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Vorwort

Was steigert die Mitarbeiterbindung von Beamtinnen und Beamten im 6ffentlichen Dienst? Wel
che Faktoren haben eineentrale Bedeutung? Und welche lassen sich in der Gesamtbetrachtung
eher vernachlassigen?
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abzugleichen und zu reflektieren.

Im Kurzinterview blicken Prof. Dr. Isabella Proeller, welche die wissenschatftliche Leitung inne
hatte, und Matthaus Fandrejewski, Vorsitzender der dbb jugend, auf die Studienergebnisse.

Was sind die zentralen Erkenntnisse?

Prof. Isabella Proeller : Zusammenfassend lasst sich sagen, dass extrinsische und materielle
Anreize maR3geblich daflr sind, wie attraktiv die Beschaftigten ihre Stelle empfinden. Dabei spie
len vor allem die Bezahlung, die Mdglichkeit, im Homeoffice zu arbeiten, Arbeitszeitflexibilisie
rung und der Pensionsanspruch eine grof3e Rolle.

Bemerkenswert ist, dass starre Hierarchien und Birokratie im GrofRen und Ganzen nicht dartiber
entscheiden, ob jemand sich einen anderen Job sucht und kindigt. Aber: Das Engagement beein
trachtigen siedurchaus.

Matthaus Fandrejewski : Ich bin erleichtert, dass starre Hierarchien und Blrokratie die Beschaf
tigten nicht im grof3en Stil vergraulen. Diese Erkenntnis hat mich tUberrascht. Naturlich muss sich
der offentliche Dienst trotzdem moderner aufstellen, damit das auch so bleibt und wir die Mati
vation der Beschaftigten verbessern.

Vor allem kommt es aber darauf an, dass wir uns als dbb jugend fir die Faktoren einsetzen, die
den Ausschlag geben, ob sich jemand fir einen Job im 6ffentlichen Dienst entscheidet. Bezah
lung, mobiles Arbeiten und Flexibilitat sind die Knackpunkte, um den Wettbewerb um die Fach
krafte der Zukunft zu gewinnen.

Wie sind Sie zu den Ergebnissen gekommen?

Prof. Isabella Proeller : Die Datenerhebung fand im Zeitraum von April 2023 bis Juli 2023 statt.

Zunachst haben wir uns Uber Fokusgruppeninterviews ein Bild davon gemacht, welche Probleme

die Beschéftigten wahrnehmen und wo Anderungswiinsche bestehen. Um diese angemessenge

wichten zu koénnen, fihrten wir unter den Mitgliedern der dbb jugend zwei Onlifdgmfragen
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relative Wichtigkeit eines Merkmals im Verhaltnis zu anden Merkmalen ermitteln kann. Auf die

ser Grundlage entstanden die endgultigen Fragebdgen, die die Mitglieder der dbb jugend beant
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Matthdus Fandrejewski : Ich freue mich sehr Uber die rege Beteiligung der Fachgewerkschaften.
Unsere Mitglieder bewegen sich tagtaglich im offentlichen Dienst und wissen, wovon sie spre
chen. Diese Expertise ist von unschatzbarem Wert.



Wie geht es weiter?
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freuen uns, wenn wir wissenschaftliche Grundlagen fur nachhaltige Entscheidungen beisteuern
konnen.

Matthaus Fandrejewski : Wir als Gewerkschaft lassen die Erkenntnisse in unsere politische Ar
beit einflieRen und geben alles, um die Verbesserungen zu erreichen, auf die es fir die Besechaf
tigten wirklich ankommt. Das gilt vor allem in Hinblick auf die Einkommensrunden.

Matthaus Fandrejewski Prof. Dr. Isabella Proeller
ist Vorsitzender derdbb jugend, der ist Inhaberin desLehrstuhls fiir Public
Jugendorganisation des dblbeamten- und Nonprofit Management an der Uni-
bund und tarifunion. Mit mehrals versitat Potsdam . Zu ihrenForschungs-
150.000Mitgliedern ist die dbbjugend gebieten zahlen strategischeSteuerung
einer der gro3tenJugendgewerk- im Offentlichen Sektor, Steuerungs und
schaftsverbande inDeutschland. Sie Fuhrungsmechanismender Verwaltung,
vertritt die Interessenjunger Beschéf- Performance Management sowie interna-
tigter im offentlichen Dienst und bei tionale Verwaltungsreformen.

den privatisierten Dienstleistern wie
Bahn und Post.
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Praambel
Update fiir das Beamtentum

Eine starkuberalterte demografische Struktur, die jahrzehntelang verfehlte Einstellungspolitik
und der allgemeine Fachkraftemangel fuhren im 6ffentlichen Dienst schon jetzt zu einem erheb
lichen Personalmangel. Dies wird sich durch die Altersabgénge der geburtenstarken Jahrgange in
den n&chsten Jahren noch deutlich verscharfen. Um hier gegenzusteuern und den 6ffentlichen
Dienst personell nachhaltig und zukunftsfahig aufzustellen, miissen mehFachkrafte gewonnen,
aber vor allem auch gehalten werden. Verbeamtet zu weeth ist dabei fir viele junge Menschen
eine attraktive Perspektive. Sich immer nur auf das offensichtliche Argument der Arbeitsplatzsi
cherheit zu verlassen, reicht in Zeiten von nahezu Vollbeschéaftigung aber nicht aus. Stattdessen
muss das Beamtentum zeitnah weiterentwickelt und moderner gestaltet werden.

Die dbb jugend ist gemeinsam mit ihren Mitgliedsverbédnden und Fachjugendgewerkschaften im
Kontakt mit vielen jungen Menschen und kennt deren Erwartungen und Anforderungen. Wir wis
sen, warum sich Nachwuchskréfte heutzutage fir eine Beamtenlaufbahn entscheiden, aber
auch, warum sie diese teilweise nach kurzer Zeit wieder verlassen. Flexibilitat, ein modernes-Ar
beitsumfeld, Work-Life-Balance, Familienfreundlichkeit, Leistungsgerechtigkeit, Entwicklungs
und Karriereperspektivent dies alles sind Rahmenbedingngen, die beim Berufseinstieg immer
wichtiger werden.

Die dbb jugend fordert daher ein umfangreiches Update fir das Beamtentum. In diesem Konzept
werden die wichtigsten Vorschldge und Ideen zusammengefasst, die gemeinsam mit den Mit
gliedsverbanden und Fachjugendgewerkschaften erarbeitet wurden. Diese werden in die gewerk
schaftspolitische Arbeit der dbb jugend und in die entsprechende Debatte im dbb eingebracht.
Dabei wird der Fokus auf konkrete Aspekte gelegt, die fur junge Beamt:innen beziehungsweise
potentielle Bewerber:innen besonders relevant sind. Darter hinaus gibt es viele weitere Berei
che des Beamtentums, aber auch des offentlichen Dienstes insgesamt, die dringend ein Update
bendtigen. Auch hierfiir wird die dbb jugend sich weiterhin einsetzen.
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Besoldung und Arbeitszeit
Amtsangemessene Alimentation

In Art. 33 Abs. 5 des Grundgesetzes wird mit Hinblick auf das Alimentationsprinzip eindeutig-be
schrieben, dass der Dienstherr dafiir Sorge zu tragen hat, seinen Beamt:innen einen angemesse
nen Lebensstandard zu ermdglichen. Das Bundesverfassungsgericht hat hierzu verschiedene
Maflstabe, wie ein Abstandsgebot zur Grundsicherung (jetzt Burgergeld) aufgestellt, an die sich
die Besoldungsgesetzgeber halten missen. Die Rechtsprechungdes Bundesverfassungsge
richts wird beim Bund und in vielen Landern bisher nicht bzw. nicht nachhaltig eingehalten. Hier
muss dringend nachgebessert werden, sodass eine vollstidig rechtmaftige Besoldung gewahr
leistet wird. Es gibt ein katastrophales Bild fir den 6ffentlichen Dienst als Dienstherrn ab, wenn
er sich selbst nicht an Recht und Gesetz halt.

Grundsatzlich kdnnen Instrumente wie Kinderzuschlage oder Ballungsraumzulagen aber geeig
net sein, um die Attraktivitat des offentlichen Dienstes als Arbeitgeber zu steigern.

Hierbei muss gewéhrleistet werden, dass Kriterien, die nichts mit der dienstlichen Tatigkeit und
der Leistung zu tun haben, wie z. B. Familienstand oder Wohnort, kein unverhéltnisméaliges-Ge
wicht erhalten.

Darlber hinaus fordert die dbb jugend die Erh6hung der Eingangséamter, um die Attraktivitat des
Berufseinstiegs zu erh6hen und den wachsenden Anforderungen der dienstlichen Tatigkeiterge
recht zu werden.

Arbeitszeit

Die derzeit vorherrschende Wochenarbeitszeit von 40 Stundenzum Teil sogar 41 Stundem ist
nicht mehr zeitgemal und schadet dem 6ffentlichen Dienst und damit in letzter Konsequenz dem
Staat. Sie muss daher schnellstmdglich zumindest auf die vorherrschate Wochenarbeitszeit im
Tarifbereich angepasst werden.

In der derzeitigen Arbeitsmarktlage kénnen sich Bewerber:innen ihre Arbeitgeber aussuchen.-Da
bei spielt die wochentliche Arbeitszeit vor allem bei der jungen Generation im Hinblick auf die
Work-Life-Balance eine immer grofl3ere Rolle. Es ist daher nicht von der Hand zu weisen, dass vor
allem auf Grundlage der im Beamtentum vorherrschenden hohen Arlitszeit die Nachwuchskraf
tewerbung an allen Fronten mehr als angespannt, wenn nicht sogar alarmierend ist. Hinzu
kommt, dass immer wieder bestatigt wird, dass aie kiirzere Arbeitszeit dazu geeignet ist, sowohl
die Produktivitat als auch die Zufriedenheit der Beschaftigten zu verbessern.

Der offentliche Dienst kann es sich in der momentanen Personallage nicht langer leisten, poten
zielle Bewerber:innen vor den Kopf zu stof3en und muss hier endlich zur privaten Wirtschaft auf
schlielRen, wenn man nicht in Kauf nehmen mdchte, dass die Funktionsfahigkeit des Staates aufs
Spiel gesetzt wird.
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In der heutigen Zeit und in Anbetracht der schwierigen Personallage ist es fur den 6ffentlichen
Dienst unerlasslich attraktiver fur neue Arbeitskrafte zu werden. Insoweit muss der Dienstherr
seinen Beschaftigten mehr Flexibilitat als bisher bieten. Dabekeicht es nicht aus, sich nur auf
den Arbeitsort zu beschranken. Die bisherigen Mdglichkeiten von Teilzdibsungen erscheinen
hierzu allein nicht mehr geeignet, insbesondere da diese negativen Folgen fir die Beamt:innen
haben kdnnen, zum Beispiel in Bezuguf die geleistete Dienstzeit fir die Hohe der Versorgungs
bezlige oder einen vorzeitigen Ruhestand.

Die dbb jugend fordert daher, dass die Wochenarbeitszeit fur Beamt:innen deutlich reduziert
wird. Die Schaffung flexibler Arbeitszeitmodelle ist anzustreben und bedarfsorientiert sowie ta
tigkeitsbezogen umzusetzen. Dabei ist es von Bedeutung, dass Berufsgruppen mit hoher Belas
tung angemessen beriicksichtigt werden.

Dies ware eine angemessene Reaktion auf den vorherrschenden Zeitgeist und wiirde Beamt:in-
nen die wirkliche Moglichkeit er6ffnen, in unterschiedlichen Lebensphasen aktiv die Vieinbar-
keit von Dienst und Freizeit mitzugestalten.

Lebensarbeitszeitkonten

Die dbb jugend erkennt an, dass sich die Dienstherren bei einer Reduzierung der Wochenarbeits
zeit in einem Spannungsfeld zwischen Aufgabenerfilllung und Attraktivitat gerade fiir Nach
wuchskréfte befinden.

Um diesem Spannungsfeld zu entkommen, fordert die dbb jugend unter anderem die Einfihrung
von Lebensarbeitszeitkonten, um Beamt:innen die Mdglichkeit zu geben, die von ihnen geleistete
Mehrarbeit auf einem gesonderten Arbeitszeitkonto anzusparen. Hier wams mdoglich, sich an
dem bereits in Hessen eingefiihrten Modell (in Bund und Kommunen) zu orientieren.

Beamt:innenwirden die von ihnen geleistete Mehrarbeit wochentlich auf einem gesonderten Ar
beitszeitkonto ansparen und die Méglichkeit erhalten, das so angesammelte Zeitguthaben verb
lockt in Anspruch zu nehmen. Dies kdnnte sowohl vor dem Eintritt in den Ruhestand oder auf-An
trag bereits zuvor geschehen. Die bisher fiir Uberstunden allgemein vorherrschenden
Hochstbetrage wiirden dabei nicht zum Tragen kommen. Damit wird den Beamt:innen ermdg-
licht, auRerhalb von kurzfristigen und zum Teil stark begrenzten Gleitzeitrdgagen, auch lang-
fristig ihre Arbeitszeit flexibler an ihre Lebensumstande unebhasen anzupassen. Durch ein sol-
ches Vorgehen wirde sehr schnell die Workife-Balance verbessert und damit die allgemeine
Zufriedenheit der Beamt:innen erhoht.

Zuschlage fur Fuhrungskrafte und Leistungsanreize

Die dbb jugend fordert, dass Fuhrungskrafte innerhalb derselben Besoldungsgruppe besser-be
zahlt werden sollten als Personen, die keine Fihrungsaufgaben tbernehmen, z. B. Uber eine Zu-
lage. Diese Forderung eroffnet ein sehr groRes und breites Feld von Mdglichkeiten, junge Be
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amt:.innen gezielt zu férdern, auch wenn diese die laufbahnrechtlichen Voraussetzungen noch
nicht erfullt haben.

Zum einen wirden enorme Leistungsanreize geschaffen. Kolleg:innen wirden auch monetar
durch ihre Fuhrungsaufgaben bessergestellt und es wirden Méglichkeiten geschaffen, Personen
gezielt zu fordern.

Zum anderen konnte die Einflhrung einer Zulage dazu fiihren, dass hohe Besoldungsgruppen von
der zwingenden Auslbung einer Fihrungstatigkeit freigesprochen wirden. Dies kénnte manchen
Kolleg:innen helfen. Es gibt tberall in der Verwaltung exzellent ausgeathiite Fachkrafte, die je
doch als Fuihrungspersonlichkeit ungeeignet sind. Diese Personen kdnnten somit héhere Besol-
dungsgruppen erreichen, ohne Fuhrungsaufgaben tibernehmen zu missen. Dies kdnnte wiede-
rum dazu fihren, dass diese Kolleg:innen der Verwaltunglsa hoch effiziente Arbeitskrafte
erhalten blieben.

Nachwuchskrafte
Bewerbungsverfahren vereinfachen

Die heutige Generation potentieller Bewerber:innen erwartet schnelle, einfache und unkompli
Zierte Bewerbungsverfahren. Daher ist es besonders wichtig, sich diesen Erwartungen anzupas
sen.

Das Bewerbungsportal, aber auch das Auswahlverfahren sind zu modernisieren und den aktuel
len Gegebenheiten anzupassen. Das aktuelle Bewerbungsverfahren in der 6ffentlichen Verwal
tung ist sehr komplex und in den jeweiligen Bundeslandern sehr unterschiedlich aufgebaut. Die
Bewerber:innen sollten mit nur wenigen Klicks durch die Bewerbungsstrecke durchgefiihrt und
Tools eingebaut werden, die ein komplikationsloses Hochladen der Bewedngsunterlagen er
mdoglicht.

Ein weiterer Schwachpunkt sind die unterschiedlichen Bewerbungsfristen. Wichtig ist, dass zwi
schen dem Ende der Bewerbungsfrist und dem Ausbildungsbeginn nicht zu viel Zeit liegt und nach
Abschluss des Bewerbungsverfahrens mdoglichst schnell eine Rickmeldung erteilt wird, da ins
besondere Quereinsteiger:innen, aber auch Studienabbrecher:innen, sonst zu lange auf den Be-
ginn der neuen Ausbildung warten missten.

Des Weiteren sollte als Einstellungsvoraussetzung beispielsweise nicht nur Wert auf Noten-ge
legt werden, sondern es sollten auch andere Kriterien in die Wertung mit einflieRen wie z. B. ein
Einstellungstest. Bereits jetzt verliert der dffentliche Dienst allein durch die Fixierung auf formale
Kriterien einen GrofR3teil der Bewerber:innen. Dabei stdl eine Absenkung der Einstellungsvoraus
setzungen keinesfalls die Lésung der Probleme sein. Erganzend wirde die Einfliihrung eines ein
heitlichen Einstellungstests es auch vermeintlich schwéacheren jungen Bewerber:innen ermdgli-
chen, die einzelnen Laufbahnen anzutreten. Gleiches gilt fir Quereinsteiger:innen mit Lebens
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und Berufserfahrung, die sich dem 6ffentlichen Dienst anschlieRen wollen, aber bisher scheiter-
ten.

Forderung des Quereinstiegs in das Beamtenverhaltnis

Die Bewerbungslage im offentlichen Dienst ist angespannter denn je. Daher ist es fur den Dienst
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Im Einzelfall werden damit kontrollierte Ausnahmeregelungen geschaffen, um es den Diensther
ren zu ermoglichen, auf die besonderen Kenntnisse und Erfahrungen von Fachleuten zuriickzu
greifen, die sich entweder auRerhalb des 6ffentlichen Dienstes oder als Tarifbeschéftigte im 6f-
fentlichen Dienst fUr eine kunftige Laufbahn als Beamt:innen qualifiziert haben.

AuBerdem ist leider festzustellen, dass gerade im Beamtenbereich die bei Quereinsteiger:innen
bereits vorhandenen Erfahrungen und Kompetenzen kaumwenn Uberhaupt im Rahmen der Er
fahrungsstufenfestsetzungt anerkannt werden. Dies ist ein unhaltbarer Zustand und fiihrt dazu,
dass qualifizierte Krafte abgeschreckt werden. Es ist nicht nachvollziehbar, wenn zum Beispiel
die Einstufung einer geeigneten Quereinsteiger:in in die niedrigsErfahrungsstufe damit begrin
det wird, dass keinerlei Kenntnisse im Umgam mit spezieller Software bestehen. Hier verkennen
die Dienstherren nicht nur, dass die Mehrzahl der Quereinsteiger:innen bereits Uber hilfreiches
Fachwissen verfugen, es wird auch der Umstand verkannt, dass durch hohere Lebenserfahrung
Soft-Skills oftmals ausgepréagter sind, wovon im Zweifel auch der 6ffentliche Dienst profitiert.

Vor diesem Hintergrund fordert die dbb jugend, dass die Dienstherren berufliche Vorbildungen,
Praktika, Ausbildungs und Studienzeiten als Erfahrungszeiten anerkennen und diese bei der
Festsetzung der Erfahrungsstufen beriicksichtigen. Nur so kann ein fair®uereinstieg ins Beam
tentum ermdglicht werden.

Dabei soll der Dienstherr jedoch nicht das Bestandspersonal aus den Augen verlieren und hier
beim Quereinstieg auf eine Gleichbehandlung achten.

Ubernahme in das Beamtenverhaltnis auf Probe

Die Ernennung ins Beamtenverhaltnis auf Probe erfolgt durch Aushandigung einer Ernennungs
urkunde, in der die Begriindung des betreffenden Beamtenverhdltnisses angegeben sein muss.
In einem Beamtenverhaltnis auf Probe muss die Eignung, die Befahigung und die fachliche Leis
tung nachgewiesen werden.
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Laufbahnausbildung, die Beamt:innen zur Vorbereitung auf ihr spateres Amt absolvieren mis

sen. In der Regel dauert sie im mittleren Dienst zwei Jahre, im gehobenen Dienst drei Jahre. In
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den, wenn die Eignung fur den Dienst nicht festgestellt wird. Verlauft der Vorbereitungsdienst er
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Leidererfolgt die Durchfiihrung dieser beschriebenen Beamtenlaufbahn nicht bundeseinheitlich.
Wo in einigen Bundeslandern die Ubernahme in das Beamtenverhéltnis auf Probe problemlos
verlauft, missen andere Kolleg:innen auf eine Verbeamtung hoffen bzw. Jahre warte

Daher fordert die dbb jugend die Dienstherren dazu auf, allen Beamtenanwarter:innen, die den
Vorbereitungsdienst erfolgreich absolviert haben und somit die Voraussetzungen erfillen, die
Verbeamtung auf Probe zu gewahren und somit Chancengleichheit innertiatler Bundeslander
zu schaffen.

Laufbahnrecht

Ein modernes Berufsbeamtentum ist weiterhin nur zu gewahrleisten, wenn die bisher sehr stren
gen Laufbahngrenzen gelockert werden, um so neue und engagierte Beschatftige fir den offentli-
chen Dienst zu gewinnen.

Entwicklungsperspektiven

Die mangelnden Entwicklungsmdoglichkeiten tragen in grof3en MafRen dazu bei, dass sich aktuell
viele Schulabganger:innen oder junge Beschaftige fir eine Karriere auRerhalb des 6ffentlichen
Dienstes entscheiden, da ihnen dort ein deutlich erleichterter Aufstig innerhalb des Unterneh
mens ermdglicht wird. Vielen Schulabganger:innerist nicht nur wichtig, was sie wahrend ihres
Vorbereitungsdienstes verdienen, sondern auch inwiefern sie sich innerhalb des Berufs weiter
entwickeln kénnen.

Ein Aufstieg muss grundséatzlich aufgrund besonderer Leistung mdglich sein und darf nicht durch
formale Wartezeiten behindert werden, um ihn flexibler und vor allem auch familiengerechter zu
gestalten. Beférderungen mussen in einem angemessenen Zeitraum efiglicht werden und die
entsprechenden Stellen daflir geschaffen werda.

Des Weiteren sollte insbesondere die Férderung von Bachekaund Masterstudiengéngen als Qua
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hoheren Dienst aufgegeben werden.

Die dbb jugend fordert bessere Aufstiegsund Beférderungsmaglichkeiten sowie Weiterbildungs
und Qualifizierungsmoglichkeiten, um so deutlich attraktivere Karriereperspektiven im offentli
chen Dienst zu ermdglichen.

Leistungsanreize

Zudem fordert die dbb jugend bessere Leistungsanreize fur Beamt:innen. Die Verkirzung der-Pro
bezeit bei guter Leistung sollte deutlich erleichtert werden und keine Raritat bleiben, denn oft wird
DRUOWZ2Y!I ADRqRNDIY WEUT W 31 WAl YAUAURqlWa!l YaqALWT 131 Wj Ne

Die gleiche verkiirzte Wartezeit muss auch bei Beférderungen durch gute Leistung gelten. Aul3er
dem sollte die Moglichkeit einer Sprungbeforderung héufiger geschaffen werden, insbesondere

7
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bei Weiterbildungen und Fuhrungsaufgaben. Diese Sprungbeférderungen sind derzeit nur in Aus
nahmen moglich. Hinzu kommt, dass diese Ausnahmen trotz Eignung meistens nicht anerkannt
bzw. genehmigt werden.

Flexible Einsatzmoglichkeiten

AuBerdem stellen die Landergrenzen immer mehr ein Problem fir den 6ffentlichen Dienst dar. Um
in einem anderen Bundesland arbeiten zu kénnen, muss der in einem anderen Bundesland erwor
bene Abschluss zuvor jedes Mal im Einzelfall gepruft werden, um festzustellen, ob der Abschluss
anerkannt werden kann. Des Weiteren muss fir ein modernes Berufsbeamtentum ebenfalls der
Wechsel zwischen dem Dienstherren Bund und den Bundesléndern deutlichrleichtert werden.

Die dbb jugend fordert deshalb, dass die Abschlisse der Beamtenlaufbahnen zwischen den ein
zelnen Bundeslandern anerkannt werden, um einen Wechsel in ein anderes Bundesland nicht
noch durch unnétige Prif und Verwaltungsarbeit zu erschweren.

Wahrend des Vorbereitungsdienstes oder des Studiums missen oftmals Praktika absolviert wer
den. Diese finden meist nur in Behdrden statt, sodass man einen guten Einblick in behérdenin
terne Ablaufe bekommt. Jedoch kdnnen Einblicke in Bereiche der Privatwirtschaft ebenfalls von
Nutzen sein, um die dort gewonnenen Einblicke mit in das spétere Berufsleben im 6ffentlichen
Dienst einzubeziehen. Auch die Mdglichkeiten eines Auslandssemestetsi Studierenden sollte
deutlich erleichtert werden, da auch hier neue ud hilfreiche Einblicke gewonnen werden kdnnen.

Zu einem modernen Berufsbheamtentum gehdren Beschaftigte, die sich nicht nur streng auf ihre

eigene Tatigkeit fokussieren. In vielen Bereichen wirde siatwie oben erlautertT ein Blick in die
Privatwirtschaft lohnen. Abseits von Praktika konnte die Attrakitat durch zeitweilige Einsétze in

Tl WAl R2¢qs Rl gt H6¢c¢naqWNt qURNII qWs B3I T X30AWI RIJt Wt BC
NI ¢caat mWII GBNIRASqWs I T WULWEY W BOUqUWI ¢t WeeUT WGU
vollzogen und eine gegenseitige itksicht gefordert werden. Auf3erdem kdnnte neuen Beehéftig-

ten so gezeigt werden, dass der 6ffentliche Dienst ein Arbeitgeber ist, der mit der Zeit geht und

Flexibilitdt sowie Mobilitdt ermdglicht.

Deshalb fordert die dbb jugend, dass Praktika auRerhalb der eigenen Behérde und Auslandsse
mester organisatorisch und finanziell starker gefordert werden sowie den Beamt:innen die Mdg
lichkeit von Rotationen eroffnet wird.

Work -Life -Balance
Gesundheitsmanagement

Die dbb jugend setzt sich fur die Gesundheitsférderung bzw. das Gesundheitsmanagement der
Beschaftigten im 6ffentlichen Dienst ein.

Der Dienstherr ist gesetzlich zum Arbeitsund Gesundheitsschutz (ArbSchG) und zum Betriebli
chen Eingliederungsmanagement (SGB IX) verpflichtet. Dabei sollte sich der 6ffentliche Dienst

8



dbbjugend

beamtenbund
und tarifunion

nach Ansicht der dbb jugend vor allem an der Privatwirtschaft ein Beispiel nehmen. Dort werden
schon seit langem MaRRnahmen ergriffen, um:

1 gesundheitspotenziale der Beschéftigten zu starken und damit Erkrankungen vorzubeu
gen,

physische und psychische Arbeitsbelastungen zu reduzieren,

bei psychischen Belastungen Unterstitzungsangebote zu bieten,

krankheitsbedingte Ausfallzeiten und deren Kosten zu senken,

1 Zufriedenheit und Einsatzbereitschaft der Beschaftigten zu erhéhen.

=A =4 =4

Hierfir mussen ggf. die beamtenund beihilferechtlichen Regelungen angepasst werden.

Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Der offentliche Dienst bezeichnet sich gerne selbstalg n ¢ 6 RG RIIUNI e UT G RHG 1IJI W |
wenn in diesem Bereich in den letzten Jahren Erfolge erzielt wurden, darf man sich auf diesen nicht
ausruhen. Die Privatwirtschaft hat die Notwendigkeit von familienfreundlichen Arbeitsbedingun

gen ebenso erkannt und ist oftmals bereits auf einem besseren Stand als der 6ffentliche Dienst.

Teilzeitmdglichkeiten haben sich im 6ffentlichen Dienst in vielen Bereichen als Erfolgsmodell
durchgesetzt. Den Beschaftigten wird dadurch die Mdglichkeit gegeben ihren Beruf an verschie
dene Lebensphasen anzupassen. Nach abgeschlosseneworbereitungsdienst oder wahrend
dessen ist eine Reduzierung der Arbeitszeit jedoch bisher kaum maéglich.

Die dbb jugend fordert daher, dass Moglichkeiten geschaffen werden, um den Vorbereiturgs
dienst in Teilzeit absolvieren zu kénnen.

Aus Sicht der dbb jugend muss aktiv und stetig daran gearbeitet werden, die Arbeitsbedingungen
von Eltern und pflegenden Angehdrigen zu verbessern und ihnen die gleichen Chancen wie Be
amt:innen ohne familiare Verpflichtungen zu bieten. Hierzu gehéren unter anderem:

1 flexible Arbeitszeitmodelle (auch bereits im Vorbereitungsdienst),

1 Recht auf Telearbeit oder mobiles Arbeiten,

1 Gleichbehandlung von Teilzektund Vollzeitbeschéaftigten bei Beurteilungen und Entwick
lungsperspektiven,

f ~BRUORASTt JRqUUWI I WNWRGzUNW2YUW[ T61 20Nt GYt RaRY
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1. Einleitung

Die offentlichen Arbeitgeber stehen seit Jahren an der Spitze der Rangliste der beliebtesten Ar-
beitgeber in Deutschland (Hinz, 2022). Dennoch kampft auch der 6ffentliche Dienst zunehmend
darum, offene Stellen zu besetzen und sich im Wettbewerb um Arbeitsifte zu behaupten. Ne-
ben der Gewinnung neuer Mitarbeitender riickt angesichts steigender Fluktuationsind Kindi-
gungszahlen auch die Bindung des vorhandenen Personals in den Fokus. Traditionedrden die
Attraktivitat und das Angebot offentlicher Arbeitgelr stark durch die spezifischen und unter-
schiedlichen Arbeits- bzw. Dienstverhaltnisset das Beamtenverhéltnis und das offentliche An-
gestelltenverhaltnis im 6ffentlichen DienstT gestaltet und wahrgenommen.

Wesentliche Attraktivitatsfaktoren, die dem offentlichen Dienst in der Vergangenheit zugeschrie-
ben wurden, sind die hohe Arbeitsplatzsicherheit, der besondere Pensionsanspruch im Beam-
tenverhdltnis, aber auch die Mdglichkeit, sich fur das Gemeinwohl einse&n zu kénnen (Bankins

& Waterhouse, 2019). Angesichts des sich wandelnden Arbeitsmarktes stellt sich fur dffentliche
Arbeitgeber und Interessenvertretungen wie die dbb jugend die Frage, welche Merkmale und Fak-
toren die Attraktivitat 6ffentlicher Arbeitgebe heute ausmachen und mit welchen Verénderungen
die gro3ten Attraktivitatsgewinne erzielt werden konnen. Von besonderem Interesse ist dabei, ob
und welche Bedeutung die spezifischen offentlichen Beschéftigungskonstellationen derzeit
(noch) haben.

Angesichts der Veranderungen in der Arbeitswelt liegt es nahe, ein Update des nach (alten)
Grundsatzen geregelten Berufsbeamtentums zu fordern. Nach Auffassung der dbb jugend muss
der offentliche Dienst moderner und damit (wieder) attraktiver werden. Diesei notwendig, um
neues Personal zu gewinnen, aber auch, um das vorhandene Personal besser zu motivieren. Da-
bei stellt sich die Frage, was einen modernen 6ffentlichen Dienst und insbesondere ein modernes

Berufsbeamtentum ausmacht. Die empirische Begleitungles dbb jugendu YUA I Gat Wj ~ YT 131 (

7Wl ent AWca quUqge & bW 6 BNIRAEG qWIIt AWT RIJWE 2N NIt gl

zu den Préaferenzen der heutigen Beschéftigten abzugleichen und zu reflektieren.

2. Arbeitgeberattraktivitat und Mitarbeiterbindung 6ffentli-
cher Arbeitgeber

Um ein gemeinsames Verstandnis fir das Konzept der Arbeitgeberattraktivitat zu schaffen, wer-
den im Folgenden drei wichtige Grundbegriffe und Zusammenhange zu den konzeptionellen und
theoretischen Grundlagen eingeflihrt. Erstens wird die Rolle der Arbeitgetsdtraktivitat aus Sicht
der so genannten FiTheorien eingeordnet. Zweitens wird auf die unterschiedliche Bedeutung
und Wirkung von Arbeitgeberattraktivitéat fir verschiedene Zielgruppen eingegangen. Abschlie-
Rend werden drei wichtige theoretische Argumentéionsstrange zur Identifikation von Motivati-
onsfaktoren vorgestellt, die jeweils unterschiedliche Faktoren als bedeutsam fir die Attraktivitat
darstellen und als Hilfestellung fur die Einordnung der in der Studie untersuchten Faktoren die-
nen.
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Arbeitgeberattraktivitét beschreibt das Ausmal3, in dem eine Organisation der offentlichen Ver-

waltung als attraktiver Arbeitgeber fir potenzielle und aktuelle Beschéftigte angesehen wird und
indemblGY qUWUARIDGG UL W7t HGenqRNDqUWIIt Weat WayYsUWOT we OT
tion zu arbeiten. Nach der Logik der so genannten Fitheorien (KristofBrown et al., 2005) kommt

es zu einer Wahrnehmung von Attraktivitat, wenn es eine Ubereinstimmunginen Fitt zwischen
Organisations- und Berufsmerkmalen mit den eigenen Bedurfnissen und Préferenzen gibt. Ge-
GRUNDqWIIt Wl R WUWj [ RamWs Wl Aet quaaR0aWt qURNDqWT RIW
Kindigung sinkt. Die individuelle Arbeitszufeédenheit ist jedoch nicht nur fir die Mitarbeiterbin-

dung ein bestimmender Faktor: Sie kann auch erklaren, ob Mitarbeitende sich in und fur ihre Or-
ganisation engagieren (siehe z. B. Bailey et al., 201 Somit ist die Arbeitszufriedenheit auch ein

wichtiger Faktor fir, aber doch nicht gleichzusetzen mit der Leistungsfahigkeit der Organisation

(siehe Abbildung 1 fur einen thematischen Uberblick).

Arbeitgeberattraktivitat ['i']
f 1
1 \ v '
I ——
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1 3 — - * b
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\ . Arbeitsinhalte X . . !
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/ . wahl zufriedenheit bindung [
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/1 Motivation 1 I ' Einsatz /
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o . - —— - Image / Reputation = == == == m = = Identifikation j == ==
1 marketing

Abbildungl: Arbeitgeberattraktivitat: Eine thematische Einordnung

Eine wichtige Unterscheidung bei der Diskussion und Erhebung von Arbeitgeberattraktivitats-
merkmalen ist die Differenzierung der Zielgruppe. Auf der einen Seite fokussiert Arbeitgeberat-
traktivitat auf Personen, die noch nicht in der Organisation tatig sindalso Externe- welche als
neue Mitarbeitende gewonnen werden sollen. Auf der anderen Seite steht die Gruppe der beste-
henden, aktuellen Belegschaft. Diese Unterscheidung ist in zweierlei Hinsicht wichtig. Erstens
Het RO qWl RIWF Un Yl G ¢ravierkmakbrdpiidiing@ni@imed Arbpigedersauf uid-
terschiedlichen Quellen und Erfahrungswerten: Bei externen Kandidat:innen kommt dem Image
2UT W Wl WAVGe q¢ qRYUWIRUWI W81 N¢URt ¢cqRYUWe Ot Wj ERNUE
besondere Bedeutung zuDemgegeniiber speist sich die Bewertung eines Merkmals bei beste-
henden Mitarbeitenden - also aus interner Sicht- aus deren konkreten eigenen Erfahrungen.
Zweitens zielt Arbeitgeberattraktivitéat bei beiden Zielgruppen auf unterschiedliche Ergebnisse ab.
Extern wahrgenommene Arbeitgeberattraktivitdt bezweckt die Gewinnung neuer Arbeitskrafte
und die Differenzierung im Wettbewerb mit anderen Arbeitgebern bei der Rekrutierung. Bei der
internen Arbeitgeberattraktivitdt geht es dagegen nicht mehdarum, neue Mitarbeitende zu
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gewinnen, sondern sie zu halten und zu binden. Bei dieser Zielgruppe steht also die Mitarbeiter-
bindung im Vordergrund (siehdBox1 fur eine verkirzte Begriffsklarung).

Attraktivitdt des Arbeitgebers aus Sicht des Personalkdrpers
(im Sinne von Zufriedenheit mit dem Arbeitgeber und Arbeitsbe-
dingungen etc.) ist zu unterscheiden von der Arbeitgeberattrak-
tivitat aus Sicht potenzieller Bewerbender sowie von der Ein-
satzbereitsc haft der Mitarbeitenden.

Box1: Begriffserklarung: Mitarbeiterbindung und Arbeitgeberattraktivitat

Fur die Frage, warum man einen Arbeitgeber abttraktiv empfindet, ist die eigene Motivation,
neben der Sozialisation, Veranlagungen und anderen Merkmalen, ein wesentlicher Erklarungs-
faktor. An dieser Stelle stellen wir drei verschiedene theoretische Erklarungsansatze vor, die die
Wirkmechanismen vonAttraktivitat und Motivation unterschiedlich beleuchten: die SelfDeter-
mination-Theorie, die Public Service MotivatiofTheorie, sowie die Anreiztheorie, die intrinsische
und extrinsische Anreize unterscheidet. Diese Gegenuberstellung alternativer Erklarusigno-
delle diente in der Studie einerseits dazu verschiedenartige Faktoren in der Studie und fiir die Be-
wertung zu berlcksichtigten, sowie die Ergebnisse entlang dieser zu interpretieren.

Die SeltDetermination Theorie geht davon aus, dass Menschen von Natur aus danach streben,
ihr volles Potenzial auszuschopfen (Deci et al., 2017). Dementsprechend sind insbesondere T&-
tigkeiten motivationsfordernd, die von den Mitarbeitenden als angemesseanspruchsvoll und
abwechslungsreich, und dementsprechend als positiv herausfordernd wahrgenommen werden.
Der Ansatz der Public Service Motivation beleuchtet hingegen den Sinn und Zweck der Arbeit,
sprich das Interesse an der Wirksamkeit des eigenen Handedn Demnach sei die Arbeit im 6f-
NJUOqiRASWUWENt qY! WYnaqWRG Wi 20Ut #6W2131 ¢U0t Ul qaWi ] 2 ql
halb bestimmte Arbeitsmotive und Motivationsbilder, hauptsachlich oder ausschlief3lich bei Mit-
arbeitenden offentlicher Organisationen zu finden seien (Perry & Wise, 1990; Vandenabeele et al.
2018). In vielen Studien wird ferner die Unterscheidung zwischen intrinsischen und extrinsischen
Quellen der Motivation vorgenommen: Nach dieser Auffassung beruht intrinsische Motivation auf
einem inneren Antrieb, eine Tatigkeit auszufihren, weil sie an sich Freude bereitet oder person-
lich bereichernd ist, etwa indem sie Interesse weckt oder Neugierde befriedigt. Extrinsische Mo-
tivation hingegen wird durch auf3ere, meist materielle Faktoren beeinfles und beschreibt eine
Motivation, die auf der Aussicht auf Belohnungen, wie Bezahlung oder Arbeitsplatzsicherheit ba-
siert (Gagné & Deci, 2005; Ritz & Waldner, 2011).

] JGVWRUSGRUOWs RIT WTAHWI TRt WeUnOYaauoawl RIWTTUONIII 1
hatte im Vergleich zu friheren Generationen eine andere Motivation und resultierend andere Ar-
beitsmerkmale, die sie als attraktiv wahrnimmt: Dieser Generation seien vallem ihre WorkLife-

Balance, Arbeitsflexibilisierung und haufige Arbeitgeberwechsel wichtig. Arbeitgeber missten

daher ihre Angebote fiir die Mitarbeitenden dieser Generation mafigerecht anpassen, um diese

langfristig binden zu kénnen. Aus der Forschungighe z. B. Schréder, 2024 fir einen Uberblick)

wissen wir jedoch, dass dies kein generationenspezifischer Effekt ist. Vielmehr unterliegen Ein-
stellungen zur Arbeitswelt insgesamt einem Wandel und dartber hinaus kdénnen sich
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Wertvorstellungen und Personlichkeitsmerkmale im Laufe eines Lebens andern. Die Gesell-
schaft als Ganzes sorgt sich demnach mehr um ihre psychosoziale Gesundheit und Welkfe-
Balance.

Um schlieZlich zu verstehen, wie der Wandel der Arbeitswelt und individuelle Einstellungen im
Kontext des 6ffentlichen Dienst miteinander in Wechselwirkung stehen, wird in dieser Studie un-
tersucht, welche Praferenzen junge Beamt:innen in Bezug auf die Aitmmerkmale im 6ffentli-
chen Dienst haben und welche Anforderungen sie an ihren Arbeitgeber stellen. Diese Studie, die
in Zusammenarbeit mit der dbb jugend und ihren Mitgliedern entstanden ist, untersucht damit
die interne Arbeitgeberattraktivitat. Die Dat& wurden bei Angehorigen des offentlichen Sektors,
also bereits Beschaftigten erhoben. AuRerdem liegt der Fokus der Studie auf den Faktoren eines
individuell als attraktiv empfundenen Beschaftigungspakets und der Mitarbeiterbindung (im
Sinne der Kindigungabsicht), nicht aber z. B. auf den Faktoren zur Steigerung der (individuellen
oder organisationalen) Leistungsbereitschaft undfahigkeit.

3. Methodik

Das Projekt wurde durch den Lehrstuhl fir Public und Nonprofit Management der Universitéat
Potsdam, unter der Projektleitung von Prof. Dr. Isabella Proeller, Nicolas Drathschmidt und Jakob
Kihler sowie Mitarbeit von Luise Renneke, Daniela Groimann und Bewi&er, organisiert und
durchgefiuhrt. Alle Schritte der Datenerhebung erfolgten mit Unterstiitzung und in Zusammenar-
beit mit den zustandigen Gremien der dbb jugend.

Das Vorgehen basiert auf einem aufeinander aufbauenden Mullethoden-Ansatz (Johnson et
al. 2007) und verbindet die Vorteile qualitativer mit dem Einsatz innovativer quantitativer For-
schungsmethoden (siehe Abbildung 2). In einem ersten Schritt wurden zwé&iokusgruppen-
workshops mit Mitgliedern der dbb jugend durchgefuhrt. Diese dienten dazu einen ersten Einblick
in die Arbeitsstrukturen und-bedingungen von jungen Beamt:innen zu gewinnen und Handlungs-
felder fur die weitere Untersuchung abzuleiten. Darauf aflbauend folgten zwei OnlineBefragun-
gen. In der ersten OnlineBefragung wurde ein sogenanntes ConjoirRExperiment durchgefiihrt.
2¢UcHGS WNYTNagIWIR U UBeffayutgPmit Stansaidigieitand Fidyebggend R U 1J
Den Kern unseres MuliMethoden-Ansatzes bildet das ConjointExperiment (Schritt 2 in Abbil-
dung 2). ConjointExperimente und- U¢ ! + WUWbI¢ 2t WTI WGWEUNGRY A6 Ua Wi
GURUt cOGWHNql ¢cAR6qUaqhs WIJI G BNGRAGS 1IJU Widdngdéituagon zul 1JUA1J0 L
messen, z. B. bei Produkten oder wie im Falle dieser Studie Arbeitsmerkmalen (Pedersen et al.,
2023). Sie sind daher bereits seit Jahrzehnten in der Markind Konsumforschung etabliert, wer-
den aber erst seit einigen Jahre vermehrt in d&ferwaltungs- und Politikwissenschaft eingesetzt.
Der Conjoint-Analyse liegt die Annahme zugrunde, dass die Bewertung, z. B. von Arbeitsmerkma-
len, die eine Stelle von Interesse flr das Individuum ausmachen, einen multidimensionalen Ab-
wagungsprozess darstelt. In diesem Prozess werden bestimmte Merkmale gleichzeitig miteinan-
der verglichen, um schlielich eine Praferenz fur eine Kombination bestimmter Merkmale zu
entwickeln (Backhaus et al., 2005). Dementsprechend werden die Befragten mit einem Arbeits-
stellen-Szenario konfrontiert, in dem sie verschiedene Auspragungen der Merkmale gegeneinan-
der bewerten oder auswéhlen missen. Dabei wird offenbar, welche Merkmale und Auspragun-
gen den Proband:innen wichtiger sind als andere.
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Abbildung2: Methodisches Vorgehen
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Lohnentwicklung, Arbeitsplatzsicherheit, Homeoffice etc. (siehe Anhang fur eingollstandige
Auflistung der Merkmale und Auspragungen). Es existieren zahlreiche Varianten der Conjeint

Ucat! + yowf OWwl Rt W1 WEgqel RUWs 2!l T W RUW~WJIqé YT W 131 L
Limit Conjoint- U¢ G ! + Wmllbic f x 9 b WU ¢ miétLDéEededrandglicht didAdbWagubg U N 1Js 1J
einer gréReren Anzahl von Merkmalen und bertcksichtigt, dass nicht alle Proband:innen alle
Merkmale als relevant fiir ihre Entscheidung erachten. AulRerdem lasst sie zu, dass bestimmte
Auspragungen oder Merkmale bzw. Merkaiskombinationen fiir einige Proband:innen vdéllig in-
akzeptabel sein kénnten. Dies wirde in der Konsequenz dazu fiihren, dass sie ein Paket in Ganze

ablehnen bzw. in ihrer echten Berufssituation kiindigen wirden.

Unsere Befragung gliedert sich daher in vier aufeinanderfolgende Schritte: In einem ersten Schritt
wahlten die Befragten Arbeitsmerkmale aus, die sie fiir die Attraktivitat ihrer Stelle als relevant
oder nicht relevant erachten (z. B. Qualitat der technisobn Ausstattung, Lohnsteigerungen, Ar-
beitsplatzsicherheit). Im zweiten Schritt wurden fir jedes als relevant gewahltes Merkmal ver-
schiedene Auspragungen angezeigt, die die Befragten auf einer Skala v@00 bis 100 bewerten
et t qUWe A OW7 OWHI RIGAUFRI tH Giicctialh £ 7YTU AV G q jba tDeskS | GIII + Y
Modelle oder ein Einzelarbeitsplatz). AnschlieRend bewerteten die Teilnehmenden bis zu 16 Pa-
kete (eine zufallige Zusammenstellung unterschiedlicher Auspragungen der funf wichtigsten
Merkmale mit der héchsten Bewertungsspanne) ebenfalls auf einer Skala vofil00 bis 100. Im
vierten und letzten Schritt legten die Befragten schlieRlich aus der Ubersicht ihrer 16 bewerten
Pakete jenes Paket fest, dass sie noch als ausreichend attraktiv akzeptieren wirden.tMiesen
Angaben kdnnen schlie3lich die sogenannten (Te)Nutzenwerte der Merkmalsauspragungen be-
rechnet werden, also der Wert, mit dem das Auftreten einer Merkmalsauspragung die Paketbe-
wertung beeinflusst. Vonbesonderem Interesse sind jene Merkmale, die die grof3ten Spannen
zwischen den Teilnutzenwerten der Auspragungen aufweisen, denn je grof3er die Spannweite,
desto starker wirkt sich eine Veranderung der Auspragung auf die Attraktivitdt der Arbeitsmerk-
male aus. Setzt man die Spannweiten der einzelnen Mimale in Beziehung zur Summe aller
Spannweiten, erhalt man die relative Wichtigkeit. Dadurch lassen sich die grofl3ten
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Stellschrauben in Bezug auf die Attraktivitat der Merkmale identifizieren. Wenn bspw. Lohnstei-

gerung im Schnitt eine relative Wichtigkeit von zehn Prozent aufweist, lasst sich mit der Verande-
leUnW2YUOWT I Wjt #6GUHEE q It q 130 sl Adkdicdl Zeknl Pidzeht Idds a) 1 U b LU
Nutzens abdecken.

20t Wi DRI WUWs el T WWRUWWRUWDGWGE! ¢ a0 1J0 KBEfapdigyY Tt gt
von Mitgliedern der dbb jugend durchgefiihrt. Dabei wurden validierte Skalen aus der betriebs-
wissenschaftlichen und arbeitspsychologischen Forschung abgefragt und al&rundlage fir eine

zusatzliche quantitative Untersuchung verwendet. Fur die Darstellung der Ergebnisse werden in

der Regel Durchschnittswerte in Form von Mittelwertindizes mehrerer Einzelfragen zu den in Ab-

bildung 2 dargestellten Themenfeldern angegeberDabei werden die Angaben fir jeden Befrag-

ten aufsummiert, durch die Zahl der dazugehdrigen Fragen geteilt und tber alle Teilnehmenden
gemittelt. AuBerdem werden Haufigkeitsverteilungen von Einzelfragen prasentiert.

dbb jugend-Studie:
'5,:’“ Anzabhl teilnehmende Gewerkschaften: 16

°_0
®2& Anzahl Teilnehmende Fokusgruppen: 2x 10

—v| Stichprobe Conjoint -Analyse: 330

Stichprobe Online -Umfrage: 363

Box2: Stichprobenubersicht aller Methoden

Insgesamt wurden von Mai bis Juli 2023 Daten von 20 Teilnehmenden in Fokusgruppen-
workshops, 330 Teilnehmenden der ConjoirAnalyse und 363 Teilnehmenden an der OnlinBe-
fragung erhoben (siehe Box 2). An den Datenerhebungen haben Mitglieder von 16 Gewerk§ch
ten der dbb jugend teilgenommen. Diese wurden in Zusammenarbeit mit der dbb jugend Uber die
offiziellen Mitgliedskandale sowie Social Media kontaktiert und zur Befragung eingeladen. Nach
Bereinigung der Daten (z. B. fehlende Zugehorigkeit zur dbb jugemnd, hohes Alter oder unvoll-
standige Fragebdgen) verringert sich die Stichprobengrofie teilweise etwas. Die genaue Zusam-
mensetzung der verschiedenen Stichproben kann den folgenden Abbildunge8-6) entnommen
werden:
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Gewerkschaftszugehdrigkeit Gewerkschaftszugeharigkeit
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Abbildung3: Gewerkschaftszugehorigkeit der Befragten der Conjefmtalyse [links] und der Onlin8efragung [rechts] (in

%)
Geschlechterzugehdorigkeit Geschlechterzugehorigkeit
371 37,7
62,9 62,3

= Ménnlich = Weiblich = Ménnlich = Weiblich

Abbildung4: Geschlechterzugehdrigkeit der Befragten der Conjehtalyse [links] und der Onlin8efragung [rechts] (in
%)

Altersgruppen Altersgruppen

3,9 09
14,4

65,6

79,1

20 Jahre und jiinger m 21-30 Jahre u 31-40 Jahre 20 Jahre und jlnger = 21-30 Jahre = 31-40 Jahre

Abbildung5: Altersgruppen der Befragten der ConjoiAnalyse [links] und der OnlinBefragung [rechts] (in %)
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4. Ergebnisse

Aus der Analyse unserer Datenerhebungen kdnnen wir drei wichtige Erkenntnisse fiir die Bewer-
tung von Arbeitsplatzmerkmalen junger Beamt:innen ableiten:

1. Extrinsische Anreize, monetére Interessen und Absicherung sind die dominierenden
Faktoren. Verbesserungen in diesem Bereich haben durchschnittlich die héchste Ge-
wichtung.

2. Homeoffice und das Thema Arbeitszeit( -flexibilisierung) erganzen die Spitzengruppe.

Die Mdglichkeit von zuhause aus arbeiten zu kénnen wird als besonders attraktiv wahrge-
nommen. Die Zufriedenheit mit den HomeofficeMoglichkeiten stellt sich jedoch bereits
ab zwei bis drei Tagen ein. Vollstandig im Homeoffice arbeiten will die Mehrheit dBe-
fragten nicht. Insgesamt winschen sich die Befragten die Moéglichkeit mehr Einfluss auf
die Wahl des Arbeitsortes und die flexible Gestaltung der Randarbeitszeiten. dErgeb-
nisse spiegeln daher ein Bediirfnis der Befragten nach verbesserter personlicher Planbar-
keit der Arbeit wider.

3. Die Verbesserung von Arbeitsablaufen, Vorschriften sowie Zusatzangeboten, wie
Verpflegungsmoglichkeiten, spielen eine eher untergeordnete Rolle. Das heil3t aber
nicht, dass man diese vernachlassigen kann. Aus frilherer Forschung gibt es Anhalts-
punkte dariiber, dass diese, je nach Ausgestaltung, Arbeitsengagement und Einsatzbe-
reitschaft beeintrachtigen kénnen.

Abbildung 6 verdeutlicht, wie die abgefragten Merkmale bewertet wurden, die wir in finf Themen-

MGl U Weri NJe Gt hawt RISWWe UquOWIl WAESEqt WRUOWI 31 W AAR
Dreiteilung der Ergebnisse: In der Spitzengruppe finden sich je zwei Merkmalas dem Team
jaYUOUqgqel JwWwf Uql 3t + y0We 0T W At RASGII 20NmWE Ys RIJWj | F
DRUNDWENI nYGNWI NI eGGUWHUNRUUWUT WERqWT ¥GW~DI tdedWw
cet WI WGWNWecawjfUnl ¢t ql 2t qe Naeihd fihHRil Sch HimelReéiHe AR HE T ¢ |
~PDItGecaWUOWRUY AY YUT W1 yWeet W WUOWNWeat Wj tet ¢qAcUnNL
auch die 4TageWoche und das Streikrecht, die weit abgeschlagen von den beiden ersten Grup-

pen sind. In Tabelle 1 sind alle Merkmale mit ihrer jeweiligen relativélfichtigkeit aufgelistet.

(d (]
? Team monetdre Interessen & Team Infrastruktur
O o Absicherung o o

d T Arbeitszeil \d
? ﬂ:ilzilisr\':r:?;m O¢O Team Arbeitsabliufe

o0

| Nachhut der | Verfolgergruppe I Spitzengruppe der

I Nebensachen I der Mdéglichkeiten [ Grundbediirfnisse

| | I . & o |-
| I I

| | I é g@

| | | o<

I I - -2 1 q.' Team Zusatzangehote
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Abbildung6: Gruppierte Darstellung der Merkmale nach relativer Wichtigkeit
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1 Lohnsteigerung/ -senkung (pro Jahr) 0,100
2 Flexible Arbeitszeitgestaltung 0,099
3 Pensions-/Rentenanspriiche 0,091
4 Arbeitstage im Homeoffice 0,085
'S Quliatdertechnischen Ausstatung o017
6 Regelarbeitszeit (bei vollem Lohnausgleich) 0,075
7 Arbeitsplatzsicherheit 0,072
8 Verlasslichkeit der Arbeitszeiten 0,069
9 Aufstiegs - & Entwicklungsperspektiven 0,066
10 Planbarkeitder Augaben Tatigkeiten 0037
11 Vier-Tage-Woche (bei vollem Lohnausgleich) 0,034
12 Quantitat der technischen Ausstattung 0,030
13 Biro-/Arbeitsplatzkonzept 0,027
14 Gebaudeinfrastruktur 0,027
15 Korperliche Aktivitat im Arbeitsalltag 0,023
16 Verpflegungsmdglichkeiten 0,021
17 Sachbezlige 0,020
18 Sportangebote 0,020
19 Handlungsvorschriften & Dokumentationspflicht 0,018
20 Streikrecht 0,007

Tabellel: Ranking der Arbeitsmerkmale nach relativer Wichtigkeit

4.1 Conjoint -Analyse: Die Spitzengruppe

In der Spitzengruppe der abgefragten Merkmale finden sich die materiellen, extrinsischen Fakto-
ren Lohnsteigerungen und ein angemessener Pensionsanspruch. Schaut man sich die Ergeb-
nisse der OnlineUmfrage und des ConjointExperiments genauer an, passt diegn das Gesamt-
bild. Eine als gerecht empfundene Entlohnung korreliert stark mit der individuellen
Arbeitszufriedenheit. Finanzielle Sicherheit und eine klare, planbare Perspektive fur die Zukunft
sind fur viele Beschaftigte von grof3er Bedeutungund relativ wichtiger als andere Faktoren wie
die Ergebnisse zeigen. Allerdings zeichnet sich auf den zweiten Blick ein leicht differenzierteres
Bild ab: Wer sich stark mit dem Gemeinwohl identifiziert und eine ausgepragte Public Service Mo-
tivation (siehe oben, theoretische Einordnung) besitzt, bewertet den Lohn als etwas weniger
wichtig. Konkret rutscht bei dieser Gruppe der Befragten die Bedeutung des Faktors Lohnsteige-
rung vom ersten auf den dritten Platz der Spitzengruppe. Wéhrend wir schlie3lich einen Effekt d
Public Service Motivation auf die relative Wichtigkeit von Lohnsteigerungen sehen, ist die Zusam-
mensetzung der Merkmale der Spitzengruppe Uber alle Befragten hinweg stabil. Im Kern bleiben
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die gleichen extrinsischen und materiellen Faktoren zentral fir die Wahrnehmung der Attraktivitat
einer Stelle.

Das Homeoffice bzw. mobiles Arbeiten haben sich auch im 6ffentlichen Dienst als flexible Ar-
beitsformen etabliert. Dass viele Beschaftigte diese Moglichkeit schatzen, wird durch die Ergeb-
nisse der Untersuchung bestétigt. Faktoren der Arbeitszeitflexibilising kommen in der Bewer-
tung nur knapp hinter den monetdren Anreizen, zéhlen aber klar auch zur Spitzengruppe. Die
Praferenzen der Mitarbeitenden in Bezug auf die Beibehaltung von Homeofficeoptionen und wei-
teren flexiblen Arbeitszeitmodelle sind deutlich ind stehen damit einer aktuell aufkommenden
Diskussion um eine gewisse Ruckbesinnung auf die klassische Prasenzarbeit entgegen. Wie oben
Al DRt WeUNWUT WeqlqUWNRAqWTET YRHSEWUORHS qWUea | Wj TIILWG 1J6
ein Zufriedenheitsplateau bei der Moglichkeit auf zwei bis drei Tage Homeoffice pro Woche ein.
Vollstdndig mobil und von zuhause arbeiten wollen die wenigsten Befragten. Fir diese Option
kehrt sich die Bewertung der Merkmalsauspragung sogar ins stark Negative um (siehe Abbildung
7).

Tage im Homeoffice
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44,8 46,8
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Abbildung7: Tage im Homeoffice Praferenzverteilung fur die Merkmalsauspragungen

Daneben nimmt das Thema Arbeitszeitflexibilisierung bei den Befragten eine vorderste Platzie-
rung in der Spitzengruppe ein. Es zeigt sich, dass sich die jungen Beamt:innen nicht véllige (wo-
moglich als Entgrenzung wahrgenommene) Freiheit wiinschen (siehe Alhing 8). Stattdessen
mochten sie in einem festen Rahmen, aber selbstbestimmt ihre Arbeitszeit einteilen.
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Flexible Arbeitszeit
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Abbildung8: Flexible Arbeitszeit Praferenzverteilung fur die Merkmalsauspragungen

4.2 Conjoint -Analyse: Die Verfolgergruppe

Auch in der zweiten Gruppe kommt den materiellen Interessen der jungen Beschéftigten eine we-
sentliche Rolle bei der Bewertung der Arbeitsplatzmerkmale zu. Besonders auffallig ist das aus-
gepragte Bedirfnis nach Planbarkeit und Sicherheit. Die befragten Bdséftigten im offentlichen
Dienst suchen scheinbar auch schon zu Beginn ihrer Laufbahn nach Stabilitat. Dies erganzt vor-
herige Studien, die zeigen, dass sich Kandidat:innen mit einem hdheren Sicherheitsbedrfnis
eher fur eine Anstellung im offentlichen Seldr entscheiden (Choi & Chung, 2017). Dieses Bedurf-
nis nach Stabilitét setzt sich im Beschéaftigungsverlauf fort und hat viele Facetten: langfristigere
Jobsicherheit, klare Karriereperspektiven und geregelte Arbeitszeiten.

Auch in den Fokusgruppenworkshops waren diese Themen zentral (siehe Abbildung 9 fir die
Workshop-Ergebnisse). Hier wurde diskutiert, dass Karrieraund Entwicklungsperspektiven auf
zwei Ebenen wirken: Viele Beschéftigte haben das innere Bedurfnis, sich génlich weiterzubil-
den und beruflich zu wachsen, um ihre Arbeit anspruchsvoller und erflillender zu gestalten.
Gleichzeitig sollte der Arbeitgeber und die Fiihrungskrafte dies auch aktiv adressieren. Die Be-
schaftigten aul3erten den Wunsch nach mehr Wertschatang und gerechterer Beurteilung. Da-
bei offenbart sich im 6ffentlichen Dienst eine strukturelle Schwache, die beide beschriebenen
Ebenen betrifft: Die Mdglichkeit, sich finanziell zu verbessern und damit auch monetéare Wert-
schatzung zu erfahren, ist haufig Bg an einen Karriereaufstieg gekoppelt. In den meisten Féllen
bringt dieser Aufstieg auch Fihrungsverantwortung mit sich. Wer im offentlichen Dienst Karriere
machen mochte, muss oft eine leitende Position Gbernehmerr selbst dann, wenn das eigentli-
che Interesse eher in der fachlichen Arbeit liegt oder dientsprechenden Fihrungsféahigkeiten
nicht ausgepragt sind. Eine Fachkarriere, die auf der Weiterentwicklung in einem bestimmten
Fachbereich basiert, ist nur selten vorgesehen. Dadurch entsteht die paradoxe Situation, in der
Menschen, die eigentlich keine Ftirungsrolle anstreben, geneigt sind, diese dennoch zu Uber-
nehmen, um sich finanziell verbessern zu kénnen.
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Abbildung9: Ergebnisse der Fokusgruppenworkshops
In der Verfolgergruppe zeigt sich ein weiteres zentrales Anliegen, das sich als logische Konse-
guenz des Wunsches nach Homeoffice und selbstbestimmter Arbeit interpretieren lasst: eine
qualitativ hochwertige technische Ausstattung. Diese bildet die technisbe Voraussetzung und
das Fundament fur flexible Arbeitsmodelle und Homeoffice. Wahrenddessen die technische Aus-
stattung die Grundbedingung fir die wirksame Umsetzung von Homeoffice ist, ist sie kein Garant
fur deren effektive Institutionalisierung. Hierzubedarf es weitreichender und vielfaltiger Anpas-
sungen der Koordinations und Kommunikationspraktiken wie in anderen Studien gezeigt und dis-
kutiert wird (Fischer et al., 2023; Proeller et al., 2023).

4.3 Conjoint -Analyse: Die Nachhut

Das Streikrecht und die Einfihrung einer #ageWoche spielen im Gesamtergebnis der Befra-
gung eine eher untergeordnete Rolle. Diese Themen werden zwar von einem kleinen Teil der Be-
fragten als wichtig fur die Attraktivitat des Arbeitsplatzes genannt. Fir die Mehrheit der Beschaf-
tigten haben sie aber offenbar keine herausgende Bedeutung. Im Vergleich zu grundlegenden
Arbeitsbedingungen wie Gehalt, Sicherheit oder Entwicklungsmaoglichkeiten, sind spezielle For-
derungen wie das Streikrecht oder eine reduzierte Arbeitswoche nur fir bestimmte Teilgruppen
von grof3em Interesse.

Ahnlich verhalt es sich mit Zusatzangeboten wie Verpflegung oder anderen betrieblichen Ver-
gunstigungen. Auch wenn diese Angebote von den Mitarbeitenden grundsétzlich positiv
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wahrgenommen werden, haben sie im Vergleich zu anderen Faktoren eine eher geringe Bewer-
tungsspanne zwischen den jeweiligen Auspragungen. Verbesserungen in diesen Bereichen, z. B.
die Einrichtung einer Kantine oder zusatzliche Sachbeziige, zeigen nicht dieighe Wirkung, wie
Anderungen in der Spitzenoder Verfolgergruppe. Dies bedeutet, dass Verbesserungen in diesen
Bereichen oder Investitionen in neue Angebote fur die Bindung von Mitarbeitenden weniger effek-
tiv scheinen als in den oben genannten Merkmalen

Insgesamt zeigt die ConjoirtAnalyse die Bedeutung unterschiedlicher (Kombinationen von)
Merkmalen auf, die die Mitarbeiterbindung von jungen Beamt:innen im offentlichen Dienst erh6-
hen kénnen. Die Moglichkeit, diese Merkmale zu verbessern, liegt jedoch hicallein in der Hand
eines Akteurs, sei es des Gesetzgebers oder des Arbeitgebers. Vielmehr kénnen diese nur an ein-
zelnen Merkmalen ansetzen. Wahrend der Gesetzgeber insbesondere auf materielle Faktoren
wie Besoldung, Arbeitszeit, Pensionsanspriiche oderid grundsatzliche Arbeitssicherheit Ein-
fluss nehmen kann, ist die Organisation vor allem flir die Gestaltung des Arbeitsplatzes und der
Arbeitsablaufe zustéandig. Homeoffice Regelungen und technische Ausstattung, flexible Arbeits-
zeitmodelle und Fragen der Pesonalentwicklung (mit Ausnahme von Fachkarrieren) kbnnen vor
Ort gestaltet werden.

4.4 Online -Befragung: Ein Lagebild zur Arbeitssituation der Befragten

Wendet man nun den Blick von der Praferenzmessung der ConjoiAnalyse auf die Ergebnisse
der herkdmmlichen Online-Befragung fallt auf, dass die Arbeitszufriedenheit unter den Befragten
insgesamt eher hoch ist (siehe Abbildung 1:A1). Insbesondere die Zuiedenheit mit den direkten
Kolleg:innen fallt positiv aus, wahrend die Zufriedenheit mit den direkten Vorgesetzten etwas ge-
ringer ist. Unmut zeigt sich jedoch inshesondere mit den Aufstiegsmoglichkeiten, mit denen un-
gefahr 60 Prozent der Befragten unzufriken sind. Auch rund die Halfte sind mit der ihnen zu-
stehenden Besoldung nicht zufrieden.

In der Konsequenz denkt dennoch nur ein kleiner Teil der Befragten daran, ihren Beruf aufzugeben
oder den o6ffentlichen Sektor zu verlassen (Abbildung 11). Die Uberwiegende Mehrheit (ungefahr
70 Prozent) beschaftigt sich nie oder fast nie mit einem mdoglicireWechsel des Berufs. Deutlich
haufiger jedoch denken die jungen Beamt:innen daran, ihren Dienstherrn innerhalb des 6ffentli-
chen Dienstes zu wechseln: ungefahr 45 Prozent der Befragten erwéagen mehrmals im Monat oder
sogar haufiger die Dienststelle zu wechsln. Auch ihre subjektive Arbeitsbelastung und Stress
schatzen die Befragten eher hoch ein (siehe Abbildung 12). Dies geht einher mit der Wahrneh-
mung, dass die Aufgaben in den letzten Jahren immer anspruchsvoller geworden seien: Fast 80
Prozent der Befragen stimmen dieser Aussage eher oder sogar voll und ganz zu (siehe Abbildung
12).
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Wie zufrieden sind Sie mit der Arbeit, die Sle ausfilhren? a 12% 40% 21% 8%
Wie zufrieden sind Sie |hrer Vorgesetzten bzw. lhrem Vorgesetzten? 5% 13% 30% 22% 11%
Wie zufrieden sind Sie mit Ihren Kolleg:innen? 6% 37% 35% 17%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
m véllig unzufrieden sehr unzufrieden ziemlich unzufrieden weder noch m ziemlich zufrieden msehr zufrieden  mvllig zufrieden
Wie zufrieden sind Sie mit der Bezahlung, die Sie fiir Ihre Arbeit 14% 22% 10% 4%

erhalten?

Wie zufrieden sind Sie mit den Aufstiegsmdoglichkeiten, die Ihnen 11% 17% 9% 2%

In Ihrer Organisation zur Verfligung stehen?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Abbildung10: Ergebnisse der Onlin®efragung zur Arbeitszufriedenheit

Alles zusammengenommen, wie zufrieden sind Sie mit Ihrer aktuellen Arbeitssituation? I 18% 43% 12% 2%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mysllig unzufrieden sehr unzufrieden ziemlich unzufrieden wedernoch  mziemlich zufrieden W sehr zufrieden  mvollig zufrieden
Wie oft haben Sie im Laufe der letzten 12 Monate daran gedacht, lhre Arbeitsstelle
‘ ‘7 I o o] : g : ‘ g% B2 G5
innerhalb des &ffentlichen Dienstes zu wechseln?

Wie oft haben Sie im Laufe der letzten 12 Monate daran gedacht, |hren Beruf im
- : 166 __o% 2
Allgemeinen aufzugeben?
Wie oft haben Sie im Laufe der letzten 12 Monate daran gedacht, lhre Arbeitsstelle im
offentlichen Dienst aufzugeben und in den privaten Sektor zu wechseln?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M nie einige Male im Jahr ~ ® einige Male im Monat  ® einige Male in der Woche  ®Jeden Tag

Abbildungl1: Ergebnisse der Onlin®efragung zur allgemeinen Arbeitszufriedenheit und Kiindigungsbereitschaft

Dass die verschiedenen Bereiche der Unzufriedenheiten, vor allem auch die erhdhte Arbeitsbe-

lastung nicht zu einer erhohten Wechselbereitschaft filhren, kann theoretisch unterschiedlich er-
klart und interpretiert werden. Zum einen kann es Ausdruck einer besoderen Loyalitat und Lei-

densbereitschaft sein, die aus der Besonderheit der (z. B. gemeinwohlorientierten) Aufgabe

resultiert, die zueiner erhdhten Leistungsbereitschaft der Beschéftigten flihrt. Zum anderen kann
das Ergebnis aber auch mit einem motivatior®rdernden, positiven Effekt der gestiegenen Kom-

plexitat der Aufgaben erklart werden, wonach die Téatigkeit anspruchsvoller, aber damit auch in-
teressanter und im positiven Sinne fordernder geworden ist: Noch im Jahr 2022 gaben rund 20

Prozent der Befragteraus dem o6ffentlichen Dienst in einer Studie von Next:Public in Kooperation

mit dem dbb und dem DGB an, dass ihre Arbeit sie unterfordert (Next:Public 2022). Anspruchs-

vollere Téatigkeiten kénnten daher auch die Selbstwirksamkeit und die eigene Bedurfnisbesii-
gung (im Sinne der Self Determination Theorie) steigern.



Abbildung12: Ergebnisse der Onlin®efragung zur Arbeitsbelastung

Weitere Ergebnisse zeigen, dass die Identifizierung mit dem Gemeinwohl und die Motivation, eine
sinnstiftende Tatigkeit im 6ffentlichen Interesse auszutiben (Public Service Motivation), auf der
abgefragten Skala eher Gberdurchschnittlich ausgepragt ist (mit 5,1 im Mittel; siehe Abbildung
13). Die Befragten nehmen auf3erdem wahr, dass ihnen eine gewisse Autonomie iildé eigenen
Arbeitsablaufe eingerdumt wird. Gleichzeitig spuren sie die Folgen Uberbordender Blrokratie in
ihrer Aufgabenerledigung. Generell wird der Erfullungsaufwand burokratischer Regeln starker ne-
gativ eingeschatzt als die Funktionalitdt und der Zwek der alltaglichen Regeln und Arbeitsab-
laufe.

Abbildung13: Uberblick der Mittelwerte weiterer relevanter Faktoren

Entsprechend der geringeren Zufriedenheit mit den direkten Vorgesetzten (Abbildung 10) nehmen
die Befragten auch die Unterstlitzung durch ihre Organisation eher als unterdurchschnittlich
wabhr. Gleichzeitig empfinden die Befragten eine sehr hohe Wertschatzgrdurch die Kolleg:innen
und auch wenn die Zufriedenheit mit ihnen tendenziell geringer ist, so wird die Wertschatzung
durch die Vorgesetzten durchschnittlich eher positiv wahrgenommen (Abbildung 14). Dies zeigt,
dass sich Vorgesetzte zwar wertschitzend vealten kdnnen, die Zufriedenheit mit ihnen aber
auch von anderen Facetten der Fihrung abhangt. Interessanterweise wird die Wertschéatzung
durch Kund:innen bzw. Blrger:innen im Durchschnitt als eher negativ wahrgenommen. Dieses
Ergebnis deutet auf eine sicleunehmend verbreitende Wahrnehmung unter den Mitarbeitenden
des offentlichen Dienstes hin, dass die Bedeutung und der Wert der eigenen Arbeit durch die Biir-
ger:innen nicht gesehen und respektiert wird.
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