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Vorwort

Der vorliegende Forschungsbericht ist der vorlaufige Abschluss des Projektes ,Der Ar-
beitsmarkt des 6ffentlichen Dienstes”, mit dem die Arbeiten in der Forschungsstelle 6f-
fentlicher Dienst Ende 2016 aufgenommen wurden. Das urspriingliche Thema erwies sich
auch deswegen, weil — bei einer bundesweiten Ausschreibung — kein einschlagig qualifi-
zierter Okonom fiir die Bearbeitung gefunden werden konnte, als zu weit und wurde im
Laufe der Arbeiten auf die Frage der Attraktivitdt des 6ffentlichen Dienstes eingeengt und
mehr auf sozialwissenschaftliche Fragestellungen fokussiert. Zentraler Baustein war eine
Befragung von 6ffentlichen Arbeitgebern/Dienstherren einerseits und Beschiftigten bei-
der Statusgruppen des 6ffentlichen Dienstes andererseits, die Auskunft geben sollten, ob
und inwiefern es Stellenbesetzungs- und —bindungsprobleme in den verschiedenen Teilen
des offentlichen Dienstes gibt und wie es mit Zufriedenheit im Hinblick auf verschiedene
Merkmalsgruppen und Wechselabsichten der Mitarbeiterinnen und Mitarbreiter steht.
Auch wenn die Ricklaufe auf die beiden Fragebogen nicht alle Ebenen und Gebietskor-
perschaften gleichmaBig abdecken, so stehen erstmals umfangreiche Daten zur Verfi-
gung, die eine erste Anndherung an die Themen erlauben. Eine weitere Auswertung der
Daten und die Publikation auch in referierten Zeitschriften sind geplant und wurden be-
reits durch die Beteiligung von anderen F6V-Forscherinnen und -Forschern begonnen. Die
beiden weiteren Beitrage von Steffen Zabler/Stephan Grohs und Sanja Korac in diesem
Bericht sind die ersten Ergebnisse einer gréBeren Projektkooperation zur Nutzung des
,Golds der Wissenschaft”, der erhobenen Daten.

So haben die drei vorliegenden Beitrage insb. das Ziel, den Dialog mit der Praxis zu begin-
nen, um die sich schon in der Umfrage abzeichnenden, wahrscheinlich nach der Pandemie
noch wachsenden Probleme zu I6sen, dem o6ffentlichen Dienst im demografischen Wan-
del auf Dauer qualifizierte und motivierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu sichern.
Angesichts der Brisanz der ermittelten Ergebnisse erscheint zudem eine Folgebefragung
nach flnf Jahren, also im Jahr 2023, sinnvoll, in der nicht nur die wichtigsten Kerndaten,
sondern auch einige sich als zielflihrend erwiesenen weitere Parameter erhoben werden
sollten.

Unser Dank gilt an dieser Stelle all denen, die sich fiir die Verbreitung der beiden Umfra-
gen eingesetzt haben, und nicht zuletzt allen, die sich an der Umfrage beteiligt haben.
Auch diesen soll Giber die Veréffentlichung der Ergebnisse als Forschungsbericht des FOV
auch in elektronischer Version die Riickkoppelung ihre mitgeteilten individuellen Erfah-
rungen zur Gruppe aller Antwortenden ermdoglicht werden.

Speyer, Mai 2021 Prof. Dr. Gisela Férber
Leiterin der Forschungsstelle 6ffentlicher Dienst
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Die Attraktivitat des offentlichen Dienstes™
Gisela Férber/Richard Hermanowski

* Wir danken Dominique Képpen und Lutz Rodermond fir die kritische Durchsicht des
Manuskripts und wertvolle Anregungen.

1. Einleitung

Zum Stichtag 30. Juni 2019 erreichte der 6ffentliche Dienst mit 4,885 Mio. Beschaftigten den
hochsten Beschaftigungsstand seit dem Jahr 2000. Davon entfielen etwa 4,52 Mio. auf
den Bereich der Gebietskorperschaften, 366 Tsd. auf die Sozialversicherungen. 2008 hatte
der Personalstand mit nur noch 4,5 Mio. Beschéftigten seinen niedrigsten Wert erreicht,
seitdem ist der Personalaufwuchs im 6ffentlichen Dienst nun im elften Jahr ungebrochen.

Nachdem der 6ffentliche Dienst in den langen Jahren der Massenarbeitslosigkeit nicht
zuletzt wegen der Sicherheit seiner Arbeitsplatze sehr attraktiv war und selten Stellenbe-
setzungsprobleme hatte, hat sich die Situation in den letzten Jahren grundlegend geén-
dert. Die offentlichen Arbeitgeber haben unibersehbare Probleme, von ihnen ausge-
schriebenen Stellen zu besetzen und ausreichend qualifiziertes Personal zu finden. Auch
gibt es mehr und mehr Informationen, dass selbst Beamtinnen und Beamte nicht nur zu
anderen 6ffentlichen Dienstherren wechseln, sondern nicht nur vereinzelt auch in die Pri-
vatwirtschaft abwandern. Die Engpéasse tauchen vermehrt bei Stellen mit spezifischen
Qualifikationen und starker Stellenexpansion auf (so z.B. im Schulbereich, bei Erzieherin-
nen und Erziehern sowie Informatikerinnen und Informatikern), vereinzelt aber auch
schon in , klassischen” Bereichen, indem selbst Richterstellen nicht mehr nur mit Bewer-
berinnen und Bewerbern mit Pradikatsexamen besetzt werden kénnen?.

Soweit nicht die Corona-Krise eine langer anhaltende Rezession verursacht — derzeit
spricht allerdings alles eher fiir eine ziigige Erholung? —, wird sich diese Personalsituation
auch in den néchsten Jahren nicht entspannen. Ursachlich ist ndmlich das Zusammentref-
fen mehrerer Faktoren:

Die demografische Entwicklung bewirkt schon seit einigen Jahren ein systematisch
schrumpfendes Erwerbspersonenpotential. Es gehen mehr Personen aus geburten-
starken Jahrgangen in Rente, als junge Menschen aus geburtenarmen Jahrgiangen das
Bildungssystem verlassen. D.h., das Arbeitskraftepotential, aus dem auch der 6ffent-
liche Dienst junge Mitarbeiterinnen un Mitarbeiter rekrutieren kénnte, schrumpft
nachhaltig. Dem ist auch nicht durch vermehrte Zuwanderung wirklich zu begegnen.

Die gute wirtschaftliche Entwicklung der letzten Jahre hat auch in der Privatwirtschaft
zu Rekorderwerbstatigkeit und Rekordbeschaftigung gefiihrt. 2019 — vor der Corona-

1 Vgl. Bdgler, Riidiger: Keine Lust auf die Karriere als Richter, in: Stuttgarter Zeitung v. 15.9.2915 [download 11.11.2020].

2 Vgl. Bundesministerium fir Wirtschaft und Energie: Jahreswirtschaftsbericht 2021, Berlin 2021, S. 10 ff.
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Krise — waren 42,4 Mio. Menschen erwerbstatig, davon 38,3 Mio. abhangig beschaf-
tigt (einschl. Auszubildende). Die Zahl der registrierten Arbeitslosen war im Jahres-
durchschnitt 2019 auf 2,265 Mio. gesunken®. Mit dem Fachkraftemangel der Privat-
wirtschaft korrespondiert ein ahnliches Problem fiir den 6ffentlichen Dienst.

Im 6ffentlichen Dienst stehen noch fiir einige Jahre Pensionierungswellen an, weil Be-
schaftigte, die vor 35-40 Jahren auf neu geschaffenen Stellen eingestellt wurden, nun
in den Ruhestand eintreten werden. Dies flihrt zu einem hohen Ersatzbedarf an Ar-
beitskraften, der in Sachen Personalbedarfsdeckung zu den neu geschaffenen Stellen
hinzutritt. Im Jahr 2016 betrug das Durchschnittsalter aller Beschéftigten im 6ffentli-
chen Dienst bereits 46,1 Jahre, und 1,3 Millionen, etwa 29%(!) aller derzeit Beschaf-
tigten werden voraussichtlich bis zum Jahr 2030 die Regelaltersgrenzen fiir den Pen-
sions- bzw. Renteneintritt erreichen®. Dies allein fiihrt zu einem durchschnittlichen zu
ersetzendem Beschaftigungsvolumen von ca. 130.000 Beschaftigten pro Jahr.

Vor diesem Hintergrund ergeben sich unter der Hauptfrage, wie attraktiv der 6ffentliche
Dienst als Dienstherr und Arbeitgeber (noch) ist, verschiedene Fragen nach der Attrakti-
vitdt des offentlichen Dienstes als Dienstherr und Arbeitgeber:

1. Wie kann man Arbeitgeberattraktivitat speziell fir den 6ffentlichen Dienst opera-
tionalisieren? Sind Konzepte, die fir die Privatwirtschaft entwickelt wurden, Gber-
tragbar und wo missen sie modifiziert werden? Welche Besonderheiten des 6f-
fentlichen Dienstes auf Seiten der Beschéftigten und der Arbeitgeber/Diensther-
ren missen fiir die Beurteilung bericksichtigt werden?

2. Welche Erkenntnisse zur Arbeitgeberattraktivitat im 6ffentlichen Dienst lassen
sich aus Befragungsdaten der Arbeitgeber/Dienstherren und Beschiftigten gewin-
nen?

3. Welcher Reformbedarf ergibt sich aus den Analysekonzepten und Befragungsda-
ten?

Zur Beantwortung dieser Fragestellungen sind im Rahmen des Projekts Datenerhebungen
einerseits bei den Personalverantwortlichen der Gebietskorperschaften, andererseits bei
den Beschéftigten selbst unternommen worden. Die Ergebnisse werden im vierten Kapitel
dieses Berichts prasentiert.

Zuvor werden jedoch zundchst mit einer Analyse die Besonderheiten des offentlichen
Dienstes als Arbeitgeber herausgearbeitet, sowohl um die sachgerechte Interpretation
der Befragungsergebnisse zu fundieren, als auch um eine Grundlage fiir den am Ende fest-
gestellten Reformbedarf vorzulegen. Des weiteren werden im dritten Kapitel die Theorie-
ansatze zur Arbeitgeberattraktivitat in der Privatwirtschaft vorgestellt und im Hinblick auf
die Besonderheiten des offentlichen Dienstes modifiziert. Das flinfte Kapitel erarbeitet

3 Vgl. Statistisches Bundesamt: Fachserie 1 R. 4.1, 2019, Wiesbaden 2020.

4 Vgl. Bundesagentur fir Arbeit: Arbeitsmarkt in Deutschland (Monatszahlen) Deutschland November 2019, Niirnberg.
2019, S. 20.

5 Vgl. Specht, Frank/Riedel, Donata: Pensionierungswelle trifft den Staatsdienst — Beamte dringend gesucht, in: Handels-
blatt v. 6.1.2020 [download 5.11.2020]

16


https://amp2.handelsblatt.com/politik/deutschland/oeffentlicher-dienst-pensionierungswelle-trifft-den-staatsdienst-beamte-dringend-ge-sucht/25374864.html?fbclid=IwAR3T628vQnVQssJxLqWVyJP8yON0u4EZX9YubCftqHWrasV_HAuDMLkPHgE

schlieflich Reformvorschlage, die sich aus den Befragungsergebnissen und ihrer Bewer-
tung im Hinblick auf die Arbeitgeberattraktivitat ableiten lassen. Der Bericht schlieRt mit
einer Zusammenfassung der gewonnen Erkenntnisse und einem kurzen Ausblick.
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2. Institutionelle Grundlagen, Rahmenbedingungen und
Entwicklungen der Beschaftigung im offentlichen Dienst

Der offentliche Dienst in Deutschland ist, wie in vielen anderen europaischen Staaten
auch, nicht nur der groRte aller Arbeitgeber, sondern auch einer mit besonderen perso-
nalwirtschaftlichen Besonderheiten, die ihrerseits Auswirkungen auf die Attraktivitat des
offentlichen Dienstes haben. Grund fiir die Besonderheiten sind zum einen die Spezifika
der produzierten offentlichen Giter und Dienstleistungen, zum anderen das Fehlen/Ver-
sagen des Marktmechanismus, welcher bei privaten Unternehmen liblicherweise effizien-
tes Verhalten bewirkt. Da die Arbeitsleistungen im 6ffentlichen Dienst deswegen nicht
prazise gemessen werden kdnnen und die Leistungserstellung unter besonderen Bedin-
gungen, insb. strikter Stabilitat, erfolgen muss, verwendet die 6ffentliche Personalwirt-
schaft Surrogate wie u.a. das Alimentations- und das Lebenszeitprinzip und kennt ein
Streikverbot, Bedingungen, die es im ,,normalen” Arbeitsrecht nicht gibt®. Mit diesen Be-
sonderheiten steht der 6ffentliche Dienst in Konkurrenz um qualifizierte Arbeitskrafte zur
Privatwirtschaft. Aus diesem Grund werden in diesem Abschnitt die Gestaltungsparame-
ter der offentlichen Personalwirtschaft in rechtlicher, qualitativer und quantitativer Hin-
sicht zusammengestellt. Dabei geht es insb. um:

die institutionellen Grundlagen, insb. die Ziele und die rechtlichen und sozio-6kono-
mischen Rahmenbedingungen des 6ffentlichen Dienstes,

die Entwicklung der Beschéftigung des offentlichen Dienstes in den vergangenen Jah-
ren und die GréRenordnung und Struktur des zukinftigen Personalbedarfs und

die Entwicklung von attraktivitdtsrelevanten Parametern der 6ffentlichen Personal-
wirtschaft, insb. Entgeltsysteme incl. Alterssicherung und Beférderungssysteme.

Dabei werden auch und gerade die unterschiedlichen Bedingungen und Entwicklungen
von Bund, Landern und Gemeinden herausgearbeitet, die auf den interféderalen Wettbe-
werb Einfluss haben.

2.1 Institutionelle Grundlagen des 6ffentlichen Dienstes

Die Personalwirtschaft, der effiziente Einsatz des Produktionsfaktors Arbeit, ist noch vor
den Transferausgaben an Birgerinnen und Birgern und Unternehmen der gréRte Posten
in den o6ffentlichen Haushalten. Nimmt man einmal die Zahlungen zwischen Gebietskor-
perschaften aus, die im Wesentlichen der vertikalen und horizontalen Umverteilung von
Steuereinnahmen dienen, dann dominieren die Personalausgaben die Budgets der Ge-
bietskorperschaften. Selbst beim Bund absorbierten 2019 die Ausgaben fiir Personal
mehr als 50% der Ausgaben ohne Transferzahlungen an andere Haushalte, bei den Kom-
munen betrug der Anteil 62% und bei den Landern, die mit Polizei, Justiz, Schulen und
Hochschulen die grofRen Personalhaushalte haben, sogar 77%. Das Personal des 6ffentli-
chen Dienstes ist damit neben dem Recht der wichtigste Produktionsfaktor fir 6ffentliche
Leistungen.

6 Vgl. Rirup, Bert/Kérner, Heiko: Finanzwissenschaft, 2. Aufl., Disseldorf 1965, S. 113 ff.
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Zwar ist immer wieder von dem o6ffentlichen Dienst die Rede, dieser ist jedoch alles an-
dere als homogen. Zum einen besteht der 6ffentliche Dienst aus zwei Statusgruppen, Be-
amtinnen und Beamte und Tarifbeschaftigte, fiir die es auch unterschiedliche Rechts-
grundlagen im Beamtenrecht und im Arbeitsrecht des 6ffentlichen Dienstes gibt. Zum an-
deren gibt es eine Vielzahl 6ffentlicher Dienstherren und Arbeitgeber nicht nur fir die
jeweiligen Gebietskorperschaften von Bund, Lindern und Gemeinden/Gemeindeverbéan-
den, sondern auch innerhalb dieser verschiedenen Institutionen, die Uber eine delegierte
Einstellungs- und Bewirtschaftungskompetenz verfiigen.

Dariber hinaus sind viele Leistungen des 6ffentlichen Dienstes an einen geographischen
Raum gebunden. Viele Dienstleistungen — wie Bildung, Erziehung oder im Gesundheits-
wesen —sind ,individuell und héchstpersénlich zu erbringende Leistungen”’, die ebenfalls
raumlich nicht oder nur sehr begrenzt mobil sind. Digitalisierung wird hier nur in geringem
Male bzw. nur im mittleren regionalen Umfeld mehr raumliche Unabhangigkeit bewirken
und lediglich in begrenztem Umfang bei bestimmten Leistungen Produktivitdtsgewinne
realisieren®. Der Dienst-/Arbeitsort ergibt sich damit in vielen Fallen in Abhdngigkeit vom
Ort der Leistungsnachfrage. Der 6ffentliche Dienst wird deshalb auch in Zukunft eine sehr
weitgehende Verbreitung tiber die Flache der Bundesrepublik haben.

Bei aller Diversitat im Detail haben alle 6ffentlichen Personalwirtschaften nicht zuletzt
auch wegen der verfassungsrechtlichen Verankerung der ,,hergebrachten Grundsatze des
Berufsbheamtentums” in Art. 33 Abs. GG gemeinsame Ziele und institutionelle Besonder-
heiten.

2.1.1 Ziele der 6ffentlichen Personalwirtschaft

Aus sozialwissenschaftlicher Perspektive hat die 6ffentliche Personalwirtschaft kaum an-
dere allgemeine Ziele als ihr privatwirtschaftlicher Konterpart. Auch sie tragt zu den Or-
ganisationszielen bei, indem sie unter moglichst effizientem Einsatz der zur Verfliigung
stehenden Ressourcen passende Arbeitskrafte gewinnt und diese nach erfolgter Bewah-
rungszeit an sich bindet, um das in den Personen gebundene Humankapital und deren
Arbeitsleistungen in die Produktionsprozesse fiir hier: 6ffentliche Leistungen einzubrin-

gen®.

Die Ziele der Personalwirtschaft sind auch im 6ffentlichen Sektor die Sicherung der Effizi-
enz der Produktion offentlicher Leistungen. Da die Sicherheit der Arbeitsplatze nicht von
der Produktivitat der Arbeitsleistung und von den damit erwirtschafteten Gewinnen ab-
héngt, sondern die stetige Erbringung der Leistungen dominiert, steht im 6ffentlichen Sek-
tor die Stabilitat der Erfullung 6ffentlicher Aufgaben im Mittelpunkt der Zielsetzung, wel-
che im politischen Entscheidungsprozess bestimmt wird. Im Sinne einer effizienten Ver-

7 Wagener, Frido: Entwicklung der Personalzahlen im 6ffentlichen Dienst, in: Kénig, Klaus/Laubinger, Hans-Werner/Wa-
gener, Frido (Hrsg.): Offentlicher Dienst, Festschrift fiir Carl Hermann Ule, Kéln u.a. 1977, S. 246.

8 Vgl. Baumol, William: The cost disease. Why computers get cheaper but health care doesn’t, New Haven/London 2012,
S. 20 ff.

S Vgl. Lindner-Lohmann, Doris/Lohmann, Florian/Schirmer, Uwe: Personalmanagement, Heidelberg 2016, S. 1 ff.
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wendung der zur Finanzierung eingesetzten Steuermittel ist die 6ffentliche Personalwirt-
schaft auf die Gewinnung und das Halten geeigneter Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu
vertretbaren Kosten, die Sicherung der Arbeitsfahigkeit und -motivation, die Gestaltung
und Verbesserung des Arbeitsklimas und der Fiihrungskultur und die Bindelung aller
Krafte auf das Gemeinwohlziel ausgerichtet?®,

Im Detail bedingen Spezifika der zu erbringenden Dienstleistungen, dass in der freien
Wirtschaft nicht gekannte Zielstellungen hinzutreten. Im Einzelnen betrifft dies die beson-
deren Bedingungen der Personalbedarfsdeckung, die hohe Bedeutung einer erfolgreichen
Personalbindung sowie die Sicherstellung der dauerhaften Einsatzfahigkeit und -bereit-
schaft der 6ffentlich Beschaftigten.

Die Deckung der Personalbedarfe hat im 6ffentlichen Dienst — wie auch in der Privatwirt-
schaft — eine quantitative, eine qualitative, eine temporale und eine lokale Dimension:
Beschaftigte missen in richtiger Menge und mit passender Qualifikation zur richtigen Zeit
am richtigen Ort vorhanden sein'!. Im éffentlichen Dienst tritt jedoch durch die staatstra-
gende Funktion der Leistungsproduktion eine flinfte Dimension hinzu, die auf die Person-
lichkeit und das Verhalten des Beschaftigten abstellt, was sich auch in einigen der herge-
brachten Grundsitze des Berufsbeamtentums niederschlagt: ,Die Ausibung hoheits-
rechtlicher Befugnisse ist als standige Aufgabe in der Regel Angehorigen des 6ffentlichen
Dienstes zu Ubertragen, die in einem 6ffentlich-rechtlichen Dienst- und Treueverhaltnis
stehen” (Art. 33 Abs. 4 GG).

Darliber hinaus haben auch die Dienstherren/Arbeitgeber des 6ffentlichen Dienstes das
Interesse, bewadhrte Beschaftigte dauerhaft an sich zu binden, zumal sie die Ausbildung
ihres Personals in weiten Bereichen selbst finanzieren. Die Produktion von offentlichen
Leistungen ist in hohem Mal3e wissensbasiert und kann gerade in hoch spezialisierten Ta-
tigkeiten durch ungeplante Austritte Beschiftigter stark beeintriachtigt werden®. Eine er-
folgreiche Personalbindung verhindert nicht nur Kosten unerwiinschter Fluktuation, wel-
che Gber den Verlust des spezifischen Humankapitals des abgewanderten Beschéftigten
hinaus auch die Kosten einer Neubesetzung der freigewordenen Stelle umfassen, sondern
erhoht auch die personalwirtschaftliche Planungssicherheit und sichert damit, dass die
offentliche Leistung jederzeit erbracht werden kann. Diese Sicherung der stabilen Bereit-
stellung 6ffentlicher Leistungen®® ist essentiell firr die Staatlichkeit; damit kommt der Per-
sonalbindung als personalwirtschaftliches Ziel besonderes Gewicht zu.

Deshalb zielt die 6ffentliche Personalwirtschaft auch darauf ab, die Arbeitsfahigkeit und
Leistungsbereitschaft im bestehenden Personalkdrper moglichst hoch und stabil zu hal-

10 vgl. Richenhagen, Gottfried: Strategisches Personalmanagement in 6ffentlichen Verwaltungen: Was muss der Praktiker
wissen?, in: Scholer, Stefan/ Fischer, Jens Henning/ Schaefer, Christina (Hrsg.): Erfolgreiches Verwaltungsmanagement
— Ressourcen nutzen, Ablaufe optimieren, zukunftsorientiert planen, Kap. 3.2.25, Kissing 2016, S. 2 ff.

11 Vgl. u.a. Spengler, Thomas/Metzger, Olga/Volkmer, Tobias: Moderne Personalplanung, Wiesbaden 2019, S. 20 ff.

12 Vgl. Burkart, Brigitte/Schwaab, Markus-Oliver: Best-Practice-Personalbindungsstrategien in Dienstleistungsunterneh-

men, in: Bréckermann, Rainer/Pepels, Werner: Personalbindung, Berlin 2004, S. 400.
13 Vgl. Michaela Haase: Dienstleistungsokonomik: Theorie der Dienstleistungskonomie ohne Dienstleistung?, in:

Corsten, Hans/Géssinger, Ralf (Hrsg.): Dienstleistungsékonomie, Berlin 2005, S. 9 ff.
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ten. Der Begriff der Arbeitsfahigkeit beinhaltet dabei nicht nur die physische und psychi-
sche Gesundheit der Beschaftigten, sondern auch deren Motivation, ihre Kenntnisse und
Fahigkeiten in die Erstellung der 6ffentlichen Leistungen einzubringen®?.

Hinzu kommt, dass das Fehlen von Wettbewerb im 6ffentlichen Sektor einen Mangel an
»externer Kontrolle” der Arbeitsleistungen bewirkt und die Tatigkeiten, mit deren Hilfe
haufig Einkommen aus nicht-produktiver Tatigkeit in der Privatwirtschaft zugeteilt wer-
den®, tendenziell korruptionsanfillig sind. Wird dies nicht unterbunden, entstehen dar-
aus dem Gemeinwesen nicht nur unmittelbare Schaden des Einzelfalls, sondern als wei-
tergehende Folge dann nachhaltiger Schadigungen des Wettbewerbsmechanismus fir die
Gesamtwirtschaft sowie den Verlust des Vertrauens in Demokratie und Rechtsstaatlich-
keit®®. Insoweit ist Korruptionsbekampfung und Korruptionspravention als eigenstandige
Zielsetzung der 6ffentlichen Personalwirtschaft einzuschatzen.

Alle diese Zielstellungen unterscheiden den 6ffentlichen Dienst zwar nicht von allen Gbri-
gen Dienstleistungsproduzenten in der freien Wirtschaft, doch tragen die personalwirt-
schaftlichen Besonderheiten des 6ffentlichen Dienstes dazu bei, dass hierzu spezifische
Instrumente entwickelt und angewendet werden missen.

2.1.2  Personalwirtschaftliche Besonderheiten des 6ffentlichen Dienstes

Die Personalwirtschaft des offentlichen Dienstes besteht unter einem gemeinsamen
rechtlichen Rahmen aus der Vielzahl heterogener Dienstherren und Arbeitgeber. Schon
im kommunalen Bereich sind durch die Vielfalt der Arbeitgeber nach GréRenklassen —und
damit regelmaRig auch nach Anzahl der Zustdndigkeiten — kaum homogene Verhaltnisse
gegeben. Mit ca. 40 Tsd. Verwaltungsbeschéftigten im Kern- und in den Extrahaushalten
Ubertraf zuletzt z.B. der Personalkorper der Stadtverwaltung Miinchen den des Saarlan-
des (ca. 26.500 Beschéftigte, davon 19.800 im Kernhaushalt)'’. Auch im Landesbereich
bestehen — jenseits der unterschiedlichen BevolkerungsgrofRen — hinsichtlich der Zahl der
Beschaftigten grolRe Unterschiede, wobei die Stadtstaaten auch Personal fiir die sonst
kommunalen Aufgabenbereiche beschaftigen. Im Bundesbereich tritt mit der Bundes-
wehr ein Aufgabenbereich hinzu, welcher durch die besonderen Voraussetzungen und
Belastungen bei der Aufgabenerfiillung besondere Einschrankungen bei der Personalbe-
darfsdeckung und beim Personaleinsatz aufweist. Zwischen den Ebenen ergeben sich
auch aus dem Tatigkeitsumfang der Beschaftigten groRBe Unterschiede. Wahrend in klei-
nen Kommunalverwaltungen Beschéftigte nicht selten die Aufgaben mehrerer Dienstpos-
ten Ubernehmen, sind im Landes- und Bundesbereich starker spezialisierte Tatigkeiten
wahrzunehmen. So sind die personalwirtschaftlichen Aufgaben hinsichtlich ihrer Qualitat

1 Vgl. Nerdinger, Friedemenn W.: Arbeitsmotivation und Arbeitszufriedenheit, in: Nerdinger, Friedemann W./Blickle,
Gerhard/Schaper, Niclas (Hrsg.): Arbeits- und Organisationspsychologie, Berlin/Heidelberg 2018, S. 463 ff.

15 Vgl. grundlegend Krueger, Anne O.: The Political Economy of the Rent-Seeking Society, in: American Economic Review,
American Economic Association, 1974, vol. 64, H. 3, S. 291 ff.

16 Vgl. Jansen, Stephan A./Priddat, Birger P. (Hrsg.): Korruption. Unaufgeklarter Kapitalismus — Multidisziplindre Perspek-
tiven zu Funktionen und Folgen von Korruption, Wiesbaden 2005.

17 Statistisches Bundesamt: Personal des 6ffentlichen Dienstes 2018, Wiesbaden 2019; Miinchen: Haushalt der Stadt
Miinchen 2019/20, S. 243 ff.
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und Quantitat zwischen den Ebenen und darin wiederum nach Aufgabenbereichen teils
hochst heterogen und kaum miteinander vergleichbar.

Im 6ffentlichen Dienst existieren auRerdem zwei Statusgruppen'®: Beamtinnen und Be-
amte, die aufgrund eines 6ffentlich-rechtlichen Dienst- und Treueverhaltnisses auf Le-
benszeit beschaftigt werden, sowie Tarifbeschéftigte, mit denen die Arbeitgeber des 6f-
fentlichen Dienstes einen privatrechtlichen Arbeitsvertrag abgeschlossen haben®®. Beide
werden zweigleisig auf Stellen (organisatorisch) und Dienstposten (funktional) gefiihrt.
Die Einstellung und Ernennung von Beamtinnen und Beamten ist durch das Grundgesetz
an den Dienstposten gebunden: Sollen hoheitliche Tatigkeiten ausgefiihrt werden, so sind
diese per Art. 33 Abs. 4 GG in der Regel einem Beamten zu Ubertragen. Tarifbeschaftigte
hingegen sollen solche Dienstposten nur im Ausnahmefall bekleiden kénnen?. Durch den
Dualismus der Statusgruppen herrschen zudem organisatorische Einschrankungen bei der
Flihrung von Beamtinnen und Beamten und Tarifbeschaftigten auf Stellen der jeweils an-
deren Statusgruppe: Wahrend Tarifbeschéftigte auf Beamtenstellen gefiihrt werden kon-
nen, ist der umgekehrte Fall durch Verfassungsrecht ausgeschlossen. In jedem Fall ist die
Besetzung von Stellen fiir beide Statusgruppen immer an die Existenz einer entsprechen-
den Stelle im Haushalt der Gebietskorperschaft gebunden.

Art. 33 Abs. 2 GG verpflichtet die 6ffentlichen Dienstherren/Arbeitgeber, bei der Beset-
zung eines offentlichen Amts ausschliefSlich Eignung, Befahigung und fachliche Leistung
der Bewerberinnnen und Bewerbern zu bericksichtigen. Dieses Prinzip der Bestenaus-
lese, welches zunachst eine Privilegierung hoherer Gesellschaftsschichten bei der Stellen-
besetzung und Amterpatronage verhindern sollte?}, ist nicht erst heute auch im umge-
kehrten Sinn dahingehend zu verstehen, dass in den 6ffentlichen Dienst nur die jeweils
Besten, Befihigtsten und Geeignetsten einzustellen sind??. Die Bestenauslese ergibt da-
her auch aus 6konomischer Sicht Sinn, denn nur so kdnnen die Anforderungen an einen
hohen Einsatz von Humankapital bei der Erstellung 6ffentlicher Leistungen und die Risiken
des Lebenszeitprinzips miteinander verbunden werden. Denn da der Dienstherr und de
facto bei Tarifbeschaftigten auch der Arbeitgeber — nach dem Ende der Probezeit — an die
ausgewahlte Bewerberin gebunden sind, sind Fehlentscheidungen extrem ,teuer”. Vor
diesem Hintergrund sind an die Auswahlverfahren hohe Anforderungen zu stellen, was
einen relativ hohen Zeitaufwand und eine bedeutenden Grad an Formalisierung bewirkt.
Allerdings sind die Unterschiede zu privatwirtschaftlichen Stellenbesetzungsverfahren

18 Vgl. auch Landesregierung Nordrhein-Westfalen: Zukunft des éffentlichen Dienstes — 6ffentlicher Dienst der Zukunft.
Bericht der von der Landesregierung eingesetzten Kommission, Dusseldorf 2003.

19 Vgl. Windoffer, Alexander: Verwaltungswissenschaft, Potsdam 2020, S. 227 ff.

20 Vgl. Battis, Ulrich: § 87 Beamtenrecht u. § 88 Arbeiter und Angestellte im 6ffentlichen Dienst; in: Ehlers, Dirk/Fehling,
Michael/Puinder, Hermann (Hrsg.): Besonderes Verwaltungsrecht, Bd. 3., 3. Aufl., Heidelberg 2013.

21 Vgl. Grigoleit, Klaus: Art. 33, Rn. 3, in: Stern, Klaus/Becker, Florian (Hrsg.): Grundrechte — Kommentar, Die Grundrechte
des Grundgesetzes mit ihren europdischen Beziigen, 2. Aufl., Kéln 2016.

22 Detaillierter bspw. in Wissenschaftliche Dienste des deutschen Bundestags: Sachstand Stellenausschreibungen im &f-
fentlichen Dienst, Berlin 2019.
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trotz grundsatzlicher Kiindigungsmoglichkeiten dort nicht zuletzt wegen der jlingeren An-
tidiskriminierungsgesetzgebung?® kaum weniger aufwendig.

Generell wird heute im 6ffentlichen Dienst ein im Vergleich zu privatwirtschaftlichen Un-
ternehmen sehr hohes Mal an Bildung und Ausbildung gefordert, was im Laufe der Tatig-
keit im 6ffentlichen Dienst immer spezifischer wird. Fir eine Einstellung in das Eingang-
samt einer Laufbahn ist ein entsprechender Bildungsabschluss Voraussetzung. Danach
waren 2018 rd. 62% aller Beschéftigten der Gebietskdrperschaften (ohne in Ausbildung
und Pflegekrifte sowie Sonstige)** im gehobenen oder im héheren Dienst, fiir die ein
Hochschulstudium gefordert wird. Kein anderer Wirtschaftsbereich weist einen dhnlich
hohen Qualifikationsgrad wie der 6ffentliche Dienst auf.

In vielen Bereichen bildet der Staat sein Personal auch selbst aus. Hier sind vor allem die
beruflichen Ausbildungsgange fiir den mittleren Dienst zu nennen sowie die Fachhoch-
schulausbildungen, die es nicht nur fir den allgemeinen Verwaltungsdienst, sondern auch
fir spezielle Bereiche wie die Polizei und die Finanzverwaltung gibt. Fiir Universitatsab-
solventinnen und —absolventen bzw. solche mit Master-Abschluss und Studiengange, die
mit einem Ersten Staatsexamen abschlieRen, gibt es spezifische Vorbereitungsdienste, die
weiter flr die praktische Tatigkeit ausbilden und mit einem Zweiten Staatsexamen ab-
schlielen, welches seinerseits Voraussetzung fir den Zugang zum Beamtenstatus ist.

Das Lebenszeitprinzip des Beamtenrechts ist aus bildungsékonomischer Sicht durchaus
rational, um das z.T. bereits auf Staatskosten spezifisch ausgebildete und spater im Dienst
oder auch durch besondere WeiterbildungsmalRnahmen weiter gewachsene spezifischer
gewordene Humankapital zu binden. Viele Elemente des Besoldungsrechts — so z.B. die
Erfahrungsstufen der alten Besoldungsskala?®, die seit 1997 verkiirzt noch in vielen Bun-
deslandern Geltung hat, oder auch der Verlust des Anteils der betrieblichen Alterssiche-
rung an der Beamtenversorgung beim vorzeitigen Ausscheiden aus dem Beamtenverhalt-
nis — haben die Wirkung einer Barriere gegen das Ausscheiden aus dem o6ffentlichen
Dienst und damit der Sicherung des Humankapitals. Ahnlich wirken auch Riickzahlungs-
pflichten hinsichtlich der Ausbildungskosten, wenn junge Menschen nach ihrer Ausbil-
dung auf einer Fachhochschule des 6ffentlichen Dienstes nicht dem Angebot auf Uber-
nahme in ein Beamtenverhaltnis nachkommen. Bis zu einem gewissen Grad gelten diese
Uberlegungen auch fiir die Tarifbeschiftigten, die nach einigen Jahren de facto unkiindbar
sind und deren betriebliche Alterssicherung ebenfalls héher ausfallt, wenn der Ruhestand
unmittelbar aus einem Beschaftigungsverhaltnis des o6ffentlichen Dienstes angetreten
wird?s.

2 Vgl. Christansen, Anselm: Die Anwendung des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes auf GmbH-Geschaftsfihrer, Ba-
den-Baden 2020.

24 Vgl. Statistisches Bundesamt: Personal des 6ffentlichen Dienstes 2018, Wiesbaden 2019, Auswertung von Tab. 2.2.1.

% Vgl. Mettelsieffen, Bernd/Pelz, Lothar/Rahmann, Bernd: Verdienststruktur im 6ffentlichen Sektor, Gottingen 1988,
S. 33 ff.

%6 Vgl. Huber, Patrick: Risikomanagement in Einrichtungen der Zusatzversorgung fur den o6ffentlichen und kirchlichen

Dienst, Karlsruhe 2011, S. 9 ff.
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Die Dienstherren/Arbeitgeber gehen mit dem Lebenszeitprinzip aber auch 6konomische
Risiken ein. Denn sie haben keinen wirklichen Sanktionsmechanismus, wenn sich spater
nach Wirksamwerden des Lebensdienstverhéltnisses herausstellt, dass die Beamtinnen
und Beamten oder die Tarifbeschéaftigten nicht die fir die Stelle oder die Laufbahn erfor-
derliche Leistungsfahigkeit aufweisen oder ihre Motivation bezlglich einer guten Arbeits-
leistung nachlédsst. Dann gibt es keine Trennungsmoglichkeiten mehr?’. Zwar kénnen Be-
forderungen ausgeschlossen werden, weil hier prinzipiell das Leistungsprinzip weiter an-
gewandt werden kann bzw. sollte; es konnen auch Erfahrungsstufen retardiert werden.
Indes scheinen diese Instrumente nicht besonders wirksam zu sein, um die defizitare Leis-
tung abzustellen. In extremen Fallen kdnnen vor allem Beamtinnen und Beamten mit
langfristigen Krankmeldungen den Zustand dauerhafter Dienstunfahigkeit und damit den
vorzeitigen Zugang zum Ruhestand herbeifiihren. Fiir die Dienstherren sind dies sehr
teure Fehlentscheidungen bei der Einstellung bzw. als Folge spater auftretender Motiva-
tionsprobleme, da sich weder die Aus- und Weiterbildungskosten amortisieren und sie
das Gehalt bzw. die Bezlige weiterzahlen miissen, ohne eine Arbeitsleistung zu erhalten.
Aus Personalabteilungen hort man leider haufig die resignierende Aussage, dass man
Schlechtleistung im 6ffentlichen Dienst nicht sanktionieren konne.

Wichtige Instrumente der Arbeitsmotivation sind neben Aus- und Weiterbildung sowie
der ,,Bestenauslese” bei der Einstellung deshalb auch die Entgelt- und die Beforderungs-
systeme selbst. Mangels Messbarkeit des Grenzprodukts der Arbeit herrscht im 6ffentli-
chen Sektor das Alimentationsprinzip, nach dem ,,der Dienstherr ... verpflichtet (ist), Be-
amte sowie ihre Familien lebenslang angemessen zu alimentieren und ihnen nach ihrem
Dienstrang, nach der mit ihrem Amt verbundenen Verantwortung und nach der Bedeu-
tung des Berufsbheamtentums fiir die Allgemeinheit entsprechend der Entwicklung der all-
gemeinen wirtschaftlichen und finanziellen Verhaltnisse und des allgemeinen Lebens-
standards einen angemessenen Lebensunterhalt zu gewahren“?®, In eingeschranktem
Male gelten auch bei den Tarifbeschéaftigten zumindest einige Elemente dieses zu den
hergebrachten Grundsatzen des Berufsbeamtentums gehdrenden Prinzips.

Im o6ffentlichen Dienst sind Arbeitsentgelte nicht frei verhandelbar, sondern unterliegen
vor allem auch wegen der mangels Wettbewerb existierenden Probleme der Amterpatro-
nage und Korruption einer strikten Regelbindung. Die Besoldung® besteht aus einer nach
Besoldungsgruppen und Erfahrungsstufen gestaffelten Grundbesoldung und aus davon
unabhangigen, sich nur nach Familienstand und Zahl der Kinder richtenden Familienzu-
schlagen. Hinzu treten ggf. Stellen- und Erschwerniszulagen. Wahrend die Erfahrungsstu-
fen die mit der Dauer der Tatigkeit wachsende Berufserfahrung honorieren sollen, erfor-
dert die hohere Besoldungsgruppe innerhalb einer Laufbahngruppe eine explizite Befor-
derung. Im Tarifbereich gibt es ebenfalls Entgeltgruppen mit — seit der Reform 2006 — fiinf

27 Vgl. Henneberger, Fred: Arbeitsmarkte und Beschaftigung im 6ffentlichen Dienst, Diss. Konstanz 1996: insbes. Kap. IV.
28 BVerfG, Beschluss des Zweiten Senats vom 17. November 2015 — 2 BvL 19/09 —, Rn. 1-170 (72).

2 Vgl. in einzelnen Schmidt, Thorsten Ingo: § 5 Besoldungsbestandteile; in: Hebeler, Timo/Kersten, Jens/Lindner, Franz
Josef (Hrsg.): Handbuch Besoldungsrecht — Rechtsgrundlagen, Besoldungssystem, Miinchen 2015, S. 91 ff.
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bzw. sechs Erfahrungsstufen, aber keine Familienzuschldge mehr°, Im Tarifbereich gibt
es zudem keine echten Beférderungen (mehr), vielmehr bewerben sich Beschéftigte auf
héherwertige Stellen, wenn diese ausgeschrieben werden.

Die Alterssicherung und die Kranken- und Pflegekostenvorsorge unterfallt im Beamtenbe-
reich wiederum dem Alimentationsprinzip. Beamtinnen und Beamte sind fiir die Zeit nach
ihrem aktiven Dienst in der Beamtenversorgung abgesichert, sie missen hierfiir keine Bei-
trage entrichten, sondern haben fiir die Beitragsfreiheit schon in den spaten 1950er Jah-
ren eine Bezligeabschlag hinnehmen miissen3!. Die Kranken- und Pflegekosten werden
praktisch tGberall®? iber das Beihilfesystem abgesichert, bei dem der jeweilige Dienstherr
einen hélftigen oder héheren Anteil der beihilfefahigen Kosten absichert, sich die Beam-
tin/ der Beamte fiir den restlichen Anteil in einer privaten Krankenversicherung versi-
chert. Tarifbeschaftigte sind jedoch auf die allgemeinen Sozialversicherungen GRV, GKV
und GPV angewiesen, sind aber auch in einer betrieblichen Alterssicherung, der Zusatz-
versorgung des offentlichen Dienstes, abgesichert, meistens in der Versorgungsanstalt
des Bundes und der Lander oder in einer von mehreren gebietsgebundenen Zusatzversor-
gungskassen der Kommunen33,

Diese materiellen Elemente der Entlohnungssysteme des 6ffentlichen Dienstes haben zu-
sammen mit tatsachlichen Beforderungen, Weiterbildungsmoglichkeiten und Flihrungs-
verhalten und —kulturen in den einzelnen Behoérden sowie einer intrinsischen Motivation,
die aus der Aufgabe selbst und ihrer gesellschaftlichen Bedeutung erwachst, unzweifel-
haft Auswirkungen auf Arbeitszufriedenheit und Arbeitsmotivation der Beschaftigten,
ihre Arbeitsleistung und- fahigkeiten in den Dienst der Allgemeinheit zu stellen. Zu den
einzelnen Elementen und deren Zusammenwirken liegen derzeit kaum Studien vor; hier
ist vielmehr eine echte Forschungsliicke festzustellen. Unzweifelhaft haben sie aber Ein-
fluss auf die Attraktivitat des 6ffentlichen Dienstes, was Gegenstand dieses Projektes ist.

2.2 Zur Lage der offentlichen Personalwirtschaft

Eine Beschaftigung im 6ffentlichen Dienst galt in der Vergangenheit in Deutschland tber
viele Jahrzehnte hinweg als "sicher", der 6ffentliche Dienst zudem ob der gewé&hrten So-
zialleistungen als "modellhafter" Arbeitgeber, der Konkurrenz privater Arbeitgeber kaum
zu firchten hatte®*. Durch verdnderte wirtschaftliche, gesellschaftliche und politische
Rahmenbedingungen haben sich diese Konditionen jedoch moglicherweise gewandelt.

30 vgl. Schmidt, Werner/Miiller, Andrea/Trittel, Nele: Der Konflikt um die Tarifreform des 6ffentlichen Dienstes — Ver-
handlungsprozesse und Umsetzungspraxis, Schriftenreihe Modernisierung des &ffentlichen Sektors, Bd. 38, Berlin
2011. Lediglich der TV-Hessen enthilt noch Kinderzuschlage (vgl. Tarifvertrag fir den 6ffentlichen Dienst des Landes
Hessen (TV-H) vom 1. September 2009 § 23a).

31 vgl. Deutscher Bundestag: Entwurf eines Bundesbeamtengesetzes, BT-Drs. 1/2846 v. 19. November 1951, S. 51 ff.

32 Ausnahmen sind Berlin, Bremen, Brandenburg, Hamburg und Thiringen, wo Beamtinnen und Beamte auch fir eine
Absicherung in der Gesetzlichen Kranken- und Pflegeversicherung optieren kénnen.

33 Vgl. Heubeck, Klaus/Riirup, Bert: Finanzierung der Altersversorgung des 6ffentlichen Dienstes: Probleme und Optionen,
Frankfurt/M u.a 2000.

34 Vgl. Briken, Kendra et al.: Wandel von Beschéftigung und Arbeitsbeziehungen im &ffentlichen Dienst in Deutschland —
zur Erosion einer sozialstaatlichen Vorbildrolle, in: Zeitschrift fur Sozialreform 2014 (Jg. 60), H. 2, S. 124 ff.
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Denkbar ist allerdings auch, dass die Regelungen des 6ffentlichen Dienstes diesen Veran-
derungen nicht nachgekommen sind oder gar einschlagige Reformen problematisch fir
die Attraktivitat zumindest einzelner Dienstherren/Arbeitgeber gewirkt haben. Im folgen-
den werden deshalb die wichtigsten Parameter dieser Wettbewerbssituation, im Einzel-
nen: Personalbedarf und Fachkraftemangel sowie die Entwicklung von Besoldung/Tarif-
entgelten und Arbeitszeiten als wichtigste materielle Attraktivitatsfaktoren zusammenge-
stellt.

2.2.1 Personalbedarf und Fachkraftemangel im 6ffentlichen Dienst

Die deutsche Vereinigung und die Transformation der ostdeutschen Wirtschaft hatten
nicht nur den gesamtdeutschen Arbeitsmarkt, sondern auch den 6ffentlichen Dienst mit
groReren ,Turbulenzen” konfrontiert. Die Uberbesetzung des ,vereinigten” 6ffentlichen
Dienstes und die Reduzierung der Friedensstarke der Bundeswehr machten einen massi-
ven Stellenabbau erforderlich, der in der Anfangszeit auch mit Personalfreisetzungen ver-
bunden war. In der Folge sank die Zahl der Beschaftigten im 6ffentlichen Dienst von
6,7 Mio. bis auf 4,5 Mio. im Jahr 2008.
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Tabelle 1: Erwerbsbevolkerung, abhangig Beschiftigte und Beschiftigte im offentlichen Dienst 1991-2019

in Tau- Erwerbsbe- Erwerbs- Erwerbs- abhadngig Beschif- Anteil an Anteil an Anteil an
send volkerung tatige I Bes.»chéf- tigFe off. ErYerrbs- ab"h..Be- Eryverbsbe-
20-65 tigte Dienst tatigen schiftigten volkerung
1991 50.948 38.738 76,0% 35.306 6.738 17,4% 19,1% 13,2%
1994 51.445 38.118 74,1% 34.454 6.094 16,0% 17,7% 11,8%
1997 51.430 38.186 74,2% 34.434 5.164 13,5% 15,0% 10,0%
2000 51.176 40.180 78,5% 36.302 4.909 12,2% 13,5% 9,6%
2003 50.767 39.344 77,5% 35.326 4.779 12,1% 13,5% 9,4%
2006 49.812 40.063 80,4% 35.699 4.576 11,4% 12,8% 9,2%
2009 49.561 40.974 82,7% 36.615 4.548 11,1% 12,4% 9,2%
2012 49.088 42.306 86,2% 37.909 4.617 10,9% 12,2% 9,4%
2015 49.804 43.449 87,2% 39.161 4.646 10,7% 11,9% 9,3%
2016 49.791 44.026 88,4% 39.789 4.689 10,7% 11,8% 9,4%
2017 49.830 44.640 89,6% 40.448 4.740 10,6% 11,7% 9,5%
2018 49.841 45.184 90,7% 41.055 4.803 10,6% 11,7% 9,6%
2019 49.746 45.434 91,3% 41.429 4.885 10,8% 11,8% 9,8%

Quelle: Statistisches Bundesamt; eigene Berechnungen.
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Parallel zur noch bis Mitte der 2000er Jahre sinkenden Zahl der abhangig Beschaftigten
schrumpfte demografiebedingt bereits die Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter. Gegen-
laufig wuchs schon seit Mitte der 1990er Jahre die Erwerbstatigkeit langsam und dann
verstarkt seit 2010. Durch die Zuwanderung seit 2012 konnte der Rickgang der Erwerbs-
bevolkerung zwar zwischenzeitig gestoppt werden, die Zunahme der Erwerbstatigkeit und
auch der abhangigen Beschaftigung auf Rekordwerte bis zum Jahr 2019 haben auch die
Erwerbsquoten von noch 74% Mitte der 1990er Jahre bis auf 91,3% im Jahr 2019 anstei-
gen lassen.

Als Folge des Stellen- und Personalabbaus im 6ffentlichen Dienst sank dessen Anteil an
den Erwerbstéatigen und den abhangig Beschaftigten bis Mitte der 2010er Jahre, denn der
Stellen(wieder)aufbau seit 2006 zunachst vor allem in Westdeutschland blieb hinter der
Stellenentwicklung der Privatwirtschaft zuriick. Erst 2018 und 2019 wuchs nicht nur die
absolute Zahl, sondern auch die Quote der Beschaftigten im 6ffentlichen Dienst gegen-
Uber allen drei Referenzgruppen wieder deutlich an.

Die Dynamik der Erwerbstatigkeit bei sinkender Erwerbsbevélkerung hat schon seit eini-
gen Jahren zu einem schmerzhaften Fachkraftemangel fir die Privatwirtschaft gefihrt®.
Fiir eine wachsende Zahl von Stellenbesetzungsproblemen werden auch Mangel bei der
Qualifikation, eine insgesamt zu geringe Bewerberzahl sowie hohe Gehaltsforderungen
und keine Einigung bei den Arbeitsbedingungen angegeben?®. Auch die Zuwanderung von
gefliichteten Menschen ist wenig geeignet, den Fachkraftemangel abzustellen, da diesen
iberwiegend das geforderte Qualifikationsniveau fehlt. Eine Anderung der kritischen Si-
tuation ist auf mittlere Sicht auch nicht zu erwarten, da demografisch bedingt in den
nachsten Jahren mehr qualifizierte Erwerbstétige in den Ruhestand eintreten werden, als
junge Menschen in die beruflichen oder tertidren Ausbildungssysteme oder als deren Ab-
solventinnen/Absoventen in den Arbeitsmarkt eintreten werden. Gesamtwirtschaftlich
kénnen Entlastungen der arbeitsmarktpolitischen Engpasse nur durch eine — wohl nur
noch begrenzt mogliche — Erhéhung der Erwerbsquote, eine Reduzierung der Teilzeitkon-
tingente oder durch eine langere Lebensarbeitszeit erreicht werden. Auf lange Sicht hilft
zudem die Zuwanderung von Menschen, die in die Arbeitsmarkte integriert werden und
deren Kinder dann die hohen Qualifikationsvoraussetzungen nach dem Besuch des deut-
schen Bildungssystems erfillen kénnen.

Der o6ffentliche Sektor trifft auf dem ,,gerdumten” Arbeitsmarkt auf die private Konkurrenz
mit einem doppelten Bedarfsproblem:

zum einen hat er wegen seiner eigenen unstetigen Einstellungs- und Kirzungspolitik
in den nachsten Jahren einen erheblichen Ersatzbedarf fur die Stellen, deren derzei-
tige Inhaberinnen in den Ruhestand eintreten und die wiederbesetzt werden miissen;

zum anderen muss der Stellenzuwachs der letzten Jahre besetzt werden, wo Bewer-
berinnen und Bewerber zumindest in einigen Bereichen mit spezifischem Qualifikati-
onsbedarf wie bei Erzieherinnen und Erzieher, im Schulbereich und bei der Polizei

35 Vgl. hierzu auch Holste, Jan Hauke: Arbeitgeberattraktivitdt im demografischen Wandel, Wiesbaden 2012, S. 4 ff.

36 Vgl. Bossler, Mario/Glirtzgen, Nicole/Kubis, Alexander/Moczall, Andreas: So wenige Arbeitslose pro offene Stelle wie
nie in den vergangenen 25 Jahren, IAB-Kurzbericht 23/2018, S. 6 f.
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auch auf dem Arbeitsmarkt nicht unmittelbar verfigbar sind, sondern erst in mehr-
jahrigen Ausbildungsgangen fiir ihre Verwendung im o6ffentlichen Dienst qualifiziert
werden mussen.

Tabelle 2 gibt die GroBenordnung des Ersatzbedarfs an. Die Beschaftigten im Alter 55
Jahre und alter aus dem Jahr 2018 werden — selbst bei ansteigender Regelaltersgrenze —
bis 2030 im Ruhestand sein. Dies gilt auch fir die die Altersgruppe darunter zum Teil,
wenn die altersbedingte Morbiditat zu Dienstunfahigkeit fihrt oder Moglichkeiten eines
vorzeitigen Ruhestands auf Antrag wahrgenommen werden. In Bereichen mit Sonderal-
tersgrenzen wie Polizei und Verteidigung erfolgt die Pensionierung ohnehin vorher. In
praktisch allen Aufgabenbereichen liegt die Zahl der Beschéftigten, die in den nachsten
10 bzw. 15-20 Jahren in den Ruhestand ausscheiden, bei deutlich mehr als 25%, was als
grober Indikator fiir eine Uberalterung des Personals in diesem Bereich interpretiert wer-
den kann. Dahinter verbirgt sich entweder eine tiberdurchschnittlich grol3e Einstellungs-
kohorte in der langeren Vergangenheit vor etwa 35 -40 Jahren oder ein massiver Stellen-
abbau in der jingeren Vergangenheit. Nur die Bundeswehr, die Hochschulen und die Kin-
dertagesstatten haben jlingeres Personal, was entweder an der Sonderaltersgrenze oder
an der expansiven Stellenentwicklung der letzten Jahre liegt. Im Hochschulbereich wird
zudem der wissenschaftliche Mittelbau mit Zeitvertragen und Héchstbeschaftigungsdau-
ern, sofern keine entsprechende Qualifikation erworben wird, ,klinstlich” jung gehalten.
Der Anteil der Uber 55-jahrigen bei der Polizei von nur 22% ist ebenfalls auf die Sonderal-
tersgrenze zurtickzufihren.

Tabelle 2: Beschaftigte des 6ffentlichen Dienstes 2018 im Alter 45 Jahre und alter und
Anteil an allen Beschiftigten nach Aufgabenbereichen

Bereich Beschif- Beschaf- Anteil an Beschdaftigten
tigte tigte
55 u. slter 45-55 45 und
alter
Insgesamt 1.256.660 1.320.905 26,2% 27,5% 53,7%
Allgemeine Dienste 395.035 425.540 24,8% 26,7% 51,4%
Politische Fihrung 154.300 147.605 31,0% 29,7% 60,7%
und zentrale Verwal-
tung
Auswartige Angele- 2.385 2.735 25,6% 29,3% 54,9%
genheiten
Verteidigung 28.790 40.020 12,2% 16,9% 29,1%
Offentliche Sicher- 109.315 131.865 22,6% 27,3% 49,9%
heit und Ordnung
dar. Polizei 71.680 84.760 21,9% 25,9% 47,8%
Rechtsschutz 44.110 50.570 24,4% 28,0% 52,4%
Finanzverwaltung 56.130 52.745 29,9% 28,1% 57,9%
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Bereich Beschaf- Beschaf- Anteil an Beschaftigten
tigte tigte

55 u. lter 45 -55 45 und
alter

Bildungswesen, Wis-
senschaft, Forschung,
kulturelle Angelegen-
heiten

418.870 424.510 25,3% 25,6% 50,8%

Allgemeinbildende
und berufliche Schu- 69.730 263.605 28,4% 27,7% 56,1%
len

Hochschulen 101.805 118.060 18,2% 21,2% 39,4%

Soziale Sicherung, Fa-
milie und Jugend 204.320 240.980 24,8% 29,3% 54,1%
Arbeitsmarktpolitik

Kindertagesbetreu-
ung nach dem SGB 51.585 60.740 21,9% 25,7% 47,6%
VIl

Gesundheit, Umwelt,

0, 0, [
sport und Erholung 72.455 74.460 28,7% 29,5% 58,2%

Krankenh&user und

o 33.330 39.625 23,4% 27,9% 51,3%
Heilstatten

Wohnungswesen,
Stadtebau, Raumord-
nung u. kommun. Ge-
meinschaftsdienste

45.845 42.770 35,7% 33,3% 69,1%

Erndhrung, Landwirt-

0, 0, 0,
schaft und Forsten 17.165 13.985 37,3% 30,4% 67,6%

Energie- und Wasser-
wirtschaft, Gewerbe, 46.895 50.635 30,5% 32,9% 63,5%
Dienstleistungen

Verkehrs- und Nach-

. 52.400 44.830 38,9% 33,3% 72,1%
richtenwesen
Finanzwirtschaft 3.675 3.190 35,9% 31,2% 67,1%
Quelle: Statistisches Bundesamt; eigene Berechnungen.

Unter der Annahme, dass alle Stellen wiederbesetzt werden, ergibt sich danach fiir die
nachsten 10 Jahre ein Ersatzbedarf von 1,26 Mio. Menschen und fiir den Zehnjahreszeit-
raum danach von noch einmal von 1,32 Mio. Spiegelt man dies mit der durchschnittlichen
Zahl junger Menschen, die zwischen 2020 und 2030 bzw. 2030 und 2040 die Schulen und
Universitaten verlassen (die Altersgruppe der jeweils 18- bis 28-jahrigen), so wiirde allein
der Ersatzbedarf des 6ffentlichen Dienstes bis 2030 14,8% und bis 2040 17,1% dieser Al-
tersgruppe absorbieren. Gewichtet man zusatzlich mit der Erwerbsquote der 28jahrigen,
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da nicht anzunehmen ist, dass alle jungen Menschen in diesem Alter bereits erwerbstatig
sein werden, dann erhoht sich die ,Absorbtionsquote” des 6ffentlichen Dienstes fiir den
reinen Ersatzbedarf auf dem Arbeitsmarkt auf 16,8% bis 2030 und 19,5% bis 2040. Dies
liegt deutlich héher als der zuletzt 2019 gemessene Anteil von 10,8% (s. Tab. 1) und kenn-
zeichnet das sich weiter verscharfende Rekrutierungsproblem aller 6ffentlichen Dienst-
herren/Arbeitgeber. Je nach Geburtenraten und Zuwanderungszahlen der letzten Jahre
wird es bei eingeschriankter Mobilitdt der Absolventinnen/Absolventen und anderen Pra-
ferenzen fir den Lebensmittelpunkt vor allem regional noch zu gréReren Engpdssen kom-
men. Agglomerationen diirften zumindest nach derzeitiger Einschatzung bessere Chancen
haben, missen aber wegen der liberdurchschnittlich steigenden Lebenshaltungskosten
wohl auch klar mehr fir das neu einzustellende Personal bezahlen.

Ob in Zukunft wie in den letzten Jahren Uber den Ersatzbedarf hinausgehend zusatzliche
Personalbedarfe abgedeckt werden kdnnen und damit von einer weiter steigenden Zahl
der Beschaftigten im 6ffentlichen Dienst ausgegangen werden kann, ist ungewiss. Zwar
haben verschiedene Aufgabenbereiche Personalmehrbedarfe angemeldet (so z.B. Schu-
len, Kindertagesstatten, Polizei u.v.m.). Ob sich diese jedoch realisieren lassen, steht zu-
nachst unter einem Finanzierungsvorbehalt, d.h. auch und gerade davon, ob die Steuer-
zahlerinnen und Steuerzahler fir mehr 6ffentliche Leistungen, die mit Personal des 6f-
fentlichen Dienstes erstellt werden, auch — gemessen an ihrem Einkommen — hohere
Steuern zu zahlen bereit sind. Beriicksichtigt man zudem, dass der demografische Wandel
die Lohnnebenkosten im Bereich der Sozialversicherungsbeitrage erhéhen und Ahnliches
auch bei Pensionskosten und Beihilfen stattfinden wird, dann dirften die Spielraume fir
einen zahlenmaRig weiter wachsenden 6ffentlichen Dienst begrenzt sein.

Innerhalb der Aufgabenbereiche und zwischen den Ebenen der Gebietskdrperschaften so-
wie horizontal zwischen den Landern und den Kommunen werden mit Sicherheit gréRere
Verschiebungen der Personalstellen stattfinden. Diese werden auch aus Rationalisie-
rungsmoglichkeiten als Folge der Digitalisierung und der damit verbundenen Neuorgani-
sation der Erstellung 6ffentlicher Leistungen resultieren. In der Folge dirften weiter ein-
fache Tatigkeiten abgebaut werden und hochspezialisierte zunehmen. Fiir letztere ist der
Konkurrenzdruck auf dem Arbeitsmarkt wie schon in der Vergangenheit hoch. Umso wich-
tiger ist es, dass die offentlichen Arbeitgeber in diesem Wettbewerb bestehen kénnen,
attraktiv fur zukiinftige potentielle Bewerberinnen und Bewerber sind.

2.2.2  Die Entwicklung von Entgelten und Arbeitszeiten im 6ffentlichen Dienst

Zu den wichtigsten materiellen ,Attraktoren” auf dem Arbeitsmarkt gehdren Arbeitsent-
gelte und die dafiir abzuleistenden Arbeitszeiten.

Seit den Tarifreformen im Oktober 2005 und der Foderalismusreform | im September
2006 werden die Tarifentgelte im 6ffentlichen Dienst und die Beamtenbezlige in Deutsch-
land weitaus starker dezentralisiert geregelt, als dies tber viele Jahrzehnte zuvor der Fall
gewesen war. Im Bereich der Entgelte schlug sich dies in hochst divergenten Entwicklun-
gen nieder. Aus dem Bundesangestelltentarifvertrag (BAT) wurden der TV6AD fiir den Bund
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und die Kommunen, der TV-L fiir die Linder®” und der TV-H fiir die Tarifbeschiftigten des
Landes Hessen. Im Beamtenbereich gibt es Besoldungsordnungen fir den Bund und die
sechzehn Lander; letztere regeln damit auch die Bezlige der kommunalen Beamtinnen
und Beamten auf ihrem Territorium. Der Bund, Berlin, Hamburg, Hessen und Sachsen-
Anhalt haben zudem die Besoldungsschemata der A-Besoldung neu geordnet und sehen
nur noch einheitlich acht Erfahrungsstufen vor. Alle anderen Lander haben die alte Besol-
dungsstruktur aus der Zeit vor 2005 beibehalten und nur ,,an den Randern” modifiziert.

Im Besoldungsbereich gab es nach der deutschen Vereinigung und den danach erforder-
lichen Sparzwangen zwei ,Ereignisse”, die pragend waren und die Auswirkungen auf die
Wettbewerbssituation und die Attraktivitat des 6ffentlichen Dienstes haben:

die Foderalismusreform |, die die Kompetenzen fiir Besoldung und Versorgung des
jeweiligen Personals auf die Lander dezentralisierte, und

die Urteile des Bundesverfassungsgerichts 2015 und 2017°°, zuletzt noch einmal be-
statigt im Mai 2020,

Die Dezentralisierung von Besoldung und Versorgung hat dem Bund und den sechzehn
Bundeslandern mehr eigene Kompetenzen bei der Justierung ihrer Personalpolitik einge-
raumt. Entsprechend der jeweiligen Haushaltslage, der regionalen Verdienstniveaus und
der allgemeinen und bereichsspezifischen Personaldeckungsprobleme kénnen Besol-
dungs- und Versorgungsregelungen seitdem individuell gestaltet werden, solange den
grundlegenden Voraussetzungen des Beamtenstatusgesetz des Bundes gefolgt wird. Aus
der einheitlichen Besoldungssystematik, die nach der deutschen Vereinigung nur fir
Westdeutschland und die damals sog. ,neuen” Lander unterschiedlich war*!, wurde ein
Flickenteppich, dem hiufig genug ,Besoldung nach Kassenlage“*? vorgeworfen wurde.
Denn der Bund und alle Lander ergriffen die Chance, Eingriffe in die Besoldung vorzuneh-
men. Zeitgleich wurden zudem die Tarifvertrdge neu verhandelt; es entstanden zwei zeit-
lich nicht mehr identische und auch im Niveau unterschiedliche Tarifbereiche fiir den
Bund und die Kommunen (TVAD) einerseits und die Lander (TV-L) andererseits. Das schon
2003 eingesetzte Auseinanderlaufen von Besoldung und Tarifentgelten setzte nach der
Foderalismusreform erst richtig ein (vgl. Abb. 1).

37 Berlin schloss sich 2018 wieder dem TV-L an.

38 BVerfG, Beschluss des Zweiten Senats vom 17. November 2015 — 2BvL 19/09 -. Rn. 1-170, und BVerfG, Beschluss des
Zweiten Senats vom 05. Mai 2015 — 2 BvL 17/09 —, Rn. 1-196.

39 BVerfG, Beschluss des Zweiten Senats vom 23. Mai 2017 — 2 BvR 883/14 —, Rn. 1-127.

40 BVerfG, Beschluss des Zweiten Senats vom 04. Mai 2020 — 2 BvL 6/17 —, Rn. 1-95, und BVerfG, Beschluss des Zweiten
Senats vom 04. Mai. 2020 — 2 BvL 4/18 —, Rn. 1-183.

41 Sachsen hatte auBerdem fir die Beibehaltung des BuB- und Bettags als allgemeiner Feiertag einen Besoldungsabschlag
in Hohe der hierauf entfallenden Lohnkosten vorgenommen.

42 Vgl. 0.V.: Die Beamtenbesoldung erfolgt nach Kassenlage (Artikel vom 16.7.2013) [download 15.11.2020].
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Abbildung 1: Bruttojahreseinkommen in der Beamtenbesoldung und im Tarifbereich
1996-2020 (Bund und ausgewihlte Linder; A/E13 Endstufe, ledig)

Quelle: Tarifvertrage und Besoldungsgesetze des Bundes und der Lander; eigene Berechnun-
gen.

Die Einschnitte in die Besoldung wurden allerdings nicht widerspruchslos hingenommen,
und die Klager erreichten 2015 ein erstes Urteil, in dem Karlsruhe die Grenze zur Unter-
alimentation konkretisierte. Seitdem gibt es ein dreistufiges Priifungsverfahren, welches
auf der ersten Stufe die Besoldung selbst im Hinblick auf flinf Kriterien untersucht, auf der
zweiten Stufe die Auswirkungen von Verdnderungen bei den sog. Nebenleistungen Bei-
hilfe und Beamtenversorgung in das Priifverfahren einbezieht und auf der dritten Stufe
Rechtfertigungsgrinde wie insb. auch eine prekare Haushalts(not)lage als ausnahms-
weise Begriindung einer Unteralimentationssituation beriicksichtigen lasst*. Fir die
Frage nach der Attraktivitat des 6ffentlichen Dienstes enthalt der Prifkriterienkatalog ei-
nige Kriterien, die auch dort von Bedeutung sind:

GroRere Diskrepanzen der Besoldungsentwicklung zu den Tarifentgelten im 6ffentli-
chen Dienst sowie zur Verdienstentwicklung in der Privatwirtschaft, letztere gemes-
sen am Nominallohnindex, sowie sinkende Realeinkommen bzw. keine Teilhabe an
der realen, d.h. Gber dem Lebenshaltungskostenindex liegenden Einkommensent-
wicklung werden von den Beamtinnen und Beamten, die ggf. wechseln wollen, resp.
denen, die eine Entscheidung bzgl. ihres Eintritts in den 6ffentlichen Dienst treffen

4 Vgl. BVerfG, Beschluss des Zweiten Senats vom 17. November 2015 — 2BvL 19/09 —, Rn. 1-170, Rn. 108 ff.; BVerfG,
Beschluss des Zweiten Senats vom 23. Mai 2017 — 2 BvR 883/14 — Rn 1-127, BVerfG, Beschluss des Zweiten Senats vom
4. Mai 2020 — 2BvL 6/17 —, Rn. 1-183.

33



mussen, jenseits der formalen Feststellung einer Unteralimentation als wenig attrak-
tiv empfunden, zumal wenn es , bessere” Alternativen gibt. Vergleichsobjekte fiir die
Entscheidungsfindung sind dabei entweder andere 6ffentliche Arbeitgeber/Dienst-
herren oder Arbeitgeber in der Privatwirtschaft.

Auch das Abstandsgebot in seinen beiden Auspragungen ist von hoher Bedeutung fir
die Attraktivitat des 6ffentlichen Dienstes: Positiv wird unzweifelhaft bewertet, dass
die Beziige netto bezogen auf eine Einverdienstehe um mindestens 15% (iber dem
sozialrechtlichen Existenzminimum liegen miissen, was in der Privatwirtschaft und
auch bei den Tarifbeschaftigten (letztere mangels Familienzuschlagen) gerade bei Fa-
milien mit Kindern haufig nicht der Fall ist. Allerdings verhindert das Abstandsgebot,
genauer: die Einhaltung der relativen Abstdnde zwischen den Besoldungsgruppen
und Erfahrungsstufen auch eine starkere Anhebung der unteren Besoldungsgruppen,
wie dies fast regelmaRig im Tarifbereich der Fall ist. Auch zu starke Unterschiede der
Besoldung zwischen Beamtinnen und Beamten ohne und mit Kindern kénnen Gerech-
tigkeitsprobleme aufwerfen, wenn die alternative Verwendung des durch Familienzu-
schlage gebundenen Finanzvolumens fir Erhohungen der Grundbezlige oder Erfah-
rungsstufen thematisiert wird.

Die Alterssicherung und die Absicherung bei Krankheit und im Pflegefall sind von den
Beschéftigten wahrgenommene Attraktivitatsfaktoren. Obwohl kaum jemand den
0konomischen Wert dieser Systeme prazise bestimmen kann, werden vor allem Net-
toeinkommensdifferenzen und Einschnitte in die Leistungen dieser Systeme empfind-
lich wahrgenommen. Ansonsten ist auch hier der Vergleich mit anderen Beschafti-
gungsbereichen entscheidungsrelevant.
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Abbildung 2: Abstand der Besoldung vom jeweiligen Nominallohnindes 1996-2020
am Beispiel der Endstufe von A 13 (Basisjahr 2002)

Quelle: Besoldungsgesetze des Bundes und der Lander; Statistisches Bundesamt; eigene Be-
rechnungen.

Als Referenzpunkt fir die Realeinkommensentwicklung und den Vergleich mit den Ver-
diensten in der Privatwirtschaft wird das Jahr 2002 angenommen, weil hier — mit Aus-
nahme Berlins — noch einheitliche Besoldungsordnungen existierten und die Divergenz
erst danach einsetzte.

Vor 2002 war die Besoldungsentwicklung im 6ffentlichen Dienst immer noch leicht besser
als in der Privatwirtschaft (vgl. Abb.2). An der Spitze standen die ostdeutschen Lander. In
Bayern und Bundesweit war die Entwicklung der Nominalléhne in einzelnen Jahren be-
reits jedoch besser als der 6ffentliche Dienst. Nach 2002 entwickelte sich die Besoldung
nur noch wahrend der Wirtschafts- und Finanzkrise und im 6konomisch schwierigen Jahr
2012 besser als in der Privatwirtschaft. Sie erreicht ansonsten in keinem westdeutschen
Land mehr die Verdienstentwicklung der Privatwirtschaft. In den Stadtstaaten Bremen
und Hamburg erreicht der kumulierte Riickstand der Beamtenbesoldung fast 20%. Nur die
ostdeutschen Lander verzeichnen insb. in der Wirtschaftskrise eine bessere Besoldungs-
entwicklung. Mit Ausnahme von Mecklenburg-Vorpommern fiihrte insb. auch die Anglei-
chung der Besoldung an das Besoldungsniveau im Westen zu einer Gberdurchschnittlich
giinstigen Entwicklung. Die Besoldungsentwicklung liegt gegenliber 2002 um kumuliert
5% besser als der Nominallohnindex.
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Abbildung 3: Entwicklung der realen Beziige 1996-2020 am Beispiel der Endstufe von A 13 (Basisjahr 2002)

Quelle: Besoldungsgesetze des Bundes und der Lander; Statistisches Bundesamt; eigene Berechnungen.
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Auch bei den Realeinkommen wurden im 6ffentlichen Dienst in der Zeit zwischen 2003
und 2008 — im damals hochverschuldeten Berlin zwischen 2002 und 2013 — tiefe Ein-
schnitte vorgenommen. Die Besoldungsanpassungen reichten in diesen Phasen nicht
mehr aus, um die Preissteigerungen auszugleichen. Die realen Einkommensverluste be-
trugen im Durchschnitt zwischen 8 und 10% und erholten sich im Westen erst ab 2013
wieder substantiell. In Berlin und im Saarland erreichten die realen Beziige erst 2020 wie-
der das Niveau von 2003. Die héchsten Realeinkommenssteigerungen konnten Beamtin-
nen und Beamte in Ostdeutschland erzielen, wo die Angleichung der Bezlige an das West-
niveau diese trotz eines dort Gberdurchschnittlich ansteigenden Preisniveaus Gberkom-
pensierte.

Probleme haben sich in den letzten Jahren auch beim Abstandsgebot ergeben. Das Bun-
desverfassungsgericht verlangt fir die Erflllung des Alimentationsprinzips Beamtenbesol-
dungen, die um mindestens 15% (ber dem sozialrechtlichen Existenzminimum liegen*.
Das gilt fur jede FamiliengrofRe, d.h. die Familienzuschlage sind fiir diese Berechnungen
miteinzubeziehen. Systematische Verringerungen zwischen Besoldungsgruppen und Er-
fahrungsstufen werden von Karlsruhe ebenfalls als unzulissig angesehen®. Die Diensther-
ren gingen in der Vergangenheit Problemen mit den Bezligen der unteren Besoldungs-
gruppen gerne aus dem Weg, indem sie die fixen Mindestanpassungsbetrage der Tarifei-
nigungen auch auf den Beamtenbereich libertrugen. In Einzelfidllen waren Familienzu-
schldge bis Besoldungsgruppe 4 auch hoher als die aller dariiber liegenden Besoldungs-
gruppen?t. Verfassungsrechtlich scheiterte das Land Nordrhein-Westfalen zudem damit,
die Besoldungsgruppen A1l und hoéher deutlich geringer anzupassen als die darunter lie-
genden. Veradrgerung hatte zudem auch die hdufig angewandte Spartechnik einer verzo-
gerten Besoldungsanpassung fiir die hoheren Besoldungsgruppen. Auch das flihrt zu sys-
tematischen Verringerungen der Abstande zwischen den Besoldungsgruppen. Seit 2018
werden alle diese Praktiken als Folge der Urteile des Bundesverfassungsgerichts nicht
mehr angewandt.

Problemen mit dem Abstandsgebot, die vor allem in Ballungsraumen und bei Beamtenfa-
milien mit zwei und mehr Kindern aufgetreten sind*, wurde in den letzten Jahren hiufig
mit der Streichung der untersten Besoldungsgruppen begegnet. Das trifft wohl unzweifel-
haft auf Nordrhein-Westfalen und Baden-Wiirttemberg zu, die nun den einfachen Dienst
mit A5 bzw. A6 beginnen lassen bzw. ihn ganz gestrichen haben. Aber auch andere Bun-
deslander haben die jeweils untersten Besoldungsgruppen gestrichen. Die Variations-
breite des untersten Einstiegs in den Beamtenstatus liegt inzwischen von A2 in Mecklen-
burg-Vorpommern und Schleswig-Holstein bis A6 in Baden-Wirttemberg seit dem

4 Vgl. BVerfG, Beschluss des Zweiten Senats vom 17. November 2015 — 2 BvL 19/09; Rn. 94 ff.
4 Vgl. ebenda Rn. 89 ff.

4 So z.B. NRW Fdrber, Gisela — unter Mitarbeit von Dominique Képpen: Analyse der Amtsangemessenheit der Beamten-
besoldung des Landes Nordrhein-Westfalen nach den Kriterien des Bundesverfassungsgerichts; Gutachten im Auftrag
des DBB NRW: Beamtenbund und Tarifunion Nordrhein-Westfalen, Speyer/Dusseldorf, Dezember 2016 (unveréffent-
licht), S. 84.

47 Vgl. Férber; Gisela: Okonomische Aspekte einer verfassungskonformen Gestaltung von Besoldung und Versorgung, in:
Zeitschrift fir Beamtenrecht, H. 7/8 2018, S. 232 f.
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1.9.2020. Der aktuelle Stand ist in Tab. 3 zusammengestellt. Die Einstiegsbeziige fir Le-
dige liegen im Jahr 2020 zwischen etwas liber 26 Tsd. Euro in Berlin bis 29,8, Tsd. Euro in
Bayern.

Auch im Hinblick auf die Familienzuschlage unterscheiden sich die Besoldungsordnungen
des Bundes und der Lander inzwischen. Der Familienzuschlag fir eine/n verheira-
tete(n)/verpartnerte(n) Beamtin/Beamten mit zwei Kindern liegt fur das Jahr 2020 zwi-
schen 3.780 Euro bzw. 11,5% der Grundbezlige in Hamburg und 6.070 Euro in Rheinland-
Pfalz (17,5%) bzw. 17,8% der Grundbeziige der untersten Einstiegsbesoldung in Sachsen
und Schleswig-Holstein. Es gibt einen — statistisch nicht sehr starken — negativen Zusam-
menhang zwischen niedriger Einstiegsbesoldung und Hohe der Familienzuschlage (vgl.
Abb. 4). Der Bund und die Lander haben offensichtlich — und jenseits der zunachst abs-
trakten Vorgaben des Alimentationsprinzips — unterschiedliche Prioritdaten im Hinblick auf
die mehr leistungsbezogenen Grundbeziige und die leistungsunabhdngigen Familienzu-
schlage. Bislang unerforscht ist allerdings, welche Auswirkungen diese beiden wesentli-
chen Besoldungsbestandteile fur die Attraktivitat des 6ffentlichen Dienstes haben.
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Tabelle 3: Die jeweils untersten Besoldungsgruppen des Bundes und der Lander im Jahr 2020

Unterste Jahresbrutto- in % des Jahresbruttoein- in % des Familienzu- in % des Fam. Zuschlag

Besol- einkommen Bundes kommen verheir. Bundes schlag Bundes in % d. Grund-

dungsstufe ledig 2 Kinder beziige
Bund A3 ES1 27.566,24 100,0% 32.800,40 100,0% 5.234,16 100,0% 16,5%
BW* A6 ES1 29.303,04 106,3% 33.721,49 102,8% 4.418,45 84,4% 13,1%
By A3 ES2 29.813,77 108,2% 35.230,91 107,4% 5.417,14 103,5% 15,4%
Bb A5 ES1 27.895,16 101,2% 31.856,36 97,1% 3.961,20 75,7% 12,4%
BE A4 ES1 26.076,46 94,6% 30.974,69 94,4% 4.898,23 93,6% 15,8%
HB A3 ES1 26.557,20 96,3% 31.557,72 96,2% 5.000,52 95,5% 15,8%
HH A4 ES1 28.974,84 105,1% 32.755,08 99,9% 3.780,24 72,2% 11,5%
He A5 ES1 28.050,10 101,8% 33.000,33 100,6% 4.950,23 94,6% 15,0%
MV A2 ES1 25.932,53 94,1% 30.766,99 93,8% 4.834,45 92,4% 15,7%
Ni A5 ES1 28.313,02 102,7% 33.129,22 91,3% 4.816,20 92,0% 14,5%
NW A5 ES1 28.513,08 103,4% 33.711,24 102,8% 5.198,16 99,3% 15,4%
RP A4 ES1 28.619,82 103,8% 34.690,33 105,8% 6.070,51 116,0% 17,5%
Saar A4 ES1 26.899,18 97,6% 31.757,69 96,8% 4.858,51 92,8% 15,3%
Sn A4 ES1 27.520,39 99,8% 33.476,39 102,1% 5.956,01 113,8% 17,8%
SAT A4 ES1 28.275,24 102,6% 33.329,88 101,6% 5.054,64 96,6% 15,2%
SH A2 ES1 26.305,20 95,4% 31.988,24 97,5% 5.683,04 108,6% 17,8%
Th A6 ES1 29.060,64 105,4% 34.132,80 104,1% 5.072,16 96,9% 14,9%

*ab 1.9.2020
Quelle: Besoldungstabellen des Bundes und der Lander; eigene Berechnungen.
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In Anbetracht des o.a. Befundes des Zuriickbleibens der Entgeltentwicklung des 6ffentli-
chen Dienstes hinter der Privatwirtschaft ist flir die Attraktivitatsdiskussion von Interesse,
wie hoch und in welchen Bereichen auch eine absolute Verdienstliicke besteht. Es gibt
bedauerlicherweise nur wenige statistische Quellen hierzu, die auch noch von begrenz-
tem Aussagewert sind. Zudem sind wohl auch die Verdienststrukturen in den einzelnen
Bundeslandern hochst unterschiedlich, so dass keine bundesweite Verdienststatistik nach
Branchen und Leistungsstufen vorliegt. SchlieSlich werden in den Wirtschaftsbereichen,
die ganz oder liberwiegend dem 6ffentlichen Sektor zuzurechnen sind (Offentliche Ver-
waltung, Verteidigung, Sozialversicherungen sowie Erziehung und Unterricht), alle auf
dem Territorium eines Landes Beschéftigten gezahlt, unabhangig davon, ob sie dem Bund,
dem Land oder dem Kommunen zuzurechnen sind und ob sie Beamtinnen und Beamte
oder Tarifbeschaftigte sind. Dennoch geben die sich im Ergebnis dhnelnden Landesstatis-
tiken — hier exemplarisch eine Auswertung fiir Baden-Wiirttemberg (vgl. Tab. 4) — einige
Hinweise auf Umfang und Lage der Verdienstliicken.

19,0%
Sn
18,0% SH RP

° y =-0,1703x + 0,331
17,0% Bund R2=0,2063

16,0% o Tgeen, NW

15,0% o

.
.....
ces
ces
ey
.

14,0%
13,0% Bb ®
12,0% HH

11,0%
96,0% 98,0% 100,0% 102,0% 104,0% 106,0% 108,0% 110,0% 112,0% 114,0%

Abbildung 4: Grundbeziige (Bund = 100 %) und Familienzuschlage fiir verheiratete
Beamtinnen und Beamte mit zwei Kindern (in % der Grundbeziige) 2020

Quelle: Besoldungsgesetze des Bundes und der Lander; eigene Berechnungen.

Fast durchgangig liegen die Bruttojahresverdienste (einschl. Sonderleistungen) im 6ffent-
lichen Bereich unter denen der Privatwirtschaft und die Wochenarbeitszeiten dariber.
Die Verdienstliicke ist in den beiden oberen Leistungsgruppen, die im 6ffentlichen Dienst
und insb. auch im Bereich , Erziehung und Unterricht” Gberdurchschnittlich besetzt sind,
besonders hoch: die Bruttojahresverdienste von Mannern liegen in der obersten Leis-
tungsgruppe um ein Viertel unter dem Durchschnittswert der Gesamtwirtschaft, die von
Frauen immerhin noch 14%. Die Liicke hat in den letzten Jahren zugenommen. In den
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unteren Leistungsgruppen ist das Gegenteil festzustellen: Vor allem bei Frauen gibt es nur
eine kleinere Verdienstliicke. Frauen in den beiden unteren Leistungsgruppen verdienen
sogar nicht nur mehr als ihre Geschlechtsgenossinnen in der freien Wirtschaft, sondern
auch absolut mehr als ihre mannlichen Kollegen im 6ffentlichen Dienst. Bei Mannern liegt
die Verdienstliicke fiir alle drei unteren Leistungsgruppen hingegen bei ca. 15%. Es ist un-
bekannt, welche Bedeutung Familienzuschldge an diesen Ergebnissen haben. Zudem ist
der gender-pay-gap in der Privatwirtschaft hdher.
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Tabelle 4: Jahresbruttoverdienste und Wochenarbeitsstunden in den Wirtschaftszweigen "Off. Verwaltung, Verteidigung, Sozial-
versicherung" und "Erziehung und Unterricht" nach Leistungsgruppen in Relation zu allen Wirtschaftsbereichen in Baden-Wiirt-

temberg 2019
Off. Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung
. . . Wochenar- in % aller Bruttojah- in % aller Wochenar- in % aller
Br:et:::::::s- I:c?a?tllez:vvevilgr: beitszeitstun- Wirtschafts- re-sw:r- Wirtschafts- beitszeit- Wirtscl.lafts-
den zweige dienst zweige stunden zZweige
Insg. 49.822 88,0% 40,0 102,6% 55.790 98,5% 40,0 102,6%
1 79.817 75,2% 40,5 101,8% 70.678 66,6% 40,5 101,8%
2 56.350 84,3% 40,0 102,0% 54.803 82,0% 40,2 102,6%
3 41.918 88,1% 39,9 102,8% 41.369 86,9% 39,2 101,0%
4 34.178 91,7% 40,0 103,1% (32.962) 88,5% 39,4 101,5%
5 28.958 89,7% 40,3 104,9% 28.482 88,2% 41,7 108,6%
Manner 51.721 85,2% 40,2 102,8% 62.430 102,9% 40,3 103,1%
1 82.427 74,1% 40,6 102,0% 72.868 65,5% 40,5 101,8%
2 58.588 83,2% 40,2 102,3% 57.900 82,2% 40,3 102,5%
3 42.908 85,8% 40,0 102,8% 41.094 82,1% 39,3 101,0%
4 34.698 88,6% 40,0 102,6% (33.545) 85,7% 39,3 100,8%
5 28.363 85,0% 40,6 105,5% (26.525) 79,5% 42,8 111,2%
Frauen 46.539 99,6% 39,7 102,6% 50.748 108,6% 39,8 102,8%
73.509 86,0% 40,4 101,3% 66.297 77,5% 40,5 101,5%
2 52.428 91,7% 39,7 101,8% 52.843 92,4% 40,1 102,8%
3 40.476 95,7% 39,6 102,6% 41.444 98,0% 39,1 101,3%
4 32.388 100,5% 40,1 104,7% (32.502) 100,9% 39,5 103,1%
5 31.062 103,2% 39,6 103,4% 29.719 98,7% 41,0 107,0%
Quelle: Statistisches Landesamt Baden-Wirttemberg: Verdienste und Arbeitszeiten der Arbeitnehmer/-innen im Produzierenden Gewerbe und

im Dienstleistungsbereich in Baden-Wirttemberg im Jahresdurchschnitt 2019, N | 4 —j/19 v. 11.03.2020.
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Die Finanznot der 6ffentlichen Haushalte nach der Integration der neuen Lander in den
Landerfinanzausgleich 1995, die schlechte Wirtschaftslage als Folge der hohen Belastun-
gen aus der Transformation der Ostwirtschaft sowie massive Steuersenkungen zwischen
1996 und 2005 fiihrte auch zu Einschnitten bei Versorgungsbeziigen und Beihilfen:

Bei der Beamtenversorgung wurden drei groRe Reformschnitte vorgenommen, bei
denen die beiden letzten eine ,wirkungsgleiche Ubertragung von Reformen der Ge-
setzlichen Rentenversicherung” waren: die Einfliihrung der Versorgungsriicklage
wurde aus Kiirzungen auch der Versorgungsbezlige finanziert; die sog. Riester-Treppe
wurde auf die Beamtenversorgung sogar noch scharfer Gbertragen als bei der Gesetz-
lichen Rente und fiihrte zu einer Kiirzung des Versorgungsniveaus um 4,33%; die Re-
gelaltersgrenze wird auch in der Beamtenversorgung schrittweise auf 67 Jahre ange-
hoben*. Eine mittelbare Pensionskiirzung fiir Neufille war auRerdem mit der Strei-
chung der beiden oberen Erfahrungsstufen im Jahr 1997 verbunden.

Auch bei der Beihilfe wurden seit 2000 verschiedenste Erstattungsleistungen bei den
siebzehn zustdandigen Gesetzgebern in unterschiedlichem Male gestrichen. Als Pen-
dant zur Praxisgebiihr in der GKV wurde eine sog. Kostendampfungspauschale einge-
fihrt, die jedes Jahr von den Beihilfeleistungen einbehalten wird. Die Kostendamp-
fungspauschale wurde bei einigen Landern auch spater weiter angehoben. In jlingster
Zeit allerdings geht der Weg auch andersherum: Berlin schaffte 2018 die Kostendamp-
fungspauschalen ab, Baden-Wiirttemberg kiirzlich die fiir die Beamtinnen und Beam-
ten und Versorgungsempfangerinnenund Versorgungsempfanger der Besoldungs-
gruppe A6*.>°

Auch die wochentliche Arbeitszeit wurde in den Zeiten der SparmalRnahmen im 6ffentli-
chen Dienst deutlich erhéht — was eine klare Kiirzung der Stundenverdienste bedeutete.
Die durchschnittliche wochentliche Arbeitszeit der Beschéaftigten unterschied sich im di-
rekten Anschluss an die Tarifreformen im Jahr 2005/2006 noch deutlich zwischen Beam-
tinnen und Beamten und Tarifbeschaftigten. Sie glich sich zuletzt deutlich an (vgl. Abb. 5).
So sank der Unterschied zwischen Tarifbeschaftigten und Beamten im Tarifgebiet West
von zweitweise durchschnittlich mehr als zwei Stunden pro Woche auf etwas mehr als
eine Stunde. Im Tarifgebiet Ost betragt dieser Unterschied hingegen nur noch wenige Mi-
nuten. Die letzten Veranderungen fanden im Jahr 2017 in Hessen und im Jahr 2018 in
Berlin statt: Nach Abschluss der Rickkehr Berlins in den TV-L im Jahr 2018 erhdhte sich
die dortige durchschnittliche wochentliche Arbeitszeit um 24 Minuten, wahrend Beamten
in Hessen seit 2017 nur noch 41 Stunden Dienstzeit verordnet ist. Ungeachtet der Sonder-
regelungen fiir einzelne Berufsgruppen (z.B. Arzte an Universitatskliniken) und Aufgaben-

4 Auf die Ubertragung des Nachhaltigkeitsfaktors wurde verzichtet, weil er sich in dieser Form nicht abbilden Iasst. Er
hatte im Gbrigen in den letzten Jahren — wie im Rentenrecht — zu einer lber die Besoldungsanpassung hinausgehenden
Erhohung der Pensionen gefiihrt.

4 Art. 2 Nr. 1 des Haushaltsumsetzungsgesetzes vom 9. April 2018, GVBI. fur Berlin, Jg. 74, Nr. 10 S. 202 und Art. 9 Nr. 2
des Gesetzentwurfs zur Anderung des Landesbesoldungsgesetzes Baden-Wiirttemberg und anderer Rechtsvorschriften
vom 14.07.2020, LT-Drs. 16 /8487 [download 03.09.2020].

50 Damit war man vermeintlich den Problemen mit dem Abstandsgebot elegant ausgewichen.

43


https://www.landtag-bw.de/files/live/sites/LTBW/files/dokumente/WP16/Drucksachen/8000/16_8487_D.pdf
https://www.landtag-bw.de/files/live/sites/LTBW/files/dokumente/WP16/Drucksachen/8000/16_8487_D.pdf

bereiche (Polizei, Feuerwehr) unterscheiden sich die Arbeitgeber des 6ffentlichen Diens-
tes in diesem Punkt kaum noch. Sie haben sich zudem den Regelungen vergleichbarer
privater Arbeitgeber angepasst>?.
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* Ungewichteter Durchschnitt der Arbeitgeber bzw. Dienstherren. Ohne Einbezug der ,sozialen Staffelung” der Arbeitszeit
nach Lebensalter in Bayern, Hessen und Nordrhein-Westfalen. Ohne rechnerischen Einbezug von Arbeitszeitverkirzungsta-

gen. Zudem grafische Interpolation fehlender Werte.

Abbildung 5: Durchschnittliche regelméBige wéchentliche Arbeitszeit der Beschiaftig-
ten im o6ffentlichen Dienst der Gebietskorperschaften nach Statusgruppen und Tarif-
bereichen 2005-2020, in Stunden*

Quelle: Arbeitszeitverordnungen des Bundes und der Linder sowie Tarifvertrage®?

In der Summe musste der 6ffentliche Dienst vor siebzehn Jahren beginnend eine Reihe
von z.T. gravierenden Einschnitten hinnehmen, die bis heute nicht oder nur teilweise
kompensiert sind. Zwar hat es in den letzten Jahren nach der Wirtschafts- und Finanzkrise
wieder reale Einkommenssteigerungen gegeben. Auch setzte das Bundesverfassungsge-
richt mit seinen Urteilen und Beschlissen, in denen es verfassungswidrige Besoldungsge-
setze festgestellt hatte, wirksame Grenzen fiir weitere Einschnitte in die Besoldung. Es

51 |m Vergleich zu Branchen mit vergleichbaren Verwaltungstatigkeiten und GréRenordnungen liegt der 6ffentliche Dienst
— berufsspezifische Sonderregelungen erneut ausgeblendet — beinahe gleichauf: Im Sparkassenbereich, wo der TV6D
Anwendung findet, liegt die durchschnittliche regelméaRige wochentliche Arbeitszeit fir Tarifoeschaftigte mit 39 Stun-
den im Tarifgebiet West (bzw. 40 Stunden im Tarifgebiet Ost) genauso hoch, wie auch im privaten Bankgewerbe und
den o6ffentlichen Banken (per Manteltarifvertrag 39 Stunden pro Woche), lediglich zum Manteltarifvertrag den privaten
Versicherungsgewerbe, wo schon seit dem Jahr 1990 38 Stunden pro Woche festgeschrieben sind, besteht weiterhin
ein deutlicher — wenn auch bis in jlingere Vergangenheit tendenziell abnehmender — Abstand. In den tibrigen Aufga-
benbereichen, in denen 6ffentliche und privatwirtschaftliche Arbeitgeber vergleichbare Aufgaben ausfiihren (insbe-
sondere Bauplanung, Forstwirtschaft sowie Garten- und Landschaftsbau) liegt mit bundeseinheitlich 40 Stunden pro
Woche in puncto Arbeitszeit kein Unterschied vor (Rahmentarifvertrag Bauhauptgewerbe).

52 |m einzelnen Beamte: In der jeweils guiltigen Fassung § 3 AZV-Bund, § 1 AZVO-BW, § 2 BayAzV, § 4 AzZUVO-BW, § 2 AZV
Bbg bzw. § 4 AZV-Brandenburg, § 2 BREMAZV, § 1 ArbZVO-Hamburg, § 1 HAZVO, § 3 AZVO Mecklenburg- Vorpom-
mern, § 2 Nds. ArbZVO, § 2 AZVO-NW, § 2 AZV-RLP, § 2 bzw. § 3 AZVO- Saarland, § 1 Sachs-AZVO, § 2 ArbZVO LSA, § 2
SH AZVO, § 1 ThiirAzVO. Angestellte u. Arbeiter: In der jeweils gliltigen Fassung § 15 BAT, § 15 BAT-O, § 15 MTArb, § 15
MTArb-0O, § 6 TVGD, § 6 TV-H, § 6 TV-L (u. die Hinweise der Tarifvertragsparteien zur regelmaRigen wochentlichen Ar-
beitszeit in den Landern im Tarifgebiet West nach § 6 Abs. 1 S. 1 B. a TV-L), zudem Bochtmann, Glinter: Die Entwicklung
des Tarifrechts im Land Berlin seit dem Ausschluss aus den Arbeitgeberverbanden 1994, in: Zeitschrift fir Tarifrecht
2011, H. 8, S. 459 ff.
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bleiben aber reale Kiirzungen vor allem auch im Bereich der Beamtenversorgung und der
Beihilfen —auch unter Bericksichtigung von tberdurchschnittlichen Steigerungen der Bei-
trage zur privaten Krankenversicherung — bestehen, wobei immer zu berlicksichtigen ist,
dass die Pensionen nicht nur den Niveaueinschnitten unterlagen, sondern auch alle Prob-
leme der Besoldung ,abbekamen”. Besoldung und Tarifverdienste bleiben auch tber ei-
nen langeren Zeitraum deutlich hinter den Verdienstentwicklungen der Privatwirtschaft
zurilick. Auch das kdnnte Auswirkungen auf die Attraktivitat des 6ffentlichen Dienstes ha-
ben.
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3. Die Attraktivitat des offentlichen Dienstes aus der
theoretischen Perspektive

Die Attraktivitat des 6ffentlichen Dienstes wird konkret bei Entscheidungen beziiglich der
Arbeitgeberwahl und liber das Verbleiben bei einem Arbeitgeber virulent. Diese Entschei-
dungen werden insb. im Kontext wirtschafts- bzw. arbeitspsychologischer Ansatze thema-
tisiert. Hier sind auch Konzepte entstanden, welche Merkmale bei Arbeitgebern als at-
traktiv gelten und welche speziell auch fiir den 6ffentlichen Dienst relevant sind.

Im folgenden werden deshalb zunachst Erkenntnisse tUber Arbeitgeberwahlentscheidun-
gen von (potentiellen) Mitarbeiterinnen oder Mitarbeitern zusammengestellt, insb. Ab-
folge und Rahmenbedingungen des Entscheidungsprozesses ebenso wie empirisch ge-
stltzte Erkenntnisse hierzu sowie die Funktion des , Konstrukts” der Arbeitgeberattrakti-
vitat fir die Entscheidung. Die einschlagige sozialwissenschaftliche Literatur wird auRer-
dem daraufhin ausgewertet, welche Attraktivititsmerkmale zu Arbeitgebern im Allgemei-
nen und zu Arbeitgebern des o6ffentlichen Dienstes attribuiert werden. Aus diesen Er-
kenntnissen wird abschlieBend fiir dieses Kapitel abgeleitet, wie man ein Konzept der Ar-
beitgeberattraktivitat flir den 6ffentlichen Dienst so konkretisieren kdnnte, dass es dann
auf der Basis von Befragungsdaten Auskunft nach konkreten Attraktivitatsstarken und -
schwiachen messbar macht.

3.1 Die Arbeitgeberwahl als wissenschaftlicher Untersuchungsgegenstand

Die Analyse von Arbeitgeberwahlentscheidungen ist Gegenstand insbesondere der For-
schung und Theoriebildung der Soziologie, der Psychologie und der Betriebswirtschafts-
lehre. Dabei setzt die Arbeitsmarktsoziologie tendenziell bei den Ergebnissen des Arbeits-
marktes und den durch ihn hervorgerufenen gesellschaftlichen Unterschieden an. Die Ar-
beitgeberwahl ist bei ihr vor allem Resultat der Zugehorigkeit zu gesellschaftlichen Grup-
pen und der Kontrolle (iber Ressourcen®. Untersuchungsgegenstand der Psychologie hin-
gegen ist der Mensch und sein Verhalten. Als empirische Wissenschaft ist sie darauf fo-
kussiert, das jeweils vorzufindende individuelle Arbeitgeberwahlverhalten moglichst ge-
nau zu erklaren.

Die Beeinflussung von Arbeitgeberwahlentscheidungen ist im Unternehmen Hauptauf-
gabe des Personalmarketings als Teilbereich des Personalwesens in der Betriebswirt-
schaftslehre. Letzteres hat das Ziel, den jeweiligen Rekrutierungserfolg sicherzustellen
und auch damit die eigene Wettbewerbsfiahigkeit sicherzustellen. Betriebswirte und Wirt-
schaftspsychologen befassen sich deshalb mit menschlichem Entscheidungsverhalten.
Uber die betriebswirtschaftliche Praxis hinausgehend ist der Analysegegenstand der so-
zial- und wirtschaftswissenschaftlichen Forschung hierzu nicht allein der Auswahlprozess,
sondern es sind insbesondere auch menschliche Ziele und Bedlrfnisse, die Uber die Ar-
beitgeberwahl erreicht bzw. befriedigt werden sollen sowie die Begrenzungen der Ent-

53 Vgl. u.a. Abraham, Martin/Hinz, Thomas: Theorien des Arbeitsmarktes: Ein Uberblick, in: Dies. (Hrsg.): Arbeitsmarktso-
ziologie, Wiesbaden 2005, S. 17 ff.
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scheidungs- und Handlungsfreiheit, welchen Individuen bei der Arbeitgeberwahl unter-
worfen sind>*. Dieses Unterkapitel grenzt folglich zunichst den Begriff der Arbeitgeber-
wahl ab, bevor das abstrakte Verstandnis des Prozesses der Arbeitgeberwahl sowie aus-
gewadhlte theoretische Ansatze lber die Arbeitgeberwahl vorgestellt werden.

3.1.1 Begriffliche Abgrenzung und Definition der Arbeitgeberwabhl als
Entscheidungsprozess

Mit der Suche und Auswahl eines Arbeitgebers ist aus der Perspektive der Arbeitssuchen-
den eine Vielzahl von zu treffenden Entscheidungen verbunden. Dies betrifft nicht nur die
Information und die Entscheidung, gegen wieviel Entgelt die eigene Arbeitskraft angebo-
ten werden kann, sondern mithin auch die Wahl, in welchem zeitlichem Umfang und in
welcher Form (selbststandig oder in abhangiger Beschaftigung) ein Kontrakt zustande
kommen soll*>. Die Frage nach der Qualitit des Arbeitsangebots (ungelernt, mit abge-
schlossener Berufs- oder Hochschulausbildung, erworbene Arbeitserfahrungen usw.) ist
dabei der Arbeitssuche selbst vorgelagert, bestimmt aber entscheidend, welche Arbeits-
platze fiir eine Bewerbung lberhaupt und welche Arbeitgeber als mogliche Vertrags-
partner in Frage kommen.

Mit der Arbeitgeberwahl geht dariber hinaus stets auch die Arbeitsplatzwahl und die
Wahl einer Arbeitsaufgabe einher®®. Im Regelfall werden abhingig beschiftigten Arbeit-
nehmerinnen undn Areitnehmer durch ihren Arbeitgeber sowohl Aufgaben, die sie zu be-
arbeiten haben, als auch ein Ort, an welchem sie ihre Tatigkeit auszufiihren haben, sowie
die dafir notwendigen Arbeitsmittel gestellt bzw. zugewiesen. Der angebotene Arbeits-
platz und die zugewiesenen Arbeitsaufgaben besitzen wiederum Eigenschaften, welche
die Auswahl zwischen Arbeitgebern im oben genannten Sinne potentiell beeinflussen®’.
Diese konnen im Einzelfall von den rdaumlichen Gegebenheiten am Arbeitsort iber senso-
rische Eigenschaften des Arbeitsplatzes bis hin zu persénlichen Praferenzen liber Arbeits-
inhalte reichen. Dabei kommt zudem auch das gesellschaftliche Ansehen eines potentiel-
len Arbeitgebers und der Tatigkeit selbst eine entscheidungsrelevante Bedeutung zu.

Zentrales Axiom der Arbeitgeberwahl in der sozialwissenschaftlichen Forschung ist die Ra-
tionalitat der Handlung des Individuums. Damit verbindet sich die Annahme, dass Arbeit-
nehmer und Arbeitnehmerinnen ihre Arbeitgeber bewusst und gezielt aussuchen, um
Nutzen fiir sich zu erzielen®®. Der Nutzenbegriff geht dabei tiber das rein monetire Entgelt
aus dem Beschaftigungsverhaltnis hinaus und umfasst auch nicht-monetdren Nutzen

5 Vgl. u.a. Franz, Wolfgang: Arbeitsmarktokonomik, 8. Aufl., Berlin 2013, S. 214 ff.; Hinz, Thomas/Pointner, Sonja: Mobi-
litdt im Arbeitsmarkt, in: Abraham, Martin/Hinz, Thomas (Hrsg.): Arbeitsmarktsoziologie, Wiesbaden 2005, S. 99 ff.,
sowie bei von Rosenstiel, Lutz: Grundlagen der Organisationspsychologie, Stuttgart 2007, S. 411 ff.

55 Vgl. u.a. Franz, Wolfgang: a.a.0., S. 23 ff.

%6 Vgl. Abramovskij, Marina: Determinanten der Arbeitgeberwahl von potenziellen Bewerbern in der Erndhrungsindust-
rie, Diss. Gottingen 2013, S. 30.

57 Vgl. Gerhards, Christian: Warum sind Arbeitgeber nicht fir alle gleich attraktiv? Eine strukturelle Erklarung der Wahl
des Arbeitgebers auf der Basis der Theorie der sozialen Produktionsfunktionen, Diss. Universitat Bielefeld 2017, S. 20 ff.
[download 5.8.2020].

%8 Vgl. ebenda, S. 69 ff.
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(bspw. Prestige, sozialer Status), den Menschen aus der abhangigen Beschaftigung bei ei-
nem bestimmten Arbeitgeber ziehen kdnnen. Die Wahlentscheidung selbst steht am Ende
eines Suchprozesses, in dessen Rahmen Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen mit selbst
gewahlter Intensitdt nach moglichen ,Passungen” auf dem Arbeitsmarkt suchen, namlich
nach Arbeitgebern, die ihnen den gréRtmoglichen Nutzen verschaffen kénnen®. Die Su-
che, der Vergleich der Angebote und die Auswahlentscheidung sind somit die drei Stufen
im Prozess der Arbeitgeberwahl®.

Aus entscheidungstheoretischer Perspektive ist die Arbeitgeberwahl als eine extensive
Entscheidung zu betrachten®, da sie im Laufe des Berufslebens — und insbesondere bei
den Beschaftigten im 6ffentlichen Dienst — eher selten stattfinden, dafir allerdings sehr
hohe individuelle Tragweite besitzen. Denn durch die hohe Zahl weiterer langfristig wirk-
samer Entscheidungsfolgen, die im Zuge der Arbeitgeberwahl auftreten — darunter insbe-
sondere die Wahl des Wohnortes und die damit meist verbundene (Ver-)Setzung des Le-
bensmittelpunkts —, sind Arbeitnehmer i.d.R. langerfristig in zentralen Aspekten ihres Le-
bens an die Folgen ihrer Entscheidung gebunden. Fehlentscheidungen wiederum sind fur
das Individuum mit hohen Kosten verbunden, wozu auch die Kosten fir eine erneute Su-
che gehoren. Die Arbeitgeberwahlentscheidung stellt also insgesamt in ihrer Vielschich-
tigkeit und Komplexitit hohe Anforderungen an das entscheidende Individuum®?, welches
allerdings wiederum menschlichen Beschrankungen bei der Informationsaufnahme und -
verarbeitung unterliegt.

Wahrend des Suchprozesses, aber auch bei der Auswahlentscheidung selbst wird Arbeit-
nehmer und Arbeitnehmerinnen zumeist nur beschrankte Rationalitit unterstellt®. So
wird einerseits angenommen, dass diese niemals Uber vollstdndige Information lber alle
moglichen Tauschpartner auf dem Arbeitsmarkt verfiigen®, andererseits auch dem Risiko
unterworfen sind, die erhaltenen Informationen durch die Verwendung von Urteilsheu-
ristiken nicht korrekt verarbeiten zu kénnen®. In der Konsequenz wird davon ausgegan-
gen, dass Menschen nicht ihren Nutzen maximieren, sondern lediglich ihre Anspriiche
weit moglichst und ,,gut genug” zu befriedigen suchen (satisficing). Auch liegt es in der
menschlichen Natur, Emotionen zu folgen, sozialen Normen zu entsprechen und in der
Wahrnehmung der Realitdt von deren Darstellungsrahmen (framing) beeinflusst zu wer-
den.

% Vgl. Franz, Wolfgang: a.a.0., S. 214 ff.
80 Vgl. u.a. Teufer, Stefan: Die Bedeutung des Arbeitgeberimage bei der Arbeitgeberwahl, Diss. Mannheim 1999, S. 174.

61 Pfeil, Silko: Werteorientierung und Arbeitgeberwahl im Wandel der Generationen : eine empirisch fundierte Analyse
unter besonderer Berticksichtigung der Generation Y, Diss. Leipzig 2016, S. 191.

62 Vgl. Lewandowski, Anna/Liebig, Christian: Determinanten der Arbeitgeberwahl und Relevanz des Personalimages fir
die Bewerbungsabsicht. Fallstudie am Beispiel der Deutschen Bundesbank, in: Mannheimer Beitrage zur Wirtschafts-
und Organisationspsychologie 2004 (Jg. 19), H. 1,S. 19 f.

8 Vgl. Gerhards, Christian: a.a.0., S. 71.

64 Dazu schon Simon, Herbert A.: Theories of Decision-Making in Economics and Behavioral Science, in: The American
Economic Review 1959 (Jg. 49), H. 3, S. 253 ff.

8 Vgl. Kahneman, Daniel: Maps of Bounded Rationality: Psychology for Behavioral Economics, in: The American Economic
Review 2003 (Jg. 93), H. 5, S. 1449 ff.
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Die pragendste Eigenschaft des Arbeitgeberwahlprozesses ist aber die Entscheidung un-
ter Unsicherheit. Arbeitssuchenden — auch solchen, die bereits in einem Beschaftigungs-
verhaltnis stehen — liegen vor Betriebseintritt weder vollstandige Informationen Uber alle
Betriebseigenschaften vor, noch kénnen sie folglich mit Sicherheit sagen, ob sich ihr er-
warteter Nutzen aus dem neuen Beschaftigungsverhiltnis tatsachlich einstellen wird®®.
Da Menschen dazu tendieren, bei Entscheidungen unter Unsicherheit Verlustaversion zu
zeigen®, werden sie zwar eher geneigt sein, hohe Kosten fiir die Informationsbeschaffung
und -auswertung in Kauf zu nehmen, aber nur bei an Sicherheit grenzender Eintrittswahr-
scheinlichkeit eines Nutzenzugewinns auch einen (neuen) Arbeitsvertrag unterzeichnen.
Im Umkehrschluss entstehen Arbeitgeberwechsel und zwischenbetriebliche Mobilitat von
Beschaftigten aus splrbaren NutzeneinbufRen bzw. auch aus einem Zuriickbleiben des re-
alisierten hinter dem erwarteten Nutzen. Sie sind in jedem Fall mit hohen psychologischen
Hirden versehen®,

3.1.2 Menschliche Ziele und Bedurfnisse bei der Arbeitgeberwahl

Grundlegende Arbeiten der Psychologie zur Befriedigung allgemeiner menschlicher Be-
dirfnisse im Kontext von Arbeitsverhaltnissen sind groRtenteils dlteren Datums (Maslow
1943%, darauf aufbauend Alderfer 19697°) Wihrend die Theorie der Bediirfnispyramide
Maslows empirisch allerdings kaum bestatigt werden konnte, findet Alderfers Theorie der
drei Dimensionen menschlicher Bedirfnisse (Basisbediirfnisse, soziale Bedlrfnisse,
Wachstumsbediirfnisse’) — weiterhin Anwendung’?, ohne dabei jedoch tiberpriift zu wer-
den. Dabei werden menschliche Basisbedirfnisse durch Bezahlung und weitere arbeitge-
berseitige Sozialleistungen (bspw. eine Betriebsrente) abgedeckt, die Erfullung sozialer
Bedirfnisse bemisst sich anhand der Beziehung zu Vorgesetzten und Kollegen, die von
Wachstumsbediirfnissen anhand der Vielfalt und Komplexitat der Arbeitsaufgabe. Insge-
samt gelten diese Ansatze der Strukturierung und Hierarchisierung menschlicher Ziele
und Bediirfnisse jedoch als wenig fruchtbar, weshalb sie aus neueren Auflagen organisa-
tionspsychologischer Lehrbiicher entfernt wurden’®. Diese Ansétze verdeutlichen jedoch
die Multidimensionalitdt menschlicher Ziele bei der Arbeitgeberwahl:

Als soziale Wesen sind Menschen in der Bestimmung ihrer konkreten Ziele duReren Rah-
menbedingungen unterworfen. So postulieren bspw. soziologische Klassentheorien, dass

%  Franz, Wolfgang: a.a.0., S. 222.

67 Vgl. Tversky, Amos/Kahneman, Daniel: Advances in Prospect Theory: Cumulative Representation of Uncertainty, in:
Journal of Risk and Uncertainty 1992, H. 5, S. 298.

% Grundlegend dazu Hirschman, Albert: Exit, Voice, and Loyalty, Cambridge 1970.
8 Maslow, Abraham: A Theory of Human Motivation, in: Psychological Review 1943 (Jg. 50), H. 4, S. 370 ff.

70 Alderfer, Clayton P.: An Empirical Test of a New Theory of Human Needs, in: Organizational Behavior and Human Per-
formance 1969, H. 4, S. 142 ff.

7t Verwendung der englischen Abkirzung auch in der deutschsprachigen Literatur: ERG.
72 Zuletzt bei Ruthus, Julia: Employer of Choice der Generation Y, Wiesbaden 2013.

3 Vgl. von Rosenstiel, Lutz: Grundlagen der Organisationspsychologie, 6. Aufl., Stuttgart 2007, S. 405, und von Rosenstiel,
Lutz/Nerdinger, Friedemann: Grundlagen der Organisationspsychologie, 7. Aufl., Stuttgart 2011, S. 395.
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die Zugehorigkeit zu einer gesellschaftlichen Gruppe die individuellen Ziele, die durch die
Arbeitgeberwahl erreicht werden sollen, verdnderten’. Zentrales Element ist hier der in-
dividuelle Habitus, der sich aus klassentypischen Verhaltensweisen und Vorlieben zusam-
mensetzt. Diese kdnnen im Einzelfall stark variieren, da sie in hohem MaRe aus individuell
gebildeten Wertevorstellungen resultieren.

In diesem Kontext ist es evident, dass auch die individuelle Lebensphase, die sozialrecht-
lichen Rahmenbedingungen sowie die Lage auf dem Arbeitsmarkt diese Entscheidung be-
einflussen. So kann bspw. in der Phase des Berufseinstiegs, bei sehr geringer Arbeitslo-
senunterstitzung sowie unter hoher Arbeitslosigkeit das Bediirfnis, Gberhaupt einen Ar-
beitsplatz zu bekommen, der Druck auf die Entscheidung als sehr hoch angesehen wer-
den”. Im Gegenzug kdnnen bei Arbeitskrafteknappheit und/oder langerer Berufserfah-
rung bzw. steigendem Lebensalter andere Nutzenkalkiile zum Tragen kommen, die die
personliche Zielsetzung bei der Arbeitgeberwahl bzw. des Arbeitgeberwechsels veran-
dern. Modelle unter Annahme generationenspezifischer Zielstellungen bei der Arbeitge-
berwahl (bspw. , Generation X“, ,Generation Y, etc.) sind ob der nicht nachweisbaren
Existenz statistisch signifikanter Unterschiede zu anderen Personengruppen in diesem Zu-
sammenhang nicht weiter zu verfolgen’®. Aber es ist diese Vielzahl von Individualitaten,
welche dazu fiihrt, dass einzeldisziplindre Ansatze zur Erklarung menschlicher Ziele und
Bedirfnisse bei Arbeitgeberwahlentscheidungen unvollstandig und in ihrer Erklarungs-
kraft begrenzt blieben”’

Diesen bis heute bestehenden Defiziten im Theorieangebot versuchte Gerhards (2017)
Rechnung zu tragen, als er Lindenbergs Theorie der sozialen Produktionsfunktion heran-
zog, um aus dem allgemeinen menschlichen Streben nach Wohlbefinden individuelle (Ein-
zel-)Ziele bei der Arbeitgeberwahl zu identifizieren. Er nutzte die fiinf von Lindenberg pos-
tulierten Dimensionen menschlichen Wohlbefindens (Stimulation, Komfort, Status, Ver-
haltensbestatigung und Affekt) und leitete ab, dass insb. die Dimensionen Komfort (durch
Gehalt, Sozialleistungen, etc.) und Status (Aufstieg, Karriereperspektiven, etc.) die Arbeit-
geberwahlentscheidung begriinden missten. Bei der empirischen Uberpriifung dieser
Theorie anhand von Daten des Sozio-6konomischen Panels (SOEP) aus dem Jahr 2011
stellte er jedoch fest, dass diese Dimensionen nur teilweise bestatigt werden konnten und
unter ihnen die Dimensionen Stimulation (Weiterbildung, Leistungsorientierung) und
Komfort noch die stirkste Erklarungskraft fiir Arbeitgeberwahlentscheidungen besaRen’®,

74 Vgl. Abraham, Martin/Hinz, Thomas: Theorien des Arbeitsmarkts, in: Dies. (Hrsg.): Arbeitsmarktsoziologie, Wiesbaden
2005, S. 29 ff., insb. S. 40 ff.

75 Vgl. Franz, Wolfgang: a.a.0., S. 218.

76 Vgl. Pfeil, Silko: a.a.0., S. 188 f.

77 Vgl. Gerhards, Christian: a.a.0., S. 60 ff.
78 Vgl. ebenda, S. 197 ff.
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Neben Gerhards‘ Studie erarbeiteten Walk, Schinnenburg und Handy 7° im Jahr 2013 Er-
kenntnisse zu Arbeitserwartungen Studierender, welche sich in zwei Gruppen— , Bezah-
lung und Zusatzleistungen” sowie ,, Werte und Entwicklungsmoglichkeiten” — einteilen lie-
Ren. Fur deutsche Studierende stellten die Autorinnen fest, dass die Merkmale der
Gruppe ,,Bezahlung und Zusatzleistungen” deutlich héher gewichtet wurden und eine ge-
ringere Standardabweichung aufwiesen als die der Gruppe ,Werte und Entwicklungsmog-
lichkeiten”. Damit steht die Erreichung 6konomischer Ziele bei der Arbeitgeberwahl hier-
zulande also tendenziell im Vordergrund.

Insgesamt bieten diese Ansatze zu menschlichen Zielen und Bediirfnissen also eher we-
nige Anhaltspunkte dafiir, anhand welcher — moglichst intersubjektiver — Entscheidungs-
kriterien Arbeitgeberwahlentscheidungen erklart werden kénnen. Das 6konomische Ziel
abhangiger Beschaftigung als Haupteinkommensquelle zur Sicherung des Lebensunter-
halts Gber dem Niveau des Existenzminimums gehort in jedem Fall hinzu, weitere Zielstel-
lungen sind in ihrer Existenz, Kategorisierung und/oder Hierarchisierung jedoch kaum zu
verallgemeinern.

3.2 Sozialwissenschaftliche Ansatze zur Bestimmung der
Arbeitgeberattraktivitat

Die Problematik von Individualitat und Vielschichtigkeit menschlicher Entscheidungsfin-
dung versucht der sozialwissenschaftliche Ansatz zu Gberwinden. Hier wird Arbeitgebe-
rattraktivitat fir externe Arbeitskrafte meist nach Berthon et al. (2005)% als die Summe
des erwarteten Nutzens aus der Beschaftigung bei einer bestimmten Organisation defi-
niert, mithin kann im Wege der Analogie die Summe des tatsdchlich wahrgenommenen
Nutzens als Definition der Arbeitgeberattraktivitat fir bereits Beschaftigte gebildet wer-
den. Arbeitnehmer wahlen, so die Grundlage dieses Ansatzes, unter den wahrgenomme-
nen Wahlmaoglichkeiten diejenige aus, welche den héchsten Attraktivitatswert besitzt. Die
Attraktivitdt entspringt dabei nicht allein den Attributen des Arbeitgebers (GroRRe, Repu-
tation, Internationalitit, etc.®), sondern auch denen der Arbeitsbedingungen (Entgelt-
hohe, Arbeitszeiten, physische und psychische Belastungen, etc.) und denen der Branche
(Zukunftsfahigkeit, Image, etc.)®. Dieser Ansatz hat zwar nicht das Potential, Arbeitgeber-
wahlentscheidungen vollumfanglich zu erklaren, aber er reduziert die Komplexitat der
Analyse menschlicher Arbeitgeberwahlentscheidung, da er sie auf einen im Wege der Abs-
traktion gebildeten Wert zurlickfiihrt und bietet deshalb die Moglichkeit, die Effektivitat

7 Walk, Marlene/Schinnenburg, Heike/Handy, Femida: What do talents want? Work expectations in India, China, and
Germany, in: Zeitschrift fir Personalforschung 2013 (Jg. 27) H. 3, S. 251 ff.

8  Berthon, Pierre/Ewing, Michael/Hah, Li Lian: Captivating Company: Dimensions of Attractiveness in Employer Branding,
in: International Journal of Advertising 2005 (Jg. 24) H. 2, S. 156, so verwendet u.a. durch Alniacik, Esra/Alniacik, Umit:
Identifying dimensions of attractiveness in employer branding, in: Procedia — Social and Behavioral Sciences 2012,
H. 58, S. 1336 ff.; sinngemaR auch durch Ruthus, Julia: Employer of Choice der Generation Y, Wiesbaden 2013.

81 Vgl. Blickle, Gerhard: Berufswahl und berufliche Entwicklung, in: ders./Nerdinger, Friedemann W./Schaper, Niclas: Ar-
beits- und Organisationspsychologie, 4. Aufl., Berlin 2019, S. 209-234.

82 Huf, Stefan: Wer ist der Attraktivste im Land?, in: Personalfiihrung 2007 (Jg. 40), H. 12, S. 62.
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personalwirtschaftlicher Mallnahmen zur Personalgewinnung und -bindung mit geringem
Aufwand zu erhohen.

In den vergangenen zehn Jahren ist insbesondere in den entwickelten westlichen Indust-
rienationen ein umfangreicher Katalog von Forschungsarbeiten zum Thema Arbeitgebe-
rattraktivitit und verwandten Konzepten entstanden® — darunter auch Arbeiten speziell
Uber den 6ffentlichen Dienst in Deutschland. Deren jeweilige Aussagekraft ist dabei aller-
dings deutlich begrenzt, da sich nicht nur in puncto Definition und Nutzung des Attrakti-
vitatsbegriffs grofle Unterschiede finden, sondern auch da eine Vielzahl von Merkmalska-
talogen attraktiver Arbeitgeber induktiv entwickelt wurde. Im Folgenden wird der Versuch
unternommen, insbesondere die Literatur mit Bezug zum deutschen Arbeitsmarkt, aber
auch die einflussreichsten auslandischen Studien zu systematisieren und solche Attribute
zusammenzustellen, die dort empirisch als besonders signifikante Dimensionen von Ar-
beitgeberattraktivitat identifiziert werden konnten.

3.2.1 Arbeitgeberattraktivitat im privatwirtschaftlichen Kontext

Im Zusammenhang mit beruflicher Mobilitdt und der Deckung von Personalbedarfen
wurde die Fragestellung nach der Anziehungskraft von Beschaftigungsverhaltnissen bei
bestimmten Unternehmen bzw. Arbeitspldtzen in bestimmten Branchen schon frih von
sozialwissenschaftlicher Forschung bearbeitet. Grundlegende Uberlegungen hierzu fin-
den sich bei Lutz u. Weltz (1966)84, welche die Mobilitdt von Arbeitskraften zwischen Bran-
chen und Betrieben anhand von Industriearbeitern untersuchten. Uber die Anziehungs-
kraft von Arbeitsplatzen erarbeiteten sie insbesondere drei grundlegende Eigenschaften,
namlich deren Relativitdt vor dem Hintergrund der gegebenen Verhaltnisse und Arbeits-
bedingungen in der jeweiligen oder einer benachbarten Branche, die Individualitdt von
deren Bewertung sowie deren Grundverschiedenheit in der Bemessung seitens externer
Arbeitskrafte im Vergleich zu bereits intern Beschaftigten. Sie stellten zudem fest, dass
die Bewertung der Arbeitsbedingungen durch bereits Beschaftigte einem ,,Ganzheitscha-
rakter” unterlag, bei der kleinere Veranderungen fir das Gesamturteil tiber einen Arbeit-
geber kaum ins Gewicht fielen® und mithin die Anziehungskraft nicht signifikant verén-
derten.

Der Begriff der Anziehungskraft bzw. Attraktivitdt eines Arbeitgebers, im englischen
Sprachraum meist organizational attractiveness, findet sich in der Folge in vielem Arbei-
ten der 1980er- und 1990er-Jahre, insbesondere aus dem Bereich anwendungsorientier-
ter mikro6konomischer Forschung. Dabei zeigt sich auch eine grolRe, beinahe uniiberseh-

8 So verzeichnet Google Scholar zum Suchbegriff organizational attractiveness derzeit mehr als 230.000 Eintrage, zu
employer attractiveness noch mehr als 90.000. Zur quantitativen GréRenordnung des Katalogs vgl. bspw. die unter-
suchte Literatur in Hendricks, Marije: Organizational Reputation, Organizational Attractiveness and Employer Branding:
Clarifying the Concepts, M.A.-Thesis, Twente 2016. Dort bleibt, wie auch hier, die beinahe uniberschaubare Zahl von
Arbeitgeberrankings unterschiedlichster Provenienz und Qualitat unbeachtet.

8 Lutz, Burkart/Weltz, Friedrich: Der zwischenbetriebliche Arbeitsplatzwechsel: zur Soziologie und Soziookonomie der Be-
rufsmobilitat, Frankfurt a M. 1966.

8  Ebenda, S. 117.
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bare Vielfalt dhnlicher oder verwandter Attraktivitdtskonzepte, so z.B. das Personali-
mage®, das Arbeitgeberimage®” oder die employer brand®®. Deren begriffliche Abgren-
zung und sukzessive Nutzung unterscheidet sich von der Arbeitgeberattraktivitat insbe-
sondere im Aspekt der Kommunikation und Information: Wahrend o.a. Konzepte das ar-
beitgeberseitige signalling auf dem Arbeitsmarkt im Sinne des Personalmarketings ein-
binden®, handelt es sich bei Arbeitgeberattraktivitit um den reinen Wert des Nutzens,
der aus der Beschaftigung bei einem Arbeitgeber resultiert — mithin erfasst sie die , Ver-
mogenswerte” eines Arbeitgebers zur Personalgewinnung und -bindung, nicht aber das
arbeitgeberseitige Vorgehen zur Erreichung personalwirtschaftlicher Ziele.

Die Suche nach und die Benennung der Faktoren, die Arbeitnehmer und Arbeitnehmerin-
nen bei Arbeitgebern als attraktiv wahrnehmen, ist folglich auch die in der Literatur zum
deutschen Arbeitsmarkt verbreitetste Problemstellung. Anhand des Konstrukts des Per-
sonalimages untersuchten Lewandowski und Liebig (2004)® das Anforderungsprofil eines
idealen Arbeitgebers, wobei beinahe alle von den Autoren formulierten Attraktivitats-
merkmale durch die Befragten als erstrebenswert erachtet wurden. Mit einer dhnlichen
Methode ermittelten Schleiter und Armutat (2004)°! bei Studierenden, Beschéftigten und
Umschilern deren Wunschprofil eines idealen Arbeitgebers auf Grundlage eines Katalogs
nicht ndher bezeichneter Provenienz. Die Problematik dieser Art von unsystematischer
Erhebung individuell wahrgenommener Attraktivitaitsmerkmale bei der Arbeitgeberwahl
liegt jedoch in der menschlichen Natur: Idealerweise erfiillt ein Arbeitgeber alle Ziele der
Beschéftigten, deswegen werden Beschéftigte stets tendenziell auch alle fiir sie positiven
Attribute in der Befragung nennen (sog. ,,Deckeneffekt”).

Berthon et al. (2005)*? legten mit ihrer ,,Employer Attractiveness Scale” (EAS) hingegen
erstmals ein validiertes Messinstrument fir Arbeitgeberattraktivitat vor, welches das
Konstrukt anhand von fiinf Merkmalsgruppen (vgl. Tab. 5) eingrenzt. Auch hier sind je-
doch Deckeneffekte zu vermuten.

Alniacik und Alniacik (2012)°® testeten die EAS anhand einer jeweils hilftigen Stichprobe
turkischer Berufstatiger und Studierender und stellten fest, dass die EAS nach Berthon et
al. aufgrund kultureller Besonderheiten auf den nationalen Kontext hin angepasst werden
musste und dass sie weiterer Validierung bedarf. Sie zeigten auch, dass das Geschlecht
der Befragten signifikante Auswirkung auf ihre Gewichtung von Attraktivitatsfaktoren hat

8  Ljeber, Bernd: Personalimage, Minchen 1995.

8 Teufer, Stefan: Die Bedeutung des Arbeitgeberimage bei der Arbeitgeberwahl, Diss. Mannheim 1999.

8  Ambler, Tim/Barrow, Simon: The employer brand, in: Journal of Brand Management 1996, H. 4, S. 185 ff.

8 Vgl. Lieber, Bernd, a.a.0., S. 11 ff., Teufer, Stefan: a.a.0., S. 129 ff., Ambler, Tim/Barrow, Simon: a.a.0., S. 187 ff.

%0 Vgl. Lewandowski, Anna/Liebig, Christian: Determinanten der Arbeitgeberwahl und Relevanz des Personalimages fur
die Bewerbungsabsicht; Fallstudie am Beispiel der Deutschen Bundesbank, in: Mannheimer Beitrage zur Wirtschafts-
und Organisationspsychologie 2004 (Jg. 19), H. 1 (2004), S. 15 ff.

St Schleiter, André/Armutat, Sascha: Was Arbeitgeber attraktiv macht, in: Praxis Papiere der Deutschen Gesellschaft fir
Personalforschung 2004, H. 4.

92 Vgl. Berthon, Pierre/Ewing, Michael/Hah, Li Lian: a.a.O.

93 Vgl. Alniagik, Esra/Alniagik, Umit: a.a.O.
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und Frauen den durch die Autoren neu definierten Merkmalsdimensionen ,Social Value®,
»Market Value®, , Application Value” und , Cooperation Value” signifikant mehr Bedeu-
tung beimaRen als Manner. Zwar ist die Aussagekraft auch dieser Studie begrenzt, da es
sich nicht um eine Zufallsstichprobe handelte, doch wird die Abhadngigkeit des Attraktivi-
tatsbegriffs vom nationalen Kontext — und den dazugehdérigen gesellschaftlichen, 6kono-
mischen und kulturellen Wertvorstellungen — deutlich.

Tabelle 5: Employer Attractiveness Scale (EAS)

Merkmalsgruppe Merkmale
Soziale Werte Unterhaltsame Arbeitsumgebung
Gute Beziehung zu Vorgesetzten
Gute Beziehung zu Kollegen
Unterstitzende und ermutigende Kollegen
Freudvolle Arbeitsumgebung
Entwicklungsperspek- Anerkennung durch die Leitung
tiven Sprungbrett fur zuklinftige Beschaftigung
Zufriedenheit durch die Arbeit fir eine bestimmte Organisation
Selbstvertrauen durch die Arbeit fir eine bestimmte Organisation
Sammeln karriererelevanter Erfahrungen
»Application Gelegenheit, gelerntes Hochschulwissen anzuwenden
Value“ Gelegenheit, anderen das Gelernte weiterzugeben
Akzeptanz und Zugehdérigkeit
Die Organisation ist kundenorientiert
Verantwortungsvolle Organisation, die der Gesellschaft etwas zurlick-
gibt
»Interest Value” Arbeiten in einer spannenden Umgebung
Innovativer Arbeitgeber — neuartige Praktiken, Vorausdenken
Die Organisation wiirdigt und nutzt deine Kreativitat

Die Organisation produziert qualitativ hochwertige Produkte und
Dienstleistungen

Die Organisation produziert innovative Produkte und Dienstleistun-
gen

Wirtschaftlicher Nut- = Gute Beférderungsmaoglichkeiten innerhalb der Organisation
zen Arbeitsplatzsicherheit inmerhalb der Organisation

Praxisorientierte abteilungsiibergreifende Erfahrungen
Ein Gberdurchschnittliches Grundgehalt
Ein attraktives Paket zusatzlicher Arbeitgeberleistungen

Quelle: Eigene Darstellung nach Berthon et al. (2005).
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Im Hinblick auf den deutschen Arbeitsmarkt brachte zundchst die Metastudie von Lohaus,
Rietz und Haase (2013)% detailliertere Erkenntnisse zu Attraktivitatsfaktoren. Die Autoren
extrahierten aus insgesamt 37 Studien mit Gberwiegendem Bezug auf Deutschland die
hiesigen Hauptdeterminanten von Arbeitgeberattraktivitat. Die von den Autoren ermit-
telte Rangfolge der Attraktivitdtsmerkmale bietet in Verbindung mit deren Systematisie-
rung nach Offentlichkeit/Nicht-Offentlichkeit sowie subjektiv/objektiv (vgl. Tab. 6) einen
umfassenden Uberblick tiber empirisch ermittelte Attraktivititsmerkmale, bleibt aller-
dings durch die fehlende kritische Reflexion tber die Qualitat der Stichprobenziehung und
des jeweiligen Messinstruments der untersuchten Studien nur oberflachlich. Dieser Um-
stand bedingt, dass die ermittelten Attraktivitdtsmerkmale auch nicht gleichrangig sind,
da sie als Teil der Gesamtbewertung eines anderen Attraktivitatsmerkmals (Arbeitsklima
— Arbeitsbedingungen; Arbeitszeitmodelle — Work-Life-Balance) bzw. Ausfluss eines At-
traktivitatsmerkmals (Arbeitsplatzsicherheit — Erfolg und finanzielle Situation des Unter-
nehmens) aufzufassen sind.

Tabelle 6: Rangfolge der Attraktivitatsmerkmale von Arbeitgebern

1. Team/Arbeitsatmosphire/Klima 11. Internationalitdt/Auslandseinsatz

2.  Arbeitsaufgabe 12. Erfolg und finanzielle Situation des Un-
ternehmens

3. Work-Life-Balance 13. Standort

4.  Weiterbildung 14. Arbeitsbedingungen

5.  Karriere/Aufstieg 15. Management

6. Arbeitsplatzsicherheit 16. Corporate Social Responsability

7.  Entgelt inkl. Sozialleistungen 17. Innovation/Fortschritt

8. Identifikation mit dem Unternehmen 18. Image/Reputation/Bekanntheit

9.  Arbeitszeitmodelle 19. (Objektive) Merkmale des Unterneh-
mens

10. Unternehmenskultur
Quelle: Lohaus, Daniela/Rietz, Christian/Haase, Sandra: a.a.0., S. 13.

Lohaus, Rietz und Kling (2015) modifizierten zudem die ,,Employer Attractiveness Scale”
und Gberpriften sie auf ihre Brauchbarkeit fiir die Messung von Arbeitgeberattraktivitat
in Deutschland empirisch®. Weder ihr Modell noch die urspriingliche Modellierung von
Berthon et al. konnten validiert werden. Vielmehr wiesen die Autoren darauf hin, dass
bisherige Definitionen von Arbeitgeberattraktivitat kritisch zu bewerten sind und weitere
Forschung im Bereich der Konzeptualisierung und Operationalisierung des Konstrukts
dringend angezeigt ist. Die gilt insbesondere auch zu personlichen Zielen von Arbeitneh-
mern bei der Arbeitgeberwahl — und die Bewertung von Attraktivitdt in Abhdangigkeit von

% Vgl. Lohaus, Daniela/Rietz, Christian/Haase, Sandra: Talente sind wahlerisch — was Arbeitgeber attraktiv macht, in:
Wirtschaftspsychologie aktuell 2013, H. 3, S. 12 ff.

% Vgl. Lohaus, Daniela/Rietz, Christian/Kling, Susanne: Arbeitgeberattraktivitdt messen, in: Wirtschaftspsychologie 2015,

H.3,S.9.
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individuellen beruflichen

spanne.

Biographien®® sowie von Veridnderung im Laufe der Lebens-

Gruppe Jiingere Mittelalte Altere
Berufstatige Berufstatige Berufstétige
Top-Wechsel- 1. Klima 1. Entgelt 1. Entgelt
grunde 2. Entgelt, 2. Aufgabe 2. Aufgabe
Standort, Standort,
Aufgabe Arbeitszeit
Entgelt als Wech- 60 % der 76 % der Befragten 40 % der Befragten
selgrund genannt  Befragten
Kriterien fur 1. Standort 1. Aufgabe 1. Aufgabe
1. Stelle 2. Uberhaupt 2. Entgelt Standort
ein Job 3. Uberhaupt ein Job Uberhaupt ein Jab,
Entgelt
Zunehmende 1. Klima 1. Entgelt 1. Klima
Bedeutung 2. Entgelt u. 2. Sicherheit u. Klima Entgelt
Aufgabe Selbstbestimmung,
Sicherheit
Abnehmende - + Entgelt + Entgelt
Bedeutung
Wichtige Themen =+ Klima » Entgelt * Selbstbestimmung

in Abgrenzung zu
den anderen
Gruppen

+ Management

+  Weiterbildung

+ Symbolische At-
traktivitdtsfaktoren
(z.B. Image, Gralie]

+ Arbeitszeit
+ Work-Life-Balance
+  Gesundheit

Abbildung 6: Merkmale der Arbeitgeberattraktivitit in verschiedenen Lebensab-
schnitten der Beschiftigten

Quelle:

Lohaus/Rietz 2018, S. 23.

Neben der Identifikation von Attraktivitatsfaktoren existieren im deutschen Kontext zu-
dem auch Forschungsarbeiten unter dem Verstdandnis von Arbeitgeberattraktivitat als
Starke des Beschaftigungswunschs. Sie untersuchen den empirisch messbaren Einfluss
der Attribute von Arbeitgebern auf die Arbeitgeberwahl, den unternehmerischen Rekru-
tierungserfolg® oder die Bewerbungsabsicht. Baum und Kabst (2013)%® nutzten in ihrer
Studie zum Einfluss verschiedener Facetten des Arbeitgeberimages (employer image) auf
die Bewerbungsabsicht Studierender der Ingenieurswissenschaften trotz abweichender

% Vgl. Wild, Steffen/Deuer, Ernst/Schulze Heuling, Lydia: Auswirkungen der Regelschuldauer bis zum Abitur auf die stu-
dentischen Vorstellungen von Arbeitgeberattraktivitat, in: Zeitschrift fir empirische Hochschulforschung 2018 (Jg. 2),
H.1,S.57 ff.

%7 Vgl. Mohr, Sabine/Troltsch, Klaus/Gerhards, Christian: Der Kampf um Képfe. Verbessern Betriebe durch Weiterbildung
ihre Attraktivitat als Arbeitgeber?, in: REPORT Zeitschrift fir Weiterbildungsforschung 2013, H. 3, S. 37 ff.
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of World Business 2013 (Jg. 48), H. 2, S. 175 ff.
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Benennung bereits getestete Merkmale organisationaler Attraktivitat. Sie stellten anhand
der Regressionskoeffizienten fest, dass die Bewerbungsabsicht der Befragten in Deutsch-
land besonders stark durch wahrgenommene Arbeitsatmosphare und Karriereperspekti-
ven erklart werden konnte, wahrend die wahrgenommene work-life-balance, die Attrak-
tivitat der Arbeitsaufgabe und — mit der geringsten Erklarungskraft — die Attraktivitat der
Bezahlung die Arbeitgeberwahl nur wenig erklaren konnten. Jiingst konnte zudem Qued-
nau (2019)%° auf Basis einer Stichprobe von 181 uberpriiften Riicklaufern zeigen, dass fa-
milienfreundliche Arbeitgeber im Vergleich zu karriereorientierten Arbeitgebern als
,winschenswerter” angesehen werden und eine positivere Einstellung durch arbeitge-
berseitige MaRnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie erzeugt werden kann. Die
Autorin demonstrierte zudem, dass hierbei weder ein aktueller, noch ein potenzieller Ver-
einbarkeitshintergrund eine Rolle spielte'®. In beiden Féllen ist die Aussagekraft durch
die gezogene Stichprobe jedoch begrenzt.

Aus dem vorgestellten Katalog wissenschaftlicher Arbeiten zu Attraktivitaitsmerkmalen
von Arbeitgebern in Deutschland lasst sich trotz der teils geringen Aussagekraft und ex-
ternen Validitat einzelner Studien sowie der groRen — auch konzeptuellen — Forschungs-
licken in diesem Bereich zumindest eine erste Zusammenstellung der relevantesten Di-
mensionen von Arbeitgeberattraktivitat bilden. Es bietet sich eine Kategorisierung nach
den Arbeitsbedingungen, Arbeitsinhalten, den Arbeitgeberleistungen und den sonstigen
Arbeitgeberattributen an (vgl. Tab. 7).

Dabei sind lediglich die sonstigen Arbeitgeberattribute groRtenteils vor Eintritt in ein Be-
schaftigungsverhaltnis wahrnehmbar, die tatsachliche Qualitat einer Vielzahl der Gbrigen
Merkmale ist erst bei Eintritt oder im Verlauf der Organisationszugehdorigkeit erkennbar.
Wahrend allerdings die weiteren Arbeitgeberattribute wie auch die Arbeitsinhalte durch
das Unternehmen selbst kaum zu beeinflussen sind (insbesondere dort, wo branchen- o-
der berufsspezifische Routinen bzw. Erschwernisse nicht vermeidbar sind), sind die Ar-
beitgeberleistungen und die Arbeitsbedingungen in hohem MaRe veranderlich. Personal-
verwaltungen kénnen die Wirkung dieser Attraktivitdtsmerkmale durch Anpassungen zu-
gunsten der Beschaftigten erhéhen und zudem durch weitere Sozialleistungen oder Ver-
glinstigungen Alleinstellungsmerkmale kreieren, welche wiederum in Wettbewerbsvor-
teile miinden kénnen. Der Katalog der Zusatzleistungen ist dabei lediglich durch die zur
Verfligung stehenden Mittel begrenzt und kann zudem gezielt dazu genutzt werden,
Nachteile aus Standort, Branchenzugehorigkeit oder Unternehmensreputation zu kom-
pensieren.

% Vgl. Quednau, Anja: Die Relevanz der Vereinbarkeit von Beruf und Familie fir die Arbeitgeberattraktivitat, Diss. Berlin
2018.

100 vgl. ebenda S. 204 ff.
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Tabelle 7: Relevante Dimensionen von Arbeitsgeberattraktivitdt aus der Literatur

Arbeitsbedingun- Arbeitsinhalte Arbeitsentgelte Sonstlge: Arbeitge-
gen ber-attribute

Sl e Saa- Standort(e), Interna-

Arbeitsklima Vielfalt leistungen/Vergtins- . o
. tionalitdt
tigungen
Vereinbarkeit von . . Wirtschaftlicher Er-
. . Fort- u. Weiterbil-
Beruf und Privatle- Innovation folg der Unterneh-
e dung
ben/Familie mung

Personalentwick-
Image und Reputa-

Gesundheitsschutz Sinnstiftung lung/ Karriere/Auf- tion
stieg
Arbeitspensum Autonomie Unternehmensgréfe
Branchenzugehérig-
keit

Hervorhebungen (kursiv): Vor Eintritt in das Beschaftigungsverhaltnis wahrnehmbare Attraktivi-
tatsmerkmale.

Quelle: Eigene Darstellung

Aus dem Dualismus der 6ffentlich bekannten und wahrnehmbaren Attraktivitdtsmerkma-
len sowie derjenigen, welche frilhestens bei Eintritt in das Beschaftigungsverhaltnis wahr-
nehmbar sind, resultiert das Problem der unvollstiandigen Information fiir Arbeitssu-
chende. Zwar erlauben die sonstigen Arbeitgeberattribute den Arbeitssuchenden durch-
aus Riickschliisse auf die Gbrigen drei Kategorien, vermdgen diese aber nicht restlos auf-
zuhellen. Entsprechend verbreitet nutzen privatwirtschaftliche Arbeitgeber liber die Wer-
bung in Stellenanzeigen hinaus auch Zertifizierungen, Siegel 0.4., um potentiellen Arbeits-
kraften einen besseren Eindruck liber die eigenen Qualitaten als Arbeitgeber zu vermit-
teln. Gerade bei Berufseinsteigern treten nicht selten Praktika und Praxisphasen hinzu,
welche Einblicke in Arbeitsinhalte und -bedingungen ermaoglichen sollen und so zum per-
sonalwirtschaftlichen Erfolg des Unternehmens beitragen kénnen. Neben Verbesserun-
gen bei den Beschéftigungskonditionen kann zum Zwecke der Personalgewinnung auch
die Mittelausstattung der Personalverwaltung fiir Marketing und Kommunikation — teils
auch per Direktansprache moglicher Kandidaten — der Arbeitsmarktlage angepasst wer-
den. Die insgesamt grofRe Handlungsfreiheit insbesondere der groRen privatwirtschaftli-
chen Arbeitgeber in Deutschland ermoglicht es zudem, Attraktivitditsmerkmale bedarfs-
gerecht anzupassen bzw. auch tberhaupt erst zu kreieren.

3.2.2 Arbeitgeberattraktivitat des 6ffentlichen Dienstes

Die Definition der Attraktivitat der Arbeitgeber des 6ffentlichen Dienstes kann auf Grund-
lage der vorliegenden wissenschaftlichen Erkenntnisse am ehesten per Analogie der De-
finition nach Berthon et al. vorgenommen werden. Hiermit ware die Arbeitgeberattrakti-
vitat des offentlichen Dienstes als Summe des individuell erwarteten — bei bereits in
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Dienst stehenden 6ffentlich Beschaftigten des individuell wahrgenommenen — Nutzens
aus einer Beschaftigung bei einem Arbeitgeber/Dienstherrn des 6ffentlichen Dienstes zu
definieren. Aus Sicht der Arbeitgeber ermdglicht eine hohe Attraktivitat die Deckung der
Personalbedarfe durch die Gewinnung in Qualitdt und Anzahl ausreichender Arbeits-
kraftel®® sowie durch die Verhinderung unerwiinschter Fluktuation. Damit dient sie der
Sicherstellung der Leistungsfahigkeit des offentlichen Dienstes, indem langfristige und
umfangreiche Vakanzen und damit verbundene Leistungsausfalle vermieden werden.

Die Arbeitgeber des 6ffentlichen Dienstes zeichnen sich durch eine Reihe 6konomischer
Besonderheiten aus, die im Zuge der Arbeitgeberwahl Berticksichtigung verdienen, da sie
fiir Arbeitnehmer mit zusatzlicher Bediirfnisbefriedigung versehen sein kénnen. Im Kon-
text der Beschaftigung im 6ffentlichen Dienst wird insbesondere nicht-monetarer Nutzen
der Beschéftigung hinzugezahlt — bspw. durch Public Service Motivation®? bei 6ffentlich
Beschaftigten in Deutschland. Dem muss bei der Identifikation der speziellen Attraktivitat
des offentlichen Dienstes auf dem Arbeitsmarkt sowie beim Versuch der Definition von
Arbeitgeberattraktivitat im 6ffentlichen Dienst Rechnung getragen werden.

Obwohl der 6ffentliche Dienst Deutschlands grofSter Arbeitgeber ist, findet Forschung zu
dessen Attraktivitat auf dem Arbeitsmarkt erst seit kurzer Zeit, dabei allerdings wenig re-
gelmiRig und eher einzelfall- bzw. projektbasiert'®® und bzw. oder im Rahmen von stu-
dentischen Abschlussarbeiten'® statt. Insbesondere ebenen- und aufgabenbereichsiiber-
greifend vergleichende Arbeiten fehlen vollstandig. Im Kontext des 6ffentlichen Sektors
sind insbesondere drei Studien zu nennen, die besondere Arbeitsmotive im 6ffentlichen
Dienst berticksichtigen, eine fundierte Datenbasis aufweisen und zudem jingeren Datums
sind. Pfeifer (2010)% zeigte anhand von Daten des SOEP aus dem Jahr 2004, dass beson-
ders risikoaverse Arbeitnehmer eher eine Beschaftigung im 6ffentlichen Sektor anneh-
men, wenn die dortige Arbeitsplatzsicherheit hdher als im Privatsektor ist —was allenfalls
temporar in Zeiten starker Konjunktur und hoher Arbeitskrafteknappheit zutrifft. Anders
als risikobehaftetes Verhalten der Beschaftigten in der Privatwirtschaft wird dies im 6f-
fentlichen Sektor nicht durch hohere Gehalter belohnt.

101 vgl, Ritz, Adrian/Waldner, Christian: Competing for Future Leaders. A Study of Attractiveness of Public Sector Organi-
zations to Potential Job Applicants, in: Review of Public Personnel Administration 2011 (Jg. 31), H. 3, S. 310 ff.

102 yg|. Hammerschmid, Gerhard/Meyer, Renate E./Egger-Peitler, Isabell: Das Konzept der Public Service Motivation — Sta-
tus Quo der internationalen Diskussion und erste empirische Evidenzen fir den deutschsprachigen Raum, in. der mo-
derne staat 2009 (Jg. 2), H. 1, S. 13 ff.

103 Sjehe zuletzt Richter, Gregor: Personalbefragung 2016 zur Attraktivitat der Bundeswehr als Arbeitgeber, Forschungs-
bericht 120 des Zentrums flr Militargeschichte und Sozialwissenschaften der Bundeswehr, Potsdam 2019. Hier wurde
zwar das IST der Attraktivitdt, jedoch nicht das SOLL aus Sicht der Beschéftigten erhoben — auch da es nicht in der
Zielstellung der Arbeit lag.

104 7.B. durch Deckeneffekte verzerrt: vgl. Koch, Sebastian: Arbeitgeberattraktivitat. Eine quantitative Analyse im Rahmen
des Projekts ,,Employer Branding” der Stadt Karlsruhe, Kehl 2016. Die Studie von Kénig (2018) zur Arbeitgeberattrakti-
vitat der Polizei Nordrhein-Westfalens bewertet die eingesetzten Mittel des Personalmarketings im Hinblick auf Ihre
Wirkung zur Erhéhung der Arbeitgeberattraktivitat und analysiert somit die ZweckméRigkeit deren Kommunikation.
Vgl. Kénig, Lars: Arbeitgeberattraktivitat der Polizei Nordrhein-Westfalen, Frankfurt a.M. 2018.

105 pfeifer, Christian: Risk Aversion and Sorting into Public Sector Employment, in: German Economic Review 2010 (Jg. 12),
H.1,S. 85 ff.
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Erkenntnisse zu Attraktivitatsmerkmalen des 6ffentlichen Dienstes liber die Arbeitsplatz-
sicherheit hinaus erbrachte die Arbeit von Ritz und Waldner (2012) 1% {iber den Beschif-
tigungswunsch von Studierenden in der 6ffentlichen Verwaltung. Sie kommt zu Ergebnis-
sen, die den im privatwirtschaftlichen Kontext empirisch ermittelten Attraktivitdtsmerk-
malen, bspw. bei Gerhards (2018), entsprechen: Mit Ausnahme der dort unter Status bzw.
Affekt eingeordneten Karrierechancen und Arbeitsklima stellten sie bei dieser Personen-
gruppe dhnliche Beschaftigungsziele fest (vgl. Tab 8). Arbeitgeber der 6ffentlichen Ver-
waltung konnten nach Wahrnehmung der Befragten lediglich bei Arbeitsplatzsicherheit
und Zukunftsaussichten lberzeugen, in den (brigen Beschaftigungszielen erreichten sie
nur schwache Werte. Aufgrund der Wahl der Grundgesamtheit (Universitat der Bundes-
wehr, Fachrichtung Betriebswirtschaft, kleine Stichprobe) und den damit anzunehmen-
den Verzerrungen (bspw. soziale Erwiinschtheit der Gemeinwohlorientierung als Beamte
auf Probe) ist die Aussagekraft dieser Ergebnisse jedoch nicht unmittelbar flir andere Ar-
beitgeber anwendbar.

Zur Erforschung der Arbeitgeberattraktivitat 6ffentlicher Unternehmen im Vergleich zur
Privatwirtschaft und zum o6ffentlichen Dienst leisteten Vogel, Keppeler und Papenful
(2017)%7 jiingst mit ihrer Studie einen wichtigen Beitrag. Auch sie verglichen den Beschif-
tigungswunsch Studierender der FH6V NRW und der BayFHVR unter der Pramisse, dass
sowohl speziell auf den 6ffentlichen Sektor zutreffende Arbeitsmotive (Public Service Mo-
tivation) mit allgemeinen Arbeitsmotiven (operationalisiert als Attraktivitaitsmerkmale)
bei der Arbeitgeberwahl zwischen diesen Sektoren entscheidend sein konnen. Sie zeigten,
dass die Befragten von Arbeitgebern der 6ffentlichen (Kern-)Verwaltung erhéhte Arbeits-
platzsicherheit und weniger Freizeit erwarteten, ihr Beschaftigungswunsch mithin bei
dhnlicher individueller Gewichtung sowie personlicher Neigung zu Altruismus dort am
starksten ausgepragt ist. Die konzeptionellen Schwache dieser Studie, namlich die Befra-
gung von bereits im 6ffentlichen Dienst stehenden Beamten auf Widerruf (und dem damit
verbundenen bias wie bei Ritz und Waldner) zeigt jedoch an, dass die Forschung zur At-
traktivitat des Arbeitgebers offentlicher Dienst — auch in Abgrenzung zu anderen Wirt-
schaftssektoren — noch wenig fortgeschritten ist. Insbesondere Konzepte der intrinsischen
Motivation sind hier problematisch: Vor dem Hintergrund der fehlenden Forschung in die-
sem Bereich in Deutschland'® sowie auch im internationalen Vergleich geringen Einheit-
lichkeit in deren Konzeptualisierung!® steht der Einbezug von Public Service Motivation
nach den bis hierhin vorhandenen Konzepten in vergleichende Forschung zur Arbeitge-
berwabhl also allenfalls auf tdnernen FiiRen.

106 Ritz, Adrian/Waldner, Christian: Der Staat im Kampf um den Flhrungskraftenachwuchs: Eine Untersuchung zur Arbeit-
geberattraktivitidt der dffentlichen Verwaltung, in: Schréter, Eckhardt/Réber, Jérg/von Maravic, Patrick (Hrsg.): Zu-
kunftsfahige Verwaltung?, Opladen 2012, S. 83 ff.

107 Vogel, Rick/Keppeler, Florian/Papenfufs, Ulf: Arbeitgeberattraktivitdt offentlicher Unternehmen aus Sicht des Fiih-
rungskraftenachwuchses der Verwaltung, in: Zeitschrift fur 6ffentliche und gemeinwirtschaftliche Unternehmen,
H. 4/2017, S. 256 ff.

108 \gl. Kehrer, Tamiko/Rélle, Daniel: Die Theorie der ,Public Service Motivation“, in: Die 6ffentliche Verwaltung 2018,
H. 13, S. 509 ff.

109 vgl. Korac, Sanja/Saliterer, Iris/Weigand, Benedikt: Factors affecting the preference for Public Sector employment at
the pre-entry level: A systematic review, in: International Public Management Journal 2018 (Jg. 22), H. 5, S. 836.
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Tabelle 8: Beschaftigungsziele befragter Studierender*®

1. Aufstiegs- und Karrierechancen 8. Herausfordernde Tatigkeit
2. Gute Zusammenarbeit mit Vorgesetzten u. | 9.  Zukunftsaussichten der Branche
Kollegen

3. Abwechslungsreiche Tatigkeit 10. Unternehmensstandort

4. Weiterbildungsmoglichkeiten 11. Produkte/Dienstl. mit Identifikationspo-
tential

5. Arbeitsplatzsicherheit 12. Moglichkeiten fir einen Auslandsein-
satz

6. Verdienstmoglichkeiten 13. Umwelt- und Sozialverhalten der Unter-
nehmung

7. Balance zwischen Privat- und Arbeitsleben | 14. Bekanntheit und Reputation der Unter-
nehmung

Quelle: Ritz, Adrian/Waldner, Christian: a.a.0., S. 87.

Ein weiteres mogliches Attraktivitdtsmerkmal des 6ffentlichen Dienstes, welches in der
Literatur kaum beachtet wird, wohl auch da es nicht direkt auf die Arbeitgeber bzw.
Dienstherren zurtickzufiihren ist, ist das 6ffentliche Ansehen bestimmter Berufsgruppen.
So erfreuen sich bspw. Feuerwehrleute, Polizisten, Richter und Beschaftigte in der Pflege
in Umfragen regelmaRig hoher Reputations- und Vertrauenswerte in der Bevélkerung. In
der Arbeitsmarktforschung wird die Entscheidung flir eine bestimmte Berufsausbildung
bzw. auch ein bestimmtes Universitatsstudium allerdings regelmaRig konzeptuell vom
Ubergang in die Berufstitigkeit und der Arbeitgeberwahl getrennt, da Menschen hier an-
dere Entscheidungskriterien anlegen®®, Doch nicht allein hierdurch scheidet die Einbezie-
hung dieses Attraktivitatsmerkmals aus. Vielmehr ist der 6ffentliche Dienst zudem gerade
fiir o.g. Berufsgruppen als Arbeitgeber beinahe ,alternativios”, womit die Wahlentschei-
dung faktisch entfallt.

Insgesamt bietet die vorhandene Literatur also nur sehr wenige fundierte Erkenntnisse
dariber, was den offentlichen Dienst in Abgrenzung zu Unternehmen der freien Wirt-
schaft auf dem Arbeitsmarkt attraktiv erscheinen lasst. Es liegen keine aktuellen empirisch
gestltzten Erkenntnisse dariber vor, welche Beschaftigungsziele einzelne Zielgruppen
der offentlichen Personalwirtschaft verfolgen, wie sie diese gewichten und welche Bedeu-
tung die Gemeinwohlorientierung fiir die Arbeitgeberwahl hat!'l,

110 vgl. Gerhards, Christian: a.a.0., S. 11 ff.

111 Zuletzt anhand von SOEP-Daten der Jahre 2000 — 2006: Breitsohl, Heiko/Ruhle, Sascha: Millennials' Public Service Mo-
tivation and Sector Choice — A Panel Study of Job Entrants in Germany, in: Public Administration Quarterly (2016), S.
458 ff. Anhand von SOEP-Daten der Jahre 2004 und 2005 zuvor auch: Dur, Robert/Zoutenbier, Robin: Intrinsic Motiva-
tion of Public Sector Employees: Evidence for Germany, in: German Economic Review 2014 (Jg. 16 ), H. 3, S. 343 ff.
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3.2.3  Attraktivitditsmerkmale des 6ffentlichen Dienstes — im Zuge von Befragungen der
Beschaftigten und der Beschaftigungsbehoérden

Die Literaturanalyse ergibt, dass es zwar einige Unterschiede zwischen Beschaftigungs-
verhaltnissen privater und 6ffentlicher Arbeitgeber gibt, die vor allem in der hohen Si-
cherheit und der langjahrigen, wenn nicht gar ,lebenslanglichen” Bindungswirkung 6f-
fentlicher Beschaftigungsverhaltnisse liegen. In der Sinnhaftigkeit der Tatigkeit selbst
(,public sector motivation‘) gibt es auBerdem eine haufig groBere inhaltliche Bindung an
die Berufstatigkeit, die bis zu einem gewissen Grad auch als Substitut zu materiellen Ge-
genleistungen angesehen werden kann. Jedoch sind die grundlegenden Merkmale der Ar-
beitgeberattraktivitdt vor allem in den Bereichen Arbeitsentgelt, Weiterbildung und Auf-
stiegsmoglichkeiten sowie Betriebsklima prinzipiell dieselben.

Die Attraktivitdtsmerkmale sind zudem prinzipiell die gleichen fiir die Entscheidungen der
Arbeitsplatzwahl am Anfang eines Berufslebens wie fiir die Wiinsche, den konkreten Ar-
beitsplatz oder auch den Arbeitsgeber zu wechseln. Bei Wechselambitionen ist im 6ffent-
lichen Dienst aulRerdem zu berlicksichtigen, ob Transaktionskosten damit verbunden sind.
Beamtinnen und Beamte verlieren z.B. dann, wenn sie das Beamtenverhaltnis aufkindi-
gen, einen Teil ihrer Alterssicherungsanspriiche. Indes wirkt sich auch Unzufriedenheit mit
den Beschaftigungsbedingungen fir den Arbeitgeber/Dienstherrn negativ aus, zum einen
weil die Beschaftigten dann unzureichende Arbeitsergebnisse abliefern, zum anderen gibt
es Signalwirkungen auch auf potentiell an einer Beschaftigung im 6ffentlichen Dienst In-
teressierte. Insoweit sind die Erwartungen von Menschen, die noch nicht im 6ffentlichen
Dienst arbeiten, sogar noch weniger aussagekraftig als Einschatzungen von bereits Be-
schaftigten, zumal erstere ja die Arbeitsbedingungen noch nicht einmal kennen und viele
Einschatzungen auf ,Horen-Sagen” basieren. Insoweit sind von einer Beschaftigtenbefra-
gung deutlich bessere Informationen Uber die Beschaftigtenzufriedenheit und damit auch
fur den inneren Reformbedarf klarere Hinweise zu erwarten.

Weitere Expertise zur Frage nach der Attraktivitat des 6ffentlichen Dienstes ist von den
Beschaftigungsbehdrden selbst zu erwarten. Der Weggang erfahrener dlterer Beschaftig-
ter ist dabei genauso wichtig wie Probleme bei der Personalfindung und -einstellung. In-
formationen liber Art und Umfang von Stellenbesetzungsproblemen liefern z.B. Hinweise,
bei welchen Berufsgruppen nicht nur Engpasse bestehen, die ggf. durch Ausbildungsof-
fensiven oder die Einrichtung eigener Studiengange gemildert oder gar beseitigt werden
kénnen, sondern auch ob die Beschéaftigungsbedingungen des 6ffentlichen Dienstes hier
vor allem im Vergleich mit der Privatwirtschaft konkurrenzfahig sind. Auch Besonderhei-
ten der Personalauswahl- und -einstellungsprozesse im 6ffentlichen Dienst kdnnen Ursa-
che von Rekrutierungsproblemen sein. Insoweit erganzt eine Befragung der Personalver-
antwortlichen die der Beschéftigten bei der Beantwortung der Frage nach der Attraktivi-
tat des offentlichen Dienstes.
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Unter den fiir die Privatwirtschaft am haufigsten genannten Oberbegriffen von Attrakti-
vitdtsmerkmalen sind einige, die auf den 6ffentlichen Dienst problemlos ibertragbar sind.
Dazu zéhlen

Arbeitsbedingungen, worunter insb. auch ein gutes Arbeitsklima u.a. in Form einer
guten Zusammenarbeit mit Vorgesetzen und Kollegen und Kolleginnen sowie die Ba-
lance zwischen Berufs- und Privatleben fallen,

Weiterbildungsangebote und Moglichkeiten ihrer Wahrnehmung und — haufig damit
verknipft —

Aufstiegs- und Karrierechancen sowie

die Arbeitsentgelte.

Das Kriterium Arbeitsplatzsicherheit ist im 6ffentlichen Dienst auf allen unbefristeten Stel-
len gegeben, dirfte aber bei befristeten Arbeitsvertragen von Bedeutung sein. Es ergibt
allerdings wenig Sinn, die Zufriedenheit mit der Sicherheit ihres Arbeitsplatzes bei den
Beschaftigten abzufragen, denn dies diirfte eher vor Eintritt in den 6ffentlichen Dienst ein
separierbarer Attraktor sein.

Zu den Arbeitsbedingungen®!? ist neben Indikatoren eines guten Arbeitsklimas und der
Vereinbarkeit von Familie resp. Privatleben und Beruf auch die Frage nach gesundheitli-
chen Belastungen, die, wenn sie unzureichend beriicksichtigt werden, auch das Arbeits-
ergebnis und die Hohe der Fehlzeiten beeinflussen!®. Zudem sind die Merkmale Uber-
oder Unterforderungen sowie Uberlastungen und , Unterbeschéftigung” wichtige Fakto-
ren der Arbeitszufriedenheit. Denn gerade letztere Faktoren indizieren die Angemessen-
heit der Personalausstattung und konkreten Stellenbesetzung in einer arbeitsteilig arbei-
tenden Institution, in der sich die einzelnen Beschaftigten einordnen und sich gemeinsam
um ein Arbeitsergebnis bemuhen.

Das Thema Arbeitsentgelte ist ebenfalls mehrschichtig!*. Zufriedenheit mit Arbeitsent-
gelten ist eine subjektive Einschatzung, die sich nach den individuellen Einschatzungen
der Beschaftigten richtet. Zu diesen gehort unzweifelhaft die Feststellung, ob das Arbeits-
entgelt — nach Abzug von (Sozial-)Versicherungsbeitragen und Lohn- bzw. Einkommens-
teuer — als ,,bedarfsdeckend” angesehen wird, ob die Beschéftigten ihre materiellen Be-
diirfnisse daraus angemessen finanzieren kdnnen. Diese Eigenschaft von Arbeitsentgelten
wird in der Betriebswirtschaftslehre haufig der sog. ,,Hygienefunktion" von Tarifentgelten
zugeordnet, wahrend Leistungspramien und andere von der Leistung abhangende Entgel-
telemente (Pramien, Boni) als motivationserhohend und leistungsanerkennend eingestuft

112 vgl. u.a. Brandl, Sebastian/Stelzl, Bernhard: Arbeitsbedingungen und Belastungen im 6ffentlichen Dienst, Arbeitspapier
der Hans Bockler Stiftung, Diisseldorf 2013.

113 vgl. Joiko, Karin/Schmauder, Martin/Wolff, Gertrud: Psychische Belastung und Beanspruchung im Arbeitsleben, Publi-
kation der Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin, Dortmund 2010.

114 Obwohl hochrelevant blieben im Rahmen dieser Untersuchung die den Arbeitsentgelten als Nebenleistungen zuzuord-
nenden Konditionen der Alterssicherung und Krankheitsabsicherung in Form der Beihilfe bei der Fragebogenkonzipie-
rung leider aulen vor. Ursache dafir ist die hartnackige Weigerung des Projektbearbeiters, sich vor Erstellung des
Fragebogens mit den theoretischen Grundlagen seiner Befragung auseinanderzusetzen. Diese Faktoren, die aus 6ko-
nomischer Sicht nahezu unverzichtbar sind, sollten aber bei einer Wiederholung der Befragung unbedingt einbezogen
werden.

63



werden!®, Letztere haben aber in weiten Teilen des 6ffentlichen Dienstes Ausnahmecha-
rakter und werden haufig auch im Hinblick auf Vergabeverfahren und Héhe der Zuwen-

dungen als durchaus problembehaftet angesehen'?®,

Deutlich wichtiger als leistungsabhadngige Entgeltbestandteile dirfte fir die Entgeltzufrie-
denheit im offentlichen Dienst die subjektive Einordnung des eigenen Arbeitsentgelts in
Relation zu anderen oder zu den gestellten Anforderungen sein. Béck unterscheidet in-
terne und externe Relationen der wahrgenommenen Entgeltzufriedenheit, die alle auf ei-
nem subjektiv vorgenommenen Vergleich beruhen und die sich auch im o6ffentlichen
Dienst finden lassen. So wird ein Entgelt als gerecht und damit zufriedenstellend empfun-
den, welches'’

die unterschiedlichen Schwierigkeitsgrade und Verantwortungsanforderungen der Ta-
tigkeiten/Arbeitsplédtze bericksichtigt,

die unterschiedlichen Qualifikationen und Fahigkeiten einbezieht,

echte Leistungsunterschiede der Beschaftigten berticksichtigt und auch unterschied-
liche personliche Hintergriinde und soziale Situationen parametrisiert.

Die externe Vergleichsdimension der Entgeltzufriedenheit bezieht sich dann auf Arbeits-
entgelte fir vergleichbare Tatigkeiten in anderen Wirtschaftsbereichen8, Fiir den éffent-
lichen Dienst, der fir viele Berufe Alleinstellungsmerkmale aufweist oder doch die Ar-
beits- und Entgeltsituationen korrespondierender privater Arbeitgeber entscheidend
pragt, bestimmt hier zweifelsfrei auch der Vergleich zwischen gleichen oder dhnlichen Ta-
tigkeiten in den beiden Statusgruppen die subjektive Entgeltzufriedenheit.

Wechselwiinsche von Beschaftigten sind allerdings nur bedingt Ausdruck von mangelnder
Arbeitgeberattraktivitat. Zwar kann sich dahinter Unzufriedenheit mit den individuell er-
lebten Arbeits- und Entgeltbedingungen verbergen und die Vorstellung, ein anderer pri-
vater oder 6ffentlicher Arbeitgeber oder Dienstherr bote bessere Konditionen. Sie kénnen
aber auch auf durch private Entscheidungen verursachte Veranderungen im Hinblick auf
Winsche zur Arbeitszeit oder zum Arbeitsort zuriickgehen, denen der aktuelle Arbeitge-
ber/Dienstherr aus verschiedenen Griinden nicht entsprechen kann. Allein die Vielzahl
und die haufig geringe GroRe und raumliche Reichweite der 6ffentlichen Arbeitgeber er-
schweren Wechsel innerhalb der Institution; vor allem im Beamtenbereich gibt es aul3er-
dem finanzpolitisch verursachte dienstrechtliche Hiirden fiir Dienstherrnwechsel, soweit

115 Vgl. Herzberg: Frederick/Mausner; Bernard/Bloch Snyderman, Barbara: Motivation to Work, New York 1993.

116 Vgl. Kuhlmann, Sabine et al.: Evaluation der Erfahrungen mit dem Leistungsentgelt nach TV6D im Bundesbereich, Berlin
2009; Schmidt, Werner/Miiller, Andrea: Leistungsentgelt in den Kommunen: Praxis einer umstrittenen Regelung, in:
WSI-Mitteilungen 2014 H. 2, S. 105 ff.; und Jochmann-Déll, Andrea/Tondorf, Karin: Monetare Leistungsanreize im 6f-
fentlichen Sektor — Bestandsaufnahme — Analysen — Gestaltungsempfehlung, edition der Hans-Bockler-Stiftung 119,
Disseldorf 2004.

17 vgl. Béck, Ruth: Personalmanagement, Miinchen/Wien 2015, S. 104.

118 vgl. ebenda.
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letztere nicht ausdricklich einer Versetzung zustimmen'?®, Werden allerdings Wechsel-

winsche Uber einen langeren Zeitraum nicht erfiillt, schlagen sie unzweifelhaft auf die
Arbeitszufriedenheit durch. Insoweit sollten Wechselwiinsche und die dahinter stehende
Motivationen zur Bestimmung der Arbeitgeberattraktivitat in eine Datenabfrage einbezo-
gen werden.

Da auch die Angebotsseite von Arbeitsplatzen mit vielfaltigen Moglichkeiten Einfluss auf
die Arbeitgeberattraktivitit nimmt, die Beschaftigungsbehorden selbst aber nur be-
grenzte Entscheidungsspielrdume zur Gestaltung von Einstellungsverfahren, Arbeitsbe-
dingungen oder Entgeltelementen besitzen, ist deren Wahrnehmung von Attraktivitats-
merkmalen und ggf. deren Nutzbarmachung ebenfalls von Bedeutung zur Beurteilung der
Arbeitgeberattraktivitat des 6ffentlichen Dienstes.

Fir diese komplementare Einschatzung beno6tigt man Daten lber

die von der Beschaftigungsbehdrde wahrgenommenen Probleme der Personalrekru-
tierung und Personalbindung,

identifizierbare Ursachen fur Probleme bei Rekrutierungsprozessen und (uner-
winschte) Personalabgénge sowie

die im o6ffentlichen Dienst verfligbaren genutzten Instrumente, um qualifiziertes Per-
sonal zu rekrutieren oder zu halten.

Im Hinblick auf die Befragung der Personalverantwortlichen und die der Beschaftigten ist
es abschlieBend von besonderem Interesse, ob die Ergebnisse in der Attraktivitatsbewer-
tung der Beschaftigten mit den Einschatzungen der Arbeitgeber-/Dienstherrnseite tber-
einstimmen. Auf dieser Basis kann Reformbedarf identifiziert werden, der sich nicht nur
auf spezifische Instrumente fiir Personalrekrutierung, -bindung und -entwicklung bezieht,
sondern insb. auch auf die Modernisierung der Entgelt- und Karrieresysteme.

119 vgl. Dose, Nicolai/Wolfes, Felix/Burmester, Carolin (Hrsg.): Kleinstaaterei im Dienstrecht der deutschen Bundeslénder.
Probleme bei der Bundesldandergrenzen tiberschreitenden Mobilitdt von Landesbeamten nach der Féderalismusreform
1, Modernisierung des 6ffentlichen Sektors, 45. Band, Baden-Baden 2020.
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4. Analyse der Attraktivitat der Beschaftigung im offentlichen
Dienst auf der Basis von Befragungsdaten

Zur differenzierten Beurteilung der Arbeitgeberattraktivitat des 6ffentlichen Dienstes und
Identifizierung von diesbeziiglichen Problemen wurden im Herbst 2018 zwei Befragungen
im o6ffentlichen Dienst durchgefiihrt. Die erste Befragung richtete sich an die Personalver-
antwortlichen, behandelte insb. auch das AusmaR von Stellenbesetzungs- und Personal-
bindungsproblemen und sollte deren genauere Verortung eruieren, auch wenn hier keine
»flachendeckenden” Ergebnisse erwartet werden konnten. Bei den Beschaftigten, welche
die zweite Umfrage betraf, bestand die Erwartung im Hinblick auf differenzierte Einblicke
in Wechselambitionen sowie Zufriedenheitswerte bei Attraktivititsmerkmalen, die nach
verschiedenen Merkmalen/erklarenden Variablen wie Arbeitgeber/Dienstherr, Alter, Ent-
gelt-/Besoldungsgruppe, Aufgabenbereich etc. ausgewertet werden.

4.1 Personalgewinnung und -bindung aus Sicht der Dienstherren/
Arbeitgeber des offentlichen Dienstes

Die Personalwirtschaft der befragten Arbeitgeber des 6ffentlichen Dienstes hatte im Jahr
2017 mit splirbaren Schwierigkeiten bei der Gewinnung und Bindung des Personals zu
kampfen. Der Personalbedarf, der sich aus dem Einstellungsbedarf aufgrund neu geschaf-
fener Stellen sowie dem Ersatzbedarf fiir voriibergehend oder dauerhaft aus dem 6ffent-
lichen Dienst ausgeschiedene Beschaftigte ergibt, konnte in einigen Fallen in signifikan-
tem AusmaR nicht gedeckt werden'?,

Ziel der Befragung der Personalverantwortlichen war es, einen tieferen Einblick in die
Probleme der 6ffentlichen Personalwirtschaft unter den gesamtwirtschaftlichen Bedin-
gungen eines Fachkraftemangels zu gewinnen. Statistiken sind {iblicherweise nicht tiefge-
staffelt und erlauben selten Erkenntnisse {iber spezielle Teilbereiche.

120 yg|, Hermanowski, Richard: Zur Lage der Personalwirtschaft des 6ffentlichen Dienstes, in: Die Offentliche Verwaltung
2018 (Jg. 72), H. 24, S. 991 ff.
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Tabelle 9: Zusammensetzung der Riickldufe nach GréBenklasse des Dienstsitzes und
Ebene

komm. Be- | Landesbe- | Bundesbe-

reich reich reich

unter 1.000 Einwohner 6 6 0 0
unter 2.000 Einwohner 34 34 0 0
unter 5.000 Einwohner 184 184 0 0
unter 10.000 Einwohner 142 142 0 0
unter 20.000 Einwohner 132 131 1 0
unter 50.000 Einwohner 69 61 6 2
unter 100.000 Einwohner 18 10 8 0
unter 200.000 Einwohner 11 3 8 0
unter 500.000 Einwohner 14 0 10 4
Uber 500.000 Einwohner 20 0 19 1
k.A. 10 2 7 1

Die Ausschopfungsquote der Vollerhebung betrug etwa 25,1 Prozent, darunter 714 voll-
standig ausgefillte Fragebogen (ca. 11,6 Prozent). Nach Bereinigung der Daten um offen-
sichtliche Fehler konnten 640 Datensatze in die Analyse einbezogen werden (ca. 10,4 Pro-
zent) — darunter 573 kommunale Gebietskdrperschaften und Zweckverbande (ca. 10,5
Prozent), 59 Landesbehorden (ca. 8,9 Prozent) und acht Bundesbehorden (ca. 11,8 Pro-
zent). Diese verteilten sich im kommunalen Bereich auf 540 Kommunen, 20 Landkreise
und 13 Verwaltungsgemeinschaften 0.a.; im Landesbereich auf 20 Oberste und 18 Obere
Landesbehorden sowie 21 Gbrige Einrichtungen, v.a. Hochschulen. Im kommunalen Be-
reich blieb der Fragebogen durch die GroRstddte unbearbeitet (vgl. Tab. 9). Auf (Teil-)Ant-
wortausfdlle im Datensatz wird im Folgenden jeweils hingewiesen.

Die Abbriiche bei der Bearbeitung des Fragebogens verteilten sich zu ca. 20,8 Prozent auf
die Zuordnung des Personalverantwortungsbereichs, zu ca. 25,7 Prozent auf die Daten-
eingabe zu Personalbewegungen auf Ausbildungsplatzen und zu ca. 33,0 Prozent auf die
Dateneingabe zu Personalbewegungen auf Planstellen und Stellen, wahrend auf die vier
Ubrigen Seiten insgesamt nur ca. 21,8 Prozent der Abbriiche entfallen. Diese Verteilung
lasst darauf schlieRen, dass einerseits die Weitergabe von Organisationsdaten, anderer-
seits auch der individuelle Aufwand fiir die Bereitstellung von — fiir die planvolle Steue-
rung der Personalwirtschaft essentiellen — Daten zu Personalbewegungen in bestimmten
Zeitabschnitten von den Befragten nicht geleistet werden konnte oder wollte. Hierbei
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zeigten sich nur geringfiigige Unterschiede zwischen den Ebenen'?!, wobei aber insbeson-

dere groRe Personalverantwortungsbereiche in Obersten Bundes- bzw. Landesbehdrden
und GroRRstadten ausfielen, darunter die Lehrerinnen und Lehrer, Polizistinnen und Poli-
zisten, Soldatinnen und Soldaten sowie Justizbeschaftigten. Dies spricht dafiir, dass viele
der erhobenen Daten dort, wo der Aufwand begrenzt erschien, anlassbezogen ermittelt
und bereitgestellt wurden, wahrend sie als regularer Bestandteil des Organisationswis-
sens in diesen Bereichen des 6ffentlichen Dienstes nicht ohne Weiteres verfligbar sind.

4.1.1 Personalabgange und Besetzungsprobleme im Jahr 2017

Die im Zuge der Datenerhebung bei den Personalverantwortlichen erhobenen Daten um-
fassen die personellen Zu- und Abgédnge des Haushaltsjahres 2017, wobei insbesondere
die Abgange einen genauen Blick auf die zu deckenden Ersatzpersonalbedarfe erlauben.
Im Einzelnen bestand der zu deckende Bedarf, hochgerechnet anhand der Gbermittelten
Daten zu Stellenbesetzungen und Austritten, bei den befragten Personalverantwortlichen
im kommunalen Bereich zu etwa 69 Prozent, im Landesbereich zu etwa 62 Prozent aus
Ersatzbedarfen, mithin zu ca. 31 Prozent (komm. Bereich) bzw. 38 Prozent (Landesbe-
reich) aus Neueinstellungsbedarfen (Bundesbereich ohne ausreichende Datenlage).

Unter den Ersatzbedarfen waren im Durchschnitt lediglich etwa die Hélfte Folge von Ren-
ten- bzw. Pensionseintritten sowie ca. 7 bzw. 9% Folge familienzeitbedingter Beurlaubun-
gen und damit von Unterbrechungen der Dienstzeit. Wechsel zu anderen Arbeitgebern
sowie Abgange mit unbekanntem Ziel machten hingegen jeweils etwa ein Drittel der Er-
satzbedarfe aus (vgl. Tab. 10). Damit bestand im Jahr 2017 ein bedeutender Anteil an den
Personalbedarfen fiir den Ersatz ausscheidender Beschaftigter, was selbst unter Beriick-
sichtigung eines Anteils befristeter Stellen auf eine relativ hohe Austrittsfluktuation hin-
weist. Die Daten zeigen zudem, dass Austritte zu anderen Arbeitgebern des 6ffentlichen
Dienstes nach Auskunft der Befragten ca. doppelt (Kommunen) bzw. dreimal (Lander) so
haufig stattfanden wie Wechsel in die Privatwirtschaft. Die Konkurrenz der 6ffentlichen
Arbeitgeber untereinander besaR folglich auch einen weitaus héheren Einfluss auf die
Personalbedarfe als die der privatwirtschaftlichen Arbeitgeber.

121 Abbriiche Dateneingabe Ausbildungsplédtze: Bundesbereich ca. 22 Prozent, Landesbereich ca. 22 Prozent, kommunaler
Bereich ca. 14 Prozent; Abbriiche Dateneingabe Planstellen und Stellen: Bundesbereich ca. 17 Prozent, Landesbereich
ca. 25 Prozent, kommunaler Bereich ca. 17 Prozent aller Befragten.

68



Tabelle 10: Anteile der Austrittsgriinde im offentlichen Dienst* im Jahr 2017 (ohne
beamtenrechtliche Zuweisungen)

vo-
riiber- dauer-
ge- haft in .
hend ande- :nbe
. ann-
in an- ren tes Ziel
deren off.
off. Dienst
Dienst
Lan-
desbe- 7,25% 50,87% 1,86% 12,27% 6,29% 12,29% 5,64% 4%
reich
komm.
Be- 9,45% 49,17% 2,36% 17,76% 6,31% 8,83% 3,56% 3%
reich

* n =403, davon 372 komm. Bereich u. 31 Landesbereich. Bund: keine ausreichenden Daten

Stellenbesetzungsprobleme traten in verschiedenen Berufsgruppen auf. Die Auswertung
der gemeldeten Vakanzen'?? des Haushaltsjahres 2017 nach Berufsgruppen (vgl. Tab. 11)
zeigt die quantitativ groRten Probleme im Bereich der allerdings am haufigsten vorkom-
menden Verwaltungsberufe. Die gesamtwirtschaftlich vielfach als Mangelberufsgruppen
bezeichneten und auch durch privatwirtschaftliche Arbeitgeber stark nachgefragten Inge-
nieure und Informatiker blieben mit einigem Abstand dahinter zurlick, wobei im Landes-
bereich, wo haufiger starker spezialisierte und hoherwertige Aufgaben auszufiihren sind,
ein deutlich héherer Mangel feststellbar war. Auch Spezialisten verschiedener Aufgaben-
bereiche (hier unter "Ubrige") waren nach Aussage der Personalverantwortlichen in vie-
len Fallen nicht zu finden, darunter bspw. Psychologen und Geologen. Im Einklang mit
diesem Gesamtbefund waren lediglich die hier festgestellten Mangelberufsgruppen der
Bauplanung, der Ver- und Entsorgung sowie der Arzte, im Erhebungszeitraum auch ge-
samtwirtschaftlich von Fachkrifteengpissen gekennzeichnet!?,

122 Als Vakanzen wurden solche Falle gewertet, in denen eine im Jahr 2017 (neu) zu besetzende Stelle nach mehr als sechs
Monaten immer noch unbesetzt war.

123 vgl. die Ergebnisse der halbjahrlichen Fachkréfteengpassanalyse der Bundesagentur fiir Arbeit. Bundesagentur fiir Ar-
beit: Fachkrafteengpassanalyse Dezember 2017, 2018.
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Tabelle 11: Anteil der Befragten mit Vakanzen auf Planstellen nach Berufsgruppen im
Jahr 2017

. Kommunaler
Landesbereich .
Bereich

Verwaltungsberufe 10,17% 6,98%
Erziehungsberufe 1,69% 3,49%
Informatik 8,47% 1,57%
Bauplanung (erw.) 6,78% 3,32%
Bauhof (erw.) - 0,70%
Ver- und Entsorgung - 0,17%
Aufsichtsberufe = 0,35%
Elektrotechnik 5,08% -

Arzte 1,69% 0,70%
Ingenieure allgemein 3,39% 1,40%
Techniker allgemein = 0,52%
Ubrige 8,47% 1,57%

Von einem flachendeckenden extremen Fachkrdftemangel im 6ffentlichen Dienst kann
auf Grundlage der erhobenen Daten allerdings insgesamt fiir das Jahr 2017 nicht gespro-
chen werden (vgl. Tab. 12). Fiir den kommunalen Bereich — hier aufgrund der in der Stich-
probe besseren Datenverfligbarkeit iber alle Flachenldander hinweg zur Analyse herange-
zogen — zeichneten die auf Grundlage der personalwirtschaftlichen Stromgréfien errech-
neten Vakanzquoten zwar vordergriindig ein anderes Bild, doch sind die Extrema im kom-
munalen Bereich Brandenburgs, Sachsen-Anhalts und Thiiringens durch die vergleichs-
weise geringe Zahl von Personalbewegungen in den antwortenden Kommunen bedingt.
Jedoch deuten sie in Verbindung mit den meist héheren Vakanzquoten bei Ausbildungs-
platzen auf mittelfristig anhaltende Stellenbesetzungsprobleme fiir diese Arbeitgeber hin,
welche einer genaueren Analyse der Lageeinschdtzung und des wahrgenommenen Be-
werberinteresses bedurfen.
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Tabelle 12: Vakanzquoten* bei Planstellen sowie Ausbildungs- und Anwarterplatzen
im kommunalen Bereich nach Bundeslandern im Jahr 2017

Ausbildungs- und

Planstellen " -
Anwarterplatze

Baden-Wiurttemberg 5,02% 8,10%
Bayern 7,25% 10,21%
Brandenburg 21,54% 42,86%
Hessen 3,55% 12,96%
Mecklenburg-Vorpommern 9,79% 9,38%
Niedersachsen 1,68% 8,08%
Nordrhein-Westfalen 5,89% 5,43%
Rheinland-Pfalz 4,85% 6,00%
Sachsen 5,88% -

Sachsen-Anhalt 18,80% -

Schleswig-Holstein 6,45% 3,51%
Thiringen 13,85% -

* n =465, Saarland und fehlende Werte: keine ausreichenden Daten

4.2 Untersuchungsdesign und Datensatze

Um moglichst umfangreiche und auch die Heterogenitdt abbildende Daten Ulber den 6f-
fentlichen Dienst zu erhalten wurden beide Befragungen als Online-Vollerhebungen kon-
zipiert. Dabei wurden aufgrund der schieren GroRRe des 6ffentlichen Dienstes, aber auch
aus forschungsdkonomischen Griinden, moglichst kurze und flr eine Vielzahl méglicher
Endgerate zugdngliche Online-Fragebdgen entwickelt.

Fir die Befragung der Personalverantwortlichen entstand ein Fragebogen, der einerseits
personalwirtschaftliche Kennzahlen des Jahres 2017 erhob — welches zum Zeitpunkt der
Befragung das letzte abgeschlossene Haushaltsjahr war — und dariber hinaus Erkennt-
nisse lber die jeweilige Prozessqualitdat sowie auch personliche Lageeinschatzungen. Das
hierzu erstellte Online-Erhebungsinstrument (vgl. Anhang 1) wurde in Kooperation mit
einer nordrhein-westfalischen Kommune im Juli 2018 getestet und bedurfte — bei Vorlie-
gen der erhobenen Kennzahlen — einer etwa zehnminiitigen Bearbeitungszeit. Uber einen
fiir die Befragten individuellen und nicht sichtbaren Teilnehmercode wurde sichergestellt,
dass keine Doppelungen oder Manipulationen von Dritten vorgenommen werden konn-
ten.
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Der Fragebogen fiir die Beschaftigten des o6ffentlichen Dienstes setzte sich hingegen aus
drei Komponenten zusammen. Neben der obligatorischen Erhebung sozio-demografi-
scher wie auch tatigkeitsrelevanter Daten (z.B. Ebene, Aufgabenbereich, Beruf, Entgelt-
bzw. Besoldungsgruppe) wurden die Teilnehmerinnen und Teilnehmer gebeten, vier
wichtige Attraktivitdtsdimensionen — Entgelt, Arbeitsbedingungen, Arbeitsbelastung und
Perspektiven — nach der fir sie personlich geltenden Bedeutung zu ordnen. Diese Anga-
ben sollten dazu dienen, die anschlieBenden Beurteilungen der Arbeitgeberleistungen
besser dahingehend einschatzen zu kénnen, ob sie den Bediirfnissen der Beschaftigten
tendenziell entsprechen oder auch entgegenlaufen!?,

Des weiteren wurden Fragen nach der individuellen Zufriedenheit mit Arbeitsbedingun-
gen i.e.S., Arbeitspensum, Weiterbildung und Aufstieg sowie den Arbeitsentgelten ge-
stellt. Die Werte mussten auf einer fiinfstufigen Likert-Skala angegeben werden (vgl. An-
hang 2). Dieser Online-Fragebogen wurde anhand einer Stichprobe von 113 Beschéftigten
einer nordrhein-westfilischen Kommune getestet'?>, bedurfte i.d.R. einer Bearbeitungs-
zeit von lediglich fUnf bis max. zehn Minuten und erreichte im Test eine ausreichend hohe
interne Konsistenz (Cronbachs Alpha jeweils zwischen 0,85 — 0,90). Lediglich die Angaben
zum Arbeitspensum erreichte keine akzeptable interne Konsistenz (Cronbachs Alpha:
0,54). Da sie zur Messung der Qualitat des Dienstpostenzuschnitts Gber die Messung der
Abwesenheit von Uberforderung, Uberlastung, Unterforderung und unzureichender Aus-
lastung jedoch in dieser Form unerldsslich sind, wurden sie in der Befragung beibehalten.

Probleme bereitete zunachst die unzureichende Verfligbarkeit von Adressen fiir die bei-
den Befragungskreise. Deshalb wurden zunachst (iber Gemeindeverzeichnisse, die Orga-
nigramme im staatlichen Bereich sowie durch eine Recherche der kommunalen Zweck-
verbdnde insgesamt 6.167 Personalverwaltungen im institutionellen Sinne identifiziert
und im Herbst 2018 in zwei Wellen via E-Mail angeschrieben'?®. Dazu gehérten auf kom-
munaler Ebene im Falle von Amts-, Samtgemeinden o0.4. die Personalabteilungen der je-
weils verwaltenden Gemeinde bzw. des Gemeindeverbands, auf staatlicher Ebene die
Personalabteilungen der Ministerien und Oberbehérden und die fir die Stellenbewirt-
schaftung im nachgeordneten Bereich verantwortlichen Abteilungen in den Ministerien

124 Damit grundsatzlich entgegen bisher im 6ffentlichen Dienst verwendeter AttraktivititsmaRe, vgl. Bulmahn, Thomas:
Attraktivitatsindex Bundeswehr. URL: < https://www.demografie-portal.de/SharedDocs/Downloads/DE/BerichteKon-
zepte/Bund/Attraktivitaetsindex_Bundeswehr.pdf?__blob=publicationFile&v=9> (abgerufen am 15. Méarz 2020).

125 Dijeser Pretest fand zeitgleich zum Test des Erhebungsbogens fiir die Personalverantwortlichen im Juli 2018 statt. Uber
einen "Cookie" auf dem jeweiligen Endgerat wurde sichergestellt, dass nur einmal an der Umfrage teilgenommen wer-
den konnte.

126 Die Ansprache der Personalverantwortlichen erfolgte insofern institutionell, als dass die It. Geschaftsverteilungsplan
(sofern ermittelbar) "letztinstanzlich" fiir das Personal im Aufgabenbereich verantwortlichen Abteilungen oder Refe-
rate kontaktiert wurden, um vom dortigen flaichendeckenden Steuerungswissen zu profitieren. Eine funktionale An-
sprache der jeweiligen Einstellungsbehérden und die damit verbundene aufwendige Recherche kamen v.a. aus zeit-
6konomischen Griinden nicht in Betracht.
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sowie die Fachhochschulen und Universitaten. Mittlere und untere Landesbehdrden wur-
den mit Ausnahme der Regierungsprasidien in Baden-Wiirttemberg, welche auch Aufga-
ben einer Landesoberbehérde wahrnehmen'?’, nicht befragt.

Mit dem Anschreiben und der Bitte um Teilnahme an der Datenerhebung wurde den Per-
sonalverantwortlichen zudem ein zweites Schreiben im PDF-Format Ubersandt, welches
zur Weitergabe an die Beschaftigten im jeweiligen Verantwortungsbereich vorgesehen
war. Es trug sowohl den Hyperlink zur Umfrage als auch, fir den Fall der postalischen
Verbreitung unter den Beschaftigten, einen QR-Code mit dem Link zum Fragebogen. Da
die Personalverantwortlichen gewissermaRen als "Pfortner" flr die Beschaftigten agier-
ten, wurde die Beschaftigtenbefragung zudem Uber die Verteiler der fiir den 6ffentlichen
Dienst aktiven Mitgliedsgewerkschaften des Deutschen Beamtenbunds (dbb) und des
Deutschen Gewerkschaftsbunds (DGB) sowie Uiber Arbeitskreise der Personalrdte im o6f-
fentlichen Dienst bekannt gemacht. Wissenschaftlich Beschaftigte an Hochschulen und
Universitaten waren wegen ihrer besonderen Arbeitsaufgaben und Beschaftigungsbedin-
gungen mit der Befragung ausdricklich nicht adressiert; Teilnehmerinnen und Teilnehmer
aus diesem Tatigkeitbereich wurden aus den Datenséatzen entfernt.

Durch die Art der Befragung und der Stichprobenziehung besitzen die generierten Daten-
sets hinsichtlich ihrer Aussagekraft drei Einschrankungen, die bei der Bewertung zu be-
ricksichtigen sind:

Da es keine unmittelbare Adressierungsmoglichkeit aller Beschaftigten des 6ffentli-
chen Dienstes gab und der Weg liber die Weitergabe des Anschreibens durch die Per-
sonalverantwortlichen gewahlt werden musste, kann nicht tiberprift werden, ob dies
in allen Fallen auch geschehen ist.

Durch die Tatsache, dass es sich um eine vollstandig online durchgefiihrte Befragung
handelte, ist es auerdem maoglich, dass nicht alle Personen, die durch die Anschrei-
ben erreicht wurden, auch an den Befragungen teilnehmen konnten. So ist es gerade
im Bereich der Kommunen nicht selten der Fall, dass nicht alle Beschaftigten, darun-
ter insbesondere meist die des Bauhofs, Gber eine dienstliche E-Mail-Adresse verfi-
gen. Zwar konnte die Bearbeitung des Fragebogens auch via QR-Code auf Tablets oder
Smartphones erfolgen, bedurfte damit aber besonderer Initiative seitens der Befrag-
ten.

Vor dem Hintergrund der Verbreitung der Befragung lber die Verteiler der im 6ffent-
lichen Dienst aktiven Gewerkschaften ist zudem dahingehend ein bias zu erwarten,
dass die so erreichten Personen zum Befragungszeitpunkt deren Mitglieder und/oder
Sympathisanten waren und sich somit zuvor bereits mindestens einmal kritisch mit
den Beschaftigungsbedingungen in ihrer Organisationseinheit auseinandergesetzt
haben.

Zudem wurde eine Reihe von Fragebdgen nicht vollstindig ausgefillt, weil die Antwor-
tenden zu verschiedenen abgefragten Daten keine Angaben machen wollten. Dies bezieht
sich z.B. auf personliche Merkmale wie Alter, Besoldungs- oder Entgeltgruppe, Geschlecht

127 vgl. u.a. Bogumil, J6rg/Ebinger, Falk: Die GroRe Verwaltungsstrukturreform in Baden-Wirttemberg, Bochum 2005,
S. 22.
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oder auch Beschaftigungsbereich, aber auch auf die persdnlichen Zufriedenheitseinschat-
zungen. Bei letzteren bleiben diese Antworten ohne Auswirkungen auf die ermittelten
Durchschnittswerte. Bei den Personenmerkmalen gingen die Antworten nicht in die merk-
malsspezifischen Teilauswertungen ein; d.h., die Anzahl der jeweils einbezogenen Ant-
worten ist bei den Untergruppierungen kleiner als die Gesamtzahl der ausgewerteten Fra-
gebogen.

Die beiden Befragungen erreichten sehr unterschiedliche Riicklaufquoten: Unter den Per-
sonalverantwortlichen konnten 1.538 Riickldufe (24,94% der Befragten) erzielt werden,
von denen 640 vollstdndig bearbeitet, in den jeweiligen Befragungsmodulen wider-
spruchsfrei und damit verwertbar waren (10,4%). Darunter befanden sich 573 kommu-
nale Gebietskdrperschaften und Zweckverbénde (10,5%), 59 Landesbehérden (8,9 %, ins-
besondere Oberbehorden) und acht Bundesbehorden (11,8%, Oberbehérden). Im kom-
munalen Bereich gelang es, eine ausreichende Zahl an Datensatzen aus allen dreizehn
Flachenlandern zu gewinnen, wobei die Ausschopfungsquote — auch in Abhangigkeit der
jeweiligen Kommunalstruktur — zwischen 4,8% in Sachsen und 16,5% in Mecklenburg-Vor-
pommern variierte. Die Stichprobe umfasst insbesondere kleinere Kommunen unter
100.000 Einwohnern und Landesbehorden. Personalverantwortliche grofRer staatlicher
Aufgabenbereiche wie Bundeswehr, Polizei und Schulen, aber auch GroRstadte stellten
keine oder nicht ausreichende Daten zur Verfligung.

An der Beschiaftigtenbefragung beteiligten sich insgesamt 17.536 Beschéftigte (0,42% der
im offentlichen Dienst Beschaftigten'?®), von denen 16.544 die Befragung abschlossen
(0,40%). Die im Hinblick auf die Gesamtzahl und -verteilung der Beschéaftigten nach Ebene,
Entgelt- und Besoldungsgruppen und Geschlecht zu erwartende Verteilung (Erwartungs-
wert) wurde dabei mit Abweichungen von weniger als zwanzig Prozentpunkten weitge-
hend erreicht. Auch die Riicklaufe nach Statusgruppen bewegten sich in diesem Rahmen
um die zu erwartenden Werte, wobei allerdings unter den Tarifbeschaftigten ein deutli-
ches Ubergewicht der Entgeltgruppen {iber E6 feststellbar war. Schwerwiegendere Ab-
weichungen bestanden hinsichtlich der jlingsten Altersgruppe, da besonders wenige Be-
schaftigte unter 25 Jahren erreicht werden konnten. Auch die Statusgruppe der Soldatin-
nen und Soldaten ist klar unterreprasentiert, da lediglich zwei den Fragebogen vollstandig
bearbeiteten. Weitere Abweichungen ergaben sich im Hinblick auf die jeweiligen Aufga-
benbereiche, die durch die vergleichsweise kleine StichprobengrolRe deutliche Unter- und
Uberreprasentanzen aufweisen. Auf sie wird in den folgenden Analysen jeweils gesondert
verwiesen (vgl. auch Anhang 3).

4.2.1 Probleme der Personalgewinnung und Personalbindung

Mehr als die Halfte der befragten Personalverantwortlichen antwortete, dass sie im Jahr
2017 Probleme bei der Personalgewinnung hatten, 15% sogar Probleme der Personalbin-
dung (vgl. Abb. 6). Diese Problematik galt fiir Lander und Kommunen gleichermaRen: Im

128 Ermittelt anhand der Personalstatistik 2018 mit Stichtag 30. Juni. Die tatsachliche Zahl der zum Befragungszeitpunkt
im offentlichen Dienst Beschaftigten weicht davon ab, wird jedoch nicht monats- oder gar auf den Tag genau erhoben
und ist demnach nicht zu ermitteln.
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Landesbereich (50,8%) und im kommunalen Bereich (52,5%) meldeten die Befragten dhn-
lich haufig Probleme bei der Personalgewinnung. Probleme bei der Personalbindung
kannten 14,0% der Befragten im kommunalen bzw. 18,6% der befragten Personalverant-
wortlichen im Landesbereich, darunter wiederum ausschlieRlich Befragte in Landesober-
behorden, Hochschulen oder sonstigen Einrichtungen, aber keine Obersten Landesbehor-
den.

Die Schwierigkeiten bei der Personalgewinnung schlugen sich auch in Vakanzen bei Aus-
bildungsplatzen und Stellen nieder: Aus den Ubermittelten und bereinigten Daten ging
hervor, dass im Durchschnitt 8,2% der Ausbildungs- bzw. Anwarterplatze nicht vergeben
und 7,1% der neu zu besetzenden Stellen mehr als ein halbes Jahr lang vakant geblieben
waren. Wahrend die Quote der unbesetzten Ausbildungs- bzw. Anwarterplatze zwischen
kommunalem und Landesbereich etwa gleich hoch lag (8,3 bzw. 7,8%), verzeichneten die
Arbeitgeber im Landesbereich mit etwa 14,2% eine deutlich hohere Vakanzquote als die
kommunalen Arbeitgeber mit 6,4%.

Probleme der Personalgewinnung Probleme der Personalbindung

60%

W Ja ® Nein B k.A. HJa Nein Ek.A.

Abbildung 7: Probleme bei Personalgewinnung und -bindung

Nach den Grinden fiir diese Problemlage befragt, benannten die Personalverantwortli-
chen in Landern und Kommunen beinahe mit gleicher Verteilung qualitative und quanti-
tative Defizite beim Bewerberinteresse (vgl. Abb. 7; Bund: keine ausreichenden Daten).
Wahrend hierfir im Einzelfall neben der allgemeinen Knappheit von Arbeitskraften auch
regionale und berufsspezifische qualifikatorische Passungsprobleme ursachlich sein kén-
nen, zeigt die haufige Nennung von abgesprungenen Bewerberinnen und Bewerbern als
wahrgenommene Ursache, dass die angebotenen Beschaftigungskonditionen auf dem Ar-
beitsmarkt vielfach nicht wettbewerbsfahig waren und/oder aber die Bewerbungsverfah-
ren zu lang dauerten. Diese Schlussfolgerung wird zudem noch durch eine Vielzahl zuséatz-
licher Kommentare der Befragten zu diesen Erhebungsmodul weiter gestitzt, wo insbe-
sondere im Landesbereich vorrangig das mit der Stelle verbundene Arbeitsentgelt bzw.
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die geltenden tariflichen Regelungen zu dessen Bemessung als ursachlich bezeichnet wur-
den.

Im offentlichen Dienst werden Personalgewinnungsprobleme haufig bereits bei der Be-
setzung von Ausbildungsstellen sichtbar. Berufsausbildungen werden einerseits fiir den
mittleren Dienst angeboten, andererseits als Bachelor-Ausbildungen an den verschiede-
nen Fachhochschulen des 6ffentlichen Dienstes fiir den gehobenen Dienst auf Anwarter-
stellen, welche im Gegensatz zur Mehrzahl der grundstandigen Bachelorstudiengange so-
gar vergleichsweise attraktiv besoldet sind. Vor allem kleinere Kommunen jedoch haben
nicht nur wenige Planstellen, sondern bilden auch nicht aus. Von den kommunalen Ar-
beitgebern/Dienstherrn der Befragung hatten 26,3% gar keine Ausbildungsplatze, weitere
11,5% hatten im Jahr 2017 keine Ausbildungsstelle zu vergeben. Aber auch 42% der Lan-
desbehorden hatten keine Ausbildungsstellen, weitere 8,6% schrieben 2017 keine ein-
schlagigen Stellen aus, obwohl sie lber entsprechende Stellen verfiigen, so dass 50,5%
keine Ausbildungsverhaltnisse begannen. 804 der antwortenden Kommunen hatten ins-
gesamt 2286 Stellen ausgeschrieben, davon waren 130 oder 5,6% nicht besetzbar. Bei den
Behorden aus dem Landesbereich waren 1174 Ausbildungsstellen ausgeschrieben, nur
1,2% konnten nicht besetzt werden. Bei den Kommunen waren 11,5% vom Problem der
Nichtbesetzung betroffen, im Landesbereich waren es sogar 16,1%. Im Ausbildungsbe-
reich sind die Personalgewinnungsprobleme also (noch) moderat, aber auch nicht mehr
zu Ubersehen. Denn langerfristig resultieren aus unbesetzten Ausbildungsstellen Vakan-
zen im flr die Aufgabenerfillung erforderlichen Personalkérper.

Bei den Stellenbesetzungen aullerhalb des Ausbildungsbereichs hatten 7 antwortende
Bundesbehorden nach eigenen Angaben 743 Stellen zu besetzen, davon waren nach 6
Monaten noch 10 unbesetzt. Im Landesbereich betrug die Zahl der angegebenen ausge-
schriebenen Stellen 1226 in 50 Behorden, von denen 1120 (91,1%) besetzt werden konn-
ten. 16 Landesbehodrden (32%) konnten alle ausgeschriebenen Stellen besetzen. Von den
Kommunen berichteten 593 von 4962 ausgeschriebenen Stellen, von denen 4844 (97,8%)
besetzt werden kdnnten. 77,7% der Kommunen konnten alle Stellen besetzten. Nicht re-
prasentativ sind die wenigen Meldungen von Bundesbehdrden. Ein erheblicher Teil der
Stellenbesetzungen erfolgten befristet: beim Bund betrug der Anteil der befristeten Stel-
lenbesetzungen 33,5%, bei den Landern 49%, also fast jede zweite Stelle, bei den Kom-
munen immerhin noch 26%.

Lediglich 22,3% des auf die ausgeschriebenen Stellen eingesetzten Personals der Kommu-
nen stammte aus internen Rekrutierungsquellen (Ubernahme Auszubildender, Aufstieg
und Beforderung). Im Landesbereich lag diese Quote mit etwa 17,8% sogar noch tiefer
ebenso wie beim Bund mit 17,9%. 23% der Neueinstellungen der befragten Kommunen
waren zuvor bei einem anderen Arbeitgeber des 6ffentlichen Dienstes beschaftigt, im
Landesbereich traf dies auf lediglich 15,5% zu, im Bundesbereich auf gerade einmal 3%.
Aus der Privatwirtschaft kamen bei den Kommunen 30,3% der Neueinstellungen, im Lan-
desbereich 18,3% und beim Bund gerade einmal 0,5%.

Stellenbesetzungsprobleme wurden noch einmal jenseits der Stellenbesetzungsstatistik
abgefragt, dabei indizierten 42,9% der Bundesbehorden, 60,8% der Landeseinrichtungen
und 52,1% aller antwortenden Kommunen derartige Probleme. Diese wurden auf ver-
schiedene Ursachen zurickgefiihrt (vgl. Tab. 13): Klar und deutlich hatte die Mehrzahl
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aller Behoérden mit Einstellungsproblemen einen systematischen Riickgang der Bewer-
bungszahlen registriert. Lainder und Gemeinden leiden noch mehr unter Bewerbungen
mit unzureichenden Qualifikationen. Kaum relevant waren gesundheitliche Einschrankun-
gen der Bewerberinnen und Bewerber. Eine zweite Quelle von Stellenbesetzungsproble-
men liegt in den Besetzungsverfahren selbst. Zwischen einem Drittel bis fast die Halfte
der Behdrden mit Besetzungsproblemen gab an, dass ihnen gute Bewerberinnen und Be-
werber abgesprungen waren, weil andere Arbeitgeber schneller waren. Spate Zusagen
werden dagegen nur in geringem Umfang als Quelle von Problemen gesehen. Unter den
sonstigen Griinden wurden am meisten unzureichende, nicht wettbewerbsfahige Arbeits-
entgelte und eine unpassende Tarifstruktur genannt.

Tabelle 13: Nennung fiir Ursachen nicht zu besetzender Stellen im Jahr 2017

Lander

Behorden mit Antworten insg. 5 50 593
il Behd i Il -
Spotsie;enorden mit Stellenbesetzungs 60,0% 60,8% 52.1%
in % der Behorden mit Stellenbesetzungs-
problemen
Ursachen bei Bewerberinnen und
Bewerbern
weniger Bewerbungen 100,0% 77,4% 75,4%
unzureichende Qualifikation 0,0% 83,9% 77,3%
gesundheitliche Einschrankungen 0,0% 3,2% 2,9%
Ursachen Bewerbungsverfahren
abspringende Bewerberinnen und
Bewerber 33,3% 48,4% 32,7%
spate Zusagen 0,0% 3,2% 2,3%

Personalbindungsprobleme werden von den antwortenden Behorden in unterschiedli-
chem MaR gedulert. 60% beim Bund (auf einer statistisch nicht belastbaren Grundlage!),
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24% bei den Landern und ,nur” 13,5% bei den Kommunen. Die geringe Quote bei letzte-
ren kdnnte daran liegen, dass der geringere Anteil von Stellen im héheren Dienst eine
starkere Ortsbindung des Personals bewirkt.

Auch bei der Nennung von Ursachen fiir die Personalbindungsprobleme gehen die Ant-
worten der Personalverantwortlichen auf den verschiedenen féderalen Ebenen auseinan-
der. Vor allem bei den Kommunen ist die Verdienstkonkurrenz besonders drangend, was
wohl nicht nur eine Funktion des absoluten (regionalen) Verdienstniveaus ist, sondern
auch mit der durch Stellenplane und Stellenobergrenzen stark beschrdnkten Verfligbar-
keit hoherwertiger Stellen. So werden von 54% der Kommunen mit Personalbindungs-
problemen auch (zu) geringe Beférderungs- und Aufstiegsperspektiven als Ursache be-
nannt. Etwas geringer belasten Arbeitsverdichtung und gesundheitliche Uberlastung. Als
weitere Ursachen wurde von den Befragten insb. auch die generelle Veranderung auf dem
Arbeitsmarkt angefiihrt: ,,Der Arbeitsmarkt ist momentan so leer gefegt, dass Mitarbeiter
schnell kiindigen und wo anders neue Arbeitsverhaltnisse begriinden, wenn mal kleine
Probleme auftreten; die Mitarbeiter sind immer weniger gewillt, Probleme zu |6sen, wenn
irgendwas nicht passt, wird viel leichter der Arbeitsplatz gewechselt.” Bei den Gemeinden
spielen auch spate Termine der Kommunalpolitik und ,Arbeit verursachendes politisches
Geplankel” eine Rolle.

Tabelle 14: Nennungen fiir Ursachen von Problemen der Personalbindung im Jahr
2017

Behorden mit Antworten insg. 5 50 593

Anteil Beh6rden mit Personalbindungsproble-

60,0% 24,0% 13,5%

men
in % der Behorden mit Stellenbesetzungsprob-
lemen
bessere Verdienste

bei and. Arbeitgebern/ Dienstherren im 6D 0,0% 58,3% 57,5%

bei and. Arbeitgebern in Privatwirtschaft 66,7% 83,3% 67,5%
geringe Beférderungs- & Aufstiegsperspekti- 33.3% 83,3% 53,.8%

ven
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Arbeitsverdichtung 33,3% 66,7% 42,5%

Gesundheitliche Uberlastung 0,0% 50,0% 27,5%

Bei den Landern spiel die Verdienstkonkurrenz sowohl zu anderen 6ffentlichen Arbeitge-
bern/Dienstherren des 6ffentlichen Dienstes und in der Privatwirtschaft eine noch gro-
Rere Rolle als bei den Kommunen, vor allem wenn man bedenkt, dass hier jede vierte
Behorde einschlagige Probleme angab. Dass auch Arbeitsverdichtung von Zweidrittel der
belasteten Behdrden und gesundheitliche Belastungen in der Halfte der Falle angegeben
werden, muss als Alarmzeichen einer ,Branche” gewertet werden, die tber lange Zeit al-
lein wegen der Stabilitat ihrer Arbeitsverhaltnisse Wettbewerbsvorteile und nur wenig
Personalrekrutierungs- und -bindungsprobleme hatte. Die nicht reprasentativen Angaben
der Bundesbehoérden belegen immerhin, dass auch diese durchaus einschlagige Probleme
erleben.

Als besonders schwierig zu haltende Berufsgruppen kristallisierten sich vier heraus: Im
kommunalen Bereich die Beschaftigten in der Verwaltung allgemein und in Kindertages-
statten, im Landesbereich Informatikerinnen und Informatiker'?® und Ingenieurinnen und
Ingenieure. Selbst der Bund nannte Schwierigkeiten bei den beiden letzten Berufsgrup-
pen. Die Kommunen waren allerdings auBerdem in vielen Bereichen ihrer komplexeren
Aufgabenbereiche mit einer Vielzahl von Engpassberufen konfrontiert. Wahrend sie auf
einen intensiven interkommunalen Wettbewerb hinweisen, waren die befragten Arbeit-
geber im Landesbereich in den fiir sie relevanten Berufsgruppen, sofern tiberhaupt nach-
gefragt, weitgehend wettbewerbsfahig. Lediglich fir die gesamtwirtschaftlich starker und
in Konkurrenz zur Privatwirtschaft nachgefragten Berufsgruppen wurden Problemlagen
diagnostiziert (vgl. Tab. 15).

12 2017 waren die Kommunen noch nicht unmittelbar mit den massiven Digitalisierungserfordernissen vor allem auch des
0ZG konfrontiert. Heute fehlen Informatikerinnen und Informatiker auch auf kommunaler Ebene.
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Tabelle 15: Problemerwartungen bei Personalgewinnung und -bindung nach Berufs-
gruppe und Ebene (Anteil der Nennungen an den Riicklaufen in Prozent)

_ Personalgewinnung Personalbindung
I P R P p e
Alle Berufe = 1,69% 4,89% = 3,39% 3,14%
Verwaltung 25,00% 22,03% 40,49% - 6,78% 20,77%
Erziehung - - 24,61% - - 13,61%
Informatik 37,50%  35,59% 6,11% 12,50%  23,73% 2,79%
Bauplanung (erw.)  1250%  5,08% 8,55% - 678% 4,01%
Bauhof (erw.) - - 7,50% - - 3,66%
Ver- u. Entsorgung - - 3,49% — - 0,35%
Gebaudereinigung - - 1,05% - - 0,70%
Aufsichtsberufe - - 3,49% - - 1,05%
Elektrotechnik 25,00% - 0,52% - - -
Altenpflege _ _ 1,05% _ _ 0,52%
Krankenpflege - - 1,40% - - 0,70%
Arzte = 3,39% 1,92% = 1,69% 0,87%
Geschéaftsfiihrer _ _ 0,70% _ _ 0,52%
Ingenieure 12,50%  6,78% 8,55% 20,00%  10,17% 5,93%
Techniker - 3,39% 8,55% - 3,39% 5,58%
Handwerker - 1,69% 2,79% - - 1,57%
Arbeiter _ _ 0,87% _ _ 0,52%
Ubrige 12,50% 20,34% 1,75% = 10,17% 0,52%
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Insgesamt wird aus den Daten deutlich, dass sich die komfortable Situation 6ffentlicher
Einrichtungen aus den vergangenen Jahrzehnten nicht (mehr) fortsetzt, sondern dass zu-
nehmend Personalfindungs- und -bindungsprobleme auftreten:

Vor allem da, wo auch und gerade aufgrund politischer Entscheidungen nicht nur ein
Ersatzbedarf fir in den Ruhestand ausscheidende Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
rekrutiert, sondern auch eine wachsende Zahl von Stellen mit besonders Qualifizier-
ten besetzt werden muss (Polizei, KiTas, Schulen, Informatik/Digitalisierung), nimmt
der Konkurrenzdruck auch unter den 6ffentlichen Arbeitgebern/Dienstherren zu.

Bei Tatigkeiten, die eine spezifische Ausbildung voraussetzen wie der Polizeidienst,
miussen zudem erst die hierflir notwendigen Kapazitdten geschaffen werden, damit
eine ausreichende Menge von Bewerberinnen und Bewerber zur Verfligung steht, die
man einstellen kann. Auf Dauer fihrt zudem eine Absenkung der Eingangsvorausset-
zungen zu Qualitatsproblemen bei auf der Leistungsseite.

Nicht Gbersehen werden darf zudem, dass es spezialisierte Aufgabenbereiche mit be-
sonderen Qualifikationsanforderungen gibt, die im Zuge des Outsourcing und der Pri-
vatisierungen vor allem der 1990er Jahre aus dem o6ffentlichen Dienst ,, auswander-
ten” (wie z.B. die Planung und Uberwachung von Bauprojekten, aber auch Aufgaben
von Jugenddamtern), die die Kommunen heute wieder versuchen, in die eigene Regie
zuriickzuholen, wo aber das Gehaltsniveau mit der Aufgabenerfillung zuvor ebenfalls
,privatisiert”, mithin héher worden war.

Zu hinterfragen ist auch der sehr hohe Anteil befristeter Beschaftigungsverhaltnisse
an den Einstellungen, was den Wiinschen junger Absolventinnen und Absolventen
klar entgegensteht. Fiir junge Bewerberinnen und Bewerber fehlt deshalb dem o6f-
fentlichen Dienst bei diesen Stellenangeboten ein Attraktivitdtsmerkmal, fir das sie
moglicherweise bereit waren, auf eine hohere Bezahlung in der — fiir sie instabileren
— Privatwirtschaft zu verzichten.

Vor allem bei Mangelberufen in den Bereichen Erziehung und Technik kdnnten sich
auBerdem die offentlichen Besoldungs- und Tarifstrukturen sowie die recht kurzen
Beforderungsstrecken innerhalb der Laufbahngruppen als problematisches Attrakti-
vitdtsmerkmal herausstellen, wobei weniger das Gehaltsniveau als solches, sondern
die unzureichende Flexibilitat schwer wiegt.

Um ein Zwischenfazit zu ziehen, so lassen die Angaben den Schluss zu, dass die befragten
Beschaftigungsbehdrden 2018 noch keine unlésbaren Probleme bei Personalrekrutierung
und -bindung sahen, dass aber ihre ,Monopolstellung” dank unkiindbarer sicherer Ar-
beitsvertrage der Vergangenheit angehort.

4.2.2 Die Nutzung personalwirtschaftlicher Instrumente

Den Personalverantwortlichen im offentlichen Dienst steht ein Katalog personalwirt-
schaftlicher Instrumente zur Verfligung, welche zur Gewinnung oder Bindung bestimmter
personalwirtschaftlicher Zielgruppen oder Einzelpersonen genutzt werden kdénnen (vgl.
Tab. 16). Darin sind neben den im Dienstrecht erfassten MaBnahmen auch solche enthal-
ten, die auch Arbeitgebern der Privatwirtschaft zur Verfligung stehen. Die im Dienstrecht
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geregelten MaRnahmen sind stark einzelfallorientiert und auf den Einstellungsvorgang o-
der die Bleibeverhandlung zugeschnitten. Im Ubrigen existieren in der Privatwirtschaft
verbreitete Instrumente, die gerade groRRere Organisationen im offentlichen Dienst nut-
zen kénnen, um neue Rekrutierungsquellen zu erschlieBen. Dazu gehdren insbesondere
Stipendien fir Studierende in Fachrichtungen bestehender oder absehbarer Mangelbe-
rufsgruppen, bereits vereinzelt praktiziert im Falle von Informatikern, Bauingenieuren und
Elektrotechnikern. Darlber hinaus sind Seiten- und Quereinstiegsprogramme zu nennen,
welche bereits anderswo erwerbstatigen Menschen den Erwerb fehlender Qualifikatio-
nen zum spezifischen Wechsel in den 6ffentlichen Dienst ermoéglichen. Weitere freiwillig
gewadhrte zusatzliche Verglnstigungen oder betriebliche Angebote wie Job-Tickets, Kin-
derbetreuungsangebote oder Maoglichkeiten zum mobilen Arbeiten liegen im Ermessen
der Dienststelle und hangen stark mit den 6rtlichen dienstlichen Notwendigkeiten und
Gegebenheiten zusammen.

Tabelle 16: Personalwirtschaftliche Instrumente zur Personalgewinnung und -bin-
dung

f:firrt;;:: §4 Abs. 3TVG, § 1 §4 Abs. 3TVG, § 1 §4 Abs. 3TVG, § 1
.. Abs. 2 TVGD Abs. 2 TV-L Abs. 2 TV6D
vertrige
Vorwegge- .
wihrung von § 16 Abs. 2 TVGD, § 16 Abs. 2 TV-L, § 16 Abs. 2 TVGD,
Erfahrunas- bspw. § 30 LBesG bspw. § 30 LBesG § 28 Abs. 2 BbesG
& NRW NRW ‘
stufen
O I B e
Schnelle Be- . . Begrenzung d. § 22
.. Beférderungsverbote Beforderungsverbote .
forderungen . . Abs. 4 BBG mit Plan-
mit Planstelle mit Planstelle
stelle
. Fachkrafte-RL vom
Arbeits- 11. November 2011,  ° 1BAPS.STV-L Be- o0 e 6TvoD,
marktbe-zo- amte: bspw. § 69

gene Zulagen

Beamte: bspw. § 69
LBesG NRW

Ortliche Tarifverein-

LBesG NRW

§ 94 BayBesG, pro-

§ 43 BbesG

Ortsbezogene barungen, bspw. jekt-bezogen bspw. in Derzeit nur im Aus-
Zulagen ,Munchen-zulage” MV, SN, ST (,,Busch- land (dipl. Dienst)
(A 35) zulagen®)
Beamtinnen und Be- Beamtinnen und Be- Beamtinnen und Be-
amte: LUKG der Bun- amte: LUKG der Bun- amte: § 4 BUKG, Ta-
Umzugskos- - . N . . g
deslander, Tarifbe- deslénder, Tarifbe- rifbeschaftigte gem.
tenerstattung

schaftigte gem. § 23
TV6D

schaftigte gem. §23
Abs. 4 TV-L
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Dienstwoh-
nungen

Stipendien

Seiten- und
Quereinstiegs-
programme

Job-Tickets

Kinderbetreu-
ung

Homeoffice u.
Telearbeit

Sonstiges
(Nennungen
der Befragten)

Bspw. NDWV NI

Individuell: IT-Bereich
(bspw. im Lk Peine)

landesrechtliche Re-
gelung, zudem Pro-
gramme der Ar-
beitsagentur

nach Einzelvereinba-
rung mit Kooperati-
onspartner

nach Einzelvereinba-
rung mit Kooperati-
onspartner

Dienstvereinbarung
(bV)

Arbeitszeitflexibilisie-
rung per DV, BGM,
private Nutzung
Diensthandy, Fortbil-
dungsangebote

2.B. WofR Hessen, RL
NRW, NDWV NI

Individuell: Flr best.

Fachrichtungen bspw.

in MV u. NI, FRL-Sti-
pendium (SL)

Fir versch. Fachrich-
tungen, u.a. Erzie-
hung u. Padagogik.
Arbeitsagentur

Landesweit in Hes-
sen, gem. Einzelver-
einbarung

nach Einzelvereinba-
rung mit Kooperati-
onspartner

Per DV

Arbeitszeitflexibilisie-
rung per DV, Perso-
nalentwick-lungspro-
gramme, Malnah-
men fur Familien-
freundlichkeit

durch die BImA

Individuell, bspw. IT-
Bereich (BMI, BMV),
Bauingenieurwesen
(WSV), Elektrotechnik
(BMV)

Bereich Bundeswebhr,
Programme. d. Ar-
beitsagentur

nach Einzelvereinba-
rung mit Kooperati-
onspartner

nach Einzelvereinba-
rung m. Kooperati-
onspartner

Per DV

Keine Nennungen

Die tatsachliche Nutzung dieser Instrumente fiel im Jahr 2017 trotz der wahrgenommenen
personalwirtschaftlichen Problemlage gering aus. Nur ca. 55,5% aller befragten Personal-
verantwortlichen nutzten Gberhaupt eines dieser Instrumente, 44,5% nannten hingegen
Uberhaupt keine Instrumente. Unter den Befragten mit Problemen bei der Personalge-
winnung war die tatsachliche Nutzung mit etwa 71% verbreiteter.

83



Tabelle 17: Angaben zur Nutzung der Instrumente zur Personalgewinnung und -bin-
dung

Personalrekrutierung ‘ Personalbindung

Bund Lander Kommunen‘ Bund Lander Kommunen

Zahl der Behorden 5 31 309 3 12 80
3:&‘:;?:“'“8 Arbeits- 0,0%  0,0% 1,9% | 00%  0,0% 2,0%
Vorweggewdhrung von 80,0% 74.2% 58,6% _ _ _
Erfahrungsstufen

Schnelle Beférderungen 20,0% 22,6% 29,8% 40,0% 14,0% 19,2%
/;‘l:lbaeg'zsnmarktbemge”e 40,0%  6,5% 15,9% | 40,0%  4,0% 9,9%
Ortsbezogene Zulagen 0,0% 3,2% 3,9% 0,0% 0,0% 3,4%
Stipendien 0,0% 6,5% 0,3% - - -
Sglten- und Querein- 0,0% 9,7% 17,8% _ _ _
stiegsprogramme

Umzugskostenerstattung 40,0% 22,6% 1,9% = = =
Dienstwagen 0,0% 3,2% 1,6% 0,0% 2,0% 1,3%
Job-Tickets 60,0% 38,7% 8,7% 40,0% 14,0% 3,9%
Kinderbetreuung 40,0% 9,7% 8,7% 20,0% 6,0% 3,9%
Dienstwohnungen 20,0% 3,2% 2,6% 0,0% 0,0% 0,8%
Homeoffice/Telearbeit 60,0% 74,2% 24,3% 60,0% 42,0% 12,5%
Reisekostenbudgets 20,0% 6,5% 2,9% 20,0% 4,0% 1,5%

Meistgenutzt waren dabei die beziige- und gehaltssteigernden MalRnahmen des Dienst-
und Tarifrechts, namlich die Vorweggewahrung von Erfahrungsstufen und schnelle Befor-
derungen. Allerdings enden die einkommenssteigernden Wirkungen dieser MaRnahmen
zwangsldufig spatestens dann, wenn die hochste Erfahrungsstufe oder die Endstufe der
Laufbahn erreicht ist.

Die Befragten waren den Daten zufolge deutlich davon entfernt, ihren personalwirtschaft-
lichen Spielraum zu nutzen. Unklar bleibt, ob die Instrumente ausreichen, um Vakanzen
zu vermeiden oder ob die Personalverantwortlichen weitere mehr oder flexibler anwend-
bare Instrumente bendtigen. So duBerten einige der Befragten im kommunalen Bereich
auch, dass die Nutzung gerade der dienstrechtlich vorgesehenen Anpassungsmoglichkei-
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ten bei den Entgelten durch die jeweilige Gemeindeaufsicht unterbunden wurde. Beson-
ders niedrig fiel die Anwendung der jeweils auf Dienststellenebene zu vereinbarenden
Zusatzleistungen aus, sodass auch unabhangig von Kollektivvereinbarungen personalwirt-
schaftlicher Spielraum ungenutzt blieb.

4.2.3  Attraktivitdtsdefizite aus Arbeitgebersicht

Die bei den Personalverantwortlichen erhobenen Daten weisen auf einige Attraktivitats-
defizite im 6ffentlichen Dienst in Relation zu anderen Wirtschaftszweigen hin. Diese kon-
zentrieren sich in erster Linie auf die Personalgewinnung, da die Bindung des Personalbe-
stands trotz nicht unerheblicher Personalbewegungen zwischen den Dienstherren®*°/Ar-
beitgebern des 6ffentlichen Dienstes vergleichsweise selten als problematisch bewertet
wurde. Quantitativ und qualitativ unzureichendes Bewerberinteresse — insbesondere
auch bei Ausbildung und dualem Studium im kommunalen Bereich, verstarkt auch beim
Direkteinstieg im Landesbereich — bedeutet, dass passende Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmer andere Optionen vorzogen oder gar nicht erst geniigend Bewerberinnen und
Bewerber existieren. Dies korrespondiert mit der Klage des Fachkraftemangels in der Pri-
vatwirtschaft, welcher aber noch nicht als flaichendeckend existent diagnostiziert werden
kann®3!, Dem Qualitatsdefizit wurde in Teilen des 6ffentlichen Dienstes bereits mit einer
Absenkung von Anforderungen nachgegeben, was sich bei der Bundespolizei auf sportli-
che Leistungsanforderungen und Orthographie bezog'®?, bei Richterstellen in einem Ab-
gehen von der Anforderung eines mindestens vollbefriedigenden Abschlusses®3.

Zu den Bewerberdefiziten hat allerdings der 6ffentliche Dienst auch selbst mit seinen
wachsenden Stellenbedarfen beigetragen. So wurde zur Deckung zukiinftiger Personalbe-
darfe eine Einstellungsoffensive zum Wintersemester 2017/2018 mit einem Anstieg der
Erstsemesterzahlen an den Verwaltungshochschulen des 6ffentlichen Dienstes um ca.
25% gestartet. Die befragten Personalverantwortlichen konnten in der Befragung vor al-
lem im Kommunalbereich allerdings 3,7% dieser ausgeschriebenen Ausbildungsstellen
nicht besetzen. Schwerer wiegt allerdings die Tatsache, dass gut 25% der Ausbildungsstel-
len des mittleren Dienstes vakant blieben. Zwar gehen auch in der Gesamtwirtschaft die
Bewerberzahlen nach Lehrstellen zuriick (bei gleichzeitig steigender Studierneigung),
langfristig miissen allerdings entweder die einschlagigen Berufsperspektiven im offentli-
chen Dienst wohl verbessert werden oder aber die entsprechenden Stellen weiter abge-
baut werden. Vor allem im Zuge der Digitalisierung ware das genau zu prifen.

130 vgl. Dose, Nicolai/Wolfes, Felix/Burmester, Carolin: Kleinstaaterei im Dienstrecht der deutschen Bundeslander — Pro-
bleme bei der Bundeslandergrenzen lberschreitenden Mobilitdt von Landesbeamten nach der Féderalismusreform |,
Schriftenreihe Modernisierung des 6ffentlichen Sektors ("Gelbe Reihe"), Band 45, Baden-Baden 2020.

131 vgl. Kubis, Alexander: |AB-Stellenerhebung 1/2019: Weiterhin hoher Bestand an offenen Stellen, IAB-Forum v. 16. Mai
2019 [download 10.2.2021].

132 vgl. 0.V.: Bundespolizei senkt offenbar Bewerberanforderungen, in: Der Tagesspiegel v. 20.1.2020 [download
5.2.2021].

133 Vgl. Jung, Marco: Der Justiz gehen die Top-Juristen aus, in: FAZ v. 4.9.2020 [download 5.2.3021].
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https://www.tagesspiegel.de/politik/personalsuche-der-polizei-bundespolizei-senkt-offenbar-bewerberanforderungen/25452890.html#:~:text=Um%20neu%20geschaffene%20Stellen%20besetzen,die%20Fehlertoleranz%20im%20Diktat%20an
https://www.faz.net/aktuell/wirtschaft/der-justiz-gehen-die-top-juristen-aus-16938240.html

Die in den Befragungen genannten Berufsqualifikationen, bei denen Besetzungsprobleme
bestehen, sind — bedingt — neben dem allgemeinen Verwaltungsdienst vor allem Spezial-
qualifikationen, die von der Privatwirtschaft nachgefragt werden:

Dies sind zum ersten relativ neue Qualifikationen, allen voran Informatik und alles,
was mit Digitalisierung zusammenhangt. Hier richtet der 6ffentliche Dienst erst seit
kurzem eigene Studiengange an den Verwaltungshochschulen ein, die auf die spezifi-
schen Anforderungen dieses Tatigkeitsbereichs ausgerichtet sind.

Zum zweiten werden vielfach genau die Berufe — wie Baufachleute und Ingenieure
sowie Projektleiter — genannt, deren Tatigkeitsbereiche in den 1990er und friihen
2000er Jahren privatisiert wurden, um den auferlegten Stellenstreichungen nachzu-
kommen oder um die vermeintlich héhere Leistungsfahigkeit bzw. gréRere Effizienz
privater Anbieter zu erschlieRen. Diese Flucht auch aus dem 6ffentlichen Dienst- und
Arbeitsrecht hat sich allerdings in nur wenigen Fallen als zielfiihrend herausgestellt.
Vielfach sind diese Engpassqualifikationen heute deutlich besser bezahlt als in der
Vergangenheit, und der 6ffentliche Dienst kann selbst die privatwirtschaftlichen Kos-
tensenkungspotentiale von lang hingehaltenen Praktikantinnen und Praktikanten
oder eng befristeten Arbeitsvertragen nicht Gibernehmen (und sollte dies auch nicht
tun, obschon gerade die befristeten Beschaftigungsverhaltnisse auch im 6ffentlichen
Sektor haufig zur verlangerten Personalauswahl missbraucht wird!).

Zum dritten leiden auch die klassischen Verwaltungsberufe im mittleren und gehobe-
nen Dienst sowie die Juristenausbildung unter verstarkter Konkurrenz um geeignete
Kandidatinnen und Kandidaten bzw. — vor allem in der Rechtswissenschaft — einem
Riickgang der Studierenden- oder Referendarzahlen, was auch eine langerfristig wir-
kende Folge des Stellenabbaus im 6ffentlichen Sektor nach 1995 anzusehen ist. Vor
allem bei gleichzeitig steigenden Ersatzbedarfen und Planstellenausweitungen fihrt
dies zu Stellenbesetzungsproblemen, nicht so sehr bei den ,,Premium-Jobs” in der Mi-
nisterialverwaltung, sondern eher im nachgeordneten Bereich oder bei den Kommu-
nen mit geringen Beforderungsperspektiven.

Bei Stellen, die mit ,Direkteinsteigern” besetzt werden konnten/sollten, verorteten die
befragten Personalverantwortlichen vor diesem Hintergrund auch ein recht klares Attrak-
tivitatsdefizit im Arbeitsentgelt sowie dessen spezielle Bemessung im Tarifbereich. Sehr
viele Personalerinnen und personaler fiihlten sich hier nicht mehr wettbewerbsfihig ge-
geniber anderen Arbeitgebern der Privatwirtschaft. Zwar kdnnen die Personalstellen mit
einigen Instrumenten wie vorgezogenen Dienstaltersstufen oder arbeitsmarktspezifi-
schen Zulagen das Regelgehalt aufbessern, die Instrumente wurden in der Praxis aber
(noch) nur in geringem Umfang eingesetzt. Sie weisen zudem mittelfristig das Problem
auf, dass keine weiteren Einkommenssteigerungen durch den Aufstieg in den Erfahrungs-
stufen moglich sind. Vor allem im Tarifbereich knnen — anderes als im Beamtenbereich
— auch nur sehr unzureichend schnelle(re) Beférderungen in Aussicht gestellt werden.

Mit der Bindung der gewdhrten Bezlige und Gehélter an die tariflich definierte Schwierig-
keit der auszufiihrenden Aufgabe wiesen die Befragten auf ein drittes Attraktivitatsdefizit
hin, das mittel- bis langfristig die Wirksamkeit finanzieller Anreize fir einen Verbleib beim
bisherigen Arbeitgeber reduziert. Durch die begrenzten Moglichkeiten insbesondere klei-
nerer Kommunen, abseits der politischen Leitungspositionen tiberhaupt Stellen oberhalb
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der Gruppen A1l bzw. E11 auszubringen, sind langfristig signifikante Gehaltssteigerungen
in diesem Bereich nur tber Dienstherrn-/Arbeitgeberwechsel zu erreichen. Auch hier ist
eine Verstarkung des Wettbewerbs innerhalb des 6ffentlichen Dienstes zu erwarten, so-
weit nicht aus den Praferenzen der Beschaftigten des 6ffentlichen Sektors selbst eine an-
dere Wertehierarchie erkennbar wird, die pekuniare Anreize und Karriere bis zu einem
gewissen Grad relativiert. Das wird aber nur aus Befragungen der Beschaftigten selbst er-
kennbar.

4.3 Die Attraktivitat des 6ffentlichen Dienstes aus Sicht der Beschaftigten

Bei der Beschaftigtenbefragung stehen nicht nur die durchschnittlichen Zufriedenheits-
werte aller ausgewerteten Fragebogen im Mittelpunkt, sondern auch und gerade abwei-
chende Einschatzungen von Teilgruppen. Dies ermdglicht ein deutlich differenzierteres
Bild der Arbeitgeberattraktivitdt des 6ffentlichen Dienstes und die Identifizierung unter-
schiedlicher Praferenzen und Problembereiche, die nicht alle Beschaftigten betreffen.
Durchgingig werden die Befragungsergebnisse der beiden Statusgruppen Beamtinnen
und Beamte und Tarifbeschaftigte sowie fiir Bund, Lander und Gemeinden nebeneinan-
der gestellt und verglichen, dazu werden verschiedene Personenmerkmale zur Ausleuch-
tung der Einschatzungen von Teilgruppen ausgewertet. Bei letzteren geht es dabei um
Alter und Geschlecht, Besoldungs- resp. Entgeltgruppen, Ldnderergebnisse insb. in aus-
reichend besetzten Besoldungs-/Entgeltgruppen, Aufgabenbereiche sowie Arbeitszeiten
und Pendeldistanzen.

Angesichts der Spezifitat des Humankapitals im 6ffentlichen Dienst sind zudem Wechsel-
absichten und die Griinde dafiir fir die Einschdtzung der Attraktivitdt der o6ffentlichen
Dienstherren/Arbeitgeber von Bedeutung. In Anbetracht der hohen Austrittshirden fir
Beamtinnen und Beamte und der etwas geringeren Verluste vor allem bei der Zusatzver-
sorgung der Tarifbeschaftigten ist hier insbesondere auch der Wunsch nach einem Wech-
sel in die Privatwirtschaft ein kritisches Zeichen. Gefragt wurde auBerdem nach den Griin-
den fir die Wechselabsichten, da sich hinter derartigen Planen immer Unzufriedenheit
mit der derzeitigen beruflichen Situation verbirgt.

Eine weitere Auswertungsdimension ergibt sich aus den geduRerten Prioritdten im Hin-
blick auf die Erwartungen an die Arbeit im 6ffentlichen Dienst.

Bei allen Zufriedenheitsfragen konnten die Antwortenden ihre individuelle Einschatzung
mit ganzzahligen Werten zwischen 1 und 5 angeben. Der Wert 3 indiziert damit eine mitt-
lere Zufriedenheit, hohere Werte eine groRere Zufriedenheit, niedrigere eine héhere Un-
zufriedenheit. Lediglich bei den Fragen nach Uber- oder Unterforderung sowie Uber- und
Unterauslastung sind die Mittelwerte umgekehrt zu interpretieren, d.h., niedrige Werte
zeigen eine grofRere Passung von Arbeitsmenge und -anforderungen, héhere hingegen in-
dizieren Probleme damit. Errechnet wurde zudem der Variationskoeffizient, der die Stan-
dardabweichung in Relation zum aus allen Antworten errechneten Mittelwert setzt und
angibt, wie ,homogen“ die Antworten ausgefallen sind. Hier deuten Werte von tber 25%
auf eine deutlich wahrnehmbare Unterschiedlichkeit der Einschdtzungen, darunter lie-
gende Werte auf eine gréRere Ubereinstimmung der Antworten.
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4.3.1 Zufriedenheitswerte von Beamtinnen und Beamten und Tarifbeschéftigten von
Bund, Landern und Gemeinden

Die Beschaftigten des 6ffentlichen Dienstes sind in deutlichem Male unterschiedlich zu-
frieden mit ihren Arbeitsbedingungen, ihrer Zumessung an Arbeit, den Weiterbildungs-
und Beforderungsbedingungen sowie mit ihrer Entgeltsituation. Diese verschiedenen Ka-
tegorien von Arbeitszufriedenheit, die gespiegelt Aussagen Uiber die ,innere Attraktivitat”
des offentlichen Dienstes ermdoglichen (héher bei guten Zufriedenheitswerten, weniger
gut bei schlechten Werten), ergeben ein hochst differenziertes Bild.

Bei den Arbeitsbedingungen haben Beschaftigte beider Statusgruppen eine deutlich bes-
sere als mittlere Zufriedenheit geduRert. Die Durchschnittswerte liegen mit wenigen Aus-
nahmen klar iber 3, bei der Ausstattung mit Arbeitsmitteln werden sogar bei den Beam-
tinnen und Beamten der Kommunen und den Tarifbeschaftigten des Bundes im Mitte
Werte von Uber 4 erreicht. Lediglich die Bewertungen der Beamtinnen und Beamten der
Lander liegen mit im Durchschnitt 3,6 etwas niedriger als die tGbrigen. Bei der Ausstattung
mit Arbeitsmitteln ist das Antwortverhalten auch relativ homogen, die meisten Variati-
onskoeffizienten liegen unter 25%.

Tabelle 18: Durchschnittliche Zufriedenheitswerte und Variationskoeffizienten von
Beamtinnen und Beamten und Tarifbeschaftigten von Bund, Landern und Gemein-
den mit den Arbeitsbedingungen

_ Arbeitszufriedenheit mit

Beruf &

Arbeitsmitteln Betriebsklima o
Familie

Beamtinnen und

Beamten
Bund 3,951 3,035 3,505 3,659
Gesamtzahl 638 26,5% 36,0% 30,3% 29,8%
Lander 3,627 2,816 3,073 3,335
Gesamtzahl 4111 30,5% 39,1% 35,6% 35,8%
Kommunen 4,079 3,257 3,487 3,610
Gesamtzahl 1632 22,8% 33,5% 30,4% 29,8%
k.A. 3,647 2,765 3,000 3,235
Gesamtzahl 40 32,5% 40,3% 39,6% 37,5%
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_ Arbeitszufriedenheit mit

Arbeitsmitteln Betriebsklima Beru.f .&
Familie
Tarifbeschiftigte
Bund 4,129 3,232 3,739 3,928
Gesamtzahl 522 23,5% 34,4% 26,4% 27,1%
Lander 3,931 3,116 3,469 3,716
Gesamtzahl 3284 26,8% 38,0% 32,8% 29,5%
Kommunen 3,861 3,060 3,349 3,660
Gesamtzahl 3605 26,2% 37,3% 32,5% 29,6%
k.A. 3,986 3,336 3,721 3,799
Gesamtzahl 142 21,9% 34,8% 28,5% 27,8%

Relativ gut wird auch die Vereinbarkeit von Familie/Privatleben und Beruf eingeschatzt.
Der Korridor von Durchschnittswerten zwischen 3,6 und 3,9 wird nur bei der relativ klei-
nen Gruppe der Beamtinnen und Beamten ohne Angabe der féderalen Ebene unterschrit-
ten. Allerdings sind die Bewertungen auch etwas inhomogener als bei der Ausstattung mit
Arbeitsmitteln.

Kritischer wird hingegen schon die gesundheitliche Belastung gesehen, was sich nicht nur
in den niedrigeren und zwischen den Ebenen starker divergierenden Durchschnittswer-
ten, sondern auch in den etwas héheren Variationskoeffizienten widerspiegelt. Die durch-
schnittliche Zufriedenheit bei Beamtinnen und Beamten der Lander und denen ohne An-
gabe der Ebene liegt gerade einmal bei 3 bzw. 3,07. Die besten Werte verzeichnen hier
die Tarifbeschaftigten des Bundes und die ohne Angabe mit etwas lber 3,7. Die Ubrigen
Werte liegen aber immerhin noch deutlich Gber dem Wert einer mittleren Zufriedenheit
von 3.

Am kritischsten schneidet bei den Dimensionen der Arbeitszufriedenheit das Betriebs-
klima ab. Die Antworten hier sind aulerdem mit Werten der Variationskoeffizienten zwi-
schen knapp 35% und etwas Uber 40% am wenigsten homogen. Die besten Zufrieden-
heitswerte werden noch bei den Beamtinnen und Beamten der Kommunen mit 3,26 und
den Tarifbeschaftigten des Bundes mit 3,23 erreicht. Unter dem mittleren Zufriedenheits-
wert von 3 duBern sich die Beamtinnen und Beamten der Lander mit 2,8 und die ohne
Angabe der Ebene mit nur 2,765. Die héchsten Werte der Variationskoeffizienten deuten
darauf hin, dass es im Beamtenbereich der Lander Probleme mit dem Betriebsklima gibt,
die es bei der weiteren Auswertung der Befragungsergebnisse nach Teilgruppen zu iden-
tifizieren gilt.

89



Die Antworten zur Angemessenheit der Arbeitszumessung sind im Durchschnitt ebenfalls
recht giinstig fiir alle Dienstherren und Arbeitgeber. Die besten — niedrigsten — Durch-
schnittswerte weist die Frage nach Uberforderung aus: hier liegen die Werte bei knapp
Uber 2, bei den Tarifbeschéaftigten des Bundes sogar nur bei 1,86. Die Heterogenitat der
Antworten ist jedoch mit Werten des Variationskoeffizienten von 45 — 48,5% ziemlich
hoch. Allerdings hatten 648 Antworten bei den Beamtinnen und Beamten und 620 bei
den Tarifbeschéftigten die Werte 4 oder 5. Damit flihlten sich gut 9% der Beschéftigten
Uberfordert (8,2% der Beamtinnen und Beamten, 10,5% der Tarifbeschaftigten).

Tabelle 19: Einschdtzungen zur Arbeitszumessung von Beamtinnen und Beamten und
Tarifbeschaftigten von Bund, Lindern und Gemeinden

Arbeitszumessung

_ Uberforderung | Unterforderung Uberlastung

Beamtinnen und

Beamten

Bund 2,061 2,222 2,385 1,908
638 46,6% 51,6% 45,5% 55,2%
Lander 2,206 2,054 2,562 1,699
4111 45,6% 52,5% 44,6% 55,6%
Kommunen 2,185 1,881 2,554 1,567
1632 45,6% 53,9% 45,3% 57,8%
k.A. 2,471 2,462 2,933 2,000
40 44,2% 46,8% 36,2% 61,2%

Tarifbeschiftigte
Bund 1,864 2,465 2,092 2,164
522 47,4% 50,9% 48,9% 55,5%
Lander 2,052 2,326 2,357 1,944
3284 47,9% 51,5% 48,2% 56,6%
Kommunen 2,094 2,133 2,390 1,795
3605 47,3% 53,3% 48,2% 57,1%
k.A. 2,072 2,267 2,197 1,912
142 48,5% 51,3% 50,4% 56,5%
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Im Hinblick auf Unterforderung, also Arbeitstatigkeiten, die unter dem personlichen Qua-
lifikations- und Leistungsvermogen liegen, sind die Werte bei den Beamtinnen und Beam-
ten etwas besser, bei den Tarifbeschaftigten um einiges schlechter. Bei ersteren liegen
die Werte zwischen knapp 1,9 und 2,2 (die kleine Gruppe der Befragten Beamtinnen und
Beamten ohne Angabe der Ebene ist mit 2,46 nicht ergebnisrelevant), bei letzteren wur-
den durchschnittliche Werte zwischen 2,13 bei kommunalen Arbeitgebern und 2,47 beim
Bund gemessen. Bemerkenswert ist allerdings, dass 1209 Tarifbeschaftigten (16%) und
740 Beamtinnen und Beamten (11,7%), insgesamt gut 14% aller Befragten sich bei ihrer
Arbeit stark unterfordert fiihlten. Ahnliche Heterogenititen zeigen sich bei Uber- und Un-
terauslastung. Die Befragten zeigten einen deutlich héheren Anteil Uberlastung durch
ihre Berufs-/Amtstéatigkeit an. Die durchschnittlichen Werte betragen hier 2,09 bei den
Tarifbeschéftigten des Bundes und 2,56 bei den Beamtinnen und Beamten der Lander im
Beamtenbereich®3*. Interpretiert man Antwortwerte von 4 und 5 als deutliches Zeichen
von empfundener Uberlastung, so ist deren Anteil von 16,1% (1214) bei den Tarifbeschif-
tigten und 20,6% (1325) bei den Beamtinnen und Beamten ein echter Krisenindikator,
dem bei den weiteren Auswertungen nachgegangen werden muss.

Nicht ausgelastet mit Wertangaben von 4 oder 5 fiihlen sich hingegen 6,5% der Beamtin-
nen und Beamten (415) und 9,5% der Tarifbeschéaftigten (714). Die Durchschnittswerte
liegen zwischen 1,57 im Beamtenbereich der Kommunen und 2,16 bei den Tarifbeschaf-
tigten des Bundes doch um einiges auseinander, so dass anzunehmen ist, dass das Prob-
lem der Unterauslastung, was nicht nur ineffiziente Arbeitszumessung indiziert, sondern
langerfristig auch zu Motivationsproblemen bei den betroffenen Beschéftigten flhren
kann, ebenfalls sehr heterogen verteilt ist. Bereinigt man allerdings die Durchschnitts-
werte um die Antworten mit den hohen Werten 4 und 5, so ergibt sich, dass die Unter-
auslastung im 6ffentlichen Dienst auf der liberwiegenden Mehrzahl der Arbeitsplatze kein
Problem ist. Immerhin hatten 55% der Beamtinnen und Beamten und 46,5% der Tarifbe-
schaftigten mit dem Wert 1 angegeben, dass sie keinerlei Unterauslastung versplrten.
Indes erscheint die Tatsache, dass dies nur etwa die Halfte der Antwortenden so sahen,
doch als klarer Problemindikator.

Weiterbildung bedeutet die Aneignung von zusatzlichem beruflichem Wissen, was wiede-
rum die berufliche Leistung steigert. Weiterbildung ist hdaufig Voraussetzung von Beforde-
rungen und in besonderem MaRe auch fir den Aufstieg in die nachst hohere Laufbahn-
gruppe. Insoweit hangen Weiterbildung und berufliches Fortkommen i.w.S. eng voneinan-
der ab.

Wirksame Weiterbildung ist bestimmt vom Angebot entsprechender MaRnahmen in
Form von Kursen, Veranstaltungen, Materialien einerseits und der dienstlichen Moglich-
keit andererseits, daran auch teilzunehmen, was nicht in jedem Fall eine — bezahlte — Frei-
stellung bedeuten muss, aber doch Arbeitszeitarrangements, die eine Teilnahme erlau-

134 Auch hier ist der Wert von 2,93 bei den Beamtinnen und Beamten ohne Angabe der Ebene nicht ergebnisrelevant, zeigt
aber die Unzufriedenheit der Gruppe, die sich hier nicht zuordnen lassen wollte!
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ben. Deshalb wurde sowohl abgefragt, ob die Beschiftigten mit dem Angebot an Weiter-
bildung zufrieden sind, als auch, ob ihnen aus ihrer Perspektive ausreichend Méglichkei-
ten geboten werden, an WeiterbildungsmalRnahmen teilzunehmen.

Von allen Beschaftigtengruppen von Bund, Landern und Gemeinden wurde das Angebot
an Weiterbildung als eher positiv angesehen. Die Zufriedenheitswerte sind im Beamten-
bereich mit Durchschnittswerten zwischen 3,28 und 3,6 hoher als bei den Tarifbeschéftig-
ten, wo die Werte im Mittel nur zwischen 3,15 und 3,24 liegen. Die Wahrnehmungen sind
allerdings relativ heterogen, was sich an den Werten der Variationskoeffizienten zwischen
33 und knapp 40% ablesen lasst. Dass die Arbeitgeber berufliche Weiterbildung auch er-
moglichen, sehen die Beschéftigten in dhnlicher GroRenordnung, wobei die durchschnitt-
liche Zufriedenheit auf fast allen Ebenen und in beiden Statusgruppen hoher ist als die mit
dem Weiterbildungsangebot. Ausnahme bilden hier nur die Beamtinnen und Beamten
des Bundes und beide Gruppen ohne Angabe des Beschaftigungsbereichs.

Tabelle 20: Die Wahrnehmung von Weiterbildung und Beférderungsperspektiven
resp. Aufstieg bei Beamtinnen und Beamten und Tarifbeschiftigten von Bund, Lan-
dern und Gemeinden

Bildungs- und Beforderungszufriedenheit

Ermogli- Interesse Beforde-
Angebot an Perspek-
. . chung von am berufl. rungs- .
Weiterbil- . ’ . tive
Weiterbil- Fortkom- perspekti- .
dung Aufstieg
dung. men ven
Beamte
Bund 3,402 3,386 2,403 2,446 2,087
638 34,2% 38,3% 46,1% 49,3% 51,8%
Lander 3,275 3,400 2,337 2,102 1,931
4111 35,0% 37,3% 46,7% 49,9% 52,1%
Kommunen 3,569 3,733 2,744 2,586 2,368
1632 33,3% 31,8% 43,5% 44,5% 50,0%
k.A. 3,600 3,333 2,733 2,200 2,214
40 24,4% 35,8% 28,2% 41,3% 45,7%
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Bildungs- und Beforderungszufriedenheit

Ermogli- Interesse Beforde-
Angebot an Perspek-
) ) chung von am berufl. rungs- .
Weiterbil- . X . tive
Weiterbil- Fortkom- perspekti- .
dung Aufstieg
dung. men ven
Tarifbeschiftigte
Bund 3,148 3,378 2,358 1,880 2,095
522 38,2% 37,5% 47,8% 51,5% 49,2%
Lander 3,163 3,415 2,285 1,782 2,003
3284 39,5% 38,0% 50,0% 50,7% 50,2%
Kommunen 3,240 3,510 2,492 2,078 2,260
3605 38,4% 35,9% 47,7% 48,2% 48,1%
k.A. 3,242 3,198 2,562 2,017 2,250
142 36,4% 39,3% 48,1% 49,8% 46,3%

Sehr viel schlechter fallt die Zufriedenheit mit den Perspektiven des beruflichen Fortkom-
mens aus. Hier wurde zum einen abgefragt, ob der/die Vorgesetzte ein Interesse am be-
ruflichen Fortkommen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter habe, also eine subjektive
Sichtweise, zum anderen die Einschatzung der objektiven Mdglichkeiten, die im 6ffentli-
chen Dienst z.B. von der Verfligbarkeit von héherwertigen Stellen abhangt, auf die die
Beschaftigten beférdert werden konnen oder auf die sie sich bewerben kénnen. Der Auf-
stieg in die nachst hohere Laufbahngruppe, die es nicht nur als Bewadhrungsaufstieg gibt,
sondern haufig auch von der erfolgreichen Absolvierung besonderer Weiterbildungsmal3-
nahmen abhangt, wurde besonders abgefragt.

Alle durchschnittlichen Befragungswerte zum Thema Beférderung und Aufstieg liegen
deutlich unter dem mittleren Wert von 3. Bei sehr heterogenen Antwortwerten (Variati-
onskoeffizienten zwischen 40 und 52%) wird das Interesse der jeweiligen Vorgesetzten
am beruflichen Fortkommen der Beschéftigten durchschnittlich nur mit 2,3 bis 2,7 bewer-
tet. Der Anteil der Beschéftigten, die das Interesse ihrer Vorgesetzten mit nur 1 oder 2
bewerten, liegt in beiden Statusgruppen fast gleichauf bei 53,4 und 55,4%.

Die Zufriedenheit mit den wahrgenommenen Beférderungsperspektiven liegt noch da-
runter, nicht so stark im Beamtenbereich (2,1 bei den Landern bis knapp 2,6 bei den Kom-
munen), deutlich aber bei den Tarifbeschéftigten. Hier werden die Beforderungsperspek-
tiven bei den Kommunen noch mit durchschnittlich knapp 2,1 bewertet, beim Bund liegt
der Durchschnittswert bei 1,88 und bei den Landern noch niedriger bei 1,78.

Bei der Frage nach Aufstiegsperspektiven fallen Beamten- und Tarifbeschéaftigtenbereich
noch einmal auseinander, was auch an den materiellen Unterschieden des Beférderungs-
rechts liegen konnte. Denn einen echten Aufstieg in die ndachsthéhere Laufbahngruppe
gibt es nur fir Beamtinnen und Beamten, nicht aber fiir Tarifbeschaftigte. Letztere dirf-
ten Beforderungen eher als die kurzfristigen Moglichkeiten fir das Erreichen der néchst
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hoheren Entgeltgruppe interpretieren, Aufstieg als die langfristige Perspektive weiterzu-
kommen. Mit dieser Interpretation ist plausibel, dass die Zufriedenheit mit den (langer-
fristigen) Aufstiegsmoglichkeiten etwas positiver ausfallt als die fur (kirzerfristigen) ,Be-
forderungsperspektiven”.

Beamtinnen und Beamte indes dirfte der Unterschied zwischen Beforderung und Auf-
stieg fraglos prasent sein. Sie schatzen ihre Aufstiegsmaoglichkeiten als noch schlechter ein
als ihre Chancen auf Beforderung. Hier werden Mittelwerte von 2,37 bei den Kommunen,
2,09 fur den Bund und sogar 1,93 fiir die Léander registriert.

Noch deutlicher wird die Unzufriedenheit mit den Beférderungs- und Aufstiegsmoglich-
keiten, wenn man sich den Anteil der Unzufriedenheitsnennungen mit den Werten 1 und
2 an allen Antworten vor Augen halt: Bei allen drei Abfragemerkmalen sind mehr als die
Halfte der Befragten sehr oder eher unzufrieden. Lediglich die Kommunen schneiden im
Beamtenbereich mit Werten um 50% etwas besser ab. Richtig schlecht schneiden die Lan-
der im Beamtenbereich sowie Bund und Lander bei den Aufstiegsperspektiven der Tarif-
beschéaftigten mit zwei Drittel Unzufriedenen ab. Die Tarifbeschéaftigten von Bund und
Landern schatzen ihre Beforderungsmoglichkeiten sogar zu Dreivierteln als unzureichend
ein (vgl. Tab. 21). Hier scheint ein echtes Problem des 6ffentlichen Dienstes zu liegen, dem
bei den weiteren Auswertungen nachzugehen ist.

Tabelle 21: Anzahl und relativer Anteil der Nennungen von Unzufriedenheit (Werte
1 und 2) an allen Nennungen nach Statusgruppen von Bund, Lindern und Gemeinden

_ Bildungs- und Beforderungszufriedenheit

Erméeli-
Angebot rmogli interesse Beforde- Perspek-
) chung von am berufl. .
an Weiter- . . rungsper- tive Auf-
. Weiterbil- Fortkom- . .
bildung spektiven stieg
dung. men
Beamte
Bund 145 159 343 328 395
638 22,7% 24,9% 53,8% 51,4% 61,9%
Lander 1056 1032 2383 2689 2737
4111 25,7% 25,1% 58,0% 65,4% 66,6%
Kommunen 314 261 694 764 854
1632 19,2% 16,0% 42,5% 46,8% 52,3%
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_ Bildungs- und Beforderungszufriedenheit

Angebot Ermogli- interesse Beforde- Perspek-
) chung von am berufl. .
an Weiter- . X rungsper- tive Auf-
. Weiterbil- Fortkom- . .
bildung spektiven stieg
dung. men
Tarifbeschaftigte
Bund 152 124 289 386 344
522 29,1% 23,8% 55,4% 73,9% 65,9%
Lander 1015 802 1934 2522 2265
3284 30,9% 24,4% 58,9% 76,8% 69,0%
Kommunen 1048 782 1899 2358 2116
3605 29,1% 21,7% 52,7% 65,4% 58,7%

Entgeltzufriedenheit wird individuell immer gemessen an der Angemessenheit und Ge-
rechtigkeit des Arbeitsentgelts in Relation zu einer gestellten Anforderung. Hervorzuhe-
ben fir den offentlichen Dienst ist zunachst die Einschatzung der Befragten, ob sie von
ihrem Einkommen gut leben kdnnten. Die trifft nicht nur die sog. ,,Hygienefunktion” von
Arbeitsentgelten, sondern auch das Alimentationsprinzip, das fir die Beamtenbesoldung
fordert, dass sie deutlich Giber dem sozialrechtlichen Existenzminimum liegen missen®?®.
Fiir die Tarifbeschaftigten gilt das Alimentationsprinzip zwar nicht, indes tragt eine posi-
tive Einschatzung der subjektiven Subsistenzsicherung entscheidend zur Attraktivitat des
offentlichen Diensts bei. Zudem findet bei Beschaftigten der unterschiedlichen Status-
gruppen regelmalig der Vergleich nicht nur der Bruttoeinkommen, sondern wegen der
unterschiedlichen Beitrags- und Steuerabziige auch und gerade der Nettoeinkommen un-
tereinander statt.

Die zweite wichtige Dimension der Entgeltzufriedenheit liegt in der Einschdtzung des Ent-
geltes in Bezug auf die individuelle Arbeitsleistung. Hier ist der Motivationseffekt zu be-
achten, den die betriebswirtschaftliche Literatur Giblicherweise leistungsbezogenen Ent-
geltbestandteilen zuordnet, die im 6ffentlichen Dienst nicht so haufig anzutreffen sind.
Von entscheidender Bedeutung diirfte aber die wahrgenommene Relation zwischen eige-
ner Leistung und dem daflir erhaltenen Arbeitsentgelt sein. In Ergdnzung dazu geben die
Einschatzungen der Befragten, wie sich ihr Arbeitsentgelt zu ihren fachlichen Fahigkeiten,
ihrer beruflichen Verantwortung und ihrer wahrgenommenen Belastung verhilt, ein dif-
ferenziertes Bild der Entgeltzufriedenheit.

135 vgl. BVerfG, Beschluss des Zweiten Senats vom 17. November 2015 — 2BvL 19/09 —, Rn. 1-170, Rn. 108 ff.; BVerfG,
Beschluss des Zweiten Senats vom 23. Mai 2017 — 2 BvR 883/14 — Rn 1-127; BVerfG, Beschluss des Zweiten Senats vom
4. Mai 2020 — 2BvL 6/17-, Rn. 1-183.
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Tabelle 22: Entgeltzufriedenheit von Beamtinnen und Beamten und Tarifbeschaftig-
ten von Bund, Lindern und Gemeinden nach verschiedenen Kategorien

Entgeltzufriedenheit
»gut leben” Leis.tun.gs- A(.:Iéiquanz édéqu:?\nz Vi?:ﬂ'lcjv?/zi- g(:?aqs:j:-z
motivation Leistungen Fahigkeiten tung gen
Beamte

Bund 4,037 3,051 2,929 2,991 2,884 2,786
638 22,0% 37,0% 40,6% 39,6% 42,7% 43,0%
Lander 3,896 2,861 2,760 2,841 2,638 2,538
4111 24,8% 41,0% 44,1% 41,9% 48,0% 47,3%
Kommunen 3,932 2,990 2,845 2,963 2,788 2,655
1632 23,1% 38,2% 42,4% 39,8% 45,1% 44,3%
k.A. 3,938 3,333 2,813 3,286 3,250 2,667
40 24,5% 34,1% 36,0% 31,4% 33,5% 44,7%

Tarifbeschaftigte
Bund 3,505 2,701 2,653 2,643 2,696 2,666
522 30,3% 40,8% 42,8% 43,5% 41,0% 41,0%
Lander 3,430 2,617 2,570 2,517 2,611 2,544
3284 30,8% 42,5% 45,7% 46,2% 45,9% 45,0%
Kommunen 3,451 2,692 2,522 2,543 2,505 2,444
3605 30,4% 40,8% 46,0% 44,9% 48,1% 46,5%
k.A. 3,202 2,557 2,608 2,577 2,689 2,607
142 35,9% 44,2% 47,2% 49,7% 47,4% 47,8%

Die Frage, ob die Beschaftigten von lhrem Einkommen aus der Tatigkeit im 6ffentlichen
Dienst ,gut leben” kdnnten, ergibt insgesamt ein positives Ergebnis fiir den 6ffentlichen
Dienst. Die Beurteilungen fallen im Durchschnitt besser aus fiir die Dienstherren, die hier
Zufriedenheitswerte von 3,9 bis 3,04 mit einer relativ grolen Homogenitat der Antworten
erzielen. Relativ unzufrieden sind hier auch nur zwischen 5,5 und 8,2% der Beamtinnen
und Beamten. Etwas kritischer, aber mit Werten zwischen 3,2 und 3,5 bei etwas gréRerer
Heterogenitat sind die Angaben der Tarifbeschaftigten, bei denen mit Werten zwischen
15,5% und 18,7% immerhin rund ein Sechstel eine geringe Zufriedenheit bzw. Unzufrie-
denheit dulerte.

Deutlich schlechter sind die Einschatzungen der Arbeitsentgelte im 6ffentlichen Dienst im
Hinblick auf ihre Eignung zur Leistungsmotivation und der Entsprechung zur geleisteten
Arbeit. Bei der Frage nach der Leistungsmotivation durch die erhaltenen Beamtenbeziige
und Gehalter kann nur noch der Bund im Beamtenbereich einen Wert von knapp Gber 3
und die Kommunen mit knapp unter 3 erreichen, alle anderen Beamtinnen und Beamten
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und Tarifbeschaftigten schatzen diese Funktion im Mittel als unterdurchschnittlich erfillt
ein. Hier liegen die Durchschnittswerte zwischen 2,6 und 2,86%,

Noch einmal unter diesen Werten liegen die Einschatzungen der Befragten bezlglich der
Relation ihres Arbeitsentgelts zu ihrer erbrachten Leistung. Sie liegen fiir den Beamten-
bereich mit Durchschnittswerten zwischen 2,76 fir die Lander und 2,93 fir den Bund —
aber mit groRRerer Heterogenitat — eng beieinander. Noch enger sind Absténde der durch-
schnittlichen Zufriedenheitswerte bei den Tarifbeschaftigten mit Werten zwischen 2,52
und 2,65, allerdings auch mit leicht hoheren Variationskoeffizienten. Es bleibt allerdings
festzuhalten, dass nirgendwo Zufriedenheitswerte oberhalb des mittleren Wertes er-
reicht werden, d.h. dass eher Unzufriedenheit mit der Leistungsgerechtigkeit der Arbeits-
entgelte im offentlichen Dienst herrscht. Bedenklich stimmt der hohe Anteil der Bewer-
tungen mit den Unzufriedenheitswerten 1 und 2 von einen Drittel bis klar Gber die Halfte.
Auch hier wird in den weiteren Auswertungen analysiert werden missen, bei welchen
Teilgruppen besonders hohe Unzufriedenheitswerte vorliegen.

Tabelle 23: Anzahl und relativer Anteil der Nennungen von Unzufriedenheit (Werte
1 und 2) bei den Fragen nach Entgeltzufriedenheit an allen Nennungen nach Status-
gruppen von Bund, Lindern und Gemeinden

Entgeltzufriedenheit
»gut leben” Li:sc;(':;\r:agf- A<Eiéquanz /fdfciqu:?nz VAec:g::\f/z- AB:?aqsL:j:-Z
tion Leistungen @ Fahigkeiten tung gen
Beamtinnen und Beamten
Bund 35 206 240 249 250 273
5,5% 32,3% 37,6% 39,0% 39,2% 42,8%
Lander 337 1654 1753 1889 2079 2168
8,2% 40,2% 42,6% 45,9% 50,6% 52,7%
Kommunen 106 573 633 709 746 786
6,5% 35,1% 38,8% 43,4% 45,7% 48,2%
Tarifbeschiftigte
Bund 81 238 250 245 227 229
15,5% 45,6% 47,9% 46,9% 43,5% 43,9%
Lander 613 1560 1798 1691 1607 1636
18,7% 47,5% 54,8% 51,5% 48,9% 49,8%
Kommunen 644 1620 1909 1927 1916 1956
17,9% 44,9% 53,0% 53,5% 53,1% 54,3%

Die weiteren Merkmale, fiir die die Adaquanz der erhaltenen Arbeitsentgelte abgefragt
wurde (personliche Fahigkeiten, getragene Verantwortung und Belastungen aus der Be-

136 Auch hier ist der bessere Durchschnittswert der Beamtinnen und Beamten ohne Angabe ihres Beschaftigungsbereichs
wegen der Kleinheit der Gruppe ohne Ergebnisrelevanz.
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rufstatigkeit), weisen dhnliche Durchschnittswerte wie die Relation zur erbrachten Leis-
tung auf. Sie liegen durch die Bank bei unter 3, indizieren im Durchschnitt mithin eher
Unzufriedenheit als Zufriedenheit. Der Anteil der Unzufriedenheitswerte ist allerdings im
Beamtenbereich etwas grofRer, bei den Tarifbeschaftigten etwas geringer. Bemerkens-
wert ist aber auch, dass die schlechtesten Durchschnittswerte aller Entgeltzufriedenheits-
fragen in Relation zur Belastung auftreten, was darauf hindeutet, dass es in Teilen des
offentlichen Dienstes tatsachlich ein Problem mit der wahrgenommenen beruflichen Be-
lastung gibt. Denn das Ergebnis korrespondiert durchaus mit den Befragungsergebnissen
zur beruflichen Uberlastung. Inwieweit die Merkmale tibereinstimmen und bei welchen
Teilgruppen des o6ffentlichen Dienstes diese Befunde verstarkt auftreten, muss bei den
weiteren Auswertungen beachtet werden.
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Tabelle 24: Anteil der Wechselwilligen Beamtinnen und Beamten und Tarifbeschaftigten von Bund, Landern und Gemeinden und

ihre Motive

_ Wechselabsicht Unzufriedenheit mit
berufl.

. Verbe- . '
Privat- Neuori- .
insg. wirt- amtung entrg. A;?;:ZS Entgelt
schaft

Bund

B (638) 14,58% 13,32% 2,19% 4,70% 1,25% 2,51% 7,99% 3,92% 7,37%
TB (522) 22,41% 19,16% 8,81% 2,30% 4,98% 1,92% 1,92% 7,09% 9,39% 14,37%
Lander

B (4111) 12,38% 10,68% 2,53% 2,89% 0,73% 2,14% 6,08% 5,42% 7,49%
TB (3284) 19,88% 15,68% 9,93% 1,58% 4,23% 1,13% 3,90% 8,59% 10,11% 12,36%
Kommunen

B (1632) 14,15% 13,85% 1,16% 4,29% 0,55% 2,88% 6,50% 5,39% 8,58%
TB (3605) 16,78% 14,01% 6,16% 0,83% 4,72% 0,61% 2,58% 8,52% 9,29% 10,54%
k.A.

B (23) 4,35% 4,35% 0,00% 0,00% 0,00% 4,35% 0,00% 0,00% 0,00%
TB (142) 21,83% 14,79% 12,68% 0,70% 4,23% 2,11% 3,52% 8,45% 9,86% 11,97%
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Zwischen 12,4% und 22,4% der Beamtinnen und Beamten und Tarifbeschaftigten des 6f-
fentlichen Dienstes tragen sich mit dem Gedanken, sich nach einer neuen Stelle umzuse-
hen. Immerhin mochte die Mehrzahl von ihnen weiterhin im 6ffentlichen Dienst beschéf-
tigt werden. Nur 1,2-2,5% der Beamtinnen und Beamten, aber immerhin 6,2-9,9% der Ta-
rifoeschéaftigten streben (auch) eine neue Beschéftigung in der Privatwirtschaft an. Die
groBen Unterschiede zwischen Beamtinnen und Beamten und Tarifbeschaftigten bilden
die unterschiedlich hohen Transaktionskosten eines Wechsels in die Privatwirtschaft fiir
die beiden Statusgruppen ab.

Im Hinblick auf die Griinde fiir den Wechsel suchte zwischen 4% und 5% der Beschaftigten
eine berufliche Neuorientierung (Ausnahme Beamtinnen und Beamte der Lander mit nur
2,9%). Das erscheint angesichts der relativ starren und spezifischen Laufbahnen insb. im
Beamtenbereich relativ hoch. Denn diese Zahlen bedeuten, dass etwa jede/r 20. Mitar-
beiterin/Mitarbeiter des 6ffentlichen Dienstes nicht mehr in ihrem derzeitigen berufli-
chen Feld zu arbeiten wiinscht. Der Wunsch nach raumlichem Wechsel ist mit nur 0,6 —
1,9% relativ gering — insb. auch bei den Kommunen —, der Wunsch nach geringeren Pend-
lerzeiten hingegen mit 1,9- 3,9% relativ hoch.

Sehr kritisch flr die Attraktivitat des o6ffentlichen Dienstes ist die Dokumentation von Un-
zufriedenheit bei den letzten drei Fragen zu bewerten, die ein Spiegelbild der zuvor aus-
gewerteten, teils sehr niedrigen Zufriedenheitswerte mit den Arbeits-, Karriere- und Ent-
geltbedingungen sind: Zwischen 6 und 8,5% beabsichtigen den Wechsel, weil sie mit ihrer
Arbeitsstelle unzufrieden sind, zwischen 7,4 und 14,4%, weil ihnen keine beruflichen Per-
spektiven geboten werden. Bei den Beamtinnen und Beamten besteht bei 3,9 — 5,4% der
Wechselwilligen Unzufriedenheit mit der Bezahlung; bei den Tarifbeschaftigten trifft das
sogar auf jede/n Zehnte/n zu.

4.3.2 Auswertung der Zufriedenheitswerte von Beamtinnen und Beamten und
Tarifbeschaftigten nach verschiedenen Merkmalen

Gerade mit Blick auf die Heterogenitat der Berufsbilder und Karriereverlaufe ist kaum an-
zunehmen, dass die im vorherigen Teilkapitel vorgestellten Durchschnittswerte Gberall
vorliegen. Von besonderer Bedeutung ist deshalb, in welchen Bereichen oder nach wel-
chen Merkmalen bessere oder schlechtere Zufriedenheitswerte bzw. Wechselabsichten
vorliegen, um besondere Probleme, aber auch Best-Practice-Beispiele herauszuarbeiten.
Deshalb werden die Antworten der Fragebdgen im folgenden nach weiteren Merkmalen
ausgewertet:

Geschlecht,

Alter,

Besoldungs- resp. Entgeltgruppen,

Landerergebnisse in ausreichend besetzten Besoldungs-/Entgeltgruppen,
Aufgabenbereiche

Arbeitszeiten und Pendeldistanzen.
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43.2.1 Zufriedenheitswerte nach Geschlecht

Die Auswertungen nach Geschlecht und Alter basieren auf einem etwas kleineren Umfang
an Antworten, weil doch eine Anzahl von Befragten diese Angaben nicht gemacht haben,
haufig sogar bei beiden Merkmalen. Die jeweilige Anzahl der zurechenbaren Antworten
ist in den Tabellen immer in der ersten Spalte angegeben, wobei bei Bund, Landern und
Gemeinden die Gesamtzahl der zurechenbaren Antworten indiziert wird. Die Differenz
ergibt dann die Zahl der Fragebdgen ohne die Angabe des jeweiligen Merkmals.

Im Hinblick auf die Heterogenitat der Antworten unterscheiden sich die Antworten zwi-
schen den Geschlechtern nur sehr wenig, so dass hier auf den Ausweis des Variationsko-
effizienten in den Tabellen verzichtet wurde (die Werte sind aber im Anhang in Tabelle 58
zusammengestellt). Bei den Zufriedenheitswerten sind die Angaben von Mannern und
Frauen im Mittel in der GroRenordnung dhnlich, es gibt aber eine Reihe von Unterschieden
bei den Gruppen und den Einzelparametern, die kurz hervorgehoben werden miissen.

Tabelle 25: Arbeitszufriedenheit nach Statusgruppen und Geschlecht

_ Arbeitszufriedenheit

Beamtinnen und Be-

amten

Bund (638)

Manner (372) 3,875 2,960 3,457 3,617
Frauen (240) 4,101 3,171 3,591 3,761
Lander (4111)

Manner (2171) 3,602 2,755 3,028 3,189
Frauen (1741) 3,679 2,910 3,136 3,513
Kommunen (1632)

Manner(814) 4,117 3,309 3,543 3,542
Frauen (738) 4,034 3,191 3,416 3,680
Tarifbeschaftigte

Bund (522)

Manner (167) 4,070 3,224 3,823 3,885
Frauen (335) 4,162 3,234 3,699 3,946
Lander (3284)

Manner (1135) 3,869 3,066 3,490 3,666
Frauen (1962) 3,963 3,167 3,470 3,759
Kommunen (3605)

Manner (1331) 3,920 3,072 3,490 3,705
Frauen (2138) 3,862 3,090 3,304 3,673

Bei fast allen Parametern der Arbeitszufriedenheit bewerten Frauen ihre Arbeitssituation
durchschnittlich leicht besser als ihre mannlichen Kollegen (vgl. Tab. 25). In einigen Féllen
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sind es nur Stellen hinter dem Komma — wie z.B. bei der Einschatzung des Betriebsklimas
bei den Tarifbeschaftigten des Bundes oder der des Gesundheitsschutzes ebenfalls bei
den Tarifbeschéaftigten der Lander. Bei einigen Parametern sind die Unterschiede jedoch
groRer bzw. sind die Frauen weniger zufrieden als die Manner. GroRRere Unterschiede von
0,15 Prozentpunkten und mehr gibt es bei BundesBeamtinnen und Beamten im Hinblick
auf die Zufriedenheit mit Arbeitsmittel, Betriebsklima und der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie. Die Landerbeamtinnen und -beamten weisen ebenfalls bei Betriebsklima und
Vereinbarkeit von Beruf und Familie deutlich groRere Zufriedenheitswerte auf. Bemer-
kenswert sind allerdings auch die Bereiche, in denen Frauen —entgegen dem allgemeinen
Trend der Befragten — z.T. erheblich geringere Zufriedenheit als Manner duRern: Dies ist
vor allem im kommunalen Bereich fast durchweg der Fall, nur die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie wird von kommunalen Beamtinnen und Beamten leicht besser als von ihren
mannlichen Kollegen bewertet.

Bei den Fragen nach der subjektiven Angemessenheit der Arbeit fihlen sich Frauen im
Durchschnitt weniger tber- oder auch unterfordert als die Manner, ebenfalls weniger
Uberlastet oder unterausgelastet. Die Unterschiede sind im Mittel kleiner als bei der Zu-
friedenheit mit Arbeitsmitteln und -bedingungen. Bei dieser Sachlage sind die Fille, bei
denen Frauen weniger zufrieden sind hervorzuheben. Dies ist in Bezug auf Unterforde-
rung und Unterauslastung bei kommunalen Beamtinnen und Beamten, geringfiigig im
Hinblick auf Uberforderung und deutlich hinsichtlich von Uberlastungsanzeigen bei weib-
lichen Tarifbeschaftigten des Bundes und in ahnlichem MaRe der Kommunen.

Tabelle 26: Die Bewertung der Angemessenheit der Arbeit nach Statusgruppen und
Geschlecht

Arbeitszumessung

_ Uberforderung | Unterforderung | Uberlastung

Beamtinnen und Be-

amte

Bund (638)

Manner (372) 2,106 2,269 2,436 1,914
Frauen (240) 1,938 2,142 2,302 1,898
Linder (4111)

Manner (2171) 2,222 2,153 2,569 1,760
Frauen (1741) 2,195 1,942 2,568 1,641

Kommunen (1632)
Méanner(814) 2,222 1,836 2,578 1,530
Frauen (738) 2,127 1,927 2,515 1,614
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Arbeitszumessung

_ Uberforderung | Unterforderung | Uberlastung

Tarifbeschaftigte

Bund (522)

Manner (167) 1,819 2,471 1,968 2,200
Frauen (335) 1,874 2,470 2,151 2,157
Lander (3284)

Manner (1135) 2,110 2,415 2,444 1,996
Frauen (1962) 2,024 2,255 2,305 1,895

Kommunen (3605)
Manner (1331) 2,039 2,293 2,332 1,904
Frauen (2138) 2,089 2,059 2,377 1,766

Im Mittel auch deutlich bessere Bewertungen als die Médnner gaben weibliche Beamtin-
nen und Beamte und Tarifbeschaftigte auch in Bezug auf ihre Zufriedenheit mit Weiter-
bildung und Karriereexpektanzen ab. Bei diesem ,Generalbefund” sind wieder die Para-
meter von besonderer Bedeutung, bei denen die Frauen unzufriedener als ihre méannli-
chen Kollegen sind: Dies ist nur — allerdings bei allen drei Untermerkmalen — bei den Per-
spektiven des beruflichen Fortkommens bei den Beamtinnen und Beamten der Kommu-
nen und den Tarifbeschaftigten des Bundes der Fall. Da die Unterschiede z.T. recht deut-
lich ausfallen, besteht hier uniibersehbar Handlungsbedarf.

Tabelle 27: Zufriedenheit mit Weiterbildung und beruflichem Fortkommen nach Sta-
tusgruppen und Geschlecht

Bildungs- und Beforderungszufriedenheit

Interesse be- Beférde- .
Angebot . Perspektive
i rufl. Fort- rungsper- X
WeiBi . Aufstieg
kommen spektiven

Beamtinnen und

Beamte

Bund (638)

Méanner (372) 3,414 3,298 2,359 2,419 2,081
Frauen (240) 3,424 3,552 2,507 2,527 2,130
Lander (4111)

Manner (2171) 3,243 3,298 2,315 2,098 1,948
Frauen (1741) 3,330 3,538 2,367 2,113 1,915
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_ Bildungs- und Beforderungszufriedenheit

Interesse be- Beférde-
rufl. Fort- rungsper-
kommen spektiven

Angebot
WeiBi

Perspektive
Aufstieg

Kommunen (1632)

Ménner (814) 3,546 3,712 2,778 2,641 2,419
Frauen (738) 3,587 3,754 2,700 2,521 2,305
Tarifbeschaftigte

Bund (522)

Maénner (167) 3,154 3,466 2,513 1,928 2,136
Frauen (335) 3,145 3,350 2,280 1,840 2,061
Lander (3284)

Ménner (1135) 3,053 3,310 2,220 1,757 2,008
Frauen (1962) 3,242 3,486 2,334 1,806 2,004

Kommunen (3605)
Manner (1331) 3,151 3,392 2,391 1,974 2,159
Frauen (2138) 3,283 3,557 2,541 2,120 2,307

Dieser Befund manifestiert sich auch an der Anzahl und am Anteil der eher oder ganz un-
zufriedenen Antworten mit den Werten 1 oder 2 von Frauen in diesen beiden Merkmalen:
Kommunale Beamtinnen und Beamte gaben um 4 Prozentpunkte oder knapp 10% haufi-
ger Unzufriedenheitswerte an als Beamte dieser Dienstherren. Bei den Tarifbeschaftigten
des Bundes sind die Befunde noch komplexer, denn die Frauen hatten zwar nicht mehr
als ihre Kollegen die Unzufriedenheitswerte 1 und 2 angekreuzt, sondern vor allem auch
weniger die Zufriedenheitswerte 4 oder 5. Insgesamt sind auch hier weitere Analysen er-
forderlich, ob die groBere Unzufriedenheit auf andere Faktoren (Teilzeit, Pendelzeit, Ent-
geltgruppe 0.a.) zuriickgeht, die in der Beschaftigtengruppe der Frauen haufiger vertreten
sind.
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Tabelle 28: Anzahl bzw. Anteil der Zufriedenheitswerte von Mannern und Frauen bei
Bildungs- und Beforderungszufriedenheit in den Personalgruppen, in denen die Zu-
friedenheitswerte der Frauen schlechter sind als die der Manner

_ Bildungs- und Beforderungszufriedenheit

Interesse Beférde-
berufl. Fort- rungsper-
kommen spektiven

Perspektive
Aufstieg

Angebot
WeiBi

Beamte Kommunen

Wert 2 116 91 204 220 208
Wert 1 45 35 133 147 206
Wert 1+2 161 126 337 367 414
Anteil an allen 19,8% 15,5% 41,4% 45,1% 50,9%

Beamtinnen und Beamte Kommunen

Wert 2 86 84 205 217 207
Wert 1 52 39 121 145 197
Wert 1+ 2 138 123 326 362 404
Anteil an allen 18,7% 16,7% 44,2% 49,1% 54,7%

Mainnliche Tarifbeschaftigte Bund

Wert 5 14,6% 20,3% 3,2% 0,6% 1,3%
Wert 4 23,4% 29,1% 17,1% 5,1% 6,3%
Wert 3 32,9% 24,1% 25,3% 12,7% 18,4%
Wert 2 18,4% 14,6% 31,0% 46,8% 50,0%
Wert 1 9,5% 5,7% 19,6% 31,6% 21,5%

Weibliche Tarifbeschaftigte Bund

Wert 5 17,0% 23,0% 5,7% 2,7% 3,6%
Wert 4 20,9% 23,0% 7,8% 4,2% 6,6%
Wert 3 30,1% 20,3% 22,1% 11,9% 17,3%
Wert 2 20,3% 15,2% 31,3% 31,0% 29,6%
Wert 1 10,1% 10,1% 27,5% 42,1% 34,9%

Bei der Entgeltzufriedenheit setzt sich fort, dass Frauen bei vielen Merkmalen haufig leicht
bis deutlich zufriedener sind als ihre mannlichen Kollegen. Lediglich bei den tarifbeschaf-
tigten Frauen des Bundes liegen alle sechs Werte unter denen der Manner. Ansonsten
liegen die Werte der Frauen nur noch bei den Tarifbeschaftigten der Kommunen bei 3 von
6 Merkmalsausprdagungen unter denen der Manner (vgl. Tab. 29).
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Tabelle 29: Entgeltzufriedenheit nach Statusgruppen und Geschlecht

gut leben

Beamtinnen und
Beamte

Bund (638)

Manner (372) 4,009
Frauen (240) 4,142
Lander (4111)

Manner (2171) 3,790
Frauen (1741) 4,028
Kommunen (1632)
Manner(814) 3,931
Frauen (738) 3,932
Tarifbeschiaftigte

Bund (522)

Manner (167) 3,726
Frauen (335) 3,409
Lander (3284)

Manner (1135) 3,454
Frauen (1962) 3,418
Kommunen (3605)

Manner (1331) 3,442
Frauen (2138) 3,430

Entgeltzufriedenheit

Adiquanz Adaquanz  Adaquanz
st Verantwor- Belastun-
Fahigkeiten
tung gen
2,918 2,812 2,749
3,138 3,018 2,882
2,749 2,518 2,455
2,972 2,805 2,654
2,989 2,763 2,635
2,931 2,816 2,683
2,752 2,682 2,750
2,599 2,713 2,626
2,432 2,501 2,477
2,567 2,671 2,581
2,511 2,495 2,491
2,578 2,549 2,437

Eine abschlieBende Bewertung der Unterschiede nach Geschlecht ist ohne weitere Aus-
wertungen anderer Merkmale nicht moglich. Erklarungen kénnten in anderen Praferen-
zen der Frauen oder einem hdheren Anteil an Teilzeitbeschaftigungsverhaltnissen liegen.
Nicht abgefragt werden konnte z.B. auch nicht, ob die Frauen alleinerziehend sind und
damit mit ihrem Einkommen den tberwiegenden Teil des Lebensunterhalts der Familie
bestreiten mussen. Kinderzahlen sind bedauerlicherweise auch nicht abgefragt worden.
Vor allem bei ihrem Anteil an den Entgelt- bzw. Besoldungsgruppen und beim Zusammen-
hang zwischen Zufriedenheit und Arbeitszeit wird das Geschlecht der Antwortenden wei-
ter ausgewertet werden.
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Auch im Hinblick auf Wechselabsichten unterscheiden sich die im 6ffentlichen Dienst be-
schaftigten Manner und Frauen, ohne allerdings einen einheitlichen geschlechtsspezifi-
schen Trend aufzuweisen. Bei Bund und Landern sind die Wechselabsichten der Beamten
groRer als die der Beamtinnen und Beamten, bei den Kommunen umgekehrt. Weibliche
Tarifbeschéftigte sind bei insgesamt hohen Werten bei Landern und Kommunen nicht
ganz so wechselwillig wie ihre mannlichen Kollegen, weisen aber beim Bund mit einem
Wert von 24,5% den hochsten Wert liberhaupt auf. D.h., jede vierte Tarifbeschaftigte des
Bundes mdchte den Arbeitsplatz wechseln, wobei jede zehnte auch in die Privatwirtschaft
wechseln wiirde. Das ist schon ein sehr deutliches Zeichen fir die Wirkmachtigkeit des
Konkurrenzverhaltnisses zwischen 6ffentlichen und privaten Arbeitgebern.
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Tabelle 30: Anteil der wechselwilligen Beamtinnen und Beamten (B) und Tarifbeschaftigten (TB) von Bund, Ldndern und Gemein-
den nach Geschlecht und ihre Motive

Wechselabsichten berufl. . . Unzufriedenheit mit
Verbeam- . rauml. weniger

in off. Privatwirt- tung Neuorien- /4. pendeln  Arbeits- Entgelt ber.. Per-

Dienst schaft . NS spekt.
Bund
B m (353) 17,00% 15,01% 2,83% 5,38% 1,42% 3,68% 9,07% 4,25% 8,50%
B w (230) 12,17% 11,74% 1,74% 3,91% 1,30% 1,30% 6,52% 2,61% 6,09%
TB m (158) 21,52% 18,99% 6,96% 1,27% 3,16% 1,27% 1,90% 6,33% 11,39% 15,82%
TB w (335) 24,48% 20,90% 10,45% 2,99% 6,27% 2,39% 2,09% 8,06% 9,25% 14,93%
Lander
B m (2163) 13,82% 11,47% 3,47% 3,19% 0,79% 2,45% 6,98% 6,80% 8,69%
B w (1729) 10,70% 9,95% 1,33% 2,60% 0,75% 1,79% 4,86% 3,70% 6,07%
TB m (1135) 23,35% 18,77% 11,89% 2,03% 4,85% 1,41% 4,41% 10,40% 14,36% 15,15%
TB w (1962) 17,58% 13,66% 8,72% 1,33% 3,77% 0,82% 3,57% 7,39% 7,39% 10,45%
Kommunen
B m (813) 12,92% 12,55% 1,72% 4,92% 0,62% 1,85% 5,54% 5,29% 7,75%
B w (737) 15,20% 15,06% 0,54% 3,12% 0,54% 3,80% 7,19% 5,16% 9,23%
TB m (1331) 18,63% 15,25% 8,26% 1,13% 4,88% 0,75% 2,48% 9,84% 12,02% 11,65%
TB w (2138) 15,01% 12,63% 4,49% 0,61% 4,30% 0,56% 2,57% 7,34% 7,39% 9,45%
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Bei den Wechselmotiven sind die Anteilswerte an sich nicht so hoch, dass sich hieraus
klare geschlechterspezifische Unterschiede ableiten lieRen. Bemerkenswert sind aller-
dings die Unterschiede bei den Wechselgriinden wegen Unzufriedenheit: Hier sind mit
einer Ausnahme die Anteile der wechselwilligen Manner in beiden Statusgruppen deutlich
hoéher als die der Frauen — mit Ausnahme der kommunalen Beamtinnen. Deutlich wird
aber einmal mehr, dass Frauen im 6ffentlichen Dienst zufriedener mit den Arbeitsentgel-
ten sind, aber dhnliche und absolut hohere Unzufriedenheitswerte im Hinblick auf ihre
beruflichen Perspektiven haben.

4.3.2.2 Zufriedenheitswerte nach Alter

Ein weiterer wichtiger Faktor flr Arbeitgeberattraktivitdt bereits Beschaftigter ist das Al-
ter. Dahinter verbirgt sich zum einen eine typisierbare Lebenssituation, die nicht gleiche
Karrierewiinsche, unterschiedlichen Finanz- und Zeitbedarf fiir eine junge oder altere Fa-
milie aufweist, zum anderen aber auch positive und negative Berufserfahrungen und be-
rufliche Herausforderungen in den verschiedenen Lebensphasen. Zudem ist zu beachten,
dass die Arbeitsentgelte mit den Jahren in Beschaftigung tUber die Erfahrungsstufen stei-
gen, d.h., dass die Alteren tendenziell mehr Einkommen beziehen als die Jiingeren. Einen
dhnlichen Effekt haben Familienzuschlage insb. im Beamtenbereich aber auch wahrend
der Phase, in denen Kinder zum Haushalt zéhlen, was eher in den mittleren Altersgruppen
anzunehmen ist.

Die Mittelwerte der Zufriedenheitsangaben variieren in der Tat zwischen den Altersgrup-
pen z.T. sehr deutlich, wobei der allgemeine Zufriedenheitstrend der verschiedenen Grup-
pen von Merkmalen und Einzelparametern insgesamt beibehalten wird. Abweichend ist
lediglich die Gruppe der Uber-65-J4hrigen besonders positiv gestimmt, was aber wegen
der geringen Fallzahlen keine echte Aussagekraft besitzt. Diese Gruppe wurde deshalb in
den Tabellen auch grau eingefarbt. Auch variieren die Variationskoeffizienten zwischen
den Altersgruppen zum Teil deutlich (vgl. im Detail Tabellen Axx — Axx im Anhang). Neben
der Altersgruppe werden in den Tabellen in Klammern die jeweiligen Fallzahlen aus der
Befragung fir Beamtinnen und Beamte und Tarifbeschéaftigte angegeben.

Die Zufriedenheit der Beschaftigten mit ihren Arbeitsbedingungen weist typischerweise
bei allen Arbeitgebern/Dienstherren und Ebenen eine Abnahme der Zufriedenheit mit
dem Alter oder einen U-formigen Verlauf aus, d.h., sinkende Werte bis in eine oder die
mittleren Altersgruppen und danach einen leichten Wiederanstieg. Am zufriedensten sind
fast Gberall die Jlingsten. Ausnahme ist die als gut empfundene Ausstattung mit Arbeits-
mitteln bei jungen Bundes- und Landesbeamtinnen und -beamte — ohne Korrespondenz
des Befundes bei jungen Tarifbeschaftigten. Besonders hoch ist der Abstand der Zufrie-
denheitswerte der jlingsten Tarifbeschaftigtengruppe mit der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie/Privatleben.
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Tabelle 31: Arbeitszufriedenheit von Beamtinnen und Beamten und Tarifbeschaftigten von Bund, Landern und Gemeinden nach
AItersgruppen

[ e | B o e |
Familie Familie
Beamtinnen und Beamte Tarifbeschaftigte
Bund
u25 (23/34) 3,739 3,318 3,667 3,600 4,265 3,794 4,152 4,438
225-35 (117/101) 3,690 3,162 3,456 3,579 4,100 3,020 3,604 3,901
235-45 (142/150) 3,879 2,929 3,464 3,835 4,201 3,318 3,787 3,906
z45-55 (186/94) 4,043 3,022 3,497 3,611 3,968 3,283 3,713 3,894
255-65 (128/101) 4,125 2,953 3,543 3,646 4,100 3,020 3,604 3,901
65 (3/3) 4,667 4,000 4,333 4,333 5,000 2,667 3,333 3,667
Lander
u25 (129/72) 3,675 3,297 3,592 4,031 4,375 3,671 3,886 4,129
225-35 (699/644) 3,449 2,905 3,160 3,362 3,931 3,348 3,634 3,875
235-45 (940/686) 3,581 2,780 3,041 3,315 3,972 3,210 3,496 3,769
(fo;?g 63) 3,635 2,724 2,977 3,269 3,891 2,999 3,405 3,675
255-65 (993/790) 3,810 2,842 3,093 3,328 3,901 2,970 3,371 3,581
U65 (24/7) 3,167 2,875 2,833 3,000 4,429 3,333 3,714 3,857
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Arbeitszufriedenheit Arbeitszufriedenheit

Arbeitsmittel | Betriebsklima [ Gesundheit T Arbeitsmittel | Betriebsklima | Gesundheit el
Familie Familie

Kommunen

u25 (81/199) 4,000 3,407 3,526 3,873 4,040 3,455 3,634 4,041
225-35 (347/736) 3,971 3,436 3,546 3,768 3,830 3,186 3,367 3,786
235-45 (299/695) 4,013 3,259 3,446 3,597 3,824 3,084 3,337 3,698
24555 4,136 3,078 3,466 3,539 3,868 3,021 3,348 3,640
(472/1015) ’ ’ ’ ’ ' ' ' '
255-65 (369/817) 4,202 3,230 3,471 3,504 3,873 2,873 3,275 3,449
65 (8/9) 4,375 3,857 3,429 3,714 3,889 3,556 3,778 3,889
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Tabelle 32: Einschitzungen zur Uber- und Unterforderungen bzw. Uber- und Unterauslastung von Beamtinnen und Beamten und
Tarifbeschéftigten von Bund, Landern und Gemeinden nach Altersgruppen

e (B e e e
rung rung tung tung rung

Bund

u25 (23/34) 1,783 2,739 1,826 2,545 1,676 2,882 1,647 2,676
z25-35 (117/101) 2,120 2,287 2,393 1,983 1,889 2,222 2,060 1,929
235-45 (142/150) 2,000 2,367 2,386 1,914 1,818 2,685 2,109 2,309
z45-55 (186/94) 2,049 2,148 2,486 1,901 1,892 2,533 2,228 2,152
255-65 (128/101) 2,110 2,063 2,367 1,748 1,889 2,222 2,060 1,929
u65 (3/3) 1,333 1,333 1,333 1,333 1,333 2,000 1,000 3,333
Lander

u25 (129/72) 2,063 2,419 2,093 2,125 1,833 2,528 2,056 2,282
225-35 (699/644) 2,086 2,222 2,425 1,865 1,917 2,514 2,188 2,119
235-45 (940/686) 2,168 2,123 2,474 1,781 2,029 2,350 2,355 2,001
245-55 (1177/963) 2,334 1,997 2,726 1,640 2,114 2,261 2,422 1,878
255-65 (993/790) 2,199 1,909 2,622 1,532 2,144 2,198 2,451 1,786
U65 (24/7) 2,217 1,591 3,000 1,435 1,286 2,143 1,571 1,857
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Arbeitszumessung Arbeitszumessung

f - terforde- las- t | terford
- Uberforde Unterforde Uberlas Unterauslas- T Unterforde- [ PRI ([ S
rung rung tung tung rung

Beamtinnen und Beamte Tarifbeschaftigte

Kommunen

u25 (81/199) 2,136 2,325 2,300 2,000 1,795 2,356 1,933 2,195
225-35 (347/736) 2,084 2,067 2,455 1,726 2,045 2,211 2,325 1,903
235-45 (299/695) 2,179 1,876 2,544 1,515 2,059 2,218 2,319 1,873
z45-55 (472/1015) 2,243 1,781 2,658 1,506 2,139 2,095 2,467 1,695
255-65 (369/817) 2,197 1,764 2,579 1,493 2,180 2,000 2,526 1,658
u65 (8/9) 2,000 2,000 2,125 1,250 1,444 2,375 2,333 1,875
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Tabelle 33: Weiterbildungs- und Karrierezufriedenheit von Beamtinnen und Beamten und Tarifbeschéftigten von Bund, Landern
und Gemeinden nach Altersgruppen

_ Bildungs- und Beforderungszufriedenheit Bildungs- und Beforderungszufriedenheit

Interesse Interesse

Angebot Beforde- Perspek- Angebot Beforde- Perspek-
Weiterbil- 2T rungsper- | tive Auf- Weiterbil- 2L rungsper- | tive Auf-
dung el ClnE spektiven stieg dung I Clus spektiven stieg
men men
Bund
u25 (23/34) 3,261 3,250 2,955 2,545 2,143 3,033 3,429 2,733 2,300 2,586
z25-35 (117/101) 3,491 3,231 2,436 2,673 2,046 3,160 3,146 2,204 1,677 1,938
235-45 (142/150) 3,451 3,359 2,309 2,482 1,969 3,208 3,489 2,559 2,000 2,210
z45-55 (186/94) 3,363 3,530 2,425 2,503 2,262 3,043 3,500 2,337 1,852 2,022
255-65 (128/101) 3,336 3,288 2,320 2,090 1,975 3,160 3,146 2,204 1,677 1,938
u65 (3/3) 5,000 5,000 3,667 3,000 2,667 4,000 4,000 2,000 2,000 2,000
Lander
u25 (129/72) 3,235 3,055 2,470 2,269 2,121 3,435 3,515 2,859 2,462 2,554
225-35 (699/644) 3,312 3,338 2,498 2,182 2,049 3,187 3,504 2,504 1,954 2,216
235-45 (940/686) 3,256 3,443 2,354 2,124 1,912 3,102 3,468 2,318 1,793 2,008
(21?757?9 63) 3,243 3,465 2,243 2,005 1,849 3,147 3,401 2,182 1,688 1,874
255-65 (993/790) 3,328 3,379 2,300 2,105 1,940 3,201 3,335 2,171 1,701 1,945
U65 (24/7) 2,708 2,864 2,292 2,208 2,043 4,143 3,667 2,500 2,000 2,286
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_ Bildungs- und Beforderungszufriedenheit Bildungs- und Beforderungszufriedenheit

Angebot interesse Beforde- Perspek- Angebot interesse Beforde- Perspek-
) . berufl. . . . berufl. .
Weiterbil- rungsper- | tive Auf- Weiterbil- rungsper- | tive Auf-
dun Fortkom= spektiven stie dun Fortkom= spektiven stie
g men p g g men p g
Beamtinnen und Beamte Tarifbeschaftigte
Kommunen
u25 (81/199) 3,500 3,775 3,200 2,895 2,681 3,250 3,491 2,956 2,520 2,674
225-35 (347/736) 3,617 3,692 2,982 2,910 2,498 3,253 3,606 2,673 2,252 2,379
235-45 (299/695) 3,490 3,841 2,734 2,603 2,385 3,163 3,495 2,448 2,036 2,226
z45-55
(472/1015) 3,552 3,684 2,563 2,428 2,284 3,253 3,508 2,398 1,987 2,179
z55-65 (369/817) 3,609 3,728 2,623 2,415 2,266 3,252 3,435 2,356 1,949 2,166
65 (8/9) 4,000 3,714 3,429 2,667 2,000 3,000 3,375 2,625 2,250 2,375
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Tabelle 34: Entgeltzufriedenheit von Beamtinnen und Beamten und Tarifbeschaftigten von Bund, Landern und Gemeinden nach

Altersgruppen

gut le-
ben

Beamtinnen und Beamte

Bund

u25 (23/34)
225-35 (117/101)
235-45 (142/150)
z45-55 (186/94)
255-65 (128/101)
065 (3/3)

Lander

u25 (129/72)
225-35 (699/644)
235-45 (940/686)
745-55 (1177/963)
255-65 (993/790)
065 (24/7)

3,696
3,855
4,072
4,160
4,063
3,667

3,573
3,716
3,834
3,927
4,080
4,043

2,667

3,048

Entgeltzufriedenheit
Ada- Ada- Ada-
quanz quanz quanz gut le-
Fahigkei- Verant- Belas- ben
ten wortung  tungen
Tarifbeschaftigte

2,783 2,429 2,909 3,382
2,716 2,857 2,736 3,414
2,934 2,734 2,748 3,611
3,152 3,046 2,814 3,511
3,114 2,912 2,832 3,414

2,667 3,333 3,333 2,500 4,333 2,667
2,605 2,500 2,712 3,423
2,539 2,370 2,321 3,553
2,777 2,558 2,515 3,427
2,872 2,616 2,503 3,346
3,111 2,947 2,732 3,434

2,652 2,783 2,591 2,652 4,000 3,250
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Entgeltzufriedenheit

Ada- Ada- Ada-

quanz quanz quanz

Fahigkei- Verant- Belas-
ten wortung  tungen

2,794 3,067 3,188

2,621 2,532 2,489

2,578 2,705 2,678

2,557 2,580 2,693

2,621 2,532 2,489

2,333 3,000 3,000 3,333
2,603 2,910 2,809

2,504 2,745 2,662

2,458 2,519 2,532

2,476 2,536 2,493

2,612 2,636 2,498

3,167 3,250 3,000 3,333




gut le-
ben

Entgeltzufriedenheit

Beamtinnen und Beamte

Kommunen

u25 (81/199)
225-35 (347/736)
235-45 (299/695)
z45-55 (472/1015)

255-65 (369/817)
{65 (8/9)

3,700
3,802
3,878
4,035

4,053
3,125

2,625

Ada- Ada- Ada-
quanz quanz quanz gut le-
Fahigkei- Verant- Belas- ben
ten wortung  tungen
Tarifbeschaftigte
2,558 2,600 2,397 3,528
2,614 2,500 2,432 3,490
2,885 2,729 2,595 3,415
3,166 2,907 2,817 3,387
3,206 2,997 2,787 3,509
2,375 2,500 2,250 2,000 3,125 2,667

Entgeltzufriedenheit

Ada- Ada- Ada-

quanz quanz quanz

Fahigkei- Verant- Belas-
ten wortung  tungen

2,659 2,800 2,730

2,503 2,518 2,460

2,454 2,443 2,387

2,558 2,459 2,425

2,607 2,522 2,429

2,556 2,667 2,444 2,556
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Die 55-65-Jahrigen sind fast immer zufriedener als die 45-55-Jahrigen. Ausnahme ist die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Privatleben bei diesen alteren Tarifbeschiftigten al-
ler Ebenen und bei den Kommunalen Beamtinnen und Beamten. Ebenfalls niedriger als in
den davor liegenden jlingeren Altersgruppen ist die Zufriedenheit mit den gesundheitli-
chen Bedingungen, was angesichts einer mit dem Alter steigenden Morbiditat als eine zu
gering empfundene Berlicksichtigung von diesen Einschrankungen interpretiert werden
muss.

Hinsichtlich der Arbeitszumessungen bieten die Auswertungen der Befragungsergebnisse
ebenfalls ein heterogenes Bild. Bei der Frage nach Uberforderung stellen die jiingsten Be-
amtinnen und Beamten und Tarifbeschéftigten gleichermallen den geringsten Problem-
befund fest, wahrend die hoheren Altersgruppen dies tendenziell haufiger indizieren. Al-
lerdings flihlen sich die Jliingsten mit Abstand auch am meisten unterfordert. Korrespon-
dierend ist das Ergebnis fiir die Merkmale Uberlastung und Unterauslastung: Die Gruppe
der Unter-25-Jahringen weist die niedrigsten Uberlastungs- aber die héchsten Unteraus-
lastungsanzeigen auf. Dies konnte damit zusammenhangen, dass diese Gruppe im Durch-
schnitt generell nicht genligend gefordert wird und ihre Potentiale als nicht geniligend
ausgelastet ansieht. Dass die Werte im Mittel dennoch nicht ndher bei 1 liegen, legt die
Vermutung nahe, dass die Arbeitsplatze nicht passend zugeschnitten sind.

Generell scheinen Unterforderung und Unterauslastung im Laufe des Berufslebens im o6f-
fentlichen Dienst abzunehmen, scheint sich das AusmaR an Uberforderung im Durch-
schnitt Uber die Dienst-/Beschéftigungsjahre nur wenig zu verdandern. Das Gefiihl tiberlas-
tet zu sein, nimmt allerdings in praktisch allen Bereichen im Laufe der Jahre zu bzw. ist ab
dem Alter von 35 Jahren relativ hoch. Auch hier sind allerdings fiir mogliche Interpretati-
onen weitere Untersuchungen notig.

Bezliglich Weiterbildungsangeboten und ausreichender Zugange zu Weiterbildung gibt es
zwar Unterschiede zwischen den Altersgruppen. Es lassen sich jedoch keine systemati-
schen altersabhdngigen Unterschiede erkennen.

Bei der jlingsten Altersgruppe scheint die Unzufriedenheit im Hinblick auf alle drei Kate-
gorien des beruflichen Fortkommens noch nicht ganz so hoch zu sein wie bei den Alteren,
da sie etwas hohere, aber mit einer Ausnahme (kommunale Beamtinnen und Beamte)
immer noch unter der mittleren Zufriedenheit liegende Durchschnittswerte aufweisen. In
den meisten Teilgruppen nehmen die Unzufriedenheitswerte mit steigendem Alter leicht
zu, was auch auf wachsende Enttduschungen schlieRen lasst. Etwas ,, milder” urteilen hau-
fig nur die 55-65-Jahrigen, die mutmaRlich keine Beférderungen und Aufstiege mehr er-
warten.

Bei der Entgeltzufriedenheit nehmen die Durchschnittswerte bei den Beamtinnen und Be-
amten fast Uberall mit zunehmendem Alter bis zur Altersgruppe 45-55 Jahre deutlich zu.
Die Werte , kippen” mit Durchschnittswerten von tber 3 in den héheren Altersgruppen
auch vom Unzufriedenheits- in den Zufriedenheitsbereich. Dies korrespondiert mit den
Uber die Erfahrungsstufen und die Beforderungen steigenden Einkommen. Bei den 55-65-
Jahrigen gibt es haufig einen ,Riicksetzer” der Zufriedenheitswerte, was auch damit zu-
sammenhangen konnte, dass in dieser Altersgruppe keine zuséatzlichen Erfahrungsstufen
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mehr vorliegen und auch haufig keine Beférderungen mehr stattfinden. Die Muster set-
zen sich auch bei der Frage fort, ob die Bezilige mit den Fahigkeiten und der Verantwor-
tung korrespondieren. Nur bei der Belastungsadaquanz der erhaltenen Einkommen neh-
men die Unzufriedenheitswerte mit dem Alter noch zu. Dies korrespondiert durchaus mit
den mit dem Alter ansteigenden Wahrnehmungswerten von Uberlastung aus Tab. 32.

Bei den Tarifbeschaftigten sind jedoch nur wenige Verdanderungen und keine systemati-
schen Muster Uber die Altersgruppen erkennbar. Die Mehrzahl der héchsten Unzufrie-
denheitswerte finden sich in den Altersgruppen 35-55 Jahre mit einer leichten Verbesse-
rung dann bei den 55-65-Jahrigen. Zu beriicksichtigen ist dabei, dass es 2006 eine radikale
Umstellung der Tarifstruktur gegeben hat, bei der eine dem Beamtenbereich entspre-
chende Lange und Struktur der Erfahrungsstufenentgelte auf sechs bzw. finf Erfahrungs-
stufen umgestellt wurde, bei denen zudem in noch viel kiirzerer Zeit die hochste Stufe
erreicht wird. Wenn nicht ein Wechsel auf eine héher dotierte Planstelle gelingt, wachsen
die Gehalter dann nur noch Uber die allgemeinen Tarifsteigerungen. Aullerdem ist zu be-
denken, dass die dltere Halfte der Altersgruppen noch im alten Tarifgefiige ihre Beschaf-
tigung im 6ffentlichen Dienst begonnen hat und damit mit anderen Erwartungshaltungen
an die Einkommensentwicklung ,,sozialisiert” wurde.

Auffallig ist allerdings auch, dass die Unzufriedenheit mit den Arbeitsentgelten in Relation
zur getragenen Verantwortung und zur Belastung mit dem Alter deutlich um bis zu mehr
als 25% abfallt. Dieser Befund gilt fiir die Tarifbeschéaftigten von Bund, Landern und Ge-
meinden gleichermaRen mit leichten Abweichungen bei den jeweiligen Durchschnittswer-
ten. Auch hier korrespondiert die unterdurchschnittliche Entgeltzufriedenheit in Relation
zur wahrgenommen beruflichen Belastung mit den Uberlastungsanzeigen in Tab. 32. Wo-
her aber der systematische Riickgang in Relation zur individuell wahrgenommenen Ver-
antwortung kommt, ist aus den Befragungsdaten wenigstens unmittelbar nicht ersicht-
lich.

4.3.2.3 Zufriedenheitswerte nach Besoldungs- und Entgeltgruppen

Wirklich groRe Unterschiede bei den Zufriedenheitswerten zeigen sich bei den verschie-
denen Besoldungs- und Entgeltgruppen. In die Auswertung wurden die Gruppen nicht ein-
bezogen, die weniger als 5 Nennungen hatten; die Besoldungsgruppen A16 und B3 beim
Bund, B2 bei den Kommunen sowie E3 und E15 beim Bund mit 8, 7 und 5 Nennungen
wurden nur deswegen einbezogen, um diese ,Rander” der Befragung mit abzubilden. In
136 Fallen bei Beamtinnen und Beamten und 372 Féllen bei Tarifbeschaftigten wurde zu
Besoldungs- resp. Entgeltgruppe keine Angabe gemacht, obwohl die (ibrigen Fragen be-
antwortet worden waren. Relativ viele Beamtinnen und Beamte und Tarifbeschéaftigte
wollten diese Informationen offensichtlich nicht aufdecken. Indes bleiben geniligend Ant-
worten, um statistische Zusammenhange aufzudecken. Wegen der Vielzahl der Daten
wurde die grafische Aufarbeitung gewahlt und zusatzlich fiir auffallige Verlaufe Trendge-
raden und Korrelationskoeffizienten r? berechnet.

Bei den Landern und Kommunen gibt es zudem eine Kategorie ,, andere”, die Auszubil-
dende und andere besondere Beschaftigungsverhaltnisse umfasst, sowie bei den Kommu-
nen die besonderen Tarife fir Sozialarbeiterinnen/Sozialarbeiter etc., in der verschiedene
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Stufen enthalten sind, wegen der geringen einzelnen Zahlen aber nicht differenziert aus-
gewertet werden konnten.

50
y = 0,088x + 3,4884ly = 0,059x + 2,8838
4,5 2= 2
R*=0,7186 A R?= 0.,471}'4'_7
4,0
3,5
3,0
y =0,0029x + 3,2244
5 y =0,0501x + 2,7754 R?=0,0007
’ R?=0,2786
2,0
Q)Q\ \@\ Q‘o\ Q‘b\ (g)\ Q‘o\ \(o%\ Q“’\ Q}\ Q)%\ b@ %Q\ %@ \\0"\ =) (\'\/\ \9\ \go\ Q"’\ @0\ Q‘o\ (9’\ \@\ ng\ %@

Gesundheit
Betriebsklima

Betriebsklima
Arbeitsmittel
Gesundheit e Beruf & Familie ~  ceeeeeees Linear (Arbeitsmittel)

Arbeitsmittel
Beruf & Familie

Abbildung 8: Arbeitszufriedenheitswerte von Beamtinnen und Beamten und Tarifbe-
schiaftigten des Bundes

Beim Bund steigt mit der Besoldungs- und der Entgeltgruppe die Zufriedenheit mit der
Ausstattung mit Arbeitsmitteln. Lediglich der ,untere Rand” — A6 und E3 — bewertet die
Arbeitsplatzausstattung besser als die héheren Gruppen. Der Anstieg der Bewertungen
ist im Beamtenbereich — bei hoheren Korrelationskoeffizienten — sogar noch starker als
bei den Tarifbeschaftigten. Nicht ganz so eindeutig sind die Ergebnisse bei der Zufrieden-
heit mit der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und den gesundheitlichen Belastungen.
Bei der Einschatzung des Betriebsklimas hingegen ist im Beamtenbereich nur ein schwach
positiver Zusammenhang, bei den Tarifbeschéaftigten kein systematischer Trend mehr ab-
lesbar.
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Abbildung 9: Arbeitszufriedenheitswerte von Beamtinnen und Beamten und Tarifbe-
schaftigten der Lander

Bei den Landern ist der grundsatzliche Zusammenhang zwischen Arbeitszufriedenheit und
Besoldungs- und — etwas abgeschwéacht — Entgeltgruppe ebenfalls festzustellen. Auffallig
ist der Abfall der Werte in allen Kategorien bei Besoldungsgruppe A7 und A8 sowie E4.
Hier dominieren Beamtinnen und Beamte und Beschaftigte bei Justiz, Polizei, Feuerwehr,
die damit sehr groRe Unzufriedenheit dokumentieren. Bei der Analyse nach Aufgabenbe-
reichen ist dem weiter nachzugehen. Des weiteren fallen die abfallenden Werte der Rich-
terinnen und Richter nach Besoldungsgruppe R1 beziglich Arbeitsmittel, Vereinbarkeit
von Beruf und Familie und Betriebsklima, nicht aber beziiglich Gesundheit auf. Leichte
Einschnitte sind auch bei B2 beobachtbar. Weniger ausgepréagt ist der Zusammenhang
zwischen Arbeitszufriedenheit und Entgeltgruppe bei den Tarifbeschaftigten der Lander.

Bei den Kommunen fallen die Werte der Arbeitszufriedenheit bei A8 ab, der Einschnitt bei
E4 ist ebenfalls feststellbar. Bei den Beamtinnen und Beamten gibt es ebenfalls einen star-
ken positiven Zusammenhang zwischen Besoldungsgruppe und Zufriedenheit mit Arbeits-
mitteln, Gesundheit und — recht ausgepragt — Betriebsklima. Die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie ist jedoch leicht negativ. Im Tarifbereich sind die Zusammenhange statistisch
sehr schlecht. Auffallig ist zudem der starke Einschnitt bei E14 bei drei von vier Merkma-
len. Lediglich der durchschnittliche Wert beziiglich der gesundheitlichen Arbeitsbedingun-
gen zeigt keinen Abfall gegeniliber E13, wahrend der Wert fiir das Betriebsklima regelrecht
,katastrophal” ausfallt.
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Abbildung 10: Arbeitszufriedenheitswerte von Beamtinnen und Beamten und Tarif-
beschaftigten der Lander

Uber- und Unterforderung sowie Uber- und Unterauslastung sind im Beamtenbereich
wiederum klar abhangig von der Besoldungsgruppe, nicht so im Tarifbereich. Hier sind die
Korrelationskoeffizienten nahe bei 0. Auch die errechneten Steigungen weisen sehr nied-
rige Werte aus. Allerdings ist auch hier die Entgeltgruppe E4 wieder mit klar schlechten
Werten vertreten. Bemerkenswert sind auBerdem die relativ hohen Werte bei der Unter-
auslastung. Der Eindruck einer ,,chronischen” Unzufriedenheit verstarkt sich weiter.

Bei den Beamtinnen und Beamten des Bundes lassen sich bis zur Besoldungsgruppe A 14
ansteigende Werte der Uberlastung und sinkende Werte der Unterauslastung feststellen.
Abweichend vom Trend bezeichneten die Besoldungsgruppen A15, A16 und B3 ihre Be-
lastungs- und Anforderungssituation.
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Abbildung 11: Angaben von Beamtinnen und Beamten und Tarifbeschaftigten des
Bundes zur Unter- und Uberforderung sowie Uber- und Unterauslastung

Bei den Liandern lasst sich kein Zusammenhang zwischen Uberlastung und Besoldungs-
gruppe feststellen. Auch hinsichtlich Uberforderung lassen sich keine belastbaren Zusam-
menhange ableiten. Unterauslastung und Unterforderung werden jedoch deutlich haufi-
ger und stdrker in den unteren Besoldungsgruppen angegeben als in den héheren. Ein
klarer Kontrast findet sich auch in der R-Besoldung: Richterinnen und Richter nach R1 in-
dizieren den héchsten Uberlastungswert mit fast 2,8 und Uberforderungswert mit 2,34,
wahrend Richterinnen und Richter nach R2 mit Werten von 2,0 und 1,88 die niedrigsten
Uberlastungen und Uberforderungen aufweisen.

Noch klarer mit recht hohen Korrelationskoeffizienten sind die mit der Entgeltgruppe ab-
nehmenden Werte der Unterauslastung und Unterforderung im Tarifbereich (Ausnahme
wieder die Entgeltgruppe E3). Beziiglich Uberforderung und Uberlastung hingegen gibt es
allenfalls einen schwach positiven Zusammenhang, was bedeutet, dass sich diese Phano-
mene (ber alle Entgeltgruppen einigermalen gleichmaRig verteilen.

Im kommunalen Bereich sinken die Werte der Unterforderung und -auslastung klar mit
der aufsteigenden Besoldungsgruppe, wihrend die Angaben von Uberforderung zunichst
mit der Besoldungsgruppe leicht ansteigen und ab A16 abfallen. Die Angabe von Uberlas-
tung hingegen steigt zunachst stark bis Besoldungsgruppe A 14, um danach noch starker
abzusinken. Im Tarifbereich sinken die Angaben von Unterforderung, Unterauslastung
und Uberforderung tendenziell mit der Entgeltgruppe; Uberlastung wéchst hingegen bis
E14 leicht mit der Entgeltgruppe. Vor allem bei den S-Tarifen werden zudem Uberforde-
rung und Uberlastung als Problem angegeben.
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Abbildung 12: Angaben von Beamtinnen und Beamten und Tarifbeschaftigten der
Linder zur Unter- und Uberforderung sowie Uber- und Unterauslastung
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Abbildung 13: Angaben von Beamtinnen und Beamten und Tarifbeschaftigte
sowie Uber- und Unterauslastung
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Tabelle 35: Zufriedenheitswerte Weiterbildung und Beforderungen nach Besoldungs-
und Entgeltgruppen von Bund, Lindern und Kommunen

Bildungs- und Beférderungszufriedenheit - Bildungs- und Beférderungszufriedenheit

Inter. Inter.
berufl. berufl.

Fort- Fort-
kom- kom-
men men

Bund Bund

E3 (8) 3,125 3,375 2,750 2,000 2,000

E4 (18) 3,059 2,938 1,800 1,867 1,933
A5 (2) 1,500 1,500 2,500 3,500 4,000 ES (38) 2,892 3,029 2,135 1,833 1,833
A6 (30) 3,538 3,304 2,652 2,320 1,920 E6(71) 2,985 2,968 2,109 1,781 2,031
A7 (49) 3,298 2,911 2,109 2,021 1,787 E7 (41) 2,805 3,432 2,100 1,775 1,923
A8 (76) 3,306 3,179 2,183 1,778 2,029 E8 (46) 3,244 3,429 2,500 2,070 2,256
A9 (118) 3,149 3,110 2,265 2,274 2,063 E9 (72) 3,097 3,507 2,243 1,725 1,986
A10(63) 3,460 3,644 2,403 2,661 2,033 E10(50) 3,388 3,467 2,152 1,792 1,979
Al1(76) 3,527 3,103 2,444 2,644 2,219 E11(36) 3,278 3,667 2,576 1,806 2,250
A12(63) 3,222 3,464 2,274 2,476 1,684 E12(22) 3,870 3,864 3,091 2,409 2,636
A13(73) 3,710 3,810 2,746 2,985 2,145E13(49) 2,957 3,375 2,565 1,739 2,044
Al4 (21) 3,476 3,762 2,667 2,619 2,667 E14(35) 3,114 3,310 2,457 1,941 2,147
A15(35) 3,600 4,000 2,676 2,676 2,826 E15 (5) 3,000 3,500 1,750 1,500 1,667
A16 (6) 4,000 4,500 3,167 3,833 2,750
B3 (7) 3,857 4,000 2,143 2,714 2,714
Lander Lander
A3 (1) 3,000 2,000 3,000 4,000 5,000 E3(23) 2,783 3,000 2,000 1,565 1,636
A4 (25) 3,565 3,500 1,957 1,435 1,130 E4(51) 1,837 2,089 1,457 1,500 1,551
A5 (22) 3,864 3,550 2,545 1,714 1,524 E5(193) 2,779 2,877 2,100 1,694 1,894
A6 (98) 2990 3,291 2,239 1800 1,811E6(460) 3,108 3,350 2,080 1,593 1,772
A7 (195) 2,929 2,965 2,017 1,692 1,665 E7 (48) 2,674 2,907 2,000 1,545 1,636
A8(279) 2,899 2,966 1,932 1,596 1,646 E8(335) 2,950 3,192 2,150 1,748 1,937
A9 (594) 3,037 3,022 2,180 1,901 1,838 E9(536) 3,092 3,376 2,245 1,741 1,936
A10(350) 3,221 3,254 2,347 1,985 1,917 E10(261) 3,331 3,549 2,369 1,885 2,072
A11(526) 3,234 3,295 2,205 1,908 1,804 E11(449) 3,286 3,495 2,320 1,799 1,981
A12 (483) 3,350 3,452 2,353 2,213 1,856 E12(191) 3,404 3,719 2,446 1,844 2,135
Al13(639) 3,385 3,683 2,568 2,422 2,064 E13(420) 3,333 3,706 2,623 1,923 2,273
Al4 (314) 3,408 3,695 2,507 2,240 2,128 E14(120) 3,437 3,832 2,487 2,018 2,319
A15(231) 3,428 3,836 2,624 2,603 2,494 E15(31) 3,867 4,000 2,467 2,000 2,655
Al6(81) 3,808 3,961 2,532 2,753 2,492 AT (10) 4,200 4,750 3,000 3,429 3,889
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Bildungs- und Beforderungszufriedenheit - Bildungs- und Befdrderungszufriedenheit

Inter.
berufl.
Fort-
kom-
men

Inter.
berufl.

Fort-
kom-
men

B2 (32)

B3 (29)
R1(85)
R2 (16)
R3(2)

Kommu-
nen

A6 (36)

A7 (37)

A8 (93)

A9 (236)
A10 (237)
A11 (329)
A12 (264)
A13 (191)
A14 (85)
A15 (49)
A16 (23)

B2 (8)

B3 (17)

3,594

4,034
4,226
4,000
4,000

3,429
3,306
3,060
3,432
3,537
3,498
3,651
3,810
3,607
4,146
4,100

3,500

4,000

3,781

3,897
3,952
4,438
4,000

3,500
3,394
3,341
3,571
3,763
3,673
3,820
3,946
3,813
4,021
4,053

4,286

3,938

2,750

3,259
2,225
2,625
3,000

2,824
2,543
2,012
2,737
2,698
2,545
2,715
3,060
2,925
3,383
3,579

3,143

3,714

3,033

3,480
1,938
2,375
3,000

2,676
2,543
1,847
2,509
2,436
2,494
2,576
3,087
2,815
2,936
3,053

2,286

3,214

2,727 ?:g)ere
3,000
1,831
2,200
4,000

Kommu-
nen

E3 (11)

E4 (23)

E5 (205)
2,727 E6 (373)
2,735 E7 (148)
1,894 E8 (399)
2,397 E9 (934)
2,312 E10 (330)
2,173 E11(336)
2,165 E12 (153)
2,619 E13 (76)
2,944 E14 (54)
2,875 E15 (30)
3,000 AT (13)

andere
(22)

S-Tar.
296)

2,600

2,833

3,425

2,667
3,158
2,980
3,125
3,107
3,115
3,229
3,341
3,381
3,507
3,365
3,481
3,357
3,273

3,231

3,295

3,447

2,444
3,158
3,184
3,231
3,262
3,441
3,468
3,709
3,753
3,893
3,882
3,725
4,241
3,000

3,467

3,668

2,525

2,700
2,500
2,312
2,332
2,442
2,395
2,456
2,519
2,604
2,678
2,754
2,700
2,931
3,000

3,688

2,505

1,974

2,222
2,056
2,026
1,954
2,051
2,034
2,041
2,144
2,047
2,241
2,208
2,204
2,643
2,545

3,400

2,128

2,081

2,375
2,111
2,077
2,181
2,140
2,199
2,248
2,335
2,308
2,440
2,423
2,333
2,929
2,818

3,667

2,183

Hinsichtlich Zufriedenheit mit Weiterbildungsangeboten und tatsachlichen -mdoglichkei-
ten zeichnen sich klar bessere Werte mit steigender Besoldungsgruppe ab. Das gilt flr
Bund, Lander und Kommunen gleichermalRen. Auch die bei der Arbeitszufriedenheit so
kritischen Richterinnen und Richter nach R1 sind hier entsprechend ihrer Besoldungshdhe
zufrieden. Die schlechtesten Werte sind hier bei den Landern in den Besoldungsgruppen
A6-A8 zu finden, die als einzige unter dem mittleren Wert von 3 liegen.

Im Tarifbereich steigt die Zufriedenheit mit der angebotenen und der wahrgenommenen
Weiterbildung ebenfalls mit der Entgeltgruppe und dies auf allen drei Ebenen von Arbeit-
gebern. Werte unter der mittleren Zufriedenheit von 3 werden allerdings in den unteren
Entgeltgruppen bis E8 festgestellt, was auch als Handlungsbedarf interpretiert werden

kann.
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Hinsichtlich der Beférderungsperspektiven gibt es zwar auch einen leichten Zusammen-
hang zwischen Besoldungs- und Entgeltgruppe und — insgesamt schlechten — Zufrieden-
heitswerten. Fast alle Werte liegen aber unter 3. Die schlechtesten Werte und damit die
groRte Unzufriedenheit indizieren die Besoldungsgruppen A7 und A8 und die Entgeltgrup-
pen E6 und E7 auf allen drei Ebenen. Auffallend auch die nicht mit ihrer Besoldungshohe
korrespondierenden deutlichen Unzufriedenheitswerte der Richter nach R1.
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3,0 o e~ NS
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y = 0,0611x + 1,4322)
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R?=0,3144

1,5
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o AN o RSO DRI AN q&q@ N m&%\@ v@o\‘?@
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— )t leben Addquanz Leistungen Addquanz Belastungen
--------- Linear (gut leben) seeeeeeee Linear (Addquanz Leistungen) «««+-<- Linear (gut leben)

Abbildung 14: Entgeltzufriedenheit nach ausgewdhlten Parametern fiir Beamtinnen
und Beamte und Tarifbeschaftigten des Bundes

Bezlglich der Entgeltzufriedenheit findet sich der statistisch starkste Zusammenhang mit
der groRten Steigung zwischen der Besoldungs- und Entgeltgruppe und der Aussage ,,von
meinem Einkommen kann ich gut leben”. Da die Arbeitsentgelte mit der Besoldungs- und
Entgeltgruppe steigen, ware jede andere Einschatzung auch mehr als verwunderlich. Die
jeweils untersten Besoldungsgruppen liegen allerdings nur knapp tGber und bei den Lan-
derbeamtinnen —beamte nach A4 sogar unter 3. Bei den Tarifbeschéftigten beginnen die
Werte — mit Ausnahme von E3 beim Bund, was mit nur 8 Meldungen aber nicht als belast-
barer Wert anzusehen ist — bei Werten von knapp Uber 2,5, bei den Kommunen sogar bei
2. D.h., diese Entgeltgruppen sehen ihre Gehalter als nicht ausreichend bedarfsdeckend
an.
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Abbildung 15: Entgeltzufriedenheit nach ausgewdhlten Parametern fiir Beamtinnen
und Beamte und Tarifbeschaftigte der Lander

Ahnliche Steigungswerte und sehr gute Korrelationsquotienten weisen die Zufrieden-
heitswerte mit den Arbeitsentgelten bezogen auf die erbrachten Leistungen und die indi-
viduell empfundene Belastungen in Relation zu Besoldungs- und Entgeltgruppe auf. Die
Werte der Antworten bezlglich der Entgeltzufriedenheit bezogen auf Fahigkeiten und
Verantwortung dhneln stark denen zu Leistung und Belastung; deshalb sind sie in den Ab-
bildungen 14-16 nicht aufgefiihrt. Bemerkenswert abfallend sind die Werte der Entgelt-
gruppe E15 nur bei den Landern und den aulertariflichen Beschaftigten sowie den S-Ta-
rifen bei den Kommunen. Auch hier finden sich wieder groRe Unzufriedenheit in den Be-
soldungsgruppen A6-A8 bei Bund, Landern und Kommunen, was weitere Untersuchungen
erfordert.
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Abbildung 16: Entgeltzufriedenheit nach ausgewdhlten Parametern fiir Beamtinnen
und Beamte und Tarifbeschiftigte der Kommunen nach Besoldungs-/Entgeltgruppen

Bemerkenswert ist auRerdem, dass alle Steigungswerte im Beamtenbereich héher ausfal-
len als bei den Tarifbeschaftigten, im kommunalen Bereich auch, wenn man die AT-
Gruppe, die ,Anderen” und die S-Tarife herausnimmt. Im Beamtenbereich liegen die
Werte der Entgeltzufriedenheit in Relation zur Belastung sogar noch unter denen in Rela-
tion zur Leistung. Und die Werte der untersten Besoldungs- und Entgeltgruppen liegen —
mit Ausnahme fiir die Beamtinnen und Beamten des Bundes — bei 2, in einigen Fallen
sogar noch knapp darunter. Das indiziert als Durchschnittswert klare Unzufriedenheit mit
den Arbeitsentgelten.

Dieser statistisch belastbare Befund steht in deutlichem Kontrast zur Verdienststatistik
der Statistischen Landesamter. Hier werden die Verdienste nach Leitungsgruppen und
Branchen erhoben, darunter auch die 6ffentliche Verwaltung und das Erziehungswesen.
Hiernach verdienen die Beschaftigten in der 6ffentlichen Verwaltung und im Erziehungs-
wesen in den oberen Leistungsgruppen deutlich weniger als im Mittel in der Privatwirt-
schaft, wahrend die unteren Leistungsgruppen, soweit sie im 6ffentlichen Dienst Uber-
haupt ausreichend besetzt sind, teilweise sogar mehr als ihre Kolleginnen und Kollegen in
der Privatwirtschaft verdienen. Das scheint aber sowohl den Beamtinnen und Beamten
als auch den Tarifbeschéftigten wenig prasent zu sein. Sie scheinen sich offensichtlich e-
her an ihren jeweiligen Kolleginnen und Kollegen im o6ffentlichen Dienst zu orientieren
und dirften ihre Verdienste, so eine mogliche Interpretation der Befragungsergebnisse,
an denen der anderen Beschaftigtengruppen des 6ffentlichen Dienstes messen. Aus der
Befragung kann man nicht erkennen, ob die unterschiedliche Belastung der Bruttoein-
kommen mit Steuern und Sozialversicherungsbeitragen der beiden Statusgruppen eine
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Rolle z.B. dafiir spielt, dass die Zufriedenheitswerte der Tarifbeschaftigten mit ihren Ar-
beitsentgelten mit steigender Abgabenbelastungen hinter denen der Beamtinnen und Be-
amten zuriickbleiben. An dieser Stelle konnen allerdings nur Fragen aufgeworfen werden,
Erklarungen fir die — flir die Autorin unerwarteten — klaren Unzufriedenheitsbefunde vor
allem in den unteren Besoldungs- und Entgeltgruppen sind aus den Daten allein nicht her-
auszufiltern.

Die Auswertung der Wechselabsichten fiir beide Statusgruppen nach Besoldungs- bzw.
Entgeltgruppen gibt ein wenig mehr Aufschluss vor allem dahingehend, wie stark die Un-
zufriedenheit auf die Suche nach anderen Dienstherren bzw. Arbeitgebern durchschlagt.
Tabelle 3 enthalt die Auswertungen fir die Beamtinnen und Beamten, Tabelle 38 fir die
Tarifbeschéftigten. Die jeweiligen Durchschnittswerte geben die Ubersicht, in welchen
Besoldungs- bzw. Entgeltgruppen Wechselabsichten und vor allem auch durch Unzufrie-
denheit bedingte anderweitige berufliche Orientierungen besonders hoch sind. Soweit
weniger als 10 Antworten vorlagen, sind diese Gruppen farbig markiert und werden in-
haltlich nicht in die Auswertung einbezogen.

Generell nehmen bei den Beamtinnen und Beamten die Wechselabsichten mit der Besol-
dungsgruppe ab (vgl. Tab. 37). Bis zur Besoldungsgruppe A8 sind die Wechselabsichten
bis zu doppelt so hoch wie im Durchschnitt. Das gilt auch fir die Wechselabsichten als
Folge von Unzufriedenheit mit der Arbeitsstelle, mit den gezahlten Entgelten mit der be-
ruflichen Perspektive. Beim Bund ist dieser Befund sehr stark ausgepragt, bei den Landern
bildet die Besoldungsgruppe A5 mit allerdings verhaltnismaRig wenig Antworten die Aus-
nahme, bei den Kommunen liegt die Besoldungsgruppe A6 mit ihren sehr hohen Wech-
selabsichten an der Spitze, A7 und A8 nur moderat Gber dem Durchschnitt. Die zuvor ge-
messene Unzufriedenheit der unteren Besoldungsgruppen setzt sich also auch in lGber-
durchschnittlich hohe Anteile von Beamtinnen und Beamten um, die ihren Dienstherrn
verlasen wollen. Uberwiegend — mit Ausnahme von A6 bei den Kommunen — wird wieder
eine Stelle im 6ffentlichen Dienst gesucht.
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Tabelle 36: Wechselabsichten der Beamtinnen und Beamten von Bund, Landern und
Kommunen nach Besoldungsgruppen

berufl. rauml weni- Unzufriedenheit mit
in off. In Pri- - Neuori- ser A.r-
Dienst vat- entg. _ pen- beits-
wirtsch. deln  stelle
Bund 14,6% 13,3% 2,2% 4,7% 1,3% 2,5% 8,0% 3,9% 7,4%
A6 (30) 26,7% 26,7% 3,3% 3,3% 0,0% 6,7%| 13,3% 13,3% 13,3%
A7 (49) 22,4% 18,4% 2,0% 4,1% 2,0% 4,1%| 12,2% 6,1% 10,2%

A8 (76) 22,4% 21,1% 1,3% 6,6% 1,3% 53%| 11,8% 9,2% 14,5%
A9 (118) 9,3% 8,5% 1,7% 1,7% 0,0% 1,7% 6,8% 2,5% 5,1%
A10 (63) 18,5% 16,9% 3,1% 6,2% 1,5% 4,6%| 10,8% 3,1% 7,7%
A1l (76) 6,6% 6,6% 1,3% 53% 1,3% 1,3% 53% 3,9% 3,9%
A12 (63) 12,7% 9,5% 1,6% 4,8% 1,6% 0,0% 6,3% 0,0% 3,2%
A13 (73) 15,1% 15,1% 1,4% 8,2% 2,7% 1,4% 55% 1,4% 8,2%
Al4 (21) 19,0% 14,3% 9,5% 9,5% 0,0% 4,8%| 14,3% 0,0% 14,3%
A15 (35) 11,4% 11,4% 2,9% 2,9% 2,9% 0,0% 0,0% 2,9% 2,9%
A16 (6) 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
B3 (7) 28,6% 28,6%  14,3% 0,0% 0,0% 0,0%| 28,6% 14,3% 14,3%
Lander 12,4% 10,7% 2,5% 2,9% 0,7% 2,1% 6,1% 5,4% 7,5%
A4 (25) 20,0% 20,0% 0,0% 0,0% 0,0% 8,0% 8,0% 8,0% 12,0%
A5 (22) 13,6% 13,6% 0,0% 4,5% 0,0% 0,0% 4,5% 9,1% 9,1%
A6 (98) 21,4% 20,4% 4,1% 4,1% 1,0% 4,1%| 10,2% 12,2% 13,3%
A7 (195) 17,4% 12,3% 5,1% 3,6% 0,0% 1,0%| 10,8% 9,2% 13,3%
A8 (279) 15,8% 13,6% 3,6% 2,5% 0,4% 1,8% 8,6% 10,0% 10,8%
A9 (594) 16,3% 13,1% 6,1% 4,0% 0,0% 0,0% 8,4% 0,0% 9,8%
A10 (350) 10,3% 8,9% 1,7% 2,0% 1,4% 1,7% 3,7% 5,7% 5,7%
A11(526) | 12,9% 12,0% 1,5% 3,4% 0,2% 1,9% 57% 5,9% 8,6%
A12 (483) 9,8% 8,8% 1,3% 1,5% 0,4% 2,3% 4,6% 2,5% 5,0%
A13 (639) 9,8% 8,3% 1,3% 2,0 1,4% 2,4% 52% 3,0% 5,4%
Al4 (314) | 12,7% 11,5% 1,9% 2,9% 0,6% 2,5% 6,1% 3,8% 8,3%
A15 (231) 9,5% 9,1% 1,7% 52% 0,9% 2,2% 4,8% 1,3% 6,1%
A16 (81) 8,6% 7,4% 2,5% 3,7% 0,0% 1,2% 3,7% 2,5% 6,2%

B2 (32) 9,4% 9,4% 0,0% 3,1% 0,0% 0,0% 3,1% 0,0% 0,0%
B3 (29) 3,4% 3,4% 0,0% 3,4% 3,4% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
R1 (85) 11,8% 9,4% 2,4% 3,5% 1,2% 1,2% 9,4% 2,4% 5,9%
R2 (16) 6,3% 6,3% 0,0% 6,3% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Kommu-

nen 14,2% 13,8% 12%| 43% 06% 29%| 6,5% 5,4% 8,6%

A6 (36) 30,6% 27,8% 56%| 11,1% 0,0% 11,1% 8,3% 13,9% 22,2%
A7 (37) 13,9% 13,9% 0,0% 2,8% 0,0% 0,0% 8,3% 13,9% 11,1%
A8 (93) 14,1% 13,0% 1,1% 4,3% 0,0% 6,5% 6,5% 10,9% 10,9%
A9 (236) 14,4% 14,0% 2,1% 51% 2,5% 3,8% 7,2% 4,7% 6,4%
A10(237) | 21,5% 20,7% 2,1% 7,2% 0,8% 3,8% 8,4% 9,3% 13,9%
A11(329) | 16,1% 16,1% 0,0% 4,6% 0,3% 2,7% 73% 6,1% 10,9%
A12(264) | 12,9% 12,9% 1,5% 2,7% 0,0% 2,3% 6,4% 4,5% 9,1%
A13 (191) 7,9% 7,9% 0,5% 2,6% 0,0% 0,5% 4,2% 1,6% 2,1%
A14 (85) 11,8% 11,8% 0,0% 2,4% 0,0% 2,4% 7,1% 0,0% 4,7%
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, weni- Unzufriedenheit mit
berufl. rauml

in Off. InPri- | nevori- . ver- 5T A'r-
pen- beits-

vat- .
Dienst . entg. and.
wirtsch. : deln stelle

A15 (49) 4,1% 4,1% 0,0% 2,0% 0,0% 0,0% 2,0% 0,0% 2,0%
A16 (23) 4,3% 4,3% 0,0% 0,0% 0,0% 4,3% 0,0% 0,0% 0,0%
B2 (8) 12,5% 12,5%  12,5%| 12,5% 0,0% 0,0%| 12,5% 0,0% 0,0%
B3 (17) 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%

Auf den ersten Blick verbliffend sind die hohen Anteile Wechselwilliger in den Besol-
dungsgruppen A10 bei Bund und Kommunen, A9 bei den Landern, A11 bei den Kommu-
nen sowie Al4 bei allen drei Ebenen — letztere entweder in absoluter Héhe des Anteils
oder aber doch in Relation zu den anderen Besoldungsgruppen des héheren Dienstes.
Dies konnten Beamtinnen und Beamte sein, die entweder noch gar nicht beférdert wur-
den oder aber nach einer ersten (bei A1l einer zweiten) Beférderung keine weitere mehr
erfahren haben und sich karrieremaRig ,,eingemauert” fiihlen. Das belegt auch die Tatsa-
che, dass die Jingeren auch in den Besoldungsgruppen A9 und A13 dhnlich hohe Wech-
selabsichten auch aus Unzufriedenheit aufweisen wie A10 und A14 (vgl. Tab. 38), wahrend
die Alteren — gemessen als die Uber-45-Jahringen — deutlich weniger Neigung zeigen, ih-
ren Dienstherrn zu wechseln. Bemerkenswert ist schlielich noch, dass beim Bund fast
10% der Beamtinnen und Beamten in A14 auch bereit sind, in die Privatwirtschaft zu
wechseln. Hier ware genauer zu untersuchen, ob die Einfliihrung des Altersgelds, das die
Wechselkosten aus dem Beamtenstatuts heraus in die Privatwirtschaft deutlich senkt,
diese Entwicklung begiinstigt.

Tabelle 37: Wechselabsichten von Beamtinnen und Beamten der Besoldungsgruppen
A9 und A13 nach Alter

- Unzufriedenheit mit
berufl.

In Pri- | Neuori- \;‘aum:j Ar- berufl.

Lander vat- entg. erand. beits- | Entgelt | Per-

wirtsch. stelle spekt.
A9 bis
45 Jahre 21,6% 18,2% 7,0% 5,6% 1,1% 39% 10,6% 12,3% 13,2%
jlz Z'Ster 84%  55%  4,6% 1,7% 00% 13% 51% 51% 4,6%
A13 bis
45 Jahre 14,2% 12,3% 1,4% 2,3% 2,7% 4,1% 6,8% 2,7% 6,4%
A13 al-
ter als 7,5% 6,3% 1,2% 1,9% 0,7% 1,4% 4,3% 3,1% 4,8%
45

Bei den Tarifbeschaftigten sind die Wechselabsichten nicht so klar nach der Entgeltgruppe
abgeschichtet. Bis auf einige wenige Werte sind sie auch homogener, was auch an deut-
lich niedrigeren Variationskoeffizienten abzulesen ist (37-51% bei den Beamtinnen und
Beamten, 32-37% bei den Tarifbeschaftigten). Die unteren Entgeltgruppen haben nur in
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einigen Fallen —E5 und E6 beim Bund, E4 und E7 bei den Landern und E5 bei den Kommu-
nen — deutlich Gberdurchschnittliche Wechselabsichten, dann aber auch mit hohen Pra-
ferenzen einer Arbeitssuche in der Privatwirtschaft. Die unteren Entgeltgruppen suchen
eine andere Arbeitsstelle aber zu einem deutlich héheren Anteil auch aus Unzufriedenheit
mit Entgelt oder dem beruflichen Fortkommen als die anderen Gruppen.

Hohe Anteile Wechselwilliger finden sich zudem in den Entgeltgruppen E10, E13 und E14
beim Bund, E10 und E15 bei den Landern sowie bei auBertariflichen Arbeitsvertragen bei
den Kommunen, was auf dhnliche qualifikatorische Merkmale bei den Beschaftigten und
damit Karriereerwartungen schliefen ldsst wie im Beamtenbereich. Bei der Entgeltgruppe
E13 fallt zudem die extrem hohe Rate befristeter Arbeitsvertrage mit mehr als 70% bei
Bund und Landern auf. Sie korrespondiert aber nicht unmittelbar mit Wechselabsichten.
Hier steht vielmehr zu vermuten, dass es (leider) inzwischen Praxis geworden ist, die Pro-
bezeit fir Absolventinnen und Absolventen mit einem Masterabschluss lber befristete
Arbeitsvertrage zu verlangern. Die Mehrzahl von ihnen wiirde wahrscheinlich gerne blei-
ben.

Tabelle 38: Wechselabsichten der Tarifbeschiaftigten von Bund, Lindern und Kommu-
nen nach Entgeltgruppen

be- Unzufriedenheit Anteil

Privat- = Verbe- rufl.Neu- el Ar- berufl. F)e-
in off. ) o Ver- : Ent- Per-  friste-

P wirt- amtung orientie- snd. beits- gelt spek. -~

schaft rung stelle . AV
Bund 22,4% 19,2% 8,8% 2,3% 5006 19% 19%| 7,1% 9,4% 14,4% | 20,1%
E3 (8) 12,5% 12,5% 0,0% 0,0% 0,0 00% 0,0%| 00% 0,0% 12,5% |50,0%
E4 (18) 22,2% 22,2%  16,7% 5,6% 11,1% 0,0% 5,6%| 0,0% 11,1% 16,7%| 5,6%
E5(38) 31,6% 26,3% 5,3% 2,6% 2,6% 2,6% 53%| 79% 23,7% 18,4%|23,7%
E6(71) 28,2% 25,4% 4,2% 2,8% 56% 1,4% 2,8%|12,7% 16,9% 21,1% | 16,9%
E7 (41) 12,2% 9,8% 2,4% 4,9% 24% 0,0% 0,0%| 24% 7,3% 9,8% | 22,0%
E8 (46) 19,6% 15,2% 8,7% 0,0% 8,7% 0,0% 2,2%|10,9% 10,9% 13,0%| 4,3%
E9(72) 20,8% 15,3% 5,6% 1,4% 14% 56% 28%| 69% 8,3% 8,3% | 6,9%
E10(50) 26,0% 20,0% 14,0% 2,0% 8,0% 2,0% 0,0%|10,0% 8,0% 20,0%|22,0%
E11(36) 16,7% 13,9% 8,3% 2,8% 0,0% 00% 56%| 28% 83% 8,3% | 13,9%
E12(22) 4,5% 4,5% 4,5% 0,0% 0,0% 00% 0,0%| 00% 0,0% 0,0% | 22,7%
E13(49) 34,7% 32,7%  26,5% 0,0% 10,2% 0,0% 0,0%| 6,1% 4,1% 26,5%|71,4%
E14(35) 25,7% 25,7% 11,4% 8,6% 86% 57% 0,0%|143% 2,9% 14,3%| 20,0%
E15(5) 20,0% 20,0% 0,0% 0,0% 0,0% 00% 0,0%| 00% 20,0% 0,0% | 0,0%
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Unzufriedenheit Anteil
Privat- | Verbe- rufl.Neu- Ar- berufl. F)e-
in off. ) o : Ent- Per-  friste-
. wirt- amtung orientie- beits- celt spek. -
schaft rung stelle - I\
Lander 19,9% 15,7% 9,9% 1,6% 42% 1,1% 3,9%| 8,6% 10,1% 12,4% | 14,0%
E3(23) 21,7% 17,4% 4,3% 0,0% 43% 00% 43%| 87% 8,7% 13,0%|34,8%
E4 (51) 29,4% 29,4% 3,9% 3,9% 59% 00% 2,0%|157% 19,6% 19,6% | 5,9%
E5(193) 21,2% 18,1% 9,3% 1,0% 3,6% 1,0% 3,6%|10,9% 14,5% 13,0% | 16,1%
E6 (460) 18,9% 15,0% 9,3% 1,5% 30% 09% 3,7%| 85% 10,7% 12,0%|12,8%
E7 (48) 29,2% 18,8% 20,8% 0,0% 83% 2,1% 4,2%|10,4% 22,9%  25,0%|12,6%
E8(335) 16,1% 11,9% 7,5% 1,5% 33% 06% 2,7%| 63% 9,0% 9,9% | 6,6%
E9(536) 19,4% 14,0% 8,8% 0,9% 39% 0,7% 3,0%| 7,1% 10,4% 9,0% | 10,8%
E10(261) 26,8% 20,7% 14,6% 3,4% 54% 2,7% 6,5%|10,3% 14,6% 19,9% | 16,5%
E11(449) 18,9% 13,8% 12,7% 0,7% 40% 1,1% 4,5%|10,2% 11,6% 13,6% | 13,8%
E12(191) 14,1% 12,6% 7,3% 0,5% 42% 0,0% 2,6%| 68% 6,3% 8,9% | 5,8%
E13(420) 23,6% 20,5%  12,4% 3,8% 50% 24% 50%| 76% 6,7% 13,8%|31,4%
E14(120) 20,8% 15,0%  13,3% 0,8% 58% 1,7% 4,2%|108% 5,8% 10,8% | 10,0%
E15(31) 32,3% 29,0% 3,2% 0,0% 129% 0,0% 6,5%|16,1% 6,5% 258%| 6,5%
AT (10) 10,0% 10,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 10,0% | 10,0% 0,0% 0,0% | 0,0%
andere
(40) 10,0% 7,5% 0,0% 2,5% 25% 0,0% 2,5%| 5,0% 10,0% 7,5% | 7,5%
Kom-
munen 16,8% 14,0% 6,2% 0,8% 4,7% 0,6% 2,6% 85% 93% 10,5% 6,9%
E1 (4) 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%| 00% 0,0% 0,0% 25,0%
E2(5) 40,0% 20,0% 0,0% 0,0% 20,0% 0,0% 0,0%|40,0% 0,0% 20,0% 20,0%
E3(11) 18,2% 18,2% 9,1% 0,0% 18,2% 0,0% 0,0% 9,1% 182% 18,2% 18,2%
E4(23) 13,0% 13,0% 8,7% 0,0% 43% 00% 0,0% 8,7% 13,0% 8,7% 17,4%
E5(205) 25,4% 21,5% 9,8% 0,5% 73% 1,0% 2,0% 14,1% 16,1% 16,1% 16,6%
E6(373) 16,1% 13,7% 4,6% 0,3% 40% 05% 19% 7,8% 11,3% 12,1% 7,2%
E7(148) 18,2% 14,9% 6,1% 1,4% 8,1% 0,7% 2,7% 11,5% 11,5% 13,5% 4,1%
E8(399) 15,3% 12,3% 6,0% 0,8% 48% 05% 18% 88% 7,8% 10,5% 4,5%
E9(934) 17,6% 16,1% 4,9% 1,1% 37% 09% 3,9% 8,7% 10,2% 10,8% 6,4%
E10(330) 17,6% 12,7% 8,2% 0,6% 45% 09% 2,7% 8,8% 11,2% 9,4% 5,2%
E11(336) 15,2% 12,5% 7,1% 1,2% 36% 03% 24% 68% 68% 10,7% 6,3%
E12(153) 17,0% 15,7% 9,8% 0,7% 39% 00% 33% 98% 6,5% 7,8% 4,6%
E13(76) 17,1% 14,5% 5,3% 0,0% 6,6% 00% 13% 6,6% 53% 10,5% 5,3%
E14(54) 9,3% 7,4% 3,7% 0,0% 3,7% 0,0% 1,9% 3,7% 1,9% 1,9% 3,7%
E15(30) 13,3% 6,7% 13,3% 0,0% 6,7% 0,0% 3,3% 10,0% 10,0% 13,3% 0,0%
AT (13) 30,8% 23,1% 15,4% 7,7% 0,0% 0,0% 0,0% 154% 154% 154% 7,7%
andere
(22) 4,5% 4,5% 0,0% 4,5% 0,0% 0,0% 4,5% 0,0% 0,0% 4,5% 0,0%
S-Tarife
296) 18,6% 13,9% 6,8% 0,7% 74% 0,7% 20% 91% 68% 10,5% 6,8%
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Aus den Antworten in der Umfrage geht nur aus einigen Freitexten kasuistisch hervor, was
die Ursachen fir die Unzufriedenheit ist. Einige Zitate zeichnen ein durchaus plausibles
Bild:

,,Daflr, dass flir den Lebensmittelkontrolleur ein Meister oder ein Techniker erforder-
lich ist was einen Bildungsabschluss eines Bachelors gleich kommt, verdienen wir an-
gesichts unseres Bildungsstandes viel zu wenig.” (ein Kommunalbeamter in A7)“

,bei Einstellung Beférderung bis héchste Besoldungsgruppe versprochen, jetzt nur
maximal bis A8“ (Kommunalbeamter A7)

,Perspektiven werden nur dem Anschein nach geboten, Weiterbildungen sollen hier-
bei den Schein wahren” (kommunaler Verwaltungsbeamter A7).

,Als einziger Beamter im Schichtdienst ..., es werden nur die min. Zulagen gezahlt 1,..€
ab 20 Uhr. Alle anderen Kollegen (ungelernt) erhalten die Gehaltsstufe E9a plus div.
Zulagen und 39 Std. Wochenarbeitszeit.” (kommunaler Ordnungsdienst A6)

,mD wird im Vergleich zur fast gleichen Arbeit des gD beim ZFA ungleich behan-
delt” (Zollbeamter Bund A6)

»,Nach Uber 22 jahriger Tatigkeit im offentlichen Dienst im Wachtmeisterdienst und
zusatzlichen Aufgaben, wie die Systemverwaltung, Archivtatigkeit, Post- und Telekom-
munikationsaufgaben, Betreuung des Internetauftritts, sagt die Besoldungsgruppe A4
wohl alles Gber die Zufriedenheit bzw. Unzufriedenheit mit der Bezahlung aus.” (Jus-
tizdienst Land A4)

,Endlohngruppe ist die A6 bei uns und selbst das ist fast nicht erreichbar! Bessere
Bezahlung und perspektiven sind mehr als winschenswert!“ (Justizwachtmeister
Land A4)

,Der tagliche Umgang mit Rechtsbrechern, gewaltbereiten, aggressiven Klientel und
der realen Gefahr fir die Gesundheit bei einer Bezahlung im e.D. ist nicht amtsange-
messen. Bei Beforderungen werden Zulagen gekiirzt, so dass diese sich finanziell re-
lativieren.” (Justizwachtmeister Land A5)

,Aufstiegsmoglichkeiten in ... sind frustrierend und erniedrigend! 30!!!! Platze fir
mehrere tausende Bewerber im Jahr ist mehr als lacherlich und unver-
schamt.” (Polizist Land A7)

»lch kann mehr, durch die schlechten Aufstiegsmoglichkeiten habe ich keine Chance,
dies zu zeigen und somit auch mehr zu verdienen.” (Polizist Land A7)

,Wir sind nicht ZeitgemaR. Keine Erholungsphasen nach Schichtarbeit, Pausenlos
durcharbeiten, kein Kraft auftanken um voll motiviert wieder einzusteigen. Zu hohe
Wochenarbeitszeit, keine Anpassung an die freie Wirtschaft, keine Wochenend- und
Nachtzuschlage (splrbar), keine freiwilligen sozialen Leistungen, keine Abschaffung
der Kostendampfungspauschale trotz topp Wirtschaft und vollen Kassen, die Landes-
regierung zerstort das Land auf Kosten der eigenen Bevolkerung und der eigenen Be-
amten.” (Justizvollzug Land A7)

,Der Motivator ist nicht unbedingt das Geld; die Arbeit, das Arbeitsklima, die (nicht)
vorhandenen Perspektiven, tragen viel mehr zur Motivation oder eben auch Demoti-
vation bei.” (Justiz Land A7)
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,Die Beférderungspolitik in ... ist bekanntlich sehr schlecht. Da es keine Laufbahnver-
ordnung gibt, sind auch die Aufstiegschancen vom mD in den gD marginal, zumal eine
gute Beurteilung bendtigt wird. Das ganze Aufstiegssystem krankt. Weiterbildungen
werden vom Dienstherrn angeboten, fir uns "FuRvolk", den mD, aber selten geneh-
migt. Selbst private, selbst bezahlte Weiterbildungen die man aus Interesse und/oder
Verzweiflung in der Freizeit besucht, werden nicht oder nur per Rechtsstreit aner-
kannt.” (Polizeivollzugsdienst Land A7)

Offensichtlich greifen hier Defizite bei der Besoldung und der Beférderung ineinander und
flihren zu insgesamt grofRer Unzufriedenheit mit allem. Dass dies nicht ganz grundlos ge-
schieht, vermittelt ein Blick in die Besoldungstabellen, hier zunachst beispielhaft die von
Bremen stellvertretend fiir ein Land, welches die Besoldungsstruktur nach der Dezentra-
lisierung der Besoldungskompetenzen nicht reformiert hat. Hier sind die Differenzen der
monatlichen Bezlige zwischen Eingangs- und Hochststufe innerhalb einer Besoldungs-
gruppe in den unteren Besoldungsstufen nicht nur absolut, sondern auch und gerade pro-
zentual geringer als in den héheren Besoldungsstufen. Auch die Differenz zur nachst nied-
rigeren Besoldungsstufe, also der Gewinn einer Beforderung fallt prozentual viel geringer
aus, als im gehobenen oder hoheren Dienst. Es ist sehr wahrscheinlich, dass die Beamtin-
nen und Beamten dies genau registrieren, da aus den Antworten hervorgeht, dass der
Vergleich mit den hoher eingestuften Kolleginnen und Kollegen starker stattfindet als zu
Beschaftigten in der Privatwirtschaft. Die geringere Honorierung von Erfahrungsgewinn
oder Leistungen in Form einer Beférderung kann dann eigentlich nur als geringe Wert-
schatzung interpretiert werden.

Tabelle 39: Monatliche Durchschnittsbesoldung fiir Beamtinnen und Beamte in Bre-
men im Jahr 2021, (ledig, keine Kinder)

Differenz zu Besol-

. ) Differenz zu Besol-
Monatsdurchschnitt dung darunter in

dung darunter in %

A3 2.244,08  2.544,91 300,83 13,4%

A4 2.360,23  2.714,36 354,13 15,0% 116,15 169,45 5,2% 6,7%
A5 2.377,03  2.804,96 427,93 18,0% 16,80 90,60 0,7% 3,3%
A6 2.449,27  2.965,09 515,82 21,1% 72,24 160,13 3,0% 5,7%
A7 2.543,52  3.180,99 637,47 25,1% 94,25 215,90 3,8% 7,3%
A8 2.683,80  3.446,27 762,47 28,4% 140,28 265,28 5,5% 8,3%
A9 2.904,33  3.721,58 817,25 28,1% 220,53 275,31 8,2% 8,0%
A10  3.100,80  4.148,39 1.047,59 33,8% 196,47 426,81 6,8% 11,5%
All1  3.517,22 4.577,03 1.059,81 30,1% 416,42 428,64 13,4% 10,3%
Al2  3.858,99 4.968,43 1.109,44 28,7% 341,77 391,40 9,7% 8,6%
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Differenz zu Besol-

Differenz zu Besol-

Monatsdurchschnitt Sp?nne dung darunter in T el
Min zu
I
Al13  4.486,96 5.504,52 1.017,56 22,7% 627,97 536,09 16,3% 10,8%
Al4  4.659,96 5.979,48 1.319,52 28,3% 173,00 474,96 3,9% 8,6%
Al5 5.383,58 6.743,70 1.360,12 25,3% 723,62 764,22 15,5% 12,8%
Al6 5.932,45 7.505,44 1.572,99 26,5% 548,87 761,74 10,2% 11,3%

Bezeichnenderweise hat auch die Reform der Besoldungstabellen, wie sie z.B. der Bund
vorgenommen hat, hier zu keiner substantiellen Veranderung gefiihrt. Auch die refor-
mierte Besoldungstabelle des Bundes honoriert den unterstellten Leistungszuwachs in-
nerhalb einer Besoldungsgruppe lber die Erfahrungsstufen wie auch die Leistungsaner-
kennung in Form einer Beférderung im einfachen und mittleren Dienst prozentual deut-
lich geringer als im gehobenen und im héheren Dienst. Es fallt sehr schwer, sich sachliche
Grinde fir diese Struktur vorzustellen. Wertschatzung durch den Dienstherrn wird in je-
dem Fall dadurch nicht ausgedruickt.

Tabelle 40: Monatliche Durchschnittsbesoldung fiir Beamtinnen und Beamte beim
Bund im Jahr 2020 (ledig, keine Kinder)

Differenz zu Be- Differenz zu Be-
Monatsdurchschnitt soldung darunter | soldung darunter

in Euro in%

A3 2.297,19  2.609,53 312,34 13,6%

A4 2.345,25  2.711,98 366,73 15,6% 48,07 102,45 2,1% 3,9%
A5 2.386,08 2.828,71 442,63 18,6% 40,83 116,73 1,7% 4,3%
A6 2.436,66  2.972,87 536,20 22,0% 50,58 144,16 2,1% 5,1%
A7 2.533,66  3.196,32 662,66 26,2% 97,00 223,46 4,0% 7,5%
A8 2.680,36  3.470,75 790,40 29,5% 146,69 274,43 5,8% 8,6%
A9 2.902,91 3.757,81 854,90 29,4% 222,55 287,06 8,3% 8,3%
Al10 3.106,51 4.209,84 1.103,33 355% 203,61 452,03 7,0% 12,0%
A1l  3.539,28 4.683,02 1.143,74  32,3% 432,77 473,18 13,9% 11,2%

Al2  3.794,61 5.157,16 1.362,55 359% 255,32 474,14 7,2% 10,1%
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Differenz zu Be- Differenz zu Be-
Monatsdurchschnitt Spanne soldung darunter | soldung darunter

Min zu

BT

Al3  4.449,83 5.721,17 1.271,35  28,6% 655,22 564,01 17,3% 10,9%

Al4  4.576,17 6.222,71  1.646,55 36,0% 126,34 501,54 2,8% 8,8%

Al5 5.593,52 7.026,42 1.432,90  25,6% 803,70 22,2% 12,9%

Al6 6.170,59 7.827,57 1.656,98 26,9% 577,08 801,16 10,3% 11,4%

Diese starkere Bezugnahme auf die Arbeitsentgelte der héheren Besoldungsgruppen im
offentlichen Dienst kdnnte dann auch eine Erklarung dafiir sein, dass die eigene Besol-
dung als so unzureichend und nicht mit Leistung, Verantwortung und Belastung korres-
pondierend angesehen wird, obwohl hier der 6ffentliche Dienst besser bezahlt als die
meisten Arbeitgeber in der Privatwirtschaft'®’. Allerdings verstirkt dieses Lohngefille
auch die Motivation, alternative Beschaftigungen dort zu suchen. Hier baut sich ein echtes
Dilemma fiir die Besoldungs- und Entgeltsysteme des 6ffentlichen Dienstes auf, welches
die dem Steuerzahler geschuldete Effizienz der Erstellung 6ffentlicher Dienstleistungen
ernsthaft gefahrdet.

4.3.2.4 Zufriedenheitswerte ausgewahlter Besoldungs- und Entgeltgruppen im
Landerbereich

Angesichts der mittlerweile divergierenden Besoldungsniveaus zwischen den Bundeslan-
dern stellt sich auch die Frage, ob dies Auswirkungen auf die Zufriedenheitswerte hat oder
ob es Unterschiede bei anderen Zufriedenheitsparametern gibt. Statistisch gesehen gibt
es zwar fir die groBen Gruppen der Beamtinnen und Beamten und Tarifbeschaftigten von
Bund, Landern und Kommunen geniigend viele Antworten, um eine ausreichende Repra-
sentativitdt der Aussagen zu konstatieren. Die Zahl der Antworten nach Besoldungs- bzw.
Entgeltgruppen und Bundesldandern fir die insgesamt gut besetzte Landesebene ist aber
in den meisten Fallen zu klein, um statistische Signifikanz der Ergebnisse erzielen zu kén-
nen. Verzerrungen, wie sie z.B. zwischen den Besoldungs- bzw. Entgeltgruppen im letzten
Unterabschnitt konstatiert wurden, sind in dem Parallelvergleich wenigstens nicht mehr
enthalten.

In jedem Fall sind einschlagige Auswertungen zumindest der gut besetzten Besoldungs-
und Entgeltgruppen im Landervergleich und auch im Kontrast zwischen Beamten- und Ta-
rifbeschéftigtenbereich geeignet, Aufschluss iber systematische Unterschiede in der Va-
rianz innerhalb der Besoldungs- und Entgeltgruppen zu erhalten und , Auffalligkeiten” bei
den Zufriedenheitswerten zu identifizieren, die dann zu weiteren Forschungsfragen fih-

137 Die im Niedriglohnbereich allerdings auch keine Vorbildfunktion erfillen!
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ren kdnnen. Einen dhnlichen Anspruch verfolgt die Kontrastierung zwischen den paralle-
len Besoldungs- bzw. Entgeltgruppen, wobei 2018 im Tarifbereich lber alle Linder hinweg
— ausgenommen Hessen — der TV-L die Arbeitsentgelte bestimmte, im Beamtenbereich
aber erhebliche Unterschiede in den Besoldungsniveaus zwischen den Landern bestan-
den.

In den nachfolgenden Tabellen werden die drei am starksten mit Antworten besetzten
Besoldungs- bzw. Entgeltgruppen A/E9, A/E11 und A/13 ausgewertet. Zur Transparenz
des Antwortverhaltens und Belastbarkeit der Ergebnisse ist hinter dem Landeskiirzel in
Klammern die Zahl der angegebenen und gewerteten Antworten fir die beiden Bereiche
angegeben. Lander, bei denen weniger als 5 Antworten eingingen, wurden nicht in die
Tabellen eingearbeitet. Weniger als 10 Antworten wurden zur lllustration eines bis auf die
kleinen Lander Bremen, Saarland und Sachsen-Anhalt, aus denen nur ganz wenige oder
gar keine Antworten kamen, vollstandigen Bildes immerhin angegeben und sind durch
blaue Unterlegungen gekennzeichnet.

Von allen Landern sind die Beamtinnen und Beamten in Schleswig-Holstein die zufriedens-
ten; bei ihnen liegen alle Werte z.T. erheblich Gber dem Durchschnitt, wobei zu beachten
ist, dass insb. die Durchschnittswerte der Beamtinnen und Beamten unter dem mittleren
Wert von 3 liegen. Am anderen Ende der landerspezifischen Werte findet sich Berlin, wo
Beamtinnen und Beamte und Tarifbeschaftigte gleichermalRen bei allen Parametern der
Arbeitszufriedenheit nur 55 bis 83% des Landerdurchschnitts erreichen. Auch Beschaf-
tigte und Beamtinnen und Beamte aus Thiringen dokumentierten bei fast allen Parame-
tern unterdurchschnittliche Zufriedenheiten. Bei allen anderen Landern gibt es sowohl
Uber- als auch unterdurchschnittliche Werte gegeniiber dem Landerdurchschnitt der ein-
zelnen Besoldungs- bzw. Entgeltgruppen. Auch die Haufigkeit der Antworten deutet nicht
daraufhin, dass eine vom Durchschnitt nach oben wie nach unten stark abweichende Zu-
friedenheit das Motiv war, den Fragebogen auszufillen. Vielmehr lasst die Unterschied-
lichkeit der Bewertungen auf differenzierte Beurteilungen der 6ffentlich Bediensteten
schlieRen.

Tabelle 41: Arbeitszufriedenheit in den Besoldungs-Entgeltgruppen A/E9, A/E11 und
A/E13 der Linder in % der jeweiligen Durchschnittswerte

Arbeitszufriedenheit Arbeitszufriedenheit

Be-

Arbeits- triebs Gesund- Beruf & !Se- Gesund- Beruf &
mittel Klima heit Familie heit Familie

Beamtinnen und

A9/E9 Beamte

Tarifbeschiftigte

alle (594/536] 3,455 2,703 3,041 3,229 4,019 3,140 3,508 3,830
BB (28/15) | 107,3% 104,8% 108,3% 91,6% | 109,5% 114,6% 117,8% 104,4%
BE (51/24) 67,8%  70,4% 69,6% 54,8% 76,7% 80,9% 66,5% 82,7%
BW (127/39) | 103,0% 97,6% 97,1% 89,2% | 103,7% 94,0% 101,3% 98,8%

By (12/39) | 118,2% 100,9% 101,4% 104,2% | 100,2% 116,2% 113,3% 105,8%
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Arbeitszufriedenheit

Arbeits-
mittel

Be-
triebs-
klima

Beamtinnen und

Gesund-

heit

Beruf &
Familie

Arbeitszufriedenheit

Be-
triebs-
klima

Arbeits-
mittel

Gesund-
heit

Beruf &
Familie

A9/E9 Beamte Tarifbeschéftigte

HE (7/23) 128,2% 100,4% 108,1% 106,2% | 100,7%  97,0% 97,9%  103,3%
HH (4/8) 108,5% 101,7% 98,7% 116,1% | 80,9% 91,6% 89,1% 97,9%

MV (12/56) | 101,3% 104,8% 98,7% 105,8% | 108,1% 113,8% 108,2% 104,4%
NI (38/56) 112,7% 107,1% 111,6% 111,6% | 102,6%  96,1% 98,7%  102,5%
NW (37/56) | 90,7% 110,0% 97,8% 95,4% 98,6%  105,2% 108,3% 102,5%
RP(157/56) | 98,3% 104,8% 107,3% 116,3% | 100,4%  95,5% 96,4%  101,5%
SH (22/45) | 113,1% 114,3% 109,6% 115,0% | 99,0% 101,9% 93,8% 101,5%
SN (54/21) | 111,9% 106,7% 107,4% 110,4% | 104,3% 101,6% 101,8% 104,4%
TH (37/59) | 102,5% 93,5% 95,1% 108,0% | 92,6% 93,0% 92,9% 86,3%

Al11/E11 :::2:2‘“" und Tarifbeschéaftigte

(asllzes /449) 3,635 2,750 3,069 3,407 3,978 3,103 3,425 3,753

BB (13/16) | 105,8% 86,7% 100,3%  92,6% 111,6% 116,8% 111,3% 109,9%
BE (19/7) 62,3% 78,5% 70,3% 71,1% 57,5% 73,7% 66,7% 72,3%

BW (122/74)| 101,4% 113,3% 101,0% 104,1% | 101,3% 97,1% 101,6% 100,7%
By (22/27) 103,8% 94,2% 96,3% 98,7% 106,1% 117,0% 110,3% 101,6%
HE (14/53) | 106,1% 109,1% 107,1% 104,8% | 106,3% 104,6% 106,7%  99,5%

HH (12/9) 119,2% 100,0% 103,2% 122,3% | 97,8% 111,0%  87,6% 97,7%

MV (8/51) 106,6% 90,9% 105,9% 106,4% | 108,4%  96,7% 102,5% 100,8%
NI (29/37) 115,7% 111,6% 106,7%  98,2% 101,9% 111,0% 107,3% 112,5%
NW (90/34) | 95,4% 96,8% 98,5% 85,8% 102,8%  91,9% 105,6% 108,1%
RP (103/39) | 93,7% 93,1% 99,7% 107,6% | 95,4% 95,8% 101,0% 101,8%
SH (11/20) | 117,5% 109,1% 124,4% 120,1% | 108,5% 106,3% 97,8%  109,2%
SN (60/12) | 110,0% 98,0% 103,7% 105,2% | 108,9%  91,3% 92,4% 95,5%
TH (21/67) 91,7% 84,8% 90,0% 92,2% 82,6% 92,3% 83,6% 85,6%
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Arbeitszufriedenheit Arbeitszufriedenheit

Be

. Be- . =
Arbeits- . Gesund- Beruf & Arbeits- ) Gesund- Beruf &
! triebs- . o . triebs- : o
mittel ) heit Familie mittel ) heit Familie
klima klima

Beamtinnen und

A9/E9 Beamte Tarifbeschéftigte
Beamtinnen und . -
A13/E13 Beamte Tarifbeschiftigte
alle
2 ’ ’
(639/420) 3,716 2,979 3,075 3,453 3,802 3,320 3,559 3,663

BB(27/12) |112,8% 91,7% 1051% 103,0% | 107,4%  98,6%  102,2% 109,2%
BE(22/36) | 832%  82,4%  72,4%  71,1% | 753%  72,8%  62,4%  72,0%
BW (270/128] 96,8% 102,3%  97,9%  98,1% | 96,5%  103,6% 103,5% 101,3%
By (15/14) | 951% 100,7%  93,2%  86,9% | 122,1% 122,8% 116,4% 109,2%
HE(31/33) | 92,9% 92,9%  954%  96,5% | 70,6%  67,5%  66,5%  69,6%
HH (12/12) | 100,9% 89,5%  89,4%  99,0% | 103,0% 92,9%  86,6%  109,2%
MV (4/33) _ 114,0% 108,2% 107,3% 100,1%
NI(57/43( |112,8% 101,3% 1150% 110,2% | 109,5% 107,2% 108,4% 108,6%
NW (33/39) | 114,2% 120,0% 119,2% 115,0% | 102,5% 1054% 1058% 103,6%
RP(72/18) | 106,9% 102,1% 107,1% 108,0% | 108,1% 107,1% 112,4% 113,8%
115,7% 107,4% 113,8% 110,1%
SN (13/5) | 122,1% 113,6% 112,6% 98,0% | 1052% 90,3% 112,4% 120,1%
TH(52/44) | 77,0% 84,6%  791%  88,7% | 855%  89,0%  863%  86,9%
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Tabelle 42: Indikation von Uber- und Unterforderung bzw. Uber- und Unterauslas-
tung der Besoldungs-/Entgeltgruppen A/E9, A/E11 und A/E13 der Linder in % der
jeweiligen Durchschnittwerte

Uber- Unter- . Unter- .. Unter- .. Unter-
erlas- Uberfor- Uberlas-
forde- auslas- forde- auslas-
tung derung tung

rung rung tung rung tung
A9/E9 Beamtinnen und Beamte Tarifbeschiaftigte
alle
(594/536) 2,246 2,257 2,479 1,902 2,045 2,319 2,296 1,977
BB (28/15) |103,9% 94,1% 99,2%  114,3% | 101,0% 106,3%  95,8%  121,4%
BE (51/24) |121,7% 110,4% 126,4%  95,3% | 120,2% 80,6% 130,6%  88,0%
BW (127/39) | 106,2% 90,4%  103,9% 87,6% 88,2%  117,2%  94,4%  106,7%
By (12/39) |117,4% 92,6% 111,0%  95,6% 91,5% 90,8% 94,0% 92,1%
HE (7/23) 95,4% 120,2% 103,7% 127,7% | 114,8% 92,1% 113,6% 94,6%
HH (4/8) 66,8%  88,6% 60,5%  105,1% | 116,1% 129,3% 130,6% 108,4%
MV (12/56) | 70,5% 107,1%  73,4% 83,2% 99,5% 93,2%  100,3%  88,5%
NI (38/56) 97,5%  98,2% 97,7% 99,6% 99,6%  105,5% 95,0% 112,2%
NW (37/56) | 90,3% 100,9% 80,7%  118,3% | 99,6% 101,6% 97,4%  102,1%
RP (157/56) | 98,0% 100,8%  95,0% 104,5% | 103,1%  92,6% 98,2% 92,0%
SH (22/45) 89,1% 112,8% 90,3%  114,7% | 94,4% 104,8% 96,0%  115,0%
SN (54/21) 82,5% 100,1% 91,3% 96,4% 95,5% 92,4% 89,3%  101,2%
TH(37/59) | 105,1% 103,4% 114,1% 100,8% | 114,1% 94,8% 110,6% 88,8%
Al11/E11 Beamtinnen und Beamte Tarifbeschaftigte
alle
(526/449) 2,253 2,117 2,579 1,690 2,167 2,210 2,595 1,820
BB (13/16) 99,0% 105,4% 98,4% 127,4% | 83,6% 104,6% 81,9% 96,2%
BE (19/7) 102,8% 134,3% 116,3% 134,8% | 158,2% 71,1% 132,1% 102,1%
BW (122/74) | 104,3% 97,3%  103,1%  92,3% | 103,2% 106,2% 96,4%  101,6%
By (22/27) |121,0% 98,8% 114,6%  94,1% 95,8%  109,6% 103,8% 105,8%
HE (14/53) 95,1% 118,1% 108,0% 109,2% | 99,3% 107,6% 100,4% 100,6%
HH (12/9) 88,8% 106,3% 90,5%  113,4% | 97,4% 100,6% 72,8% 103,8%
MV (8/51) 99,9% 118,1% 87,2%  125,7% | 87,8% 92,3%  105,0%  94,5%
NI (29/37) 94,9%  92,8% 95,5% 81,6% 94,8% 96,6% 85,4% 97,7%
NW (90/34) | 103,7% 109,3%  96,0% 112,4% | 99,1% 117,1% 97,5%  116,4%
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Uberfor- Uberlas-

derung tung

RP(103/39) | 93,1%  93,1% 96,7% 96,7% 91,1% 103,6%  95,3%  108,5%
SH (11/20) 92,8% 107,4% 112,8% 102,2% | 85,4% 113,1% 92,5% 120,9%
SN (60/12) | 93,9%  82,9% 97,6% 87,2% 80,8% 79,2% 89,9% 91,6%
TH (21/67) |107,8% 105,7% 98,9%  103,5% | 120,7% 82,1% 117,4% 83,3%

A13/E13 Beamtinnen und Beamte Tarifbeschaftigte

alle
(639/420)

BB(27/12) 85,3% 127,5% 85,0%  133,2% | 93,6% 86,8% 111,9%  96,8%

2,216 1,859 2,572 1,502 2,137 2,017 2,532 1,636

BE (22/36) |133,4% 82,0% 120,2%  92,0% | 141,7% 87,5% 143,3%  75,9%

BW
(270/128)

By (15/14) 99,3% 100,4% 103,7%  93,2% 73,5%  102,7%  64,9%  126,6%

105,6% 101,8% 107,9%  95,9% 96,9% 99,6% 97,6% 94,1%

HE (31/33) |112,8% 950% 107,9%  99,9% 76,1% 81,2% 73,5% 88,8%
HH (12/12) | 105,3% 94,1% 102,5% 88,8% | 105,3% 103,3% 88,8% 112,1%
MV (4/33) 56,4% 107,6% 48,6% 133,2% | 79,0% 111,6% 80,2%  120,4%
NI (57/43( 82,2%  97,0% 84,8% 107,8% | 83,8% 88,5% 92,8%  100,4%
NW (33/39) | 95,7%  94,5% 84,8%  111,0% | 104,4% 114,4% 100,2% 111,3%
RP (72/18) 90,3% 108,4% 83,8% 111,3% | 91,0% 105,0% 85,6% 118,8%
SH (20/2) 79,0%  94,1% 102,3%  89,9% = = = =

SN (13/5) 76,4%  86,9% 83,7% 97,3% 93,6%  148,7% 102,7% 146,7%

TH (52/44) | 108,0% 87,5% 106,7% 84,9% | 129,7% 88,8% 122,1% 78,2%

Die groBten Spreizungen bei den Parametern finden sich beim Betriebsklima und bei der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Erstere variiert bei den Beamtinnen und Beamten
zwischen 70 und 120% der jeweiligen Durchschnittswerte der Besoldungsgruppen, bei
den Tarifbeschéftigten zwischen 68 und 123%. Bei der Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lie liegt die Spannweite bei den Beamtinnen und Beamten zwischen 55 und 120%, bei den
Tarifbeschaftigten zwischen 70 und 114%.

Bemerkenswert sind auch Ergebnisse, wo die Abweichungen der Zufriedenheitswerte
vom jeweiligen Landerdurchschnitt entweder zwischen den beiden Statusgruppen oder
bei den Besoldungs- bzw. Entgeltgruppen voneinander abweichen. So kontrastiert klar die
unterdurchschnittliche Zufriedenheit nordrhein-westfalischer Beamtinnen und Beamter
in den Besoldungsgruppen A9 und A1l mit Gberdurchschnittlichen Werten in A13, wo die
Tarifbeschaftigten aller drei korrespondierenden Entgeltgruppen klar Giberdurchschnittli-
che Werte aufweisen.
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In Bezug auf Uber- und Unterforderung bzw. Uber- und Unterauslastung sind die niedri-
gen Werte die besseren, wobei deutlich kontrastierende Werte zwischen Uber- und Un-
terforderung bzw. Uber- und Unterauslastung auf gréBere empfundene Problem der Ar-
beitszuteilung hindeuten. Dennoch sind auch hier erhebliche Unterschiede zwischen den
Landern und den Statusgruppen festzustellen.

Die gréRten Probleme signalisierten auch bei diesen Parametern wieder Beamtinnen und
Beamte und Tarifbeschaftigte aus Berlin, wo die hdchsten Uberschreitungen der Uberfor-
derung und Uberlastungswerte gemessen wurden, die niedrigsten bei Unterforderung
und Unterauslastung. Offentlich Beschiftigte in Berlin fiihlen sich extrem iiberfordert und
tiberlastet und am geringsten unterfordert und unterausgelastet. Uberforderungs- und
Uberlastungsindikationen signalisieren auBerdem Beamtinnen und Beamte in Baden-
Wirttemberg in allen drei Besoldungsgruppen, in Bayern in A9 und Al1, nicht aberin A13,
in Hessen in A13, in Thiringen und Hamburg in A13 und in Brandenburg in A9, ebenso
Tarifbeschéftigte aus Thiringen (E9, E11 und E13), aus Hessen und Rheinland-Pfalz (E9).

Den gegenteiligen Befund unterdurchschnittlicher Werte bei Uberforderung/-lastung und
Uberdurchschnittlicher bei Unterforderung/-auslastung findet man bei den Beamtinnen
und Beamten in Schleswig-Holstein (A9, A11, bedingt A13), Hamburg (A11), Hessen (A11),
Brandenburg (A11l, A13), Rheinland-Pfalz (A13) sowie Mecklenburg-Vorpommern (A9;
A1l und A13 mit extrem geringen Fallzahlen). Im Tarifbereich findet sich diese Konstella-
tion in Baden-Wiirttemberg (E9), Niedersachsen (E9), Schleswig-Holstein (E9, E11), Bay-
ern (E11, E13), Nordrhein-Westfalen (E11, E13), Rheinland-Pfalz (E11, E13) und Mecklen-
burg-Vorpommern (E13). Hier fihlen sich die Beschéftigten tendenziell eher unterfordert
bzw. unterausgelastet als Gberfordert oder Uberlastet.

Tabelle 43: Zufriedenheitswerte mit Weiterbildung und Beférderungen der Besol-
dungs-/Entgeltgruppen A/E9, A/E11 und A/E13 der Linder in % der jeweiligen Durch-
schnittswerte

Bildungszufriedenheit

Bildungszufriedenheit

Befor-
Ange- Inte- de- Inte-
bot Ermogl. resse rungs- Per- Angebot Ermogl. resse
Wel._ WeiBi berufl. per- spekt.lve Welter- WeiBi berufl.
terbil- . Aufstieg bildung
Fortk. spekti- Fortk.
dung
ven
IA9/E9 Beamtinnen und Beamte Tarifbeschéftigte
alle
(594/536) 3,037 3,022 2,180 1,901 1,838 | 3,092 3,376 2,245 1,741 1,936
BB (28/15) |98,8% 109,8% 91,7% 96,0% 89,9% |108,6% 103,7% 113,4% 114,9% 116,2%
BE (51/24) [92,9% 78,7% 85,7% 88,8% 107,9%|107,8% 103,0% 105,8% 102,9% 114,1%
BW (127/39) 93,2% 89,0% 94,1% 105,6% 94,4% | 93,5% 92,3% 79,2% 82,0% 80,3%
By (12/39) |109,8% 92,7% 83,4% 100,4% 122,4%|105,8% 89,8% 118,8% 110,1% 110,5%
HE (7/23) |109,8% 140,6% 99,4% 78,9% 63,5% |108,8% 113,3% 103,3% 93,0% 98,4%
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HH (4/8)
MV (12/56)
NI (38/56)
NW (37/56)
RP (157/56)
SH (22/45)
SN (54/21)
TH (37/59)
A11/E11

Bildungszufriedenheit

Ange-

Ermogl.
WeiBi

bot
Wei-
terbil-
dung

123,5% 132,4%
120,7% 118,6%
109,1% 117,2%
93,8%
101,6% 99,0%

98,8%

104,8% 119,8%
108,7% 133,0%

88,4% 86,2%

Inte-
resse
berufl.
Fortk.

91,7%

114,7%
119,2%
108,8%
102,5%
118,8%
112,8%
80,6%

Beamtinnen und Beamte

Befor-
de-
rungs-
per-
spekti-
ven

78,9%
87,7%
130,7%
97,7%
96,0%
117,7%
101,0%
85,7%

Per- Angebot
spektive Weiter-
Aufstieg bildung

108,8%
81,6%

125,3%
110,8%
105,8% | 95,8%
127,5%(112,9%
98,9% | 76,5%
103,4% | 88,4%
94,4% |126,3%

88,4% | 95,0%

Bildungszufriedenheit

Inte-
resse
berufl.
Fortk.

Ermogl.
WeiBi
92,6% 122,5%
114,6% 123,0%
107,7% 97,2%
116,7%
81,7%
85,2%

109,6%

110,2%
87,5%
94,1%
102,5%

97,2% 96,4%

Tarifbeschaftigte

Befor-
de-
rungs-
per-
spekti-
ven

129,3%
111,6%
95,7%
107,4%
96,1%
104,7%
99,8%
96,9%

109,8%
115,2%
97,3%
104,2%
93,0%
107,9%
103,3%
93,6%

alle
(526/449)

BB (13/16)
BE (19/7)
BW (122/74)
By (22/27)
HE (14/53)
HH (12/9)
MV (8/51)
NI (29/37)
NW (90/34)
RP (103/39)
SH (11/20)
SN (60/12)

3,234 3,295

102,3% 93,6%
91,1% 82,6%
98,7% 96,1%
91,3% 88,2%
101,6% 119,2%
108,2% 118,6%
116,0% 113,8%
90,6% 93,3%
102,1% 94,3%
97,7%
112,4% 128,1%

109,0% 125,1%

95,9%

TH (21/67)

94,3% 91,1%

2,205

104,6%
78,1%
99,7%
86,4%
118,6%
105,8%

113,4%
104,8%
99,8%
97,0%
94,8%
114,2%
80,6%

1,908

104,8%
87,4%
103,1%
114,8%
134,8%
100,5%
104,8%
108,4%
102,4%
84,8%
109,6%
102,1%
87,4%

1,804 | 3,286

110,8% | 89,1%

88,0% | 86,9%
97,2% | 97,9%
110,8% | 103,7%
136,4% | 92,5%
117,9%

103,8%

120,9%
103,9%
97,0% [114,1%
119,6% | 103,8%
90,3% | 92,9%
98,5% [101,4%

88,5% [113,4%

74,8% | 97,8%

3,495 2,320

104,9% 102,4%
94,0%
93,2%

73,9%
98,3%
92,4% 110,2%
106,4% 106,5%
108,1% 107,8%
104,5% 93,8%
116,2% 111,4%
105,5% 95,1%
95,1% 87,3%
97,0% 98,2%
111,6% 113,6%

91,9% 100,6%

1,799

111,2%
87,4%
95,7%
117,4%
103,6%
90,3%
86,7%
97,3%
98,1%
99,5%
125,8%
115,8%
96,8%

1,981

107,7%
79,3%
99,5%
104,7%
109,2%
94,6%
88,8%
95,3%
102,4%
94,1%
116,9%
87,2%
102,6%
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Bildungszufriedenheit

Bildungszufriedenheit

e Befor- Befor-

oot Ermogl :2;; rudneg_s— Per-  Angebot Ermogl :2:; rudneg_s-

Wel._ WeiBi berufl. spekt!ve Welter- WeiBi berufl. per-

terbil- . Aufstieg bildung .

dun Fortk. spekti- Fortk. spekti-

& ven ven

IA13/E13 Beamtinnen und Beamte Tarifbeschaftigte
?6":9 /420) 3,385 3,683 2,568 2,422 2,064 | 3,333 3,706 2,623 1,923 2,273
BB(27/12) [103,9% 107,6% 93,8% 109,0% 94,8% | 85,0% 110,2% 97,0% 112,7% 104,0%
BE (22/36) [91,3% 95,0% 90,3% 84,6% 90,0% | 97,5% 94,4% 94,1% 115,0% 116,5%
?ZV;IO /128) 100,1% 99,4% 99,8% 95,6% 98,1% | 98,6% 91,8% 97,2% 95,0% 94,2%
By (15/14) |97,1% 88,7% 83,1% 93,6% 103,3%|101,6% 91,3% 129,0% 121,3% 113,7%
HE (31/33) |91,5% 107,7% 97,4% 94,6% 98,5% | 70,0% 66,5% 69,8% 79,4% 71,2%
HH (12/12) |113,2% 97,3% 90,9% 96,4% 96,9% | 87,3% 105,2% 99,1% 104,0% 110,0%
MV (4/33) 97,8% 101,2% 106,7% 94,7% 101,6%
NI (57/43( [102,8% 100,1% 111,0% 124,7% 122,5%|101,0% 111,0% 106,7% 100,2% 95,5%
NW (33/39)[113,7% 110,4% 118,0% 127,6% 134,6%|106,6% 109,4% 96,3% 105,4% 101,1%
RP(72/18) [93,1% 91,6% 95,4% 100,9% 95,5% |113,0% 106,2% 100,9% 91,8% 98,3%

113,5% 114,0% 114,7% 115,6% 104,5%
SN (13/5) |[104,5% 114,9% 113,6% 117,0% 126,7%|114,0% 113,3% 99,1% 124,8% 105,6%
TH (52/44) [92,2% 91,6% 89,8% 69,9% 74,7% |92,1% 92,1% 82,9% 87,1% 89,0%

Auffallig ist auBerdem der groRe Kontrast der Unzufriedenheit mit den Arbeitszumessun-
gen zwischen dem Beamtenbereich und den Tarifbeschaftigten in Nordrhein-Westfalen,
Baden-Wiirttemberg, Hessen, Bayern, bedingt auch in Thiiringen und Rheinland-Pfalz.
Hier sind die Befunde z.T. diametral, d.h. Uberforderung und Uberlastung im Beamtenbe-
reich und Unterforderung und Unterauslastung im Tarifbereich. Hier sind dringend wei-
tere Untersuchungen erforderlich, was die Ursachen fiir solche krassen und diametral un-
terschiedlichen Messergebnisse sind.

Hinsichtlich Weiterbildungsangeboten und -mdglichkeiten ist nur der Thiiringer 6ffentli-
che Dienst chronisch unzufrieden. Die Zufriedenheitswerte der Berliner Beamtinnen und
Beamten liegen zwar immer noch unter dem Landerdurchschnitt, aber nicht ganz so stark
wie bei den vorherigen Parametern. Die Berliner Tarifbeschaftigten sind sogar etwas bes-
ser als der Landerdurchschnitt. Uberdurchschnittlich schneiden auRerdem die Weiterbil-
dungsangebote fiir Beamtinnen und Beamte in Bayern (A9), Hamburg (A11). Mecklen-
burg-Vorpommern (A9), Niedersachsen (A9), Nordrhein-Westfalen (A13), Sachsen (A9,
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A11) und Schleswig-Holstein (A11, A13) ab. Vor allem stark abweichende Werte der Wei-
terbildungsmaglichkeiten von den Angeboten (Bayern — A9, Al11, A13 —, Hamburg — A13 —,
NRW — A1l —, Berlin — A11) indizieren gréRere Unzufriedenheit mit den tatsachlich wahr-
nehmbaren Bildungsangeboten. Vor allem in Bayern trifft dies auch alle angefiihrten Ent-
geltgruppen im Tarifbereich. Auffallig sind in einigen Fallen auRerdem groRe Unterschiede
zwischen Beamten- und Tarifbereich: So sind z.B. in Rheinland-Pfalz die Tarifbeschaftigten
in E9 noch unzufriedener als die Beamtinnen und Beamten, wahrend sie in E13 klar bes-
sere Angebote und Méglichkeiten sehen. Eine Reihe von Landern —Sachsen (A9, A11, A13)
Hessen (Al11, A13), Brandenburg (A9, E11), Niedersachsen (E9, E13) und Hamburg (E13) -
sollten ihr Weiterbildungsangebot kritisch (iberprifen, ob es den Anspriichen der Be-
schaftigten entspricht, weil die diesbeziiglichen Noten deutlich hinter denen der meistens
Uberdurchschnittlich bewerteten Weiterbildungsmaoglichkeiten zurlickbleibt.

Auch die jeweils durchschnittlichen Einschatzungen der 6ffentlich Bediensteten der Lan-
der beziiglich beruflichem Fortkommen und Beforderung weisen viele , Kontraste” auf.
Die klar negativsten Einstellungen haben die Thiiringer Bediensteten, die mit knapp 70%
des Landerdurchschnitts bei einem ohnehin unterdurchschnittlichen Léanderwert von 2,4
bei den Beférderungsperspektiven im Beamtenbereich bei A13 auch den niedrigsten Wert
aller Abweichungen hier realisieren. Berlin schneidet unterdurchschnittlich im Beamten-
bereich und leicht bis gut Gberdurchschnittlich im Tarifbereich ab. Unterdurchschnittliche
Zufriedenheitswerte finden sich auBerdem bei den Tarifbeschaftigten in Baden-Wirttem-
berg, auBerdem in Niedersachsen (E9), Hessen (A13, E9, E13), Hamburg (A/E13), Rhein-
land-Pfalz (E9 und A/E11) und in Bayern (A13).
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Tabelle 44: Zufriedenheitswerte mit Weiterbildung und Beférderungen der Besoldungs-/Entgeltgruppen A/E9, A/E11 und A/E13
der Lander in % der jeweiligen Durchschnittswerte

Entgeltzufriedenheit

Entgeltzufriedenheit

Leis- Ada- Ada- Ada- Ada- Leis- Ada- Ada- Ada- Ada-
tungs- quanz quanz quanz quanz tungs- quanz quanz quanz quanz
gut leben motiva-  Leistun- Fahigkei- Verant- Belastun- gut leben motiva-  Leistun- Fahigkei- Verant- Belastun-
tion gen ten wortung gen tion gen ten wortung gen

A9/E9 Beamtinnen und Beamte Tarifbeschaftigte
alle
(594/536) 3,535 2,488 2,357 2,434 2,203 2,239 3,323 2,563 2,487 2,429 2,573 2,472
BB (28/15) 103,3% 108,4%  102,2%  103,6%  106,6%  105,6% | 102,3% 111,5% 109,1% 108,8% 113,6%  115,6%
BE (51/24) 85,3% 82,4% 76,1% 73,8% 63,9% 64,0% 98,1% 95,8% 87,1% 85,8% 69,6% 65,7%
BW (127/39) 95,5% 99,1% 92,1% 97,0% 92,0% 92,4% 85,6% 81,0% 87,0% 86,5% 87,8% 92,7%
By (12/39) 87,7% 88,4% 88,7% 82,2% 86,3% 85,3% 93,4% 94,4% 87,8% 94,6% 95,1% 100,1%
HE (7/23) 89,6% 96,5% 91,9% 82,2% 83,2% 89,3% 96,8% 90,4% 89,1% 91,3% 93,6% 99,3%
HH (4/8) 106,1%  107,2%  116,7% 92,4% 113,5% 119,1% 90,3% 107,3%  115,6% 97,8% 77,7% 91,0%
MV (12/56) 110,6% 97,1% 88,7% 89,0% 95,3% 89,3% 109,8%  121,4%  122,1% 119,6%  119,5%  115,3%
NI (38/56) 107,8% 108,3% 111,0% 116,2%  109,7%  111,0% 99,9% 91,3% 101,6% 98,8% 102,5%  105,2%
NW (37/56) 114,0% 111,4% 116,0% 111,7% 110,0%  115,6% | 100,7%  103,8% 91,2% 88,8% 96,8% 98,8%
RP (157/56) 92,9% 87,5% 96,7% 93,3% 99,2% 99,6% 92,4% 92,5% 101,3%  106,7%  105,1% 96,2%
SH (22/45) 110,6%  113,3%  108,0%  109,6% 111,4%  102,7% | 109,4%  111,2%  113,0% 117,6% 112,0% 104,6%
SN (54/21) 115,9%  114,2%  120,2%  119,8%  122,3%  131,2% | 126,4% 131,4% 118,4% 107,5% 122,8%  119,1%
TH (37/59) 117,0%  132,5% 123,7% 131,0% 131,1% 120,4% | 107,7% 101,8%  100,5%  100,0% 93,3% 96,9%
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Entgeltzufriedenheit Entgeltzufriedenheit

Leis- Ada- Ada- Ada- Ada- Leis- Ada- Ada- Ada- Ada-
tungs- quanz quanz quanz quanz tungs- quanz quanz quanz quanz
gut leben motiva-  Leistun- Fahigkei- Verant- Belastun- gut leben motiva-  Leistun- Fahigkei- Verant- Belastun-

tion gen ten wortung gen tion gen ten wortung gen
A11/E11
alle
(526/449) 3,826 2,746 2,617 2,644 2,459 2,383 3,693 2,669 2,631 2,503 2,562 2,638
BB (13/16) 104,6%  112,0%  120,5%  122,2%  115,8% 119,4% | 101,1% 109,9%  101,4% 95,9% 101,5%  108,7%
BE (19/7) 89,4% 68,8% 92,5% 87,6% 81,3% 70,7% 100,6% 69,6% 76,0% 74,2% 72,5% 86,7%
BW (122/74) 92,1% 93,8% 86,0% 86,1% 86,5% 89,3% 95,2% 95,6% 91,7% 91,5% 90,7% 88,8%
By (22/27) 103,2% 95,8% 118,4%  104,0%  101,7%  109,1% 82,2% 79,1% 83,1% 79,9% 82,4% 85,7%
HE (14/53) 98,5% 127,4%  108,7%  110,6%  112,6%  103,3% 93,7% 98,6% 100,1% 92,9% 103,3% 96,4%
HH (12/9) 117,6%  122,5%  127,4%  129,2%  122,0%  139,9% | 1113% 116,6% 114,0% 115,4% 112,2%  109,5%
MV (8/51) 107,8%  104,7%  120,1%  108,7% 122,0% 120,6% | 109,4% 106,8% 111,0% 112,5% 105,4% 108,4%
NI (29/37) 98,2% 104,0%  101,9% 93,9% 101,0%  101,3% 98,5% 110,2%  110,8%  108,7%  113,9%  115,8%

NW (90/34) 104,3%  103,8%  108,8%  109,0%  110,8%  104,7% | 106,6%  103,7% 95,6% 108,9%  102,9%  112,6%
RP (103/39) 94,4% 89,9% 88,8% 88,4% 90,6% 94,3% 95,1% 89,1% 91,2% 94,3% 97,6% 93,7%

SH (11/20) 111,7%  105,9% 93,8% 103,2% 92,4% 110,6% | 108,3%  106,5%  114,0% 98,8% 104,8%  105,8%
SN (60/12) 111,2%  117,0%  115,3%  123,8% 1179% 111,4% | 110,6%  109,3%  107,7%  103,2%  113,9% 116,9%
TH (21/67) 107,2%  103,8%  102,6%  105,5% 1049% 101,6% | 104,1% 102,7% 102,7% 107,5% 99,7% 95,4%
A13/E13

alle

(639/420) 4,225 3,172 3,142 3,223 3,023 2,814 4,042 2,954 3,064 3,193 3,066 2,847
BB(27/12) 99,9% 94,6% 102,5% 97,9% 107,8%  102,7% | 103,1% 104,6%  106,1% 99,2% 108,7%  105,4%
BE (22/36) 96,8% 87,1% 90,9% 94,6% 91,4% 84,0% 100,3% 94,8% 100,9%  110,1%  103,6% 84,1%

BW (270/128) 96,4% 97,6% 96,4% 95,8% 95,4% 94,3% 95,2% 88,8% 90,1% 90,3% 89,9% 90,0%
By (15/14) 101,4% 96,8% 129,9%  121,3%  118,1%  117,6% 99,0% 106,4%  100,6% 99,2% 108,7%  116,2%
HE (31/33) 106,1% 90,5% 96,6% 95,2% 91,3% 94,4% 64,5% 67,8% 65,7% 61,8% 65,3% 70,0%
HH (12/12) 111,2% 86,0% 121,5%  112,8%  135,1%  116,3% 96,9% 112,8%  103,3%  101,8%  116,9%  125,9%
MV (4/33) 94,7% 134,0%  106,1%  103,4%  115,8% 124,4% | 106,2%  103,8% 117,0% 118,8%  110,2%  115,4%
NI (57/43( 102,4%  104,1%  105,9%  105,6%  108,0%  108,0% | 103,3% 108,3%  112,1% 102,0% 108,7%  110,9%
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Entgeltzufriedenheit Entgeltzufriedenheit

Leis- R R Ada- Ada- Leis- Ada- Ada- Ada- Ada-
tungs- quanz quanz quanz quanz tungs- quanz quanz quanz quanz
gut leben motiva-  Leistun- Fahigkei- Verant- Belastun- gut leben motiva-  Leistun- Fahigkei- Verant- Belastun-
tion gen ten wortung gen tion gen ten wortung gen
NW (33/39) 102,8%  108,9%  102,4%  103,7% 104,3%  108,8% | 100,3%  100,6% 94,4% 92,3% 94,3% 95,9%
RP (72/18) 99,3% 98,6% 95,9% 98,2% 91,7% 99,5% 94,6% 109,5% 92,1% 92,1% 94,0% 90,9%
SH (20/2) 110,9%  114,5% 113,9% 117,2%  120,1% 119,7%
SN (13/5) 107,4% 121,3% 112,6% 114,6% 122,1% 120,3% | 103,9% 1219% 117,5% 112,8% 117,4% 140,5%

TH (52/44) 102,2%  104,2% 95,5% 98,8% 95,9% 100,2% | 110,2% 111,7% 110,6% 114,6% 111,8% 104,6%
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Bei der Entgeltzufriedenheit Liegen wieder extreme Spreizungen zwischen den Landern
vor. Sie reichen von 64 bis 140% des jeweiligen Landerdurchschnitts im Beamtenbereich
und zwischen ebenfalls 70 und 126% bei den Tarifbeschaftigten. Relativ geringer sind die
Spannweiten bei der Frage, ob die 6ffentlich Bediensteten von ihrem Einkommen gut le-
ben kénnen. Hier sind nur die Beamtinnen und Beamten in A9 in Berlin (85,3%) und die
Tarifbeschéftigten in E9 in Baden-Wiirttemberg (85,6%), in E11 In Bayern (82,2%) und in
E13 Hessen (64,5%) deutlich unzufriedener als die der anderen Lander. Auffallig hohe Zu-
friedenheitswerte finden sich bei dieser Frage in Besoldungsgruppe A9 in Mecklenburg-
Vorpommern, Nordrhein-Westfalen, Schleswig-Holstein, Sachsen und Thiringen, in A1l
in Hamburg und Schleswig-Holstein, Sachsen sowie in A13 in Hamburg. Bei den Tarifbe-
schaftigten liegen die Zufriedenheitswerte mit der Auskdmmlichkeit des Einkommens nur
in Sachsen in E9 und E11 und in Thiringen in E13 mehr als 10% Gber dem Landerdurch-
schnitt.

Im Hinblick auf die Leistungsmotivation durch das bezogene Einkommen und die Ada-
quanz des Einkommens in Relation zu Leistung, Fahigkeiten, Verantwortung und Belas-
tung dhneln die Abweichungswerte von jeweiligen Landerdurchschnitt denen der ersten
Frage. Das bedeutet, dass auch die klare Abstufung der Einkommensadaquanz von der
Auskdommlichkeit mit tGberwiegend Durchschnittswerten unter dem mittleren Wert 3
praktisch tiberall geteilt wird. Lediglich bei der Frage, ob das Einkommen einen Anreiz zu
mehr Leistung darstellt, weichen die Abstdande zum Landerdurchschnitt haufig von denen
der anderen Antworten ab. Dies bedeutet auch, dass die Anreizfunktion beim Einkommen
im offentlichen Dienst kaum eindeutig wahrgenommen wird.

Auch wenn bei einer weiteren Aggregation der Daten die Differenziertheit der Antworten
zu den einzelnen Parametern verloren geht, gibt eine Auswertung der durchschnittlichen
Abweichungswerte getrennt nach den beiden Statusgruppen Aufschluss dariiber, in wel-
chen Bereichen mehr oder weniger Zufriedenheit im Vergleich zu den anderen Bundes-
landern herrscht. Die in Tab. 45 ausgewiesenen Durchschnittswerte und die Abweichun-
gen von gruppenspezifischen Mittelwert zeigen, dass eigentlich nur in Berlin — mit Aus-
nahme bei Weiterbildung und Karriere der Tarifbeschaftigten in E9 und E13 — durchge-
hende grofRe Unzufriedenheit festzustellen ist. Die Antworten aus Thiringen indizieren
unterdurchschnittlich Zufriedenheit mit Ausnahme hinsichtlich der Arbeitsentgelte. Und
bayrische 6ffentlich Bedienstete z.B. sind nur in A/E13 mit ihren Arbeitsentgelten Uber-
durchschnittlich zufrieden, nicht in A/E9 und A/E11, obwohl im Beamtenbereich die
hochste Besoldung aller Lander gezahlt wird. In A/E9 und A/E11 scheint auch die Arbeits-
zumessung nicht zu konvenieren. Ob derartige Einschatzungen miteinander zusammen-
hangen, lasst sich leider auf der Basis dieser Datenauswertung nicht belegen, sollen aber
zu einem spateren Zeitpunkt noch untersucht werden. Es scheint aber in jedem Fall fir
die Dienstherren/Arbeitgeber lohnenswert zu sein, den stark kontrastierenden Ergebnis-
sen weiter nachzugehen.
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Tabelle 45: Abweichungen von den durchschnittlichen Zufriedenheitswerten fiir Pa-
rametergruppen und Statusgruppen fiir Landesbedienstete

Arbeitszufrieden-

Arbeitszumessung

Weiterbildung/

Entgeltzufrieden-

heit Karriere heit

:Eir:n Tarifbe- Beamtin- Tarifbe- Beamtin- Tarifbe- Beamtin- Tarifbe-

u;\::lnie- schaftigte Beamte schaftigte Beamte schaftigte Beamte schaftigte
A9/E9
alle (594/536) | 3,107 3,624 2,221 2,160 2,396 2,478 2,543 2,641
BB (28/15) 103,0% 111,6% | 102,9% 106,1% | 97,2%  111,4% | 104,9% 110,2%
BE (51/24) 65,6% 76,7% | 113,5% 104,9% | 90,8% 106,7% | 74,3% 83,7%
BW (127/39) |96,7% 99,5% 97,0% 101,7% | 95,3% 85,5% 94,7% 86,8%
By (12/39) 106,2% 108,8% | 104,1% 92,1% | 101,7% 86,4% 94,2%
HE (7/23) 99,7% 103,8% 93,4%
HH (4/8)
MV (12/56) 102,6% 108,7% | 83,5% 95,4% | 104,6% 115,0% | 95,0%  118,0%
NI (38/56) 110,8% 100,0% | 98,2%  103,1% | 116,4% 98,8% | 110,7%  99,9%
NW (37/56) 98,5% 103,7% | 97,5% 100,2% | 105,3% 110,3% | 113,1% 96,7%
RP (157/56) 106,7% 98,5% 99,6% 96,5% 99,6% 86,9% 94,9% 99,0%
SH (22/45) 113,0% 99,0% | 101,7% 102,6% | 112,9% 96,0% | 109,3% 111,3%
SN (54/21) 109,1% 103,0% | 92,6% 94,6% | 110,0% 108,3% | 120,6% 120,9%
TH (37/59) 99,8% 91,2% | 105,8% 102,1% | 85,9% 95,8% | 126,0% 100,0%
A1l
alle (526/449) | 2,719 3,114 2,160 2,198 2,489 2,576 2,779 2,783
BB (13/16) 96,3% 112,4% | 107,6% 91,6% | 103,2% 103,1% | 115,7% 103,1%
BE (19/7) 70,5% - 122,0% - 85,4% - 81,7% -
BW (122/74) |104,9% 100,2% | 99,2%  101,8% | 98,9% 96,9% 88,9% 92,2%
By (22/27) 98,2% 108,8% | 107,1% 103,8% | 98,3%  105,7% | 105,4% 82,1%
HE (14/53) 106,8% 104,3% | 107,6% 101,9% | 122,1% 103,6% | 110,2% 97,5%
HH (12/9) 111,2% 99,7% 110,8% 126,4%
MV (8/51) 102,1% 94,9% 108,9%
NI (29/37) 108,0% 108,2% 93,6% 100,0% 109,7%
NW (90/34) 94,1% 102,1% 107,5% 106,9% 105,1%
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Arbeitszufrieden- . Weiterbildung/ Entgeltzufrieden-
Arbeitszumessung

heit Karriere heit

Seam= Beamtin Beamtin Beamtin
tinnen Tarifbe- Tarifbe- Tarifbe- Tarifbe-

nen und nen und nen und
nd Be- schaftigt haftigt haftigt haftigt
uardnt: schaftigte Beamte schéftigte Beamte schéaftigte Beamte schéftigte

RP (103/39) 98,5% 98,5% 94,9% 99,6% 93,1% 93,8% 91,1% 93,5%
SH (11/20) 117,8% 105,5% | 103,8% 103,0% | 108,7% 107,9% | 102,9% 106,4%
SN (60/12) 104,2% 97,0% 90,4% 85,4% | 107,8% 108,3% | 116,1% 110,2%
[TH (21/67) 89,7% 86,0% | 104,0% 100,9% | 85,6% 98,0% | 104,2% 102,0%

A13
alle (639/420) | 3,306 3,586 | 2,037 2,081 | 2,824 2,772 | 3,266 3,194

BB(27/12) 103,1% 104,3% | 107,7%  97,2% | 101,8% 101,8% | 100,9% 104,5%
BE (22/36) 773% 70,6% | 106,9% 112,1% | 90,2%  103,5% | 90,8%  99,0%

BW (270/128) | 98,8% 101,2% | 102,8% 97,0% | 98,6%  954% | 96,0%  90,7%

By (15/14) 94,0% 117,6% | 99,2%  91,9% | 93,2% 111,4% | 114,2% 105,0%
HE (31/33) 94,4% 68,5% | 103,9% 79,9% | 97,9%  71,4% | 957%  65,8%

HH (12/12) | 94,7% 97,9% | 97,7% 102,4% | 98,9% 101,1% | 113,8% 109,6%
MV (4/33) - 107,4% - 97,8% - 100,4% 111,9%
NI (57/43( 109,8% 108,4% | 93,0%  91,4% | 112,2% 102,9% | 105,7% 107,6%
NW (33/39) |117,1% 104,3% | 96,5%  107,6% | 120,8% 103,7% | 1052%  96,3%
RP(72/18)  |106,0% 110,3% | 98,4%  100,1% | 953% 102,0% | 97,2%  95,6%
SH (20/2) 111,8% 91,3% 112,5% 116,1%

n3/s) (11n.e% (2070 s6 (12280 1159 [aanae| 1160 (1190w

TH (52/44) 82,3% 86,9% 96,8% 104,7% | 83,6% 88,6% 99,5% 110,6%

Insgesamt zeigen die landerspezifischen Werte doch erhebliche Abweichungen und wei-
sen nur wenig interne Gemeinsamkeiten auf, was auf die Differenziertheit der Antworten
in den Fragebdgen schlieBen ldsst. Die Differenzen bei den Besoldungsniveaus scheinen
nicht auf die Zufriedenheitswerte durchzuschlagen, was auch von den unterschiedlichen
lokalen Niveaus der Lebenshaltungskosten bestimmt sein diirfte. Deutlich wichtiger diirf-
ten die unterdurchschnittlichen und stark divergierenden Werte fiir die Beforderungsper-
spektiven sein. Es ist bemerkenswert, dass diese mehrfach im Tarifbereich, wo es keine
Laufbahnbeférderungen gibt, positiver eingeschatzt werden als bei den Beamtinnen und
Beamten.
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4.3.2.5 Zufriedenheitswerte nach Aufgabenbereichen

Die Zufriedenheit der Beschaftigten des 6ffentlichen Dienstes unterscheidet sich auch er-
heblich im Hinblick auf die Aufgabenbereiche, in denen sie tatig sind. Mit wenigen Aus-
nahmen sind die Antworten auch mit ausreichend groRen Fallzahlen belegt. Weniger als
10 Antworten sind in den nachfolgenden Tabellen wieder blau unterlegt und sind nicht
belastbar. Aber auch hier sind die nicht nur absolut, sondern auch relativ zum jeweiligen
Durchschnitt unterschiedlichen Antwortwerte zwischen den Statusgruppen bemerkens-
wert.

Hinsichtlich der Arbeitsbedingungen sind die unterdurchschnittlichen Zufriedenheits-
werte bei den Polizeien des Bundes und der Lander hervorstechend. Im Landesbereich ist
auBerdem der Schulbereich mit unterdurchschnittlichen Werten markant (Ausnahme ein
leicht Gberdurchschnittlicher Wert beim Betriebsklima, was allerdings immer noch einen
absoluten Wert von knapp unter dem mittleren Wert 3 bedeutet). Bei den Kommunen
sind die Bereiche Soziale Hilfen und Sicherheit und Ordnung bei beiden Statusgruppen
klar unterdurchschnittlich bewertet. Auch die Beschaftigten in den Kitas sind nicht son-
derlich zufrieden mit ihren Arbeitsbedingungen.

Die besten Werte verzeichnet die zentrale bzw. die innere Verwaltung auf allen drei Ebe-
nen. Hier sind am starksten auch die klassischen ,Blirojobs” vertreten. Auch die Beschaf-
tigten der Hochschulverwaltungen, die dhnliche Merkmale wie die zentrale Verwaltung
aufweisen, bewerten ihre Arbeitsbedingungen als iberdurchschnittlich gut.

Bei der Frage nach Uber- oder Unterforderung und Uber- und Unterauslastung ist wieder
zu bericksichtigen, dass hier die niedrigen Werte die besseren sind und Abweichungen
nach oben, d.h. Werte von mehr als 100 % ein relativ grofRer wahrgenommenes Problem
indizieren. Auch hier zeichnen sich wieder die Polizeien des Bundes und der Lander durch
hohen wahrgenommenen Problemdruck in beiden Dimensionen aus: Sowohl Unterforde-
rung und Unterauslastung sind hier tiberdurchschnittlich vertreten wie auch Uberforde-
rung und Uberlastung. Lediglich die Landespolizei bewertet ihre Uberlastungssituation
mit nur 85% des Landesdurchschnitts als klar besser als die aller Landesbeamtinnen- und
beamten. Der Schulbereich der Lander indiziert Gberdurchschnittliche Probleme sowohl
bei Uberforderung als auch bei Uberlastung. Bei den Kommunen fillt der extrem hohe
Uberlastungswert der Beamtinnen und Beamten im KiTa-Bereich auf. Die hohen Werte
im Aufgabenbereich Verkehr sind wegen der geringen Anzahl an Antworten zu relativie-
ren.
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Tabelle 46: Abweichungen von den durchschnittlichen Zufriedenheitswerten fiir Ar-
beitsbedingungen nach Aufgabenbereichen fiir Bund, Linder und Kommunen

Arbeitszufriedenheit Arbeitszufriedenheit
Arbeits- Qe- Gesund- Beruf & Arbeits- Betriebs- Gesund- Beruf &
. triebs- . " . . . o
mittel ) heit Familie = mittel klima heit Familie
klima
Bund Beamtinnen und Beamte Tarifbeschiaftigte
alle (638/522) 3,951 3,035 3,505 3,659 4,129 3,232 3,739 3,928
Bpol (51/8) 84,0% 85,0% 782% 78,7% | 87,8% 101,7% 93,6%  85,9%
BwVerw (11/22) |103,5% 98,8% 108,9% 114,3% | 91,4% 92,8% 103,3% 103,0%
FV (171/9) 88,8% 89,8% 999% 99,9% | 96,9% 71,2%  90,9%  99,3%
Jus (106/95) 104,7% 102,3% 101,3% 102,6% | 100,2% 96,2%  99,6%  93,8%
ZV (178/163) 112,4% 114,5% 107,6% 105,6% | 105,5% 100,0% 100,9% 100,0%
andere (115/220) | 99,2% 96,5% 95,6% 96,0% | 97,2% 102,8% 99,8% 102,7%
Lander Beamtinnen und Beamte Tarifbeschiaftigte
alle (4111/3284) | 3,627 2,816 3,073 3,335 3,931 3,116 3,469 3,716
FV (548/170) 99,0% 104,2% 106,8% 120,9% | 100,1% 100,0% 99,2% 105,5%
Hschu (143/855) |114,6% 108,1% 112,4% 106,0% | 106,8% 107,4% 107,4% 103,7%
Jus (857/245) 99,9% 92,2% 94,6% 91,3% | 98,0% 91,9% 93,9% 94,3%
Pol (546/196) 88,3% 93,0% 90,6% 82,6% | 89,4% 81,5% 82,7% 81,7%
Schu (676/308) 90,9% 102,2% 86,4% 91,5% | 81,3% 93,9% 75,8% 83,1%
ZV(665/606) 114,3% 110,0% 114,6% 114,9% | 104,3% 100,8% 102,7% 103,7%
andere (659/848) |102,5% 98,7% 106,2% 101,1% | 100,5% 101,2% 105,4% 104,8%
Kommunen Beamtinnen und Beamte Tarifbeschiaftigte

alle (1632/3605) | 4,079 3,257 3,487 3,610 3,861 3,060 3,349 3,660
BauWo (92/257) |102,6% 94,8% 98,3% 100,6% | 99,1% 97,0% 100,8% 98,7%
IV (655/902) 103,7% 107,1% 104,6% 102,4% | 106,8% 105,1% 105,1% 104,8%
KiTa (12/158) 104,2% 92,1% 93,2% 90,0% | 88,2%  99,7% 953% 94,2%
KJFH (73/335) 91,9% 95,6% 90,0% 954% | 958% 100,8% 94,9%  96,2%
KKH (-/23) 94,6% 73,9% 77,9% 84,3%
KuW (12/153) 98,1% 87,0% 100,4% 96,9% | 96,7% 104,4% 102,8% 95,4%
NatlLa (13/73) 94,8% 106,4% 118,6% 123,7% | 94,7%  92,1% 103,5% 97,7%
RPE (34/85) 98,8% 92,1% 103,8% 101,3% | 104,2% 105,0% 99,9% 104,1%
Schu (54/176) 93,5% 93,9% 97,2% 96,9% | 102,6% 106,9% 100,3% 101,2%
SozH (151/348) 93,8% 89,4% 888% 989% | 96,5% 97,1% 94,6% 101,7%
SuO (299/355) 96,9% 93,4% 96,2%  93,6% | 95,6% 93,4%  93,5% 92,7%
VeEnt (11/120) 110,3% 102,3% 107,6% 101,6% | 101,2% 94,4% 102,9% 94,6%
Verk (19/70) 100,8% 93,8% 98,8%  96,9% | 92,7% 92,9%  98,0%  98,0%
andere (189/514) |102,0% 101,6% 101,7% 102,6% | 101,3% 99,1% 103,0% 103,6%
Legende (Kommunen): BauWo — Bauen und Wohnen; IV — Innere Verwaltung; KiTa — Kinderta-
gesstéatte; KJFH — Kinder-, Jugend- und Familienhilfe; KKH — Kommunale Krankenh&user; KuwW —
Kultur und Wissenschaft; NatLa — Naturschutz und Landwirtschaft; RPR — Raumliche Planung und
Entwicklung; Schu — Schule;, SozH — Soziale Hilfe; SuO — Sicherheit und Ordnung; VeEnt — Ver-
und Entsorgung; Verk — Verkehr

In allen Bereichen bessere Werte als die jeweiligen Durchschnitte indizieren nur die Be-
amtinnen und Beamte in der Hochschulverwaltung der Lander und im kommunalen Auf-
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gabenbereich Ver- und Entsorgung. Auffallig ist ansonsten die ,Mischung” von noch rela-
tiv guten oder nahezu durchschnittlichen Werten bei Uberforderung und Uberlastung und
Uberdurchschnittlichen Werten bei Unterforderung und Unterauslastung. Dies trifft auf
Beamtinnen und Beamte des Bundes im Bereich Justiz, der Kommunen im Bereich Kinder-
, Jugend- und Familienhilfe sowie Raumliche Planung und Entwicklung und auf Tarifbe-
schiftigte der Kommunen in den Bereichen KiTas, Kultur und Wissenschaft, Schulen sowie
Ver- und Entsorgung zu. Zwar ist hier zu beriicksichtigen, dass insb. der Parameter Unter-
auslastung bei beiden Statusgruppen bei der Arbeitszumessung fiir alle drei Ebenen mit
die niedrigsten Durchschnittswerte dieser Gruppe aufweist. Jedoch sind die Spannweiten
der Abweichungen hier wie auch beim Parameter Unterforderung deutlich gréRer als bei
Uberforderung und Uberlastung. Das deutet daraufhin, dass die Dienstherren/Arbeitge-
ber hier noch einmal genauer hinschauen missten. Denn beides bedeutet eine ineffizi-
ente Zuordnung von Dienstposten und Arbeitsaufgaben zu den Beschaftigten.

Tabelle 47: Abweichungen von den durchschnittlichen Zufriedenheitswerten fiir die
Arbeitszumessung nach Aufgabenbereichen fiir Bund, Lainder und Kommunen

Arbeitszumessung Arbeitszumessung
- . Unter- . -
Uberfor- |Unterfor- Uberlas- Uberfor- Unterfor- Uberlas-
EVHERS
derung | derung tung derung derung tung
tung
Bund Beamtinnen und Beamte Tarifbeschaftigte
alle

(638/522) 2,061 2,222 2,385 1,908 1,864 2,465 2,092 2,164

Bpol (51/8) |111,33% 104,99% 108,54% 107,88% | 100,6% 126,8% 107,6% 138,6%
BwVerw
(112/22)
FV (171/9) 105,19% 103,55% 100,39% 104,16% | 112,7% 64,9%  105,2% 64,7%
Jus (106/95) | 92,34% 108,34% 94,56% 103,26% | 98,7%  109,8% 100,8% 104,1%
ZV (178/163) | 95,95% 92,31% 99,60% 91,11% | 101,0% 101,8% 103,0% 101,9%

andere

92,64% 102,26% 102,93% 128,62% | 109,7% 110,6% 104,3% 105,0%

102,69% 97,16% 100,57% 99,19% | 98,8% 94,4% 96,7% 96,9%

(115/220)

Lander Beamtinnen und Beamte Tarifbeschiaftigte

alle

(4111/3284) 2,206 2,054 2,562 1,699 2,052 2,326 2,357 1,944

FV (548/170) | 99,73% 94,89% 94,65% 97,87% |103,03% 101,01% 104,77% 100,40%
Hschu

(143/855)
Jus (857/245) | 97,47% 103,88% 98,52% 103,67% |102,60% 96,51% 98,07% 93,20%
Pol (546/196) | 100,53% 110,79% 95,28% 110,76% | 102,76% 109,82% 101,72% 119,83%
Schu

(676/308)
ZV(665/606) | 90,61% 102,12% 92,20% 107,59% | 94,69% 107,77% 96,36% 105,94%

andere
(659/848)

96,18% 98,76% 99,11% 92,98% | 91,22% 98,89% 94,19% 98,73%

111,30% 87,70% 112,51% 81,27% |126,53% 85,40% 122,24% 83,43%

101,82% 100,70% 105,19% 100,92% |100,39% 99,21% 99,30% 99,79%
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Arbeitszumessung Arbeitszumessung

Uberfor- |Unterfor- Uberlas- snter Uberfor- Unterfor- Uberlas- Sl
derun derun tun CUBEE: derun derun tun auslas-
g g g tung g g g tune
Kommunen |Beamtinnen und Beamte Tarifbeschiaftigte
alle
2,185 1,881 2,554 1,567 2,094 2,133 2,390 1,795
(1632/3605)
BauWo

(92/257) 101,01% 108,64% 96,80% 108,71% |105,86% 96,58% 104,52% 99,59%

IV (655/902) | 96,59% 99,93% 96,24% 98,68% | 94,20% 100,58% 93,94% 100,96%
KiTa (12/158) | 99,18% 62,01% 127,24% 69,14% |115,58% 83,41% 115,33% 82,08%
KIJFH (73/335) | 102,36% 91,54% 106,42% 87,76% |103,49% 89,17% 106,55% 91,08%
KKH (-/23) 108,53% 110,06% 136,44% 94,45%
KuW (12/153)| 76,29% 101,87% 84,82% 127,65% | 91,08% 105,79% 98,65% 101,68%
NatlLa (13/73) | 106,81% 88,58% 112,23% 93,61% | 98,82% 105,96% 101,70% 95,15%
RPE (34/85) 91,55% 111,13% 85,42% 122,02% | 92,13% 108,27% 91,85% 112,73%
Schu (54/176) | 108,51% 99,41% 110,92% 101,65% |104,34% 106,37% 94,76% 107,42%
SozH (151/348 109,06% 105,94% 107,33% 102,03% | 98,58% 100,53% 100,20% 100,13%
SuO (299/355)| 102,18% 100,97% 102,33% 101,86% |103,21% 97,06% 101,11% 97,00%
VeEnt

(11/120)
Verk (19/70) |122,07% 112,20% 119,62% 117,01% |116,65% 91,75% 118,76% 89,92%

andere
(189/514)

91,55% 93,01% 88,09% 79,78% |104,07% 109,52% 99,86% 113,76%

97,18% 94,81% 99,38% 96,59% | 97,99% 105,76% 97,21% 105,64%

Extreme Spreizungen zeigen sich hingegen wieder im Hinblick auf persénliche Forderung,
Beforderungs- und Aufstiegsmoglichkeiten. Hier ergeben sich z.T. starke Kontraste zwi-
schen der personlichen Férderung durch die Vorgesetzten und den ,,objektiven” Perspek-
tiven fur Beforderung und Aufstieg. Regelrecht extrem sind die Abweichungswerte bei der
Bundes- und der Landespolizei, wo die Beamtinnen und Beamten ihren Vorgesetzten nur
ein unterdurchschnittliches Interesse an ihrem beruflichen Fortkommen attestieren, aber
— bei deutlich niedrigeren Durchschnittswerten — Glberdurchschnittlich gute Perspektiven
fiir den Aufstieg; hinsichtlich der Beforderungsperspektiven liegt aber nur der Bund 6%
Uber dem Bundesdurchschnitt, auf Landerebene werden Befdrderungsperspektiven
knapp unterdurchschnittlich eingeschatzt. In der Justizverwaltung des Bundes ist es um-
gekehrt: Gberdurchschnittliches Interesse der Vorgesetzten bei unterdurchschnittlichen
Befoérderungs- und Aufstiegsperspektiven. Schlechte Werte bei allen drei Parametern er-
zielt auBerdem der Tarifbereich der Kommunalverwaltungen bei kommunalen Kranken-
hausern, in den Bereichen Kultur und Wissenschaft und Naturschutz und Landwirtschaft.

Eindeutig Gberdurchschnittlich schneiden nur die Zentral- bzw. innere Verwaltung von
Bund, Ldndern und Gemeinden ab sowie der Tarifbereich in der Justizverwaltung des Bun-
des. Alle anderen Aufgabenbereiche haben in mehr oder weniger grofem Umfang auch
Werte unter dem jeweiligen Durchschnitt, der selbst schon deutlich unter dem mittleren
Wert liegt.
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Auch die Durchschnittswerte zur Entgeltzufriedenheit liegen mit Ausnahme der Feststel-
lung, dass das Einkommen das Ausgabenniveau gut deckt, unter dem mittleren Wert von
3. Beim Bund liegen die Durchschnittswerte der Beamtinnen und Beamten in der Finanz-
verwaltung und bei den Tarifbeschaftigten dort, selbst in der Bundeswehr- und in der Jus-
tizverwaltung deutlich unter dem jeweiligen Mittelwert. Auf der Landerebene sind die
Beamtinnen und Beamten der Polizei und der Finanzverwaltung (ibermaRig unzufrieden,
aulerdem die Tarifbeschaftigten der Polizei. Im Kommunalbereich weisen Beamtinnen
und Beamten der Kinder- und Jugendhilfeverwaltungen, der Bereiche Soziale Hilfen und
Sicherheit und Ordnung unterdurchschnittliche Zufriedenheitswerte auf sowie die Tarif-
beschéftigten der Kitas, der Schulverwaltungen und im Bereich Sicherheit und Ordnung.

Uberdurchschnittliche Zufriedenheitswerte mit ihren Arbeitsentgelten verzeichnen Be-
amtinnen und Beamte und Tarifbeschaftigten der Zentralen Verwaltungen des Bundes,
bei den Landern Beamtinnen und Beamte der Hochschul- und Schulverwaltungen sowie
ebenfalls die zentrale Verwaltung. Bei den Kommunen sind es die Beamtinnen und Beam-
ten der Inneren Verwaltung und der KiTas sowie aus den Bereichen Kultur und Wissen-
schaft und den Schulverwaltungen. Beamtinnen und Beamte und Tarifbeschéaftigten im
Bereich rdumliche Planung und Entwicklung sind gleichermaRen liberdurchschnittlich zu-
frieden mit ihren Arbeitsentgelten.
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Tabelle 48: Abweichungen von den durchschnittlichen Zufriedenheitswerten fiir Bildung und Karriere nach Aufgabenbereichen fiir
Bund, Lander und Kommunen

Bund
alle (638/522)

Bildungs- und Beforderungszufriedenheit

Angebot
Weiterbil-
dung

Ermogl.
WeiBi

Beamtinnen und Beamte

Interesse

berufl.
Fortk.

Beforde-
rungsper-
spektiven

Perspektive
Aufstieg

Bildungs- und Beforderungszufriedenheit
Beforde-
rungsper-
spektiven

Angebot
Weiterbil-
dung

Tarifbeschaftigte

Ermogl.
WeiBi

Interesse

berufl.
Fortk.

Perspektive
Aufstieg

3,402 3,386 2,403 2,446 2,087 3,148 3,378 2,358 1,880 2,095
79,5% 71,5% 92,2% 105,8% 138,1%
100,0% 100,4% 87,4% 85,9% 106,5% 105,4% 90,3% 81,0% 84,6% 97,6%
104,0% 91,9% 94,0% 83,8% 87,0%
Jus (106/95) 96,9% 103,8% 104,7% 113,7% 98,5% 106,4% 107,3% 102,5% 113,4% 105,3%
ZV (178/163) 105,6% 115,0% 110,1% 115,6% 109,2% 108,2% 108,5% 105,2% 112,2% 107,9%
andere (115/220) 98,3% 99,8% 93,4% 87,0% 89,9% 90,2% 92,9% 98,6% 88,5% 93,6%
Linder Beamtinnen und Beamte Tarifbeschaftigte
alle (4111/3284) 3,275 3,400 2,337 2,102 1,931 3,163 3,415 2,285 1,782 2,003
FV (548/170) 93,6% 89,6% 99,2% 98,6% 97,8% 91,5% 89,4% 91,1% 100,0% 98,0%
Hschu (143/855) 101,9% 106,5% 100,9% 94,1% 81,6% 100,2% 102,3% 104,2% 95,6% 101,2%
Jus (857/245) 103,3% 105,0% 96,8% 87,4% 82,6% 105,6% 101,4% 96,5% 94,0% 93,3%
Pol (546/196) 98,6% 86,7% 96,1% 98,2% 116,9% 77,2% 80,0% 82,5% 88,6% 86,4%
Schu (676/308) 102,6% 108,6% 106,4% 99,5% 101,2% 104,0% 101,2% 105,3% 103,0% 100,5%
ZV(665/606) 100,9% 106,5% 103,9% 122,6% 114,5% 101,6% 102,3% 98,8% 106,0% 103,6%
andere (659/848) 98,7% 96,0% 97,3% 98,2% 98,2% 102,1% 102,2% 101,6% 102,8% 101,5%
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Bildungs- und Beforderungszufriedenheit Bildungs- und Beforderungszufriedenheit

Angebot Interesse  Befdrde- Angebot . Interesse  Beforde-

Weiterbil- E\;\Z?Bgi" berufl. rungsper— Piﬁ?g:ge Weiterbil- E\;\;Y;?BgiL berufl. rungsper— Pirlj?setli(:gve
dung Fortk. spektiven dung Fortk. spektiven

Kommunen Beamtinnen und Beamte Tarifbeschiaftigte

alle (1632/3605) 3,569 3,733 2,744 2,586 2,368 3,240 3,510 2,492 2,078 2,260
BauWo (92/257) 100,8% 102,2% 97,2% 88,0% 88,1% 102,4% 103,2% 100,6% 92,2% 96,3%
IV (655/902) 104,2% 104,1% 110,0% 111,7% 109,0% 103,9% 102,0% 107,1% 109,4% 109,7%
KiTa (12/158) 100,4% 95,0% 94,1% 93,5% 73,9% 107,0% 105,6% 105,0% 103,2% 99,1%
KJFH (73/335) 93,3% 92,2% 91,4% 98,9% 93,2% 101,0% 101,7% 100,6% 102,6% 97,1%
KKH (-/23) 97,0% 93,6% 82,2% 84,8% 96,9%
KuWw (12/153) 74,7% 104,9% 88,1% 87,0% 98,5% 96,5% 94,2% 92,4% 87,8% 91,0%
NatLa (13/73) 102,7% 103,6% 102,0% 90,2% 75,4% 96,5% 90,8% 80,3% 85,2% 84,6%
RPE (34/85) 82,4% 95,5% 88,3% 79,8% 76,6% 97,5% 102,1% 95,3% 94,4% 91,8%
Schu (54/176) 89,6% 100,7% 101,5% 95,9% 98,5% 96,1% 96,0% 96,1% 97,7% 99,1%
SozH (151/348) 99,2% 94,5% 84,2% 90,4% 91,8% 95,9% 101,4% 98,5% 106,8% 101,3%
SuO (299/355) 97,1% 96,1% 92,6% 92,0% 99,3% 99,1% 97,8% 99,1% 94,1% 97,6%
VeEnt (11/120) 107,4% 107,2% 106,3% 128,9% 130,2% 99,8% 97,3% 97,0% 91,0% 90,9%
Verk (19/70) 100,3% 100,8% 92,2% 85,5% 103,2% 99,2% 97,9% 95,4% 92,7% 91,1%
andere (189/514) | 100,3% 98,4% 95,5% 92,2% 89,4% 96,1% 98,0% 96,2% 94,6% 97,3%
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Tabelle 49: Abweichungen von den durchschnittlichen Entgeltzufriedenheitswerten nach Aufgabenbereichen fiir Bund, Linder

und Kommunen

Bund
alle (638/522)

Entgeltzufriedenheit

Ada-
quanz

Leis-

"gUt
leben”

tungs-

motiva- Leistun-
tion gen

Beamtinnen und Beamte

Ada-

quanz
Fahigkei-

ten

Ada-

quanz
Verant-
wortung

Ada-

quanz
Belas-
tungen

Leis-
tungs-
motiva-

tion
Tarifbeschiaftigte

»gut le-
ben”

Ada-

quanz
Leistun-

gen

Entgeltzufriedenheit

Ada-

quanz
Fahigkei-

ten

Ada-

quanz
Verant-
wortung

Ada-

quanz
Belas-
tungen

4,037 3,051 2,929 2,991 2,884 2,786 3,505 2,701 2,653 2,643 2,696 2,666
102,1% 102,3% 95,0% 96,0% 86,7% 93,5%
BwVerw (11/22) 99,1% 110,2% 99,3% 103,3% 107,2% 97,9% 90,8% 79,6% 91,5% 84,7% 91,1% 87,0%
93,6% 91,9% 92,4% 92,7% 86,6% 91,0%
Jus (106/95) 101,0% 101,9% 104,9% 102,7% 108,6% 106,9% 91,6% 91,9% 91,2% 90,4% 96,4% 90,5%
ZV (178/163) 105,4% 107,1% 112,3% 109,8% 114,7% 110,8%| 101,1% 106,0% 102,1% 103,2% 101,8% 100,7%
andere (115/220) | 99,1% 97,1% 91,1% 95,2% 94,3% 94,3% | 104,2% 101,3% 104,9% 104,6% 102,5% 106,5%
Lander Beamtinnen und Beamte Tarifbeschaftigte
alle (4111/3284) 3,896 2,861 2,760 2,841 2,638 2,538 3,430 2,617 2,570 2,517 2,611 2,544
FV (548/170) 90,4% 87,5% 87,2% 86,8% 89,1% 94,4% | 100,8% 98,8% 100,6% 101,3% 99,5% 95,1%
Hschu (143/855) |106,4% 103,0% 108,2% 103,5% 110,6% 109,1% 98,3% 99,3%  100,3% 98,4% 101,7% 102,3%
Jus (857/245) 97,4% 96,8% 94,4% 96,4% 91,2% 92,0% 96,8% 97,1% 96,8% 98,7% 96,5% 94,2%
Pol (546/196) 97,3% 94,8% 95,3% 94,6% 89,9% 90,9% 93,8% 95,3% 91,5% 90,3% 85,0% 87,8%
Schu (676/308) 106,6% 108,0% 106,7% 109,9% 110,7% 102,9% | 102,0% 97,0% 96,9% 101,8% 93,0% 87,6%
ZV(665/606) 105,8% 109,9% 112,6% 110,8% 115,7% 116,9% 99,6% 101,2% 101,7% 100,9% 104,4% 104,6%
andere (659/848) | 99,6% 100,1% 100,6% 98,5% 99,9% 100,9% | 103,8% 102,8% 102,3% 102,9% 102,8% 104,7%
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Kommunen

alle (1632/3605)
BauWo (92/257)
IV (655/902)
KiTa (12/158)
KJFH (73/335)
KKH (-/23)

KuWw (12/153)
Natla (13/73)
RPE (34/85)
Schu (54/176)
SozH (151/348)
SuO (299/355)
VeEnt (11/120)
Verk (19/70)
andere (189/514)

Entgeltzufriedenheit
Leis- Ada- Ada- Ada-

»gut tungs- quanz quanz quanz

leben“ motiva- Leistun- Fahigkei- Verant-
tion gen ten wortung

Beamtinnen und Beamte

3,932 2,990 2,845 2,963 2,788

97,9% 104,4% 100,9% 100,1% 104,4%
103,9% 104,8% 106,7% 106,4% 108,8%
101,7% 97,5% 105,4% 110,5% 110,6%

95,1% 89,2% 87,6% 92,1% 85,9%
103,9% 117,0% 127,8% 116,6% 104,6%
100,0% 90,0% 102,9% 98,8% 102,8%
101,7% 107,6% 112,0% 110,8% 117,7%

98,2% 101,7% 106,1% 106,1% 104,0%

97,8% 89,7% 95,2% 96,2% 99,8%

93,7% 91,5% 85,1% 86,3% 81,2%

95,4% 111,5% 92,7% 95,6% 80,7%

84,3% 75,2% 91,8% 87,4% 83,7%
102,7%  105,5% 104,6% 102,4% 100,2%

Ada-
quanz
Belas-

tungen

2,655
103,8%
108,7%

91,0%

90,7%

106,7%
100,4%
120,3%
104,7%
93,4%
82,3%
84,7%
86,4%
102,7%

Leis-
»gutle-  tungs-
ben“ motiva-

tion

Tarifbeschiaftigte
3,451 2,692
98,2%  103,1%
99,4%  103,9%
94,6% 94,2%
105,2% 96,9%
110,4% 86,1%
100,3% 96,5%
100,6% 98,9%
112,4%  122,6%
91,0% 95,6%
103,8% 99,0%
96,1% 96,9%
104,8% 99,8%
103,8% 93,7%
99,0% 99,2%

Entgeltzufriedenheit

Ada- Ada-
quanz quanz
Leistun- Fahigkei-
gen ten
2,522 2,543
101,2%  101,1%
103,8%  103,7%
86,7% 85,9%
100,1%  101,3%
93,7% 94,7%
98,3% 93,3%
98,8% 93,8%
122,9%  122,9%
87,6% 87,0%
102,8%  103,0%
95,3% 97,0%
107,7%  104,2%
98,2% 99,5%
98,3% 99,4%

Ada-
quanz
Verant-
wortung

2,505
104,6%
109,5%

79,1%

89,3%
81,7%
104,8%
94,3%
120,8%
84,6%
102,7%
92,2%
100,2%
95,7%
100,4%

2,444
102,1%
108,8%

77,3%

91,5%

81,8%

102,1%
95,9%
126,3%
86,4%
101,8%
92,4%
102,1%
98,1%
101,8%
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Mit den Unzufriedenheitswerten korrespondieren — erwartungsgemal’ — haufig auch die
Wechselabsichten. Jede/r neunte/r Beamtin/e der Bundespolizei und jede vierte Tarifbe-
schaftigte dort suchen eine andere Beschaftigung, allerdings keine in der Privatwirtschaft.
Bei den Beamtinnen und Beamten werden vor allem hohe Pendelzeiten kritisch gesehen,
bei den Tarifbeschaftigten — bei einer geringen Antwortzahl mit Vorbehalt — hingegen re-
sultiert die Wechselabsicht bei jedem achten aus einem als zu gering erachteten Arbeits-
entgelt, bei allen Wechselwilligen die mangelnde berufliche Perspektive. Bemerkenswert
ist allerdings, dass sich auch bei den zuvor als weniger unzufrieden gemessenen Beschaf-
tigten der Zentralverwaltung des Bundes jede/r siebte/r Beamtin/e und auch jede/r vierte
Tarifbeschéftigte nach einer neuen Arbeitsstelle — hier zu einem hohen Anteil auch in der
Privatwirtschaft — umsehen. Vor allem bei den Tarifbeschaftigten dominieren die Wech-
selgriinde der Unzufriedenheit mit der Arbeitsstelle selbst, dem Entgelt und den als
schlecht wahrgenommenen beruflichen Perspektiven.

Auch bei den Landern erstaunt die tiberdurchschnittlich hohe Anzahl der wechselwilligen
Beamtinnen und Beamten (15,5%) und Tarifbeschaftigten (23,9) im Bereich Zentrale Ver-
waltung, fir den bessere Zufriedenheitswerte als in anderen Aufgabenbereichen vorlie-
gen. Ahnlich hohe Werte verzeichnet nur noch die Hochschulverwaltung. Hier liegen vor
allem die Wechselgriinde Unzufriedenheit mit der Arbeitsstelle und mit den beruflichen
Perspektiven klar Gber dem Landerdurchschnitt. Bei den Kommunen sind die hohen
Wechselwiinsche in den Bereichen Soziale Hilfen und Verkehr, aber auch — etwas vermin-
dert — Bauen und Wohnen sowie die Tarifbeschéftigten in den Bereichen Sicherheit und
Ordnung und Ver- und Entsorgung zu beachten. Die Wechselgriinde liegen in allen Fallen
Uberwiegend in der Unzufriedenheit mit den Bedingungen der aktuell wahrgenommenen
Stelle.

Insgesamt sind Beschaftigte verschiedener Aufgabenbereiche in besonderen MaRe ent-
weder immer wieder unzufriedener oder aber systematisch zufriedener als die der ande-
ren Bereiche. Zu den ,,chronisch Unzufriedenen” zahlt die Finanzverwaltung, Justiz- und
Justizvollzug, bedingt auch Polizei und das Personal der kommunalen Ordnungsverwal-
tung. Hier schlagt sich allerdings auch die relativ niedrige Eingruppierung eines erhebli-
chen Teils der Personen nieder, die die Befragung ausgefillt haben, die auch schon bei
der Auswertung der Zufriedenheit nach Besoldungs-/Entgeltgruppen aufgefallen war.

Zu den ,zufriedensten” Verwaltungszweigen gehort der Aufgabenbereich Zentrale resp.
Innere Verwaltung, was einen liberdurchschnittlichen Anteil der Beschaftigten aber nicht
davon abhilt, nach Arbeitsplatzen zu suchen, die ihnen bessere Perspektiven bieten (vgl.
Tab. 51). Bei den Tarifbeschéftigten ist die Unzufriedenheit vor allem mit den Entgelten
dabei systematisch noch hoher als bei den Beamtinnen und Beamten. In vielen anderen
Aufgabenbereichen decken sich hingegen Unzufriedenheitswerte mit hohen Wechselab-
sichten.
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Tabelle 50: Wechselabsichten von Beamtinnen und Beamten und Tarifbeschiaftigten von Bund, Lindern und Kommunen und ihre
Wechselgriinde nach Aufgabenbereichen

Wechselabsichten . . Unzufriedenheit mit
N . Verbeam- berufl. Neu- rauml. Ver- weniger ber. P
in Off. rivatwirt- : - er. Per-
i tun orientrg. and. endeln i
insg. Dienst schaft g g p Arbeitsstelle  Entgelt el
Bund
lle (638/522) B 14,58% 13,32% 2,19% 0,00% 4,70% 1,25% 2,51% 7,99% 3,92% 7,37%
alle
TB| 22,41% 19,16% 8,81% 2,30% 4,98% 1,92% 1,92% 7,09% 9,39% 14,37%
Bpol (51/8) B 11,76% 9,80% 0,00% 3,92% 0,00% 5,88% 3,92% 0,00% 0,00%
o
P TB| 25,00% 25,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 12,50% 25,00%
o (11/22) B 18,18% 18,18% 0,00% 9,09% 0,00% 9,09% 9,09% 9,09% 18,18%
wVerw
TB| 40,91% 36,36% 4,55% 4,55% 9,09% 4,55% 9,09% 13,64% 13,64% 18,18%
FV (171/9) B 15,20% 14,62% 1,75% 3,51% 1,75% 2,92% 8,77% 0,00% 9,94%
TB| 11,11% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 11,11% 11,11%
Jus (106/95) B 15,09% 13,21% 0,00% 3,77% 0,00% 0,94% 10,38% 3,77% 7,55%
us
TB | 14,74% 11,58% 4,21% 4,21% 2,11% 1,05% 2,11% 5,26% 9,47% 9,47%
2V (178/163) B 14,61% 13,48% 2,25% 5,06% 2,25% 2,25% 5,06% 3,37% 6,18%
TB| 24,54% 20,25% 6,13% 1,23% 6,13% 1,23% 0,61% 6,13% 11,66% 15,95%
andere B 14,78% 13,04% 4,35% 6,96% 0,00% 1,74% 11,30% 4,35% 7,83%
(115/220) TB| 22,73% 20,00% 14,09% 2,27% 5,45% 2,73% 2,27% 8,64% 7,27% 14,55%
Lander
alle B 12,38% 10,68% 2,53% 0,00% 2,89% 0,73% 2,14% 6,08% 5,42% 7,49%
(4111/3284) TB | 19,88% 15,68% 9,93% 1,58% 4,23% 1,13% 3,90% 8,59% 10,11% 12,36%
FV (548/170) B 12,96% 10,58% 3,65% 2,74% 1,09% 1,82% 4,20% 9,49% 6,93%
TB| 17,65% 14,12% 7,06% 1,76% 3,53% 0,00% 1,18% 8,24% 7,65% 8,24%
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Wechselabsichten . . Unzufriedenheit mit
Verbeam- berufl. Neu- rauml. Ver- weniger

insg. [')r;e(:; Pr's\i:a;;lrt' tung orientrg. and. pendeln Arbeitsstelle  Entgelt bs;'eiir_
Hschu (143/855) B 13,99% 13,29% 0,70% 1,40% 0,70% 1,40% 7,69% 4,90% 9,09%
TB| 23,51% 16,73% 14,04% 1,75% 3,74% 1,29% 4,80% 8,65% 12,87% 15,09%
lus (857/245) B 12,14% 9,68% 3,27% 2,80% 0,23% 1,52% 7,23% 5,72% 8,17%
B 16,73% 13,88% 8,57% 1,22% 3,27% 0,41% 5,31% 6,94% 7,76% 10,61%
Pol (546/196) B 8,79% 7,33% 2,56% 2,93% 0,73% 2,01% 4,58% 3,66% 5,49%
TB 18,88% 16,33% 5,10% 1,53% 4,59% 1,53% 2,55% 8,67% 13,27% 12,76%
schu (676/308) B 8,88% 6,66% 2,22% 2,66% 0,59% 2,07% 4,14% 3,11% 4,59%
TB| 10,39% 8,44% 3,57% 0,65% 1,30% 0,97% 1,95% 4,55% 3,90% 3,90%
7V (665 /606) B 15,64% 14,44% 1,05% 3,76% 1,05% 3,46% 7,22% 4,06% 8,57%
TB | 23,93% 19,47% 10,07% 2,64% 5,61% 1,16% 4,13% 11,88% 10,89% 15,84%
andere B 15,02% 14,42% 2,88% 2,73% 0,91% 2,12% 7,59% 6,83% 10,17%
(659/848) TB 18,99% 15,68% 10,38% 1,18% 5,19% 1,42% 4,13% 8,14% 9,79% 12,03%
Kommunen
alle B 14,15% 13,85% 1,16% 4,29% 0,55% 2,88% 6,50% 5,39% 8,58%
(1632/3605) TB 16,78% 14,01% 6,16% 0,83% 4,72% 0,61% 2,58% 8,52% 9,29% 10,54%
BauWo (92/257) B 17,39% 16,30% 0,00% 5,43% 0,00% 0,00% 6,52% 5,43% 9,78%
TB 19,46% 15,18% 9,34% 0,78% 3,89% 0,39% 1,95% 11,67% 12,84% 14,40%
IV (655/902) B 12,98% 12,98% 0,00% 3,97% 0,76% 1,98% 6,26% 3,82% 7,33%
TB 14,19% 11,97% 5,43% 0,67% 4,66% 0,89% 1,77% 7,21% 8,76% 9,20%
KiTa (12/158) B 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
TB 18,99% 15,19% 3,80% 0,63% 6,33% 0,00% 3,16% 8,23% 7,59% 12,66%
KIFH (73/335) B 13,70% 13,70% 0,00% 4,11% 0,00% 4,11% 5,48% 8,22% 6,85%
TB| 14,63% 12,84% 5,07% 0,60% 5,67% 0,60% 2,39% 7,16% 6,57% 8,36%
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Wechselabsichten . . Unzufriedenheit mit
Verbeam- berufl. Neu- rauml. Ver- weniger

in off. Privatwirt- 5 - ber. Per-
i tun orientrg. and. endeln i
insg. Dienst schaft g g p Arbeitsstelle  Entgelt el
KuW (12/153) B 16,67% 16,67% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 8,33% 0,00% 8,33%
u
TB| 19,61% 16,99% 7,84% 0,00% 6,54% 0,65% 3,27% 11,76% 8,50% 15,03%
NatLa (13/73) B 7,69% 7,69% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 7,69%
atlLa
TB| 19,18% 16,44% 9,59% 0,00% 1,37% 1,37% 6,85% 5,48% 16,44% 10,96%
B 17,65% 17,65% 0,00% 5,88% 2,94% 8,82% 5,88% 2,94% 8,82%
RPE (34/85
( ) TB| 12,94% 11,76% 3,53% 1,18% 2,35% 0,00% 2,35% 7,06% 7,06% 9,41%
B 7,41% 7,41% 1,85% 3,70% 0,00% 5,56% 5,56% 1,85% 3,70%
Schu (54/176
( ) TB | 13,64% 9,09% 7,39% 0,57% 3,41% 0,00% 1,70% 6,25% 10,80% 10,23%
SozH (151/348) B 24,50% 24,50% 0,66% 9,93% 0,66% 7,95% 13,25% 7,28% 14,57%
oz
TB| 17,24% 14,94% 4,89% 0,57% 6,32% 0,29% 4,60% 8,91% 7,47% 10,34%
5u0 (299/355) B 14,05% 13,71% 1,67% 3,01% 0,33% 2,01% 6,35% 8,70% 9,70%
u
TB| 20,56% 19,72% 4,23% 2,54% 5,92% 0,85% 3,66% 9,58% 11,55% 9,86%
VeEnt (11/120) B 9,09% 9,09% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
eEn
TB| 20,00% 15,83% 7,50% 0,83% 4,17% 0,83% 1,67% 10,83% 10,83% 14,17%
Verk (19/70) B 21,05% 15,79% 10,53% 5,26% 0,00% 5,26% 0,00% 15,79% 15,79%
er
TB | 22,86% 18,57% 11,43% 0,00% 5,71% 0,00% 0,00% 12,86% 12,86% 11,43%
andere B 9,52% 8,99% 0,53% 2,65% 0,00% 3,17% 3,70% 3,70% 6,35%
(189/514) TB| 15,56% 12,06% 7,20% 0,78% 2,33% 0,58% 2,33% 7,59% 8,17% 9,73%
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4.3.2.6 Zufriedenheitswerte nach Arbeitszeiten und Pendeldistanzen

Aus der theoretischen Perspektive liegt es nahe, anzunehmen, dass die Arbeits- und Ent-
geltzufriedenheit auch durch die Lange der Arbeitszeiten und insb. auch von den Pendel-
zeiten beeinflusst wird. Vor allem lange Pendelzeiten belasten die Beschaftigten, was wie-
derum auf die Einschitzung z.B. von Uberlastung und Uberforderung durchschlagen
kénnte. Ahnliches ist z.B. bei Beschaftigten mit vielen Unter- oder Uberstunden zu erwar-
ten, dementsprechend kdnnte die Zufriedenheit auch eine Folge der Arbeitszeit an sich
sein.

Bezlglich Arbeitszeiten finden sich von 8 bis 60 Wochenstunden vertragliche Arbeitszei-
ten breit gefacherte und mit fast jedem Zwischenwert besetzte Angaben. Deshalb wurde
fiir die Gruppierung eine erste Grenze bei unter 21 Wochenstunden gewahlt, eine zweite
fiir eine Gruppe mittlerer Arbeitszeiten zwischen 21 und 34,5 Wochenstunden gezogen.
35 und mehr Wochenstunden wurden als (fast) vollbeschaftigt klassifiziert. Die hier eben-
falls rubrizierten Arbeitszeiten von mehr als 40-42 Wochenstunden wurden von ,Sonder-
beschéftigten” z.B. Fahrern angegeben und ebenfalls in der Gruppe Vollzeit bericksich-
tigt.

Tabelle 51: Arbeitszeiten von Beamtinnen und Beamten und Tarifbeschiftigten aus
der Befragung

Arbeitszeit Beamtinnen und Beamte Tarifbeschiaftigte

Bund

< 20,5 Std. 19 3,03% 35 6,74%
21-34,5 Std. 46 7,34% 93 17,92%
>35 Std. 562 89,63% 391 75,34%
Lander

< 20,5 Std. 150 3.72% 49 1,71%
21-34,5 Std. 493 12,24% 324 11,29%
>35 Std. 3386 84,04% 2496 87,00%
Kommunen

< 20,5 Std. 90 5,59% 285 7,95%
21-34,5 Std. 143 8,88% 560 15,63%
>35 Std. 1378 85,54% 2738 76,42%

Bei der Sichtung der angegebenen Arbeitszeiten fillt bereits auf, dass die 6ffentlich Be-
diensteten, die die Fragebogen ausgefiillt haben, in Sachen Voll- und Teilzeit nicht bei al-
len Dienstherrn/Arbeitgebern den Anteilen aller Beschaftigten entsprechen. Beim Bund,
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der mit 16,8% der Beamtinnen und Beamten und Tarifbeschiftigten!3 die geringste Teil-
zeitquote hat, entsprechen die Werte nur bei letzterer Gruppe mit 24,7% der Grundge-
samtheit. Bei den Landern entsprechen die Teilzeitanteile der Stichprobe mit nur 16% bei
den Beamtinnen und Beamten und 13% bei den Tarifbeschaftigten nicht den amtlichen
Werten in Hohe von 35,1% und 72%. Die Abweichungen der Antworten aus den Kommu-
nen liegen mit Anteilen in Hohe von 14,7% und 23,7% ebenfalls deutlich neben den ,,amt-
lichen” Teilzeitquoten von 30,4% und 79,8%.

Da indes die wochentlichen Arbeitszeiten auch Uber die verschiedensten Einzelwerte ge-
streut sind und zudem abgefragt wurde, wie viele Wochenstunden tatsachlich gearbeitet
wurde, liegt eine Auswertung des Zusammenhangs zwischen durchschnittlichen Zufrie-
denheiten nicht nur mit den vertraglichen Wochenarbeitszeiten, sondern auch mit den
Abweichungen zwischen vertraglicher und tatsachlicher Arbeitszeit nahe.

Bei allen Auswertungen ergibt sich weder mit der wochentlichen vertraglichen Arbeitszeit
noch mit Uber- oder Unterstunden ein statistischer Zusammenhang; die Korrelationsko-
effizienten liegen alle nahe bei 0. Stellvertretend fiir die drei Ebenen zeigen die Abbildun-
gen 17 und 18 und die Wertefelder beide Parameter fir den Bund; die Abbildungen fir
die Lander und die Kommunen unterscheiden sich bei sehr viel mehr Werten nicht we-
sentlich davon. Auch hier sind die Korrelationskoeffizienten nahe bei 0. Gleiches gilt fir
die Tarifbeschaftigten von Bund, Landern und Kommunen. Auch eine Einzelpriifung, ob
Uber- oder auch Unterauslastungsanzeigen mit den angegebenen Uber- oder Unteraus-
lastungen korrespondieren, ergab keinen statistischen Zusammenhang. Auch hier lagen
alle Korrelationskoeffizienten nahe bei 0.

138 Vgl. Statistisches Bundesamt: Fachserie 14.6 — Personal des 6ffentlichen Dienstes — 2018, Tab. D 8.1.2 und D 8.1.3.
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Abbildung 17: Wéchentliche vertragliche Arbeitszeiten und durchschnittliche Zufrie-
denheitswerte bei Beamtinnen und Beamten des Bundes

]
[ ]
o o
[ J
......‘... ....................
([ ]
P
y =-0,0013x + 2,9432
R? =0,0002
1
-50 -40 -30 -20 -10 0 10 20 30 40 50

Abbildung 18: Wachentliche Uber- und Unterstunden gegeniiber den vertraglichen
Arbeitszeiten und durchschnittliche Zufriedenheitswerte bei Beamtinnen und Be-
amten des Bundes
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Bemerkenswert ist allerdings, dass bei allen Dienstherren/Arbeitgebern eine nicht ganz
geringe Anzahl von Beamtinnen und Beamten und Tarifbeschaftigten angibt, dass ihre
tatsachliche Arbeitszeit unter der offiziellen vertraglich oder dienstrechtlich vereinbarten
liegt. Dies sind im Landesbereich immerhin 2,47% der Tarifbeschéaftigten, bei den Kom-
munen 5,92% und 6,55% beim Bund. Beim Bund gaben 3,74% der Beamtinnen und Beam-
ten an, eine niedrigere effektive Arbeitszeit als die dienstrechtlich vereinbarte zu absol-
vieren, bei den Landern war der Anteil 3,35% und bei den Kommunen 2,92%. Vollig unab-
hangig davon, ob die Angaben bei einer echten Nachmessung belastbar waren — sie kor-
respondieren statistisch nicht mit der Angabe der Unterauslastung! —, so indizieren sie
doch einen erheblichen Anteil an Beschaftigten im offentlichen Dienst, die auf Arbeits-
platzen/Dienststellen tatig sind, fir die sie allein vom Zeitaufwand her nur unzureichende
Leistungen erbringen. Es ist kaum anzunehmen, dass dies ihre eigen Wahl war.

Langere Pendelzeiten stellen eine Belastung dar und kénnten deshalb die Zufriedenheit
der Beschaftigten negativ beeinflussen. Bemerkenswert im Hinblick auf die in den Ant-
worten angegebenen Pendeldistanzen ist, dass langere Anfahrtswege zum Ar-
beitspatz/Dienst in der Minderzahl sind. So haben 41,5% der Beamtinnen und Beamten
des Bundes (Lander 37%, Kommunen 49%) und 40,8% der Tarifbeschaftigten des Bundes
(Lander 43,1%, Kommunen 49,7%) der Stichprobe einen Arbeitsweg von bis zu 10 Kilome-
tern gegeniiber 48,3% der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten®® in der Gesamt-
wirtschaft. Weitere 24 — 31% beider Statusgruppen gaben ihre Pendeldistanz mit zwi-
schen 10 und 25 Kilometern an, wahrend 29,3% aller abhangig Beschaftigten 2016 taglich
eine dhnliche Distanz zurlicklegen mussten. Entsprechend héher sind mit Werten zwi-
schen 19,5% und 24,4% die Anteile der 6ffentlich Bediensteten mit langen und lberlangen
Pendeldistanzen zwischen 25 und 50 km vor allem bei Bund und Landern gegeniiber de-
nen der Gesamtheit der abhangig Beschaftigten mit nur 14,1%; auch bei Entfernungen
von mehr als 50 km haben die Bediensteten von Bund und Landern mit Anteilen von 7,7
— 9% langere Wege zur Arbeit als die Gesamtheit aller Beschaftigten (4,7%). Nur im kom-
munalen Bereich liegen die Anteile langerer Pendeldistanzen in der Ndhe der Werte der
Gesamtwirtschaft. Trotz der groRen Zahl von mehr als 16.000 Antworten lasst sich nicht
klaren, ob dies eine Verzerrung der Stichprobe ist oder ob die Beschaftigten des 6ffentli-
chen Dienstes tatsachlich hohere Pendeldistanzen als die anderer Wirtschaftszweige ha-
ben. Ganz unplausibel ware das nicht, denn aufgrund der héheren Arbeitsplatzsicherheit
werden gréRere Entfernungen in Kauf genommen als bei Beschéftigten, die den Arbeits-
platz hdufiger wechseln (missen), zumal wenn mehr in den Haushalten zwei und mehr
Erwerbstatige wohnen, deren Arbeitsplatze Uiblicherweise auseinander liegen.

139 vgl. Statistisches Bundesamt: Erwerbstétige nach Stellung im Beruf, Entfernung, Zeitaufwand und benutztem Verkehrs-
mittel fur den Hinweg zur Arbeitsstatte 2016 in % [download 22.1.2021],
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https://www.destatis.de/DE/Themen/Arbeit/Arbeitsmarkt/Glossar/erwerbstaetige.html
https://www.destatis.de/DE/Themen/Arbeit/Arbeitsmarkt/Erwerbstaetigkeit/Tabellen/pendler1.html
https://www.destatis.de/DE/Themen/Arbeit/Arbeitsmarkt/Erwerbstaetigkeit/Tabellen/pendler1.html

Tabelle 52: Pendeldistanzen von Beamtinnen und Beamten und Tarifbeschaftigten
aus der Befragung

Pendeldistanz in km Tarifbeschdftigte

Bund

u5 170 24,4% 95 18,4%
z5-10 119 17,1% 116 22,4%
z10-25 170 24,4% 147 28,4%
225-50 168 24,1% 114 22,1%
us50 62 8,9% 40 7.7%

50 Wochenpendler 7 1,0% 5 1,0%

Lander

u5 790 19,4% 762 23,4%
z5-10 717 17,6% 641 19,7%
z10-25 1274 31,3% 902 27,7%
z25-50 884 21,7% 635 19,5%
450 366 9,0% 275 8,4%

50 Wochenpendler 35 0,9% 40 1,2%

Kommunen

u5 486 29,8% 1053 29,4%
z5-10 313 19,2% 727 20,3%
z10-25 509 31,2% 1086 30,4%
225-50 255 15,7% 566 15,8%
450 61 3.7% 133 3.7%
050 Wochenpendler 5 0,3% 11 0,3%

Indes ergibt die Auswertung der Zufriedenheitswerte in Abhangigkeit der Pendlerdistan-
zen genauso wenig statistische Zusammenhange wie zuvor schon die Lange der wochent-
lichen Arbeitszeit; auch hier liegen die Korrelationskoeffizienten nahe bei 0. Die jeweiligen
Durchschnittswerte der Pendeldistanzgruppen variieren leicht, jedoch in keiner Weise
systematisch mit der Lange des Weges zur Arbeit. Sie haben zudem mit Werten von haufig
40% bis Uber 50% Uberdurchschnittlich hohe Variationskoeffizienten, was ebenfalls auf
einen sehr schwachen statistischen Zusammenhang hinweist. Insb. bei der Angabe einer
subjektivempfundenen Uberlastung liegen alle Variationskoeffizienten bei beiden Status-
gruppen sogar zwischen 43% und 50%.

Insoweit bestatigen sich die eingangs angenommenen Zusammenhange zwischen der wo-
chentlichen Arbeitszeit bzw. der der Lange des Weges zur Arbeit mit den Zufriedenheits-
werten gerade nicht. Es ist also anzunehmen, dass die festgestellten Zufriedenheits- bzw.
haufig indizierten Unzufriedenheitswerte vom Arbeitsplatz und seinen spezifischen inter-
nen oder systemischen Bedingungen resultieren.
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43.3 Angegebene Praferenzordnung und Zufriedenheitswerte

Der Fragebogen enthielt auch die Frage nach der subjektiven Praferenz der Arbeitgebe-
rattraktivitat: ,Welche Merkmale machen einen Arbeitgeber in lhren Augen besonders
attraktiv?“ Zur Wahl standen ein angemessenes Arbeitspensum, gute Arbeitsbedingun-
gen, eine gute Bezahlung und gute berufliche Perspektiven.

Mit der Frage wurde implizit auch die personliche Praferenz, das persénliche Motiv der
Wahl eines Arbeitsplatzes im offentlichen Dienst abgefragt. Obwohl mit 7% bis 11% eine
relativ hohe Anzahl der ausgefiillten Fragebogen die Antwort hier verweigerten, gab eine
Mehrzahl nicht nur die erste Praferenz fiir die Arbeitgeberattraktivitat, sondern auch eine
Reihung der anderen Merkmale an. Die nachrangigen Pradferenzen sind angesichts der
Uberall anzutreffenden wichtigsten Praferenz in Form von guten Arbeitsbedingungen em-
pirisch von geringer Bedeutung und werden nicht mehr explizit thematisiert.

Tabelle 53: Durchschnittliche Zufriedenheitswerte zu den Arbeitsbedingungen der
Praferenzgruppen bei Beamtinnen und Beamten und Tarifbeschaftigten von Bund,
Landern und Gemeinden

Ar- Be- Unterfor-| Uber- |Unteraus-

derung [lastung| lastung

beits- | triebs-
mittel | klima

Beamtinnen und Beamte
Bund 638 3,951 3,035 3,505 3,659 2,061 2,222 2,385 1,908

Arbeits-

bed 317 4,047 3,121 3,572 3,806 2,000 2,242 2,351 1,879

Bezahlung 105 3,731 2,952 3,390 3,320 2,117 2,154 2,320 1,825

Szrrfpe'(t" 83 3,880 3,133 3,494 3,852 1,963 2,150 2,280 1,988
Arbeits- 78 3,936 2,857 3,487 3551 2,273 2,359 2,610 2,026
pensum

Lander 4111 3,627 2,816 3,073 3,335 2,206 2,054 2,562 1,699

Arbeits-

bed 2105 3,703 2,918 3,164 3,488 2,144 1,997 2,499 1,653

Bezahlung 708 3,476 2,674 2,986 3,156 2,274 2,092 2,602 1,769

CZ:;Spektl_ 400 3,662 2,727 3,063 3,191 1,977 2,354 2,357 1,967
Arbeits- 485 3,572 2,716 2,952 3,188 2,377 1,996 2,761 1,609
pensum
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Kommu-

1632
nen
Arbeits-
bed. SEY

Bezahlung 195

Perspekti-

178
ven
Arbeits- 185
pensum
Tarifbeschiaftigte
Bund 522
Arbeits-
. 264

Bezahlung 82

Perspekti- 78
ven

Arbeits- 62
pensum

Lander 3284

Arbeits-

bed. 1802

Bezahlung 530

Perspekti-

285
ven
Arbeits- 370
pensum

Ar-

beits-
mittel

4,079

4,118

3,903

4,129

4,070

4,129

4,156

3,840

4,218

4,290

3,931

4,016

3,776

3,796

3,897

3,257

3,319

3,041

3,259

3,189

3,232

3,310

3,200

3,154

2,984

3,116

3,244

2,879

2,989

3,027

3,487

3,563

3,262

3,428

3,255

3,739

3,744

3,671

3,756

3,774

3,469

3,576

3,300

3,457

3,329

3,610

3,688

3,358

3,483

3,410

3,928

4,038

3,765

3,789

3,919

3,716

3,819

3,557

3,630

3,650

174

2,185

2,138

2,309

2,227

2,464

1,864

1,752

1,938

1,701

2,344

2,052

2,013

2,144

1,947

2,096

Unterfor-
derung

1,881

1,907

1,912

1,892

1,799

2,465

2,305

2,500

2,792

2,712

2,326

2,250

2,459

2,520

2,388

Uber-
lastung

2,554

2,472

2,660

2,657

2,972

2,092

1,981

2,235

2,053

2,350

2,357

2,299

2,464

2,199

2,490

Unteraus-
lastung

1,567

1,572

1,613

1,580

1,464

2,164

2,012

2,123

2,429

2,458

1,944

1,891

2,054

2,095

2,019



Ar- Ge-
beits- sund-
mittel heit

Unterfor- | Uber- |Unteraus-

derung [lastung| lastung

:::‘“m”' 3605 3,861 3,060 3,349 3,660 2,094 2,133 2,390 1,795
Arbeits-
o 2002 3,936 3,184 3445 3,792 2,057 2,066 2330 1,766

Bezahlung 497 3,769 2,857 3,210 3,408 2,158 2,201 2,470 1,820

Cee:pektl- 311 3,785 3,030 3,386 3,673 1,898 2,553 2,146 2,120
Arbeits- 404 3,764 2,851 3,188 3,499 2,238 2,135 2,568 1,748
pensum

Sowohl bei Beamtinnen und Beamten als auch bei den Tarifbeschaftigten geniellen die
Arbeitsbedingungen die héchste Praferenz!®. An zweiter Stelle folgt mit groBem Abstand
die Bezahlung der Arbeit, wahrend sich die beruflichen Perspektiven und die Angemes-
senheit des Arbeitspensums bei den verschiedenen Arbeitgebern/Dienstherrn Platz 3 und
4 teilen.

Tabelle 54: Durchschnittliche Zufriedenheitswerte zu Weiterbildung und beruflichen
Perspektiven der Praferenzgruppen bei Beamtinnen und Beamten und Tarifbeschaf-
tigten von Bund, Landern und Gemeinden

Ange- Interesse o
Beamtinnen bot . berufl. rBu(:If:sr::r- :i?lzsl’?\il;:
und Beamte \A!elter- Fortkom- spektiven stieg
bildung men
Bund 638 3,402 3,386 2,403 2,446 2,087
Arbeitsbed. 49,7% 3,443 3,479 2,512 2,615 2,161
Bezahlung 16,5% 3,337 3,220 2,170 2,180 1,906
Perspektiven 13,0% 3,385 3,429 2,410 2,430 1,972
?l:;e'“pe"' 12,2% 3,342 3,333 2,301 2,347 2,101

140 Diese Resultate dhneln damit stark den Erkenntnissen von Rehu, Lusk und Wolff, welche in einer empirischen Studie
bei deutschen Beschaftigten eines internationalen GroRRkonzerns feststellten, dass diese am starksten durch Verbesse-
rungen bei den Arbeitsbedingungen motiviert werden. Vgl. Rehu, Marjaana/Lusk, Edward/Wolff, Birgitta: Incentive
Preferences of Employees in Germany and the USA: An Empirical Investigation, in: Management Revue 2005 (Jg. 16),
H.1,S. 81 ff.
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Ange- Interesse
Beamtinnen bot Ermogl. berufl.

Beforde- Perspek-

Anzahl . e rungsper- tive Auf-
und Beamte Welter- WeiBi Fortkom- B B
bildung men

Linder 4111 37275 3,400 2,337 2,102 1,931
Arbeitsbed. 51,2% 3,334 3,502 2,436 2,193 1,999
Bezahlung 172% 3,178 3,281 2,240 1,905 1,826
Perspektiven 9,7% 3,206 3,255 2,220 2,093 1,869
ﬁg:qe'“pe"' 11,8% 3,266 3,321 2,249 2,100 1,905
Kommunen 1632 3,569 3,733 2,744 2,586 2,368
Arbeitsbed. 55,8% 3,586 3,781 2,829 2,673 2,462
Bezahlung 11,9% 3,537 3,576 2,559 2,344 2,189
Perspektiven  10,9% 3,548 3,702 2,702 2,582 2,308
/S'\J:qe'“pe"' 11,3% 3,607 3,738 2,676 2,500 2,190
Tarifbeschiftigte

Bund 522 3,148 3,378 2,358 1,880 2,095
Arbeitsbed. 50,6% 3,274 3,489 2,476 1,955 2,175
Bezahlung 15,7% 3,090 3,395 2,267 2,000 2,080
Perspektiven  14,9% 2,827 3,044 2,014 1,703 1,932
/:l:;e'“pe”' 11,9% 3,081 3,283 2,351 1,702 1,912
Linder 3284 3,163 3,415 2,285 1,782 2,003
Arbeitsbed. 54,9% 3,218 3,495 2,374 1,831 2,050
Bezahlung 16,1% 2,984 3,285 2,116 1,645 1,859
Perspektiven 87% 3,086 3,315 2,217 1,300 2,062
/:Jr:e'“pe”' 11,3% 3,232 3,395 2,211 1,765 1,986
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Ange- Interesse

Beforde- Perspek-

Beamtinnen Anzahl bot Ermogl. berufl. rungsper- tive Auf-
und Beamte Welter- WeiBi Fortkom- B B
bildung men
Kommunen 3605 3,240 3,510 2,492 2,078 2,260
Arbeitsbed. 55,5% 3,303 3,617 2,588 2,151 2,336
Bezahlung 13,8% 3,091 3,368 2,378 2,024 2,174
Perspektiven 8,6% 3,198 3,412 2,444 2,074 2,312
ﬁg:qe'ts"e”' 11,2% 3,135 3,359 2,311 1,939 2,090

In Bezug auf Arbeitsbedingungen sowie Uber- bzw. Unterforderung und -(aus)lastung sind
sowohl die 6ffentlich Bediensteten, deren Hauptpraferenz auf guten Arbeitsbedingungen
und berufliche Perspektiven liegen, deutlich zufriedener als die, die ihren Beruf wegen
eines angemessenen Arbeitspensums oder gar wegen der Bezahlung gewadhlt haben. Dies
gilt fir beide Statusgruppen. Die besten Zufriedenheitswerte weist die Gruppe derer auf,
die gute Arbeitsbedingungen an erster Stelle sehen. Lediglich bei den Merkmalen der per-
sonlich empfundenen Uberlastung und Uberforderung liegen die Werte iiber denen, die
eine gute berufliche Perspektive erwarten. Diese Gruppe beklagt sich allerdings auch am
starksten iber Unterforderung und Unterauslastung.

Auffallig niedrig liegen hingegen die Zufriedenheitswerte vor allem bei der Gruppe, die
das Arbeitsentgelt als wichtigste Praferenz fiir ihre Berufstatigkeit ansehen. Lediglich bei
Unterforderung und Unterauslastung gibt es hier bei den Beamtinnen und Beamten die
niedrigsten Anzeigen, bei den Tarifbeschéaftigten von Bund und Kommunen die zweitnied-
rigsten. Sehr hohe Werte und damit deutlich Gberdurchschnittliche Problemsicht weist
auch die Gruppe derer auf, die ein angemessenes Arbeitspensum fiir am wichtigsten hal-
ten, bei den Merkmalen Uberforderung und Uberlastung aus.

Die bei Arbeitsbedingungen sowie Belastung und Uber-/Unterforderung unterschiedli-
chen Zufriedenheitsmuster setzen sich bei den Merkmalen Weiterbildung und Beférde-
rung/Aufstieg fort. Auch hier ist die Gruppe derer, fur die gute Arbeitsbedingungen am
wichtigsten sind, die zufriedenste, die, die die Bezahlung priorisieren, die am wenigsten
zufriedene. Die Werte zwischen allen vier Gruppen beider Statusgruppen variieren ver-
gleichsweise gering bei der Zufriedenheit mit Weiterbildungsangebot und subjektiven
Weiterbildungsmoglichkeiten. Die Werte divergieren deutlicher bei Beférderung und Auf-
stieg.

Auffallig ist hier, dass die Gruppe, die berufliche Perspektiven und Entwicklungsmoglich-
keiten priorisiert, vor allem im Beamtenberiech die schlechtesten oder zweitschlechtes-
ten Durchschnittswerte aufweist (sie wechselt sich hier mit der Gruppe ,,gute Bezahlung”
ab). Lediglich bei den Tarifbeschéaftigten ist das Muster hier nicht so eindeutig, was aber
auch damit zusammenhangen kann, dass diese Statusgruppe weder echte Beférderungen
noch einen Laufbahnaufstieg kennt.
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Dass die, die die Bezahlung im o6ffentlichen Dienst an erste Stelle setzen, am wenigsten
zufrieden mit dieser sind, darf erstaunen. Vor allem hinsichtlich der Aussage, dass sie von
ihrem Gehalt ,gut leben” kénnten, sind in dieser Gruppe mit Abstand die schlechtesten
Werte zu verzeichnen. Weniger groRe Abstdnde bestehen bei den anderen Zufrieden-
heitsrelationen, jedoch mit einem klaren Trend zur gréBRten Unzufriedenheit. Die beiden
Gruppen, die das Arbeitspensum und die beruflichen Perspektiven am héchsten schatzen,
sind mal Gber- mal unterdurchschnittlich, unterscheiden sich aber insb. im Hinblick auf
ihre Dienstherrn/Arbeitgeber. So sind die Beamtinnen und Beamten, die ein angemesse-
nes Arbeitspensum praferieren, bei den Landern eher weniger unzufrieden (die meisten
Werte liegen unter dem mittleren Wert 3!), dafiir beim Bund besonderes unzufrieden.
Sehr kritische Werte in Relation zum jeweiligen Durchschnitt und in Relation zu den an-
deren Gruppen finden sich aber auch bei den Beamtinnen und Beamten der Lander mit
erster Praferenz Berufsperspektive, die die Hohe ihres Arbeitsentgelts z.T. noch kritischer
sehen als die, die die Bezahlung praferieren. Hier zeigt sich allerdings wieder der enge
Zusammenhang zwischen Beforderungs- und Entgelt(un)zufriedenheit. Die Gruppe derer
allerdings, die gute Arbeitsbedingungen als wichtigsten Parameter fir die Attraktivitat ih-
res Arbeitsgebers/Dienstherrn ansehen, weist durchweg tberdurchschnittliche und meis-
tens die besten Zufriedenheitswerte auf.

Tabelle 55: Durchschnittliche Entgeltzufriedenheit der Praferenzgruppen bei Beam-
tinnen und Beamten und Tarifbeschaftigten von Bund, Lindern und Gemeinden

Leis-
tungs-
motiva-
tion

Addquanz | Addquanz | Adaquanz | Addaquanz

Leistun- | Fahigkei- | Verant- Belastun-
gen ten wortung gen

Beamtinnen und Beamte

Bund 638 4,037 3,051 2,929 2,991 2,884 2,786
Arbeitsbed.  49,7% 4,134 37123 3,031 3,111 2,949 2,840
Bezahlung 16,5% 3,885 3,000 2,780 2,837 2,670 2,613
Perspekti-

o 13,0% 4,026 3,105 2,773 2,776 2,872 2,910
fl:r:e'“pe"' 12,2% 3,920 2,833 2,797 2,867 2,822 2,635
Linder 4111 3,896 2,861 2,760 2,841 2,638 2,538
Arbeitsbed.  51,2% 4,030 2,912 2,868 2,976 2,757 2,676
Bezahlung 17,2% 3,585 2,733 2,571 2,601 2,430 2,298
Perspekti-

- 9,7% 3,807 2,800 2,478 2,540 2,392 2,349
?ane'“pe“' 11,8% 3,910 2,831 2,819 2,857 2,631 2,503
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Leis-

Addquanz | Addquanz | Adaquanz | Addaquanz

tUngs- | ) oistun- Fahigkei- | Verant- | Belastun-
AL en ten wortun en
tion 8 g 8

Kommunen 1632 3,932 2,990 2,845 2,963 2,788 2,655
Arbeitsbed.  55.8% 4,040 3,038 2,888 3,014 2,850 2,757
Bezahlung 11,9% 3,574 2,846 2,624 2,768 2,617 2,460
Perspekti-
- 10,9% 3,835 2,884 2,832 2,917 2,740 2,488
?J:f'ts'oe"' 11,3% 3,915 2,838 2,989 3,080 2,856 2,531
Tarifbeschaftigte
Bund 522 3,505 2,701 2,653 2,643 2,696 2,666
Arbeitsbed.  50,6% 3,651 2,758 2,764 2,734 2,789 2,773
Bezahlung 15,7% 3,177 2,544 2,430 2,304 2,584 2,506
Perspekti-
- 14,9% 3,514 2,811 2,658 2,797 2,700 2,648
fl::qe'ts'pe"' 11,9% 3,400 2,583 2,655 2,644 2,569 2,621
Linder 3284 3430 2,617 2,570 2,517 2,611 2,544
Arbeitsbed.  549% 3,512 2,666 2,656 2,610 2,701 2,648
Bezahlung 16,1% 3,222 2,507 2,370 2,338 2,396 2,322
Perspekti-
o 87% 3330 2,556 2,418 2,319 2,509 2,471
/:Jae'“pe"' 11,3% 3,483 2,584 2,525 2,474 2,578 2,504
Kommunen 3605 3,451 2,692 2,522 2,543 2,505 2,444
Arbeitsbed.  555% 3,541 2,776 2,630 2,651 2,611 2,545
Bezahlung 13,8% 3,191 2,629 2,332 2,384 2,314 2,320
Perspekti-
o 8,6% 3382 2555 2,428 2,297 2,459 2,404
?Jr:e'“pe"' 11,2% 3,381 2,496 2,437 2,444 2,385 2,289

Wechselabsichten verfestigen die Unterschiede in den Zufriedenheitswerten, allerdings
auch mit einigen Uberraschungen. Die Gruppe, die gute Arbeitsbedingungen praferiert,
weist einen in der Ndhe des jeweiligen Durchschnitts liegenden Anteilswert auf, wahrend
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die anderen Praferenzgruppen z.T. eklatante Differenzen zeigen. Mit Ausnahme des Be-
amtenbereichs der Kommunen weisen die 6ffentlich Bediensteten, die berufliche Per-
spektiven an erste Stelle setzen, die héchsten Wechselabsichten auf: Bei den Beamtinnen
und Beamten des Bundes und der Lander aus dieser Gruppe sind dies mit 19% und 21%
etwa 50% bzw. 80% mebhr als im Durchschnitt. Im Tarifbereich haben 42% der Beschaftig-
ten des Bundes, 33% der der Lander und 26% der kommunalen Tarifbeschaftigten Wech-
selabsichten, darunter erhebliche Anteile mit Wechselabsichten in die Privatwirtschaft. Es
gibt im Gbrigen keinen besonderen statistischen Zusammenhang zwischen einem befris-
teten Arbeitsverhaltnis und gedulRerten Wechselabsichten. Die Ursachen liegen also in
den anderen Merkmalen des Beschaftigungsverhaltnisses und dem Arbeitsplatz selbst.
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Tabelle 56: Wechselabsichten der Priferenzgruppen bei Beamtinnen und Beamten und Tarifbeschiftigten von Bund, Lindern und
Gemeinden

in Unzufriedenheit
Anzahl \S/\é?:s__ . . . Verbeam- berufl. Neu- rauml. weniger . Sl
: 6ff.  Privatwirt-  ¢ng orientierung Verand. pendeln  Arbeits 1t Perspek-
sicht  pienst schaft stelle . L2
tive
B .
und Beamte
Bund 638| 14,6% 13,3% 2,2% 4,7% 1,3% 2,5% 8,0% 3,9% 7,4%
Arbeitsbed. 49,7%| 15,8% 14,5% 2,8% 4,7% 1,6% 2,2% 9,8% 4,4% 7,6%
Bezahlung 16,5%| 9,5% 7,6% 2,9% 1,9% 1,0% 1,9% 3,8% 3,8% 6,7%
Perspektiven 13,0%| 19,3% 16,9% 0,0% 6,0% 0,0% 2,4% 8,4% 6,0% 12,0%
Pensum 12,2%| 15,4% 15,4% 2,6% 9,0% 2,6% 3,8% 7,7% 1,3% 5,1%
Linder 4111 12,4% 10,7% 2,5% 2,9% 0,7% 2,1% 6,1% 5,4% 7,5%
Arbeitsbed. 51,2%| 11,7%  9,9% 2,4% 2,7% 0,9% 2,0% 6,0% 4,1% 6,4%
Bezahlung 17,2%| 11,7% 10,2% 2,3% 2,3% 0,3% 2,1% 4,5% 6,9% 6,2%
Perspektiven 9,7%| 21,5% 19,3% 3,5% 6,0% 1,5% 2,5% 9,8% 10,8% 18,0%
Pensum 11,8%| 13,4% 11,8% 3,1% 3,5% 0,4% 2,5% 7,8% 6,4% 8,0%
Kommunen 1632| 14,2% 13,8% 1,2% 4,3% 0,6% 2,9% 6,5% 5,4% 8,6%
Arbeitsbed. 55,8%| 13,5% 13,3% 1,1% 4,3% 0,4% 2,5% 5,9% 5,1% 8,5%
Bezahlung 11,9%| 15,9% 15,4% 1,5% 4,1% 1,0% 3,1% 5,6% 8,7% 8,7%
Perspektiven 10,9%| 13,5% 13,5% 1,7% 6,2% 1,7% 3,9% 5,1% 6,2% 10,1%
Pensum 11,3%| 18,4% 17,8% 1,6% 5,4% 0,0% 4,3% 11,9% 3,8% 9,7%
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in Unzufriedenheit

Verbeam-  berufl. Neu- rauml. weniger berufl.
Privatwirt- tung orientierung Verand. pendeln ~ Arbeits- Entgelt  Perspek-
schaft stelle .

Tarifbeschiaftigte
Bund 522| 22,4% 19,2% 8,8% 2,3% 5,0% 1,9% 1,9% 7,1% 9,4% 14,4%
Arbeitsbed. 50,6%| 17,8% 15,2% 7,2% 2,3% 4,5% 1,9% 1,9% 6,8% 5,7% 9,1%
Bezahlung 15,7%| 25,6% 22,0% 6,1% 2,4% 3,7% 1,2% 1,2% 6,1% 18,3% 13,4%
Perspektiven 14,9%| 42,3% 33,3% 21,8% 3,8% 10,3% 2,6% 2,6% 10,3% 17,9% 37,2%
Pensum 11,9%| 17,7% 17,7% 6,5% 0,0% 3,2% 3,2% 1,6% 3,2% 6,5% 12,9%
Lander 3284| 19,9% 15,7% 9,9% 1,6% 4,2% 1,1% 3,9% 8,6% 10,1% 12,4%
Arbeitsbed. 54,9%| 18,8% 15,3% 9,5% 1,3% 4,0% 0,9% 3,9% 8,2% 8,7% 11,6%
Bezahlung 16,1%| 20,2% 15,5% 9,6% 1,9% 3,8% 0,6% 3,2% 8,3% 14,0% 11,7%
Perspektiven 8,7%| 33,3% 24,9% 16,5% 3,9% 7,7% 2,5% 5,6% 13,3% 15,4% 24,2%
Pensum 11,3%| 19,5% 15,7% 11,6% 1,4% 4,1% 1,9% 4,3% 10,0% 9,2% 10,8%
Kommunen 3605| 16,8% 14,0% 6,2% 0,8% 4,7% 0,6% 2,6% 8,5% 9,3% 10,5%
Arbeitsbed. 55,5%| 15,7% 13,2% 5,0% 0,8% 4,8% 0,6% 2,5% 7,7% 7,7% 10,0%
Bezahlung 13,8%| 18,1% 14,9% 9,3% 1,2% 4,2% 0,8% 2,4% 8,9% 13,3% 10,1%
Perspektiven 8,6%| 25,7% 20,9% 12,5% 1,3% 7,7% 0,3% 4,8% 12,2% 15,4% 19,3%
Pensum 11,2%| 16,1% 13,6% 5,2% 0,5% 5,0% 0,5% 2,0% 9,2% 8,4% 8,9%
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Bei dieser Gruppe, die berufliche Perspektiven an die erste Stelle setzen, der ist die Ent-
tduschung Gber mangelnde berufliche Perspektiven und in ihren Augen auch inadaquate
Bezahlung ihrer Arbeit besorgniserregend hoch (vgl. Tab. 56). Da die ,externen” Wechsel-
grinde wie Reduzierung der Pendelzeit bei dieser Gruppe kaum von der der anderen
Gruppen abweicht, muss die Ursache fir die Unzufriedenheit, die in Wechselabsichten
mundet, im Arbeitsplatz selbst und in als unzureichend wahrgenommenen Gehaltern und
Beforderungsperspektiven gesehen werden.

Uberraschend ist schlieRlich, dass die Gruppe, die zuvor die fast immer schlechtesten Zu-
friedenheitswerte im Hinblick auf Arbeitsbedingungen, Weiterbildung und Bef6érderun-
gen sowie Arbeitsentgelte gedullert hatte, bei den Wechselabsichten zumindest bei den
Beamtinnen und Beamten von Bund und Landern deutlich unterdurchschnittliche Wech-
selabsichten dullert. Bei den Tarifbeschaftigten und bei den Beamtinnen und Beamten
der Kommunen liegen die Anteilswerte nahe am Durchschnitt.

434 Zusammenfassung der Ergebnisse der Beschaftigtenbefragung

Die Befragung der Beschaftigten ergab trotz einer Quote von 5-6% so unvollstandig aus-
gefiillten Fragebogen bzw. offensichtlich abgebrochenem Antwortverhalten, dass eine
Auswertung keinen Sinn ergeben hatte, mit Angaben von 5421 Beamtinnen und Beamten
und 7411 Tarifbeschaftigten von Bund, Landern und Kommunen zuziiglich 40 Beamtinnen
und Beamten und 142 Tarifbeschaftigten ohne Angabe der Ebene eine recht gute empiri-
sche Basis fiir die Ermittlung von Zufriedenheitswerten und Wechselambitionen des 6f-
fentlichen Dienstes (ohne Bundeswehr und Wissenschaftsbereich). Bei der Auswertung
wurden flr die einzelnen Merkmale flir EinflussgroRen der Zufriedenheitswerte und
Wechselabsichten die Ebene der Beschéaftigung und die beiden Statusgruppen durchgan-
gig ermittelt, allerdings auf die Auswertung der Antworten der Beschaftigten ohne An-
gabe der Ebene verzichtet, weil dies keinen zusatzlichen Erkenntniswert versprach.

Da einige der Antwortenden auch keine Angabe von einem oder auch mehreren persén-
lichen Merkmalen wie Alter, Geschlecht oder Besoldungs-/Entgeltgruppe machten, wur-
den bei den Einzelauswertungen auch diese Fragebdgen mangels Zuordnungsmoglichkeit
zu einer erklarenden Variablen separiert. Die verbleibenden Antwortbdgen waren bei al-
len ausgewerteten Merkmalen allerdings immer noch zahlenmaRig ausreichend fiir eine
quantitative Auswertung. Nur in Einzelfallen gab es z.B. fiir einzelne Bundeslander weni-
ger als 10 Antworten, diese Werte wurden der Vollstdndigkeit halber mitausgewiesen,
aber optisch als nicht belastbar gekennzeichnet. Die Anzahl der jeweils in die Auswertung
einbezogenen Antworten ist in den einzelnen Abschnitten jeweils angegeben.

Beide Statusgruppen indizieren nur bei den Arbeitsbedingungen (Ausstattung mit Arbeits-
mitteln, Betriebsklima, gesundheitliche Bedingungen und Vereinbarkeit von Familie und
Beruf) sowie Angebot und Zugang zu Weiterbildung Durchschnittswerte bei den Zufrie-
denheiten, die Giberwiegend Giber dem mittleren Wert der Abfrageskala von 1 bis 5 liegen.
Dabei fallen die Werte der Tarifbeschaftigten noch leicht besser aus als die der Beamtin-
nen und Beamten. An der Spitze liegen die Werte fir die Ausstattung mit Arbeitsmitteln,
wahrend das Betriebsklima mehrfach im Durchschnitt unter 3, also als eher verbesse-
rungswirdig angesehen wird. Bund und Kommunen wechseln sich in der Rangfolge mit
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den jeweils hochsten Durchschnittswerten ab, wahrend die Lander bei fast allen Merkma-
len am schlechtesten abschneiden.

Sehr kritisch sehen beide Statusgruppen auf allen drei Ebenen die Beférderungs- und Auf-
stiegsperspektiven, deren Mittelwerte alle deutlich unter 3, hdufig in den niedrigen Nach-
kommastellen von 2 und in drei Fallen von 18 Teilwerten sogar unter 2 (Aufstiegsperspek-
tiven bei den Landerbeamtinnen und -beamten sowie Beférderungsperspektiven fiir Ta-
rifbeschéaftigte von Bund und Landern) liegen.

Bemerkenswert sind zudem die in einigen Bereichen deutlich (iber 2 liegenden Durch-
schnittswerte der Arbeitszumessung (umgekehrte Bewertung!). Am schlechtesten sind
die Anzeigen von Uberlastung mit Durchschnittswerten zwischen knapp 2,1 und 2,56.
Uberforderung wird im Durchschnitt mit Werten zwischen 1,86 und 2,2 angegeben. Un-
terauslastung wird zwar mit den geringsten Durchschnittswerten indiziert (1,57 kommu-
nale Beamtinnen und Beamten — 2,16 Tarifbeschaftigte Bund), Unterforderung allerdings
auch mit Werten zwischen 1,9 (kommunale Beamtinnen und Beamte) und 2,3 bei den
Tarifbeschéftigten der Lander. Noch besser als die Durchschnittswerte kennzeichnet der
Anteil der Antworten mit den Werten 4 und 5 das Problem der falschen Arbeitszumessung
(vgl. Tab. 53): Mindestens 5% aller Beschaftigten indizieren eine falsche Arbeitszumes-
sung bei den verschiedenen Merkmalen. Uberlastungsanzeigen stehen dabei an der
Spitze mit meistens 15% bis in der Spitze 21,4% (Beamtinnen und Beamte der Kommu-
nen). Weitaus erschreckender ist allerdings der hohe Anteil der Anzeigen der Unterforde-
rung und mehr noch sogar der Unterauslastung, was bedeutet, dass der 6ffentliche Dienst
Potentiale seiner Beschaftigten nicht nutzt. Das kann nicht effizient sein!

Tabelle 57: Anteil der Antworten mit den Werten 4 und 5 bei den Merkmalen Uber-
forderung und Uberlastung sowie Unterforderung und Unterauslastung nach Status-
gruppen bei Bund, Lindern und Kommunen

Arbeitszumessung

Uberforderung  Unterforderung Uberlastung Unterauslastung

Beamtinnen und Beamte

Bund 4 6,6% 13,0% 12,7% 7,2%
5 1,9% 3,9% 3,8% 2,7%

Lander 4 7,2% 9,2% 14,6% 4,9%
5 3,2% 2,7% 6,3% 1,5%

Kommunen 4 7,2% 6,7% 15,2% 3,8%
5 2,7% 2,1% 6,2% 1,7%

Tarifbeschiftigte

Bund 4 2,9% 15,7% 6,9% 8,4%
5 1,3% 7,5% 2,7% 6,1%

Lander 4 6,1% 12,5% 10,9% 7,6%
5 2,3% 5,7% 5,3% 3,4%

Kommunen 4 6,0% 8,6% 11,3% 4,3%
5 2,6% 4,4% 5,8% 3,0%
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Etwas unerwartet fielen die Antworten zur Entgeltzufriedenheit aus. Deutlich Gber dem
Mittelwert liegen die durchschnittlichen Einschdtzungen der Befragten, dass sie von ih-
rem Einkommen gut leben kdnnten. Dabei sind auf allen drei Ebenen die Beamtinnen und
Beamte klar zufriedener als die Tarifbeschaftigten. Klar schlechter fallen die Antworten
zur Angemessenheit der Arbeitsentgelte in Relation zur erbrachten Leistung, den Fahig-
keiten der Beschaftigten, der von ihnen getragenen Verantwortung und ihrer Belastung
aus. Bei den Fragen nach der Addaquanz der Bezahlung liegen alle Mittelwerte mit Werten
um 2,5 unter dem mittleren Wert 3 im eher unzufriedenen Bereich. Der Bund verzeichnet
dabei durchgéngig noch die besten Werte, wahrend die Lander bei den Beamtinnen und
Beamten bei allen Merkmalen und bei den Tarifbeschaftigten in Relation zu Leistungsmo-
tivation und Fahigkeiten das Schlusslicht knapp hinter den Kommunen bilden.

Vor allem das Zusammenspiel der Unzufriedenheit mit Beférderungsperspektiven und
Aufstieg und Arbeitsentgelt erklart dann auch, dass je nach Gruppe und Ebene jeder achte
bis jeder flinfte Beschaftigte Wechselabsichten hat, die meisten wegen dieser Unzufrie-
denheit. Hier hat die Befragung klaren Handlungsbedarf ergeben, zumal ein nicht uner-
heblicher Teil vor allem der Tarifbeschaftigten nach Alternativen in der Privatwirtschaft
sucht. Indizierte Mangel der Arbeitszumessung gepaart mit Wechselabsichten wegen Un-
zufriedenheit mit wichtigen Zielen einer Berufstatigkeit deuten auf gréRere Effizienzdefi-
zite im Offentlichen Dienst hin, was im Zweifel auch auf die Leistungserstellung und/oder
die Arbeitsbelastung der Kolleginnen und Kollegen durchschldgt und damit auch wieder
das Betriebsklima belastet. Von Bedeutung ist es deshalb, die Probleme tiber die Auswer-
tung der Merkmale nach Untergruppen genauer einzukreisen.

Die Auswertungen der Antworten nach Geschlecht, Alter, Besoldungs- resp. Entgeltgrup-
pen — in einigen mit ausreichend vielen Antworten belegten Gruppen auch nach Landern —,
nach Aufgabenbereichen sowie nach Arbeits- und Pendelzeiten ergaben Folgendes:

Bei vielen Merkmalen unterscheiden sich die Zufriedenheitswerte von Ma@nnern und
Frauen relativ wenig; meistens bewerten Frauen ihre Arbeitsbedingungen leicht bes-
ser, als dies die Manner tun. Lediglich bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf sind
Frauen deutlich zufriedener als ihre mannlichen Kollegen. Bei der Entgeltzufrieden-
heit liegen unterschiedliche Bewertungen vor: Beamtinnen und Beamte kénnen von
ihren Bezligen besser leben als ihre Kollegen; im Tarifbereich ist dies umgekehrt, hier
sind die Frauen deutlich unzufriedener. Bezlglich der Adaquanz der Arbeitsentgelte
zu Leistung, Fahigkeiten, Verantwortung und Belastung ergibt sich ein dhnliches Bild;
lediglich im Tarifbereich der Lander sind hier die Frauen zufriedener als die Manner.

Die Zufriedenheitswerte nehmen bei den meisten Merkmalen tendenziell mit dem
Alter zu oder haben einen U-férmigen Verlauf. Ausnahme sind hier die Beférderungs-
und Aufstiegsfragen, wo die ohnehin schon unterdurchschnittlichen Werte mit dem
Alter systematisch abnehmen. Nur die Unter-25-jahringen scheinen noch lllusionen
zu haben, und die 55-65jahrigen scheinen — vorsichtig interpretiert — angesichts des
naherkommenden Ruhestands zu resignieren. Bemerkenswert ist aulerdem, dass mit
zunehmendem Alter auch Unterforderung und Unterauslastung abnehmen. Im Ge-
genzug steigen vor allem bei den Beamtinnen und Beamten die Zufriedenheitswerte
mit dem Arbeitsentgelt, was auch auf den Anstieg der Bezlige mit den Erfahrungsstu-
fen und Beférderungen zuriickzufiihren ist. Bei den Tarifbeschaftigten lasst sich dieses
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Muster nicht klar identifizieren. Hier dominieren mit ansteigendem Alter der Beschaf-
tigten eher stagnierende oder gar riicklaufige Zufriedenheitswerte mit dem Arbeits-
entgelt, was auch auf das relativ friihe Erreichen der obersten Erfahrungsstufe zuriick-
zuflihren sein dirfte.

Die auch statistisch klarsten und teilweise richtig ,,scharf” ausfallenden Zusammen-
hdnge von Zufriedenheit der 6ffentlich Bediensteten sind mit der Besoldungs- bzw.
Entgeltgruppe festzustellen. Bei praktisch allen Merkmalen steigt die Zufriedenheit
mit der Hierarchiestufe. Ausnahme ist das Merkmal der Uberlastung, die mit steigen-
der Besoldungs-/Entgeltgruppe als zunehmend angezeigt wird. Dafiir sinken die Indi-
kationen der Unterforderung und Unterauslastung, wobei dieser Trend bei den Tarif-
beschéftigten schwacher ausgepragt ist als bei den Beamtinnen und Beamten. Mit am
ausgepragtesten ist die mit der Besoldungs-/Entgeltgruppe steigende Zufriedenheit
bei allen Merkmalen der Entgeltzufriedenheit, obwohl die Lohnspreizung nach Quali-
fikationsgruppen im offentlichen Dienst weitaus geringer als in der Privatwirtschaft
und zugunsten den unteren Besoldungs-/Entgeltgruppen ausfillt. Hier scheint ein
grolReres Problem vorzuliegen, wobei sich die Berufsangaben bei den Beamtinnen
und Beamten im Bereich Justizvollzug, Justizverwaltung, Polizei und Feuerwehr, be-
dingt auch Steuerverwaltung konzentrieren, bei den Tarifbeschéaftigten Erzieherin-
nen, Hausmeister, Blirogehilfen ebenfalls Polizei, Justiz und Justizvollzug.

Die Auswertungen der in der Umfrage ,,gutbesetzten” Besoldungs- bzw. Entgeltgrup-
pen A9/E9, A11/E11 und A13/E13 nach Landern nur fur die Landerebene indizieren
groRere Unterschiede zwischen den Bundesldndern. Uberdurchschnittlich schneiden
hier alle ostdeutschen Flichenldnder!*! ab, unterdurchschnittlich Berlin, aber auch
Rheinland-Pfalz und Baden-Wiirttemberg. Ein Zusammenhang zwischen relativer
Hohe der Besoldung und Zufriedenheit konnte nicht festgestellt werden, zumal diese
Betrachtungsweise auch die unterschiedlichen regionalen und lokalen Lebenshal-
tungskosten ausblendet. Ahnlich groBe Unterschiede sind indes auch bei den (fast)
bundesweit einheitlich bezahlten Tarifbeschaftigten festzustellen. Eher zeichnet sich
ab, dass sich Unzufriedenheit vor allem mit Arbeitszumessung, Beférderungsperspek-
tiven und Arbeitsentgelten zusammenhdngend in unterdurchschnittlichen Werten
niederschlagt. Allerdings korreliert auch der Anteil der Beschaftigten mit Wechselab-
sichten nicht mit den relativen Zufriedenheitswerten.

Besondere Unzufriedenheit scheint sich auRerdem in einigen Aufgabenbereichen zu
konzentrieren. Beim Bund sind dies die Bundespolizei und die Finanzverwaltung, ge-
nauer: der Zoll, auf Landesebene auch die Polizei und Finanzverwaltung, bei einigen
Merkmalen auch der Schulbereich. Bei den Kommunen verteilen sich die Problembe-
reiche auf verschiedene Aufgabenbereiche.

Die Lange der wochentlichen Arbeitszeiten und der Zeitaufwand fiir die Fahrt zur Ar-
beit haben keinen Einfluss auf die Zufriedenheitswerte.

Gunstig fur die Dienstherren/Arbeitgeber des 6ffentlichen Dienstes bei all den kritischen
Werten ist allerdings, dass zwischen 49,7% und 55,8% der Beschéftigten bei der Wichtig-
keit der abgefragten Merkmale eines attraktiven Arbeitgebers gute Arbeitsbedingungen

141 Fur Sachsen-Anhalt lagen nicht genligend Antworten vor, um (iberhaupt belastbare Aussagen treffen zu konnen.
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angab und nur 11,9% bis 17,2% die Bezahlung der Arbeit. Die Arbeitsbedingungen (Aus-
stattung mit Arbeitsmitteln, Betriebsklima, gesundheitliche Bedingungen und Vereinbar-
keit von Familie und Beruf) waren am besten bewertet worden. Umso bedenklicher sind
allerdings die kritischen Bewertungen des Betriebsklimas bei verschiedenen Teilgruppen
fast aller ausgewerteten Merkmale anzusehen. Bei den Gruppen, die die Hohe der Ar-
beitsentgelte, berufliche Perspektiven/Beférderungen und ein wie auch immer definier-
tes Arbeitspensum als wichtigstes Motiv flr ihre Tatigkeit im 6ffentlichen Dienst angaben
und die zusammen immerhin 45-50% aller Antwortenden ausmachen, sind durch die Bank
nicht nur die Zufriedenheitswerte niedriger als bei der Hauptgruppe, sie haben auch in
deutlich héherem Umfang Wechselabsichten.

Insgesamt sind bei den Beschéftigten des 6ffentlichen Dienstes doch in erheblichem Um-
fang Unzufriedenheit und Wechselabsichten nicht nur zu anderen Dienstherren, sondern
auch zu Arbeitgebern der Privatwirtschaft festzustellen. Dies lasst einerseits auf einen
nicht ganz kleinen Anteil von Passungsproblemen in beide Richtungen zwischen Stellen-
anforderungen auf der einen Seite und Fahigkeiten sowie Arbeitskapazitdten auf der an-
deren Seite schlieRen, macht jedoch andererseits eine weitreichende, bei einigen Teil-
gruppen der 6ffentlich Bediensteten sogar sehr kritische Einstellung zu ihren Beférde-
rungs- und Bezahlungsbedingungen erkennbar. Auch wenn seit der Befragung selbst noch
zwei Jahre mit vor allem real recht ordentlichen Tarif- und Besoldungsanpassungen ver-
gangen sind, ist flr die nachsten Jahre mit wieder steigenden Inflationsraten und wahr-
scheinlich sehr bescheidenen Entgelterhhungen sowie einem (wenigstens vorlaufigem)
Ende der Stellenausweitungen, ergo wieder mit schlechteren Bedingungen oder zumin-
dest mit keinem Riickgang der kritischen Entwicklungen zu rechnen.
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5. Attraktivitatsdefizite des offentlichen Dienstes und
Reformbedarfe

Auch wenn die Attraktivitat des 6ffentlichen Dienstes insgesamt und in vielen Bereichen
als Ergebnis beider Befragungen der Arbeitgeber/Dienstherren und der Beschaftigten
noch als relativ gut anzusehen ist und (noch) nicht substanziell bedroht ist, ist eine Ver-
scharfung der Wettbewerbsposition zur Privatwirtschaft und auch zwischen den 6ffentli-
chen Arbeitgebern festzustellen, die bereits jetzt zu merklichen Besetzungsproblemen bei
Ausbildungsstellen und insb. bei Funktionsstellen in bestimmten Mangelberufen gefiihrt
hat. Diese Grundaussage dirfte sich in Krisenzeiten —wie derzeit in der Pandemie —wegen
der hohen Arbeitsplatzsicherheit etwas relativieren, jedoch angesichts des demografisch
bedingten Rilckgangs der Besetzungsstdarke der neu in den Arbeitsmarkt eintretender
Jahrgédnge nicht aufhalten lassen.

Im Bestand der Beschéftigten gibt es Wechselabsichten in erheblichem Umfang, die dann
zu Lasten des offentlichen Sektors ausgehen, wenn es nicht gelingt, die genannten Prob-
leme abzustellen. Zu beachten ist, dass die Probleme nicht allein auf Entwicklungen im
offentlichen Dienst oder in den Dienststellen und Behdrden zuriickgehen, sondern auch
auf die Verknappung qualifizierter bzw. qualifizierbarer Arbeitskrafte im Zuge einer be-
reits seit einigen Jahren schrumpfenden Erwerbsbevolkerung. Das verstarkt allerdings nur
den strukturellen Reformbedarf, da sich dieser Prozess fortsetzen wird. Neben personal-
wirtschaftlichen Reformen tragen deshalb auch und gerade Reformen zur Erhéhung der
Effizienz und der Wirksamkeit der 6ffentlichen Verwaltungen zur Erhaltung der Attrakti-
vitat des offentlichen Dienstes bei. Zumindest im Rahmen dieser Studie stehen allerdings
die unmittelbaren personalwirtschaftlichen Reformbedarfe im Mittelpunkt der Uberle-
gungen.

Zumindest was die Hohe und Flexibilitdt der Arbeitsentgelte, z.T. auch die mangelhaften
Beforderungsperspektiven angeht, stimmen die Problemwahrnehmungen der Personal-
verantwortlichen und der Beschaftigten iberein. Flr Personalverantwortliche bestand
die Problematik nicht nur in den sog. Mangelberufsgruppen, dass die angebotenen Ent-
gelte nicht konkurrenzfahig in Relation zu Arbeitgebern in der Privatwirtschaft sind, wah-
rend viele Beschiftigte ihre Bezlige/Gehilter nicht angemessen in Bezug auf die eigenen
Fahigkeiten und die eigene Leistung ansehen. Hier sind bei den Befragten zwar Selbst-
Uberschatzungsverzerrungen in die Gesamtbetrachtung einzubeziehen, allerdings ist die
groRe Unzufriedenheit Gber beinahe alle Aufgabenbereiche, Berufsgruppen und Laufbah-
nen hinweg gravierend. Eine nicht als angemessen empfundene Entlohnung ruft bei den
Beschaftigten zwangslaufig kognitive Dissonanzen hervor, zu deren Behebung ihnen An-
passungen bei der Arbeitsleistung recht umstands- und risikolos zur Verfligung stehen,
weil die individuelle Produktivitdt im 6ffentlichen Dienst schlielich kaum messbar ist und
Schlechtleistung am Ende zwar die Allgemeinheit schadigt, aber vielfach keine wirklich
schmerzhaften Konsequenzen nach sich zieht.

Dieser Effekt dirfte sich angesichts der Unzufriedenheit mit den Beférderungs- und Auf-
stiegsperspektiven weiter verstarken, denn auch eine Verzégerung bei der Gewahrung
von Erfahrungsstufen dirfte die Ausnahme bilden. Die angegebene Unzufriedenheit mit
dem beruflichen Fortkommen ist mit den schlechtesten Werten der Umfrage (iberhaupt
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als sehr gravierend anzusehen. Das Problem stellt sich in den beiden Statusgruppen im
Detail unterschiedlich dar:

Bei den Beamtinnen und Beamten sind innerhalb der Laufbahnen*? Beférderungs-
moglichkeiten vorgesehen, die nicht nur eine hohere Besoldung bedeuten, sondern
auch Leistungsanreize setzen. Innerhalb des mittleren und gehobenen Dienstes sind
maximal funf Beférderungen maglich*®, wobei immer eine héherwertige Planstelle
vorhanden sein muss, deren Zahl sich nach oben verjlingt. Ein Aufstieg in die nachst-
hohere Laufbahn setzt i.d.R. Weiterbildung bzw. sogar neue qualifizierenden Ab-
schliisse und haufig auch weitere Bedingungen wie Job-Rotation voraus. Fiir den Auf-
stieg sind zudem oft auch besondere Genehmigungen erforderlich. Einige Bereiche
des oOffentlichen Dienstes — wie z.B. die Schulen, aber auch kleinere Kommunalver-
waltungen — verfligen nicht oder nur sehr unzureichend Uber ausreichend Beférde-
rungsstellen.

Bei den Tarifbeschaftigten muss diesen fiir eine hohere Entgeltgruppe eine héherwer-
tige Tatigkeit Gbertragen werden. De facto erreichen viel Tarifbeschaftigte keine den
Laufbahnen der Beamtinnen und Beamten vergleichbare Hohergruppierungen.

Zwar erhalten Beamtinnen und Beamte wie Tarifbeschéaftigten mit den Erfahrungsstufen
auch héhere Beziige und Gehilter, dies kann aber kein Ersatz flir den Anreiz zur Leistungs-
motivation darstellen, erst recht nicht, wenn die hochste Dienstaltersstufe erreicht ist.
Dies ist im Tarifbereich nach der Reform 2009 bereits nach 18 Jahren Tatigkeit'** der Fall,
also nach weniger als der Halfte des projektierten Arbeitslebens von 40 Jahren. Im Beam-
tenbereich liegt dieser Zeitpunkt nach Kiirzung der Zahl der Erfahrungsstufen und der
Streckung der Wartezeiten zwar etwas hoher, aus 6konomischer Sicht gibt es fiir die Be-
amtinnen und Beamten in dem Alter aber kaum noch Chancen auf dem Arbeitsmarkt at-
traktive Stellen zu finden, zumal auBerdem noch die Austrittkosten aus dem o6ffentlichen
Dienst mit kompensiert werden miissen!®. Die Befragungsergebnisse deuten auf tiefgrei-
fende Frustration vor allem in den Altersklassen hin, die noch eine Karriere anstreben. Sie
nimmt zwar ab, wenn mit keiner Beforderung mehr zu rechnen ist, diirfte aber Folgen fir
Krankenstdande und die tatsdchlich erbrachte Leistung haben. Vor allem bei denen, die
sich bei Beforderungen tbergangen fiihlen und fiir die es keine Hoffnung auf eine andere
Stelle (mehr) gibt, steigen die Unzufriedenheitswerte, was auch die schlecht(er)en Ergeb-
nisse fiir die 55-65jahrigen Bediensteten beider Statusgruppen in Sachen Betriebsklima
nahelegen. Diese Gruppe geht haufig den Weg der ,,inneren Verbeamtung” und vergro-
Rert damit die Liicke zwischen tatsachlicher und potentieller Leistungsfahigkeit des 6f-

142 Bayern und Rheinland-Pfalz kennen nur noch eine einzige Laufbahngruppe mit vier Qualifikationsebenen (vgl. Deut-
scher Beamtenbund — dbb Tarifunion: Sachstand, Laufbahnsysteme und Regelaltersgrenzen in Bund und Landern
(Stand: Mai 2018); download 12.2.2021).

143 Berlin, Bremen, Hamburg, Mecklenburg-Vorpommern, Nordrhein-Westfalen, Niedersachsen, Sachsen, Sachsen-Anhalt
und Schleswig-Holstein haben nur noch 2 Laufbahnen, allerdings mit zwei Einstiegsebenen.

144 Fur die hoheren Entgeltgruppen vor der Einflihrung einer sechsten Erfahrungsstufe sogar schon nach 12 Jahren.

145 vVgl. Mettelsiefen, Bernd/Pelz, Lothar/Rahmann, Bernd: a.a.0., S. 137 ff.
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fentlichen Dienstes. Eine ,, Abschiebung” in den vorzeitigen Ruhestand ist seit der Einfiih-
rung von Abschlagen (zu) teuer geworden, schont damit zwar das Pensions- oder das
(VBL-)Rentenkonto, belastet aber die Arbeitskapazitat der Beschéaftigungsbehorden.

Auch in den anderen Altersklassen bestehen auf der Basis der Befragungsergebnisse of-
fensichtlich nicht unerhebliche Probleme mit dem Betriebsklima — und mit den damit ver-
bundenen Effizienzverlusten. Angesichts der hohen Praferenzen der meisten Beschaftig-
ten im Hinblick auf gute Arbeitsbedingungen sind diese Werte besorgniserregend. Ein sta-
tistischer Zusammenhang mit Uberforderung und Uberlastung sowie Unterforderung und
Unterauslastung besteht nicht; die Korrelationskoeffizienten liegen nahe bei 0. Es liegen
also ,hausgemachte” Probleme vor. Nachdenklich sollte der Befund machen, dass bessere
Durchschnittswerte erst in den Besoldungsgruppen ab A13 oder A14 bzw. ab E13 oder
E14 und hoher gemessen wurden. Da hier in vielen kleineren Behdrden bereits die Lei-
tungspositionen anfangen, ist es moglich, dass diese vom als schlecht wahrgenommenen
Betriebsklima ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wenig mitbekommen. In jedem Fall
sind hier weitere Untersuchungen erforderlich.

Die in der Umfrage dokumentierten z.T. nicht unerheblichen Wechselabsichten sind fir
die Attraktivitat der o6ffentlichen Arbeitgeber als durchaus ambivalent zu bewerten. ,,Be-
ruhigend” ist der Befund, dass zumindest 2018 noch die Mehrzahl der Wechselwilligen
eine Tatigkeit bei einem anderen offentlichen Dienstherrn/Arbeitgeber suchte. Hier
kommt aber der Wettbewerb der Gebietskorperschaften in vertikaler und horizontaler
Hinsicht ins Spiel, bei dem die weniger leistungsfahigen, d.h. die finanzschwacheren und
die kleineren Lander und Kommunen eine schlechtere Position haben. Begrenzt wird die-
ser Wettbewerb mit unterschiedlichen Ausgangspositionen von der Starke der regionalen
und lokalen Praferenzen, die den meisten Menschen — mit Ausnahme von Berufsanfan-
gern — innewohnt*, Der 6ffentliche Dienst profitiert zudem von der Verteilung seiner
Arbeitsplatze im Raum, weil er einerseits ,flaichendeckend” vertreten ist, aber anderer-
seits wegen der Lage von Behorden und einem groReren Umfang 6ffentlicher Dienstleis-
tungen in den sog. ,zentralen Orten” mehr Arbeitsplatze in den Stadten und Agglomera-
tionen als im landlichen Raum anbieten kann, was mit den Préaferenzen von Menschen mit
akademischen Abschliissen korrespondiert. Dennoch bedeutet jeder Abgang von bewdhr-
tem Personal und jede Abwerbung von frisch qualifizierten Absolventinnen und Absolven-
ten der Hochschulen fiir 6ffentliche Verwaltung tGber den Verlust der Ausbildungskosten
hinaus auch einen Zeit- und/oder einen Qualitdtsverlust, wenn die Stelle erst spater oder
mit einer/m weniger qualifizierten Bewerber/in besetzt werden kann. Insoweit besteht
hier grundlegender Handlungsbedarf. GroRerer Forschungsbedarf besteht zudem hier
auch im Hinblick auf den realen Gehalt der nominalen Bezilige und Tarifentgelte ange-
sichts groRer werdender interregionaler und interlokaler Unterschiede bei den Lebens-
haltungskosten, allem voran den Wohnkosten bei wachsenden Mobilitdtskosten.

Besorgniserregend ist auBerdem die groRe Unzufriedenheit der unteren Besoldungs- und
Entgeltgruppen, die mit einem hohen Anteil Wechselwilliger einhergeht. Die schlechten
Umfragewerte zeigen sich nicht nur bei einem Merkmal, sondern ziehen sich chronisch

146 vgl. Dustmann, C,/Gérlach, J. S. (2016); The Economics of Temporary Migrations, in: Journal of Economic Literature
54(1), 98-136; und Gdéddecke-Stellmann, Jiirgen/Lauerbach, Teresa/Milbert, Antonia (2018): Zuwanderung in die
Stadte, BBSR-Analysen KOMPAKT 9/2018, Bonn 2018 [download 11.2.2021],
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durch alle Parameter. Hier scheint also etwas ganz falsch zu laufen, so empfinden das die
Beschaftigten beider Statusgruppen:

Die geforderten Tatigkeiten entsprachen nicht denen, die zu der Besoldungs-/Entgelt-
gruppe gehoren.

Besondere Belastungen wie Schichtdienst wiirden nicht honoriert, obwohl die Be-
diensteten teilweise hohere Aufwendungen z.B. fir Kinderbetreuung hatten. Das Ein-
kommen entsprache generell nicht der erbrachten Leistung, den Fahigkeiten, der Ver-
antwortung und/oder der Belastung.

Das Einkommen sei nach Abzug von Steuern und Sozial- bzw. Krankenversicherungs-
beitragen nicht ausreichend, um alleine den Lebensunterhalt fiir den Haushalt zu de-
cken.

Das Einkommen wiirde in Relation zu héheren Entgelt-/Besoldungsgruppen als nicht
gerecht empfunden, zumal wenn sich die Tatigkeitsmerkmale nicht ausreichend un-
terschieden.

Der Zugang zu Weiterbildung scheint in den unteren Besoldungs-/Entgeltgruppen we-
niger gut als in den hdheren Ebenen zu sein.

Beforderungen kdmen zu selten vor. Aufstieg wiirde selten geférdert bzw. zugelassen.

In Bezug auf die Hohe und die Spanne der Erfahrungsstufen sowie der Gehaltssteigerun-
gen bei Beforderungen oder Hohergruppierungen werden diese unteren Gruppen — vor-
sichtig formuliert — ohnehin ,stiefmitterlich” behandelt, was als wenig Wertschatzung
oder gar Geringschatzung interpretiert werden muss. Dies war denjenigen, die diese
Strukturen ersonnen und verhandelt haben, wohl nicht prasent. Auch ist es moglich, dass
frihere Einstufungen von Tatigkeitsfeldern angesichts technischer Entwicklungen nicht
mehr addquat sind. Die Losungen, die hier in vielen Landern z.B. fur den Polizeidienst zur
Abschaffung des mittleren Dienstes und einer zweistufigen Besoldungsordnung gefihrt
haben, sind jedoch auch nicht unbedingt funktional. Denn angesichts sinkender Zahlen
von Schulabgangerinnen und —abgédnger und zunehmenden Wettbewerb um diese ist es
sowohl nicht effizient, Polizeikrafte mit Fachhochschul-/Bachelorabschluss auch mit ein-
fachen Veraltungstatigkeiten zu belasten, als auch demotivierend, wenn sich die topqua-
lifizierten jungen Menschen systematisch unterfordert fiihlen. Empirisch lasst sich diese
Interpretation damit unterlegen, dass die Besoldungsgruppen A7 und A8 bei der Polizei
der Lander mit 2,66 und die jingeren A9er mit 2,65 dhnlich hohe Werte aufweisen, wah-
rend die alteren Polizistinnen und Polizisten der Besoldungsgruppe A9 — mutmallich mitt-
lerer Dienst — mit einem Wert von knapp 2,2 und alle h6heren Besoldungsgruppen mit
2,17 deutlich weniger Unterforderung indizieren.

Die von den Beschaftigungsbehdrden geduRerten Stellenbesetzungsprobleme und die be-
ziglich spezifischer Merkmale gedulRerten Unzufriedenheitswerte sind ernsthafte Bedro-
hungen fir die Arbeitgeber-/Dienstherrnattraktivitat des 6ffentlichen Dienstes. Denn der
Fachkraftemangel wird sich angesichts des demografischen Wandels und der hoffentlich
anhaltenden groRen Wettbewerbsfahigkeit der deutschen Wirtschaft kaum abschwa-
chen. Der Personalbedarf des 6ffentlichen Dienstes mit einem notwendigerweise sehr ho-
hen Qualifikationsgrad wird auch angesichts des fortgesetzten Ausscheidens der gut be-
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setzten dlteren Jahrgdange des Personalbestands kaum weniger werden. Die Digitalisie-
rung und die weiter zunehmende Bedeutung von Bildung und Wissen werden allerdings
den Wandel der Stellenstruktur im 6ffentlichen Dienst beschleunigt fortsetzen. Insoweit
ergibt sich deutlicher Reformbedarf fiir den 6ffentlichen Dienst, fir den vor allem die Be-
schaftigtenbefragung einige Ansatzpunkte liefert.

Die Reformbedarfe beziehen sich auf verschiedene Bereiche, die sich grundsétzlich in An-
derungsbedarf

1. beiden Entgelt- und Beférderungs-/Laufbahnsystemen,

2. bei der Planung und Organisation der spezifischen Aus- und Weiterbildungssys-
teme des offentlichen Dienstes und

3. beiden konkreten Arbeitsbedingungen und der Personalfiihrung

verorten lassen.

Reform der Entgelt- und Beférderungs-/Laufbahnsysteme:

Maximal fiinf Beforderungen innerhalb eines Berufslebens mogen in Zeiten Professor Un-
rats genug gewesen sein, heute erscheint es zumindest fragwiirdig, dass sich daraus aus-
reichend positive Motivationsanreize fiir einen leistungsfahigen 6ffentlichen Dienst gene-
rieren lassen. Auch Laufbahngrenzen erscheinen fiir motivierte Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter, die sich systematisch tGber Weiterbildung die qualifikatorischen Anforderungen
angeeignet haben, als mehr als argerliche Karrierebeschrankungen. Die haufig sehr rest-
riktiven Anwendungen des Laufbahnaufstiegs widersprechen eigentlich auch dem heute
so gern postulierten Prinzip des lebenslangen Lernens. Insoweit hat der Ubergang zu den
zweiteiligen Laufbahnsystemen schon einen Teil der neuen beruflichen Lebensrealitat
nachvollzogen. Eine derartige Reform steht aber beim Bund und bei einigen Landern noch
aus. Zudem besteht die Barriere zwischen mittlerem und gehobenem Dienst immer noch.
Auch wenn der Tarifbereich selbst keine Laufbahnbeférderungen kennt, so gilt doch fir
beide Statusgruppen, dass eine Beforderung immer eine ranghdhere freie Planstelle vo-
raussetzt. Und Bewerbungs- bzw. Auswahlverfahren sind heute auch im Beamtenbereich
weitgehend Ublich.

Ausgehend von der doppelten Kritik unzureichender Beférderungen einerseits und Be-
zlige- und Gehaltssteigerungen auch ohne Mehrleistung andererseits liegt es nahe, die
Zahl der Beforderungsstufen zu verdoppeln und die der Erfahrungsstufen zu halbieren.
Der Stellenkegel ware dazu neu zu strukturieren. Die ,Wartezeiten” bis zur nachsten Er-
fahrungsstufe konnten dann verlangert werden. Naheliegend wére es aullerdem dann,
wenn auch der Tarifbereich eine , beférderungsfreundliche” Stellenstruktur erhalt, diese
Wartezeiten wieder zwischen den beiden Statusgruppen zu harmonisieren.

Die nichste ,Baustelle” in diesem Bereich wire die Uberarbeitung der Abstande zwischen
den Besoldungs- bzw. Entgeltgruppen. Ein Teil der Probleme nicht nachvollziehbarer Ab-
stande zwischen den Besoldungs- bzw. Entgeltgruppen resultiert aus den Mindestbetra-
gen in den Tarifabschllssen, die in den unteren Entgeltgruppen prozentual immer héher
als fiur die oberen ausfielen und damit die prozentualen Abstdnde zwischen ihnen redu-
ziert haben. Es ist aber absolut motivationstotend, wenn die Unterschiede nach und nach
»eingedampft” werden und ein Aufstieg in die nachsthéhere Entgeltgruppe keine flihlbare
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monetdre Honorierung mehr erfahrt. Diese Folgen der Tarifpolitik der letzten Jahre hat
offensichtlich niemand bedacht. Nun verstarkt sie den Reformbedarf.

Inwieweit die Familienzuschldge — iber die unmittelbaren verfassungsrechtlichen Anlasse
hinaus — reformbediirftig sind, ist bedauerlicherweise auf der Basis der Befragung nicht
zu ermitteln. Diese Frage war bei der Konzipierung des Fragebogens nicht ,,auf dem
Schirm®. Jedoch hatte gut abgefragt werden kénnen, ob die Entgeltzufriedenheit vor al-
lem bei der Aussage, ob die Beschaftigten von ihrem Gehalt gut leben kénnten, auch vom
Umfang gezahlter Familienzuschldage abhangt. Dies kdnnte allerdings eine Folgebefragung
aufdecken. Eine Reform hier ohne weitere empirische Erkundung tber die tatsachliche
Einkommenssituation der unteren Besoldungsgruppen erscheint nicht nur nicht zielfiih-
rend, sondern sogar (personal-)politisch riskant.

Kurzfristiger lieRen sich jedoch Belastungsfaktoren auch durch bestimmte Zulagen im Ent-
geltsystem kompensieren. Die derzeit vereinbarten Zulagen flir Wechselschichtdienste
sind kaum ernsthaft als Pramie fir die dabei entstehenden Belastungen anzusehen. Im
Zweifel gibt es auch weitere Merkmale, die eindeutig echte Mehrbelastungen indizieren.
Das dirfte im Zweifel einfacher sein als die Messung von Leistungen fiir eine Pramien-
vergabe, die (fast) immer strategische Verhaltensweisen auslést. Angesichts zunehmen-
der Gewalt gegeniliber Beschiftigten des 6ffentlichen Dienstes kénnte man auch hier Pra-
mien gewdhren.

Mit aller gebotenen Vorsicht sollte auRerdem untersucht werden, ob die immer noch gel-
tende einheitliche Besoldungsordnung fir die z.T. extrem unterschiedlichen Tatigkeits-
gruppen und divergierenden Fachkrafteengpasse beibehalten werden sollte oder ob fir
einige wenige grofRe Gruppen von Beschaftigten wie Bildungswesen oder Polizei eine ei-
genstandige S- bzw. P-Besoldung entwickelt werden sollte. Hier gibt es Griinde fiir und
gegen eine solche ,Auslagerung”, die es sorgfaltig abzuwagen gilt. Die haushaltsneutrale
»,Verdoppelung” der Beforderungsskala wiirde zumindest mehr Befdrderungsstellen
schaffen, so dass man auf die langfristig nicht besonders wirksame Vorziehung von Erfah-
rungsstufen verzichten konnte.

SchlieRlich wéare auch zu Giberlegen, ob — anstelle von befristeten Arbeitsvertragen fiir Be-
rufseinsteigerinnen und -einsteiger! — die Probezeit vor allem fiir Stellen mit héheren
Qualifikationsanforderungen verlangert werden sollte. Dies wiirde die Einstellungsbehor-
den entlasten, bevor sie ein ,lebenslangliches” Dienstverhaltnis begriinden wiirden, und
konnte sogar das Einstellungsverfahren beschleunigen.

Bessere Planung und Organisation der spezifischen Aus- und Weiterbildungssysteme
des offentlichen Dienstes

Ein gewisses Mal$ an Personalfluktuation ist vor allem dann nicht unwirtschaftlich, wenn
dies zu einer besseren Abstimmung zwischen Qualifikationen und fachlichen Anforderun-
gen auf den verschiedenen Stellen fiihrt. Zudem kénnen Weggange und Stellenbesetzun-
gen von aullen auch motivationsférdernd sein und neue Impulse in Organisationen brin-
gen. Je hoher und spezifischer allerdings das erforderliche Humankapital auf einer Stelle
ist, umso schwerer wiegt der Verlust qualifizierter und belastbarer Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter. In jedem Fall sind die Aus- und Weiterbildungskosten, die in eine/n Mitarbei-
ter/in investiert worden sind, erst einmal verloren.
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Nun sind zunehmende Zahlen von tatsachlich stattfindenden Wechseln bei ebenfalls
wachsenden Problemen mit Wiederbesetzungen von Stellen dann durchaus ein Effizienz-
problem fiir groRer werdende Teile des 6ffentlichen Dienstes. Gerade weil der 6ffentliche
Dienst einen groRen Teil seines Personals selbst ausbildet und hierfir auch erhebliche
Kosten tragt, ist allein der Weggang von frisch Qualifizierten zu anderen — haufig privaten —
Arbeitgebern!®” korrespondierender Branchen ein echtes Effizienzproblem, zumal dann
nicht nur Ausbildungskosten verloren gehen, sondern auch dringend erforderliche ge-
plante Nachbesetzungen von Stellen unterbleiben. Auch bei einer spateren Abwerbung
qualifizierter Beamtinnen und Beamte z.B. der Finanzverwaltung durch private Arbeitge-
ber stellt sich die dringende Frage, ob der ,6konomische Wert” dieser Tatigkeiten nicht
bei Besoldung und — in dynamischer Perspektive — Beférderungsperspektiven systema-
tisch unterschatzt werden, zumal wenn man berticksichtigt, dass auch der Wegfall wich-
tiger Teile der bereits erworbenen Alterssicherung kompensiert werden muss. Hier sind
einfach weitere, auch und gerade wirtschaftswssenschaftliche Forschungen erforderlich.

Die guten Ausbildungsbedingungen sind allerdings auch ein echter Attraktor fiir den 6f-
fentlichen Dienst. Die materiellen Konditionen des Bachelor-Studiums an den Verwal-
tungs(fach)hochschulen sind insb. auch fir junge Frauen sehr attraktiv. Die dualen Ausbil-
dungs-/Studienordnungen vermitteln die Erfordernisse am Arbeitsplatz hervorragend. Le-
diglich die Verzahnung mit den weiterflihrenden Masterstudiengangen, die nicht nur eine
Vielzahl von fachlichen Ausrichtungen auch an anderen Hochschulen kombinierbar
macht, ist noch nicht so gelungen, dass die Studierenden und die potentiellen Diensther-
ren eine gemeinsame Orientierung entwickeln kénnen.

Eine starkere Verzahnung von dringend auszubauender Personal(bedarfs)planung und
Ausbildungskapazitaten ware ein wichtiges Instrument fir eine effizientere Personalrek-
rutierung fiir den 6ffentlichen Dienst. Dies setzt in der Tat eine langfristig ausgerichtete
Orientierung der GroRRe von Einstellungskohorten und deren fachlichen Anforderungen
voraus. Hier sollte sich der fachliche Strukturwandel im 6ffentlichen Dienst, wie er sich
zuletzt in der Digitalisierung ausdriickt, schneller in den Studienordnungen niederschla-
gen als in der Vergangenheit. Vor allem kleinere Lander sollten fir Planung und stetige
Auslastung ihrer Ausbildungskapazitaten starker mit ihren Nachbarlandern oder sogar
weiter Uberregional zusammenarbeiten. Dies wiirde zudem ,kleine Dienstwege” fiir die
spatere Tatigkeit im 6ffentlichen Dienst verschiedener Gebietskdrperschaften etablieren.

Nachgedacht werden muss zudem auch tber die Ho6he der zurlickzuerstattenden Ausbil-
dungskosten im Fall eines Dienstherrnwechsels direkt oder in den ersten Jahren nach der
Ausbildung, mit deren Hilfe die Ausbildungskosten , portabel” gemacht werden. Die Rate
konnte innerhalb der ersten zehn Jahre Tatigkeit im Dienst der ausbildenden Gebietskor-
perschaft mit jedem Jahr linear abgesenkt werden, weil die Auswirkungen der Erstausbil-
dung auf das Humankapital gegeniiber der durch die Tatigkeit erworbenen Berufserfah-

147 Dieses Problem wurde der Autorin sehr hdufig von Behdrdenleiterinnen und behérdenleitern als drangendes Problem
genannt und wird auch von Studierenden kolportiert. Empirische Untersuchungen und statistische Angaben dazu gibt
es derzeit leider nicht. Das gilt auch fur das Phanomen, dass sich Studierende durch die Prifung fallen lassen, um die
Riickzahlung von Teilen ihrer Studienkosten zu umgehen.
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rung relativ zuriicktreten und im tbrigen durch Weiterbildung werterhalten werden miis-
sen. Diese Preise sollten auch im Verhaltnis der Gebietskorperschaften untereinander gel-
ten und kdnnten so fiir eine effizientere Ausbringung von Ausbildungskapazitdten sorgen.

Verbesserung der konkreten Arbeitsbedingungen und Forcierung der Fahigkeiten der
Personalfiihrung

Ein erheblicher Teil der monierten Defizite fallt in den Bereich der Beschaftigungsbehor-
den selbst. Nur sie kdnnen die konkreten Probleme beim Betriebsklima erkennen und ggf.
abstellen. Die Vorgesetzten selbst sind allerdings haufig sogar die Quelle oder Teil von
wenig motivierenden Arbeitsbedingungen in der Arbeitseinheit. Indes fehlen ihnen mog-
licherweise auch das Wissen fiir die Diagnose oder auch die notwendigen Handlungsspiel-
raume, um die Probleme zu beseitigen. Dass man sich im 6ffentlichen Dienst wegen der
Lebensarbeitszeitbindung nicht oder nur mit Schwierigkeiten von Mitarbeiterinnen du
Mitarbeitern trennen kann, macht personalwirtschaftliche Losungen nicht einfacher. In
jedem Fall sind hier weitere Daten erforderlich, um genauere Aussagen zur Verbreitung
und AusmaR der Probleme machen zu kénnen. Im Wesentlichen sind hier drei Problem-
kreise anzusprechen:

Andauernde Unterforderung und Unterauslastung flihren nicht nur zu Unzufrieden-
heit und mangelndem Engagement bei der Arbeit, sondern auch zu Krankheitssymp-
tomen, die heute unter dem Begriff Boreout zusammengefasst werden'*, Es wire
wichtig zu erforschen, ob Unterforderung und Unterauslastung nicht nur bei den Ren-
tenzugangen'® der Tarifbeschaftigten, sondern auch zu den auch in der Beamtenver-
sorgung stark gewachsenen Frihpensionierungszahlen wegen psychischer Krankhei-
ten®® beigetragen haben. Auch ein durchschnittlich héherer Krankenstand als in an-
deren Wirtschaftsbereichen®! kénnte ein Hinweis auf Unterforderungs-/Unterauslas-
tungsprobleme, aber auch Uberlastung sein (aber auch auf Probleme mit dem Be-
triebsklima; s.u.). Bevor Beamtinnen und Beamte die ,innere Verbeamtung” oder gar
eine vorzeitige Pensionierung wegen Dienstunfahigkeit antreten, sollte systematisch
geprift werden, ob die Probleme in einem nicht richtig zugeordneten Arbeitspensum
oder auch in einer auf die Beamtin/den Beamten nicht passenden Qualifikation zu-
rickzufiihren sind. Behorden sollten sich hier von Expertinnen und Experten beraten
lassen.

Ahnliche Auswirkungen wie Unterforderung und Unterauslastung hat auf Dauer ein
schlechtes Betriebsklima. Als Betriebsklima definiert Lutz von Rosenstiel ,,... die Qua-
litat der sozialen Beziehungen innerhalb der Organisation und der diese pragenden
Bedingungen, wie sie von der Belegschaft wahrgenommen und bewertet werden und

148 Pprammer, Elisabeth (2013): Boreout — Biografien der Unterforderung und Langeweile: eine soziologische Analyse, Wies-
baden.

149 ygl. Deutsche Rentenversicherung (2020): Rentenversicherung in Zahlen, Berlin, S. 57 [download 26.2.2021].

150 Je nach Abgrenzung findet man Anteile zwischen einem und zwei Dritteln Anteil der psychischen Erkrankungen als Ur-
sache fur Pensionierung wegen Dienstunfahigkeit (vgl. Versicherungen online: Dienstunfédhigkeit bei Beamten auf Le-
benszeit [download 26.2.2021]).

151 Vgl. Marschall, J6rg, u.a. (2020): Gesundheitsreport 2020 — Stress in der modernen Arbeitswelt —, Beitrége zur Gesund-
heitsokonomie und Versorgungsforschung, Bd. 33, Hamburg, S. 159 ff.
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deren Verhalten mit pragen.“1>? Wihrend ein gutes Betriebsklima als leistungsstei-
gernd gilt, gehen von einem schlechten Betriebsklima ein schlechteres Leistungsni-
veau und demotivierte Belegschaften aus. Heute gelten Teamgeist, Selbstdndigkeit
beim Arbeiten, Anerkennung seitens der Vorgesetzten, gute Kommunikation mit den
Kolleginnen und Kollegen und eine faire Arbeitsaufteilung als Elemente eines guten
Arbeitsklimas, wahrend Intrigen, Neid und fehlende Anerkennung durch die Vorge-
setzten ein schlechtes Betriebsklima verursachen, in dem Mobbing gedeiht und sich
die Arbeitssituation weiter verschlechtert'>3. , Das Betriebsklima spielt eine vermit-
telnde Rolle im Arbeitsalltag. Ein gutes Klima kann (iber Schwierigkeiten hinweghel-
fen, ebenso kann ein schlechtes Klima Probleme verschirfen.“'>*

Auch beziiglich der spezifischen Bedingungen des Betriebsklimas im offentlichen
Dienst findet sich in der Literatur kaum Substantielles und nur wenig Aktuelles>>.
Wabhrscheinlich kann man hier auch nicht vom 6ffentlichen Dienst als Ganzes spre-
chen, sondern muss die jeweils besonderen Arbeitsbedingungen in den verschiede-
nen Behorden berilicksichtigen. Zumindest die Daten der Beschiftigtenbefragung le-
gen nahe, dass nicht nur die unteren Besoldungs- und Entgeltgruppen, sondern vor
allem die Bereiche Polizei und Justiz insb. bei den Landern sowie Kindertagesstatten
und soziale Hilfen bei den Kommunen beim Betriebsklima als negativ wahrgenommen
werden. Die Umfrage ermoglicht auch keine Einblicke in spezielle Probleme, die in
einzelnen Behorden aufgrund spezifischer personeller Konstellationen bestehen.

Nimmt man die etwas bessere Bewertung, dass die Vorgesetzten Interesse am beruf-
lichen Fortkommen ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gegeniiber den sehr
schlechten Werten der Beférderungs- und Aufstiegszufriedenheit ernst, dann liegt es
nahe, die inzwischen Ublichen regelmafigen Personalgesprache zur Personalentwick-
lungsgesprachen auszubauen. Spezifische WeiterbildungsmaRnahmen und der Er-
werb von weiteren Qualifikationen nach Méglichkeit in modularen berufsbegleiten-
den Einheiten?®, die in einen verbindlichen individuellen Zeitplan eingefiigt werden,
mussen allerdings mit der mittel- bis langerfristigen Personal(bedarfs)planung der
verschiedenen Behorden abgestimmt werden, damit sich mit den QualifikationsmaR-
nahmen auch ein echtes berufliches Weiterkommen verbinden lasst. Zielvereinbarun-
gen waren hier geeignete Mallnahmen, um beide Seiten in ein motivationales Kom-
mittent einzubinden.
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Von Rosenstiel, Lutz (2003): Betriebsklima und Leistung — eine wissenschaftliche Standortbestimmung; in: Hange-
brauck, Uta-Maria/Kock, Klaus/Kutzner, Edelgard/Muesmann, Gabriele (Hrsg.): Handbuch Betriebsklima, Miinchen,
S.27.

Vgl. Volk, Georg, (2004): Determinanten von Mobbing am Arbeitsplatz — Der Einfluss der Fiihrung und des Betriebskli-
mas auf negative Kommunikation, Wiesbaden, S. 58.

Kock, Klaus/Kutzner, Edelgart (2003): Einleitung: Wieso Betriebsklima?, in: Hangebrauck, Uta-Maria; u.s.: a.a.0., S. 13.

Ausnahme ist die auch nicht mehr ganz neue und sich auf Stellenabbau und Arbeitsverdichtung kaprizierende Unter-
suchung von Sebastian Brand! und Bernhard Stelzl (2013): Arbeitsbedingungen und Belastungen im 6ffentlichen Dienst
Ein Uberblick zum Forschungsstand und Forschungsbedarf, Arbeitspapier der Hans Béckler Stiftung Nr. 290, Diisseldorf.

Bei groReren WeiterbildungsmaBnahmen wie echten Aufstiegen ist auch an das Instrument der Sabbaticals zu denken,
das die Beschaftigten auf Arbeitszeitkonten ansparen kdnnen sollten.
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Die starkere Verzahnung von Weiterbildung und Personalplanung lasst sich auf einer ,,ver-
doppelten” Beférderungsskala einfacher durchfiihren als mit den derzeit geltenden Be-
schrankungen einer Laufbahnstruktur, die noch aus den Bediirfnissen des letzten, wenn
nicht gar vorletzten Jahrhunderts stammt. Die Haushaltsneutralitat — vorbehaltlich einer
speziellen Rickstellung flr die neue Besoldungs- und Entgeltordnung — sollte gewahrt
werden, wobei mit zufriedeneren, besser auf Arbeitsanforderungen und Einsatzmaglich-
keiten abgestimmten Beschéftigten allein schon Effizienzreserven gehoben werden kon-
nen. Es ware auch moglich. Schlechtleistung die monetare Pramierung zu verweigern. Mit
der Ausdifferenzierung der Beférderungsstufen gewinnt im Gbrigen der Stellenplan eine
noch grofRere Bedeutung fiir die Steuerung des Personalhaushalts und der Personalpolitik.
Insgesamt wird der Koordinierungsaufwand der Personalpolitik im 6ffentlichen Dienst zu-
nehmen. Allerdings ist auch damit zu rechnen, dass die Passung des Personals verbessert
wird und dass durch eine wachsende Attraktivitdat des 6ffentlichen Dienstes die Stellen-
besetzungs- und Personalbindungsprobleme gut gelést werden kdnnen.
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6. Zusammenfassung und Ausblick

Die Analyse der Attraktivitat des offentlichen Dienstes in Deutschland hat eine Reihe von
einschlagigen Problemen und erheblichen Reformbedarf ergeben. Ausgehend von den
eingangs aufgestellten Forschungsfragen lasst sich folgendes zusammenfassen:

1.

Das urspriinglich fir Unternehmen der Privatwirtschaft entwickelte Konstrukt der
Arbeitgeberattraktivitdt kann problemlos auf den offentlichen Dienst Gbertragen
werden. Besondere Fragen und Interpretationen sind dadurch erforderlich, dass
nicht mogliche Bewerberinnen und Bewerber fiir eine Arbeit im 6ffentlichen Dienst
im Mittelpunkt der Fragestellung standen, sondern die Operationalisierung dahin-
gehend erfolgte, dass einerseits die Personalverantwortlichen im Hinblick auf Perso-
nalrekrutierungs- und -bindungsprobleme befragt wurden, andererseits Zufrieden-
heit und Wechselambitionen der derzeit Beschaftigten als Tragermerkmale der At-
traktivitat des offentlichen Dienstes herangezogen wurden. Diese Vorgehensweise
erschien auch deswegen fir die Analyse des 6ffentlichen Dienstes sachgerecht, weil
als Folge der rechtlichen oder faktischen Unkiindbarkeit der Arbeitsverhaltnisse die
Kosten der Losung bestehender Dienstverhaltnisse und damit die Kosten von Fehl-
entscheidungen fir beide Seiten hoher als in der Privatwirtschaft sind. Die typischer-
weise unvollstandige Information von Bewerberinnen und Bewerber fiir den 6ffent-
lichen Dienst Gber ihre zuklinftigen Arbeitsbedingungen wertet deren Befragungser-
gebnisse zur Arbeitgeberattraktivitat eher ab, zumal auch schon zu Beginn des Pro-
jekts erste Hinweise auf zuvor ungekannte Abgangsprobleme aus dem 6ffentlichen
Dienst beobachtet werden konnten. Wichtiger erschien es deshalb, den bestehen-
den Attraktivitatsproblemen bei den direkt Betroffenen, der derzeit Beschaftigten in
beiden Statusgruppen, konkret nachzugehen.

Beide Fragebdgen wurden dementsprechend auf die in der Literatur und in der Fach-
presse diskutierten Problemkomplexe zugeschnitten. Die Auswertung der Antwor-
ten ermoglicht Aussagen Uber Art und Ausmald von Attraktivitatsproblemen des 6f-
fentlichen Dienstes sowie konkrete Hinweise auf deren Ursachen. Im Zentrum stan-
den dabei vier Komplexe, die in dhnlicher Weise auch bei Employer-Branding-Unter-
suchungen in der Privatwirtschaft parametrisiert werden: Arbeitsbedingungen, Ar-
beitszumessung, Weiterbildung und Beférderungen sowie Arbeitsentgelte. Die Be-
fragungsergebnisse miissen aber im offentlichen Dienst angesichts der etwas ande-
ren Rahmenbedingungen in mancher Hinsicht anders interpretiert werden.

Die Arbeitgeber/Dienstherren duRerten in der Befragung Stellenbesetzungs- und
Personalbindungsprobleme. Auch unter den Beschéftigten wurden in zT. erhebli-
chem Umfang Wechselabsichten angezeigt, die vor allem dann als kritisch einzustu-
fen sind, wenn sie als Folge von Unzufriedenheit mit Arbeitsbedingungen, Arbeits-
entgelten und beruflichen Perspektiven und Beforderungen erfolgen; dies aber ga-
ben die meisten Wechselwilligen als Grund an.

Die Auswertung der Beschéftigtendaten ergab nur wenige Merkmale, bei denen die
Befragten im Durchschnitt eine Zufriedenheit oberhalb des mittleren Wertes anga-
ben. Zu diesen gehoéren zweifelsfrei die Arbeitsbedingungen — allem voran die Aus-
stattung mit Arbeitsmitteln, aber auch die Vereinbarkeit von Familie und Beruf —, die
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WeiterbildungsmaRnahmen und die Subsistenzfunktion der Arbeitsentgelte. Sehr
kritisch, d.h. klar unterhalb des mittleren Wertes, werden das Betriebsklima, die Be-
forderungs- und Aufstiegsperspektiven sowie die Angemessenheit der Bezlige und
Gehalter in Bezug auf Leistung, Belastung und Verantwortung bewertet. Zudem
stellt ein nicht unerheblicher Anteil der Beschiftigten Uberlastung und Uberforde-
rung sowie Unterforderung du Unterauslastung auf ihrem Arbeitsplatz fest. Bei den
einzelnen abgefragten Parametern sind z.T. systematische Unterschiede im Hinblick
auf Geschlecht, Alter sowie die foderale beschaftigungsebene festzustellen. Auch
schneiden auf der Landerebene (nur die wurde sinnvollerweise diesbezliglich aus-
gewertet) einige Lander schlechter ab als die anderen; hierzu wird auf das entspre-
chende Unterkapitel 4.3.2.4 verwiesen.

Extrem kritisch sehen die unteren Besoldungs- und Entgeltgruppen praktisch alle
Merkmale ihrer Arbeits- bzw. Dienstverhaltnisse, die sich auf den einfachen bzw.
mittleren Dienst bei Polizei, Justiz/Justizvollzug, Finanzverwaltung, Zoll, Feuerwehr
konzentrieren. Hier liegt eine Quelle chronischer Unzufriedenheit im 6ffentlichen
Dienst, deren Ursache im Rahmen der Untersuchung nicht vertieft eruiert werden
konnten. Hier sollte weitere Forschung ansetzen. Bei den hoheren Besoldungsgrup-
pen fallt eigentlich nur die besondere Unzufriedenheit der Richter in der Besol-
dungsgruppe R1 auf, die ebenfalls weiter aufgeklart werden sollte, zumal sich hier
bereits merkliche Stellenbesetzungsprobleme festmachen lassen.

In der Summe erscheinen die Inflexibilitdt der Entgelt- und Beforderungssysteme so-
wohl Quelle groRer Unzufriedenheit als auch als Problemquelle bei Stellenbeset-
zungsverfahren und Personalbindung zu sein. Die Reformen, die der Bund und einige
Bundesldander an den Besoldungstabellen vor einigen Jahren gemacht haben, und
die seit 2006 reformierten Entgelttabellen der beiden groRRen Tarifvertrage lassen
keine Unterschiede bei den Problemlagen zu den nicht reformierten Landern erken-
nen, zumal man damals strukturell keine wirklichen Modernisierungen vorgenom-
men hat und Erfahrungsstufen weiterhin vor Beférderungsstufen rangieren. Viele
Beschéftigte monieren aulRerdem dezidiert, dass besondere Leistung im 6ffentlichen
Dienst nicht honoriert und auch nicht von Nicht- oder Minder-Leistung abgegrenzt
wiirde.

Dementsprechend wird der groRte Reformbedarf auch bei den grundlegenden Be-
soldungs-/Entgeltstrukturen und der darin festgelegten Anzahl der maximalen Be-
forderungsmoglichkeiten gesehen. Auch der Missbrauch bei der Befristung von Ar-
beitsvertragen, der schon oft kritisiert wurde und der sich in der Befragung der Per-
sonalverantwortlichen bestatigte, konnte durch eine Verlangerung der ,Probezei-
ten” fiir hoherwertige Stellen in beiden Statusgruppen zielkonform abgelost wer-
den.

Angesichts der ebenfalls sehr kritischen Bewertungen des Betriebsklimas muss ein
weiterer Losungsstrang in der Weiterbildung und Beurteilung der Fihrungskrafte lie-
gen. Personalrdte allein garantieren trotz ihrer weitgehenden Beteiligungsrechte
auch kein besseres Betriebsklima. Auch hier sind viele Fragen offen. Es gibt bedau-
erlicherweise keine grundlegende Untersuchung dariber, was die Ursachen fir die
benannten Probleme sind und mit welchen Instrumenten die ,Stimmung” in der
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Dienststelle verbessert werden konnten. Die Wahrnehmung von Gewalt gegen 6f-
fentlich Bedienstete> kann hier nur ein kleiner Baustein zur Problemldsung sein. Es
ist aber anzunehmen, dass sich hier Filhrungsprobleme und eine unbefriedigende
materielle und immaterielle Anerkennung von Leistung Gberlagern.

Im Zuge der Arbeiten an der Studie hat sich auerdem eine Reihe von offenen Forschungs-
fragen ergeben, die dringend weiterverfolgt werden sollten:

Eine Studie zu den spezifischen Determinanten eines guten oder schlechten Betriebs-
klimas im offentlichen Dienst sollte die spezifischen Bedingungen auch in verschiede-
nen Typen von Behorden und offentlichen Einrichtungen beriicksichtigen. Herauszu-
finden ist dabei auch, welchen Einfluss die Haufigkeit von Beférderungen und die Ver-
flgbarkeit hoherwertiger Stellen, die GroRe der Behérde, die Wertigkeit der Stellen
etc. — also die hard facts der verschiedenen Einrichtungen — auf das Betriebsklima
haben und wie hoch der Anteil der ,lokalen” personalen Spezifika ist.

Angesichts der Hohe der leistungsunabhangigen Familienzuschlage ergibt sich die
Frage, welchen Einfluss diese auf die Entgeltzufriedenheit haben. Dies wurde bei die-
ser Studie versdaumt, sollte aber dringend nachgeholt werden, da die familienabhan-
gigen Besoldungsbestandteile sowohl konkret identifizierbare positive als auch nega-
tive Effekte auf die Entgeltzufriedenheit haben. Wenn Entgeltzufriedenheit auch und
gerade davon abhédngt, wie das eigene Einkommen in Relation zu dem von anderen
und in Abhangigkeit von der jeweils geleisteten Arbeit gesehen wird, dann kénnen
gerade vollig leistungsunabhiangige Gehaltsbestandteile Quelle von Unzufriedenheit
sein. Umgekehrt bedeuten Familienzuschlage fiir Beamtinnen und Beamte mit Kin-
dern, dass ihre Beziige die der Kinderlosen {ibersteigen und nur hierdurch eher an die
in der Privatwirtschaft gezahlten Arbeitsentgelte heranreichen oder diese sogar tber-
steigen.

Klagen mehren sich, dass junge Absolventinnen und Absolventen von (dualen) Ba-
chelorstudiengdngen der Hochschulen der 6ffentlichen Verwaltungen und Sozialver-
sicherungen, von privaten Arbeitgebern und anderen Verwaltungen nahtlos ,wegge-
kauft” wirden. Gleichzeitig fiihlen sich viele junge Leute, die nach dem Bachelor ein
Masterstudium aufsetzen, als ,,hangengelassen”, weil bei ihnen der weiterflihrende
Abschluss nur unzureichend in die berufliche Entwicklung einbezogen wiirde. Hier
missten die Uberginge von diesen Absolventinnen und Absolventen der Verwal-
tungsfachhochschulen in Masterstudiengange und zu anderen (privaten?) Arbeitge-
bern sowie ihre Erwartungen und Erfahrungen systematisch untersucht werden, um
diese wichtige Rekrutierungsquelle fir den Nachwuchs fiir den 6ffentlichen Dienst
wirksam zu erhalten und ggf. zu modernisieren. Dabei kdnnten auch Grundsatze fiir
die ,,Portabilitat” der Ausbildungskosten erarbeitet werden.

Als eine echte ,Black box” im wissenschaftlichen Sinn hat sich die besondere Unzu-
friedenheit der unteren Besoldungs- und Entgeltgruppen herausgestellt. In Anbe-
tracht der extremen Unzufriedenheit dieser Bediensteten in beiden Statusgruppen,
die sich lediglich intuitiv und oberflachlich nachvollziehen lasst und die in mancher
Hinsicht nicht mit objektiven Fakten (wie Niveau der Arbeitsentgelte in Relation zur

157 Zum Projekt vgl. https://www.foev-speyer.de/beratung/invr/projekte/gewalt-oed.
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entsprechenden Leistungsgruppe in der Privatwirtschaft) Gbereinstimmt, sollten die
Befragungsergebnisse Anlass zu ernster Sorge geben, dass der etwas vollig schief
lauft. Allein die allen Beschéftigten geschuldete Wertschatzung sollte hier ziigig wei-
tere Forschungsaktivitdten angehen lassen.

Insgesamt hat die Analyse der Attraktivitat des 6ffentlichen Dienstes doch einigen Re-
formbedarf ergeben, der am Ende auf eine Fortentwicklung der hergebrachten Grunds-
atze des Berufsbeamtentums hinauslaufen kénnte. Auch wenn alle Auswertungsergeb-
nisse gewisse Unterschiede zwischen Bund, Landern und Gemeinden sowie auch horizon-
tal zwischen den Bundeslandern ergeben haben und — bei weitergehender Untersuchung
—auch Unterschiede in verschiedenen Raumtypen und nach weiteren Merkmalen aufzei-
gen werden, so erscheinen die groReren festgestellten Probleme doch bei fast allen Ein-
richtungen des offentlichen Dienstes vorzuherrschen. Dies macht gemeinsame Anstren-
gungen erforderlich, eine Strategie zur Modernisierung des 6ffentlichen Dienstes zu ent-
wickeln. Neben konkreten Forschungen kdnnte dies auch in der Einsetzung einer Sachver-
standigenkommission fiir den 6ffentlichen Dienst bestehen, welche die nicht immer ziel-
fiihrenden Entwicklungen in Deutschland aufarbeitet und den Modernisierungsbedarf
konkretisiert.

Dennoch: Der 6ffentliche Dienst ist immer noch attraktiv, auch wenn es derzeit schon ein
paar empfindliche ,Kratzer” an seinem Image gibt. Der Renteneintritt der sog. Baby-Boo-
mer wird die Probleme noch deutlicher werden lassen. Spatestens aber wenn die Digita-
lisierung auch unwiderruflich die deutschen Amtstuben erreicht haben wird, wird der Mo-
dernisierungsbedarf vor allem bei Besoldung/Entgelten und bei den Laufbahnstrukturen
des offentlichen Dienstes uniibersehbar werden.
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8. Anhang

Erhebungsbogen fiir Personalverantwortliche (in der programmierten Baumstruktur)

Abfrage Personalverantwortungsbereich: Ebene

Bundesbereich

Tucrdnung:

Bundaslared, dare
PLZ. dann
Audgaben;

Zantrala Verwalung,
Bundezwehrimraaltun
g, Straiterafta,
Finanowervealtung,
Jusgiz, Baredespolizel,
Sorctiges

Dhann

Bedrdmnhimrarchis

Landeshereich

Tuardrig:
Birclesland, dann
PLZ, darin
Auifgatee:
Zarrale Yerwalbag.,
Finariraaraal g,
Juzgiz und kustivanllzug,
Paolizai, Sckeden und
Bildung, Hachschulan,
Hockmchalkliniken,
Sonstigas

D
Bahfrdarrserarchia
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Kemmunaler Bereich

Burdasland, dann

Tuordnung:

Kommuna, Erais, hiharer
Kommunalwerband, Sndares

Euordrrg:
* PLY Haupbaaraalbing

= Grdde

Euordrerg:
* PLT Haupbaaraalbing




a)

b)

g)

c)

d)

e)

Fragengruppe Ausbildung

Wie viele Auszubildende und Anwérter/-innen waren zum 30.
Juni 2017 bei lhnen beschaftigt?

Davon bis Besoldungsgruppe A8 bzw. Entgeltgruppe E8

Wie viele Ausbildungs- und Anwarterplatze haben Sie im Jahr
2017 ausgeschrieben? (keine Referendare/-innen!)?

Wie viele Ausbildungs- bzw. Anwarterplatze haben Sie im Jahr

2017 neu besetzt (keine Referendare/-innen!)?
Davon bis Besoldungsgruppe A8 bzw. Entgeltgruppe E8
Davon ab Besoldungsgruppe A9 bzw. Entgeltgruppe E9

Wie viele Ausbildungs- und Anwarterplatze sind im Jahr 2017
vakant geblieben?

In welchen Berufen blieben im Jahr 2017 Ausbildungs- bzw.
Anwarterplidtze unbesetzt?

Wie viele Auszubildende und Anwirter/-innen haben ihre
Ausbildung im Jahr 2017 abgebrochen?

In welchen Berufen fanden im Jahr 2017 Ausbildungsabbriiche
statt?

Fragengruppe Personalbewegung Planstellen

Wie viele Stellen haben Sie im Jahr 2017 ausgeschrieben

Wie viele Stellen haben Sie im Jahr 2017 neu besetzt?

Davon durch Ubernahme von internen Auszubildenden bzw. Anwérter/-innen

Durch Aufstieg von internen Beschaftigten

Durch Beférderung von internen Beschaftigten

Durch Direkteinstieg von Hochschulabsolventen/-innen (auch: Absolventen/-innen ei-
nes Referendariats)

Davon durch Einstellung von zuvor im 6ffentlichen Dienst Beschaftigten

Davon durch Einstellung von zuvor in der Privatwirtschaft Beschaftigten

Davon durch Einstellung von zuvor mindestens drei Monate lang nicht Erwerbstatigen
(auch durch Familienzeiten)

Davon mit unbekannter Vorbeschaftigung

Sonstiges

Wie viele der Neueinstellungen erfolgten im Jahr 2017...
... in Teilzeit?

... mit einem befristeten Arbeitsvertrag?

... als geringfligig entlohnte Beschaftigung (Mini-Job)?

Wie viele der fiir 2017 ausgeschriebenen Stellen blieben mehr
als sechs Monate lang vakant?
In welchen Berufen blieben im Jahr 2017 Stellen mehr als sechs

Monate lang vakant?
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[Zahleneingabe]
[Zahleneingabe]

[Zahleneingabe]

[Zahleneingabe]

[Zahleneingabe]
[Zahleneingabe]

[Zahleneingabe]

[Freie Texteingabe mit
nachtraglicher Codierung
in Jobfamilien n. KIdB2010]
[Zahleneingabe]

[Freie Texteingabe mit
nachtraglicher Codie-rung
in Jobfamilien n. KIdB2010]

[Zahleneingabe]

[Zahleneingabe]
[Zahleneingabe]
[Zahleneingabe]
[Zahleneingabe]
[Zahleneingabe]
[Zahleneingabe]
[Zahleneingabe]
[Zahleneingabe]

[Zahleneingabe]

[Zahleneingabe]
[Zahleneingabe]
[Zahleneingabe]
[Zahleneingabe]

[Zahleneingabe]

[Freie Texteingabe +
nachtréagliche Codie-
rung n. KIdB2010]



f)

a)

Fragengruppe Personalbewegung Planstellen

Wie viele Stelleninhaber/-innen sind in lhrer Organisation im
Jahr 2017 aus dem aktiven Dienst ausgeschieden (ohne Zuwei-
sungen)?

Davon in Familienzeiten

Davon in Rente bzw. Pension

Davon vorlibergehend zu einem anderen Arbeitgeber bzw. Dienstherrn des 6ffentli-
chen Dienstes

Davon dauerhaft zu einem anderen Arbeitgeber bzw. Dienstherrn des 6ffentlichen
Dienstes

Davon zu einem Arbeitgeber der Privatwirtschaft

Davon mit unbekanntem Ziel

Sonstige

Fragengruppe Personalgewinnung

Hatten Sie im Jahr 2017 Schwierigkeiten, geeignetes Personal zu rekrutie-
ren?

b) Wenn ja: Welche Faktoren waren lhrer Meinung nach fiir die Probleme bei

c)

der Personalgewinnung ursachlich?

weniger Bewerbungen  unzureichende Qualifi-  gesundheitliche Ein-
kation der Bewerber/- schrankungen der Be-
innen werber/-innen

abspringende Bewer- spdte Zusagen Sonstige (bitte erldu-

ber/-innen tern): [Eingabefeld]

Welche der folgenden Instrumente nutzten Sie im Jahr 2017 zur Personalge-

winnung?

AuBertarifliche Arbeits- Vorweggewdhrungvon  Schnelle Beférderungen

vertrage Erfahrungsstufen

Arbeitsmarktbezogene  Ortsbezogene Zulagen Seiten- und Querein-

Zulagen stiegsprogramme

Umzugskostenerstat- Dienstwagen Job-Tickets

tung

Kinderbetreuung Dienstwohnungen Homeoffice/Telearbeit

Reisekostenbudgets Stipendien Sonstiges: [Eingabefeld]

In welchen Berufen erwarten Sie in den kommenden fiinf Jahren Probleme
bei der Personalgewinnung?
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[Zahleneingabe]

[Zahleneingabe]
[Zahleneingabe]
[Zahleneingabe]
[Zahleneingabe]
[Zahleneingabe]
[Zahleneingabe]
[Zahleneingabe]

[Ja/Nein/keine Antwort]

[Liste: Mehrfachnen-
nung]

[Liste: Mehrfachnen-
nung]

[Freie Texteingabe
und nachtragliche Co-
dierung nach
KIdB2010]



a)

b)

a)

Fragengruppe Personalbindung

Hatten Sie im Jahr 2017 Schwierigkeiten, Beschaftigte von einem Verbleib in
lhrer Organisation zu liberzeugen?

Wenn ja: Welche Faktoren waren lhrer Meinung nach fiir die Probleme bei
der Personalbindung ursachlich?

Bessere Verdienste bei anderen Bessere Verdienste in der Privatwirt-
Dienstherren bzw. Arbeitgebern des  schaft
offentlichen Dienstes

Geringe Beférderungs- bzw. Auf- Arbeitsverdichtung
stiegsperspektiven

Gesundheitliche Uberlastung Sonstiges: [Eingabefeld]
Welche Instrumente nutzten Sie im Jahr 2017 zur Personalbindung?

AuBertarifliche Arbeits-  Arbeitsmarktbezogene  Ortsbezogene Zulagen
vertrage Zulagen

Schnelle Beférderungen Dienstwagen Job-Tickets
Kinderbetreuung Dienstwohnungen Homeoffice/Telearbeit
Reisekostenbudgets Sonstiges: [Eingabe-

feld]

In welchen Berufen erwarten Sie in den kommenden fiinf Jahren Probleme
bei der Personalbindung?

[Ja/Nein/keine Antwort]

[Liste: Mehrfachnen-
nung]

[Liste: Mehrfachnen-
nung]

[Freie Texteingabe und
nachtragliche Codierung
nach KIdB2010]

AbschlieRend: Kommentargelegenheit zur Umfrage

Haben Sie abschlieBend noch weitere Hinweise, Anmerkungen oder Kritik zu

dieser Umfrage?
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[Freie Texteingabe]



Fragebogen an die Beschaftigten im 6ffentlichen Dienst

Auf welcher Ebene des 6ffentlichen Diensts sind
Sie beschaftigt?

In welchem Bundesland arbeiten Sie?

Bitte nennen Sie uns die Postleitzahl Ihres Ar-
beitsorts!

Wie viele Kilometer pendeln Sie zur Arbeit?

Bitte nennen Sie uns lhren Aufgabenbereich!

Bitte nennen Sie uns lhren Beruf!

Bitte nennen Sie uns lhre Statusgruppe!

Wenn verbeamtet oder Soldat/in: Art des Dienst-
verhdltnisses
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[Dropdown-Menii: Bundesbe-
reich, Landesbereich, kommunaler
Bereich, keine Angabe]
[Dropdown-Menii: 16 Bundeslan-
der, Ausland, keine Angabe]
[Eingabefeld: nur Zahlen]

[Dropdown-Menii: unter 5 km, 5-
10 km, 10-25 km, 25-50 km, Giber
50 km, Wochenpendler]
Vorgegebene Aufgabenbereiche
nach Ebenen des 6D

[Freie Texteingabe und Nachco-
dierung der Jobfamilien nach
KldB2010]

[Dropdown-Menii: angestellt, ver-
beamtet, Soldat/-in, keine An-
gabe]

[Dropdown-Menii: Bal, BaZ, BaWw,
BaP, ehrenhalber verbeamtet,
keine Angabe] bzw.
[Dropdown-Mentii: Berufssoldat/-
in, Soldat/-in auf Zeit, freiwillig
wehrdienstleistend, keine An-
gabe]



1.1

1.2

.3

1.4

.5

Bitte wdhlen Sie Zutreffendes aus: Arbeiten Sie ...

a) im Schichtdienst?

b) in Home-Office/Telearbeit?

c) in befristeter Beschaftigung?

d) nur Tarifbeschéftigte: in einem Mini-Job?

e) nur Tarifbeschiftigte: in einem
Ausbildungsverhiltnis?

Seit welchem Jahr arbeiten Sie...

a) ... im 6ffentlichen Dienst?

b) ... bei Ihrem aktuellen Arbeitgeber bzw. Dienst-
herrn?

Gehen Sie derzeit einer Nebentitigkeit nach?

In welcher Besoldungs- bzw. Entgeltgruppe sind
Sie beschaftigt?

Tarifbeschéaftigte: Wie hoch ist lhre durchschnittli-
che wochentliche...

a) ...vertragliche Arbeitszeit?

b) ... tatsdchliche Arbeitszeit?

c) ... gewiinschte vertragliche Arbeitszeit?

Beamte: Wie hoch ist Ihre durchschnittliche wé-
chentliche...

a) ...verordnete Arbeitszeit?

b) ... tatsachliche Arbeitszeit?

c) ... gewiinschte Arbeitszeit?
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[Checkliste zum Ankreuzen]

[Eingabefelder: nur Zahlen]

Ja/nein/keine Angabe

[Dropdown-Meni Entgeltgruppen
+ AT u. Besoldungsgruppen, Sons-
tige]

[Eingabefeld: nur Zahlen]
[Eingabefeld: nur Zahlen]
[Eingabefeld: nur Zahlen]

[Eingabefeld: nur Zahlen]
[Eingabefeld: nur Zahlen]
[Eingabefeld: nur Zahlen]



.1 a) Bemuhen Sie sich derzeit um eine neue Arbeits- Ja/nein/keine Angabe

stelle?

Wenn ja: Mehrfachnennung mog-
al) bei einem anderen Dienstherrn/6ffentlichen lich
Arbeitgeber

a2) in der freien Wirtschaft

b) Ich suche eine neue Stelle, weil... Wenn ja: Mehrfachnennung mog-
lich

... ich mich beruflich neu orientie-
ren mochte

... ich woanders leben mochte

... ich weniger pendeln méchte

... ich mit meinem Arbeitspensum
unzufrieden bin

... ich mit meinen Arbeitsbedin-
gungen unzufrieden bin

... ich mit meiner aktuellen Bezah-
lung unzufrieden bin

... ich auf meiner aktuellen Stelle
keine beruflichen Perspektiven
sehe

(bei Tarifbeschaftigten) ... ich eine
Verbeamtung anstrebe

... andere Griinde eine Rolle spie-
len [Texteingabe]
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V.1

V.2

V.3

V.4

Welche Merkmale machen einen Arbeitgeberin  [Mehrfachauswahl: Ein angemes-
lhren Augen besonders attraktiv? Bitte ordnen Sie senes Arbeitspensum, gute Ar-

an! beitsbedingungen, eine gute Be-
zahlung, gute berufliche Perspek-
tiven]

Zufriedenheit mit dem Arbeitspensum Ser-Likert-Skala + keine Angabe

(,Intervallskalierung” 1 bis 5)
a) Meine Arbeit iberlastet mich.
b) Ich fihle mich bei der Arbeit unterbeschaftigt.
b) Ich fuihle mich bei der Arbeit Gberfordert.
c) Meine Arbeit unterfordert mich.

Hier haben Sie die Moglichkeit, uns weitere Infor-  [Freie Texteingabe]

mationen Uber lhre Zufriedenheit mit lhrer Tatig-

keit mitzuteilen.

Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen Ser-Likert-Skala + keine Angabe
(,,Intervallskalierung” 1 bis 5)

a) Mein Arbeitsplatz ist gut mit Arbeitsmitteln aus-

gestattet.

b) Mein Arbeitgeber bzw. Dienstherr sorgt fiir ein

gutes Arbeitsklima.

c) Mein Arbeitgeber bzw. Dienstherr schont die

Gesundheit der Beschéftigten.

d) Mein Arbeitgeber bzw. Dienstherr sorgt dafir,

dass ich Beruf und Privatleben gut miteinander

vereinbaren kann.

Hier haben Sie die Moglichkeit, uns weitere Infor-

mationen Uber Ihre Zufriedenheit mit lhren Ar- [Freie Texteingabe]
beitsbedingungen mitzuteilen.

Zufriedenheit mit Weiterbildungsangeboten, Auf- 5er-Likert-Skala + keine Angabe
stiegs- und Beférderungsperspektiven (,,Intervallskalierung” 1 bis 5)

a) Mein Arbeitgeber bzw. Dienstherr bietet
regelmaRig zu meiner Arbeit passende
Weiterbildungsveranstaltungen.

b) Mein Arbeitgeber bzw. Dienstherr ermoglicht
regelmaRig meine Weiterbildung durch
Freistellungen.

c) Mein Arbeitgeber bzw. Dienstherr zeigt
Interesse an meinem beruflichen
Fortkommen.

d1) (Beamte) Mein Dienstherr bietet gute Beforde-
rungsperspektiven.

d2) (Beamte) Mein Dienstherr bietet gute Perspek-
tiven fir einen Aufstieg in die ndchste Laufbahn-

gruppe.
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IV.5

V.1

V.2

V.3

VI.1

VI.2

VI.3

d3) (Tarifbeschaftigte) Mein Arbeitgeber bietet
gute Perspektiven auf hoherwertige Stellen.

d4) (Tarifbeschaftigte) Mein Arbeitgeber bietet
gute Moglichkeiten, sich fiir hoherwertige Aufga-
ben zu qualifizieren.

Hier haben Sie die Moglichkeit, uns weitere Infor-
mationen Uber lhre Zufriedenheit mit Weiterbil-
dung und beruflichen Perspektiven mitzuteilen.
Entgeltzufriedenheit

a) Ich kann von meiner Bezahlung gut leben.

b) Meine Bezahlung motiviert mich dazu, bei der

Arbeit hohe Leistungen zu zeigen.

c) Meine Bezahlung entspricht meinen
Fahigkeiten.

d) Meine Bezahlung entspricht meiner Leistung.

e) Meine Bezahlung entspricht der
Verantwortung, die ich durch meine Arbeit
trage.

f)  Meine Bezahlung entspricht den Belastungen,
die ich durch meine Arbeit auf mich nehme.

Hier haben Sie die Moglichkeit, uns weitere Infor-
mationen Uber Ihre Zufriedenheit mit Ihrer Bezah-
lung mitzuteilen.

Wie wichtig ist Kreativitat bei lhrer taglichen Ar-
beit?

Wie groB ist lhr Spielraum, bei der Arbeit eigene
Ideen einzubringen?

Wiinschen Sie sich mehr Moglichkeiten, bei der
Arbeit eigene Ideen einzubringen?

Wie alt sind Sie?

Welchem Geschlecht ordnen Sie sich zu?

Welcher ist Ihr h6chster Schulabschluss?
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[Freie Texteingabe]

Ser-Likert-Skala + keine Angabe
(,,Intervallskalierung” 1 bis 5)

[Freie Texteingabe]

[11er Likert-Skala mit Schiebereg-
ler]

[11er Likert-Skala mit Schiebereg-
ler]

[Ja/nein/keine Angabe]

[Dropdown-Menii Altersgruppen
unter 25, Zehnjahresschritte, Gber
65]

[Dropdown-Meni: mannlich,
weiblich, anderes, keine Angabe]
[Dropdown-Meni: Haupt-(Volks-
)schulabschluss, Realschul- oder
gleichwertiger Abschluss (auch
polytechn. Oberschule), Fach-
hochschulreife, Allg. Hochschul-
reife, ohne allgemeinen Schulab-
schluss, keine Angabe]



Vi.4 Bitte nennen Sie uns lhre Abschlussnote! [Freie Zahleneingabe]

Kommentarfeld zur Umfrage [freie Eingabe]

Riicklauferanalyse der Beschaftigtenbefragung

Befragte nach Ebenen

Sample Anteil gem. Statistik 6D Abweichung
Bund 1254 1786 70,21%
Land 7993 7789 102,62%
Kommunen 5793 5465 106,00%
k.A. 1504 0 -
Sample Anteil gem. Statistik 6D Abweichung
u25 547 1132 48,33%
z25-35 2710 2523 107,43%
z35-45 2887 2621 110,14%
z45-55 3991 3643 109,54%
z55-65 3255 3393 95,93%
ueb5 58 136 42,71%
k.A. 3095 0 -
Sample Anteil gem. Statistik 6D Abweichung
5919 5864 100,94%
w 7272 7346 98,99%
a 19 0 -
k.A. 3333 0 -
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Sample Anteil gem. Statistik 6D Abweichung
TB 7977 9720 82,07%
Beamtinnen und Beamte 6777 6266 108,15%
Soldaten 2 630 0,32%
k.A. 1787 0 -

Sample Anteil gem. Statistik 6D | Abweichung

A3 1 9 10,79%
Ad 25 59 42,63%
A5 24 124 19,30%
A6 167 118 141,46%
A7 288 299 96,46%
A8 454 498 91,24%
A9 971 802 121,03%
Al0 665 433 153,45%
All 951 564 168,73%
Al12 837 971 86,16%
Al13 933 1203 77,57%
Al4 437 450 97,17%
A15 323 228 141,64%
Al6 114 58 195,39%
B2 44 - -
B3 56 - -
R1 91 - -
R2 17 - -
R3 2 - -
Anwarter 21 457 4,59%
k.A. 0 0 -

220




Sample Anteil an Beschaftigten 6D Abweichung
El 7 70 10%
E2 6 245 2%
E3 42 221 19%
E4 100 207 48%
E5 465 758 61%
E6 974 753 129%
E7 247 188 132%
E8 830 884 94%
E9 1575 1060 149%
E10 665 310 215%
E11 844 386 219%
E12 383 156 245%
E13 529 673 79%
E14 220 187 118%
E15 68 70 97%
AT 9 74 12%
Azubi 104 258 40%
k.A. 2689 0 -
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Tabelle 58: Durchschnittliche Zufriedenheitswerte und Varianzkoeffizienten nach Geschlecht

Arbeitszufriedenheit Arbeitszumessung Bildungs- und Beforderungszufriedenheit Entgeltzufriedenheit
Angebot TiSEess Beforde- Perspek- Leistungs- Adaquanz Addquanz Addquanz Adaquanz
Arbeits- Betriebs- Gesund- Beruf& Uberfor- Unterfor- Uberlas- Unteraus- 8001 Ermogl. berufl. ersp ing daquan ] q q
. . . " Weiterbil- Lo rungsper- tive Auf- gutleben motiva- Fahigkei- Leistun- Verant- Belastun-
mittel klima heit Familie ~ derung  derung tung lastung WeiBi  Fortkom- : - .
dung men spektiven  stieg tion ten gen wortung gen
Beamtin-
nen und
Beamte
Bund
Gesamt 3,951 3,035 3,505 3,659 2,061 2,222 2,385 1,908 3,402 3,386 2,403 2,446 2,087 4,037 3,051 2,991 2,929 2,884 2,786

638 26,5% 36,0% 30,3% 29,8% 46,6% 51,6% 45,5% 55,2% 34,2% 38,3% 46,1% 49,3% 51,8% 22,0% 37,0% 39,6% 40,6% 42,7% 43,0%
Ménner 3,875 2,960 3,457 3,617 2,106 2,269 2,436 1,914 3,414 3,298 2,359 2,419 2,081 4,009 3,009 2,918 2,901 2,812 2,749
372 27,9% 36,8% 30,9% 30,9% 48,0% 50,1% 45,8% 52,9% 34,5% 39,3% 46,5% 49,8% 51,4% 22,4% 37,8% 39,7% 40,4% 44,5% 43,2%
Frauen 4,101 3,171 3,591 3,761 1,938 2,142 2,302 1,898 3,424 3,552 2,507 2,527 2,130 4,142 3,183 3,138 3,028 3,018 2,882
230 23,2% 34,8% 29,6% 27,8% 44,3% 54,6% 46,6% 59,7% 33,7% 35,8% 45,7% 48,1% 52,3% 20,2% 35,3% 39,2% 39,8% 39,9% 42,2%
Lander
Gesamt 3,628 2,818 3,074 3,337 2,208 2,053 2,563 1,699 3,275 3,400 2,340 2,104 1,932 3,897 2,865 2,845 2,761 2,643 2,540
4111 30,4% 39,0% 35,5% 35,8% 45,6% 52,5% 44,6% 55,6% 35,0% 37,3% 46,6% 49,9% 52,1% 24,7% 41,0% 41,9% 44,1% 47,9% 47,3%
Ménner 3,602 2,755 3,028 3,189 2,222 2,153 2,569 1,760 3,243 3,298 2,315 2,098 1,948 3,790 2,808 2,749 2,677 2,518 2,455
2171 31,3% 40,5% 36,4% 38,8% 45,9% 51,0% 44,5% 54,3% 35,4% 39,1% 46,7% 49,9% 52,0% 25,9% 41,6% 42,8% 44,8% 50,1% 48,1%

Frauen 3,679 2,910 3,136 3,513 2,195 1,942 2,568 1,641 3,330 3,538 2,367 2,113 1,915 4,028 2,939 2,972 2,882 2,805 2,654

1741 29,2% 37,1% 34,4% 31,5% 45,4% 54,1% 44,7% 57,2% 34,4% 34,7% 46,3% 49,5% 51,9% 23,1% 39,8% 40,5% 42,7% 44,8% 45,8%
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Arbeitszufriedenheit

Arbeitszumessung

Bildungs- und Beforderungszufriedenheit

Interesse

Entgeltzufriedenheit

Arpeits— Betriebs— Gesu.nd- Beru.f'& Uberfor- Unterfor- Uberlas- Unteraus- chﬁifsitl— Ermi?gl. berufl. r?]i;ir;:;_ z\e/;S/F_J\il;: I Lifg;cg_s_ /:(:E?gl::e?—z Alfje??ti?'\rjz A\(::?aurit‘z /;:T;L:S:_Z
mittel klima heit Familie ~ derung  derung tung lastung Al WeiBi Fo:]l::]m» AN o - tion ten o g o
Kommu-
nen
Gesamt 4,086 3,251 3,483 3,605 2,182 1,885 2,554 1,570 3,567 3,734 2,740 2,586 2,369 3,932 2,986 2,962 2,844 2,783 2,653
1632 22,8% 33,6% 30,4% 30,0% 45,8% 53,9% 45,4% 57,9% 33,3% 31,8% 43,6% 44,4% 50,0% 23,0% 38,2% 39,8% 42,4% 45,1% 44,4%
Ménner 4,117 3,309 3,543 3,542 2,222 1,836 2,578 1,530 3,546 3,712 2,778 2,641 2,419 3,931 3,084 2,989 2,881 2,763 2,635
814 22,2% 33,8% 30,5% 30,5% 45,0% 53,9% 44,2% 56,0% 33,4% 31,6% 43,9% 44,8% 50,6% 22,9% 36,5% 40,0% 41,6% 46,1% 43,7%
Frauen 4,034 3,191 3,416 3,680 2,127 1,927 2,515 1,614 3,587 3,754 2,700 2,521 2,305 3,932 2,880 2,931 2,803 2,816 2,683
738 23,7% 33,3% 30,9% 29,5% 47,0% 54,1% 47,0% 59,4% 33,8% 32,2% 42,9% 43,8% 49,2% 23,4% 40,2% 39,8% 43,5% 44,0% 44,8%
Tarifbe-
schiftigte
Bund
Gesamt 4,129 3,232 3,739 3,928 1,864 2,465 2,092 2,164 3,148 3,378 2,358 1,880 2,095 3,505 2,701 2,643 2,653 2,696 2,666
522 23,5% 34,4% 26,4% 27,1% 47,4% 50,9% 48,9% 55,5% 38,2% 37,5% 47,8% 51,5% 49,2% 30,3% 40,8% 43,5% 42,8% 41,0% 41,0%
Ménner 4,070 3,224 3,823 3,885 1,819 2,471 1,968 2,200 3,154 3,466 2,513 1,928 2,136 3,726 2,824 2,752 2,724 2,682 2,750
167 23,2% 32,7% 23,6% 25,7% 43,9% 50,0% 48,8% 57,8% 37,2% 33,6% 43,8% 44,0% 41,0% 25,5% 39,1% 42,4% 41,1% 42,4% 37,4%
Frauen 4,162 3,234 3,699 3,946 1,874 2,470 2,151 2,157 3,145 3,350 2,280 1,840 2,061 3,409 2,645 2,599 2,625 2,713 2,626
335 23,6% 35,0% 27,4% 27,5% 49,7% 51,9% 49,3% 55,0% 38,9% 39,5% 50,3% 54,5% 53,1% 32,7% 41,7% 43,8% 43,5% 40,4% 42,7%
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Lander
Gesamt
4111
Manner
1135
Frauen
1962

Kommu-
nen

Gesamt
3605

Manner
1331

Frauen

2138

Arbeits-
mittel

3,931
26,8%
3,869
27,7%
3,963

26,3%

3,861
26,2%
3,920
25,9%
3,862

26,4%

Arbeitszufriedenheit

Betriebs-
klima

3,116
38,0%
3,066
38,6%
3,167

37,3%

3,060
37,3%
3,072
37,8%
3,090

36,7%

Gesund-
heit

3,469
32,8%
3,490
32,6%
3,470

33,1%

3,349
32,5%
3,490
30,8%
3,304

33,4%

Beruf &
Familie

3,716
29,5%
3,666
31,3%
3,759

28,3%

3,660
29,6%
3,705
30,0%
3,673

29,5%

Uberfor-
derung

2,052
47,9%
2,110
46,6%
2,024

48,4%

2,094
47,3%
2,039
47,2%
2,089

48,3%

Arbeitszumessung

Unterfor-
derung

2,326
51,5%
2,415
49,7%
2,255

52,6%

2,133
53,3%
2,293
51,3%
2,059

54,9%

Uberlas-
tung

2,357
48,2%
2,444
47,1%
2,305

48,9%

2,390
48,2%
2,332
47,6%
2,377

49,5%

Unteraus-
lastung

1,944
56,6%
1,996
54,5%
1,895

57,7%

1,795
57,1%
1,904
57,1%
1,766

57,4%

Bildungs- und Beforderungszufriedenheit

Angebot
Weiterbil-
dung

3,163
39,5%
3,053
41,5%
3,242

38,0%

3,240
38,4%
3,151
40,1%
3,283

37,2%

Ermogl.
WeiBi

3,415
38,0%
3,310
39,4%
3,486

36,9%

3,510
35,9%
3,392
37,9%
3,557

35,3%

Interesse
berufl.
Fortkom-
men

2,285
50,0%
2,220
50,9%
2,334

49,5%

2,492
47,7%
2,391
49,4%
2,541

46,9%

Beforde-
rungsper-
spektiven

1,782
50,7%
1,757
50,6%
1,806

50,6%

2,078
48,2%
1,974
50,1%
2,120

47,8%

Perspek-
tive Auf-
stieg

2,003
50,2%
2,008
50,0%
2,004

50,5%

2,260
48,1%
2,159
49,4%
2,307

47,6%

gut leben

3,430
30,8%
3,454
29,2%
3,418

31,7%

3,451
30,4%
3,442
30,7%
3,430

31,2%

Entgeltzufriedenheit

Leistungs- Addaquanz Adaquanz

motiva-
tion

2,617
42,5%
2,581
42,3%
2,631

42,7%

2,692
40,8%
2,660
41,1%
2,695

41,2%

Fahigkei-
ten

2,517
46,2%
2,432
45,4%
2,567

46,5%

2,543
44,9%
2,511
45,1%
2,578

45,2%

Leistun-
gen

2,570
45,7%
2,567
44,3%
2,571

46,7%

2,522
46,0%
2,534
45,1%
2,527

46,8%

Addquanz Addquanz

Verant-
wortung

2,611
45,9%
2,501
46,7%
2,671

45,5%

2,505
48,1%
2,495
47,5%
2,549

47,7%

Belastun-
gen

2,544
45,0%
2,477
44,4%
2,581

45,4%

2,444
46,5%
2,491
45,4%
2,437

47,2%
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Regionale Unterschiede in der Entgeltzufriedenheit im
offentlichen Dienst: Eine Gegenuberstellung raumbezogener
und individueller Determinanten

Steffen Zabler/Stephan Grohs

1. Einleitung

Die Zufriedenheit mit dem Entgelt ist eine der wesentlichen Determinanten fiir die Be-
schéftigtenzufriedenheit und eine wesentliche Stellschraube zur Attraktivitdtssteigerung
des offentlichen Dienstes. Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels und den
Problemen, qualifizierte Beschaftigte fiir den 6ffentlichen Dienst zu gewinnen, ist die Zu-
friedenheit mit Entgelt und Beschaftigungssituation allgemein ein wichtiger Faktor, um
die Beschaftigten moglichst lange an den 6ffentlichen Sektor zu binden und um attraktiv
fiir potentielle Interessenten zu werden. Der 6ffentliche Dienst weist gerade auch im Ver-
gleich zum privaten Sektor eine Uiberalterte Struktur auf und steht kiinftig vor besonderen
Rekrutierungsherausforderungen (Geifsler/Niemann 2017). Dariiber hinaus gilt der 6ffent-
liche Dienst gegenwartig nicht nur als wenig dynamisch und in birokratischen Routinen
verhaftet, sondern eben auch als vergleichsweise schlecht bezahlt — gerade unter hdher
Qualifizierten. Im Kontext der notwendigen Personalbindung und -gewinnung tritt unwei-
gerlich die Frage nach der Zufriedenheit der Beschaftigten im 6ffentlichen Dienst in den
Vordergrund, um ggf. addquate MaRnahmen zur Steigerung der Attraktivitat des 6ffentli-
chen Diensts in Deutschland ergreifen zu kénnen.

Im Mittelpunkt dieses Beitrags stehen regionale Unterschiede von Entgeltzufriedenheit
im offentlichen Dienst. Insbesondere die Entgeltzufriedenheit hangt nicht nur von der ab-
soluten Hohe der Beziige ab, sondern auch von relationalen regionalen Faktoren wie
Mietniveau und regionalen Preisen, aber auch dem VergleichsmaRstab des Arbeitsmark-
tes vor Ort: Wo eine hohe Arbeitslosigkeit vorherrscht, sollte das Sicherheitsversprechen
des offentlichen Dienstes bescheidenere Gehalter kompensieren, wo bei vergleichbarer
Ausbildung im Privatsektor deutlich héhere Gehalter erzielt werden kdénnen, sollten At-
traktivitat und Entgeltzufriedenheit des 6ffentlichen Dienstes hingegen sinken.

Angesichts der groRen und zunehmenden regionalen Disparitdaten hat der Beitrag auch
deutlich praktische Implikationen. Sollten sich diese Zusammenhdnge bestatigen, ware
ein probates Mittel einer Reform des 6ffentlichen Dienstes zur Starkung der Attraktivitat
des offentlichen Dienstes eine starkere Differenzierung des Tarifgefliges nach regionalen
Faktoren. Wurden in der Vergangenheit regionale Unterschiede in den Kostenstrukturen
durch Ortszuschldge® und andere Instrumente teilweise kompensiert, fehlen solche In-
strumente gegenwartig weitgehend. Erweiterte Spielrdume in der Entgeltgestaltung

158 ber Ortszuschldge wurden bis 1972 regionale Unterschiede in den Lebenshaltungskosten bei der Berechnung der
Dienstbeziige berticksichtigt. Zwar lebte der Begriff im Beamtenbereich bis 1997 und im Bereich der Tarifbeschaftigten
bis zur Einflihrung des TvéD/TV-L weiter, umfasste aber keine regionale Komponente mehr, sondern nur familienbe-
zogene Elemente (erst seit 1997 hieR das Instrument passender ,,Familienzuschlag”). Instruktiv hierzu: BVerfG (2007):
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konnten es allerdings 6ffentlichen Arbeitgebern ermdglichen, gezielter die Attraktivitat
Uber monetadre Instrumente zu steuern.

Entgeltzufriedenheit und Arbeitgeberattraktivitat werden freilich durch eine Vielzahl an-
derer Faktoren mit beeinflusst, so dass es notwendig wird, die regionalen Unterschiede
durch andere Erklarungsfaktoren zu kontrollieren, dazu gehdren Arbeitsbedingungen und
-inhalte, verschiedene Arbeitgeberattribute und nicht zuletzt individuelle Dispositionen
der Befragten. Der vorliegende Beitrag hat daher zum Ziel, individuelle und arbeitsplatz-
bezogene Determinanten raumbezogenen Kontextfaktoren gegeniiberzustellen. Die fir
Deutschland einzigartige Datengrundlage aus dem Projekt ,Der Arbeitsmarkt des 6ffent-
lichen Dienstes” des FOV Speyer erlaubt erstmals in groRem MaRstab eine kleingliedrige
Identifikation der geographischen Zugehorigkeit von Befragten des 6ffentlichen Dienstes.
Weiterhin konzentrierte sich die Analyse auf die Entgeltdimension der Zufriedenheit, da
die Analyse geographischer Einheiten vor allem den Blick auf raumstrukturelle Faktoren
der Wirtschaft, des Arbeitsmarkts und verschiedener Verwaltungsraume ermdglicht, die
— wie im Weiteren diskutiert wird — vor allem einen engen theoretischen Bezug zur indi-
viduellen Entlohnung aufweisen. SchlieRlich bilden empirische Ergebnisse liber die Ver-
kniipfung von rdaumlichen Faktoren und der wahrgenommenen Entgeltzufriedenheit eine
geeignete Basis fir die Bewertung politik-praktischer Konsequenzen, da dieser Ansatz
Aufschluss dariiber geben kann, unter welchen Bedingungen eine Anpassung von Ent-
geltstrukturen besonders effektiv sein kénnte.

Dazu werden in einem ersten Schritt die theoretischen Grundlagen der Determinanten
der Entgeltzufriedenheit gelegt, wobei im Vordergrund steht, welche Mechanismen die
Rolle individueller sowie kontextspezifischer Faktoren erklaren kénnen und wie diese in
Wechselwirkung treten konnen. Der Beitrag macht dabei einerseits theoretische Anleihen
bei der Literatur zur Rolle des relativen Einkommens fir die Zufriedenheit (Clark/Oswald
1996). Darliber hinaus werden Weiterentwicklungen des prominent gewordenen Job Cha-
racteristics Model (Hackman/Oldham 1976), die besonders die Rolle des Fits zwischen in-
dividuellen Faktoren und Arbeitskontext betonen (DeSantis/Durst 1996), miteinbezogen.
SchlieRlich soll mithilfe des Modells des Public Sector Work Context (Wright/Davis 2003)
den unterschiedlichen Bedingungen der foderalen Ebenen sowie der Bundeslander Rech-
nung getragen werden.

In einem eher explorativen empirischen Verfahren werden verschiedene Operationalisie-
rungen individueller und kontextbasierter Faktoren mithilfe eines dreistufigen Mehrebe-
nenmodells auf ihren Zusammenhang mit der individuellen Entgeltzufriedenheit hin iber-
prift. Dazu stehen Befragungsdaten Uber alle Ebenen und Bundesldnder in Deutschland
mit insgesamt Gber 10.000 Befragten zur Verfiigung, die um verschiedene raumbezogene
Faktoren erganzt wurden. Neben der Bewertung dieser Faktoren steht explizit ein Ver-
gleich liber die Bundeslander hinweg im Zentrum.

Leitsatz zum Urteil des Zweiten Senats vom 6. Marz 2007 — 2 BvR 556/04 — ,Zur Frage, ob das Alimentationsprinzip den
Besoldungsgesetzgeber verpflichtet, regional unterschiedliche Lebenshaltungskosten auszugleichen”. Hier wird eine
Verpflichtung des Dienstherrn zum Disparitatenausgleich ausgeschlossen, aber ein grundsatzlicher Ausgleich von un-
terschiedlichen Lebenshaltungskosten nicht verworfen.
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2. Theoretische Perspektiven auf die Entgeltzufriedenheit

Konzepte wie Mitarbeiterzufriedenheit (Job Satisfaction) oder Arbeitgeberattraktivitat
setzen sich aus einer Vielzahl unterschiedlicher Dimensionen zusammen (ausfihrlich dazu
Farber/Hermanowski in diesem Band); dazu gehoren Arbeitsbedingungen, Arbeitsinhalte,
Entlohnung und verschiedene Arbeitgeberattribute. Unstrittig erscheint hierbei, dass der
offentliche Sektor hinsichtlich theoretischer Herangehensweisen sowie empirischer Er-
kenntnisse eine Sonderrolle einnimmt und nicht eins-zu-eins Forschungsansatze aus der
Privatwirtschaft Ubernommen werden kénnen (Taylor/Westover 2011). Insbesondere die
vergleichsweise hohe Arbeitsplatzsicherheit kann Defizite in anderen Dimensionen zu ei-
nem gewissen Grad kompensieren. Dementsprechend ausdifferenziert zeigt sich die in-
ternationale Forschung.

In einer internationalen Meta-Studie konstatieren Cantarelli et al. (2016), dass die —
durchaus ausfiihrliche — verwaltungswissenschaftliche Literatur dabei kein integriertes
Modell zur Erklarung der Zufriedenheit 6ffentlich Beschaftigter entwickelt hat. Vielmehr
besteht eine beinahe uniiberschaubare Zahl an Sammlungen verschiedener Einflussfakto-
ren. Diese lassen sich grob — und ohne Anspruch auf Vollstandigkeit — unter persénlich-
individuelle Faktoren, aufgabenbezogene Faktoren, organisationalen Charakteristiken (in-
klusive des Fit zwischen Individuum und Organisation) und verschiedene Kontextfaktoren
subsumieren (Cantarelli et al. 2016, S. 118-119; Taylor/Westover 2011, S. 733-734). Kon-
kreter geraten dabei auch klassische Erklarungsfaktoren der Public-Administration- und
Public-Management-Literatur wie Public Service Motivation, die Self-Determination The-
ory (u.a. Breaugh et al. 2018), Green bzw. Red Tape (u.a. Bram Steijn/Joris van der Voet
2019; DeHart-Davis et al. 2015) oder Goal Ambiguity (u.a. Jung 2014) in den Blick.

Die Entgeltzufriedenheit von Mitarbeitern ldsst sich nur schwer von generellen Zufrieden-
heitseinstellungen trennen, da die Bewertung des Nutzens im Sinne einer Entlohnung im-
mer auch im Verhaltnis zu den individuellen Kosten betrachtet wird. Die Konsequenz be-
steht darin, dass potentielle Einflussfaktoren sowohl auf der Nutzen- als auch auf der Kos-
tenseite zu Buche schlagen kénnen. Zusatzlich komplexer wird dieses vereinfachte Modell
dadurch, dass Menschen in ihrer Wahrnehmung nicht nur absolute, sondern auch relative
Kosten und Nutzen bewerten, sich also mit ihrem Umfeld vergleichen.

Auf der Nutzenseite ist es zunachst mehr als plausibel anzunehmen, dass die absolute
Hohe des Einkommens im Zusammenhang mit der Entgeltzufriedenheit steht. Neben die-
ser klassisch 6konomischen Perspektive ist allerdings weithin anerkannt, dass auch der
Vergleich zu bestimmten Vergleichswerten einen maligeblichen Einfluss auf die wahrge-
nommene Zufriedenheit besitzt (Clark/Oswald 1996, S. 359-360). Im Rahmen der Refe-
rence-Income Hypothesis vergleichen sich Individuen demnach vor allem mit einer Art
Norm-Einkommen innerhalb einer sozial konstruierten Referenzgruppe (etwa Personen
mit dhnlichen Bildungsabschliissen, aber auch schlicht Nachbarschaften), oder nehmen
eine Art Rangfolge-Positionierung des eigenen Einkommens zu einem bestimmten Refe-
renzwert vor (Rank-Income Hypothesis) (Boyce et al. 2010, S. 471-472). Griinde fir die
Plausibilitat einer solchen relationalen Perspektive lassen sich bspw. daran erkennen, dass
der Zusammenhang zwischen Geld und Zufriedenheit anerkanntermallen in Entwick-

227



lungslandern mit einem niedrigen durchschnittlichen Einkommen hoher ist (Howell/How-
ell 2008), oder dass die individuelle Wohlfahrt immer ins Verhéltnis zu persénlichen Le-
bensumstinden gesetzt werden muss (Ferrer-i-Carbonell/ van Praag 2003, S. 107-108).
Analog lasst sich natirlich auch flr die Beschéaftigten im 6ffentlichen Sektor die These auf-
stellen, dass deren Entgeltzufriedenheit — und damit letztlich auch ein MaR fir die Arbeit-
geberattraktivitat — vom strukturellen Kontext determiniert ist. Ist das Einkommensni-
veau in der eigenen Region hoch oder sind die Lebenshaltungskosten — als MaRstab fir
die Kaufkraft des Einkommens — hoch, ist ceteris paribus von einer niedrigeren Entgeltzu-
friedenheit auszugehen. Befindet sich gleichzeitig der regionale Arbeitsmarkt in einem
entspannten Zustand, dirfte die Zufriedenheit noch niedriger liegen, da das Potential fir
einen Wechsel auf besser bezahlte Stellen im Privatsektor groRRer ist.

Dieser Kontextorientierung lassen sich klassische individuelle Faktoren gegeniiberstellen.
Diese sind allerdings nicht losgelost vom jeweiligen Arbeitskontext, sondern bilden zu-
meist den Fit zwischen personlichen Merkmalen und den Bedingungen der Tatigkeit ab.
Im engeren Sinne handelt es sich also nicht um die Betrachtung der reinen Job Description
(Hackman/Oldham 1976), sondern zusatzlich um den ,fit between worker needs and
work requirements on the one hand and the actual job characteristics on the other” (DeS-
antis/Durst 1996, S. 329). So ist bspw. davon auszugehen, dass Frauen, die hiufig eine
zwischen Berufs- und Familienleben geteilte Verantwortung bedienen miissen, andere
Praferenzen an die Arbeitsbedingungen aufweisen als alleinstehende oder ein traditionel-
les Familienmodell verfolgende Méanner oder dass altere Beschaftigte ihre Erwartungen
an ihre Tatigkeiten besser anpassen kénnen und die Beschaftigungsdauer als Wertschat-
zung ihrer Arbeit definieren (DeSantis/Durst 1996, S. 331). Diese und weitere individuelle
Charakteristiken kdnnen daher maRgeblichen Einfluss auf die Zufriedenheit speziell im
Sektor der offentlichen Beschaftigung aufweisen, da dieser Bereich gerade hinsichtlich
der Beschaftigungssicherheit und Langfristigkeit eine gewisse Sonderstellung einnimmt.
Nichtsdestotrotz spielen natirlich auch schlicht die Rahmenbedingungen der eigenen Ta-
tigkeit immer eine Rolle fir die Zufriedenheit (Wright/Davis 2003, S. 73), sei es bspw. in
Form der Arbeitsbelastung oder Arbeitsbedingungen.

Abgerundet wird diese Perspektive auf die Determinanten der Entgeltzufriedenheit
schlieBlich von Faktoren des Gibergreifenden Kontexts, der sich nicht in erster Linie auf die
oben thematisierten Einkommensvergleiche bezieht, sondern organisationale Faktoren
offentlicher Organisationen in den Blick nimmt. Hierbei kann man bspw. anhand der ver-
schiedenen Ziele und Strukturen differenzieren (Wright/Davis 2003, S. 74—75). Im Kontext
der deutschen Verwaltung und den hier zur Verfligung stehenden Daten lassen sich orga-
nisationale Attribute hauptsachlich entlang zweier Dimensionen spezifizieren: die verti-
kale Differenzierung der drei féderalen Verwaltungsebenen Bund, Lander und Kommunen
sowie die horizontale Differenzierung wiederum in die einzelnen Bundeslander. Einerseits
ergibt sich rein rechnerisch eine sinnvolle Differenzierung aus der Tatsache, dass die ver-
schiedenen Ebenen sowie die Bundeslander unterschiedliche Einkommensstrukturen auf-
weisen (siehe Fdrber/Hermanowski in diesem Band) und damit Unterschiede in der Ent-
geltzufriedenheit zu erwarten sind. Andererseits determinieren die formalen Zustandig-
keiten der einzelnen Verwaltungsebenen in nicht unbetrachtlichem Male die Arbeitsbe-
dingungen. Gerade zwischen den Ebenen ist davon auszugehen, dass die Zielklarheit bzw.
der Zielkonflikt sowie das Ausmal der ,procedural constraints” (Wright/Davis 2003, S. 76)
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variieren, die ihrerseits erklarungsstark fir die Zufriedenheit sein konnen (Wright/Davis
2003, S. 74-77). Dariber hinaus ist davon auszugehen, dass auch auf einer informalen
Ebene sowohl ebenen- als auch bundeslandertbergreifend unterschiedliche Vorausset-
zungen bestehen. Geht man davon aus, dass Verwaltungseinheiten durch verschiedene
Verwaltungsstile im Sinne von stabilen informalen Problemlésungsroutinen gepragt sind,
liegt es nahe, dass diese von den Mitarbeitern als unterschiedlich effektiv wahrgenom-
men werden, gerade mit Blick auf die organisationale Offenheit und Lernfédhigkeit (Grohs
2019). Da die Zuordnung zu einer Ebene oder einem Bundesland keine direkte Bewertung
der Rolle formaler oder informaler Faktoren zuldsst, muss die Interpretation dieser Un-
terschiede trotz theoretischer Plausibilitat in der empirischen Analyse allerdings zugege-
benermalien spekulativ bleiben.

Dieser kurze theoretische Abriss liber verschiedene Determinanten der Entgeltzufrieden-
heit 6ffentlich Beschaftigter kann und soll nicht den Anspruch auf Vollstandigkeit erhe-
ben. Vielmehr sind die theoretische sowie die empirische Perspektive starker induktiv
durch die zur Verfliigung stehenden Daten determiniert, die sich besonders dazu eignen,
einzelne kontextspezifische einzelnen individuellen Erklarungsfaktoren empirisch-explo-
rativ gegeniberzustellen und damit einen Beitrag zum besseren Verstdndnis eines Aus-
schnitts der Zufriedenheit zu leisten.
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3. Daten, Operationalisierungen, Methode

Die Datengrundlage fiir die empirische Analyse konzentriert sich auf die Mitarbeiterbe-
fragung des 6ffentlichen Diensts, die bei Farber/Hermanowski in diesem Band vorgestellt
wurde. Die Verteilung der Befragten kann — insbesondere nach der Bereinigung aufgrund
von Item-Nonresponse — nicht als vollumfanglich reprasentativ bezeichnet werden, fir
denin diesem Beitrag gewahlten empirischen Fokus ist die Datengrundlage allerdings sehr
gut, da mit Gber 10.000 Befragten eine einzigartig breite Grundlage zur Verfligung steht.
Die Reduzierung von urspriinglich Gber 16.000 Befragten auf 10.679 in der endgiiltigen
Analyse basiert auf der Tatsache, dass einzelne Befragte fiir die Analyse relevante Items
nicht beantwortet haben oder sich nicht eindeutig geographisch zuordnen lassen.

Zu Beginn der Operationalisierung der Konzepte richtet sich der Blick zunachst auf die
zentrale abhéngige Variable Entgeltzufriedenheit. Diese lasst sich mithilfe der sechs fol-
genden Items erfassen: (1) Ich kann von meiner Bezahlung gut leben; (2) Meine Bezahlung
motiviert mich dazu, bei der Arbeit hohe Leistungen zu zeigen; (3) Meine Bezahlung ent-
spricht meinen Fahigkeiten; (4) Meine Bezahlung entspricht meiner Leistung; (5) Meine
Bezahlung entspricht der Verantwortung, die ich durch meine Arbeit trage; (6) Meine Be-
zahlung entspricht den Belastungen, die ich durch meine Arbeit auf mich nehme. Diese
wurden jeweils mit einer flinfstufigen Likert-Skala bzgl. der Zustimmung zu der Aussage
abgefragt. Bereits bei der Formulierung wird deutlich, dass mit diesen Items ein gewisses
Spektrum der Zufriedenheit abgedeckt ist. Eine Analyse mithilfe eines generalisierten Par-
tial-Credit-Modells (GPCM) (Chalmers 2012) aus der Iltem Response Theory konnte empi-
risch validieren, dass die sechs Items eine gemeinsame Dimension abbilden.® Genauso
konnte nachgewiesen werden, dass sich die Dimension der Entgeltzufriedenheit empi-
risch von den anderen in der Befragung erfassten Zufriedenheitsdimensionen trennen
lasst. Damit ist sowohl die Konvergenz- als auch die Diskriminanzvaliditat gegeben, die es
erlaubt, mit der Entgeltzufriedenheit als konsistentes Konstrukt weiterzuarbeiten und ggf.
anderen Zufriedenheitsdimensionen gegeniiberzustellen. Auf Basis des GPCM wird die
zentrale abhéngige Variable als ein Index geschétzt, der in Abhdngigkeit der Antwortmus-
ter fir jeden der Befragten einen Wert zwischen -2,25 und 2,41 annimmt.1°

Um den strukturellen Einfluss der lokalen Wirtschafts- und Arbeitsmarktstruktur erfassen
zu kénnen und damit den kontextuellen Referenzrahmen fiir die eigene Einkommenssitu-
ation zu definieren, werden den Befragungsdaten drei verschiedene auf der Kreisebene
erfasste Variablen zugespielt: als Mal} flr die Bewertung des relativen Einkommensni-
veaus das monatliche Medianeinkommen, zur Erfassung des lokalen Preisgefliges die

159 Modelle der Item Response Theory besitzen gegenliber Verfahren der klassischen Testtheorie oder faktoranalytischen
Verfahren den Vorteil, dass variierende Item-Schwierigkeiten sowie darauf aufbauend Personen-Parameter geschatzt
und damit prézisere Indizes gebildet werden, die dartber hinaus explizit dem ordinalen Skalenniveau der Items Rech-
nung tragen.

160 Da durch das GPCM fir jede Item-Stufe ein separater Parameter geschatzt wird, der die Wahrscheinlichkeit angibt,
diese Stufe auszuwahlen, kann auch fiir Befragte, die nur einen Teil der Items einer Skala beantwortet haben, ein Wert
zugewiesen werden. Dadurch verringert sich im Vergleich zur Bildung eines additiven Index die Nonresponse.
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durchschnittliche Quadratmeter-Miete, sowie die Arbeitslosenquote als Mal? fiir die An-
spannung des Arbeitsmarkts.'®! Mit diesen drei Indikatoren dirfte fiir die Befragten eine
umfassende relative Bewertung des eigenen Einkommens maoglich sein. Um neben dieser
relativen Bewertung auch den absoluten monetdren Nutzen integrieren zu kénnen, wird
eine kategoriale Variable eingeflihrt, die erfasst, ob sich die Befragten im einfachen, mitt-
leren, gehobenen oder hoheren Dienst befinden. Da auBerdem der Beamtenstatus in
Deutschland mit spezifischen Vorteilen vor allem bzgl. der Pensionsanspriiche und der
Arbeitsplatzsicherheit einhergeht, wird zusatzlich ein Beamten-Dummy beriicksichtigt.
Als weitere individuelle Variablen sind das Geschlecht und die Dauer der Beschaftigung
(in Jahren) im empirischen Modell integriert, da in der Theorie zum Fit zwischen personli-
chen Faktoren und Arbeitsbedingungen davon auszugehen ist, dass Frauen und altere Per-
sonen aufgrund des hohen Malies an Arbeitsplatzsicherheit im offentlichen Sektor eine
hohere Zufriedenheit aufweisen. In der Kategorie der individuellen Arbeitsbedingungen
werden dariber hinaus die generelle Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen sowie die
potentiell wahrgenommene Uberlastung bei der eigenen Tétigkeit aufgenommen. Dazu
wurden erneut auf Basis des GPCM zwei Indizes aus zur Verfligung stehenden Befragungs-
items gebildet. Dem Kontext der verschiedenen féderalen Ebenen sowie der Bundeslan-
der wird einerseits durch eine kategoriale Variable der Zugehorigkeit zur Bundes-, Landes-
oder Kommunalverwaltung erfasst. Die Bundeslander werden nicht explizit als Variable in
das Modell integriert, aufgrund der Mehrebenenstruktur der Daten wird allerdings die
Entgeltzufriedenheit inklusive einer Angabe der Unsicherheit fiir die einzelnen Bundes-
lander geschéatzt und kann so auf eventuelle Bundeslanderunterschiede hin untersucht
werden.

Da die Datenstruktur einerseits eine Einbettung der Befragten in Bundeslénder impliziert
und andererseits bereits das Forschungsziel einen Bezug zur Raumstruktur aufweist, wird
auf ein Mehrebenen-Regressionsmodell zuriickgegriffen, das die Gruppenstruktur der Be-
fragten sowohl auf Bundesland- als auch auf Kreisebene beriicksichtigt. Diese Struktur zu
ignorieren, wirde bedeuten, die Befragten innerhalb eines Bundeslandes und Kreises als
statistisch unabhangig voneinander anzunehmen. Dies wirde zu einer ungerechtfertigten
Unterschatzung der Standardfehler fiihren. Ein korrekter, konservativer Test sollte daher
die Mehrebenenstruktur unbedingt beriicksichtigen. Zusatzlich ist es in einem Mehrebe-
nenmodell moglich, die angesprochenen Bundeslanderunterschiede explizit zu modellie-
ren. Da die durch das GPCM gebildete abhadngige Variable Entgeltzufriedenheit eine bei-
nahe perfekt normalverteilte kontinuierliche Variable darstellt, handelt es sich beim ab-
schlieBenden Modell um ein dreistufig-hierarchisches lineares Regressionsmodell. Eine
gesicherte kausale Interpretation der Ergebnisse eines solchen Regressionsmodells ist —
wie bei den allermeisten Regressionsmodellen — nicht moglich, da fir eine kausale Inter-
pretation alle konfundierenden Drittvariablen bekannt und ins Modell integriert sein
mussten (Morgan/ Winship 2007, S. 132). Nichtsdestotrotz handelt es sich zumindest um
eine kontrollierte Uberpriifung von statistischen Zusammenhingen unter definierten
Randbedingungen, die fir sich genommen bereits aufschlussreich sein kann.

161 Die Daten der strukturellen Variablen sind allesamt der Online-Datenbank INKAR des BBSR (Bundesinstitut fiir Bau-,
Stadt- und Raumforschung) entnommen.
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4. Ergebnisse

Bevor die Regressionsergebnisse im Detail dargestellt werden richtet sich der Blick zu-
nachst auf eine deskriptive Auswertung der Items zur Entgeltzufriedenheit in Abbildung
19. Grundsatzlich unterscheiden sich die drei foderalen Ebenen nicht besonders stark,
wenngleich die Mitarbeiter der Bundesebene im Schnitt die hochste Zufriedenheit auf-
weisen. Uber alle Ebenen hinweg stimmen die Befragten der Aussage zu, dass sie von ih-
rem Entgelt gut leben kénnen. Bei den Fragen, inwiefern die Bezahlung allerdings den
Fahigkeiten, der Leistung, der Verantwortung und der Belastung entsprechen, kann man
durchwegs Werte kleiner als 3 beobachten. Eine gewisse Unzufriedenheit mit der materi-
ellen Entlohnung lasst sich also konstatieren. Das zweite Item offenbart zusatzlich, dass
die Befragten nicht in erster Linie durch ihr Entgelt motiviert sind. Dieses Ergebnis lasst
sich in zweierlei Hinsicht einordnen: Einerseits kénnte es bedeuten, dass das Entgelt nicht
hoch genug ausfdllt, um einen motivierenden Faktor darzustellen, andererseits ist es
ebenfalls plausibel, dass —im Einklang mit der Literatur zu Public Service Motivation — der
monetdre Anreiz nicht die schlagende Motivationsressource im 6ffentlichen Dienst dar-
stellt. Mit Blick auf die Bundeslander offenbart sich eine deutlich groRere Heterogenitat,
wobei insbesondere Berlin einen AusreiBer nach unten darstellt. Durchgangig deutlich
besser bewertet wird das Entgelt vor allem in Bremen und im Saarland. Hierbei sollte man
allerdings festhalten, dass die Fallzahlen in diesen beiden Landern vergleichsweise gering
sind (Bremen: 23, Saarland: 40) und dadurch leicht Verzerrungen entstehen kénnen. Die-
sen geringen Fallzahlen wird in der Schatzung des Mehrebenenmodells Rechnung getra-
gen.
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Vom Entgelt gut leben Durch Entgelt motiviert
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Abbildung 19: Mittelwerte der Antworten auf die Fragen zur Zufriedenheit mit dem
Entgelt getrennt nach féderalen Ebenen (B: Bund, L: Lander, K: Kommunen) und Bun-
desldndern (gestrichelte rote Linie = Gesamtmittelwert)

(Quelle: eigene Darstellung)

Die Betrachtung der Regressionsergebnisse der strukturellen Faktoren in Tabelle 59 zeigt
bereits auf den ersten Blick, dass alle drei Operationalisierungen signifikante Ergebnisse
liefern und dazu noch die theoretisch zu erwartende Effektrichtung aufweisen. Bei einem
regionalen monatlichen Medianeinkommen von durchschnittlich 1.000 Euro mehr dufRern
die Befragten im Schnitt eine um 0,113 niedrigere Zufriedenheit mit dem Einkommen.
Damit liegt einerseits die Vermutung nahe, dass die Befragten im 6ffentlichen Dienst in
der Tat ihr eigenes Einkommen ins Verhiltnis zu einem lokalen Referenzwert setzen, an-
dererseits sollte man allerdings festhalten, dass die EffektgroRe (bei einer Spannweite der
abhangigen Variablen von 4,66) nicht besonders groR ist; gerade vor dem Hintergrund,
dass die Standardabweichung beim monatlichen Medianeinkommen gerade einmal 598
Euro betragt. Ahnlich verhilt es sich mit der Beurteilung des Arbeitsmarkts: Grundsatzlich
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sind die Befragten in Regionen mit einer hheren Arbeitslosigkeit im Einklang mit der The-
orie zufriedener. Dementsprechend kdnnte man davon ausgehen, dass auf angespannten
Arbeitsmarkten die Zufriedenheit aufgrund eines eingeschrankteren Jobangebots grofRer
ist. Dennoch ist auch hier die Effektstarke von 0,018 bei einer Standardabweichung der
Arbeitslosenquote von 2,17 nicht besonders grol3. Das Mietniveau als MaR fiir das Preis-
niveau vor Ort zeigt ebenfalls den erwarteten negativen Effekt: Bei hohen Preisen ist ce-
teris paribus die Zufriedenheit signifikant niedriger, erneut mit einem vergleichsweise ge-
ringen Effekt von -0,016 bei einer Standardabweichung von 2,16. In der Gesamtschau der
strukturellen Faktoren bestéatigen sich die theoretischen Erwartungen, da alle Effekte sig-
nifikant sind, wenn auch mit geringen Effektstarken. Allerdings geht die Erklarung kom-
plexer sozialer Konstrukte auch eher selten mit groRen Effekten einzelner Variablen ein-
her. Einschrankend muss festgehalten werden, dass signifikante Zusammenhangsmale
noch keinen Aufschluss dariiber geben, ob die Befragten tatsachlich die prazise relatio-
nale Bewertung ihres Einkommens vornehmen; einen vorsichtigen Hinweis auf die Plau-
sibilitat einer solchen Perspektive kdnnen die Ergebnisse allerdings durchaus liefern.

Tabelle 59: Ergebnisse der Regressionsanalyse

Medianeinkommen (in 1.000 Euro) -0,113" -0,113"
(0,035) (0,035)
Arbeitslosenquote (in Prozent) 0,018" 0,018"
(0,007) (0,007)
Mietniveau (in Euro/m?) -0,016" -0,016"
(0,008) (0,008)
Mittlerer Dienst 0,156 0,156
(0,072) (0,072)
Gehobener Dienst 0,446" 0,446"
(0,073) (0,073)
Héherer Dienst 0,974 0,974
(0,074) (0,074)
Beamtenstatus 0,146" 0,146"
(0,019) (0,019)
Beschaftigungsdauer (in Jahren) 0,008" 0,008"
(0,001) (0,001)
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Geschlecht: divers -0,323 -0,323
(0,205) (0,205)
Geschlecht: weiblich 0,106" 0,106"

(0,016) (0,016)

Skala Zufriedenheit Arbeitsbedingungen 0,324" 0,324"
(0,010) (0,010)
Skala Uberbelastung -0,091" -0,091"

(0,009) (0,009)

Kommunale Ebene 0,047
(0,048)
Landesebene -0,084 -0,131"
(0,047) (0,021)
Bundesebene -0,047
(0,048)
Konstante -0,492" -0,445"
(0,086) (0,077)
n 10.679
n Gruppen Level 2 357
n Gruppen Level 3 16
R? (conditional) 0,267

Unstandardisierte Regressionskoeffizienten; Standardfehler in Klammern; * p > 0,05

Die Variablen, die den absoluten monetdren Nutzen der Befragten erfassen, zeigen den
erwarteten Zusammenhang. Im Vergleich zur Referenzkategorie des Einfachen Diensts ist
die Bewertung der Entgeltzufriedenheit direkt analog zu den Laufbahngruppen. Im mitt-
leren Dienst ist die Bewertung um 0,156, im gehobenen um 0,446 und im héheren um
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0,974 hoher. Damit steigt die Zufriedenheit linear mit der Laufbahngruppe. Diese Rang-
folge bleibt auch bei einer anderen Wahl der Referenzkategorie stabil. Die naheliegende
Vermutung, dass sich dieser Effekt bei hoch qualifizierten Mitarbeitern, die im Vergleich
zur Privatwirtschaft haufig niedriger bezahlt sind (Tepe/Kroos 2010), umkehrt, bestatigt
sich nicht. Die absolute Bewertung des eigenen Einkommens scheint in diesem Fall also
starker zu wiegen als der Vergleich zum nicht-6ffentlichen Beschaftigungssektor. Analog
dazu dullern auch die beamteten Beschaftigten im Schnitt eine hohere Zufriedenheit mit
ihrem Entgelt.

Bei den individuellen Bedingungen zeigt sich, dass mit der Beschaftigungsdauer die Ent-
geltzufriedenheit steigt, wenngleich der Effekt von 0,008 bei einer um ein Jahr langeren
Beschaftigung nicht besonders grol? ist. Dieses Ergebnis ldsst sich dadurch erklaren, dass
langer Beschaftigte einerseits ihre Erwartungen an ihre Tatigkeit vermutlich inzwischen
an die Bedingungen anpassen konnten und andererseits hochgradig unzufriedene Perso-
nen im Schnitt vermutlich nach kiirzerer Zeit auch den 6ffentlichen Sektor wieder verlas-
sen haben. Dariiber hinaus sind langer Beschaftigte im Schnitt auch alter und schatzen
daher womoglich die Sicherheit ihrer Beschéaftigung als einen zusatzlichen Teil ihrer Nut-
zenfunktion ein. Dadurch lasst sich auch die hohere Zufriedenheit unter weiblichen Mit-
arbeitern potentiell erkldaren: Die besonderen Herausforderungen der Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben, mit denen nach wie vor Frauen haufiger konfrontiert sind, lassen
sich mit der grofRen Arbeitsplatzsicherheit und den im 6ffentlichen Dienst grofRtenteils
besseren Teilzeitmoglichkeiten besser bewaltigen. Dass die Zufriedenheit mit den Arbeits-
bedingungen als weiterer Faktor signifikant positiv mit der Entgeltzufriedenheit zusam-
menhangt, Uberrascht verstandlicherweise nicht. Der Effekt ist vergleichsweise stark, da
bei einer Bandbreite der Variable von 4,35 die Anderung um eine Einheit eine Anderung
bei der Entgeltzufriedenheit um 0,324 bedingt. Diese Variable dient allerdings neben ihrer
inhaltlichen Relevanz auch als eine Art Kontrollvariable, um den spezifischen Fokus auf
die Bewertung des Einkommens zu scharfen. Genauso wenig liberrascht es, dass ein ho-
heres Mal} an Belastung mit einer niedrigeren Entgeltzufriedenheit einhergeht, wenn-
gleich die Effektstarke deutlich geringer ist.

Bei der Differenzierung der Kontextfaktoren zeigt sich kein systematischer Effekt der Ebe-
nenzuordnung, wenn man den Bund als Referenzkategorie definiert (Modell 1). Wahlt
man in einem zweiten Modell die Kommunalbeschaftigten als Referenzkategorie, offen-
bart sich allerdings ein signifikanter Unterschied dahingehend, dass die Landesbeschéftig-
ten etwas weniger (-0,131) mitihrem Entgelt zufrieden sind als die Beschaftigten der Kom-
munen. Dies konnte zumindest in Teilen dadurch erklart, dass fir die Tarifbeschaftigten
das Einkommensniveau im TVOD merklich héher liegt als im TV-L (Offentlicher-Dienst.Info
2019a). Um die Bundesldnderunterschiede sichtbar zu machen, kann man sich der Tatsa-
che bedienen, dass Mehrebenenmodelle fiir jede Auspragung der Gruppenstruktur eine
separate Regressionskonstante inklusive eines Standardfehlers unter Einbezug der ver-
wendeten Variablen schatzen. Das dazu angegebene Konfidenzintervall beriicksichtigt zu-
satzlich die Sicherheit der jeweiligen Schatzung. Dabei zeigt sich, dass es in einigen Bun-
deslandern signifikant niedrigere Einschatzungen der Entgeltzufriedenheit gibt. Dazu ge-
horen die Lander Baden-Wirttemberg, Nordrhein-Westfalen und Rheinland-Pfalz. Eine
einfache Erklarung dieses Musters steht nicht zur Verfligung, da bspw. die Varianz in der
Beamtenbesoldung iiber die Bundeslander hinweg (Offentlicher-Dienst.Info 2019b) die
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Ergebnisse nicht erklaren kann. Auch widersprechen die Ergebnisse der denkbaren These,
dass in Bundeslandern, die unter besonderem fiskalischem Druck stehen, die Arbeitsbe-
dingungen schwerer und die Zufriedenheitswerte damit niedriger sind. Eine klare Grup-
pierung entlang der wirtschaftlichen Starke der Bundeslander lasst sich ebenfalls nicht
beobachten. Zahlreiche weitere potentielle Erklarungsansatze sind denkbar, allerdings
kann zumindest die hier vorliegende statistisch-explorativ inspirierte Perspektive keine
klare Interpretation liefern. Dies gilt umso mehr, da die Fallzahlen der Befragung in den
Bundesldandern teils massiv variieren.
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Abbildung 20: Geschatzte Konstanten der Entgeltzufriedenheit getrennt nach Bun-
desldndern inkl. 95-Prozent-Konfidenzintervall

(Quelle: eigene Darstellung)

In der Gesamtschau der Ergebnisse ist deutlich geworden, dass sowohl kontextbezogene
als auch individuelle Faktoren einen Zusammenhang zur Entgeltzufriedenheit aufweisen.
Setzt man diese zueinander ins Verhaltnis, indem man die standardisierten Regressions-
koeffizienten betrachtet (Tabelle 60) wird das gréRere relative Gewicht der individuellen
Faktoren deutlich. Besonders malgeblich sind dabei die Einfliisse der Laufbahngruppen
sowie die Arbeitsbedingungen, wahrend die strukturellen Variablen eher im hinteren Be-
reich zu finden sind. Es Uberrascht nicht, dass im Verhaltnis die individuellen Faktoren
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schwerer wiegen, gerade vor dem Hintergrund, dass die strukturellen Kontextvariablen
immer nur Proxy-Variablen darstellen konnen und daher per definitionem weniger Vari-
anz aufklaren. Nichtsdestotrotz ist die Erkenntnis einer signifikanten Rolle des regionalen
Kontexts wertvoll und durchaus praxisrelevant.

Tabelle 60: Rangfolge der standardisierten Regressionskoeffizienten

Hoherer Dienst 0,419
Zufriedenheit Arbeitsbedingungen 0,307
Gehobener Dienst 0,219
Beschaftigungsdauer 0,102
Uberlastung -0,088
Mittlerer Dienst 0,081
Beamtenstatus 0,076
Medianeinkommen -0,071
Landesebene -0,068
Geschlecht: weiblich 0,055
Arbeitslosenquote 0,041
Mietniveau -0,037
Geschlecht: divers -0,013
Bundesebene -0,010
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5. Schlussbetrachtung

Dieser Beitrag betrachtete regionale Unterschiede in der Entgeltzufriedenheit und setzte
sie ins Verhaltnis zu individuellen Bestimmungsfaktoren. Dabei zeigten sich signifikante,
aber schwache Zusammenhange zwischen der regionalen Arbeitslosigkeit, dem Mietni-
veau und Medianeinkommen. Beschaftigte im offentlichen Dienst sind also zufriedener
mit ihrer Entlohnung, wenn sie Giber weniger Alternativen verfiigen, geringere Lebenshal-
tungskosten haben und in einer Region mit einem niedrigeren Medianeinkommen leben.
Dies hat zum einen theoretische Relevanz, da sich damit die Relationalitat von Entgeltbe-
wertungen aufzeigen lasst. Zum anderen hat das Ergebnis auch praktische Relevanz und
deutliche Policy-Implikationen: Zur Starkung der Attraktivitdt des 6ffentlichen Dienstes
ware eine starkere Differenzierung des Tarifgefliges nach regionalen Faktoren ein proba-
tes Mittel. Erweiterte Spielrdume in der Entgeltgestaltung kénnten aber 6ffentlichen Ar-
beitgebern ermoglichen, gezielter die Attraktivitat (iber monetare Instrumente zu steu-
ern. Da im Gegensatz zu anderen Kostenfaktoren des 6ffentlichen Sektors wie Sozialaus-
gaben (Grohs/Reiter 2013) kein negativer, sondern ein positiver Zusammenhang zwischen
Leistungsfahigkeit und Betroffenheit besteht, wiirde solch eine Reform auch die Leis-
tungsfahigkeit 6ffentlicher Arbeitgeber, insbesondere der kommunalen Ebene nicht un-
notig belasten.

Andererseits zeigt die Analyse auch, dass individuelle und organisationale Faktoren ein
deutlich starkeres Gewicht zur Erklarung der Entgeltzufriedenheit haben. Insbesondere
bei Beschaftigtengruppen, bei denen Beschaftigungssicherheit eine groRere Rolle spielt
als das absolute Einkommen, wie immer noch bei Frauen und alteren Beschéftigten, ist
die Entgeltzufriedenheit hoher. Eventuelle regionale Differenzierungen wirden daher e-
her auf mobile und weniger sicherheitsorientierte Beschéaftigtengruppen abzielen. Mit die
hochsten Erklarungskraft hat die Bewertung der Arbeitsbedingungen. Dies deutet darauf
hin, dass eine Differenzierung der Entgelte allein kaum zur Attraktivitatssteigerung des
offentlichen Dienstes ausreichen kann, sondern nur ein Element unter anderen, eher an
der Attraktivitatssteigerung der Arbeitsbedingungen ansetzenden, Malknahmen sein
kann.
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Weitere Analysen zum Fragebogen der
Personalverantwortlichen
Sanja Korac¢

In diesem Abschnitt sollen bestimmte Zusammenhange zwischen den im Rahmen der Be-
fragung der Personalverantwortlichen erhobenen Faktoren ndher beleuchtet werden. Die
hierfir durchgeflihrten statistischen Analysen beruhen teilweise auf dem Gesamtsample
der Personalverantwortlichen. Hier wurden alle Antworten der Befragten herangezogen
—also auch diejenigen, bei denen aufgrund fehlender Angaben im Fragebogen nicht nach-
vollzogen werden konnte, auf welcher Ebene der 6ffentlichen Verwaltung sie Personal-
verantwortung innehaben; sowie diejenigen, die nicht den gesamten Fragebogen ausge-
fillt hatten. Fir manche Analysen wurden jedoch nur jene Antworten verwendet, die eine
Zuordnung zur betreffenden Ebene der 6ffentlichen Verwaltung erlauben. Diese sind an-
hand eines entsprechenden Hinweises (z.B. Bundesebene, Landesebene, Bund, Kommu-
nen) zu erkennen. In einem ersten Schritt werden nur Variablen, die in entsprechenden
Items im Fragebogen abgebildet sind, verwendet.

Zunachst sollen jene Instrumente bzw. Charakteristika des Arbeitsumfeldes beleuchtet
werden, die als Anreiz im Rahmen der Personalrekrutierung und/oder im Rahmen der
Personalbindung eingesetzt werden. Hierfliir wurde eine Korrelationsanalyse zwischen
denjenigen Instrumenten, die in der Frage nach der Personalrekrutierung genannt wur-
den, und denjenigen Instrumenten, die in der Frage nach der Personalbindung genannt
wurden, durchgefiihrt (siehe nachfolgende Tabelle).

Hier zeigt die auf Basis der Befragung der Personalverantwortlichen durchgefiihrte Korre-
lationsanalyse, dass bestimmte Instrumente sowohl in der Personalrekrutierung als auch
der Personalbindung eingesetzt werden. Dies ist durch die meist starke Korrelation der
betreffenden Instrumente (AufSertarifliche Arbeitsvertréige mit ,564**; Arbeitsmarktbezo-
gene Zulagen mit ,585**; Schnelle Beférderungen mit ,551**; Dienstwagen mit ,614*%*;
Job-Tickets mit ,782**; Kinderbetreuung mit ,641**; Dienstwohnungen mit ,564**; Home-
office/Telearbeit mit ,731**; Reisekostenbudget mit ,718**) zu erkennen. Einzige Aus-
nahme sind hierbei die Ortsbezogenen Zulagen, die knapp unter dem Niveau einer starken
Korrelation bleiben (,491**).

Eine moderate Korrelation zeigt sich bei bestimmten Instrumenten der Personalrekrutie-
rung (Schnelle Beférderungen und Vorweggewdhrung von Erfahrungsstufen mit ,315%%*;
sowie Homeoffice/Telearbeit und Job-Tickets mit ,438**). Diese Instrumente scheinen je-
weils also ofter gleichzeitig als Instrumente der Personalbindung eingesetzt zu werden.
Ein dhnliches Bild ergibt sich fur Homeoffice/Telearbeit und Job-Tickets als Instrumente
der Personalbindung (,452**). Homeoffice/Telearbeit scheint zudem gleichzeitig mit Kin-
derbetreuung als Instrument der Personalbindung eingesetzt zu werden (,359**).

Moderate Korrelationswerte zeigen sich aber auch zwischen den Schnellen Beférderungen
als Instrument der Personalbindung und der Vorweggewdhrung von Erfahrungsstufen als
Instrument der Personalrekrutierung (,344**); zwischen Job-Tickets als Instrument der
Personalbindung und Kinderbetreuung als Instrument der Personalrekrutierung (,313**);
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Homeoffice/Telearbeit als Instrument der Personalbindung und Job-Tickets als Instru-
ment der Personalrekrutierung (,382**).
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Korrelationen

Welche der folgenden Instrumente nutzen Sie momentan zur Personalrekrutierung?

Welche Instrumente nutzen Sie momentan zur Personalbindung?

[AuRertarifliche Arbeitsvertrage]

[Vorweggewdhrung von Erfah-

rungsstufen]

[Schnelle Beférderungen]

[Arbeitsmarktbezogene Zulagen]

[Ortsbezogene Zulagen]

[Stipendien]

[Seiten- und Quereinstiegspro-

lgramme]

[Umzugskostenerstattung]
[Dienstwagen]

[Job-Tickets]

[Kinderbetreuung]
[Dienstwohnungen]
[Homeoffice/Telearbeit]
[Reisekostenbudgets]
[AuRertarifliche Arbeitsvertrage]
[Arbeitsmarktbezogene Zulagen]
[Ortsbezogene Zulagen]
[Schnelle Beférderungen]
[Dienstwagen]

[Job-Tickets]

[Kinderbetreuung]
[Dienstwohnungen]
[Homeoffice/Telearbeit]
[Reisekostenbudgets]

Personalrekrutie-
rung [AuRertarifliche
Arbeitsvertrage]

Personalrekrutie-
rung [Vorwegge-
wahrung von Erfah-
rungsstufen]

Personalrekrutie-
rung [Schnelle Befor-
derungen]

Personalrekrutie-
rung [Arbeitsmarkt-
bezogene Zulagen]

Personalrekrutie-
rung [Ortsbezogene
Zulagen]

Personalrekrutie-
rung [Stipendien]

Personalrekrutie-
rung [Seiten- und
Quereinstiegspro-
gramme]

Personalrekrutie-
rung  [Umzugskos-
tenerstattung]

Personalrekrutie-
rung [Dienstwagen]

Personalrekrutie-
rung [Job-Tickets]

0,026

0,045

,108

-0,003

0,042

o

,100

0,004

-0,011

,067

,068

0,033

-0,012

1417

0,027

,138

-0,008

,150°

,199

,160

,075

-0,004

-0,018

-0,006

-0,016

,069™

,296

,234

,081

,097

,089
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Korrelationen

Welche der folgenden Instrumente nutzen Sie momentan zur Personalrekrutierung?

Welche Instrumente nutzen Sie momentan zur Personalbindung?

T = ) oy =
2 < & o & [
k=] £ &= o =] o
5 5 - 3 & @ g S —
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E s52 5 £ £ £ = £ £ k3 8 £ g 5 3 E £ £ < ks 5 £ 2 5 3
=< =2 ) < S ) L wm 2 =X = = [=} = = < < S o =X = =3 = T &

Personalrekrutie-

rung [Kinderbetreu- | -0,009 159" 121" 2147 0,014 -0,007 ,110" ,075" -0,009 ,293" 1

ung]

Personalrekrutie-

rung  [Dienstwoh- | -0,005 086" 0044 2517 081" -0004 ,1117° ,074" -0,005 ,180" ,153" 1

nungen]

Personalrekrutie-

rung [Home- | ,108" 2427 150" 1787 0,032 165"  ,179" 2657 ,150"° ,438™ 278" 140" 1

office/Telearbeit]

Personalrekrutie-

rung [Reisekosten- | -0,006 067" ,000° ,138” -0,009 -0,004 ,094" 208" ,108" ,069"° ,083" ,169" ,203" 1

budgets]

Personalbindung

[AuBertarifliche Ar- | ,564™ ,129"  ,000" ,009”  ,147"  -0,004 ,056 ,063"  -0,006 -0,016 -0,014 -0,007 0,032 -0,009 1

beitsvertrage]

Personalbindung

[Arbeitsmarktbezo- 0,039 278" 116" 585" ,123”  -0009 ,181" 145" ,001" 062" ,190" 186" ,166" ,123" ,194" 1

gene Zulagen]

Personalbindung

[Ortsbezogene Zula- | ,085" 071" 085" ,136"  ,491" -0,005 0,007 -0,011 -0,007 0,015 0,022 -0,009 0,038 ,115" ,115" 120" 1

gen]

Personalbindung

[Schnelle  Beférde- | ,097"" ;344" 551 2207 104" -0,013 ,181" ,068" ,097" ,108"" ,119" ,095" ,199" ,051° ,104" 251"  ,093" 1

rungen]

P Ibind - . .. - . - - "

ersonalbincung 0005 0034 0040 1117 0008 171" 064" 070 614" 078" 0040 -0007 132" 076" 0008 098" 0010 1177 1

[Dienstwagen]

personalbindung 0009 098" 178" 0057 0014 0057 089" 1227 063" 782" 313" 1007 373" 0035 -0014 082" 0023 138" 0041 1

[Job-Tickets]
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Korrelationen

Welche der folgenden Instrumente nutzen Sie momentan zur Personalrekrutierung? Welche Instrumente nutzen Sie momentan zur Personalbindung?
T = ) w =
2 < 73 o & 73
k=] £ &= o = K
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g ¥ 2§ 3 s ¥ & £ € €& : % 38 & & § 2 : £ & 2 £ 3
g R g 3 3 g gE 3 g £ 3 2 g 3 g 3 4 g g F 03 s £ g
E 52 5 £ £ 2 3 s E g 2 £ o 5 3 E £ £ £ o 2 £ 2 5 3
=< =2 ) < S ) L wm 2 =X = = [=} = = < < S o =X = =3 = T &
p Ibind - - - - - - - - - - - - -
ersonalbindung 0,009  ,144" 1017 617 0013 -0006 101" ,135" -0009 ,239" ,641" 171" 204" 004 0,013 ,191" 0,016 ,193" -0,012 ,282 1
[Kinderbetreuung]
p Ibind - - - . - - - .. - -
ersonafbindung 0,004 0011 0031 ,114" -0005 -0003 109" -0006 -0,004 ,196" ,069" ,564 076" -0,005 -0,005 ,103” -0,007 ,110" -0,005 149" ,078 1
[Dienstwohnungen]
Personalbindung 078"
[Homeoffice/Telear- | ,110™ 256,132 182" 0,033,168 ,197" 269" 110" ,382" 283" ,110” ,731" 206" 0,033 ,209" 0,040 243" ,134" 452" 359" . 1
beit]
Personalbindung -
[Reisekostenbud- -0,006 115" 126,186 -0,008  -0,004 ,099" 217" 113" 0,029 ,1377 1777 ,1247 ,718" -0008 ,1677 055" ,056° ,080" 0,038 ,154” 0,00 156 1
gets] 5

**_ Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant.

*. Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,05 (2-seitig) signifikant.
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Die Ergebnisse dieser Korrelationsanalyse legen an dieser Stelle nahe, dass eine fehlende
Wirksamkeit bestimmter Instrumente im Rahmen der Personalrekrutierung (z.B. in Form
von Vakanzen und Abbriichen) auch eine fehlende Wirksamkeit im Rahmen der Personal-
bindung (z.B. wieder in Form von Vakanzen, Wechselabsichten) einher bringt. Um die Zu-
sammenhange zwischen Problemen in der Personalrekrutierung und/oder Personalbin-
dung und Vakanzen sowie Abbriichen zu verdeutlichen, wurden Korrelationsanalysen der
entsprechenden Variablen durchgefiihrt (siehe nachstes Unterkapitel).

1. Zusammenhange zwischen Schwierigkeiten in der
Personalrekrutierung und Personalbindung, und Vakanzen
sowie Abbrlchen

Zunachst soll der Frage nachgegangen werden, ob sich Zusammenhange insbesondere
zwischen empfundenen Schwierigkeiten in der Personalrekrutierung sowie Personalbin-
dung einerseits und Stellenvakanzen und Ausbildungs- bzw. Anwartervakanzen oder Ab-
brichen der Ausbildungs- bzw. Anwarterausbildung andererseits erkennen lassen. Die fol-
gende Tabelle stellt die Ergebnisse einer Korrelationsanalyse nach Pearson dar. Alle Er-
gebnisse sind hoch signifikant (** p<0,01) und zwischen den betrachteten Variablen zei-
gen sich meist starke Korrelationen®2,

162 schwache Korrelation r = .10, moderate Korrelation r = .30, starke Korrelation r = .50, vgl. Cohen, Jacob: Statistical
Power Analysis for the Behavioral Sciences (2nd ed.). Hillsdale, NJ: Lawrence Erlbaum Associates Publishers (2018).
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Gesamtsample

Korrelationen
Ausbil- Auszubil- o Schwu?rlgkelten,
Stellen mehr  Schwierigkei- Beschaftigte von
dungs- und dende und . . .
. A .. als sechs Mo-  ten, geeigne- einem Verbleib
Variable Anwarter- Anwirter/- . .
- . nate lang va-  tes Personal in der Organisa-
platze va- innen abge- . . .
kant zu rekrutieren  tion zu lUberzeu-
kant brochen
gen
Ausbildungs- und
Anwarterplatze va- 1
kant
Auszubildende und
Anwirter/-innen .
74 1
haben abgebro- 8
chen
Stellen mehr als
sechs Monate lang ,595™" ,566™" 1
vakant
Schwierigkeiten, ge-
eignetes Personal ,534™ ,490™ ,711* 1
zu rekrutieren
Schwierigkeiten,
Beschaftigte von ei-
nem Verbleib in der ,485™" ,450™ ,653™" ,792™* 1
Organisation zu
Uberzeugen

Anmerkung: ** Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant.
N=1.541 (inkl. keine Angabe zu Ebene der Verwaltung, inkl. Bundesbereich)

Insbesondere zeigt sich eine sehr starke Korrelation zwischen Abbriichen bei Ausbildungs-
bzw. Anwarterplatzen und Vakanzen dieser Platze (,874**), Schwierigkeiten in der Perso-
nalrekrutierung und Schwierigkeiten der Personalbindung (,792**), sowie Schwierigkei-
ten in der Personalrekrutierung sowie der Anzahl der mehr als sechs Monate lang vakant
gebliebenen Stellen (,711**). Die Ergebnisse sind wenig Gberraschend, bestétigen an die-
ser Stelle aber den bereits aus den deskriptiven Ergebnissen gewonnenen Eindruck, dass
Organisationen, die von Schwierigkeiten in der Personalrekrutierung berichten, gleichzei-
tig auch Schwierigkeiten in der Personalbindung erleben. Zudem sind diese Organisatio-
nen wahrscheinlich auch mit einer héheren Anzahl (langer) vakanter Stellen, einer hohe-
ren Anzahl vakanter Ausbildungs- und Anwarterplatze sowie Abbriichen bei Ausbildungs-
bzw. Anwarterplatzen konfrontiert.

Hier stellt sich die Frage, ob sich die Zusammenhange zwischen den betrachteten Variab-
len auch fir die einzelnen Ebenen der 6ffentlichen Verwaltung bestatigen lassen. Hierzu
wurde das Gesamtsample gesplittet, um insbesondere den Landes- sowie den kommuna-
len Bereich naher beleuchten zu kénnen. Der Fokus auf diese zwei Ebenen ergibt sich da-
raus, dass die Anzahl der Antworten aus dem Bundesbereich nicht die notwendige Stich-
probengrolRe fiir statistische Analysen erreicht. Es muss an dieser Stelle auch darauf hin-
gewiesen werden, dass zahlreiche Antworten in den Fragebogen keine Zuordnung zu ei-
ner bestimmten Ebene der 6ffentlichen Verwaltung erlaubten.
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Kommunaler Bereich

Korrelationen

Schwierigkeiten,
Ausbildungs-  Auszubildende Stellen mehr Schwierigkei- Beschéftigte von
und Anwar- und Anwarter/- als sechs Mo-  ten, geeignetes einem Verbleib
terplatze va-  innen abgebro- nate lang va- Personal zu in der Organisa-
kant chen kant rekrutieren tion zu Giberzeu-
gen

Variable

Ausbildungs- und
Anwarterplatze va- 1
kant
Auszubildende und
Anwaérter/-innen
haben abgebro-
chen

Stellen mehr als
sechs Monate lang ,489"" ,448™" 1
vakant
Schwierigkeiten, ge-
eignetes Personal zu ,389™ ,337™ ,652™" 1
rekrutieren
Schwierigkeiten,
Beschaftigte von ei-
nem Verbleib in der ,338™ ,299™" ,583™ ,743™ 1
Organisation zu
liberzeugen

,798* 1

Anmerkung: ** Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant.
N=997

Fiir den kommunalen Bereich zeigt sich, wie flir das Gesamtsample, eine sehr starke Kor-
relation zwischen Abbriichen bei Ausbildungs- bzw. Anwarterplatzen und Vakanzen dieser
Platze (,798**), Schwierigkeiten in der Personalrekrutierung und Schwierigkeiten der Per-
sonalbindung (,743**), sowie Schwierigkeiten in der Personalrekrutierung sowie der An-
zahl der mehr als sechs Monate lang vakant gebliebenen Stellen (,652**). Etwas geringere
Korrelationen als im Gesamtsample (die fiir den kommunalen Bereich lediglich als mode-
rat bezeichnet werden kdnnen) zeigen sich zwischen der Anzahl der vakanten Ausbil-
dungs- und Anwarterplatze und (1) Stellen die (langer) vakant blieben (,489**; Gesamt-
sample: ,595**), und (2) Schwierigkeiten in der Personalrekrutierung (,389**; Gesamt-
sample: ,534**) einerseits, und zwischen Abbriichen bei Ausbildungs- bzw. Anwarterplat-
zen und Stellen die (langer) vakant blieben (,448**; Gesamtsample: ,566**) andererseits.
Die anderen Werte sind etwas geringer als im Gesamtsample, verbleiben jedoch moderat.
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Landesbereich

Korrelationen

Schwierigkei-
Ausbildungs- Auszubil- Stellen mehr Schwierigkei- tgn, Bescha.f—
. dende und ) tigte von ei-
Variable und f’.-\nwar— Anwarter/-in- als sechs Mo- ten, geeigne- nem Verbleib
terplatze va- nate lang va- tes Personal . .
kant nen abgebro- kant zu rekrutieren n der. Organi-
chen sation zu
Uberzeugen
Ausbildungs- und
Anwirter- 1
platze vakant
Auszubildende
und Anwaérter/-in- "
nen haben abge- 890 1
brochen
Stellen mehr als
sechs Monate lang 446" ,466™* 1
vakant
Schwierigkeiten,
geeignetes Perso- ,402** ,367* ,657** 1
nal zu rekrutieren
Schwierigkeiten,
Beschaftigte von
einem Verbleib in ,406™* ,369°* ,648* ,833* 1
der Organisation
zu Uberzeugen

Anmerkung: ** Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant.
N=166

Fiir den Landesbereich zeigen sich starkere Korrelationen zwischen Abbriichen bei Ausbil-
dungs- bzw. Anwaérterplatzen und Vakanzen dieser Plitze (,890**; Gesamtsample:
,874**), Schwierigkeiten in der Personalrekrutierung und Schwierigkeiten der Personal-
bindung (,833**; Gesamtsample:,792**) als im Gesamtsample, jedoch eine etwas schwa-
chere Korrelation zwischen Schwierigkeiten in der Personalrekrutierung sowie der Anzahl
der mehr als sechs Monate lang vakant gebliebenen Stellen (,657**; Gesamtsample:
,711**). Etwas geringere Korrelationen als im Gesamtsample zeigen sich (ahnlich wie auch
im kommunalen Bereich) zwischen der Anzahl der vakanten Ausbildungs- und Anwarter-
platze und (1) Stellen die (langer) vakant blieben (,446**; Gesamtsample: ,595**), und (2)
Schwierigkeiten in der Personalrekrutierung (,402**; Gesamtsample: ,534**) einerseits,
und zwischen Abbriichen bei Ausbildungs- bzw. Anwarterplatzen und Stellen die (langer)
vakant blieben (,466**; Gesamtsample: ,566**) andererseits. Die anderen Werte sind
wieder etwas geringer als im Gesamtsample, verbleiben jedoch auf einem moderaten Ni-
veau.
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2. Uberblick Uber die Anzahl offen gebliebener Ausbildungs-
bzw. Anwarterplatze und Stellen, nach Ebene

In diesem Schritt soll ein Uberblick tiber das Spektrum der Anzahl offen gebliebener Aus-
bildungs- bzw. Anwarterplatze sowie der Anzahl offen gebliebener Stellen im Jahr 2017
gegeben werden. Hierzu wurden aus Antworten zu bestimmten Fragen im Fragebogen
zwei neue Variablen (die nicht im Fragebogen abgefragt wurden) berechnet. Die beiden
Variablen ergeben sich aus der Subtraktion der Anzahl der ausgeschriebenen Stellen/Aus-
bildungs- bzw. Anwarterplatze im Jahr 2017 (Item aus dem Fragebogen) sowie der Anzahl
der besetzten Stellen/Ausbildungs- bzw. Anwarterplatze im Jahr 2017 (Item aus dem Fra-
gebogen). Die nachfolgenden Tabellen zeigen Haufigkeitsanalysen, und geben somit ei-
nerseits einen Uberblick dariiber, wie oft eine bestimmte Anzahl von Ausbildungs- bzw.
Anwarterplatzen sowie Stellen im Jahr 2017 ausgeschrieben, aber nicht besetzt wurden
(positive Zahlen). Andererseits wird mit Zahlen die ein negatives Vorzeichen haben aufge-
zeigt, wie viel mehr entsprechender Platze und Stellen besetzt als ausgeschrieben wurden.
Hier kann jedoch nicht nachvollzogen werden, ob Ausbildungs- bzw. Anwarterplatze so-
wie Stellen ohne Ausschreibung besetzt wurden, oder ob die entsprechenden Angaben
im Fragebogen zur Anzahl ausgeschriebener (oder besetzter) Platze und Stellen mit Feh-
lern behaftet sind. Fiir die nachfolgenden Haufigkeitsanalysen wurden ausschlieRlich die-
jenigen Félle herangezogen, bei denen durch eine entsprechende Angabe im Fragebogen
eine Zuordnung zu einer bestimmten Ebene der 6ffentlichen Verwaltung (Bundesebene,
Landerebene, kommunale Ebene) moglich war.

Bund

Offene Ausbildungs- bzw. Anwaérterplatze

Anzahl offener Platze Haufigkeit

Keine offen 19

Offene Stellen

Anzahl offener Stellen Haufigkeit

Keine offen 19
10 1
21 1
37 1
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Da es sich hierbei lediglich um deskriptive Statistiken handelt, ist hier auch der Bundesbe-
reich betrachtet worden. Es zeigt sich, dass in 19 Fallen keine Ausbildungs- bzw. Anwar-
terplatze offengeblieben sind, und in zwei Fallen jeweils nur ein Platz offengeblieben ist.
Ahnlich verhilt es sich bei den Stellen, bei denen in 19 Fillen keine offen geblieben sind.
An dieser Stelle kann jedoch keine Aussage darliber getroffen werden, ob diese betref-
fenden Organisationen jenen entsprechen, die keine offenen Ausbildungs- und Anwarter-
platze berichtet haben. Fir drei weitere antwortende Organisationen scheint das Spekt-
rum der offen gebliebenen Stellen jedoch sehr breit zu sein (10 bis 37). Hierbei ist jedoch
auch anzumerken, dass im Bundesbereich keine zusatzlichen Stellen besetzt wurden (d.h.
mehr besetzte als ausgeschriebene Stellen). Dies zeigt sich aufgrund der fehlenden Werte
mit einem negativen Vorzeichen.

Lander

Offene Ausbildungs- bzw. Anwarterplatze

Anzahl offener Platze Haufigkeit

-1 1
Keine offen 155
1 4
2 2
4 1
8 1

Offene Stellen

Anzahl offener Stellen Haufigkeit

-43 1
-17 1
-3 1
-2 1
Keine offen 141
0,5 1
1 4
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Anzahl offener Stellen Haufigkeit

2 1
3 2
4 1
6 1
7 1
10 1
12 1
18 1
59 1

Der Landesbereich stellt mit Hinblick auf die offen gebliebenen Ausbildungs- bzw. Anwar-
terplatze und Stellen einen Kontrast zum Bundesbereich dar. 155 Organisationen auf Lan-
desebene berichten keine offen gebliebenen Ausbildungs- bzw. Anwarterplatze. Acht Or-
ganisationen berichten von offenen Platzen, deren Anzahl zwischen 1 und 8 variiert. Eine
Organisation berichtet einen Platz mehr besetzt als ausgeschrieben zu haben (ausge-
driickt durch -1). Ein spannendes Bild ergibt sich auch bei den zusétzlich besetzten (d.h.
mehr besetzte als ausgeschriebene) Stellen auf Landesebene: hier berichten vier Organi-
sationen zusatzlich besetzte Stellen, wobei interessanterweise eine Organisation sogar 43
Stellen mehr besetzt zu haben scheint, als sie ausgeschrieben hat. Hier sei nochmals da-
rauf verwiesen, dass der Grund fir die Mehrbesetzungen (ohne Ausschreibung) nicht
nachvollzogen werden kann. Insbesondere im Landesbereich kann das jedoch auch auf
spezifische Stellen zurickzuflihren sein, z.B. fur Polizistinnen, bei denen nicht zwingend
jeweils eine Ausschreibung vor einer Besetzung stehen muss.
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Kommunen

Offene Ausbildungs- bzw. Anwarterplatze

Anzahl offener Platze Haufigkeit

Keine offen

13

15

73

1

13

862

56

25
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Offene Stellen

Anzahl offener Stellen Haufigkeit

-116 1
-66 1
-50 1
-28 1
-26 1
-21 1
-20 1
-15 1
-12 1
-11 1
-10 1
-9 1
-7 2
-6 2
-5 1
-4 3
-3 5
-2 20
-1 35
Keine offen 813
1 25
2 18
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Anzahl offener Stellen Haufigkeit

3 2
4 3
5 5
8 1
9 2
15 1
16 1
19 1
28 2

Der kommunale Bereich weist im Vergleich zu den anderen Ebenen die meisten Varianzen
auf. 862 Befragte aus Kommunen berichten keine offen gebliebenen Ausbildungs- bzw.
Anwarterplatze; wobei hier keine Aussage darliber getroffen werden kann, ob keine Aus-
schreibungen und folglich keine Besetzungen stattgefunden haben, oder ob der Bedarf
zur Ganze gedeckt werden konnte. Einerseits berichten 14 Kommunen von mehr als zwei
offen gebliebenen Ausbildungs- bzw. Anwaérterplatzen, wobei das Spektrum von 3 bis 73
reicht. 25 Kommunen berichten von jeweils zwei, und 56 Kommunen von jeweils einem
offen gebliebenen Ausbildungs- und Anwarterplatz. Andererseits berichten acht Kommu-
nen berichten von mehr als einem zusatzlich besetzten Ausbildungs- und Anwarterplatz,
wobei die Zahl zwischen -2 und -9 variiert. In 13 Kommunen scheint jeweils ein Platz mehr
besetzt worden zu sein, als ausgeschrieben war.

Das differenzierte Bild fur den kommunalen Bereich zeigt sich auch in den offenen bzw.
zusitzlich besetzten Stellen. Uber 800 Kommunen berichten keine offen gebliebenen Stel-
len. 18 Kommunen berichten mehr als zwei offen gebliebene Stellen, wobei hier die An-
zahl zwischen 3 und 28 variiert. 18 Kommunen berichten jeweils zwei, und 25 Kommunen
jeweils eine offen gebliebene Stelle. Bei den zusatzlich besetzten Stellen zeigt sich ein
noch groBeres Spektrum. 25 Kommunen berichten mehr als zwei zusatzlich besetzte Stel-
len (zwischen -3 und -116 Stellen), 20 Kommunen berichten jeweils zwei, und 35 Kommu-
nen jeweils eine zusatzlich besetzte Stelle.

Diese Ergebnisse legen die Frage nahe, ob jene Organisationen, die Probleme bei der Per-
sonalrekrutierung haben (also offene Ausbildungs- bzw. Anwarterplatze und offene Stel-
len mit einer bestimmten Anzahl berichten; siehe berechnete Variablen oben) (1) diese
auch erkennen (d.h. auf die direkte Frage nach Schwierigkeiten in der Personalrekrutie-
rung mit ,ja“ antworten), (2) Schwierigkeiten der Personalbindung berichten (d.h. auf die
direkte Frage nach Schwierigkeiten in der Personalbindung mit ,ja“ antworten), und (3)
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welche Faktoren diese Organisationen als Ursache fir Probleme bei der Personalrekrutie-
rung betrachten. Diese Aspekte werden mit Hilfe der folgenden Haufigkeitsanalysen so-
wie linearen Regressionen ndher beleuchtet.
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3. Probleme der Personalrekrutierung und Personalbindung
bei Organisationen, die nicht alle ausgeschriebenen
Ausbildungs- bzw. Anwarterplatze besetzen konnten
(offene Ausbildungs- bzw. Anwarterplatze aufweisen)

Personalrekrutierung

Schwierigkeiten, geeignetes Personal zu rekrutieren 43
Keine Schwierigkeiten, geeignetes Personal zu rekrutieren 14
Keine Antwort 49

Personalbindung

Schwierigkeiten, Beschiftigte von einem Verbleib in der Organisation zu

i 9
liberzeugen

Keine Schwierigkeiten, Beschaftigte von einem Verbleib in der Organisation 35
zu Uberzeugen

Keine Antwort 62

259



4. Probleme der Personalrekrutierung und Personalbindung
bei Organisationen, die nicht alle ausgeschriebenen
Stellen besetzen konnten (Offene Stellen aufweisen)

Personalrekrutierung

Schwierigkeiten, geeignetes Personal zu rekrutieren 58
Keine Schwierigkeiten, geeignetes Personal zu rekrutieren 11
Keine Antwort 10

Personalbindung

Schwierigkeiten, Beschaftigte von einem Verbleib in der Organisation zu

i 17
liberzeugen

Keine Schwierigkeiten, Beschaftigte von einem Verbleib in der Organisation 37
zu Uberzeugen

Keine Antwort 25
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5. Wahrgenommene Probleme der Personalrekrutierung bei
Organisationen, die nicht alle ausgeschriebenen
Ausbildungs- bzw. Anwarterplatze besetzen konnten

Koeffizienten?

Modell Nicht standardi- Standar- T Sig.
sierte Koeffizienten disierte
Koeffi-
zienten
Regressi- Std.- Beta
onskoef- Fehler
fizientB
1 (Konstante) 268,359 382,746 0,701 0,485

Welche Faktoren sind lhrer Meinung
nach fir die Probleme bei der Perso-
nalrekrutierung ursachlich?
[weniger Bewerbungen]

0,498 0,113 0,476 4,396 0,000

Welche Faktoren sind lhrer Meinung

nach fir die Probleme bei der Perso-

nalrekrutierung ursachlich? 0,269 0,122 0,247 2,204 0,030
[unzureichende Qualifikation der

Bewerberinnen]

Welche Faktoren sind lhrer Meinung
nach fiir die Probleme bei der Perso-
nalrekrutierung ursachlich?
[abspringende Bewerberinnen]

0,046 0,117 0,035 0,392 0,696

Welche Faktoren sind lhrer Meinung
nach fiir die Probleme bei der Perso-
nalrekrutierung ursachlich?

[spate Zusagen]

0,183 0,391 0,036 0,469 0,640

a. Abhéngige Variable: LEAD: Haben Sie momentan Schwierigkeiten, geeignetes Personal zu rek-
rutieren?

R?=0,493, n=105

Bei denjenigen Organisationen, die nicht alle ausgeschriebenen Ausbildungs- bzw. Anwar-
terplatze besetzen konnten (siehe vorherige Tabelle), scheint insbesondere der Faktor
,weniger Bewerbungen” flir Schwierigkeiten in der Personalrekrutierung ausschlagge-
bend zu sein (Beta: 0,476; p<0,01). Der Faktor ,unzureichende Qualifikation der Bewer-
berlnnen” (Beta: 0,247; p<0,05) scheint jedoch auch einen signifikanten Effekt auf die ab-
hangige Variable zu haben. Das lineare Regressionsmodell erklart fast 50 % der Varianz
der abhangigen Variable.
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6. Wahrgenommene Probleme der Personalrekrutierung bei
Organisationen, die nicht alle ausgeschriebenen Stellen
besetzen konnten

Modell Nicht standardisierte  Standardisierte T Sig.
Koeffizienten Koeffizienten
Regressions-  Std.- Beta

koeffizientB  Fehler
1 (Konstante) 26,588 293,269 0,091 0,928

LEAD: Welche Faktoren sind Ih-

rer Meinung nach fir die Prob-

leme bei der Personalrekrutie- 0,220 0,086 0,319 2,572 0,012
rung ursachlich?

[weniger Bewerbungen]

LEAD: Welche Faktoren sind Ih-
rer Meinung nach fir die Prob-
leme bei der Personalrekrutie-
rung ursachlich?
[unzureichende Qualifikation
der Bewerberinnen]

0,207 0,079 0,302 2,627 0,010

LEAD: Welche Faktoren sind Ih-

rer Meinung nach fir die Prob-

leme bei der Personalrekrutie- 0,026 0,077 0,038 0,339 0,735
rung ursachlich?

[abspringende Bewerberinnen]

LEAD: Welche Faktoren sind Ih-

rer Meinung nach fir die Prob-

leme bei der Personalrekrutie- -0,023 0,290 -0,008 -0,080 0,937
rung ursachlich?

[spate Zusagen]

a Abhédngige Variable: LEAD: Haben Sie momentan Schwierigkeiten, geeignetes
Personal zu rekrutieren?

R?=0,318, n=79

Bei denjenigen Organisationen, die nicht alle ausgeschriebenen Stellen besetzen konnten
(siehe vorherige Tabelle), scheinen die beiden Faktoren ,weniger Bewerbungen“ und ,,un-
zureichende Qualifikation der Bewerberinnen®) einen dhnlich groBen Effekt auf Schwie-
rigkeiten in der Personalrekrutierung zu haben (,,weniger Bewerbungen“ Beta: 0,319,
p<0,05; und ,unzureichende Qualifikation der Bewerberlnnen” Beta: 0,302, p<=0,01).
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Hier erklart das Modell jedoch einen wesentlich geringeren Anteil der Varianz der abhan-
gigen Variable (R?=31,8 %) als das Modell der Organisationen mit offen gebliebenen Aus-
bildungs- bzw. Anwarterplatzen.

Hierbei bleibt anzumerken, dass der moégliche Faktor ,,gesundheitliche Einschrankungen
der Bewerberlnnen” in beiden Regressionsanalysen keinen Einfluss zu haben scheint (Or-
ganisationen, die offene Ausbildungs- bzw. Anwiérterpldtze und/oder offene Stellen be-
richten, haben keine Antworten zu diesem Faktor als mogliche Ursache fiir Probleme bei
der Personalrekrutierung gegeben, somit wurde dieser Faktor aus der Analyse ausge-
schlossen).
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7. Instrumente der Personalrekrutierung — differenziert nach
dem Merkmal offener Ausbildungs- bzw. Anwarterplatze
und offener Stellen

Um einen besseren Einblick in mogliche Unterschiede des Instrumentariums der Perso-
nalrekrutierung zwischen

4. jenen Organisationen, die offene Ausbildungs- bzw. Anwarterplatze oder offene
Stellen aufweisen, und

5. jenen Organisationen, die mehr Platze oder Stellen besetzen konnten, als ausge-
schrieben waren,

6. jenen Organisationen, die alle offenen Platze oder Stellen besetzen konnten, so-
wie

7. jenen Organisationen, die keine offenen Platze oder Stellen aufweisen (ohne zu
differenzieren, ob Platze oder Stellen ausgeschrieben waren),

zu erlangen, wurde fiir jede der oben angesprochenen Organisationen eine Haufigkeits-
analyse der eingesetzten Instrumente durchgefihrt.

Es zeigt sich insbesondere, dass jene Organisationen, die mehr Platze oder Stellen beset-
zen konnten, als ausgeschrieben waren (2), im Vergleich zu jenen Organisationen, die of-
fene Ausbildungs- bzw. Anwarterplatze oder offene Stellen aufweisen (1) 6fter berichten,
die Vorweggewahrung von Erfahrungsstufen sowie Schnelle Beférderungen als Instru-
mente der Personalrekrutierung einzusetzen. Seiten- und Quereinstiegsprogramme
scheinen hingegen seltener eingesetzt zu werden. Diese Ergebnisse sind jedoch mit Vor-
sicht zu interpretieren, da — wie im Abschnitt 2 (Uberblick iber die Anzahl offen gebliebe-
ner Ausbildungs- bzw. Anwaérterpladtze und Stellen, nach Ebene) dargestellt, Organisatio-
nen mit mehr besetzten als ausgeschriebenen Stellen vor allem auf der Kommunalen
Ebene zu finden sind. Hier kdnnten die Ergebnisse zu eingesetzten Instrumenten der Per-
sonalrekrutierung beispielsweise auf den speziellen Status der Kommunen, bestimmte
groRere Kommunen, oder bestimmte Vorgaben der kommunalen Aufsichtsbehérden zu-
rickzufiihren sein.

Ein Blick auf jene Organisationen, die alle offenen Platze oder Stellen besetzen konnten
(3) zeigt, dass diese den Organisationen, die offene Ausbildungs- bzw. Anwarterplatze o-
der offene Stellen aufweisen (1) insbesondere beim Einsatz der Instrumente Vorwegge-
wahrung von Erfahrungsstufen, Schnelle Beférderungen, Seiten- und Quereinstiegspro-
gramme, und Kinderbetreuung ahneln. Ein haufigerer Einsatz ist vor allem beim Instru-
ment der Ortsbezogenen Zulagen sowie bei Reisekostenbudgets zu vermerken. Dieses Er-
gebnis muss an dieser Stelle jedoch auch vor dem Hintergrund der Ergebnisse zum Uber-
blick iber die Anzahl offen gebliebener Ausbildungs- bzw. Anwarterplatze und Stellen,
nach Ebene interpretiert werden. Dort wurde nicht danach differenziert, ob tberhaupt
Platze oder Stellen ausgeschrieben wurden. Bei der entsprechenden Differenzierung in
der vorliegenden Haufigkeitsanalyse ist wahrscheinlich, dass vor allem Organisationen auf
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Bundesebene und bestimmte Organisationen auf Landesebene die Instrumente der Orts-
bezogenen Zulagen sowie bei Reisekostenbudgets einsetzen, und sich dadurch der relativ
haufigere Einsatz dieser beiden Instrumente ergibt.
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Welche der folgenden Instrumente nutzen Sie momentan zur Personalrekrutierung?

Organisationen, die keine of-

Organisationen, die Organisationen, die fenen Stellen haben (nicht
T T Stellen ausgeschrie- differenziert, ob Stellen aus-
ben haben, und da- geschrieben waren) (inkl.

Organisationen mit of-

fenen Ausbildungs-

bzw. Anwarterplatze o-

bzw. Anwdrterplitzen lle b Organisationen, bei denen
I ha- von alle besetzen
oder offenen Stellen de;::eains:oee:?:te_a konnten keine Zuordnung zu einer
(n=170) hri I:’n hab (g -88) bestimmten Ebene der 6f-
schrieben haben tn= (n=341) fentlichen Verwaltung még-
lich ist) (n=1.327)

Instrument Ja, in % Ja, in% Ja, in% Ja,in%
AuBertarifliche Arbeitsvertrage 1,2 2,3 0,6 0,3
Vorweggewdhrung von Erfahrungsstufen 30,0 443 31,7 10,0

Schnelle Beférderungen 11,8 23,9 14,1 4,7
Arbeitsmarktbezogene Zulagen 9,4 9,1 7,3 2,3
Ortsbezogene Zulagen 0,6 1,1 3,5 0,9

Stipendien 0,6 0,0 0,3 0,2

Seiten- und Quereinstiegsprogramme 8,2 5,7 8,5 2,9
Umzugskostenerstattung 3,5 1,1 2,3 0,8
Dienstwagen 0,0 1,1 0,6 0,3

Job-Tickets 11,8 6,8 3,5 1,6
Kinderbetreuung 5,3 9,1 4,4 1,5
Dienstwohnungen 2,4 2,3 1,2 0,3
Homeoffice/Telearbeit 22,4 21,6 11,4 4,3
Reisekostenbudgets 1,8 1,1 2,1 0,8
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8. Fazit

Allgemein muss neben den hier vorgestellten Ergebnissen festgehalten werden, dass der
offentliche Dienst, angesichts der unterschiedlichen Ebenen sowie vielfaltigen Aufgaben-
bereiche, die teilweise auch durch unterschiedliche Berufsgruppen gepragt sind, nur sel-
ten als ,ein“ offentlicher Dienst betrachtet werden kann. Nicht in allen Aufgabenberei-
chen werden dieselben Instrumente der Personalrekrutierung und Personalbindung auch
dhnliche Effekte in der Personalrekrutierung bzw. Personalbindung haben. Zudem werden
diese Instrumente, wenn sie auf unterschiedlichen sozio-demographische Merkmale der
(potentiellen) Bediensteten treffen, ebenfalls einen unterschiedlichen Effekt bewirken.
Beispielsweise werden Quereinstiegsprogramme als Attraktivitatsfaktor tendenziell bei
dlteren potentiellen Bediensteten, die einen anderen, fiir den 6ffentlichen Dienst nicht
»typischen” Beruf, erlernt haben, einen héheren Effekt haben. Kinderbetreuung wird ten-
denziell eher bei Frauen (aufgrund der noch immer dominierenden stereotypischen sozi-
alen Rolle der Frauen), die zusatzlich eine groRere Strecke zur Dienststelle pendeln mus-
sen, einen groReren Effekt haben. Die Pendelstrecke sowie der Familienstatus (potentiel-
ler) Bediensteter werden zudem vor allem flr den Effekt des Homeoffice/der Telearbeit
ausschlaggebend sein.

Aufgrund der Limitationen, die sich aus dem Fragebogendesign sowie dem Datenschutz
ergeben, kénnen leider keine Verknipfungen zwischen den Ergebnissen aus der Befra-
gung der Personalverantwortlichen und der Befragung der Bediensteten gemacht wer-
den. Hier ware fir eine weiterfiihrende Forschung interessant, ob die eingesetzten Instru-
mente der Personalbindung beispielsweise sich mit den von Bediensteten als wichtig er-
achteten MaRnahmen der Personalbindung decken. Zudem konnten auch sozio-demo-
graphische Cluster der Bediensteten auf unterschiedlichen Verwaltungsebenen mit den
Ergebnissen zum Instrumentarium der Personalbindung auf unterschiedlichen Ebenen
verglichen werden, um den oben erlduterten differenzierten Effekt ndaher zu beleuchten.
Des Weiteren ware fir zukiinftige Erhebungen auch der Einbezug weiterer Job Charakte-
ristika bzw. Charakteristika des Arbeitsumfeldes und auch der Personalfiihrung wichtig.
»Weiche"” Aspekte, bzw. Faktoren, die eine intrinsische Motivation der Bediensteten for-
dern, und somit Wechselabsichten reduzieren kdnnen, wurden im Rahmen dieser Befra-
gung nicht betrachtet. Die Literatur im Bereich des Personalmanagements und der Moti-
vation im 6ffentlichen Dienst verweist jedoch wiederholt vorrangig auf die Bedeutung die-
ser Aspekte fir eine Aufrechterhaltung einer entsprechenden ,public workforce” sowie
fiir die Erhéhung der Attraktivitat des 6ffentlichen Dienstes bei jungen, gut ausgebildeten
Menschen'®3,

Des Weiteren wird zuklinftig auch eine differenzierte Betrachtung moglicher Effekte von
Personalrekrutierungs- und Personalbindungsinstrumenten fiir die Sicherung des Aufbaus

163 vgl. bspw. Korac, Sanja/Saliterer, Iris/Weigand, Benedikt: Factors affecting the preference for Public Sector employ-
ment at the pre-entry level: A systematic review, in: International Public Management Journal, Jg. 22, H. 5 (2018), S.
797-840; Ritz, Adrian/ Waldner, Christian: Competing for future leaders: A study of attractiveness of public sector or-
ganizations to potential job applicants, in: Review of Public Personnel Administration, Jg. 31, H. 3 (2011), S. 291-316;
Vandenabeele, Wouter: Government calling: Public service motivation as an element in selecting government as an
employer of choice, in: Public Administration, Jg. 86, H. 4 (2008), S. 1089-1105.
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und des Erhalts von kritischen Kompetenzen notwendig sein. Effektive Rekrutierungs- und
Bindungsstrategien kénnen dazu beitragen, Kompetenzliicken im 6ffentlichen Dienst zu
schlieRen. Dies wird voraussichtlich nur zu erreichen sein, wenn Organisationen in der
offentlichen Verwaltung bestimmte Flexibilitdt im Einsatz der betreffenden Instrumente
erlangen. Eine starkere Einbringung und hohere Kompetenz der Organisationsspitzen bei
strategischen Rekrutierungs- und Bindungsstrategien und -initiativen wiirde sicherstellen,
dass hier der spezifische Organisationszweck widergespiegelt wird.

Angesichts der Ergebnisse zu mdglichen ursachlichen Faktoren in der Personalrekrutie-
rung (weniger Bewerbungen, unzureichende Qualifikation der Bewerberlnnen) ist jedoch
zusatzlich festzuhalten, dass vor allem Rekrutierungsstrategien zukiinftig zum einen ziel-
gerichteter (auch hinsichtlich der geforderten Kompetenzen) und zum anderen starker in
die Offentlichkeit getragen werden miissen, um eine ausreichende Anzahl an Bewerbe-
rinnen sicherzustellen bzw. einen Bewerberpool zu haben, aus dem die ,,besten” zukiinf-
tigen Bediensteten ausgewahlt werden kdonnen. Insbesondere bei Berufsgruppen, bei de-
nen der 6ffentliche Dienst mit der Privatwirtschaft in starker Konkurrenz steht (z.B. Tech-
nikerlnnen, Informatikerinnen) werden flexiblere Anerkennungen von Vordienstzeiten
bzw. flexiblere Verglitungsstrategien zukinftig eine kritische Rolle spielen. Viele der ant-
wortenden Personalverantwortlichen haben unter den ,,sonstigen” Instrumenten der Per-
sonalrekrutierung und Personalbindung das Betriebliche Gesundheitsmanagement ge-
nannt. Dies wird dem Anspruch gerecht, dass der 6ffentliche Dienst Programme zur Ver-
besserung der Arbeits- und Lebensqualitdt anbieten muss, um mit anderen Arbeitgebe-
rinnen konkurrieren zu kénnen, bzw. langfristig leistungsstarke, zufriedene und moti-
vierte Bedienstete zu haben.

Zu guter Letzt darf die Rolle der Fihrungskrafte, sowie der Organisationskultur fir die
intrinsische Motivation der Bediensteten, und somit fiir die Personalbindung nicht auBer
Acht gelassen werden®, Wahrend diese Aspekte im Rahmen der vorliegenden Studie be-
wusst nicht betrachtet wurden, zeigen die Ergebnisse zum Einsatz eines vielféltigen In-
strumentariums der Personalrekrutierung und Personalbindung einerseits, und zu den
Problemen der Personalrekrutierung und Personalbindung andererseits, dass die rein
extrinsischen Anreize bzw. Charakteristika von Stellen im 6ffentlichen Dienst als Attrakti-
vitatsfaktor nicht (mehr) ausreichen, um langfristig genligend (und Uber entsprechende
Kompetenzen verfligendes) Personal fir die 6ffentliche Verwaltung sicherzustellen. Hier
werden jedoch entsprechende Veranderungsprozesse in der Arbeitsweise vieler Organi-
sationen der 6ffentlichen Verwaltung, sowie Veranderungsprozesse im Mindset von Fiih-
rungskraften notwendig sein, die kurz- bis mittelfristig wahrscheinlich nur mit flaichende-
ckenden Weiterbildungen und flexibleren Ansatzen der Fihrung und Steuerung von Or-
ganisationen zu erreichen sind.

164 Vgl. Denis, Jean-Louis/Langley, Ann/Rouleau, Linda: Rethinking leadership in public organizations, in: Ferlie, Ed-
ward/Lynn, Laurence E./Pollitt, Christopher (Hrsg.) (2005), The Oxford handbook of public management, Oxford; Dull,
Matthew: Leadership and organizational culture: Sustaining dialogue between practitioners and scholars, in: Public
Administration Review, Jg. 70, H. 6 (2010), S. 857-866; Sarros, James C./Cooper, Brian K./Santora; Joseph C.: Building a
climate for innovation through transformational leadership and organizational culture, in: Journal of Leadership & Or-
ganizational Studies, Jg. 15, H. 2 (2008), S. 145-158.
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