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Kurzfassung

Die Arbeit befasst sich theoretisch und empirisch mit der so genannten Public Service
Motivation (PSM) und ihrem Zusammenhang zu anderen psychologischen
Motivationstheorien. Die Public Service Motivation geht davon aus, dass offentlich
Beschiftigte unter anderem dadurch motiviert sind, dass sie in ihrer Arbeit einen Dienst am
Gemeinwohl sehen. Auf Basis einer empirischen Erhebung konnte dieses Konstrukt auch fiir
Beschiftigte in Deutschland nachgewiesen und der Einfluss soziodemographischer Variablen
bestétigt werden. Dariiber hinaus gibt die Arbeit erste Hinweise auf Zusammenhinge zu
verschiedenen Prozesstheorien der Motivation. Empirisch zeigt sich vor allem zur
Gleichheitstheorie und dem darauf aufbauenden Equity Sensitivity Construct ein starker

Zusammenhang.

Abstract

This thesis theoretically and empirically addresses the construct of Public Service Motivation
(PSM) and its relationship to other psychological motivation theories. The concept of Public
Service Motivation states that employees working in the public sector are primarily motivated
by serving the common good. Based on an empirical study this construct was applied to public
employees in Germany. Moreover the thesis collects evidence for the relationship between
Public Service Motivation and process theories of motivation. As a key result, strong
correlations were found between the PSM and the Equity Sensitivity Construct, a modification

of equity theory.
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1 Einleitung

1 Einleitung

Motivation im Offentlichen Dienst' ist ein Thema, zu dem die breite Offentlichkeit im
Allgemeinen wenig positive Ansichten bereit hélt. Oft wird unter diesem Stichwort {iber faule
Beamte mit Lebenszeitanstellung, paradiesischen Arbeitszeiten und unverhiltnismafig hohen
Gehiltern und Pensionen geklagt. Auch aus der Wissenschaft war zu diesem Thema in den
letzten Jahren und Jahrzehnten nur wenig Positives zu erfahren. Stattdessen riickte im Zuge
der Reformbewegung um das New Public Management (vgl. Jann/Réber/Wollmann 2006;
Kickert 1997; Pollitt/Bouckaert 2004; Schedler/Proeller 2009; Thom/Ritz 2008) und seiner
vor allem auf kommunaler Ebene stark ausgepridgten deutschen Fassung, dem Neuen
Steuerungsmodell, ein Rational Choice orientiertes Menschenbild in das Zentrum der
Aufmerksamkeit. Damit einher ging die Auffassung, dass auch in der Verwaltung betriebs-
wirtschaftliche Anreizstrukturen zu schaffen seien, die sicherstellen, dass der oder die
Beschiftigte” die Ziele der Organisation mit den eigenen Zielen in Einklang bringt. Konzepte,
wie der Principal-Agent-Ansatz (Jensen/Meckling 1976) kamen zum Einsatz, und legten
beispielsweise die Notwendigkeit einer leistungsorientierten Bezahlung nahe. Hinzu kamen
Studien zur Inneren Kiindigung, die besonders fiir die 6ffentliche Verwaltung ein diisteres Bild

zeichneten (vgl. Brinkmann/Stapf 2005; Richter 1999).

All dies soll in der vorliegenden Arbeit nicht grundsitzlich in Frage gestellt werden. Das Bild
soll aber um eine gédnzlich andere Facette ergiinzt werden, die vor allem in den letzten zwei
durch das New Public Management gepréigten Jahrzehnten kaum Beachtung gefunden hat. Es
handelt sich hierbei um eine besondere Motivation, die vor allem dem o6ffentlichen Dienst zu
eigen ist, die Public Service Motivation (PSM). Dieses von Perry und Wise (1990) entworfene
Konzept stellt die Motivation offentlich Beschiftigter in den Vordergrund, die sich daraus
ergibt, dass diese in ihrer Arbeit einen Dienst an der Allgemeinheit sehen. Perry und Wise
gehen davon aus, dass eine solche Form der Motivation im O6ffentlichen Dienst besonders

hiufig zu finden ist.

1 In dieser Arbeit werden unter dem Begriff des offentlichen Dienstes die Beschéftigten des offentlichen
Sektors betrachtet. Eine Unterscheidung zwischen Kernverwaltung und anderen Bereichen des offentlichen
Sektors findet nicht statt. Der Begriff Verwaltung wird zudem synonym zum offentlichen Sektor verwandt.
Eine Differenzierung zwischen Beamten und Tarifbeschéftigten findet ebenfalls nicht statt.

2 Aus Griinden der besseren Lesbarkeit wird auf die gleichzeitige Verwendung ménnlicher und weiblicher
Sprachformen verzichtet. saimtliche Personenbezeichnungen gelten gleichwohl fiir beide Geschlechter.
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1 Einleitung

Dieses Konzept fand vor allem in den letzten zehn Jahren in der Verwaltungswissenschaft
grolen Anklang. Es wurden zahlreiche Studien durchgefiihrt und Artikel verdffentlicht (vgl.
Perry/Hondeghem/Wise 2010). Fiir den deutschsprachigen Raum liegen bisher allerdings
lediglich Ergebnisse aus der schweizerischen Bundesverwaltung (Ritz 2009) und der Stadt
Wien (Hammerschmid/Meyer/Egger-Peitler 2009) vor. Ziel dieser Arbeit ist es folglich,

zunéchst erste empirische Ergebnisse flir Deutschland zu gewinnen.

In den letzten Jahren wurde allerdings verschiedentlich beméngelt, dass die Public Service
Motivation nur isoliert betrachtet werde und nicht innerhalb des grofen Rahmens der
psychologischen Prozesstheorien der Motivation (Wright 2007: 54). Warum eine solche
Verkniipfung wichtig ist, beschreibt Wise (2004: 670): ,,If we look only for evidence to
support the existence of public service motives [...] we cannot obtain a picture of the
complexity of human behavior in a given organization®. Das zweite Ziel dieser Arbeit ist
folglich, erste empirische Erkenntnisse iliber den Zusammenhang von Public Service

Motivation und anderen Prozesstheorien der Motivation zu gewinnen.

Die Forschungsfrage dieser Arbeit lautet also zusammengefasst: Welche empirischen Befunde
lassen sich tliber die Public Service Motivation in Deutschland finden und welche Zusammen-
hénge zeigen sich zwischen Public Service Motivation und anderen Motivationstheorien? Zur
Beantwortung dieser Fragestellung wurde die Arbeit als hypothesentestende explorative Fall-
studie konzipiert. Zur Datengewinnung wurde eine quantitative Erhebung mittels eines
(Online-)Fragebogens durchgefiihrt. Weitere Ausfiihrungen zum Forschungsdesign finden sich

in Kapitel 4.

Die vorliegende Arbeit ist in sechs Kapitel gegliedert. Im folgenden Kapitel 2 wird das
Konzept der Public Service Motivation ausfiihrlich vorgestellt. Daran schlieit sich eine
Erlduterung der verwendeten Prozesstheorien der Motivation an (Kapitel 3). Darauf folgt mit
der Présentation des Forschungsdesigns in Kapitel 4 der Einstieg in den empirischen Teil der
Arbeit. Kapitel 5 und 6 sind der Darstellung der empirischen Ergebnisse und der Diskussion

selbiger gewidmet. Die Arbeit schlieSt mit einer ausfiihrlichen Schlussbetrachtung (Kapitel 7).



2 Public Service Motivation

2 Public Service Motivation

Bereits in den friihen Tagen der Verwaltungswissenschaft gab es Forscher, die sich dafiir
interessierten, was Beschiftigte im offentlichen Dienst motiviert. Bekannt geworden sind
hiervon unter anderem Leonard White (1929) mit ,,The Prestige Value of Public Employment
in Chicago* und Kilpatrick, Cummings und Jennings (1964) mit ,,The Image of the Federal
Service*. Dabei stand immer die Frage im Zentrum, ob es Motive (im Sinne von Motivations-
grundlagen) gibt, die primér oder ausschlieflich mit dem 6ffentlichen Dienst verbunden sind

und wenn ja, welche Motive dies sind (Perry/Wise 1990: 368).

Geradezu zum Wahlspruch der Forschung, die sich mit dieser Frage beschiftigt, ist ein Zitat
von Elmer Staats (1988) geworden: ,,'Public service' is a concept, an attitude, a sense of duty —
yes, even a sense of public morality. Die Vorstellung, dass sich 6ffentlich Beschiftigte durch
eine besondere Verpflichtung fiir das Gemeinwohl auszeichnen sollten, ldsst sich bis auf Plato,
Aristoteles und Konfuzius zuriickverfolgen (Horton 2008). In Deutschland fasst man dieses
Konzept unter dem Begriff des Beamtenethos zusammen (vgl. Mayntz 1997; Welan 1996). Es
wird auf Basis dieser Vorstellungen gemeinhin angenommen, dass es Motivationsgrundlagen
gibt, die speziell mit dem offentlichen Dienst verbunden sind und dass die Beschiftigten des
offentlichen Dienstes in besonderer Weise durch solche Motive geprédgt sind. Auch in der
Public Management Forschung hat diese Vorstellung Einzug gehalten. Perry und Wise bejahen
die Frage nach besonderen Motiven ebenfalls. Sie greifen dieses Konzept auf und entwickeln
es als Public Service Motivation weiter. Sie definieren die Public Service Motivation (PSM)
als ,,[...] an individual's predisposition to respond to motives grounded primarily or uniquely

in public institutions and organizations® (Perry/Wise 1990: 368).

Mit Fortschreiten der Forschung um die Public Service Motivation wurden verschiedene
weitere Definitionen erarbeitet (Perry/Hondeghem/Wise 2010). Rainey und Steinbauer (1999)
definieren PSM als eine ,,[...] general, altruistic motivation to serve the interest of a
community of people, a state, a nation or humankind* und beziehen damit das Konzept des
Altruismus mit ein. Brewer und Selden (1998: 417) haben eine &hnliche Definition
geschaffen: PSM st ,,[...] the motivational force that induces individuals to perform
meaningful [...] public, community and social service. Vandenabeele hat fiir seine Forschung
eine Definition entworfen, die auf Europa zugeschnitten ist. Er versteht PSM als ,,[...] the

beliefs, values and attitudes that go beyond self-interest and organizational interest, that
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2 Public Service Motivation

concern the interest of a larger political entity and that motivate individuals to act accordingly

whenever appropriate* (Vandenabeele 2007: 547).

Die in den Definitionen angeklungenen Konzepte Public Service Motivation, Altruismus und
prosocial motivation sind eng mit einander verwandt. Es wiirde an dieser Stelle zu weit gehen,
ausfiihrlich die Unterschiede zwischen ihnen zu erldutern. Kurz zusammengefasst sollen in
diesem Zusammenhang unter Altruismus Handlungen verstanden werden, die ,,[...] mainly out
of a consideration of another's needs rather than one's own* motiviert sind (Piliavin/Charng
1990: 30). Prosocial motivation, ein organisationstheoretisches Konstrukt, ist eng damit
verwandt und wird von Grant (2008: 49) als ,,[...] the desire to expend effort to benefit other
people definiert. In Kiirze zusammengefasst kann man sagen, dass Public Service Motivation
durchaus groB3e Teile des Altruismus und der prosocial motivation in sich vereint. Der Unter-
schied liegt darin, dass PSM einen Fokus auf den 6ffentlichen Sektor legt und damit als eine
besondere Form von Altruismus und prosocial motivation betrachtet werden kann
(Perry/Hondeghem/Wise 2010). Dabei geht die PSM-Forschung nicht davon aus, dass Public
Service Motivation ausschliefSlich im 6ffentlichen Sektor zu finden ist, aber dass die PSM auf
den Aufgaben des oOffentlichen Dienstes basiert und im offentlichen Sektor stirker zu finden

ist, als in anderen Sektoren (Rainey/Steinbauer 1999; Wise 2000).

Public Service Motivation unterscheidet sich auch von intrinsischer Motivation. Grant (2008)
stellt fest, dass intrinsische Motivation Freude und Vergniigen, prosocial motivation (und
damit auch PSM) allerdings Sinn und Zweck als Ursache von Anstrengung betont

(Perry/Hondeghem/Wise 2010).

Grundsétzlich konnte die Forschung um die Public Service Motivation als ,,Rolle riickwérts™
bezeichnet werden. IThr ist die Riickbesinnung auf intrinsische Motivationsgrundlagen
inhdrent, nachdem in der Managementlehre und auch im Public Management die extrinsische
Anreizstrukturen jahrelang im Vordergrund standen (Perry/Wise 1990: 367). Hier sei

insbesondere auf die Public Choice und New Public Management Forschung verwiesen.

Nach der Betrachtung von Ursprung und Definition der Public Service Motivation wird nun
auf konkrete Inhalte des Konstrukts eingegangen. Bei der Weiterentwicklung der Public
Service Motivation arbeiteten Perry und Wise zundchst aus der Literatur drei Kategorien von
Motivationen heraus, die besonders im Offentlichen Sektor anzutreffen sind (Perry/Wise

1990). Dabei handelt es sich um die von Knoke und Wright-Isak (1982) aufgestellten

-9.



2 Public Service Motivation

analytische Kategorien: (1) rationale Motive, (2) normbasierte Motive und (3) affektive
Motive. In diesem Schema umfassen rationale Motive Handlungen, die auf individueller
Nutzenmaximierung basieren. Normbasierte Motive beziehen sich auf Handlungen, die unter-
nommen werden, um mit Normen iibereinzustimmen. Affektive Motive sind Anstofle zu
Verhalten, welche auf emotionalen Reaktionen auf unterschiedliche soziale Kontexte beruhen.
Aufbauend auf diesen drei Kategorien erarbeitete Perry sechs Dimensionen der Public Service
Motivation und entwarf dazugehorige Likert-Items, um sie in einem Fragebogen zu erfassen

(Perry 1996).

Bei diesen sechs Dimensionen handelte es sich um die Motive (1) politische Motivation
(attraction to public policy), (2) Gemeinwohlinteresse und gesellschaftliche Verantwortung
(commitment to the public interest), (3) Biirgerpflicht (civic duty), (4) soziale Gerechtigkeit
(social justice), (5) soziales Mitgefiithl (compassion), sowie (6) Altruismus (self-sacrifice)

(Hammerschmid/Meyer/Egger-Peitler 2009; Perry 1996).

In einem mehrstufigen Verfahren konnte Perry (1996) zwei der sechs Kategorien ausschliefen,
da diese keine Eindimensionalitit aufwiesen und stark mit anderen Dimensionen korrelierten.
Des Weiteren wurden die Dimensionen commitment to the public interest, civic duty und
social justice kombiniert. Perrys Public Service Motivation Konstrukt enthilt schlieBlich vier
Dimensionen: (1) attraction to public policy, (2) commitment to the public interest, (3)

compassion und (4) self-sacrifice.

Dieses Konzept fand in der Public Management Forschung breiten Anklang, so dass Perrys
vier Dimensionen und ihre dazugehorigen Items zum Standardinstrument in der PSM-
Forschung wurden und die Basis fiir viele weitere Untersuchungen bildeten. So auch fiir diese

Studie (vgl. Kapitel 4).

2.1 Implikationen der Public Service Motivation

Perry und Wise (1990) stellen in ithrem ersten Artikel iiber die Public Service Motivation drei
Behauptungen auf, die die Implikationen der Public Service Motivation auf die Arbeit des
offentlichen Sektors aufzeigen sollen. IThre Annahmen bauen jedoch mehr auf Intuition und

Interpretation des Konzepts, als auf empirische Befunde auf. Dennoch prigen sie die aktuelle
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2.1 Implikationen der Public Service Motivation

Diskussion, weshalb die Annahmen und der aktuelle Forschungsstand® hierzu im Folgenden

kurz dargestellt und erldutert werden sollen.

Die erste Annahme lautet: Je hoher die individuelle Public Service Motivation, desto groBer
ist die Wahrscheinlichkeit, dass eine Person eine Arbeit in einer dffentlichen Organisation
anstrebt. Hierfiir gibt es zwar nur wenige empirische Studien, diese scheinen die Annahme
allerdings zu unterstiitzen. Bei einer Analyse der Daten des U.S. General Social Survey aus
den Jahren 1989 und 1998 konnten Lewis und Frank (2002) beispielsweise zeigen, dass es
einen signifikanten positiven Zusammenhang zwischen dem Wunsch anderen zu Helfen und
niitzlich fiir die Gesellschaft zu sein und der Priferenz fiir einen Arbeitsplatz im 6ffentlichen
Sektor gibt. Auch Vandenabeele (2008a) konnte bei einer Studie mit 1.700 flamischen
Studenten zeigen, dass eine hohe Public Service Motivation positiv mit der Priaferenz fiir

einen zukiinftigen Job im 6ffentlichen Sektor korreliert ist.

Weitere Studien zeigen allerdings, dass der Zusammenhang zwischen PSM und der Wahl
eines Arbeitsplatzes im Offentlichen Sektor komplexer ist, als von Perry und Wise (1990)
angenommen. Bei einer Untersuchung von Paneldaten zur Berufstitigkeit von Juristen haben
Wright und Christensen (2010) festgestellt, dass ein hohes Interesse daran, anderen zu helfen,
nicht als Prediktor fiir den Sektor dient, in dem ein Jurist seinen ersten Job annimmt. Dieser
Indikator hilft allerdings vorherzusagen, ob ein Jurist im Laufe seines Berufslebens im
offentlichen Sektor tétig sein wird oder nicht. Die Autoren kommen deshalb zu dem Ergebnis,
dass der Einfluss der PSM auf die Wahl des Sektors fiir den Berufseinstieg und der Verbleib in

diesem Sektor durch andere Faktoren moderiert wird.

Die erste Annahme von Perry und Wise kann bei jetzigem Forschungsstand somit offenbar
vorsichtig bejaht werden. Wenn auch festzuhalten ist, dass der Einfluss der Public Service
Motivation auf die Wahl des Sektors in dem ein Individuum titig ist, eventuell durch andere

Faktoren moderiert wird (Perry/Hondeghem/Wise 2010).

Die zweite Annahme von Perry und Wise (1990) bezieht sich auf den Zusammenhang
zwischen PSM und Arbeitsleistung und lautet: In o6ffentlichen Organisationen ist Public
Service Motivation positiv mit der individuellen Arbeitsleistung verkniipft. Auch zu dieser
Annahme sind die empirischen Befunde uneindeutig. Es gibt Studien, die einen solchen

Zusammenhang unterstiitzen (Naff/Crum 1999; Vandenabeele 2009), wiahrend andere keinen

3 Die Darstellung basiert auf Perry/Hondeghem/Wise 2010.
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2.1 Implikationen der Public Service Motivation

Beleg fiir dieses Hypothese finden. Dariiber hinaus gibt es Studien, deren Ergebnisse
uneindeutig sind (u.a. Alonso/Lewis 2001) oder auf Moderatoren, bzw. Mediatoren hindeuten
(Bright 2007; Leisink/Steijn 2009). Andere Studien wiederum deuten darauf hin, dass der
Zusammenhang zwischen PSM und Performance auf der kollektiven Ebene liegt. So zeigen
Brewer und Selden (2000), ebenso wie Kim (2005) einen Zusammenhang zwischen PSM und
der Effektivitit einer oOffentlichen Organisation auf. Ritz (2009) findet eine teilweise

Bestétigung fiir eine Verkniipfung von PSM und der Effizienz einer Organisation.

Perry, Hondeghem und Wise (2010) kommen zu dem Schluss, dass die Public Service
Motivation bei der Leistung im 6ffentlichen Sektor durchaus eine Rolle zu spielen scheint. Es
scheint bisher aber ungeklért, wie stark der Einfluss ist und ob sich dieser auf individueller

oder kollektiver Ebene zeigt.

In Anlehnung an die zweite These von Perry und Wise, soll in dieser Arbeit untersucht
werden, ob sich die Public Service Motivation auf die reine Arbeitsmotivation auswirkt. Das
bedeutet, in welchem Mal} 6ffentlich Beschiftigte in ihrer tiglichen Arbeit motiviert sind. Die

dazugehorige Hypothese lautet:

H,: Je héher die Public Service Motivation eines Beschdftigten, desto hoher seine
Arbeitsmotivation.

Die zugrundeliegende theoretische Uberlegung ist, dass eine hohe Public Service Motivation
von einer besonderen Uberzeugung fiir die Arbeit im 6ffentlichen Dienst zeugt. Die Public
Service Motivation kann als Grundmotivation betrachtet werden. Aus der grundsatzlichen
Uberzeugung von der Sinnhaftigkeit des dffentlichen Dienstes speist sich dann die Motivation

fiir die tagliche Arbeit im 6ffentlichen Dienst.

Eng mit diesen Uberlegungen verkniipft ist die Annahme, dass Beschiiftigte mit einer hohen
Public Service Motivation besonders von ihrer Arbeit {iberzeugt sind. Wer in besonderer
Weise davon iiberzeugt ist, dass die Arbeit des offentlichen Dienstes wichtig fiir die Gesell-
schaft und die in ihr lebenden Menschen ist und sich aus diesem Grund fiir eine Arbeit im
Offentlichen Sektor entschieden hat, der wird vermutlich auch besonders von seiner Aufgabe
iiberzeugt sein. Dariiber hinaus wird er nicht nur von seiner taglichen Arbeit stirker liberzeugt
sein, sondern auch von der Organisation, in der er titig ist. Diese auch fiir das Personal-

management interessante Annahme soll mit den folgenden Hypothesen iiberpriift werden:
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H,: Je hoher die Public Service Motivation eines Beschiftigten, desto bedeutender
schdtzt er die Arbeit der Organisation ein, in der er tdtig ist.

H,: Je hoher die Public Service Motivation eines Beschiftigten, desto bedeutender
schdtzt er die eigene Arbeit ein.

Die dritte und letzte Annahme, die Perry und Wise {iber die Implikationen der Public Service
Motivation trafen, zielte auf die Verwendung von Motivationsanreizen. Perry und Wise gingen
davon aus, dass oOffentliche Organisationen, die Mitarbeiter mit einem hohen Mal} an Public
Service Motivation beschéftigen, weniger abhédngig von utilitaristischen Anreizen seien, um

die individuelle Leistung der Mitarbeiter effektiv zu steuern.

Studien aus der Zeit vor dem Artikel von Perry und Wise haben empirische Belege dafiir
geliefert, dass Beschiftigten im 6ffentlichen Dienst finanzielle Belohnungen weniger wichtig
sind, als Beschiftigten der Privatwirtschaft (vgl. u.a. Perry/Porter 1982;
Rainey/Backoff/Levine 1976). Neuere Arbeiten hingegen fiithren zu gemischten Ergebnissen.
Perry, Hondeghem und Wise (2010) vertreten daher die Auffassung, dass die Beziehung von
Anreizstrukturen und Public Service Motivation komplexer sei, als urspriinglich von Perry

und Wise angenommen.

Abseits der von Perry, Hondeghem und Wise (2010) gewéhlten Struktur der drei Annahmen
von Perry und Wise (1990) gibt es noch viele weitere Aspekte der Public Service Motivation,
die seit Etablierung des Konzepts untersucht wurden. Im Rahmen dieser Arbeit kdnnen diese
allerdings nicht abschliefend aufgezeigt werden. Viele Fragen sind bisher zudem noch unbe-
antwortet. Zu den wichtigsten gehdrt unter anderem die Frage, ob die PSM eine abhdngige
oder unabhéngige Variable ist. Das heil}t, ob die 6ffentlich Beschiftigten deshalb im 6ffentli-
chen Dienst arbeiten, weil sie eine hohe PSM besitzen oder ob sie eine hohe PSM besitzen,
weil sie im Offentlichen Dienst beschéftigt sind. Oder anders ausgedriickt: Beeinflusst die
Organisationsstruktur und -kultur das Individuum oder suchen sich Individuen mit ent-
sprechenden Orientierungen Organisationsstrukturen und -kulturen, die ihren Einstellungen
am nichsten kommen (Demmke 2005)? Weitere offene Fragen listen Wright und Grant (2010)
auf. Bei vielen dieser Fragen wird klar, dass eine bessere Verkniipfung des PSM-Konstrukts
mit anderen Motivationstheorien hilfreich wére, um der Komplexitidt des Themas gerecht zu

werden und offene Fragen beantworten zu konnen (Wise 2004: 670; Wright 2007: 54).
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Diese Arbeit soll mit der Verkniipfung von Public Service Motivation und anderen
Motivationstheorien einen Beitrag hierzu leisten. Im folgenden Kapitel sollen nun zunéchst
die Theorien vorgestellt werden, die auf einen Zusammenhang mit der Public Service

Motivation hin untersucht werden sollen.

3 Motivationstheorien

Neben der Public Service Motivation finden in dieser Arbeit noch weitere Theorien
Anwendung. Hierbei handelt es sich um drei verschiedene Motivationstheorien. Diese sollen
auf Thre Zusammenhénge mit der Public Service Motivation getestet werden. Da eine vollum-
fassende Priifung von Verkniipfungen zwischen der Public Service Motivation und der Fiille
samtlicher Motivationstheorien im Rahmen dieser Arbeit nicht geleistet werden kann, werden
die folgenden drei Vertreter exemplarisch herausgegriffen: die Zieltheorie der Arbeits-
motivation (Kapitel 3.1), die Attributionstheorie (Kapitel 3.2) und die Gleichheitstheorie und
ihre Fortentwicklung das Equity Sensitivity Konstrukt (Kapitel 3.3). Diese drei stellen neben
der Valenz-Instrumentalitéts-Erwartungs-Theorie von Vroom (1964) die wichtigsten Vertreter
der Prozesstheorien der Motivation dar (vgl. Armstrong 2003; Staechle 1999;
Steinmann/Schreydgg 2005). Auf die Verwendung von Vrooms Theorie wurde verzichtet, da
eine Reduktion der Anzahl der Theorien fiir den Rahmen dieser Arbeit zwingend war und sich
diese Theorie aufgrund ihrer hohem Komplexitdt schlecht fiir eine Operationalisierung in

einem Fragebogen eignet.

Von den Prozesstheorien der Motivation werden in der Literatur noch die Inhaltstheorien
unterschieden (Armstrong 2003; Staehle 1999)*. Den Inhaltstheorien, oder auch
behavioristischen Motivationsansétzen, ist gemein, dass sie den Menschen als Wesen ver-
stehen, das weitgehend passiv auf Triebe oder Umweltreize reagiert. Sie versuchen folglich zu
erkldren, ,,[...] was im Individuum oder in seiner Umwelt Verhalten erzeugt und aufrecht-
erhdlt” (Staehle 1999: 221). Zu diesen Ansétzen gehdren unter anderem die Bediirfnistheorie
von Maslow (1943; 1954) und Herzbergs Zwei-Faktoren-Theorie (Herzberg/Mausner/
Snyderman 1959; Herzberg 1968). Die Prozesstheorien hingegen stellen die Frage, ,,[...] wie

ein bestimmtes Verhalten hervorgebracht, gelenkt, erhalten und abgebrochen wird“ ins

4 Verschiedentlich werden auch andere Unterteilungen verwendetet. Vgl. hierzu Heckhausen/Heckhausen 2009;
Steinmann/Schreydgg 2005.
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Zentrum (Staehle 1999: 221). Sie gehen von einem aktiven und zukunftsorientiertem Wesen
aus, das bewusste Entscheidungen trifft. Das Menschenbild der Prozesstheorien entspricht

also demjenigen der Mikrookonomie; dem homo oeconomicus (Stachle 1999).

Aufgrund ihres realitidtsndheren Menschenbildes eignen sich die Prozesstheorien besser dafiir
das Verhalten von Menschen zu analysieren und wurden daher in dieser Arbeit den Inhalts-
theorien vorgezogen. Im Folgenden sollen nun die drei ausgewdéhlten Prozesstheorien der

Motivation vorgestellt werden.

3.1 Die Zieltheorie der Arbeitsmotivation

Die erste in dieser Arbeit verwendete Prozesstheorie der Motivation ist die von Locke und
Latham (1990; 2002; Latham/Locke 1979; Locke 1968; 1976) entwickelte Zieltheorie der
Arbeitsmotivation. Locke und Latham bauen dabei auf den so genannten Zeigarnik-Effekt auf
(Stachle 1999). Dieser von Bluma Zeigarnik (1927) beschriebene Effekt besagt, dass un-
erledigte Handlungen besser im Gedéchtnis bleiben, als erledigte Handlungen. Unerledigte
Handlungen, beziehungsweise Ziele, iiben also eine Art Sog aus, der Menschen veranlasst
Unterbrechungen und Stérungen abzuwehren bis das Ziel erreicht ist (Staehle 1999: 236).
Hacker und Ulich (1986: 221) stellen ergénzend fest, dass mit der Schwierigkeit einer

iibernommenen Aufgabe unmittelbar und unreflektiert die Willensanspannung steigt.

Erste Anwendung fanden diese Erkenntnisse bei Atkinson (1958), der in einer Studie nach-
weisen konnte, dass es einen kurvilinearen Zusammenhang zwischen der Schwierigkeit einer
Aufgabe und der Leistung eines Menschen gibt. Dieser Zusammenhang konnte nicht repliziert
werden, wenn anstelle von Aufgabenschwierigkeit die Schwierigkeit von (Performance-)
Zielen herangezogen wurde (Locke/Latham 2002). Locke und Latham (1990) fanden hingegen
einen linearen Zusammenhang zwischen den drei Groflen Schwierigkeit des Ziels,
Anstrengung und Leistung®. Ein Einbruch oder Riickgang der Anstrengung konnte nur
festgestellt werden, wenn das Ziel die personlichen Féhigkeiten {iiberstieg oder das
Commitment zu einer schwierigen Aufgabe einbrach (Locke/Latham 2002). Die zentrale
These der Zieltheorie der Arbeitsmotivation lautet daher: ,,[...] je anspruchsvoller das Ziel,
desto hoher die Leistung®, vorausgesetzt das Ziel wird vom Bearbeiter akzeptiert und

iibersteigt seine Fahigkeiten nicht (Staehle 1999: 236).

5 Der Zusammenhang lag in einer Meta-Studie zwischen .52 und .82 (Locke/Latham 2002: 706).
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In einer ausfiihrlichen Betrachtung stellen Locke und Latham (2002: 706f.) fest, dass Ziele
durch vier verschiedene Mechanismen die Arbeitsleistung eines Menschen beeinflussen. Als
erstes erfiilllen Ziele eine richtungslenkende Funktion. Sie richten Aufmerksamkeit und
Anstrengung auf zielrelevante Aktivititen und weg von Aktivititen, die nicht zielrelevant
sind. Zweitens besitzen Ziele eine Antriebsfunktion. Dies spiegelt sich in der Erkenntnis, dass
hohe, beziehungsweise schwierige, Ziele zu einer grofleren Anstrengung fiihren, als niedrige,
beziehungsweise einfache Ziele. Als dritte Funktion sorgen Ziele flir Ausdauer. Je schwieriger
ein Ziel zu erreichen ist, desto mehr Zeit verwenden Menschen dazu das Ziel zu erreichen und
desto ldnger arbeiten sie auf die Zielerreichung hin. Viertens und zuletzt wirken sich Ziele
indirekt auf Handlungen aus, indem sie zur Anregung, Entdeckung und/oder Nutzung von

aufgabenrelevantem Wissen und Strategien fithren®.

Der von Locke und Latham beschriebene und oben dargestellte Zusammenhang von Zielen
und Arbeitsleistung ist allerdings nicht uneingeschrinkt giiltig. Die beiden Autoren haben
stattdessen bei ihrer Forschung fiinf Moderatoren, das heif3t Variablen, die die Stirke dieses
Zusammenhangs beeinflussen, entdeckt. Dies sind (1) das Ziel-Commitment, das heilit der
Grad in dem sich der Bearbeiter mit dem Ziel identifiziert, (2) die Bedeutung, die der
Bearbeiter dem Ziel zuschreibt, (3) das Selbstvertrauen des Bearbeiters, (4) das Feedback iiber
die Zielerreichung und (5) die Komplexitdt der Aufgabe (Locke/Latham 2002: 707f.).

Die zwei Moderatoren, die moglicherweise durch die Public Service Motivation eines
Beschiftigten beeinflussbar sind, werden in dieser Arbeit ndher betrachtet. Dies sind, wie
bereits in Kapitel 2.1 ausfiihrlich dargelegt, die Bedeutung, die der Beschiftigte seinen Zielen
zumisst (Hypothese 2b) und das Ziel-Commitment in Form der Identifikation mit den Zielen

der Organisation (Hypothese 2a).

Zu diesen Moderatoren hinzuzufiigen ist schlieBlich noch der Zielkern, der aus Zielklarheit
und Zielschwierigkeit besteht (Locke/Latham 2002: 707f.). Zusammengefasst kann man
sagen, dass Ziele zu einer hohen Arbeitsmotivation flihren, wenn sie dem Bearbeiter klar
verstandlich sind (Zielklarheit), von ihm akzeptiert werden (Zielakzeptanz), schwierig zu
erreichen sind (Zielschwierigkeit) und er ein Feedback {iiber die Zielerreichung erhilt.

Moderierend wirken dariiber hinaus das Selbstvertrauen des Bearbeiters’” und die Komplexitt

6 Dies kann auf unterschiedliche Weise geschehen, soll an dieser Stelle aber nicht weiter ausgefiihrt werden.
Fiir Details siche Locke/Latham 2002: 707.

7 Ubersteigt die Schwierigkeit des Ziels das Selbstvertrauen des Bearbeiters, so wird seine Motivation nicht
gesteigert, sondern er resigniert.
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des Ziels® (Armstrong 2003: 222; Locke/Latham 2002; Luthans 1985: 256f.; Stachle 1999:
236f1.).

3.2 Die Attributionstheorie

Die Attributionstheorie geht auf Fritz Heider (1958) zuriick. Er {ibertrug das Konzept der
Alltagspsychologie in die wissenschaftliche Psychologie. Die Alltagspsychologie ,,[...] enthélt
die Meinungen der gewdhnlichen Leute iiber ihr eigenes Verhalten und das anderer Personen,
sowie iiber die vorauslaufenden Bedingungen und Konsequenzen dieses Verhaltens* (Kelley
1992: 4). Ein Teil dieser Alltagspsychologie ist die andauernde Suche nach Ursachen fiir
Ereignisse, die die Fihigkeit des Menschen seine Umwelt zu verstehen, vorherzusagen und zu
kontrollieren verbessern (Ashforth/Fugate 2006). Auch wenn diese Alltagspsychologie einer
wissenschaftlichen Uberpriifung nicht standhalte, so miisse sie dennoch beriicksichtigt

werden, da sie das Verhalten von Menschen erklére, so Heider (1977: 14).

Heider geht in der Folge davon aus, dass es insbesondere vier Ursachen gebe, die von
gewoOhnlichen Menschen im Rahmen der Alltagspsychologie fiir die Ergebnisse von
Handlungen verantwortlichen gemacht werden: Macht (insbesondere Féhigkeit) und
Anstrengung der handelnden Person, sowie Schwierigkeit der Aufgabe und Zufall. Dieses
,verantwortlich machen® wird in der Psychologie als Attribution bezeichnet’. Heider ist damit
der erste, der eine Unterscheidung zwischen interner und externer Attribution vornimmt.
Wihrend Macht und Anstrengung interne Faktoren und somit von der Person beeinflussbar
sind, werden Schwierigkeit der Aufgabe und Zufall als externe Faktoren bezeichnet, da diese

auBBerhalb des Wirkungskreises der Person liegen (Meyer 2003).

Heiders Ansdtze wurden spéter von einigen Psychologen aufgegriffen und fortentwickelt.
Seligman (1975) entwarf beispielsweise hierauf aufbauend eine Theorie der erlernten
Hilflosigkeit, mit der er versuchte, die Entstehung von Depressionen zu erkldren. Er erweiterte

dabei Heiders Ansatz um die Dimensionen stabil/variabel und generell/spezifisch.

Was die Attributionstheorie besonders fiir die Erforschung der Arbeitsmotivation und somit

fiir diese Studie interessant macht, ist die Erkenntnis, dass die Art der Attribution nicht alleine

8 Komplexe Ziele erzeugen eine hohere Motivation.

9 Meyer (2003: 6f.) weist darauf hin, dass Ansétze, die sich mit der Wirkung von Attribution befassen, als
attributionale Theorien zu bezeichnen seien. In dieser Arbeit wird trotzdem am Begriff der Attributionstheorie
festgehalten, da dieser in der Motivationsforschung allgemein iiblich ist.
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von der Situation abhéngig zu sein scheint. Stattdessen scheinen sich Menschen grundsitzlich
in der Art ihrer Attribution zu unterscheiden (Abramson/Seligman/Teasdale 1978). Weiner
(1972; 1980), der sich diese Erkenntnis zu Nutzen machte und Heiders Ansatz auf die Arbeits-
motivation anwandte, entwickelte wie Seligman ebenfalls drei Dimensionen der Attribution.
Bei den Dimensionen, die er unterschied, handelte es sich erstens um locus of causality
(interne vs. externe Ursachen); also das Ausmal} in dem die Ursache des Ereignisses bei der
Person selbst zu suchen ist. Zweitens um Stabilitét (stabile vs. variable Ursachen), also das
AusmalB in dem das Ereignis einmalig oder wiederkehrend ist und drittens Kontrollierbarkeit
(kontrollierbare vs. unkontrollierbare Ursachen), also das Ausmal} in dem das Ereignis von

der Person beeinflussbar ist.

Weiner (1985) gab dariiber hinaus an, dass unter Umstidnden noch zwei weitere Dimensionen
denkbar wiren, ndmlich intentionality, das Ausmal} in dem die Person absichtlich oder aus
Versehen das Ereignis ausloste und globality, das Ausmall in dem die Ursache weitere
Situationen beeinflussen konnte (Weiner 1985). In seiner Arbeit stellte Weiner (1985: 554)
fest, dass sich intentionality und Kontrollierbarkeit konzeptionell zwar unterscheiden lassen,
in der Praxis aber sehr stark korrelieren. Diese intentionality wird daher in der empirischen
Analyse in der Regel nicht verwendet (vgl. Ashforth/Fugate 2006; McAuley/Duncan/Russel
1992; Peterson et al. 1982; Peterson/Luborsky/Seligman 1983; Russel 1982). Die Dimension
globality hat Weiner nicht seinen empirischen Ergebnissen, sondern den Arbeiten von
Abramson, Seligman und Teasdale (1978) entnommen. Diese sahen in der internen, stabilen
und globalen Attribution eines negativen Ereignisses ein Zeichen fiir Hilflosigkeit,
Deprimiertheit und verringertem Selbstbewusstsein (Ashforth/Fugate 2006: 13). Ashforth und
Fugate (2006: 13) sind daher der Auftassung, dass globality als wichtige attributionale
Dimension im Arbeitskontext zu betrachten ist. Dieser Einschitzung wurde in der vorliegen-

den Studie gefolgt und globality in die empirische Erhebung aufgenommen.

Fiir die aufgeworfene Fragestellung ist nun zu kldren, welcher Zusammenhang zwischen der
Public Service Motivation und der Attribution von Ereignissen besteht. Eine solche

Verkniipfung kann iiber die Interpretation der Attribution erfolgen.

Staehle (1999: 242) zeigt auf, dass sich aus der Attribution Riickschliisse auf das Leistungs-
verhalten ziehen lassen. ,,Hoch Leistungsmotivierte® fiihren Erfolge auf die eigenen Fihig-

keiten und Anstrengungen zuriick, Misserfolge auf unzureichende Anstrengungen. Gering
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Leistungsmotivierte hingegen erkliren Misserfolge mit unzureichenden Fihigkeiten,
Schwierigkeit der Aufgabe und fehlendem Gliick. In Weiners Dimensionen ausgedriickt
attribuieren hoch Leistungsmotivierte, Erfolge als intern, stabil, global und kontrollierbar. Das
hei3t, sie sehen die Ursache fiir den Erfolg in Griinden, die bei ihnen selbst verortet sind
(intern) und sind der Meinung, dass ihnen diese Ursache auch in Zukunft Erfolg bringen wird
(stabil), dass die Ursache auch bei anderen Aufgaben hilft (global) und dass sie von ihnen
selbst kontrollierbar ist. Misserfolge werden von dieser Gruppe als intern, temporir, lokal und
kontrollierbar attribuiert. Das bedeutet, sie sind zwar selbst fiir den Misserfolg verantwortlich
(intern), die Ursache betrifft aber nur diese spezielle Aufgabe (lokal), sie wird in Zukunft nicht

mehr auftreten (temporir) und sie ist grundsatzlich von ihnen kontrollierbar.

,Gering Leistungsmotivierte® hingegen attribuieren Misserfolge extern und unkontrollierbar.
Die Ursache fiir den Misserfolg liegt auBlerhalb der Person (extern) und sie sind von ihr nicht
kontrollierbar. Uber die Stabilitit und die Globalitit kann keine allgemein giiltige Aussage

gemacht werden.

Wenn man nun davon ausgeht, dass Beschéftigte mit einer hohen Public Service Motivation
zu den hoch Leistungsmotivierten zdhlen, da sie einen besonderen Sinn in ihrer Arbeit fiir die

Allgemeinheit sehen, dann konnen daraus die folgenden Hypothesen abgeleitet werden:

H3a: Je hoher die Public Service Motivation eines Beschdftigten, desto stirker wird

er Erfolge intern, stabil, global und kontrollierbar attribuieren.

H3b: Je hoher die Public Service Motivation eines Beschdftigten, desto stirker wird
er Misserfolge intern, tempordr, lokal und kontrollierbar attribuieren.

Diese Uberlegungen werden noch durch Beobachtungen zum Zusammenhang zwischen der
Attribution und der intrinsischen und extrinsischen Motivation untermauert. Individuen halten
sich dann fiir intrinsisch motiviert, wenn sie fiir ihr Verhalten interne Ursachen verantwortlich
machen und fiir extrinsisch motiviert, wenn sie ihr Verhalten auf externe Ursachen zuriick-
fiihren (Stachle 1999: 242). Wenn man eine hohe Public Service Motivation als Indiz fiir eine
intrinsische Motivation sieht, miissten Beschéftigte mit einer hohen PSM Erfolge und Miss-

erfolge intern attribuieren.
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3.3  Die Gleichheitstheorie und das Equity Sensitivity Construct

In seiner Theorie der Ungleichheit geht Adams (1963; 1965) davon aus, dass die Wahr-
nehmung von Ungleichheiten bei Individuen einen Handlungsdruck erzeugt, diese Ungleich-
heit zu beseitigen oder zumindest zu reduzieren. Dieser Handlungsdruck kann als Motivation
bezeichnet werden. Adams Theorie basiert hierbei auf folgenden Grundannahmen (vgl.

Huseman/Hatfield/Miles 1987; Stachle 1999: 293f.):

* Individuen streben nach Harmonie und versuchen Dissonanzen und Diskrepanzen
abzubauen.

* Individuen evaluieren ihre Beziehungen zu anderen, indem sie ihr Verhdltnis von
Ertrag und Aufwand (Ertrag/Aufwand-Verhiltnis) aus dieser Beziehung, mit dem
Verhiéltnis des anderen vergleichen.

*  Wenn das Ertrag/Aufwand-Verhiltnis des Individuums im Vergleich zu einem anderen
als ungleich empfunden wird, dann existiert Ungleichheit.

* Je groBer die individuell empfundene Ungleichheit ist, desto grofBer ist der Handlungs-
druck, den das Individuum empfindet.

* Je groBBer der Handlungsdruck ist, den ein Individuum empfindet, desto hirter wird es

daran arbeiten, Gleichheit herzustellen.

Ubertriigt man diese Theorie auf die Arbeitswelt, dann ergeben sich aus Adams Ansatz drei
motivationale Szenarien. Im ersten Fall ist das Verhiltnis von Ertrag und Aufwand geringer,
als das des anderen. Dies fiihrt dazu, dass das Individuum versucht seine Ertrdge zu steigern
oder den Aufwand zu senken. Ist das eigene Verhéltnis von Ertrag und Aufwand grofer, als
das des anderen, so sucht das Individuum die Ertrdge zu senken oder den Aufwand zu
steigern. Stellt das Individuum beim Vergleich des Verhiltnisses von Ertrag und Aufwand
hingegen einen Gleichstand fest, so tritt keine Verhaltensénderung ein (Stachle 1999: 239). In
einer empirischen Studie hat Adams zusammen mit Rosenbaum (1962) diesen Ansatz getestet

und konnte ihn bestitigen'.

Kernannahme von Adams Theorie der Ungleichheit ist, dass alle Menschen gleich sensibel auf
(Un-)Gleichheit reagieren. Diese Annahme wird als ,norm of equity” bezeichnet
(Carrell/Dittrich 1978; Walster/Walster/Berscheid 1978) und konnte in verschiedenen Studien
bestdtigt werden (vgl. Auflistung von Huseman/Hatfield/Miles 1987: 222). Weitere Studien

10 Kritik an dieser Studie duflern Gebert und Rosenstiel (1981: 63) sowie Feldman und Arnold (1983: 117).
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zeigen aber, dass es scheinbar Ausnahmen von der norm of equity gibt. Leventhal (1976)
konnte zum Beispiel zeigen, dass Individuen bei der Verteilung von Outcomes an andere, drei
verschiedenen Regeln folgen. (1) Der contribution (equity) rule, bei der Ertrage proportional
zum Aufwand verteilt werden, (2) der needs rule, bei der Ertrage entsprechend den legitimen
Bediirfnissen der anderen verteilt werden und (3) der equity rule, bei der alle den gleichen
Ertrag erhalten. Sie besitzen also unterschiedliche Vorstellungen davon, was eine gerechte
Verteilung ist. Weitere Studien haben dariiber hinaus weitere Ausnahmen von der norm of
equity gefunden, die auf demographischen Variablen, wie Alter, Nationalitit, Geschlecht und
individuellen Charaktereigenschaften (wie zum Beispiel der protestantischen Arbeitsethik)

beruhen (Huseman/Hatfield/Miles 1987: 223).

Aus diesem Grund haben Huseman, Hatfield und Miles (1987) ein neues Konstrukt ein-
gefiihrt, die Equity Sensitivity, welche individuelle Differenzen in der Reaktion auf Ungleich-
heit erkldren soll. Das Konstrukt geht davon aus, dass Individuen zwar konstant aber unter-
schiedlich auf gefiihlte Gleichheit und Ungleichheit reagieren, da sie unterschiedliche
Priaferenzen fiir Gleichheit besitzen. Individuen lassen sich auf einem Kontinuum einordnen,
dass von drei Idealtypen aufgespannt wird (vgl. Abbildung 1). Am einen Ende des Spektrums
befinden sich die Benevolents, die es bevorzugen, dass ihr Ertrag/Aufwand-Verhiltnis
geringer ist, als das Ertrag/Aufwand-Verhiltnis des Gegeniiber, mit dem sie sich vergleichen.
Am anderen Ende des Kontinuums sind die Entitleds verortet. Diese préferieren ein
Ertrag/Aufwand-Verhiéltnis, dass groBer ist als das des anderen, mit dem sie sich vergleichen.
In der Mitte zwischen diesen beiden Idealtypen liegen die Equity Sensitives, die eine
Ertrag/Aufwand-Verhéltnis bevorzugen, dass dem des anderen entspricht, mit dem sie sich

vergleichen.

Neben der theoretischen Fundierung in der Psychologie und Soziologie, fanden Huseman,
Hatfield und Miles (1987) auch empirische Evidenz fiir ihr Konzept. Diese basiert haupt-
sdchlich auf einer Studie von Weick, Bougon und Maruyama (1976), welche einen Unter-
schied in der Préferenz flir die Ausprigung von Aufwand und Ertrag zwischen nieder-
landischen und US-amerikanischen Studenten entdeckten. Dariiber hinaus fithren King und
Miles (1994) weitere Studien auf, die empirische Evidenz fiir das Equity Sensitivity Konstrukt
liefern (Miles/Hatfield/Huseman 1989; King/Miles/Day 1993).
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(o] Q O O O 9]
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O = Comparison other

Abbildung 1: Die Idealtypen des Equity Sensitivity Constructs
Quelle: Huseman/Hatfield/Miles 1987: 224

Dem Konzept der Public Service Motivation liegt zugrunde, dass Menschen mit einer hohen
PSM besonders uneigenniitzig (altruistisch) sind. Sie beziehen ihre Motivation aus dem
Dienst fiir andere. Es konnte daher unterstellt werden, dass sie es vorziehen, dass ihr
Ertrag/Aufwand-Verhiltnis geringer ist, als das Ertrag/Aufwand-Verhiltnis eines anderen. Sie
sind also eher Benevolents. Daraus ergibt sich folgende Hypothese, die empirisch getestet

werden soll:

H,: Je hoher die Public Service Motivation eines Beschdftigten, desto eher entspricht
seine Gleichheitsprdferenz derjenigen eines Benevolents.

4 Forschungsdesign

Zur Beantwortung der zentralen Fragen dieser Arbeit wurde ein flinfteiliger, englischer Frage-
bogen erarbeitet, welcher die theoretischen Grundlagen abschnittsweise abbildete (vgl.
Kapitel 3). Die Entscheidung fiel auf die Verwendung einer englischen Fassung, da hierdurch
Probleme durch die Ubersetzung der englischsprachigen Vorlagen vermieden werden konnten.
Der erste Teil des Fragebogens befasste sich mit der Public Service Motivation. Hierzu wurde
der von Perry (1996) entwickelte Fragenkatalog als Grundlage verwendet. Perrys Fragebogen
wurde auch in vielen anderen Studien als Basis fiir die Messung der Public Service
Motivation herangezogen (vgl. u.a. Camilleri 2006; Coursey/Pandey 2007; DeHart-
Davis/Marlowe/Pandey 2006; Hammerschmid/Meyer/Egger-Peitler 2009; Kim 2009;
Leisink/Steijn 2009; Moynihan/Pandey 2007; Perry 1997, 2000). Auch wenn etliche dieser
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4 Forschungsdesign

und anderer Studien Modifikationen am urspriinglichen Fragebogen vorgenommen haben, so
bildet Perrys 24-Item Fragebogen in den meisten Féllen die Basis flir die Messung. Der
Fragebogen der vorliegenden Studie wurde, um den Umfang in einem angemessenen Rahmen
zu halten, auf 14 Items gekiirzt. Als gekiirzte Fassung wurde diejenige von
Hammerschmid/Meyer/Egger-Peitler (2009: 87) verwendet, da diese auch auf den
deutschsprachigen Raum fokussiert war und einen angemessenen Kompromiss zwischen

Itemmenge und Umfang des Fragebogens ermdglichte.

(.86 1.7

Job
Difficulty

Waork
Muotivation

All paths pr < .05,

Abbildung 2: Die Bedeutung der Organisationsmission fiir die Arbeitsmotivation. Strukturgleichungs-
modell von Wright (2007: 58)

Im zweiten Teil des Fragebogens steht die Zieltheorie der Arbeitsmotivation im Zentrum.
Hierbei wurde auf den von Wright (2007: 64) entwickelten Fragebogen zuriickgegriffen''.
Dieser eignet sich fiir die Bearbeitung der Fragestellung dieser Studie besonders, da er sich
mit einer dhnlichen Fragestellung, nimlich der Bedeutung der Mission der Organisation fiir

die Motivation der Mitarbeiter, befasst und hierzu die Zieltheorie heranzieht. Wright hat fiir

11 Im Gegensatz zu Wright (2007: 64) wurde in dieser Arbeit allerdings eine einheitliche Sieben-Punkt-Skala
verwendet. Wright arbeitete hingegen mit zwei verschiedene Skalen mit fiinf und sechs Stufen.
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seinen Fragebogen die Kernelemente der Zieltheorie, also Zielklarheit, Zielschwierigkeit,
Zielakzeptanz und Selbstvertrauen, mit der Motivation der Mitarbeiter und ihrer Einschiatzung
der Bedeutung der Mission in Beziehung gesetzt. Das gesamte Modell ist in Abbildung 2

aufgezeigt.

Wie in Abbildung 2 zu sehen ist, besteht Wrights Modell aus zwei Teilen. Der untere Teil
bildet mit Zielschwierigkeit, Zielklarheit und Selbstbewusstsein den grofften Teil der in der
Zieltheorie der Arbeitsmotivation bedeutsamen Moderatoren ab. Im oberen Teil des Modells
findet sich mit der Bedeutung der Aufgabe (Zielakzeptanz) ein weiterer Moderator der Ziel-
theorie. Wright hat allerdings das Ausmal der extrinsischen Belohnung in einer Organisation
und die Bedeutung, die der Organisationsmission von den Mitarbeitern zugesprochen wird, als
weitere Einflussfaktoren hinzugefiigt und konnte zeigen, dass die Bedeutung, die ein
Mitarbeiter seiner eigenen Aufgabe zumisst, sehr stark von der Bedeutung abhingt, die er den
Gesamtzielen der Organisation beimisst. Die empfundene Bedeutsamkeit der eigenen Aufgabe
wiederum erklért, zusammen mit dem unteren Teil des Modells, einen Grofiteil der Motivation

eines Offentlich Beschéftigten.

In Wrights Modell sind neben der Motivation drei Elemente auf personliche Einstellungen
und Eigenschaften zuriickzufithren. Dies sind (1) die Einschédtzung der Bedeutsamkeit der
Organisationsmission (mission valence), (2) die Einschitzung der Bedeutsamkeit der eigenen
Arbeit (job importance) und (3) das Selbstbewusstsein des Beschiftigten (self-efficacy). Die
iibrigen drei Elemente sind Teil der Strukturen in denen der Beschéftigte tétig ist. Von den
genannten drei auf personliche Einstellungen und Eigenschaften zuriickzufiihrenden Variablen
sind zwei moglicherweise durch die Public Service Motivation beeinflussbar. Dies sind die
mission valence und die job importance. Dariiber hinaus kann nicht davon ausgegangen
werden, dass die Public Service Motivation einen Einfluss auf das Selbstbewusstsein eines
offentlich Beschiftigten hat. Ebenfalls moglich ist ein Effekt der Public Service Motivation
jedoch auf die Motivation eines Beschiftigten. In Form dieser Annahmen sind wieder die

bereits in Kapitel 2.1 aufgestellten Hypothesen Hi, H», und Hs, angesprochen.

Teil drei des Fragebogens befasst sich mit der Messung der Attributionstheorie. Diese Theorie
ist schwer zu messen. Grundsdtzlich haben sich in der Wissenschaft drei Moglichkeiten
etabliert, um die Attribution von Erfolg und Misserfolg zu messen: offene Fragen (open-

ended), abgeleitete Bewertung (derived score) und direkte Bewertung (direct rating) (Benson
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1989; Russell/McAuley/Tarico 1987). Bei offenen Fragen wird schlicht ein Grund fiir einen
Erfolg oder ein Scheitern erfragt. Die Antwort der Versuchsperson wird dann vom Interviewer
in eine attributionale Dimension eingeteilt. Bei der Methode der abgeleiteten Bewertung stellt
der Interviewer ein Set von moglichen Griinden zur Verfligung. Die Antworten des
Interviewten werden dann mit Hilfe einer Formel in die attributionalen Dimensionen trans-
feriert. Als letzte Variante bietet sich die Moglichkeit an, die Versuchsperson den Grund
nennen und diesen Grund anschlieBend auf Basis der attributionalen Dimensionen bewerten
zu lassen. Aufgrund diverser methodischer Bedenken, wie der Problematik der Differenz der
Einschitzung von Interviewtem und Interviewer und der Willkiirlichkeit der Umrechnungs-
formel hat sich die Methode der direkten Bewertung durch die Versuchsperson inzwischen
weitgehend durchgesetzt. Dieses Verfahren wird auch in den zwei wichtigsten Fragebogen auf
diesem Gebiet, dem Attributional Style Questionnaire (Peterson et al. 1982) und der Causal
Dimension  Scale (McAuley, Duncan/Russell 1992; Russell 1982) angewandt
(Ashforth/Fugate 2006: 14). Aus diesem Grund wurde auch in dieser Arbeit auf diese Art der

Befragung zuriick gegriffen.

Eine weitere grundsétzliche Frage bei der Messung der Attribution von Erfolg und Misserfolg
ist die Frage, ob die zu attribuierenden Ereignisse hypothetischer oder tatsdchliche Natur sein
sollen. In aller Regel ist es allerdings gar nicht moglich hierfiir tatséchliche Ereignisse zu
verwenden, da es sich hierbei um Ereignisse handeln muss, die von allen Teilnehmern der
Studie im selben Kontext erlebt wurden. Ist dies nicht der Fall, so handelt es sich nicht um
einen einheitlichen Stimulus, was die Bewertung beziechungsweise den Vergleich der
Antworten unmoglich macht. Um dieses Problem zu l16sen, wird in der Regel auf
hypothetische Ereignisse zurlickgegriffen. Die Versuchspersonen werden hierbei gebeten sich
eine bestimmte Situation vorzustellen und anschlieBend Fragen hierzu zu beantworten
(Ashforth/Fugate 2006: 14f.). Da im vorliegenden Fall kein Ereignis gegeben war, das alle

Teilnehmer gleichermallen erlebt haben, wurde auf hypothetische Ereignisse zuriickgegriffen.

Basis fiir den in dieser Studie verwendeten Fragenkomplex zur Attribution von Erfolg und
Misserfolg war die Studie von Ashforth und Fugate (2006), welche wiederum auf Peterson et
al. (1982) basiert. Von den von Peterson et al. (1982: 291) erarbeiteten hypothetischen
Ereignissen wurden vier Stiick ausgewdhlt. Es wurde hierbei darauf geachtet, dass sowohl
positive und negative Ereignisse, als auch Ereignisse, die die Erreichung eines Ziels

(achievement event) beziehungsweise die Erreichung eines Ziels und ein Element der Zu-
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gehorigkeit zu einer Gruppe (mixed achievement-affiliation event) zum Inhalt haben, aus-
gewihlt wurden. Diese Unterteilung wurde angestrebt, da Ashforth und Fugate (2006: 19) in
threr Studie mit Hilfe einer Faktoranalyse fiir diese Arten von Ereignissen unterschiedliche

Arten der Attribution feststellen konnten.

Zur Messung der letzten Motivationstheorie, der Gleichheitstheorie der Motivation, wurde im
vierten Teil des Fragebogens das Equity Sensitivity Instrument (ESI) von Huseman, Hatfield
und Miles (1985) genutzt. Es hat sich als Standardinstrument zur Messung des Equity
Sensitivity Konstrukts von Huseman, Hatfield und Miles (1987), welches in Kapitel 3.3 vor-
gestellt wurde, etabliert (Sauley/Bedeian 2000). King und Miles (1994) konnten dem ESI
aullerdem eine hohe Validitdt bescheinigen. Das ESI bezieht sich speziell auf die Arbeitswelt.
Als ,,Vergleichsperson® fiir die Bewertung des Ertrags/Aufwand-Verhiltnisses fungiert eine
hypothetische Organisation, fiir die der Befragte tétig sein mochte.

Das Design des Equity Sensitivity Instruments wurde fiir die hier vorliegende Studie leicht
abgewandelt. Im Original sind die Befragten aufgefordert in fiinf Fragepaaren jeweils 10
Zustimmungspunkte auf zwei Aussagen zu verteilen. Um die Verstidndlichkeit der Frage fiir
die Interviewten zu erh6hen und innerhalb des Fragebogens eine Konsistenz in der Skalierung
herzustellen, wurden diese zwei Aussagen, die jeweils Extrempunkte auf einer Skala dar-
stellen, zu einem Pseudo-Likert-Item kombiniert. Statt 10 Punkte auf die Aussagen ,,It would
be more important to me to get from the organization® und ,,[...] to give to the organization*
zu verteilen, sollten die Befragten also ihre Einstellung auf einer Sieben-Punkt-Skala angeben,
wobei ,,to get from the organization” und ,,to give to the organization“ die Extrempunkte

bildeten (vgl. Anhang A).

Der letzte Teil des Fragebogens enthielt zwei Fragenkomplexe zur Ermittlung von Kontroll-
variablen und einen Komplex mit soziographischen Daten. Die ersten zwei Fragen zielten auf
die Rolle des Vorgesetzten und die Verwaltungskultur. Die Rolle des Vorgesetzten wird mit
einer Skala zum Transformational Leadership gemessen, die auf dem National Administrative
Studies Project 2007 und House (1998) basiert. Der Ansatz des Transformational Leadership
geht von einer Flihrungskraft aus, die mit ihrem Verhalten Verdnderungen von Individuen und
Organisationen herbeifiihren mochte (Burns 1978). Die Skala wurde eingefiigt, um den
Einfluss einer veranderungs- und innovationsorientierten Fithrungskraft auf die Public Service

Motivation zu messen. Da die Public Service Motivation als stabiles, auf dauerhaften
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personlichen Einstellungen basierendes Konzept verstanden wird, sollte die Verdnderungs-
orientierung des Vorgesetzten keinen Einfluss auf die Public Service Motivation eines

Beschiftigen haben.

Hs,: Der Fiihrungsstil des Vorgesetzten hat keinen Einfluss auf die Public Service

Motivation eines Beschdftigten.

Der zweite Kontrollfragenkomplex dient der Messung der Innovationskultur. Die Fragen
basieren auf Zammuto und Krakower (1991), sowie Moynihan und Pandey (2010) und messen

wie innovativ die Kultur der Organisation ist, in der die Befragten tétig sind.

Auch beim Zusammenhang von Innovationskultur und Public Service Motivation wird davon
ausgegangen, dass es sich bei der PSM um ein stabiles Mindset handelt, dass nicht durch

duBere Einfliisse verdndert wird. Daher lautet die Hypothese hierzu:

Hs,: Die Innovationskultur der Organisation, in der ein Beschdftigter tdtig ist, hat
keinen Einfluss auf die Public Service Motivation des Beschiftigten.

Zuletzt wurden noch einige soziographische Daten abgefragt. Da es bereits etliche Studien
gibt (Alonso/Lewis 2001; Bright 2005; Camilleri 2007; DeHart-Davis/Marlowe/Pandey 2006;
Hammerschmid/Meyer/Egger-Peitler 2009; Houston 2000; Kim 2005; Steijn 2008; Taylor
2007, 2008), die einen Zusammenhang zwischen der Public Service Motivation und sozio-

graphischen Daten aufzeigen, wird auch hier von einem solchen Zusammenhang ausgegangen.

Hs.: Soziographische Daten haben einen Einfluss auf die Public Service Motivation
des Beschdftigten.

Der erlduterte Fragebogen wurde an drei verschiedene Personengruppen iibermittelt. Bei der
ersten Gruppe handelte es sich um die Teilnehmer einer Public Managementvorlesung in
einem berufsbegleitenden Masterprogramm. Diese erhielten den Fragebogen in gedruckter
Version zusammen mit der Bitte, ihn auBlerhalb der Vorlesung auszufiillen. Die zweite
Personengruppen bestand aus Alumnis eines weiteren berufsbegleitenden Masters. Diese
bekamen per E-Mail einen Link, welcher auf die Online-Version des Fragebogens verwies.
Sprachprobleme aufgrund der englischen Fassung des Fragebogens waren nicht zu erwarten,
da alle Teilnehmer die Kurse in ihrem Masterprogramm (teilweise) auf englisch absolvierten.
Da der Riicklauf aus den beiden ersten Gruppen relativ gering war, wurde der Fragebogen

noch an weitere ausgewéhlte Personen iibermittelt. Da der Online-Fragebogen aus Griinden
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der Anonymisierung keine Unterscheidung zwischen der zweiten und der dritten Gruppe
zulieB, kann lediglich fiir die erste Gruppe eine Responserate angegeben werden. Diese betrug

ca. 30 %.

Insgesamt haben 53 Personen den Fragebogen ganz oder teilweise ausgefiillt. Es liegen sieben
Fragebdgen vor, bei denen nur die ersten zwei Seiten (Public Service Motivation und Ziel-
theorie) ausgefiillt wurden. Die Befragten sind zwischen 19 und 54 Jahren alt (@ 37,5), 55 %
sind weiblich und 83 % sind Beamte. 28 % der Befragten sind auf Kommunalebene, 34 % auf
Landesebene und 38 % auf Bundesebene titig. Sie gehoren zu 2 % dem einfachen Dienst an,
zu 17 % dem mittleren Dienst, zu 26 % dem gehobenen und zu 55 % arbeiten sie im hdheren
Dienst. Die Befragten sind zwischen 1,5 und 34 Jahren (@ 12,8) im oOffentlichen Dienst
beschiftigt. Die aktuelle Position bekleiden sie zum Teil erst seit wenigen Wochen bis hin zu

33 Jahren (0 4,1).

5 Empirische Ergebnisse

Bevor im folgenden Kapitel die empirischen Ergebnisse der Datenerhebung présentiert
werden, soll kurz auf die verwendeten Mess- und Schitzverfahren und die Frage der
zugrundeliegenden Skalenniveaus eingegangen werden. Von der letzten Frage hingt es

wesentlich ab, welche statistischen Verfahren angewandt werden konnen und welche nicht.

5.1 Skalenniveaus

Der grofite Teil des Fragebogens besteht aus Likertskalen (vgl. Schnell/Hill/Esser 2008).
Ausnahmen stellen hiervon nur einige Kontrollvariablen, sowie die Fragen zur Attributions-
theorie und zur Equity Sensitivity dar. Diese Ausnahmen koénnen jedoch als Quasi-
Likertskalen betrachtet werden, da sie iliber absolute Endpunkte verfiigen. Zur Skalierung
wurde bei den Likert-Items, wie von Porst (2009) empfohlen, eine Sieben-Punkt-Skala
verwendet. Es ergeben sich folglich Antworten von 1 (strongly disagree) bis 7 (strongly
agree). Nach allgemeiner Konvention (measurement per fiat) konnen Likertskalen und Quasi-
Likertskalen mit absoluten Endpunkten als intervallskaliert behandelt werden (Bortz/Schuster

2010: 23). Es wird dabei angenommen, dass hinter den einzelnen Kategorien eine zugrunde-
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liegende Dimension verlduft und die Kategorien Auspragungen dieser Dimension sind (Hadler

2005: 21).

Mit Ausnahme einiger Kontrollvariablen, die teilweise ordinal- oder nominalskaliert sind,
werden die Daten dieser Studie folglich als Intervallskalen betrachtet. Dies ermdglicht die
Verwendung weitverbreiteter Instrumente, wie der Korrelationsanalyse mit Pearsons r und der
multivariaten Regressionsanalyse. Wo keine intervallskalierten Daten vorliegen, wird auf

Verfahren zurtickgegriften, die sich fiir das jeweilige Messniveau eignen.

5.2 Public Service Motivation

Zur Interpretation der Public Service Motivation der Befragten werden, wie von Perry (1996)
definiert, je ein Mittelwertindex fiir die vier Dimensionen der Public Service Motivation und

ein Mittelwertindex iiber alle Items gebildet (Gesamtwert).

Tabelle 1 zeigt die Mittelwerte des Gesamtindexes und der einzelnen Dimensionen, die
Standardabweichungen (S.D.), die Werte fiir Cronbachs Alpha (in Klammern) und die

Korrelationen zwischen den Dimensionen.

Der Gesamtwert (PSM-Index) liegt bei 4,64. Die vier Dimensionen der Public Service
Motivation liegen bei 4,76 (politische Motivation), 5,18 (Gemeinwohlinteresse), 4,43
(soziales Mitgefiihl) und 4,11 (Altruismus). Bei der Interpretation der Mittelwerte ist zu
beachten, dass die Public Service Motivation um so ausgepragter ist, je hoher der Wert (min 1;
max 7) ist. Ein Wert von 4 (bei einer Normalverteilung zu erwartender Mittelwert) ist als
»kaum  akzentuierte = Public  Service @ Motivation zu  interpretieren  (vgl.

Hammerschmid/Meyer/Egger-Peitler 2009: Endnote 3).

Variable Mittelwert S.D. 1 2 3 4
Gesamtwert 4.638365  .6744583
1 Politische Motivation (3 items) 4761006  1.243148 (.670)
2 Gemeinwohlinteresse (4 items) 5.183962 9571981 0.037 (.599)
3 Soziales Mitgefiihl (5 items) 4.429245  .8866225 0.101  0.492***  (.625)
4 Altruismus (3 items) 4.106918  1.138907 0.694 0.312**  0.320%*  (.643)

Tabelle 1: Ausprigung der Public Service Motivation
*¥=p <.l ¥*=p<.05 **=p<.01, Pearsons r; Cronbachs Alpha in Klammern
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Der Mittelwert fiir den Gesamtindex liegt damit 0,64 oder 9,1 % {iber einer ,kaum
akzentuierten PSM*“. Den hochsten Wert weilit die Dimension Gemeinwohlinteresse mit
einem Abstand von 1,18 (16,7 %) auf, gefolgt von der politischen Motivation mit 0,76
(10,9 %) und der Dimension soziales Mitgefiihl mit 0,42 (6 %). Die vierte Dimension
Altruismus hingegen ist mit 4,11 (1,6 %) kaum ausgepragt.

Zwischen den vier Dimensionen gibt es drei signifikante Korrelationen. Diese bestehen
zwischen den Dimensionen soziales Mitgefiihl, sowie Altruismus und Gemeinwohlinteresse
und zwischen den Dimensionen soziales Mitgefiihl und Altruismus. Der Zusammenhang ist

jeweils positiv.

Die Reliabilitit der einzelnen Dimensionen ist relativ gering ausgepréagt. Immerhin liegen alle
Werte bei .6 oder dariiber. Allerdings erreicht damit keine der vier Dimensionen das von der
Literatur gemeinhin geforderte Niveau von .7 (vgl. z.B. Carmine/Zeller 1979). Lediglich der

Gesamtindex liegt mit .717 iiber den Marke von .7.

5.3 Zieltheorie der Arbeitsmotivation

Die zur Uberpriifung des Zusammenhangs von Public Service Motivation und der Zieltheorie
der Arbeitsmotivation verwendeten Items wurden, wie in Kapitel 4 aufgezeigt, von Wright
(2007) tibernommen. Dabei wurden die sieben Elemente Arbeitsmotivation, Zielklarheit, Ziel-
schwierigkeit, Bedeutsamkeit der Aufgabe, Selbstbewusstsein, Bedeutung der Organisations-
ziele (mission valence) und extrinsische Belohnung abgefragt. Die Variablen wurden als
Mittelwertindizes'? aus jeweils zwei bis vier Items gebildet. Tabelle 2 zeigt die Auspragungen
der einzelnen Variablen, die Korrelationen zwischen den Variablen und die Werte fiir

Cronbachs Alpha (in Klammern).

Sechs der sieben Indizes weillen eine linksschiefe Verteilung auf. Die selbe Auffélligkeit hat

auch Wright (2007: 59) in seinen Daten festgestellt.

12 Wright (2007) verwendet hierfiir additive Indizes. Da in dieser Arbeit nur eine Skala verwendet wurde,
ergeben sich bei Signifikanztests mit Mittelwertindizes und additiven Indizes die selben Werte. Die Mittel -
wertindizes wurden bevorzugt, da sie leichter zu interpretieren sind.
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Variable Mittel- 2 3 4 5 6 7
wert
1 Motivation 5.74 (.532)
2 Zielklarheit 412 0.33** (.777)
3 Zielschwierigkeit 523 0.30** 0.25* (.887)
4 Bedeutsamkeit der 5.69 0.42*** 0.05 0.45**%*  (.807)
Aufgabe
5 Selbstbewusstsein 5.73  0.42*** 0.10 0.23 0.54 ***  (.583)
6 Mission Valence 571 0.38*** (.11 0.49**%* (.82*** (.39***  (.823)
7 Extrinsische Belohnung  4.21  0.15 0.14 0.33**  0.19 0.05 0.19 (.754)

Tabelle 2: Mittelwerte, Korrelationen und Reliabilitdt fiir Wrights (2007) Modell der Zieltheorie

*=p <.l ¥*=p<.05 ***=p<.01, Pearsons r; Cronbachs Alpha in Klammern

Bemerkenswert ist aulerdem, dass alle sieben Mittelwerte iiber dem Mittel der Sieben-Punkt-
Skala (4,0) liegen. Besonders hoch ist, wie schon bei Wright (2007: 59) das Motivations-
niveau (5,74). Ebenfalls hohe Werte weisen die Variablen Zielschwierigkeit (5,23),
Bedeutsamkeit der Aufgabe (5,69), Selbstbewusstsein (5,73) und mission valence (5,71) auf.
Das bedeutet die Befragten empfinden ihre Aufgabe als relativ schwierig, sie messen ihren
Aufgaben eine relativ hohe Bedeutung bei, sie sind bei der Erfiillung ihrer Aufgaben relativ

selbstbewusst und sie halten die Ziele ihrer Organisation fiir relativ wichtig.

Das Verhéltnis von intrinsischer Motivation (mission valance) und extrinsischer Motivation
spiegelt ebenfalls die Erkenntnisse von Wright (2007: 59) und die derzeitige wissenschaft-
licher Meinung wieder. Demnach stehen im Offentlichen Dienst den relativ geringen

extrinsischen Anreizen ein wesentlich grof3eres Mal3 an intrinsischen Anreizen gegeniiber.

Das von Wright (2007) aufgestellte und in Kapitel 4 vorgestellte Modell kann in dieser Arbeit
nicht iiberpriift werden. Es handelt sich hierbei um ein Strukturgleichungsmodell fiir dessen
Berechnung mindestens 200 Befragungen notwendig sind (Satow 2006). Es konnen allerdings
die bivariaten Korrelationen iiberpriift werden, die als Grundlage fiir das Modell dienen. In
Wrights (2007: 58) Korrelationstabelle finden sich lediglich zwei Zusammenhinge, die nicht
signifikant sind. Dies sind jene zwischen Zielschwierigkeit, sowie extrinsischer Belohnung
und Selbstbewusstsein. Die Daten dieser Studie hingegen weisen neun nicht signifikante
Zusammenhinge auf (vgl. Tabelle 2). Von den im Strukturgleichungsmodell aufgezeigten
Zusammenhingen konnen in der bivariaten Korrelationsanalyse der vorliegenden Arbeit

lediglich fiinf von acht als signifikant repliziert werden. Dies sind die Zusammenhénge
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5.3 Zieltheorie der Arbeitsmotivation

zwischen mission valence und Bedeutsamkeit der Aufgabe, sowie zwischen Bedeutsamkeit
der Aufgabe, Zielschwierigkeit, Zielklarheit, und zwischen Selbstvertrauen und der Arbeits-

motivation.

Wright (2007: 59) stellt in seiner Arbeit selbstkritisch fest, dass die von ihm vorgefundenen
Korrelationen zwischen praktisch allen Variablen seines Modells, ein methodisches Problem
darstellt. Seiner Auffassung nach konnte es sich hierbei um einen ,,monomethod bias*
handeln, der darauf zuriickzufiihren ist, dass die Daten als Selbsteinschitzungen zu einem
einzelnen Zeitpunkt erhoben wurden (vgl. Sullivan/Feldman 1979). Nun koénnte man der
Auffassung sein, dass sich dieses Problem bei den Daten der vorliegenden Studie nicht ergibt,
da hier nicht alle Variablen miteinander korrelieren, zumal kleine Datensétze anfilliger fiir
solche Effekte sind, als groBe. Problematisch ist hierbei aber, dass es nicht nur bei den
Variablen, die nach Wrights Modell keinen Zusammenhang besitzen, weniger Korrelationen
gibt, sondern sich auch Zusammenhinge, die das Modell postuliert, nicht bestétigen lassen.
Dies bedeutet nicht, dass damit Wrights Modell widerlegt wire, es zeigt aber, dass bei der
Anwendung des Modells auf den offentlichen Dienst in Deutschland mdglicherweise

Probleme auftreten.

5.4 Attributionstheorie

Der dritte Teil des Fragebogens befasste sich mit der Attributionstheorie. Die Befragten sollten
anhand hypothetischer Situationen die wahrscheinlichste Ursache fiir die fiktive Situation
angeben und die Ursache dann auf vier Skalen bewerten. Die vier Skalen spiegelten die vier
Dimensionen der Attribution wieder: Internalitdt (internality), Stabilitdt (stability), Globalitit
(globality) und Kontrollierbarkeit (controllability) (vgl. Kapitel 4). Die vier Ereignisse teilten
sich in je zwei positive und zwei negative Ereignisse. Hiervon hatte je eines, die Erreichung
eines Ziels (achievement event) und eines, sowohl die Erreichung eines Ziels, als auch ein

Element der Zugehorigkeit zu einer Gruppe (mixed achievement-affiliation event) zum Inhalt.

Tabelle 3 gibt einen Uberblick iiber die Attribution der hypothetischen Ereignisse durch die
Befragten. Auffillig ist hierbei die vergleichsweise geringe Zahl der Antworten. Von den 46
Personen, die den Fragebogen vollstindig ausgefiillt haben, haben auf die Fragen zur

Attribution nur zwischen 35 und 39 Befragte geantwortet.
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positives/
negatives E A.” d-es Dimension n Mittelwert
L. reignisses
Ereignis
internality 39 5.384615
) stability 38 5.205128
achievement
globality 39 5.307692
o controllability 39 5.179487
positiv - -
. internality 39 5.333333
mixed
achievement- stability 39 5.315789
affiliation globality 39 5.282051
event .
controllability 39 5.230769
internality 37 3.054054
) stability 35 4.228571
achievement
globality 36 4.583333
) controllability 37 3.270270
negativ - -
) internality 35 3.657143
mixed .
achievement- stability 35 3.885714
affiliation globality 35 3.800000
event
controllability 35 3.800000

Tabelle 3: Attribution positiver und negativer Ereignisse

Die Mittelwerte geben an, wie stark die Ursache fiir das jeweilige Ereignis als intern, stabil,
global und kontrollierbar attribuiert wurde. Je hoher der Mittelwert, desto stirker die
Attribuierung. Auffillig ist, dass die positiven Ereignisse wesentlich stirker in diese Richtung
attribuiert wurden, als die negativen. Bemerkenswert ist zudem, dass keiner der Werte fiir die

negativen Ereignisse auch nur den niedrigsten Wert der positiven Ereignisse erreicht.

Insgesamt sind die Befragten bei positiven Ereignissen der Auffassung, dass die Ursachen
hierfiir eher bei ihnen selbst zu finden sind (intern), dass diese auch in Zukunft auftreten
konnen (stabil), dass die Ursache auch andere Gebiete ihrer Arbeit beeinflusst (global) und
dass die Ursache durch sie selbst kontrollierbar ist. Bei den negativen Ereignissen muss unter-
schieden werden. Fiir die Ursache des achievement Ereignisses wurden im Mittel eher andere
verantwortlich gemacht und es wurde als eher au8erhalb der eigenen Kontrolle attribuiert. Wie
bei den positiven Ereignisse wurde die Ursache als eher stabil und global betrachtet. Fiir das
negative mixed achievement-affiliation Ereignis liegen alle Mittelwerte unter dem Mittel von

4,0. Das bedeutet, dass diese ebenfalls eher extern und unkontrollierbar attribuiert werden, die
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Ursache aber als temporér betrachtet wird und nach Auffassung der Befragten eher weniger

Auswirkung auf ihre gesamte Arbeit hat.

5.5 Gleichheitstheorie

Die Gleichheitstheorie geht davon aus, dass Motivation durch (empfundene) Ungleichheit
entsteht. Das darauf aufbauende Equity Sensitivity Konstrukt erweitert diese Annahme um die
Erkenntnis, dass Menschen in ihrer Wahrnehmung von Ungleichheit zwar konstant, aber
unterschiedlich sind. Es unterscheidet dabei drei Gruppen von Menschen. Die Benevolents
bevorzugen ein Ertrag/Aufwand-Verhéltnis, das geringer ist, als das einer Vergleichsperson.
Entitleds bevorzugen ein Ertrag/Aufwand-Verhiltnis, das groBer ist als das einer Vergleichs-
person. Die Equity Sensitives wiederum bevorzugen im Vergleich zu anderen ein

ausgeglichenes Ertrag/Aufwand-Verhiltnis (vgl. Kapitel 3.3).

Im Fragebogen wurde die Equity Sensitivity durch das Equity Sensitivity Instrument
gemessen (vgl. Kapitel 4; Huseman/Hatfield/Miles 1987). Dabei mussten die Befragten auf
fiinf Skalen angeben, welches Verhiltnis sie zu einer hypothetischen Organisation, fiir die sie
arbeiten mochten, bevorzugen. Aus diesen flinf Items wurde dann ein additiver Index " erstellt.
Je hoher der Wert des Indexes filir einen Befragten, desto stirker tendiert derjenige zum

Idealtyp des Entitleds.

In Tabelle 4 wurden die Werte der einzelnen Items des Equity Sensitivity Instruments (ESI),
der Gesamtwert (Index) und der Wert der drei Gruppen Benevolents, Equity Sensitives und
Entitleds eingetragen. Auflerdem sind die Korrelationen zwischen den Items vermerkt. Die
Werte auf der ESI-Skala reichen von fiinf bis 25. Das bedeutet, dass am unteren Ende die
Skala voll ausgeschopft wurde, wahrend der Hochstwert von 35 nicht erreicht wurde. Der
Mittelwert liegt mit 18 knapp iiber dem Mittel der Skala von 17,5. Cronbachs Alpha
betragt .808.

13 In einem Fall wurde der fehlende Wert fir eines der funf Items durch den Mittelwert der anderen vier ersetzt.

-34 -



5.5 Gleichheitstheorie

Variable n Mittelwert min max ESI1 ESI2 ESI3 ESI4
ESI1 46 3.565 1 6
ESI2 46 3.260 1 6 0.493 ***
ESI3 46 3.500 1 6  0.512%%* 0.568 ***
ESI4 46 3.587 1 6  0.377%** 0.469 *** 0.625 ***
ESIS 46 4.092 1 7 0.202 0.395 ** 0.438 *** 0.571 ***
Benevolents 11 12.182 5 15
Equity Sensitives 20 18.262 16 20
Entitleds 15 21.933 21 25
Index 46 18.005 5 25

Tabelle 4: Equity Sensitivity

*E=p <.05, ***=p <.0l, Pearsons r

Die Einteilung in die drei Idealtypen erfolgte nach einer allgemein anerkannten und von vielen
Forschern verwendeten Regel (vgl. u.a. Allen/White 2002; King/Miles/Day 1993; Mintu-
Wimsatt 2005). Die Regel lautet, dass alle Befragten, die einen Wert aufweisen, der mehr als
eine halbe Standardabweichung vom Mittelwert entfernt liegt, nicht mehr zu den Equity
Sensitives gehoren. Liegt der Wert {liber dieser Grenze, so sind sie der Gruppe der Entitleds
zuzuordnen, liegt er darunter werden sie der Gruppe der Benevolents zugezéhlt. Von den
Befragten gehoren elf (24 %) zur Gruppe der Benevolents, 20 (43 %) zu den Equity Sensitives
und 15 (33 %) zu den Entitleds.

Betrachtet man die Verteilung der Befragten, auf die drei Idealtypen Benevolents, Equity
Sensitives und Entitleds. so kann kein Indiz dafiir gefunden werden, dass im offentlichen
Dienst besonders viele Menschen arbeiten, die eine Ertrag/Aufwand-Verhiltnis bevorzugen,
dass geringer ist, als das einer Vergleichsperson. Minut-Wimsatt (2005) und King, Miles und
Day (1993) haben beispielsweise bei ihren Befragungen von mexikanischen Geschéftsleuten

und Studenten dhnliche Werte beobachtet.

5.6 Kontrollvariablen

Neben den soziographischen Daten, iiber die Kapitel 4 einen kurzen Uberblick gibt, wurden
noch zwei weitere Kontrollvariablen erhoben, deren Auspriagungen nachfolgend kurz erlautert

werden sollen.
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Die erste Kontrollvariable befasst sich mit der Rolle des Vorgesetzten im Verdnderungsprozess
und basiert auf dem Konzept des Transformational Leadership. Die Variable wurde {iber fiinf
Items gemessen, die einen Mittelwertindex bilden. Der Index hat einen Mittelwert von 4,7,
liegt also deutlich tiber dem Mittel der Skala von 4,0. Die Befragten scheinen ihren
Vorgesetzten folglich durchaus als Tridger und Initiator von Verdnderungen wahrzunehmen.

Cronbachs Alpha betrégt .89.

Die zweite Kontrollvariable bezieht sich auf die Innovationkultur der Verwaltung in der die
Befragten tétig sind. Hierfiir wurde ein Mittelwertindex aus drei Items gebildet. Der Mittel-
wert des Indexes betrdgt 4,06 (o = .826) und liegt damit nur knapp iiber dem Mittel der Skala.
Der Wert kann so interpretiert werden, dass die Befragten ihre Organisation im Mittel zwar
nicht als besonders innovativ betrachtet, ihr aber auch keine starre Innovationsverweigerung

attestieren.

6 Diskussion der empirischen Ergebnisse

Nach der deskriptiven Priasentation der empirischen Ergebnisse werden im folgenden Kapitel

die Ergebnisse diskutiert und insbesondere die Hypothesen dieser Arbeit getestet.
6.1 Public Service Motivation

6.1.1 Internationaler Vergleich der Ergebnisse

Betrachtet man die Werte fiir die Public Service Motivation, so stellt sich zunédchst die Frage,
wie diese im Vergleich einzuordnen sind. Ein solcher Vergleich ist allerdings nicht einfach, da
andere Studien, wie bereits erwéhnt, teils unterschiedliche Operationalisierungen gewéhlt
haben. AuBlerdem sind die Ergebnisse dieser Studie nicht direkt mit jenen vergleichbar, die
Perrys Fragebogen verwendet haben, da dieser und einige andere eine Sechs-Punkt-Skala
verwendet haben, wihrend flir die vorliegende Studie eine Sieben-Punkt-Skala verwendet
wurde, da diese aufgrund einer klaren Mittelkategorie fiir besser geeignet erachtet wurde (vgl.

Porst 2009).

Die Studie, die wohl die groBten Uberschneidungen mit der vorliegenden hat, ist jene von

Hammerschmid, Meyer und Egger-Peitler (2009). Diese verwendet zwar auch eine Sechs-
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Punkt-Skala, die Fragebogen sind allerdings identisch. Die Ergebnisse, die die Autoren bei
ihrer Befragung von Beschéftigten der Stadt Wien erhielten, decken sich in Teilen mit denen
der vorliegenden Studie. In beiden Féllen ist die Dimension Gemeinwohlinteresse jene mit
dem hdochsten Mittelwert. Der prozentuale Abstand zum Mittel der Skala betridgt dabei bei
Hammerschmid, Meyer und Egger-Peitler 13,3 % und in dieser Studie 16,7 %. Auch die Werte
fiir die Dimensionen soziales Mitgefiihl (4,5 % zu 6 %) und Altruismus (1,1 % zu 1,6 %) sind
dhnlich. Vollstandig kontrér sind allerdings die Werte fiir die politische Motivation. Wahrend
diese Dimension bei Hammerschmid et al. einen geringeren Wert als die Skalenmitte aufweist
und 4,75 % von ihr abweicht, ist sie in der vorliegenden Studie die Dimension mit dem
zweithochsten Mittelwert und weist einen Abstand zur Skalenmitte von 10,9 % auf. Ebenfalls
unterschiedlich ist der Gesamtwert der Public Service Motivation. Wihrend er bei
Hammerschmid, Meyer und Egger-Peitler 3,5 % von der Skalenmitte entfernt ist, weist er bei

der vorliegenden Studie einen Abstand von 9,1 % auf.

Der hohe Wert fiir die politische Motivation der Befragten widerspricht nicht nur den
Erkenntnissen von Hammerschmid, Meyer und Egger-Peitler (2009), sondern auch dem Bild
des klassischen, daher unpolitischen, Biirokraten. Diese Erkenntnis deckt sich aber mit
fritheren Studien zur Politisierung der 6ffentlichen Verwaltung (vgl. u.a. Derlien 2003, 2008;
Ebinger/Jochheim 2009; Mayntz/Derlien 1989; Schwanke/Ebinger 2006). Diese zeigen, dass
es in der Praxis keine strikte Trennung zwischen politischen Beamten und ,.klassischen®
Beamten gibt. Auch im internationalen Vergleich scheint die deutsche Verwaltung nicht
besonders unpolitisch zu sein (vgl. Aberbach/Putnam/Rockman 1981; Putnam 1976). Die
Attraktivitit von Politik und eine hieraus resultierende Motivation sollte auch nicht
verwundern, wenn man die Realitdt deutschen Verwaltungshandelns betrachtet. So bieten die
vielfdltigen und teils stark ausgepridgten Elemente kooperativen Verwaltungshandelns
ausreichend Moglichkeiten fiir 6ffentlich Beschiftigte an der Politikformulierung (policy
making) mitzuwirken (Bogumil/Jann 2009).

Auffillig ist, dass sich die Befragten unterschiedlicher staatlicher Ebenen in der Ausprigung
der Politischen Motivation teilweise stark unterscheiden. Den niedrigsten Mittelwert weisen
die Beschiftigten auf Landesebene auf (4,29). Darauf folgen die Beschiftigten der
Kommunalebene (4,64). Einen wesentlich hoheren Mittelwert weisen hingegen die

Beschiftigten des Bundes mit 5,07 auf'. Die deskriptive Auffdlligkeit der Unterschiede in den

14 Erstaunlicherweise liegen die Werte fiir jene, die lediglich die ersten beiden Teile des Fragebogens ausfiillten
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Mittelwerten zeigt sich auch in der statistischen Analyse. So sind die Mittelwerte der
Beschiftigten des Bundes, sowie die der Linder signifikant verschieden vom Rest der
Befragten'’. Moglicherweise sind unter den Befragten der Bundesebene viele, die in der
Ministerialverwaltung tdtig sind. Da der Bund proportional relativ viel Personal in der
Ministerialverwaltung beschiftigt, ist dies nicht unwahrscheinlich. Unter Umstéinden sehen
diese in ihrer Arbeit stiarker die Moglichkeit Politik zu gestalten und sind daher durch diesen
Aspekt auch stirker motiviert. Die Ndhe zur Kommunalpolitik und ihrer relativ hohen lokalen
Gestaltungsmoglichkeit erkldrt eventuell, warum die Beschéftigten auf Kommunalebene
starker politisch motiviert sind, als die Beschiftigten auf Landesebene. Die statistische
Analyse zeigt aber auch, dass es auf individueller Ebene keinen signifikanten Zusammenhang
zwischen der politischen Motivation und der staatlichen Ebene, auf der die Befragten tatig
sind, gibt'®. Das bedeutet, die politische Motivation unterscheidet sich zwar zwischen den
staatlichen Ebenen, es kann aber kein gesicherter Riickschluss von der staatlichen Ebene, auf
der ein Beschéftigter téitig ist, auf die Auspridgung seiner politischen Motivation gezogen

werden.

Neben dem Vergleich der hier vorliegenden Daten mit denen von Hammerschmid, Meyer und
Egger-Peitler (2009) bietet sich noch eine Gegeniiberstellung mit Studien aus weiteren euro-
pdischen Staaten an. Bisher liegen fiir die Niederlande, Belgien, Malta, Italien, Frankreich und
die Schweiz empirische Ergebnisse vor. Der Vergleich wird allerdings durch die unterschied-
liche Operationalisierung der Public Service Motivation erheblich erschwert. Anhang B gibt
daher einen Uberblick iiber die Ausprigung der Public Service Motivation (als prozentuale
Abweichung vom Skalenmittel), ihrer Dimensionen und der Operationalisierung des
Konzepts. Bei der Betrachtung der Werte zeigen sich groftenteils die gleichen Ergebnisse wie
im Vergleich zur Analyse von Hammerschmid/Meyer/Egger-Peitler (2009). Das Gemeinwohl-
interesse ist in der vorliegenden Studie stdrker ausgeprégt als im europdischen Vergleich. Die
beiden Dimensionen soziales Mitgefiihl und Altruismus sind eher schwach ausgeprégt. Dies
trifft ebenfalls fiir den Gesamtwert zu. Wie bereits oben festgestellt weicht die Bewertung der

politischen Motivation von derjenigen Hammerschmids, Meyers und Egger-Peitlers ab.

noch hoher (5,33). Uber mégliche Griinde hierfir kann aufgrund fehlender weitere Erkenntnisse nur
spekuliert werden.

15 Signifikanztest anhand eines t-Tests. Beobachtung ohne Angaben zur staatlichen Ebene wurden ausge-
schlossen.

16 One-way analysis of variance (ANOVA) und Kruskal Wallis Test. Fehlende Normalverteilung bei ANOVA
unproblematisch, da ANOVA robust auf Voraussetzungsverletzung reagiert (Kirk 1995).
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Wihrend diese im europdischen Vergleich auch fiir die politische Motivation von einem
unterdurchschnittlichen Wert sprechen, muss hier konstatiert werden, dass der Wert der

vorliegenden Studie der hochste aller sieben Vergleichsstudien ist.

Fiir die besonders hohe politische Motivation wurden bereits oben mogliche Griinde ange-
geben. Warum aber ausgerechnet der Wert flir Deutschland besonders hoch ist, scheint schwer
erkldrbar zu sein. Den hohen Wert beziiglich des Gemeinwohlinteresses der Befragten
erklairen Hammerschmid, Meyer, Egger-Peitler (2009: 80) mit dem fiir Deutschland und
Osterreich oftmals festgestellten (Mayntz 1997; Welan 1996; Meyer/Hammerschmid 2006a,
2006b) ,,Beamtenethos®, welcher sich durch ein Selbstverstiandnis als ,,Staatsdiener” und eben
auch durch eine hohe Gemeinwohlorientierung auszeichne. Dies mag durchaus so stimmen.
Problematisch ist allerdings, dass es sich beim Beamtenethos um ein rein normatives
Konstrukt handelt. Empirische Belege gibt es abseits der Forschung um die Public Service

Motivation keine.

Die eher geringen Werte fiir die Dimensionen soziales Mitgefiihl und Altruismus erkldren
Hammerschmid/Meyer/Egger-Peitler mit grundsitzlichen kulturellen Differenzen zwischen
den Lindern. Diese Vermutung ist naheliegend. Sie verweisen hierbei auf Hofstede (1980), in
dessen Studie Osterreich den zweithdchsten Maskulinitétswert der Arbeitswelt aufweist. Sie
argumentieren, dass in einer Kultur mit einem hohen Maskulinitidtswert die Relevanz sozialer
Ziele und das Bediirfnis anderen im Arbeitsumfeld zu helfen, eher gering ist. Deutschland
(West) belegt in der Studie von Hofstede den neunten Platz (von 39) und liegt 13
Prozentpunkte hinter Osterreich. Der Riickgriff auf Hofstede ist aber nicht nur fiir
Deutschland, welches nur mit der alten Bundesrepublik beriicksichtigt ist, ein Problem.
Maskulinitdtswerte, die 30 Jahre alt sind, erscheinen grundsétzlich problematisch. In einer
Aktualisierung seiner Studie kommt Hofstede (2001) allerdings zu dhnlichen Ergebnissen.
Osterreich ist weiterhin auf Platz zwei, Deutschland rutscht einen Platz nach unten auf den
zehnten Platz. Nichts desto trotz findet sich mit Italien ein Land, welches bei den PSM-
Dimensionen soziales Mitgefithl und Altruismus hohe Werte aufweist, in Hofstedes
Maskulinitdtsindex vor Deutschland. Ob die Maskulinitét der Arbeitswelt also wirklich der

Grund fiir die niedrigen Werte bei sozialem Mitgefiihl und Altruismus sind, bleibt fraglich.

Ein weiterer moglicher Grund fiir die vergleichsweise geringen Werte fiir soziales Mitgefiihl

konnte im vorhandenen Ausmall von Armut liegen. Im Human Poverty Index (HPI-2) der
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Vereinten Nationen (United Nations Development Programme 2009) belegen Deutschland
und Osterreich die Plitze sechs und neun. Belgien und Italien, die fiir das soziale Mitgefiihl
einen wesentlich hoheren Wert aufweisen, belegen die Plitze 15 und 25. Malta, welches fiir
soziales Mitgefiihl den hochsten Wert aufweist, ist nicht in der Gruppe der OECD-Staaten
aufgefiihrt und wurde daher mit dem Human Poverty Index der Entwicklungsldnder (HPI-1)
bewertet, was einen Vergleich ausschlie3t. Es ist aber mit hoheren Armutswerten, als jenen der
OECD-Staaten zu rechnen. Moglicherweise sinken die Werte fiir soziales Mitgefiihl mit der
Abnahme von Armut. Oder anders gesprochen: je hoher die Armut in einem Land, desto
grofler das soziale Mitgefiihl der 6ffentlich Beschiftigten. Ein solcher Zusammenhang muss
selbstverstindlich zundchst empirisch iiberpriift werden. Ein erster Hinweis ist allerdings

gegeben.

Vandenabeele (2009) weist eindringlich darauf hin, dass sich Perrys Instrument nicht ohne
weiteres auf andere Kontexte auerhalb der USA iibertragen ldsst (vgl. auch Castaing 2006;
Vandenabeele 2008b). Eine Validierung des Instruments sei daher dringend notwendig
(Coursey/Pandey 2007). Die Ursache fiir die vergleichsweise geringen Werte, die sich bei der
Dimension soziales Mitgefiihl zeigen, kdnnte folglich auch in Perrys (1996) Operationalisie-
rung begriindet sein. Den Formulierungen der Items ist teilweise ihre Herkunft und
Zentrierung auf US-amerikanische Wertvorstellungen immanent. So bringt das zweite Item'’
der Dimension soziales Mitgefiihl, den Patriotismus ins Spiel, ein Begriff der speziell in
Deutschland sehr problematisch belegt und vielfdltig interpretierbar ist. Auch die Frage zur
Unterstiitzung von Sozialsystemen (fiinftes Item'®) besitzt in den Lindern mit einem konser-
vativen Wohlfahrtsstaat (vgl. Esping-Andersen 1990) und insbesondere in Deutschland eine
andere Bedeutung als in den USA mit einem liberalen Wohlfahrtsstaat und einem damit

einhergehenden anderen Verstindnis von Sozial(versicherungs)systemen.

Eventuell ist diese US-Zentrierung der Operationalisierung auch die Ursache fiir die Unter-
schiede, die sich zu den empirischen Ergebnissen aus den USA feststellen lassen (vgl.
Anhang B). Leider sind die Daten nur schwer vergleichbar, da bei den Studien in den USA
ebenfalls oft nur eine Auswahl an Perrys (1996) Items verwendet wurde (vgl. u.a.
Alonso/Lewis 2001; Brewer/Selden 2000; Moyniha/Pandey 2007; Nuft/Crum 1999). Die fast

iiberall verfiigbaren Gesamtwerte sind etwas hoher, als diejenigen der vorliegenden Studie.

17 ,,To me, patriotism includes seeing to the welfare of others*.
18 ,,Most social programs are too important for society for abolishing them.*
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Bei der exemplarischen Betrachtung einer Studie, die auf Perrys kompletten Fragebogen
zuriickgreift (Wright/Pandey 2005), fallt fiir Deutschland wieder als erstes der sehr hohe Wert
der politischen Motivation auf. Das Gemeinwohlinteresse fallt dhnlich aus, wéihrend ebenfalls
analog zu den europdischen Vergleichsstudien, die Dimensionen soziales Mitgefiihl und
Altruismus geringer ausgeprigt sind. Neben den Operationalisierungsproblemen kommen

hierfiir ebenfalls die oben genannten Griinde in Frage.

Gleichfalls ein Problem, das moglicherweise auf die US-Zentrierung des PSM-Fragebogens
zurlickgefiihrt werden kann, ist die geringe Reliabilitit der PSM-Dimensionen. Die Werte fiir
Cronbachs Alpha liegen zwischen .6 und .67 und damit alle unter dem gemeinhin geforderten
Niveau von .7 (vgl. Carmine/Zeller 1979). Auch Hammerschmid/Meyer/Egger-Peitler (2009)
sehen in der US-Zentrierung eine mogliche Ursache fiir die geringe Reliabilitit. Ein weiteres
Problem liegt darin, dass die Dimension der politischen Motivation nicht mit den anderen
Dimensionen korreliert. Eine Zusammenfassung der vier Dimensionen zu einem Index ist
aber nur dann unproblematisch, wenn sie zu einem gemeinsamen Konstrukt beitragen (ebda.:

80).

6.1.2 Kontrollvariablen

Bevor zu den Hypothesentests iibergegangen werden kann, soll noch ein kurzer Blick auf
mdgliche Einflussfaktoren geworfen werden. Tabelle 5 gibt einen Uberblick iiber die geteste-
ten Kontrollvariablen. Die meisten davon sind soziographische Daten. Mit dem Fiihrungsstil
des Vorgesetzten, der Innovationskultur der Organisation und der staatlichen Ebene auf der die

Befragten tétig sind, wurden aber auch drei Umweltvariablen erhoben.

Die Uberpriifung der Variablen erfolgte mit Hilfe einer multivariaten Regressionsanalyse fiir
den PSM-Gesamtwert und die einzelnen Dimensionen. Es zeigt sich, dass keine der neun
Variablen auf alle Dimensionen einen Einfluss hat. Am ndchsten kommt dem noch die
Innovationskultur, die in einer Organisation herrscht. Diese hat einen Einfluss auf den
Gesamtwert der Public Service Motivation und auf alle Dimensionen mit Ausnahme der
politischen Motivation. Diese Erkenntnis ist bemerkenswert, da es sich hierbei um eine
Umweltvariable handelt. Die Hypothese 5b, die keinen Zusammenhang zwischen PSM und

Innovationskultur postuliert, kann damit verworfen werden. Die Organisation, in der ein
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Beschiftigter tdtig ist, hat also offenbar wider Erwarten einen Einfluss auf die Public Service

Motivation eines Beschiftigten.

Kontrollvariable PSM-Index Nﬂgg&;ﬁ:}i Geil:tf;v:;hl- Ni‘l)tzgl :il.:;;l Altruismus
Vorgesetzter -.182 -.061 -.038 .005 - 448 **
Innovationskultur 407 ** -.062 258%* 376%* 334 *
Alter -341%* .288 -.064 -.144 -.449 **
Positionserfahrung 209 -.061 172 327%* .049
Geschlecht 120 -.062 179 .046 112
Eltern im 6.D. 322% 288 284 -.037 328%*
Beamtenstatus -.133 -.096 -.202 .003 -.058
Staatl. Ebene 339 %% 117 120 389 ** 212
Studienrichtung 252 -.174 .269 156 408 **
n 38 38 38 38 38
R? 345 346 176 305 372

Tabelle 5: Abhdngigkeit der Public Service Motivation von soziographischen Daten und weiteren
Kontrollvariablen

*=p < ], ¥ =p < .05 **=p < 0l Multivariate Regressionsanalyse”. Standardisierte Korrelations-
koeffizienten (Beta). Gemeinwohlinteresse mit robusten Standardfehlern

Moglicherweise ist der Zusammenhang aber auch umgekehrt und die Personen mit einer
hohen Public Service Motivation suchen sich gezielt diejenigen Organisationen, in denen eine
hohe Innovationskultur herrscht. Diese Sichtweise entspricht nicht nur eher den Grund-
annahmen der Public Service Motivation, sondern ldsst sich auch theoretisch erkliren.
Schneider (1987) brachte mit der ,,Person-Organization-Fit Theorie® ein entsprechendes
Konzept in die Organisationsforschung ein. Er geht davon aus, dass Menschen bevorzugt in
einer Umgebung arbeiten, in der Bedingungen herrschen, die mit ihren eigenen Préiferenzen
iibereinstimmen (ebda.: 400; Vandenabeele 2008a). Lewis und Frank (2002) konnten einen
solchen Effekt auch fiir die Public Service Motivation nachweisen. Eine hohe PSM steigert
die Wahrscheinlichkeit fiir die Wahl eines Arbeitsplatzes im 6ffentlichen Dienst. Der positive
Einfluss der Innovationskultur auf die Public Service Motivation weist folglich vermutlich
vielmehr darauf hin, dass ein Beschéftigter mit ausgeprégter Public Service Motivation sich

den entsprechenden Arbeitgeber auswéhlt. Zur Priifung dieser ad-hoc-Erklarung wére es aller-

19 Die GauB-Markow-Bedingungen wurden fiir diese und alle weiteren Regressionsanalysen tiberpriift. Fiir die
Dimension Gemeinwohlinteresse liegt Heteroskedastizitdt vor. Diese Regression wurde daher mit robusten
Standardfehlern berechnet. Multikollinearitit lag fiir Diensterfahrung und Laufbahngruppe vor. Diese
Variablen wurden daher ausgeschlossen. Einen Uberblick iiber mehrere Modelle gibt Anhang C.
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dings notwendig zu testen, ob Beschéftigte mit einer hohen PSM auch eine hohe Innovations-

bereitschaft aufweisen.

Auch die beiden anderen Umweltvariablen iiben teilweise einen Einfluss auf die Public
Service Motivation aus. Der Fiihrungsstil des Vorgesetzten wirkt sich anscheinend negativ auf
den Altruismus aus. Das bedeutet: je stirker ein Vorgesetzter dem Transformational
Leadership verpflichtet ist, desto geringer ist der Altruismus seiner Untergebenen.
Moglicherweise liefert die ,,Person-Organization-Fit Theorie® auch hierzu eine Erkldrung.
Beschiftigte mit einer stirkeren Innovationsorientierung besitzen moglicherweise einen
geringeren Sinn fiir Altruismus und entscheiden sich folglich eher fiir den Verbleib bei einem

Vorgesetzten, der ihre Orientierung teilt.

Auch die Ebene im foderalen Staatsaufbau, auf der ein Beschéftigter tdtig ist, hat einen
signifikanten Einfluss auf den PSM-Gesamtwert und auf das soziale Mitgefiihl. Hierbei
handelt es sich moglicherweise um einen selection bias. Von den befragten Bundesbeschéftig-
ten gehoren alle dem hoheren Dienst an, wihrend auf kommunaler Ebene jeweils knapp 40 %
dem gehobenen und 40 % dem mittleren Dienst angehoren®. Der Ausbildungsgrad, der in
Deutschland auch durch die Laufbahngruppe widergespiegelt wird, wurde bereits in anderen
Studien als signifikanter Einflussfaktor identifiziert (vgl. Pandey/Stazyk 2008: 103). Aller-
dings weist die Laufbahngruppe bei Ausschluss der staatlichen Ebene (mit der die Laufbahn-
gruppe eine starke Multikollinearitit aufweist) keinen signifikanten Zusammenhang mit der

PSM auf.

In Ubereinstimmung mit anderen Studien (Camilleri 2007; Hammerschmid/Meyer/Egger-
Peitler 2009; Houston 2000; Perry 1997; Steijn 2008) weist hingegen das Alter einen
signifikanten Zusammenhang auf. Allerdings nicht fiir die Dimensionen politische Motivation
und Gemeinwohlinteresse. Der Zusammenhang fillt allerdings kontrdir zu den
Vergleichsstudien aus. Wéhrend diese iibereinstimmend einen Ansteigen der PSM mit dem
Alter konstatieren, weisen die Daten dieser Studie einen negativen Effekt auf. Wie schon
Hammerschmid, Meyer und Egger-Peitler (2009: 81) feststellten, ist es durch die
Lebenszeitanstellung, die in Deutschland nach wie vor die Regel ist, mit diesen Daten
unmoglich festzustellen, ob der Einfluss des Alters auf die Dauer der Beschéftigung im

offentlichen Dienst oder auf das Lebensalter?! zuriick zu fiihren ist.

20 Staatliche Ebene und Laufbahngruppe weisen daher auch eine Korrelation von .67 auf.
21 Die Korrelation zwischen Alter und Dauer der Beschiftigung im 6ffentlichen Dienst betrégt .82.
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Der Einfluss des Geschlechts auf die Public Service Motivation ist im internationalen
Vergleich uneinheitlich. Wéhrend einige (teilweise) einen Zusammenhang feststellen konnten
(Bright 2005; Camilleri 2007; DeHart-Davis/Marlowe/Pandey 2006; Perry 1997; Steijn 2008),
fanden Moynihan und Pandey (2007) keinen solchen. Der Einfluss des Geschlechts ist daher
eventuell eine Frage des kulturellen Kontextes. Die Positionserfahrung, das heifit die Dauer,
die ein Beschiftigter bereits seine derzeitige Position inne hat, hat hingegen einen
signifikanten FEinfluss auf das soziale Mitgefiihl. Ob mit der Verweildauer auf einer
bestimmten Position tatsidchlich das soziale Mitgefiihl steigt, ist fraglich. Mdglicherweise

handelt es sich hierbei ebenfalls um einen verdeckten Zusammenhang mit dem Alter.

Interessant sind auBerdem die Ergebnisse fiir die Kontrollfrage, ob ein Elternteil im
offentlichen Dienst arbeitet oder arbeitete. Diese Variable weist einen positiven signifikanten
Zusammenhang zum PSM-Gesamtwert und zum Altruismus auf. Dies deutet darauf hin, dass
die Public Service Motivation moglicherweise auch eine Frage der Erziehung und der

elterlichen Pragung ist.

Zum Schluss bleibt als letzter signifikanter Zusammenhang der Einfluss der Studienrichtung
auf den Altruismus. Offenbar scheinen Beschiftigte, welche ein Jurastudium absolviert haben,
ein geringeres Maf3 an Altruismus zu besitzen. Ob die Ursache hierfiir tatsdchlich im Studien-

fach liegt, ist unklar. Moglicherweise handelt es sich hierbei um ein Messartefakt.

Letztlich lésst sich sagen, dass die bereits oben festgestellte Sonderrolle der ersten Dimension
politische Motivation sich auch bei den Kontrollvariablen zeigt. Keine der neun Variablen

weist einen signifikanten Zusammenhang mit dieser Dimension auf.

Zusammenfassend konnte die teilweise Abweichung von international bestitigten Ergebnissen
und theoretisch schwer erkldrbare Ergebnisse entweder durch deutsche Besonderheiten oder
durch statistische Probleme in Form von selection bias und geringer Fallzahl verursacht sein.
Auch weisen die Kontrollvariablen zusammen nur eine relativ geringe Erklarungskraft (R?)

zwischen .18 und .37 auf.

6.1.3 PSM und Arbeitsmotivation

Die erste Hypothese, die getestet werden soll, ist jene, die einen Zusammenhang zwischen

Public Service Motivation und der Arbeitsmotivation eines Beschéftigten postuliert. Sie geht
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davon aus, dass sich eine hohe Public Service Motivation positiv auf die Arbeitsmotivation

auswirkt.

Das relativ hohe Motivationsniveau der Befragten (vgl. Kapitel 5.3) widerspricht zwar der
offentlichen Meinung von der Arbeit eines Offentlich Beschéftigten, ist aber konsistent mit
verschiedenen Studien, die keinen Unterschied in der Motivation zwischen Offentlich und
privat Beschéftigten fanden (vgl. Baldwin 1984; Emmert/Taher 1992; Posner/Schmidt 1982;
Rainey 1979, 1983). Die hohen Werte bei der Selbsteinschédtzung der Motivation kdnnten aber
insofern problematisch sein, als dass sie moglicherweise ein Anzeichen fiir eine Verzerrung
durch soziale Erwiinschtheit darstellen. Sie konnten aber auch auf eine Verzerrung durch die

Subjektivitét der Selbsteinschitzung (Blunt 1987) zurlickzufiihren sein (Wright 2007: 59).

Eine erste Analyse der Hypothese 1 mit Hilfe einer Korrelationsanalyse brachte keine
signifikanten Zusammenhdnge zwischen der Public Service Motivation (Gesamtwert und
Dimensionen) und der Arbeitsmotivation zu Tage. Eine darauf folgende multivariate
Regressionanalyse ist in Tabelle 6 abgebildet. Die Analyse wurde mit den in Abschnitt 6.1.2
ausgewdihlten Variablen durchgefiihrt.

Motivation

Variablen Gesamtwert hI/)Izltllt\I/Z(t:E)erl Girrrllgrr;?s(;hl_ I\fl?tzgi:;ieiil Altruismus
PSM .018 -.012 -.077 -.031 245
Vorgesetzter 284 279 277 281 .390°*
Innovationskultur 233 241 .260 252 159
Alter .064 .055 .053 .053 .168
Positionserfahrung .048 051 .065 .062 .039
Geschlecht .188 .189 204 191 162
Eltern im 6.D. -.003 .006 .024 .001 -.078
Beamtenstatus -.045 -.048 -.063 -.047 -.033
Staatl. Ebene -.184 -.176 -.169 -.166 -.230
Studienrichtung .199 201 224 208 103
n 38 38 38 38 38
R? 243 243 248 243 .280

Tabelle 6: Einfluss der Public Service Motivation auf die Arbeitsmotivation

* = p < .l; Multivariate Regressionsanalyse. Angegeben sind standardisierte Regressionskoeffizienten (Beta).
PSM = jeweiliger Index der Spalte. Abhdngige Variable: Arbeitsmotivation.
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Wie in Tabelle 6 zu sehen ist, weisen weder der PSM-Gesamtwert noch die Dimensionen der
Public Service Motivation einen signifikanten Einfluss auf die Arbeitsmotivation auf.
Interessanterweise ist mit Ausnahme des Fiihrungsstils des Vorgesetzten, welcher fiir die
Dimension Altruismus signifikant ist, auch keine der Kontrollvariablen signifikant. Die
Ergebnisse sind jedoch bedauerlicherweise nicht mit anderen Studien vergleichbar, da diese
zur Messung der Motivation meist die Arbeitszufriedenheit, die Arbeitsmentalitit (job
involvement) oder das Commitment fiir die Organisation (organizational commitment)
heranziehen (vgl. u.a. Crewson 1997; Lewis/Frank 2002; Moynihan/Pandey 2007; Naff/Crum
1999). Am ehesten mit der hier verwendeten Operationalisierung vergleichbar ist vermutlich
die Arbeitsmentalitit. Fiir diese finden Moynihan und Pandey (2007) einen signifikanten
Zusammenhang zur Public Service Motivation. Das organizational commitment wird noch im

folgenden Kapitel eine Rolle spielen.

6.2 Zieltheorie

Das folgende Kapitel widmet sich der Uberpriifung des Einflusses der Public Service
Motivation auf die Elemente der Zieltheorie der Arbeitsmotivation. Hierzu wird das in
Kapitel 4 vorgestellte Modell von Wright (2007) verwendet. Wright hat den Einflussfaktoren
der Zieltheorie (Zielschwierigkeit, Zielklarheit, Selbstbewusstsein und Zielakzeptanz) noch
das Ausmal} der extrinsischen Belohnung in einer Organisation und die Bedeutung, die der
Organisationsmission von den Mitarbeitern zugesprochen wird, als weitere Einflussfaktoren

hinzugefiigt.

Wie bereits erwéhnt ist eine Replikation von Wrights (2007) Modell nicht méglich, da dieses
Strukturgleichungsmodell eine hohere Fallzahl erfordert. Stattdessen werden im Folgenden
mit Hilfe multivariater Regressionsanalysen einzelne Teile des Modells unter Einbeziehung

der PSM getestet.

In Tabelle 7 sind sechs Regressionsmodelle aufgefiihrt, die der Uberpriifung von Wirghts
(2007) Modell dienen sollen. In Anhang D finden sich die selben Modelle mit den vier
Dimensionen der PSM. Einige Erkenntnisse sollen nachfolgend kurz angesprochen werden.
Analog zu den Erkenntnissen im vorangegangenen Kapitel hat die Public Service Motivation
auch unter Kontrolle der Elemente der Zieltheorie keinen Einfluss auf die Arbeitsmotivation

der Beschiftigten. Dies trifft auch fiir alle vier Dimensionen der PSM zu. Der einzige
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signifikante Einfluss der Public Service Motivation zeigt sich auf die Bedeutsamkeit, die ein
Beschiftigter seiner Aufgabe beimisst (Modell 1). Dieser Einfluss besitzt aber ein negatives
Vorzeichen. Dies bedeutet, je hoher die Public Service Motivation, desto weniger Bedeutung
misst der Beschéftigte seiner Aufgabe bei. Dies steht im direkten Gegensatz zur Hypothese 2b
und auch zu den Annahmen Wrights (2007: 60). Dieser war der Auffassung, dass der Einfluss
der Organisationsmission, welcher sich auch in dieser Arbeit bestétigt, konsistent zu den
Annahmen der Public Service Motivation ist. Auf theoretischer Basis scheint das richtig zu
sein, empirisch ldsst es sich aber nicht belegen. Zu sehen ist dies auch an dem Umstand, dass
die Public Service Motivation keinen Einfluss auf die Bewertung der Organisationsmission

hat (Modell 2).

abhingige Variable

m{;:‘l:liljl;%i;ge ngrefz?;lgzit I://{ails;il(():rel Motivation Selbstslzciar\ivusst- Motivation Motivation
PSM -.168 *** 131 .040 -.064 -.002 .007
Mission Valence 812 **
Extrinsische .082 -.005 .058 .035
Belohnung
Bedeutsamkeit der 842 HH*
Aufgabe
Commitment 404 ** 233
Zielschwierigkeit 220 161 .050
Zielklarheit .057 252 ** 263 **
Selbstbewusstsein 357 F* 269 **
n 53 53 .53 53 53 53
R? 1 .70 .19 .06 28 32

Tabelle 7: Uberpriifung der Zieltheorie der Arbeitsmotivation und des Einflusses der Public Service Motivation.

*=p <.l ¥ =p<.05 **=p <.001;, Multivariate Regressionsanalyse. Angegeben sind standardisierte
Regressionskoeffizienten (Beta). PSM = PSM-Index. Modelle 1, 3, 5, 6 mit robusten Standardfehlern.
Commitment = Mittelwertindex aus Mission Valence und Bedeutsamkeit der Aufgabe.

Diese Erkenntnisse widersprechen nicht nur den intuitiven Annahmen {iber die Wirkung der
Public Service Motivation, sondern auch empirischen Ergebnissen aus anderen Studien. In
diesen zeigt sich, dass die PSM ein positiver Pridiktor fiir das Commitment fiir die
Organisation ist, in der ein Individuum beschéftigt ist (vgl. u.a. Crewson 1997;

Moynihan/Pandey 2007). Naff und Crum (1999) konnten aufzeigen, dass Beschiftigte mit

einer hohen Public Service Motivation ihre Arbeit als bedeutsamer einschitzen. Beim
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Commitment fiir die Organisation konnte in der vorliegenden Studie lediglich kein
Zusammenhang mit der PSM festgestellt werden. Fiir die Bedeutsamkeit der eigenen Arbeit
ist der Zusammenhang allerdings signifikant negativ. Interessanterweise besitzt die Ein-
schitzung der Organisationsmission einen signifikant positiven Einfluss auf die Einschétzung
der Bedeutsamkeit der eigenen Arbeit. Je hoher also die mission valence und je geringer die

Public Service Motivation, desto bedeutsamer wird die eigene Arbeit eingeschitzt.

Wie kommt es aber zu diesem negativen Einfluss der PSM und somit zum Widerspruch gegen
theoretische Uberlegungen und den bisherigen empirischen Erkenntnissen? Es ist denkbar,
dass es sich hierbei um eine deutsche Besonderheit handelt. Mdglicherweise empfinden die
Beschiftigten, die eine hohe Public Service Motivation besitzen, eine besondere Diskrepanz
zwischen ihren personlichen Vorstellungen, sowie ihrem Bediirfnis bei ihrer Arbeit dem
offentlichen Wohl zu dienen und der Realitdt ihrer téglichen Arbeit, die sie als wenig

bedeutsam empfinden.

Die Einschitzung der Bedeutsamkeit der Arbeit und die Bewertung der Organisationsmission
haben somit nicht nur einen signifikant positiven Einfluss auf den jeweils anderen Faktor,
sondern auch gemeinsam (als Commitment®?) auf die Motivation der Beschiftigten

(Modell 3).

Die Modelle 4 und 5 dienen der Uberpriifung des unteren Teils in Wrights (2007: 58) Modell
(siehe Abbildung 2). Ein von ihm festgestellter Einfluss der Zielschwierigkeit und Zielklarheit
auf das Selbstvertrauen konnte nicht bestitigt werden (Modell 4). Zielklarheit und Selbst-
vertrauen haben aber einen signifikanten Einfluss auf die Arbeitsmotivation (Modell 5). Dies
sind auch die einzigen Variablen, die in der Analyse mit allen Elementen der Zieltheorie
(Modell 6) einen signifikanten Zusammenhang zur Arbeitsmotivation aufweisen. Das bedeutet
ein hohes Selbstbewusstsein und die Klarheit von Zielen steigern die Motivation eines

Beschiftigten.

6.3 Attributionstheorie

Eine diskussionswiirdige Frage bei den Ergebnissen zur Attribution von Ereignissen ist, wie
sich diese Ereignisse in ihrer Ausprigung unterscheiden. Vergleicht man zum Beispiel die

Mittelwerte innerhalb der Gruppe der positiven und der negativen Ereignisse mit Hilfe eines

22 Die beiden Variablen wurden aufgrund von Multikollinearitét zu einem Mittelwertindex zusammengefasst.
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t-Tests*, so zeigt sich zwischen dem positiven achievement Ereignis und dem positiven mixed
achievement-affiliation Ereignis kein signifikanter Unterschied. Bei den negativen Ereignissen
besteht hingegen fiir alle vier Dimensionen ein signifikanter Unterschied. Es macht bei den
positiven Ereignissen folglich keinen Unterschied, ob es sich um ein achievement Ereignis
oder ein mixed achievement-affiliation Ereignis handelt. Diese werden dhnlich attribuiert. Bei
den negativen Ereignissen hingegen scheint es in der Attribuierung durchaus einen Unter-
schied zwischen diesen beiden Arten zu geben. Die Verwendung dieser beiden Typen von

Ereignissen war folglich sinnvoll, da sie unterschiedlich attribuiert werden.

Ebenfalls auffillig ist die vergleichsweise geringe Zahl der Befragten, die auf den Fragen-
komplex zur Attributionstheorie antworteten. Die Zahl der Antworten lag zwischen 35 und 39,
wihrend bei den iibrigen Fragen in der Regel 46 Antworten zu verzeichnen waren. Moglicher-
weise war die Aufgabenstellung (vgl. Anhang A) zu kompliziert. Ob dies einen Einfluss auf

die Ergebnisse dieses Komplexes hat, bleibt offen.

Uber den Einfluss der Public Service Motivation wurden in Kapitel 3.2 zwei Hypothesen auf-
gestellt. Zum einen wurde davon ausgegangen, dass je hoher die Public Service Motivation
eines Beschiftigten ist, desto stirker wird er Erfolge intern, stabil, global und kontrollierbar
attribuieren. Und zum anderen, je hoher die Public Service Motivation eines Beschéftigten ist,

desto stirker wird er Misserfolge intern, temporér, lokal und kontrollierbar attribuieren.

Anhang E gibt einen Uberblick iiber die Zusammenhiinge von Public Service Motivation und
der Attribution von Erfolg und Misserfolg. Es zeigt sich, dass der Grofteil der Hypothesen
nicht bestitigt werden kann. Auf der Ebene des Public Service Motivation Gesamtwertes sind
lediglich zwei Zusammenhénge signifikant. Es handelt sich um die attributiven Dimensionen
Internalitit und Kontrollierbarkeit fiir das negative mixed achievement-affiliation Ereignis. Bei
der Internalitdt entspricht die Richtung des Zusammenhangs der Hypothese. Je hoher die
PSM, desto stirker wird das Ereignis intern attribuiert. Fiir die Kontrollierbarkeit hingegen
weist die Richtung des Zusammenhangs entgegen der Annahme der Hypothese. Je ausge-
pragter die Public Service Motivation, desto stirker wird die Ursache des negativen

Ereignisses als unkontrollierbar attribuiert. Fiir die PSM-Dimension Altruismus finden sich

23 Verwendet wurde ein t-Test fiir gepaarte Stichproben. Die Daten weisen zwar teilweise keine Normalver-
teilung auf, dies ist allerdings unproblematisch, da der t-Test robust auf Voraussetzungsverletzungen reagiert
(Bortz/Schuster 2010: 125).
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dartiber hinaus noch zwei weitere signifikante Zusammenhinge (vgl. Anhang E). Sie &ndern

jedoch nichts am Gesamtbild™.

Die Hypothesen 3a und 3b iiber den Einfluss der Public Service Motivation auf die Attribution
von Erfolg und Misserfolg miissen folglich verworfen werden. Ein solcher Einfluss scheint
insgesamt nicht zu bestehen. Diese Ergebnisse stlitzen jene zum Zusammenhang von PSM
und Arbeitsmotivation. Die Hypothesen fiir die Attribution wurden ja unter der Annahme
aufgestellt, dass Beschéftigte mit einer hohen PSM eine hohe Arbeitsmotivation besitzen und
fiir diese hoch Leistungsmotivierten wurde in der Literatur der Zusammenhang zur Attribution
postuliert, der in die Hypothesen 3a und 3b iibernommen wurde. Es zeigt sich allerdings nicht
nur kein Zusammenhang zwischen der Public Service Motivation und der Attribution, sondern

auch keiner zwischen der Arbeitsmotivation und der Attribution.

6.4 Gleichheitstheorie

Bereits in Kapitel 5.5 wurde festgestellt, dass die Verteilung der Befragten auf die drei
Gruppen Benevolents, Equity Sensitives und Entitleds keine Besonderheiten des 6ffentlichen
Dienstes in Deutschland aufzeigen. Der folgende Abschnitt befasst sich mit der Frage, ob die

Public Service Motivation eines Offentlich Beschéftigten einen Einfluss auf sein Gleichheits-

empfinden hat.
Politische Gemeinwohl- soziales .
PSM-Index Motivation interesse Mitgefiihl Altruismus

Sensitivity-Index -.608 *** -400 *** -219 - 477 FEE =523 *¥**
Zusammenhang zu sk sk ok sk
den Idealtypen -.469 -394 -137 -.354 -.342

5 Benevolents 5.19 5.33 5.55 4.98 4.85

B

© Equity Sensitives 4.54 4.86 5.01 4.26 4.04

S Entitleds 4.34 4.12 5.15 4.08 3.90

Tabelle 8: Zusammenhang von Equity Sensitivity und Public Service Motivation

¥=p <., ¥ =p<.05 ***=p<.001; Sensitivity-Index und Zusammenhang zu den Idealtypen: Regressions-
analyse. Angegeben sind standardisierte Regressionskoeffizienten. Benevolents, Equity Sensitives und Entitleds:
Mittelwerte.

In Tabelle 8 sind die standardisierten Regressionskoeffizienten einer bivariaten Regression,

sowie das entsprechende Signifikanzniveau und die Mittelwerte der drei Idealtypen des Equity

24 Auch die getrennte Betrachtung der Gruppe mit hoher PSM (0,5 S.D. iiber dem Mittelwert) ergibt keine
signifikanten Zusammenhénge.
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Sensitivity Konstrukts fiir den PSM-Index und die vier PSM-Dimensionen aufgezeigt. Die
Regressionsanalyse zeigt, dass sowohl der Sensitivity-Index der Befragten, als auch die
Einteilung in die drei Idealtypen einen signifikanten FEinfluss auf die Public Service
Motivation ausiiben. Dies trifft auch auf drei der vier PSM-Dimensionen zu. Lediglich bei der
Dimension Gemeinwohlinteresse ist der Mittelwert der Entitleds hoher als derjenige der

Equity Sensitives und der Zusammenhang folglich nicht signifikant.

Es zeigt sich folglich, dass sich die Hypothese 4 bestétigen ldsst. Je hoher die Public Service
Motivation eines Beschéftigten, desto eher entspricht sein Gleichheitsempfinden dem eines
Benevolents. Eine Erkenntnis, die auch von der Regressionsanalyse bestétigt wird. Das
bedeutet, dass Beschiftigte mit einer hohen Public Service Motivation ein Ertrag/Aufwand-
Verhiltnis bevorzugen, das geringer ist, als das der Organisation flir die sie arbeiten. Sie
scheinen also ihre Motivation aus einer gewissen Opferbereitschaft zu ziehen. Sie denken eher
an das Interesse der Organisation fiir die sie arbeiten, als an ihr eigenes Fortkommen. Die
theoretische Literatur verkniipft daher den Idealtyp des Benevolents stark mit dem Altruismus
(vgl. Huesmann/Levinger 1976, Huseman/Hatfield/Miles 1987; Krebs 1970). Eine Annahme,
die sich hier mit dem signifikanten Zusammenhang zur Dimension Altruismus bestitigt.
Huseman, Hatfield und Miles (1987: 225) fassen es in dem kurzen Satz zusammen:

»Generally [...] Benevolents are givers®.

Was bedeuten diese Erkenntnisse flir das Personalmanagement im o&ffentlichen Dienst?
Zunichst einmal sind Benevolents, bzw. Menschen mit einer hohen Public Service Motivation
sehr gute Beschiftigte. Thre Priaferenzen fiihren zu einer hohen Arbeitsbereitschaft und ihr
Gleichheitsempfinden kommt unter anderem den Gehaltsstrukturen im o6ffentlichen Dienst
entgegen. Da sich Beschiftigte nur in ihren Besoldungsstufen unterscheiden, wird ein
Benevolent darauf achten, dass er mehr arbeitet, als ein Kollege mit der selben
Besoldungsstufe. Ein Team von Benevolents wird sich folglich gegenseitig zu einem héheren
Einsatz anspornen. Auch die im Zusammenhang mit der Public Service Motivation oft
kritisierte leistungsorientierte Bezahlung im O6ffentlichen Dienst scheint mit Blick auf die
Gleichheitstheorie ihre Berechtigung zu haben. Erhilt ein Benevolent eine Leistungszulage, so
wird er versuchen durch einen hoheren Aufwand diese Pramie zu rechtfertigen und das

Ertrag/Aufwand-Verhéltnis wieder auf das urspriingliche Niveau zu bringen.
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6.4 Gleichheitstheorie

Die starke Verkniipfung von Gleichheitsempfinden und Public Service Motivation gibt auch
Anhaltspunkte dafiir, wie solche Mitarbeiter zu rekrutieren und in der Organisation zu halten
sind. Da diese Mitarbeiter offenbar ein starkes Bediirfnis verspiiren, zum Wohle der Menschen
bzw. der Allgemeinheit zu wirken, ist es erforderlich, dass offentliche Arbeitgeber ihren
Mitarbeitern und potenziellen Mitarbeitern verdeutlichen, wie sie zu diesen Zielen beitragen
konnen und worin der Beitrag des einzelnen Beschiftigten zur Erreichung dieses Ziels liegt.
Eine gut durchdachte und ausformulierte, gut kommunizierte und tatséchlich gelebte

Organisationsmission scheint daher ein sehr wichtiger Aspekt zu sein.

7 Schlussbetrachtung

Nach einer ausfiihrlichen Beschreibung der theoretischen Grundlagen und nach der
Darstellung und Diskussion der empirischen Ergebnisse soll nun kurz zusammengefasst

werden welchen Beitrag diese Arbeit zur Beantwortung der Forschungsfrage leistet.

Der erste Teil der Forschungsfrage lautete, ob sich fiir die Beschéftigten des oOffentlichen
Dienstes in Deutschland eine Public Service Motivation feststellen ldsst. Dies lédsst sich klar
bejahen. Der Mittelwert der Befragten liegt iiber dem Median der Skala und auch alle vier
Dimensionen der PSM liegen dariiber. Im internationalen Vergleich konnte festgestellt
werden, dass das Ausmal3 der Public Service Motivation in Deutschland durchschnittlich ist.
Die politische Motivation scheint hingegen iiberdurchschnittlich zu sein, wihrend das

Ausmal des sozialen Mitgefiihls und des Altruismus unterdurchschnittlichen zu sein scheint.

Von den Kontrollvariablen haben vor allem die Innovationskultur einer Organisation, das
Alter der Beschiftigten, die Tatigkeit eines Elternteils im o6ffentlichen Dienst und die
staatliche Ebene einen Einfluss auf die Public Service Motivation. Keinen Einfluss hat
hingegen das Geschlecht der Befragten und auch die Studienrichtung scheint, aufler beim
Altruismus, keine Rolle zu spielen. Der positive Einfluss der Innovationskultur widerlegt die
aufgestellte Hypothese (Hsy). Eine mogliche Erkldrung fiir die Widerlegung der Hypothese
liegt darin, dass sich Beschiftigte mit einer hohen PMS Organisationen mit einer stirkeren
Innovationskultur aussuchen. Der Fiithrungsstil des Vorgesetzten hat hingegen nur auf die
Dimension Altruismus einen Einfluss. Die entsprechende Hypothese (Hs,) kann daher

bestétigt werden. Auch die Hypothese {iber den Einfluss der soziographischen Variablen (Hs.)
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kann mit dem Einfluss von Alter und der Tatigkeit eines Elternteils im 6ffentlichen Dienst

bestdtigt werden.

Was bedeuten diese Feststellungen nun fiir die 6ffentliche Verwaltung und fiir ihr Personal-
management? Zundchst einmal ist die Frage, ob es auf Basis der hier gewonnenen
Erkenntnisse erstrebenswert ist, Menschen mit einer hohen Public Service Motivation zu
beschiftigen. Eine hohere Arbeitsmotivation konnte diesen nicht nachgewiesen werden. H,
musste verworfen werden. Auch ein groBeres Commitment zu den Zielen ihrer Organisation
konnte nicht nachgewiesen werden (H..). Noch gravierender ist die Erkenntnis, dass
Beschiftigte mit einer hohen Public Service Motivation ihre eigene Arbeit als weniger
bedeutsam einschétzen (H,). Dies mag daran liegen, dass sie zwischen ihrer alltdglichen
Arbeit und ihrem Anspruch zum Wohl der Allgemeinheit zu arbeiten beziehungsweise zur
Organisationsmission keinen Zusammenhang sehen. Um nicht eine ,,workforce of cynics*
(Moynihan 2010) zu beschiftigen, sollte die Verwaltung unbedingt daran arbeiten den Public
Service Charakter der eigenen Organisation und vor allem der Arbeit des Einzelnen zu

verdeutlichen und zu kommunizieren.

Ganz grundsétzlich wirft die Public Service Motivation ein anderes Licht auf den Umgang mit
den Beschiftigten des dffentlichen Dienstes. Zum derzeitigen Paradigma im Umgang mit den
Beschiftigten schreiben Dunleavy und Hood (1994: 9) es sei ,,[...] a chain of low-trust
principal/agent relationships (rather than fiduciary or trustee-beneficiary ones) [...]”. Perry
(2010: 679) ergénzt, dass dieses Paradigma in der Gefahr stehe zu einer sich selbst erfiillenden

Prophezeiung zu werden und ,,[...] we get the behaviors that mirror the assumptions®.

Die Public Service Motivation wird daher von einigen als Weg gesehen, einen neuen Blick auf
die Beschiftigten des offentlichen Dienstes und ihre Motivation zu werfen. ,,Rebuilding
public sector motivation is viewed as a way to improve public service quality and volume
without incuring the transaction/monitoring costs associated with 'higher powered' incentives
such as performance-related pay* (Myers 2008: 6). Ob dies tatsidchlich der Fall ist, kann mit
den Erkenntnissen dieser Arbeit nur schwer beantwortet werden. Der fehlende Zusammenhang
von Public Service Motivation und Arbeitsmotivation kann zwiespiltig interpretiert werden.
Die Anhinger der Instrumente der Neuen Institutionen Okonomie und des New Public
Managements werden hieraus vermutlich eine Widerlegung der These ablesen. Die

Befilirworter der Public Service Motivation hingegen werden einwenden, dass gerade die
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Missachtung der PSM dazu fiihrt, dass die Beschéftigten mit einer hohen PSM keine hohere

Arbeitsmotivation aufweisen.

Der zweite Kern der Arbeit, ist der Zusammenhang von Public Service Motivation zu anderen
Prozesstheorien der Motivation. Hierzu gibt es bisher nur eine Arbeit von Wright (2007), der
sich allerdings nicht mit der Public Service Motivation selbst, sondern mit dem Einfluss der
Mission einer Offentlichen Organisation auf die Motivation der Mitarbeiter beschiftigte.
Wright wihlte als theoretische Grundlage die Zieltheorie der Arbeitsmotivation. Diese und
Wrights darauf aufbauendes Modell dienten auch in der vorliegenden Arbeit als Grundlage fiir
den Test der ersten Motivationstheorie. Die hier gewonnenen Erkenntnisse zum
Zusammenhang von Public Service Motivation und Arbeitsmotivation sind eher gering. Ein
direkter Einfluss konnte auch unter Kontrolle der Einflussfaktoren der Zieltheorie nicht
festgestellt werden. Auch von den Elementen der Zieltheorie zeigten im Gesamtkonstrukt nur
die Zielklarheit und das Selbstvertrauen der Befragten einen signifikanten positiven Zusam-
menhang zur Arbeitsmotivation. Bei der Betrachtung der Elemente intrinsischer
(Commitment, PSM) und extrinsischer Motivationsfaktoren ergab sich ein signifikanter
positiver Effekt des Commitments, eines Indexes aus Einschidtzung der Bedeutsamkeit der
eigenen Arbeit und der Bedeutsamkeit der Organisationsmission, auf die Arbeitsmotivation.
Auch diese Erkenntnis ist ein Hinweis flir das Personalmanagement die Bedeutsamkeit der
Arbeit des Einzelnen und die Bedeutsamkeit der Organisationsmission stirker herauszu-

stellen.

Die zweite Prozesstheorie, die auf einen Zusammenhang mit der Public Service Motivation
hin untersucht wurde, war die Attributionstheorie. Es wurde angenommen, dass Beschéftigte
mit einer hohen Public Service Motivation Erfolg und Misserfolg signifikant verschieden
attribuieren als andere Beschiftigte. Fiir die Attribution von Erfolg wurde davon ausgegangen,
dass Beschiftigte mit einer hohen PSM diesen stérker intern, stabil, global und kontrollierbar
attribuieren (Hs,). Fir Misserfolg wurde eine stirker interne, temporire, lokale und
kontrollierbare Attribution angenommen (Hs,). H;, muss vollstindig verworfen werden. Bei
Hs, zeigt sich eine Bestétigung fiir die attributive Dimension Internalitit. Das bedeutet: je
hoher die Public Service Motivation, desto stirker macht sich ein Beschéftigter selbst fiir den
Misserfolg verantwortlich. Der einzige weitere signifikante Zusammenhang steht im Wider-
spruch zur Hypothese (Hs,). Je hoher die Public Service Motivation, desto stirker wird die

Ursache flir Misserfolg als unkontrollierbar attribuiert.
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Als letzte getestete Motivationstheorie diente die Gleichheitstheorie und das darauf aufbauen-
de Equity Sensitivity Construct. Die Grundannahme des Konstrukts lautet, dass Menschen
Gleichheit zwar konstant, aber verschieden wahrnehmen. Sie bevorzugen, wenn sie sich mit
anderen vergleichen, unterschiedliche Ertrag/Aufwand-Verhdltnisse. Es konnte gezeigt
werden, dass die Public Service Motivation in direktem Zusammenhang mit diesem Konstrukt
steht (H4). Je hoher die Public Service Motivation, desto stirker ndhern sich die Befragten
dem Idealtyp eines Benevolents an. Sie sind ,,Geber”. Fiir das Personalmanagement der
offentlichen Verwaltung ist diese Einsicht eine sehr hilfreiche Erkenntnis. Sie zeigt, dass es
erstrebenswert ist Mitarbeiter mit einer hohen Public Service Motivation zu beschéftigten und
sie in ihrer PSM zu bestirken, da diese Menschen ihre Bestitigung im ,,Geben* fiir die
Organisation und nicht im ,,Nehmen* von der Organisation sehen. Gerade der Gffentliche
Dienst, der bei der Bezahlung oft hinter dem Privatsektor zuriicksteht, ist auf solche

Menschen angewiesen.

Nach einer kurzen Zusammenfassung der Erkenntnisse dieser Arbeit soll kurz auf die
Limitationen eingegangen werden. Diese ergeben sich hauptsdchlich aus der Auswahl der
Stichprobe. Eine echte Zufallsstichprobe stellt die Fallauswahl nicht dar. Eine Generalisierung
der Ergebnisse muss daher unter Vorbehalt gestellt werden. Auch die relativ geringe Fallzahl
und die geringe Reliabilitdt des PSM-Fragebogens wirken limitierend. Trotzdem gibt die
Arbeit wichtige erste Hinweise auf die Public Service Motivation in Deutschland und auf
Zusammenhinge zu anderen Motivationstheorien. Besonders die Gleichheitstheorie scheint
ein vielversprechender Ansatz zu sein. Es muss allerdings iiberpriift werden, ob die beiden

Theorien sich nicht zu dhnlich sind und letztlich das Selbe messen.

Die Arbeit liefert auch dariiber hinaus vielfdltige Ansatzpunkte fiir weitere Forschung.
Exemplarisch sollen im Folgenden nur einige wenige genannt werden. So wurde bereits bei
der Konzeptionalisierung und Ubertragung der Public Service Motivation auf die deutschen
Gegebenheiten ersichtlich, dass eine konzeptionelle und empirische Verkniipfung zwischen
PSM und dem Konstrukt des Beamtenethos dringend notwendig wire. Hierzu miissen
Gemeinsamkeiten und Unterschiede klar herausgearbeitet werden, um auch deutsche
Besonderheiten ausreichend verdeutlichen zu kdnnen. Von besonderem Interesse fiir die
weitere Forschung sollte auch der aufgezeigte negative Zusammenhang von Public Service
Motivation und der Einschitzung der Bedeutsamkeit der eigenen Arbeit sein. Eventuell

konnten durch Einzelfallstudien und die Kombination von quantitativen und qualitativen
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Methoden weitere Erkenntnisse fiir die Ursachen dieses Zusammenhangs gefunden werden.
Auch der negative Zusammenhang von PSM und dem Alter der Beschéftigten sollte starkere
Aufmerksamkeit erfahren. Die von Wright und Grant (2010) angemahnte Verwendung von
Léngsschnittdaten konnte die Einsicht in diese Beobachtung sicherlich stirken. Entscheidend
ist hierbei zu kldren, ob es sich bei der Public Service Motivation letztlich nicht um ein
Kompensationsphdnomen handelt, welches den Beschiftigten des 6ffentlichen Dienstes eine
innere und duBere Rechtfertigung fiir einen vergleichsweise geringen Verdienst und geringeres
Ansehen bietet und mit der Dauer der Beschiftigung seine Wirkung verliert. Gegen diese
Annahme spricht hingegen, dass andere Studien einen positiven Zusammenhang zwischen

PSM und Alter feststellen.

Abschlielend ist noch einmal zu bemerken, dass die Public Service Motivation ein duf3erst
interessantes und fruchtbares Forschungsfeld darstellt. Diese Arbeit konnte zeigen, dass es
lohnenswert ist dieses Konstrukt nidher zu betrachten, dass es sich empirisch belegen ldsst und
dass weitere Forschung erforderlich ist. Die Public Service Motivation zeigt deutlich, dass es
sich lohnt abseits der Rational/Public Choice Paradigmen zu forschen, um das Verhalten der
Beschiftigten des 6ffentlichen Dienstes zu erkldren. Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass
sie eben keine reinen Eigennutzenmaximierer im klassischen Sinne der Neuen Institutionen-

Okonomie sind.
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Anhang D - Zieltheorie der Arbeitsmotivation und der Einfluss
der PSM-Dimensionen

Politische Motivation

abhingige Variable

ur{;??jiﬁ%i;ge ngfrjafl;l;zit IQ//EIS;?:E Motivation Selbs;t;i\;vusst- Motivation ~ Motivation
PSM -.021 .020 -.119 232 -.1591 -.162
Mission Valence 818 ***
Extrinsische .039 .032 .091 .073
Belohnung
Bedeutsamkeit der 818 *H*
Aufgabe
Commitment 400 ** 215
Zielschwierigkeit 211 154 .040
Zielklarheit .068 238 ** 246 **
Selbstbewusstsein 396 #** 316%*
n 53 53 53 53 53 53
R? .68 .68 .19 11 31 34

Die Zieltheorie und der Einfluss der PSM-Dimension politische Motivation. Modelle 1, 3, 4, 5 und 6 mit
robusten Standardfehlern.
*=p <.l ¥*F=p<.05 ¥*=p<.001; Angegeben sind standardisierte Regressionskoeffizienten.
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Gemeinwohlinteresse

abhingige Variable

m{;ﬁf&%ﬁge ngrefj?;ﬁ:it E//EIS:;Z{CI Motivation Selbsts‘t:i:r\;vusst- Motivation Motivation
PSM -.098 .056 .015 -.118 -.018 -.022
Mission Valence 810 ***
Extrinsische .055 .023 .066 .041
Belohnung
Bedeutsamkeit der 826 ***
Aufgabe
Commitment 402 ** 231
Zielschwierigkeit 208 .160 .049
Zielklarheit .076 256 ** 268 **
Selbstbewusstsein 355 Hkx 267 **
n 53 53 .53 53 53 53
R? .69 .68 18 .07 28 32

Die Zieltheorie und der Einfluss der PSM-Dimension Gemeinwohlinteresse. Modelle 1, 3, 5 und 6 mit robusten
Standardfehlern.
¥=p <.l ¥*F=p<.05 ¥*=p<.001; Angegeben sind standardisierte Regressionskoeffizienten.

Soziales Mitgefiihl
abhingige Variable

m{;[:.lil:ﬁ%i;ge Bjjfxzﬁgn;lgzit IQ//EIS;ZI; Motivation Selbstsl:i:zvusst- Motivation ~ Motivation
PSM -.203 *** 170 011 -.181 .030 .034
Mission Valence 815 ***
Extrinsische .067 .003 .068 .032
Belohnung
Bedeutsamkeit der .854 ***
Aufgabe
Commitment 401 Fx* 234
Zielschwierigkeit 228 157 .047
Zielklarheit .054 250 ** 263 **
Selbstbewusstsein 363 #kx 275 **
n 53 53 .53 53 53 53
R? 72 1 18 .09 28 32

Die Zieltheorie und der Einfluss der PSM-Dimension soziales Mitgefiihl. Modelle 1, 3, 5 und 6 mit robusten
Standardfehlern.
*=p <.l ¥*=p<.05 ¥**=p<.001; Angegeben sind standardisierte Regressionskoeffizienten.
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Altruismus

abhingige Variable

ur{;l:‘lil:a%i;ge ngreﬁ?grzﬁﬁ IQ]/SIS;ZE Motivation Selbstsl:iar\;vusst- Motivation ~ Motivation
PSM -.074 .057 195 -.0882 133 152
Mission Valence 817 Hk*
Extrinsische .048 .025 .033 .019
Belohnung
Bedeutsamkeit der 822 Hkx
Aufgabe
Commitment 4009 *** 253 %
Zielschwierigkeit 231 133 017
Zielklarheit .063 232% 242 **
Selbstbewusstsein 369 *** 274 **
n 53 53 .53 53 53 53
R? .69 .68 21 .06 24 34

Die Zieltheorie und der Einfluss der PSM-Dimension Alruismus. Modelle 1, 3, und 6 mit robusten
Standardfehlern.
*=p <.l ¥*=p<.05 ¥**=p<.001; Angegeben sind standardisierte Regressionskoeffizienten.
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Anhang E — Einfluss der PSM auf die Attribution von Ereignissen

positives/

negatives A.rt d.es Dimension  PSM-Index POh.tlsc!le Ge'memwohl S(-malss Altruismus
. . Ereignisses Motivation -interesse  Mitgefiihl
Ereignis
positiv  achievement internality -.125 .029 -.093 -.158 -.031
stability .061 -.226 123 .036 303 *
globality 129 -.025 .099 207 079
controllability .032 116 -.181 147 .008
mixed internality .087 .039 186 -.132 209
achievement- o\ oriro 268 269 003 290 149
affiliation
event globality 077 115 .098 .004 .032
controllability .060 174 -.023 -.010 051
negativ  achievement internality -.142 .070 -.060 -.094 -.332 %%
stability -.086 062 -.141 -011 -.162
globality .054 .031 -.009 .198 -.144
controllability -.002 172 -.162 .007 -.034
mixed internality =337 ** -.195 =341 ** -.204 -.105
achievement- o
affiliation stability -.052 273 -.136 -.075 -.255
event globality -.096 -.037 -.245 134 -.189
controllability =343 ** -.185 -441 *xE -.133 -.185

Der Einfluss der Public Serivce Motivation auf die Attribution von Ereignissen.

*=p <.l ¥*=p<.05 **=p<.001; Angegeben ist Pearsons r.
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