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1. Bezugsrahmen

Mitarbeiterbefragungen stehen in einer langen Tradition von Instrumenten der Personal- und
Organisationsentwicklung. Ausgehend von einer begriindeten Beschreibung des | st-Zustandes
geht es darum, Problembereiche aufzuzeigen, den Handlungsbedarf aufzuspiren und nach
Maoglichkeit praktische Empfehlungen abzuleiten, die sich eng an den Aussagen der Befragten
orientieren, zugleich aber auch die Perspektive des Machbaren vereinen. Einer Mitarbeiterbe-
fragung kommen dabel verschiedene Funktionen zu: Im Rahmen einer erschopfenden Diag-
nose liefert sie Informationen und Einschatzungen der direkt Betroffenen als Experten ihrer
selbst und ihres Arbeitsumfeldes. Starken wie auch Schwéchen werden benannt und analy-
siert. Weiters erfolgt eine Bewertung der gesammelten Informationen: Individuelle Stellung-
nahmen beispielsweise im Zuge von bilanzierenden Urteilen kiinden von der Akzeptanz der
Arbeitsbedingungen und lassen zugleich Rickschllsse auf die subjektive Verortung des Ein-
zelnen im Arbeitsprozess zu. Und schliefdlich sollen sie die Tur 6ffnen fir einen Einstieg in
den Dialog zwischen Arbeitnehmern und Arbeitgebern, den verschiedenen Interessengruppen
eine gemeinsame Diskussionsgrundlage liefern und angestrebten Veranderungen Struktur
verleihen. Langfristig betrachtet wird es darum gehen, Mitarbeiterbefragungen als kontinuier-
liches Instrument im Betrieb zu etablieren, mit welchen Verdnderungen nicht nur initiiert,
sondern auch in deren Fortschreiten laufend kontrolliert und riickgemel det werden.

Diesen Prozess gilt es auch in der kommunalen Verwaltung Empeirias in Gang zu setzen und
fortzuschreiben. Etwa jeder Zehnte Erwerbstatige auf Bundeslandebene ist in der offentlichen
Verwaltung beschéftigt; Frauen stellen die knappe Mehrheit. Land und Kommunen profitie-
ren von der Leistungskraft und Effizienz ihrer Behdrden und Amter. Diese sind eine tragende
Saule fur die Realisierung politischer Ziele und Vorgaben, fir die Gestaltung des 6ffentlichen
Lebens, fur die Beriicksichtigung der Anliegen von Birgerinnen und Birgern. Die Konkreti-
sierung und Verwirklichung dieses Aufgabenspektrums aber ist abhangig von diversen Fakto-
ren. Zum einen spielen die Merkmale und Besonderheiten der behérdlichen Organisation eine
wichtige Rolle. Hierzu gehoren die finanziellen und strukturellen Rahmenbedingungen, die
Betriebshierarchie, die internen Abléufe und Routinen, aber auch das Betriebsklima sowie die
eigene Reformbereitschaft. Zum zweiten tragen die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in
erheblichem Grade zum Erfolg bel. Von ihren fachlichen Kenntnissen und Fahigkeiten,
Handlungsbereitschaften und Kompetenzen hangt es mit ab, wie die verwaltungseigenen
Aufgaben erflllt werden. Auch die Art und Weise, wie sie den beruflichen Anforderungen
begegnen, konflikthafte Auseinandersetzungen und Misserfolg bewéltigen, das Verhdtnis zu
Vorgesetzten und Kollegen einschétzen sind bedeutsame Einflussquellen. Im Zueinander von
organisatorischen Gegebenheiten und berufsalltéglichen Erfahrungen der Menschen konsti-
tuieren sich Motivation, Identifikation und Zufriedenheit der Beschéftigten. Sie sind Ergebnis
und Ausdruck der Konstellation zwischen den beruflichen Bedingungen und den individuel-
len Potenzialen des Personals und zugleich konstitutiver Bestandteil von Betriebsklima, Inno-
vationsfreude und Leistungsfahigkeit der Organisation. Es ist deshalb naheliegend, dass die
jungere Forschung sich diesem Beziehungsgeflecht widmet.

Derartige Befragungen mit einer konkreten raum-zeitlichen, vor allem aber personenbezoge-
nen Rahmung sind ein hochsensibles personalwirtschaftliches Instrument: Aus datenschutz-
rechtlicher Sicht ist eine Mitarbeiterbefragung (nur) dann unbedenklich, wenn sie in anonymi-
sierter Form erfolgt. Hierzu muss sichergestellt sein, dass eine personenbezogene Auswertung
der Antworten nicht méglich ist und ein Rickschluss auf die einzelnen Befragten nicht erfol-
gen kann. Doch bewegen sich solche Erhebungen genau in diesem Spagat zwischen hdchst-
maoglicher Anonymitét einerseits und dem Durchdringen von Problembereichen, von denen
nicht selten selektive Einzelgruppen betroffen sind, welchen maf3geschneiderte Hilfsangebote
Zu unterbreiten wéren. Denn die Erwartungen sind zumeist hochgesteckt, geweckt werden
Hoffnungen und Begehrlichkeiten: Fir den Auftraggeber stellen sie haufig das aleinige Mit-
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tel dar, Néheres Uber die Befindlichkeiten der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen zu erfahren,
verbunden mit dem Ansinnen der Ableitung klarer Handlungsempfehlungen, welche mog-
lichst zeitnah greifen sollen. Und auch die Befragten hegen die Erwartung konkreter Abhilfen
ihrer Problemlagen vor Ort, nicht selten zu vernehmen sind Stimmen und Stimmungen, nach
denen vorgangige Untersuchungen im Ergebnis fur die Beschéftigten weder splrbar noch
transparent waren. Einer Mitarbeiterbefragung sollte daher niemals eine Alibifunktion zukom-
men; andernfalls kdnnte sich die Unzufriedenheit in der Verwaltung erhohen und das Ver-
trauen in die Ernsthaftigkeit der (Fir-) Sorge um die Mitarbeiter sinken.

2. Das empirische Vorgehen
2.1  Einoperationales Modell

Themenkranz und Thementiefe der Erhebung sind getragen von dem Gedanken, mdglichen
Problemfeldern auch konkrete Angebote seitens der Verwaltung angedeihen lassen zu kon-
nen. Somit wird ein enger Bezug zu veranderbaren Elementen des Arbeitskontextes herge-
stellt. In einem ersten Schritt wird es darum gehen, eine verléssliche Bestandsaufnahme des
Arbeitskontextes zu zeichnen:

o Welches sind die zentralen Aspekte der Arbeitssituation und welches Gewicht messen
die Befragte diesen Merkmalen bei? Welches Bild machen sich die Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen beispielsweise von der Leistungsfahigkeit der Verwaltung, wie neh-
men sie den Informationsfluss wahr? Welche Eigenschaften und Fahigkeiten erkennen
sie in ihrem Vorgesetzten? Oder wann haben sie letztmalig an einer Fortbildung teilge-
nommen?

o Und weiter: Welche Arbeitsbedingungen rahmen die Austibung der Téatigkeit: Wieist es
um die Einhaltung des Arbeitsschutzes bestellt? Auf welche rdumlichen oder mate-
riellen Ressourcen kénnen sie Rickgriff nehmen? Welcher Gestalt ist das Tétigkeitspro-
fil: Welche Anforderungen gilt es zu bewaéltigen, wie facettenreich ist die Tatigkeit?
Welche Entwicklungspotenziale in der Arbeit sehen die Betroffenen fir sich? Und wie
ist es um den Abgleich zwischen Ist-Zustand und Soll-Zustand, namlich der ganz indi-
viduellen Stellungnahme zu den rezipierten Eigenheiten der Tétigkeit bestellt? Finden
diese, je nach Ausprdgung, Anklang bei den Befragten, fordern sie mehr ein oder
herrscht eine eher gleichgiltige Haltung vor?

Arbeitskontexte sind nicht grundsétzlich frei von Spannungen, sie auf3ern mitunter auch einen
belastenden Charakter. Auch dieser Frage wurde nachgesptirt:

o Welche Probleme nehmen die Mitarbeiter zur Kenntnis, auf welchem Niveau siedeln
die Mitarbeiter diese an? Ist eine deutliche Hierarchie an Belastungen erkennbar, lassen
sich diese moglicherweise bundeln und auf héherer Ebene typisieren? Und Uberhaupt:
Hemmen Belastungen oder spornen sie an? Welche Moglichkeiten lassen sich aufzei-
gen, ein forderliches Mal3 zu finden?

Neben diesen Kontextvariablen l&sst jeder Arbeitnehmer personliche Charakteristika mit in

den Arbeitsprozess einflief3en. Deshalb wurde Uber die Erfassung demographischer Angaben
hinaus auf die Darstellung subjektiver Ressourcen Wert gelegt:

o Welches Kompetenzbewusstsein strahlen die Befragten aus? Wie stark profitieren sie
dabei von eigenem Erfahrungswissen? Welchen Wert messen sie eigentlich dem
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Arbeitdeben bei? Und schliefdlich: Wie stark ist das Zugehorigkeitsempfinden, wirde
die Stadtverwaltung neuerlich as Arbeitgeber gewahlt?

Arbeitszufriedenheit, Identifikation und Motivation der Mitarbeiter sind die treibenden Ele-
mente der Leistungsfahigkeit jedes Einzelnen wie auch der der Verwaltung im Gesamt. Auch
hierzu wurden die Bediensteten um bilanzierende Stellungnahmen gebeten. Im Zueinander
von organisatorischen Gegebenheiten und berufsalltéglichen Erfahrungen der Menschen kon-
stituieren sich diese zentralen Merkmale und erfahren ihr eigenes Geprage. Sie sind Ergebnis
und Ausdruck der Konstellation zwischen den beruflichen Bedingungen und den individuel-
len Potenzialen des Personals und zugleich konstitutiver Bestandteil von Betriebsklima und
Innovationsfreude der Organisation. Und schliefdich minden Zufriedenheitsurteile, Hand-
lungspotenziale und die Verortung des einzelnen Mitarbeiters im Gesamtgeflige in dem mehr
oder weniger deutlich akzentuierten Ruf nach Verénderungen. Antizipierte Verwirklichungs-
potenziale der Mitarbeiterschar machen dabel auf die Dringlichkeit aufmerksam und kiinden
gleichsam von der Verarbeitung vorgéngiger Erfahrungen, von Resignation oder von
Aufbruch.

Abbildung 1 bindelt diese Uberlegungen und ist leitend fir die Auswertung der Daten. Und
sieist Legitimation fur die Aussagekraft der Studie und der getroffenen Empfehlungen.
Abb. 1: Das operationale Modell der Erhebung ,Mitarbeiterbefragung*
Zentrale Merkmale der Probleme Im Arbeltsumfeld ]
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Quelle: Mitarbeiterbefragung der kommunalen Selbstverwaltung Empeirias in Zusammenarbeit mit dem Institut fur

Soziologie der Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg. 2007. N = 1442.

Empirisch lassen sich Zusammenhénge und Abhéangigkeiten zwischen einzelnen Variablen
auf deren Stérke und Bedeutsamkeit hin absichern und von rein zuféligen Variationen unter-
scheiden:

Ist esein Zufall, dass eine anregende Tétigkeit zu grof3erer Arbeitszufriedenheit flhrt?




o Ist die Annahme gerechtfertigt, dass ein wertschdtzender Vorgesetzter die Motivation
seiner Mitarbeiter befordert?

o Bringt ein Mehr an Transparenz in der Verwaltung auch ein Mehr an Identifikation der
Bediensteten mit dem Arbeitgeber, dem Umfeld oder der Téatigkeit?

Nur wenn hinter solchen Erscheinungen auch tatséchlich systematische Variationen im Auf-
treten zweier Variablen stehen, sind Empfehlungen ableitbar und begrindbar. Dann ist er-
kennbar, wie ein Arbeitsumfeld geschaffen sein sollte, dass Zufriedenheit, Identifikation und
Motivation festigt und fordert.

2.2  Dieschriftliche Befragung als Methode der Wahl

Angesichts der Mitarbeiterzahl der st&dtischen Verwaltung Empeirias von weitaus mehr als
2500 Bediensteten bedurfte es eines Erhebungsverfahren, bei dem mdglichst alle Gehor fin-
den und zugleich die Durchfihrungsphase fur die Beteiligten transparent, strukturierbar und —
zeitlich wie organisatorisch — kontrollierbar bleibt. Methode der Wahl war daher die Durch-
fuhrung einer schriftlichen Befragung. Durch die personliche Zustellung der Fragebtgen an
die Bediensteten unter der Mal3gabe einer maximal dreiwdchigen Bearbeitungszeit wurde
gewdhrleistet, dass die Befragten ohne zeitliche Restriktionen und unter Wahrung grof3tmog-
licher Anonymitét ihre Angaben bedenken konnten. Die Erarbeitung eines, fur alle Befragten
verbindlichen Instrumentes stellt die Vergleichbarkeit der getroffenen Aussagen sicher. Dies
war zugleich die Herausforderung an die Forschungsgruppe: Es galt, ein fur alle Beteiligte
gleichlautendes Instrument zu entwickeln, welches trotz der Diversitdt der Arbeitsplétze
innerhalb der Verwaltung einen hohen Wiedererkennungswert individueller Bedirfnislagen in
sich vereint — der Fragebogen musste gleichermal3en geeignet sein fir die Sekretariate des
Blrgermeisters, fir die Feuerwehrleute wie fir die Mitarbeiter des stadtischen Gartenbau-
amtes. Weliters konnte davon ausgegangen werden, dass die Betroffenen mehrheitlich Gber
Erfahrungen im Umgang mit Fragebdgen verfiigen, so unter anderem mit einer bereits in den
Vorjahren durchgefuhrten Mitarbeiterstudie. In der Kombinatorik aus Kosten-Nutzen-Abwéa
gungen und Anonymitét fiel die Wahl eindeutig auf einen schriftlichen Befragungsmodus.
Dennoch ist anzuraten, den verschiedenen Interessenslagen und —gruppen auch personlich
Gehor zu verschaffen, beispielsweise durch Ortsbegehungen oder in Form von Gespréchs-
symposien, bei welchen die Ergebnisse der vorliegenden Erhebung den Teillnehmern direkt
gespiegelt und zu weiterfiihrenden Diskussionen angeregt werden sollte.

2.3  Fragebogengenerierung und Pretest

Der Fragebogen orientiert sich eng am Variablenmodell und greift die Themen ,, Arbeitsmoti-
vation®, , Identifikation" und ,, Zufriedenheit* auf. Dem gesellen sich weitere arrondierende
Aspekte, denen ein Einwirkung auf die Kernfragen zugesprochen wird, hinzu: die Arbeitssi-
tuation, die beruflichen Belastungen, der wahrgenommene Informationsfluss, die Leistungs-
einschatzung der Verwatung auf verschiedenen Ebenen, Fortbildungen, das berufliche
Selbstverstandnis und schliefflich demographische Angaben. Insgesamt wurden den befragten
Mitarbeitern im Rahmen von 25 Fragen 113 Einzelaspekte zur Stellungnahme vorgelegt. Jede
dieser Fragen ist standardisiert, d.h. sowohl Frage- wie auch Antwortformat sind vorgegeben,
die Antworten werden auf definierten Skalen und deren Auspradgungen festgehalten (siehe
Fragebogen im Anhang). Mittels mathematischer Datenaggregation wurden aus den vorge-
gebenen Fragen weitere Variablen generiert — in der Regel sogenannte ,, Summenscores’,
welche die Information Uber verschiedene Einzelfacetten eines Konstrukts in einer Skala zum
Ausdruck bringen. Mehrfachantworten waren aus Griinden der Eindeutigkeit nicht vorgese-
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hen. Ebenso wurde auf die haufig zur Anwendung kommende Kategorie ,, Sonstiges* bewusst
verzichtet. Stattdessen erhielten die Befragten auf einer ganzen Seite des Instruments Gele-
genheit, ihre Anmerkungen zu den aufgeworfenen Themen oder in deren Ergénzung frei zu
formulieren. Von dieser Mdglichkeit machten immerhin 12 Prozent aller Mitarbeiter
Gebrauch. Auch diese Angaben wurden einer deskriptiven Auswertung zugefihrt.

Konzeption wie auch inhaltliche Gestaltung des Instruments erfolgten in enger Zusammenar-
beit zwischen dem Projektteam der Universitdt und Vertretern der Stadtverwaltung, einge-
bunden waren stets Beauftragte aus den Bereichen Personal, Statistik, Gleichstellung und
Datenschutz wie auch die Behindertenvertretung. Der Fragebogen wurde mehreren Revisio-
nen unterworfen und schlie@lich im Rahmen eines Pretests 20 Mitarbeitern aus vier unter-
schiedlichen Arbeitsbereichen zur Bearbeitung vorgelegt und nach sich anschlief3ender Dis-
kussion im Plenum in seine Endfassung gebracht. Fir das Ausfillen des Fragebogens wurde
nach Fertigstellung eine durchschnittliche Bearbeitungsdauer von ca. 30 Minuten veran-
schlagt.

2.4  Untersuchungsgegenstand: Struktureinheiten und Anonymisierung

Ziel der Studie war es, dle Mitarbeiter einzubeziehen ohne vorherige Ausschlusskriterien,
also eine Vollerhebung zu realisieren. Die Rickbindung der Aussagen der Betroffenen ist
dann zielfihrend, wenn Handlungsbedarf und Veranderungspotenziale an konkrete Gegeben-
heiten vor Ort angebunden werden kénnen. Neben den Aussagen im Aggregat (,im Durch-
schnitt") sind also bereichsspezifische Auswertungen von mal3geblicher Bedeutung. Dieses
Postulat einlésend wurden Gruppierungen zu Einheiten getroffen mit nicht weniger als 50
Mitarbeitern. Die Einteilungen wurden anhand sachlogischer Erwagungen und inhaltlicher
Nahe der zusammengefassten Arbeitsbereiche getroffen. Amter oder Fachbereiche, die ein
heterogenes Arbeitsspektrum aufweisen, wurden unter Berticksichtigung des Mindestkriteri-
ums mitunter geteilt. Somit entstanden 25 Struktureinheiten mit ganz eigenem Profil. Um
Verwechsungen und Irritationen zu vermeiden, erfolgte die Vercodung der Bereiche nicht
anhand des verwaltungsinternen Schltissels sondern mittels einer dreistelligen Ziffernkombi-
nation. Die zugewiesenen Codes waren vollstandig und ausschliefdlich — jeder Arbeitsbereich
wurde erfasst, es gab keine Rest- oder Sammelkategorie und auch keine Zuordnung zu mehr
als einer Kategorie. Die Mitarbeiter selbst trugen den fir sie zutreffenden Zifferncode anhand
einer im Fragebogen abgebildeten Auflistung ein, auch dies ein Mittel zur Wahrung groft-
maoglicher Anonymitét. Lediglich sechs Prozent aller Befragten verwehrten diese Angabe —
moglicherweise aus Bedenken heraus, anhand der Kombinatorik von Struktureinheit und
soziodemographischen Merkmalen identifiziert zu werden (vgl. hierzu Tabelle Al im
Anhang).

2.5  Erhebungsphase: Durchfiihrungsmodus, Zeitfenster und Ricklauf

Nachdem die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Vorfeld bereits tber die anstehende Erhe-
bung unterrichtet worden waren — u.a. wurde ein Artikel in der Mitarbeiterzeitschrift lanciert
—, fand im Frihsommer 2007 die Feldphase statt. In einem rund dreiwdchigen Zeitraum war
allen die Gelegenheit gegeben, sich intensiv mit dem Fragebogen zu beschéftigen. Die Ver-
vielfaltigung der Fragebogenvorlage erfolgte in der Verwaltung. Jedem Mitarbeiter wurden
die Unterlagen mittels Hausverteiler personlich zugestellt, ein an die Bediensteten adressierter
Umschlag enthielt den Fragebogen, ein Kuvert fir die Rickgabe sowie ein vom Birger-
meister verfasstes Schreiben, welches namentlich an die Verwaltungsangestellten gerichtet
war und abermals auf die Bedeutsamkeit der Teilnahme verwies. Insgesamt wurden 2.536
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen angeschrieben. Die Fragebtgen enthielten keine Paginie-

9



rung oder Vorcodierung, eine Zuordnung von Fragebogen und Adressat ist somit ausge-
schlossen und war auch zu keiner Zeit beabsichtigt. Eigens fur die Rickgabe aufgestellte
Behdltnisse nahe dem Tatigkeitsort, dem urspringlichen Verwendungszweck nach ver-
schlieffbare Wahlurnen, sollten die Beschéftigten entlasten und zugleich fur grotmoégliche
Anonymité sorgen. Kleinere Einheiten wurden durch eine mobile Wahlurne, welche der
Kurierfahrer der Stadt taglich mit sich fuhrte, bedient. Die Leerung der Behéltnisse erfolgte
pro Standort direkt durch Mitarbeiter der universitaren Forschungsgruppe zweimalig, zur
Mitte wie mit Ende der Erhebungsphase. Die verschlossenen Umschlage wurden ausschlief3-
lich von diesem Personenkreis gedffnet und einer weiteren Bearbeitung zugefihrt. Kein Ver-
waltungsmitarbeiter hatte jemals Einblick oder Einfluss auf die Dateneingabe oder —verar-
beitung, auch dies gewahrlei stete htchste Anonymitét und Objektivitét der Auswertung.

1.456 Fragebogen lagen mit Ende der Feldphase vor. 1.442 Bogen wurden letztendlich
datentechnisch erfasst und fanden Eingang in die Auswertung. Drei der nicht aufbereiteten
Erhebungsinstrumente wurden aufgrund mangelhafter Sorgfalt bzw. Uneindeutigkeiten der
Meinungsbekundung aus der Auswertung ausgeschlossen, die verbliebenen elf Bogen waren
vollstandig unausgefillt eingereicht worden. Beeindruckend war, dass die Fragebtgen
zumeist mit grolter Sorgfalt ausgefllt worden waren und somit eine hohe Datenqualitét
sicher stellen. Unplausible inkonsistente sowie unprézise Angaben oder ,missings‘ (nicht
beantwortete Fragen) stellten eher die seltene Ausnahme dar und fuhrten nicht zu weiteren
Ausschlissen. Und auch die offen erhobenen Anmerkungen wurden zumeist elaboriert und
strukturiert vorgebracht.

Im Gesamt betragt die bereinigte Ricklaufquote nunmehr 57 Prozent. Dieser erfreulich hohe
Ricklauf Gbertrifft deutlich die Erwartungen, liegt die Zahl eingereichter Unterlagen bel den
meisten vergleichbaren Befragungen doch zum Teil deutlich unter 50 Prozent. Die dezidierte
Quote nach Struktureinheiten ist in der Anhangstabelle Al festgehalten. Die Beteiligung
divergiert dabei nicht unerheblich zwischen den involvierten Bereichen, mit Ausnahme einer
Untersuchungseinheit — hier wurden nur funf Fragebdgen zurtickgereicht — kénnen aber zu
jeder Einheit statistisch valide Aussagen getroffen werden. Im Bericht werden fortan Prozent-
angaben sowie Skalenkennwerte berichtet, zu beachten ist dabel jeweils die absolute Auspra
gung der Bezugsgrolie.

3. Das Profil der Befragten: Demographische Angaben, Beschéftigungsstatus und
Vertragsver haltnis, Gesundheitszustand

Der an der Erhebung beteiligte Personenkreis ist beziiglich des sozialen Hintergrundes und
der beruflichen Stellung in der Verwaltung heterogen. Dies verweist auf unterschiedliche
Erfahrungen und Bedlrfnislagen, die im Arbeitsalltag zum Tragen kommen und dort aufein-
ander abzustimmen sind. Und sie finden Eingang in Wahrnehmung und Beurteilung des
Arbeitsalltags, gleiche Alltagserscheinungen werden bel unterschiedlichen Statusgruppen
mitunter mit einem hochst sel ektiven Feedback belegt.

Geschlecht, Alter und Zugehorigkeit

Uber sechzig Prozent der Antwortenden sind weiblichen Geschlechts; mehrheitlich — namlich
zu Uber 80 Prozent — leben die befragten Manner wie Frauen in einer festen Partnerbeziehung.
Das Alter wurde in Dekaden erhoben, auf eine dezidierte Erfassung in Jahren oder nach
Geburtsgahr wurde aus Grinden des Datenschutzes und der Anonymisierung verzichtet. Mit
jewells 35 Prozent verorten sich die Bediensteten zwischen dem 36. bis 45. Lebengjahr sowie
zwischen dem 46. und 55. Lebengahr, weitere 12 Prozent sind 56 Jahre alt oder dlter. Nur
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jeder sechste Arbeitnehmer befindet sich in der Alterkohorte bis 35 Jahre: Ein Zehntel aler
Teilnehmer besetzt die Dekade zwischen dem 26. und 35. Lebensjahr, die verbleibenden sie-
ben Prozent sind 25 Jahre oder jinger und stehen somit erst am Beginn ihres beruflichen
Werdegangs. Verwehrt die Art der Datenerhebung auch eine Berechnung des Durchschnitts-
alters, so lassen die Daten dennoch eine tendenzielle Verschiebung hin zu ateren Arbeitneh-
mern erkennen. Und dies gilt im Trend fir beide Geschlechtergruppen: Einzig in der Gruppe
der ganz jungen Arbeitnehmer wie auch bei den erfahrenen Befragten dominieren die mannli-
chen Kollegen, was in der Altersgruppe der 46 bis 55-Jahrigen durch ein Mehr von sechs Pro-
zentpunkten bel den Mitarbeiterinnen wettgemacht wird (siehe Abbildung 2).

Abb. 2.: Die Alterstruktur nach Geschlecht. Prozentwerte.
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Quelle: Mitarbeiterbefragung der kommunalen Selbstverwaltung Empeirias in Zusammenarbeit mit dem
Institut fir Soziologie der Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg. 2007. N = 1442.

Dem chronologischen Alter korrespondiert die Zugehorigkeit zur Verwaltung, mit fortschrei-
tendem Alter sind die Befragten in der Regel auch langer fur die Stadt aktiv; Seiteneinsteiger
tangieren zuvorderst das Zugehorigkeitsgefiige in den héheren Laufbahngruppen: Im Durch-
schnitt sind die Befragten seit siebzehn Jahren fur die Verwaltung tétig. Knapp 30 Prozent
verrichten dabel ihren Dienst seit mehr als 20 Jahren und ein weiteres Drittel blickt auf eine
Zugehorigkeit zwischen 16 und 20 Jahren zuriick. Die verbleibenden 40 Prozent verteilen sich
zu gleichen Anteilen auf das Intervall von einem bis zehn Jahren sowie auf die folglich dich-
ter besetzte Zeitspanne zwischen 11 und 15 Jahren (siehe Abbildung 3).
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Abb. 3: Die Dauer der Zugehorigkeit zur Stadtverwaltung Empeirias in Jahren.
Gruppierte Intervalle. Prozentangaben.

40

30

Durchschnittliche
Zugehorigkeit: 17,2 Jahre

20

Angaben in Prozent

10|

Gesamtverwaltung

Quelle: Mitarbeiterbefragung der kommunalen Selbstverwaltung Empeirias in Zusammenarbeit mit dem
Institut fur Soziologie der Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg. 2007. N = 1442.

Durchschnittliche Zugehorigkeitsdauer wie auch das Altersprofil finden sich eingeschrénkt in
den einzelnen Laufbahngruppen wieder: Ist die Zugehorigkeitsdauer im einfachen Dienst nur
knapp unterdurchschnittlich, im gehobenen Dienst knapp Uberdurchschnittlich ausgepragt, so
weisen die 587 Befragten im mittleren Dienst die langste Verweildauer mit knapp 18,5 Jahren
auf. Eine Abweichung gleicher Gréflienordnung, nun aber in Richtung kirzerer Tétigkeits-
dauer fur die Stadt ist fur die Tellnehmer aus dem hoheren Dienst festzuhalten. Und dies,
obschon im hoheren Dienst eine deutliche Verschiebung der Altersstruktur hin zu dteren
Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen erkennbar ist.

Alterstruktur und durchschnittliche Zugehdrigkeit zur Verwaltung sind zwischen den Struk-
tureinheiten bunt gemischt. Die jingste Alterskohorte der bis zu 25-Jahrigen ist abweichend
von der Gesamtbetrachtung deutlich Uberreprasentiert in der Struktureinheit ,,C*, jeder Vierte
falt hier in diese Altergruppe. In den zwei gemeinsam erfassten Teilbereichen der Struktur-
einheit ,S* trifft dies auf jeden funften Mitarbeiter zu, auf jeden Sechsten in der Untersu-
chungseinheit ,,K*. Gar nicht oder allenfalls nur marginal vertreten ist diese Gruppe in den
Einheiten ,F*, ,G*, ,L“, ,Q", ,R", ,, T“ sowiein den nicht weiter ausdifferenzierten Einzelbe-
reichen der Struktureinheit ,O". , Uberalterung” und , Wissensfluss* sind Themen, die die
Befragten selbst vorgebracht haben, lohnend erscheint daher ein Blick auf das andere Ende
der Altersskala. Mit einem Anteil von 65 Prozent dominieren die tber 45-Jahrigen das Bild in
der Struktureinheit ,L“, jeder flnfte Arbeitnehmer ist hier bereits 56 Jahre oder dter. Und zu
benennen wéren weitere Struktureinheiten, bei welchen ein tberdurchschnittlicher Proporz
zwischen 20 und 25 Prozent die Altersgrenze von 55 Jahren tberschritten hat: in den Einhei-
ten,,V* und ,R" sowie in der zusammenfassenden Betrachtung der Struktureinheit ,,B*. Und
zugleich sind hiermit auch mehrheitlich jene Arbeitsbereiche genannt, in welchen sich die
Mitarbeiter auf eine deutlich hohere Zugehorigkeit zur Verwaltung berufen kénnen: in den
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Struktureinheiten ,L“, ,Q" sowie in der Gesamtbetrachtung Uber die Elemente der Struktur-
einheit ,,J*. Wohlgemerkt: Erfahrungswissen akkumuliert sich in Abhangigkeit von chronolo-
gischem Alter, insbesondere aber auch von der Dauer der Tétigkeitsausiibung. Nicht erhoben
wurden mogliche Stellenwechsel innerhalb des Verwaltungsapparates und inhaltliche Kon-
formitdt der Arbeitsbereiche. So ist die Variable ,, Zugehdrigkeit zur Gesamtverwaltung” in
ihrem Aussagegehalt unter dieser Einschrankung zu lesen. Die (dlteren) Befragten jedenfalls
bekunden mit Recht die Bereitschaft, ihr Wissen an die jingeren Kollegen weitergeben zu
wollen.

Beschaftigungsver hdltnis und Beschéftigungsstatus

86 Prozent der Beschaftigten gehen einer Vollzeitbeschaftigung nach, die Uberwiegende
Mehrheit hierunter im Rahmen eines unbefristeten Vertrages. Das Teilzeitarbeitsmodell prafe-
rieren am ehesten Frauen — jede Funfte unter ihnen wahlt dieses, zumeist ohne zeitliche
Befristung (siehe Abbildung 4). 80 Prozent der Arbeitnehmer haben den Status als Beschéf-
tigte inne, 16 Prozent sind verbeamtet, 4 Prozent Auszubildende. Disparitdten zwischen den
Geschlechtern werden signifikant: Drei von zehn mannlichen Befragten sind verbeamtet, bei
ihren weiblichen Pendants ist dies nicht einmal jede Zwolfte. Dieses Ungleichgewicht geht
Uberwiegend zu Lasten der mannlichen Teilnehmer im Beschéftigtenstatus. Aber auch hin-
sichtlich des Nachwuchses in der Verwaltung dominiert der mannliche Part: Ein doppelter
Proporz (6 Prozent) an Mannern befindet sich zur Zeit in der Ausbildung oder wartet als
Anwarter auf eine Weiterbeschaftigung. Und verbeamtete Mitarbeiter sind mit Gber 20 Pro-
zent Uberdurchschnittlich stark vertreten in der Alterskohorte zwischen 26 bis 45 Jahren, in
den dlteren Jahrgangen sinkt deren Prasenz deutlich ab.

Abb. 4: Beschéaftigungsverhaltnis in Abh&éngigkeit vom Geschlecht.
Prozentwerte.

90

60

Angaben in Prozent

30

mannlich

weiblich

@ — .
0{9 \\\(’\ Oweiblich @mannlich
0@

Quelle: Mitarbeiterbefragung der kommunalen Selbstverwaltung Empeirias in Zusammenarbeit mit dem
Institut fur Soziologie der Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg. 2007. N = 1442.
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In der Gesamtbetrachtung dominieren Angehorige des mittleren und gehobenen Dienstes mit
45 bzw. 35 Prozent, jeder Zehnte gehort der unteren Laufbahngruppe an; sieben Prozent sind
dem hdheren Dienst zuzuordnen. Frauen finden sich mehrheitlich im mittleren Dienst (44
Prozent) und im gehobenen Dienst (40 Prozent) wieder, bei den Mannern falt der Anteil der
im gehobenen Dienst Tétigen im Vergleich zu den Frauen um 13 Prozentpunkte geringer aus,
stérker vertreten sind sie im einfachen wie auch im hoheren Dienst (siehe Abbildung 5). In
der Auswertung getrennt nach der Laufbahngruppenzugehérigkeit falt die Bilanz eindeutiger
aus. Die jeweilige kategoriale Besetzung als Bezugsgrofie setzend, werden der mittlere und
gehobene Dienst deutlich bestimmt durch den Anteil von weiblichen Befragten: 62 Prozent
der 587 im mittleren Dienst Verorteten sind Frauen, 71 Prozent der 462 Antwortenden aus
dem gehobenen Dienst. Mit der Laufbahngruppenzugehdrigkeit gehen zugleich Merkmale des
Beschéftigungsstatus einher: Beamte sind deutlich Uber dem Durchschnitt im mittleren (24
Prozent) wie im hoheren Dienst (28 Prozent) anzutreffen.

Abb. 5: Die Laufbahngruppenzugehdrigkeit in Abhangigkeit vom Geschlecht.
Prozentwerte.
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Quelle: Mitarbeiterbefragung der kommunalen Selbstverwaltung Empeirias in Zusammenarbeit mit dem
Institut fur Soziologie der Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg. 2007. N = 1442.

Gesundheitszustand

Die Erhebung des gesundheitlichen Wohlbefindens rundet das Bild der Probanden ab. Die
Frage nach einer (Schwerst-) Behinderung oder sonstigen Beeintréchtigungen ohne amtliche
Bescheinigung bejahen jeweils sechs Prozent. 17 Prozent des Mitarbeiterstabes leiden unter
einer chronischen Erkrankung. Besorgniserregender stellt sich der Sachverhalt in der Kombi-
natorik aus obigen Einzelaspekten dar: Im Aggregat sind lediglich vier von funf Mitarbeitern
frel von den erfragten Beschwerden, die weiteren 20 Prozent haben entweder eine Behinde-
rung, eine chronische Erkrankung oder gar beides. Und die Gruppe der Gesunden nimmt mit
zunehmendem Alter kontinuierlich ab, in den Altersgruppen ab 46 Jahren klagt bereits jeder
Vierte Uber ernsthafte korperliche Beschwerden. Weitestgehend beschwerdefrel erleben sich
die Bediensteten in den Einheiten ,R*, ,,F* und ,,G*, Uber 90 Prozent gehen ihrer Arbeit ohne
korperliche Beeintréchtigungen nach. In den weiteren Arbeitsbereichen bewegt sich der
Anteil gesunder Mitarbeiter zwischen 62 Prozent (!) und 85 Prozent. Eine differenzierte
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Analyse scheint hier angesichts des beachtlichen Anteils von Behinderten und Chronikern in
der Belegschaft dringend angeraten, offene formulierte Anmerkungen zum Gesund-
heitsmanagement weisen auf deren besondere Bedirfnislagen hin. Es bleibt den folgenden
Anaysen vorbehalten, wie umfanglich auch korperliche Beschwerden as belastend
empfunden werden und die Sicht auf den Arbeitskontext sowie die Selbstwahrnehmung
pragen.

Stand der Fortbildungen

Die Frage nach der Wahrnehmung des Fortbildungsangebotes leitet Gber zu den dem Arbeits-
prozess inhérenten Merkmalen. Unter Fortbildungsmalinahmen waren jene Schulungen zu
verstehen, die der (Weiter-) Qualifikation der Mitarbeiter dienlich sein sollen, ausgenommen
waren direkte Einweisungen/ Unterweisungen in den Arbeitsplatz sowie Arbeitsschutzbel eh-
rungen. Jeder Sechste hat bis zum Befragungszeitpunkt noch niemals an einer Fortbildung
teilgenommen. FUr jene, die bereits an einer Fortbildung partizipierten, liegt der Zeitpunkt der
letztmaligen Besuchs mehrheitlich nicht lénger als ein Jahr zurtick: 60 Prozent stehen noch in
einer Maltnahme oder haben binnen Jahresfrist Fortbildungsveranstaltungen aufgesucht. Fr
ein weiteres Funftel liegt die letzte Fortbildung weiter as zwdlf, aber nicht langer as 24
Monate zuriick, weitere knapp zehn Prozent folgen in dem nachst folgendem Jahresabschnitt.
Fur 12 Prozent der Belegschaft ist dieser Zeitpunkt lénger as drei Jahre her (siehe Abbildung
6). Und dieser Befund korrespondiert kaum mit dem Alter der Beschéftigten: Fur alle betei-
ligten Altersgruppen liegen Teilnahmequote und Zeitpunkt annghernd gleich, einzig fur die
juingsten Mitarbeiter ist das Angebot noch beschrénkt, jeder Zweite wartet auf die erste Tell-
habe. Tendenziell werden eher Frauen (90 Prozent) als Méanner (75 Prozent) einer Mal3nahme
zugefuhrt, nahezu alle verbeamteten Mitarbeiter (97 Prozent) haben irgendwann einmal an
einer Fortbildung teilgenommen, bei den Beschéftigten sind dies finf von sechs Befragten.

Abb. 6: Zum Zeitpunkt der letztmaligen Teilnahme an einer FortbildungsmalRnahme.
Gruppierte Intervalle. Prozentwerte.

60

50

40!

30

Angaben in Prozent

20

Gesamtverwaltung

Quelle: Mitarbeiterbefragung der kommunalen Selbstverwaltung Empeirias in Zusammenarbeit mit dem
Institut fir Soziologie der Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg. 2007. N = 1442.
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Neben der Teilnahme wurde auch der antizipierte Wert von Fortbildungen erfragt, erfasst
wurden die subjektiv einzuschatzenden Moglichkeiten, gewonnenes Wissen auch im téglichen
Berufsleben vor Ort umsetzen zu kdnnen. 15 Prozent der Mitarbeiter vermochten hierzu kein
valides Urteil abzugeben. Die Meinungen der antwortenden Kollegen sind von vorsichtigem
Optimismus getragen: Knapp jeder Finfte schétzt die Umsetzungsgrade als grof3 ein, jeder
Dritte erachtet sie zumindest fir gegeben. Drei von zehn Befragten auf3ern sich abwartend
reserviert. Ein Funftel sieht jedoch (nahezu) keine Anknipfungspunkte von Theorie (Fortbil-
dungsinhalte) und Berufspraxis. Manner urteilen dabel zuversichtlicher as ihre weiblichen
Pendants, ebenso steigt die Hoffnung mit steigender L aufbahngruppenzugehérigkeit.

4. Grundauszahlungen: Das Arbeitsfeld aus Sicht der befragten Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen

4.1 Dasunmittelbare Arbeitsumfeld: Raumlich-dingliche Aspekte

Beschaffenheit und Ausstattung des Arbeitsplatzes begleiten die Mitarbeiter und Mitarbeite-
rinnen wahrend der Verrichtung ihres Dienstes, sie bereiten die Grundlage fur ein inhaltlich
gehaltvolles Arbeiten. Ansprechende Bedingungen entlasten die Beschéftigten und bestarken
deren Konzentration auf die eigentliche Téatigkeit und befordern ergebnisorientiertes Handeln,
unbefriedigende Mangelzustande verschlingen unnétig individuelle Ressourcen und Kapazi-
téten. In der Folge werden Wohlbefinden und Arbeitseifer der Verwaltungsmitarbeiter am
Arbeitsplatz deutlich geschwécht. Eingangs sahen sich die Befragten daher aufgefordert, das
aulRere Erscheinungsbild ihres unmittelbaren Arbeitsumfeldes anhand baulicher, dinglicher
und organisatorischer Merkmale zu beschreiben.

Im Gesamt zeichnen die Mitarbeiter ein befriedigendes Bild. Altere Kollegen sowie die jun-
gen Berufseinsteiger und —einsteigerinnen nehmen die Arbeitsbedingungen in der Summe
positiver auf als ihre Kollegen mittleren Alters. Angehdrige des gehobenen und des héheren
Dienstes profitieren wie die Mitarbeiter im einfachen Dienst tendenziell zuvorderst von for-
derlichen Rahmenbedingungen, die Einschatzungen der Kollegen aus dem mittleren Dienst
hinken diesen Urteilen hinterher. Und verbeamtete Verwaltungsangestellte auf3ern sich deut-
lich unzufriedener als die Beschéftigten. Einen wertschatzenden Blick auf die Arbeitsplatz-
verhdtnisse fordern insbesondere jene Merkmale, die sich die Befragten selbst zuschreiben:
Arbeitnehmer, die sich mit der Verwaltung identifizieren und diese as leistungsstark wahr-
nehmen, ausreichend Informationen aus ihrem Umfeld schdpfen und insgesamt grof3ere
Zufriedenheit an den Tag legen, beurteilen ihr direktes Arbeitsumfeld splrbar gelassener.
Gleiches gilt fur jene Kollegen mit gestarktem beruflichem Selbstbild und einem positiven
Abbild der inhaltlichen Arbeitsanforderungen, auch sie zeigen sich nachsichtiger und finden
weniger kritische Aspekte. Die auf einer funfstufigen Skala zu skizzierenden acht Einzelas-
pekte bewegen sich im Mittel in den Einschéatzungen im neutralen bis méaldig positiven Werte-
bereich (siehe Abbildung 7 wie auch Anhangstabellen). Raumenge, Nichteinhaltung des
Arbeitsschutzes, schlechte Lichtverhéltnisse oder ein unsauberes Arbeitsumfeld werden
jeweils nur von Minderheiten zwischen 10 und 19 Prozent kritisch zur Sprache gebracht, von
rund zwel Dritteln der Befragten erhalten diese Aspekte positive Zuschreibungen, durch-
schnittlich jeder Vierte urtellt im wertneutralen Bereich. Auch die Ausstattung mit Materia-
lien und Gerédten erfahrt im Schnitt noch ein positives Urteil, bei allerdings gegebener Hetero-
genitét zwischen den einzelnen Struktureinheiten, vereinzelt verkehren sich die Urteile dabel
ins Negative. Deutlicher wird die Problematik ungenligender Ausstattung mit (Kleinst-)
Arbeitsmaterialien in den offenen Anmerkungen artikuliert: Unversténdnis herrscht dartiber,
dass Sparmal3nahmen der Verwaltung zu einer Minderausstattung fihren und Materialien wie
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Stifte, Blocke etc. — zum Teil auf Geheil des Vorgesetzten — aus dem privaten Budget zu
bestreiten seien.

Der baulichen Substanz sowie des baulichen Arrangements anlastend erfahren zwei Aspekte
ein zuvorderst kritisches Augenmerk und bilden bei der Mehrzahl der einbezogenen Amter
das Schlusslicht: Rund ein Drittel der Befragten erkennt zum Teil deutliche Defizite in den
Maoglichkeiten zur Temperierung der Raumlichkeiten wie auch zum Schutze vor storenden
Nebengerauschen. Eine Uber die Malden hohe Larmbelastigung durch stérende Gerdusche
erfahren die stédtischen Bediensteten der Einheiten ,,D“ und ,,E*, insbesondere jedoch die in
der Verwaltung der Einheit ,G*. Mitarbeiter selbiger Einheiten leiden zudem unter deutlich
erhdhten Raumtemperaturen, den offen formulierten Anmerkungen folgend zum Teil von
splrbar Uber 26 Grad. Und gleiche klimatische Missstande herrschen auch im Bereich , T
vor. Beschéftigte der Stellen ,,P/IQ* vermerken ergénzend noch einen Aspekt, welcher nicht
explizit erfasst wurde: Hier erweisen sich insbesondere die sanitéren Einrichtungen als drin-
gend renovierungsbeduirftig.

Abb. 7: Charakteristika des unmittelbaren Arbeitsumfeldes.
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Quelle: Mitarbeiterbefragung der kommunalen Selbstverwaltung Empeirias in Zusammenarbeit mit dem
Institut fur Soziologie der Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg. 2007. N = 1442.

4.2  DieArbeitstatigkeit: Profil, Anforderungen und Informationsfluss

Die Beschéftigten konstatieren ein facettenreiches Profil ihrer Tatigkeit. Der fachliche und
soziale Aufforderungscharakter der Arbeit wie auch familiale Bezlige werden dabei (selbst-)
kritisch erfasst und pointiert beleuchtet. Unterschiede in den Urteilen grinden dabel nicht
allein in den verschiedenen Einsatzorten und Tétigkeitsfeldern. Neben demographischen
Aspekten sind zuvorderst das Selbstbild wie auch die Einstellung zur Arbeit als jene Faktoren
zu identifizieren, die den Blick fur das Anforderungsprofil scharfen. In der Summe zeugen die
Angaben von gehaltvollem Schaffen an der Wirkungsstétte. Und dieser Anspruch gilt in
nahezu jeder Struktureinheit als eingeldst, manche Dienststellen stellen gar ein Uberdurch-
schnittlich gutes Zeugnis aus, die Einzelaspekte dabei subsumierend. Jedoch werden an ande-
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ren Stellen auch defizitére Elemente benannt; deren Kompensation durch gelungene Charak-
teristika darf mitunter als gelungen gelten und fuhrt im Gesamt nicht zu einer Uberproportio-
nal stark unterdurchschnittlichen Gesamtbetrachtung. Die Mangelnennung indiziert dennoch
gezielten Handlungsbedarf (siehe Abbildung 8, vgl. Anhangstabellen).

Abb. 8: Charakteristika der Arbeitstatigkeit im Profil — Beschreibungen und bewertende Stellungnahmen.
Prozentangaben.
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‘Dnein Oteils/teils @ja| Ounangenehm [unbefriedigend @angenehm DOegal I

@ Beschreibende Dimension: Darstellung der Kategorie 3 =, trifft zu“ (jeweils obere Zeile) und der Kategorien 1 =, trifft nicht zu* /
2 =teils/teils (beide jeweils untere Zeile) in %

® Bewertende Dimension: Darstellung der Kategorien 1 — 4 in Abhangigkeit der vorangestellten Kategorien der beschreibenden
Dimension; Prozentuierung auf 100 je Zeile

** Unterschiede in den bewertenden Stellungnahmen sind hochsignifikant (Chi-Quadrat — Test)

Quelle: Mitarbeiterbefragung der kommunalen Selbstverwaltung Empeirias in Zusammenarbeit mit dem Institut fir Soziologie
der Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg. 2007. N = 1442.

Der klassische ,, Dienstgedanke” leitet jene Facetten der Verwaltungstatigkeit, die nach aul3en
Wirkung erzielen: 70 Prozent der Befragten erleben ihre Tatigkeit als verantwortungsvoll,
weitere 27 Prozent sehen diesen Anspruch in Teilen eingeldst. Konstituierendes Element
dieses Gedankens ist der Bezug zur Bevolkerung: Dienst an der Allgemeinheit (64 Prozent)
wie auch der direkte Kontakt zu den Blrgern (56 Prozent) werden von Mgoritéten in den
Vordergrund gestellt, jewells ein weiteres Viertel der Befragten erkennt diese Facetten unter
Einschrankungen im Arbeitsalltag wieder. Diese Anspriiche werden keinesfalls als Birde,
sondern vielmehr als tragendes Element des Selbstversténdnisses gewertet: Jeweils gute 80
Prozent goutieren dies und empfinden die Einlosung dieser Anspriiche als angenehm. Die
erweiterte Betrachtung zieht auch das private Umfeld der Berufstétigen ins Kalkdl, Frei-
heitsgrade in der Vereinbarkeit von Familie oder Freizeit und Beruf werden von 60 Prozent
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der Belegschaft erkannt und vorbehaltlos gewdurdigt, einem weiteren Drittel gelingt dieser
Spagat zumindest im Malen.

Die , Innenperspektive’ betrachtet stérker jene Aspekte der Tétigkeit, die (un-)mittelbar auf
die Potenziale des Mitarbeiters gerichtet sind. Und hier fallen die Urteile sogleich differen-
zierter und kritischer aus, zeugen sie doch von der Leistungsbereitschaft der Befragten und
inhaltlichen wie strukturellen Beschrankungen, denen diese Bereitschaft unterliegt. Gleich-
wohl stellt der Beruf die Beschéftigten taglich vor neue Aufgaben. Jeder Zweite stimmt der
Einschédtzung voll und ganz zu, dass die Arbeit die personlichen Eigenschaften und Fahigkei-
ten herausfordert. Vier von zehn Befragten schlief3en sich dem unter Einschrankungen an.
Dieses Mal3 an Anreiz wird in vollem Umfang akzeptiert. Dort aber, wo die Mitarbeiter Min-
derauspragungen erkennen, wird dieser Zustand entsprechend als unbefriedigend charakteri-
sert.

Weitere Aspekte pragen das Profil durchweg verhaltener und stof3en auf ein geteiltes Echo.
Konsistente Beurteilungen zeitigt am ehesten noch die — vermisste — Srukturierung der
Arbeit. Ohnedies nur von jedem Dritten zweifelsfrei der Tétigkeit zuzuschreiben, widerfahrt
dem Mangel an Klarheit auch folgerichtig ein negatives Feedback: 13 Prozent vermdgen eine
Struktur erst gar nicht zu erkennen und kritisieren dies offensichtlich: 40 Prozent empfinden
dies a's unangenehm, 46 Prozent als unbefriedigend. Dort, wo Arbeitsstrukturen zumindest in
Ansétzen als eingel 6st vermerkt werden, betrachten dennoch zwei von drel Befragten dies als
fortgesetzt unbefriedigend, nur 30 Prozent sehen hierin auch Chancen und beurteilen den
Zustand als angenehm. Verlésslichkeit und Transparenz der Aufgabenstellung durch klare
Strukturierungen und V orgaben erscheinen den Befragten unerlasslich.

Spielraume fur selbstinitiiertes Handeln und eigenstandige Entscheidungen sind fir die
meisten Befragten (nur) eingeschrankt maoglich; sie werden von diesen auch ambivalent gese-
hen und eingefordert. Gleichermal3en rund 45 Prozent sehen diese Merkmale entweder as
eingelost oder as alenfalls tellweise eingeldst an. Letzteres produziert eher geteilte Reso-
nanz: Eine nur bedingte Einlésung ist hiernach durchaus im Sinne mancher Mitarbeiter,
jewelils die breite Mehrheit in diesen Gruppen bewertet den Zustand als angenehm, ist also
mit eingeschrankten Optionen fir selbstbestimmtes Vorgehen in Planung wie auch Ausfih-
rung durchaus einverstanden oder hat sich entsprechend eingerichtet. In der Folge bleiben
sodann Erfolgserlebnisse aus oder stellen sich nur verhalten ein — lediglich drei von zehn
Befragten sehen ein positives Feedback ihres Schaffens. Auch dieser Befund zeichnet die
Einsicht der Befragten in die Balance zwischen Anspriichen und deren Verwirklichung rea-
listisch nach, (einzig) jeder Dritte empfindet den Zustand beschrénkten Erfolges im Durch-
schnitt al's unbefriedigend.

Stellen die genannten Variablen allesamt Komponenten intrinsisch motivierten Arbeitshan-
delns dar, wurden zwei Aspekte zur Disposition gestellt, die tragende Sdulen einer extrinsi-
schen, durch auRere Anreize geleitete Motivation versinnbildlichen: eine leistungsgerechte
Entlohnung und Chancen auf berufliches Fortkommen. Beide Items rangieren am Ende der
Reihung, Aufstiegschancen gar mit deutlichem Abstand negativ konnotiert. Nur jeder Vierte
fuhlt sich angemessen bezahlt, jeder Dritte sieht seine Arbeit nicht ausreichend finanziell
gewdlrdigt. Die relative Mehrheit (40 Prozent) vermerkt alenfals eine Anndherung an
leistungsgerechte Bezahlung. Unter dem Aspekt der ,, Angemessenheit” lassen sich verschie-
dene Merkmale subsumieren, die insbesondere in den offenen Anmerkungen Ausdruck fan-
den: Geringe Bezahlung im Allgemeinen wie auch der Wegfal bzw. die Kirzung von
Urlaubs- und Weihnachtsgeld, aber auch ,Ungerechtigkeiten’ wie fortgesetzte Unterschiede
zwischen alten und neuen Bundesléndern, falsche Eingruppierungen, Missstande im Lohnge-
flge oder auch das nicht mehr zeitgeméal3e Verharren im Beamtensystem werden deutlich
moniert. Die resultierende Kritik ist unzweideutig: Eine nicht leistungsentsprechende Entloh-
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nung empfinden 37 Prozent als unangenehm, noch deutlicher als unbefriedigend titulieren
dies 58 Prozent. Und auch eine nicht zur Ganze angemessene Vergitung stellt in den Augen
von drei Vierteln der Befragten einen unbefriedigenden Zustand dar.

Aufstiegschancen bleiben der grof3en Mehrheit der Befragten aufgrund ihrer Tatigkeit letztlich
versagt, zumindest vermdgen 66 Prozent diese nicht zu erkennen. Doch dieser Fakt polari-
siert, wenn auch in Mal3en: Bel allem vernehmbaren Unmut und artikulierter Reaktanz ist jene
Gruppe augenfdllig, die trotz fehlender oder nur geringer Aussicht auf berufliches Fortkom-
men eine gleichgultige Haltung fur sich besetzt. Selbst wenn keine Chancen vorhanden schei-
nen, bertihrt das beinahe jeden funften Arbeitnehmer nicht, bei eingeschrénkten Moglichkei-
ten trifft dies noch immer auf jeden Achten zu. Ist dies jeweils auch nur eine — nicht zu ver-
schweigende — Minderheit, so bleibt zu eruieren, welche Faktoren die individuelle Sicht der
Arbeitstétigkeit objektiv und subjektiv rahmen und fir das Arrangement mit den der Tatigkeit
zugeschriebenen Entwicklungsressourcen und Hemmnissen verantwortlich zeichnen.

Demographische Merkmale wie Geschlecht und Altersgruppe, die hierarchische Verortung
wie die Zugehorigkeit zu bestimmten Laufbahngruppen und subjektiv antizipierte Eigen-
schaften und Einstellungen vermogen ein Gutteil der Varianz in den Angaben aufzukléren
(vgl. Tabelle A2 im Anhang). In der Summe beschreiben ménnliche Befragte, Angehorige der
hoheren Laufbahngruppen sowie éltere Personen und gesundheitlich nicht Beeintrachtigte
ihre Arbeit als Uberdurchschnittlich anspruchsvoll. Ein ausgeprégter Grad an Identifikation
mit den Ebenen der Verwaltung sowie der ihr attestierten Leistungsfahigkeit, Motivation und
ein positives Selbsthild wie auch eine quantitativ und qualitativ fordernde Arbeit fihrt zu
positiven Einschatzungen der Tétigkeit. Im Mittel punkt steht hierbei vorrangig der fordernde
Charakter des beruflichen Tuns, weniger die AuRenwirkung. Altere Mitarbeiter — so sie denn
entsprechend eingesetzt sind — profitieren von ihrem Erfahrungswissen und wissen die Frei-
heitsgrade ihrer Tatigkeit zu erkennen: Linear Uber die erhobenen Altersgruppen steigt der
zugewiesene Aufforderungsgehalt der Arbeit sowie ein vermehrtes V erantwortungsbewusst-
sein, einhergehend mit einem grofderen Spektrum an eigenstandigen Entscheidungen und
Handlungen. Umgekehrt sinkt mit zunehmendem Alter die Wahrscheinlichkeit weiteren
beruflichen Fortkommens. Die Angemessenheit der Vergutung polarisiert die Altersgruppen:
Junge Arbeitnehmer mit kirzerer Zugehorigkeit zur Verwaltung sowie dltere Mitarbeiter
betrachten die Bezahlung noch am ehesten als leistungsgerecht, grofite Kritik kommt hier
zuvorderst aus der Gruppe der 26 bis 35-Jahrigen. Dem chronologischen Alter korrespondiert
die Frage nach der Laufbahngruppe, gleichgerichtete Wirkzusammenhange zeugen unter
anderem von der Verwobenheit beider Variablen. Berufliche Etablierung und beruflicher
Erfolg finden Ausdruck in der Art der Tétigkeit wie auch in der Sicht der Tétigkeit. Mit auf-
steigender Laufbahngruppenzugehdrigkeit werden Aufforderungscharakter, Verantwortung
und Entscheidungsspielraume zusehends wichtiger und dominanter im Berufsalltag. Und
gleichzeitig stellen sich auch angestrebte Erfol gserlebnisse ein.

Neben den unterschiedlichen qualitativen Aspekten einer Tatigkeit wurde auch das Ausmal3
an Belastungen hinsichtlich Arbeitsmenge wie inhaltlicher Schwere erhoben. Diese Themen-
bereiche zueinander in Beziehung setzend zeigt sich ein eindeutiger Trend: Nicht Unterforde-
rung in Menge und Niveau sondern ein nach Aussagen der Mitarbeiter wohl dosiertes
Anspruchsmall 1&sst die positiven Arbeitsakzente hervortreten. Belastungen hingegen, die
nicht origindr den Inhalten der Arbeit geschuldet sind sondern primér dem Arrangement von
Arbeit und Setting (strukturelle oder auch zwischenmenschliche Aspekte) entstammen, min-
den in einen weniger positiven Blick auf die eigene Tétigkeit.

Und schliefdich lassen ein positives Selbstbild, ein hoher Identifikationsgrad mit der Verwal-
tung wie auch eine hohe Meinung von der Leistungsfahigkeit des Verwaltungsapparates auf
allen Ebenen die Arbeit wertvoller erscheinen. Umgekehrt ist zu schlief3en: Anforderungen,
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die die (Berufs-) Umwelt stellt, entfalten aufgrund ihres anregenden oder auch hemmenden
Potentiales eine besondere Wirkkraft. Dies gilt weniger fir Aspekte des arrangierten Settings
— Richtlinien, administrative oder organisatorische Vorgaben beispielsweise — als vielmehr
fur jene eher informell transponierten Anforderungen, die auf die Herausbildung von Auto-
nomie oder auch Verantwortungsbewusstsein zielen. In der Auseinandersetzung mit diesen
Merkmalen der Arbeitswelt entwickelt sich die Identifikation mit und die Verortung im
Betrieb, zugleich profiliert sich das berufliche Selbstbild.

Die der Arbeit inhdrenten Merkmale bilden den Rahmen, geben Anreize oder zeigen Grenzen
auf, individuelle Ressourcen vermogen den Prozess zu katalysieren. Insbesondere jene for-
dernden, auf Eigensténdigkeit zielenden Aspekte weisen mitunter ein groles Gefélle
zwischen den Struktureinheiten auf. Uberdurchschnittlich anregend figuriert sich die (Berufs-)
Umwelt in der Einheit ,N* wie auch im Setting des Bereiches ,,Q"“. Hier wird die Arbeit a's
Uber die MalRen fordernd und verantwortungsvoll herausgestellt, zugleich offeriert sie
umfassenden Spielraum fir autonome Entscheidungen und Handlungen. Aber auch in
anderen Struktureinheiten sind dhnliche Bedingungen erkennbar, jedoch ist der Kanon an
Anforderungen nicht dhnlich umfassend ausgebildet: Ehedem auf hohem Niveau angesiedelt
heben die Bediensteten in der Verwaltung der Einheit ,G* den herausfordernden Charakter
hervor, Eigeninitiative kommt zudem in den zusammengefassten Stellungnahmen der
Arbeitsbereiche der untersuchten Einheit ,,B* zum Ausdruck, gleiches Niveau berichten ferner
die Mitarbeiter der Struktureinheit ,Y*“. Zeichnen diese Arbeitsbereiche (neben weiteren
Stellen) ein durchaus positives Bild, so ist auch von jenen Einheiten zu berichten, in denen die
Arbeitnehmer allenfalls méllige Anreize verspuren. Unterdurchschnittlich herausfordernd
gestaltet sich hiernach das Wirken in den Verwaltungseinheiten ,D“ und ,E", im Bereich ,R"
wie auch in ,S*. Eigeninitiiertes Handeln bleibt den Verwaltungsmitarbeitern der
Struktureinheit ,,E*, in den Stellen des Bereichs ,,G* wie auch in ,,U" in Ansdtzen versagt, in
letztgenannten Amtern — und auch in der Einheit ,C* — werden weiters eigenstéandige
Entscheidungen nur zum Teil abgefordert. Eine Mangelkompensation durch Anreize auf
anderen Feldern — Entlohnung, beruflicher Aufstieg oder Vereinbarkeit der Arbeit mit Familie
und Freizeit —ist den Angaben der Befragten kaum zu entnehmen, im Gegenteil: Dort, wo die
Arbeit als weniger anregend charakterisiert wird, sind Chancen auf einen Aufstieg (und somit
auch Maoglichkeiten sich an anderer Stelle zu beweisen und zu bewéhren!) nahezu fast
ausgeschlossen und selbst die finanzielle Vergitung schafft kein Gegenwicht, wird doch auch
sie alsweit unterdurchschnittlich ,, leistungsgerecht” tituliert.

Tatigkeitsmerkmale und deren individuelle Perzeption und Verarbeitung stehen in unmittelba-
rer Beziehung zur innerlichen Verortung der Befragten im Gesamtgeflige, sie begriinden die
Identitdt und Konsistenz als Verwaltungsmitarbeiter entscheidend mit. In nicht unerheblichem
Mal3e sind sie Grundstein fir die Zufriedenheit am Arbeitsplatz — je nach Gestalt des Arbeits-
kontextes als resignative oder konstruktive Arbeits(un)zufriedenheit.

Angaben zur Informiertheit Uber Verwaltungsablaufe und Einschétzungen der Leistungsfahig-
keit der Verwaltungsebenen erweitern den Horizont und lenken den Blick auf jene tétigkeits-
Ubergreifenden Aspekte, die zugleich ein erstes Indiz fur die individuelle Positionierung der
Arbeitnehmer im Gesamtgeftige sind (vgl. Abbildung 9). Beide Merkmale galt es, ausdiffe-
renziert jeweils nach fortschreitender Arbeitsplatznahe, zu bewerten. Uber ale Strukturein-
heiten betrachtet erhalten beide Variablen allenfalls mittlere Wertzuschreibungen, die Anga-
ben zur Leistungsfahigkeit fallen dabei auf alen Ebenen um einen halben Bewertungspunkt
besser aus. Insgesamt formiert sich dabel ein linearer Trend. Die Aufklérung Uber Vorgange
im unmittelbaren Arbeitsfeld wird als malig positiv. empfunden, hervorstechende Werte
erzielen allenfalls die Arbeitsbereiche ,,N“ sowie die zusammengefassten Aussagen der Ein-
heiten ,,A“, deutlicher negativ konnotiert fallen die Einlassungen der Mitarbeiter im Tétig-
keitsbereich ,,J* aus. Mit zunehmender Distanz zum eigentlichen Arbeitsplatz verkehren sich
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die Urteile ins Negative: Uber die Dienststelle filhlen sich die Befragten noch halbwegs
informiert, Vorgange in der Gesamtverwaltung bleiben vielerorts im Verborgenen und
intransparent. Allein die in ,,N* Té&tigen wie auch die Mitarbeiter in den zur Struktureinheit
»B" zusammengefassten Dienststellen konzedieren eine befriedigende Aufklarungsguote;
vernehmbar abgeschnitten sehen sich zuvorderst die Mitarbeiter der Einheiten ,,F* und ,G".

Abb. 9: ,Informationsfluss", ,Identifikation“ und ,Leistungseinschatzung” — Zentrale
Indikatoren in der Wahrnehmung der Befragten nach Arbeitsplatzbezug.
Mediane.

Median

Arbeitsgebiet/ -umfeld

Dienststelle

Gesamtverwaltung

Quelle: Mitarbeiterbefragung der kommunalen Selbstverwaltung Empeirias in Zusammenarbeit
mit dem Institut fur Soziologie der Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg. 2007.
N =1442.

Nicht zwingend dem mangelnden Informationsfluss anlastend sind die Einschatzungen zur
Leistungsfahigkeit des gesamten Verwaltungsapparates zu deuten: Auch hier erhdt in der
Zusammenschau das unmittelbare Umfeld noch die besten Zuschreibungen, wéhrend — wie-
derum in linearer Abfolge — die Beurteilung von Ubergeordnetem Amt, Fachbereich oder
Eigenbetrieb sowie der gesamten stédtischen Verwaltung schlechter ausfallen. Differieren die
Einschdtzungen zum Leistungsvermogen der Gesamtverwaltung noch in einem relativ
begrenzten Korridor — alle Befragte nehmen eine anndhernd gleiche (distanzierte) Auf3enper-
spektive ein —, so weisen die Urteile zu direktem Umfeld und néchst hdherer Ebene grélere
Unterschiede auf: Als besonders leistungsstark sehen sich die Mitarbeiter der Struktureinheit
»N“ sowie jene in den Arbeitsbereichen ,A", ,R" und ,V*“. Reservierter hingegen urteilen die
Bediensteten der Einheit ,J* wie auch die Verwaltungsmitarbeiter aus den Einheiten ,,F* und
»,G". In gleichem Mal3e, wie die Urteile mit aufsteigender Arbeitsplatzferne zurtickhaltender
werden, steigt zugleich der Anteil jener, die sich erst gar keine Einschdtzung zutrauen: Funf
Prozent aller Befragten vermdgen dies nicht mit Blick auf den direkten Arbeitsbereich, jeder
Siebte versagt sich ein Urteil Uber das mittelbare Umfeld und jeder Dritte hat kein klares
Abbild der Leistungsfahigkeit des gesamten V erwaltungsapparates.
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Die Einschétzung der Leistungsfahigkeit grindet dabei nicht ausschliefflich im Fehlen objek-
tiver Beurteilungsmal3stébe. Ein besserer Informationsfluss sowie die Zugehorigkeit zu hohe-
ren Laufbahngruppen lassen die Urteile fundierter — mehr Befragte trauen sich Aussagen zu
Umfeld und Gesamtverwaltung zu — wie auch signifikant positiver ausfallen. Gesunde zeich-
nen ein positiveres Bild des L eistungsstandes als chronisch Kranke oder behinderte Mitarbei-
ter. Ebenso entfalten die Sicht der eigenen Tétigkeit, Belastungen und Veranderungswiinsche
sowie die Variablen Selbstbild und Identifikation eine Wirkung: Ein positives Selbstbild und
ein hoher Identifikationsgrad Uber alle Ebenen der Verwaltung im Zusammenspiel mit einer
fordernden Téatigkeit, deren Belastungserleben gering ausgepragt ist, lassen die Verwaltung
auf allen drei erfassten Ebenen leistungsstérker dastehen. Offenbar wirkt eigenes Engagement
auf Dauer nur dann zielfuhrend und motivierend, wenn auch der Gesamtkontext des Schaf-
fens bgjaht und positiv gesehen wird.

4.3 Vorgesetzte im Meinungsbild der Befragten: Fiuhrungsqualitaten auf dem Pr(f-
stand

Nicht nur arrondierende Bedingungen wie die Ausstattung des Arbeitsplatzes und das Arran-
gement baulich-raumlicher Gegebenheiten bestimmen Motivation und Zufriedenheit der Mit-
arbeiter. Ganz entscheidend werden das Wohlgefihl und Arbeitseifer durch die Person und
das Agieren des (unmittelbaren) Vorgesetzten gepragt. Unterstiitzt und kanalisiert dieser die
inhaltlichen Anforderungen der Arbeit, erdffnet er weiterfihrende Perspektiven und werden
ihm auch soziale Kompetenzen zugeschrieben? Je gunstiger die Urteile ausfalen, umso
befriedigender erscheinen die derzeitige Téatigkeit und das Arbeitsklima. Umgekehrt begliins-
tigt eine per se hohe Zufriedenheit positive Attribuierungen von V orgesetztenei genschaften.
Den vorliegenden Daten zufolge ist dieser Zusammenhang Uberaus eng.

Den Leistungsgedanken stellen die Befragten an vorderste Stelle (siehe Abbildung 10 sowie
Anhangstabellen): Versierte Fachlichkeit wie auch Zielorientierung wird den Vorgesetzten
bescheinigt, Uber 60 Prozent sehen diesen Anspruch als eingel6st ein. Aber jeder Dritte macht
durchaus Defizite in diesen Kompetenzbereichen aus, jeder Sechste erkennt hierin gar ernst-
zunehmende Schwéchen der leitenden Person. Mit Blick auf den kommunikativen, dem
Arbeitsauftrag dienenden Austausch zeigen sich die Vorgesetzten mehrheitlich aufgeschlos-
sen: Mehr als jeder zweite Mitarbeiter findet Gehdr mit seinen Ideen bel den Vorgesetzten,
jeder Vierte hat hiermit zumindest in Teilen Erfolg. Ein Funftel der Belegschaft vermag es
jedoch nicht, mit neuen Anregungen auf Akzeptanz zu stof3en. Ebenfalls noch positiv konno-
tiert sehen die Befragten die Kommunikation ,von oben nach unten® — 50 Prozent aller
Befragten bescheinigen ihren Vorgesetzten, klare Anweisungen und Absprachen zu treffen,
die verbleibende Hélfte urteilt eher verhalten (28 Prozent) oder abwertend (20 Prozent).

Anders indes werden Sozialkompetenzen und Vertrauensbasis eingeschétzt. Die Forderung
der Kooperation zwischen den Mitarbeitern vermag jeder dritte Befragte nicht zu sehen, ein
weiteres Viertel nimmt eine mittlere Position ein. Und auch das Mitarbeitergespréch ist im
Arbeitsalltag eher verhalten ausgepréagt, nur vier von zehn Befragten sehen dieses Element der
Mitarbeiterfihrung as eingelost ein. Dies mag bisweilen mit den zwischenmenschlichen
Stimmungen zwischen Vorgesetztem und Mitarbeitern geschuldet sein: 60 Prozent der
Befragten wirden den unmittelbaren Vorgesetzten nur bedingt oder eher nicht ins Vertrauen
ziehen.

Eng ist jedoch nicht nur der Zusammenhang zwischen wahrgenommenen V orgesetzteneigen-
schaften und Motivation wie auch Zufriedenheit. Die inhaltlichen Aspekte der unmittelbaren
Arbeitstétigkeit weisen ebenso ein durchgangig koharentes Beziehungsgeflecht zur Sicht des
Vorgesetzten auf. Anspruchsvollere Tétigkeiten bedingen dabei bessere Einschdtzungen der
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Fuhrungskraft: Bietet die Tétigkeit Entwicklungsperspektiven, so werden Eigenschaften des
Vorgesetzten, die diese Perspektiven aufnehmen — Zielorientierung, Offenheit fir neue Ideen
— noch positiver gesehen, gleichzeitig steigen auch bescheinigte Fachlichkeit wie Sozialkom-
petenz. Umgekehrt vermag ein positives Bild vom Weisungsbefugten die Arbeit noch gehalt-
voller erscheinen lassen. Den Beschéftigten gelingt es dabei eher, eine Kongruenz herzustel-
len — sie werten ihre Vorgesetzten tendenziell besser als die verbeamteten Kollegen und Kol-
leginnen.

Abb. 10: Vorgesetzteneigenschaften und -kompetenzen aus der Sicht der Befragten. Mediane.

... ist in Belangen der Abteilung
fachlich versiert q 3.9

... arbeitet 16sungs- und
ergebnisorientiert 0 38

... ist offen fir neue Ideen
9

... gibt mir klare Anweisungen/
trifft klare Absprachen 9 3,56

... fordert die Zusammenarbeit der
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen

... ist fir mich auch eine
Vertrauensperson 0 3,17

durch

... unterstiitzt mein berufliches
Fortkommen 9 288

‘ fuhrt (das) Mitarbeitergespréach(e)

29 31 3.3 35 37 39
Median

Quelle: Mitarbeiterbefragung der kommunalen Selbstverwaltung Empeirias in Zusammenarbeit mit dem
Institut fir Soziologie der Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg. 2007. N = 1442.

Diese Kongruenz scheint aber nicht in alen erfassten Verwaltungsstellen gleichermal3en
praktiziert, umfangliche Abweichungen bestérken den Ruf nach einer eingehenden Anayse
von Fuhrungsqualitéten. So bringen die Daten ,, Inseln” hervor, auf welchen die Ansinnen an
Fiihrungsqualitéten in besonderem Malie eingel st scheinen. Uberdurchschnittlich gute Zeug-
nisse stellen die Mitarbeiter ihrer Fihrungsriege in den Bereichen ,1“, ,K* und ,,L“ wie auch
in der Einheit ,N“ aus, dabei werden fachliche wie soziale Kompetenzen gleichermalien
gelobt. Auch die Darstellungen der Befragten aus den Einheiten ,C*, ,M* oder der Einheit
»V* hinken dem nur marginal hinterher. Andernorts hingegen besteht groRerer Bedarf an
Austausch und Nachschulung, zu benennen sind hier der Arbeitsbereich ,,G* sowie (zusam-
mengefasst) die Einheit ,,J* wie auch gleichrangig der Bereich ,X*. Sind in letzterer Arbeits-
einheit nahezu alle Aspekte — mit Ausnahme klarer Anweisungen — deutlicher unterreprésen-
tiert, herrschen in den weiters genannten Bereichen zum Teil unterschiedliche Bedirfnislagen:
In ,,G" wird die Person des Vorgesetzten in etwa geschétzt, erkannt wird das Bemtihen um
Kommunikation mit den Mitarbeitern sowie der Aufbau einer Vertrauensbasis. Auch die
fachliche Kompetenz wird hier durchaus goutiert. Kritik ist vornehmlich gerichtet auf die
Mitarbeiterfihrung, vermisst werden klare Anweisungen auf der einen Seite sowie Offenheit
fUr neue Ideen andererseits. Hierunter leidet in der Folge die Forderung der Zusammenarbeit
der Mitarbeiter untereinander. Noch deutlicher kristallisiert sich das Echo auf Fiihrungseigen-
schaften in ,,J* heraus. Vertrauen zu den Fuhrungskréften ist nur beschrankt gegeben, Mitar-
beitergespréche unterbleiben fast zur Génze, an eine Forderung des Mitarbeiterstabes ist kaum
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zu denken. In Mal3en zugebilligte Offenheit fir neue Ideen geht einher mit einer unterdurch-
schnittlichen Einschdtzung der fachlichen Versiertheit, ein zielorientiertes Arbeiten scheint
wenig moglich. Die offen formulierten Anmerkungen férdern weitere , Baustellen zu Tage,
weisen aber mit Recht auch daraufhin, dass auch die mittelbaren Vorgesetzten im Arbeitsall-
tag mit ihrem Tun und deren Anweisungen prasent sind. |hnen gebuhrt zumeist gleiche Auf-
merksamkeit wie dem unmittelbaren V orgesetzten.

4.4 Zusammenfassungen und erste Folgerungen

Die Mehrheit der Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen findet in der Verwaltung Bedingun-
gen vor, die einer gehaltvollen Austibung der Berufstatigkeit dienlich sind. Sowohl die raum-
lich-materiellen Gegebenheiten, die inhaltlichen Aspekte der Arbeit wie auch das Vorgesetz-
tenverhalten finden durchweg Anklang. Abstufungen in den jeweils differenziert erfassten
Einzelaspekten lassen Handlungsbedarf erkennen, der bisweilen je nach Untersuchungseinheit
unterschiedlich konturiert und gewichtet aufleuchtet.

o Die materielle Situation wird meistenteils deutlich positiv gewertet. Raumgroi3e, Einhal-
tung des Arbeitsschutzes, Lichtverhdltnisse wie auch Sauberkeit des Arbeitsumfeldes
bieten nur selten Anlass zur Klage. Allenfalls als befriedigend, mancherorts aber auch
deutlich mit Mangeln behaftet, sehen die Mitarbeiter die Mdglichkeiten zur Steuerung
des Raumklimas und der BelUftung sowie den Schutz vor stérenden Nebengeréuschen
an.

Aufgrund der verschiedenen Standorte und der baulichen Beschaffenheit der Einrichtungen
uberlagern ortsspezifische Angaben die Werte im Aggregat. Die Angaben der Befragten zu
den Einzelaspekten streuen dabei nicht selten in erheblichem Maf3e. Ortsbegehungen von
Sachversténdigen kénnen einen genaueren Eindruck vermitteln und konkrete bauliche Maf3-
nahmen einleiten. Notwendige Anderungen des baulichen Arrangements bediirfen sicherlich
einer intensiven Planung, eines |angeren Vorlaufs sowie eines grofl3eren Zeitaufwandes fur die
Durchfihrung, verbunden maoglicherweise auch mit (tempordren) Beeintréchtigungen der
Arbeitsablaufe. Trotz angespannter Haushaltslage ist jedoch anzuraten, wenigstens eine —
funktionstiichtige — Ausstattung mit Materialien und Geratschaften in jenen Bereichen zu
gewdhrleisten, wo selbst diese Grundausstattung nicht gegeben zu sein scheint. Die Vor- und
Einhaltung von Serviceintervalen, die Einrichtung von Serviceangeboten in Werkstattberei-
chen wirden ebenfalls helfen, die Arbeitsfahigkeit sicher zu stellen und langere Ausfallzeiten
einzelner Gerdtschaften oder ganzer Arbeitseinheiten zu vermeiden.

o Das Profil der beruflichen Tatigkeit ist facettenreich — das konstatiert ein Grof3teil der
Befragten. Hierbei sind sich die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen ihrer Verantwortung
bewusst und heif3en dies auch sichtbar gut. Diese Verpflichtung manifestiert sich im
klassischen Dienstgedanken, dem Dienen der Allgemeinheit und im Kontakt zu den
Burgern und Birgerinnen — typische Merkmale der Tétigkeit in der Gffentlichen Ver-
waltung, welche allesamt akzeptiert und beflrwortet werden. Distanzierter werden die
Moglichkeiten zu Eigeninitiative gesehen, im Handeln wie in der Ldsungsfindung.
Unklare Arbeitsauftrage und eine mitunter fehlende Struktur des Arbeitens sind mehr
als nur Randerscheinungen und werden deutlicher kritisiert. Das Gros an Negativaul3e-
rungen ziehen eine in den Augen der meisten Befragten nicht leistungsgerechte Bezah-
lung sowie mangelnde Aufstiegschancen auf sich. Dieser Zustand wird dann auch als
unangenehm und vor alen Dingen unbefriedigend gekennzei chnet.

Das positive Bewusstsein der Mitarbeiter der kommunalen Verwaltung als , Dienstleister” ist
hervorzuheben. Doch trégt diese Einstellung nicht von selbst. Obacht ist dann geboten, wenn
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unterstiitzende Elemente in der taglichen Arbeit ausbleiben. Sind Modifikationen des Entloh-
nungssystems von der Stadt allein nur schwerlich zu schultern, so kénnen Mal3nahmen am
Arbeitsplatz sehr wohl das Selbstversténdnis der Mitarbeiter fordern und bestéarken: Arbeits-
zeiten und Arbeitszeitmodelle, die die Vereinbarkeit von Beruf und Familie gewéahrleisten,
entlasten die Mitarbeiter und fordern deren Engagement im beruflichen wie im familialen
L ebensbereich. Sie gilt es einzufiihren und beizubehalten. Arbeitsablaufe und Arbeitsauftrage
sollten prézise definiert und strukturiert sein. Dies widerspricht keinesfalls dem Ruf der
Befragten nach mehr Raum fur Eigeninitiative. Projekt- und Teamarbeit sind Modelle, bei
denen der Arbeitnehmer direkt sein Engagement einflief3en lassen und kreativ werden kann.
Als Tell des Arbeitsauftrages konnten Aufgabenstellungen unmittelbar mit dem verfligbarem
Wissen und vorhandenen Kompetenzen (im Team) abgeglichen und prézisiert werden.

o Vorgesetzte prégen das Arbeitsklima und die Zufriedenheit der Mitarbeiter entschei-
dend. Die Vorgesetztenrolle ist dabei bisweilen undankbar: Zum einen stehen Vorge-
setzte selbst ihrem Weisungsbefugten und Dienstherren gegeniiber in der Pflicht und
sind fur die Einhaltung von Arbeitszielen verantwortlich, zugleich sind sie aber auch
deutlich auf die Mitwirkung ihres Teams angewiesen. Interessenskonflikte, auch jene
sachlicher Natur, werden daher nicht selten an der Person des Vorgesetzten festge-
macht. Und dem bekundeten Aufstiegsstreben der Mitarbeiter ist weiters zu entnehmen,
dass nicht wenige unter ihnen selbst einmal in diese Rolle schitipfen wollen. Vor diesem
Hintergrund zeichnen die Befragten ein angemessenes, in machen Facetten auch
begriindet kritisches Bild von ,ihren* Vorgesetzten: Zweifel an deren fachlicher Ver-
siertheit wie auch an deren zielorientiertem Arbeiten sind von minderer Prévalenz. In
der sachlichen Auseinandersetzung gehen Vorgesetzte und Unterstellte grofitenteils
konform. Problembehaftet erweist sich das Feld sozialer Kompetenzen der Weisungsbe-
fugten. Nicht einmal fur jeden zweiten Arbeitnehmer ist der unmittelbare Vorgesetzte
auch eine Vertrauensperson. In der Regel wird dies einer mangel haften Kommunikation
angelastet, verbunden mit dem Misstrauen, der oder die Vorgesetzte setze sich nicht
geniigend fir das berufliche Fortkommen seiner Mitarbeiter ein.

Auch Fuhrungskrafte bedirfen einer fortwahrenden Schulung. Besonders bedient werden
sollten jene Angebote, die auf die sozialen Kompetenzen der Personen in leitender Stellung
abheben. Sachverstand allein verhallt, wenn dieser nicht glaubhaft und authentisch vermittelt
wird. Dies gilt insbesondere mit Blick auf jene Personen, denen die Umsetzung von Vorgaben
und Auftrégen obliegt: die dem Weisungsbefugten unterstellten Mitarbeiter. Im Rahmen von
Projekten und von Teamarbeit kdnnen per Funktion zugewiesene Rollen aufgebrochen und
somit wechsel seitiges Verstehen gefordert werden. Zu denken ist an Arbeitsformen, bel denen
die Verantwortung fur die Durchfihrung und Zielerreichung wechselseitig auf verschiedene
Arbeitnehmer eines Teams ohne V orgesetztenstatus Ubertragen wird. Durch diese Rollen- wie
auch Perspektivibernahme kommt den Mitarbeitern einerseits hohere Wertschéatzung zu Teil,
auf der anderen Seite erwerben alle Beteiligten ein besseres Versténdnis fir den jeweils ande-
ren Part. Und es schult die Bediensteten in deren Ambitionen, selbst einmal eine Fuhrungs-
rolle zu besetzen.

5. Die Befragten portraitieren sich
51 Das ber ufliche Salbstbild der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen

Das in mancher Hinsicht ambivalente Verhdltnis zwischen Vorgesetzten und Beschéftigten
wie auch Charakteristika und Gehalt der unmittelbaren Téatigkeit haben die fachlichen und
personlichen Eigenschaften der Kollegen und Kolleginnen mit ins Kalkil zu ziehen. Sie pré&
gen diese, ihre Wahrnehmung und Attribuierung wird jedoch zugleich von Personlichkeitsas-
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pekten mitbestimmt. Wie nun figuriert sich das Selbstbild am Arbeitsplatz, welche Eigen-
schaften stellen die Mitarbeiter in den Vordergrund und wo erfahren sie mdglicherweise
Grenzen und (formale) Restriktionen?

Die Daten bewegen sich mehrheitlich deutlich im positiven Bereich — ein Beleg fur die trenn-
scharf konturierte Selbsteinschédtzung (siehe hierzu Abbildung 11, vgl. Anhangstabelle). Hier-
bei neigen die Teilnehmerinnen und Teilnehmer an der Erhebung keineswegs zur Selbstiber-
héhung. Manner sowie gesunde Mitarbeiter zeichnen aber ein positiveres Selbstbild im
Gesamt, gleiches vermag auch ein hoherer |dentifikationsgrad, ein htheres Ausmal3 an Moti-
vation und Zufriedenheit sowie ein fordernder Tétigkeitscharakter zu bewirken. Weliters las-
sen sich jene Merkmale aus der Arbeitsumwelt herausziehen, die sehr gezielt eine Wirkung
auf einzelne Facetten des beruflichen Selbstbildes ausiiben. In der Zusammenschau bedeutet
dies zunachst:

Abb. 11: Persdnlichkeitscharakteristika und Handlungskompetenzen — Berufliches Selbstbild.
Befragte im Selbstportrait. Mediane.

Ich mag klar definierte und tber-
schaubare Arbeitsaufgaben

® -

Herausforderungen nehme ich g 427

gerne an.
Q-
g 3,98

Neuerungen in meinem Arbeits-
feld sehe ich gelassen entgegen. 9 3.96

Bei der Arbeit profitiere ich stark
von meinem Erfahrungswissen.

Bei Konflikten versuche ich
zu vermitteln.

Ich setze mich auch gegen
Widerstande durch. g 358

Misserfolge verunsichern mich. ‘ ,)
3,43

Ich strebe grundsatzlich eine
bessere berufliche Position an. 3 3,23

Ich habe bis heute beruflich
mehr erreicht als gedacht. o 283

28 3 32 34 36 38 4 4.2 4.4 46 48
Median

Quelle: Mitarbeiterbefragung der kommunalen Selbstverwaltung Empeirias in Zusammenarbeit mit dem
Institut fir Soziologie der Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg. 2007. N = 1442.

Die Beschéftigte mdgen zuvorderst klar definierte und Uberschaubare Arbeitsaufgaben, 79
Prozent unter ihnen bekraftigen diese Position. Keinesfalls korrespondiert dem ein Verzicht
auf unbekannte Grofen in dem Prozess der Aufgabenbewdltigung, im Gegentell: (Neue) Her-
ausforderungen nehmen tber 80 Prozent der Mitarbeiter gerne an, weitere 14 Prozent kbnnen
sich hiermit zumindest teilweise im Arbeitsalltag anfreunden. Lediglich 4 (!) Prozent schre-
cken vor Unbekanntem eher zurtick. Und auch Veranderungen im Arbeitsumfeld werden mit
grof3er Gelassenheit aufgenommen, zwei von drei Befragten tangieren Verénderungen nahezu
gar nicht, jeder Vierte vermag sich immerhin bedingt zu arrangieren. Bel der an den Tag
gelegten Gelassenheit zehren die Bediensteten, insbesondere mit zunehmendem Alter, vor-
wiegend von ihrem Erfahrungswissen. Verunsicherung durch Misserfolge stellt sich allenfalls
punktuell ein, ein Viertel der Befragten bleibt zur Ganze, ein gleicher Proporz nur wenig
bertihrt von Ruckschlégen. Vor diesem Hintergrund ist fir einen Guitteil der Belegschaft der
berufliche Werdegang noch nicht abgeschlossen, 40 Prozent streben grundsétzlich eine (wei-
tere) Verbesserung ihrer beruflichen Position an und sehen sich allenfalls im Soll der Lauf-
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bahnplanung. Dieses Soll haben Drei von Zehnen Ubererfiillt, sie haben bis zum Befragungs-
zeitpunkt mehr erreicht als zuvor gedacht und geplant. Abschlief3end bedarf auch die Sozial-
kompetenz als tragendes Element des Selbstbildes einer besonderen Erwahnung: Sieben von
zehn Befragten unterstreichen ihr Bemihen, bei Konflikten zu vermitteln, ein weiteres Viertel
schliefdt sich dieser AuRerung in Mal3en an.

Manner skizzieren ein dominanteres und zielstrebiges Selbstbild. Deutlicher als ihre weibli-
chen Gegentiber bekennen sie sich zu dem Willen, auch fortan Karriere zu machen. Mit dem
bis dato Erreichten aber sind vorerst beide Teilstichproben gleichermal3en zufrieden. Die
mannlichen Mitarbeiter erleben sich als durchsetzungsstérker und gehen noch offensiver mit
neuen Herausforderungen um, Misserfolge vermdgen sie weitaus weniger zu verunsichern.
Mit fortschreitendem Alter gewinnt die Fahigkeit, sich auch gegen Widersténde durchzuset-
zen, zusehends an Kraft — getragen von kumuliertem Erfahrungswissen. Gleichsam ringen
sich Altere auch mehr Gelassenheit ab, man ist zufriedener mit dem bisher Erreichten, groRere
Karrierespriinge werden nicht mehr konsequenterweise angezielt. Mit der Aneignung fachli-
chen Know-hows entwickelt sich zugleich altersbedingt die Souveranitét, bel Konflikten zu
vermitteln. Und dennoch verspuren ltere Bedienstete keine Stagnation im Elan, nehmen neue
Herausforderungen ebenso gern an wie ihre jingeren Pendants.

Als Berufsstarter sind die jingeren Kollegen zundchst relativ zufrieden mit dem, was sie
bisher erreicht haben. Trotz Ermangelung von Erfahrungswissen bei gleichzeitig klar aus-
formulierten Karrierestrebens suchen sie verstérkt nach neuen Herausforderungen und legen
dabel eine tendenziell grofRere Unbekimmertheit an den Tag: Misserfolge verunsichern sie
eher weniger als ihre etablierteren Kollegen, Neuerungen im Arbeitsumfeld sehen sie mit
grof3er Gelassenheit entgegen.

Im Ergebnis stellt die Laufbahngruppenzugehorigkeit ein Indiz fur die Laufbahnplanung wie
fur die Bewdltigung individueller Bewahrungsproben dar, mitunter ist sie Ausfluss des chro-
nologischen Alters wie auch der Dauer der Betriebszugehorigkeit. Zugleich belegt sie die
inhaltlichen Anspriche an die Stelleninhaber und deren fachliche, soziale und leitenden Qua-
litdten: Mit steigender Laufbahngruppenzugehorigkeit schreiben sich die Befragten ein hthe-
res Durchsetzungsvermogen zu, sehen sich gestérkt in der Erarbeitung von Arbeitsfeldern und
in der Ausarbeitung von (delegierbaren) Arbeitsauftrégen und nehmen fortschreitend e abo-
riertere Sozialkompetenzen als Fihrungselement an sich wahr.

Arbeitsumwelten mit erkennbaren Aufforderungspotenzialen entfalten Wirkkraft: Die Selbst-
wahrnehmung der Befragten ist signifikant positiver gefarbt. Hierbel korrespondieren insbe-
sondere Tatigkeitsmerkmale wie eine verantwortungsvolle, herausfordernde Arbeit und
Eigenstandigkeit mit der Mehrzahl der erhobenen Personlichkeitseigenschaften. Dies gilt
besonders fur die bereitwillige Annahme herausfordernder Tatigkeiten, fur die Ausformung
eines gesunden Durchsetzungsvermogens auch bei Widersténden wie fUr eine angemessene
Resistenz gegentiber mdglichen Verunsicherungen durch Misserfolge (vgl. auch Tabelle A3).

Wenn zum einen der Arbeitsumwelt ein Einfluss auf die Herausbildung von berufsrelevanten
Personlichkeitseigenschaften zugestanden wird, auf der anderen Seite individuelle Pradispo-
sitionen die Rezeption der Umwelt mitbestimmen, so lassen die Selbstbeschreibungen nur in
Mal3en Ruckschltsse auf Bedingungen vor Ort zu. Folglich sind gravierende Unterschiede im
Selbstbild nicht vordergriindig zu erwarten. Und so bewegen sich die Eigencharakterisierun-
gen der Befragten im Vergleich der Struktureinheiten in einem recht begrenzten Zahlenfen-
ster. Die Angabe lassen dort aufmerken, wo offensichtlich dem Ehrgeiz und dem beruflichen
Fortkommen Grenzen gesetzt sind: Ein (grundsétzlicher) Aufstieg wird Uberdurchschnittlich
stark von den Mitarbeitern im Bereich ,D* wie auch in den Struktureinheiten ,,F*, ,G*, ,K",
»N“und,Y*" angestrebt. Im Umkehrschluss ist jedoch fir diese Stellen nicht auf eine grol3ere
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Unzufriedenheit mit dem bisher Erreichten zu schlief3en, einzig die Mitarbeiter in ,E* ver-
merken ein Defizit gegentiber der eigenen Laufbahnplanung, die Mitarbeiter der Einheit ,, N“
haben trotz beruflicher Ambitionen im Schnitt gar mehr erreicht als gedacht.

5.2 Belastungserleben am Arbeitsplatz

Maogliche Risiken und Belastungen am Arbeitsplatz wurden zum einen Uber eine bilanzie-
rende Einschézung der unmittelbaren Arbeitsbelastung erhoben, zum zweiten waren die
Mitarbeiter gebeten, dezidiert einzelne Merkmale der Arbeitssituation zu beurteilen. Insge-
samt schétzen die Befragten auf einer funfstufigen Skalaihre personliche Arbeitsbelastung als
tendenziell hoch ein — 43 Prozent in etwas abgeschwéchter Form, 28 Prozent ohne Einschran-
kungen. Nur jeder Zwanzigste bewertet die Arbeitsbelastung a's eher niedrig. Dennoch macht
sich dieses Belastungsgefuhl nur zum Teil in den Anforderungen bezliglich der Arbeitsmenge
und den inhaltlichen Anspriichen fest. Die Einschétzungen fallen deutlich moderater aus,
Menge (50 Prozent) wie auch Niveau (60 Prozent) werden mehrheitlich im mittleren Skalen-
bereich angesiedelt. Vier von zehn Befragten konzedieren jedoch eine Tendenz zur mengen-
maRigen Uberforderung, 20 Prozent sehen sich den inhaltlichen Anspriichen nicht zur Ganze
gewachsen. Die Angaben zu den inhaltlichen Anspriichen bewegen sich dabel auch zwischen
den Struktureinheiten in einem sehr eingeschrankten Wertebereich um das rechnerische Mit-
tel, Arbeitspléatze, welche die Tétigen in besonderem Mal3e Uber- oder unterfordern sind nicht
hervorstechend. Hinsichtlich der Arbeitsmenge zeigt sich das Profil der Struktureinheiten nur
in Ansédtzen nuancierter. So berichten die Mitarbeiter der Struktureinheiten ,K* und L, in
»,Q" sowie mit Abstrichen in ,X* (ertrégliches) Mal3 an Mehrarbeit als ihre Kollegen und
Kolleginnen anderer Tétigkeitsorte.

Bei einer detailgenauen Erhebung erlangen potenzielle Belastungsrisiken allenfalls mittleres
Ausmal3, im Durchschnitt tendieren die Werte nicht in den extremen Bereich. Die vierzehn zu
evaluierenden Einzelitems lassen sich dabel auf zwei Dimensionen abbilden (vgl. Abbildung
A1l): Die erste Dimension vereint zuvorderst jene Aspekte, die aus dem unmittelbaren
Arbeitskontext herrthren — Aufgabenstellung, Verwaltungsstruktur, Personalsituation und
Vorgesetzte; der zweite Faktor blindelt personliche Aspekte und zwischenmenschliche Bezie-
hungen am Arbeitsplatz wie mangelnde Kollegialitdt und (minder ausgepragtes) Sozialver-
halten.

Der Reigen der von den Befragten stark pointierten Belastungsfaktoren wird angefihrt von
Merkmalen, die originér der Arbeitstétigkeit entspringen: Eine zu geringe Personal decke fihrt
bei knapp 40 Prozent der Mitarbeiter zu hoheren bis sehr starken Belastungen, 30 Prozent
empfinden eine personelle Unterversorgung zumindest in Ansdtzen als beschwerlich. Dem
flgen sich weitere, der Arbeitsausfihrung hinderliche Faktoren an: Strukturelle Defizite der
Aufbau- und Ablauforganisation wie fehlende Transparenz innerhalb der Verwaltung und ein
UbermalR an Vorschriften bergen ebenfalls ein prasentes Belastungsrisiko, immerhin jeder
Dritte weil3 hiervon zu berichten. Und trotz aller Widrigkeiten ist den Mitarbeitern auferlegt,
ihr Soll im Rahmen Kklar definierter Zeitfenster zu erledigen — zeitliche Arrangements, die bei
einem Drittel der Befragten mit Belastungserleben einhergehen (siehe Abbildung 12 sowie
Anhangstabellen).
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Abb. 12: Subjektives Belastungserleben der Befragten. Reihung nach Medianen.
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Quelle: Mitarbeiterbefragung der kommunalen Selbstverwaltung Empeirias in Zusammenarbeit mit
dem Institut fur Soziologie der Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg. 2007. N = 1442.

Negative Auswirkungen zeitigt ein unzureichender Mitarbeiterstab bei den Befragten der
Einheiten ,F* und ,G* wie auch in den AufRerungen der fiir die Erhebung zusammengefassten
Teilbereiche der Struktureinheit ,,J*. Hoher Zeitdruck belastet insbesondere die Mitarbeiter in
der Verwaltung in ,F* und ,,G* einhergehend mit Mangel an Persond, in ,P*, ,Q“ und , T*
sowiein,L“ undauchin ,X“ und,Y" aseigenstandiger Wirkfaktor.

In der Hierarchie der bedriickenden Erfahrungen folgen weitere Elemente, die ebenfalls von
sichtbaren Minoritéten geteilt werden: Unter der geringen Wertschéatzung durch Vorgesetzte
sieht jeder Dritte eine Beeintrachtigung des Berufslebens. Hinzu treten Unterforderung und
langweiliges Arbeiten, ein zu umfassendes Aufgabengebiet, aber auch ein hohes Anforde-
rungsniveau an das fachliche Kénnen; zwischen 15 und 22 Prozent sehen sich hierdurch mehr
als mittelstark belastet. Bei einem dhnlichen Anteil rufen die ausbleibende Unterstiitzung von
Kollegen und der eigene Gesundheitszustand hohe Besorgnis hervor. Am Ende der Reihung
siedeln sich jene Facetten an, die nicht origindr an die Inhalte der Arbeit geknipft sind: Mob-
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bing, Probleme im personlichen Bereich, Benachteiligungen aufgrund gesundheitlicher
Beeintrachtigungen, der Geschlechtszugehorigkeit oder der sexuellen Orientierung haben fur
das Gros der Mitarbeiter keine Relevanz und werden von jedem Dritten erst gar nicht wahr-
genommen. Einzig zum Thema Mobbing &uf3ern sich Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit-
unter vertiefend im offenen Teil des Fragebogens.

Insgesamt gesehen bleibt das Belastungsniveau als Summe aller Einzelaspekte moderat,
geschuldet dem Konglomerat unterschiedlicher Bedingungen vor Ort wie auch den individu-
ellen Bedurfnislagen und Kompetenzen der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen. Die Gegeben-
heiten vor Ort in der Struktureinheit ,N“, in den Verwaltungsbereichen ,R" und ,,U", aber
auch in ,E" und ,,S* offerieren noch am ehesten ein vermeintlich belastungsfernes Arbeiten,
groRerer Handlungsbedarf ware in den Verwaltungseinheiten ,G* und ,P*, in , X" und , Y*
sowie den zusammengefassten Aussagen zufolge in ,J° gegeben, in letztgenanntem Bereich
neben alen arbeitsaufgabeninhdrenten Relevanzen auch mit Blick auf die Soziabilitét des
Mitarbeitergefliges.

Die Beziehungen zwischen dem Belastungserleben und den weiteren Merkmalen des berufli-
chen Agierens — der Zufriedenheit und Identifikation etwa, der Informierung und der eigenen
Leistungsfahigkeit oder der Sicht auf den Vorgesetzten wie auch auf das eigene Tun — sind
nicht sonderlich ausgepragt. Eine Reduzierung des Belastungsgrades wirde also nur bedingt
zu Verbesserungen in den genannten Aspekten fihren. Umgekehrt aber lassen sich im Sinne
einer |6sungsorientierten Ursachenzuschreibung Wirkfaktoren benennen, die Belastungserle-
ben signifikant abmildern: Ein Mehr an Informationen vermag bestehende Intransparenz in
der Verwaltungstétigkeit und fehlende Unterstiitzung deutlich abzufangen, die Kollegen und
Kolleginnen verstehen, ihre Arbeit besser einzuordnen, umféngliche Aufgabengebiete werden
Uberschaubarer und strukturierter, Routinetétigkeiten und begleitende Unterforderung erhalten
moglicherweise einen neuen, den Horizont erweiternden Charakter. Positiv gefarbte Vorge-
setzteneigenschaften und Fuhrungsqualitéten — hier wére zuvorderst an die kommunikativen
und sozialen Kompetenzen zu denken — verbessern splrbar das Klima zwischen Vorgesetzten
und Mitarbeitern wie auch die Kollegiaitét innerhalb der Hierarchieebenen, kommen jedoch
zugleich auch dem Arbeitsauftrag zugute: Zeitliche Vorgaben kénnen konstruktiv(er) ange-
gangen werden, Aufgaben gewinnen an Transparenz, die Tétigkeit bietet neue Anreize.

Ein positiv akzentuiertes Selbstbild findet seine Entsprechung vor alem in den Facetten der
zweiten Dimension — in jenen Belastungsrisiken, die ihren moglichen Ursprung vorrangig in
der Person des Arbeitnehmers und weniger in den Arbeitsanforderungen erkennen lassen:
Geringschéatzung durch den Vorgesetzten wird signifikant seltener erlebt als bei Befragten mit
schwécherem Selbstbild. Zumindest widerfahren Geringschéatzungen durch Vorgesetzte nicht
annadhernd gleich hohe Belastungszuschreibungen. Und auch der Umgang mit personlichen
Problemen, gesundheitlichen Beeintrachtigungen und hieraus entstehenden Benachteiligun-
gen oder mit Anfeindungen in Form von Mobbing gelingt deutlich souveréner. Befragte mit
diffuserem Selbstbild berichten hierin von héheren Belastungen. Zugleich behaupten sich jene
Mitarbeiter mit positiven Selbstattribuierungen offensiver in der Aufgabenerfiillung: umfang-
licherer, komplexere Aufgaben wie auch die Hohe des Anforderungsniveaus machen ihnen
signifikant weniger zu schaffen.

Bilanzierend bleibt zu konstatieren, dass Belastungen unterschiedlicher Provenienz im
Arbeitsalltag erlebt werden, deren Schwere aber nur in Einzelfdllen ein ertragliches Mali3
Uberschreitet. Dem stehen zuvorderst individuelle Ressourcen — als Bindelung vorgéngiger
Erfahrungen in einem gestéarkten Selbstbild — wie auch konkrete Rollenerwartungen an Vor-
gesetzte entgegen. Aber es sind in fast allen, im Fragebogen erfassten Gréf3en Sorgen von
Minderheiten erkennbar, die starken Druck schildern und eventuell Hilfe bendtigen. Zudem
ist der Belastungsgrad bei behinderten und chronisch kranken Menschen, Alteren sowie
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Angehdrigen unterer Laufbahngruppen signifikant hoher. Thnen sollte die besondere Auf-
merksamkeit und Unterstitzung gelten. In diesem Rahmen wére auch tGber den Befund nach-
zudenken, dass nur jedem zweiten Beschaftigten Personen oder Einrichtungen in der Ver-
waltung bekannt sind, die bei Problemen kontaktiert werden kdnnten, ein weiteres Drittel ist
hierliber zumindest vage informiert. Die Hilfsangebote gewinnen erst dann an Relevanz — so
ist zu vermuten — wenn konkrete Problemfélle auftreten. Und ein Weliteres ist beachtenswert:
Zusammenhange zwischen allgemeiner Zufriedenheit wie auch der Verwaltung zugeschriebe-
ner Leistungsfahigkeit und Belastungsfaktoren sind durchaus evident. Aber: Belastungserle-
ben korrespondiert nicht mit dem Grad an Identifikation mit der Verwaltung, eine (mogliche)
innere Abkehr von Arbeitsinhalten, der Ubergeordnete Stelle oder der Gesamtverwaltung liegt
nicht in den Erschwernissen des beruflichen Alltags begrtindet.

5.3  Veranderungswiinsche und antizipierte Realisierungschancen

Die konkret erfahrbare Arbeitssituation trégt entscheidend zur Konstituierung des beruflichen
Selbstbildes bei und umgekehrt eignen sich die Arbeitstétigen die externen Gegebenheiten
aktiv an, interpretieren und deuten diese. Und sie beziehen Stellung, kritisieren und auf3ern
Wiunsche. Diese Vorstellungen wurden geschlossen erhoben, neun mdgliche Verénderungs-
raume wurden zur Disposition gestellt. Anschlief3end wurden die Befragten um eine Einschét-
zung der Umsetzungschancen gebeten. Dieses methodisch verifizierte und etablierte Vorge-
hen bewirkt, dass zunachst Bedlrfnislagen deutlicher vernehmbar werden, ohne gleich der
vermeintlichen Schere der Nichtumsetzbarkeit zum Opfer fallen.

Die mehrheitlich vertretenen Forderungen erfassen ein Spektrum, welches kontextuelle, hie-
rarchische und partizipative Elemente des Arbeitsalltages umschlief3t (siehe Abbildung 13 und
Anhangstabellen). Von einer breiten Mehrheit getragen wird der Ruf nach Erweiterung des
Fortbildungsangebotes. Unabhéngig vom Zeitpunkt der letzten Teilnahme an einer Fortbil-
dung wird dieser Wunsch von 63 Prozent der Befragten in den Vordergrund gestellt, weitere
29 Prozent schlief3en sich dem zumindest in Teilen an. Dieser Ruf ertont, obwohl die Umset-
zung von Fortbildungsinhalten im Berufsalltag sehr skeptisch beurteilt wird. Solche Vorbe-
halte triben aso nicht den Glauben an die Sinnhaftigkeit von Fortbildungsmal3nahmen im
Allgemeinen. Eine ,Erweiterung’ des Fortbildungsangebotes erschlief?t sich den Befragten in
zweierlel Hinsicht: Zum einen ist hierunter eine grofRere Themenvielfalt zu verstehen, zum
anderen siedeln sich Aspekte des Zugangs zu Fortbildungsmal3nahmen an: Mehrfach wird in
den offenen Anmerkungen moniert, dass Bewilligungen von Fortbildungen (zu) langwierig
seien, es den Entscheidungskriterien an Transparenz mangele und Qualifikationen wie auch
formale Kriterien fUr die Teilnahme an Fortbildungsangeboten erst durch eben jene zu erlan-
gen selen. Diese Erschwernisse zehren zwar an dem Verstéandnis der Beschéftigten, nicht
jedoch an der Weiterverfolgung des Rufes nach Fortbildung. Hierfir Beleg sind auch die
Urtelle zu den Einlésungswahrscheinlichkeiten: Moglicherweise vorgéngigen (abschlégigen)
Ersuchen geschuldet, wird dieser Wunsch mit zurlickhaltendem Optimismus bedugt: Knapp
70 Prozent der Mitarbeiter rdumen einer Erweiterung des Angebots gute Aussichten ein, 18
Prozent sind eher pessimistisch und 13 Prozent trauen sich kein Urteil zu. Noch negativer
konnotiert sind jene Merkmale, die auf strukturelle Bereinigungen abzielen: Bessere
Aufstiegschancen sowie die gesamthafte Abflachung der jetzigen Hierarchie(ebenen) werden
von jewells mehr als jedem Zweiten als dringend veranderungsbedrftig eingeschétzt, gut ein
weiteres Drittel erachtet diese Aspekte zumindest fur Uberlegenswert. Jedoch erscheinen
solche Initiativen, die auch den eigenen Werdegang in einem nicht unerheblichen Malse
bertihren, als durchweg veranderungsresistent. Uber 60 Prozent sehen Besserungen ihrer
beruflichen Perspektiven verhalten: Vier von zehn Befragten glauben kaum daran, jedem
Funften fehlen Einsichten und Entscheidungskriterien fir ein fundierteres Urteil. Gleichen
Tenors lauten auch die Urteile zu angestrebten Komprimierungen von Hierarchieebenen. Bel

32



gleichem Proporz von vorerst Meinungslosen (20 Prozent) raumt nicht einmal jeder Zweite
diesem Ansinnen gute Chancen ein, mehr als jeder Dritteist in erster Linie skeptisch.

Abb. 13: Veranderungswiinsche der Befragten und antizipierte Realisierungsmaoglichkeiten.
Prozentangaben.

Beschreibende Dimension ? Bewertende Dimension °

Erweiterung des Fortbildungs- 20 | 70 [10]

angebots [0 29 | 16 66 [18 ]
=& mam 78 52|

Mehr Mitarbeiterbeteiligung. 8 38 | 69 | |
[ 53 39 I 4 [ 7 ]

Bessere Aufstiegschancen 15 35 72 I 31 27 ]
Starkung der ] 5 5

Eigenverantwortlichkeit (307 38 ] 7 56 [ [~ ]
e 52— 40 [ 50 [10]

Abflachung der Hierarchie (31 35 ) 32 I 39 oo [~ |
Flexiblere Arbeitszeit, [ 14 ] 78 8]

Arbeitszeitkonten [ 56 [ 23 ] 31 T 78 21 ]
Organisatorische Straffung der 16| 77 A

Arbeitsablaufe C i1 4 ] | 59 e[ ]
Intensivere Mitarbeiter- 10 ] 85 5]

Vorgesetzten-Gesprache a1 ) ] 11 ] 77 =7 =
_ _ L 81 A

Mehr Projekt-/ Teamarbeit 20 ] 73 ] 8 65 | |

‘Dnein Oteils/teils Mja | Okaum DOdurchaus Eweil nicht ‘

 Beschreibende Dimension: Darstellung der Kategorie 3 = ,ja“ (jeweils obere Zeile) und der Kategorien 1 = ,nein*/
2 = teils/teils (beide jeweils untere Zeile) in %

® Bewertende Dimension: Darstellung der Kategorien 1 — 3 in Abhangigkeit der vorangesteliten Kategorien der beschreibenden
Dimension; Prozentuierung auf 100 je Zeile

** Unterschiede in den bewertenden Stellungnahmen sind hochsignifikant (Chi-Quadrat — Test)

Quelle: Mitarbeiterbefragung der kommunalen Selbstverwaltung Empeirias in Zusammenarbeit mit dem Institut fir Soziologie
der Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg. 2007. N = 1442.

Zuversicht hingegen begleitet jene Ansinnen, die sich an Veranderungen der unmittelbaren
Arbeitssituation wenden. Den personlichen Ambitionen Rechnung tragend wiinschen sich
jeweils tber 50 Prozent mehr Teilhabe an Entscheidungsprozessen und Eigenverantwortlich-
keit, weitere 40 Prozent ersehnen zumindest eine graduelle Verdnderung. Lediglich (knapp)
jeder Zehnte ist mit dem jetzigen Status quo einverstanden. Neben dem monetéren Aspekt —
eine dem Vernehmen nach nicht leistungsgerecht entlohnte Arbeit fihrt zu Unmut — sind es
zuvorderst Anspriiche an die eigene L eistungsbereitschaft, die diesen Wunsch in den Vorder-
grund treten lassen: Eine Tétigkeit, die allenfalls eingeschrankt Erfolgserlebnisse verschafft,
insbesondere jedoch nicht als herausfordernd und mit Handlungsspielraumen fur Eigeninitia-
tive wahrgenommen wird, bestarkt den Ruf nach mehr Freiheitsgraden. Eine realistische Aus-
sicht auf Besserung scheint mehrheitlich gegeben, drel Viertel des Mitarbeiterstabes sehen
durchaus Ansétze zur Einlésung der Forderungen. Einer Starkung der Eigenverantwortlichkeit
bedingt mitunter eine Losldsung von starren Arbeitszeitvorgaben und eine Hinwendung zu
Arbeitszeitkonten beispielsweise. Auch dieser Wunsch wird mehrheitlich artikuliert, jeder
Zweite wirde einen Nutzen daraus ziehen, ein Viertd steht einer Flexibilisierung aufge-
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schlossen gegenuiber. 64 Prozent auf3ern Zuversicht mit Blick auf eine Reformierung der
Arbeitszeitmodalitéten, jeder Funfte befirchtet hohere Hirden bel der Verfolgung dieses
Zieles. Eingriffe in die Ablauforganisation befurworten in etwa 40 Prozent, sie zielen eine
Straffung der Vorgange in der Verwaltung an. Ist dieses Arbeitsmerkmal im Gesamt auch von
nachgeordneter Bedeutung, so antizipieren zwei Drittel der Belegschaft gute Erfolgsaussich-
ten.

Die Stellungnahmen zu einem Mehr an Projekt- oder auch Teamarbeit indizieren ein schon
jetzt eingel Ostes recht befriedigendes Mal3 an kollegialen Arbeitsformen, mehr als jeder Dritte
mochte diesen Aspekt im Arbeitsalltag noch weiter gestérkt sehen. Die Frequenz und Inten-
sitét von Mitarbeiter-V orgesetzten-Gespréachen rundet die Reihung anzustrebender Modifi-
kationen des (unmittelbaren) Arbeitskontextes ab, jeder Zweite sdhe hier bedingt Handlungs-
bedarf, 37 Prozent belegen eine intensivere Kommunikation mit grofter Prioritét. In den
Augen der Befragten ist es ein Leichtes, diesen Wunsch in den Arbeitsalltag starker zu integ-
rieren — acht von zehn Befragten messen dem V orhaben gute Erfolgsaussichten bei.

Die akzentuierten, gleichermal®en aber auch wohldosiert vorgetragenen Anliegen der Mitar-
beiter erfahren ihre Gestalt im Zusammenspiel individueller Variablen (z.B. Leistungsstre-
ben), in welche auch vorgangige Erfahrungen Eingang gefunden haben, und auf3erer Arbeits-
bedingungen. Jingere Arbeitnehmer tragen ihre Winsche mit mehr Nachdruck vor als die
dlteren. Und sie sind auch signifikant optimistischer, antizipieren bessere Realisierungschan-
cen. Groflkere Zuversicht strahlen weiters die Angehodrigen hoherer Laufbahngruppen,
Beschéftigte sowie grundsétzlich mannliche Befragte aus. In dieser Vielschichtigkeit grin-
dend bewegen sich die summierten Angaben zwischen den Struktureinheiten in einem
begrenzten Zahlenraum, ale untersuchten Stellen verzeichnen ein annéhernd gleich hohes
Veranderungspotenzial. Zuriickhaltender im Vortragen ihrer Winsche sind einzig die
Bediensteten in ,N“. Flexibilitdt der Arbeitszeit, Stringenz in der Koordination des
Arbeitshandelns wie auch die der Kooperation forderlichen Aufgabenstellungen scheinen dort
weitgehend eingel 6st, ebenso eine hinreichende Kommunikation zwischen Vorgesetzten und
Mitarbeitern. Andernorts zeichnen sich konkrete Spezifika und Verénderungsbedarfe ab, ein
gleiches Niveau in der Summe der Winsche korrespondiert nicht selten mit ganz unter-
schiedlichen Prioritdtensetzungen. Berichtet werden an dieser Stelle jene Inhalte, welche in
den Struktureinheiten eine bedeutsame Abweichung vom Gesamttrend erfahren und somit auf
Besonderheiten und gezielten Handlungsbedarf vor Ort schlief3en lassen. Mehr Austausch
zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitern wird deutlich hdrbar von den Bediensteten der Ein-
heiten ,F*, ,J* und auch ,K* eingefordert. Unter einem Ubermal? an Blrokratie (Hierarchie-
ebenen, ineffiziente Organisationsablaufe) — so lassen die Angaben im Umkehrschluss ver-
muten —, leiden zuvorderst die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen der Struktureinheit ,, A* nach
Zusammenschluss; sie wiinschen sich deutliche Veranderungen. Auch die Verwaltungsmitar-
beiter in ,,P* und ,Q" wie die Bediensteten der Einheit ,, T* mahnen Uberdurchschnittlich stark
eine wirksamere Ablauforganisation an. Und wenn auch im Gesamt mit der niedrigsten Prio-
ritét versehen, so wiinschen sich abweichend die Beschéftigten in den drel zuvor genannten
Einheiten mit Nachdruck mehr Team- bzw. Projektarbeit.

Direkte Rickschltsse auf Bedingungen vor Ort und unmittelbare Handlungsempfehlungen
aus den Veranderungswiinschen abzuleiten, verkennt die komplexen Zusammenhange zwi-
schen subjektiven Anspriichen, arbeitsplatzspezifischen Beschrénkungen und tatséchlichen
Optimierungspotenzialen. Aber die AuRerungen der Befragten geben die Denkrichtung vor:
Zum einen beleuchten sie sehr differenziert das Spektrum an Abénderungen, zum anderen
kindet die gleichzeitige Erhebung der Umsetzungsressourcen von einer intensiveren
Beschéftigung der Befragten mit diesem Thema.

34



54  Zusammenfassung und erste Folgerungen

Berufliches Selbstbild, berichtete Belastungen und vorgetragene Veranderungswiinsche
beschreiben eine Klientel, die sehr wohl um ihre Stérken und Schwéchen weil3. In den Dar-
stellungen urteilen die Befragten realitdtsnah und verstehen es, zwischen dem Machbaren und
dem Winschenswerten zu unterscheiden. So ist der Boden bereitet, angedachte und notwen-
dige Veradnderungen ohne Enttéauschungen fir die Bediensteten im Berufsalltag zu implemen-
tieren und den Beduirfnissen anzupassen.

o Zuvorderst ist es den Mitarbeitern wichtig, einer klaren Aufgabenstellung zu folgen.
Diese darf und sollte sehr wohl mit neuen Herausforderungen gekoppelt sein, der
Rekurs auf angesammeltes Erfahrungswissen verleiht Sicherheit und Gelassenheit im
Umgang mit Neuem. Misserfolge vermdgen nur marginal an diesem Selbstbild zu rit-
teln. Zugleich betonen die Befragten nachhaltig ihre sozialen Starken bel dem Bemihen
um Konfliktmanagement. Selbstattribuierte fachliche und soziale Kompetenzen lassen
bei einer Vielzahl unter den Bediensteten den Wunsch aufkommen, ihre berufliche
Position zu verbessern.

Das berufliche Selbstbild korrespondiert eng mit der Motivation der Befragten. Geht es zum
einen auf Personlichkeitseigenschaften zurtick, so sind auch im Berufsalltag Momente
erkennbar, die dieses Selbstbild bestérken. Anspruchsvolle Téatigkeiten, die die Mitarbeiter
herausfordern und ihnen Freirdume gewahren, sich zu erproben, bereiten eine valide Basis,
das berufliche Selbstbild mit dem Erreichten abzugleichen und es neu zu justieren — Anspru-
che an sich und die Tétigkeit zu heben oder im Sinne eines Moratoriums voribergehend zu
senken. Beides vermeidet Frustrationserlebnisse. Die Beschreibungen der Befragten signali-
sieren, dass die hochst unterschiedlich gearteten Tétigkeiten innerhalb der Verwaltung durch-
aus solche Elemente offerieren. Dem satteln sich aber nicht immer Erfolgserlebnisse
gewlnschten Umfanges auf. Zu prifen waren daher Wege, Ergebnisse — und bestenfalls
Erfolge — des eigenen Wirkens transparent zu machen und den Mitarbeitern nahe zu bringen.
Sie selbst beklagen ja den mitunter mangel haften Informationsfluss, insbesondere dann, wenn
es um die Ebene der Gesamtverwaltung und deren Aul¥endarstellung geht. Zugleich wirde ein
Mehr an Informationen sowohl den Wettbewerb wie auch das Wir-Gefuhl stérken.

o Eine personliche Arbeitsbelastung ist spirbar gegeben, mehr als 70 Prozent bescheini-
gen dies insgesamt, ein gutes Viertel attestiert gar einen hohen Grad. Einzelne, poten-
ziell belastende Elemente erreichen jedoch nicht die gleiche Qualitét wie der Gesamtin-
dikator. Arbeitsmenge und inhaltliche Anspriiche der Tétigkeit spiegeln die Balance
zwischen Unter- und Uberforderung trefflich wider. So sind es vorrangig strukturell-
organisatorische Hemmnisse, die einen Schatten auf den Arbeitsalltag werfen: Fehlende
Transparenz in der Verwaltung, ein Ubermal? an Vorschriften, zu wenig Personal und
hoher Zeitdruck werden erstrangig genannt — zwischen 30 und 40 Prozent der Mitar-
beiter teilen diese Auffassung und berichten ein mittleres Ausmal3. Mehrheitlich unbe-
deutend erscheinen Belastungsfaktoren, die in der Person des Befragten grinden: Dis-
kriminierungen aufgrund des Geschlechts oder der sexuellen Orientierung, Benachteili-
gungen aufgrund gesundheitlicher Beeintrachtigungen oder Probleme im personlichen
Bereich. Auch das Thema, Mobbing* ist wenig prasent, ein Drittel der Befragten blieb
bis heute hiervon ganzlich unberiihrt, die Ubrigen Befragten verstehen mehrheitlich
damit umzugehen. Einzig mitunter erfahrene Geringschétzung durch Vorgesetzte wird
von jedem Dritten beklagt.
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Belastungserleben in der Summe wirkt sich nur bedingt auf die Zufriedenheit, auf die Identi-
fikation mit der Verwaltung, auf den Grad an Informiertheit und attestierte L eistungsfahigkeit
aus. Und auch das Abbild vom Vorgesetzten wie von der eigenen Tétigkeit steht in minderem
Zusammenhang zur Arbeitsbelastung. Eine Stérkung der genannten Bereiche durch
Belastungsreduzierungen wére somit allenfalls von mittlerer Giite. Denn zum einen sind die
Belastungen per se nicht von gewaltiger Tragweite, zum anderen trégt ein gestarktes Selbst-
bild erheblich dazu bei, schwierige Momente im Berufsalltag zufriedenstellend zu bewélti-
gen. Dennoch lassen die Angaben — auch wenn sie von Minderheiten stammen — Handlungs-
bedarf erkennen. Chronisch Kranke, Behinderte, dltere Mitarbeiter und grundsétzlich auch
Angehorige unterer Laufbahngruppen bedirfen der besonderen Beachtung. Allen Befragten
wirde der fortgesetzte Abbau von birokratischen Hemmnissen den Arbeitsalltag erleichtern:
Die Sichtung von Vorschriften und Arbeitsrichtlinien wére ein Schritt. Kommunikations- und
Informationswege sollten verstérkt gesucht und bedient werden, das Gesundheitsmanagement
voran getrieben werden. Der (chronische) Personalmangel bedarf zusétzlicher finanzieller
Mittel; vorerst konnte hier ein flexibleres Personalmanagement Abhilfe schaffen: Eine Auf-
stockung der Personareserve/ des Personapools, flexiblere Arbeitszeiten oder Arbeitszeit-
konten konnten begleitende Mal3nahmen sein.

o Die Liste wiinschenswerter Veranderungen zeigt ein markantes Profil, die vorgetrage-
nen Aspekte werden reflektiert und deren Umsetzbarkeit kritisch durchleuchtet. Die
Befragten sind mehrheitlich an ihrem beruflichen Fortkommen interessiert — ein stérke-
rer Zugriff auf Fortbildungsmal3nahmen ist der zuvorderst genannte Turdffner. Dieser
fruchtet aber nur, wenn sich die Aufstiegchancen verbessern, die Mitarbeiter stérker
gefragt und einbezogen werden und die jetzige Hierarchie abflacht. Allerdings werden
diese Wiinsche auch von einem gertttelten Mal3 an Skepsis begleitet, die Aussichten auf
aufbauorganisatorische Entwicklungen (Hierarchiekirzung und Aufstiegsmoglichkei-
ten) sehen die Befragten mehrheitlich als nur schwerlich einlésbar an. Andere Aspekte
werden getragen von Zuversicht: Durchaus machbar erscheinen intensivere Mitarbeiter-
Vorgesetzten-Gesprache, eine Stéarkung der Eigenverantwortlichkeit verbunden mit
mehr Mitarbeiterbeteiligung und mehr Projekt- oder auch Teamarbeit sowie arbeitsbe-
gleitende Malinahmen wie flexiblere Arbeitszeitkonten und organisatorische Straffun-
gen.

Den moderat vorgetragenen Wiinschen gilt es dort Rechnung zu tragen, wo sie einlésbar und
der Arbeitsproduktivitét, insbesondere aber auch der Arbeitszufriedenheit dienlich sind: Eine
fortwahrende Starkung der Mitarbeiterqualifikation durch eine Erweiterung des Fortbildungs-
angebotes sowie ein schnellerer Zugang zu solchen Angeboten sind zum Vorteil von Arbeit-
nehmer und Arbeitgeber. Vorhandene Angebote sind auszubauen, der beteiligte Personenkreis
ist nach Bedarf zu erweitern. Eine fortlaufende Evaluierung von Fortbildungen tragt zur Pra-
xisanbindung bei. Gelebte Mitarbeiterbeteiligung im Berufsalltag fordert das Arbeitsklima
und entspannt das Verhdltnis zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitern. Insofern ist eéin Aus-
bau von Formen der Projekt- und auch Teamarbeit Gberlegenswert.

6. Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen ziehen Bilanz
6.1 ldentifikation und Konsistenz

Wie erleben sich die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen in dem Geflige aus unmittelbaren
Arbeitsplatzanforderungen, Vorgangen auf ndchst htherer Ebene und Gesamtverwaltung,
welche Aspekte machen sie sich zu eigen? Und neuerlich vor die Wahl gestellt: Wie lukrativ
erscheint ihnen eine Téatigkeit in der stadtischen Verwaltung? Die Affinitét zum Arbeitgeber
weist einen beachtenswerten Spannungsbogen auf (vgl. auch Abbildung 9/ Seite 22): Die
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eigene Tagesarbeit im Berufsalltag wird mit grof3er Mehrheit bejaht, inhaltliche Aspekte und
Anforderungen des Schaffens sind in den Augen von Uber 80 Prozent der Belegschaft kon-
gruent zu deren Vorstellungen. Person des Mitarbeiters und Arbeitsbereich passen zueinander.
Doch immerhin jeder Funfte geht auf eine mehr oder minder stark ausgepragte Distanz zu
den Inhalten seiner Arbeit: 16 Prozent verorten sich im wertneutralen Bereich und identifizie-
ren sich in Mal3en, vier Prozent sdhen ihre Tatigkeit lieber in einem anderen Arbeitsbereich
angesiedelt. Und der Identifikationsgrad mit den verschiedenen Ebenen der Verwaltung sinkt
mit zunehmender Arbeitsplatzferne: Eine Einbindung von Person und Tétigkeit in das Uber-
geordnete Amt, den Fachbereich oder Eigenbetrieb reklamieren (nur) noch zwei von drei
Befragten fur sich, nahezu 30 Prozent besetzten eine mittlere Position und jeder zwolfte
Arbeitnehmer sieht kaummehr eine personliche Relevanz des Wirkens auf néchst héherer
Ebene fur sein eigenes Tun. Befragt nach der Identifikation mit der Gesamtverwaltung der
Stadt als Arbeitgeber vermag ein Funftel erst gar nicht, eine verbindliche Einschétzung vor-
zunehmen. Jene, die sich ein Urteil abringen, sehen sich mehrheitlich nicht unumwunden als
Teil des Ganzen. Die relative Mehrheit besetzt eine gleichgliltige Position fur sich — sie
bertihrt die Tatsache der Zugehdrigkeit zum Verwaltungsapparat der Stadt alenfalls in
Malien, jeder Vierte gar erkennt keine Deckungsgleichheit zwischen individuellen Vorstel-
lungen und Auftreten der Gesamtverwaltung. Nur jeder dritte Arbeitnehmer bekennt sich
zweifelsohne zur Gesamtverwaltung.

Jingeren Arbeitnehmern mit einer kiirzeren Téatigkeitsdauer fir die Stadt — zumeist Auszubil-
dende oder Anwaérter — fallt die Identifikation (noch) schwerer, hier ist der Anteil jener, die
sich kein valides Urteil zutrauen, spurbar grof3er a's bei dteren Mitarbeitern. Und die Urteile
fallen in der jungeren Alterskohorte signifikant zurlickhaltender aus. Erwartungskonform
steigt der Identifikationsgrad in der Summe wie auch mit den einzelnen Ebenen mit zuneh-
menden Alter deutlich an; die hochste Identifikation weisen dtere Arbeitnehmer mit ihrer
unmittelbaren Tétigkeit auf. Die Zugehorigkeit zum héheren Dienst ist ebenfalls Indikator for
ein gescharftes Identifikationsprofil, so werden die unmittelbare Tétigkeit wie auch die Uber-
geordnete Ebene stérker begjaht as in niedrigeren Laufbahngruppen. Keine Unterschiede —
namlich eine Uber alle Laufbahngruppen gleichermal3en vorhandene Distanz — gilt es hin-
sichtlich der Affinitat zur Gesamtverwaltung zu konstatieren.

Aufgrund der Andersartigkeit der Arbeitsplétze zwischen den einzelnen Struktureinheiten,
mitunter aber auch dem unterschiedlichen Selbstbild der dort Téatigen geschuldet, ist der
Identifikationsgrad vor Ort von hochst unterschiedlicher Gestalt. In der Summe weniger
augenfdlig, zeigen sich in den einzelnen Bereichen erwéhnenswerte Differenzen: Ehedem
schon auf sehr hohem Niveau angesiedelt sehen sich Uberdurchschnittlich stark inihrer Arbeit
verortet die Befragten der Struktureinheiten ,N“, ,M*“ und ,,F* sowie nach Zusammenfassung
die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen des Bereiches ,,J*. Aber auch die Verlautbarungen jener
in,F* Téatigen wie auch in ,Y*“ stehen dem in Nichts nach. Demgegentber fallen die Aussa-
gen aus dem Bereich ,,E* deutlicher ab und sind nur noch leicht positiv konnotiert. Die Néhe
zur ndchst héheren Ebene wird am nachhaltigsten von den Verwaltungsmitarbeitern aus ,, Y*
herausgestellt; und auch die Befragtenin ,G*, in ,M*“ und ,,N“ wie auch (zusammen erhoben)
in ,B“ verzeichnen fur sich eine Ubereinstimmung zur tibergeordneten Einheit. Hiervon wis-
sen die Bediensteten der Einheiten ,K“, ,E* und ,J* nur eingeschrankt zu berichten; deren
Angaben bewegen sich allenfalls noch im wertneutralen Bereich. Der Identifikation mit der
Gesamtverwaltung — ohnedies nur von mittlerer Gite — widerfahren nur selten deutliche posi-
tive Wertzuschreibungen, dies noch tendenziell erkennbar im Bereich ,C* wie in ,,B*. Mit-
unter vermerken die Befragten aber auch eine ernstzunehmende Distanz, bedenkenswert aus-
geprégt unter den Mitarbeitern der Verwaltung in ,J*. Aber auch die Mitarbeiter in den Berei-
chen ,F* und ,G* sowiein ,M* und ,N“(!) sehen nur einen geringen Bezug ihres Schaffens
zum Wirken der Gesamtverwaltung.
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Der Frage nach der Identifikation korrespondiert die Einstellung der Befragten zu der —
hypothetischen — Option, abermals die Stadt Empeiria als Arbeitgeber zu wahlen. In diese
Entscheidung spielen noch stérker die bisherigen Erfahrungen hinein, vermutlich aber auch
Variablen, die nicht direkt dem Werdegang innerhalb der Verwaltung anlasten: die wirt-
schaftliche Lage, familidre Hintergriinde u.v.m. Aber auch aus dem erhobenen Themenkranz
lassen sich Zusammenhénge ableiten, die eine Wiederwahl bestérken oder unwahrscheinlicher
werden lassen.

Drei Viertel der Befragten wirden neuerlich die gleiche Wahl treffen. Nahezu jeder Finfte
aber vermag im Hier und Jetzt keine Entscheidung zu félen und sechs Prozent der Befragten
schliefen ein neuerliches Engagement fur die Stadtverwaltung mit hoher Wahrscheinlichkeit
fur sich aus. Und diese Entscheidung wird unabhéangig von Alter, Geschlecht, Familienstand,
Gesundheitsstatus oder bisheriger Vertragskonstellation gefdlt. Von Bedeutung jedoch ist die
L aufbahngruppenzugehorigkeit: Obwohl mit dem hochsten Identifikationspotenzial ausge-
rustet, halten sich die Mitarbeiter des hoheren Dienstes noch am ehesten bedeckt. Ein Viertel
ist sich unsicher, jeder Zehnte aus dieser Gruppe jedoch schliefdt eine neuerliche Tétigkeits-
aufnahme deutlich aus. Lukrativ, méglicherweise in Ermangelung von Alternativen oder
aufgrund des gerade erst begonnenen Werdegangs, erscheint eine Téatigkeit in der stadtischen
Verwaltung fur die Angehorigen des einfachen Dienstes, fast 90 Prozent wirden die gleiche
Wahl wieder treffen, die Anzahl der Wechsler ist mit zwei Prozent im einfachen Dienst ver-
schwindend gering. Ebenfalls von nicht unerheblicher Bedeutung ist die Frage nach dem
Beschéftigungsstatus. Beschéftigte der Stadt prégen das Antwortmuster im Gesamt, hiervon
abweichend &ufern die Beamten eine grof3eren Zurtickhaltung. Nur knapp jeder Zweite unter
ihnen wére zur Wiederwahl bereit, dass verbleibende Drittel auf3ert sich entweder unent-
schlossen (26 Prozent) oder distanziert (10 Prozent).

Ein transparenter Informationsfluss, eine anspruchsvolle Tatigkeit, korrespondierend mit
beschrankten Verénderungswiinschen, die wahrgenommene Leistungsfahigkeit der Verwal-
tung, ein ertragliches Ausmal3 an Belastungserleben sowie eine im Gesamt zufriedenstellende
Bilanz lassen Empeiria as Arbeitgeber lukrativ erscheinen. Jedoch: Auch der unmittelbarer
Vorgesetzte spielt im Entscheidungsprozess eine tragende Rolle, je positiver dessen Eigen-
schaften perzipiert werden, umso leichter fallt die Entscheidung fur die Stadt aus. Und diese
Entscheidung wird unabhangig von Selbstattribuierungen getroffen — egal, welche Stérken
und Schwéchen sich die Befragten zugestehen, erscheint die Stadt gleichermalen attraktiv.
Bezogen auf die Ausformung von Eigenschaften und Kompetenzen kdnnte dies bedeuten:
Positive Entwicklungsanreize fir eine (weitere) Ausdifferenzierung des beruflichen Selbstbil-
des vermdgen das Wiederwahlpotenzial nicht zu steigern, Mitarbeiter mit schwécherem
Selbstbild werden durch Rahmenbedingungen nicht abgeschreckt, suchen aber auch nicht
nach neuen Herausforderungen bei alternativen Arbeitgebern.

Die Auswertung nach Struktureinheiten beleuchtet zuvorderst jene Arbeitsgebiete, die bereits
in anderen Kontexten auffalig wurden. Anzumerken ist hierbel, dass insbesondere von jenen
Einheiten mit geringerem Wiederwahlinteresse nur ein verhdtnismaidig geringer Rucklauf
vorliegt. Den Prozentzahlen werden daher die absoluten Nennungen an die Seite gestellt. Weit
unterdurchschnittlich ausgepragt ist der Gedanke an eine abermalige Téatigkeit fur die Stadt in
den Einheiten ,E*, ,F* und ,,G" wie auch ,R*. Nur gut jeder Zweite wirde abermals fur die
Stadt tétig werden wollen. Entsprechend stérker besetzt sind die Kategorien der Unentschlos-
senen wie auch der Nichtwiederkehrer. Je nach realisiertem Teilstichprobenumfang sind dies
(bis auf Ausnahme der Erhebungseinheit ,,F*) zwischen 4 und 13 Personen, bei den Abkeh-
rern zwischen 2 und 4 Personen. Die Angaben aus ,,F* liefern hingegen eine sehr breite Zah-
lenbasis, dem prozentualen Proporz korrespondiert ein erheblich grofderer Teilstichproben-
umfang. Bei den stark verwurzelten Struktureinheiten treten insbesondere die Bereiche , X"
und , Y* sowie, V*, aber auch ,N“ hervor — die Wiederwahlquote liegt hier zwischen 87 und
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91 Prozent, Abwanderer sind nahezu ausgeschlossen. Insbesondere bei jenen Stellen mit
geringerer Bindung waére zu prifen, in welchem Umfange die angesprochenen Einflussfakto-
ren als eingel 0st gelten dirfen.

6.2 Zufriedenheit und Arbeitsmotivation

Was ist Arbeitszufriedenheit? An welche Merkmale und Situationen denken die Befragten,
wenn sie um eine Einschétzung gebeten werden? Und welche Komponenten bahnen sich
ihren Weg in die Urteile? Sind es ausschliefdlich die konkreten Merkmale der Arbeitssitua-
tion? Sind es Uberlagernde Personlichkeitsakzente, momentane Stimmungen oder gar politi-
sche Einstellungen? Die wissenschaftliche Diskussion schien an einen Punkt gelangt zu sein,
an welchem sich der Beitrag des Konzeptes ,, Arbeitszufriedenheit” erschopft zu haben schien.
Beziehungen zu anderen Aspekten des Berufslebens waren teilweise nur unerwartet gering
ausgepragt — so zum Beispiel zur Leistung oder zur Wiederwahl der gleichen Tatigkeit, auf
der anderen Seite war der Prozentsatz jener, die sich zumindest ziemlich zufrieden auf3erten,
erstaunlich hoch, 70 oder 80 Prozent stellen keine Seltenheit dar. Unbefriedigende empirische
Aussagen grinden zum einen in der Diffusitét des Konstrukts, zum anderen in einer zu kurz
greifenden Interpretation der Ergebnisse: Unzufriedene kdnnen durchaus den gleichen Arbeit-
geber neuerlich wahlen, wenn sie bessere Chancen fur sich erkennen, Unzufriedenheit kann
durchaus positiv gewendet werden, wenn konstruktive Ldsungsvorschldge erarbeitet werden.
Umgekehrt fuhrt eine hohe Arbeitszufriedenheit zwar zu einer vorlaufigen Stabilisierung,
doch verkehrt sie sich schnell ins Gegenteil, wenn sich das Anspruchsniveau der Mitarbeiter
hebt und der Arbeitgeber nicht entsprechende Ressourcen bereit halt. Arbeits(un-)zufrieden-
heit hat also als tragendes Element des Berufsalltags weiterhin eine existentielle Bedeutung.
Je nach Lagerung ist es Auftrag fir den Arbeitgeber, aktiv auf die Zufriedenheit der Mitar-
beiterschar einzuwirken.

Das Konstrukt ,, Arbeitszufriedenheit” hat ein mannigfaltiges Erscheinungsbild — in der Erhe-
bung ging es darum, jene Eigenschaften zu durchdringen, die einen unmittelbaren Bezug zur
taglichen Arbeit aufweisen: die momentan ausgelibte Tatigkeit, das Arbeitsklima im nahen
Umfeld sowie der direkte Vorgesetzte. In der Summe Uber diese Merkmale lassen sich dann
Aussagen zur Gesamtauspragung von Arbeitszufriedenheit treffen, stets jedoch unter der
Pramisse, dass nur diese drei Bereiche abgebildet werden.

Uber ale Erhebungseinheiten betrachtet ist die Zufriedenheit mit der ausgelibten Téatigkeit
deutlich positiv konnotiert. Auf einer flnfstufigen Skalaweist ein Mittelwert von 3,8 zugleich
darauf hin, dass die Zufriedenheit durchaus noch Steigerungen erfahren kann. Zunéchst ein-
mal scheint ein solides Fundament fir die tagliche Arbeitsausfiihrung gegeben. Doch tragt
dieses Fundament nicht alle Mitarbeiter gleichermal3en: Vier von zehn Befragten @uf3ern sich
durchweg, jeder Finfte gar sehr zufrieden mit der momentan ausgelibten Tétigkeit. Diesen
sechzig Prozent aller Mitarbeiter stehen jene Kollegen und Kolleginnen gegeniber, die sich
zurlckhaltender zeigen. Ein gutes Viertel der Belegschaft urteilt im wertneutralen Bereich
und ist tendenziell weder den Zufriedenen noch den Unzufriedenen zuzuordnen. Dreizehn
Prozent weisen diese Tendenz nach: Jeder Zehnte ist unzufrieden, drei Prozent sehr unzufrie-
den.

Von éhnlicher Gite sind auch die Urteile zum Arbeitsklima im unmittelbaren Umfeld, die
Proportionen in den funf Kategorienauspragungen weisen nur geringfigige Verschiebungen
zur Tétigkeit auf. Noch zeigt sich mehr als jeder Zweite zufrieden mit dem Arbeitsklima (ins-
gesamt 56 Prozent), der Anteil jener, die neutral oder negativ werten nimmt leicht zu: Ein
Viertel urteilt neutral, jeder funfte Arbeitnehmer aber verleiht seiner Kritik Ausdruck und
besetzt eine negative Position.
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Hinter den Urteilen zu Téatigkeit und Klima fallen die Zufriedenheitszuschreibungen zum
unmittelbaren V orgesetzten deutlicher zurlick: Nur noch knapp jeder Zweite macht keine oder
nur minimale Abstriche in seinem Zufriedenheitspotenzial. Fir ein Viertel wiegen diese
Abstriche schon schwerer, sie besetzen die mittlere Kategorie. Ein weiteres Viertel halt mit
seinem Unmut nicht hinter den Berg und ist wenig (16 Prozent) oder gar nicht (9 Prozent
angetan von seinem V orgesetzten (siehe Abbildung 14).

Abb. 14: Zufriedenheitsaspekte in der Zusammenschau: ,Ausgetibte Tatigkeit",
LArbeitsklima im unmittelbaren Umfeld* und ,Unmittelbarer Vorgesetzter*.
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Quelle: Mitarbeiterbefragung der kommunalen Selbstverwaltung Empeirias in Zusammenarbeit mit
dem Institut fir Soziologie der Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg. 2007. N = 1442.

Nicht unerwartet streuen die Angaben zwischen den einzelnen Facetten und schopfen dabel
die Skalenbreite in unterschiedlichem Umfange aus. Und sie erreichen nicht anndhernd jenes
in der Literatur berichtete hoch positive Ausmal? — ein Beleg fur die differenzierte Wahr-
nehmungsgabe der Mitarbeiter und variierenden Bedingungen in den einzelnen Erhebungs-
einheiten. Die Summe Uber die drel Zufriedenheitsbereiche liefert eine erste Anndherung bel
der Betrachtung nach Struktureinheiten: Die Angaben zwischen den verschiedenen Bereichen
schwanken dabel meistenteils in einem relativ engen Wertespektrum um den Durchschnitt.
Oder mit anderen Worten formuliert: Die meisten Einheiten lassen in der Regel keine beson-
ders zufriedenen oder unzufriedenen Mitarbeiter erkennen. Aber es gibt auch Ausschlége
nach oben wie nach unten. Positive Erwéhnung gebiihrt den Mitarbeitern der Struktureinheit
»N“, aber auch die Aussagen der Befragten aus den Bereichen ,,V*, ,K“ und ,, L“ wie auch aus
»Q" stehen dem kaum in etwas nach. Deutlicheren Unmut signalisieren insbesondere jene in
der Einheit ,G" Tatigen, dhnlich negativ ausfallend lauten die Urteile der in der Einheit , J*
gebindelten Mitarbeiter. Zugleich sind hiermit nicht zwangdaufig jene Bereiche benannt, die
in allen Facetten Spitzen aufweisen, Verlagerungen im Gesamtkonstrukt ,, Zufriedenheit* sind
nicht nur denkbar sondern existent: Abweichungen in den stark positiven Bereich halten sich
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in Grenzen, auffallend auch hier vornehmlich die Stimmen aus ,,N“, ,,V* wie auch erganzend
aus , X“. Zufriedenheitsurteile von im Mittel allenfalls mittlerer Auspragung vermelden die 13
Mitarbeiter aus ,,G* wie auch aus,,D* und ,,E*; nur unwesentlich freundlicher fallen die Ein-
schéatzungen aus ,,J* und unter den Beschéftigten aus ,,P* und ,, Q" aus.

Im Gesamt auf nahezu gleicher Ebene angesiedelt wie die Zufriedenheit mit der Tétigkeit,
variieren die Stellungnahmen zum Arbeitsklima umfénglicher. Insbesondere die Spitzen nach
unten in den Einheiten ,J* und ,, G" lassen aufhorchen und vorrangig Handlungsbedarf erken-
nen. Mehr als jeder Zweite kann sich in diesen Bereichen kein positives Urtell abringen. Auf
der anderen Seite wird die Tagesarbeit in ,N“, ,L" und ,,Q" wie auch in ,U“ von einem deut-
lich zufrieden stellenden Arbeitsklima befllgelt. Die dezidiert erfragten Eigenschaften und
attestierten Kompetenzen spiegeln sich in den bilanzierenden Urteilen zur Zufriedenheit mit
dem oder der Vorgesetzten und liefern ein deckungsgleiches Bild: Besonders wohlwollenden
Anklang finden die Weisungsbefugten in den Bereichen ,K“ und ,L", in ,N“ und , Q" wie
auch unter den Beschéftigten in ,,V*. Grol¥ere Ressentiments ernten die Vorgesetzten in der
kommunalen Verwaltung in ,,G" und ,,J*: Die absolute Mehrheit urteilt in diesen Einheiten
alenfalls neutral, mehrheitlich jedoch im negativen Wertespektrum.

Welcher Zufriedenheitsstatus kann nun den Mitarbeitern der Verwaltung zugesprochen wer-
den? Zum einen zeichnen die Befragten ein tendenziell erfreuliches Bild: In der Summe lie-
gen die Stellungnahmen mehrheitlich im positiven Bereich, alle drei erfassten Bereiche —
Tatigkeit, Klima und Vorgesetzter — erfahren diesen Zuspruch. Erfreulich ist das Bild aber
auch deshalb, weil die Befragten durchaus zu differenzieren wissen und somit deutliche Hin-
weise auf winschenswerte Nachbesserungen artikulieren. Aus der Reihung der drei Merk-
malsebenen wére ansatzweise zu schlief3en, dass die Betroffenen ihre Arbeitskraft vorrangig
aus der direkten Tétigkeit wie auch aus einem positiv gestimmten Umfeld schlief3en. Unbe-
friedigende Vorgesetztenurteile werden deutlich Uberflligelt von einer gunstigeren Sicht auf
Tatigkeit und Arbeitsklima. Oder mit anderen Worten: Auch ein nicht (in allen Belangen)
zufriedenstellendes V orgesetztenverhalten vermag die wohlwollende Einschétzung der Tétig-
keit nicht zu verleiden.

Zufriedenheit und Maotivation sind eng verbunden. Wie nun sieht die Kraft, die Motivation
zur Verrichtung der Tagesarbeit aus? Mit welchem Elan gehen die Mitarbeiter zu ihrer
Arbeitsstétte? Die Selbsteinschdtzungen zur Motivation Ubertreffen die Stellungnahmen zur
Zufriedenheit bel Weitem: Drei Viertel der Befragten sind dem Vernehmen nach motiviert, 42
Prozent merklich, 30 Prozent sogar stark motiviert. Jeder Finfte geht seiner Arbeit mit
gedrosseltem Elan nach, jeder Zehnte verspiirt und verspriht nur in Maf3en Schwung. Die
insgesamt erfreuliche Tendenz setzt sich bei der Auswertung nach Struktureinheiten fort, im
Mittel bewegen sich alle Angaben im positiven Bereich. Einzig die Angaben aus der Einheit
»G" weisen eine starkere Bewegung hin zur Mitte auf. Ansonsten bewegen sich die Angaben
aler anderen untersuchten Einheiten eng um den Gesamtdurchschnitt, hervorstechend allen-
falls die Stimmen aus den Bereichen ,N“, ,M*, aus ,,Q* wie auch geschlossen aus , X* und
w Yo

Diese Einschdtzungen mdogen bisweilen Uberraschen, ist den verschiedenen Einsatzorten doch
ein zum Teil hdchst ausdifferenziertes Profil zu eigen: Unterschiedliche Arbeitsbedingungen
und Tatigkeitscharaktere, grof3e Spannweiten im Vorgesetztenverhaten, Belastungsgrofien
verschiedenster Art konstituieren in deren Kombinatorik einen héchst unterschiedlichen Auf-
forderungscharakter, seiner Arbeit nachzugehen. Um so wichtiger ist es, jene Einflussgrofien
herauszufiltern, die motivierend oder demotivierend wirken; hinderliche Arbeitsumsténde
werden zwar — so lassen die Daten vermuten — durch férderliche Bedingungen kompensiert,
doch zehren sie unnétig an der Kraft des Humankapitals.
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7. Zufriedenheit, ldentifikation und Maotivation in Abhangigkeit maoglicher
Einflussgr 63en

Diedrei zentralen, handlungsinitiierenden und treibenden Kréfte des Arbeitslebens haben eine
vielschichtige Gestalt und erfahren je nach Betrachtungsweise ein ganz unterschiedliches
Profil. Und sie begleiten die Berufstdtigen mehr oder weniger bewusst in deren Handeln,
zeichnen verantwortlich fur die Effizienz der Verwaltung. Ein Verdienst der Erhebung ist das
Bewusstmachen dieser Merkmale auch fir die Befragten selbst, allein die Beschaftigung mit
Fragen der Zufriedenheit, der Identifikation und Motivation vermag die Mitarbeiter zur
Selbstreflexion anregen. Wie nun kann der Arbeitgeber diesen Prozess transparent machen
und ihn kanalisieren? Kurzum: Welches Umfeld, welche Bedingungen gilt es zu schaffen, die
die Arbeitszufriedenheit steigern, den Identifikationsgrad erhdhen und die Mitarbeiter weiter
anspornen?

Das zugrundeliegende operationale Modell gibt hierbei die Richtung der Datenauswertung
vor. Mittels statistischer Verfahren kénnen parallel die Einflusse verschiedener Wirkfaktoren
getestet und nach deren Gewicht beurteilt werden. So lassen sich konkrete Ableitungen tref-
fen, welche Malinahmen und welches Ausmal? an Veranderungen von Erfolg gekront sein
werden und welche Prioritéten dabei zu setzen sind. Stehen Zufriedenheit, Identifikation und
Motivation auch in einem engen Zusammenhang, so entfalten sie doch eine ganz eigene Wir-
kung und lagern sich ihrerseits im Wirkspektrum ganz unterschiedlicher Grofien an (siehe
Tabelle 1).

Tabelle 1:
Sequentielle Regressionen, jeweils gesondert fur die Kriterien Motivation, Identifikation, Zufriedenheit
und unter Berticksichtigung dieser Variablen als Pradiktoren. Signifikante, standardisierte Beta-Werte.

Kriterium
Motivation Identifikation Zufriedenheit
Pradiktoren
- Informationsstand uber die Dienststelle .09** .07***
- Anforderungsniveau der Tétigkeit 16+ .20%** .09***
- Beschreibung des Vorgesetzten -.06* AGrrx
- Leistungsfahigkeit der Verwaltung L 4rrx 145
- eigene Zufriedenheit .28%**
- Belastungsgrad durch die Arbeit -.10%**
- berufliches Selbstbild 15xxx 15%**
- Ausmalf der Veranderungswiinsche -.06**
- Realisierungschancen fur Veranderungen
- ldentifikation mit Arbeit und Amt 23xxx
- Arbeitsmotivation - 24xxx 19%**
R? adj 31 28 54
df 10/ 1431 10/1431 10/1431

p<0.05; p<0.01 p<0.001 (t- Test)

Quelle: Mitarbeiterbefragung der kommunalen Selbstverwaltung Empeirias in Zusammenarbeit mit dem Institut fiir Soziologie
der Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg. 2007. N = 1442
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Arbeitszufriedenheit — als Summe aus der Zufriedenheit mit der Tétigkeit, mit dem Arbeits-
klima wie auch mit dem Vorgesetzten — wird zuvorderst (und dies mit grofem Abstand)
gepragt durch die Wahrnehmung des Vorgesetzten: Dem Vorgesetzten zugestandene Eigen-
schaften und Fahigkeiten — soziale wie fachliche Kompetenzen — wirken deutlich auf die
Arbeitszufriedenheit ein. Sie sind in der Summe der Arbeitszufriedenheit deutlich forderlich,
mangelnde Fertigkeiten der weisungsbefugten Person wirken sich mindernd auf die Zufrie-
denheit des Personals aus. Und dies gilt gleichermal3en fir alle Facetten des Konstrukts
~Arbeitszufriedenheit® — in erster Linie fUr die Zufriedenheit mit dem Vorgesetzten, auch
jedoch fur die Bgahung der eigenen Tétigkeit wie der des Arbeitsklimas. Demgegentiber
fallen weitere Wirkfaktoren deutlicher ab, stehen aber immer noch in einer signifikanten
Wechsalwirkung zur Zufriedenheit:

Ein hoher Grad an Arbeitsmotivation befordert Zufriedenheit. Arbeitnehmer stellen Ansprii-
che an ihre Tatigkeit, suchen nach Erfullung, nach Herausforderungen. Dies bedingt ein
aktives Gestalten und Mitwirken und die Bereitschaft, sich neuen Aufgaben zu stellen. Zeigen
die Mitarbeiter solche Dispositionen (und wird ihnen der Raum gewdhrt!) kommen sie der
Befriedigung dieser Bedirfnisse néher, ihre Zufriedenheit steigt. Hierbei sind Phasen voru-
bergehender Unzufriedenheit durchaus forderlich, sie rufen dazu auf, sich neuen Probleml6-
sungsversuchen zu nadhern. Entscheidend ist, dass die Arbeitnehmer das an sich und die
Umwelt gerichtete Anspruchsniveau beibehalten und jene Motivation entwickeln, die sie
weiterhin nach aktiven Gestaltungsmoglichkeiten suchen lasst. Fehlt dieser Anreiz, sinkt die
Zufriedenheit oder offenbart resignative Zige. Die Wahrnehmung der eigenen Arbeitssitua-
tion wird dann bewusst verzerrt: Um Dissonanzen zu vermeiden, senken die Mitarbeiter das
eigene Anspruchsniveau und passen sich so wieder dem Gehalt ihrer Arbeit an. Das dem in
der Verwaltung mehrheitlich nicht so ist, zeigt das Ausmal3 an vorgetragenen Veranderungs-
winschen. Allein die Tatsache, dass Winsche deutlich artikuliert werden, bescheinigt das
Interesse der Mitarbeiter an Verdnderungen ganz im Sinne eines konstruktiven Mitwirkens
und einer konstruktiven Arbeitsunzufriedenheit. Wie weit letztendlich der Ruf nach Verande-
rungen tréagt, bleibt abzuwarten; antizipierte Realisierungschancen fir die angemahnten Wiin-
sche jedenfalls stehen in keinem bedeutsamen Zusammenhang zur Arbeitszufriedenheit. Dies
mag moglicherweise als Indiz dafir gesehen werden, dass sich die Mitarbeiter abseits der
vernehmbaren Defizite in der realen Arbeitswelt mit den Umsténden arrangiert haben und die
Hoffnung auf Einlosung ihrer Ansinnen die Zufriedenheit nicht zu steigern vermag (=
resignative Arbeitszufriedenheit). Den Arbeitgeber sollte dies aber nicht von seiner Aufgabe
entbinden, den Mitarbeitern die Berechtigung ihrer Vorstellungen mitzuteilen und die Ernst-
haftigkeit bel der Ldsungssuche zu dokumentieren.

In weiteren Kreis siedeln sich nachfolgende Pradiktoren an: Ein positives Abbild der Lei-
stungsféhigkeit der Verwaltung auf alen Ebenen bettet das eigene Tun in ein wohlgestimmtes
Umfeld ein, die Mitarbeiter erleben sich und ihre Bestrebungen im Einklang mit dem Gesamt,
Disparitéten zwischen eigenen Anspriichen und erlebter Realisierung werden vermieden. Und
schliefdlich fordert auch die héufig angemahnte Transparenz die Zufriedenheit: Erst das
Wissen Uber Vorgénge in der eigenen Dienststelle wie auch Uber Abléaufe in Gbergeordneten
Stellen vermag die eigene Tétigkeit zu erhellen und ihr einen Wertmassstab zu verleihen.

Und schliefdich bleibt ein weiterer Befund berichtenswert: In der Summe wird die Arbeitszu-
friedenheit nicht bedeutsam vom Identifikationsgrad der Mitarbeiter als Tell der Gesamtver-
waltung bertihrt. Bel néherer Betrachtung zeigt sich die Verortung der Kollegen im Hier und
Jetzt. Die Einbindung und Begjahung von Inhalten des eigenen Arbeitsgebietes sowie des
Ubergeordneten Amtes, des Fachbereiches oder auch Eigenbetriebes fordern die Zufriedenheit
mal3geblich, nicht jedoch die Identifikation mit der Gesamtverwaltung. Hier ist die Haltung
von groferer Distanz geprégt, ohne die Arbeitszufriedenheit zu senken oder zu heben. Im
Sinne einer Bestarkung der Arbeitszufriedenheit wére durchaus Uberlegenswert, ob die
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Gesamtverwaltung — beispielsweise durch Erarbeitung eines gemeinsamen L eitbildes — nicht
doch wieder an die Bediensteten heran geftihrt werden konnte.

Wider Erwarten korrespondieren Identifikation und Arbeitszufriedenheit nicht in alen Berei-
chen eng miteinander. Wie fur die Zufriedenheit lassen sich auch zur Steigerung des I dentifi-
kationsgrades ganz eigene Mechanismen nachweisen. Einen deutlichen Einfluss zeitigen jene
Variablen, die origindr an den Charakter der eigentlichen Tatigkeit, das Wirken der Verwal-
tung und an individuelle Ressourcen geknipft sind. Informiertheit Uber Vorgange im Arbeits-
umfeld liefert die Basis fur ein tragfahiges Urteil. Erst aus der Kenntnis Uber Arbeitsabl&ufe
und deren Hintergriinde heraus ist eine Identifikation mdglich, werden BezugsgroRen fir die
subjektive Verortung des Arbeitnehmers innerhalb der Verwaltungsebenen bereit gestellt. Erst
dann kdnnen sich die Befragten auch eine Meinung zur Leistungsfahigkeit des Verwaltungs-
apparates erlauben: Erachten sie diese fir gegeben, fallt es ihnen leichter, sich as Tell des
Ganzen zu betrachten. Umgekehrt fuhrt eine Geringschétzung des L eistungsvermégens der
stadtischen Verwaltung zu einer Abkehr, insbesondere mit Blick auf die Ubergeordneten Ebe-
nen ohne unmittelbaren Bezug zum eigentlichen Arbeitskontext. In der taglichen Auseinan-
dersetzung mit dem Aufforderungscharakter der Tatigkeit und deren Abgleich mit dem beruf-
lichen Selbstbild kristallisiert sich die Identifikation zuvorderst heraus. Ein positives Bild
seiner selbst, attribuierte Leistungsbereitschaft sowie deren Spiegelung in forderlichen
Arbeitsbedingungen mit entsprechenden Freiheitsgraden, eben diese Attitiden auch im
Berufsleben erproben zu konnen, beeinflussen die Identifikation in hohem Mal3e. Und wer
von vornherein eine hohe Handlungsbereitschaft zeigt, ist auch eher geneigt, diese fir einen
positiv gewerteten Arbeitgeber einsetzen zu wollen. Doch wie im Kontext der Arbeitszufrie-
denheit greift auch hier moglicherweise das Argument kognitiver Dissonanzreduktion: Denn
welcher Arbeitnehmer méchte schon seine Arbeitskraft einem Arbeitgeber widmen, der ihm
fremd erscheint?

Die Auswertungen lassen zugleich auf jene Grof3en schlief3en, denen gegeniiber die Identifi-
kation robust erscheint. Mehrheitlich erkannte Defizite und hieraus resultierende Verande-
rungswiinsche belasten den Identifikationsgrad nicht. Es ist nur zu spekulieren, dass diese
Winsche als essentielles Element des Berufsalltags per se as vorhanden hingenommen wer-
den oder ihnen in der Hoffnung auf Abhilfe nicht die Tragweite beigemessen wird, die die
Mitarbeiter weiter von Arbeitsinhalten wie auch den Verwaltungshierarchien abriicken lief3e.
Gleiches vermag auch die Person des Vorgesetzten nicht zu bewirken. Die Befragten
verstehen es sehr wohl, zwischen Sach- und Personenebene zu differenzieren: Die Ausstrah-
lung eines zugewandten Vorgesetzten auf den Identifikationsgrad verhalt ebenso wie die
eines negativ behafteten Welsungsbefugten, entscheidend bleiben Merkmale der Téatigkeit und
des Arbeitnehmers.

Die gemachten Ausfihrungen miinden in eine Betrachtung der Arbeitsmotivation. Wie figu-
riert sich diese treibende Kraft und welchen Einflussfaktoren ist sie ausgesetzt — Einflussgro-
[3en, die esim Sinne der Moativationsférderung zu kontrollieren und zu kanalisieren gilt.

Aulerordentlich eng und der inhaltlichen Konzeption beider Konstrukte anlastend ist der
Bezug zur eigenen Zufriedenheit. Zufriedene, in sich ruhende Mitarbeiter und Mitarbeiterin-
nen —und dies gilt fir ale drei durchdrungenen Zufriedenheitsbereiche , Tétigkeit”, , Klima"
und ,, Vorgesetzter* gleichermal3en — legen eine weitaus hohere Handlungsbereitschaft an den
Tag als ihre unzufriedeneren Kollegen und Kolleginnen. Und auch dem Arbeitskontext
kommt eine signifikante Bedeutung zu. Dieser manifestiert sich zuvorderst in der Identifika-
tion mit der Arbeit und dem Amt, nicht jedoch im Informationsstand und auch nicht in der der
Verwaltung zugeschriebenen Leistungsfahigkeit. Positiv gewendet bedeutet dies: Auch ohne
ndhere Kenntnisse und Informationen Uber die die eigene Tétigkeit begleitende Abléufe gehen
die Mitarbeiter zundchst mit Elan an die Tagesarbeit — die Motivation tangiert dies vorder-
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grundig nicht, wohl aber Identifikation und Zufriedenheit. Und Selbiges trifft auf die wahrge-
nommene Leistungsfahigkeit der Verwaltung und ihrer Ebenen zu. Eine negative Sicht auf
das Leistungspotenzial bremst die Bediensteten ebenso wenig aus wie es ein positives Abbild
vermag, die Arbeitsbereitschaften weiter zu steigern. Auch die Rolle des Vorgesetzten ist von
untergeordneter Bedeutung; tendenziell besteht ein leicht negativer Zusammenhang. Dies
konnte bedeuten: Je kraftvoller und einhergehend mdglicherweise auch dominanter ein Vor-
gesetzter erlebt wird, umso eher leidet der Antrieb, selbst initiativ zu werden. Zustandigkeiten
und Verantwortung werden dann primér an der Person des Vorgesetzten festgemacht. Moti-
vation schopfen die Befragten vielmehr aus ihrem unmittelbaren Kontext und aus individuel-
len Dispositionen: Finden sich in den Arbeitsbedingungen auch jene Facetten wieder, nach
denen die Mitarbeiter nach eigenen Aussagen suchen und die sie as konstitutives Element
ihres beruflichen Selbstbildes erleben — Herausforderungen, Erfolgserlebnisse, Struktur, aber
auch Sicherheiten — entfaltet die Arbeit einen gehaltvollen Charakter und regt die Befragten
zu verstarktem Arbeitseifer an.

8. Befragte haben noch Anmerkungen

Am Ende des Fragebogens war den Befragten die Gelegenheit gegeben, sich frel von den
Vorgaben des standardisierten Erhebungsinstruments offen zu Aspekten der Arbeitssituation,
zu Belastungen oder auch zu Momenten der Arbeits(un-)zufriedenheit zu auf3ern. 12 Prozent
machten von dieser Mdglichkeit Gebrauch, absolut betrachtet sind dies 170 Befragte, welche
ihren Fragebogen um einen oder mehrere Aspekte vertiefend erganzten; zwel weitere Ruick-
sendeumschlége enthielten ausschliefdlich Anmerkungen, nicht jedoch den standardisierten
Fragebogen. Nach einer ersten qualitativen Anngherung gehen nunmehr 338 Nennungen in
eine deskriptive Zusammenschau ein.

Die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen thematisieren insgesamt sieben Problemkreise, die sie
naher ausfihren. Hierbei spannen sie einen Bogen, der auf organisatorische, strukturelle,
individuelle und systeminhdrente Merkmale abstellt: die Stadt als Arbeitgeber im Allgemei-
nen, Personalfragen, Aspekte der Arbeitssituation (materiell-dingliche Facetten wie auch
Aspekte des Mitarbeiterkollektivs), Fragen der (zeitlichen) Arbeitsorganisation, Entlohnungs-
system, Vorgesetzte und Fihrung sowie Gesundheit. Weitere 31 Anmerkungen wurden unter
der Kategorie , Sonstiges* subsumiert — hier wurde vorrangig die Sinnhaftigkeit von Mitar-
beiterbefragungen zur Diskussion gestellt. Nicht verschwiegen werden sollen auch jene 16
Nennungen, die sich positiv kritisch zu ihrem Umfeld und der Erhebung &aufern.

Die thematische Verortung der Anmerkungen lasst Prioritdten in den Bedurfnislagen der Mit-
arbeiter erkennen: Vorrangig thematisiert werden Merkmale der Mitarbeiterfiihrung (78 Nen-
nungen), dem schlief3en sich Ausfihrungen zum Themenkomplex ,, Personalstellung® und
zum Arbeitgeber (59/ 62 Erwéhnungen) an. Mit grofRem Abstand folgen Ausfihrungen zur
unmittelbaren Arbeitssituation — 22 Nennungen mit Blick auf raumlich-dingliche Aspekte, 17
mit Rekurs auf Kollegen, zur Entlohnung der Arbeit (25 x) und zu Arbeits(zeit-) modalitaten
(21 x). AbschliefRend wird siebenmal das Thema ,, Gesundheit* aufgegriffen.

In ihren Anmerkungen gehen die Befragten mitunter sehr feinsinnig vor, verstehen es sehr
wohl zu differenzieren und schrecken vor alzu plakativer Kritik zurtick.

Bel allem gedullerten Unmut fokussieren die Befragten nicht ausschliefdlich auf das direkte
Umfeld, sondern glauben auch Schieflagen in Struktur und System der stadtischen Verwal-
tung zu erkennen. Schieflagen und organisatorische Missstande im Verwaltungsapparat wer-
den hierbei wie folgt durchleuchtet:
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o Defizite in der Struktur und Aufbauorganisation fuhren zu Belastungen im All-
tags(er)leben. Zu viele Vorgesetzte und Vorschriften, eine schlechte Koordination zwi-
schen einzelnen Arbeitsbereichen, Intransparenz infolge unzureichender Welitergabe
von Informationen, lange Entscheidungswege machen die Verwaltung ,, starr, trage und
unwirtschaftlich®. Dabei hédlt die Stadt dem Aufwand an Burokratismus nicht genug
Fantasie und Innovationspotenzial entgegen: Konzeptlosigkeit — vorrangig im Bereich
Fortbildung und Personalentwicklung — sowie ein fehlendes, umfassendes Leitbild stel-
len in den Augen der Befragten dabei €in Ubel dar.

o Die angespannte Finanzlage der Stadt erfahrt ein Tell der Belegschaft auch unmittel bar
am Arbeitsplatz, (notwendigen) Einsparungen stehen auf der anderen Seite unwirt-
schaftliche Anschaffungen sowie weitere Verschwendungen von Steuergeldern unver-
haltnisméaldig gegentiber. Und manch einem Befragten diinkt es, dass es bei der Beset-
zung von Stellen nicht ausschliefdlich nach der Qualifikation des Kandidaten geht; diese
Aussagen beruhen dabel nicht zwangslaufig auf negativen Erfahrungen im eigenen
beruflichen Fortkommen. Ebenso haufig macht sich dieser Kritikpunkt an der Person
des Vorgesetzten fest.

Organisatorische Defizite wie auch die Finanzlage leiten Uber zu antizipierten Méngeln im
Bereich des Personalwesens. Benannt werden zuvorderst sowohl Aspekte der Quantitét als
auch der Qualitat:

o 20 Nennungen beziehen sich auf eine zu geringe Personalausstattung. Diesem Themen-
kreis unterliegen weiters die unzureichende Ubernahme von Auszubildenden und Mit-
arbeitern mit zeitlich befristeten Arbeitsverhéltnisses sowie eine generelle ,, Stagnation®
bei (Neu-) Einstellungen. Zudem thematisieren zwel Befragte den Stellenkegel bel ver-
beamteten Mitarbeitern, ein Weiterer erachtet das , Uberalterungsproblem” fir erwéah-
nenswert.

o Aber auch fur die Mitarbeiter, die zugegen und leistungsbereit sind, wird nach Ansicht
zahlreicher Studienteilnehmer zu wenig getan: Kein ausreichendes Fortbildungsangebot
bzw. Erschwernisse im Zugang zu Fortbildungsmal3nahmen (15 x), mangelhafte Auf-
stiegschancen (7 x) wie auch die unterlassene Forderung des Wissenstransfers von
etablierten Kollegen zu nachriickenden Mitarbeitern (4 x) werfen nachhaltige Probleme
auf. Zudem glauben die Befragten institutionelle Rahmenbedingungen ausgemacht zu
haben, die nachteilig wirken: Fehlende Stellenbeschreibungen, ungenaue Laufbahnver-
ordnungen, ein haufiger Stellenwechsel (hier infolge der Zugehorigkeit zum Stellen-
pool) oder auch fehlende Méglichkeiten zu (Tages-) Hospitationen werden als belastend
herausgestellt.

Vorgegeben und daher nur mit geringen Freiheitsgraden ausgestattet erleben die Mitarbeiter
und Mitarbeiterinnen Modalitdten der Arbeitszeit und Arbeitsorganisation. Auch hierbei of-
fenbaren die Bediensteten Kritik.

o Dominiert werden die Anmerkungen von einer negativen, jedoch Dienststellen spezifi-
schen, Zurickhaltung hinsichtlich der Einfihrung eines neuen Arbeitszeitmodells
(Schichtsystem).

Alle weiteren Facetten erscheinen von untergeordneter Bedeutung: Problematisiert werden die

Vereinbarkeit von Beruf und Familie (3 x) — auch im Kontext des neuen Schichtmodells
(siehe oben), Tatigkeit an verschiedenen Einsatzorten und der hierdurch anfallende Zeitauf-
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wand bzw. die Notwendigkeit zur kurzfristigen Einarbeitung (2 x) sowie der Arbeitsumfang
(2 X) und die Ubernahme von Vertretungen.

Das Entlohnungssystem vermag den erfahrenen Belastungen in Personalmanagement und
Arbeitszeitmodalitéten keine Linderung zu verschaffen, im Gegenteil: Um die Bezahlung der
Arbeit kursierende Facetten fihren eher noch zu weiterem Unmuit:

o Sechs Befragte sehen sich als grundsédizlich zu gering bezahlt an, (anstehende)
Gehaltskirzungen (3 x) sowie der Wegfall/ die Kirzung von Urlaubs- und Weihnachts-
geld (2 x) verschlechtern die Situation zusehends. Manch einem Befragten (4 x) sind die
fortgesetzten Unterschiede zwischen den alten und neuen Bundeslandern nicht nach-
vollziehbar, andere sehen das Lohngefiige in sich als unangemessen an (3 x), erachten
das Beamtensystem als veraltet an (3 x) oder sehen sich momentan nicht der Tétigkeit
angemessen eingruppiert an (3 x).

Auch das unmittelbare Arbeitsumfeld nétigt den Befragten weitere Ausfiihrungen ab. Aufge-
griffen und expliziert werden dabel weitestgehend Aspekte des zuvor standardisiert erfassten
Themenkranzes der Arbeitssituation:

o Moniert wird der Allgemeinzustand der Raume und sanitéren Anlagen (4 x) wie auch
der der Technik (2 x). Hohe Temperaturen (4 x) wie auch die vorhandene Gerauschku-
lisse (2 x) machen das Arbeiten nicht leichter. Zudem mangelt es mancherorts an der
Verfugbarkeit von (Kleinst-) Arbeitsmaterialien.

o Fehlende Rickzugsmdglichkeiten (2 x), Kalte, eine nicht angemessene Bekleidung oder
ein unzureichender Service im Werkstattbereich werden je einmal genannt. Und glei-
ches trifft auf den Arger Uber die Untersagung der privaten Internetnutzung am Arbeits-
platz zu.

Kritik am Vorgesetztenverhalten richtet sich sowohl auf mangelhaft ausgepragte fachliche
wie auch soziale Kompetenzen:

o Mangelnde Kooperation und Kommunikation, fehlende Tolerierung anderer Meinun-
gen, kein Vertrauen in den Vorgesetzten werden zuvorderst genannt. Dem gesellen sich
wahrgenommene Geringschatzung des eigenen Engagements und eigener fachlicher
Fahigkeiten durch den Vorgesetzten hinzu.

o Aber auch Animositdten zwischen den Handelnden sind vernehmbar: Unaufrichtigkeit
des Weisungsbefugten, sein Uberzogenes Ego, die (vermeintliche) Geringschétzung der
Person des Mitarbeiters wie auch atmosphérische Zwistigkeiten werden benannt.

o Unterstellte Inkompetenz, fehlende fachliche Praxiseinblicke drehen den Scheinwerfer
auf das fachliche Kénnen des Vorgesetzten und fihren in den Augen mancher Mitar-
beiter zu Spannungen. Und noch eines wird in den Stellungnahmen zum Ausdruck
gebracht: Nicht nur der unmittelbare, auch die mittelbaren Weisungsbefugten haben
bisweilen einen beachtenswerten Impetus auf die Tagesarbeit, dem sich auch der
unmittelbare V orgesetzte nicht zur Génze entziehen kann.

Und schliefdlich wenden sich manche Aussagen auch an die Kollegen und Kolleginnen: An
erster Stelle mit sieben Nennungen steht dabei das Thema , Mobbing“. Zur Sprache gebracht
wird hierbel zum einen die Tatenlosigkeit der Mitwisser, zum anderen schildert ein mannli-
cher Mitarbeiter seine Beschwernisse in einer weiblich dominierten Dienststelle. , Tratschen®
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mit drei Nennungen ist ebenfalls diesem Themenkreis als zugehoérig zu betrachten. Einzel-
nennungen verscharfter Konkurrenz unter den Mitarbeitern (, Ellbogengesetz*), Missgunst
zwischen verschiedenen Arbeitsbereichen und Sozialneid runden diesen Themenkranz ab.

Aus den standardisiert erfassten Angaben ist ein Befund ableitbar, der aufhorchen 1&sst: Der
Stand derer, die von gesundheitlichen Beeintrachtigungen betroffen sind, ist relativ hoch —in
der Altersgruppe ab 45 Jahren ist dies jeder Vierte. Dennoch spielt der Gesundheitsstatus im
Belastungserleben alenfalls eine untergeordnete Rolle. Die freien Angaben der Mitarbeiter
vermogen diesen Aspekt leider nur schemenhaft zu erhellen: Nur zweimal wird das ,, Gesund-
heitsmanagement” in der Verwaltung angesprochen — zwei Befragte bewerten es als unzurei-
chend. Gleichfalls klagen zwei Betroffene Uber mangelndes Verstandnis der Kollegen bei
Krankheit bzw. Uber ausbleibende Ricksichtnahme mit der Folge, dass eine ,, Notwendigkeit*
bestiinde, eine Krankheit zu verheimlichen (1 x). Der Krankenkassenzugang fur Beamte mit
Behinderung wird einmalig erwahnt, ebenso die Gefahrdung der Sehkraft durch PC-Arbeits-
plétze.

Die Kategorie ,, Sonstiges* ist mehrheitlich gepragt durch die Problematisierung der Sinnhaf-
tigkeit von Mitarbeiterbefragungen — 14 Befragte geben ihre Zweifel an resultierenden Ver-
anderungen kund.

Offene Anmerkungen — Ein Reslimee zu Gewicht und Wertung

172 Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen nahmen sich die Zeit, Themen des Fragebogens zu
vertiefen und zu erganzen. Bel dler vernehmbaren Zuriickhaltung gegeniiber Mitarbeiterbe-
fragungen ist die Vehemenz der vorgebrachten Punkte Beleg fur besondere Bedirfnislagen
und zugleich Ausdruck fur die Hoffnung auf einen produktiven Umgang mit der angebrachten
Kritik. Einige Aspekte werden von einer Vielzahl der Befragten getragen, die Analyse nach
Struktureinheiten weist mitunter auf Spezifika vor Ort hin. Andere Nennungen kommen von
ganz unterschiedlichen Struktureinheiten, manch vorgetragene Anmerkungen sind nur einma-
lig zu vernehmen. Und dennoch bliebe zu Gberprifen, ob es sich hierbei um Einzelmeinungen
handelt, deren Kritik in der Person des Mitarbeiters griindet und von den Kollegen so nicht
mitgetragen wird, oder ob das kritische Potenzial weitaus hoher ist a's es die Einzelnennungen
suggerieren. Zuvorderst animieren die offen gemachten Stellungnahmen dazu, gezielt nachzu-
arbeiten. Zugleich sind sie auch Bestdtigung fur die Richtigkeit des zu Grunde liegenden
operationalen Models, welches a's theoretische Ausgangsbasis des standardisierten Fragebo-
gens das Themenspektrum und somit auch die Bedlrfnislagen realitétsgetreu abzubilden ver-
mochte.

9. Die zentralen Befunde im Uberblick

Im Auftrag der Stadt Empeiria fihrte das Institut fir Soziologie der Universitat Magdeburg
im Frihsommer 2007 eine empirische Erhebung in der kommunalen Verwaltung durch. Die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter waren gebeten, anhand eines schriftlichen, standardisierten
Erhebungsinstruments Stellung zu nehmen zu verschiedenen Aspekten des beruflichen All-
tags. Zur Sprache kamen die Arbeitssituation mit ihren Eigenheiten, Herausforderungen und
Einschrankungen, die Erfahrungen mit Vorgesetzten, die personlichen Fahigkeiten und
Belastungen, die Veranderungswiinsche und bilanzierenden Einschdtzungen. Gestiitzt auf die
Auskinfte der Beschéftigten, denen absolute Anonymitét und Vertraulichkeit zugesichert
wurde, war es das Ziel der Untersuchung, eine Bestandsaufnahme zu den genannten Spektren
zu erarbeiten sowie zu eruieren, inwieweit die Einschdtzungen einheitlich sind oder aber nach
Abteilungen und sozialen Gruppen innerhalb der Belegschaft variieren. Des Weiteren waren
jene Faktoren zu identifizieren, die ausschlaggebend sind fir die betriebliche Identifikation,
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die Arbeitsmotivation und die Zufriedenheit der in der kommunalen Behdrde tétigen Men-
schen. Die im vorliegenden Bericht prasentierten Befunde stiitzen sich auf 1442 Fragebdgen;
das entspricht einem Rucklauf von 57 Prozent. Jeder achte Befragte machte zudem von der
Moglichkeit Gebrauch, ergénzende Einlassungen frei zu formulieren.

Der an der Untersuchung beteiligte Personenkreis ist beziiglich des sozialen Hintergrunds und
der beruflichen Stellung heterogen:

o Uber 60 Prozent sind weiblichen Geschlechts; die (iberwiegende Mehrheit lebt in einer
festen Partnerbeziehung. Altersméaliig verorten sich die Beschéftigten mit jewells 35
Prozent zwischen dem 36. bis 45. sowie zwischen dem 46. und 55. Lebengahr, weitere
12 Prozent sind 56 Jahre oder dlter. Jeder Funfte berichtet von gravierenden gesund-
heitlichen Problemen, sei es in Form einer chronischen Krankheit, einer Behinderung
oder der Kombination von beidem. In den Altersgruppen ab Mitte 40 steigt dieser
Anteil auf ein Viertel.

e 86 Prozent gehen einer Vollzeitbeschaftigung nach; reduzierte Arbeitszeiten préferieren
am ehesten die Frauen. 80 Prozent haben den Status als Beschéftigte inne, 16 Prozent
sind verbeamtet, 4 Prozent Auszubildende. Angehtrige des mittleren und des
gehobenen Dienstes (45 bzw. 35 Prozent) dominieren, jeder Zehnte gehort der unteren
Laufbahngruppe an. Im Durchschnitt sind die Befragten seit siebzehn Jahren fur die
Verwaltung tatig. Knapp 30 Prozent verrichten ihren Dienst seit mehr al's 20 Jahren und
ein weiteres Drittel blickt auf eine Zugehorigkeit zwischen 16 und 20 Jahren zurick.

Vor allem die Alters- und Statusdifferenzierungen regen die Befragten zu weiteren AulRerun-
gen an. In den Anmerkungen monieren sie neben mangelnden Aufstiegschancen die unter-
schiedliche Entlohnung bei gleicher Té&tigkeit. Aber auch die tendenzielle Verschiebung des
Altersdurchschnittes ist ein Thema. Mehrfach wird in den offenen Formulierungen ange-
mahnt, Auszubildende in ein fortwahrendes Beschéftigungsverhdtnis zu tibernehmen und den
Wissenstransfer von dlteren zu jlngeren Bediensteten zu forcieren. Zur Sprache kommt
zudem die besondere Situation der Kolleginnen und Kollegen, die unter gesundheitlichen
Beeintrachtigungen leiden.

Raumliche Bedingungen und Arbeitsaufgaben

Befragt nach dem &uf3eren Erscheinungsbild des unmittelbaren Arbeitsumfelds zeichnen die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ein Uberwiegend befriedigendes Bild.

e  Weder die Raumgrof3e, die Einhaltung des Arbeitsschutzes, Lichtverhdtnisse oder die
Sauberkeit des Arbeitsumfeldes geben im Durchschnitt Anlass zur Klage. Die Antwor-
ten bewegen sich im Bereich der positiven Bewertungen. Gleichlautend gute Einschét-
zungen ergehen zur Funktionsfahigkeit des Arbeitsgerats.

o Die gunstige materielle Situation wird allerdings getriibt durch die Angaben zu Raum-
klima und BelUftung sowie zu den Nebengerauschen — rund ein Drittel erkennt hier gra-
vierende Defizite. Zudem beurteilen kleinere Teilgruppen zwischen 10 und 19 Prozent
auch die anderen Aspekte eher negativ.

Uber die MaRen von Nebengerduschen geplagt werden die Angehdrigen der Verwaltung in

den Einheiten ,F‘ und ,,G* sowie in ,E*; als unzumutbar werden in den offenen Antworten

sodann Raumtemperaturen von splrbar Uber 26 Grad herausgestellt. Anzutreffen sind diese

Bedingungen zuvorderst in den Raumlichkeiten der Struktureinheiten ,D*, , T, ,F* und , G".
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Ebenfalls problematisieren die Beschéftigten die zum Teil nicht zumutbare mangelhafte Aus-
stattung mit (Kleinst-) Arbeitsmaterialien. Diese harsche Kritik kommt in den ergdnzenden
Schilderungen zum Tragen. Unverstandnis herrscht dartiber, dass Sparmal3nahmen zu einer
Minderausstattung fihren und Materialien wie Stifte, Blocke etc. — zum Teil auf Geheil3 des
Vorgesetzten — aus dem privaten Budget zu bestreiten seien. Auch die nicht explizit erfassten
sanitéren Einrichtungen werden mancherorts als dringend verbesserungsbeduirftig eingestuft.
Diese kritischen Einlassungen sollten dazu veranlassen, das Gesprach mit den genannten
Abteilungen zu suchen und vor Ort Verbesserungsmdglichkeiten zu sondieren. Bezogen auf
den Durchschnitt aller Angaben aber, sind die raumlichen Gegebenheiten als zufriedenstel-
lend zu bezeichnen. Dies ist auch deshalb bedeutsam, weil die materielle Umwelt den
Arbeitsalltag rahmt und eine bedeutsame Einflussquelle fir die Ausiibung des Berufes dar-
stellt.

Die berufliche Tatigkeit, so ist den Angaben der Befragten weiter zu entnehmen, ist facetten-
reich und umschlief3t sowohl den sozialen Charakter des Schaffens, fachliche Beziige als auch
familiale Interessen. Dabel beschreiben Manner, Angehdrige der hdheren Laufbahnen sowie
dtere Personen und gesundheitlich nicht Beeintréchtigte ihre Arbeit als Gberdurchschnittlich
anspruchsvoll. Je ausgepragter die Anforderungen und Chancen der eigenen Tatigkeit erlebt
werden, desto hoher ist die Zufriedenheit mit dem Beruf und dem Arbeitsklima sowie die
Identifikation mit dem eigenen Tun. Im Einzelnen ergibt sich folgendes Spektrum:

o Die Tatigkeit in der Verwaltung ist geleitet vom klassischen ,, Dienstgedanken”. Sie wird
geschildert als verantwortungsvoll (70 Prozent), orientiert am Dienen der Allgemeinheit
(64 Prozent), Kontakte zu den Burgerinnen und Burgern eroffnend (56 Prozent). Diese
Merkmale werden allesamt akzeptiert und beflrwortet. Zugleich wird das Schaffen als
herausfordernd erlebt (53 Prozent) und als gut vereinbar mit Familie und Freizeit (61
Prozent). Auch dies stof3t auf positive Resonanz bei den Betroffenen.

Alle anderen, im Fragebogen vorgegebenen Aspekte pragen das Profil verhaltener. Eigene
Entscheidungen und eigene Initiative sowie Erfolgserlebnisse sind fir die meisten Befragten
nur teilweise moglich. Doch wird dies nicht immer bemangelt, sondern bisweilen durchaus as
angenehm empfunden. Lediglich die teilweise auftretenden Defizite an klarer Strukturierung
der Arbeit werden von 41 Prozent kritisiert. Anders hingegen gestaltet sich das Meinungs-
spektrum beziiglich der leistungsgerechten Entlohnung. Jeder Dritte sieht hier umfassende, 40
Prozent teilweise Ungerechtigkeiten. Dies wird nachdricklich als unbefriedigend einge-
schétzt. Als besonders bitter notieren die Befragten die haufig fehlende Aussicht auf ein
berufliches Fortkommen. Fir zwei Drittel ist mit der jetzigen Tétigkeit das Ende des berufli-
chen Aufstiegs absehbar, ein Viertel sieht bedingt Chancen auf ein Weiterkommen. Hierliber
artikulieren zwei von drei Befragten deutlich ihren Unmut. Zu berichten bleibt aber auch von
jenen 16 Prozent, die sich mit dieser Aussicht zufrieden geben und eine gleichgliltige, mogli-
cherwel se auch resignative Haltung fur sich besetzen.

Neben Aussagen zum Arbeitsplatz wurde die Informiertheit je nach Néhe zum Tétigkeitsfeld
erfasst sowie eine Leistungseinschatzung der unmittelbaren Abteilung, des Amtes und der
Verwaltung insgesamt. Hierbei zeitigen die Angaben einen linearen Trend: Die Aufklarung
Uber Vorgange im Arbeitsfeld wird als maldig positiv empfunden, hervorstechende Werte
erzielt der Arbeitsbereich ,N*, eher negativ konnotiert fallen die Einlassungen der Mitarbeiter
in der Verwaltungsstelle ,J° aus. Mit zunehmender Distanz zum eigentlichen Arbeitsplatz
verkehren sich die Urteile ins Negative. Uber die Dienststelle fulhlen sich die Befragten noch
halbwegs informiert, Vorgange in der Gesamtverwaltung bleiben vielerorts im Verborgenen
und intransparent. Allein die in ,N“ Tatigen konzedieren eine befriedigende Aufklarungs-
guote; vernehmbar abgeschnitten sehen sich die Mitarbeiter aus den Bereichen ,,F* und , G".
Nicht zwingend dem mangelnden Informationsfluss anlastend sind die Einschatzungen zur
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Leistungsfahigkeit des gesamten Verwaltungsapparates zu deuten: Auch hier erhdt in der
Gesamtzusammenschau das unmittelbare Umfeld noch die besten, positiv konnotierten Wert-
zuschreibungen, wahrend — wiederum in linearer Abfolge — die Beurteilung von Ubergeord-
netem Amt, Fachbereich oder Eigenbetrieb sowie der gesamten stédtischen Verwaltung
schlechter ausfallen. Als besonders leistungsstark sehen sich die Arbeitseinheiten ,N*, A",
und ,,R“. Reservierter hingegen urteilen die Bediensteten der Einheiten ,,J* und ,,G*.

Belastungen am Arbeitsplatz

Die téglichen Arbeitsbelastungen sind in der Regel von mittlerem Ausmal3, im Durchschnitt
tendieren die Werte nicht in den extremen Bereich. Der Reigen der von den Befragten stark
pointierten Belastungsfaktoren wird angeftihrt von

o einer zu geringen Personaldecke (39 Prozent), zu vielen Vorschriften (36 Prozent), feh-
lende Transparenz innerhalb der Verwaltung (32 Prozent) und hohem Zeitdruck (32
Prozent).

Es folgen weitere Elemente, die ebenfalls von sichtbaren Minoritdten geteilt werden: Unter
der geringen Wertschatzung durch Vorgesetzte sieht jeder Dritte eine Beeintrachtigung des
Berufsebens. Hinzu treten Unterforderung und langweiliges Arbeiten, ein zu umfassendes
Aufgabengebiet, aber auch das Gegenteil, namlich hohe Anforderungen an das fachliche
Konnen. Zwischen 15 und 22 Prozent sehen sich hierdurch mehr als mittelstark belastet. Bei
einem ahnlichen Anteil rufen die ausbleibende Unterstiitzung von Kollegen und der eigene
Gesundheitszustand hohe Besorgnis hervor. Am Ende der Reihung siedeln sich jene Facetten
an, die nicht originér an die Inhalte der Arbeit geknuipft sind: Mobbing, Probleme im person-
lichen Bereich, Benachteilligungen aufgrund gesundheitlicher Beeintrachtigungen, der
Geschlechtszugehorigkeit oder der sexuellen Orientierung haben fur das Gros der Mitarbeiter
keine Relevanz und werden von jedem Dritten erst gar nicht a's der Beurteillung wirdig wahr-
genommen. Einzig zum Thema Mobbing auf3ern sich Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ver-
einzelt im offenen Tell des Fragebogens.

Insgesamt gesehen bleibt das Belastungsniveau — summiert Uber alle Aspekte und gemessen
am theoretischen Mittelpunkt der Skala — moderat. Auch die Beziehungen zwischen den
Belastungen und den anderen Merkmalen des beruflichen Daseins, etwa der Zufriedenheit
und Identifikation, der Informierung und der eigenen Leistungsfahigkeit, der Sicht auf Vorge-
setzte und das eigene Tun, sind nicht sonderlich ausgepragt. Das heil}, eine Reduzierung des
Belastungsgrades wirde nur bedingt zu Verbesserungen in den eben genannten Aspekten
fUhren. Aber es sind in fast allen, im Fragebogen erfassten Sorgen organisatorische Einheiten
zu erkennen, die der Aufmerksamkeit bedurften — ein unzureichender Mitarbeiterstab sowie
Zeitdruck insbesondere in den Einheiten ,,F* und ,G*, ,P* und ,,Q", in, T", in,L" wie auch
in,X*“ und,Y*“. Zudem ist der Belastungsgrad bei behinderten und chronisch kranken Men-
schen, Alteren sowie Angehdrigen unterer Laufbahngruppen signifikant hoher. Ihnen sollte
die besondere Aufmerksamkeit und Unterstiitzung gelten. In diesem Rahmen wére auch Gber
den Befund nachzudenken, dass nur jedem zweiten Beschéaftigten Personen oder Einrichtun-
gen in der Verwaltung bekannt sind, die bei Problemen kontaktiert werden kénnten, ein wel-
teres Drittel ist hierlber zumindest vage informiert.
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Die Sicht auf Vorgesetzte und das berufliche Selbstbild der Befragten

Die Zufriedenheit mit der Arbeit hangt weniger von den Belastungen als vielmehr davon ab,
wie die Vorgesetzten eingeschatzt werden. Je gunstiger die Beurteilung ausfallt, desto befrie-
digender erscheinen die derzeitige Tétigkeit und das Arbeitsklima. Und vice versa begunstigt
eine hohe Zufriedenheit ein positives Urteil Uber die Personen in leitender Stellung. Den vor-
liegenden Daten zufolge ist dieser Zusammenhang Uberaus eng. Es ist deshalb von beson-
derem Interesse, die Wahrnehmungen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ndher zu analysie-
ren:

e Verserte Fachlichkeit wie auch Zielorientierung des Arbeitens wird den Vorgesetzten
zuvorderst bescheinigt, jeweils gut 60 Prozent der Befragten sehen diesen Anspruch als
eingelost an. Im Umkehrschluss bedeutet dies jedoch auch, dass von jedem dritten
Befragten Defizite in diesen Vorgesetzteneigenschaften erkannt werden. Mit Blick auf
den kommunikativen, dem Arbeitsauftrag dienenden Austausch ergehen ebenfals
mehrheitlich positive Urteile: Sowohl der direktive, verlassiche Pfad von oben nach
unten — klare Absprachen und klare Anweisungen — wie auch die Offenheit fir neue,
von den Mitarbeitern vorgetragene |deen werden goutiert.

Soziale Kompetenzen indes, wie die Forderung der Zusammenarbeit in der Belegschaft, wer-
den a's eher mittelmafdig ausgepragt geschildert; ein Drittel vermag diese kaum oder gar nicht
zu erkennen. Noch ambivalenter ist die Wahrnehmung des Weisungsbefugten als Vertrauens-
person. Etwa 40 Prozent neigen zu dieser Schilderung, dhnlich viele aber urteilen gegenteilig
und attestieren diese Eigenschaft nicht. Am negativsten wird die Unterstiitzung des berufli-
chen Fortkommens beurteilt. 42 Prozent kénnen entsprechende Aktivitéten nicht bestétigen,
23 Prozent sehen ein mittleres Bemuhen.

In der Summe schildern die Beamten die Qualitéten ihres Vorgesetzten unguinstiger a's andere
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Zudem polarisieren die erfragten Facetten stark zwischen
den Struktureinheiten. Minder ausgepragte Kompetenzen konnen zwar durch die Hervorhe-
bung von Starken in spezifischen Feldern kompensiert werden, flhren aber im Gesamt zu
Handlungsbedarf hinsichtlich der Qualifikation von Personen in leitender Position. Die ergan-
zenden Anmerkungen geben dabel die Richtung vor: Beklagt werden zum einen fehlende
Einblicke der Vorgesetzten in die Tagesarbeit aufgrund einer andersartigen Laufbahnent-
wicklung, zum anderen mangelnde Kommunikation und Nahe zu den Mitarbeitern. Den Hori-
zont des standardisierten Fragebogens erweiternd, bleibt den Einlassungen der Befragten zu
entnehmen, dass auch der mittelbare V orgesetzte durchaus den Berufsalltag tangiert und bis-
weilen ein vertrauensvolles und produktives Verhéltnis zwischen Mitarbeitern und direkten
Vorgesetzten bel astet.

Das in gewisser Hinsicht ambivalente Verhdtnis zwischen Vorgesetzten und Beschéftigten
hat auch die Eigenheiten der Kolleginnen und Kollegen ins Kakdil zu ziehen. Wie also figu-
riert sich das berufsrelevante Selbstbild der Befragten, welche Eigenschaften stellen siein den
Vordergrund und wo erfahren sie moglicherweise Grenzen und (formale) Restriktionen? Die
erhobenen Daten bewegen sich deutlich im positiven Bereich, wobel die Manner sowie
gesunde Befragte sich besonders giinstig darstellen:

o Die Beschéftigten mogen klar definierte und Uberschaubare Arbeitsaufgaben (79 Pro-
zent), nehmen aber auch gerne Herausforderungen an (82 Prozent). Sie ziehen immer
wieder ihr berufliches Erfahrungswissen zu Rate (69 Prozent) und sehen Neuerungen im
Arbeitsumfeld gelassen entgegen (67 Prozent). Bei auftretenden Konflikten versuchen
sie, zu vermitteln (70 Prozent), setzen sich aber auch gegen Widerstande durch (53 Pro-
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zent). Misserfolge verunsichern in der Regel wenig (48 Prozent) oder mittelstark (29
Prozent).

Vor diesem Hintergrund ist fur einen Gutteil der Belegschaft der berufliche Werdegang noch
nicht abgeschlossen: 40 Prozent geben unumwunden an, nicht all das erreicht zu haben, was
sie sich eigentlich vorstellten. Sie sehen sich im Sall ihrer Laufbahnplanung stehend, weitere
30 Prozent tendieren zu diesem Urteil. Entsprechend erstreben dhnliche Anteile eine bessere
berufliche Position.

In der Gesamtschau steht das berufsbezogene Selbstbild der Befragten in Beziehung zu den
diversen Momenten des Arbeitslebens. So geht eine pragnante Selbstbeschreibung tendenziell
einher mit einem klaren Bild von der eigenen Tatigkeit, von der personlichen Leistungsfahig-
keit und sie fordert die Identifikation mit der Arbeit. Doch sind diese Zusammenhénge nicht
immer stark ausgepragt. Das heildt, auch Personen, die sich weniger selbstbewusst geben,
verfugen prinzipiell Uber solche Orientierungen und Ressourcen, die fur die Ausiibung der
Tatigkeit tragend sind.

Veranderungswiinsche der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Weniger die personlichen Charakteristika der Beschéftigten als bestimmte Erfahrungen im
beruflichen Umfeld sind ausschlaggebend fir die Formulierung von Veranderungswinschen
und der Einschéatzung ihrer Realisierungschancen. Die mehrheitlich vertretenen Forderungen
umfassen

o mehr Fortbildung, bessere Aufstiegschancen, mehr Mitarbeiterbeteiligung, flachere
Hierarchien, Starkung der Eigenverantwortlichkeit, flexiblere Arbeitszeiten und
Arbeitszeitkonten.

Vehement angefragt wird eine Erweiterung des Fortbildungsangebotes. Unabhangig vom
Zeitpunkt der letzten Teilnahme an einer Fortbildungsmalinahme (und einer skeptischen Ein-
schéatzung der Umsetzung des Gelernten im Berufsalltag) wird diese Forderung von 63 Pro-
zent in den Vordergrund gestellt; weitere 29 Prozent schlief3en sich dem teilweise an. Dabel
verdient ein, den offenen Formulierungen entnommener Aspekt Beachtung: Winschenswert
erweist sich ein direkterer, schnellerer Zutritt zu Fortbildungsmal3nahmen. Berichtet werden
Félle, bel welchen die Aufnahme einer Mal3nahme an eine bestimmte Qualifikation gebunden
sei, diese Qualifikation jedoch nur Uber eine Fortbildungsmal3nahme erlangt werden koénne.
Langwierige Antragsstellungen mit zum Teil negativen Rickmeldungen zehren an der Ein-
sicht der Befragten, nicht jedoch an der Fortsetzung des Rufes nach Fortbildung.

Den personlichen Ambitionen Rechnung tragend werden des Weiteren bessere Aufstiegs-
chancen (53 Prozent) sowie ein Mehr an Mitarbeiterbeteiligung (54 Prozent) angemahnt.
Neben dem monetéren Aspekt — eine dem Vernehmen nach nicht leistungsgerecht entlohnte
Arbeit fuhrt zu Unmut — sind es zuvorderst Anspriiche an die eigene L eistungsbereitschaft,
die diesen Wunsch in den Vordergrund treten lassen: Eine Tétigkeit, die eingeschrénkt
Erfolgserlebnisse verschafft, nicht as herausfordernd und mit Handlungsspielrdumen fur
Eigeninitiative wahrgenommen wird, bestérkt den Ruf nach solchen Verénderungen. Der
Wunsch nach Partizipation griindet erganzend in Arbeitsbedingungen, welche in der Wahr-
nehmung der Befragten eigenstandigen Entscheidungen entgegen stehen. Ebenfalls erwtinscht
sind Innovationen, die Freirdume erdffnen — das Aufbrechen organisatorischer Restriktionen
durch flexiblere Arbeitszeiten (51 Prozent) sowie eine Abflachung der Hierarchie (52 Pro-
zent) unter Starkung der Eigenverantwortlichkeit (52 Prozent). In Mal3en fokussiert wird auf
eine organisatorische Straffung der Arbeitsablaufe, ein mehr an Projektarbeit sowie intensi-
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vere Mitarbeiter-Vorgestzten-Gespréache. Immerhin knapp 40 Prozent sehen hierin uneinge-
schréankt Handlungsbedarf.

Alle untersuchten Struktureinheiten verzeichnen ein anndhernd gleich hohes Verdnderungs-
potenzial. Einzig die Bediensteten des Verwatungsbereiches ,N“ sind im Vortragen ihrer
Winsche zurlckhaltender. Mehr Austausch zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitern wird
deutlich hérbar in den Verwaltungsstellen ,F*, ,,J* und auch ,,K* angemahnt. Bessere Auf-
stiegsmoglichkeiten stehen bei den Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen in ,,E* wie auch in ,,F*
und ,G* ganz oben auf der Prioritétenliste. In ,A* und ,F*, auch aber in ,P* erweist sich die
Arbeitsorganisation offensichtlich als mit Problemen behaftet, eine Straffung der Ablaufe
erscheint den der Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern als vorrangig. Und wenn auch im Gesamt
mit der niedrigsten Prioritét versehen, so pléadieren die Beschéftigten aus ,,P* und , T* mit
Nachdruck fir mehr Team- bzw. Projektarbeit.

Doch die Befragten wissen um die Realitatsndhe ihrer Forderungen. Die Mehrheit ist der
Ansicht, dass, unabhangig davon, ob sie dieses wiinschen

o intensivere Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gespréache (80 Prozent), die Starkung der
Eigenverantwortlichkeit (75 Prozent), mehr Mitarbeiterbeteiligung (74 Prozent) und
mehr Projekt- und Teamarbeit (71 Prozent), die Erweiterung des Fortbildungsangebots
(69 Prozent), die organisatorische Straffung der Arbeitsablaufe (66 Prozent), flexiblere
Arbeitszeiten und Arbeitszeitkonten (64 Prozent)

machbar seien. Skepsis aber herrscht in jenen Feldern, bel welchen der eigene Werdegang zur
Disposition steht. Denn nahezu vier von zehn Befragten schéatzen die Aussicht auf bessere
Aufstiegschancen sowie ein Abflachen hierarchischer Ebenen mit Zuriickhatung ein. Wah-
rend die Winsche von alen Tellstichproben gleichermal3en vorgetragen werden — lediglich
Jiingere prononcieren die Forderungen stérker als Altere — gibt es beziiglich der Realisierbar-
keit unterschiedliche Ansichten. Frauen und jingere Befragte, Angehorige hoherer Laufbahn-
gruppen sowie nicht verbeamtete Personen sind optimistischer und sehen die Chancen auf
Verwirklichung eher gegeben als die jeweiligen Vergle chsgruppen.

Die personliche Bilanz der Befragten

Wie lukrativ und verlockend ist eine Téatigkeit in der stadtischen Verwaltung? Die bisherigen
Erfahrungen im Hintergrund, die positiven Faktoren und die kritischen Punkte in Rechnung
stellend,

e waurden drei von vier Befragten mit hoher Wahrscheinlichkeit die Stadt Empeiria neuer-
lich as Arbeitgeber wahlen; sieben von zehn schildern zudem eine hohe bis starke
arbeitshezogene Motivation;

o identifiziert sich jeder Zweite sehr stark mit den Inhalten des Arbeitsgebietes, weitere 33
Prozent immerhin stark; fast zwei Drittel sind mit der derzeitigen Tatigkeit umfanglich,
ein Viertel mittelstark zufrieden.

Aber: Knapp 20 Prozent vermdgen es (noch) nicht, ein fundiertes Urteil zu féllen, ob sie

nochmals bel der Stadt Empeiria tatig wirden, 6 Prozent tendieren zu einem Wechsel. Auch

geht mehr als jeder Finfte der taglichen Arbeit alenfalls makig motiviert nach, jeder Zehnte

auidert gar deutliche Motivationsdefizite und Unzufriedenheit und weist damit eine Distanz zu

Tatigkeit und Arbeitgeber auf. Unter ihnen sind Jingere, Beamte und gesundheitlich Beein-

trachtigte Uberreprasentiert. Ahnliche Anteile sind bezuiglich der Identifikation mit den Inhal-
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ten des eigenen Arbeitsgebietes zu konstatieren. Und mit fortschreitender Organisationsebene
nimmt der |dentifikationsgrad kontinuierlich ab: So riickt das Ubergeordnete Amt, der Fachbe-
reich oder Eigenbetrieb schon in grof3ere Ferne, der Bezug zur gesamten Verwaltung as
Arbeitgeber ist nur noch von mittlerer Bedeutung.

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zeigen sich somit vornehmlich im unmittelbaren Um-
feld verhaftet. Als motivationshemmend erweisen sich mangelnde Einsicht und Einbindung in
die tégliche Arbeit, der Bezug zu anderen, hoheren Ebenen ist von untergeordneter Bedeu-
tung. Umgekehrt sind konkrete Arbeitsumstande benennbar, die der Einbindung férderlich
sind: Fordernde Tétigkeiten mit Freirdaumen fir eigeninitiiertes Handeln, verbunden mit einer
positiven Verstdrkung durch strukturelle Bedingungen wie auch den Vorgesetzten zuge-
schriebene positive Eigenschaften sowie potenzielle Belastungsfaktoren, die weniger as
Bedrohung sondern vielmehr als Herausforderung gesehen werden, vermégen die Identifika-
tion mit dem Beruf zu heben. Entsprechend zeigen sich die Hochmotivierten auch signifikant
zufriedener mit ihrer Tétigkeit, dem Arbeitsklimaim unmittelbaren Umfeld wie auch mit dem
Vorgesetzten.

10.  Folgerungen und Empfehlungen

Die im Rahmen dieses Berichts vorgestellte, empirisch basierte Bestandsaufnahme ist auf
mehreren Ebenen angesiedelt: Sie entfaltet das Szenarium des Arbeitens in der Behorde und
gibt Auskunft Uber die Begleitumstande, die fachlichen und sozialen Bedingungen, die per-
sonlichen Ressourcen und Winsche. Weiterhin zeugt sie von den Problemen, denen sich
bestimmte soziale Gruppen und manche Struktureinheiten gegentibersehen; sie verweist aber
auch auf deren charakteristische Stérken und Potenziale. Und nicht zuletzt geben die statis-
tisch belegten Beziehungsmuster einen Eindruck davon, welche aus der grof3en Zahl von
Einflul¥faktoren die entscheidenden fur ein gutes Arbeitsklima sind. Die weiterfuhrenden
Uberlegungen und Empfehlungen, die sich auf Innovationen und Veranderungen in der stédti-
schen Verwaltung beziehen, lassen sich von dieser Strukturierung leiten. Sie benennen zum
einen die Problemkreise, die einzelnen Bedingungen und Felder, die sich as diskussions- und
verbesserungswirdig herausgestellt haben und binden die expliziten Forderungen der Beleg-
schaft ein. Zum zweiten ricken die Situation von konkreten sozialen Gruppen, wie etwa die
gesundheitlich beeintrachtigten Menschen, sowie die Spezifika in den Arbeitsbereichen und
Struktureinheiten in das Blickfeld. Drittens gilt die Aufmerksamkeit den Zusammenhangen
zwischen den diversen Aspekten des alltéglichen Arbeitens, Insonderheit jenen Einflussfakto-
ren, die die Arbeitsfreude, die Zufriedenheit sowie die Identifikation mit der Tétigkeit steigern
oder aber beeintrachtigen.

In der wertenden Einordnung der Befunde und der auf sie gestiitzten soziologischen Expertise
ist stets zu berticksichtigen, dass die im vorliegenden Bericht geblndelten Erkenntnisse die
Perspektive der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter spiegeln. Diese muss keineswegs in alen
Aspekten mit den Sichtweisen der Verantwortlichen und Vorgesetzten oder mit den langfris-
tigen Zielen der Organisation Ubereinstimmen. Gerade deshalb sind reformerische Mal3nah-
men auch riskant und in ihrem Erfolg geféhrdet — und zwar umso mehr, je stérker sie gleich-
sam von oben verordnet oder nur von einer Gruppe innerhalb der Behdrde befirwortet und
getragen werden. Es wird also fur den Erfolg der Bemuihungen von entscheldender Bedeutung
sein, in der Belegschaft Interesse zu wecken, zu informieren und mdglichst viele Strukturein-
heiten in die auf Erneuerung zielenden Aktivitéten einzubinden. Es gilt, Prozesse des Aus-
handelns und Uberzeugens einzuleiten und die dafiir notwendige Zeit und Geduld aufzubrin-
gen.
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Problemfelder und verbesserungswiirdige Aspekte

Unzureichende Chancen und Hemmnisse beztiglich des beruflichen Aufstiegs sowie der Man-
gel an leistungsgerechter Entlohnung sind vielfach angemahnte, schwierige Punkte. Sie |6sen
bei einer Mehrheit der Befragten immer wieder kritische Reaktionen aus und triiben das Ver-
héltnis zu den Vorgesetzten. Doch kann eine einzelne Kommune hier kaum Abhilfe schaffen.
Allenfalls konnen die seit |angerem bestehenden, Uberregionalen Bestrebungen, die tradierte
personal- und tarifrechtliche Struktur des offentlichen Dienstes zu modifizieren, probleml6-
send wirken. Allerdings wird dies nicht kurzfristig geschehen. Auch die Beschéftigten der
Stadtverwaltung sind realistisch genug zu erkennen, dass schnelle Abhilfe eher unwahr-
scheinlich ist. Wohl aber benennen sie auch solche Veranderungen, die ihnen vor Ort gut
realisierbar erscheinen.

e  An der Spitze der Forderungen, die mehrheitlich beflirwortet und zugleich fir machbar
gehalten werden stehen die Erweiterung des Fortbildungsangebots, mehr Mitarbeiter-
beteiligung, die Starkung der Eigenverantwortlichkeit, die Einfihrung flexiblerer
Arbeitszeiten. Es scheint vielversprechend, diese Vorstellungen aufzunehmen, sie mit
bereits vorhandenen, praktischen Modellen abzugleichen und diese konkret weiter zu
entwickeln. Inshesondere beziiglich der Fortbildung wére Uber vereinfachte Wege der
Beteiligung nachzudenken und kontinuierlich zu evaluieren, inwieweit das Gelernte
auch tatsachlich im Arbeitsalltag umgesetzt wird.

Doch sollten nicht nur die Beschéftigten in den unteren und mittleren Dienstréangen an Fort-
bildungsangeboten partizipieren, sondern auch die direkten Vorgesetzten. Ihr Kénnen und ihre
Fahigkeiten, ihr Umgang und ihr Auftreten gegentiber den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
haben eine ausschlaggebende Funktion fir das Arbeitsklima, die Zufriedenheit und die Infor-
miertheit der Menschen im Arbeitsumfeld. Besonderer Wert wére auf solche Angebote zu

legen,

e diedie soziden Kompetenzen der Personen in leitender Stellung unterstiitzen, die dazu
beitragen, dass Gesprache mit den Mitarbeitern gefihrt, deren Zusammenarbeit gefor-
dert, das vertrauensvolle Verhdtnis ausgebaut wird. Solche Schulungen wéren insge-
samt, aber vor allem in jenen Abteilungen hilfreich, in denen die Weisungsbefugten auf
Vorbehalte stol3en. Dies wére zu arrondieren um eine kontinuierliche Evaluierung der
entsprechenden Mal3nahmen, in die die Erfahrungen und Beurteilungen der Teilneh-
menden einflief3en.

Auch in anderen Feldern, die sich in der Einschdtzung der Befragten als heikel erweisen, hat
die Stadtverwaltung einen gewissen Spielraum, Verbesserungen herbeizufihren.

o Dies betrifft zuvorderst die unzureichende Transparenz der Ablaufe in der Verwaltung
und zwar bezogen auf das unmittelbare Arbeitsumfeld und mehr noch auf die Vorgange
in der Dienststelle oder gar der Gesamtverwaltung. Hier konnte mit einer differenzierten
Informationspolitik und unter Einsatz von diversen Medien Abhilfe geschaffen werden.

Des Weiteren erscheinen den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern die Vielzahl der Vorschriften,
die steilen Hierarchien sowie die Personalnot a's kritikwirdig. Es wére zu prifen, inwieweit
die Personalnot sowie die Arbeitsliberlastung eines Teils der Befragten durch interne Um-
strukturierungen gemindert werden kann. Dort, wo der Abbau von Vorschriften und Hierar-
chien auf Grenzen stof3t, konnten entsprechende Fortbildungsangebote hilfreich sein.
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Soziale Gruppen und Arbeitsbereiche

Im Vergleich der diversen sozialen Gruppen heben sich die Beschéftigten hervor, die an Be-
hinderungen, chronischen Krankheiten oder beidem leiden. Sie sehen ihr Tétigkeitsfeld enger
und eingeschréankter als Gesunde, haben ein unglnstigeres Selbstbild sowie eine geringere
Leistungsfahigkeit und fuhlen sich deutlich belasteter. Sie bedirfen nach wie vor der beson-
deren Hilfe und Unterstiitzung. Auch wenn unter ihnen dltere Personen tberreprasentiert sind,
ist vor einer groben Gleichsetzung zu warnen. Denn altere Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer sind ein wichtiges Rickgrat im Betrieb. Sie sind informierter a's jiingere, motivierter,
identifizieren sich stérker mit der Arbeit und erleben ihre Tatigkeit as facettenreicher, aber
auch als etwas belastender. Vor diesem Hintergrund bedarf diese Gruppe keiner besonderen
Aufmerksamkeit. Vielmehr ist in umgekehrter Wendung zu empfehlen, den jlngeren
Erwerbstdtigen entgegen zu kommen, ihnen die Spielrdume und Chancen der Tétigkeit vor
Augen zu fihren, sie in die Verwaltung weiter zu integrieren und dabei auf das Potenzial und
die Erfahrungen der &lteren zuriickzugreifen.

Die Situation der Geschlechter gestaltet sich zum Teil gegenlaufig: Die befragten Frauen sind
informierter als die Manner und optimistischer, was die Realisierung der Veranderungswin-
sche angeht. Allerdings beschreiben sie ihre Tétigkeit ebenso wie ihre eigene Personlichkeit
als weniger facettenreich, obwohl sie haufiger in den mittleren und héheren Laufbahngruppen
zu finden sind. Die Gleichstellungsarbeit sollte somit auf die Stéarkung der Selbstwahrneh-
mung von weiblichen Beschéftigten zielen. Dies kann Uber die Nutzung verwaltungsinterner
Kommunikationswege und Medien geschehen, durch spezielle Beratungen und Seminare fur
weibliche Bedienstete.

Ausdrickliches Interesse verdienen die Laufbahn- und Satusgruppen. In verschiedenen
Aspekten gestaltet sich die Situation im hoéheren Dienst gunstiger als in den unterhalb ange-
siedelten Zonen. Der Informationsstand ist besser, die Tétigkeit vielseitiger, die Zufriedenheit
und ldentifikation ausgepragter und vor allem sind die empfundenen Belastungen geringer.
Dies bedeutet in umgekehrter Lesart,

e  dassdielnformierung der Belegschaft, die den unteren und mittleren Rangen angehdren,
verbesserungswirdig erscheint, die Arbeit weniger einseitig, aber auch weniger be-
lastend sein sollte.

Gerade weil sie mehrheitlich im mittleren Dienst angesiedelt sind, ist die Lage der Beamten
auffallig und mit gewissen Frustrationen befrachtet. Sie sind weniger gut informiert als die
anderen Beschéftigten, schédtzen ihre Leistungsféhigkeit geringer ein, sind unzufriedener,
demotivierter und pessimistischer beziiglich der moglichen Verdnderungen und beurteilen
ihre Vorgesetzten deutlich ungunstiger. Es wére erforderlich, sich speziell dieser Beamten im
mittleren Dienst anzunehmen, in den betroffenen Struktureinheiten Gespréche zu fihren und
gemeinsam nach LGsungen zu suchen.

Insgesamt sind in den in der Studie berticksichtigten Indikatoren deutliche Unterschiede zwi-
schen den verschiedenen Struktureinheiten zu vermelden. Uberdurchschnittlich positiv
erscheinen vielfach die Gegebenheiten in ,N“. Andere Abteilungen haben je spezifische
Vorzige und Probleme. Es scheint vonnoten, diese gesondert und mit dem nétigen Finger-
spitzengefuhl zu analysieren. Zu den schwierigeren Spektren gehtren

e die Befassung mit gewissen — und jeweils unterschiedlichen — raumlichen Restriktionen
in den Arbeitsbereichen ,,F*, ,G*, ,T* und ,,D“; mit den Problemen, die dem unzurei-
chenden Mitarbeiterstab und dem Zeitdruck geschuldet sind in den Einheiten ,F*, ,G",
SP QY T, L wieauch in , X" und ,, Y*,
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e die Suche nach Verbesserungen in der Arbeitsorganisation und der Straffung der
Abléufe in den Einheiten ,A* und ,T", ferner auch in ,P* sowie auf dem Gebiet der
Informierung Uber Ablaufe im unmittelbaren wie weiteren Arbeitsumfeld in ,, J.

o Sondierungen beziglich eines besseren Austausches zwischen Vorgesetzten und
Mitarbeitern in den Struktureinheiten ,,F*, ,,J* und ,,K* sowie beziglich der Chancen fir
mehr Projekt- und Teamarbeit in den Bereichen ,P*, ,Q" und , T und der Ermdgli-
chung besserer Aufstiegsmoglichkeiten in den Einheiten ,E* sowie ,F* und ,, G".

Dabel ist zu unterstreichen, dass die Struktureinheiten in den genannten Aspekten keineswegs
vollig versagen. Vielmehr sind die genannten Problempunkte relationale Groéfen, die sich auf
Abweichungen vom Durchschnitt aller Amter beziehen. Sie basieren zudem auf den Aussagen
der Befragten und sind moglicherweise subjektiv geféarbt. Dennoch sollten die Befunde dazu
veranlassen, die Spezifika in den betroffenen Abteilungen genauer unter die Lupe zu nehmen
und nach praktischen V erbesserungen zu fragen.

Wirkungszusammenhange

Jenseits der gruppen- und abteilungsspezifischen Einfllsse sind die Arbeitssituation und das
berufliche Handeln im Alltag mit dem Ausmal’ verwoben, in dem sich die Beschéaftigten mit
dem fachlichen Gebiet und der Verwaltung im weiteren Sinne identifizieren, mit dem sie
zufrieden auf ihr Tun schauen und in dem sie sich als motiviert fir die Arbeit erleben. Diese
drei Elemente bilden den Nahrboden fir eine gutes Betriebsklima und eine gunstige Sicht-
weise der eigenen Tatigkeit und sie sollten bei der Initiierung von Veranderungen innerhalb
der stadtischen Verwaltung mit bedacht werden. Deshalb nehmen die abschlief3enden Emp-
fehlungen nochmals Rekurs auf die WirkgrofRen, mit denen Identifikation, Zufriedenheit und
Motivation in Zusammenhang stehen und durch die sie beférdert werden:

e  Wenn der Fokus auf der Identifikation der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit der
Verwaltung liegt und es das Bestreben ist, diese weiter zu erhthen, erweisen sich vier
Prédiktoren als ausschlaggebend. Von ihnen steht die Schaffung eines niveau- und ver-
antwortungsvollen, anforderungsreichen und herausfordernden Tétigkeitsprofils im
Vordergrund. Je besser dies gelingt, desto ausgepragter wird die Identifikation mit der
Behdrde sein. Hinzu treten ein gutes berufliches Selbstbild, eine positive Einschéatzung
der behordlichen Leistungsfahigkeit sowie ein guter Informationsstand Uber die internen
Abléaufe. Diese Aspekte wirken zwar auf die soziale und mentale Einbindung etwas
weniger stark ein, spielen aber dennoch eine wichtige Rolle.

o Eine hohe Motivation der Beschéftigten wird ebenfalls zuvorderst getragen von einem
facettenreichen beruflichen Téatigkeitsprofil und einem anspruchsvollen fachlichen
Selbstbild. Innovative Mal3nahmen, die beabsichtigen, die Arbeitsmotivation zu unter-
stitzen und das bei der Uberwiegenden Mehrheit der Befragten bereits vorhandene hohe
Niveau weiter zu fordern, sollten bei diesen beiden Aspekte ansetzen. Es gilt, fur die
Schaffung bzw. Aufrechterhaltung einer vielgestaltigen Arbeit wie flr ein positives Bild
von den eigenen Fahigkeiten zu sorgen. Zusétzlich sind drei weitere Elemente zu
beachten, auch wenn sie von deutlich schwécherer Relevanz sind — einen giinstigen Ein-
druck vom Vorgesetzten, der Leistungsfahigkeit der Verwaltung und der Informierung
Uber deren Ablaufe.
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o Insoweit beabsichtigt ist, die Zufriedenheit der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zu
steigern, riickt der Vorgesetzte in den unangefochtenen Mittelpunkt. Je kraftvoller und
zugewandter die Person in leitender Stellung gesehen wird, desto zufriedener sind die
Befragten mit ihrer Téatigkeit. Mit anderen Worten: Je erfolgreicher die Bemuhungen
innerhalb der Verwaltung sind, die fachlichen und vor allem die sozialen Kompetenzen
der Weisungsbefugten zu erhalten bzw. zu steigern, desto grof3er wird das Wohlgefallen
der Beschéftigten an der eigenen Arbeit sein. Sechs Merkmale arrondieren dies — die
positive Einschatzung der Leistungsféhigkeit der Verwaltung, eine anspruchsvolle
Arbeit, eine gute Informiertheit, eher geringe Belastungen und Zurlickhaltung bel Ver-
anderungswiinschen. Dennoch ist die Bedeutung dieser Variablen im Vergleich zu der
des Vorgesetzten sichtbar nachrangig.

Damit sind jene grundlegenden Mechanismen benannt, die dem Arbeitsleben insgesamt gut
tun und die es zu nutzen gilt. Je mehr es gelingt, die auf Identifikation, Motivation und
Zufriedenheit der Berufstétigen zielende Bedingungen zu schaffen, desto gunstiger durfte sich
das Arbeitsklima in den einzelnen Struktureinheiten und der Behdrde insgesamt entwickeln.
Die Mehrheit der Beschéftigten ist offen fir entsprechende Initiativen und Veranderungen
und gewillt, solche mit zu tragen. Eine wichtige Voraussetzung hierfir ist allerdings, dass sie
in die Vorbereitung und Durchfiihrung von entsprechenden Mal3nahmen einbezogen und
daran beteiligt werden.
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Verzeichnis der Abbildungen, Tabellen und Synopsen

Site

Abbildungen und Tabellen im Flieftext

Abb. 1; Das operationale Modell der Erhebung ,, Mitarbeiterbefragung 2007 7

Abb. 2: Die Altersstruktur nach Geschlecht. Prozentwerte. 11

Abb. 3: Die Dauer der Zugehorigkeit zur Verwaltung in Jahren. Gruppierte Intervalle. Prozentangaben. 12

Abb. 4: Beschéftigungsverhdtnis in Abhéngigkeit vom Geschlecht. Prozentwerte. 13

Abb. 5: Laufbahngruppenzugehérigkeit in Abhangigkeit vom Geschlecht. Prozentwerte. 14

Abb. 6: Zeitpunkt der letztmaligen Teilnahme an einer Fortbildungsmalinahme. Gruppierte Intervalle. 15
Prozentwerte.

Abb. 7: Charakteristika des unmittelbaren Arbeitsumfeldes. Mediane. 17

Abb. 8: Charakteristika der Arbeitstatigkeit im Profil — Beschreibungen und bewertende 18
Stellungnahmen. Prozentwerte.

Abb. 9: Informationsfluss, |dentifikation und L eistungseinschdtzung — Zentrale Indikatoren in der 22
Wahrnehmung der Befragten nach Arbeitsplatzbezug. Mediane.

Abb. 10: Vorgesetzteneigenschaften und —kompetenzen aus der Sicht der Befragten. Mediane. 24

Abb. 11: Personlichkeitscharakteristika und Handlungskompetenzen — Berufliches Selbstbild. 27
Befragte im Selbstportrait. Mediane.

Abb. 12: Subjektives Belastungserleben der Befragten. Reihung nach Medianen. 30

Abb. 13: Verénderungswiinsche der Befragten und antizipierte Realisierungsmoglichkeiten. 33
Prozentwerte.

Abb. 14: Zufriedenheitsaspekte in der Zusammenschau: Tétigkeit, Klima und Vorgesetzte. 40
Prozentwerte.

Tab. 1: Sequentielle Regressionen fir die Kriterien Motivation, Identifikation und Zufriedenheit. 42

Signifikante, standardisierte Beta-Werte.

Verzeichnis der Tabellen, Abbildungen und Synopsen im Anhang

Das Erhebungsinstrument: Fragebogen und Grundverteilungen Gber alle Befragte.

Tab. Al: Anzahl ausgehandigter Fragebogen und Riicklauf nach Struktureinheiten.
Tab. A2: Einflussgrofien auf die subjektive Wahrnehmung und Beschreibung des Tétigkeitsprofils.
Tab. A3: Das berufliche Selbsthild im Spiegel des Tatigkeitsprofils.

Abb. Al: Belastungsdimensionen in der Biindelung — Eine faktorenanal ytische Betrachtung.

Synopse 1: Demographische Angaben in der Ubersicht nach Struktureinheiten. Prozente und absolute
Nennungen.

Synopse 2: Zentrale Indikatoren in der Zusammenschau nach Struktureinheiten. Mediane und
arithmetisches Mittel.

Synopse 3: Summenscoresin der Ubersicht nach Struktureinheiten. Arithmetisches Mittel.

Synopse 4: Das unmittelbare Arbeitsumfeld aus Sicht der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen nach
Struktureinheiten. Mediane.

Synopse 5: Das Tétigkeitsprofil aus Sicht der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen nach Struktureinheiten.
Mediane.

Synopse 6: Vorgesetzte aus der Sicht der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen nach Struktureinheiten.
Mediane.

Synopse 7: Subjektives Belastungsempfinden der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen nach
Struktureinheiten. Mediane.

Synopse 8: Das Selbsthild der Befragten nach Struktureinheiten. Mediane.
Synopse 9: Verénderungswiinsche der Befragten nach Struktureinheiten. Mediane.
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Arbeitssituation, Belastungen und Zufriedenheit der
Beschaftigten in der Stadtverwaltung Empeiria

Eine empirische Erhebung in Zusammenarbeit mit dem Institut fir Soziologie
der Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg

Juni 2007

GRUNDVERTEILUNG

Struktureinheit: ALLE | Anzahl der Befragten: 2536 | Rucklauf: N 1442
> Struktureinheiten 101 - 125

Angegeben werden die relativen Zellbesetzungen, d.h. die Zahlenwerte in den Kastchen
stehen fir den prozentualen Anteil an Personen, die sich flr die jeweilige Kategorie
entschieden haben. BezugsgrofBe flr die Prozentuierung ist die Gesamtzahl der
Befragten, die sich zu dem erfragten (Teil-) Aspekt geaulBert haben. Bei der Vorgabe von
Antwortoptionen in der Form von ,trifft auf mich nicht zu“, ,kann ich nicht einschatzen/
beurteilen”, ,weil8 ich nicht” sowie ,schwer zu sagen“ (Kategorie ,6° wurden die
Prozentwerte in einem zweistufigen Verfahren ermittelt: Die Prozentangaben dieser
Kategorie ,6"“ entsprechen dem Proporz am jeweiligen Gesamt aller Antworten zu der
Frage. Als BezugsgrolRe fur die Berechnung der Prozentwerte in den Antwortkategorien
.1“ bis ,5" diente ausschlieBlich die Anzahl jener Befragten, die sich auch tatsachlich auf
diesem Zahlenstrang haben verorten kénnen (= 100%). Rundungsdifferenzen in den
Darstellungen von + 1 Prozentpunkt sind méglich.

Xquer (Fr. 4 und 13) bezeichnet das arithmetische Mittel, den ,Durchschnitt” aller
Antworten der Befragten zu der jeweiligen Frage.

Der Median (Med.) benennt jenen Skalenwert, der eine der GroBe nach geordnete Reihe
von Messwerten in zwei gleich grofle Halften teilt. M.a.W.: Eine Halfte der Befragten hat
einen Wert angegeben, der unterhalb des Medians anzusiedeln ist, die verbleibenden
Befragten verorten sich mit ihrem individuellen Messwert oberhalb dieses Kennwertes.
Nachkommastellen resultieren aus dem mehrfachen Vorkommen eines Messwertes um
die Skalenmitte, also um jenem Punkt, an dem der Median liegt. In diesen Fallen wird das
entsprechende Zahlenintervall differenziert betrachtet.

Der Median ist unanfallig gegen sog. ,Ausreier”; dies sind einzelne individuelle
Messwerte, welche den Durchschnitt aufgrund ihrer stark abweichenden Tendenz nach
oben oder unten verzerren wirden. Unterschiede zwischen arithmetischem Mittel und
Median zeugen von derartigen Ausreiflern. In solchen Fallen ist der Median fur die
Interpretation des Antwortverhaltens aller Befragten vorzuziehen.

Nicht dargestellt wird die Frage 17 (Erfassung der Struktureinheit; urspr. S. 6 des Fragebogens).




-2-

Die stadtische Verwaltung besteht aus sehr unterschiedlichen Arbeitsfeldern. Wir bitten Sie
deshalb zundchst darum, Ihren Bereich ausfiahriich zu beschreiben und einzuschétzen.

1 | Bitte denken Sie an die Bedingungen an Ihrem Arbeitsplatz und bewerten Sie diese!

sehr sehr trifft auf
mangelhaft gut mich nicht zu

1 2 3 4 5 Median 6
Angemessenheit der RaUMGroRE. .. .....veveeeeerenen. |5 [12]22]30]32] 39 | | 5 |
Sauberkeit meines Arbeitsumfeldes......................... | 3 | 11 | 26 | 43 | 18 | 3.7 | | 2 |
Raumklima und BelGftung............cocoooiiiiiiiiiee e, 1222 ]32]25] o | 30 | [ 4 |
AUSIEUCHEUNG ... e e | 3 | 12 | 24 | 44 | 18 | 3.8 | | 4 |
Schutz vor stérenden Nebengerduschen.................. lol1s[as]28] 7 [ 31 | L 6 |
Ausstattung (Materialien, Gerate etc.)...................... | 4 | 15 | 31 | 38 | 12 | 3.5 | | 1 |
Funktionsfahigkeit meiner Arbeitsgerate................... 28 [25]a8]a7] 38 | L1 |
Einhaltung des Arbeitsschutzes.................cccooeenee. | 3] 8f23]a3|23] 39 | N

2 | Wie beurteilen Sie den Informationsfluss im Rahmen lhrer Tatigkeit?
Wie gut fuhlen Sie sich informiert lber...

gar nicht sehr gut kann ich nicht

informiert informiert einschatzen

1 2 3 4 5 Median 6
Vorgange, die das unmittelb. Arbeitsumfeld betreffen | 4 | 15 | 34 | 35 | 13 | 3,4 | | 1 |
Vorgénge in der Dienststelle................coceevevnnn. | 8 | 27 | 40 | 21 | 5 | 2,9 | | 3 |
Vorgange in der Gesamtverwaltung......................... |16 (35 [3a 14| 3 [ 25 | L s |

3 | Aufgelistet finden Sie folgend verschiedene Aspekte einer Tatigkeit. Wir méchten gerne
von lhnen erfahren,
@ ob diese an /hrem Arbeitsplatz tatsachlich eingeldst werden
@ und wie Sie diesen Zustand personlich bewerten.
¥ Bitte jeweils Zwei Kreuze pro Zeile ¥

® Einlésung @ Bewertung

Meine Arbeit.. i e | i e e
fordert mich in meinen persénlichen Eigen- 1 2 3 Md 1 2 ! 4
schaften und Fahigkeiten heraus.................. s e [ssa6]|[ 2 [ % [ o | 3 |
ist verantwortungsvoll......................cooeeee. s oz |nlas||[ 2 | u | & [ 2 |
ermdglicht mir Eigeninitiative....................... (1 [s [sfoa||[ 3 | 2 | &8 [ 2 |
verschafft mir Erfolgserlebnisse................... (5| [ofal|[l[ 4 | s [ o | 3 |
bietet Chancen auf berufliches Fortkommen... les [25 [0 [as||[ 8 [ a8 [ 10 | 16 |
wird leistungsgerecht bezahlt...................... 2 |o [zl 8 | « [ &« | 3 |
ist mit Familie und Freizeit gut vereinbar........ | 7 | x | 61 | 27 | | 6 | 16 | 7 | 4 |
dient (auch) der Allgemeinheit................... lo [Blea Jar ||[ 1 | 0 [ & [ 8 |
fordert mir eigensténdige Entscheidungen ab. | r | 42 | 46 | 24 | | 3 | 2 | 72 | 3 |
ist Klar strukturiert.............ccocooviiiiin o (Bl |afa2||[ 7 [ a [ 4 | 4 |
ist mitgepragt durch AuBenkontakte zu den v |z [ fas||[ 2 | 0 [ m | 0 |
Bilrgern und Blrgerinnen der Stadt..............




-3-

Wann haben Sie zuletzt an einer FortbildungsmaRBnahme teilgenommen?

(ausgenommen sind Einweisungen/ Unterweisungen in den
Arbeitsplatz sowie Arbeitsschutzbelehrungen) 20,9 (Xquer) Mon.

...vor 11,7 (Median) Mon.

Und wie bewerten Sie die Méglichkeiten, dabei gewonnenes Wissen auch
umsetzen zu kénnen?

groi3

gering
1 Med

noch nie

vor Ort

kann ich nicht

beurteilen
6

|8|13|29|32|18|3,5.|

[ 15 |

Vorgesetzte spielen eine wichtige Rolle im Arbeitsalltag. Gemeint sind hiermit jene
Personen, die Ilhnen gegenliber unmittelbar weisungsbefugt sind. Wir méchten Sie
nun bitten, uns anzugeben, inwieweit aus lhrer persénlichen Sicht folgende Aussagen

zutreffend sind.

Mein direkter Vorgesetzter/ trifft tber- trifft voll kann ich nicht
Meine direkte Vorgesetzte... haupt nicht zu  und ganz zu beurteilen
1 2 3 4 5 Med. 6
gibt mir klare Anweisungen/ trifft klare Absprachen..... | 6 | 14 | 28 | 31 | 21 | 3,6 | | 1 |
ist in Belangen der Abteilung fachlich versiert............ [ 5 [12]21[32]3[30] [ s |
arbeitet I6sungs- und ergebnisorientiert.................... |6 |1222]34]27]38] | 5 |
ist offen flir neue ldeen.............cocooiiiiii i, | 8 | 13 | 24 | 29 | 26 | 3.7 | | 4 |
ist fir mich auch eine Vertrauensperson................... [ 20 16 [ 21 [ 21 [ 22 [32] [ 2 |
unterstitzt mein berufliches Fortkommen.................. | 24 | 18 | 23 | 18 | 17 | 2,9 | | 10 |
fordert die Zusammenarbeit der Mitarbeiter/innen....... | 15 | 18 | 26 | 23 | 19 | 3.2 | | 3 |
fuhrt (das) Mitarbeitergesprach(e) durch................... 17 [ 20| 23] 21 ] 19 [31] | 5 |
Wie beurteilen Sie die Leistungsfahigkeit...?
unzu- sehr kann ich nicht
reichend gut beurteilen
1 2 3 4 5 Med. 6
lhres unmittelbaren Arbeitsumfeldes................. | 2] 6 [ 20]a7]16]38]
Ihres Amtes/ Fachbereiches/ Eigenbetriebs usw. | 3 | 10 [ 40 [ 30 | o | 34| | 15 |
der gesamten stadtischen Verwaltung............... | 3 |17 |52 25| 4 |31] [ 35 |
Wenn Sie an die taglichen Herausforderungen denken...
niedrig hoch

1 2 4

Wie schatzen Sie Ihre persénliche

Med

Arbeitsbelastung ein?

5 .
|1 [ a]25]43[28][40]

eher

Und inwieweit fuhlen Sie sich hinsichtlich... unterfordert

3

eher

Uberfordert

5 Med.

der Arbeitsmenge

1 2
| 3| 7 |49 ]30]11]33]

|6 [15]e017] 3 [30]

der inhaltlichen Ansprlche...

Wenn Sie einmal Bilanz ziehen: Wie zufrieden sind Sie alles in allem derzeit mit...

sehr sehr
unzufrieden zufrieden
1 4 5 Med.
der momentan ausgeibten Tatigkeit................. | 3 ]10]27]39] 2 |38]
dem Arbeitsklima im unmittelbaren Umfeld......... | 6 |13 ] 253620 |37]
dem/ der unmittelbaren Vorgesetzten................ | 0 [16 ] 2730 ] 18] 34]
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9 | Der Arbeitsalltag kann auch schwierige Momente beinhalten.
Inwieweit flihlen Sie sich personlich belastet durch...?
Uberhaupt nicht sehr stark trifft auf mich
belastet belastet nicht zu
1 2 3 4 5 Med. 6
geringe Wertschatzung durch Vorgesetzte...................... |17 203221 10]20] | 12 ]
fehlende Transparenz innerhalb der Verwaltung............... |5 larfa6[25] 7 [3a] [ 13|
eigenen Gesundheitszustand....................cocvieeeinennen. | 29 | 28 | 26 | 12 | 6 | 2,3 | | 5 |
hohes Anforderungsniveau an fachliches Kénnen/ Wissen 22|33 |31 [12] 3 |oaf | 4 |
Unterforderung, langweiliges Arbeiten........................... | 24 | 21 | 32 | 15 | 8 | 2,7 | | 24 |
ausbleibende Unterstitzung durch Kollegen................... 22|30 31 [13] 5 [2a] [ 10|
zu viele Vorschriften............oooviiiii e, [12]20]s3]22[1afsa] [ o |
MOBBING. -+ [ss 1713 7] 8 [1a] [ = |
hohen ZeitdrucK.............cooiiii i | 15 | 21 | 32 | 20 | 12 | 2,9 | | 9 |
zu geringe Personalausstattung.............cccooveviiiiee e, | 14 | 17 | 30 | 21 | 18 | 31 | | 14 |
zu umfassendes Aufgabengebiet................cocoeeeeiii i, l21]27[30[15] 8 |26] | 12 |
Diskriminierung aufgrund meines Geschlechts, meiner les |6 ]alsfafaa] [ 43|
sexuellen Orientierung.........cooveie i e
Benachteiligung aufgrund gesundheitlicher [7s 107 [3]3]aa] [ 4]
Beeintrachtigungen...........o.cooooiiii i
Probleme im persénlichen Bereich.......................cune |s6 1716 | 7 ] 4 [2a] [ 35 |
10 | Sind Ihnen jene Personen oder Instanzen in der Verwaltung bekannt, die Sie bei
Problemen oder Belastungen ansprechen kénnten?
nein, nicht bekannt nur vage bekannt ja, bekannt
1 2 3
11 | Wenn Sie sich selbst beschreiben sollten, in welchem Umfang treffen die folgenden

Aussagen auf Sie persénlich zu?

trifft trifft voll- weild ich
nicht zu kommen zu nicht
3 4 5 Med. 6

Ich setze mich auch gegen Widerstande durch................ | 3 | 9 | 35 | 38 | 15 | 3,6 | | 3 |
Bei Konflikten versuche ich zu vermitteln........................ | 2 | 5 | 24 | 42 | 28 | 4,0 | | 2 |
Herausforderungen nehmeich gernean........................ L1 ]sfauafafafas] [ 1 |
Neuerungen in meinem Arbeitsumfeld sehe ich gelassen | 3 | 6 | 24 | 37 | 30 | 4,0 | | 1 |
LT a1 (o (=T [T VO UPPT
Ich strebe grundsatzlich eine bessere berufliche 20 112 [23]20]32] | 4 |
POSIION @N..eiie e
Ich mag klar definierte und Giberschaubare | 2 | 5 | 14 | 29 | 50 | 4,5 | | 1 |
Arbeitsaufgaben............oo
Ich habe bis heute beruflich mehr erreicht als gedacht...... 23|17 30 1011 ]28] | 6 |
Bei meiner Arbeit profitiere ich stark von meinem | 6 | 6 | 20 | 33 | 36 | 41 | | 4 |
Erfahrungswissen aus dem beruflichen Alltag..................
Misserfolge verunsichern mich.....................ooon. |24 |24 20[15] 8 |26] | 2 |
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12 | Sicherlich haben auch Sie sich schon einmal Gedanken Uber grundsatziich
winschenswerte Veranderungen in lhrem Tatigkeitsbereich gemacht.
@® Einmal unabhangig davon, ob sich diese auch umsetzen lassen, bitten wir Sie uns
zunachst mitzuteilen, fur wie winschenswert Sie die folgenden Aspekte halten.
@ Danach bitten wir Sie, diese hinsichtlich der Machbarkeit einzuschatzen.
¥ Bitte jeweils ZWeIi Kreuze pro Zeile! ¥
@® wiinschenswert @ machbar
teils/ wohl  durch- weil3
nein teils ja kaum  aus nicht
1 2 3 Median 1 2 3
intensivere Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gesprache........ | 13 | 51 | 37 | 2.2 | | 10 | 80 | 10 |
Erweiterung des Fortbildungsangebotes................... Lo l20[e3[az]|[ 18 [ 60 | 13 |
flexiblere Arbeitszeiten, Arbeitszeitkonten................. |26 |23 |51 25| 2 | 64 | 14 |
bessere Aufstiegschancen.............ccooovviiiiciiee e, | 15 | 33 | 53 | 2,6 | | 4 | 38 | 22 |
Abflachung der Hierarchie.....................ccocoieiin . |13 [ 36 [ 52 [25||[ 3 [ 45 | 20 |
Organisatorische Straffung der Arbeitsablaufe........... | 7 | 44 | 39 | 23 | | 19 | 66 | 15 |
mehr Projekt-/ TEAMArDeit.............ovovveeeooeeee. L 20 |44 [ 37 [22]|[ 6 [ 1n | 13 |
Starkung der Eigenverantwortlichkeit....................... | 10 | 38 | 52 | 2,5 | | 1 | 75 | 11 |
mehr Mitarbeiterbeteiligung................coooiiiiiie e | 8 |30 ][54 o6]([ 5[ 7a | 11 ]
13 | Wie lange arbeiten Sie schon flir die Stadt Empeiria (einschl. Ausbildungszeiten)?
17,2 (Xquer) Jahre
16,7 (Median) Jahre
14 | Ruckblickend vor dem Hintergrund lhrer bisherigen Erfahrungen betrachtet:

Gesetzt den Fall, Sie stiinden heute noch einmal vor der Wahl, sich fir einen
Arbeitgeber entscheiden zu kénnen.

Wirden Sie abermals eine Tatigkeit bei der Stadt Empeiria aufnehmen?

15

hdchstwahrscheinlich ja, ich wisste es
nicht ziemlich sicher wirklich nicht
1 2 3
[ 6 |
Was meinen Sie: Wie stark identifizieren Sie sich persénlich mit ...
gar sehr schwer zu
nicht stark sagen
1 2 3 4 5 Med. 6
den Inhalten Ihres Arbeitsgebietes. ..........c....ccv..... | 1| 31633 ]48]aal| | 5 |
Ihrem Amt/ Fachbereich/ Eigenbetrieb usw............. | 2] 6 [28]ar|27]30] L s |
der gesamten Verwaltung............ccooeeviviviieeiinnn s | 9 | 16 | 42 | 25 | 9 | 31 | | 19 |

16

Denken Sie einmal an den Elan, mit dem Sie an |Ihre Arbeit gehen.
Wie motiviert sind Sie alles in allem bei lhrem Tun?

wenig stark

motiviert motiviert
1 2 3 4 5  Med.

| 3] 6 [10]42]30]40]

Alles in allem bin ich...
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Zum Abschluss erbitten wir einige Angaben zu Ihrem persénlichen Hintergrund.

17 | Untenstehend finden Sie eine Aufstellung aller beteiligten Struktureinheiten der Stadt

Kennziffer: [:]::[:]

Bitte wahlen Sie lhre Struktureinheit aus und tragen Sie die zugehdrige dreistellige

Empeiria.
Kennziffer in die Kastchen ein.
Fur die Publikation anonymisiert!!!
Liste der Struktureinheiten zur Frage 17

Einheit Kennziffer/ N
101
101
101
101 41
102
102
102 51
103 91
102
102
102 S.0.
104 70
105 34
106 98
107 13
108
108 74
109 41
101 S.0.
110
110
110 15
111 31
112 61

Einheit (Fortsetzung)

ohne Zuordnung, da
keine Angabe:

Kennziffer/ N

113 82

114 31

115

115

115

115 154

116 38

117 63

118 37

119

119 66

120 49

121

121 33

122 81

123 5

124 70

125 23
a0
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18 | Bitte nennen Sie uns lhr Alter. Entscheiden Sie sich hierbei fur eine der genannten
Altersgruppen...
25 Jahre 26 bis einschlie3lich 36 bis einschlieRlich 46 bis einschliellich 56 Jahre
oder junger 35 Jahre 45 Jahre 55 Jahre oder &lter
1 2 3 4 5
19 | Ihr Geschlecht?
weiblich mannlich
1 2
20 | Wie ist Ihr Familienstand?
mit fester ohne feste
Partnerbeziehung Partnerbeziehung
1 2
21 | Welcher Laufbahngruppe gehéren Sie zur Zeit an?
einfacher Dienst mittlerer Dienst gehobener Dienst hoherer Dienst Auszubildender/
(AL - A4 (A5 — A9; (A9 — A13; (A13 - A16; Anwarter
Entgeltgruppe Entgeltgruppe Entgeltgruppe Entgeltgruppe
1-4) 5-8) 9-12) 13 und héher)
1 2 3 4 5
22 | Sind Sie?
Beschftigte(r) Beamte(r) Auszubildende(r)/
Anwarter(in)
1 2 3
23 | Eine abschlieBende Frage zu Ilhrem Beschaftigungsverhaltnis: Ich bin beschaftigt...
(unabhangig von einer befristeten Reduzierung/ Erhéhung der wéchentlichen Arbeitszeit)
unbefristet in befristet in unbefristet in befristet in
Vollzeit Vollzeit Teilzeit Teilzeit
1 2 3 4
[ 6 |
24 | Haben Sie...?
nein ja
einen Schwerbehindertenausweis oder sind Sie dem Status 1 2
eines/ einer Schwerbehinderten gleichgestellt................... III
eine Behinderung/ kdérperliche Beeintrachtigung ohne
amtliche Bescheinigung............ccooo i i |I|
eine chronische Erkrankung.............ccoooiii i
25 | Auch wir als Forscherteam sind auf Ihre Rickmeldung angewiesen.

Fir wie sinnvoll erachten Sie solche Mitarbeiterbefragungen?

wenig sehr
sinnvoll sinnvoll
5 Med

1 4 .
|16 [ 14 |28 [ 10 23] 32 |

Méglicherweise konnten wir nicht alle Aspekte lhrer Tatigkeit erfassen und gebUhrend
vertiefen. Wir méchten Ihnen daher an dieser Stelle die Gelegenheit geben, Ihre
weiterfUhrenden Anmerkungen zur Arbeitssituation, zu den Belastungen und zu lhrer
Zufriedenheit offen zu formulieren.

Anmerkungen gemacht: 12 keine Anmerkungen: 88




Tabelle Al: Anzahl ausgehéandigter Fragebégen und Rucklauf nach Struktureinheiten

Struktur-  Arbeitsbereiche Anzahl der dort ~ Anzahl erfasster Rucklauf-
einheit tatigen Mitarbeiter Fragebdgen quote in %
und Mitarbeiterinnen
A Al, A2, A3, A4, A5 69 41 59,4
B B1, B2, B3, B4, B5, B6 72 51 70,8
C C1 103 91 88,3
D D1 (zu E) 148 70 47,3
E El (zu D) 87 34 39,1
F F1 (zu G) 253 98 38,7
G Gl (zuF) 23 13 56,5
H H1, H2 125 74 59,2
| 11 69 41 59,4
J Ji, 32,33 31 15 48,4
K K1 (zu L) 100 31 31,0
L L1 (zu K) 96 61 63,5
M M1 127 82 64,6
N N1 63 31 49,2
o 01, 02, 03, 04 179 154 86,0
P P1 (zu Q) 122 38 31,1
Q Q1 (zu P) 95 63 66,3
R R1 92 37 40,2
S S1, S2 91 66 72,5
T T1 77 49 63,6
u U1, u2 56 33 58,9
\Y V1 123 81 65,9
w w1 49 5 10,2
X X1 (zu'Y) 239 70 29,3
Y Y1 (zu X) 47 23 48,9
ohne Angabe der Struktureinheit 20
Summe versandter Fragebbgen 2.536
Rucklauf gesamt absolut 1.442
Gesamtrucklauf in Prozent 56,9

Quelle: Mitarbeiterbefragung der kommunalen Selbstverwaltung Empeirias in Zusammenarbeit mit dem
Institut fir Soziologie der Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg. 2007. N = 1442.



Tabelle A2: EinflussgroRen auf die subjektive Wahrnehmung und Beschreibung des Tatigkeitsprofils. Signifikante Effekte.

Altersgruppe
[25 J. u. jiinger/ 26-35 J./ 36-45
J./ 46-55 J./ 56 J und alter]

Geschlecht
[weibl./ mannl.]

Familienstand
[mit/ ohne festen Partner]

Laufbahngruppe
[einfacher Dienst/ mittlerer D./
gehobener D./ hoherer D./
Anwarter, Auszubildender]

Beschéftigtenstatus
[Beschaft./ Beamter/ Anwarter,
Auszubildender]

Beschéftigungsverhaltnis
[unbefr. Vollz./ befr. Vollz./
unbefr. Teilz./ befr. Teilz.]

Gesundheit
[weder behindert noch chron./
nur behind./ nur chron./
behind. u. chronisch]

UM Beschreibung

S
Arbeit

24,5/ 24,5/
24,8/ 25,5/
26,1

*

24,9/ 25,4
%

25,2/ 24,7
n.s.

24,2/ 24,5/
25,8/ 27,1/
24,9
*x

25,2/ 24,9/
25,2

n.s.

25,2/ 24,4/
24,7/ 25,4

n.s.

25,3/ 24,3/
25,1/ 24,3

fordert mich in pers.
Eigenschaften/ Fahigk

2,4/ 2,3/
2,5/2,71
2,7

*%

n.s.

2,6/2,4

2,3/2,41

2,71 2,8/
2,4
*x

n.s.

n.s.

n.s.

ist verantwortungsvoll

2,6/ 2,8/
2,7/2,9/
2,8

*%*

n.s.

2,8/2,7
wx

2,712,771
2,9/ 3,0/
2,6
*x

2,8/2,8/
2,6
wx

2,8/2,71
2,71 2,7

*%

n.s.

ermoglicht mir
Eigeninitiative

2,1/ 2,3/
2,3/2,4/
2,6

**

2,36/ 2,4
*

2,4/ 2,3
*x

2,3/2,2/

2,6/ 2,7/
2,0
**

2,41 2,3/
2,1
*x

2,4/ 2,1/
2,3/12,5

**

n.s.

verschafft mir
Erfolgserlebnisse

n.s.

n.s.

n.s.

2,0/ 2,1/
2,2/ 2,4/
2,1
*x

n.s.

n.s.

2,1/1,9/
2,221

k%

bietet Chancen auf
berufliches Fortkommen

1,7/1,3/
1,2/1,2/

1

*%

1,2/1,3
Sk

n.s.

12/1,2/
1,3/1,6/
2,0
%

1,2/1,3/
2,0
Fk

n.s.

1,3/1,1/
1,2/1,2

wird leistungsgerecht

bezahlt

2,0/ 1,6/
1,9/ 2,0/
2,1

*%

n.s.

n.s.

1,9/ 1,7/
2,1/ 2,5/
2,3
Hk

2,0/ 1,6/
2,2
wx

n.s.

n.s.

ist mit Familie und
Freizeit gut vereinbar

n.s.

2,712,6

n.s.

2,6/ 2,7/
2,712,4/
2,6
Hx

n.s.

n.s.

n.s.

dient (auch) der
Allgemeinheit

n.s.

2,728
Sx

n.s.

2,71 2,71
2,71 2,8/
2,9
*

n.s.

n.s.

n.s.

fordert mir eigenstén-
dige Entscheidungen ab

2,1/ 2,2/
2,4/ 2,5/
2,7

*%

2,3/2,6

*%*

2,522
*x

2,212,3/
2,6/ 2,8/
1,8
**

2,41 2,4/
1,9
%

2,5/2,0/
2,3/2,4

**

n.s.

ist klar Strukturiert

n.s.

n.s.

n.s.

n.s.

n.s.

2,212,221
2,212,7

*

n.s.

ist mitgepragt durch
AuRenkontakte

n.s.

2,6/2,7
*%

n.s.

2,71 2,6/
2,6/2,7/
2,3
%

2,6/ 2,6/
2,4
*

n.s.

n.s.




Motivation
[1-3/4,5]

Arbeitsbelastung
[eher gering/ eher hoch]

Arbeitsmenge
[eher unterfodert/ eher lberf.]

Anspriche der Tatigkeit

[eher unterfordert/ eher Uiberf.]

SUM Leistungsfahigkeit
[getrennt am arithm. Mittel]

SUM Belastungen
[getrennt am arithm. Mittel]

SUM (positives) Selbstbild
[getrennt am arithm. Mittel]

SUM Veranderungswin.
[getrennt am arithm. Mittel]

SUM ldentifikation
[getrennt am arithm. Mittel]

SUM Beschreibung

Arbeit

22,9/ 26,0

*%

23,7/ 25,7
Hk

24,8/ 25,6
x

24,9/ 26,1
Hk

24,0/ 26,2
x

25,7/ 24,5
Hx

24,2/ 25,9
%

25,7/24,4
%

23,9/ 26,3
ex

Eigenschaften/ Fahigk

fordert mich in pers.

2,212,7

2,212,7
wx

2,4/ 2,7
x

2,5/2,8
wx

2,4/ 2,7
x

n.s.

2,41 2,7
x

2,6/2,5
Sk

2,327
Sk

ist verantwortungsvoll

2,6/2,9
Sk

25129
*x

2,712,9
Sk

2,8/29
*x

2,712,9
Sk

n.s.

2,729
Sex

n.s.

2,729
Sex

ermoglicht mir
Eigeninitiative

2,0/25

2,125
*x

2,3/25
Sk

2,3/12,6
*x

2,2/2,6
Sk

2,5/2,3
Sk

2,2/2,6
Sex

2,5/2,3
Sk

2,2/2,6
Sex

verschafft mir
Erfolgserlebnisse

1,8/23

2,0/2,2

*%

n.s.

n.s.

2,0/2,3

*%

2,221

*%

2,0/ 2,3

*%

2,221

*%

2,0/ 2,3

*%

berufliches Fortkommen

bietet Chancen auf

1,2/1,3

1,2/1,3
%

n.s.

1,2/1,4
%

1,2/1,3
x

1,3/1,2
%

1,2/1,3
%

1,3/1,2
%

1,2/1,3
ek

wird leistungsgerecht

bezahlt

1,7/2,0

n.s.

n.s.

1,9/2,1
wx

1,8/2,1
x

2,0/1,9
ek

n.s.

2,1/1,8
%

19/2,1
Sk

ist mit Familie und
Freizeit gut vereinbar

N
% D
SN
-

2,8/2,6
wx

2,712,6

2,712,6
n.s.

2,6/ 2,7
x

2,8/2,6

k%

n.s.

2,71 2,6

2,6/2,7
Sk

dient (auch) der
Allgemeinheit

2,5/2,8

2,6/2,8
*x

n.s.

n.s.

2,6/2,8

*%*

n.s.

2,6/2,8
Sex

n.s.

2,6/2,8
Sex

Fortsetzung Tabelle A2: EinflussgréRen auf die subjektive Wahrnehmung und Beschreibung des Téatigkeitsprofils. Signifikante Effekte.

fordert mir eigenstéan-
dige Entscheidungen ab

2,1/25

2,125
*x

2,3/2,6

*%*

2,4/ 2,6

2,212,6

*%*

2,5/2,3
Sk

2,2/2,6
Sex

2,5/2,3
Sk

2,226
Sex

ist klar Strukturiert

2,0/2,3

*
*

2,1/2,2

n.s.

n.s.

2,0/2,4
ek

2,3/2,1
%

2,1/ 2,2

2,3/2,1
%

2,1/23
Sk

ist mitgepragt durch
AuRenkontakte

2,3/2,7

2,41 2,7

*%

2,527

*%

n.s.

2,527

*%

n.s.

2,5/2,7

*%

n.s.

2,5/2,7

**

Dichotomisierung der Summenscores (SUM) am arithmetischen Mittel.
*/** signifikante Medianunterschiede auf dem 5-/ 1-Prozentniveau; n.s.: nicht signifikant;

Quelle: Mitarbeiterbefragung der kommunalen Selbstverwaltung Empeirias in Zusammenarbeit mit dem Institut fir Soziologie der Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg.

2007. N = 1442.




Tabelle A3: Das berufliche Selbstbild im Spiegel des Téatigkeitsprofils.

Charakteristika der Arbeitstatigkeit

1 1

— 1 c - — c = C
o= o] Y= c = c Q

) ) ) () o )
32 5 5= &= = 8 28 2., B oW £ HeLT
£< o E> E,E [72] Q.QO c o «Shn EE + 95 > o c
S o S c c 0 3 S =20 g c= O S = e = T o5 i~ O£ O
%wc S S s 222 289 82T FE Lo¢ EH= vl -3 296
o = L o o =5 = E£E9 < ¢o = Eco 2=0 580 85 =30
" ma Io = 2 ol SWE OQolL o9 ES>S ©T<<E L0500 T ES O

Teilstichprobenumfang = 763/679 664 /749 428/997 796/628 990/433 1273/133 999/397 558/863 509/889 767/655 932/481 618/798

SUM Selbstbild 32,1/34,3 32,1/33/9 31,4/33,6 32,2/34,1 32,3/350 32,8/34,6 33,0/330 330/339 32,0/335 32,0/34,2 32,7/33,6 32,1/33,7
| *k % *k % *k % n.s. n.s. Kk *k Kk *k
Durchsetzungsvermégen 3,4/3,8 3,5/3,7 3,3/3,7 3,41/3,7 3,5/3,8 3,6/3,7 3,6/3,5 3,6/3,5 3,4/3,7 3,4/3,8 3,5/3,7 3,4/3,7
Kk Kk Kk Kk Kk n.s. n.s. n.s. % % * %
Vermitteln 3,8/4,2 3,8/4,1 3,7/4,1 3,8/4,2 3,9/4,2 40/4,1 4,0/4,0 4,0/4,0 3,8/4,1 3,8/4,2 39/4,1 3,8/4,1
| Kok % Kk % K% n.s. n.s. n.s. *k Kk n.s. Kk
Annahme
Herausforderungen 4,1/4,5 4,1/4,4 4,1/4,4 4,1/4,5 4,1/4,6 4,2 14,6 4,3/4,3 4,3/4,3 4,1/4,4 4,1/4,5 4,2 /4,4 4,1/4,4
| *k % *k % *k % n.s. n.s. Kk *k *k *k

Gelassenheit bei

c

g

9]

Q

8

©

s

o Neuerungen 39/41 39/40 | 39/40 39/40 39/41 39/42  39/40 39/40 39/40 39/41 @ 39/41 39/40

S | ns. n.s. n.s. * ** * n.s. n.s. n.s. * * n.s.

-% Karriereorientierung 33/32 34/31  33/32 33/32 32/34 32/37  33/30 33/32 32/33 33/32  32/32 32/32

" | n.s. *x n.s. n.s. n.s. *x ** n.s. n.s. n.s. n.s. n.s.

£ Wunsch nach klarer

= Aufgabendefinition 45/45 43/46  44/45 45/45 45/46 45/45 45/46 45/45 45/45 45/45 44146 45/45

g | n.s. ** n.s. n.s. n.s. n.s. * n.s. n.s. n.s. ** n.s.

2 mehrerreichtals gedacht = 25/32 24/32 23/30 26/31 26/32 28/34 27/32 28/28 26/29 27/30 28/29 28/29

(% | *% *% *% *% *% *% *% ns *% *% ns ns

¢ Einsatz von

O  Erfahrungswissen 38/44 38/43  36/42 39/43 39/45 41/42 | 40/42 40/41 38/42 38/44  40/42 38/43
| *% *% *% *% *% n.s. * n.s. *% *% *% *%

Verunsicherung durch
Misserfolge 27124 26/25 2,7/25 27/25 27/24 26/23 25/27 26/26 | 27/25 28/23 26/25 27/24
| = n.s. n.s. * ** * * n.s. ** * n.s. *

*/** signifikante Medianunterschiede auf dem 5-/ 1-Prozentniveau; n.s.: nicht signifikant;

Quelle: Mitarbeiterbefragung der kommunalen Selbstverwaltung Empeirias in Zusammenarbeit mit dem Institut fiir Soziologie der Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg.
2007. N = 1442.




Abb. Al: Belastungsdimensionen in der Biindelung — Eine faktorenanalytische
Betrachtung *.

F1 I Benachteiligung w/ gesundheit-
licher Beeintrachtigungen
0, Diskriminierung w/ Geschlecht,
sexueller Orientierung
@
Probleme im person- O Mobbing
0,74 lichen Bereich
0,6 4 mangelnde Unterstiitzung
durch Kollegen
Unterforderung, lang- .
weiliges Arbeiten O 1 zu geringe Personal-
— 059 ausstattung
o 2 hoher Zeitdruck
=5 3 zu umfassendes
L 044 Alfgabengebiet
1 2
) « 3
034 geringe Wertschatzung o
' durch Vorgesetzte I o o
0.2 zu viele
Vorschriften
014 fehlende:Transparenzin  eigener Gesund- hohes Anforderungs-
der Verwaltung heitszustand niveau Fo
'a
) . . —Q- 0—-0——-
01 01 0,2 03 04 0, 0,6 0,7
Faktor'2

! Explorative Faktorenanalyse, Hauptachsenmethode, Kommunalitatenschétzung
durch lteration nach Kaiser/ Guttman. Varimax-Rotation, Eigenwertkriterium 1.

Quelle: Mitarbeiterbefragung der Landeshauptstadt Magdeburg in Zusammenarbeit mit dem
Institut fur Soziologie der Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg. Frihsommer 2007.
N =1442.




Synopse 1: Demographische Angaben in der Ubersicht nach Amtern. Prozente und absolute Nennungen®.

%y
M
5} 5]
< o ¥
I |3 S)
o o vl = = — — - — — 8 = = — —
I |2 wo|o|T | 213 g |0 |& _ - SR
I < @ 8 2|3 2|z N 2|3 —_ C || & » =) — 2R
= H h = - h - -~ =] = ‘—1" - = h — h faur
z|2|8|8|elg|c|e|2|=|2|2|2|2|E2|8|d|B|E|d|E|3|2|2|2|%
TS| < |om|o|lo|lw|luw|o |z |Z|s|xx|a|l=|lz|]0o|la|o|le|on |+ |D2|>]2|x|>
Teilstichprobenumfang N 41 51 91 70 34 98 13 74 41 15 31 61 82 31 154 38 63 37 66 49 33 81 5 70 23
) » ) ) » ) ) ) ) ) ) )
Angabenin | % || » % % | w 2| » = 2 2| » % 2| 2| || » < 2| % <
Altersgruppen
25 Jahre oder junger | 7 8 28 6 2 0 0 7 1 1 6 0 5 3 12 1 21 0 1 6 8 2
[ee]
: 26 bis einschl. 35 Jahre | 10 4 4 8 15 3 17 2 11 6 1 1 2 12 6 11 6 11 6 0 6 13 4
(o))
E 36 bis einschl. 45Jahre | 35 | 13 | 32 | 22 | 28 | 21 | 49 5 32 | 10 5 10 | 33 | 36 | 10 | 43 | 11 | 33 | 16 | 30 | 15 | 15 | 35 36 6
46 bis einschl. 55 Jahre | 36 | 13 | 26 | 33 | 42 6 30 6 40 | 21 6 11 | 45 | 33 | 10 | 43 | 16 | 41 30 | 21 | 12 | 28 34 9
56 Jahre oder alter | 12 8 2 12 | 10 2 5 0 10 3 2 3 20 | 14 3 6 3 13 8 8 6 4 25 9 2
ot Geschlecht
% weiblich | 63 | 24 | 70 | 78 | 84 | 20 0 4 85 | 34 9 23 | 92 | 78 | 20 | 88 | 30 | 84 | 32 | 59 | 31 | 21 | 31 6 11
i mannlich | 37 | 16 | 30 | 22 | 16 | 14 | 100 15 7 6 8 8 22 | 11 | 12 8 16 5 41 | 18 | 11 | 69 94 | 12
3 Familienstand
% mit fester Partnerbez. | 83 | 35 | 76 | 72 | 82 | 29 | 93 | 12 | 80 | 37 | 10 | 26 | 85 | 74 | 28 | 81 | 35 | 82 | 30 | 80 | 41 | 28 | 84 79 | 18
i ohne feste Partnerbez. | 17 6 24 28 18 5 7 1 20 4 5 5 15 26 3 19 3 18 6 20 6 3 16 21 5




Struktureinheiten wie oben: | alle | 101 | 102 | 103 | 104 | 105 | 106 | 107 | 108 | 109 | 110 | 111 | 112 | 113 | 114 | 115 | 116 | 117 | 118 | 119 | 120 | 121 | 122 | 123 | 124 | 125
Teilstichprobenumfang N 41 51 91 70 34 98 13 74 41 15 31 61 82 31 | 154 | 38 63 37 66 49 33 81 5 70 23
Angaben in % (25 % % % % % é % é % é % % é % é % (25 % (25 é % % (25
Laufbahngruppe
einfacher Dienst | 10 6 7 5 3 0 0 2 1 2 8 17 9 5 3 4 15 5 7 1 2 4 57 4
§ mittlerer Dienst | 45 6 27 28 67 25 90 4 45 10 8 13 70 | 47 9 50 15 30 14 22 10 7 44 38 13
(o]
E gehobener Dienst | 35 28 44 39 23 10 7 46 21 2 13 26 12 46 17 53 49 21 17 | 44
héherer Dienst 3 21 7 2 0 2 2 0 16 1 9 14 4 0 0
Auszubild./ Anwarter | 3 2 20 3 0 0 0 2 0 0 0 14 0 1 4
Beschaftigungsstatus
% Beschaftigte(r) | 80 | 34 | 71 | 61 | 54 | 15 3 3 86 | 39 | 15 | 28 | 100 | 96 | 30 | 94 | 38 | 94 | 35 | 66 | 46 | 27 | 95 97 | 22
(@]
E Beamte(r) | 16 4 27 | 28 | 43 | 18 | 97 | 10 | 12 2 0 0 0 1 1 5 0 6 1 20 2 2 0 0
Auszubild./ Anwéarter(in) 4 2 21 3 1 0 0 1 0 2 0 1 0 0 14 1 4
Beschaftigungsverhaltnis
Q unbefristet in Vollzeit | 80 | 38 | 90 | 68 | 85 | 28 | 100 | 12 | 75 | 35 | 14 | 26 | 58 | 79 9 84 | 29 | 84 | 27 | 73 | 38 | 23 | 80 91 | 18
% befristet in Vollzeit 6 2 4 16 3 0 0 1 0 1 4 5 7 1 5 2 5 1 13 3 3 2 7 3
L unbefristet in Teilzeit | 12 2 10 12 4 21 0 32 14 20 6 10 9 8 6 10 0
befristet in Teilzeit | 2 0 0 6 0 1 3 0 0 5 0 1 4 1 1 0 7 0 8 0
Gesundheit [Kat: ,ja“]
§ Schwerbehindertenausweis 6 6 4 8 7 1 1 1 9 5 2 5 11 0 10 1 8 1 3 0 2 3 1
§ Behinderung ohne Beschein. 6 2 2 3 0 2 5 4 6 3 0 10 5
chronische Erkrankung | 17 | 12 | 16 | 22 | 21 7 1 17 7 5 5 19 | 15 6 21 6 16 1 11 19 14 4

® Prozentuierung bei einem Teilstichprobenumfang von N = 50 oder gréRer; andernfalls Angabe absoluter Zellbesetzungen.

Quelle: Mitarbeiterbefragung der kommunalen Selbstverwaltung Empeirias in Zusammenarbeit mit dem Institut fir Soziologie der Otto-von-Guericke-Universitét Magdeburg. 2007. N = 1442.




Synopse 2: Zentrale Indikatoren

in der Zusammenschau

nach Amtern. Mediane und arithmetisches Mittel.

o
o0
o | W
< m ¥
I |3 ©
o || @ = | = | = | = — |- | _ 8| = | = = | =
S I M EON i - N v | %8 _ - TR
| 2| @ E|RI|IRIR | 8 | 2|3 O |R | & ) > — | & |8&
- - — ~ - ) ~ ':|' J— ‘_'» ~ - f— _ —_ - —_ ~ ~
s|2/8|8|8|la|g|t|2|z|d|2|2|2|2|a|a|2|E|a|E|3|E|&8 |2 %
T|<|o|o|lo|lw|luw|]o |z |Z|s|x|al=]|z|0o|la ||l ||+ |D]|>]|2|x|>
Teilstichprobenumfang N 41 51 91 70 34 98 13 74 41 15 31 61 82 31 | 154 | 38 63 37 66 49 33 81 5 70 23
Informationsfluss [gar nicht
informiert — sehr gut informiert]
unmittelbares Arbeitsumfeld | 34 | 39 | 3,7 (35|33 |31|31|30(33|35|27(39|34|37|40|35|34|36|34 (35|36 |35]|35 30 |30
Vorgange in der Dienststelle | 29 | 30 |31 (29 |29 |27 |(25|23|30(30(27|29(30(28|35(29(31|33|27|31|30]28]|28 26 | 3,0
Vorgange in Gesamtverwaltung | 25 | 28 | 30 (25|25 (22 |19|18 |26 |26 |23 |25 |27 |23|29|26|28|25|26|27]|27|24]|25 22 | 24
Summenscore ,Information” o @ ™~ o @ — © N — < 0 < o o ok o < < © N « o @ — ©
[ee] (o] (o)) [ee] [ee] [oe] N~ N~ (o] (o] N~ (o)) (o)) (o] a [o)] (o] [o)] [ee] (o] (o] [ee] [ee] [ee] [ee]
Leistungsfahigkeit
[unzureichend — sehr gut]
unmittelbares Arbeitsumfeld | 3,8 | 40 | 36 |37 |38 (34 (38|29 |37 (38|27(39(|39|38|42|36|37]39(40|39]|35(39]40 38| 38
Amt/ Fachbereich/Eigenbetrieb | 34 | 35|36 | 33 |36 (30|32 (30|35|37(30|32|33(33|40(32(31|34|33(38|34]|36]|38 39 |40
gesamte stadtische Verwaltung | 3,1 | 3131 (32(30|28(31(29(32|31|29(31(31|28(34|31|30(30|31(30)|31|29]|32 37|31
Summenscore ,Leistungsfahig.” n ~ N « < ™ 0 Te) wn ~ © et N N o = = 0 o o N © - N o
o o o o o o o oo o o © o o o — o o o — — o o - - -
— — — - - — — - - — — — - - - — — — — - — —
Belastungen
Arbeitsbelastung [niedrig—hoch] | 40 | 3,7 [ 39 | 39 |40 | 35|41 |41 |40 |39 (41|42 |44 (39|41 |41 |40|43 |36 |36 |38]|36]39 45 | 4,1
Arbeitsmenge [eher unterfordert 33(35(32(32(33|31|33|35(|35(32(31(32|36|35(33|33|35|37|31(31(35]|32]|34 3,71 34
— eher uberfordert]
inhaltliche Anspruiche [eher 301291303029 (27|30|30(31|29(30(31|32(29|32|31(31|31(30(29|29]|30]31 31129
unterfordert — eher Uberfordert]




Fortsetzung Synopse 2: Zentrale Indikatoren in der Zusammenschau nach Amtern. Mediane und arithmetisches Mittel.

Struktureinheiten wie oben | alle | 101 | 102 | 103 | 104 | 105 | 106 | 107 | 108 | 109 | 110 | 111 | 112 | 113 | 114 | 115 | 116 | 117 | 118 | 119 | 120 | 121 | 122 | 123 | 124 | 125

Teilstichprobenumfang N 41 51 91 70 34 98 13 74 41 15 31 61 82 31 | 154 | 38 63 37 66 49 33 81 5 70 23

Zufriedenheit [sehr unzufrieden
— sehr zufrieden] mit...

momentan ausgeubter Tatigkeit | 3,8 | 3,8 | 3,7 | 3,7 | 34|32 (37|29|38(38(33|39(39|39(42/|37|34|38|39|38|36]37]4,0 4,0 | 3,6
Arbeitsklima unmittelb. Umfeld | 3,7 | 39 | 33 |38 35|36 312832 |36|26 |37 (4138|4437 |31|40|37|38]|37]40]|39 36 | 3,8
dem/ der unmittelb. Vorgesetzt. | 3,4 | 32 | 33 |36 |30 (32|27 |24|30|38|24|40|39(35(39(37(32|39(28|36|34]|33]39 29129
Summenscore ,Zufriedenheit" g. g g OO’. o | © ™ - ® g 0 2 2 g : g. o :" g g. 8 g :0'. g. o
= = = - o o o o o = © - — = - - o - = = = = - = o

Identifikation [gar nicht — sehr

stark] mit...
Inhalten des Arbeitsgebietes | 4,4 | 46 | 44 | 43 | 41 |36 |47 |48 |41 |43 |48 |42 |46 |48 |48 |44 |42 |45 |44 |40 |46 |45 | 44 4.4 | 4,7
Amt/ Fachbereich/ Eigenbetrieb | 39 | 43 | 40|39 |36 |32 |38 |44 (37(39(33(31|36|43|43|38|38|35|36|36|39]39]141 4,3 | 4,6
Gesamtverwaltung | 3,1 | 34 [ 35|36 |34 (29|26 |26 |34|32|20|28|30|25|27|(31|33|30|27]|30|33]|32]34 29 | 3,2
Summenscore ,ldentifikation” @ < @ © - o o N — ~ o < N ~ = N N N < < @ < S ~ @
— N — — - 07— o — — - o o — — N — - - o o — — N — [qV]
— — — — — — — — — — — — — — — — — — — — — — — —
Motivation [wenig motiviert — 401|40|38|40 |38 |38 (36343941 |38|41 |42 |43 |46 |41 |37 (43|41 |37 |40 39]42 43 | 4,3

stark motiviert]

Quelle: Mitarbeiterbefragung der kommunalen Selbstverwaltung Empeirias in Zusammenarbeit mit dem Institut fiir Soziologie der Otto-von-Guericke-Universitdt Magdeburg. 2007. N = 1442,




Synopse 3: Summenscores in der Ubersicht nach Amtern. Arithmetisches Mittel.

©
[a]
) Te)
< m =
> ©
8| 2|8 =l = =| = 7| = = 8| =| = = | =
|| T5|5| T4 F15|¢ <| %8 - - S
I (<\(‘ P \3, @, R @, I ‘._\'; @, S o R N ) D = R R
- . —_ ~ - > - = — o ~ = —_ . — N —_ — ~
s|E|lals|la|l|lg|l|Z2|g|d|E|2|2|2|c|E|e|Z|a|lE|2|2|2|8|%
TS|l <|aom|lo|lojlw|luw|lo|lz|Z|-|xx|a|SsS|zlo|la|lo|le|lonl|r|D2|>]2]| x| >
Teilstichprobenumfang N 41 51 91 70 34 98 13 74 41 15 31 61 82 31 154 38 63 37 66 49 33 81 5 70 23
Fr. 2: SUM Informationsfluss 89198 (978988 (8176|7291 |94 |75|94 90|90 (|105(90|94 |94 |86 |92]|93|89] 838 8,1 | 8,6
o | Fr. 3: SUM Téatigkeit 25,1 (25,4256 |24,4|23,9(23,1|254|23,9(24,5|25,2|24,0(259(25,4|25,1|27,8|25,7|24,2|26,5|25,4|24,4|25,2|24,3|25,8 24,9 | 25,0
()
§ Fr. 5: SUM Vorgesetzte 26,5|26,5|24,8|27,7|24,6 | 23,7 |24,8|20,9|24,7|28,2|20,4|293|30,0|276(31,9|27,9(285|28,0(23,8]|26,9]|25,0]26,1]|27,8 21,8 | 24,7
c
g Fr. 6: SUM Leistungsfahigkeit 10,5 10,7|10,2|10,3|(10,4| 9,3 |10,3| 85 |10,5|10,7| 88 |10,9|10,2|10,2(11,9|10,2|10,0(10,5|1211,0|11,0(|10,2|10,6 |11,1 11,2 (11,0
€
‘?, Fr. 8: SUM Bilanz Zufriedenheit 10,5|10,4|10,0|109( 98 | 96 | 93 |81 |98 |106| 85 |11,3|11,5|10,812,2|10,6| 9,9 |(11,3|10,3|10,8(10,0|10,6|11,6 10,1 | 9,9
I
$ | Fr. 9: SUM Belastungen 36,1|354(349|355|37,1|33,6|38,6|43,2|35,1|338|42,8|356|36,2|36,2(29,9|36,5|38,7|34,1|32,4|33,6|36,8(34,0]|36,1 38,4 | 38,9
IS
-g Fr. 11: SUM Selbstbild® 32,9(338(32,1(32,6|31,7|32,7|32,7|33,9(31,6|32,7|32,2(34,2(33,4|328(34,9(325|33,8|33,8(32,7|32,4(31,9(32,2]|34,0 33,8 | 33,3
>
g Fr. 12a: SUM Veranderungen 21,1(215|21,3(21,4|21,4|21,8|21,8|215|21,3|21,4|20,8|208|20,5|21,5|18,6|20,6(22,9]|20,9]|20,4|21,3|22,0|20,6]|20,3 20,0 | 20,7
[}
Z | Fr. 12b: SUM Antizipierte Realis. | 15,9 | 16,6 | 16,3 | 16,1 | 15,7 | 15,3 | 15,7 | 15,9 | 16,3 | 16,2 | 15,7 | 16,4 | 15,5 | 25,5 | 15,8 | 16,1 | 16,1 | 15,9 | 16,1 | 16,0 | 16,0 | 15,0 | 15,4 15,7 | 15,9
Fr. 15: SUM Identifikation 11,3|120(11,8|116|12,1| 99 |109(11,2|11,1|{114|109|10,0|21,2|11,7|212,1|11,2|11,2|11,2|10,4|10,4|11,8|11,4|12,0 11,4 | 12,3

& Zur Generierung des Summenscores wurde das negativ formulierte Item ,Misserfolge verunsichern mich* umgepolt.
Quelle: Mitarbeiterbefragung der kommunalen Selbstverwaltung Empeirias in Zusammenarbeit mit dem Institut fiir Soziologie der Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg. 2007. N = 1442,




Synopse 4: Das unmittelbare Arbeitsumfeld®aus Sicht der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen nach Amtern. Mediane.

%)
o0
o | W
< m =
2|3 °
o~ oy v} — — — — — — — 8 = = = =
IR wla|o || e o | 9| & _ - SR
I < @ 2 2 R 2| I o 2 2 o R o & D = R R
- _ —_— ~ - a ~ = —_— - ~ - —_— - — - —_ ~ ~
s|2|a|d|d|g ||t |Z|g|d|g|2|2|2|c|a|c|E|a|E|2|2 (2|82
T |<|o|o|lo|jlw|luw ||l |Z|n|xx|a|l=|lz]l0o|la|Oo|lxx|ln | |[D|>]|2|x/|>
Teilstichprobenumfang N 41 51 91 70 34 98 13 74 41 15 31 61 82 31 | 154 | 38 63 37 66 49 33 81 5 70 23
Angemessenh. Raumgroe 39 |46 (46 (41 (36 |32 |32 (3839|3945 |44 |39 (38|45 (38|43 (3941|3931 |31]|39 4,0 | 4,7
Sauberkeit Arbeitsumfeld 3741|138 (38|37 |40 (35|37 (34(39|35|38(33 3747403837 (33|36 31]|35]|37 36 | 43
Raumklima und Beliftung 30|34 (32 (3125|2926 |24 |31|28|30(29 (34|27 |30(29|28|30|23 36|24 32|32 33|40

: Ausleuchtung 383940 (40|34 |35(36(|33(38(38|39(41(37 35|43 (37 (39|37 |36|38]31]|35]|38 4,1 | 4,3

(=)

E Schutz vor Nebengeréausch 31 (32|32 (32|27 |26 (26|19 3329|3532 |30|30(30(31 (31|31 |31 (34|31 |30]|34 33 |34
Ausstattung 35|36 |40 (38|36 (30|26 |34(38[39|26|33(34|33|41|33|35(30(32|38]|32/|33]|36 3,7 |39
Funktionsfahigk. Geréate 38 36 |40 40|38 |32 (37 |34|39(39|31(39|38|36 (43|38 |40 |36 343936 ]|35]4,0 3,7 | 3,7
Einhaltung Arbeitsschutz 39|40 |42 (40|36 |31(38|38(39(39|31|40(38 (39|48 |36 (38|37 /|38|40|34 37|40 42 |41

@ Wortlaut der Fragestellung [verkiirzte Wiedergabe]: ,....Wir bitten Sie deshalb zun&chst darum, Ihren Bereich ausfiihrlich zu beschreiben und einzuschéatzen.*

Skalierung: [1] ,sehr mangelhaft” ... [5] ,sehr gut®.
Quelle: Mitarbeiterbefragung der kommunalen Selbstverwaltung Empeirias in Zusammenarbeit mit dem Institut fiir Soziologie der Otto-von-Guericke-Universitédt Magdeburg. 2007. N = 1442.




Synopse 5: Das Tétigkeitsprofil® aus Sicht der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen nach Amtern. Mediane.

o
s}
o | W
< m =
2| a3 ©
g g | @ = |l = | =|= 5 | = | = 3 = | = = | =
3 < | @ wila o |T| < ST < & |92 _ = > | X
I < @ E‘, \@ R i T Y E‘, R o R N » =} — R R
- - — ~ - ) ~ ':|' J— ‘_'» ~ - —_— _ — - —_ ~ ~
s|2/2|8|8le|g|t|2|z|d|2|2|2|2|8|a|2|E|a|E|3|E|&8 |8 %
Meine Arbeit... T |l<|lm|jo|lo|lw|juw|lo |z |Z|s|xx|a|l=|z|0|la|o|le|vn|+-|>D>]|>]2|x|>
Teilstichprobenumfang N 41 51 91 70 34 98 13 74 41 15 31 61 82 31 | 154 | 38 63 37 66 49 33 81 5 70 23
fordert mich in meinen personli- 26 |25 (24 (26 (23|22 |25|28 |24 |25 |24 (26 (2825|2927 |26 |28 |23 ]|22]|24|24]|26 24 | 24
chen Fahigkeiten heraus
ist verantwortungsvoll 28 128 (28|27 (28|25 (28|26 (28|29 |28|28 (28|27 (3029|2829 (28|26 |27 24|28 28 | 2,6
ermdglicht mir Eigeninitiative 24 |26 |27 (24 (22 |21 |22 |21 |23 |23 |24 (24|25 |23 |29 |25/|22 /|25 |25 (24|23 21|24 22 | 2,7
verschafft mir Erfolgserlebnisse 21122 (21212119 (23|20 (21|23 |21 |22 (22|23 |27 (222021 |22]|21]|21|20]|22 1,8 | 2,0
bietet Chance auf berufliches 1314|1114 (22|21 (15|11 (13 |14 |11 |14 |12 |12 |15 (12 (13 (14 |11 |12 |14 |13 |13 13 | 1,2
Fortkommen
wird leistungsgerecht bezahit 20121 (24|21 (14 |14 |15 |12 |21 |22|19|23 (202020 (20|19 |19 |18 |20 |24 |24 |19 19 | 1,9
2 ist mit Familie und Freizeit gut 2,7 |27 (28 (28|25 |22 |27 |26 |27 |28 |18 |22 |28 |26 |23 |26 |27 |23 /|27 |28]|28|28]29 26 | 2,7
o 5
@ | vereinbar
[T
dient (auch) der Allgemeinheit 27127 (27 (23|27 |25(29|28(23(23|29|29(28 28|29 (2825|2828 20|27 /|24]|28 29 | 28
fordert mir eigenstandige 24 |24 |27 (21 (23|25 |23 |27 |23|23|[22 (24|22 |23 |28|26 (25|27 |26 24|23 |21]|25 24 | 2,6
Entscheidungen ab
ist klar strukturiert 22 122 (222321192321 (22|23 |21 (23|21 |22|25|22|18 |22 |23 (23|20 22|22 23 |29
ist mitgepragt durch AuRenkon- 26 |23 (26 (15 (27 |29 |27 |22 |23 |26 (24 (28|26 |27 |27 |27 ]221]29[28]|22]|25/|27]|27 29 | 2,7
takte zu den Burgern
SUMMENSCORE” J4 (Y |le || |4 || | v |y co o | |40 N~ | 1w | S [ [§ @] 0 o | o
"Tangke|tbeschre|bung“ 3V N 3V [qV] [aV 9V 3\ 3V [9\] 3V N 3\ N 3\ o 3\ N N N N N N 3\ 9V N

@ Wortlaut der Fragestellung [verkiirzte Wiedergabe]: ,....Aspekte einer Téatigkeit. Wir mdchten gerne von Ihnen erfahren, ob diese an lhrem Arbeitsplatz tatséchlich eingeldst werden.* Skalierung: [1] ,trifft

nicht zu, [2] ,teils/ teils®, [3] ,trifft zu“

® Summenscore uber alle Items; hier: Angabe des arithmetischen Mittels.
Quelle: Mitarbeiterbefragung der kommunalen Selbstverwaltung Empeirias in Zusammenarbeit mit dem Institut fur Soziologie der Otto-von-Guericke-Universitéat Magdeburg. 2007. N = 1442.




Synopse 6: Vorgesetzte® aus der Sicht der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen nach Amtern. Mediane.
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Mein direkter Vorgesetzter/ z|lg|laglmla |l |3 a Sla Sl lgldlalslglalaldla g >3
meine direkte Vorgesetzte... o | | jo ey |||l |lxla|2|Z2|le|la|l@lelolE|2|2]2|X]|2
T | < |o|lo|lo|lw|luw|]lo|lz|Z|s|xx|al=s=|lz|l0o|la|loole|lv |+ |D2|>|2|x|>
Teilstichprobenumfang N 41 51 91 70 34 98 13 74 41 15 31 61 82 31 154 38 63 37 66 49 33 81 5 70 23
gibt mir klare Anweisungen/ trifft 36 (3313137 (3232|3324 |32 |39(27 39|40 (37|41 |38 (35|39 |32|38]32]37]|37 35 | 3,2
klare Absprachen
ist in Belangen der Abteilung 39 3736 (41 (35|37 |36 |36 (37|45 (28 (45|45 |39 |42 |41 |40 |41 |36 (41|35 |40]40 33 | 35
fachlich versiert
arbeitet l6sungs- und ergebnis- 38 (33|34 |40 |34 3435|129 |37 (42|23 |44 |41 |37 (43|41 36|39 |31(40 |36 ]|39]39 31 | 3,7
orientiert
ist offen fiir neue Ideen 3711373941 |35|29(31|23|37(38|30(37|40|39(43|39 (3740|3237 ]|37)|34]|38 24 | 31
1o | ist fur mich auch eine 32 (30|33 (31|28 |27 |27 |28|28(32|20|38|38|361|42]|38 35|34 |20/(30]27]|32]|36 2,0 | 28
@ | Vertrauensperson
@®©
T | unterstitzt mein berufliches 29 |36 (28 |34|23|21|26|20(|28(30|14|38|37|30(39(29(32(30(24|29]|28]24]30 1,7 | 2,7
Fortkommen
fordert die Zusammenarbeit der 32 (30|26 |34 (30|30 31|26 |27 |34|20)|38|37 (323837 |(37]|35]|26|30]32]32]|35 23 | 28
Mitarbeiter/innen
fuhrt (das) Mitarbeiterge- 31(31|26|28|28|27|31|30|26 (37|15 |36 (3834|4236 |41 |36 282727 |28]|31 26 |29
sprach(e) durch
SUMMENSCORE" W |w | |~ 9o N oo |~ | NS |0 |0 o oo 1|0 | o oo || o © |~
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»Vorgesetzte* N 39 ~N N ~N N N 39 N N N N [32] N ™ N N 3V 3\ N 39 ~N N ~N N

@ Wortlaut der Fragestellung [verkiirzte Wiedergabe]: ,....uns anzugeben, inwieweit aus lhrer personlichen Sicht folgende Aussagen zutreffend sind.”

Skalierung: [1] ,trifft GUberhaupt nicht zu“ ... [5] ,trifft voll und ganz zu“
® Summenscore (iber alle Items; hier: Angabe des arithmetischen Mittels.

Quelle: Mitarbeiterbefragung der kommunalen Selbstverwaltung Empeirias in Zusammenarbeit mit dem Institut fiir Soziologie der Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg. 2007. N = 1442.




Synopse 7: Subjektives Belastungsempfinden® der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen nach Amtern. Mediane.
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T |<|o|o|lo|jlw|luw ||l |Z|n|xx|a|l=|lz]l0o|la|Oo|lxx|ln | |[D|>]|2|x/|>
Teilstichprobenumfang N 41 51 91 70 34 98 13 74 41 15 31 61 82 31 154 | 38 63 37 66 49 33 81 5 70 23
geringe Wertschatzung durch 29 (29|29 (28|32 |28 (31|33 |30 /(27|32 |27 |26|29 (27|28 |33[28|26(25]|28]|31]|28 33 | 3,6
Vorgesetzte
fehlende Transparenz innerhalb 311302931 (30|30|33|36|30|31|36(32|31(30(|28(32|36(31]|29]30]33]|30]30 30| 31
der Verwaltung
eigenen Gesundheitszustand 23120 (21 (22 (25|24 |24|124 |23 |20 (35 (25 (24|22 |18 |23 |24 |22 |17 22|32 |22]23 28 | 1,8
hohes Anforderungsniveau an 24 124 (123|125 |27 (21|28 (3122 |22 |25|22|22|21 |17 |24 |24 24|19 |22 |25]|21]23 24 | 2,6
fachliches Kénnen/ Wissen
2 Unterforderung/ langweiliges 27129 (26 (2826|3129 |33 |27 |26 (28|22 (23|27 |16 |27 |25 |14 (19 (31|27 |30]27 2,6 | 2,6
= Arbeiten
s ausbleibende Unterstitzung 24 124 |24 (23|24 |21 (28|29 (2524|3023 (23|24|19 |26 |26 |15 (22|23 |24|25]28 23|31
durch Kollegen
zu viele Vorschriften 31 (33|30 (31|32 |28 (33|36 |27 (28|28 |27|28|32(23|32 (3431|3129 ]|31]|28]|30 35 |31
Mobbing 14 (1514 |13|14 |16 |19 |15 (|15 (14 (37|13 |13 |16 |11 |14 |15 |11 |14 |12 |17 |14 |14 1,7 | 2,3
hohen Zeitdruck 29 (29|27 (28|29 |24 |27 |33|29(28|29(|29|33|30(28|28 343227 (26]33]|30]31 31 | 32
zu geringe Personalausstattung 31129 (27 (27 (33|28 |41|45 |30 |28 |45 (38 (3137|2729 (38|36 (28|27 |31 |30]36 2,7 | 2,3
zu umfassendes Aufgabengebiet | 2,6 | 23 [ 24 | 25 (28 |20 |28 {35 |26 (24 |28 |24 (28|27 |14 |25 |34 |27 |24 |24 |26 |21]|26 2,7 | 2,8




Fortsetzung Synopse 7: Subjektives Belastungsempfinden® der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen nach Amtern. Mediane.

Struktureinheiten wie oben | alle | 101 | 102 | 103 | 104 | 105 | 106 | 107 | 108 | 109 | 110 | 111 | 112 | 113 | 114 | 115 | 116 | 117 | 118 | 119 | 120 | 121 | 122 | 123 | 124 | 125
Diskriminierung aufgrund 111,212 |10|20(f(22 1124|2122 |11|13|10(|10|11 (2012|1110 (|11 |11 |11 10|11 1,1 (1.2
meines Geschlechts, meiner
sexuellen Orientierung

> Benachteiligung aufgrund ge- 1111 (12|11 |12 (12|12 |13 (12 (12|20 |10 (11|11 |10 (12|12 (11 (12|11 |12 |12 |11 12 |11
o sundheitlicher Beeintréchtigung
E Probleme im personlichen 14|15 |15|15|16 |14 |15|18 (13 |15|29 (13 (12|13 |14 (13|14 (13 (18|18 |14 |16 |14 13 (14
Bereich
SUMMENSCORE" S| Y| |w |l A4 0| o || d| 00| 0| ©| &N | w|N| o F | ©]| | o | o 5| @
[} Lo < X9 N~ ™ [o¢] [s2) Lo [32] N Ln (=] [(e] (o) (=] o) < N [32] [(e] < © [e) [o¢]
™ ™ ™ ™ [82] ™ ™ < ™ [82] < [e2] ™ ™ N ™ [a2] (s2] ™ ™ ™ [a2] ™ ™ ™

,Belastungen*

# Wortlaut der Fragestellung [verkiirzte Wiedergabe]: ,Der Arbeitsalltag kann auch schwierige Momente beinhalten. Inwieweit fiihlen Sie sich belastet durch...?* Skalierung: [1] ,iiberhaupt nicht belastet" ...

[5] ,sehr stark belastet".

® Summenscore (iber alle Items; hier: Angabe des arithmetischen Mittels.
Quelle: Mitarbeiterbefragung der kommunalen Selbstverwaltung Empeirias in Zusammenarbeit mit dem Institut fiir Soziologie der Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg. 2007. N = 1442.




Synopse 8: Das Selbstbild® der Befragten nach Amtern. Mediane.
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s|2/2|8|8la|g|t|2|g|d|2|2|2|2|8|a|2|E|a|E|3|E|&8 |8 %
T |<|oa|lo|lojlw|luwu|lo|lx|Z|m|xx|a|l=|z]l0o|la|Oo|lx|ln | |D|>]|2|x|>
Teilstichprobenumfang N 41 51 91 70 34 98 13 74 41 15 31 61 82 31 154 | 38 63 37 66 49 33 81 5 70 23
Ich setze mich auch gegen 36 (34|36 (3435|3837 (38|35 (34|37 (38|36 |36 |38|36|37]|37]|37|35]|34]32]|37 33 | 36
Widersténde durch
Bei Konflikten versuche ich zu 40 [ 41 |40 |40 (39|39 (40|41 |37 |[40|38 41|40 |41 |42 |40 |41 |42 |38 (3838|3642 3,8 | 3,7
vermitteln
Herausforderungen nehme ich 43 |44 |43 |42 |44 |42 |43 |46 |42 |42 |46 |45 |45 |44 |46 |42 |43 |42 |41 (40 |41 |44 | 42 45 | 44
gerne an
Neuerungen im Arbeitsumfeld 40 (42 |38 41|40 |38 (35|42 |39 (41|42 |41 |41 |39 (40|38 |41 (39|39 (41|40 37140 43 | 4,1
sehe ich gelassen entgegen
Ich strebe grundsatzlich eine 32 (35|30 (3330|3937 |40|29 (29|34 |38|27|36(38|29(32|28]32/(37]30]|35]30 3,6 | 3,8
o | bessere berufliche Position an
(]
2| Ich mag klar definierte und 45 | 47 |42 |45 |41 |44 | 44 |47 |45 |44 |48 |46 |47 |45 |45 |45 |47 |43 |47 (43|41 |42 |45 48 | 4,3
L | Uberschaubare Arbeitsaufgaben
Ich habe bis heute beruflich 28 (2829 (29|25 |21 (26|27 |29 (30|30 (3032 |27 (34|27 |30/(30]|24/|27 |27 |27]|34 3,0 | 28
mehr erreicht als gedacht
Bei meiner Arbeit profitiere ich 41 141|139 (38|37 |40 (42|46 |37 |40 |35 |42 |42 |43 (47 |40 |42 |46 |41 (38|39 39|43 42 | 4,3
stark von meinem Erfahrungs-
wissen aus dem Berufsalltag
Misserfolge verunsichern mich® 26 [ 26 |28 28|26 |25(24|23|29 (26|30 |20/|23|29 (28|26 |27 |26 |27 (24|27 |23]|24 18 | 2,3
SUMMENSCORE” @ @© — © ~ ~ ~ o © ~ N N < @ S 0 @ @ ™~ < 52 N S @ ™
o [42] o N — N N ™ — o N < ™ N < N [32] ™ N o — o < [32] ™
Y Selbstbild“ (2] ™ (32 ™ [32] ™ ™ ™ ™ [32] (32 [32] (92 ™ (3] (32 [32] (32 ™ (2] ™ [32] [s2) (32 ™
 Wortlaut der Fragestellung [verkiirzte Widergabe]: ....in welchem Umfang treffen die folgenden Aussagen auf Sie personlich zu?* Skalierung: [1] ,trifft nicht zu* ... [5] ,trifft vollkommen zu*

b zur Generierung des Summenscores wurde das negativ formulierte Iltem ,Misserfolge verunsichern mich“ umgepolt. Arithmetisches Mittel.
Quelle: Mitarbeiterbefragung der kommunalen Selbstverwaltung Empeirias in Zusammenarbeit mit dem Institut fiir Soziologie der Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg. 2007. N = 1442.




Synopse 9: Veranderungswiinsche® der Befragten nach Amtern. Mediane.
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Teilstichprobenumfang N 41 51 91 70 34 98 13 74 41 15 31 61 82 31 154 38 63 37 66 49 33 81 5 70 23
intensivere Vorgesetzten- 22 |23 (22 (23 |23 |24 |27 |22 |24 |22 (27 (25|21 |22 |19 |22 |23 |20 (22|22 ]|22]|22]22 23 |22
Mitarbeiter-Gespréache
Erweiterung des Fortbildungs- 27 |25 |26 |26 |27 |28 (28|28 |26 |26 |23 |27 (28|28 |25 |27 |27 |29 |26 |27 |29 |28]27 2,3 | 2,7
angebotes
flexiblere Arbeitszeiten/ 25 (24 |25 |24 |27 |22 |20 |26 |26 |27 (27 |25 |27 |26 |15 |26 (26 |26 |21 |26 |25 |26 |26 2,3 | 2,3
Arbeitszeitkonten
bessere Aufstiegsmdglichkeiten 26 |25 |25 |25 (27 (29 (29 |29 |25 |23 |23 |25 (24|27 |25 |23 |24 |23 |26 |28|23(23]|23 25 | 26
N | Abflachung der Hierarchie 25 [ 27 |25 |27 |26 (27 |24 |21 |27 |25 (23|21 |25 |27 |22 |26 |26 |27 |26 |24 |25 ]|23/|24 22 | 2,2
()
2| organisatorische Straffung der 23 127 (22|26 (22|22 |21 |21 |24 |22 (23|19 (19 |23 |17 |21 |28 |21 |26 |24 |27 ]|23]23 1,8 | 2,2
T | Arbeitsablaufe
mehr Projekt-/ Teamarbeit 22 [ 22 |22 |23 |20 24|25 (19 |22 |22 (25|20 |23 (22|19 |20 (26 |21 |19 (22 |26 |19 |22 24 | 2,2
Starkung der Eigenverant- 25 126 |26 |25 (26 |26 |27 |29 |24 |27 (22|25 |26 |25 |24 |24 |28 |25 |27 |25 |26 |25]23 24 | 2,7
wortlichkeit
mehr Mitarbeiterbeteiligung 26 |27 (27 |26 |26 |27 |27 |26 |25 |24 (26 |27 |25 |26 |23 |26 |28 |24 |27 (2526|2223 25 | 2,7
SUMMENSCORE® S |w o< | | o0 | o |w | ®| < | ®© [ W|w|w,w|o|o|o || |0 o9 |0 o | ~
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@ Wortlaut der Fragestellung [verkiirzte Wiedergabe]: ,....mitzuteilen, fir wie wiinschenswert Sie die folgenden Aspekte halten.* Skalierung: [1] ,nein®, [2] ,teils/teils, [3] ,ja“
® Summenscore (iber alle Items; hier: Angabe des arithmetischen Mittels.
Quelle: Mitarbeiterbefragung der kommunalen Selbstverwaltung Empeirias in Zusammenarbeit mit dem Institut fiir Soziologie der Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg. 2007. N = 1442.
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