffs wurden die
Mail-Server der Hochschule abgeschaltet, die zu diesem Zeitpunkt den wesentlichen Kommu-
nikationskanal zwischen der Hochschule und den Studierenden sowie zwischen den Studie-
renden untereinander darstellten. Dies fiihrte dazu, dass die Einladungen per E-Mail erst spa-
ter als geplant und nur unter Zuhilfenahme der Studiengruppensprecherinnen und -sprecher
als Multiplikatoren an die Studierenden an der HAW verteilt werden konnten. Dies kdnnte dazu
gefuhrt haben, dass einige Studierende entweder nicht fir die Befragung gewonnen werden
konnten oder selbst so stark von individuellen Auswirkungen betroffen waren, dass sie von
einer Teilnahme abgesehen haben. Dabei ist jedoch nicht erkennbar, dass eine Personen-
gruppe innerhalb der Zielpopulation von den Auswirkungen des Angriffs starker betroffen ge-
wesen ist als andere. Vielmehr dirften die Auswirkungen fir alle Betroffenen ahnlich ausge-
fallen sein. Es ist jedoch nicht davon auszugehen, dass dies zu Verzerrungen in der Erhebung
gefuhrt hat. Auch standen die Kontaktdaten der ehemaligen Masterstudierenden durch den
Datenverlust erst wesentlich spater zur Verfugung als urspringlich geplant. Keine Auswirkun-

gen hatte der Cyberangriff auf die Teilnahme der Auszubildenden an der Verwaltungsschule

9 Déring/Bortz 2016: 305 ff.
80 D&ring/Bortz 2016: 299.
8" HAW Hamburg 2023.
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des ZAF, die hiervon nicht betroffen waren. Sie wurden Gber den Leiter der Verwaltungsschule

zur Teilnahme an der Untersuchung eingeladen.

Mit einer mittleren Bearbeitungszeit von knapp sechs Minuten, liegt der Umfang der Befragung
deutlich unter den von Wagener-Schelensky/Hering empfohlenen zehn bis 15 Minuten.®? Es
kann also davon ausgegangen werden, dass der Umfang eine geringe Rolle bei den Drop-
Outs gespielt hat. Es lasst sich nicht feststellen, ob die Befragten nach einem erstmaligen
Abbruch der Befragung auf der ersten Seite, wo sich die Drop-Outs konzentrieren, die Befra-
gung zu einem spateren Zeitpunkt mit einem anderen Endgerat wieder aufgenommen haben.
Insofern besteht hier eine gewisse Unsicherheit in Bezug auf die Abbruchquote. Ein weiterer
Schwerpunkt bei den Drop-Outs war der Fragenkomplex zu weiteren Motivatoren M-1. Auf
dieser Seite sollten die Befragten mehrere Motivatoren in Bezug auf ihre subjektive Bedeutung
bewerten. Ein mdglicher Grund fir die gehauften Abbriiche auf dieser Seite kénnte der Um-
fang bzw. die Darstellung auf einer einzelnen Seite gewesen sein. Auf den folgenden Seiten
der Befragung wurden jeweils nur ein bis drei Einschatzungen abgefragt und die Abbriche
zeigen dort keinerlei Haufungen mehr. Dies bleibt jedoch eine Spekulation, da es kein Feed-
back der Befragten hierzu gibt. In zukiinftigen Befragungen kénnte es sich lohnen, auch die
Fragenanzahl auf einzelnen Seiten zu achten und deren Auswirkungen auf das Verhalten von

Teilnehmenden zu untersuchen.

82 \Wagner-Schelewsky/Hering 2022: 1057.
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4.2 Charakteristika der Befragten

In der ersten Betrachtung der Ergebnisse wird die Gruppe der Befragten zunachst anhand von
Eckdaten charakterisiert. Tabelle 4 gibt einen Uberblick tiber die unterschiedlichen biographi-

schen Faktoren:

mannlich 33,3 %
weiblich 66,6 %
divers 0,0 %
unter 25 Jahren 43,9 %
25-35 Jahre 25,8 %
Uber 35 Jahren 30,3 %
Laufbahn VAe 18,2 %
LG 1E2 14,4 %
LG 2 E1 32,6 %
LG2E2 34,8 %
ja 61,4 %
Eltern(teil) im 6ffentlichen Dienst ja 37,1 %
Mitgliedschaft in einer politischen Partei ja 53 %
nein 94,7 %
Vorherige Beschiftigung nein 55,3 %
ja, offentlicher Sektor 18,9 %
ja, privater Sektor 25,8 %
< 2 Jahre 12,9 %
2-5 Jahre 17,4 %
> 5 Jahre 14,4 %

Tabelle 4: Biographische Merkmale

4.2.1 Geschlechterverteilung

Die Gruppe der Befragten besteht zu 66,6 % aus weiblichen und zu 33,3 % aus mannlichen
Personen. Diese Zusammensetzung ist flir den 6ffentlichen Dienst nicht ungewdhnlich, in dem
Frauen regelméaRig lberreprasentiert sind.®® Die Geschlechterkategorie divers wurde in kei-

nem Fall ausgewahlt, sodass sie im Folgenden nicht weiter betrachtet wird. Damit soll

83 Statista 2022a: 11.
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keinesfalls die Existenz non-binarer Geschlechteridentitdten im 6ffentlichen Dienst negiert
oder ihre gesellschaftliche Bedeutung herabgesetzt werden. In der Auswertung der vorliegen-
den Daten ist eine Berucksichtigung, mangels kommunizierter ldentifizierung von Teilnehmen-

den als solche, nicht mdglich.

66,6 % 33,3 %
66,7 % 33,3 %
73,7 % 26,3 %
721 % 27,9 %
58,7 % 41,3 %

Tabelle 5: Geschlechterverteilung

Diese Verteilung ist Uber fast alle Laufbahnen hinweg ahnlich und liegt bei einer Quote von
zwischen 66,7 % und 73,7 % weiblicher Befragter, wie in Tabelle 5 dargestellt. Allein in der
Gruppe der LG2 E2 verandert sich das Verhaltnis: Hier sind mit 41,3 % der Befragten deutlich
mehr Manner vertreten als in den anderen Laufbahnen. Es sind unterschiedliche Griinde denk-
bar, die eine Verschiebung in der Geschlechterverteilung zur Folge haben kénnten. Beim Mas-
terstudiengang handelt es sich um einen Weiterbildungsstudiengang mit begrenztem Zugang.
Die Qualifizierung fur die Teilnahme setzt bei Bewerberinnen und Bewerbern mindestens das
Statusamt A11 sowie eine entsprechende Potentialbeurteilung von Vorgesetzten voraus.®
Insbesondere bei der Potentialbeurteilung kénnen kognitive Verzerrungen bei den Beurteilen-
den zu einer Benachteiligung von Frauen fiihren.®® Eine weitere mdgliche Erklarung ist, mdg-
licherweise auch durch die geschlechterspezifische Rollenzuschreibung begriindet, eine bei
den weiblichen Beschaftigten weiter verbreitete Fokussierung auf die Vereinbarkeit von Fami-
lie und Beruf. Durch die zusatzliche Belastung durch die Care Arbeit wird die berufliche Ent-
wicklung mdglicherweise zuriickgestellt.®® Trotzdem sind mit 58,7 % noch Uber die Halfte der
Personen in der LG2 E2 weiblich.

4.2.2 Altersstruktur

Die Altersstruktur ist, bedingt durch die unterschiedlichen Ausbildungs- und Studiengéange so-

wie die Erweiterung der Befragung auf die Alumni des Masterstudiengangs, gemischt. Die

84 Verordnung Uber die Laufbahnen der Fachrichtung Allgemeine Dienste
85 Eagly/Karau 2002: 588 ff.; BMFSFJ 2018: 20; Eckes 2010: 183 ff.
86 BMFSFJ 2018: 21 f.; Statista 2022b: 9.
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unter 25-Jahrigen bilden mit 43,9 % die grofdte Gruppe, gefolgt von den Uber 35-Jahrigen mit
30,3 %. Die Personengruppe zwischen 25 und 35 Jahren ist mit 25,8 % die Kleinste.

51,1 % 29,5 % 75,0 % 47,4 % 72,1 % 0,0 %
26,1 % 26,1 % 20,8 % 42,1 % 18,6 % 38,2 %
22,7 % 45,5 % 4,2 % 10,5 % 9,3 % 71,7 %

Tabelle 6: Altersstruktur

In Bezug auf die Geschlechterverteilung fallt in der Tabelle 6 auf, dass die Halfte der Frauen
in der Altersgruppe der unter-25-Jahrigen verortet sind. Ein gutes weiteres Viertel gehort zu
der Altersgruppe zwischen 25 und 35 Jahren, wohingegen nur 22,7 % zur Gruppe der Uber
35-Jahrigen gehdren. Bei den Mannern kehrt sich diese Verteilung nahezu um: Sie sind mit
45,5 % deutlich am starksten in der Gruppe der Uber 35-Jahrigen vertreten. Die Gbrigen Al-
tersgruppen weisen mit 26,1 % bei den Befragten von 25 bis 35 Jahren und 29,5 % in der

Gruppe unter 25 Jahren kaum Unterschiede auf.

Erwartungsgemal stellen die unter 25-Jahrigen die mit Abstand gréte Personengruppe bei
den VAen sowie in der LG2 E1 und sind in der LG2 E2 nicht vertreten. Der Grund hierfir ist
aller Wahrscheinlichkeit der generelle Charakter einer Erstausbildung der beiden erstgenann-
ten Laufbahnen, wohingegen das Studium der LG2 E2 erst nach einer Berufserfahrung von
mindestens sechs Jahren in der allgemeinen Verwaltung zuganglich ist. Die Mindesterfahrung
ergibt sich aus den Vorschriften zur Beférderung von Beamtinnen und Beamten. Demnach
werden Beamte auf Widerruf erst nach Abschluss ihres Dualen Studiums in das Beamtenver-
haltnis zur Probe berufen und kénnen in diesem nicht befordert werden. In der Regel werden
Beamtinnen und Beamte der FHH nach weiteren drei Jahren in das Beamtenverhaltnis auf
Lebenszeit berufen. Erst mit dieser Berufung ist eine Beférderung mdglich, wobei alle Status-
amter in ihrer Reihenfolge durchlaufen werden missen und zwischen den Beférderungen min-
destens ein Jahr liegt. Beginnen die Berufsanfangerinnen und -anfanger mit dem Statusamt
A9, konnen sie fruhestens nach vier Jahren in des Statusamt A10 berufen werden. Ein weite-
res Jahr spater, besteht die Mdglichkeit zur Beférderung in das Statusamt A11. Dieses missen
sie mindestens ein Jahr innehaben, bevor eine Zulassung zum Masterstudium méglich ist.’
Interessanterweise stellt diese Personengruppe mit 47,4 % nur knapp die Halfte der Auszubil-
denden in der LG1 E2 und hat damit einen deutlich geringeren Anteil als bei den VAen und
der LG2 E1. Hier ist die Altersgruppe zwischen 25 und 35 Jahren mit 42,1 % mehr als doppelt

so stark vertreten als in den beiden anderen Laufbahnen und ahnlich stark wie in der LG2 E2.

87 Verordnung Uber die Laufbahnen der Fachrichtung Allgemeine Dienste

27



Ein moéglicher Grund kdnnte sein, dass die Ausbildung im 6ffentlichen Dienst als Zweitausbil-
dung aufgenommen wurde. Die befragten Jahrgange haben allesamt ihren Dienst unter dem
Eindruck und den Auswirkungen der Corona-Pandemie 2019 - 2023 angetreten. Die Erfahrun-
gen aus den Einschrankungen des o6ffentlichen Lebens und die Auswirkungen auf die Wirt-
schaft kdnnen zu einer notwendigen oder gewlnschten Neuorientierung gefuhrt haben. Ins-
besondere die wirtschaftliche Sicherheit des Beamtenstatus kann hier ausschlaggebender
Faktor gewesen sein, was auch den Unterschied im Vergleich zur Ausbildung der VAen erkla-
ren kdnnte. Die Altersgruppe der tUber 35-Jahrigen konzentriert sich mit 71,7 % erwartungsge-
mal in der Laufbahn LG2 E2. Durch die bereits dargestellten Zugangsvoraussetzung fur die-

sen Studiengang, sind die Studierenden tendenziell alter als in den anderen Laufbahnen.

4.2.3 Laufbahn

Die Laufbahnen sind zu ahnlichen Teilen vertreten: Die Ausbildungsgange der Verwaltungs-
fachangestellten mit 18,2 % und der Laufbahngruppe 1, 2. Einstiegsamt mit 14,4 % ergeben
zusammen mit 32,6 % etwa den gleichen Anteil wie die beiden Studiengange. Die Studieren-
den im Bachelor-Studiengang in der Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt sind mit 32,6 % ver-
treten und Masterstudierenden sowie die Alumni bilden die Gruppe in der Laufbahngruppe 2,
2. Einstiegsamt mit 34,8 %. Es ergibt sich also etwa eine Drittelverteilung aus Angestellten
und Beamten des ehemaligen mittleren Dienstes in den Laufbahnen der VAen und der LG1
E2, des ehemaligen gehobenen Dienstes mit der LG2 E1 und des ehemaligen héheren Diens-
tes in der LG2 E2. Wie der Tabelle 7 zu entnehmen ist, ergeben sich hierbei nur geringe Un-
terschiede zwischen den Geschlechtern. Allein die LG2 E2 nimmt bei den mannlichen Perso-

nen einen erkennbar gréReren Anteil ein als in der Gesamtgruppe.

18,2 % 18,2 %
15,9 % 11,4 %
35,2 % 27,3 %
30,7 % 43,2 %

Tabelle 7: Laufbahnen

4.2.4 Parteimitgliedschaft, Ehrenamt, Elternhaus

Mit 5,3 % sind nur wenige Befragte Mitglied einer politischen Partei, was fir die Befragten
ohne Parteimitgliedschaft entweder auf eine politische Neutralitdt oder ein Desinteresse an

Politik hindeuten kann. Mit 61,4 % ist oder war der Uberwiegende Teil der Befragten
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ehrenamtlich tatig. Bei 37,1 % der Befragten war oder ist mindestens ein Elternteil im &ffentli-

chen Dienst tatig.

614% 614% 583% 632% 535% 69,6 %

352% 409% 208% 263% 442% 435%

3.4 % 91 % 4,2 % 0,0 % 7,0 % 6,5 %
Tabelle 8: Ehrenamt, Herkunft und Parteien

In Bezug auf die Auslibung eines Ehrenamtes, ob nun noch aktiv oder in der Vergangenheit,
gibt es zwischen den Geschlechtern keine und zwischen den Laufbahnen VAe und LG1 E2
nur geringe Unterschiede. Lediglich die Befragten der Studiengange LG2 E1 und LG2 E2 wei-
sen groRere Abweichungen vom Durchschnitt auf, die mit jeweils ca. 8 Prozentpunkte aber
ebenfalls gering ausfallen. Insgesamt engagieren sich tber die Halfte der Befragten ehren-
amtlich. Dieser Wert liegt deutlich GUber dem Bevolkerungsdurchschnitt in stadtischen Rdumen
von 38,8 %%, was auf einen starker ausgepragten Altruismus in der Gruppe der Befragten
hindeuten kann. Auch bei der Frage nach der Beschaftigung mindestens eines Elternteils im
offentlichen Dienst, ergeben sich bei den Geschlechtern nur geringe Unterschiede. Hier unter-
scheiden sich allerdings Ausbildungs- und Studienlaufbahnen wesentlich: Bei den Studien-
gangen der Laufbahnen LG2 E1 und LG2 E2 ist der Anteil der Personen, bei denen mindes-
tens ein Elternteil bereits im 6ffentlichen Dienst tatig war, anndhrend doppelt so hoch. Die
Sozialisation im Elternhaus kdnnte also bei dieser Gruppe Auswirkungen auf die Berufswahl
gehabt haben, was bei den Ausbildungslaufbahnen VAe und LG1 E2 eher nicht anzunehmen
ist. Obwonhl die Parteizugehdrigkeit insgesamt sehr gering ist, fallt der wesentlich héhere Anteil
mannlicher Personen im Vergleich zu den Frauen auf. Hier scheint das parteipolitische Enga-
gement héher zu sein, wobei es sich mit 9,1 % bei den Engagierten trotzdem nur um einen
geringen Anteil der Gesamtgruppe handelt. Zwischen den Laufbahnen ergeben sich nur ge-
ringe Unterschiede, wobei es sich bei den 0,0 % in der LG1 E2 sehr wahrscheinlich um eine

grélkenbedingte Verzerrung in der Erhebung handelt.

4.2.5 Berufliche Vorerfahrungen

Berufliche Vorerfahrungen bringen 44,7 % der Befragten mit, wobei 18,9 % diese im &ffentli-
chen Sektor und 25,8 % im privaten Sektor gemacht haben. Die Beschaftigungszeiten lagen
dabei zu 28,8 % bei unter zwei Jahren, zu 39,0 % zwischen zwei und funf Jahren und zu 32,2

% bei Uber funf Jahren. Wie in Tabelle 9 zu erkennen, haben die Befragten der

88 BMFSFJ 2021: 20.
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Ausbildungsgange VAe und LG1 E2 die meiste berufliche Vorerfahrung, die sie vorwiegend in

Beschaftigungsverhaltnissen mit einer Dauer von zwei bis funf Jahren erworben haben.

45,8 % 42,1 % 51,2 % 69,6 %
20,8 % 26,3 % 20,9 % 13,0 %

33,3 % 31,6 % 27,9 % 17,4 %

231 % 9,1 % 42,9 % 28,6 %

61,5 % 45,5 % 26,1 % 28,6 %

15,4 % 26,3 % 28,6 % 31,6 %
Tabelle 9: Vorherige Beschéftigung

Als maoglicher Grund kommt in Betracht, dass es sich, bei der Ausbildung im 6ffentlichen
Dienst, um eine Zweitausbildung in Folge der Erfahrungen und Auswirkungen der Corona-
Pandemie 2019-2023 handelt, die in der Folge zu einer notwendigen oder gewlinschten Neu-
orientierung gefuihrt haben. Bei der Betrachtung der PSM in dieser Personengruppe, kénnten
also Einflisse aus einer vorherigen beruflichen Sozialisation auftreten. Die mit Abstand ge-
ringste berufliche Vorerfahrung liegt bei den Masterstudierenden der LG2 E2 vor. Dies spricht
daflir, dass diese Personengruppe vergleichsweise direkt in den Verwaltungsdienst eingestie-
gen ist und die berufliche Sozialisation aus einem anderen Umfeld dementsprechend wenig

Einfluss auf die Auspragung der PSM haben dirfte.

4.3 Public Service Motivation

Betrachtet man die Ergebnisse der Erhebung in Bezug auf die PSM, stellt sich zunachst die
Frage nach den Aufbereitungsmoglichkeiten der Daten. Wie von Perry selbst eingefihrt, hat
es sich in der PSM-Forschung durchgesetzt, die einzelnen Items zu Dimensionen und schliel3-
lich zu einer Gesamtscore zu aggregieren und anhand des arithmetischen Mittelwerts zu ver-
gleichen.®® Da die Ergebnisse der Items mit Hilfe von Ordinalskalen erhoben werden, ist dieses
Vorgehen dem Grunde nach unzulassig, da die Abstande zwischen den Antworten nicht inter-
pretierbar sind. Im Rahmen von vergleichenden Betrachtungen kann dies jedoch im Einzelfall

sinnvoll erscheinen.?® Um jedoch die Ergebnisse dieser Arbeit im weiteren Verlauf einordnen

89 Perry 1996: 21; Hammerschmid et al. 2009: 80; Kohl 2015: 172; Keune et al. 2016: 230.
% Fahrmeir et al. 2016: S. 16 f.
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und mit den Ergebnissen anderer Studien vergleichen zu kdnnen, werden die einzelnen ltems

auch hier entsprechend zusammengefasst.*

4.3.1 Gesamtergebnisse zur PSM

Die Items wurden auf einer Sechserskala (1 = ,stimme voll zu“ bis 6 = ,stimme gar nicht zu®)
gemessen.* Bei einem Wert von 3,5 kann also von einer kaum akzentuierten PSM ausgegan-
gen werden.* Je geringer der Wert ausfallt, umso gréRer ist also die Zustimmung und damit
die PSM der Befragten. Fir diese Betrachtung wurden die invers oder reversed formulierten
Items umkodiert. Tabelle 10 zeigt die Ergebnisse der einzelnen ltems mit dem Mittelwert sowie
der Standardabweichung (S.D.):

Politik ist ein dreckiges Geschaft. 3,94 1,347
Politikerinnen und Politiker sind mir ziemlich egal. 3,25 1,427
Das Geben und Nehmen im politischen Geschaft, um Mehrheiten zu bil- 3,55 1,213
den oder Politik durchzusetzen, sagt mir nicht zu.

Ich engagiere mich in hohem Maf} gemeinnuitzig. 4,00 1,528
Die Verpflichtung gegeniiber dem Allgemeinwohl sollte fiir 6ffentliche Be- 2,67 1,123

dienstete immer wichtiger sein als die Loyalitat gegeniiber Vorgesetzten.

Mir ist es wichtig, dass der &ffentliche Dienst sinnvolle und zweckgerich- 1,52 ,659
tete Aufgaben Gbernimmt.

Ich wiirde es vorziehen, dass offentlich Bedienstete das tun, was fiir die 2,76 1,153
Gemeinschaft das Beste ist, selbst wenn das meinen persénlichen Inte-
ressen schadet.

Was in meiner Gemeinde / Stadt passiert, interessiert mich kaum. 2,27 1,027
Die Situation benachteiligter Gesellschaftsgruppen bewegt mich sehr. 2,77 1,270
Fir mich gehért es zu den Pflichten einer jeden Staatsbuirgerin / eines je- 2,64 1,042
den Staatsbirgers, sich auch um das Wohlergehen der anderen zu kiim-

mern.

Ich habe wenig Mitgefiihl mit Bedurftigen, die nicht bereit sind, den ers- 3,63 1,213
ten Schritt zur Selbsthilfe zu machen.

Das Wohlergehen von Personen, die ich nicht persénlich kenne, interes- 2,86 1,117
siert mich wenig.

Die meisten Sozialsysteme sind zu wichtig, um auf sie verzichten zu kén- 2,05 ,919
nen.

Es bewegt mich sehr, wenn ich Menschen in Not sehe. 2,46 1,162

91 Einen &hnlichen Hinweis gibt auch Kohl 2015: 63.
92 Siehe dazu auch Kapitel 3.3.3.
9 Hammerschid et al. 2009: Anmerkung 3; Schaa et al. 2014: 141.
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Alltagliche Ereignisse erinnern mich immer wieder daran, wie abhangig 2,45 1,073
wir voneinander sind.

Es gibt wenige politische Programme, die ich aus voller Uberzeugung 4,33 1,369
unterstitze.

In der Gesellschaft etwas zu bewegen, bedeutet mir mehr als personli- 3,38 1,201
cher Erfolg.

Die Menschen sollten der Gesellschaft mehr zurlickgeben als sie von ihr 3,14 ,963
bekommen.

Ich wiirde Verluste oder Nachteile fiir mich riskieren, um anderen zu hel- 3,37 1,101
fen.

Finanzieller Erfolg ist fiir mich wichtiger als Wohltatigkeit. 3,64 1,020
Vieles von dem, was ich tue, dient einem héheren Zweck. 3,04 1,080
Andere zu unterstitzen, gibt mir ein gutes Geflihl, auch wenn mich nie- 2,29 1,060
mand dafiir bezahlt.

Ich bin bereit, groRe Opfer fiir das Wohl der Gesellschaft zu erbringen. 3,75 1,108
Far mich gilt: Die Pflicht kommt vor dem Ich. 3,13 1,219

Tabelle 10: Ergebnisse PSM nach Items

Tabelle 11 gibt einen Uberblick tiber die Auspragung der PSM als Gesamtwert sowie in den
einzelnen Dimensionen Politische Motivation (PM), Gemeinwohlinteresse (Pl), Soziales Mit-
gefuhl (C) und Uneigennitzigkeit (SS) sowie Uber die Standardabweichung und den Korrela-
tionskoeffizenten nach Spearman-Rho. In Klammern hinter den Dimensionen sind die Cron-

bachs-Alpha-Werte (a) angegeben.

3,04 537 843
3,58 1,010 631
2,64 582 216* 304
2,90 701 293+ ,386** 756
3,22 669 217* 551** ,595** 759

Tabelle 11: Ausprédgung der PSM
*p <,05, **p <,01 Spearman-Rho

Der PSM-Gesamtwert liegt 13 % (0,46) unterhalb des Wertes, bei dem eine kaum akzentuierte
PSM anzunehmen ist. Pl ist mit 25 % (0,86) am deutlichsten ausgepragt, gefolgt von C mit
17 % (0,60). SS ist mit 8 % (0,28) wenig akzentuiert und PM liegt mit 2 % (0,08) sogar oberhalb
des Mittelwerts von 3,5. Die Streuwerte in den Dimensionen fallen &hnlich aus, wobei PM hier

mit einem Wert von Uber eins wieder die Ausnahme bildet.
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Die durch die Cronbachs-Alpha-Werte ausgedriickte Reliabilitat liegt bei zwei Dimensionen
unterhalb der in der Literatur als akzeptabel angesehen Wertes von ,700, wobei der Wert der
Dimension Pl in den inakzeptablen Bereich von <,500 rutscht.** Die Dimension SS und C so-
wie die Gesamt-PSM weisen einen Wert oberhalb dieser Marke auf. Drei der vier Dimensionen
(PI, C und SS) stehen in einer hochsignifikanten Beziehung zueinander. Die Dimension PM
steht mit allen anderen in einem schwach ausgepragten, jedoch signifikanten Zusammenhang,
mit der Dimension C sogar in einem hochsignifikanten. Fir die Dimensionen Pl und C mit der
Dimension SS weist der Korrelationskoeffizient einen starken Zusammenhang aus. Der Zu-
sammenhang zwischen C und Pl ist hingegen mittelstark ausgepragt. Eine Zusammenfassung

der Einzeldimensionen zu einer Gesamtscore erscheint also zulassig.

Insgesamt kann die PSM der Nachwuchskrafte also als akzentuiert angesehen werden. Die
Hypothese H1 ist damit bestatigt: Die Nachwuchskrafte der allgemeinen Verwaltung in Ham-
burg haben eine ausgepragte PSM. Diese zeigt sich insbesondere in den drei Dimensionen
Pl, C und SS. PM hingegen ist nicht nur nicht akzentuiert, sie Uberschreitet auch den Mittelwert
von 3,5. Die Nachwuchskrafte scheinen also nur eine sehr geringe politische Motivation zu
haben. Ob die Griinde in einem grundsatzlichen Desinteresse gegeniber dem politischen Ge-
schehen liegen oder die politischen Parteien keine interessanten Angebote an diese Perso-
nengruppe machen, lasst sich anhand dieses Wertes nicht feststellen. Auch in Kombination
mit dem geringen Anteil derjenigen, die Mitglied in einer politischen Partei sind, lassen sich
keine weiteren Ruickschlisse ziehen. Von daher bestatigt sich an dieser Stelle ein Stlick weit
die Erwartungshaltung vom unpolitischen Beamten® - soweit sich das mit Hilfe der PSM sagen

|asst.

9 Blanz 2021: 250.
9 Lindner 2021: 63 f.
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4.3.2 PSM nach Geschlecht

Bei der Betrachtung der Auspragungen von PSM nach den Geschlechtern, lassen sich keine
wesentlichen Unterschiede feststellen. Wie Tabelle 12 zu entnehmen ist, unterscheiden sich
beide Gruppen nur durch geringe Abweichungen von weniger als 7 % voneinander. Der Kor-

relationskoeffizient weist auf keine signifikanten Beziehungen oder Zusammenhange hin.

3,01 ,543 3,07 ,529 -,034
3,59 ,960 3,56 1,116 ,011
2,63 ,585 2,66 ,583 -,006
2,82 ,640 3,07 ,790 -,146
3,24 ,696 3,16 ,614 ,037

Tabelle 12: PSM nach Geschlecht

Die Hypothese Hi bestatig sich also nicht: Das Geschlecht der Nachwuchskrafte hat keinen
Einfluss auf die Auspragung der PSM. Das Vorurteil, Frauen hatten grundsatzlich eine sozia-
lere Einstellung kann, zumindest in Hinblick auf die PSM, nicht empirisch bestatigt werden.
Allerdings beschrankt sich diese Aussage ausschliel3lich auf die Nachwuchskrafte der allge-
meinen Verwaltung in Hamburg, die Gegenstanddieser Untersuchung sind. Es lasst sich keine
Aussage daruber treffen, wie sich die PSM bei Personen verhalt, die sich entweder nicht oder
nicht erfolgreich fur diese Ausbildungen bzw. Studiengange beworben haben. Daher erscheint
es logisch, dass die Nachwuchskrafte Uber eine dhnliche Motivationsstruktur und einen gewis-
sen ,Mindestwert* bei der PSM sowie eine grundsatzliche Affinitdt zum o6ffentlichen Dienst
verfigen, um sich hierflr zu entscheiden. Da zwei Drittel der Teilnehmenden weiblich sind,
lasst dies den Schluss zu, dass die mannlichen Teilnehmer Uber eine ahnliche Motivations-
struktur wie die weiblichen Teilnehmerinnen verfligen. Unterschiede lassen sich daher vermut-
lich nur im Vergleich mit den jeweiligen Geschlechtsgenossinnen und -genossen feststellen,
die sich nicht oder nicht erfolgreich flr den 6ffentlichen Verwaltungsdienst beworben haben.
Ob diese Unterschiede dann geschlechtsspezifisch sind, darf bezweifelt werden. Wahrschein-
licher ist, dass andere Faktoren die Motivationsstruktur beeinflussen und Unterschiede in der
PSM, basierend allein auf dem Geschlecht der Nachwuchskrafte, nicht festgestellt werden

konnen.
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4.3.3 PSM nach Altersstruktur

Ahnlich stellt es sich bei der Betrachtung der PSM nach den Altersgruppen dar, wie in Tabelle
13 dargestellt:

2,92 ,502 3,20 ,586 3,07 ,518 ,146
3,50 1,032 3,84 ,873 3,48 1,070 ,012
2,58 ,537 2,61 ,534 2,77 ,672 , 119
2,71 ,575 3,17 ,834 2,96 ,674 ,161
3,14 ,713 3,36 ,630 3,20 ,630 ,082

Tabelle 13: PSM nach Alter

Hier unterscheiden sich die drei Gruppen jeweils um weniger als 10 % zueinander und zum
Mittelwert der Gesamtgruppe. Der Korrelationskoeffizient weist auch hier weder eine signifi-

kante Beziehung noch einen Zusammenhang zwischen dem Alter und der PSM aus.

Die Hypothese Hs muss also verworfen werden: Die Ergebnisse von Keune et al., dass altere
Nachwuchskrafte Gber eine weniger ausgepragte PSM verfigen als jingere, bestatigt sich
nicht. Anhand der Ergebnisse Iasst sich keine Tendenz in der PSM-Auspragung erkennen, die
mit dem Alter in Zusammenhang steht. Im Alltag immer wieder zu hérende Zuschreibungen
an ,die Jungen® oder ,die Alten” finden also zumindest in den vorliegenden Daten keine empi-
rische Grundlage. Unerwartet zeigt sich in der mittleren Alterskohorte ein Anstieg der Mittel-
werte und damit eine geringere Auspragung der PSM. Diese Altersgruppe gehort im Schwer-
punkt zur Ausbildung in der Laufbahn LG1 E2% und verfigt tber die groRte berufliche Vorer-
fahrung.®” In den Betrachtungen der PSM nach Laufbahn und nach beruflichen Vorerfahrun-

gen, zeigen sich diese Tendenz jedoch nicht.*®

Es scheint also andere Faktoren zu geben, die
zu diesem Ergebnis flhren, die in dieser Untersuchung jedoch nicht identifiziert werden kon-
nen. Unter Umstanden handelt es sich auch hier um eine grof3enbedingte Verzerrung der Er-

gebnisse.

9 Siehe dazu Kapitel 4.2.2.
97 Siehe dazu Kapitle 4.2.5.
98 Siehe dazu Kapitel 4.3.4 und 4.3.8.
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4.3.4 PSM nach Laufbahnen

Auch bei der Betrachtung der PSM-Auspragung nach Laufbahnen ergeben sich keine wesent-

lichen Unterschiede zwischen den Gruppen.

3,01 ,463 2,89 ,532 3,07 ,564 3,09 ,556 ,070
3,72 ,956 3,40 872 3,60 1,078 3,57 1,044  -,025
2,72 ,534 2,53 ,543 2,62 ,508 2,67 ,688  -,002
2,80 ,489 2,67 ,600 2,97 ,851 2,99 ,669 , 112
3,14 ,644 3,16 ,604 3,24 ,685 3,26 ,706 ,076

Tabelle 14: PSM nach Laufbahnen

Aufgrund der marginalen Unterschiede zwischen den Laufbahnen sowie dem fehlenden Zu-
sammenhang zwischen den Laufbahnen und der PSM nach dem Korrelationskoeffizienten,
hat sich auch die Hypothese Hs nicht bestatigt. Entgegen der Annahme steigt der PSM-Mittel-
wert von den Ausbildungsgangen der VAe und LG1 E2 hin zur LG2 E2, die PSM ist dort also
schwacher ausgepragt. Diese Entwicklung lasst sich weder mit der unterschiedlichen Alters-
struktur noch mit der Geschlechterverteilung innerhalb der Laufbahnen erklaren.®® Es kénnte
jedoch ein Zusammenhang mit den beruflichen Vorerfahrungen bestehen: Der Anteil der
Nachwuchskréafte, die Uber keine beruflichen Vorerfahrungen verfligen, steigt von den Ausbil-
dungslaufbahnen VAe und LG1 E2 bis zum Studiengang LG2 E2."° Da Nachwuchskrafte mit
beruflicher Vorerfahrung tiber eine ausgepragtere PSM verfligen, " kdnnte der Grund fir die
Tendenz in der Verteilung dieser Personen Uber die Laufbahnen liegen. Demzufolge ergibt
sich kein Zusammenhang zwischen der gewahlten Laufbahn und der PSM-Auspragung, wie
auch durch den Korrelationskoeffizienten ausgewiesen, sondern es ist davon auszugehen,
dass sich andere Faktoren dieser Tendenz niederschlagen. Insgesamt bleibt jedoch festzu-

halten, dass die Unterschiede zwischen den Laufbahnen marginal ausfallen.

9 Siehe in Bezug auf die Geschlechterverteilung Kapitel 4.2.1 in Verbindung mit Kapitel 4.3.2 und in Bezug auf die
Altersstruktur Kapitel 4.2.2 in Verbindung mit Kapitel 4.3.3.

100 Siehe dazu Kapitel 4.2.5.

101 Siehe dazu Kapitel 4.3.8.
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4.3.5 PSM nach Eltern(teil) im 6ffentlichen Dienst

Zwar sind oder war zumindest ein Elternteil eines nicht unerheblichen Teils der Befragten im

offentlichen Dienst tatig, dies hat aber keine Auswirkungen auf die PSM, wie in Tabelle 15

dargestellt:

Eltern 6D: nein
Mittelwert S.D. Mittelwert S.D.

EEEE o 545 3,05 535 050
N o 1,122 3,63 941 072
EEDE s 600 2,64 576 015
2,93 688 2,88 712 -,046
[ss | 322 [EEEEW 702 3,26 649 118

Tabelle 15: PSM nach Eltern(teil) im 6ffentlichen Dienst

Eltern 6D: ja

Gesamt Korrelation

Weder unterscheiden sich die Ergebnisse nach der Zugehérigkeit der Eltern oder von Eltern-
teilen zum &ffentlichen Dienst, noch sind signifikante Beziehungen und Zusammenhange zwi-

schen diesem Merkmalund der PSM der Befragten erkennbar.

Demzufolge kann die Hypothese H, ebenfalls verworfen werden: Die Tatigkeit der Eltern bzw.
eines Elternteils im 6ffentlichen Dienst hat in dieser Untersuchung keine Auswirkung auf die
PSM der Kinder. Die Unterschiede zwischen beiden Gruppen sind marginal. Die Sozialisation

im Elternhaus scheint also keine Auswirkungen zu haben.

4.3.6 PSM nach Parteizugehorigkeit

Gleiches qilt fur die Parteizugehdrigkeit: In Tabelle 16 sind weder Unterschiede zwischen den
beiden Gruppen erkennbar, noch ergibt sich ein signifikanter Zusammenhang mit der Auspra-

gung der PSM bei den Befragten.

Parteimitglied: ja Parteimitglied: nein

Korrelation

Mittelwert S.D. Mittelwert S.D.
2,98

3,19 1,513 3,60 ,979 ,088
2,40 ,542 2,66 ,584 ,106
2,98 ,686 2,90 , 704 -,038
3,27 1,054 3,21 ,647 -,001

Tabelle 16: PSM nach Parteizugehérigkeit
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Eine Parteizugehdrigkeit scheint folglich keine Rolle fur die PSM zu spielen. Dies deckt sich
mit der nicht akzentuierten Auspragung der PSM in der Dimension PM in der Gesamtgruppe,

die selbst bei Parteimitgliedern nur minimal akzentuiert ausfallt.

4.3.7 PSM nach ehrenamtlicher Tatigkeit

Ganz anders stellt sich die Situation dar, wird der Zusammenhang zwischen der PSM und der

Auslibung eines Ehrenamts betrachtet:

2,86 ,494 3,32 ,481 A27*
3,43 ,962 3,82 1,046 ,170

2,51 ,604 2,86 474 ,319**
2,73 ,608 3,18 ,753 ,276*
3,00 ,623 3,57 ,590 ,430**

Tabelle 17: PSM nach ehrenamtlicher Tétigkeit
**p <,01 Spearman-Rho

Wie Tabelle 17 zu entnehmen ist, ist die PSM bei Personen, die in der Vergangenheit ein
Ehrenamt ausgelibt haben oder dies heute noch tun, deutlich starker ausgepragt als bei denen
ohne ehrenamtliches Engagement. Die Werte sind 13 - 19 % niedriger und unterbieten auch
den Gesamtmittelwert in allen Dimensionen zwischen 4 % und 7 %. Auch steht dieses Merk-
mal in hochsignifikanter Beziehung zu drei der vier PSM-Dimensionen sowie dem PSM-Ge-
samtwert. Der Korrelationskoeffizient weist dabei drei mittelstarke Zusammenhange mit den
Dimensionen PI, SS und dem PSM-Gesamtwert sowie einen schwachen Zusammenhang mit
der Dimension C aus. Lediglich zwischen der PM und der ehrenamtlichen Tatigkeit besteht
weder eine signifikante Beziehung noch ein Zusammenhang. Allerdings ist auch diese Dimen-
sion der PSM bei den Personen, die ein Ehrenamt ausiiben oder ausgelibt haben, starker

ausgepragt. Insgesamt ist sie jedoch bei beiden Gruppen kaum akzentuiert.

Wie zu erwarten war, ergibt sich ein deutlicher Zusammenhang zwischen einer altruistischen
Grundhaltung, die Nachwuchskrafte veranlasst, einer ehrenamtlichen Tatigkeit nachzugehen,
und der ausgepragten PSM als Motivationskonstrukt, das zu einer Tatigkeit im &ffentlichen
Dienst im Sinne eines Dienstes fir die Gemeinschaft motiviert. Dieser Zusammenhang wird
insbesondere in den Dimensionen Pl und SS deutlich sichtbar. Als zusatzliche Aufgabe fur die
Gemeinschaft, ist die ehrenamtliche Tatigkeit der aktiven oder ehemals aktiven Nachwuchs-
krafte Ausdruck ihrer Gemeinwohlorientierung. Da Ehrenamter im Allgemeinen unentgeltlich

Ubernommen oder héchstens in Form einer Aufwandsentschadigung finanziell anerkannt
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werden, erscheint auch der Zusammenhang mit der Uneigennutzigkeit plausibel. Der schwa-
chere Zusammenhang der Dimension C erklart sich durch die Vielfalt unterschiedlicher ehren-
amtlicher Aufgaben: Nicht jede beinhaltet die direkte oder indirekte Hilfe fiir andere Menschen.
In diesen Tatigkeitsbereich fallen beispielsweise auch die Funktionen einer Rechnungsfiihrerin
oder eines Rechnungsflhrers eines Vereins oder die Mitarbeit in Blutspendezentren des Deut-
schen Roten Kreuzes. Allen Tatigkeiten gemein ist, dass sie ein Dienst fir die Gemeinschaft
sind. Die Bereitschaft zur Ubernahme eines solchen Dienstes, scheint ein Ausdruck fir der
PSM zu sein.

4.3.8 PSM nach vorheriger Beschaftigung

Die Auswertung der PSM nach der vorherigen Beschaftigung weist keine signifikanten Zusam-

menhange auf, wie Tabelle 18 zu entnehmen ist.

Ja, offentlich Ja, privat

Korrela-

Mittel- S.D. Mittel- S.D. tion
wert wert

[ psm | 304 [EN 3,11 2,87 564 -151
T 39 963 3,57 1,108 3,34 1,1023 -158
EEDE 2o 573 2,66 549 2,52 625 112
2,92 638 3,13 842 2,70 682 -,090
[ss | 322 [EEPD 686 3,20 554 3,08 704 124

Tabelle 18: PSM und vorherige Beschéftigung

Tendenziell ist die PSM bei Personen, die zuvor im privaten Sektor tatig gewesen sind, starker
ausgepragt als bei denen, die im o6ffentlichen Sektor tatig waren oder zuvor gar keiner Be-
schaftigung nachgegangen sind. Auch die in Tabelle 19 dargestellte Betrachtung nach der

vorherigen Beschaftigungszeit, zeigt keinerlei Zusammenhange mit der PSM.

Korrela-
tion

[ psm | 304 [PETS 505 2,92
(pv | 358 RV 773 3,19 1,158 3,72 1,124 082
EERE o 503 2,51 546 2,68 725 065
2,78 693 2,85 571 3,00 1,045 029
ENEEN :s 674 3,14 679 3,10 600 -,038

Tabelle 19: PSM und vorherige Beschéftigungsdauer
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Die Hypothese Hz muss damit verworfen werden: Nachwuchskrafte, die zuvor keine andere
berufliche Sozialisation erfahren haben, zeichnen sich nicht durch eine starker ausgepragte
PSM aus. Tatsachlich zeigt sich in den Mittelwerten das Gegenteil: Nachwuchskrafte mit einer
vorherigen Sozialisation im privaten Sektor weisen eine hdhere PSM auf. Dies kann damit
zusammenhangen, dass sich diese Personen bewusst und aus Uberzeugung, im Rahmen
einer Zweitausbildung,’® fiir den offentlichen Dienst entschieden haben. Die vorherige Be-
schaftigungsdauer scheint dabei keine Auswirkungen auf die PSM zu haben. Dies bestatigen
auch die Ergebnisse der Untersuchung des Zusammenhangs zwischen einer elterlichen Ta-
tigkeit im o6ffentlichen Dienst und der Auspragung der PSM: Die Sozialisation im Elternhaus
fihrt nicht zu einer starkeren Auspragung.'® Die Personen ohne vorherige Beschaftigung wei-
sen die niedrigsten PSM-Werte im Vergleich der drei Gruppen auf. Auch scheint die vorherige
berufliche Sozialisation im 6&ffentlichen Sektor nicht zu einer starkeren Auspragung der PSM
zu fhren. Die PSM wird also folglich nicht durch Erziehung weitergegeben oder durch beruf-
liche Sozialisationen im Vorfeld wesentlich beeinflusst. Insofern kann der Eindruck von Keune
et al., die PSM nahme im Laufe der Tatigkeit im 6ffentlichen Dienst ab,'® anhand dieser Daten
nicht bestatigt werden. Zu berlcksichtigen ist dabei jedoch, dass es sich hier um eine, vom
Umfang her, kleine Erhebung handelt, an der nur Nachwuchskrafte teilgenommen haben. In-
wieweit eine langere Diensterfahrung Auswirkung auf die Entwicklung der PSM hat, erfordert
sicherlich Untersuchungen Uber einen langeren Zeitraum. Der Grund fir die Auspragung der
PSM und ihre Entwicklung ware folglich zumindest nicht allein in der familidren und beruflichen
Sozialisation zu suchen. Hier scheinen noch andere Faktoren eine wesentliche Rolle zu spie-

len.

4.4 Weitere Motivation

In einem weiteren Teil der Befragung wurden die Teilnehmerinnen und Teilnehmer gebeten,
die Wichtigkeit von neun weiteren Motivatoren zu bewerten. Die Ergebnisse der verwendeten
Sechserskala wurden fur die Auswertung dichotomisiert und in drei Kategorien zusammenge-
fasst: 1 - Zustimmung (duferst/sehr wichtig), 2 - Indifferent (etwas/weniger wichtig) und 3 -
Ablehnung (kaum/gar nicht wichtig). Anhand der Zustimmung zu den einzelnen Motivatoren

wird die Motivationsstruktur der Befragten untersucht und in Beziehung zur PSM gesetzt.

102 Siehe dazu auch Kapitel 4.2.5.
103 Siehe dazu Kapitel 4.3.5.
104 Keune et al. 2016: 237.
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4.4.1 Gesamtergebnisse zu Motivatoren

Tabelle 20 gibt eine Ubersicht tiber die Ergebnisse der Erhebung in Bezug auf die Motivatoren
M-1 bis M-9:

ein sicherer Arbeitsplatz extrinsisch 93,9 % 1,06 ,240
die Vereinbarkeit von Beruf und intrinsisch 85,6 % 1,18 476
Familie

eine interessante Tatigkeit intrinsisch 80,9 % (n=131) 1,18 ,406
ein Beruf, bei dem man anderen altruistisch 39,4 % 1,70 ,629
helfen kann

eine Tatigkeit, bei der man selbst- intrinsisch 66,7 % 1,33 473
standig arbeitet

ein Beruf, der fir die Gesellschaft altruistisch 50,0 % 1,55 ,597
natzlich ist

gute Aufstiegs- und Entwicklungs-  extrinsisch 68,9 % 1,32 ,484
chancen

ein hohes Einkommen extrinsisch 61,4 % 1,39 ,506
leistungsorientierte Vergiitung extrinsisch 40,2 % 1,65 ,579

Tabelle 20: Zustimmung zu Motivatoren

Die Spitzengruppe bilden dabei die Motivatoren M-1 bis M-3. Den Befragten waren also ein
sicherer Arbeitsplatz, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie eine interessante Tatigkeit
besonders wichtig. Es handelt sich dabei um einen extrinsischen und zwei intrinsische Moti-
vatoren, die eine Zustimmung von 80,9 % bis zu 93,9 % erreicht haben. Im Mittelfeld befinden
sich die Motivatoren M-7, M-5 und M-8, deren Zustimmungswerte im Bereich zwischen 61,4
% und 68,9 % liegen. Auch diese Gruppe ist in Bezug auf die Motivationsform gemischt und
setzt sich aus einem intrinsischen und zwei extrinsischen Motivatoren zusammen. Immerhin
noch zwei Drittel der Befragten stufen die Motivatoren dieser Gruppe als wichtig ein. Den Ab-
schluss bilden mit den ltems M-6, M-9 und M-4 die beiden altruistischen und, mit der leistungs-
orientierten Vergltung, ein extrinsischer Motivator. Hier sinkt die Zustimmung von 50,0 % bis
auf 39,4 % ab. Uber die Halfte der Befragten steht diesen Motivatoren also entweder indifferent

gegenlber oder sehen sie nicht als wichtig an.

Die Befragten weisen also kein einheitliches Bild in Bezug auf die extrinsischen und intrinsi-

schen Motivatoren auf, bewerten die altruistischen jedoch insgesamt als weniger wichtig.
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4 .4.2 Motivatoren nach Geschlecht

Bei der Betrachtung der beiden Geschlechtergruppen zeigen sich keine wesentlichen Unter-

schiede bei der Zustimmung zu den einzelnen Motivatoren. Tabelle 21 gibt hierzu eine Uber-

sicht:

Zustimmung

Motivation Korrelation

Gesamt weiblich mannlich

Tabelle 21: Motivatoren nach Geschlecht

Lediglich bei der Bewertung der Wichtigkeit der Vereinbarkeit von Familie und Beruf (M-2), der
Auslibung einer interessanten Tatigkeit (M-3) und beim hohen Einkommen (M-8) unterschei-
den sich die Zustimmungswerte um 9,1 bis 12,5 Prozentpunkte. Der Korrelationskoeffizent
weist weder eine signifikante Beziehung noch einen Zusammenhang zwischen dem Ge-

schlecht und den Motivatoren aus.

Das Ergebnis dieser Betrachtung deckt sich mit den Ergebnissen zum Zusammenhang zwi-
schen dem Geschlecht und der PSM.'% Die Motivationsstruktur der Nachwuchskrafte ist tiber
die Geschlechter hinweg ahnlich. Es lassen sich keine Spezifika feststellen. Die geringflgig
hdhere Zustimmung der Teilnehmerinnen zur Bedeutung der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf erscheint vor dem Hintergrund nachvollziehbar, dass die Hauptverantwortung fir die
Care Arbeit nach wie vor bei Frauen liegt.' Auffallig ist die insgesamt geringere Zustimmung
der Teilnehmer im Vergleich zu den Teilnehmerinnen. Fir sie scheinen einzelne, spezifische
Motivatoren eine geringere Bedeutung zu haben. Auch ist ein hohes Einkommen (M-8) fir
weniger mannliche Befragte von Bedeutung als fiir die weiblichen Nachwuchskrafte. Die h6-
here Zustimmung bei den Teilnehmerinnen kénnte durch eine bewusste Entscheidung fir eine

berufliche Tatigkeit in einem Bereich mit einer geringen Gender-Pay-Gap,'” also ohne einen

105 Siehe hierzu Kapitel 4.3.2.
106 BMFSFJ 2018: 11 ff.
107 Boll/Lagemann 2018: 30.
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Lohnunterschied zwischen den Geschlechtern, erklart werden. Grund hierfir ist, dass im all-
gemeinen Verwaltungsdienst die Entlohnung gréftenteils durch Besoldungsrecht und Tarif-
vertrage festgelegt wird. In Kombination, mit der Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie
einem sicheren Arbeitsplatz, erscheinen diese Motivatoren nachvollziehbar sehr attraktiv und
sprichen fur eine eher extrinsische Motivation, sich flr eine berufliche Laufbahn im &ffentlichen

Dienst zu entscheiden.

4.4.3 Motivatoren nach Altersstruktur

Die Zustimmung zu einzelnen Motivatoren unterscheidet sich zwischen den Altersgruppen teil-

weise erheblich, wie Tabelle 22 ausweist:

Zustimmung Korre-
u25 25.35 i35 lation

93,9 % 96,9 % 91,2 % 92,5 %
85.6 % 89,7 % 82,4 % 82,5 % 096

| M1
| M2 |
intrinsisch 80,9 % 81,0 % 76,5 % 82,5 % -,016
=T
| M4
| M5
| M6 |

Item Motivation

,081

48,3 % 41,2 % 25,0 % 145
53,4 % 79,4 % 75,0 % _215*
43,1 % 67,6 % 45,0 % 069
67,2 % 79,4 % 62,5 % 018
| M8 | extinsisch | 614% [WEEIEER 67,6 % 37,5 % 302+
| Mo | extrinsisch | 402% [EEEIRAR 32,4 % 30,0 % 173"

Tabelle 22: Motivatoren nach Altersstruktur
*p <,05, **p <,01 Spearman-Rho

Bei M-4 sinkt die Zustimmung von 48,3 % bei den unter 25-jahrigen, bis auf 25 % bei den Uber
35-jahrigen Befragten ab. Einem Beruf nachzugehen, bei dem anderen Personen geholfen
wird, scheint fUr jungere Befragte also deutlich wichtiger zu sein als fir altere. Das Item M-6
erreicht seine héchste Zustimmung bei den 25-35-Jahrigen mit 67,6 %, wohingegen die Aus-
Ubung eines Berufes, der der Gesellschaft nitzt, bei den unter 25-Jahrigen und den Gber 35-
Jahringen nur auf eine Zustimmung von 43,1 % bzw. 45,0 % sté3t. Damit werden beide altru-
istischen Motivatoren von den Altersgruppen jeweils unterschiedlich bewertet. Eine signifi-
kante Beziehung oder einen Zusammenhang zwischen den Altersgruppen und beiden Items

weist der Korrelationskoeffizient jedoch nicht aus.

Anders stellt sich die Situation im Fall der leistungsorientierten Vergitung (M-9) dar: Hier wird
ein schwacher, aber signifikanter Zusammenhang ausgewiesen. Beim Vergleich der Zustim-

mungsquoten fallt auf, dass die unter 25-Jahrigen diese Form der Leistungsgratifikation in der
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Mehrheit als wichtig ansehen, wohingegen sich die Zustimmung bei den 25-35-Jahrigen sowie
den Uber 35-Jahrigen mit 32,4 % bzw. 30,0 % deutlich zurlckhalt. Ein weiterer signifikanter,
schwach ausgepragter Zusammenhang ergibt sich zwischen den Altersgruppen und der Be-
deutung,einer selbststandigen Tatigkeit (M-5). Dies ist den 25-35-Jahrigen und den Gber 35-
Jahrigen mit 79,5 % bzw. 75 % Zustimmung besonders wichtig. Bei den unter 25-Jahrigen

schatzen immerhin noch 53,4 % der Befragten diesen Aspekt als wichtig ein.

Hochsignifikant ist der Zusammenhang zwischen den Altersgruppen und der Bedeutung eines
hohen Einkommens (M-8). Diese Beziehung ist mittelstark ausgepragt und die Zustimmungs-
quoten zeigen einen deutlichen Schwerpunkt bei der Gruppe der unter 25-Jahrigen mit einer
Zustimmung von 74,1 %. Bei den 25-35-Jahrigen erachten noch 67,6 % der Befragten diesen
Motivator als wichtig, wohingegen bei den Uber 35-Jahrigen mit 37,5 % nur etwa die Halfte der
Zustimmungsquote im Vergleich zu den unter 25-Jahrigen erreicht wird. Fur den deutlich Uber-

wiegenden Teil dieser Altersgruppe hat eine hohe Bezahlung somit wenig Bedeutung.

In Bezug auf die Bedeutung eines hohen Einkommens (M-8) und die leistungsorientierte Be-
zahlung (M-9) scheint ein Sattigungseffekt erkennbar zu sein: Mit steigendem Alter nimmt die
Bedeutung beider Motivatoren fir die Befragten ab. Berlcksichtigt man die Alterststruktur in
den Laufbahnen, gehdrt der Groliteil der Befragten mit einem Alter von Uber 35 Jahren zur
LG2 E2, dem ehemaligen héheren Dienst. In dieser Laufbahn sind, mit den Besoldungsstufen
ab A13, die hdchsten Besoldungsstufen zusammengefasst.'® Zu den Zugangsvoraussetzun-
gen fir diesen Studiengang gehdrt unter anderem, dass die Bewerberinnen und Bewerber mit
dem Amt A11 mindestens 50 % der LG2 E1 durchlaufen haben missen. Sie waren damit vor
dem Eintritt in diesen Studiengang bereits eine erhebliche Zeit hauptberuflich tatig und haben
entsprechendes Einkommen erzielt. Es kann also angenommen werden, dass sie bereits eine
stabile finanzielle Situation erreicht haben, die wahrend des hauptberuflichen Studiums auf-
rechterhalten wird.'® Die Einkommenszuwachse, die durch den Laufbahnwechsel entstehen,

scheinen im Vergleich dazu von geringerer Bedeutung zu sein.'™

Bei dem signifikanten Zusammenhang zwischen dem Alter und der Bedeutung, selbststandig
tatig werden zu kénnen (M-5), sowie der von jungeren zu alteren Befragten hin abnehmenden
Tendenz, wie wichtig die Hilfe fir andere angesehen wird (M-4), scheint es sich um generati-
onsbedingte Faktoren zu handeln. Zwar findet sich eine ahnliche, signifikante Tendenz ohne

direkten Zusammenhang bei der PSM-Auspragung der Dimension Soziales Mitgefuhl in

108 § 25 Hamburgisches Besoldungsgesetz.
109 VVerordnung Uber die Laufbahnen der Fachrichtung Allgemeine Dienste
10 Frey 2017: 15 1.
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Abhangigkeit von den Laufbahnen.” Unter Berlicksichtigung der Altersstruktur innerhalb der
Laufbahnen,"? Iasst sich hieraus jedoch kein Zusammenhang ableiten, da die Altersgruppe
der unter 25-Jahrigen im Schwerpunkt sowohl in der Laufbahn der VAe als auch in der LG2
E1 verortet sind. Auch scheidet ein Erklarungsversuch aus, der sich auf die fur die jeweilige
Laufbahn typische Aufgabenstruktur stitzt. Eine Argumentation, basierend auf dem gréfReren
Anteil der stark strukturierten Aufgaben mit Schwerpunkt im Kundenkontakt, die klassischer-
weise auf eine Ausbildung in der 6ffentlichen Verwaltung folgen, vermag daher nicht zu Gber-
zeugen. Gleiches gilt fur die Bedeutung, die einer selbststandigen Tatigkeit (M-5) zugespro-
chen wird. Eine mdgliche Erklarung ware, dass die beruflichen Erfahrungen und die Lebenser-
fahrung der alteren Befragten sich hier niederschlagen. Aus dem Selbstvertrauen positiver
Erfahrungen heraus, kdnnte sich der Wunsch nach selbststandiger und damit eigenverant-
wortlicher Tatigkeit hier ausdriicken. Gleichzeitig wirde sich damit eine gewisse Ernlichterung
in Bezug auf die Hilfe fir andere Menschen manifestieren, deren Unterstiitzung entweder aus
negativen Erfahrungen im Kundenkontakt oder aus einer Erfahrung heraus, dass eine einzelne
Person geringeren Einfluss auf das Leid anderer hat als erwartet, als weniger wichtig bewertet

wird.

4.4.4 Motivatoren nach Laufbahn

Hochsignifikante Beziehungen zeigen sich auch bei der Betrachtung des Zusammenhangs
zwischen der Zustimmung zu den einzelnen Motivatoren und der Laufbahnzugehdrigkeit, wie

in Tabelle 23 dargestellt:

95,8 % 100,0 % 95,3 % 89,1 % ,138
87,5 % 89,5 % 86,0 % 82,6 % ,064
95,8 % 68,4 % 74,4 % 82,6 % ,000
58,3 % 57,9 % 34,9 % 26,1 % ,235%*
66,7 % 78,9 % 53,5 % 73,9 % -,034
54,2 % 73,7 % 39,5 % 47,8 % ,081
62,5 % 68,4 % 69,8 % 71,7 % -,063
75,0 % 73,7 % 62,8 % 47,8 % ,228**
62,5 % 57,5 % 41,9 % 19,6 % , 3317

Tabelle 23: Motivatoren nach Laufbahn
**p <,01 Spearman-Rho

11 Siehe hierzu auch Kapitel 4.3.4.
12 Siehe hierzu auch Kapitel 4.2.2.
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In einem schwachen, hochsignifikanten Zusammenhang stehen dabei die Laufbahnzugeho-
rigkeit mit dem altruistischen Motivator, anderen helfen zu kénnen (M-4) und der Bedeutung,
die einem hohen Einkommen beigemessen wird (M-8). In beiden Fallen ist die Zustimmung in
den Ausbildungsgangen der Laufbahnen VAe und LG1 E2 wesentlich héher als bei der LG2
E2, bei M-4 liegt sie mit 26,1 % sogar bei weniger als der Halfte. Bei der LG2 E1 ist dieser
Unterschied im Fall von M-8 mit 10,9 Prozentpunkte geringer als bei M-4, wo er mit 23,4 Pro-

zentpunkten etwa doppelt so hoch ausfallt.

Ein weiterer, hochsignifikanter Zusammenhang besteht zwischen der Bedeutung einer leis-
tungsorientierten Bezahlung (M-9) und den Laufbahnen. Dieser ist mittelstark ausgepragt und
die Betrachtung der Zustimmungsquoten zeigt noch deutlichere Unterschiede zwischen den
Laufbahnen als bei dem Item M-4: Wahrend die Befragten in den Ausbildungslaufbahnen VAe
und LG1 E2 diesen Motivator mit 62,5 % und 57,5 % Uberwiegend als wichtig bewerten, sinkt
dieser Zustimmungswert bei der LG2 E1 auf 41,9 % und bei der LG2 E2 mit 19,6 % auf unter
ein Drittel des Wertes bei den VAen.

Bei drei weiteren Motivatoren unterscheiden sich die Zustimmungsquoten einzelner Laufbah-
nen von den anderen: Im Fall der Bedeutung einer interessanten Tatigkeit (M-3) liegt der Zu-
stimmungswert in der LG2 E1 12,5 Prozentpunkte unterhalb des Zustimmungswertes der Ge-
samtgruppe, wobei die Zustimmung bei der Laufbahn VAe diejenige der Gesamtgruppe um
23,9 Prozentpunkte Ubersteigt. Die Abweichungen der LG2 E1 und LG2 E2 fallen dagegen
gering aus. Bei der Bedeutung, die der berufsmalfigen Hilfe anderer (M-5) beigemessen wird,
fallen die Unterschiede zwischen den Zustimmungswerten der LG1 E2 und der LG2 E1 ins
Auge, die jeweils in ahnlicher Hohe, mit 12,2 Prozentpunkte oberhalb und 13,2 Prozentpunkte
unterhalb, vom Gesamtwert abweichen. Noch groRer fallt der Unterschied zwischen den bei-
den Laufbahnen bei dem altruistischen Motivator M-6 aus, bei dem die Bedeutung einer Ta-
tigkeit zum Nutzen der Gesellschaft bewertet wurde: Hier fallt die Zustimmung in der LG1 E2
mit 73,7 % am hochsten aus und liegt 23,7 Prozentpunkte oberhalb des Gesamtmittelwerts.
Dagegen ist die Zustimmung in der LG2 E1 mit 39,5 % um 14,7 Prozentpunkte deutlich gerin-
ger als der Gesamtmittelwert. Jedoch weist der Korrelationskoeffizient bei diesen drei Motiva-
toren keine signifikanten Zusammenhange mit den Laufbahnen aus. Bei den ubrigen drei Mo-

tivatoren sind keine wesentlichen Unterschiede zwischen den Laufbahnen erkennbar.

Die Abnahme der Wichtigkeit eines hohen Einkommens (M-8) und einer leistungsorientierten
Bezahlung (M-9), von der Laufbahn der VAe hin zur LG2 E2, |asst sich mit dem gleichen Sat-
tigungseffekt erklaren, der ebenfalls bei der Analyse der Zustimmungswerte anhand der Al-
terskohorten erkennbar ist. Die Bedeutung beider Faktoren nimmt mit zunehmender Besol-

dungshoéhe ab, da die den angestrebten Lebensstandard Uberschreitenden zusatzlichen
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EinkUnfte durch Beférderungen bzw. einen Laufbahnwechsel als weniger bedeutend bewertet
werden als die Einkinfte, die zur Erreichung dieses Lebensstandards notwendig sind.'*® Dass
die Bedeutung der berufsmaRige Hilfe fir andere (M-4), von der Laufbahn der VAe hin zur
LG2 E2 abnimmt, entspricht den Ergebnissen aus der Analyse der Beziehung zwischen den
Laufbahnen und der PSM. Hier zeigte sich ebenfalls ein signifikanter Zusammenhang zwi-
schen einer schwacher werdenden Auspragung der PSM-Dimension C Uber die Laufbahnen
hinweg. Das ltem M-4 scheint diese Dimension also direkt anzusprechen. Wie bei der Betrach-
tung der PSM nach Laufbahnen bereits ausgeflhrt, ist zu vermuten, dass die Auspragung
nicht im direkten Zusammenhang mit einer unterschiedlichen Altersstruktur der Laufbahnen
steht, sondern vielmehr mit der beruflichen Vorerfahrung der Personen in den jeweiligen Lauf-

bahnen zusammenhangt.™

Allerdings kann eine ahnliche Tendenz bei der Auswertung der
Motivatoren anhand der Alterskohorten beobachtet werden."'® Méglicherweise verstarken sich
jedoch beide Faktoren gegenseitig, was zu dem hochsignifikanten, aber schwachen Zusam-
menhang in dieser Untersuchung geflhrt haben kénnte. Dies wirde bedeuten, dass der
Wunsch, anderen Menschen beruflich zu helfen, durch diese Kombination Uber die Laufbah-

nen hinweg abnimmt.

Bei der Betrachtung der moéglichen Einsatzgebiete der Absolventinnen und Absolventen der
Ausbildungs- bzw. Studiengange, erscheint dies zunachst nicht problematisch: Durch die Stel-
lenstruktur in den publikumsintensiven Dienststellen der FHH, ist eine Tatigkeit mit unmittel-
barem Kundenkontakt ein sehr wahrscheinliches Einsatzgebiet fur die Absolventinnen und Ab-
solventen der Laufbahnen VAe und LG1 E2. Dies mag bei den Absolventinnen und Absolven-
ten der Laufbahn LG2 E1 in den Einstiegsamtern ebenfalls noch Uberwiegend mdglich sein,
sie wechseln jedoch sehr wahrscheinlich ziigig in Positionen einer spezialisierten Sachbear-
beitung sowie in das mittlere Management. Dort beschrankt sich der Publikumsdienst haufig
auf fachlich oder sozial herausfordernde, schwierige Falle. Gleichzeitig steigt der Anteil der
administrativen Aufgaben, sodass andere Qualitaten in den Vordergrund treten. Die Absolven-
tinnen und Absolventen der LG2 E2 werden fiir den Einsatz in den oberen Managementebe-
nen ausgebildet. Sie erwarten primar strategische und administrative Aufgaben im gréRReren
Malstab. Ihr direkter Kontakt mit Burgerinnen und Burgern beschrankt sich voraussichtlich auf
Interessenvertreterinnen und -vertreter, Politikerinnen und Politiker sowie andere Personen in
herausgehobener Position. Diese Absolventinnen und Absolventen werden perspektivisch Po-
sitionen einnehmen, in denen sie durch strategische Rahmensetzungen das Tatigkeitsumfeld

und die Mdglichkeiten der nachgeordneten Bereiche wesentlich beeinflussen kénnen. Was

13 Siehe hierzu Kapitel 4.4.3.
14 Siehe dazu auch Kapitel 4.3.4.
115 Siehe dazu auch Kapitel 4.4.3.
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zunachst unproblematisch erscheint, kdnnte jedoch ein Konfliktfeld aufbauen, wenn die in den
operativen Bereichen tatigen Beschaftigten die Bedeutung der Hilfe flir andere Menschen an-
ders bewerten als das Management. In der Folge kdénnte dies negative Auswirkungen auf die
Motivation der Beschéftigten in den operativen Bereichen haben, also bei denjenigen, die die
jeweiligen Funktionen unmittelbar ausiiben. Auch ist die Daseinsvorsorge eine wesentliche
Aufgabe des Staates, die sich aus dem Sozialstaatsprinzip ergibt."'® Ihr einen ausreichenden
Stellenwert einzurdumen, ist ebenfalls Aufgabe des strategischen Managements der 6ffentli-
chen Verwaltung. Ein Mindestmal an altruistischer Grundeinstellung erscheint hierfir sinnvoll

und erforderlich.

4.4.5 Motivatoren nach Eltern(teil) im o6ffentlichen Dienst
Ob eines der oder beide Elternteile im &ffentlichen Dienst tatig waren oder noch aktiv sind,
scheint dagegen keine Auswirkungen auf die Zustimmungswerte zu den einzelnen Motiva-

toren zu haben. Die in Tabelle 24 ausgewiesenen Unterschiede sind gering und es ergeben

sich keine signifikanten Zusammenhange:

Zustimmung

Item Motivation Korrelation

Eltern 6D: ja Eltern 6D: nein

M-7 69,4 % 68,7 % 001

Tabelle 24: Motivatoren nach Eltern(teil) im éffentlichen Dienst

Die berufliche Tatigkeit der Eltern bzw. eines Elternteils im 6ffentlichen Dienst scheint also
keine Auswirkungen auf die Motivationsstruktur der Nachwuchskréafte zu haben. Dies bestati-

gen auch die Ergebnisse aus der Betrachtung des Zusammenhangs mit der PSM.""”

116 Maurer/Waldhoff 2020: 7.
"7 Siehe dazu auch Kapitel 4.3.5.
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4.4.6 Motivatoren nach Parteimitgliedschaft

Das gleiche Bild zeigt sich, wird der Zusammenhang zwischen einer Parteizugehorigkeit und

den Zustimmungswerten zu den untersuchten Motivatoren betrachtet. Auch hier ergeben sich

keine signifikanten Zusammenhange, wie in Tabelle 25 zusammengefasst:

Zustimmung

Motivation Korrelation

Gesamt Partei: ja Partei: nein

Tabelle 25: Motivatoren nach Parteimitgliedschaft

Die Zustimmungswerte variieren hier jedoch starker: Bei dem ltem M-4, das nach der Bedeu-
tung einer Tatigkeit fragt, bei der anderen Personen geholfen wird, sowie bei ltem M-8, bei
dem die Wichtigkeit einer hohen Bezahlung bewertet wurde, fallt die Zustimmung 11,4 Pro-
zentpunkte bzw. 19,5 Prozentpunkte geringer aus als bei Befragten, die nicht Mitglied einer
politischen Partei sind. Auch die Bedeutung einer Tatigkeit, in der selbststandig gearbeitet
werden kann (M-5), fallt 10,1 Prozentpunkte geringer aus. Der grof3te Unterscheid ergibt sich
jedoch bei der Bewertung der Bedeutung von leistungsorientierter Bezahlung (M-9): Hier ist
die Zustimmung der Parteimitglieder um 27,3 Prozentpunkte geringer als bei denjenigen ohne
Parteizugehorigkeit und damit auch deutlich geringer als der Gesamtwert. Ein signifikanter

Zusammenhang ergibt sich jedoch auch hier nicht.

Bei der Betrachtung der Haufigkeiten in Bezug auf die Wichtigkeit der einzelnen Motivatoren
erscheint den Nachwuchskraften mit Parteizugehorigkeit, unabhangig von den Signifikanzen,
die Sicherheit des Arbeitsplatzes am wichtigsten. Hierflir sind sie auch bereit, ein geringeres
Einkommen in Kauf zu nehmen. Eine gesellschaftlich nutzliche Funktion zu erflllen, ist ihnen

ebenfalls wichtig, wobei es ihnen nicht darum geht, anderen zu helfen.
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4.4.7 Motivatoren nach ehrenamtlicher Tatigkeit
In der Betrachtung der Beziehung zwischen den Motivatoren und einer ehrenamtlichen Tatig-
keit der Befragten, zeigen sich wieder Signifikanzen. Die einzelnen Daten sind in Tabelle 26

dargestellt:

95,1 % 92,2 % ,059
87,7 % 82,4 % ,077
80,2 % 80,4 % ,025
49,4 % 235 % ,301**
64,2 % 70,6 % -,066
58,0 % 37,6 % ,222*
70,4 % 66,7 % ,035
54,3 % 72,5 % -,185*
38,3 % 43,1 % -,020

Tabelle 26: Motivatoren nach Ehrenamt
*p <,056, **p <,01 Spearman-Rho

Ein hochsignifikanter und mittelstarker Zusammenhang besteht zwischen dem ausgetbten
Ehrenamt und dem altruistischen Motivator M-4, bei dem die Bedeutung einer Tatigkeit, bei
denen anderen geholfen wird, bewertet wurde. Der Zustimmungswert bei den Personen, die
ein Ehrenamt austiben oder ausgelbt haben, liegt 10,0 Prozentpunkte Uber dem Gesamtwert

und 25,9 Prozentpunkte tber dem Wert derjenigen ohne ehrenamtliches Engagement.

Bei dem zweiten altruistischen Item M-6 besteht noch ein schwacher, signifikanter Zusammen-
hang mit der ehrenamtlichen Tatigkeit der Befragten. Diese Personengruppe misst einer Ta-
tigkeit, die der Gesellschaft nitzt, gréRere Bedeutung zu als die Personengruppe ohne ehren-
amtliche Tatigkeit und auch die Befragten insgesamt. Der Zustimmungswert liegt dabei um

20,4 Prozentpunkte bzw. 8,0 Prozentpunkte héher.

Der Korrelationskoeffizient weist noch eine weitere signifikante Beziehung mit dem ltem M-8,
also der Bedeutung einer hohen Bezahlung aus. Hier besteht jedoch kein Zusammenhang im
statistischen Sinne. Bei einem Vergleich der Zustimmungswerte fallt auf, dass die beiden
Gruppen, mit und ohne ehrenamtliches Engagement, ein Unterschied von 18,2 Prozentpunk-
ten trennt. Die Zustimmung der Gesamtgruppe liegt mit 61,4 % dazwischen. Die restlichen

Werte unterscheiden sich nur geringfugig.

Fir Nachwuchskréfte, die ein Ehrenamt Gbernehmen oder tibernommen haben, scheint es

also auch von besonderer Bedeutung zu sein, anderen Menschen beruflich helfen zu kénnen.
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Dies trifft aber nur auf einen Teil zu, da der Anteil derjenigen, die eine berufsmafligen Hilfe fur
andere (M-4) als aulerst/sehr wichtig bewertet haben, geringer ist als der Anteil der Befragten,
die einem Ehrenamt nachgehen oder nachgegangen sind. GroRer ist die Zustimmung dazu,
einen Beruf ausliben zu wollen, der einen gesellschaftlichen Nutzen erbringt. Der schwéachere
Zusammenhang und das geringere Signifikanzlevel deuten jedoch an, dass dies weniger mit
der ehrenamtlichen Tatigkeit als vielmehr mit der grundsatzlichen Einstellung der Zustimmen-
den zusammenhangt. Dies passt zu den Ergebnissen im Zusammenhang mit der PSM, bei
der sich ein hochsignifikanter Zusammenhang zwischen der ehrenamtlichen Tatigkeit und den
Dimensionen Gemeinwohlorientierung, Soziales Mitgeflhl, Uneigennitzigkeit sowie der Ge-
samt-PSM gezeigt hat.""® Eine altruistische Grundhaltung scheint in der ehrenamtlichen Tatig-
keit seinen Ausdruck zu finden. Interessant erscheint in diesem Zusammenhang auch die ne-
gative Signifikanz mit der Bedeutung des ltems M-8. Hier hat der Korrelationskoeffizent zwar
keinen direkten Zusammenhang ausgewiesen, dies kdnnte aber der geringen Anzahl der Teil-
nehmenden geschuldet sein. Wirde sich dieser Zusammenhang im Rahmen einer groReren
Untersuchung bestatigen, kdme damit zum Ausdruck, dass wirtschaftliche Anreize flr die Mo-
tivation dieser Personengruppe, die immerhin den Grof3teil der Teilnehmenden bei dieser Er-
hebung ausmacht, nur von geringer Bedeutung sind. Fr sie ist es wichtiger, einen gesell-

schaftlichen Nutzen zu erfillen.

18 Siehe dazu auch Kapitel 4.3.7.
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4.4.8 Motivatoren nach vorheriger Beschaftigung

Bei der Untersuchung der Zustimmung zur Bedeutung von Motivatoren nach den Erfahrungen

aus einer oder mehreren vorherigen Beschaftigungen, zeigt nur geringe Unterschiede:

Zustimmung

—_— Korre-
ltem  Motivation Nein Ja, offentli-  Ja, privater  |ation

cher Sektor Sektor
93,9 % 94,5 % 96,0 % 91,2 %
85.6 % 86,3 % 92,0 % 79.4 % 061

| M1
| M2 |
intrinsisch 80,9 % 76,7 % 92,0 % 79,4 % -,036
| -
| M4
| M5
| M6 |

28,8 % 60,0 % 47,1 % _191*
63,0 % 72,0 % 70,6 % -,080
46,6 % 52,0 % 55,9 % -,091
72,6 % 68,0 % 61,8 % 1103
| M8 | extrinsisch | 614%  [CVERR 56,0 % 67,6 % 051
| Mo | extrinsisch | 402%  [EEEEERAR 44,0 % 38,2 % -,011

Tabelle 27: Motivatoren nach vorheriger Beschéftigung
*p <,056 Spearman-Rho

Der Korrelationskoeffizient weist einen schwachen, signifikanten Zusammenhang zwischen
der Bedeutung, die einem Beruf beigemessen wird, in dem anderen geholfen werden kann
(M-4), und der beruflichen Vorerfahrung aus. Hier fallt auf, dass die Zustimmungswerte bei
den Befragten ohne Vorerfahrungen deutlich geringer ausfallen als in der Gesamt- und den
beiden anderen Teilgruppen. Verfligen die Befragten Gber Vorerfahrungen, bewerten sie die-
sen altruistischen Motivator als deutlich wichtiger. Ahnlich, jedoch nicht so stark ausgepragt,
zeigt sich diese Tendenz bei dem zweiten altruistischen Item M-6, in dem sich die Bedeutung
ausdrickt, die die Befragten einem Beruf mit gesellschaftlichem Nutzen beimessen. Bei den

restlichen Items ergeben sich keine wesentlichen Unterschiede zwischen den Gruppen.

Befragte mit beruflichen Vorerfahrungen scheinen insgesamt eine altruistischere Grundhal-
tung innezuhaben. Die Bedeutung der Items M-4 und M-6 scheint fir diese Personen deutlich
grolier zu sein - teilweise wird die Wichtigkeit mehr als doppelt so hoch bewertet. Dies passt
zu den Ergebnissen im Zusammenhang mit der PSM-Auspragung bei Befragten mit berufli-
chen Vorerfahrungen.""® Die Entscheidung fiir den &ffentlichen Dienst im Rahmen einer
Zweitausbildung oder einer beruflichen Weiterbildung, scheint bewusst und auf Basis einer

tendenziell altruistisch ausgepragten Motivationsstruktur zu erfolgen.

19 Siehe dazu auch Kapitel 4.3.8.
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Schwache, jedoch nicht signifikante, Zusammenhange ergeben sich zwischen der Zustim-
mung zur Wichtigkeit bestimmter Motivatoren und der Beschaftigungsdauer, wie Tabelle 28

zu entnehmen ist:

88,2 % 91,3 % 100,0 % -,185
94,1 % 87,0 % 73,7 % ,229
94,1 % 87,0 % 73,7 % ,224
47,1 % 56,5 % 52,5 % ,021
70,6 % 65,2 % 78,9 % -,077
52,9 % 47,8 % 63,2 % -,063
64,7 % 65,2 % 63,2 % ,012
70,6 % 60,9 % 57,9 % ,101
29,4 % 43,5 % 47,4 % -,160

Tabelle 28: Motivatoren nach Beschéftigungsdauer

Mit zunehmender Beschaftigungsdauer in einer vorherigen Tatigkeit nimmt auch die Bedeu-
tung eines sicheren Arbeitsplatzes (M-1) und einer leistungsorientierten Bezahlung (M-9) zu,
wohingegen die Vereinbarkeit von Beruf und Familie (M-2), die Bedeutung einer interessanten
Tatigkeit (M-3) und ein hohes Einkommen (M-8) als immer weniger wichtig bewertet werden.
Bei den beiden letztgenannten Items weist der Korreleationskoeffizient auch einen schwa-
chen, nicht signifikanten Zusammenhang aus. Die altruistischen Motivatoren anderen berufs-
mafig helfen zu kénnen (M-4) und einem Beruf nachzugehen, der der Gesellschaft nitzt (M-

6) werden erwartungsgemaf insgesamt als wichtiger bewertet als in der Gesamtgruppe.

Zwar ergibt sich bei dieser Auswertung keine statistische Signifikanz zwischen der Beschafti-
gungsdauer und den einzelnen Motivatoren, es sind jedoch Tendenzen in den Zustimmungs-
werten erkennbar. Da keine ahnlichen Tendenzen in anderen Auswertungen erkennbar sind,
scheint die Auspragung dieser Motivationsaspekte zumindest teilweise mit der beruflichen
Vorerfahrung zusammenzuhangen: Eine umfangreichere beruflichen Vorerfahrung erzeugt
oder unterstitzt ein Sicherheitsbedirfnis, dem sich auch andere Aspekte einer beruflichen
Tatigkeit unterordnen, inklusive der Bedeutung einer hohen Vergutung. Gleichzeitig wird eine
leistungsorientierte Bezahlung als zunehmend wichtig angesehen. Je groRer die berufliche
Vorerfahrung ist, umso selbstsicherer scheinen die Befragten also in Bezug auf ihre eigene
Leistungsfahigkeit zu sein. Auch zeigen die Nachwuchskrafte mit beruflichen Vorerfahrungen,

bei der Auswertung der Items, eine starker ausgepragte altruistische Grundmotivation als
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solche, die uber keine Vorerfahrungen verflugen. Dies zeigt sich auch in der Auswertung zur

PSM dieser Personengruppe.'®

4.5 Motivatoren und PSM

Zwischen den einzelnen Motivatoren und der PSM lassen sich, wie Tabelle 29 zu entnehmen

ist, ebenfalls Zusammenhange feststellen:

extrinsisch 93,9 % 1,06 240 -067 -089 -026 -012  -138
intrinsisch 85,6 % 1,18 476 -030 -050 -121 ,028  ,009
intrinsisch 80,9 % 1,18 406 ,147 068 ,104 057 155
(n=131)
altruistisch 39,4 % 1,70 629 446 024 293  424**  412**
intrinsisch 66,7 % 1,33 473 -146 ,004 -113 -060 -178*
altruistisch 50,0 % 1,55 597 411** 059 255 345  454**
extrinsisch 68,9 % 1,32 484 -081 -168 -074 -043  -061
extrinsisch 61,4 % 1,39 506 -133 -148 -092 -113  -081
extrinsisch 40,2 % 165 579 023 ,035 -011 017 037

Tabelle 29: Motivatoren und PSM
*p <,056, **p <,01 Spearman-Rho

Es bestehen hochsignifikante, mittelstarke Zusammenhange zwischen den beiden altruisti-
schen Motivatoren, anderen berufsmafig helfen zu kdnnen (M-4) und einem Beruf mit gesell-
schaftlichem Nutzen nachgehen zu kénnen (M-6), und der Gesamtscore der PSM sowie den
zwei Dimensionen C und SS. Hinzu kommt eine schwach ausgepragte, hochsignifikante Be-
ziehung mit der Dimension des Gemeinwohlinteresses (Pl). Die Bewertung der Befragten in
Bezug auf den Items M-6 und M-4 korreliert also mit den beiden Dimensionen der PSM, die
dem Altruismus am ehesten zugerechnet werden kdnnen: Dem Sozialen Mitgeftihl (C) und der
Uneigennutzigkeit (SS). Auch das Gemeinwohlinteresse steht mit diesen Motivatoren in Be-
ziehung, jedoch in einem schwacheren Zusammenhang als die beiden anderen Dimensionen.
Ein schwacher, signifikanter Zusammenhang besteht auch zwischen der Dimension SS und
dem intrinsischen Motivator M-5, bei dem die Befragten die Wichtigkeit von selbststandiger
Tatigkeit bewertet haben. Hier weist der Korrelationskoeffizient auf weitere schwache, jedoch
nicht signifikante Zusammenhange mit der Gesamt-PSM und der Dimension PI hin. Zwischen

den anderen Motivatoren und der PSM sind keine Zusammenhange erkennbar. Eine

120 Siehe dazu auch Kapitel 4.3.8.
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besondere Stellung nimmt die Dimension PM ein, die weder in einer signifikanten Beziehung
zu einem der Motivatoren steht, noch weist der Korrelationskoeffizient einen Zusammenhang
zwischen dieser Dimension und einem der Motivatoren auf. In Bezug auf die Politische Moti-
vation (PM) scheint es keine AnknlUpfungspunkte zu geben, selbst wenn diese bei anderen

Dimensionen vorliegen.

Ein grundsatzlicher Zusammenhang zwischen der PSM und den Motivatoren kann also nicht
angenommen werden. Insofern muss auch die Hypothese H; verworfen werden: Dass intrin-
sische und altruistische Motivatoren in einem Zusammenhang mit der PSM stehen und fur
Nachwuchskrafte mit einer hohen PSM wichtiger sind als extrinsische, kann nicht bestatigt
werden. Die altruistischen Motivatoren korrelieren mit den Dimensionen Gemeinwohlorientie-
rung (PI), Soziales Mitgefuhl (C) und Uneigennutzigkeit (SS), was angesichts des altruisti-
schen Grundcharakters plausibel erscheint. Diese Korrelation ist auch der Grund fir den Zu-
sammenhang mit der Gesamt-PSM, da die einzelnen PSM-Dimensionen ebenfalls mit dem

Gesamtwert in Zusammenhang stehen.

4.6 Stichproben

Im Rahmen der explorativen Untersuchung der Daten wurde auch eine Hauptkomponen-
tenanalyse mit den Fragen zur PSM durchgefuhrt. Als Rotationsverfahren wurde die weit ver-
breitete Varimax-Methode eingesetzt.'”' Dabei zeigten sich zwei Komponenten, die jeweils
mehr als 10 % der Gesamtvarianz ausmachen und damit fir eine weitere Betrachtung geeig-

net sind.'??

Eine dritte Komponente bleibt mit 9,2 % der erklarten Gesamtvarianz unter diesem Schwel-
lenwert und bleibt in der weiteren Betrachtung daher unbericksichtigt. In der rotierten Kompo-
nentenmatrix zeigt sich bei dieser Komponente eine bedeutsame Ladung bei den ltems PM-1
(,696), PM-2 (,616), PM-3 (,566) und PI-5 (,478). Da diese ltems in der Erhebung alle negativ
formuliert wurden und die Ladungen in der rotierten Komponentenmatrix nicht negativ ausge-
wiesen sind, handelt es sich hierbei um Personen, die in der Dimension Politische Motivation
eine niedrige PSM-Auspragung aufweisen. Weitere bedeutsame Ladungen ergeben sich hier
nicht. Diese Gruppe umfasst acht Personen, die Politik stark ablehnen. Eine mogliche Erkla-
rung ware, dass sie negative Erfahrungen mit Politikern oder Politik im Allgemeinen gemacht

haben. lhre PSM ist lediglich im Bereich des Gemeinwohlinteresses (Pl) akzentuiert.'?® Die

21 Wentura/Pospeschill 2015: 157.
122 Urdan 2010: 174; Zu den Ergebnissen der Hauptkomponentenanalyse siehe auch Anlagen 2 und 3.
123 Siehe zur Auspragung der PSM-Dimensionen Anlage 4.
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grolie Bedeutung, die diese Personen dem Gemeinwohl beimessen, kann auch der wesentli-
che Grund sein, weshalb sie noch im 6ffentlichen Dienst tatig sind. In Bezug auf die restlichen
Dimensionen, weist die PSM auf eine gewisse Gleichglltigkeit bzw. in Bezug auf die Politische
Motivation sogar auf Ablehnung hin. Die tiefergehende Analyse dieser Gruppe erscheint inte-
ressant, ist aufgrund ihrer geringen GrofRe in dieser Untersuchung jedoch schwierig. Daher

wird sie im Folgenden nicht ndher betrachtet.

Anhand der hohen Zustimmung zu den jeweiligen ltems, die in der Hauptkomponentenanalyse
eine bedeutsame Ladung von >,400 aufweisen'®, kénnen zwei Personengruppen identifiziert

werden. Im Folgenden werden diese zwei Stichproben weiter analysiert.

124 Wentura/Pospeschill 2015: 155.
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4.6.1 Stichprobe 1

Die erste Komponente macht einen Anteil von 16,6 % der erklarten Gesamtvarianz aus. In der
rotierten Komponentenmatrix laden die Items PM-2 (-,407), P1-3 (,429), C-1 (,731), C-4 (-,576),
C-5 (,579), C-6 (,727), C-7 (,688) SS-4 (-,464) und SS-6 (,541) in bedeutsamer Starke. Die
negative Ladung auf den ltems PM-2, C-4 und SS-4 ist der negativen Formulierung im Frage-
bogen zuzuschreiben. Eine Filterung des Datensatzes in Hinblick auf eine hohe PSM-Auspra-
gung von < 2 auf den finf Items der Dimension Soziales Mitgeflihl, ergibt eine Stichprobe von

20 Personen.

weiblich 75,0 %
unter 25 Jahren 55,0 %
25-35 Jahre 20,0 %
(iber 35 Jahren 25,0 %
Laufbahn VAe 15,0 %
LG 1 E2 25,0 %
LG 2 E1 40,0 %
LG 2 E2 20,0 %

Eltern(teil) im 6ffentlichen 45,0 %
Mitgliedschaft in einer poli- 10,0 %
tischen Partei 90,0 %
Vorherige Beschiftigung 25,0 %
ja, offentlicher Sektor 20,0 %
ja, privater Sektor 55,0 %
<2 Jahre 20,0 %

2-5 Jahre 17,4 % 20,0 %
> 5 Jahre 14,4 % 35,0 %

Tabelle 30: Charakteristika Stichprobe 1

In dieser Gruppe ist der Anteil weiblicher und jlingerer Personen, sprich unter 25 Jahren, etwas
hoher als in der Gesamtgruppe. Die Mehrheit gehdrt zu den LG1 E2 und LG2 E1, also zu den
Beamten des ehemaligen mittleren und gehobenen Dienstes. Eine grof3e Mehrheit von ihnen
war oder ist ehrenamtlich tatig und nicht Mitglied einer politischen Partei. Wie auch im Ge-
samtgruppe, sind oder waren die Eltern bzw. ein Elternteil dieser Personen mehrheitlich nicht

im offentlichen Dienst tatig. Dieser Anteil fallt jedoch geringer aus. Mit 75 % verfugen deutlich
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mehr Personen Uber Vorerfahrungen aus anderen Beschéftigungen. Uber die Halfte hat diese
Erfahrungen im Privatsektor gesammelt und war dort Ianger als zwei Jahre tatig, bevor der

Wechsel als Nachwuchskraft in den 6ffentlichen Dienst stattfand.

Es handelt sich bei Teilnehmenden in dieser Stichprobe also um eine vornehmlich weibliche
Gruppe junger Personen, die in der Mehrheit bereits tiber Berufserfahrung verfligt. Dies spricht
daflr, dass sie die Ausbildung oder das Studium in der allgemeinen Verwaltung als Zweitaus-
bildung machen. Sie sind fast ausnahmslos ehrenamtlich engagiert, jedoch nicht in politischen
Parteien organisiert. Ob sie damit unpolitisch sind oder das etablierte System politischer Par-
teien ihnen nur nicht zusagt und sie sich anderweitig politisch engagieren, ist anhand der vor-

handenen Daten nicht erkennbar.

2,40 ,324
3,25 ,858
2,10 ,397
2,13 444
2,54 ,510

Tabelle 31: PSM Stichprobe 1

Bei der Betrachtung der PSM fallt auf, dass die Mittelwerte dieser Stichprobe deutlich unter-
halb des Gesamtmittelwertes liegt und zum Teil stark von dem Wert einer kaum akzentuierten
PSM von 3,5 abweichen. Der Mittelwert der Gesamt-PSM liegt 20,8 % unterhalb des Gesamt-
mittelwertes und 31,4 % unter dem Wert einer kaum akzentuierten PSM von 3,5. Ahnlich stellt
sich die Situation bei der Dimension SS dar: Hier liegt der Wert 21,1 % unterhalb der Auspra-
gung der Gesamtgruppe und 27,4 % unterhalb von 3,5. Die gréte Auspragung ergibt sich bei
den Dimensionen Pl und C mit einem negativen Abstand von 20,5 % bzw. 26,5 % auf den
Gesamtmittelwert und 40 % bzw. 39,1 % auf den Wert einer kaum akzentuierten PSM. Die
Dimension PM hingegen ist kaum akzentuiert und liegt lediglich 7 % unterhalb dieses Wertes

und 9 % unterhalb des Gesamtmittelwerts.

Die PSM in dieser Stichprobe ist damit insgesamt stark akzentuiert. Der PSM-Gesamtwert fiir
diese Gruppe sowie die Mittelwerte von drei der vier Dimensionen liegen deutlich unterhalb
von 3,5 und weisen damit auf eine insgesamt ausgepragte PSM hin. Wie bei dieser Gruppe
zu erwarten, liegt der umgekehrt codierte Wert fir das Soziale Mitgefiihl der Dimension C
deutlich niedriger als in der Gesamtgruppe. Das Gemeinwohlinteresse in der Dimension Pl ist
sogar minimal starker ausgepragt und zeigt sich damit ebenfalls deutlich akzentuiert. Eine

Ausnahme bildet die Politische Motivation: Sie ist auch in dieser Gruppe kaum akzentuiert. Ob
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das Ausdruck eines grundsatzlich geringen politischen Interesses oder der Ablehnung der An-
gebote des vorhandenen Systems politischer Parteien ist, Iasst sich an dieser Stelle nicht ab-

leiten.

90,0 % 1,10 ,308
80,0 % 1,20 ,410
70,0 % 1,30 470
75,0 % 1,25 444
55,0 % 1,45 ,510
80,0 % 1,20 ,410
65,0 % 1,35 ,489
50,0 % 1,50 513
50,0 % 1,50 513

Tabelle 32: Motivatoren Stichprobe 1

In Bezug auf die Motivatoren unterscheidet sich die Stichprobe in den meisten Items nur ge-
ringflgig von der Gesamtgruppe. Aufgrund der geringen Gréle der Stichprobe, sind die Aus-
wirkungen der einzelnen Stimmen grof3 (5 %) und die sich daraus ergebenden Werte kénnen
nur als Tendenz betrachtet werden. Bei den Items M-1, M-2, M-3 und M-7 fallt die Zustimmung
in der Stichprobe geringer aus als in der Gesamtgruppe. Ein sicherer Arbeitsplatz, die Verein-
barkeit von Familie und Beruf, die Ausubung einer interessanten Tatigkeit sowie gute Auf-
stiegs- und Entwicklungschancen scheinen also von geringerer Bedeutung zu sein. Der Un-
terschied liegt jedoch bei weniger als 10 Prozentpunkten. Die Wichtigkeit einer leistungsorien-
tierten Bezahlung (M-9) wird in der Stichprobe hdher bewertet als in der Gesamtgruppe, der
Unterschied liegt jedoch auch unterhalb von 10 Prozentpunkten. Deutlich erkennbar ist der
Unterschied bei den beiden altruistischen Items M-4 und M-6. Die Mdglichkeit, einen Beruf
auszulben, bei dem anderen geholfen werden kann und der einen gesellschaftlichen Nutzen
erfullt, wird von den Personen dieser Stichprobe als wesentlich wichtiger angesehen als im
Mittel von der Gesamtgruppe. Beim intrinsischen Motivator M-5 sowie beim extrinsischen Mo-
tivator M-8 fallt die Zustimmung in der Stichprobe um mehr als 10 Prozentpunkte geringer aus
als im Gesamtauswertung. Die Bedeutung, die der Méglichkeit selbststandigen Arbeitens und
einer hohen Bezahlung beigemessen wird, kann zwischen der Stichprobe und der Gesamt-

gruppe also als ahnlich angesehen werden.

Auffallig bei dieser Auswertung ist der deutlich héhere Stellenwert, den die Personen dieser
Stichprobe den altruistischen Motiven beimessen. Einen Beruf auszuiben, der fur die Gesell-

schaft einen Nutzen hat (M-6) und bei dem anderen Personen geholfen werden kann (M-4),

59



hat flr sie eine wesentlich hdhere Bedeutung als es in der Gesamtgruppe der Fall ist. Uber-
troffen werden beide nur von der Bedeutung eines sicheren Arbeitsplatzes (M-1). Auch die
Auslbung einer interessanten Téatigkeit (M-2) ist flr die Personen der Stichprobe von hoher
Bedeutung. Demnach ist fiir diese Personengruppe eine interessante, sinnstiftende und dem
Allgemeinwohl dienende Tatigkeit wichtig - sofern der eigene Arbeitsplatz gesichert ist. Ein

hohes Einkommen spielt dabei jedoch keine wesentliche Rolle.

In der Zusammenschau der Auswertungen fiir diese Stichprobe zeichnet sich ab, dass es sich
hier um eine Gruppe von circa 15 % der Teilnehmenden handelt, die sich aus altruistischen
Motiven fiir den &ffentlichen Dienst entschieden hat. Die PSM ist in dieser Gruppe deutlich
starker ausgepragt und altruistische Motive werden als deutlich wichtiger bewertet. Die meis-
ten Personen in dieser Stichprobe haben Erfahrungen in anderen Téatigkeiten des 6ffentlichen
und privaten Sektors gesammelt, bevor die Ausbildung bzw. das Studium in der allgemeinen
Verwaltung der FHH aufgenommen wurde. Diese Erfahrungen kénnen mitursachlich far die
hohe Bedeutung einer sinnerflllenden Tatigkeit sein, die diese Personen ihr beimessen. Ein
hohes Einkommen und leistungsorientierte Bezahlung spielen flir sie zwar nur eine unterge-
ordnete Rolle, ein sicherer Arbeitsplatz steht jedoch Uber allem. Hierin unterscheidet sich die
Stichprobe von der Gesamtgruppe nicht. Die Versorgungssicherheit scheint also ein beherr-
schendes Motiv fiir Bedienstete im 6ffentlichen Dienst zu bleiben, auch wenn sie ansonsten

ihren Dienst mit einer idealistischen Einstellung antreten.
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4.6.2 Stichprobe 2

Die zweite Komponente macht 14,6 % der erklarten Gesamtvarianz aus und weist besonders
relevante Ladungen auf den Items PI-1 (,608), C-2 (,412), SS-1 (,557), SS-2 (,552), SS-3
(,656), SS-5 (,483), SS-6 (,428), SS-7 (,816) und SS-8 (,578) der Dimension Uneigennitzigkeit
auf. Wird der Datensatz in Hinblick auf eine hohe PSM-Auspragung auf die Items der Dimen-
sion SS gefiltert, ergibt sich eine Stichprobe von 18 Personen. Als FiltergroRe ist ein Wert von
< 3 bei allen Items einzusetzen. Nur in zwei Fallen liegt der Wert bei allen flinf Iltems im Bereich
von < 2, was die Auswahlbedingung in der ersten Stichprobe ist. Grinde fir diesen Unter-
schied kénnten sein, dass entweder das PSM-Niveau hier insgesamt geringer ist oder die

Werte heterogener ausfallen und das PSM-Niveau nicht bei allen Items gleich ist.

Gesamt (n = 132) Stichprobe (n = 18)

unter 25 Jahren 55,6 %
25-35 Jahre 11,1 %
iber 35 Jahren 33,3 %
Laufbahn VAe 27,8 %
LG 1 E2 5,6 %
LG 2 E1 27,8 %
LG 2 E2 38,9 %

Eltern(teil) im 6ffentlichen 55,6 %
Mitgliedschaft in einer poli- 5,6 %
tischen Partei 94.4.%
Vorherige Beschiftigung 72,2 %
ja, offentlicher Sektor 11,1 %
ja, privater Sektor 16,7 %
<2 Jahre 11 %

2-5 Jahre 17,4 % 5,6 %
> 5 Jahre 14,4 % 11,1 %

Tabelle 33: Charakteristika Stichprobe 2

Die Verteilung der Geschlechter ist in der Stichprobe und der Gesamtgruppe identisch. Eben-
falls nahezu identisch ist der Anteil der Personen Uber 35 Jahren. Die Gruppe der 25 bis 35-
Jahrigen ist zugunsten der Altersgruppe unter 25 Jahren ausgedinnt. Die Laufbahnen LG2

E1 und E2 sind in der Stichprobe ahnlich stark vertreten wie in der Gesamtgruppe, wohingegen
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die LG1 E1 kaum vertreten ist. Dafur Ubersteigt der Anteil der VAe in der Stichprobe Gesamt-
anteil im ahnlichen Umfang, wie die LG1 E1 ihn unterschreitet. Ahnlich wie in der ersten Stich-
probe, sind oder waren fast samtliche Personen ehrenamtlich tatig. Auch Ubersteigt der Anteil
derjenigen, deren Eltern oder Elternteile im 6ffentlichen Dienst tatig sind oder waren, den Anteil
in der Gesamtgruppe mit 18,5 % deutlich. In der Stichprobe stellt diese Gruppe die Mehrheit.
Bei der Parteimitgliedschaft unterscheiden sich Stichprobe und Gesamtgruppe wiederum
kaum: Mit 5,6 % ist nur ein sehr geringer Anteil Mitglied in einer politischen Partei. Aulerdem
verfigen die Personen in dieser Stichprobe nur Gber geringe Vorerfahrungen aus anderen
Beschaftigungen. 72,2 % haben Uberhaupt keine Vorerfahrungen, die restlichen Personen ha-

ben Erfahrung mit unterschiedlichem Umfang Uberwiegend im privaten Sektor gesammelt.

Die Personengruppe in dieser Stichprobe kann als Uberwiegend weiblich und jung bezeichnet
werden. Sie sind ehrenamtlich stark engagiert, jedoch nicht innerhalb politischer Parteien. Die
Mehrheit von ihnen ist bereits im Elternhaus mit dem 6ffentlichen Dienst in Kontakt gekommen,
sodass von einer gewissen hauslichen Sozialisierung ausgegangen werden kann. Auffallig ist
die geringe Reprasentation des Ausbildungsgangs der LG1 E2. Diese Gruppe ist kaum ver-
treten, wohingegen die Studiengange der LG2 E1 und E2 insgesamt zwei Drittel der Stich-
probe ausmachen. In Kombination mit der geringen beruflichen Vorerfahrung, legt dies nahe,
dass es sich bei den Personen in dieser Stichprobe zum einen um Menschen aus Familien
handelt, die bereits Verbindung zum 6ffentlichen Dienst haben und zum anderen um Perso-
nen, die im Rahmen einer Zweitausbildung aus Uberzeugung in den &ffentlichen Dienst ge-
wechselt sind, da sie in anderen Beschaftigungen nicht in einer ihrer Persdnlichkeit entspre-

chenden Art und Weise tatig werden konnten.

2,41 ,339
3,31 1,026
2,26 ,593
2,31 ,454
2,29 ,383

Tabelle 34: PSM Stichprobe 2

Wie auch in der ersten Stichprobe, unterscheiden sich die PSM-Mittelwerte in der Gesamtbe-
trachtung wie auch in den einzelnen Dimensionen stark von der Gesamtgruppe und zeigen
eine deutlich akzentuierte PSM in der Stichprobe. Die Gesamt-PSM unterschreitet den Wert
von 3,5, bei dem von einer kaum akzentuierten PSM ausgegangen werden kann, um 31,1 %.
Der Wert der Gesamtgruppe wird um 20,5 % unterschritten. Am starksten ist der Unterschied

erwartungsgemaln in der Uneigennitzigkeit (SS), bei der die Stichprobe 28,9 % unterhalb des
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Gesamtmittelwertes der Teilnehmenden und 34,6 % unterhalb des Wertes von 3,5 liegt. Am
geringsten fallt die Abweichung in der Politischen Motivation (PM) aus, wo der Wert vom Ge-
samtmittelwert lediglich um -7,5 % abweicht und die Grenze von 3,5 um 5,4 % unterschreitet.
Der niedrigste Wert ist beim Gemeinwohlorientierung (Pl) zu verzeichnen. Die PSM-Werte in
dieser Stichprobe sind deutlich akzentuiert, &hnlich wie bei der ersten Stichprobe. Die drei
Dimensionen PI, C und SS, die in einer signifikanten Beziehung zueinanderstehen,'® liegen
mit ihrem Mittelwert alle in einem Bereich von 0,06 Punkten. Die Unterschiede sind also mar-

ginal und sprechen dafir, dass flir die Personen dieser Stichprobe Gemeinwohlorientierung,

Soziales Mitgeflihl und Uneigennitzigkeit gleich wichtige Handlungsmotive sind.

Zustimmung
Item  Motivation Mittelwert
Gesamt Stichprobe

Tabelle 35: Motivatoren Stichprobe 2

Auch diese Stichprobe umfasst nur eine geringe Anzahl an Personen, sodass die Auswirkun-
gen der einzelnen Stimmen (ca. 5,5 %) grofle Auswirkungen auf die Ergebnisse haben. Sie
kénnen daher nur als Tendenzen betrachtet werden. Die Zustimmung zu der Wichtigkeit der
Motivatoren unterscheidet sich bei den Items M-4 und M-7 nur geringfligig. GroRer sind die
Unterschiede bei den Items M-1, M-2, M-3, M-5, M-8 und M-9: Hier liegen die Unterschiede
bei ca. 10 Prozentpunkte, was Auswirkungen auf die Rangfolge der Motivatoren hat. Die grof3-
ten Unterschiede ergeben sich bei dem altruistischen Item M-6, zu dem die Zustimmung in der

Stichprobe um 27,8 Prozentpunkte héher ausfallt als in der Gesamtgruppe.

Die Personen dieser Stichprobe weisen im Vergleich zur Gesamtgruppe aller Teilnehmenden
und der ersten Stichprobe eine abweichende Motivationsstruktur auf: Als einzige bewertet
diese Gruppe einen sicheren Arbeitsplatz (M-1) nicht als bedeutendsten Motivator, sondern
die Vereinbarkeit von Beruf und Familie (M-2). Auch die Ausibung einer interessanten Tatig-

keit (M-3) ist fur sie von groRerer Bedeutung. Auf M-1 folgen dann an vierter Position gute

125 Siehe dazu auch Kapitel 4.3.
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Aufstiegs- und Entwicklungsmdglichkeiten (M-7) und die Auslibung eines Berufes mit gesell-
schaftlichem Nutzen (M-6). Erst an sechster Stelle folgt ein hohes Einkommen (M-8), was aber
trotzdem noch 72,2 % als auerst bzw. sehr wichtig ansehen. Interessant ist die unterschied-
liche Bewertung der altruistischen Motivatoren: Einen Beruf auszuiben, bei dem anderen ge-
holfen werden kann (M-4), wird von den Personen in der Stichprobe als kaum wichtiger be-
wertet als von der Gesamtgruppe, wohingegen der gesellschaftliche Nutzen (M-6) fur sie von
deutlich gréRerer Bedeutung ist. Dies lasst den Schluss zu, dass die berufliche Motivation
dieser Personengruppe nicht durch einen konkreten Altruismus gepragt ist, sondern sie sich
in den Dienst einer ,hdheren Sache®, also eines abstrakten, tbergeordneten Wohls stellen
mdchten. Hierzu passt auch der Wunsch, eine interessante Tatigkeit ausiiben zu kénnen. Also
eine aus ihrer Perspektive wichtige Tatigkeit wahrzunehmen. Wichtiger ist ihnen jedoch, neben
der Berufstatigkeit aktiv flr ihre Familien sorgen zu kénnen. An dieser Stelle zeigt sich eine
Dualitat im Altruismus, der seine abstrakt-generelle Auspragung im beruflichen Dienst und
seine konkrete Auspragung im familidren Umfeld zeigt. Ein sicherer Arbeitsplatz, Aufstiegs-
und Entwicklungschancen sowie ein hohes Einkommen sichern aus der Perspektive dieser

Personengruppe die Mdglichkeit ab, altruistisch tatig werden zu kénnen.

Insgesamt betrachtet, handelt es sich bei dieser Stichprobe mit einem Anteil von 13,6 % der
Gesamtgruppe. Die Personen sind tberwiegend weiblich und jung, die sich beruflich in den
Dienst des Gemeinwohls stellen mdchte. Sie zeichnet sich durch eine stark akzentuierte PSM
sowie ausgepragtes soziales Engagement aus und misst, neben ihrer beruflichen Tatigkeit,
ihrer Familie einen hohen Stellenwert bei. Diese und sich selbst mdchte sie auch wirtschaftlich
abgesichert wissen, um einer interessanten Tatigkeit im Dienst der Allgemeinheit nachgehen

zu konnen.

5 Einordnung

Nach der Betrachtung der Ergebnisse der Nachwuchskrafte in Hamburg, stellt sich die Frage,
wie diese im Vergleich zu anderen Studien in Deutschland und im deutschsprachigen Raum
einzuordnen sind. Hierflr wurden sechs Studien zum Vergleich herangezogen, die ebenfalls

als quantitative Fragebogeninterviews konzipiert worden sind:

o Keune et al. (2016): In dieser Untersuchung zur PSM und anderen Motivatoren wurden
442 Studierende der Hochschule der Bundesagentur fur Arbeit (HdBA) im Rahmen

einer Onlineumfrage befragt.'”® Da es grofe Ahnlichkeiten zwischen dem Bachelor-

126 Keune et al. 2016: 230.
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Studium an dieser Hochschule und dem an der HAW Hamburg gibt, erfolgt hier noch-
mals ein detaillierter Abgleich zwischen den Ergebnissen beider Erhebungen.

¢ Kohl (2015): In dieser Studie wurde eine umfangreiche Befragung von Mitarbeitenden,
unter anderem auch zur PSM, in der o&ffentlichen Verwaltung der Freien Hansestadt
Bremen mit 4.719 - 4.736 Teilnehmenden durchgefihrt (je nach Item).'?

¢ Salmon (2015): Im gleichen Jahr erfolgte eine bundesweite Onlinebefragung der Be-
schaftigten der Jobcenter, an der 4.514 Personen teilgenommen haben. Neben dem
Person-Organisation Fit und der Arbeitszufriedenheit, wurde hier auch die PSM in den
gemeinsamen Einrichtungen der Bundesagentur fur Arbeit und der kommunalen Tra-
ger untersucht.?

e Schaa et al. (2014): In verschiedenen Hochschulen des 6ffentlichen Sektors in Bre-
men, Hessen, Nordrhein-Westfalen und Schleswig-Holstein sind im Rahmen dieser
Untersuchung 444 Bachelor-Studierende aus den Fachrichtungen Polizei, Justiz und
Verwaltung zu ihrer PSM befragt worden.'®® Insbesondere die Teilergebnisse der Ver-
waltungsstudierenden kénnen hier im Abgleich mit den Studierenden der HAW Ham-
burg von Interesse sein.

e Vogel (2011): Bei dieser Untersuchung in der Universitat Potsdam, wurden 53 Studie-
rende aus Bachelor- und Masterstudiengangen, unter anderem auch zu ihrer PSM be-
fragt.”*® Aufgrund der geringen GréRe dieser Untersuchung, sind die Ergebnisse in ih-
rer Absolutheit mit Vorsicht zu betrachten. Sie kdnnen jedoch Tendenzen aufzeigen.

e Hammerschmid et al. (2009): Als erste Erhebung zur PSM im deutschsprachigen
Raum, haben Hammerschmid et al. Beschaftigte der Stadtverwaltung Wien in einer
Onlineumfrage zur ihrer PSM befragt, an der sich 3.236 - 3.270 Personen beteiligt ha-

ben (je nach Item).™

Die Autorinnen und Autoren samtlicher vorgenannter Studien haben sich an dem Fragebogen
von Hammerschmid et al. orientiert, der auch Basis flr die Erhebung in der vorliegenden Arbeit
ist."*? Daher kann die Vergleichbarkeit der Ergebnisse in einer quantitativen Erhebung grund-
satzlich angenommen werden. Ein Abgleich mit der Untersuchung von Nijaki hingegen ist nicht
ohne weiteres mdglich, da diese als qualitative Fallstudie konzipiert und zur Erhebung der

Daten qualitative Interviews eingesetzt wurden.'®

127 Kohl 2015: 15 ff.

128 Salmon 2015: 114 f.

129 Schaa et al. 2014:138 f.

130 VVogel 2011: 27 f.

131 Hammerschmid et a. 2009: 77 f.

132 Keune et al. 2016: 229; Kohl 2015, S. 170; Salmon 2015: 150; Schaa et al. 2011: 140;
Vogel 2011: 23.

133 Nijaki 2011: 11 f.
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5.1 Vergleichsstudien in Deutschland

Im Gegensatz zu Perry, verwenden Hammerschmid et al. eine Skala mit sechs Schritten bei
ihrer Erhebung. Schaa et al. und Keune et al. haben ebenfalls diese Skalenschritte verwendet,
was einen direkten Vergleich mit den PSM-Mittelwerten ermdglicht, die in den jeweiligen Un-
tersuchungen ermittelt wurden. Kohl verwendet ebenfalls einen Fragebogen auf Basis des
Entwurfs von Hammerschmid et al. und sechs Skalenschritte in ihrer Erhebung, hat diese je-
doch umgekehrt codiert. Wahrend die anderen genannten die Schritte von 1 = ,stimme voll-
kommen zu* bis 6 = ,stimme gar nicht zu“ bezeichnet haben,'®* hat Kohl die Skala umgedreht,
sodass bei ihrer Untersuchung hohe statt niedriger Mittelwerte eine stark akzentuierte PSM
ausweisen.” In diesem Fall kann die Vergleichbarkeit aber mittels Umrechnung unproblema-
tisch erreicht werden. Fur eine leichtere Vergleichbarkeit mit den anderen Ergebnissen, war
auch bei Salmon und Vogel eine Umrechnung notwendig: Beide verwenden eine Siebener-
Skala mit der héchsten Zustimmung auf dem héchsten Wert, also 7 = ,,stimme vollkommen zu®
bis 1 = ,stimme gar nicht zu“."* Tabelle 32 liefert einen Uberblick tiber die nun auf eine ein-
heitliche Skala berechneten Ergebnisse der unterschiedlichen Studien anhand der Mittelwerte
der Gesamt-PSM, der einzelnen Dimensionen, der jeweiligen Standardabweichung, dem Kor-

relationskoeffizienten nach Spearman-Rho sowie dem Cronbach-Alpha-Wert.

Beim Vergleich der PSM-Mittelwerte, ordnen sich die Hamburgischen Nachwuchskrafte im
Mittelfeld ein. Ihre PSM ist mit 13 % unterhalb des Mittelwertes von 3,5, sodass eine akzentu-
ierte PSM angenommen werden kann. Diese ist aber schwacher ausgepragt als bei den Un-
tersuchungen von Kohl, Schaa et al. und Keune et al., jedoch starker als bei bei Vogel, Ham-
merschmid et al. und Salmon. Mit Ausnahme von Vogel ist die Dimension PM bei allen Unter-
suchungen die am schwachsten ausgepragte. Pl weist hingegen in allen Untersuchungen die

starkste Auspragung auf.

134 Hammerschmid et al. 2009: 79; Keune et al. 2016: 230; Schaa et al. 2014: 143.
135 Kohl 2015: 172 f.
136 Salmon 2018: 151; Vogel 2011: 29.
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Mittelwert S.D. PM Pl Cc a

NWK Hamburg PSM 3,04 ,537 ,843
(2023) PM 3,58 1,010 631
n =132 PI 2,64 582 216 304
c 2,90 701 293 386 356
ss 3,22 669 217* 551 595 759
Keune et al. PSM 2,90 ,480
(2016) PM 3,16 870 522
n = 442 PI 2,59 630 045 413
c 2,82 740 139 265 698
ss 3,03 770 015 470 404 583
Kohl PSM 2,79 542
(2015) PM 3,43 869 351
n=4.719 -4.736 PI 2,30 ,750 ,221** ,594
c 2,54 685 184 373 545
ss 3,15 826 071 532~ 386" 643
Salmon PSM 3,44 670 440
(2015) PM 3,94 1,300 640
n=4514 PI 2,95 950  -,070% 440
c 3,27 1070 190 300" 690
ss 3,60 1050 010 340" 270 520
Schaa et al. PSM 2,87 ,484 484
(2014) PM 3,22 776 608
n =444 PI 2,75 623 250* 421
c 2,69 687 230 349 740
ss 2,80 657  A79* 430~  518* 709
PSM 3,18 674 674
PM 3,12 1,243 670
PI 2,02 957 004 599
c 3,29 887 101 492 625
ss 3,44 1139 694 321 320 643
Hammerschmid PSM 3,29 ,614
?zt oa(;ia) PM 3,79 996 566
PI 2,70 765 010 455
n =3.236 - 3.270 c 3,23 929 295 g4 740
ss 3,44 035 073*  415% 377 612

Tabelle 36: Vergleich PSM-Ergebnisse verschiedener Studien
*p <,05, **p <,01 Spearman-Rho
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Bei der Betrachtung der Korrelationskoeffizienten fallt auf, dass in vier von sieben Studien
nicht zwischen allen Dimensionen mindestens eine signifikante Beziehung besteht. Auch sind
die ausgewiesenen Zusammenhange sehr unterschiedlich und variieren zwischen keinem bis
hin zu starken Zusammenhangen zwischen den einzelnen Dimensionen. Auch die Cronbach-
Alpha-Werte variieren stark, liegen in der Masse jedoch unterhalb des in der Literatur gefor-

derten Wertes von ,700 als akzeptable GroRe. "

Auch im Vergleich der Studien untereinander entstehen Zweifel an der Geeignetheit der Un-
tersuchungsform fur die PSM und dem Konstrukt an sich. Die niedrigen Cronbach-Alpha-
Werte weisen auf Schwierigkeiten in Bezug auf die Reliabilitat des von Perry und Wise aufge-
stellten und von Hammerschmid et al. ins Deutsche Ubersetzten Fragebogenkonzeptes hin.
Zwar wurden in den Studien eine unterschiedliche Anzahl von Items flr die Testung der jewei-
ligen PSM-Dimensionen verwendet, dies scheint jedoch keine Auswirkung auf die gemesse-
nen Werte zu haben: Kohl verwendet 14 der urspriinglichen 24 ltems von Perry, wohingegen
Hammerschmid et al., Keune et al., Salmon und Vogel jeweils 15 Items einsetzen und Schaa
et al. 22 ltems verwenden."® In der vorliegenden Arbeit sind alle 24 Iltems eingesetzt worden.
Nur in den Untersuchungen von Kohl, Schaa et al. und der vorliegenden Arbeit konnten min-
destens signifikante Beziehungen zwischen allen Dimensionen sowie Cornbach-Alpha-Werte
von <,700 bei den einzelnen Dimensionen festgestellt werden. Da es sich hierbei aber um die
Untersuchungen mit der gréfdten und der geringsten Anzahl von Items aus Perrys urspringli-

cher Untersuchung handelt, kann ein Zusammenhang diesbezuglich ausgeschlossen werden.

Insofern ist die Weiterentwicklung des Messinstruments fir die PSM, wie unter anderem von
Salmon angestrebt,” nicht wesentlich vorangeschritten. Der Ausschluss einzelner ltems
scheint die Qualitat der Erhebungen nicht wesentlich zu verbessern. Hier bedarf es unter Um-
stdnden einer Anpassung des gesamten Untersuchungskonzepts, um die Reliabilitat weiter zu
steigern. Eine Tendenz im zeitlichen Verlauf der Untersuchungen in Bezug auf die Auspragung
der PSM lasst sich ebenfalls nicht identifizieren, wobei hier die unterschiedliche Grol3e der
Erhebungen und der Hintergrund der Befragten zu bertcksichtigen sind. Die Studien wurden
sowohl unter Beschaftigten der 6ffentlichen Verwaltung auf unterschiedlichen Ebenen als auch
unter Studierenden und Auszubildenden in diesem Bereich gemacht. Es lassen sich also keine
generellen Aussagen dazu treffen, ob die PSM durch die berufliche Erfahrung beeinflusst wird.
Auch die Auswirkungen von politischen Programmen oder der Neuausrichtung der 6ffentlichen

Verwaltung hin zu einer wirtschaftlich ausgerichteten Dienstleistungsorganisation im Rahmen

137 Blanz 2021: 250.

138 Perry 1996: 10 ff.; Kohl 2015: 171; Hammerschmid et al 2009: 87; Keune et al 2016: 232; Salmon 2015: 129 f.;
Vogel 2011: 29; Schaa et al. 2014: 141.

139 Salmon 2015: 129.
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des New Public Management sind nicht erkennbar. Der Erkenntnisgehalt der einzelnen Stu-
dien, Uber ihr konkretes Untersuchungsfeld hinaus, halt sich insofern in Grenzen. Es erscheint
sinnvoll, die Verbreitung des PSM und seine Entwicklung im Verlauf des Berufslebens in der
offentlichen Verwaltung systematisch und Gber einen langeren Zeitraum zu beobachten, wenn
hieraus Schlisse zur Motivationsstruktur der Beschéaftigten im o&ffentlichen Dienst gezogen
werden sollen. Letzteres erscheint jedoch sinnvoll, da auch der 6ffentliche Dienst sich auf ei-
nem flr Arbeitgeber zunehmend schwieriger werdenden Arbeitsmarkt behaupten will. Fur die
langfristige Funktionsfahigkeit ist sowohl die Akquise von geeignetem und motiviertem Perso-

nal als auch die langfristige Motivation der Beschaftigten fir ihre Aufgabe essenziell.

5.2 Vergleich unter Bachelor-Studierenden

Ein Vergleich der Bachelor-Studierenden im Verwaltungsdienst wird durch die Studien von
Keune et al. (2016) und Schaa et al. (2014) erméglicht. Diese haben gezielt Studierende in
Bachelorstudiengangen befragt, was auch in der Erhebung der vorliegenden Arbeit geschehen
ist. Tabelle 37 gibt einen Uberblick tiber die PSM-Gesamtwerte und die einzelnen Dimensio-

nen nebst deren Standardabweichung:

3,07 ,564 2,90 ,480 2,8 5
3,60 1,078 3,16 ,870 3.0 4
2,62 ,508 2,59 ,630 2,7 ,6
2,97 ,851 2,82 ,740 2,7 7
3,24 ,685 3,03 770 2,8 6

Tabelle 37: Vergleich PSM-Ergebnisse Bachelor-Studierender

In dieser Teilgruppe ist die Auspragung der PSM bei den Hamburgischen Studierenden er-
kennbar schwacher als bei den Vergleichsgruppen. Sie erreichen in allen Dimensionen héhere

Werte, was flr eine insgesamt wenig stark ausgepragte PSM spricht.

Weitere Hinweise zur Motivationsstruktur kann ein Vergleich der Motivatoren liefern. Hier ha-
ben Schaa et al. in der Gesamtubersicht jedoch keine Differenzierungen in Bezug auf die
Fachbereiche Verwaltung, Justiz und Polizei vorgenommen.'*° Bei der Betrachtung der Unter-

schiede bei den Mittelwerten aller drei Bereiche, ergeben sich jedoch keine wesentlichen

140 Schaa et al. 2014: 143.
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Abweichungen, sodass die Werte hier ebenfalls in den Vergleich mit den Bachelor-Studieren-

den der Hamburgischen Verwaltung eingeflossen sind.

NWK HH Keune et al. Schaa et al.

Motivation

Zustimmung Zustimmung Zustimmung

95,3 % 95,6 %

86,0 % 89,0 % e

74,4 % 87,4 % 96 %
34,9 % 78,5 % 70 %
53,5 % 70,7 % 81 %
39,5 % 70,1 % 70 %
69,8 % 68,0 % 68 %
62,8 % 62,9 % 56 %
41,9 % 40,3 % -

Tabelle 38: Vergleich Motivatoren-Ergebnisse Bachelor-Studierender

Beim Vergleich der Zustimmungswerte der Motivatoren fallt auf, dass beide altruistische Moti-
vatoren M-4 und M-6 bei den Hamburgischen Bachelor-Studierenden erheblich geringere Zu-
stimmungswerte erreichen als bei Studierenden in den anderen beiden Erhebungen. Berufen,
bei denen anderen geholfen werden kann oder die einen gesellschaftlichen Nutzen haben,
messen diese Studierenden also eine geringere Bedeutung bei als die Studierenden anderer
Hochschulen. Auch wird die Bedeutung einer interessanten Tatigkeit (M-3) und die Mdglichkeit
zur selbststandigen Arbeit (M-5) als deutlich weniger bedeutend eingeschatzt. Die restlichen

Motivatoren werden von allen Gruppen ahnlich bewertet.

Wie auch bei der Auswertung der PSM-Mittelwerte, zeigt sich auch bei der Auswertung der
Motivatoren eine deutlich geringer ausgepragte Gemeinwohlorientierung und Uneigennutzig-
keit der Hamburgischen Bachelor-Studierenden als bei den Studierenden der beiden Ver-
gleichsstudien. Die von Schaa et al. und Keune et al. festgestellten signifikanten Zusammen-
hange zwischen der PSM und den Motivatoren, konnten in der vorliegenden Arbeit nicht im
dhnlichen Umfang bestatigt werden.'' Die schwécher ausgepragte PSM und die geringe Zu-
stimmung zu den altruistischen Motivatoren scheinen in einem direkten Zusammenhang zu
stehen. Diese Unterschiede zwischen den Gruppen kénnten eine Folge der Erfahrungen aus

der Corona-Pandemie ab 2020 sein. Es erscheint plausibel, dass der Fokus auf die Sicherheit

41 Schaa et al. 2011: 143; Keune et al. 2016: 233; Siehe dazu auch Kapitel 4.5.
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eines Arbeitsplatzes die Beurteilung der Attraktivitat, durch eine interessante Ausgestaltung
und die Moglichkeiten zur selbststandigen Tatigkeit, Gberstrahlt. Dies kdnnte eine Beschafti-
gung in der o6ffentlichen Verwaltung auch fiir Personen interessant machen, die bisher hiervon
nicht Uberzeugt gewesen sind. Da diese Personen ihren Fokus auf die Arbeitsplatzsicherheit
legen, einen extrinsischen Motivator, verfiigen sie anscheinend auch in den anderen Berei-
chen Uber eine andere Motivationsstruktur. Die altruistischen Motive, eine Karriere im offentli-

chen Dienst anzustreben, werden von dieser nicht unbedingt mit umfasst.

6 Fazit und Ausblick

Insgesamt mangelt es den Ergebnissen dieser unvollstandig realisierten Vollerhebung an Re-
prasentativitat, da mit 20 % bzw. 132 von 668 Personen nur eine Minderheit an der Erhebung
teilgenommen hat und die Merkmalsgleichheit zwischen den Teilnehmenden und der Grund-
gesamtheit nicht sichergestellt werden kann. Die Ergebnisse liefern jedoch Hinweise auf Ten-
denzen innerhalb der Grundgesamtheit der Nachwuchskrafte in der allgemeinen Verwaltung
der FHH. In zukinftigen Untersuchungen mit einer reprasentativen Teilnehmerschaft ware in-

teressant zu beobachten, ob diese Tendenzen bestatigt werden kénnen.

Dies vorausgeschickt, weisen die Nachwuchskrafte im allgemeinen Verwaltungsdienst der
FHH insgesamt eine leicht akzentuierte PSM auf. Die Hypothese H1 konnte also grundsatzlich
bestatigt werden. Im Vergleich mit anderen Studien im deutschsprachigen Raum, belegen sie
damit einen Rang im Mittelfeld. Allerdings konnten im Rahmen der explorativen Hauptkompo-
nentenanalyse in der Gesamtgruppe auch zwei Personengruppen identifiziert werden, die ins-
gesamt 31,2 % der Befragten ausmachen und Uber eine deutlich ausgepragtere PSM verfi-
gen. Isoliert betrachtet, weisen die Bachelor-Studierenden eine deutlich schwacher ausge-

pragte PSM auf als die anderer Bachelor-Studierender in vergleichbaren Studien.

Die Untersuchungen haben gezeigt, dass weder Geschlecht, Alter, Laufbahn noch die Sozia-
lisation im Elternhaus oder die Mitgliedschaft in einer Partei Einfluss auf die PSM der Befragten
haben. Die Hypothesen H: bis Hs mussten somit verworfen werden. Signifikante Zusammen-
hange zeigen sich lediglich in Bezug auf eine ehrenamtliche Tatigkeit, die zu einer starker
ausgepragten PSM beitragt. Nicht signifikant, jedoch durchaus erkennbar, ist der Zusammen-
hang beruflicher Vorerfahrungen mit der Auspragung der PSM - insbesondere im privaten
Sektor. Wenn sich Personen im Rahmen einer Zweitausbildung oder einer beruflichen Weiter-
bildung fir die 6ffentliche Verwaltung bzw. flr einen Laufbahnwechsel innerhalb der offentli-

chen Verwaltung entscheiden, geht dies ebenfalls haufig mit einer gesteigerten PSM einher.
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Auch bei der Untersuchung der weiteren Motivatoren konnten das Geschlecht, die Mitglied-
schaft in einer politischen Partei sowie die Sozialisation im Elternhaus als wesentliche Ein-
flussfaktoren ausgeschlossen werden. Die befragten Nachwuchskrafte zeigen ein uneinheitli-
ches Motivationsbild, bewerten altruistische Motive insgesamt jedoch als weniger wichtig. Ein
Schwerpunkt auf intrinsischen und altruistischen Motiven konnte demzufolge nicht festgestellt
werden, womit die Hypothese H7 ebenfalls zu verwerfen ist. Auch hier bilden die Nachwuchs-
krafte, die sich ehrenamtlich engagieren oder bereits Uber wesentliche berufliche Vorerfahrun-
gen verfigen, wieder eine Ausnahme: Fir sie sind altruistische Motive, wie einem Beruf nach-
zugehen, bei dem anderen geholfen wird oder man einen gesellschaftlichen Nutzen erflllt,
wesentlich wichtiger. Dies deckt sich mit den Ergebnissen zu der nur leicht akzentuierten PSM.
Auch hier zeigt sich bei den Nachwuchskraften, die bereits Uber berufliche Vorerfahrungen
verflgen, ein deutlich altruistischer gepragtes Motivationsbild. Bemerkenswert ist die abneh-
mende Bedeutung der altruistischen Motivatoren in Bezug auf die Laufbahnen: Diese nimmt,
von den Verwaltungsfachangestellten und Auszubildenden im ehemaligen mittleren Dienst hin
zu den Studierenden des ehemaligen héheren Dienstes hin, in Bezug auf die Wichtigkeit, ei-
nen Beruf auszuliben, bei dem man anderen helfen kann, signifikant ab. Dieser Unterschied
in der Einstellung gegenuber der Tatigkeit erscheint vor dem Hintergrund der zu erwartenden
Aufgaben der jeweiligen Laufbahnen nachvollziehbar, kdnnte jedoch unerwiinschte Auswir-
kungen haben, betrachtet man die unterschiedlichen Entscheidungskompetenzen und Ein-
flussmoglichkeiten. Da die strategische Steuerung die Rahmenbedingungen flr die operative
Leistungserbringung setzt, ware eine gewisser grundlegender Altruismus bei den verantwort-
lichen Verwaltungskraften winschenswert, die Uber die Umsetzung der Daseinsvorsorge

durch den Staat entscheiden.

Insgesamt scheint das Sicherheitsbedirfnis einer der wesentlichen Faktoren flr die Entschei-
dung zu sein, eine Beschaftigung im offentlichen Dienst anzustreben. In der Kombination mit
einer hohen Bezahlung in einem Beschaftigungsumfeld ohne Gender-Pay-Gap und mit einer
vergleichsweise guten Vereinbarkeit von Beruf und Familie, erscheint diese Mdglichkeit ins-
besondere fur Frauen interessant. Im Unterschied zu vorherigen Untersuchungen, treten in
dieser Untersuchung die altruistischen Motive fur eine Beschaftigung in der offentlichen Ver-
waltung allerdings deutlich zurtick. Ein mdglicher Grund flur dieses Ergebnis koénnte in der
Struktur, der sich bewerbenden Personen liegen, die sich unter den Eindriicken der Auswir-
kungen der Corona-Pandemie auf die Studien- und Ausbildungsplatze beworben haben. Fir
altere Befragte bzw. solche im Studium fur den ehemaligen héheren Dienst, nimmt die Bedeu-
tung einer hohen Vergitung sowie einer leistungsorientierten Bezahlung jedoch signifikant ab.
Hier wurde ein Sattigungseffekt erkennbar, sehr wahrscheinlich bedingt durch die jeweils er-

reichten oder in Aussicht befindlichen Besoldungsstufen.

72



Soll bei der Auswahl von Nachwuchskraften auf eine hohe PSM geachtet werden, um zukinf-
tige Beschaftigte auszubilden, die eine hohe Identifikation mit dem 6ffentlichen Dienst und der
Verantwortung des Staates gegentber der Gesellschaft entwickeln, erscheint es demzufolge
sinnvoll, verstarkt auf das soziale Engagement der Bewerberinnen und Bewerber zu achten.
Das ehrenamtliche Engagement hat sich in der vorliegenden Untersuchung als eines der we-
sentlichen Merkmale fiir eine eher altruistisch gepragte Motivationsstruktur gezeigt. Vor die-
sem Hintergrund erscheint es interessant und lohnend, im Rahmen weiterer Untersuchungen
zu klaren, was zu der Ausbildung einer ausgepragten PSM fiihrt. Anhand der vorliegenden
Ergebnisse wird deutlich, dass sie nicht auf die elterliche Sozialisation oder andere unter-
suchte auldere Faktoren zurlckzufuhren ist. Auch aus anderen Berufen heraus scheinen Per-
sonen mit einer ausgepragten PSM den Weg in den offentlichen Dienst gesucht zu haben,
was zumindest teilweise auf die ihnen innewohnende Motivationsstruktur zurlickzuflihren ist.
Die Konzentration darauf, Kinder von Beschéftigten ebenfalls fir den &ffentlichen Dienst zu
gewinnen, scheint also keineswegs ein Garant fir die Rekrutierung selbstloser Staatsdiene-
rinnen und Staatsdiener zu sein, zumal die Besonderheit des Beamtenstatus als extrinsischer

Motivator eine besondere Anziehungskraft entfalten kann.

Die Kritik an der Gesamt-PSM als Motivationskonstrukt insgesamt bestatigt sich auch in dieser
Untersuchung. Insbesondere die Dimension der Politischen Motivation scheint nur wenig Zu-
sammenhang mit den anderen drei Dimensionen zu haben. Die Bildung einer Gesamtscore
fur die PSM wirkt dadurch nur eingeschrankt sinnvoll. In der Hauptkomponentenmatrix hat sich
gezeigt, dass die Ladungen der rotierten Komponentenmatrix in den Dimensionen zum Sozi-
alen Mitgefuhl und der Uneigennutzigkeit nur bei einem Teil der Items den relevanten Wert
von ,400 dberschreiten. Diese Items erscheinen daher besonders geeignet, um die jeweilige
Dimension zu erfassen. Die Iltems zur Politischen Motivation weisen ebenfalls eine hohe La-
dung auf, was als Hinweis darauf gesehen werden kann, dass auch diese Items flr die Mes-
sung der PSM-Auspragung grundsatzlich geeignet sind. Allein bei den Items der Dimension
Pl ergeben sich nur vereinzelt bedeutsame Ladungen in der Hauptkomponentenanalyse. Auch
ergibt sich keine Komponente mit einem Schwerpunkt auf dieser Dimension. Neben dem nied-
rigen Cronbach-Alpha-Wert von ,304 kann dies als weiterer Hinweis darauf gesehen werden,
dass das von Perry entwickelte und von Hammerschmid at al. erstmals ins Deutsche Ubertra-
gene Instrument,’? nur eingeschrankt zur Messung der PSM geeignet ist. Bei den Erhebun-

gen in der deutschsprachigen PSM-Forschung, wurde bisher bereits haufig die Anzahl der

142 pPerry 1996: 10 ff.; Hammerschmid et al 2009: 87.
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ltems pro Dimension reduziert.*® Es erscheint sinnvoll, die Items zukinftig auf diejenigen zu

begrenzen, die in der Hauptkomponentenanalyse eine hohe Ladung aufgewiesen haben.'*

Die Weiterentwicklung dieses Instruments und eines fur den deutschen bzw. europaischen
Kulturraum passenden PSM-Konstruktes erscheint sinnvoll, trotz aller Kritik. Zu verstehen,
was Beschaftigte im offentlichen Dienst antreibt und motiviert, kann insbesondere vor dem

Hintergrund des anhaltenden und sich noch verstarkenden Fachkraftemangels'®

ein wichtiger
Erfolgsfaktor fir den 6ffentlichen Dienst werden. Motivierte Beschaftigte und ein zuverlassiger
Zulauf qualifizierter Nachwuchskrafte kdnnen entscheidend daflr sein, dass viele staatliche
Aufgaben auch zukinftig zuverlassig erfillt werden kénnen - und zwar von Menschen, die sich
der Gesellschaft und ihrer Aufgabe gegeniber verpflichtet fiihlen, und nicht den eigenen wirt-

schaftlichen Vorteil als oberste Handlungsmaxime ansehen.

Neben der Fortentwicklung des PSM-Konstruktes, kann auch die Forschung im Zeitverlauf
weitere Erkenntnisse ergeben: Die bisher vorliegenden Untersuchungen sind primar Moment-
aufnahmen und lassen daher nur eingeschrankt Ruickschlisse auf die Entwicklung der PSM
von Beschaftigten zu. Dieser Umstand erschwert die Analyse sowie die Ursachenforschung
fur sich ergebende Entwicklungen. Eine regelmafige Erhebung unter den jeweiligen Nach-
wuchskraften der Verwaltung Uber mehrere Jahre oder berufsbegleitende, sich wiederholende
Untersuchungen mit denselben Personen, kdnnten wertvolle Rickschlisse zu Einflussfakto-
ren auf die PSM liefern. Hamidullah et al. thematisieren hierzu einen interessanten Ansatz,
indem sie die PSM mit finf wesentlichen Personlichkeitsmerkmalen in Beziehung setzen und
dabei, neben den Sozialisationseinflissen, auf eine mégliche erbliche Komponente bei der
Auspragung der PSM hinweisen.'® Es lieR sich in dieser Untersuchung zwar feststellen, dass
eine mogliche Tatigkeit der Eltern im 6ffentlichen Dienst keine Auswirkung auf die PSM der

Teilnehmenden hatte, die Auspragung der PSM bei den Eltern wurde jedoch nicht untersucht.

Belastbare Hinweise auf die Urspriinge der PSM in der Persénlichkeit wirden neue Wege fir
die Nachwuchsrekrutierung erdffnen, um gezielter Personen mit einem hohen PSM-Potential
zu werben. Dass insgesamt nur eine der sieben Hypothesen, die teilweise auf allgemeinen
Annahmen beruhen, kann in diesem Zusammenhang auch als Hinweis daflir angesehen wer-
den, wie wenig erforscht die Hintergriinde und beeinflussenden Faktoren der PSM noch sind.
Aufschlussreich ware auch zu untersuchen, ob unterschiedliche Teile der Verwaltung, wie bei-

spielsweise die Steuer- oder Justizverwaltung, signifikante Unterschiede in der PSM

143 Kohl 2015: 171; Hammerschmid et al 2009: 87; Keune et al 2016: 232; Salmon 2015: 129 f.;
Vogel 2011: 29; Schaa et al. 2014: 141.

144 Zu den einzelnen ltems, siehe Kapitel 4.5.

145 VVogt 2019: 88 ff.

146 Hamidullah et al. 2016: 591 f.
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aufweisen. Es gibt also noch zahlreiche weitergehende Fragestellungen, deren Untersuchung
dazu beitragen kann, die Motivationsstruktur von Beschaftigten in der 6ffentlichen Verwaltung

nachzuvollziehen.
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