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Vorwort

“Sector Switchers” — ein Begriff, der den meisten Leserinnen und Lesern auf den ersten Blick
vermutlich nicht bekannt ist. Mit dem Wechsel aus der Privatwirtschaft in den 6ffentlichen
Sektor bzw. in die 6ffentliche Verwaltung beschiftigt sich diese Masterarbeit. Vorliegend soll
dieses Phdnomen néher erldutert und eine Gesamtschau der Motivationen geboten werden, die
mit einem solchen Wechsel im Zusammenhang stehen. Im Vordergrund stehen dabei die Be-
weggriinde von weiblichen Sector Switchers. Es soll ausfindig gemacht werden, ob sich ihre
Motive von den ménnlichen Kollegen unterscheiden und ob es womdglich solche gibt, die aus-
schliesslich Frauen zum Sektorwechsel anspornen.

Angestrebt wurde eine wissenschaftliche Arbeit mit einer praxisorientierten Darstellung. Dies
ist den Verfasserinnen durch die Mithilfe von verschiedenen Stellen, die sich an einer quanti-
tativen Studie beteiligt haben, gelungen. Zielpublikum sind in erster Linie Wissenschaftler, die
sich in der Vergangenheit mit der Thematik befasst haben. Dariiber hinaus richtet sie sich auch
an Verwaltungsbehorden und ihre Personalabteilungen, denen die Erkenntnisse womdglich
eine Hilfestellung bieten, wenn es um die Rekrutierung von gesuchten Talenten und Frauen
geht.

Wie gesagt steht das Sector Switching im Fokus dieser Masterarbeit, verstanden in einem um-
fassenden Sinn. Die Arbeit erhebt aufgrund der Limitationen und des Umfangs keinen An-
spruch auf Vollstindigkeit, sie soll ein neues Feld fiir zukiinftige Forschungen erdffnen. Fiir
Fachpersonen im HRM-Bereich bietet sie moglicherweise einige Inspirationen und Impulse.

Die Verfasserinnen hatten die Moglichkeit, ein dusserst spannendes und aktuelles Thema zu
erarbeiten, das in der Forschung bislang nur wenig Beachtung gefunden hat.

Hinter jeder Leistung stehen Menschen, ohne deren Unterstiitzung es nicht moglich gewesen
wire, diese Masterarbeit zu verfassen. Deshalb bedanken wir uns bei all jenen, die uns wihrend
der gesamten Zeit mit Rat und Tat zur Seite gestanden sind. Thnen allen gebiihrt an dieser Stelle
ein herzliches Dankeschon.

Prof. Adrian Ritz und Dr. Kristina Weissmiiller
... der uns als Betreuer in der vorliegenden Masterarbeit die Moglichkeit gegeben hat,
eine sehr spannende Studie durchzufiihren. Wir verdanken ihm wertvolle Inputs, insbe-
sondere bei der Erarbeitung der quantitativen Studie.

. ohne sie und ihre tatkréiftige Unterstiitzung bei der Aufsetzung und Codierung des
Fragebogens wire die quantitative Erhebung in diesem Ausmass nicht zustande gekom-
men.

Anne-Frangoise Baer, Responsable Gestion de la diversité, EPA

... fiir die sofortige Bereitschaft und Unterstiitzung des EPA, die im Jahr 2020 neu in die
Bundesverwaltung eingetretenen Mitarbeitenden zu erheben, die franzosische Version
des Fragebogens zu priifen und die Teilnahme an der Umfrage zu motivieren.
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Ruth Greber, Abteilungsleiterin Personalamt Kanton Solothurn

... die ohne zu zogern IThr Interesse an der vorliegenden Studienarbeit kundegetan hat und
zudem nicht nur fiir Fragen jederzeit zur Verfiigung gestanden ist, sondern sich auch aktiv
in die Umfrage eingebracht hat.

Urs F. Meyer, Leiter Rechts- und Personaldienst Stadt Solothurn

... weil er als Vorgesetzter von Denise Eschler wahrend ihres gesamten Studiums grosses
Verstindnis fiir die teilweise starke Belastung gezeigt und sie jederzeit mit motivierenden
und aufheiternden Worten unterstiitzt hat. Ihm gebiihrt unser Dank, weil auch die Ein-
wohnergemeinde der Stadt Solothurn mitgeholfen hat, die vorliegende Studie zu realisie-
ren.

Martin Rohrer und Dominik Meier, Programm DaziT, Eidgenossische Zollverwaltung

... die als Vorgesetzte von Simone Frei wihrend ihres gesamten Studiums grosses Ver-
standnis flir die teilweise starke Belastung gezeigt und sie jederzeit mit motivierenden
und autheiternden unterstiitzt haben.

Gabriella Fliickiger, Fiirsprecherin, Fachanwéltin SAV Bau- und Immobilienrecht
...die bereit war, neben ihren beruflichen Verpflichtungen in langen Schichten beim Lek-
torat dieser Arbeit mitzuwirken.

Jessica Herschkowitz, Leiterin Kommunikation Camille Bloch
... die sich der vorliegenden Masterarbeit in sprachlicher Hinsicht ebenfalls angenommen
und sie einer kritischen Wiirdigung unterzogen hat.

Unseren Familien, Freunden und Kollegen

... weil sie uns seit jeher und besonders wihrend dieser Weiterbildung liebevoll unter-
stiitzt und emotionalen Halt gegeben haben.

... danken wir herzlich dafiir, dass sie uns ge- und ertragen haben.

All unseren unbekannten Befragungsteilnehmern

... die sich die Miihe und Zeit genommen haben, an der Untersuchung teilzunehmen.

Bern, im Oktober 2021 Denise Eschler
Simone Frei
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Management Summary

Die offentliche Verwaltung steht wie alle Arbeitgeber vor den Herausforderungen, die der de-
mografische und gesellschaftliche Wandel mit sich bringen und ist gefordert, gut ausgebildete,
engagierte und passende Mitarbeitende anzustellen. Im “war for talents” um die Besten stehen
die 6ffentliche Verwaltung und die Privatwirtschaft zueinander im Wettbewerb. Die gesuchten
Talente lassen sich entweder innerhalb der Verwaltung finden, oder sie werden aus der Privat-
wirtschaft fiir eine Anstellung bei der 6ffentlichen Verwaltung abgeworben. Gerade diejenigen,
die aus dem Privatsektor in die 6ffentliche Verwaltung wechseln, die sogenannten Sector Swit-
chers, bringen zusitzliche Erfahrungen und Wissen in die 6ffentlichen Verwaltungen mit. Fiir
einen Wechsel in die 6ffentliche Verwaltung gibt es bei den Sector Switchers verschiedene
Griinde, die zu einem solchen Wechsel fithren oder ihn beeinflussen. Sind die treibenden
Griinde oder die Anreize, weshalb Personen von der Privatwirtschaft in den 6ffentlichen Sektor
wechseln, bekannt und besteht hierzu Verstandnis, konnen diese in der Personalgewinnung
zielgerichtet eingesetzt und genutzt werden.

Die Thematik dieser Sector Switchers haben die Verfasserinnen ins Zentrum dieser Masterar-
beit geriickt und sich der Frage angenommen, was diese zu einem Wechsel in die 6ffentliche
Verwaltung antreibt. Ganz besonders interessierte dabei, weshalb Frauen diesen Schritt tun,
und ob sich ihre Motivationen wesentlich von jenen der Médnner unterscheiden. In Abhingigkeit
der Untersuchungsergebnisse zieht dies allenfalls die Frage nach sich, ob letztlich explizit von
frauenspezifischen Griinden gesprochen werden kann oder muss. Antworten auf diese Fragen
konnen einen Beitrag dazu leisten, besondere Anreize zu schaffen, um den 6ffentlichen Sektor
fiir Bewerberinnen besonders attraktiv zu machen. Auch Personalstrategien lassen sich explizit
darauf auszurichten, Frauen anzusprechen — und aus dem Privatsektor abzuziehen.

Um die grundlegenden Motivationsfaktoren fiir einen Sektorwechsel ausfindig zu machen,
wurde eine breit angelegte quantitative Studie in Zusammenarbeit mit der Bundesverwaltung,
dem Kanton Solothurn sowie der Stadt Solothurn durchgefiihrt. Grundlage fiir die empirische
Umfrage bildeten die verschiedenen Anreize und Beweggriinde, die die Wissenschaft bisher
hervorgebracht hat und welche in ein eigenes Analyseraster aufgenommen wurden. Ziel der
Umfrage war, bekannte Griinde im schweizerischen Kontext zu untermauern oder allenfalls
Unterschiede zu erkennen, was die Geschlechter betrifft. Die Studie selbst beinhaltete allge-
meine Fragen zum Sektorwechsel, solche monetdrer und nicht-monetérer Art; spezifische Di-
mensionen der Public Service Motivation; Fragestellungen zur Work-Life-Balance und auch
sogenannte Push- und Pull-Faktoren.

Die Ergebnisse der Befragung haben gezeigt, dass es nur bei wenigen Griinden geschlechtsspe-
zifische Unterschiede gibt, den Wechsel in die 6ffentliche Verwaltung zu vollziehen. Im Gros-
sen und Ganzen bestdtigten sich die bisherigen Erkenntnisse, wonach zwar in erster Linie
extrinsische Anreize (z.B. Arbeitsplatzsicherheit) einen solchen Wechsel beglinstigen, begleitet
von solchen intrinsischer Natur (z.B. der Ansporn, etwas vollig Neues zu tun). Es ist somit die
Kombination beider Linien, die es letztlich ausmacht.

Die Kernaussage der vorliegenden empirischen Studie kann dahingehend formuliert werden,
dass es offensichtlich keine Beweggriinde gibt, die ausschliesslich weiblichen Sector Switchers
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zugeordnet werden konnen. Gewisse Tendenzen der weiblichen Mitarbeitenden diirften insbe-
sondere fiir Personalrekrutierungsstrategien dennoch von Interesse sein. Durch die Befragung
beider Geschlechter lassen sich durchaus Schliisse zu den Motivationsfaktoren zichen, die fiir
die Attraktivitit der 6ffentlichen Verwaltung sprechen. Sie bilden jedoch nicht Hauptbestand-
teil dieser Arbeit. Die Umfrage wurde sehr breit ausgelegt, so dass diese keine konkreteren,
tiefergehenden Zusammenhédnge und Aussagen zulassen. Damit bleiben viele Fragen zum
Thema des Sektorwechsels in der Schweiz auch nach Vorliegen dieser Studie offen, die weiter
und vertiefter untersucht werden miissten.
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1. Einleitung

1.1 Ausgangslage

Im Laufe eines Erwerbslebens ist es nicht ungewohnlich, die Stelle oder den Arbeitgeber zu
wechseln. Wollen oder miissen Arbeitnehmende dies tun, vergleichen sie potenzielle Arbeitge-
ber und setzen sich unter Umstédnden explizit damit auseinander, sich fiir den privaten oder den
offentlichen Sektor zu entscheiden. Als Alternative fiir einen Stellenwechsel innerhalb des Un-
ternehmens oder der gleichen Branche steht auch ein Sektor tibergreifender Wechsel offen. Un-
zahlige Griinde konnen Erwerbstétige dazu bewegen, nicht nur die Stelle zu wechseln, sondern
sich gezielt fiir einen Arbeitgeber zu entscheiden. Doch welche Griinde motivieren Beschéf-
tigte, den Entscheid fiir die 6ffentliche Verwaltung zu féllen?

Damit die 6ffentliche Verwaltung als Arbeitgeber im umkémpften Arbeitsmarkt bestehen kann,
muss sie als attraktiv gelten und in ihrem eigenen Interesse die Arbeitgeberattraktivitit stirken.
Besonders, wenn sie bei der Rekrutierung und Beschéftigung von Talenten mithalten will (As-
seburg et al., 2020, S. 4; Ritz & Sinelli, 2018, S. 4-6). Der ,,war for talents* — der Kampf um
die Besten — darf deshalb nicht unbeachtet bleiben. Dieser pragende Begriff steht seit drei Jahr-
zehnten fiir das Konzept des Talent Managements, wobei es sich hierbei keineswegs um ein
dominierendes Thema in der Privatwirtschaft handelt, sondern auch im 6ffentlichen Sektor von
Bedeutung ist (Cross Walker, 2020, S. 140; Ritz & Sinelli, 2018, S. 3).

Gerade wenn es um die Sector Switchers geht — Personen, die von der Privatwirtschaft in die
offentliche Verwaltung wechseln — ist die Verwaltung gefordert, von potenziellen Beschéftig-
ten als attraktiver Arbeitgeber wahrgenommen zu werden. Die Arbeitgeberattraktivitit ist damit
unbestritten zentral fiir eine erfolgreiche Personalgewinnung. Besonders muss dies fiir die 6f-
fentliche Verwaltung gelten, die nicht prima vista als sonderlich attraktiv angesehen wird, wie
Ritz und Thom in einer Auflistung verschiedener Problembereiche aufzeigen (Ritz & Thom,
2019, S. 432-439; Ritz & Waldner, 2011, S. 1). Van de Walle formuliert es treffend, wenn er
darauf hinweist, man miisse wissen, warum Menschen eine Beschéftigung im 6ffentlichen Sek-
tor einer solchen in der Privatwirtschaft vorziehen: “Attracting the best and brightest to work
for the public sector requires an insight into why people prefer public over private sector
employment” (Van de Walle et al., 2015, S. 1).

Der demografische Wandel erhoht den Druck auf den Arbeitsmarkt und die Arbeitgeber zu-
sitzlich. ,,Pensionierungswelle rollt an“ — so titelte bspw. die Credit Suisse in einer Studie aus
dem Jahr 2019 und prognostizierte ab dem Jahr 2021 den Beginn einer Pensionierungswelle
der Babyboomer-Generationen, welche ihren Hohepunkt im Jahr 2029 erreichen wird (Credit
Suisse, 2019, S. 13). Die nachfolgende Grafik (Abb. 1) verdeutlicht diesen Anstieg von Pensi-
onierungen in den kommenden Jahren:
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Das Geburtenwunder der Nachkriegszeit Die Pensionierungswelle der Babyboomer rollt an
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Abb. 1: Geburtenwunder der Nachkriegszeit im Vergleich zur anrollenden Pensionierungswelle der Babyboomer
(Credit Suisse, 2019, S. 12)

Die Bevdlkerungsentwicklung und die steigende Lebenserwartung der Bevolkerung fiihrt nicht
nur dazu, dass sich das Angebot an Arbeitskréften verkleinert, sondern auch zu einem ver-
schirften Wettbewerb aller Arbeitgeber (Henstra & McGowan, 2016, S. 490; Piatak, 2017, S.
2; Ritz & Waldner, 2011, S. 1). Daneben stellt aber auch die zunehmende Digitalisierung einen
chancenreichen Umbruch fiir die 6ffentliche Verwaltung dar (OECD, 2019, S. 1). Dariiber hin-
aus zeigt auch die weiterhin anhaltende Covid-19-Pandemie deutlich die Wichtigkeit interdis-
ziplindrer und insbesondere auch sektoriibergreifender Zusammenarbeit. In solchen Zeiten ist
die 6ffentliche Verwaltung auf 6konomisches Wissen angewiesen, das womdoglich die Sector
Switchers einbringen konnen (Hammerschmid & Hustedt, 2020, S. 3). Kompetente Mitarbeiter,
insbesondere solche mit hoherem Bildungsniveau, sind im 6ffentlichen Sektor deshalb beson-
ders gefragt (Frederiksen & Hansen, 2014, S. 593), zumal der Wettbewerb um die besten Mit-
arbeitenden auch zu Fluktuations- und Stellenbesetzungsproblemen fiihrt (Ritz & Waldner,
2011, S. 1; Tschirrhart et al., 2008, S. 671). Dies bedeutet im Umkehrschluss: Sind die Treiber,
Griinde und allenfalls Muster fiir Stellenwechsel bekannt und ist sich der Arbeitgeber seiner
Attraktivitidt bewusst, kann es mittels spezifischer Massnahmen und Anstrengungen gelingen,
die gesuchten Fachkréfte — oder eben Talente — zu rekrutieren. Der Erkenntisgewinn iiber die
Sector Switching-Motive trdgt deshalb nicht nur dazu bei, die wahrgenommene Attraktivitét
des offentlichen Sektors zu erkennen, sondern kann auch aufzeigen, ob zwischen den Sektoren
eine Anndherung stattfindet, welche den Wechsel moglicherweise vorantreibt. Somit gewéahr-
leisten die Sector Switchers einerseits den iibergreifenden Wissenstransfer (J. R. Hansen, 2014,
S. 2). Andererseits konnen sie in verschiedener Hinsicht eine Bereicherung in und fiir die 6f-
fentliche Verwaltung sein, indem sie ein unternehmerisches Denken haben oder eine andere
Perspektive einnehmen (Hammerschmid & Hustedt, 2020, S. 16).

Was die Erwerbsbeteiligung von Frauen in der Schweiz betrifft, hat deren Anteil in den letzten
fiinf Jahren zugenommen und gehort nebst nordischen Léndern zu den hdchsten in Europa
(BFS, 2021, S. 20). Frauen sind nach wie vor deutlich hdufiger teilzeiterwerbstétig als Madnner
und arbeiten haufiger im tertidren Sektor (Dienstleistungssektor). Im gleichen Zeitraum haben
auch flexible Arbeitszeiten und, besonders im Pandemie-Jahr 2020, Teleheimarbeit erheblich
zugenommen. Ebenfalls leicht angestiegen ist gemiss BFS die berufliche Mobilitét, wobei sich
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Mainner und Frauen in ihrem Wechselverhalten kaum unterscheiden. Je dlter die Erwerbstitigen
sind, desto mehr nimmt der Anteil an Stellenwechseln jedoch ab (BFS, 2021, S. 12, 16). Werden
in der interaktiven Datenbank des BFS die Beschiftigten nach der Wirtschaftsabteilung der
offentlichen Verwaltung mit den Variablen Vollzeit und Teilzeit sowie Méanner und Frauen im
4. Quartal 2020 gefiltert, entsteht die nachfolgende Grafik. Der Geschlechtsunterschied bei der
Teilzeitbeschiftigung ist deutlich (Abb. 2): Im letzten Quartal des Vorjahres waren 24'865
Mainner und 62'599 Frauen mit einem reduzierten Beschéftigungsgrad in der 6ffentlichen Ver-
waltung tatig:
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Abb. 2: BFS - Beschiftigungsstatistik © BFS — STAT-TAB — interaktive Tabellen

In den OECD-Léndern sind die beschiftigten Frauen im 6ffentlichen Sektor regelméssig iiber-
reprasentiert (Gomes & Kuehn, 2019, S. 2).

1.2 Problemstellung

Die “Sector Switchers” und deren Griinde werden ins Zentrum der vorliegenden Forschungs-
arbeit gerilickt. Die Impulse und Faktoren, die aus Sicht der Stellensuchenden zu einem Stellen-
wechsel beitragen konnen, sind unzihlig. Von dem her konnen auch die Motive und Treiber,
warum sie eine Stelle in der 6ffentlichen Verwaltung bevorzugen, dusserst vielfaltig sein. Wel-
che Griinde herrschen in der Schweiz vor, resp. welche Griinde flihren Arbeitnehmende hier-
zulande an, wenn sie sich fiir eine Stelle im 6ffentlichen Sektor entscheiden? Und: Lassen sich
die Griinde, weshalb Frauen von der Privatwirtschaft in den 6ffentlichen Sektor wechseln, von
jenen unterscheiden, welche die Méanner antreiben? Diesen Fragen wollen sich die Verfasserin-
nen in dieser Studie annehmen.

Die Wissenschaft hat sich in der Vergangenheit in unterschiedlicher Weise mit der Thematik
des Arbeitgeberwechsels auseinandergesetzt, darunter ebenfalls mit dem Sector Switching. Die
wissenschaftlichen Erkenntnisse basieren jedoch entweder auf allgemeinen Fragen in Bezug
auf ein Sector Switching respektive den Besonderheiten des 6ffentlichen Sektors oder aber set-
zen sich mit sehr spezifischen Bereichen auseinander, hauptsidchlich mit Fithrungskréften und
deren Wechselverhalten oder -griinden. Die verwaltungswissenschaftliche Forschung hat sich
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bisher mit den Motiven flir den Sektorwechsel (Apfel, 2013; J. R. Hansen, 2014; Su &
Bozeman, 2009a), Auswirkungen des Wechsels auf die Karriere (Bozeman & Ponomariov,
2009) oder mit der Arbeitszufriedenheit befasst (Boardman et al., 2010).

Was dagegen den Ubergang von Frauen in den 6ffentlichen Sektor bzw. deren Motivation be-
trifft, findet sich wenig Literatur dazu. Eine Studie aus dem Jahr 2006, in welcher das weibliche
Geschlecht als soziodemografische Kontrollvariable herangezogen wurde, zeigt, dass dieses ein
Sector Switching nicht mehr oder weniger wahrscheinlich macht. Ebenso wenig, ob es sich um
Minderheiten, Verheiratete oder Personen mit Kindern handelt (Su & Bozeman, 2009a, S. 82).
Die Verfasserinnen konnten indessen keine empirische Studie ausfindig machen, die sich mit
den genauen Motiven von Frauen fiir einen Sektorwechsel in der Schweiz befasst haben. Die
in bestehenden Studien hervorgebrachten Motivationen erscheinen jedoch auch fiir das weibli-
che Geschlecht plausibel.

1.3  Zielsetzung und Abgrenzung

Das Ziel der vorliegenden Arbeit ist es, die Griinde und Treiber herauszufinden, weshalb Frauen
im Laufe ihres Erwerbslebens von der Privatwirtschaft in den 6ffentlichen Sektor wechseln.
Sich dieser Fragestellung aus der Perspektive des weiblichen Geschlechts zu nihern, griindet
einerseits auf dem aktuellen Anlass des 50-jdhrigen Bestehens des Frauenstimmrechts, ande-
rerseits im Wissen um die Wichtigkeit weiblicher Arbeitskréifte. Der Ruf nach weiblichen Be-
setzungen in Schliisselpositionen besteht seit ldngerer Zeit und die Forderung nach einer Erho-
hung des Frauenanteils im Sinne des Talent-Managements nimmt ebenfalls zu (Ritz & Sinelli,
2018, S. 23). Auch wenn der damit verbundene und oft verwendete Begriff der “Quoten-Frau”
wohl eher als despektierlich zu werten ist, ist ein verstérkter Einbezug von Frauen in den Ar-
beitsmarkt erwiinscht.

Grundsitzlich nicht Gegenstand der Masterarbeit sind Differenzierungen hinsichtlich des Al-
ters, des Bildungshintergrundes, der Hierarchiestufe etc. der weiblichen Sector Switchers. So-
fern sich gewisse Tendenzen erkennen lassen, werden diese aber in die Arbeit einfliessen. Es
sollen mit dieser Arbeit Ansétze zu moglichen Korrelationen fiir weibliche Motive herausgefil-
tert werden. Diese kdnnen als Ansporn fiir weitere und vertiefte Untersuchungen verstanden
werden, ohne dass hier jedoch eine ndhere Betrachtung folgt. Ebenfalls nicht Gegenstand der
Untersuchung ist der Richtungswechsel vom 6ffentlichen Sektor in die Privatwirtschaft.

1.4  Forschungsfragen

Den voranstehenden Uberlegungen folgend, richtet sich die Forschungsfrage auf die weiblichen
Beschiftigten, um deren spezifischen Motivationsfaktoren fiir ein Sector Switching vom priva-
ten in den 6ffentlichen Sektor erkldren zu konnen. Zudem, ob sich diesbeziiglich Unterschiede
zwischen Frauen und Ménnern feststellen lassen.

— Gibt es Griinde fiir einen Wechsel vom privaten in den 6ffentlichen Sektor, die sich aus-
schliesslich Frauen zuordnen lassen?

— Lassen sich geschlechtsspezifische Unterschiede hinsichtlich der Motivationsfaktoren fest-
stellen?
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— Lassen sich unter Umstédnden anhand der festgestellten weiblichen Motive Zusammen-
hénge zu den einzelnen Variablen erkennen?

Die Fragestellungen sollen auf Basis der Erkenntnisse bestehender Literatur sowie mit Hilfe
einer quantitativen Methode beantwortet werden.

1.5 Aufbau der Arbeit

Der erste Teil der Masterarbeit dient der Einfiihrung in die Thematik und verschafft einen Uber-
blick iiber den Wissens- und Forschungsstand. In Kapitel 3 erfolgt deshalb zunéichst eine theo-
retische Aufarbeitung der Literatur zum Sector Switching. Hierzu werden die bisherigen For-
schungsergebnisse zusammengetragen und relevante Motive flir die Wahl der 6ffentlichen Ver-
waltung herausgefiltert. Basierend auf der Literaturanalyse wurde ein Analyseraster (Frame-
work) erarbeitet, welcher die Grundlage fiir die Erstellung des Fragebogens bildete und Aus-
gangspunkt der spiteren quantitativen Erhebung darstellt. Das Framework wird in Kapitel 4
dargestellt. Im anschliessenden Kapitel 5 folgt die Beschreibung der wissenschaftlichen Me-
thodik. Darin enthalten ist eine detaillierte Darstellung des empirischen Vorgehens mitsamt den
Phasen des Forschungsablaufs.

Das Kapitel 6 widmet sich der Datenauswertung in Form einer deskriptiven Statistik. In diesem
Abschnitt werden die Ergebnisse der Personen beschrieben, die unter den Begriff der Sector
Switchers zu subsumieren sind. Auch werden signifikante Unterschiede zwischen den Ge-
schlechtern hervorgehoben, soweit sich solche feststellen lassen.

Die Untersuchungsergebnisse werden im Kapitel 7 zusammengefasst und diskutiert. Eine
Schlussbetrachtung der Verfasserinnen in Kapitel 8 soll das Gesamtbild abrunden. Im nachfol-
genden Kapitel 9 werden auch die Limitationen der Forschungsarbeit dargelegt. Den Abschluss
bilden Hinweise auf mogliche zukiinftige Forschungsprojekte sowie Empfehlungen fiir die Pra-

XIS.

2. Methodisches Vorgehen

Die vorliegende Arbeit verfolgt nicht einzig einen forschungs-, sondern ebenso einen praxis-
orientierten Ansatz. Aufgrund des gewéhlten Untersuchungsgegenstandes und der Fragestel-
lungen erhoffen sich die Verfasserinnen wichtige und womdoglich bislang unbekannte Erkennt-
nisse in Bezug auf bedeutende Motive betreffend das Sector Switching. Der theoretische Kate-
gorienraster, resp. das Framework, und der daraus abgeleitete Fragebogen sollen Aufschluss
und Verstidndnisgewinn dariiber geben, ob sich bei den weiblichen Personen grundlegend an-
dere Motive fiir den Wechsel in die 6ffentliche Verwaltung finden lassen als bei ihren méannli-
chen Kollegen.

Die empirische Studie wurde in mehreren Schritten durchgefiihrt. Nach der Definition des For-
schungsziels wurde die Theorie mittels der bestehenden Literatur ausgearbeitet und die For-
schungsfragen konkretisiert. Das Kernstiick besteht aus einem ausgearbeiteten Analyseraster,
welcher die theoretischen literarischen Grundlagen erfasst. Dieses Framework bildete die Basis
fiir die quantitative Studie, die auf allen drei foderalen Stufen (Bund, Kanton und Gemeinde)
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durchgefiihrt wurde und der wissenschaftlichen Beantwortung der Forschungsfragen dient. Die
Studie erfolgte in Kooperation mit dem Eidgenossischen Personalamt (EPA), dem Personalamt
des Kantons Solothurn sowie dem Rechts- und Personaldienst der Stadt Solothurn (RPD). Sie
wurde in Form einer elektronischen Umfrage bei insgesamt 1263 Mitarbeitenden durchgefiihrt.
Im Vorfeld der eigentlichen Hauptuntersuchung wurde ein Pretest durchgefiihrt.

Die Erhebungsresultate, respektive die bevorzugten Wechselmotive, werden nach deren Héu-
figkeitsverteilung in tabellarischer Form dargestellt, um Verteilungen sichtbar zu machen. Zur
Vergleichbarkeit der Angaben werden bei allen Fragestellungen und jeweiligen Auspriagungen
gleichzeitig auch das Merkmal des Geschlechts beriicksichtigt. Mittels Grafiken werden die
Tabellen zusétzlich visualisiert und deskriptiv ausgewertet.

Schliesslich werden die signifikanten Umfrageergebnisse in den Schlussfolgerungen zusam-
mengefasst und mit den Feststellungen der bisherigen Literatur verglichen.

3. Theoretischer Rahmen

3.1  Sector Switching

Der Begriff des Sector Switchings definiert den Wechsel vom privaten in den 6ffentlichen Sek-
tor oder umgekehrt und basiert auf der Annahme, dass sich das Arbeitsumfeld von Beschéftig-
ten in der Privatwirtschaft von jenen im offentlichen Sektor unterscheidet. Begriindet wurde
diese Auffassung mit unterschiedlichen institutionellen Rahmenbedingungen und wettbewerbs-
bedingten Faktoren (Su & Bozeman, 2009a, S. 1107, 2009b, S. 21). Einen umfangreichen the-
oretischen Uberblick zu sektoralen Unterschieden lieferte Wright, welcher letztlich zum
Schluss kam, die Begriindungen zu den Sektorenunterschieden seien empirisch wenig konsis-
tent belegt (B. E. Wright, 2001, S. 575).

Weil die Sector Switchers tiber Berufserfahrungen in beiden Sektoren verfiigen, konnten diese
nach Bozeman und Ponomariov womdglich die “Drosphila” oder die “Araidopsis” der Manage-
mentforschung sein. Eine besondere Spezies, die iiber das “genetische Make-up” verfiigt, um
ebendiese Sektorenunterschiede verstehen zu konnen (Bozeman & Ponomariov, 2009, S. 78).

In den 1980er und 1990er Jahren erfuhr das Sector Switching in beide Richtungen einen Auf-
schwung, was nicht zuletzt den Ideen und Reformen des New Public Management (NPM) zu-
geschrieben wurde, welche einen vermehrten Einbezug von Managern aus der Privatwirtschaft
in die 6ffentlichen Verwaltungen propagierte (Hammerschmid & Hustedt, 2020, S. 4; Lapuente
et al., 2020, S. 600). Dariiber hinaus wurde dieser Anstieg mit einer zunechmenden sektoralen
Konvergenz in Verbindung gebracht (Frederiksen & Hansen, 2014, S. 19).

Zum Verstindnisgewinn von und iiber Motive, die einen Wechsel vom einen in den anderen
Sektor beeinflussen konnen, lassen sich verschiedene wissenschaftliche Perspektiven einneh-
men. Die Verfasserinnen dieser Arbeit nahmen sich primér der verwaltungswissenschaftlichen
Forschung an, obwohl sich die Wirtschaftswissenschaftler zeitlich bereits um einiges ldnger mit
dem Sector Switching auseinandergesetzt und das Phinomen eingehender untersucht haben (Su
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& Bozeman, 2009a, S. 1108). Einige dieser Studien wurden zwar ebenfalls betrachtet, aller-
dings nur am Rande. Dies gilt auch fiir diejenigen Forschungsstriange, die mit dem Sector Swit-
ching und der Arbeitgeberattraktivitit verbunden sind, insbesondere die Theorien der Public
Service Motivation (J. L. Perry & Wise, 1990), der Attraction-Selection-Attrition (Schneider,
1987) oder der Person-Organization-Fit-Theorie (Kristof, 1996).

Untersuchungen zum Sektorwechsel sind zentral, dienen nicht nur dem Verstindnisgewinn, wie
Menschen dazu gebracht werden kdnnen, im 6ffentlichen Sektor zu arbeiten, sondern auch, wie
sie dort gehalten werden konnen (J. R. Hansen, 2014, S. 590).

3.1.1 Forschungsiiberblick

Die verwaltungswissenschaftliche Forschung zu den Motiven des Sector Switching geht zuriick
auf das Jahr 2009 (Su & Bozeman, 2009a). Bereits damals wurde auf die vielen unterschiedli-
chen Griinde hingewiesen, aufgrund derer Arbeitnehmende ihren Arbeitsplatz und die Branche
wechseln (Bozeman & Ponomariov, 2009, S. 79). Dennoch sind die Studien dazu bis heute
iiberblickbar (Hammerschmid & Hustedt, 2020, S. 5). Dies erscheint angesichts der arbeits-
marktlichen Dynamik und der hohen beruflichen Mobilitét erstaunlich. Insbesondere vor dem
Hintergrund, dass sich die wirtschaftswissenschaftliche Forschung in einer Vielzahl von Stu-
dien mit den Unterschieden und Gemeinsamkeiten der Sektoren und ebenfalls mit Wechselmo-
tiven beschéftigt hat (Aguiar do Monte, 2017, S. 229).

Die meisten Studien zeichnen sich durch eine hohe Lénderspezifitit aus, weshalb sich in fast
allen Beitrdgen Hinweise auf die Besonderheiten des betreffenden 6ffentlichen Sektors finden.
Soweit iiberblickbar, wurde das Sector Switching insbesondere in den USA (Apfel, 2013; Pia-
tak, 2016; Su & Bozeman, 2009a, 2009b), Grossbritannien (Georgellis et al., 2011), den Nie-
derlanden (Graaf & Wal, 2008), Danemark (Frederiksen & Hansen, 2014; J. R. Hansen, 2014),
Russland (Klepikova, 2016), Osterreich (Mack, 2019) oder in Deutschland (Hammerschmid &
Hustedt, 2020) untersucht. Es konnte hingegen nur eine lédnderiibergreifende Studie gefunden
werden, in welcher schweizerische Daten beriicksichtigt wurden, um die Priferenzen fiir eine
Beschiftigung im 6ffentlichen Sektor zu eruieren (Van de Walle et al., 2015). Eine ausschliess-
lich schweizerische Studie, die sich mit den Griinden fiir einen Sektorwechsel befasst, besteht
bislang noch nicht.

Arbeitnehmende ohne Fiihrungsfunktionen oder Fiihrungskrifte konnen aufgrund einer Viel-
zahl von Griinden dazu bewegt werden, den Sektor zu wechseln. Seien dies die Merkmale des
Berufs, der Wunsch, in einem bestimmten Sektor arbeiten zu wollen oder aufgrund personlicher
Werte (Aguiar do Monte, 2017, S. 230). In den nachfolgenden Unterkapiteln folgt ein Litera-
turtiberblick zu Studien, die sich direkt mit den Wechselmotiven vom privaten in den 6ffentli-
chen Sektor beschiftigt haben. Daneben werden auch solche herangezogen, die sich zwar nicht
direkt mit dem Sector Switching auseinandergesetzt haben, indes in engem Zusammenhang
dazu stehen.

3.1.2  Allgemeine Motivationsfaktoren

Die Motivation steuert das Verhalten des Einzelnen. Bei der Arbeitsmotivation geht es darum,
“wie ein Verhalten in Gang gesetzt, angeregt, aufrechterhalten, gelenkt und beendet wird und
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welche Art von subjektiver Reaktion im Organismus vorhanden ist, wihrend all dies geschieht”
(Su & Bozeman, 2009b, S. 4).

Es gibt eine Fiille von Griinden, warum Menschen einen Sektorwechsel vollziehen, und es be-
stehen ebenso viele, weshalb ein Arbeitgeber verlassen wird und unterschiedliche Anreize, wie
Menschen vom privaten Sektor abgezogen werden kdnnen. Ganz allgemein gelten die Arbeits-
platzsicherheit, das Gehalt, Sozialleistungen und mehr Verantwortung als wichtige sogenannt
extrinsische Faktoren fiir den 6ffentlichen Sektor (Su & Bozeman, 2009Db, S. 6, 7). Das Interesse
an einem Wechsel kann jedoch auch durch die Aufgabe der Organisation oder die Bedeutung
der Aufgabe an sich, mithin intrinsisch motiviert sein (Su & Bozeman, 2009Db, S. 15). Teilweise
wird argumentiert, intrinsische Anreize konnten einen Wechsel in die 6ffentliche Verwaltung
begiinstigen (Georgellis et al., 2011). Gerade beim Wechsel in den offentlichen Sektor ist al-
lerdings umstritten, ob ein solcher vordergriindig intrinsisch motiviert ist. Apfel bspw. besti-
tigte zwar eine gewisse Verbundenheit mit dem Dienstleistungsgedanken, beschrieb in seiner
Studie allerdings, der Wechsel werde vermutlich hauptsédchlich aus Griinden der Selbstverwirk-
lichung, wegen des Gehalts, der Abwechslung, der Attraktivitit des Arbeitsplatzes oder um
neue Herausforderungen anzunehmen, vorgenommen (Apfel, 2013, S. 298).

Mit den Wechselmotivatoren in umgekehrter Richtung — from public to private sector — be-
schéftigte sich Hansen in einer umfangreichen Studie (J. R. Hansen, 2014). Ausgehend von den
Unterschieden zwischen dem offentlichen und dem privaten Sektor, wie sie Su und Bozeman
vorgebracht hatten, fokussierte sie sich auf die folgenden Sektorwechselmotive: Gehalt, Ar-
beitsplatzsicherheit, der Wunsch in einer weniger biirokratischen Organisation mit mehr strate-
gischem Einfluss und Spielraum fiir Tatkraft und Kreativitét zu arbeiten sowie den Motiven fiir
den offentlichen Dienst, bspw. die Arbeit fiir die Gesellschaft (J. R. Hansen, 2014, S. 591).
Nicht nur, wenn es um den Wechsel in den 6ffentlichen Sektor geht, sondern auch wenn es um
dessen Verlassen geht, stellt das Lohnniveau ein entscheidender Faktor dar. Dies wird insbe-
sondere mit einem schwerfélligen und restriktiven Gehaltssystem in 6ffentlichen Organisatio-
nen in Verbindung gebracht. Zudem treiben flexible und flache Organisationsstrukturen sowie
Freiraum fiir Kreativitit eher einen Wechsel in private Organisationen an, weshalb die Flexibi-
lisierung und Verflachung einen Weg darstellen konnte, insbesondere Menschen mit hoherer
Ausbildung im 6ffentlichen Sektor zu halten (Frederiksen & Hansen, 2014, S. 603, 604). Ganz
allgemein stellen jedoch die Arbeitsplatzsicherheit oder die Moglichkeit, der Gesellschaft die-
nen zu konnen, wesentliche Motivationsfaktoren dar, die fiir einen Verbleib im 6ffentlichen
Sektor sprechen (J. R. Hansen, 2014, S. 601 und 602).

Frederiksen und Hansen zeigten in einer didnischen Léngsdatenstudie zwischen 1980 und 2006
einen deutlichen Anstieg in multidirektionaler Richtung (d.h. Wechsel vom 6ffentlichen in den
privaten Sektor und umgekehrt) auf. Den Wechsel von der Privatwirtschaft in den 6ffentlichen
Sektor unternahmen dabei vermehrt Verwaltungsfachleute. Umgekehrt wanderten vor allem
Topmanager aus dem offentlichen Sektor ab (Frederiksen & Hansen, 2014, S. 1). Die Autoren
argumentieren, die Beweggriinde fiir einen Wechsel zwischen den Sektoren seien teilweise
wirtschaftlich begriindbar, aber vermutlich nicht nur. Fiir den 6ffentlichen Sektor diirften der
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hohere Arbeitsplatzschutz sowie die kiirzeren Arbeitszeiten sprechen. Personen, die diese As-
pekte priferieren, konnten daher aus dem privaten in den 6ffentlichen Sektor abwandern (Fre-
deriksen & Hansen, 2014, S. 20).

Auch im 6ffentlichen Sektor Russlands wurden subjektive Motivationsfaktoren im Zusammen-
hang mit der Wahl des Sektors und dem Sector Switching untersucht. Als solche gelten der
Verantwortungsumfang, die Moglichkeit zu kreativer Arbeit, Flexibilitdt der Organisations-
struktur oder die Arbeitszufriedenheit (Prestige, Unabhéngigkeit, Moglichkeit zur Entwicklung
und Fortbildung). Weitere Einflussfaktoren sind der Wunsch in einer bestimmten Branche oder
in einem konfliktfreien Umfeld zu arbeiten, sowie ein Gleichgewicht zwischen Arbeit und Pri-
vatleben zu haben (Klepikova, 2016, S. 358, 359). Die tiefe Abwanderungsquote aus dem 6f-
fentlichen Sektor werden mit exzellenten Sozialleistungen, besseren Arbeitsbedingungen und
der Arbeitsplatzsicherheit erkldrt. Offenbar ist das Gehalt nicht der Haupttreiber, weshalb Ar-
beitnehmende in Russland den 6ffentlichen Sektor wahlen, welcher namlich tiefere Lohne an-
bietet als der Privatsektor. Die Arbeitsplatzsicherheit ist insbesondere bei steigender Arbeitslo-
sigkeit und wirtschaftlich unsicheren Zeiten ein wichtiger Faktor, der den Wechsel vom priva-
ten in den Offentlichen Sektor beeinflusst (Klepikova, 2016, S. 371, 376). Diese Ergebnisse
decken sich mit den Untersuchungen in Dénemark (Frederiksen & Hansen, 2014). Fiir hoch-
qualifizierte Fachkrifte scheinen finanzielle Anreize ein Ansporn zu sein, was sich entspre-
chend auf die Attraktivitét des 6ffentlichen Sektors auswirken kann (Klepikova, 2016, S. 380).

Autbauend auf den vorangegangenen amerikanischen Studien von Su und Bozeman sowie
Bozeman und Ponomariov beleuchtete Piatak sowohl den Wechsel zwischen den Sektoren als
auch zwischen den Regierungsebenen. Dariiber hinaus wurden die Wechsel unter verschiede-
nen wirtschaftlichen Bedingungen beurteilt (Piatak, 2017). Wéhrend stabiler Arbeitsmarktbe-
dingungen sind die Beschéftigten des offentlichen Sektors nicht mehr oder weniger geneigt,
den Sektor zu wechseln. Auch zwischen den Regierungsebenen bestehen im Allgemeinen keine
signifikanten Unterschiede im Sektorwechselverhalten. Eine erhohte Wahrscheinlichkeit stellt
sie einzig bei den Angestellten auf Bundesebene fest (Piatak, 2016, S. 9). Ob diese Sektorwech-
sel tatsdchlich auf ein hoheres Gehalt, flexible und flache Strukturen, Freiraum fiir Antrieb und
Kreativitdt sowie die Schaffung eines Werts fiir den Endnutzer zuriickzufiihren ist, wie dies
Hansen (J. R. Hansen, 2014) nahelegte, wurde nicht untersucht (Piatak, 2016, S. 11). Selbst
wenn nicht im Kontext zur vorliegenden Forschungsfrage stehend, erscheinen die Feststellun-
gen interessant, wonach Verheiratete bei stabiler Wirtschaftslage deutlich seltener den Sektor
wechseln und auch die Anzahl Kinder unter 18 Jahren sowie ein hoheres Gehalt die Wahr-
scheinlichkeit eines Sector Switchings verringern (Piatak, 2016, S. 9). Insgesamt hebt die Stu-
die die Bedeutung von wirtschaftlichen Bedingungen hervor, welche bei einem Wechsel des
Sektors ebenfalls mitspielen konnen.

Als allgemeine Motivationsfaktoren, die Erwerbstétige zu einem Sektorwechsel bewegen kon-
nen, sind nach den obigen Ausfithrungen im Wesentlichen folgende zu nennen: Gehalt (Apfel,
2013; Georgellis et al., 2011; J. R. Hansen, 2014; Piatak, 2017; Su & Bozeman, 2009b), Sozi-
alleistungen und Altersversorgung (Klepikova, 2016; Su & Bozeman, 2009a), Arbeitsplatzsi-
cherheit (Frederiksen & Hansen, 2014; Georgellis et al., 2011; J. R. Hansen, 2014; Klepikova,
2016; Su & Bozeman, 2009b), Beférderung sowie die Ubernahme von mehr Verantwortung
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(Klepikova, 2016; Su & Bozeman, 2009b), der Offentlichkeit resp. dem 6ffentlichen Interesse
dienen wollen (J. R. Hansen, 2014; Piatak, 2017; Su & Bozeman, 2009b), Arbeitszeiten (Fre-
deriksen & Hansen, 2014; Georgellis et al., 2011), Arbeitszufriedenheit (Georgellis et al., 2011;
Klepikova, 2016) oder der Wunsch nach Selbstverwirklichung (Apfel, 2013). Weitere Motiva-
tionsgriinde sind der Wunsch nach einer abwechslungsreichen Arbeit (Apfel, 2013), Hand-
lungsspielraum und Kreativitit (Apfel, 2013; J. R. Hansen, 2014; Piatak, 2017) oder der Aufbau
der Organisationsstrukturen (J. R. Hansen, 2014; Klepikova, 2016; Piatak, 2017). Ebenfalls
einen Einfluss auf den Entscheid, einen Sektorwechsel zu vollzichen, konnen die Annahme
neuer Herausforderungen (Apfel, 2013) oder eine Branchen- oder Sektorenpriferenz sein
(Klepikova, 2016; Tschirrhart et al., 2008). Bei jiingeren Generationen beeinflusst zudem eine
gesunde Work-Life-Balance den Wechselentscheid mit (AbouAssi et al., 2021; Henstra &
McGowan, 2016).

3.1.3 Sektorwechsel und die Auswirkungen auf die Karriere

Das Karrierestreben kann ein Motiv sein, von einem Sektor in den anderen zu wechseln. Die
Forschung hat sich deshalb nicht einzig mit den Motivationsgriinden fiir den Wechsel selbst
beschéftigt, sondern ebenfalls mogliche Auswirkungen des Sector Switching auf die Karriere
untersucht. Hierzu wurde der berufliche Werdegang, mithin die Berufserfahrung und der Kar-
riereverlauf in der Privatwirtschaft, miteinbezogen (Bozeman & Ponomariov, 2009, S. 81). In-
teressanterweise scheint eine lange Beschéftigungsdauer im privaten Sektor einer Beférderung
im Offentlichen Sektor zunichst eher hinderlich zu sein. Dies kann moglicherweise mit einer
gewissen Sozialisation zusammenhéngen, d.h. die Fithrungskraft braucht eine gewisse Zeit, die
in der Privatwirtschaft erworbenen Fahigkeiten dem offentlichen Sektor anzupassen (Bozeman
& Ponomariov, 2009, S. 85; Coen & Vannoni, 2020, S. 4). Ob das Sector Switching die Karri-
erechancen erhohen kann, weil mit diesem in der Regel eine Beforderung folgt und einer gros-
seren Anzahl von Gefiihrten verbunden ist, konnte in dieser Forschungsarbeit hingegen nicht
abschliessend festgestellt werden. Allerdings scheinen die Annahmen mit der spéteren privaten
Managementliteratur iibereinzustimmen, die ebenfalls davon ausgehen, dass Personen mit Ar-
beitserfahrungen in verschiedenen Arbeitsumgebungen in der Regel iiber hochgradig iibertrag-
bare Fihigkeiten verfiigen und sich der Wechsel des Sektors in gewisser Weise auszahlt (Coen
& Vannoni, 2020, S. 4).

3.1.4 Arbeitszufriedenheit

Boardman und Kollegen stellten die Arbeitszufriedenheit als natiirlichen Ansatzpunkt ins Zent-
rum ihrer Untersuchungen zur Arbeitszufriedenheit von Fiihrungskriften nach ihrem Wechsel
in den o6ffentlichen Sektor (Boardman et al., 2010). Ihre Resultate zeigen, dass sich die Arbeits-
zufriedenheit bei jenen Fiihrungskréften, die Berufserfahrungen in der Privatwirtschaft aufwie-
sen, nach dem Wechsel verringert. Sie sind insgesamt weniger zufrieden als ihre Kollegen, die
keine privatwirtschaftlichen Berufserfahrungen haben. Demgegeniiber zeigen sie aber nach ih-
rem Wechsel in den 6ffentlichen Sektor ein grosseres Engagement und sind stirker in ihre Ar-
beit eingebunden. Die Verfasser vermuten, das verstirkte Engagement sei dem Umstand ge-
schuldet, dass mit dem Sektorwechsel eine Beférderung respektive ein Karriereschritt einher-
ging (Boardman et al., 2010, S. 56).
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In einem besonderen Zusammenhang mit der Arbeitszufriedenheit stehen auch Abwesenheiten
oder Fluktuation (Boardman et al., 2010, S. 51). In vielen Landern weist der 6ffentliche Sektor
erheblich hohere Fehlzeiten auf als der Privatsektor. Dies liess Masteeka in ihrer soziologischen
Studie die Frage aufwerfen, ob diese grossen Unterschiede darauf beruhen, dass die beiden
Sektoren unterschiedliche Arbeitnehmende anziehen, was wiederum zu stereotypen Annahmen
passen wiirde, Angestellte im 6ffentlichen Sektor seien faul und uneigenniitzig (Mastekaasa,
2019, S. 62). Die Wirtschaftswissenschaft geht allgemein von schwéicheren Anwesenheitsan-
reizen im Offentlichen Sektor aus und schreibt Personen mit starken Freizeitpriaferenzen ein
rationales Verhalten zu, indem sie den 6ffentlichen Sektor wéhlen (negative Selektion). Dies
scheint indessen im Widerspruch mit der verwaltungswissenschaftlichen Forschung und der
PSM-Theorie zu stehen, auf die spiter niher eingegangen werden soll. Deren Fokus beruht auf
einer positiven Selektion und geht davon aus, Menschen wihlen eher den 6ffentlichen Sektor,
um eine Arbeit zu verrichten, die anderen Menschen und der Gesellschaft als Ganzes zugute-
kommt (Mastekaasa, 2019, S. 2; B. Wright & Christensen, 2010, S. 168). Die vielen Erklarun-
gen fiir die hohen Abwesenheiten im 6ffentlichen Sektor sollen nicht nachvollzogen werden.

3.1.5 Zwischenfazit

Obwohl zum heutigen Zeitpunkt unbestritten ist, wie wichtig privatwirtschaftliche Berufs- und
Fithrungserfahrungen fiir den 6ffentlichen Sektor sind, hat sich die verwaltungswissenschaftli-
che Forschung spit mit dem Phinomen des Sector Switchings und den Faktoren befasst, die ein
solches auslosen (Bozeman & Ponomariov, 2009; Su & Bozeman, 2009a; Graaf & Wal, 2008;
Hammerschmid & Hustedt, 2020). Ob Menschen tatsdchlich eine Praferenz haben, in einem
bestimmten Sektor tétig sein zu wollen (Tschirrhart et al., 2008), ist umstritten. Insbesondere
Hansen vertritt hierzu die Auffassung, eine solche wiirde das Sector Switching als seltenes Er-
eignis darstellen, was der festgestellten Zunahme widerspreche (J. R. Hansen, 2014). Der Fokus
bisheriger Studien lag auf den Motiven (Apfel, 2013; J. R. Hansen, 2014; Su & Bozeman,
2009b) und den bisher nicht empirisch festgestellten (positiven) Auswirkungen des Sektor-
wechsels auf die Karriere (J. R. Hansen, 2014; Su & Bozeman, 2009b). Die Forschung stellte
bei Managern und Fiihrungskriften indessen eine héufigere Neigung fest, vom privaten in den
offentlichen Sektor zu wechseln. Vermutlich seit Beginn der NPM-Reformen, namentlich auf-
grund der zunehmenden Konvergenz zwischen den Sektoren und dem gleichzeitigen Abbau
von Wechselhindernissen, ldsst sich eine Zunahme des Sector Switching feststellen (J. R. Han-
sen, 2014). Diesbeziiglich kam eine kiirzlich durchgefiihrte Studie in Deutschland im Ubrigen
zu einem anderen Ergebnis und konstatierte dort weiterhin eine hohe Unterschiedlichkeit zwi-
schen dem privaten Sektor und der 6ffentlichen Verwaltung (Hammerschmid & Hustedt, 2020,
S. 16).

Der Wechsel in die 6ffentliche Verwaltung kann vielféltig motiviert sein. Oftmals beeinflussen
mehrere Motive gegenseitig einen Menschen, etwas Bestimmtes zu tun (Su & Bozeman, 2009a,
S. 1108). Gerade der offentliche Sektor scheint einige positive Anreize zu bieten, die Menschen
vom privaten Sektor weglocken kdnnen, wobei hierzu mdgliche soziale Auswirkungen, Sicher-
heitsgedanken, intrinsische Motivation oder eine Kombination dieser Faktoren gehdren (Su &
Bozeman, 2009a, S. 1108).
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In der Literatur werden die Wechselmotive in theoretische Gruppen eingeteilt (Hammerschmid
et al., 2009a, S. 82; Ritz & Thom, 2019b, S. 513), wobei insbesondere zwei Arten von allge-
meiner Motivation vorherrschen: extrinsische und intrinsische Motivation (Asseburg et al.,
2020, S. 8). Wihrend die intrinsische Motivation aus dem Inneren einer Person kommt und
selbstbestimmt ist, liegt der Ort der Kausalitdt fiir ein Verhalten bei der extrinsischen Motiva-
tion ausserhalb der Arbeit. Extrinsisch motivierte Menschen lassen sich auf eine Arbeit ein, um
ein Ziel zu erreichen, das nicht mit der Arbeit zusammenhingt (Ritz & Waldner, 2011, S. 4).
Auf die beiden Unterscheidungen zwischen intrinsischer und extrinsischer Motivation soll in
einem néchsten Schritt ndher eingegangen werden.

3.2 Extrinsische und intrinsische Motivation im Besonderen

3.2.1 Extrinsische Motivation

Extrinsische Motivation wird durch Verhaltensweisen sichtbar, die in der Regel nicht spontan
sind, sondern einem instrumentellen Kalkiil folgen, um eine gewisse Konsequenz zu erlangen
(Deci & Ryan, 1993, S. 226). Menschen, die sich extrinsisch verhalten, sind nicht aus dem
Selbstgefiihl heraus getrieben, sondern das Verhalten muss zunichst durch greifbare Anreize
ausgelost werden (Asseburg et al., 2020, S. 8). Mit anderen Worten dient eine Tétigkeit nur der
indirekten Bediirfnisbefriedigung und ist dadurch motiviert, von anderen extrinsische Beloh-
nungen zu erlangen, z.B. das Erhalten einer Belohnung fiir erledigte Arbeiten, Leistungssteige-
rungen, Beforderungen oder Gehaltserhohungen (Crewson, 1997, S. 501). Sowohl Wirtschafts-
theoretiker als auch die Literatur zur 6ffentlichen Verwaltung stellten fest, dass der 6ffentliche
Sektor starke extrinsische Motivatoren bietet und Beschiftigte in diesem Sektor die Arbeits-
platzsicherheit ganz allgemein hoher werten als im privaten Sektor (Van de Walle et al., 2015,
S. 10). Das Individuum ist primér vom Wunsch motiviert, Ergebnisse ausserhalb der Arbeit
selbst zu erzielen, wobei extrinsische Faktoren die intrinsische Motivation sogar verdriangen
konnen. Dieser Verdringungsmechanismus wird auch als “crowding out effect” bezeichnet
(Hammerschmid et al., 2009b, S. 84) und besagt, dass viele extrinsische Belohnungen die intrin-
sische Motivation untergraben (Su & Bozeman, 2009b, S. 11). Im Kontext des 6ffentlichen
Dienstes in Grossbritannien bestétigten Georgellis et. al, dieser biete im Durchschnitt héhere
extrinsische Belohnungen als der Privatsektor (Georgellis et al., 2011, S. 486). Untersuchungen
dazu, ob das starke Motiv des Gehalts andere Motive verdrangt, fehlen allerdings (J. R. Hansen,
2014, S. 602).

Typische extrinsische Motive sind monetire Anreize wie Gehalt, Vergiitung fiir Leistung und
Boni, aber auch nicht-monetdre Anreize in Form von Beforderungen, Arbeitsplatzsicherheit
oder Anerkennung. Auch Entwicklungsperspektiven oder die Work-Life-Balance bspw. in
Form von Freizeitangeboten oder kiirzeren Arbeitszeiten gelten als extrinsische Faktoren (Ali
et al., 2021, S. 339; Georgellis et al., 2011, S. 486; Grant, 2008, S. 49; Ritz & Thom, 2019a,
S. 484). Geht es um die Attraktivitit eines Arbeitsplatzes oder um die Berufswahl, spielt das
Gehalt fast immer eine wichtige Rolle. Daneben beeinflusst typischerweise auch die Arbeits-
platzsicherheit den Entscheid, im offentlichen Sektor zu arbeiten (Su & Bozeman, 2009a, S.
1107). Nach der traditionellen Wirtschaftstheorie handelt der Mensch rational und wahlt bei
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mehreren Handlungsoptionen die fiir ihn am profitabelste, was bspw. auf den Lohn bezogen
bedeutet, dass ein Arbeitsplatz mit einem hoheren Lohn bevorzugt wird. Tatséchlich bestitigen
Studien, dass sich extrinsisch motivierte Personen eher fiir eine Beschiftigung im 6ffentlichen
Dienst entscheiden, weil sie grossen Wert auf Merkmale wie Arbeitsplatzsicherheit, hohes Ein-
kommen und gute Aufstiegsmoglichkeiten legen (Van de Walle et al., 2015, S. 5, 16).

Der Einsatz von monetiren Anreizsystemen basiert im Ubrigen auf der 6konomischen Grund-
annahme, die Einfiithrung von marktbasierten Anreizen im 6ffentlichen Sektor fithre zu markt-
dhnlicher Effizienz und verbesserter Effektivitit (Ali et al., 2021, S. 338). Betreffend den ame-
rikanischen “public sector” bestétigten Untersuchungen die unterschiedlichen Belohnungsmo-
tivationen von Angestellten in den beiden Sektoren, attestierten 6ffentlichen Beschiftigten in-
dessen andere extrinsisch motivierte Griinde. So legten 6ffentliche Fiihrungskréfte den hochs-
ten Wert auf Prestige, den Glauben an die bedeutungsvolle Arbeit und ein hoheres Bediirfnis
nach lohnender sozialer oder politischer Leistung, weniger aber auf finanzielle Belohnungen.
In erster Linie verfolgten sie altruistische oder ideologische Ziele — bspw. anderen zu helfen,
etwas Sinnvolles fiir die Gesellschaft zu tun. Insgesamt zeigten die in der Privatwirtschaft an-
gestellten Beschéftigten dagegen mehr Interesse an monetiren Anreizen (Crewson, 1997,
S. 500).

Als zentraler extrinsischer Faktor gilt die Arbeitsplatzsicherheit, die insbesondere Fithrungs-
kréfte wesentlich beeinflusst, wenn es um die Wahl des 6ffentlichen Sektors geht und so deren
Wertschitzung fiir extrinsische Belohnungen zeigt (Su & Bozeman, 2009b, S. 7).

Mit den jiingeren Generationen riickte auch der Wunsch nach einer Work-Life-Balance in den
Vordergrund. Wihrend dltere Generationen vermehrt durch materielle Anreize motiviert sind,
wertet die jiingere Generation vor allem Flexibilitdt, Mdglichkeiten der Mitgestaltung oder
Wertschétzung. Der Fokus einer Tétigkeit liegt eher auf “Existenzsicherung” als auf Karriere-
perspektiven oder Fithrungsverantwortung. Damit unterscheiden sie sich von der fritheren Ge-
neration, welche den Lohn und Aufstiegsmoglichkeiten priorisierten. Jiingere Arbeitnehmende
suchen nicht “nur” einen Beruf, sondern eine ausgewogene Work-Life-Balance. Dabei umfasst
der gelungene Ausgleich von Arbeit und Privatleben unter anderem flexible Arbeitszeiten, Teil-
zeitarbeit, jedoch auch Anerkennung und besonders ein gutes Betriebsklima (Otto & Remdisch,
2015, S. 52, 53). Ganz allgemein bevorzugen Millenials extrinsische Belohnungen und legen
insgesamt einen grosseren Wert auf die Bezahlung. Dies gilt indessen nicht fiir jene im 6ffent-
lichen Sektor, die von den Lohnen relativ unberiihrt scheinen (AbouAssi et al., 2021, S. 10, 23).
Ob sich die Ergebnisse dieser Untersuchung, die im tiirkischen Privatsektor durchgefiihrt
wurde, gleichermassen auf den offentlichen Sektor {ibertragen lassen, ist bislang allerdings
nicht empirisch festgestellt.

3.2.2 Intrinsische Motivation

Die intrinsische Motivation wird typischerweise der extrinsischen Motivation gegeniiberge-
stellt (Grant, 2008, S. 49). Intrinsisch motivierte Menschen befriedigen ihre Bediirfnisse unmit-
telbar durch die Austlibung einer Tatigkeit. “Die intrinsische Motivation erkldirt, warum Perso-
nen frei von dusserem Druck und inneren Zwdngen nach einer Tdtigkeit streben, in der sie
engagiert tun kénnen, was sie interessiert” (Deci & Ryan, 1993, S. 226). Es sind das Interesse
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an Aufgaben und der Herausforderung sowie die Freude, die die Aufgaben bieten, die spontan
auftretende, intrinsisch motivierte Verhaltensweisen entstehen lassen (Asseburg et al., 2020,
S. 10). Als solche gelten jene Belohnungen, die sich Menschen fiir erfolgreiche Arbeit geben,
bspw. ein Gefiihl der Erfiillung (Crewson, 1997, S. 501). Die empirische Lage zur Frage, ob
Beschiftigte des 0ffentlichen Sektors intrinsisch motiviert sind, ist uneinheitlich (Van de Walle
etal., 2015, S. 10).

Personen, die intrinsisch oder durch den 6ffentlichen Dienst motiviert sind, wechseln haupt-
sdchlich deshalb in den 6ffentlichen Sektor, weil er die Moglichkeit bietet, eine intrinsisch be-
friedigendere Arbeit zu verrichten. Die Wahrscheinlichkeit eines Wechsels steigt, wenn die Zu-
friedenheit mit der Art der Arbeit selbst zunimmt. Nach Georgellis und Kollegen sind nicht
hohere Lohne oder bessere extrinsische Belohnungen die treibende Kraft flir einen Sektorwech-
sel. Hohere extrinsische Belohnungen im 6ffentlichen Sektor konnen aber zur Verdrangung von
intrinsischer Motivation fithren, wobei insbesondere geringere Einkommen betroffen sind (Ge-
orgellis et al., 2011, S. 488, 489). Im britischen Kontext wurde die intrinsische Motivation als
., satisfaction with the nature of the work itself"" — Zufriedenheit mit der Arbeit selbst — als
Hauptmassstab herangezogen (Georgellis et al., 2011, S. 491). Neben der Arbeitsplatzsicherheit
und dem strategischen Einfluss als extrinsische Motivationsfaktoren, hat die Motivation fiir den
offentlichen Dienst einen Einfluss auf einen Sektorwechsel (J. R. Hansen, 2014).

3.2.3 Zwischenfazit

Die Literatur zeigt eine Menge an allgemeinen Griinden fiir einen Sektorwechsel auf, allerdings
besteht nicht durchgehende Einigkeit dariiber, ob die Mitarbeitenden im 6ffentlichen Sektor
extrinsisch oder intrinsisch motiviert sind (Georgellis et al., 2011, S. 488, 489). Nebst moneta-
ren Anreizen im Sinne der Vergiitung/des Einkommens werden auch nichtmonetire Anreize
und Nebenleistungen, ein innerer Wert der Stelle in dem Sinne, dem 6ffentlichen Interesse und
dem Gemeinwohl dienen zu kdnnen, genannt. Ebenso kann ein hoher Status und Prestige, die
Annahme neuer Herausforderungen und Abwechslungen Personen fiir einen Sektorwechsel
motivieren (Bozeman & Ponomariov, 2009, S. 89; Apfel, 2013, S. 301). Weitere Motive, die
in Zusammenhang mit einer Stellenverlagerung in den 6ffentlichen Sektor stehen konnen (nebst
dem Lohnniveau, der Arbeitsplatzsicherheit oder die Tétigkeit im Dienst der Gesellschaft bzw.
den geschaffenen Wert fiir Endnutzer), sind womoglich der Wunsch nach flexiblen und flachen
Strukturen, der Einflussnahme auf strategische Entscheidungsfindung oder der Raum fiir An-
trieb und Kreativitét (J. R. Hansen, 2014, S. 600). Auch ein Zusammenhang zwischen den Ar-
beitszeiten und dem Sektorwechsel ist nicht auszuschliessen (J. R. Hansen, 2014, S. 603). Den
Motiven und insbesondere der Arbeitszufriedenheit von Sector Switchers widmeten sich
Boardman et al. (2010). Sie betrachten die Zufriedenheit der Berufstétigen als “a natural place
to begin our inquiry into sector switching”, mithin als Ausgangspunkt. Fehlzeiten, Fluktuation,
Arbeitsleistung, die Erbringung 6ffentlicher Dienst und organisatorische Verpflichtungen stel-
len sie in direkten Zusammenhang mit der Arbeitszufriedenheit. Die Untersuchung stellte die
Frage in den Mittelpunkt, ob sich bei Sector Switchern die Berufserfahrung in der Privatwirt-
schaft auf die Arbeitszufriedenheit und das Job-Engagement — als Proxy fiir intrinsische Ar-
beitsmotivation — im Offentlichen Sektor auswirkt (Boardman et al., 2010, S. 51). Nach deren
Feststellungen korrelieren frithere Arbeitserfahrung im Privatsektor bei “neuen” Switchern im
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offentlichen Sektor negativ mit der Arbeitszufriedenheit, was im Laufe der Zeit aber nachzu-
lassen scheint (Boardman et al., 2010, S. 56).

Georgellis und Kollegen unterstiitzten grundsatzlich die bisherigen Forschungsergebnisse, wo-
nach Personen eher durch die intrinsischen als die extrinsischen Belohnungen vom 6ffentlichen
Sektor angezogen werden. Gleichzeitig fanden sich in spezifischen Bereichen des 6ffentlichen
Sektors Hinweise darauf, dass extrinsische Motivationen (hdher prognostiziertes Einkommen)
die intrinsischen Motivationen verdringen konnen (Georgellis et al., 2011, S. 2).

Wihrend zahlreiche empirische Studien aus der 6konomischen Perspektive die intrinsische Mo-
tivation im 6ffentlichen Sektor belegen (Mastekaasa, 2019, S. 476), zogen Hammerschmid und
Husted hinsichtlich der bisherigen verwaltungswissenschaftlichen Forschung die einigermas-
sen erniichternde Folgerung, diese zeichne ein Bild, wonach ein Wechsel in den 6ffentlichen
Sektor seltener auf intrinsischen Motiven beruhe (Hammerschmid & Hustedt, 2020, S. 5). In
ihrer Studie zum Wechsel in die 6ffentliche Verwaltung Deutschlands kommen sie allerdings
zum Endergebnis, die Sector Switchers seien klar intrinsisch motiviert. Als zentrale Motivati-
onsfaktoren gelten die Moglichkeit bzw. der Wunsch, etwas gesellschaftlich Sinnvolles zu leis-
ten resp. etwas zu bewegen, die besonderen Gestaltungsmoglichkeiten oder interessante Ar-
beitsinhalte. Daneben trégt eine bessere Work-Life-Balance, das besondere gesellschaftliche
Ansehen, der Wunsch nach etwas gédnzlich Neuem oder die personliche Weiterentwicklung
zum Wechsel bei. Hinzu kommt offenbar eine Bereitschaft, mit dem Sektorwechsel auch eine
Einkommenseinbusse hinzunehmen (Hammerschmid & Hustedt, 2020, S. 12).

Die urspriingliche klassische (vor allem wirtschaftliche) Perspektive vermittelt ein Bild einer
rein extrinsisch motivierten Person. Aufgefiihrte Studien belegen jedoch, dass die Ausiibung
von Tétigkeiten ebenfalls rein durch deren Ausfiihrung motivieren konnen und damit intrinsisch
beeinflusst sind. Somit finden sich beim Arbeitswillen die personeninterne Motivation — durch
die Freude und Befriedigung der Aufgabe an sich, dementgegen extrinsische Motivation durch
personenexterne Faktoren bewirkt wird (Ritz & Thom, 2019a, S. 509). Intrinsische Motivation
fithrt zu direkter Befriedigung wihrend der Verrichtung der Aufgabe und motiviert somit die
Person, diese Aufgabe wahrzunehmen. Bei extrinsischer Motivation sind dussere Bediirfnisse
die Treiber die Aufgabe zu verrichten, um ein spezifisches Ziel zu erreichen ohne dass es mit
der Tatigkeit an sich verlinkt wire. Im Gegensatz zur intrinsischen Motivation wird das Be-
diirfnis der Person somit nachgelagert befriedigt. Mit diesen Grundlagen ist es einem Arbeitge-
ber mdglich die eigene Attraktivitit zu beeinflussen oder bestimmte Charakteristiken einer Per-
son anzusprechen. Die nachfolgende Abbildung (Abb. 3) zeigt die von Ritz und Thom vorge-
nommenen Unterscheidungen zwischen extrinsischer und intrinsischer Motivation mit den
moglichen Anreizen.
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Abb. 3: Elemente eines umfassenden Anreizsystems (Ritz & Thom, 2019, S. 521)

3.3  Frauenspezifische Motivationsgriinde?

Su und Bozeman wiesen bereits in ihrer Ausgangsstudie auf einen bemerkenswerten Anstieg
von Frauen im 6ffentlichen Sektor hin, allerdings mit begrenzten Karrieremoglichkeiten. Nebst
einem vergrosserten Kandidatenpool konne dies auch zu unterschiedlichen Wechselmustern
aufgrund von unterschiedlichen Priaferenzen und Arbeitsumgebungen fiihren. Die vermeintlich
unterschiedlichen Motivationen im Vergleich zu Méannern wurden indessen nicht untersucht
(Su & Bozeman, 2009a, S. 1107, 1109).

Gemass dem “Worldwide Index of Women as Public Sector Leaders” von Ernest & Young lag
der Frauenanteil in der 6ffentlichen Verwaltung im Jahr 2013 bei ca. 50%, wobei dieser in
Entwicklungsldandern deutlich tiefer war (Schreiber, 2013). Die Literatur hat sich bisher kaum
damit beschiftigt, weshalb Frauen den offentlichen Sektor als Arbeitgeber wéhlen und der
Frauenanteil in vielen Landern {iberproportional hoch ist. Anhand zweier 6konomischer Stu-
dien konnte einerseits belegt werden, dass im 6ffentlichen Sektor geringere Lohnunterschiede
zwischen den Geschlechtern bestehen, andererseits, dass arbeitslose und nicht erwerbstétige
Frauen auf Stellensuche den offentlichen Sektor eher bevorzugen (Gomes & Kuehn, 2019, S.
4).

Im Jahr 2019 versuchten Gomes und Kuehn erstmals die Uberreprisentation von Frauen im
offentlichen Sektor der USA, in Grossbritannien, Frankreich und Spanien zu erklaren (Gomes
& Kuehn, 2019, S. 5). Obwohl die Frauen in allen Staaten ausser in Frankreich im 6ffentlichen
Sektor mehr verdienen als in der Privatwirtschaft und grundsitzlich eine hohere Arbeitsplatz-
sicherheit herrscht, sind dies nicht die Hauptfaktoren, die Frauen in den 6ffentlichen Sektor
locken. Frauen sind in allen vier Léndern bereit, gewisse Opportunititskosten i.S.v. tieferen
Einkommen oder einer geringeren Arbeitsplatzsicherheit fiir eine bessere Work-Life-Balance
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in Kauf zu nehmen (Gomes & Kuehn, 2019, S. 30). Intrinsische Motivationen und Priaferenzen
fiir eine Arbeit im Offentlichen Sektor sind insbesondere in Grossbritannien und den USA sig-
nifikant und erklaren die Mehrzahl an Frauen im 6ffentlichen Sektor (Gomes & Kuehn, 2019,
S. 3).. Diese Studie fokussierte sich wie erwahnt darauf, den hohen Frauenanteil in der 6ffent-
lichen Verwaltung zu untersuchen. Auf die einzelnen weiblichen Motivationsgriinde fiir einen
Sektorwechsel wurde jedoch nicht eingegangen.

In skandinavischen Léndern war noch Ende der 1990er Jahre eine deutliche Trennung der Ge-
schlechter festzustellen, was die Wahl des Sektors betrifft. Der 6ffentliche Sektor war frauen-
dominiert und trotz niedrigerem Verdienst wéhlten Frauen einen Beruf in diesem Sektor, was
mit Anreizen wie Arbeitsplatzsicherheit, Autonomie und Flexibilitdt begriindet wurde (M. N.
Hansen, 1997, S. 84, 92). Der 6ffentliche Sektor hat vor allem eine besondere Anziehungskraft
fiir Frauen im Alter zwischen 30 und 45 Jahren. Insbesondere diejenigen mit grossen oder zu-
nehmenden familidren Verpflichtungen wechseln aus dem privaten in den 6ffentlichen Sektor.
Geht es um die Bildungs- und Berufswahl, wird der 6ffentliche Sektor von Frauen ebenfalls als
attraktiv angesehen. (M. N. Hansen, 1997, S. 97).

Frauen werden von anderen Faktoren motiviert als Manner: Sie legen mehr Wert auf Diversitit,
ihnen sind Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie das Vorhandensein dhnlicher Kollegen
wichtig. Dagegen ist ihnen ein hohes Anfangsgehalt weniger wichtig als dem anderen Ge-
schlecht (Avery & McKay, 2006, S. 159, 163).

Einer jlingeren schwedischen Untersuchung zufolge wechseln insbesondere hochqualifizierte
Frauen mit volkswirtschaftlichen oder betriebswirtschaftlichen Abschliissen mit zunehmendem
Alter und nach der Geburt des ersten Kindes vom privaten in den 6ffentlichen Sektor (Albrecht
etal., 2018, S. 6 und 32).

Dass sich Beschiftigte im 6ffentlichen und privaten Sektor unterscheiden, wurde nicht einzig
in verwaltungswissenschaftlicher Hinsicht bestétigt, sondern auch Untersuchungen anderer
Forschungsdisziplinen zeigen diese Resultate, insbesondere solche wirtschaftswissenschaftli-
cher Art. Im 6ffentlichen Sektor sind grundsitzlich mehr Frauen beschéftigt, verfiigen iiber eine
hohere Bildung, sind hdufiger verheiratet und haben Kinder und Familienmitglieder, die eben-
falls im offentlichen Sektor arbeiten (Maczulskij & Viinikainen, 2021, S. 2). Mit den frauen-
spezifischen Faktoren setzte sich zudem eine Studie in Frankreich auseinander und versuchte
damit eine Erklirung fiir die Uberreprisentation von Frauen im &ffentlichen Sektor zu finden
(Narcy et al., 2008). Die Ergebnisse zeigten, dass Lohnunterschiede zwischen den Sektoren,
die Arbeitszeiten sowie die Vereinbarkeit von Familie und Beruf einen grossen Teil der Sekto-
renunterschiede erkldren. Im Fokus der Untersuchung standen eine Lohnstruktur, die im 6ffent-
lichen Sektor weniger nachteilig ist als im privaten Sektor, eine Arbeitszeitgestaltung, die eine
bessere Vereinbarkeit von Familien- und Berufsleben ermoglicht und eine stirkere Anzie-
hungskraft der vom 6ffentlichen Sektor verfolgten sozialen Ziele auf Frauen (Narcy et al., 2008,
S. 2 und 3).

Menschen wechseln eher in den Offentlichen Sektor, wenn sie erwarten, dort mit der Arbeit
selbst zufriedener zu sein (Georgellis et al., 2011). Dariiber hinaus verringern bei Frauen hohere
prognostizierte Reallohne im 6ffentlichen Sektor die Wahrscheinlichkeit, dorthin zu wechseln,



Theoretischer Rahmen 18

was — zumindest den britischen Arbeitsmarkt betreffend — mit dem imageverderbenden Effekt
von monetédren Belohnungen begriindet wird. Insbesondere die Arbeitsplatzsicherheit gilt auch
bei Frauen als starker Préadiktor fiir eine Selle im 6ffentlichen Sektor (Georgellis et al., 2011, S.
487).

Literatur oder empirische Studien, welche sich ausschliesslich zu Treibern weiblicher Berufs-
tatigen dussert, sind kaum vorhanden. Wenn iiberhaupt konzentriert sie sich oftmals auf er-
werbstdtige Frauen und deren berufliche Ausrichtung nach der Geburt eines Kindes. Diverse
Studien untersuchen Faktoren, die unmittelbaren Einfluss auf einen Arbeitgeberwechsel haben.
Die Geburt eines Kindes bedeutet vielfach auch eine Riickkehr zu herkémmlichen geschlechts-
spezifischen Arbeitsaufteilung in der Familie. Dadurch ist die Wahl des Arbeitgebers erwerbs-
tatiger Miitter von grosser Bedeutung. Das Wechselverhalten von Miittern bei der Riickkehr
auf den Arbeitsmarkt wurde ebenfalls in einer kiirzlich durchgefiihrten Studie in Deutschland
untersucht. Dabei zeigte sich, dass rund ein Fiinftel der Frauen — trotz gesetzlichem Riickkehr-
recht von drei Jahren — den Arbeitgeber wechseln. Ebenfalls konnte ein positiver Zusammen-
hang zwischen der Riickkehr und dem Angebot familienfreundlicher Massnahmen (z.B. Frau-
enforderung, Unterstiitzung bei der Kinderbetreuung etc.) hergeleitet werden. Gezielte betrieb-
liche Angebote zur Frauenforderung haben eine bindende Wirkung. Dabei steht im Vorder-
grund die Moglichkeit zur Teilzeitarbeit, die im Betrieb auch institutionalisiert ist (Bichmann
& Frodermann, 2020). Ob und gegebenenfalls in welchem Ausmass diese Frauen ein Sector
Switching in den 6ffentlichen Sektor vornehmen, ldsst sich der Studie nicht entnehmen. Jedoch
diirften diese Erkenntnisse auch auf die 6ffentliche Verwaltung, als Vorreiterin in flexibler Ar-
beitszeitgestaltung und Frauenférderung zutreffen und sollten niher erforscht werden.

In einer didnischen Studie aus dem Jahr 2016 wurde aufgezeigt, dass Frauen nach der Geburt
des ersten Kindes zunehmend vom privaten in den 6ffentlichen Sektor wechseln und diesen
seltener verlassen (Pertold-Gebicka et al., 2016).

An dieser Stelle soll noch kurz das sogenannte “Opt-Out-Phdnomen” angesprochen werden,
welches den beruflichen Wiedereinstieg nach einer langeren Auszeit bezeichnet, etwa nachdem
Frauen Kinder bekommen oder andere Betreuungspflichten iibernommen haben (Hewlett,
2008). Kehren hochqualifizierte Frauen, d.h. solche mit einem Hochschulabschluss, in das Er-
werbsleben zuriick, sind finanzielle Griinde wichtige Antriebsfaktoren. Daneben spielen aber
auch die Freude am Beruf und das Bediirfnis, sich wieder mit etwas Geliebten zu beschéftigen,
eine wichtige Rolle. Sie sehen Arbeit als struktur- und formgebend in ihrem Leben, fiihlen sich
in ihrem Selbstwertgefiihl und Selbstvertrauen gestarkt und schétzen den Status und das Anse-
hen, das ihnen dadurch entgegengebracht wird. Aber auch der Antrieb “der Gesellschaft etwas
zurlickgeben” zu wollen, motiviert diese Frauen zur Riickkehr ins Berufsleben. Viele der Wie-
dereinsteigerinnen kehren nicht in eine Vollzeitstelle zuriick, sondern nehmen eine Teilzeit-
stelle an (Hewlett, 2008, S. 4, 5). Selbst ehrgeizige Frauen sind nicht durch eine “einflussreiche
Position” motiviert. Viel mehr spielen Faktoren wie die Mdglichkeit, mit Menschen zusam-
menzuarbeiten, die sie respektieren, die Freiheit, bei der Arbeit “sie selbst sein zu konnen”,
flexible Arbeitszeitgestaltung, Teamarbeit, mit der Arbeit etwas fiir die Gemeinschaft tun zu
konnen oder auch die Anerkennung die zentrale Rolle (Hewlett, 2008, S. 6; Littman, 2009,
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S. 321, 322). Den Umfrageergebnissen von Hewlett zufolge ist hochqualifizierten Frauen Fle-
xibilitit mit deutlichem Abstand wichtiger als die Vergiitung (Hewlett, 2008, S. 8).

Viele der bekannten und in der Literatur vorherrschenden Motivationen fiir einen Sektorwech-
sel in die 6ffentliche Verwaltung treffen vermutlich ebenfalls auf Frauen zu. Das Erkennen von
spezifisch weiblichen Motivationsgriinden und der Zusammenhang zum o6ffentlichen Sektor
stellt, wie erwéhnt, eine Forschungsliicke dar, welche die Verfasserinnen mit der vorliegenden
Arbeit (zumindest teilweise) versuchen zu schliessen. Aufgrund des fehlenden Wissens- und
Kenntnisstandes ldsst sich nicht beschreiben, welche Eigenschaften die 6ffentliche Verwaltung
als attraktive Arbeitgeberin erscheinen lassen oder auf welche Anreize zu setzen ist, wenn ex-
plizit weibliche Angestellte angesprochen werden sollen. Gerade mit Blick auf die kontrovers
gefiihrte Debatte der «Frauenquote» oder dem vergleichsweise geringen Anteil weiblicher Fiih-
rungskréfte in der Schweiz konnten die Erkenntnisse zur Einleitung allfdlliger Massnahmen bei
der Rekrutierung oder interner Bewusstseinsforderung fithren. Eine mogliche Erkenntnis dieser
Arbeit kann aber auch die Feststellung sein, dass keine charakteristisch weiblichen Motivati-
onsgriinde gefunden werden konnen.

3.4  Public Service Motivation und prosoziale Motivation

Die Motivation fiir den 6ffentlichen Dienst ist ebenfalls bekannt unter dem Akronym PSM und
befasst sich mit verschiedenen Motivationsaspekten von Individuen, einen 6ffentlichen Dienst
zu libernehmen (Apfel, 2013, S. 292). Der PSM erlangte mit der Studie “The Motivational
Bases of Public Service”, mit welcher versucht wurde, die Motivation des 6ffentlichen Dienstes
zu erkldren (J. L. Perry & Wise, 1990) weltweite Anerkennung. In deren Folge gingen eine
Vielzahl an Forschungen hervor, die in der jiingeren Vergangenheit an Popularitit gewonnen
haben (Homberg & Vogel, 2016, S. 752; W. Perry James L. ;. Vandenabeele, 2015; Vandenabe-
ele et al., 2014, S. 692). Ein systematischer Uberblick hierzu wurde von Ritz et al. erstellt (Ritz,
Brewer, et al., 2016). Gleichzeitig wurde kritisiert, mit der vorherrschenden Forschung zum
PSM seien extrinsische Anreize als Triebkrifte fiir die Entscheidung eines Arbeitsplatzes ver-
nachldssigt worden (Asseburg et al., 2020, S. 8).

Die Motivationstheorie nach Perry und Wise beschreibt PSM als ein Mitarbeitermotiv, das in
die Arbeitssituation eingebracht wird, so dass “the greater an individual’s public service moti-
vation, the more likely the individual will seek membership in a public organization” (J. L.
Perry & Wise, 1990, S. 370). In seiner urspriinglichen Fassung wurde PSM definiert als ‘the
individual predisposition to respond to motives primarily or uniquely found in public institu-
tions’ (J. L. Perry, 1996, S. 6). Fiir den europidischen Kontext schlug Vandenabeele spéter
Prizisierungen vor und definierte PSM als ‘the belief, values and attitudes that go beyond self-
interest and organizational interest, that concern the interest of a larger political entity and
that motivate individuals to act accordingly whenever appropriate’ (Vandenabeele, 2009, S.
13). PSM lasst sich indessen nicht in das klassische Schema von intrinsischer oder extrinsischer
Motivationen einordnen (Ritz & Waldner, 2011, S. 4).
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Das Konzept des PSM entstand in der 6ffentlichen Verwaltung (Apfel, 2013, S. 292) und fo-
kussiert auf individuelle Motivationen und Beweggriinde, die charakteristisch fiir den 6ffentli-
chen Sektor bzw. dessen Beschiftigte sind (Hammerschmid et al., 2009b, S. 73; Vandenabeele
et al., 2018, S. 262). Die Theorie baut somit auf einer Verhaltenssteuerung mittels Werten auf,
deren Annahme zugrunde liegt, der Antrieb, im 6ffentlichen Sektor titig zu sein, sei vorder-
griindig intrinsisch, respektive sozial begriindet (Ritz, Neumann, et al., 2016a, 2016b). Perso-
nen mit hohem PSM sind zwar in beiden Sektoren zu finden, gleichwohl wird angenommen,
die PSM-Werte liessen sich im 6ffentlichen Sektor besser verwirklichen und sinnvolle Arbeit
zum Wohle der Gesellschaft zu leisten (Asseburg et al., 2020, S. 1; Mastekaasa, 2019, S. 9).
Der PSM ist kein Phidnomen des 6ffentlichen Sektors, fiir diesen aber von grosser Bedeutung
(Ritz & Waldner, 2011, S. 9; B. Wright & Christensen, 2010, S. 165). Obwohl die Grundan-
nahme, ein hoheres Mass an PSM hinge mit einem grosseren Interesse an einer Beschiftigung
im Offentlichen Sektor zusammen, teilweise kritisiert wird und die Rolle der PSM bei der Mo-
tivation von Einzelpersonen, sich offentlichen Organisationen anzuschliessen, unbestimmt
bleibt, wurde die urspriingliche Hypothese in vielen Studien bestétigt (Su & Bozeman, 2009b,
S. 10; Van de Walle et al., 2015, S. 8). Dass sich Personen, die sich aufgrund ihrer Motivation
fur den 6ffentlichen Dienst starker mit dem Beruf identifizieren, eine hohere Arbeitszufrieden-
heit aufweisen und ein grosseres Engagement zeigen, konnte empirisch ebenfalls festgestellt
werden (Ritz & Waldner, 2011, S. 23).

Perry konzipierte ein multidimensionales Konzept zur Messung von PSM mit vier Dimensio-
nen, bestehend aus rationalen, normenbasierten und affektiven Elementen: ‘Attraction to public
policy making’, ‘commitment to the public interest’, ‘compassion’ sowie ‘self-sacrifice’
(Vandenabeele, 2009, S. 17; Hammerschmid et al., 2009b, S. 75; Ritz & Waldner, 2011, S. 7).
Weil das PSM-Konzept urspriinglich fiir den 6ffentlichen Dienst in den USA entworfen und
nicht unbesehen auf andere und insbesondere européische Staaten repliziert werden konnte,
wurde dieses verschiedentlich kritisiert angepasst (Hammerschmid et al., 2009b, S. 79; Ritz &
Thom, 2019a, S. 214; Vandenabeele, 2009, S. 17). Auch in Bezug auf die Schweiz wurde das
Messinstrument weiterentwickelt. Giauque und seine Kollegen leiteten die Spezifika aus vier
Verfassungsgrundsitzen ab und passten die Dimensionen der PSM-Skala dem schweizerischen
System an (Giauque et al., 2011, S. 228, 234, 240; Homberg & Vogel, 2016, S. 4; Ritz, 2011).

Auf die wissenschaftliche Debatte bzw. die Frage, ob es sich bei PSM um eine entscheidende
Variable im offentlichen Sektor oder es sich um ein weit hergeholtes, idealistisches Konzept
mit fehlendem Bezug zur Realitdt handelt (Apfel, 2013, S. 300; Vandenabeele, 2007, S. 779),
kann und soll in dieser Arbeit nicht ndher eingegangen werden. Einigkeit besteht jedoch darin,
dass Menschen mit einer hohen Motivation fiir den 6ffentlichen Dienst eine spezifische moti-
vationale Veranlagung haben und Personen mit dieser Motivation wahrscheinlich eher An-
schluss in 6ffentlichen Organisationen anstreben (Ritz & Waldner, 2011, S. 8).

Im Zusammenhang mit dem PSM ging die Forschung bisweilen davon aus, dass intrinsische
Belohnungen fiir 6ffentliche Angestellte wichtiger und sie weniger durch extrinsische Beloh-
nungen motiviert sind (Crewson, 1997, S. 503; B. Wright & Christensen, 2010, S. 156). Hin-
sichtlich der Sector Switchers dusserte Apfel in seiner Studie allerdings die kritische Bemer-
kung, moglicherweise wiirden diese einen weniger ausgepragten PSM aufweisen, was jedoch
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weiterer Forschungsarbeiten bediirfe (Apfel, 2013, S. 300). Ahnlich argumentierten Van de
Walle und Kollegen in ihrer ldnderiibergreifenden Analyse, in der sie hervorhoben, die derzei-
tige Forschung zum PSM wiirde die Bedeutung der extrinsischen Motivation vermutlich unter-
schitzen, da Menschen nicht nur im 6ffentlichen Sektor arbeiten wollen, um dem Gemeinwohl
zu dienen, sondern ebenfalls Faktoren wie Geld oder Arbeitsplatzsicherheit eine Rolle spielen
(Van de Walle et al., 2015, S. 18).

Was die prosoziale Motivation betrifft, erweist sich eine Unterscheidung von PSM nicht ganz
einfach. Wéhrend einige die prosoziale Motivation als Wunsch definieren, Anstrengungen zu
unternehmen, um anderen Menschen zu helfen (Grant, 2008, S. 49), sehen andere darin eine
Durchmischung verschiedener Konzepte. Die prosoziale Motivation beruhe zwar auf dem
Wunsch und der Absicht anderen zu helfen und sei somit weitgehend altruistisch, nehme aber
im Hinblick auf das tatsdchliche Verhalten und darauf, wer am meisten von der Motivation zu
solchen Verhaltensweisen profitieren, eine andere Perspektive ein. Eine Gleichsetzung von
PSM und prosozialer Motivation sei deshalb nicht moglich, weil prosoziale Motivation — im
Gegensatz zum starker kontextbasierten PSM — hauptséchlich an die Gesellschaft im Allgemei-
nen oder zumindest an nicht identifizierbare Nutzer abziele. Prosoziale Motivation sei daher
ein besonderes Beispiel, ein spezifischer Kern von PSM (Ritz, Neumann, et al., 2016a, S. 231;
Ritz & Thom, 2019a, S. 514; Vandenabeele et al., 2018, S. 263). Der Public Service Motivation
basiere zwar besonders auf prosozialen Motiven der Angestellten, daneben wiirden aber in der
Regel weitere intrinsische wie auch extrinsische Motive bestehen, die den Wunsch, sich fiir das
Allgemeinwohl einzusetzen, bestdrken. Ritz und Kollegen sehen PSM deshalb als ein “fuzzy
set” im Sinne der nachfolgenden Darstellung (Abb. 4): Er ist ein individuell variierender Drei-
klang von prosozialen, intrinsischen und extrinsischen Motiven (Ritz, Neumann, et al., 2016b,
S. 231).

intrinsische
Motive

Public Service
Motivation als
nfuzzy set«

extrinsische
Motive

prosoziale
Motive

Abb. 4: PSM als "fuzzy set" libergeordneter Motivationskonstrukte (Ritz, Neumann, et al., 2016b)

Das von Perry entwickelte Instrument zur Messung der PSM wurde in der Vergangenheit ver-
mehrt kritisiert und auch entsprechende Anstrengungen unternommen, um ein vollstédndigeres
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Bild der Mitarbeitermotivation abzeichnen zu konnen (z.B. Vandenabeele et al., 2018, S. 265).
Dennoch sehen Ritz et al. erhebliches Potenzial fiir neue Alternativen (Ritz, Brewer, et al.,
2016, S. 423). Eine Erweiterung des klassischen PSM-Konzepts 1.S.v. Ritz und Kollegen vor-
geschlagenen “fuzzy sets” wurde kiirzlich hinsichtlich der Mitarbeitermotivation in der 6ffent-
lichen Verwaltung der Stadt Worms vorgenommen und mit weiteren Einflussfaktoren ergidnzt
(Jopp & Rolle, 2021, S. 109).

Ungeachtet der Frage des umfassenden Messinstruments, scheint allgemein Einigkeit dariiber
zu herrschen, dass Angestellte des 6ffentlichen Sektors andere Motivationen und Erwartungen
haben als ihre Pendants in der Privatwirtschaft (Crewson, 1997, S. 514). Der 6ffentliche Sektor
beschiftigt eher Menschen, die Wert darauf legen, anderen zu helfen und der Gesellschaft niitz-
lich zu sein, was der prosozialen und dienstleistenden Funktion des 6ffentlichen Sektors zuge-
schrieben wird (B. Wright & Christensen, 2010, S. 156). Beschiftigte des 6ffentlichen Dienstes
bewerten intrinsische Arbeitsmotive hoher als Beschiftigte des Privatsektors, was in sektorver-
gleichenden Studien empirisch bestétigt wurde (Ritz & Waldner, 2011, S. 5).

Die Theorie des PSM weist Parallelen zu den arbeitspsychologischen Theorien der Attraction-
Selection-Attrition (ASA-Zyklus) und der Person-Organisation-Fit (PO-Fit) auf (B. Wright &
Christensen, 2010, S. 157, 158). Samtlichen drei Forschungsstringen liegt die Auffassung zu-
grunde, dass Individuen von jenen Organisationen angezogen werden, deren Eigenschaften am
besten zu den eigenen passen (Vogel et al., 2017, S. 258). Auf diese beiden Theorien wird, da
diese sehr eng mit der Arbeitgeberattraktivitdt zusammenhéngen im nachfolgenden Abschnitt
eingegangen.

3.5  Arbeitgeberattraktivitit

3.5.1 Arbeitgeberattraktivitit allgemein

Die oben ausgefiihrten Modelle des PSM, des ASA-Zyklus sowie der PO-Fit haben ebenfalls
eine Wirkung, wenn es um die Selektion in der Arbeitgeberwahl geht (Tschirrhart et al., 2008,
S. 257, 258).

Geht es um die Attraktivitét eines Arbeitgebers oder eines Arbeitsplatzes, spielt die Bezahlung
fast immer eine wichtige Rolle (Su & Bozeman, 2009a, S. 1107). Wie attraktiv Unternehmun-
gen wahrgenommen werden, hingt aber nicht nur von Arbeitsplatz- und Unternehmensmerk-
malen wie Bezahlung, Aufstiegsmoglichkeiten, Standort, Karriereprogramme oder Organisati-
onsstruktur ab, sondern wird auch dadurch beeinflusst, welche Eigenschaften ihnen zugeschrie-
ben werden (Lievens & Highhouse, 2003, S. 76). “Attraktivitdt des Arbeitgebers bezieht sich
auf eine ganze Organisation, allenfalls auf bestimmte Abteilungen, Bereiche etc., aber nicht auf
einen konkreten Arbeitsplatz”’(Ritz & Waldner, 2011, S. 3). Eine hohe Arbeitgeberattraktivitit
dussert sich unter anderem durch eine grosse Identifikation der Mitarbeitenden mit ihrem Ar-
beitgeber, den sie hdufig in ihrem Umfeld auch weiterempfehlen. Demzufolge legen diese Mit-
arbeiter auch Verhaltensweisen, die ihren Arbeitgeber stirken und neigen seltener dazu, diesen
zu verlassen (Bruch et al., 2015, S. 11).
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In einer jahrlich durchgefiihrten Randstad Employer Studie, die in 34 Weltmérkten durchge-
fithrt wird und ebenfalls die Schweiz umfasst, wurden auch im Jahr 2021 die fiinf wichtigsten
Faktoren identifiziert, welche einen attraktiven Arbeitgeber ausmachen. Die 6ffentliche Ver-
waltung war mit einem Anteil von 5 Prozent der Befragten allerdings stark untervertreten
(Randstad, 2021, S. 9). Wie bereits in den Vorjahren werteten die Befragten ein angenehmes
Arbeitsklima, wettbewerbsfahiges Gehalt und Sozialleistungen, Arbeitsplatzsicherheit, Work-
Life-Balance sowie finanzielle Stabilitét als besonders wichtig (Abb. 5).

Top 5 der wichtigsten Faktoren — Schweiz 2021 Europa Schweiz Schweiz
2021 2020 2019
o1 Wettbewerbsfahiges Gehalt & wettbewerbsfahiges Gehalt &
angenenmes Areitskiima | ' 64% Sozialleistungen Sozialleistungen
wettbewerbsfahiges Gehak & . 02 itekli itekli
Sozialleistingen e 67% 02 angenehmes Arbeitsklima 02 angenehmes Arbeitsklima
Arbeitsplatzsicherheit _ 66% 62% 03 Work-Life-Balance 03 Arbeitsplatzsicherheit
Work-Life-Balance _ 65% 60% 04 Arbeitsplatzsicherheit 04 Work-Life-Balance
finanziele Stabilitit _ 56% 50% 05 flexible Arbeitszeiten** 05 flexible Arbeitszeiten**

Abb. 5: Top 5 der wichtigsten Faktoren Schweiz 2021 (Randstad, 2021, S. 11)

Dabei ist das angenehme Arbeitsklima oder die Work-Life-Balance den Frauen wichtiger als
den Minnern und hdngt zudem vom Bildungsgrad und vom Alter bzw. der Generation ab
(Randstad, 2021, S. 30-32). Aus dieser Studie geht hervor, dass zunehmend auch nicht-mone-
tare Faktoren anziehend wirken. Eine gute Unternehmenskultur, die Werte des Unternehmens
und ein transparentes und offenes Arbeitsumfeld sind den Mitarbeitenden wichtig. Des Weite-
ren sind z.B. Zukunftsperspektiven, hochwertige Schulungen/Weiterbildungen oder Diversitét
und Integration Bestandteile der wahrgenommenen Arbeitgeberattraktivitdt und wichtige Kri-
terien bei der Wahl von Arbeitgebern (Randstad, S. 29).

3.5.2 Attraction-Selection-Attrition (ASA)

Ausgehend von der Annahme, die der PSM-Theorie zugrunde liegt — ndmlich “je grdsser die
Motivation einer Person fiir den 6ffentlichen Dienst ist, desto wahrscheinlicher ist es, dass die
Person eine Mitgliedschaft in der 6ffentlichen Organisation anstrebt” — ist die Untersuchung
Sector Switchings eng verbunden mit der Theorie der Anziehungs-, Selektions- und Fluktuati-
onstheorie und damit mit der Arbeitgeberattraktivitit (B. Wright & Christensen, 2010, S. 157).
Das sozialpsychologische Basismodell des ASA-Frameworks nach Schneider (Schneider,
1987) stellt eine der dominierenden Begriindungen dar, weshalb sich Menschen mit héherem
PSM vornehmlich fiir 6ffentliche Arbeitgeber entscheiden (Tschirrhart et al., 2008, S. 258).
Dem sogenannten ASA-Zyklus liegt folgende Annahme zugrunde: “when people think they
will fit the organization they join it; when organizations think people will fit it they select them;
and when people over time no longer think they fit the organization they will leave” (Schneider
& Bartram, 2017, S. 2).

Benjamin Schneider verfasste 1987 die These, dass nicht die Beschaffenheit eines dusseren
Umfeldes, die Technologie oder die Organisationsstruktur die Determinanten der Organisati-
onskultur sind, sondern dass die Eigenschaften der Menschen diese pragen: “Different kinds of
organizations attract, select, and retain different kinds of people, and it is the outcome of the
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ASA cycle that determines why organizations look and feel different from each other** (Schnei-
der, 1987, S. 438, 440, 444). Demnach treten Menschen einem Unternehmen bei, wenn sie
glauben, zu passen und verlassen die Organisation, wenn sich die Passung im Verlaufe der
Tétigkeit nicht bestétigt oder abnimmt (Schneider & Bartram, 2017, S. 3). Nach der Aus-
wahlhypothese wéhlt nicht nur die Bewerber die Organisation aus, sondern auch umgekehrt,
d.h. die Organisation ihre Mitarbeiter: “People are not randomly assigned to real organiza-
tions, people select themselves into and out of real organizations”. Damit ist eine zur Organi-
sation passende Bewerberauswahl wahrscheinlich (Ritz & Waldner, 2011, S. 3). ,,Attraction
steht fiir die gegenseitige Attraktion eines Bewerbers und der Organisation. Das Unternehmen
ist bemiiht, diejenigen Kandidaten anzuziehen, die neben dem gesuchten Profil auch zur Unter-
nehmenskultur passen. Der Bewerber seinerseits bevorzugt ein Unternehmen, welches zu ihm
passt. Dies generiert zwangsldufig eine gewisse Homogenitit, welche durch “interne Bewer-
berwahl vor externer Bewerberwahl” verstarkt wird. Mit der Auswahl — der Phase der ,,Selec-
tion* — wihlt die Organisation moglichst Kandidaten, die eine 100% Ubereinstimmung mit den
Werten und Vorstellungen der Organisation aufweisen. Wenn ,,Schmidt nach Schmidtchen
sucht* (Gleich und Gleich gesellt sich gern) entsteht wenig Heterogenitét bzw. die Organisati-
onen werden immer homogener. Factum, das Verstandnis des ASA-Zyklus und wie Menschen
das Organisationsklima schaffen, deutet darauf hin, dass genau dieser Zyklus schidlich fiir die
langfristige organisatorische Gesundheit sein kann (Schneider, 1987, S. 446). Eine zu hohe Ho-
mogenitét birgt aufgrund immer dhnlich werdender Denk- und Verhaltensmuster der Mitarbei-
tenden die Gefahr fehlender Anpassungsfahigkeit der Unternehmen an verdnderte Marktbedin-
gungen. Verstdrkt wird dies, wenn beim Arbeitgeber die tragende Maxime “interne vor exter-
ner Besetzung” heisst (Scheffer et al., 2007, S. 1). Die dritte Phase der ,,Attrition* wirkt sich
wesentlich darauf aus, ob Beschiftigte bei einem Arbeitgeber bleiben oder ihn verlassen. Mit-
arbeitende, die es nicht schaffen, sich vollumfinglich den unternehmerischen Denk- und Ver-
haltensweisen anzupassen oder nicht in entsprechender Weise nachsozialisiert werden konnen,
neigen eher dazu, diese zu verlassen — es folgt der natiirliche Abgang von Arbeitskréften (Ritz,
Neumann, et al., 2016b, S. 232). Dies wiederum trigt zu einer weiteren Verstarkung der Ho-
mogenitét bei (Scheffer et al., 2007, S. 2, 3).

3.5.3 Person-Organisation-Fit (P-O-Fit)

Vor dem Hintergrund der ASA-Theorie ist deutlich erkennbar, dass sich Unternehmen und Per-
sonen gegenseitig anziehen und auswihlen, ja sogar fordern. Diese Dynamik wird in der For-
schung als “Fit” (Passung) beschrieben, welche konkreten Einfluss auf die Arbeitszufrieden-
heit, die Verbindlichkeit (Verpflichtungsgefiihl) und Identifikation ausiiben. Die dafiir rele-
vante und viel diskutierte Theorie, wenn es um die Attraktivitdt von Arbeitgebern und um die
Wahl des Sektors geht, stellt der sog. P-O-Fit nach Kristof dar, der nachweislich in einem po-
sitiven Zusammenhang mit der Arbeitgeberattraktivitdt steht (Ritz & Waldner, 2011, S. 3). Sie
beschreibt im Wesentlichen die Passung zwischen einer Person und der Organisation. Die For-
schung zur P-O-Fit Theorie bezieht noch weitere Fit-Arten mit ein. In verschiedenen For-
schungsansitzen wurden weitere Formen der Kongruenz von Menschen und Organisation de-
finiert (Person-Job Fit, Person-Organisation Fit, Person-Group Fit, Person-Vocation Fit, Per-
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son-Value Fit etc.), welche alle eine Kompatibilitit zwischen einer Person und ihrem Arbeits-
umfeld beschreiben. Amy Kristof unterscheidet in erster Linie die komplementére von der er-
ginzenden Passung. Der wahrgenommene Fit kann dementsprechend in der Ausprigung je
nach wahrgenommener Passung variieren. Ein ergénzender P-O-Fit liegt vor, wenn Normen,
Werte oder Ziele der Unternehmung denjenigen des Bewerbers entsprechen und damit die Ahn-
lichkeit des Unternehmens und der Person kongruent sind. So z.B. Person-Value- oder Person-
Culture-Fit (Ritz & Waldner, 2011, S. 3, 4). Eine komplementére Passung entsteht, wenn die
Person “Merkmale ergdnzt, verschonert oder besitzt, die den anderen Individuen in der Umge-
bung dhnlich sind” (Kristof, 1996, S. 3) und demnach beide Seiten einander ergénzen. Dieser
Fit bildet Angebot- und Nachfrage auf dem Stellenmarkt ab. Wenn sich die Bediirfnisse der
Person und die des Arbeitgebers decken, entsteht ebenfalls ein hoheres Commitment. Sie ergibt
sich, wenn der Arbeitgeber das anbietet , was sich der Bewerber wiinscht (needs-supplies fit)
(Kristof, 1996, S. 3; Ritz & Waldner, 2011, S. 4). Beide Naturen, intrinsisch (Freude, Interesse
Befriedigung, Selbstdarstellung, personliche Herausforderung) — extrinsisch (Ziel erreichen,
Belohnung) stehen im Zusammenhang mit der Arbeitgeberattraktivitit. Ein starker P-O-Fit
weist sich entsprechend positiv auf die Arbeitszufriedenheit, die Leistung und die Bindung an
das Unternehmen aus. Ritz und Waldner konnten in ihrer Studie einen signifikanten Unter-
schied in der intrinsischen und extrinsischen Passung auf den 6ffentlichen Sektor nachweisen
(Ritz & Waldner, 2011, S. 3, 4). Teilweise wird argumentiert, der wahrgenommene Person-
Job-Fit sei ein stdrkerer Pradikator fiir die Attraktivitit eines Unternehmens als die P-Organi-
sation-Kompatibilitit (Asseburg et al., 2020, S. 7). Ein Wechsel des Sektors kann dazu fiihren,
dass die Passung zwischen Person und Organisation sowie die Karriereaussichten verbessert
werden (Frederiksen & Hansen, 2014, S. 2)

3.5.4 Attraktivitdt des offentlichen Sektors als Arbeitgeber

Die Literatur zeigt, dass verschiedene Faktoren dafiir verantwortlich sind, weshalb sich Perso-
nen dafiir entscheiden, im 6ffentlichen Sektor zu arbeiten. Wahrend die klassische Wirtschafts-
lehre davon ausgeht, es handle sich um ein rationales Motiv, bei dem die Préiferenz der Nutzen-
maximierung vorherrscht, geht die psychologische und die Managementliteratur von anderen
Motivationsprozessen aus. Die Auswahl einer Beschiftigung im 6ffentlichen Sektor wird, wie
bereits erwdhnt, mit der Motivation fiir den 6ffentlichen Dienst (PSM) in Verbindung gebracht.
Daneben stellen womdglich die Personlichkeitsmerkmale einen weiteren Faktor dar, der die
Priaferenzen, die Motivation und damit auch die Wahl des Sektors beeinflussen konnen (Maczu-
Iskij & Viinikainen, 2021, S. 2).

Eng mit der Frage, was Personen motiviert, vom privaten in den 6ffentlichen Sektor zu wech-
seln, hingt, wie vorstehend ausgefiihrt, auch die wahrgenommene Arbeitgeberattraktivitét zu-
sammen (Tschirrhart et al., 2008, S. 673). Die 6ffentliche Verwaltung muss sich dariiber im
Klaren sein, wie sie als attraktiver Arbeitgeber wahrgenommen wird und welche Auswirkungen
die Arbeitgeberattraktivitit auf die Verhaltenstendenzen potenzieller Mitarbeitenden hat (Ritz
& Waldner, 2011). Dies, um insbesondere dem schrumpfenden Arbeitskrdfteangebot aufgrund
des demografischen Wandels entgegenzuwirken und sich dem Wettbewerb von hochqualifi-
zierten Fach- und Fiithrungskriften zu stellen (Vogel et al., 2017, S. 256).
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Der 6ffentliche Sektor wird in normativen Debatten oftmals negativ und mit einer vorherrschen-
den Biirokratie dargestellt, diese indessen auch als “ideologisch gefarbt” oder als iiberspitzt
betrachtet (Graaf & Wal, 2008, S. 80). Oder anders ausgedriickt: Die 6ffentliche Verwaltung
wird gerade fiir die meistgesuchten Talente in der Regel als unattraktiv betrachtet (Ritz & Wald-
ner, 2011, S. 6). Bisweilen wurde sogar argumentiert, es wiirden insbesondere “Engagierte”
und “Faule” vom offentlichen Sektor angezogen (Van de Walle et al., 2015, S. 18).

Eine gewisse ,,Unattraktivitit™ des offentlichen Sektors scheint die linderiibergreifende Ana-
lyse von Van de Walle und Kollegen auch fiir die Schweiz zu bestétigen: Wéhrend in Zypern
iiber 80% der Befragten eine Beschiftigung im 6ffentlichen Sektor bevorzugten, rangierte die
Schweiz auf dem fiinftletzten Platz: Gerade einmal knapp 25% gaben an, sich klar und bewusst
fiir den o6ffentlichen Sektor entschieden zu haben (Van de Walle et al., 2015, S. 9). In anderen
Landern stellten Hammerschmid et al. bereits 2013 fest, die Reformen der 6ffentlichen Verwal-
tung hétten sich in zehn von ihnen untersuchten Liandern leicht negativ ausgewirkt, indem der
offentliche Sektor als Arbeitgeber vor allem in der internen Dimension weniger attraktiv wahr-
genommen werde. Einzige Ausnahme bildete hier Norwegen (Hammerschmid et al., 2013, S.
30, 33). Bei diesem Landervergleich war die Schweiz nicht vertreten, so dass ungewiss ist, ob
ein gewisser Mangel an Attraktivitdt auch hierzulande teilweise auf die Reformen des Public
Managements zuriickzufiihren wére. Ganz unabhdngig von allfalligen negativen Meinungen ist
hinlanglich bekannt, dass der 6ffentliche Sektor und insbesondere die mit ihm in Verbindung
gebrachte Arbeitsplatzsicherheit, eine besondere Anziehungskraft fiir potenzielle Sektorwechs-
ler ausiibt (Su & Bozeman, 2009a, S. 1107).

Mit der spezifischen Frage, wie die 6ffentliche Verwaltung als attraktiver Arbeitgeber wahrge-
nommen wird, beschiftigten sich Ritz und Waldner (Ritz & Waldner, 2011). Die Autoren ver-
treten diesbeziiglich die Auffassung, bei der Beurteilung der Arbeitgeberattraktivitét der 6ffent-
lichen Verwaltung sei der PSM mehr Beachtung zu schenken. Dies, um sich im “war for talent”
herausheben zu konnen und konkurrenzfahig zu sein (Ritz & Waldner, 2011, S. 25). Sie unter-
suchten die Bedeutung des PSM im Verhiltnis zu anderen Arbeitsmotiven im Hinblick auf de-
ren Einfluss auf die Arbeitgeberattraktivitit sowie die Arbeitsplatzwahl in der 6ffentlichen Ver-
waltung. Dabei wurde ebenfalls auf den oben ausgefiihrten Rahmen des P-O-Fit und die Aus-
wahlhypothese von ASA zuriickgegriffen. Die empirische Studie, die bei Bachelor-Studenten
der Universitit der Bundeswehr Miinchen durchgefiihrt wurde, bestitigte bspw. den Einfluss
der extrinsischen Faktoren ,,Arbeitsplatzsicherheit, ,,hohes Gehalt™ oder ,,sichere Zukunft™ auf
die wahrgenommene Arbeitgeberattraktivitit 6ffentlicher Einrichtungen. Ferner zeigte sich
eine starke Verbundenheit des PSM mit der Arbeitgeberattraktivitit. Die Arbeitgeberattraktivi-
tat des offentlichen Sektors wird demnach nicht nur von allgemeinen Arbeitsmotiven, sondern
auch von weiteren Elementen massgeblich beeinflusst. So nimmt mit steigendem PSM die
wahrgenommene Attraktivitdt 6ffentlicher Organisationen als Arbeitgeber zu, was im Einklang
mit der Theorie der ergénzenden und komplementéren Passung i.S.d. P-O-Fit steht (Ritz &
Waldner, 2011, S. 22, 23). Eine erste Meta-Analyse, welche sich dem Zusammenhang von Hu-
man Resource Management (HRM)-Praktiken und PSM im 6ffentlichen Sektor widmete, wies
auf die weiterhin unzureichend und dariiber hinaus auch kontrovers diskutierten konzeptionel-
len Beziehungen zwischen PSM und anderweitigen Dispositionen hin (bspw. Altruismus, pro-
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soziales Verhalten oder auch intrinsische und extrinsische Motivation). Die Autoren Homberg
und Vogel fordern aufgrund der offensichtlichen Verkniipfung der Motivation und dem Perso-
nalmanagement eine Integration der beiden Literaturen in die Forschungsagenda (Homberg &
Vogel, 2016, S. 747, 755). Obwohl extrinsische Anreize wie z.B. leistungsbezogene Vergii-
tungssysteme oder Karriereentwicklungsprogramme den PSM vermutlich nicht stirken und
Personalverantwortliche intrinsische HR-Praktiken umsetzen sollten, wenn eine verstirkte
PSM der Belegschaft angestrebt wird, weisen sie auch auf unbeabsichtigte Nebeneffekte eines
zu hohen PSM bspw. in Form einer Uberidentifikation mit der Arbeit und daraus resultierende
gesundheitliche Probleme hin (Homberg & Vogel, 2016, S. 759, 761). Werden diese Ergebnisse
auf die Attraktivitit des 6ffentlichen Sektors als Arbeitgeber adaptiert, sind die 6ffentlichen
Verwaltungen mit intrinsischen Anreizen gut bedient, diirfen jedoch die Bedeutung der extrin-
sisch motivierten Werte nicht ausser Acht lassen und sollten vorzugsweise auf ein gemischtes
Anreizsystem setzen. Neben der speziellen Motivationslage PSM sind bspw. auch eine hohe
Arbeitsplatzsicherheit, planbare Karrierewege oder geregelte Arbeitszeiten — als herausste-
chende motivationale Faktoren bei der Wahl des offentlichen Sektors als Arbeitgeber — mit
einzubeziehen (Vogel et al., 2017, S. 258).

In einer neueren Studie wurde zudem die Rolle des Geschlechts systematischer analysiert und
die Auswirkungen der Big-Five-Personlichkeitsmerkmale, des PSM und situativer Arbeits-
werte auf die wahrgenommene Attraktivitét fiir eine Beschiftigung noch nicht erwerbstétiger
Personen im 6ffentlichen Sektor untersucht (Lindenmeier et al., 2019). Die Studienergebnisse
zeigen, dass “Vertriglichkeit” ein geschlechtsunabhéngiger Priadikator fiir verschiedene PSM-
Dimensionen ist. Die anderen Big-Five-Eigenschaften dagegen unterscheiden sich zwischen
Mainnern und Frauen. Bestimmte PSM-Dimensionen sind demnach offenbar geschlechtsspezi-
fisch, was jedoch weiter zu untersuchen ist (Lindenmeier et al., 2019, S. 25). Bezogen auf die
Big Five-Personlichkeitsmerkmale bestétigten auch Maczulskij und Viinikainen deren Einfluss
auf die Sektorwahl (Maczulskij & Viinikainen, 2021, S. 17). Ihre Ergebnisse deuten darauf hin,
dass das Merkmal Ordnungsliebe bei Frauen eher dazu fiihrt, im 6ffentlichen Sektor zu arbeiten.
Zudem scheint sich die Extrovertiertheit geschlechtsspezifisch auszuwirken: Eine hohere Kon-
taktfreudigkeit und Geselligkeit deuten auf eine hohere Wahrscheinlichkeit hin, eine Beschif-
tigung im Offentlichen Sektor zu suchen. Dagegen konnte ein hoheres Leistungsstreben in ne-
gativem Zusammenhang stehen, die 6ffentliche Verwaltung als Arbeitgeber zu wéihlen (Maczu-
Iskij & Viinikainen, 2021, S. 13, 14). Insbesondere der potenzielle Faktor “finanzielle Beloh-
nungen” konnte implizit eine Verbindung zwischen individuellen Personlichkeitsmerkmalen
und der Sektorwahl darstellen.

Letztlich soll an dieser Stelle auf einen weiteren Zusammenhang zur Arbeitgeberattraktivitit
des offentlichen Sektors hingewiesen, jedoch nicht vertieft darauf eingegangen werden: Die
Frage der Personalfluktuation. Nebst organisatorischen Determinanten, die zu einer Kiindigung
fiihren konnen, haben Studien zahlreiche individuelle Priadikatoren fiir die Fluktuationsabsicht
aufgezeigt (Grissom et al., 2012, S. 651). Dabei ist belegt, dass éltere Arbeitnehmende seltener
die Firma wechseln. Arbeitnehmende mit hoherer Bildung neigen zudem eher zur Absicht, ihre
Arbeitsstelle im privaten Sektor zu verlassen und sich fiir den 6ffentlichen Sektor zu entschei-
den. Was die Unterschiede in den Fluktuationsraten von Frauen und Ménnern betrifft, sind die
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Ergebnisse uneinheitlich (Grissom et al., 2012, S. 652). Grissom und Kollegen vermuteten ei-
nen kausalen Zusammenhang zwischen dem Geschlecht von Fiihrungskriften sowie der Ge-
schlechterkongruenz von Fiihrungskréften und Mitarbeitenden (Grissom et al., 2012, S. 667).

Ganz allgemein auf die Arbeitgeberattraktivitidt bezogen, scheinen Frauen konsequenter mit
einer Kiindigung und damit sensibel zu reagieren, wenn sie ihren Arbeitgeber als unattraktiv
empfinden (Bruch et al., 2015, S. 15).

3.5.5 Exkurs: Generationenunterschiede

Die Geburtenzeitraume der verschiedenen Generationen Babyboomer, X und Y (auch Milleni-
als) werden in der Literatur nicht einheitlich umschrieben. Zur Veranschaulichung der Genera-
tionen dient die nachfolgende Ubersicht von Otto und Remdisch (Abb. 6).

Geburtszeitraum Prigende Einfliisse Heutiges Alter
Generation 1946 bis 1964 Wirtschaftsaufschwung 49 bis 68 Jahre
Babyboomer Kriegsaufarbeitung
Olpreisschock
Generation X 1965 bis 1979 Individualisierung 34 bis 49 Jahre
Subkulturen
Generation Y 1980 bis 2000 Digitalisierung 13 bis 34 Jahre
Demographischer
Wandel

Abb. 6: Ubersicht iiber die zugrundeliegende Definition der drei Generationen (Otto & Remdisch, 2015, S. 50)

Geht es um das Verstidndnis von Sektorwechselentscheidungen, sind auch die jiingeren Gene-
rationen von Bedeutung, zumal sie andere Erwartungen an Arbeitgeber haben und andere Mass-
nahmen nétig sind, um sie gewinnen oder an Unternehmen binden zu konnen. Offensichtlich
besteht bei den Millenials eine Tendenz, haufiger den Arbeitgeber zu wechseln (AbouAssi et
al., 2021, S. 2).

Insbesondere bei den Millenials besteht Uneinigkeit, was deren Erwartungen und Arbeitsein-
stellungen betrifft. Einige Studien gehen davon aus, dass extrinsische Motivationsfaktoren die
Generation Y viel stirker motivieren als intrinsische Faktoren. Andere wiederum stellten fest,
dass sowohl intrinsische wie auch extrinsische Anreize die Generationen X und Y in gleichem
Masse motivieren (Acar, 2014, S. 16). Im Vergleich zu fritheren Generationen betonen wieder
andere, Jiingere hitten eine Neigung zu eigenniitzigem Verhalten, eine stirker ausgepragte Ich-
bezogenheit. Soziale und intrinsische Werte wiirden durch extrinsische verdringt (Henstra &
McGowan, 2016, S. 492; Vogel et al., 2017, S. 260), jedoch sprechen sie den Millenials auch
ein hohes soziales Engagement zu (AbouAssi et al., 2021, S. 2). Trotz zahlreicher Metaanalysen
zu den Generationenunterschieden besteht hieriiber kein Konsens (Otto & Remdisch, 2015, S.
55). Extrinsische Motivationsfaktoren, die der Generation X zugeschrieben werden (Geld, so-
ziale Sicherheit, Work-Life-Balance usw.) stellen per se fiir viele wichtige Motivationsfaktoren
dar, mithin ebenfalls fiir die Generation Y. Einige intrinsische Faktoren wie Initiative, Verant-
wortungsiibernahme, Belohnung etc. hingen offenbar mit dem Bildungsniveau zusammen, in-
dem sie mit hoherer Bildung an Bedeutung gewinnen (Acar, 2014, S. 19).
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Aus der Perspektive der Generation X sind jene Arbeitgeber attraktiv, welche internes Unter-
nehmertum fordern, familienorientiert sind und Vertrauen herrscht. Der Generation Y sind zu-
dem Lernmoglichkeiten sowie eine gute und visiondre (Mitarbeiter-)fithrung wichtig (Bruch et
al., 2015, S. 31, 28). Die Argumentation, es bestehe bei Personen eine gewisse Priferenz fiir
den einen oder anderen Sektor (Tschirrhart et al., 2008) kdnnte neueren Untersuchungen zu-
folge womoglich am ehesten auf die Generation Y zutreffen, da sie nach ihrem Studienab-
schluss einen bestimmten Sektor bevorzugen und nicht dazu neigen, die eingeschlagene beruf-
liche Laufbahn durch einen Sektorwechsel vollstindig zu &ndern (AbouAssi et al., 2021, S. 26).
Was die Abkehr von unattraktiv erscheinenden Arbeitgebern betrifft, reagieren die Generation
Y und Frauen deutlich sensibler und sind im Vergleich zur Vorgidngergeneration X wesentlich
schneller bereit, zu kiindigen (Bruch et al., 2015, S. 16).

In der Literatur wird jedoch auch dargelegt, dass sich das Alter der unterschiedlichen Genera-
tionen und die Tatsache, dass sich die Babyboomer, Generation X und Y zum Zeitpunkt der
Studien in unterschiedlichen Lebensabschnitten befinden, relativierend darauf auswirkt, was
ein Unternehmen attraktiv macht.

Die Argumentation der Sektorenpriferenz (Tschirrhart et al., 2008). trifft vermutlich auf die
Generation Y zu, indem sie einen bestimmten Sektor nach ihrem Abschluss bevorzugen und
nicht dazu neigen, die eingeschlagene berufliche Laufbahn durch einen Sektorwechsel vollstin-
dig zu dndern (AbouAssi et al., 2021, S. 26).

3.6 Zusammenfassung

Das Sector Switching, verstanden als Wechsel von der Privatwirtschaft in die 6ffentliche Ver-
waltung oder umgekehrt, und die Forschung dazu ist verwaltungswissenschaftlich von zentraler
Bedeutung, um Talente fiir den 6ffentlichen Sektor zu gewinnen und zu halten (statt Vieler:
Ritz & Sinelli, 2018). Dies ist besonders wichtig im Hinblick auf die Herausforderungen, die
vor allem der demografische Wandel mit sich bringt. Obwohl ein Verstidndnis dafiir, weshalb
Menschen bei der Arbeitgeberwahl einen Sektor bevorzugen, wichtig ist, ist das Phinomen
bislang noch wenig erforscht. Das Verstindnis zum Sector Switching ist aber auch deshalb
wichtig, um erkennen und verstehen zu konnen, welche Griinde zur Gewinnung oder auch zum
Verlassen des 6ffentlichen Sektors fiihren. Ganz allgemein bestehen bislang zu wenig Erkennt-
nisse, um klare Aussagen dariiber machen zu kdnnen, welches die hauptsédchlichen Treiber sind.
Dies gilt besonders fiir frauenspezifische Griinde. Die Literatur und verschiedene Landerstu-
dien haben dennoch eine Fiille von Motivationsfaktoren hervorgebracht, die den Entscheid z.B.
fiir den Wechsel von der Privatwirtschaft in die 6ffentliche Verwaltung beeinflussen kdnnen.
Die meistgenannten extrinsischen Bediirfnisse, die zu einem Sector Switching fiihren, sind die
Arbeitsplatzsicherheit, das Gehalt, gute Sozialleistungen, flexible Arbeitszeiten, die Uber-
nahme von mehr Verantwortung, gute Arbeitsbedingungen, das Bediirfnis eine neue Heraus-
forderung anzunehmen und eine ausgewogene Work-Life-Balance (Georgellis et al., 2011;
Klepikova, 2016; Piatak, 2017; Su & Bozeman, 2009a). Als innere Antriebe fiir einen Wechsel
z.B. in den offentlichen Sektor gelten vor allem der Wille, mit der Arbeit der Gesellschaft und
dem offentlichen Interesse dienen zu wollen, die Verrichtung einer sinnvollen und intellektuell
anregenden sowie herausfordernden Arbeit oder auch die Arbeitszufriedenheit selbst. Kein



Theoretischer Rahmen 30

Konsens besteht hingegen darin, ob Menschen eine Priferenz fiir einen bestimmten Sektor ha-
ben. Dazu, ob frithere Erfahrungen im jeweils anderen Sektor dem Erfolg nach dem Sektor-
wechsel zu- oder abtriglich sind, bestehen unterschiedliche Ergebnisse (Bozeman & Ponoma-
riov, 2009; Coen & Vannoni, 2020). Obwohl nicht unumstritten und teilweise als Mythos be-
nannt, weisen empirische Untersuchungen auf eine zunehmende sektorale Konvergenz hin, was
sich ebenfalls auf das Sector Switching auswirkt, indem diese haufiger stattfinden (Frederiksen
& Hansen, 2014; J. R. Hansen, 2014).

Die Studien weisen teilweise Divergenzen hinsichtlich der Feststellungen auf, ob der Wechsel
von der Privatwirtschaft in den 6ffentlichen Sektor wirklich primér intrinsisch motiviert ist oder
ob nicht eher extrinsische Motive einen solchen beeinflussen. Die Literatur ging bisher in wei-
ten Teilen davon aus, der 6ffentliche Sektor biete bessere Mdglichkeiten, um intrinsische Ar-
beitsmotive zu befriedigen. Es wurde ebenfalls argumentiert, die Beschéftigten im 6ffentlichen
Sektor wiirden intrinsisch motiviert und sich wiinschen, mit ihrer Tétigkeit im etwas Sinnvolles
tun zu wollen und damit der Gesellschaft zu dienen (Georgellis et al., 2011; J. R. Hansen, 2014).
In verschiedensten Arbeiten konnte empirisch nachgewiesen werden, dass Beschéftigte des 6f-
fentlichen Dienstes die intrinsischen Arbeitsmotive hoher bewerten als jene im Privatsektor
(Ritz & Waldner, 2011, S. 5). Ob extrinsische oder intrinsische Griinde fiir ein Sector Switching
motiviert und den Wechsel beeinflusst, liegt nicht zuletzt auch an den Generationsunterschie-
den (Henstra & McGowan, 2016). Es scheinen jedoch nie nur die einen oder anderen Beweg-
griinde zu sein, sondern stets eine Mischung von dusseren Faktoren und inneren Neigungen.
Dabei spielen die Ausgestaltung des 6ffentlichen Sektors, die nationalen und institutionellen
Rahmenbedingungen offenbar eine Rolle. Jedenfalls ldsst sich keine allseits zutreffende Aus-
sage hinsichtlich der iiberwiegend extrinsischen bzw. intrinsischen Beweggriinde oder Treiber
machen.

Beim Entscheid fiir den 6ffentlichen Sektor als Arbeitgeber, spielt auch die wahrgenommene
Attraktivitét eine zentrale Rolle (statt Vieler: Ritz & Waldner, 2011). Einen Wechsel von der
Privatwirtschaft in die 6ffentliche Verwaltung wird nur vornehmen, wer diese auch als anspre-
chend wahrnimmt. Umgekehrt kommt es zur Fluktuation, wenn andere Arbeitgeber als attrak-
tiver wahrgenommen werden oder als bessere Alternative erscheinen (Klepikova, 2016). Sector
Switchers besitzen vermutlich gerade jene Werte und Qualifikationen, die eben besser zu einem
anderen Sektor passen, andernfalls sie im bisherigen Sektor verbleiben (Bozeman & Ponoma-
riov, 2009). In diesem Zusammenhang kann die P-O-Fit-Theorie (Kristof, 1996), die sich an
die ASA-Theorie (Schneider, 1987) anlehnt, einen Sektorwechsel zumindest teilweise erkliren.
Eine angestrebte Passung zwischen dem Stellensuchenden und der Organisation sowie den Ei-
genschaften, die dem potenziellen Arbeitgeber zugeschrieben werden (und umgekehrt) scheint
eine sehr plausible Erkldrung zu sein (Devendorf & Highhouse, 2008). Menschen werden den
gewdhlten Arbeitgeber verlassen, wenn eigene Qualifikationen, Einstellungen und Werte nicht
oder nicht mehr mit denjenigen des Unternehmens {ibereinstimmen.

Es ist anerkannt, dass der Dienst an der Gesellschaft stark mit einem Verbleib im 6ffentlichen
Sektor verbunden ist. Es fehlen aber weitere Untersuchungen und empirische Ergebnisse, aus
welchen Griinden Menschen zwischen den Sektoren wechseln, warum sie den 6ffentlichen Sek-
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tor verlassen oder welche Rolle weitere Faktoren wie bspw. die Grosse der Organisation, ein-
nehmen. Bis heute besteht somit wenig Klarheit dariiber, ob das Sector Switching das Ergebnis
von Push- oder Pull-Faktoren ist, d.h. ob Menschen von einem Sektor weggedrangt oder ange-
zogen werden. Mogliche Motive fiir einen Weggang aus einem bestimmten Sektor sind bspw.
ein starker Personalabbau (Hansen 2014). Eine nicht befriedigende oder sinnvolle Arbeit ver-
anlasst als Push-Faktor vor allem talentierte und hochqualifizierte Frauen dazu, eine Arbeits-
stelle zu verlassen. Nur selten ist das Gegenteil — eine zu anspruchsvolle Arbeit — der Grund
des Weggangs (Hewlett, 2008, S. 3). Als Pull-Faktoren, die zu einem Wechsel in die 6ffentliche
Verwaltung veranlassen, sind flexiblere und flachere Organisationsstruktur, die Mdglichkeiten
fiir gewisse Eigeninitiative und Kreativitit, fehlende Stellenangebote in der Privatwirtschaft
denkbar (J. R. Hansen, 2014). Eine Abwanderung kann aber auch die Folge von stirkeren ex-
ternen Pull-Faktoren sein, d.h. wenn ein anderes Umfeld besser passt, bspw. im Hinblick auf
die personlichen Kompetenzen oder die erwdhnte Passung zur Organisation. Ferner ist ein Ab-
zug in die Privatwirtschaft durch ein Headhunting mdglich. Bei Frauen gelten in einem gewis-
sen Alter insbesondere die Familie und Kinderbetreuungsaufgaben als stirkere Pull-Faktoren,
die zum Verlassen der Arbeitsstelle fiihren (Littman, 2009, S. 326). Auch der sich im Laufe des
Erwerbslebens manifestierende ,,Wunsch zu geben* kann als Pull-Faktor gesehen werden, von
der Privatwirtschaft (wieder) in den 6ffentlichen Sektor zu wechseln (Apfel, 2013). Moglich-
erweise liefert die vorliegende Studie weitere Erkenntnisse in Bezug auf die Push- und Pull-
Faktoren.

Das nachfolgend in Kapitel 4 aufgefiihrte Framework zeigt die in den vorangegangenen Kapi-
teln erlduterten, verschiedenen Wechselmotive und Auswirkungen des Sector Switchings. Die
Darstellung folgt dabei der Literatur, indem namentlich extrinsische Griinde monetirer und
nicht monetirer Art und intrinsische Griinde dargestellt werden. Im Hinblick auf die For-
schungsfrage enthdlt das Rahmenwerk eine separate Rubrik mit potenziell frauenspezifischen
Motivationsfaktoren.
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4. Framework (Analyseraster)
Faktoren Motivationsgriinde Quelle
Geschlecht
Alter Generation (Babyboomer, X, Y, Z, Millenials etc.)
Familienstand
Kinder / Alter der Kinder
= Hochster Bildungsabschluss
"En Vorgéngiger Arbeitgeber
g Berufserfahrung in der Privatwirtschaft Boardman et al., 2010, S. 51
§ Beschaftigungsdauer beim fritheren Arbeitgeber Hansen, 2014, S. 600
'g Lohn beim fritheren Arbeitgeber Hansen, 2014, S. 600
2 Ehemalige Jobebene (hierarchisch) Hansen, 2014, S. 600
Funktion jetzige Téatigkeit Vogel et al, 2017, S. 256
Lohnklasse
(Beeinflussung) durch Covid
i iBef(')rderungsautomatismen Ritz 2016
; } Linenmeier et al. (2019), S. 9; Klepikova (2016) S. 359; Bozeman &
i iPrestige / gesellschaftliches Ansehen / Karriere Ponomariov (2009), S. 89; Apfel (2013) S. 301; Hammerschmid &
: : Husted, 2020, S. 12
i g i Einflussreiche Position Vogel et al. 2017, s. 256
i ‘5 iFami]ienangehi’)rige / Verwandte / Bekannte im Tschirrhart et al. (2008), S 685; Su & Bozeman (2009b) S. 6, 7;
i § {offentlichen Sektor tiitig? Maczulskij & Viinikainen (2021), S. 2
i k= i Su & Bozeman, 2009a, S. 1110/1111; Su & Bozeman, 2009b, S.
: % {Arbeitsplatzsicherheit 6,/7; Piatak, 2017; Lindenmeier, 2019, S. 9; J. R. Hansen, 2014, S.
i 5 ‘ 591; Klepikova, 2016, S. 371/376; Van de Walle et al., 2015, S. 10;
: i 1Proa.kt1ve Suche nach stelle in 6ff. Verwaltung oder Hammerschmid & Husted, S. 12
i : ‘ angesprochen? A ‘
: : T Tschirhart, M. et al., 2008, S. 685; Frederiksen, A. & Hansen, J. R.,
i i 2017, S. 1018
1 i Bozeman & Ponomariov, 2009, S. 81; Bruch et al., 2015, S. 24; J. R.
i iWeiterbildungsmﬁglichkeiten / Karriereentwicklung Hansen, 2014; Su & Bozeman, 2009b; Su & Bozeman, 2009a, S.
] 1107, 1109; Coen & Vannoni, 2020, S. 4
iWunsch nach leistungsorientierter Bezahlung Vogel et al. 2017, s. 256; Béchmann und Frodermann 2020, S. 212)
1 g ‘ . Bozeman & Ponomariov, S. 82; Ritz, 2018, S. 210; Ritz et al., 2016,
1 So | Vergiinstigungen
- S. 423
= ‘E iEinkommen / Hoheres Gehalt im Vergleich zum Bozeman & Ponomariov, 2009, S. 82; Piatak, 2017; Lindenmeier
5 = ! Privatsekior 2019S.9
o | © :l;: iRege]méissige Lohnerh6hung Ritz 2016, Crewson, 1997, S. 501
é 7. Umfangreiche Altersvorsorge Ritz et al., 2016a, S. 230
£ EGewéhr Rentenleistungen Piatak, 2017
5 1 < iDiversitéit Ritz/Neumann, 2012, S. 70; Avery & McKay, 2006, S. 159, 163
: Fa‘ 1Ruf der Organisation bzgl. Chancengleichheit Bozeman & Ponomariov, S. 82
: g ife}'ﬂende / wenige alternative Jobangebote im Bozeman & Ponomariov, S. 82
! | Privatsektor
E ° ihoher Urlaubsanspruch Hammerschmid & Husted, S. 12
; g %mﬂe}ﬁiﬁfh?sg’gfg:;i;:gzz‘;;ﬁ:;jzzcﬁn Bozeman & Ponomariov, S. 81; Coen & Vannoni, 2020, S. 4/13;
1 5 I Boardman et al., 2010, S. 56
i g idar
I £  IFihrungsposition Ritz, 2009, S. 69
E 2 iEntscheidungsspielréiume Vogel et al. 2017, s. 256
i f IWunsch nach mehr Verantwortung / gréssere Anzahl ~ Bozeman & Ponomariov, S. 82/89; Klepikova, 2016, S. 358/359; Su
: _;:E: 3Geﬁihne & Bozeman, 2009b; (Acar, 2014, S. 19
| i . . . Vogel et al., 2017) S. 266; Bozeman & Ponomariov, 2009, S. 89;
; e Aufstiegsmoglichkiten Apfel, 2013, S. 301; Mack, 2019, S. 14
: ‘[ Alietal , 2021, S.339; Georgellis et al,, 2011, S. 486; Grant, 2008,
i © IWork- Life Balance S. 49; Ritz & Thom, 2019a, S. 484; Lindenmeier et al.,2019, S. 9;
: E : Hammerschmidt, 2020
i E iVereinbaIkeit von Familic und Beruf Vogel et al. 2017, s. 256, Gomes und Kuehn, 2019, S. 34; Narcy et
: £ : EL, 2008"5&'12)““‘13 iov 2009, S. 82; Ritz 2016, Piatak, 2017
a3 : . N ) ozeman & Ponomariov , S. 82; Ritz , Piatak, H
i & (Flexile) Arbeitszeiten, zur Verfiigung stehende Lindenmeier 2019 S. 9; Vogel et al, 2017, S. 256; Narcy et al., 2008,
: e | Arbeitszeitmodelle, Geregelt
i g iFami]i freundlichkeit b in F flexibls S 2
i i enfreundlichkeit bspw. in Form von flexiblen .
E 1A:beitszeiten / Erzichungsurlaub) Bozeman & Ponomariov, §. 82
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Faktoren Motivationsgriinde

Individuelle
Motivation

{ Intellektuell anregende/herausforderde Arbeit
| Zufriedenheit mit der Arbeit selbst
}Anziehung zum Politikgestalten

i Arbeitszufriedenheit

IWunsch nach etwas génzlich Neuem
'Wunsch, sich weiterzuentwickeln

i
| Gefiihl etwas erreicht zu haben

Piatak, 2017, S. 4; Klepikova, 2016; S. 358, Ritz 2009
Georgellis et al. (2014)

Ritz 2009, Hammerschmid & Husted, S. 12
Boardman et al., 2010, S. 51

Hammerschmid & Husted, S. 12

Hammerschmid & Husted, S. 12

Crewson, 1997, S. 501

L § 3dem offentlichen Interesse dienen konnen Piatak, 2017 (S. 4), Perry 1996 (S. 10)
'§ § @einen Job, der fiir die Gesellschaft niitzlich ist Crewson (1997) , S. 502
§ ) £ :6ffentliche Verpflichtung, Biirgerpflicht (civic Duty) Perry 1996, S. 10
o— D
‘E = = | Anziehungskraft auf die Politikgestaltung Perry 1996, S. 10
g S I
S ]

= Moglichkeit, anderen helfen konnen Lindenmeier et al, 2019 S. 9; Piatak, 2017, S. 4

Soziales
Uneigen_niitz | Mitgefii | Motivatio

i
!Soziale Gerechtigkeit

Perry 1996, S. 10

Mitgefithl und Selbstaufopferung Perry 1996, S. 10

igkeit

Althruismus /

3Gute Fiihrung
| Lernmoglichkeiten / Weiterbildungsmoglichkeiten
'Kontakte kntipfen/pflegen

{Chancengleichheit bei der Beschiftigung

|Beweise erfolgreich beschiiftigter Frauen (Abbildungen
3auf Homepage 0.4.)

| Ausgestaltung Stelleninserate (subjektive
iAnpassungswahmehmung, Inklusion/Einbezug,
3Hinweise auf Auszeichnungen fiir Diversitét oder
rerfolgreiche Mentorentitigkeit)

3Gesch1echt der Rekrutierungsperson

| Aufimerksamkeit auf Arbeitgeber durch Messen
|Positiver Einfluss auf Arbeitgeberattraktivitit, wenn
}Frauen die Unternehmung so wahrnehmen, dass es

| Diversitiit schétzt und lebt

Bruch et al., 2015 (S. 24)
Bozeman & Ponomariov, 2009, S. 82; Bruch et al., 2015 (S. 24)

Avery, 2006 (S.
Avery, 2006 (S.

160)
160)

Avery, 2006 (S. 163, 169, 170)

Avery, 2006 (S.
Avery, 2006 (S.

168 £)
169)

Avery, 2006 (S. 177).

Abb. 7: Framework, ausgearbeitet aus der Literatur (Eigene Darstellung)
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5. Empirisches Vorgehen und Methodik

Das nachfolgende Kapitel widmet sich der Beschreibung der angewandten wissenschaftlichen
Forschungsmethode. Der Entscheid zur Methodenwahl folgte vor allem mit Blick auf das For-
schungsziel, die bestehenden Ressourcen sowie der optimalen Methode fiir das Erreichen des
Forschungszieles. Die gewidhlte Methodik beruht auf gemeinsamer Einschitzung mit dem be-
treuenden Dozenten. Die Darstellung (Abb. 8) lehnt sich an die Phasen des Forschungsablaufes

nach Dieckmann, wurde jedoch auf die spezifischen Bediirfnisse angepasst (Diekmann, 2020,
S. 192, 193; Raithel, 2008, S. 27).

( )

Untersuchungsziel, Problemstellung und Forschungsfrage definieren
. ! J

Literaturrecherche und Bildung des Analyseframeworks

(eigener Aufbau)
) ¥

Konzeptualisierung

\.

Design des Fragebogens in Ableitung des Frameworks
Festlegung der Stichprobe
Festlegung des Erhebungs- und Auswertungsinstrumentes
Konstruktion des Erhebungsinstrumentes

\ Pretests /
p ¥

Erhebungsvorbereitung und Datenerhebung

J/

. J
4 ‘.' )
Datenaufbereitung
Datenbereinigung
Codierung Rohdatensatz
Datenauswertung

Ergebnisse (Datenanalyse)

Haufigkeiten
Deskriptive Statistik und multivariable Analyseverfahren
Signifikanztest
\ ¢ J
, o .
Schlussbetrachtung und Diskussion
\. J/

Abb. 8: Phasen des Forschungsablaufes (Eigene Darstellung)
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5.1  Untersuchungsziel, Problemstellung und Formulierung der Forschungsfrage

Nachdem das Untersuchungsziel definiert und die Forschungsfragen konkretisiert wurden, er-
folgte zunichst eine umfangreiche Literaturrecherche zu den relevanten Faktoren des Sector
Switchings.

5.2  Literaturrecherche und Bildung eines Analyse-Frameworks

In einem weiteren Schritt wurde ein Analyseraster erarbeitet, wobei hierfiir auf die vorhandene
Literatur zur Thematik des Sector Switchings zuriickgegriffen und damit ein Rahmen fiir die
beabsichtigte Studie geschaffen wurde. Zur Beantwortung der zentralen Fragestellungen wurde
das erstellte Framework in mehrere Abschnitte und die folgenden Kategorien eingeteilt, welche
sich aus den theoretischen Grundlagen ergaben: Extrinsische, intrinsische und frauenspezifi-
sche Motivation. Auf die weiteren Unterteilungen wird spiter bei der ndheren Betrachtung des
Fragebogens eingegangen.

5.3  Konzeptualisierung

Das soeben erwéhnte Framework diente als Grundlage fiir die Erstellung der quantitativen Um-
frage. Auf dessen Basis wurde ein mehrteiliger Fragebogen zu den unterschiedlichen Treibern
fiir den Wechsel in die 6ffentliche Verwaltung erarbeitet und mit spezifischen Fragen zu dusse-
ren Einflussfaktoren und der Situation nach dem Sektorwechsel ergidnzt. Anschliessend wurde
dieser ins Franzosische iibersetzt.

Der Entscheid, fiir die vorliegende Arbeit eine quantitative Untersuchung durchzufiihren, griin-
dete auf der Feststellung, dass sich frauenspezifische Faktoren nur eruieren lassen, wenn auch
Motivationsgriinde bekannt sind, welche Ménner fiir einen Wechsel von der Privatwirtschaft in
die 6ffentliche Verwaltung bevorzugen. Nur wenn auch diese Daten vorliegen, lassen sich Ver-
gleiche zwischen den Geschlechtern ziehen. Um eine moglichst repriasentative Studie durch-
fiihren zu konnen, wurden anschliessend das EPA, das Personalamt des Kantons Solothurn so-
wie der Rechts- und Personaldienst der Stadt Solothurn {iber die geplante Studie informiert und
um ihre Mitwirkung angefragt. Die Angefragten bekundeten ihr Interesse an den Untersu-
chungsergebnissen und erklérten sich bereit, an der Erhebung mitzuwirken. Die beiden vom
Kanton Solothurn gewtiinschten Fragestellungen beziiglich des Einflusses der COVID-Pande-
mie bei der Stellenwahl sowie von Pensionskassenleistungen wurden noch nachtriglich in den
Fragebogen aufgenommen.

5.4  Erhebungsvorbereitung und Datenerhebung

Die Studie basiert auf einer onlinebasierten Umfrage, welche vom 29. Juli 2021 bis 12. August
2021 durchgefiihrt wurde. Im Vorfeld der eigentlichen Hauptuntersuchung wurde ein Pretest
durchgefiihrt, um das entwickelte Erhebungsinstrument auf seine Anwendbarkeit, Vollstindig-
keit, Plausibilitdt und Qualitit zu testen (Raithel, 2008, S. 63).
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Um eine professionelle Forschung gewdhrleisten zu konnen, wurde das Umfragetool
Qualtrics™ gewéhlt und durch Dr. Kristina Weissmiiller (Universitit Bern) codiert. Die ver-
antwortlichen Personen auf Bundes-, Kantons- und Gemeindeebene versandten eine E-Mail mit
der Einladung zur Umfrageteilnahme sowie dem zugehdrigen Link auf den ausgefertigten Um-
fragebogen an insgesamt 1263 Personen. Als Mailempfianger wurden sdmtliche weiblichen und
ménnlichen Personen beriicksichtigt, die zwischen dem 1. Januar 2020 und 31. Dezember 2020
neu in die 6ffentliche Verwaltung eingetreten waren. Eine Erinnerungsmail folgte in der zwei-
ten Hilfte der Erhebungszeit, um jene Empfanger noch zur Teilnahme bewegen zu konnen, die
bis zu diesem Zeitpunkt den Fragebogen noch nicht ausgefiillt hatten. Das EPA, respektive die
zustindige Kommunikationsabteilung, verzichtete auf eine erneute Zustellung des Teilnahme-
links.

5.5  Fragebogen

Der Fragebogen setzte sich aus insgesamt 62 Motiven, resp. Fragen zusammen, welche aus der
Literatur und mittels des bereits erwdhnten Frameworks herausgearbeitet wurden. Bei der Kon-
struktion wurde darauf geachtet, diejenigen Begriffe und Klassifikationen zu wihlen, die sich
aus den theoretischen und empirischen Untersuchungen ergaben (Diekmann, 2020, S. 36). Die
Online-Umfrage gliederte sich in die folgenden acht Frageblocke: 1. Allgemeine Fragen zum
Sektorwechsel; 2. Gehalt und Nebenleistungen; 3. Weitere Arbeitsmerkmale; 4. Work-Life-
Balance; 5. Individuelle Motivationsfaktoren; 6. Kontextfaktoren; 7. Push- und Pull-Faktoren;
8. Gegenwart. Zusitzlich wurden 17 soziodemografische Angaben erhoben, um anschliessend
auch mogliche Zusammenhénge analysieren zu konnen. Da es sich um eine wissenschaftliche
Arbeit handelte, wirkten einzelne Fragen redundant.

Um die Wichtigkeit der verschiedenen Motive zu erfahren, wurden die Motiv-Variablen (Items)
grossmehrheitlich als Matrix-Tabellen dargestellt und mit einer 7-stufigen Likert-Skala abge-
fragt (Abb. 9). Dabei bildete die tiefste Stufe 1 keine Wichtigkeit (“trifft ganz und gar nicht
zu”); der Skalenwert 7 bedeutete ein relevantes Motiv (“trifft ganz und gar zu”). Das Ziel dabei
war die Eignung der verschiedenen Items zu differenzieren (Diekmann, 2020, S. 36). Damit die
von den Umfrageteilnehmenden angegebenen Werte respektive die Wichtigkeit noch verdeut-
licht werden konnte, wurde in fiinf der acht Fragebatterien zusétzlich eine Rangliste eingebaut,
mit welcher die Befragten jeweils die drei fiir sie zutreffendsten Griinde fiir den Sektorwechsel
priorisieren mussten.

trifft

ganz trifft

und trifft ganz
gar trifft eher trifft und

nicht nicht nicht eher trifft gar
zu zu zu neutral zu zu zu

es mir wichtig war, Teilzeit O O O O O O O

arbeiten zu kbnnen

Abb. 9: Skalenumfrage Qualtrics (Eigene Darstellung)
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Betreffend die Motivation fiir den 6ffentlichen Dienst — PSM — wurden neun Items verwendet,
die die intrinsische Motivation zeigen sollten. Es handelte sich hierbei um einen Teil der Moti-
vationsdimensionen flir den schweizerischen Kontext auf der Grundlage von Giauque (Giauque
et al., 2009). Zur Beantwortung dieser Fragen wurde ebenfalls die Likert-Skala verwendet.

5.6  Datenaufbereitung und -auswertung

Die erhobenen Daten wurden durch Frau Dr. Kristina Weissmiiller in eine Tabelle {ibertragen,
auf Fehler bereinigt und codiert (vgl. Anhang 2). Fiir die anschliessende Auswertung der Da-
tenmatrix wurde das computergeschiitzte Analyseprogramm IBM SPSS® Statistics verwendet.

Die Auswertung erfolgte als deskriptive Untersuchung durch die Ermittlung von Héaufigkeits-
verteilungen (Diekmann, 2020, S. 35). Gezielt erfolgten multivariate Analysen (Kreuztabellen
[bspw. Geschlecht/Kinder/Teilzeit]). Die absoluten und die relativen Antworthaufigkeiten von
Frauen und Ménnern wurden jeweils pro Skala in einer Tabelle gegeniibergestellt (vgl. Anhang
6: Quantitative Studie: Ergebnisse der Umfrage). Einzelne wichtige Tabellen finden sich bei
den deskriptiven Ergebnissen. Unterscheiden sich die zeilenbezogenen relativen Haufigkeiten
von Miannern und Frauen bei einer Kategorie deutlich, so kann dies als Hinweis auf ein unter-
schiedliches Antwortverhalten von Méannern und Frauen gedeutet werden. Beide Analysever-
fahren werden in einer deskriptiven Statistik dargestellt.

6. Deskriptive Ergebnisse

In diesem Kapitel sollen die empirischen Ergebnisse der Umfrage présentiert werden. Vorab ist
darauf hinzuweisen, dass die Verfasserinnen von einem signifikanten Unterschied bei den Ge-
schlechtern ausgehen, wenn die festgestellten Differenzen 10 Prozent iibersteigen. Bereiche, in
denen die Abweichungen unterhalb dieser Grenze liegen, lassen zwar unter Umstdnden Ten-
denzen erkennen, solche werden jedoch nicht ndher betrachtet.

Bevor nun die Umfrageresultate in deskriptiver Form und einzelne davon noch zusétzlich der
besseren Lesbarkeit halber anhand von Tabellen aufgezeigt werden, folgen zunichst einige An-
gaben zu den Teilnehmenden.

6.1  Ubersicht zu den Umfrageteilnehmenden

Gemass Riickmeldungen der involvierten Partner auf Bundes- sowie der kantonalen und kom-
munalen Ebene des Kantons Solothurn waren im letzten Jahr gesamthaft 1303 Personen neu
mit einem unbefristeten Vertrag in die Verwaltung eingetreten. Da insbesondere bei der Stadt
Solothurn einige der Neueingetretenen tiber keinen personlichen Mail-Account verfiigen, konn-
ten diese nicht mit dem Online-Fragebogen bedient werden. Mit dem Link sowie dem QR-Code
zur Umfrage wurden 1263 Personen bedient, wovon 559 Personen an der Umfrage teilgenom-
men haben. Die Umfrage beendet haben 546 Personen. Dies entspricht einem erfreulichen
Riicklauf von 43.23 Prozent. Nicht alle Teilnehmenden haben alle Fragen beantwortet. Das ist
vermutlich darauf zuriickzufiihren, dass bis auf wenige sozio-demografische Angaben keine
sogenannten “forced choice” Fragen gestellt und keine Antworten erzwungen wurden. Dies
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ermoglichte den Befragten, gewisse Fragestellungen offenzulassen. Bei der Auswertung wurde,
die im Verlauf der Umfrage anzahlmadssig riicklaufige Beantwortung der Fragen berticksichtigt
und, wenn auffillig, beschrieben. Die Gesamtheit der Befragten setzt sich aus 295 weiblichen
und 249 ménnlichen Teilnehmenden zusammen. Zwei Personen ordneten ihre Zugehdrigkeit
dem non-bindren Geschlecht zu. Diese Beiden wurden in der Auswertung nicht beriicksichtigt,
da sie nicht aus dem Privatsektor in die 6ffentliche Verwaltung gewechselt haben.

Von den Befragten haben 318 Personen vom Privatsektor in den 6ffentlichen Sektor gewech-
selt, davon 156 Frauen und 162 Ménner (Abb. 10).

Welchem Sektor war lhr letzter Arbeitgeber zuzuordnen
400
350 318
300
250
200 184
56 162
150 —
113
100 — 1 69
38
50 —3 _ i i 1 20 18
0 | 1 |
Privatwirtschaft Offentlicher Sektor Non-Profit Sektor
Cweiblich O mannlich O Gesamt

Abb. 10: Ubersicht der Sektoren (Eigene Darstellung)

Da sich unsere Forschungsfragen auf die Sector Switchers konzentrieren, werden in der vorlie-
genden Arbeit nur die entsprechenden 318 Riickmeldungen ausgewertet.

Das Durchschnittsalter betridgt 40.72 Jahre, wovon gut die Hélfte (53.8 Prozent) entweder ver-
heiratet oder in einer Partnerschaft lebt. Ledig sind 38 Prozent. Ein geringer Prozentsatz ist
geschieden.

Etwa die Halfte der Sector Switchers (51,9 Prozent) hat keine Kinder, die andere Hélfte (48,1
Prozent) zwischen einem und fiinf Kindern, die zwischen 1986 und 2021 geboren wurden.
Deutlich erkennbar ist das hohere Bildungsniveau. Von den 318 Sector Switchers weisen 142
einen Hochschulabschluss, deren 71 einen hoheren Fachschulabschluss und 18 ein Doktorat
oder hoher auf. Damit ist die liberwiegende Mehrheit sehr gut ausgebildet (Tab. 1).

Geschlecht:
weiblich ménnlich Gesamt
Welches ist Thr Berufsbildung / KV / Lehre 47 25 72
hochster Ausbil- Berufsmatura 9 1 10
dungsabschluss? Gymnasiale Matura 3 2 5
Hohere Fachschule 26 45 71
Hochschulabschluss (PH, FH, Uni, ETH) 62 80 142
Doktorat oder hoher 9 9 18
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Welche Funktion be- Mitarbeiter/in 98 68 166
kleideten Sie bei Ih-  mittleres Kader ohne Fiihrungsfunktion 19 30 49
rem letzten Arbeitge- mittleres Kader mit Fiihrungsfunktion 29 39 68
ber? Hoheres Kader 10 25 35
Welches ist Ihr heuti- Bundesverwaltung 100 133 233
ger Arbeitgeber? Kantonsverwaltung 55 29 84

Stadtverwaltung 1 0 1

Tab. 1: Uberblick der Sector Switchers (Eigene Darstellung)

In den nachfolgenden Unterkapiteln folgen nun die Ergebnisse in deskriptiver Form. Ausge-
wertet werden vorliegend wie erwédhnt nur die Riickmeldungen der 318 Sector Switchers. Damit
die Befragungsergebnisse nachvollziehbar sind, wird bei den einzelnen Fragen der genaue Fra-
getext zuganglich gemacht (Diekmann, 2020, S. 83).

6.2  Allgemeine Fragen zum Stellenwechsel

Der erste Fragenblock beinhaltet allgemeine Faktoren, welche den Stellenwechsel in die 6ffent-
liche Verwaltung beeinflusst haben. Um eine moglichst feine Abgrenzung der Antworten vor-
nehmen zu konnen, stand den Teilnehmenden eine Likertskala mit Skalenwerten von 1 bis 7
zur Verfligung (1 “trifft ganz und gar nicht zu”; 7 “trifft ganz und gar zu”). Diese Fragen be-
antworteten durchschnittlich 311 Sektorwechsler.

Der Einleitungssatz lautete wie folgt: “Denken Sie an Ihren Stellenwechsel zuriick: Wie sehr
treffen die nachfolgenden Griinde auf IThren Wechsel zu? Ich habe mich fiir meine jetzige Ar-
beitsstelle entschieden, weil...”

In diesem Fragenblock hatte die Moglichkeit, Teilzeit arbeiten zu konnen, bei den Frauen weder
einen positiven noch negativen Einfluss auf die Motivation, die Stelle im 6ffentlichen Sektor
anzutreten. Fiir 23.5 Prozent trifft dieser Faktor ,,ganz und gar nicht* zu. Dies ,trifft ganz und
gar zu“ flir 26.8 Prozent. Zudem sahen 55 von 158 ménnlichen Sector Switchers dies ebenfalls
nicht als zentralen Faktor fiir den Wechselentscheid an. Allerdings besteht ein signifikanter
Unterschied bei den Geschlechtern, indem dieser Grund fiir Frauen deutlich ausgeprégter ist als
bei den Ménnern.

es mir wichtig war Teilzeit arbeiten zu konnen.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 23.5% 11.1% 2.0% 13.1% 7.2% 16.3% 26.8% 153
maéannlich 34.8% 20.9% 5.1% 13.3% 11.4% 7.0% 7.6% 158
Gesamt 29.3% 16.1% 3.5% 13.2% 9.3% 11.6% 17.0% 311

Die Moglichkeit, im neuen Arbeitsumfeld im Job-Sharing arbeiten zu kénnen, war weder bei
den Frauen noch den Ménnern ein Ausschlag gebendes Kriterium fiir den Sektorwechsel. Keine
Frau gab an, diese Moglichkeit habe einen grossen Einfluss auf den Stellenwechsel gehabt und
nur 1,3 Prozent der Méanner wihlten hier den Skalenwert 7.

Auch das gesellschaftliche Ansehen oder eine prestigetrdchtige Arbeitsstelle stellten fiir die
iiberwiegende Mehrheit kein elementares Motiv fiir das Sector Switching dar. Nur eine weibli-
che Person gab an, dies sei ein ganz und gar zutreffender Grund gewesen. Die meisten Umfra-
geteilnehmenden, im Durchschnitt 29.9 Prozent, sahen darin gar keinen Grund.
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Die Umfrageergebnisse zeigen weiter, dass auch gute Weiterbildungsmoglichkeiten ein Motiv
fiir einen Sektorwechsel sind. Die Mehrheit der Befragten wihlte hier die hoheren Skalenwerte
5 (trifft eher zu: 28 Prozent) und 6 (trifft zu: 30.9 Prozent).

Die schwierige Lage auf dem Arbeitsmarkt war bei kaum jemanden ein Motiv, in den 6ffentli-
chen Sektor zu wechseln. Den 30.2 Prozent, welchen die Frage, es sei schwierig gewesen, eine
Stelle auf dem Arbeitsmarkt zu finden, ganz oder mehrheitlich ablehnend beantworteten, stan-
den 4.2 Prozent gegeniiber, die angaben, dies habe ganz und gar zugetroffen.

Fiir 12.5 Prozent der weiblichen und 8.9 Prozent der ménnlichen Teilnehmenden war es sehr
wichtig, dass der neue Arbeitgeber Karrieremoglichkeiten bietet. Der durchschnittlich héchste
Wert von 23.5 Prozent der Antworten wurde mit ,,eher zutreffend* beantwortet. Fiir ,,neutral®
entschieden sich 21.9 Prozent der Personen.

Die Umfrageergebnisse zeigen, dass die Arbeitsplatzsicherheit ein wichtiger Motivationsfaktor
war, von der Privatwirtschaft in die 6ffentliche Verwaltung zu wechseln. Sowohl Frauen (33.3
Prozent) als auch Ménner (38 Prozent) legen grossen Wert auf einen sicheren Arbeitsplatz.
Insgesamt ist es fiir Ménner mit 80.4 Prozent und fiir Frauen mit 55.1 Prozent (trifft zu — trifft
ganz und gar zu) wichtig.

mir Arbeitsplatzsicherheit wichtig war.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 3.9% 1.3% 3.9% 11.8% 19.0% 33.3% 26.8% 153
ménnlich 4.4% 3.2% 5.1% 7.0% 24.7% 38.0% 17.7% 158
Gesamt 4.2% 2.3% 4.5% 9.3% 21.9% 35.7% 22.2% 311

Auf die Frage, ob der Entscheid fiir einen Wechsel in die 6ffentliche Verwaltung dadurch mo-
tiviert war, eine einflussreiche Position einnehmen zu kdnnen, antwortete je gut ein Viertel der
ménnlichen Befragten ,,neutral” bzw. , trifft nicht zu“. Der grosste Anteil der teilnehmenden
Frauen — 31.4 Prozent — sahen darin {iberhaupt kein Motiv.

Dass sich die Neueingetretenen explizit um eine Stelle in der Jffentlichen Verwaltung bemiiht
hétten, ldsst sich aus den Ergebnissen nicht deutlich erkennen, wobei die Frauen weniger dazu
neigen als die Ménner.

ich mich explizit um eine Stelle in der 6ffentlichen Verwaltung bemiiht habe.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 23.5% 19.0% 7.8% 10.5% 10.5% 13.1% 15.7% 153
maéannlich 12.0% 19.0% 12.7% 16.5% 13.3% 19.6% 7.0% 158
Gesamt 17.7% 19.0% 10.3% 13.5% 11.9% 16.4% 11.3% 311

Die Tatsache, dass der Arbeitgeber fiir gute Anstellungs- und Arbeitsbedingungen bekannt war,
hatte bei den Teilnehmenden einen signifikanten Einfluss bei der Stellenwahl. Fiir mehr als die
Halfte der Frauen (69.3 Prozent) traf dies (eher) zu, bzw. ganz und gar zu. Auch bei den Mén-
nern scheint mit einem Anteil von zwei Dritteln die Bekanntheit fiir gute Anstellungs- und Ar-
beitsbedingungen ein mdglicher Motivationsfaktor gewesen zu sein, den Sektor zu wechseln.



Deskriptive Ergebnisse 41

mein Arbeitgeber fiir gute Anstellungs- und Arbeitsbedingungen bekannt war.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 4.6% 3.9% 5.2% 17.0% 17.0% 26.8% 25.5% 153
maéannlich 3.8% 1.9% 1.3% 15.2% 33.5% 36.1% 8.2% 158
Gesamt 4.2% 2.9% 3.2% 16.1% 25.4% 31.5% 16.7% 311

Weder Minner noch Frauen wurden bei der Wahl fiir den 6ffentlichen Sektor dadurch beein-
flusst, dass Personen im Familien- und/oder Freundeskreis in der offentlichen Verwaltung tdtig
sind oder waren. Die iiberwiegende Mehrheit der Befragten sahen darin kein oder ein unwe-
sentliches Motiv.

Die Umfrageteilnehmenden sollten die oben aufgefiihrten allgemeinen Motivationsfaktoren an-
schliessend rangieren und die fiir sie wichtigsten drei Griinde fiir die Wahl des 6ffentlichen
Sektors angeben. Die nachstehende Grafik (Abb. 11) zeigt die Wichtigkeit sowohl der Arbeits-
platzsicherheit als auch der guten Anstellungs- und Arbeitsbedingungen. 68.4 Prozent der
ménnlichen und 60.1 Prozent der weiblichen Sector Switchers gaben die Arbeitsplatzsicherheit
als wichtigsten Grund an. Fiir 63.3 Prozent der minnlichen bzw. 60.1 Prozent der weiblichen
Teilnehmer standen die guten Anstellungs- und Arbeitsbedingungen an zweiter Stelle. Als
dritte Prioritdt gaben 46.8 Prozent der Ménner und 41.8 Prozent der Frauen an, Wert auf gute
Weiterbildungsmoglichkeiten gelegt zu haben. Als Grund fiir die Stellenwahl gaben die Frauen
deutlich hiufiger die Moglichkeit zur Teilzeitarbeit an. Die Manner hingegen legten héaufiger
als die Frauen Wert auf eine einflussreiche Position. Die Ergebnisse der Priorisierung wider-
spiegeln oder verdeutlichen teilweise damit die oben aufgefiihrten Resultate der einzelnen Ska-
lenwerte.

Allgemeine Fragen zum Stellenwechsel

es mir wichtig war, im Job-Sharing arbeiten zu kénnen

Personen in meinem Familien- und/oder Freundeskreis in der 6ffentlichen Verwaltung tatig sind/waren

mir gesellschaftliches Ansehen und eine prestigetrachtige Arbeitsstelle wichtig waren
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Abb. 11: Priorisierung Allgemeine Fragen zum Stellenwechsel (Eigene Darstellung)
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6.3  Gehalt und Nebenleistungen

In einem zweiten Fragenblock sollten die Teilnehmenden angeben, wie wichtig ihnen verschie-
dene monetdre Anreize bei ihrem Wechsel in die 6ffentliche Verwaltung waren. Diese Frage
wurde nicht von allen angeschriebenen Personen beantwortet. Von den insgesamt 318 Sektor-
wechslern gaben deren 306 ihre Motivationsgriinde an.

Ein indifferentes Bild beziiglich der Relevanz fiir den Stellenwechsel zeigt die Auswertung
betreffend einen mit dem Stellenwechsel verbundenen Lohnaufstieg als Motivationsgrund. Dies
trifft fiir beide Geschlechter in fast gleichem Masse zu bzw. nicht zu. In der Gesamtbetrachtung
ist es fiir die Ménner (34.6 Prozent) weniger wichtig als flir die Frauen, von denen 46 Prozent
die Skalenwerte 5 bis 7 wéhlten.

Ein kontinuierlicher Gehaltsanstieg scheint einen, jedoch nicht signifikanten Einfluss auf den
Wechsel in die 6ffentliche Verwaltung zu haben. Immerhin beantworteten 21.3 Prozent der
Frauen und 17.9 Prozent der Ménner diese Frage neutral. Werden die hoheren Skalenwerte
betrachtet, scheint die Chance auf einen kontinuierlichen Gehaltsanstieg fiir die Frauen (48 Pro-
zent) tendenziell etwas wichtiger zu sein als fiir die Ménner (43.6 Prozent).

Dass die 6ffentliche Verwaltung als Arbeitgeber iiberobligatorische Kinder- und Familienzu-
lagen ausrichtet, war ebenfalls kein bedeutender Faktor (neutral oder gar nicht). Die Resultate
zeigen eine leichte Tendenz, dass diese bei den Ménnern etwas wichtiger erschienen als den
Frauen.

Gute Sozialleistungen des Arbeitgebers waren bei beiden Geschlechtern ein wichtiger Faktor
beim Stellenwechsel. Wert auf gute Sozialleistungen legten 66 Prozent der Frauen und rund
70.5 Prozent der Ménner.

mir bei einem Arbeitgeber gute Sozialleistungen wichtig waren.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 6.0% 5.3% 2.7% 20.0% 32.0% 26.0% 8.0% 150
maéannlich 4.5% 4.5% 2.6% 17.9% 32.1% 30.1% 8.3% 156
Gesamt 5.2% 4.9% 2.6% 19.0% 32.0% 28.1% 8.2% 306

Ahnlich den guten Sozialleistungen spielten fiir Ménner wie fiir Frauen gute Pensionskassen-
leistungen eine wesentliche Rolle bei der Stellenwahl. Mit einer Zustimmung von 70.5 Prozent
bei den Minnern und 64.9 Prozent bei den Frauen sind die Pensionskassenleistungen dem
méinnlichen Geschlecht leicht wichtiger.

Fiir den Sektorwechsel unbedeutend waren dagegen die seitens eines Arbeitgebers ausgerich-
teten guten Nebenleistungen, die sogenannten ,,Fringe Benefits“. Diese Frage haben die Teil-
nehmenden gesamthaft mit 30.8 Prozent neutral beantwortet.

Trotz relativ hohem Anteil an neutralen Riickmeldungen (rund 30 Prozent), 14sst sich tenden-
ziell feststellen, dass ein Arbeitgeber, der bekannt ist fiir eine gute Entlohnung, den Stellen-
wechsel bei beiden Geschlechtern beeinflusst. Dabei war dies fiir Frauen, die diesem Faktor mit
53.4 Prozent zustimmten, ein wichtigeres Motiv als den Minnern, deren Anteil 43.6 Prozent
ausmachte.
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mein Arbeitgeber fiir eine gute Entlohnung bekannt war.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 8.7% 8.0% 6.0% 24.0% 28.7% 18.0% 6.7% 150
maénnlich 6.4% 10.3% 8.3% 31.4% 26.3% 14.7% 2.6% 156
Gesamt 7.5% 9.2% 7.2% 27.8% 27.5% 16.3% 4.6% 306

Zusammengefasst lasst sich ein Unterschied bei den monetéren Anreizen einzig darin erkennen,
dass Frauen den Stellenwechsel hidufiger mit einem Lohnaufstieg verbinden als Ménner. Ein
dhnlich hohes Resultat zeigt sich bei einem Arbeitgeber, der bekannt fiir gute Lohne ist. Auch
dies ist fiir Frauen eher ein Beweggrund, sich fiir den 6ffentlichen Sektor zu entscheiden.

Auch bei dieser Fragebatterie wurden die Umfrageteilnehmenden aufgefordert, die drei fiir sie
wichtigsten Griinde zu priorisieren (Abb. 12). Als wichtigsten Grund gaben Ménner wie Frauen
die guten Sozialleistungen, gefolgt von guten Pensionskassenleistungen sowie eine gute Ent-
16hnung an. Interessanterweise zeigen diese Priorisierungen eine leichte Abweichung im Ver-
gleich zu den einzelnen Skalenwerten. Obwohl auch die Frauen einen Arbeitgeber, der bekannt
ist fiir eine gute Entlohnung, auf dem dritten Platz rangierten, waren es hier weniger Frauen als
Mainner. Ansonsten zeigen sich bei den drei wichtigsten Faktoren in Bezug auf das Gehalt und
die Nebenleistungen aber keine deutlichen Unterschiede zwischen den Geschlechtern.

Gehalt- und Nebenleistungen
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Abb. 12: Priorisierung Gehalt- und Nebenleistungen (Eigene Darstellung)

6.4 Weitere Arbeitsmerkmale

Nicht nur monetére Anreize, sondern auch solche nicht-monetarer Natur konnen einen Sektor-
wechsel beeinflussen. In einem weiteren Fragenblock wurden die Umfrageteilnehmenden des-
halb danach gefragt, inwiefern die nachstehend ausgefiihrten Motive die Wahl fiir den Arbeits-
stellenwechsel beeinflusst haben.
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Die Fragestellung lautete wie folgt: “Denken Sie an Ihren Stellenwechsel zuriick: Wie sehr
treffen die nachfolgenden Griinde auf IThren Wechsel zu? Ich habe mich fiir meine jetzige Ar-
beitsstelle entschieden, weil...”

Gefragt wurde nach den Motiven fiir die Ubernahme von mehr Verantwortung, eine optimale
Passung der eigenen Qualifikationen auf die Stelle, die Moglichkeit, dass die neue Stelle nati-
onale oder internationale Perspektiven erdffnet, damit einen Karriereschritt tun oder eine Fiih-
rungsposition einnehmen zu kénnen. Weitere befragte Motivationsfaktoren waren solche nach
vermehrter Autonomie und Handlungsspielraum bei der Arbeit, die Ubereinstimmung person-
licher Werte und Ziele mit denjenigen des Arbeitnehmers sowie der grundsétzliche Ansporn,
etwas ganz Neues tun zu wollen.

Fiir die Befragten war der Stellenwechsel aufgrund mehr Verantwortung nicht ausschlagge-
bend, tendenziell sogar nichtzutreffend, dies bei beiden Geschlechtern.

Ein eindeutiger Wechselfaktor stellte bei beiden Geschlechtern hingegen der Umstand dar, dass
die eigenen Qualifikationen optimal auf die ausgeschriebene Stelle passten. Die minnlichen
Befragten stimmten dieser Aussage mit 87 Prozent zu oder eher zu, bei den Frauen waren es
ebenfalls hohe 75.3 Prozent.

ich mit meiner Qualifikation optimal auf die Stelle passte.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 3.4% 4.1% 6.2% 11.0% 16.6% 36.6% 22.1% 145
maéannlich 1.9% 0.6% 3.2% 7.1% 22.7% 42.9% 21.4% 154
Gesamt 2.7% 2.3% 4.7% 9.0% 19.7% 39.8% 21.7% 299

Die Antworten in Bezug auf die Frage, ob es wichtig war, mit dem Stellenantritt nationale oder
internationale Perspektiven zu erhalten, kann insgesamt mit einem Nein ausgewiesen werden.
Fiir die Méanner war es mit einem Anteil von 42.9 Prozent, die der Aussage (eher) zustimmten,
wesentlich wichtiger als bei den Frauen deren Anteil 26.9 Prozent betrug.

Rund ein Fiinftel der Befragten war weder positiv noch negativ dadurch beeinflusst, mit der
neuen Stelle einen Karriereschritt zu vollziehen. Die Frauen stimmen diesem Motivationsgrund
mit 48.9 Prozent eher zu als die Ménner (46.1 Prozent).

der Wechsel fiir mich einen Karriereschritt bedeutet hat.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 14.5% 10.3% 9.7% 16.6% 24.8% 13.1% 11.0% 145
maéannlich 5.8% 11.0% 10.4% 26.6% 18.2% 16.2% 11.7% 154
Gesamt 10.0% 10.7% 10.0% 21.7% 21.4% 14.7% 11.4% 299

Mit einem Anteil von knapp 85 Prozent sind sich weibliche und médnnliche Befragte einig, dass
der Wechsel in eine Fiihrungsposition keine oder kaum eine motivierende Rolle spielte. Mit
87.4 Prozent liegen die Frauen sogar iiber dem Durchschnitt von 84.3 Prozent, wihrend die
Mainner mit 81.2 Prozent leicht darunter liegen.

Durchschnittlich knapp die Hélfte der Befragten (51.7 Prozent der Frauen und 42.8 Prozent der
Mainner) sah ein Motiv oder eher ein Motiv darin, mit dem Stellenwechsel mehr Autonomie und
Handlungsspielraum bei der Arbeit zu erlangen. Diese Ergebnisse lassen eine leichte Tendenz
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der weiblichen Sector Switchers erkennen, wonach sie etwas mehr Wert auf Autonomie und
Handlungsspielraum legen als die Méanner.

In der Ubereinstimmung der personlichen Werte und Ziele mit denjenigen des Arbeitgebers
sahen sich 80.6 Prozent der Umfrageteilnehmenden fiir ihren Stellenwechsel in die 6ffentliche
Verwaltung motiviert. Etwas wichtiger erschien dieses Motiv den Ménnern mit 83.1 Prozent
(Frauen: 74.9 Prozent).

Ein besonderes Motiv fiir simtliche Umfrageteilnehmenden war, mit dem Stellenwechsel in
den offentlichen Sektor etwas véllig Neues zu tun. Die folgende Tabelle zeigt, dass Ménner
(23.4 Prozent) wie Frauen (36.6 Prozent) angaben, ganz und gar dadurch motiviert gewesen zu
sein (Skalenwert 7).

es mich besonders motivierte. etwas vollig Neues zu tun.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 3.4% 2.8% 5.5% 4.1% 24.1% 23.4% 36.6% 145
maénnlich 3.9% 7.8% 5.2% 9.7% 16.9% 33.1% 23.4% 154
Gesamt 3.7% 5.4% 5.4% 7.0% 20.4% 28.4% 29.8% 299

Die von den Befragten durchgefiihrte Rangierung der drei wichtigsten Motive fiihrte zu folgen-
dem Ergebnis (Abb. 13): Fiir Frauen stellte der Faktor, mit der neuen Stelle etwas vollig Neues
zu tun mit Abstand das wichtigste Motiv dar. Dahinter folgte die Ubereinstimmung der person-
lichen Ziele und Werte mit jenen der Organisation und die optimale Passung der eigenen Qua-
lifikationen mit der eigenen Stelle. Bei den Méannern waren es dieselben Motivationsfaktoren,
welche als besonders wichtig eingestuft werden. Dies aber in einer leicht anderen Reihenfolge:
Fiir sie stand die Mdglichkeit, mit dem Stellenwechsel etwas vollig Neues zu tun, auf dem
dritten Platz.

Weitere Arbeitsmerkmale

ich dadurch eine Fiihrungsposition einnehmen konnte

die Stelle nationale oder internationale Perspektiven eroffnete

mir der Stellenwechsel mehr Verantwortung bot

der Wechsel fiir mich einen Karriereschritt bedeutet hat ] 25%

]133%
mir der Stellenwechsel mehr Autonomie und Handlungsspielraum bei der Arbeit ermédglichte ] 30%
; ] 37%)

ich mit meiner Qualifikation optimal auf die Stelle passte

| 63%
meine personlichen Werte und Ziele mit jenij dieses Arbeit Gbereinsti 1 ] 67¢
| 159%

es mich besonders motivierte. etwas vollig Neues zu tun
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Abb. 13: Priorisierung weitere Arbeitsmerkmale (Eigene Darstellung)
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6.5 Work-Life Balance

Eine ausgewogene Work-Life Balance kann als Grund ebenfalls dazu beitragen, weshalb Ar-
beitnehmende ihre Stelle und in den 6ffentlichen Sektor wechseln. Die Verfasserinnen wollten
von den befragten Sektorwechslern deshalb wissen, inwiefern entsprechende Faktoren dazu
beigetragen haben, die heutige Arbeitsstelle in der Verwaltung anzunehmen. Die Teilnehmer-
zahl war in diesem Fragenblock weiter riickldufig: 20 Personen, die von der Privatwirtschaft in
den offentlichen Sektor eingetreten waren, beantworteten diese Fragen nicht mehr.

Die Fragebatterie wurde mit folgendem Satz eingeleitet: “Denken Sie an Ihren Stellenwechsel
zuriick: Wie sehr treffen die nachfolgenden Griinde auf Ihren Wechsel zu? Ich habe mich fiir
meine jetzige Arbeitsstelle entschieden, weil...”

Die Haufigkeitsanalyse ergibt, dass die Mehrheit der Befragten Wert auf Mdglichkeiten zur
Teilzeitarbeit legte. Dabei zeigt sich, dass die Frauen mit 63.9 Prozent wesentlich ofter die
oberen Skalenwerte von 5 bis 7 wihlten, wihrend sich Méanner ausgeglichen dusserten und nur
40.9 Prozent von ihnen dem Motiv (eher) zustimmten. Teilzeitarbeit ist folglich wesentlich
héufiger ein Motivationsgrund fiir Frauen.

Demgegeniiber zeigt sich kein geschlechtsspezifischer Unterschied, wenn es um 7eilzeitarbeit
in Fiihrungspositionen geht. Dies war weder fiir die weiblichen noch die méannlichen Teilneh-
menden ein Grund fiir die Annahme der jetzigen Arbeitsstelle. Bloss 4,9 Prozent der weiblichen
und 2,6 Prozent der ménnlichen Befragten sahen darin einen ganz und gar zutreffenden Grund.

Gleiches gilt fiir grossziigigen Betreuungs- und Elternschaftsurlaub. Auch dies war fiir keines
der Geschlechter ein wichtiger Grund fiir den Stellenwechsel in die 6ffentliche Verwaltung.
Eine Mehrheit von 59.1 Prozent der Frauen und 66.9 Prozent der Ménner lehnten dieses Motiv
ab. Gut ein Fiinftel blieb in der Beantwortung neutral.

Ein wichtiger Faktor ist dagegen die Férderung von Vereinbarkeit von Familie und Beruf durch
den Arbeitgeber. Insgesamt sprachen sich 62.7 Prozent der Teilnehmenden dafiir aus, dass es
sich hier um einen zutreffenden oder eher zutreffenden Grund gehandelt hat, die heutige Ar-
beitsstelle anzunehmen. Zwischen Ménnern und Frauen kann dabei kein wesentlicher Unter-
schied festgestellt werden. Die Resultate sind mit 64.3 Prozent bzw. 61.1 Prozent dhnlich hoch.

Fiir die Sector Switchers war es bei ihrem Entscheid fiir die jetzige Arbeitsstelle in der 6ffent-
lichen Verwaltung nicht wesentlich, ob sie im Job-Sharing arbeiten konnen. Die grosse Mehr-
heit legte wenig oder keinen Wert darauf. Dabei werteten die Méinner mit 68 Prozent diesen
Grund noch weniger wichtiger ein als die Frauen mit 55.6 Prozent.

Die eigenen Arbeitszeiten flexibel gestalten zu kénnen, stellt dagegen ein ganz zentrales Motiv
fiir beide Geschlechter dar. Fast 80 Prozent aller Befragten wahlten die oberen Skalenwerte. Im
Vergleich zu den Ménnern, von denen 19.5 Prozent aussagten, dieser Grund ,,trifft ganz und
gar zu“, liegt dieser Wert bei den Frauen mit 38.2 Prozent noch um einiges hoher.
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es mir wichtig war. meine Arbeitszeiten flexibel gestalten zu kdnnen.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 6.3% 2.8% 4.2% 5.6% 17.4% 25.7% 38.2% 144
maénnlich 3.9% 4.5% 1.9% 11.7% 25.3% 33.1% 19.5% 154
Gesamt 5.0% 3.7% 3.0% 8.7% 21.5% 29.5% 28.5% 298

Insbesondere die Work-Life Balance-Faktoren ,.flexible Arbeitszeitgestaltung®, , Forderung
von Vereinbarkeit von Familie und Beruf und ,, Teilzeitarbeit™ wurden als die drei wichtigsten
Griinde genannt, weshalb sich die Sector Switchers fiir die jetzige Arbeitsstelle in der 6ffentli-
chen Verwaltung entschieden haben (Abb. 14). Dabei stellt die auf Rang 3 stehende ,, Teilzeit-
arbeit” fiir die Frauen ein wesentlich wichtigerer Grund dar als fiir die Méanner.

Work-Life Balance
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Abb. 14: Priorisierung Work-Life-Balance (eigene Darstellung)

6.6 Individuelle Motivationsfaktoren

Nicht nur extrinsische Griinde, sondern auch intrinsische Faktoren konnen den Entscheid von
Individuen, eine Stelle in der 6ffentlichen Verwaltung anzutreten, beeinflussen. Ein nichster
Block von Fragen zielte deshalb darauf ab, die individuellen Motivationsfaktoren zu erfahren,
die hinter dem Stellenwechsel der Umfrageteilnehmenden standen. Auch hier ist ein erneuter
Riickgang der Antworten auf nunmehr noch 295 bzw. 294 feststellbar.

,,Denken Sie an Ihren Stellenwechsel zuriick. Wie sehr treffen die nachfolgenden Griinde auf
Ihren Wechsel zu? Ich habe mich fiir meine jetzige Arbeitsstelle entschieden, weil...  lautete

hier die einleitende Frage.

Die Annahme einer neuen Tdtigkeit, die intellektuell anregend und herausfordernd ist, stellte
fiir einen tiberwiegenden Teil der Personen einen wichtigen Grund dar, den Wechsel zu voll-
ziehen. Mehr als 85 Prozent der Sector Switchers stimmten dieser Aussage zu, ohne dass ein
wesentlicher Unterschied zwischen den Geschlechtern erkennbar ist. Fiir acht Personen war
dies ,,ganz und gar* keine Motivation.
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Bei der Frage, ob sich die Befragten fiir die heutige Arbeitsstelle entschieden haben, weil es
thnen wichtig war, sich uneigenniitzig fiir die Allgemeinheit zu engagieren, gaben 37.3 Prozent
der Frauen und 42.2 Prozent der Ménner an, dies ,,trifft eher zu“ oder ,,trifft zu*. Insgesamt 29.9
Prozent Umfrageteilnehmenden trafen keine eindeutige Entscheidung.

Die Analyse der Haufigkeiten zeigt deutlich, dass die Motivation, eine inhaltlich interessante
Stelle anzunehmen, fiir eine liberwiegende Mehrheit, ndmlich fiir 95.2 Prozent der weiblichen
und 96.7 Prozent minnlichen Sector Switchers, ein wichtiger Grund fiir den Stellenwechsel
war. Vier Person wiesen dies als keinen Grund aus.

Ein sehr unspezifisches Bild zeigen die Resultate in Bezug auf das Inferesse an der Politik als
Motivationsfaktor fiir den Stellenantritt in der 6ffentlichen Verwaltung. Tendenziell handelt es
sich hierbei um keinen Motivationsgrund. Ausserdem hat sich mehr als ein Viertel der Personen
fur die Wahl ,,neutral” entschieden. Fiir Ménner trifft dieser Grund minim mehr zu als fiir
Frauen. Im Allgemeinen darf ein bestehendes Interesse an Politik aber als nicht besonders wich-
tig bezeichnet werden.

Etwas mehr Minner (52 Prozent) als Frauen (47.6 Prozent) gaben an, sich deshalb fiir die ak-
tuelle Stelle entschieden zu haben, weil sie etwas fiir eine Sache tun wollten, die iiber die indi-
viduellen Interessen hinausgeht. Besonders die Frauen blieben hier mit einem Anteil von 30.8
Prozent neutral.

Auch die personliche Einstellung in Bezug auf die Lebensumstinde benachteiligter Menschen
konnte ein Grund darstellen, weshalb sich Menschen fiir eine Stelle im 6ffentlichen Sektor ent-
scheiden. Die durchgefiihrte Umfrage zeigt, dass vor allem die Mehrheit der Frauen eine neut-
rale Antwort gab, sich mit 34.3 Prozent tendenziell aber zustimmend &dusserten. Im Vergleich
dazu tendierten die ménnlichen Teilnehmer diese Motivation als eher nicht wesentlich zu be-
trachten. Hier lag der Anteil bei 20.4 Prozent.

Der Antrieb, die Arbeitsstelle deswegen gewéhlt zu haben, weil sich die Sector Switchers gerne
mit Politik auseinandersetzen, weist ebenfalls einen relativ hohen Anteil an neutralen Stimmen
aus (im Durchschnitt 25.5 Prozent). Beide Geschlechter tendieren dazu, darin keinen Grund fiir
den Stellenwechsel zu sehen. Mit 48.3 Prozent sind die weiblichen Sector Switchers noch we-
niger dadurch motiviert gewesen als ihre mannlichen Kollegen, die diesem Grund mit 46.4
Prozent eher nicht zustimmten.

Uberwiegend neutral wurden auch die drei Fragen beantwortet, ob die individuelle Motivation
fiir den Stellenwechsel darin lag, dass Personen der Gesellschaft mehr zuriickgeben sollten, als
sie von ihr erhalten, oder einen Arbeitsgeber zu bevorzugen, der sich fiir das Wohl der Gesell-
schaft einsetzt, auch wenn es den eigenen Interessen entgegenlduft oder im Alltag oft daran
erinnert zu werden, wie abhdngig alle voneinander sind. Signifikante Neigungen lassen sich
bei keinem der drei Faktoren feststellen. Wenn iiberhaupt, trifft der Grund, einen Arbeitgeber
zu bevorzugen, der sich fiir das Wohl der Gesellschaft einsetzt, auch wenn es den eigenen In-
teressen entgegenlduft, am ehesten zu. Beziiglich des Bewusstseins der gegenseitigen Abhén-
gigkeiten neigen die Befragten dies als ,,eher nicht zutreffend* zu beurteilen.
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Die nachstehende Grafik (Abb. 15) zeigt, welche der individuellen Faktoren die Befragten als
die drei Wichtigsten angegeben haben. Der Umstand, mit dem Stellenwechsel eine inhaltlich
interessante Stelle anzunehmen, war fiir die Mehrheit der wichtigste Grund. Ohne dass ein we-
sentlicher Unterschied zwischen den Geschlechtern zu erkennen wire, werteten die Ménner
dies noch etwas wichtiger als die Frauen. An zweiter Stelle stand fiir die Teilnehmenden der
Ansporn, mit dem Stellenwechsel eine intellektuell anregende und herausfordernde Tatigkeit
anzunehmen. Dieser Faktor wurde von den Frauen leicht hoher gewichtet als von den Méannern.
Deutlich abgeschlagen, aber immerhin noch als drittwichtigsten Grund fiir die Annahme der
heutigen Stelle in der 6ffentlichen Verwaltung gaben die Personen an, sie seien dadurch moti-
viert gewesen, mit der Arbeitsstelle etwas fiir eine Sache tun zu wollen, das iiber die Individu-
alinteressen hinausgeht.

Individuelle Motivationsfaktoren
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Abb. 15: Priorisierung individuelle Motivationsfaktoren (Eigene Darstellung)

6.7 Kontextfaktoren

In einem weiteren Teil der Onlinebefragung wurden die Teilnehmenden danach befragt, inwie-
fern gewisse Kontextfaktoren wichtig fiir ihren Stellenwechsel waren.

“Inwiefern treffen die folgenden Faktoren und Griinde auf Ihren Stellenwechsel zu? ” lautete
die Eingangsfrage.

Der Abbau oder die Umstrukturierung der friiheren Arbeitsstelle war immerhin fiir 28.6 Prozent
der Umfrageteilnehmenden ein Grund oder eher ein Grund fiir den Sektorwechsel. Fiir insge-
samt 67.9 Prozent der Befragten stellte dies indessen kein wesentlicher Grund dar.

Keinen wesentlichen Einfluss auf den Wechsel in die 6ffentliche Verwaltung hatte sodann die
COVID-Pandemie. Zwar stimmten rund 16 Prozent dieser Aussage zu, demgegeniiber stehen
jedoch 80.8 Prozent, welche darin kein Motiv sahen.
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Fiir zwei Drittel der Befragten waren mangelnde Stellenangebote auf dem privaten Arbeits-
markt keine Ursache fiir den Jobwechsel.

Mitursdchlich fiir den Stellenwechsel war fiir die meisten Umfrageteilnehmenden (mehr als 80
Prozent) die Tatsache, dass die eigenen Qualifikationen exakt mit jenen des ausgeschriebenen
Stellenprofils libereinstimmten (Abb. 16). Signifikante Unterschiede bei den Geschlechtern las-
sen sich dabei nicht erkennen. Sowohl die Frauen wie auch die Manner stimmten diesem Grund
1.S.v. hoheren Skalenwerten zu.

Meine Qualifikationen stimmten exakt mit dem ausgeschriebenen Profil (iberein
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Abb. 16: Qualifikationen stimmen exakt mit dem Profil iiberein (Eigene Darstellung)

Mehr als 80 Prozent der Umfrageteilnehmenden ist zudem die Chancengleichheit wichtig (trifft
eher bis ganz und gar zu). Dabei ldsst sich ein bedeutsamer Unterschied zwischen Frauen, wel-
che mit mehr als 90 Prozent zustimmten, und den Mannern mit einem prozentualen Anteil von
72.5 erkennen (Abb. 17). Ein dhnliches Bild zeigt sich bei der Wichtigkeit von Diversitdt in
einer Unternehmung. Auch hier vertraten 84 Prozent der Frauen die Ansicht, dies sei wichtig,
wihrend die Ménner diesem Faktor mit 68.7 Prozent zustimmten (Abb. 18).
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Abb. 17: Chancengleichheit (Eigene Darstellung)
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Diversitdt in der Unternehmung ist mir wichtig
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Abb. 18: Diversitét (Eigene Darstellung)

In einem weiteren Schritt wurden den Teilnehmenden zwei Fragen zur Arbeitszufriedenheit
beim letzten Arbeitgeber sowie der Arbeitgeberattraktivitdt der 6ffentlichen Verwaltung ge-
stellt.

6.8 Push- and Pull-Faktoren

Die moglichen Push- und Pull-Faktoren wurden mit der Frage eingeleitet: “Inwiefern treffen
die folgenden Aussagen auf Ihren Stellenwechsel zu?”

Die Mehrheit gab an, die Stelle aufgrund Unzufriedenheit mit dem letzten Arbeitgeber gewech-
selt zu haben. Dennoch hat ein beachtlicher Teil der Befragten die unteren Skalenwerte 1 — 3
gewihlt (> 36 Prozent). Fiir sie war es demnach kein ausschlaggebender Grund.

Die primdre Attraktivitdt der Stelle beim heutigen Arbeitgeber war vor allem fiir Ménner ein
Motiv fiir den Wechsel in den 6ffentlichen Sektor (76.5 Prozent). Die weiblichen Beschéftigten
geben mehrheitlich zwar ebenfalls an, dies habe wesentlich dazu beigetragen (64 Prozent), al-
lerdings liegt dieser Wert 12.5 Prozent unterhalb jenem der Ménner. Immerhin fast ein Viertel
der Frauen dussserte sich dahingehend, die Stelle nicht primér aufgrund der Attraktivitét einer
Stelle beim heutigen Arbeitgeber gewechselt zu haben.

6.9  Gegenwart

Der abschliessende Fragenblock sollte die gegenwirtige Situation der Sektorwechsler abbilden.
Er zielte darauf ab, die Arbeitszufriedenheit nach dem Sector Switching und allféllige Fluktu-
ationsabsichten zu erfahren.

Die konkrete Eingangsfrage lautete: “Abschliessend bitten wir Sie noch anzugeben, wie zutref-
fend die folgenden Aussagen fiir Sie heute sind.”

Zum Zeitpunkt der Umfrage arbeiten iiber 90 Prozent der Manner und der Frauen sehr gerne
bei ihrem jetzigen Arbeitgeber (trifft eher bis ganz und gar zu). Indessen sind 3.4 Prozent eher
nicht gliicklich nach dem Wechsel (Abb. 19).
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Abb. 19: Arbeitgeberzufriedenheit (Eigene Darstellung)

Eine iiberwiegende Mehrheit der Umfrageteilnehmenden gibt an, bei der Arbeit nur so von
Energie zu strotzen. Nur ein kleiner Prozentteil von durchschnittlich 5.1 Prozent verneint diese
Frage eher, wobei dies bei einer Person ,,ganz und gar nicht zutrifft*.

Ahnlich prisentieren sich die Hiufigkeiten bei der Frage, ob die Mitarbeitenden im Grossen
und Ganzen mit ihrem aktuellen Job zufrieden sind. Hier gibt ein Grossteil, ndmlich 87.5 Pro-
zent der weiblichen und 94.1 Prozent der ménnlichen Beschéftigten an, dies treffe zu. Kongru-
ente Ergebnisse zeigen sich, wenn es darum geht zu beurteilen, ob die Befragten Alles in allem
mit ihrem Job zufrieden sind. Wéahrend mehr als 90 Prozent dieser Aussage zustimmen, lehnen
diese knapp 6 Prozent ab. Signifikante Unterschiede zwischen Ménnern und Frauen lassen sich
bei keiner der Fragen erkennen.

Ernsthafte Absichten, die Arbeit zu kiindigen und bei einem anderen Arbeitgeber zu arbeiten,
haben die Wenigsten. Etwas mehr Frauen (11.2 Prozent) als Méanner (7.8 Prozent) gaben an,
Fluktuationsabsichten in Erwédgung zu ziehen.

Nur ein kleiner Teil derjenigen, die neu in den 6ffentlichen Sektor gewechselt haben, werden
sich eventuell im Laufe des ndchsten Jahres einen neuen Job ausserhalb der offentlichen Ver-
waltung suchen. Die weibliche wie auch die médnnliche Mehrheit bzw. insgesamt 78 Prozent
beabsichtigen nicht, den 6ffentlichen Sektor zu verlassen. Damit haben 74.1 Prozent der Frauen
und 81.7 Prozent der Médnner zum Umfragezeitpunkt keine oder eher keine Fluktuationsabsich-
ten.

Geht es um die Begeisterung der eigenen Arbeit, resultiert auch hier eine deutliche Zustim-
mung. Eine Mehrheit der Frauen (77.7 Prozent) und der Ménner (84.2 Prozent), die von ihrer
Arbeit begeistert sind, stehen Anteilen von 11.2 Prozent bzw. 7.3 Prozent gegeniiber, bei denen
dies weniger oder nicht der Fall ist.

Auch die Arbeitgeberattraktivitét ist weiterhin hoch. Bei 81.1 Prozent der Gesamtheit (davon
77.7 Prozent Frauen und 84.2 Prozent Ménner) bestitigen, dass die eigene Organisation immer

noch ein attraktiver Arbeitgeber ist. Zwei Befragte geben an, diese Aussage sei unzutreffend
(Abb. 20).
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Fiir mich ist meine Organisation immer noch ein attraktiver Arbeitgeber
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Abb. 20: Arbeitgeberattraktivitit (Eigene Darstellung)

Einen sektorinternen Stellenwechsel, d.h. die mogliche Suche nach einem Job ausserhalb des
Jetzigen Amtes innerhalb des ndchsten Jahres, beabsichtigt eine Minderheit von 22.4 Prozent
der weiblichen bzw. 12.5 Prozent der médnnlichen Befragten. Im Umkehrschluss geben damit
mehr Ménner als Frauen an, wahrend des néchsten Jahres nicht nach einem anderen Job aus-
serhalb des Amtes zu suchen.

Die Umfrageergebnisse zeigen weiter, dass eine Stelle bei der eigenen Organisation fir die
meisten der Befragten (85.8 Prozent) immer noch sehr reizvoll ist. Dabei zeigen sich keine
erheblichen geschlechtsspezifischen Unterschiede.

Der Feststellung, dass die eigene Arbeit die Personen mitreisst, stimmen mehr Ménner als
Frauen zu (im Verhéltnis 83.6 Prozent zu 69.3 Prozent), wobei ein erheblicher Anteil der Frauen
sich hierzu auch neutral dussert (16.8 Prozent).

Schliesslich zeigt sich, dass insgesamt 86.8 Prozent der weiblichen und 92.8 Prozent der méinn-
lichen Befragten ein Stellenangebot der Organisation auch heute noch annehmen wiirden.

7. Diskussion der empirischen Ergebnisse

Die vorliegende Masterarbeit verfolgte das Ziel, mittels einer représentativen empirischen Stu-
die auf Bundes-, Kantons- und Kommunalebene herauszufinden, ob und welche frauenspezifi-
schen Motivationsgriinde einen Wechsel von der Privatwirtschaft in die 6ffentliche Verwaltung
beeinflussen. Mit Bezug auf das von den Verfasserinnen aufgrund der Literatur erstellte theo-
retische Framework (Analyseraster) stellt sich heraus, dass sich nur in wenigen Bereichen sig-
nifikante Unterschiede zwischen den Geschlechtern zeigen. In diesem Kapitel soll zusammen-
fassend aufgezeigt werden, welchen Beitrag die Masterarbeit zur Beantwortung der For-
schungsfragen leistet.

7.1  Sector Switching als normales Phiinomen

Noch vor ein paar wenigen Jahren wurde der Sektorwechsel als ein Ereignis bezeichnet, das
nur ausnahmsweise vollzogen wird (Apfel, 2013, S. 299). Die Befunde dieser Forschungsarbeit
hingegen bestitigen entgegengesetzte Feststellungen eines zunehmend normalen Phédnomens
(Frederiksen & Hansen, 2014, S. 23). Bei 559 Umfrageteilnehmenden haben 318 Personen —
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knapp 57 Prozent — zuvor im Privatsektor gearbeitet. Die Geschlechterverteilung zeigt ausser-
dem, dass mehr Frauen als Ménner den Sektorwechsel in die 6ffentliche Verwaltung vorneh-
men. Damit konnen ebenfalls Studienergebnisse bestitigt werden, welche von einem vermehr-
ten Wechselverhalten bei Frauen ausgehen (Klepikova, 2016, S. 368). Mit einem Durch-
schnittsalter von knapp 41 Jahren (vgl. Anhang 3; Demografische Angaben) stehen die Sektor-
wechsler an der Schwelle der beiden Generationen X und Y. Mit Blick auf den Bildungsstand
besteht ferner Ubereinstimmung, dass sich eine Mehrheit von Personen mit hdherem Bildungs-
abschluss fiir den Wechsel in die 6ffentliche Verwaltung entscheidet (Su & Bozeman, 2009a,
S. 1107). Augenfillig ist dies bei den Frauen: Insgesamt 97 von 156 Sektorwechslerinnen wei-
sen einen Bildungsabschluss auf Tertidrstufe aus (vgl. Anhang 4; Bildungsniveau). Hingegen
besteht bei den Fiihrungskréften kein ausgeprigteres Wechselverhalten als dies bei den Mitar-
beitenden der Fall ist. Nur etwa ein Drittel bekleidete beim letzten Arbeitgeber eine Funktion
im mittleren Kader (mit Fiihrungsfunktion) oder war gar im hoheren Kader (vgl. Anhang 5;
Funktionen beim bisherigen Arbeitgeber und nach dem Sektorwechsel im Vergleich).

7.2  Allgemeine Motivationsfaktoren

Mit Abstand der bedeutendste allgemeine Grund fiir den Sektorwechsel ist fiir Frauen wie fiir
Minner die “Arbeitsplatzsicherheit”, gefolgt von “guten Anstellungs- und Arbeitsbedingun-
gen” sowie “guten Weiterbildungsmdglichkeiten”. Das wiederholt hervorgehobene Wechsel-
motiv “Arbeitsplatzsicherheit” (J. R. Hansen, 2014; Klepikova, 2016; Lindenmeier et al., 2019;
Piatak, 2017; Su & Bozeman, 2009a, 2009b; Van de Walle et al., 2015; B. E. Wright, 2001)
kann somit auch in dieser Studie belegt werden. Dass die Arbeitsplatzsicherheit flir Frauen im
offentlichen Sektor einen hohen Stellenwert hat, jedoch eine weniger wichtigere Rolle spielt
als fir Méanner, deckt sich mit weiteren Studien (Gomes & Kuehn, 2019; M. N. Hansen, 1997).
Die allgemeinen Treiber von schweizerischen Sector Switchers entsprechen damit mehrheitlich
den bisherigen Erkenntnissen.

7.3  Gehalt und Nebenleistungen

Anders als bei den allgemeinen Faktoren lassen sich bei den monetidren Anreizen keine signi-
fikanten Geschlechterunterschiede feststellen. Die extrinsischen Motivationsfaktoren “Lohn-
aufstieg” und “kontinuierlicher Gehaltsaufstieg” tragen zwar ebenfalls zum Wechselentscheid
bei, sind aber von weiteren Griinden begleitet. So sind beispielsweise “gute Sozialleistungen”
fiir beide Geschlechter besonders wichtig, namentlich auch die “Pensionskassenleistungen”.
Dagegen erscheint es flir den Wechsel unbedeutend, im Job-Sharing arbeiten zu konnen. Dies
konnte unter Umstidnden an den heute weit verbreiteten Moglichkeiten zur Teilzeitarbeit liegen
mit der Folge, dass Job-Sharing an Bedeutung verloren hat.

Die Haufigkeitsanalysen der ersten beiden Frageblocke zu allgemeinen Motiven zum Stellen-
wechsel sowie Gehalt und Nebenleistungen zeigen deutlich, wie wichtig extrinsische Motivati-
onen fiir den Wechsel in die 6ffentliche Verwaltung sind. Besonders hervorzuheben ist die “Ar-
beitsplatzsicherheit”, die unabhingig vom Geschlecht der wichtigste Treiber ist. Fiir Frauen ist
namentlich der Faktor Teilzeitarbeit ein bedeutender extrinsischer Anreiz, in den 6ffentlichen
Sektor zu wechseln. Diese Befunde decken sich ebenfalls mit fritheren Studien (Apfel, 2013; J.
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R. Hansen, 2014; Klepikova, 2016; Piatak, 2017, S. 330; Ritz, Neumann, et al., 2016b, S. 230;
Su & Bozeman, 2009b, S. 6, 7, 2009a), obgleich in 6ffentlichen Organisationen gerade ange-
nommen wird, die Anreizstrukturen seien — verglichen mit der Privatwirtschaft — weniger auf
extrinsische Anreize ausgelegt (Ritz & Thom, 2019a, S. 58).

7.4 Weitere Arbeitsmerkmale

Bei den nicht-monetdren Anreizen stellt sich eine bedeutsame Differenz beim Beweggrund her-
aus, “etwas vollig Neues” zu tun. Vor allem die Frauen werten dies als wesentlich fiir ihren
Sektorwechsel. Diese hohen Skalenwerte sind grundsétzlich nicht unerwartet und unterstiitzen
bisherige Ergebnisse (Apfel, 2013, S. 310; Klepikova, 2016, S. 305). Jedoch zeigen die vorlie-
genden empirischen Resultate erstmals einen geschlechtsspezifischen Unterschied, indem die-
ser Faktor vor allem beim weiblichen Geschlecht ein Anreiz fiir den Wechsel in die 6ffentliche
Verwaltung ist.

Einige Studien sehen im Streben nach einer Karriere einen weiteren Grund, einen Wechsel vom
privaten in den 6ffentlichen Sektor vorzunehmen (Bozeman & Ponomariov, 2009), was in die-
ser Untersuchung nicht untermauert werden kann. Nur fiir einen marginalen Teil der Befragten
ist das Motiv, damit eine Fiihrungsposition iibernehmen zu koénnen, wesentlich. Im Gegenteil
sind mehr als die Halfte der Sector Switchers offensichtlich bereit, mit dem Wechsel auf (die
bisherige) Kaderposition zu verzichten und eine Stelle ohne Fiihrungsfunktion in der 6ffentli-
chen Verwaltung anzunehmen. Diese Befunde kdnnten Studien bestétigen, wonach es eine ge-
wisse Zeit benétigt, um die in der Privatwirtschaft erworbenen Fiihrungskompetenzen auch im
offentlichen Sektor unter Beweis zu stellen (Bozeman & Ponomariov, 2009, S. 85; Coen &
Vannoni, 2020, S. 4). Gleichzeitig konnte im vorliegenden Kontext auch argumentiert werden,
Fiihrungskréfte seien am ehesten bereit, in den Offentlichen Sektor zu wechseln (Su &
Bozeman, 2009b, S. 10). Aussagen dazu, ob sich der Sektorwechsel auch positiv auf das indi-
viduelle Engagement auswirkt (Boardman et al., 2010), konnen ebenfalls nicht gemacht wer-
den.

Die Wabhl der 6ffentlichen Verwaltung als Arbeitgeber ist augenscheinlich von zwei Faktoren
bestimmt. Sowohl fiir Frauen als auch fiir Manner sind die “Passung der personlichen Qualifi-
kationen auf die Stelle” sowie die “Ubereinstimmung persénlicher Werte mit denjenigen der
Organisation” bedeutsam. Obwohl die Ménner beide Motive etwas hoher werten, wirkt sich
dies bei beiden Geschlechtern darauf aus, sich fiir eine Arbeitsstelle in der 6ffentlichen Verwal-
tung zu entscheiden. Diese Befunde diirften, soweit aufgrund der Daten erkennbar, im Einklang
mit den Theorien des ASA-Frameworks und des P-O-Fit stehen (Kristof, 1996; Ritz & Waldner,
2011; Schneider, 1987; Schneider & Bartram, 2017). Ob der Wechsel von der Privatwirtschaft
in den offentlichen Sektor im Endergebnis zu einer besseren Passung zwischen Person und Or-
ganisation gefiihrt hat oder fithren wird (Frederiksen & Hansen, 2014), miisste vertiefter unter-
sucht werden. Im Rahmen dieser Studie kann auch nicht verifiziert werden, ob sich die Uber-
einstimmung von Werten und Qualifikationen positiv auf die Leistung der Neuangestellten oder
auf die Arbeitgeberbindung auswirkt (Ritz & Waldner, 2011). Ebenso wenig lassen sich Aus-
sagen zur Homogenitit respektive zur fehlenden Heterogenitdt innerhalb der 6ffentlichen Ver-
waltung oder einzelner Abteilungen machen (Scheffer et al., 2007; Schneider & Bartram, 2017).
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7.5 Work-Life-Balance

Auch die Bedeutung einer ausgewogenen Work-Life-Balance zeigt sich in den Umfrageergeb-
nissen deutlich und betont dessen Relevanz. Sehr viele Sector Switchers messen den verschie-
denen Ausprigungen fiir ein ausbalanciertes Arbeits- und Privatleben hohes Gewicht bei, was
auch in der Literatur seit Langerem bekannt ist (Bruch et al., 2015). In diesem Kontext sind
,flexible Arbeitszeiten* namentlich bei Frauen der bedeutsamste Faktor. Damit kann Erkennt-
nissen beigepflichtet werden, wonach Frauen haufiger in familienfreundlichen Unternehmun-
gen mit Teilzeitbeschaftigungsmoglichkeiten arbeiten (Albrecht et al., 2018, S. 33; Bichmann
& Frodermann, 2020; Hewlett, 2008; Otto & Remdisch, 2015).

Die Verfasserinnen erachten die Erkenntnisse von Hammerschmid und Hustedt nach einer bes-
seren Work-Life-Balance sowie dem Wunsch nach etwas génzlich Neuem bestétigt (Hammer-
schmid & Hustedt, 2020). Insgesamt diirften die Auswertungen mehrere Studien zu Work-Life-
Balance, flexiblen Arbeitszeiten, Familienfreundlichkeit und Teilzeitarbeit bekréftigen (Alb-
recht et al., 2018; Ali et al., 2021; Bozeman & Ponomariov, 2009; Georgellis et al., 2011; Go-
mes & Kuehn, 2019; Grant, 2008; Lindenmeier et al., 2019; Piatak, 2017; Ritz & Thom, 2019a;
Vogel et al., 2017).

Die deutliche Auspragung der Wichtigkeit von Work-Life-Balance bestitigt auch jene Studien
von Otto und Remdisch sowie Bruch et. al betreffend die Priorititen der Generation Y, zumal
die Befragten ein Durchschnittsalter von ca. 40 Jahren aufweisen. Zudem ist es auch kohérent
mit der Aussage, dass Frauen grundsitzlich eher wie die Generation Y denken und handeln
(Bruch et al.)

7.6 Individuelle Motivationsfaktoren

Mit acht spezifischen PSM-Items, die in den Fragebogen aufgenommen wurden, soll die spe-
zifische Motivation fiir den Offentlichen Dienst resp. die 6ffentliche Verwaltung in einge-
schranktem Rahmen représentiert werden.

Die Antworten zum inneren Ansporn sind deutlich: Beide Geschlechter stimmten einer Stelle
zu, die sie intellektuell anregend und herausfordernd wahrgenommen haben (Klepikova, 2016;
Piatak, 2017). Die deutlichste Zustimmung zeigt sich jedoch in einer anderen Motivation. Die
grosse Mehrheit entschied sich fiir die jetzige Stelle in der 6ffentlichen Verwaltung, weil sie
ihnen inhaltlich interessant erschien. Die Arbeit selbst und der Inhalt tragen somit offensichtlich
wesentlich zum Sector Switching bei. Diese zentralen Motivationsfaktoren stimmen somit —
zumindest teilweise — mit empirischen Studien zur Public-Sector-Motivation iiberein (Ham-
merschmid & Hustedt, 2020, S. 12). Ein deutlicher geschlechtsspezifischer Unterschied lésst
sich einzig darin erkennen, dass die Lebensumstdande benachteiligter Menschen die Frauen of-
fenbar stirker bewegen als die Ménner, was auch internationalen Befunden entspricht (Ham-
merschmid et al., 2009b, S. 81). Gleichwohl ist es jenes Motiv, welches die Umfrageteilneh-
menden aus individueller Sicht am wenigsten zum Sektorwechsel veranlasst haben. Weil je-
doch in dieser Forschungsarbeit nur Teilaspekte des PSM verwendet werden, lassen sich dar-
iiber, ob die Sector Switchers womoglich eine weniger ausgepriagte PSM aufweisen (Apfel,
2013; Van de Walle et al., 2015), keine Aussagen machen. Auch die Frage, ob es zu einem
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gewissen Verdrangungseffekt durch extrinsische Anreize kam (Georgellis et al., 2011; Ham-
merschmid & Hustedt, 2020; Su & Bozeman, 2009b), lasst sich nicht beantworten. Die viel
diskutierten Studien zur Wichtigkeit und dem Einfluss des PSM findet in der durchgefiihrten
Studie ansonsten wenig Relevanz. Die PSM-Faktoren “Interesse fiir die Politik” oder altruisti-
sche Motivation i.S. des “uneigenniitzigen Engagements zugunsten der Allgemeinheit” sind
wenig bedeutend fiir den Stellenwechsel in die 6ffentliche Verwaltung. Auch zeigen sich bei
diesen Dimensionen keine signifikanten Unterschiede bei den Geschlechtern. Ob diese gering
erscheinende Auspriagung der PSM-Motivationsfaktoren darauf beruht, dass in der Schweiz
nicht ein vergleichbarer “Offentlicher Dienst” existiert wie dies im angelsidchsischen Raum der
Fall ist oder auf einen hierzulande fehlenden “Beamtenethos™ zuriickzufiihren ist (Hammer-
schmid et al., 2009b, S. 80; Ritz, 2009, S. 55), kann aufgrund des limitierten Fragebogens nicht
beantwortet werden. Die Ergebnisse lassen zumindest auf den ersten Blick hin nicht auf einen
primdr intrinsisch motivierten Sector Switch schliessen.

7.7 Kontextfaktoren

Die Kontextfragen dienen der Abrundung des Bildes tiber mogliche weitere Einfliisse fiir den
Wechsel in die 6ffentliche Verwaltung. Erwédhnenswert sind Begleitumstéinde wie Chancen-
gleichheit und Diversitdt. Chancengleichheit ist beiden Geschlechtern wichtig. Die Frauen ge-
wichten diese jedoch signifikant hoher als die Ménner. Dies gilt gleichermassen fiir die Diver-
sitdt, wo die Resultate dhnliche Werte aufweisen. Diese Ergebnisse diirften die Feststellungen
aus anderen Landerstudien stiitzen, wonach “Chancengleichheit”, “Diversitit” und “Flexibili-
tat” als fiir die Frauen besonders wichtige Anreize sind. Zudem sind sie dafiir wichtig, einen
Arbeitgeber aus der Sicht der Frauen als attraktiv erscheinen zu lassen (Avery & McKay, 2006;
M. N. Hansen, 1997). Ein Stellenabbau beim vorgéngigen Arbeitgeber hingegen war zwar nicht
ausschlaggebend, dennoch gab ein nicht unbeachtlicher Teil der Befragten dies als einen Be-
weggrund an. Ebenso wenig hatte die im Beurteilungszeitraum anhaltende COVID-Pandemie
einen beachtlichen Einfluss. Auch Arbeitsmarktherausforderungen stellen keine Faktoren dar,
die den Sektorwechsel wesentlich beeinflussen.

7.8 Push- und Pull-Faktoren

Letztlich wechselt ein iiberwiegender, aber nicht signifikanter Teil der Befragten die Stelle auf-
grund von Unzufriedenheit beim fritheren Arbeitgeber. Dieser Feststellung scheint eine Logik
fiir einen Arbeitsplatzwechsel inhdrent zu sein. Die Arbeitgeberattraktivitét der 6ffentlichen
Verwaltung wird von sdmtlichen Umfrageteilnehmenden klar bestitigt, wenn auch deutlicher
von den Minnern. Aus den Haufigkeitsanalysen lassen sich indessen keine Schliisse ziehen, ob
es vorwiegend die Arbeitgeberattraktivitit der 6ffentlichen Verwaltung oder aber die Unzufrie-
denheit in der Privatwirtschaft war, welche letztlich wesentlich zum Sektorwechsel beigetragen
hat. Diesbeziiglich sind weitere Forschungsarbeiten ndtig. Im Allgemeinen darf aber davon
ausgegangen werden, dass die teilweise unsicheren wirtschaftlichen Bedingungen aufgrund der
COVID-Pandemie oder ein daraus resultierender Stellenabbau in der Privatwirtschaft kein zent-
rales Motiv fiir das Sector Switching darstellt.
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7.9  Gegenwart

In dieser Untersuchung interessiert auch eine Momentaufnahme nach dem Wechsel. Die Frauen
scheinen nach dem Sektorwechsel etwas eher zur Unzufriedenheit zu neigen und den Arbeitge-
ber weniger attraktiv wahrzunehmen als ihre mannlichen Pendants. Diese Schlussfolgerung
steht in einem direkten Zusammenhang mit den gedusserten Abgangsabsichten. Dabei hegen
die weiblichen Sector Switchers eher Fluktuationsabsichten. Damit weisen die Befunde eine
gewisse Ahnlichkeit zu den Studienergebnissen von Boardman und Kollegen auf, welche einen
tendenziellen Riickgang der Arbeitszufriedenheit nach dem Sektorwechsel beschrieben (Board-
man et al., 2010). Gleichzeitig scheinen sie im Widerspruch zu anderen Untersuchungen zu
stehen, welche weiblichen Beschéftigten tendenziell hohere Werte in Bezug auf die wahrge-
nommene Arbeitgeberattraktivitit zuschreiben (Ritz & Waldner, 2011, S. 19). Ein genereller
Vergleich lasst sich jedoch nicht ziehen, zumal nicht spezifisch die Arbeitszufriedenheit nach
dem Sector Switching untersucht wurde. Ob die bereits kurz nach dem Stellenantritt gehegten
Fluktuationsabsichten darauf zuriickzufiihren sind, weil die Individuen das Gefiihl haben, nicht
im Sinne der ASA-Theorie resp. P-O-Fit-Theorie zur 6ffentlichen Verwaltung oder zur Ver-
waltungseinheit zu passen, bedarf weiterer Abklédrungen. Eine mogliche Erklarung fiir die Un-
zufriedenheit nach dem Wechsel in die 6ffentliche Verwaltung liefern womdglich auch Ham-
merschmid und Hustedt in ihrer deutschen Studie. Ihrem Bericht lédsst sich entnehmen, dass
auch die gelebte Verwaltungskultur eine Hiirde fiir die Sector Switchers darstellen und letztlich
wieder zum Wechsel in die Privatwirtschaft fiihren kann (Hammerschmid & Hustedt, 2020,
S. 17).

8. Schlussbetrachtung

Mit der vorliegenden Masterarbeit sollten primér frauenspezifische Griinde fiir einen Wechsel
vom privaten in den Offentlichen Sektor eruiert werden. Diese Fragestellung bedingte einen
Vergleich zwischen den Ménnern und den Frauen zu titigen, um Unterschiede in den Motiva-
tionsfaktoren iiberhaupt erkennen zu kénnen.

Tatsdchlich zeigen die Vergleiche nur bei wenigen Beweggriinden signifikante Abweichungen
zu den Minnern, um als frauenspezifisch bezeichnet werden zu konnen. In einzelnen Fragen
lassen sich zwar ebenfalls Unterschiede bei den Geschlechtergruppen feststellen, diese sind
aber nicht von grosser Signifikanz.

Deutliche geschlechtsspezifische Motivationsunterschiede zeigen sich beim Faktor “Teilzeitar-
beit”; fiir die Frauen wird dies hdufiger als Wechselmotiv genannt, was angesichts der Literatur
nicht weiter erstaunlich erscheint. Die Hintergriinde konnen mangels konkretisierender Fragen
allerdings nicht vertieft analysiert werden. Wie von Otto und Remdisch angemerkt, konnen bei
der Wahl des Arbeitsplatzes das Lebensalter sowie die aktuelle Lebensphase mitspielen. Ob ein
allfélliger Zusammenhang zu Betreuungspflichten gegeniiber den Kindern bzw. anderweitigen
Betreuungsaufgaben besteht, miisste ndher betrachtet werden. Die Ergebnisse konnten sich wo-
moglich mit anderen Forschungsergebnissen decken, welche sich dem Wiedereinstieg ins Be-
rufsleben nach einer Auszeit widmeten. Mit einem Durchschnittsalter der Umfrageteilnehme-
rinnen von 39,04 Jahren (vgl. Anhang 3; Demografische Angaben) wire durchaus denkbar,
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dass es sich bei diesen Frauen um solche der “Sandwich”-Generation handelt, wie sie von Hew-
lett beschrieben werden: Sie stehen zwischen den heranwachsenden Kindern und den alternden
Eltern (Hewlett, 2008, S. 3).

Wihrend die Frauen Wert auf Teilzeitarbeit legen, sind fiir die Ménner flexible Arbeitszeiten
wichtig.

Was die monetiren Anreize betrifft, sind namentlich der mit dem Sektorwechsel verbundene
Lohnaufstieg und gute Entlohnung fiir die Frauen erkennbar wichtiger. Weitere wichtige Be-
weggriinde fiir die Frauen scheinen die Faktoren Chancengleichheit und Diversitét zu sein. In
beiden Bereichen ist in den beiden Geschlechtergruppen eine erhebliche Differenz zu sehen,
was die Wertung betrifft. Eine interessante Frage wére in diesem Zusammenhang, ob sich diese
Resultate damit erkldren lassen, dass sich die Frauen bei den PSM-Dimensionen als mitfithlen-
der gezeigt haben oder auch ob, wie bereits in vorangegangenen Studien untersucht wurde, der
PSM-Wert bei den Frauen hoher liegt. Da sich beide Geschlechter deutlich fiir Chancengleich-
heit und Diversitdt im Unternehmen dussern, kann dies der Arbeitgeberattraktivitit durchaus
zutraglich sein.

Die Ergebnisse scheinen im Allgemeinen mit den Forschungen tibereinzustimmen, wonach vor-
derhand extrinsische Motive fiir den Sektorwechsel massgebend sind. So bspw. wie erwihnt
die Arbeitsplatzsicherheit, aber auch eine abwechslungsreiche Stelle oder die Moglichkeit, neue
Herausforderungen anzunehmen (Apfel, 2013; Su & Bozeman, 2009a). Die Frauen in dieser
Studie gaben deutlich mehr an, sie wollten ,,etwas vollig Neues tun‘ als die ménnlichen Kolle-
gen. Die Work-Life-Balance — ebenfalls ein Motiv extrinsischer Natur — ist von grosser Bedeu-
tung fiir die Frauen und die Ménner. Die Resultate der individuellen Motivation scheinen auf
den ersten Blick in einem gewissen Widerspruch zu internationalen Forschungsergebnissen zu
stehen, die vorderhand von intrinsisch motivierten Personen im 6ffentlichen Sektor ausgehen.
Gleichzeitig lassen sich aber gewisse Kongruenzen mit weiteren Studien aus dem Gebiet der
Public Service Motivation finden. Ob und wie der Faktor Public Service Motivation auf allen
staatlichen Ebenen der 6ffentlichen Verwaltung der Schweiz zum Tragen kommt, miisste ein-
gehender untersucht werden. Die vorliegende Studie lésst {iberdies keine Schliisse zu, ob und
inwieweit extrinsische Anreize die intrinsische Motivation i.S. eines Crowding-Out-Effekts bei
der Wahl des o6ffentlichen Sektors als Arbeitgeber verdringt haben (Georgellis et al., 2011; Ritz
& Thom, 2019a, S. 512).

Insgesamt deuten die Resultate dieser Arbeit darauf hin, dass die intrinsischen Motivationen
kaum von Bedeutung sind, zumal die Umfrageteilnehmenden fast durchgiingig extrinsische
Faktoren als Anlass zum Stellenwechsel wéhlten.

Im Hinblick auf die Arbeitgeberattraktivitdt diirften vor allem die Erkenntnisse bestétigt wer-
den, denen zufolge allgemeine Arbeitsmotive (z.B. Arbeitsplatzsicherheit, Teilzeitarbeit, neue
Aufgaben, Weiterbildungsmdglichkeiten, Work-Life-Balance etc.) und PSM-Merkmale (intel-
lektuell anregende und herausfordernde Tatigkeit, inhaltlich interessante Stelle, soziales Mit-
gefuihl fiir die Lebensumstdnde benachteiligter Menschen etc.) die Wahl des Arbeitgebers ge-
meinsam beeinflussen (Ritz & Waldner, 2011, S. 21). Die 6ffentliche Verwaltung scheint auf-
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grund vorliegender Studie insgesamt ein attraktiver Arbeitgeber zu sein, dem es gelingt, quali-
fizierte Personen zu rekrutieren. Aus der empirischen Studie lassen sich Tendenzen erkennen,
wonach vor allem hochqualifizierte Frauen in die 6ffentliche Verwaltung eintreten.

Beachtlich erscheint auch der P-O-Fit, indem bei den Sector Switchers die Werte, die Qualifi-
kationen und das Profil optimal auf die Stelle oder die Organisation passten. Es kann allerdings
nicht abschliessend beurteilt werden, ob sich die Passung auf die Stelle oder den Arbeitgeber
als solches bezieht.

Zusammenfassend untermauert diese empirische Studie im Allgemeinen die immer wieder er-
wiahnten Motivationsfaktoren, die einen Wechsel von der Privatwirtschaft in den offentlichen
Sektor begiinstigen. Unterschiede bei den Geschlechtern zeigen sich beim Lohnaufstieg auf-
grund des Sektorwechsels, beim Gehalt, der Arbeitsplatzsicherheit sowie der Teilzeitarbeit.
Auch die Chancengleichheit und Diversitét sind ein wichtiges Thema fiir beide Geschlechter,
jedoch ausgepriagter beim weiblichen Geschlecht. Auch wenn sich indessen gewisse ge-
schlechtsspezifische Unterschiede zeigen, konnen keine Griinde identifiziert werden, die aus-
schliesslich von Frauen vorgebracht werden.

9, Limitationen

Die Untersuchung von Motivationsfaktoren fiir den Sektorwechsel war mit zahlreichen Her-
ausforderungen verbunden. Nicht nur, dass die vorhandenen empirischen Untersuchungen
kaum landeriibergreifende Ergebnisse liefern, sondern auch das Fehlen von Langzeitdaten er-
schwerte die vorliegende Arbeit. Zudem lassen sich nicht alle méglichen Motive und Ursachen,
welche Personen zu einem Sector Switching antreiben, eruieren. Vermutlich spielen unzéihlige
weitere latente Faktoren mit. Hinzu kommt, dass sich die herangezogene Literatur fast aus-
nahmslos auf hochqualifizierte Mitarbeitende oder Fithrungskréfte konzentriert. Studien, die
sich auf eine breitere Gesamtheit beziehen, waren soweit ersichtlich, kaum durchgefiihrt wor-
den.

Die ausgedehnten Fragestellungen fiihrten zu umfangreichen Ergebnissen. Folglich kdnnen aus
den erhobenen Daten zwar Tendenzen und gewisse Erkenntnisse gewonnen werden, vertiefte
Untersuchungen oder Verifikationen in den einzelnen Spektren konnten allerdings nicht unter-
sucht werden. Dies gilt besonders fiir vertiefte Zusammenhénge zwischen den einzelnen Fak-
toren.

In dieser Arbeit konzentrierten sich die Verfasserinnen auf die Motive zum Sector Switching,
die in der Literatur zahlreich hervorgehoben werden und von denen erwartet wird, dass sie mit
einem Sektorwechsel zusammenhingen. Dabei darf aber nicht vergessen gehen, dass es wie
bereits vorstehend ausgefiihrt, weitere latente Faktoren, Einfliisse oder Motivationsgriinde fiir
einen Wechsel in die 6ffentliche Verwaltung gibt, die bis anhin nicht erfasst oder nicht erkannt
worden sind. Dies bestitigt sich nicht zuletzt auch in der vorliegenden Studie und bei der Aus-
wertung der eingegangenen Riickmeldungen der Umfrageteilnehmer. Es konnte festgestellt
werden, dass es verschiedenste weitere, teilweise auch sehr konkrete Griinde gibt fiir einen
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Wechsel in die 6ffentliche Verwaltung. Beispielhaft hierfiir wurde ein “ndherer Arbeitsort” res-
pektive , kiirzerer Arbeitsweg* genannt. Selbst die Moglichkeit, Haustiere mit an den Arbeits-
platz nehmen zu konnen, wurde als Hauptgrund fiir die Annahme der jetzigen Stelle in der
offentlichen Verwaltung genannt.

10.  Zukiinftige Forschung/Folgeprojekte

Mogliche zukiinftige Forschungen in Bezug auf spezifisch weibliche Motive miissten durchge-
fiihrt und die Griinde eingehender betrachtet werden. Hierzu konnte vorliegender Umfrageda-
tensatz als Ausgangslage verwendet werden, um vertiefte Zusammenhinge und zusitzliche Va-
riablen eingehender zu untersuchen. Ganz grundsitzlich stellt sich dabei die Frage, ob sich die
Treiber von weiblichen Sector Switchers tatsdachlich anhand quantitativer Methoden feststellen
lassen, oder ob nicht ein Ansatz in Form von qualitativen Interviews zielfithrender wére (Apfel,
2013, S. 294). Auch das Thema PSM konnte auf der Grundlage der vorliegenden Forschungs-
ergebnisse moglicherweise einer weiteren, allenfalls vertiefenden Arbeit dienlich sein. Wie bei
vielen Untersuchungen wurden die Personen auch in dieser Untersuchung aus retrospektiver
Sicht nach den jeweiligen Motiven befragt. Es wurden nur wenige gegenwartsbezogene Fragen
miteinbezogen, wobei der Fokus hier der Arbeitszufriedenheit und Fluktuationsabsichten galt.
In Ubereinstimmung mit fritheren Feststellungen konnte die kiinftige Forschung erheblich da-
von profitieren, wenn Menschen bereits im Vorfeld zu ihren Wechselmotiven befragt werden,
also bevor sie die Zusage fiir eine Stelle erhalten (J. R. Hansen, 2014, S. 605). Interessant wére
zum Beispiel, die Motivationsfaktoren von Stellenbewerberinnen bei zwei alternativen Arbeits-
stellenangeboten zu untersuchen, wovon eine im privaten Sektor und die andere im 6ffentlichen
Sektor angesiedelt sein miisste.

Ganz allgemein befasst sich die verwaltungswissenschaftliche Forschung zu einem grossen Teil
mit dem Wechselverhalten und -motiven von Berufseinsteigenden oder Fiihrungskriften. Selbst
wenn die Offentliche Verwaltung auf gut ausgebildete Fachkrifte angewiesen ist, darf nicht
vergessen werden, dass sich immer auch nicht hochqualifizierte Personen fiir diesen Sektor
entscheiden. Es wire wiinschenswert, inskiinftig Studien breiter anzulegen und alle Hierarchie-
stufen miteinzubeziehen, um ein noch umfassenderes Bild von treibenden Griinden des Sector
Switchings und dessen Auswirkungen zu erfahren.

11.  Empfehlungen fiir die Praxis

Es ist unbestritten, dass extrinsische und intrinsische Motivationen fiir den Wechsel in den 6f-
fentlichen Sektor relevant sind. Die Ergebnisse zeigen deutlich, dass Work-Life-Balance und
vor allem auch die Moglichkeit zur Teilzeitarbeit ein eher frauenspezifisches Motiv darstellt.
Dass die 6ffentliche Verwaltung fiir Chancengleichheit und Diversitit steht, ist ebenso wichtig
fiir weibliche Bewerberinnen. Fiir die Frauen ist es sehr interessant ,,etwas vollig Neues* zu
tun. Es stellt sich hier die Frage, ob diese Erkenntnis zukiinftig in der Personalrekrutierung
vertiefter beriicksichtigt werden konnte oder auch sollte.
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Die offentliche Verwaltung darf grundsitzlich als attraktiver Arbeitgeber bezeichnet werden,
was nicht zuletzt auch auf ihre Orientierung als Vorbild zuriickzufiihren ist. Dies besonders,
wenn es um flexible Arbeitszeiten, Moglichkeiten zu Teilzeitarbeit, Lohngleichheit sowie Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf geht. Eine weitere Starkung der Arbeitgeberattraktivitit kann
womoglich erreicht werden, indem ein gesundes Verhéltnis von intrinsischen und extrinsischen
Anreizen hervorgehoben wird. Gerade um den intrinsischen Faktor zu erhdhen, konnte es sinn-
voll sein, den ,,inhdrenten‘ Dienstleistungsgedanken der 6ffentlichen Verwaltung, den ,,Public
Value®, vermehrt in den Vordergrund zu stellen.

Da neuere Studien davon ausgehen, dass Ordnungsliebe und Extraversion positiv mit der Wahl
des offentlichen Sektors korrelieren, konnte in Assessments ein besonderes Augenmerk auf
diese Big-Five-Personlichkeitsfaktoren gelegt werden. Dies vor allem, wenn es darum geht,
vermehrt Frauen zu rekrutieren.

Aus vorliegender empirischer Studie gehen Faktoren hervor, die die Arbeitgeberattraktivitat
erhohen. Diese konnen fiir eine gezielte, strategische Personalgewinnung genutzt werden. Fiir
alle drei foderalen Ebenen konnte ebenfalls von Interesse sein, die an der vorliegenden empiri-
schen Studie befragten Teilnehmer in ein paar Jahren erneut zu kontaktieren und sie dannzumal
die Fragen beantworten zu lassen, inwiefern die urspriinglichen Griinde fiir das Sector Swit-
ching zugetroffen haben und ihre Erwartungen erfiillt worden sind.
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Anhang 1: Framework (Analyseraster)

Faktoren Motivationsgriinde Quelle
Geschlecht
Alter Generation (Babyboomer, X, Y, Z, Millenials etc.)
Familienstand
Kinder / Alter der Kinder
= Hochster Bildungsabschluss
"En Vorgéngiger Arbeitgeber
g Berufserfahrung in der Privatwirtschaft Boardman et al., 2010, S. 51
§ Beschaftigungsdauer beim fritheren Arbeitgeber Hansen, 2014, S. 600
'g Lohn beim fritheren Arbeitgeber Hansen, 2014, S. 600
2 Ehemalige Jobebene (hierarchisch) Hansen, 2014, S. 600
Funktion jetzige Téatigkeit Vogel et al, 2017, S. 256
Lohnklasse
(Beeinflussung) durch Covid
i iBef(')rderungsautomatismen Ritz 2016
; } Linenmeier et al. (2019), S. 9; Klepikova (2016) S. 359; Bozeman &
i iPrestige / gesellschaftliches Ansehen / Karriere Ponomariov (2009), S. 89; Apfel (2013) S. 301; Hammerschmid &
: : Husted, 2020, S. 12
i g i Einflussreiche Position Vogel et al. 2017, s. 256
i ‘5 iFami]ienangehi’)rige / Verwandte / Bekannte im Tschirrhart et al. (2008), S 685; Su & Bozeman (2009b) S. 6, 7;
i § {offentlichen Sektor tiitig? Maczulskij & Viinikainen (2021), S. 2
i B i Su & Bozeman, 2009a, S. 1110/1111; Su & Bozeman, 2009b, S.
: % {Arbeitsplatzsicherheit 6,/7; Piatak, 2017; Lindenmeier, 2019, S. 9; J. R. Hansen, 2014, S.
i .g i 591; Klepikova, 2016, S. 371/376; Van de Walle et al., 2015, S. 10;
i 5 IProaktive Suche nach stelle in 6ff. Verwaltung oder Hammerschmid & Husted. S. 12
: %" {angesprochen? *
: : T T Tschirhart, M. et al., 2008, S. 685; Frederiksen, A. & Hansen, J. R.,
i i 2017, S. 1018
1 i Bozeman & Ponomariov, 2009, S. 81; Bruch et al., 2015, S. 24; J. R.
i iWeiterbildungsmﬁglichkeiten / Karriereentwicklung Hansen, 2014; Su & Bozeman, 2009b; Su & Bozeman, 2009a, S.
] 1107, 1109; Coen & Vannoni, 2020, S. 4
iWunsch nach leistungsorientierter Bezahlung Vogel et al. 2017, s. 256; Béchmann und Frodermann 2020, S. 212)
1 g ‘ . Bozeman & Ponomariov, S. 82; Ritz, 2018, S. 210; Ritz et al., 2016,
1 So | Vergiinstigungen
- S. 423
= ‘E iEinkommen / Hoheres Gehalt im Vergleich zum Bozeman & Ponomariov, 2009, S. 82; Piatak, 2017; Lindenmeier
5 = ! Privatsekior 2019S.9
o | © :l;: iRege]mi«issige Lohnerh6hung Ritz 2016, Crewson, 1997, S. 501
é 7. Umfangreiche Altersvorsorge Ritz et al., 2016a, S. 230
E 1 Gewihr Rentenleistungen Piatak, 2017
5 1 < iDiversitéit Ritz/Neumann, 2012, S. 70; Avery & McKay, 2006, S. 159, 163
: Fa‘ 1Ruf der Organisation bzgl. Chancengleichheit Bozeman & Ponomariov, S. 82
: g ife}'ﬂende / wenige alternative Jobangebote im Bozeman & Ponomariov, S. 82
! | Privatsektor
E ° ihoher Urlaubsanspruch Hammerschmid & Husted, S. 12
; ,é %glli(::;]iemizlll)eh?sg;;:;i;:gzz‘;;ﬁ:;jzzcﬁn Bozeman & Ponomariov, S. 81; Coen & Vannoni, 2020, S. 4/13;
1 5 I Boardman et al., 2010, S. 56
i g idar
I £  IFihrungsposition Ritz, 2009, S. 69
E 2 iEntscheidungsspielréiume Vogel et al. 2017, s. 256
i f IWunsch nach mehr Verantwortung / gréssere Anzahl ~ Bozeman & Ponomariov, S. 82/89; Klepikova, 2016, S. 358/359; Su
: _;:E: 3Geﬁihne & Bozeman, 2009b; (Acar, 2014, S. 19
| i . o . Vogel et al., 2017) S. 266; Bozeman & Ponomariov, 2009, S. 89;
; e Aufstiegsmoglichkeiten Api%el, 2013, S. 301; Mack, 2019, . 14
: ‘[ Alietal , 2021, S.339; Georgellis et al,, 2011, S. 486; Grant, 2008,
i © IWork- Life Balance S. 49; Ritz & Thom, 2019a, S. 484; Lindenmeier et al.,2019, S. 9;
: E : Hammerschmidt, 2020
i E iVereinbaIkeit von Familic und Beruf Vogel et al. 2017, s. 256, Gomes und Kuehn, 2019, S. 34; Narcy et
: £ : aBL, 2008"5&'12)““‘13 iov 2009, S. 82; Ritz 2016, Piatak, 2017
NG : . N . ozeman & Ponomariov , S. 82; Ritz , Piatak, H
i & (Flexile) Arbeitszeiten, zur Verfiigung stehende Lindenmeier 2019 S. 9; Vogel et al, 2017, S. 256; Narcy et al., 2008,
: S | Arbeitszeitmodelle, Geregelt
i g iFami]i freundlichkeit b in F flexibl S
i i enfreundlichkeit bspw. in Form von flexiblen .
E 1A:beitszeiten / Erzichungsurlaub) Bozeman & Ponomariov, §. 82
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intrinsisch

Faktoren Motivationsgriinde

{ Intellektuell anregende/herausforderde Arbeit

Piatak, 2017, S. 4; Klepikova, 2016; S. 358, Ritz 2009

= iMdglichkeit, anderen helfen konnen

Soziales

i
3 Soziale Gerechtigkeit
i
i

1Mitgeﬁjhl und Selbstaufopferung
i

Uneigen_niitz | Mitgefii | Motivatio

Althruismus /

2 = | Zufriedenheit mit der Arbeit selbst Georgellis et al. (2014)
E ',3. | Anziehung zum Politikgestalten Ritz 2009, Hammerschmid & Husted, S. 12
2 Z | Asbeitszufriedenheit Boardman et al,, 2010, S. 51
= § IWunsch nach etwas génzlich Neuem Hammerschmid & Husted, S. 12
= 3Wunsch, sich weiterzuentwickeln Hammerschmid & Husted, S. 12
| Gefiihl etwas erreicht zu haben Crewson, 1997, S. 501
L § !dem offentlichen Interesse dienen konnen Piatak, 2017 (S. 4), Perry 1996 (S. 10)
E '§ § ‘”{ einen Job, der fiir die Gesellschaft niitzlich ist Crewson (1997) , S. 502
) & iffentliche Verpflichtung, Biirgerpflicht (civic Duty) Perry 1996, S. 10
££
jﬁ = }Anziehungskraﬁ auf die Politikgestaltung Perry 1996, S. 10
HQ- ]

Lindenmeier et al, 2019 S. 9; Piatak, 2017, S. 4

Perry 1996, S. 10

Perry 1996, S. 10

3Gute Fiihrung
| Lernmoglichkeiten / Weiterbildungsmoglichkeiten
'Kontakte kntipfen/pflegen

{Chancengleichheit bei der Beschiftigung

|Beweise erfolgreich beschiiftigter Frauen (Abbildungen
3auf Homepage 0.4.)

| Ausgestaltung Stelleninserate (subjektive
iAnpassungswahmehmung, Inklusion/Einbezug,
3Hinweise auf Auszeichnungen fiir Diversitét oder
rerfolgreiche Mentorentitigkeit)

3Geschlecht der Rekrutierungsperson

| Aufimerksamkeit auf Arbeitgeber durch Messen
|Positiver Einfluss auf Arbeitgeberattraktivitit, wenn
}Frauen die Unternehmung so wahrnehmen, dass es

| Diversitiit schétzt und lebt

Bruch et al., 2015 (S. 24)
Bozeman & Ponomariov, 2009, S. 82; Bruch et al., 2015 (S. 24)

Avery, 2006 (S. 160)
Avery, 2006 (S. 160)

Avery, 2006 (S. 163, 169, 170)

Avery, 2006 (S. 168 )
Avery, 2006 (S. 169)

Avery, 2006 (S. 177).
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Anhang 2: Quantitative Umfrage - Qualtrics Codebook

2021 Arbeitsplatzwechsel-Studie, Universitdit Bern CODEBOOK [German version]

Item

Deutsche Version

Begriissung

Umfrage zu den Griinden des Arbeitsplatzwechsels in die 6ffentliche Ver-
waltung

Hinweise zur Umfrage

Die folgende Umfrage ist Bestandteil einer Masterarbeit im Rahmen des Exe-
cutive Masters of Public Administration der Universitit Bern. Mit dieser Um-
frage sollen die Griinde fiir die Wahl einer Stelle in der 6ffentlichen Verwal-
tung eruiert werden. Sie wurden explizit angeschrieben, da Sie im Jahr 2020
eine neue Stelle angetreten haben. Die Arbeit wird in Zusammenarbeit mit der
Rechts- und Personaldienst der Stadt Solothurn, dem Personalamt des Kantons
Solothurn und dem Eidgenossischen Personalamt (EPA) durchgefiihrt.

Da es sich um eine wissenschaftliche Arbeit handelt, klingen einzelne Fragen
etwas wiederholend. Dadurch kann die Aussagekraft Ihrer Antworten erhéht
werden. Bitte nehmen Sie sich deshalb die Zeit (rund 20 Minuten) und be-
antworten Sie bitte alle Fragen. Sie tragen damit zur Qualitit der Ergebnisse
bei.

Zur Anonymitit

Thre Anonymitit ist voll und ganz gewéhrleistet und die Herkunft der Antwor-
ten ist fiir uns nicht identifizierbar. Thre Antworten werden vertraulich be-
handelt. Es werden keine Auswertungen auf Ebene einzelner Personen ge-
macht.

Hinweise zum Ausfiillen des Fragebogens

Mit dieser Umfrage mochten wir Thre persdnlichen Motive fiir den Stellen-
wechsel analysieren. Es gibt also weder richtige noch falsche Antworten. Le-
sen Sie jede Frage aufmerksam durch und beantworten Sie diese anhand der
vorgegebenen Skala. Denken Sie bei der Beantwortung der Fragen an IThre
Griinde fiir den letzten Stellenwechsel.

Sie konnen innerhalb des Fragebogens jederzeit vor- und zuriickgehen, bei
einer Unterbrechung (z.B. durch das Schliessen des Browserfensters) konnen
Sie erneut beginnen, indem Sie den Link oder den QR-Code erneut benutzen.
Die Daten werden erst mit Beendigung des Fragebogens gespeichert.

Bitte beantworten Sie den Fragebogen bis Donnerstag, 12 August 2021.
Wir danken Ihnen herzlich fiir Thre Teilnahme an der Umfrage!

Simone Frei, Eidg. Zollverwaltung (simone.frei@anrig.com)
Denise Eschler, Stadtprdsidium Stadt Solothurn (d.eschler@bluewin.ch)

controls_bridge

Angaben zu Ihrer Person

Zu Beginn sind wir um Angaben zu IThrer Person dankbar. WICHTIG: Die
Anonymitét Threr Person bleibt vollends gewahrt und die Daten werden nie an
Dritte ausgehéndigt.

geschlecht

Geschlecht:

1 = weiblich

2 = maénnlich

3 = Nichtbinéar/drittes Geschlecht

alter

Alter:




Anhang 2: Quantitative Umfrage - Qualtrics Codebook

XII

[Dropdown]

Familienstand

Familienstand:

1 =ledig

2 = verheiratet / in Partnerschaft
3 = geschieden

4 = verwitwet

Anzahl Pers

Wie viele Personen leben in Threm Haushalt?

[Dropdown 1 bis 10]

Kinder

Haben Sie Kinder?
l=ja
2 =nein

Kinder anzahl

[if kinder = 1]

Wieviele Kinder haben Sie?
[Dropdown 1 -10]

Kinder jahr 1

[only if kinder_anzahl = 1]

In welchem Jahr wurde Thr Kind geboren?
Geburtsjahr Kind [Nummeric textentry]

Kinder jahr 2

[only if kinder anzahl = 2]

In welchem Jahr wurden Thre Kinder geboren?
Geburtsjahr 1. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 2. Kind [Nummeric textentry]

Kinder jahr 3

[only if kinder anzahl = 3]

In welchem Jahr wurden Thre Kinder geboren?
Geburtsjahr 1. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 2. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 3. Kind [Nummeric textentry]

Kinder jahr 4

[only if kinder anzahl = 4]

In welchem Jahr wurden Thre Kinder geboren?
Geburtsjahr 1. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 2. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 3. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 4. Kind [Nummeric textentry]

Kinder jahr 5

[only if kinder anzahl = 5]

In welchem Jahr wurden Thre Kinder geboren?
Geburtsjahr 1. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 2. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 3. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 4. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 5. Kind [Nummeric textentry]

Kinder jahr 6

[only if kinder anzahl = 6]

In welchem Jahr wurden IThre Kinder geboren?
Geburtsjahr 1. Kind [Nummeric textentry]
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Geburtsjahr 2. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 3. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 4. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 5. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 6. Kind [Nummeric textentry]

Kinder jahr 7

[only if kinder anzahl = 7]

In welchem Jahr wurden Thre Kinder geboren?
Geburtsjahr 1. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 2. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 3. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 4. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 5. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 6. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 7. Kind [Nummeric textentry]

Kinder jahr 8

[only if kinder anzahl = §]

In welchem Jahr wurden Thre Kinder geboren?
Geburtsjahr 1. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 2. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 3. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 4. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 5. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 6. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 7. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 8. Kind [Nummeric textentry]

Kinder jahr 9

[only if kinder anzahl = 9]

In welchem Jahr wurden Thre Kinder geboren?
Geburtsjahr 1. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 2. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 3. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 4. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 5. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 6. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 7. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 8. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 9. Kind [Nummeric textentry]

Kinder jahr 10

[only if kinder anzahl = 10]

In welchem Jahr wurden Thre Kinder geboren?
Geburtsjahr 1. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 2. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 3. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 4. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 5. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 6. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 7. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 8. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 9. Kind [Nummeric textentry]
Geburtsjahr 10. Kind [Nummeric textentry]
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betreuung Haben Sie Betreuungspflichten?
l=ja
2 =nein
bildung Welches ist Thr hochster Ausbildungsabschluss?

1 = Obligatorische Schulzeit

2 = Berufsbildung / KV / Lehre

3 = Berufsmatura

4 = Gymnasiale Matura

5 = Hohere Fachschule

6 = Hochschulabschluss (PH, FH, Uni, ETH)
7 = Doktorat oder hoher

Arbeitgeber aktuell

Welches ist Thr heutiger Arbeitgeber?

1 = Bundesverwaltung
2 = Kantonsverwaltung
3 = Stadtverwaltung

Arbeitgeber frueher

Welchem Sektor war Thr letzter Arbeitgeber zuzuordnen?

1 = Privatwirtschaft
2 = Offentlicher Sektor
3 = Non-Profit Sektor

Arbeitgeber OeS

[only if Arbeitgeber frither = 2]
Falls Sie im 6ffentlichen Sektor tétig waren, fiir wen arbeiteten Sie?
1 = Offentliche Verwaltung

2 = Offentliche Unternehmung
3 = andere (z. B. 6ff.-rechtl. Korperschaft)

Staatsebene

[only if Arbeitgeber frither = 2]

Falls Sie im offentlichen Sektor titig waren, auf welcher Staatsebene waren
Sie angestellt?

1 = Bund
2 = Kanton
3 = Gemeinde

Funktion frueher

Welche Funktion bekleideten Sie bei [hrem letzten Arbeitgeber?

1 = Mitarbeiter/in

2 = mittleres Kader ohne Fiihrungsfunktion
3 = mittleres Kader mit Fiihrungsfunktion
4 = Hoheres Kader

Funktion_jetzt

Welche Funktion haben Sie bei ihrem aktuellen Arbeitgeber?

1 = Mitarbeiter/in

2 = mittleres Kader ohne Fithrungsfunktion
3 = mittleres Kader mit Fiihrungsfunktion
4 = Hoheres Kader
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Fuehrungsverant

Haben Sie explizit Fithrungsverantwortung tiber Ihnen unterstellte Mitarbei-
tende?

l=ja
2 =nein

pensum

Wie hoch ist Thr Arbeitspensum in Prozent?

[Dropdown 1-100%]

Sprache

Welches ist Thre Hauptsprache (Muttersprache)?

1 = Deutsch

2 = Franzgsisch

3 = Italienisch

4 = Andere: welche? [Freitext]

Allg faktoren bridge

Allgemeine Fragen zum Stellenwechsel

Denken Sie an Thren Stellenwechsel zuriick: Wie sehr treffen die nachfolgen-
den Griinde auf Thren Wechsel zu? Ich habe mich fiir meine jetzige Arbeits-
stelle entschieden, weil. ..

[for all X faktoren X:

1 = trifft ganz und gar nicht zu
2 = trifft nicht zu

3 = trifft eher nicht zu

4 = neutral
5 = trifft eher zu
6 = trifft zu

7 = trifft ganz und gar zu]

Allg faktoren 1

es mir wichtig war, Teilzeit arbeiten zu konnen.

Allg faktoren 2

es mir wichtig war, im Job-Sharing arbeiten zu kénnen.

Allg faktoren 3

mir gesellschaftliches Ansehen und eine prestigetréchtige Arbeitsstelle wich-
tig waren.

Allg faktoren 4

ich Wert auf gute Weiterbildungsmoglichkeiten legte.

Allg faktoren 5

es schwierig war, auf dem Arbeitsmarkt eine Stelle zu kriegen.

Allg faktoren 6

mir ein Arbeitgeber wichtig war, der mir Karrieremoglichkeiten bietet.

Allg faktoren 7

mir Arbeitsplatzsicherheit wichtig war.

Allg faktoren 8

ich eine einflussreiche Position wollte.

Allg faktoren 9

ich mich explizit um eine Stelle in der 6ffentlichen Verwaltung bemiiht habe.

Allg faktoren 10

mein Arbeitgeber fiir gute Anstellungs- und Arbeitsbedingungen bekannt war.

Allg faktoren 11

Personen in meinem Familien- und/oder Freundeskreis in der 6ffentlichen
Verwaltung tdtig sind/waren.

Allg faktoren rank 1

Priorisieren Sie die drei fiir Sie zutreffendsten Griinde.

Bitte wihlen Sie den fiir Sie wichtigsten Grund aus:
[Dropdown]

Allg faktoren rank 2

Bitte wihlen Sie den fiir Sie wichtigsten Grund aus:
[Dropdown]

Allg faktoren rank 3

Bitte wihlen Sie den fiir Sie wichtigsten Grund aus:
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[Dropdown]

Monet_faktoren_ bridg

Gehalt und Nebenleistungen

Wie sehr treffen die nachfolgenden Griinde auf Thren Wechsel zu? Ich habe
mich fiir meinen neuen Arbeitgeber entschieden, weil. ..

Monet faktoren 1

damit ein Lohnaufstieg verbunden war.

Monet faktoren 2

bei diesem Arbeitgeber die Chancen auf einen kontinuierlichen Gehaltsanstieg
stiegen.

Monet faktoren 3

mein Arbeitgeber liberobligatorische Kinder- und Familienzulagen ausrichtet.

Monet faktoren 4

mir bei einem Arbeitgeber gute Sozialleistungen wichtig waren.

Monet faktoren 5

mir bei einem Arbeitgeber gute Pensionskassenleistungen wichtig waren.

Monet faktoren 6

mir bei einem Arbeitgeber gute Nebenleistungen (sog. Fringe Benefits, z.B.
Halbtax) wichtig waren.

Monet faktoren 7

mein Arbeitgeber fiir eine gute Entlohnung bekannt war.

Monet faktoren rankl

Priorisieren Sie die drei fiir Sie zutreffendsten Griinde.

Bitte wihlen Sie den fiir Sie wichtigsten Grund aus:
[Dropdown]

Monet faktoren rank2

Bitte wihlen Sie den fiir Sie zweitwichtigsten Grund aus:
[Dropdown]

Monet faktoren rank3

Bitte wihlen Sie den fiir Sie drittwichtigsten Grund aus:
[Dropdown]

Nmonet faktoren brid

Weitere Arbeitsmerkmale

Denken Sie an Thren Stellenwechsel zuriick: Wie sehr treffen die nachfolgen-
den Griinde auf Thren Wechsel zu? Ich habe mich fiir meine jetzige Arbeits-
stelle entschieden, weil. ..

Nmonet faktoren 1

mir der Stellenwechsel mehr Verantwortung bot.

Nmonet faktoren 2

ich mit meiner Qualifikation optimal auf die Stelle passte.

Nmonet faktoren 3

die Stelle nationale oder internationale Perspektiven eroffnete.

Nmonet faktoren 4

der Wechsel fiir mich einen Karriereschritt bedeutet hat.

Nmonet faktoren 5

ich dadurch eine Fiihrungsposition einnehmen konnte.

Nmonet faktoren 6

mir der Stellenwechsel mehr Autonomie und Handlungsspielraum bei der Ar-
beit ermdglichte.

Nmonet faktoren 7

meine personlichen Werte und Ziele mit denjenigen dieses Arbeitgebers iiber-
einstimmten.

Nmonet faktoren 8

es mich besonders motivierte, etwas vollig Neues zu tun.

Nmonet fakt rank 1

Priorisieren Sie die drei fiir Sie zutreffendsten Griinde.

Bitte wihlen Sie den fiir Sie wichtigsten Grund aus:
[Dropdown]

Nmonet fakt rank 2

Bitte wihlen Sie den fiir Sie zweitwichtigsten Grund aus:
[Dropdown]

Nmonet fakt rank 3

Bitte wihlen Sie den fiir Sie drittwichtigsten Grund aus:
[Dropdown]

WLB_bridge

Work-Life Balance
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Denken Sie an Thren Stellenwechsel zuriick: Wie sehr treffen die nachfolgen-
den Griinde auf Thren Wechsel zu? Ich habe mich fiir meine jetzige Arbeits-
stelle entschieden, weil. ..

WLB 1 ich Wert auf Moglichkeiten zur Teilzeitarbeit legte.
WLB 2 es mir wichtig war, auch in Fithrungspositionen Teilzeit arbeiten zu kénnen.
WLB 3 mir ein grossziigiger Betreuungs- und Elternschaftsurlaub wichtig war.
WLB 4 mir wichtig war, dass ein Arbeitgeber die Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf fordert.
WLB 5 ich Wert auf Job-Sharing-Moglichkeiten legte.
WLB 6 es mir wichtig war, meine Arbeitszeiten flexibel gestalten zu kdnnen.
WLB rank 1 Priorisieren Sie die drei fiir Sie zutreffendsten Griinde.
Bitte wihlen Sie den fiir Sie wichtigsten Grund aus:
[Dropdown]
WLB rank 2 Bitte wihlen Sie den fiir Sie zweitwichtigsten Grund aus:
[Dropdown]
WLB rank 3 Bitte wihlen Sie den fiir Sie drittwichtigsten Grund aus:

[Dropdown]

Indiv_faktoren bridge

Individuelle Motivationsfaktoren

Denken Sie an Thren Stellenwechsel zuriick: Wie sehr treffen die nachfolgen-
den Griinde auf Thren Wechsel zu? Ich habe mich fiir meine jetzige Arbeits-
stelle entschieden, weil. ..

Indiv_faktoren 1

die neue Tatigkeit intellektuell anregend und herausfordernd war.

Indiv_faktoren 2

es mir wichtig war, mich uneigenniitzig fiir die Allgemeinheit zu engagieren.

Indiv_faktoren 3

es eine inhaltlich interessante Stelle war.

Indiv_faktoren 4

ich mich sehr fiir Politik interessierte.

Indiv_faktoren 5

ich etwas fiir eine Sache tun wollte, die iiber meine individuellen Interessen
hinausgeht.

Indiv_faktoren 6

mich die Lebensumsténde benachteiligter Menschen stark bewegten.

Indiv_faktoren 7

ich mich gerne mit Politik auseinandersetzte.

Indiv_faktoren 8

ich dachte, dass Personen der Gesellschaft mehr zuriickgeben sollten, als sie
von ihr erhalten.

Indiv_faktoren 9

ich einen Arbeitgeber bevorzugte, der sich flir das Wohl der Gesellschaft ein-
setzt, auch wenn es meinen Interessen entgegenlauft.

Indiv_faktoren 10

ich im Alltag oft daran erinnert wurde, wie abhingig wir voneinander sind.

Indiv_fakt rank 1

Priorisieren Sie die drei fiir Sie zutreffendsten Griinde.

Bitte wihlen Sie den fiir Sie wichtigsten Grund aus:

[Dropdown]

Indiv_fakt rank 2 Bitte wihlen Sie den fiir Sie zweitwichtigsten Grund aus:
[Dropdown]

Indiv_fakt rank 3 Bitte wihlen Sie den fiir Sie drittwichtigsten Grund aus:
[Dropdown]

Kontext fakt bridge Kontextfaktoren

Inwiefern treffen die folgenden Faktoren und Griinde auf Thren Stellenwechsel
zu?

Kontext fak 1

Meine frithere Arbeitsstelle wurde abgebaut oder umstrukturiert.




Anhang 2: Quantitative Umfrage - Qualtrics Codebook XVIII

Kontext fakt 2

Die Covid-Pandemie hatte einen Einfluss auf meinen Wechsel in die 6ffentli-
che Verwaltung.

Kontext fakt 3

Bei meiner Stellensuche bestanden keine oder nur wenige alternative Stellen-
angebote im Privatsektor zur Verfligung.

Kontext fakt 4

Meine Qualifikationen stimmten exakt mit dem ausgeschriebenen Profil {iber-
ein.

Kontext fakt 5

Chancengleichheit im Unternehmen ist mir wichtig.

Kontext fakt 6

Diversitét in der Unternehmung ist mir wichtig.

Pushpull_bridge

Inwiefern treffen die folgenden Aussagen auf Thren Stellenwechsel zu?

[for all Pushpull X:

1 = trifft ganz und gar nicht zu
2 = trifft nicht zu

3 = trifft eher nicht zu

4 = neutral
5 = trifft eher zu
6 = trifft zu

7 = trifft ganz und gar zu]

Pushpull 1 Ich habe meine Stelle primér aufgrund Unzufriedenheit mit dem fritheren Ar-
beitgeber gewechselt.
Pushpull 2 Ich habe meine Stelle primér aufgrund der Attraktivitdt einer Stelle bei mei-

nem heutigen Arbeitgeber gewechselt.

Gegenwart_bridge

Gegenwart

Abschliessend bitten wir Sie noch anzugeben, wie zutreffend die folgenden
Aussagen fiir Sie heute sind.

[for all Gegenwart X:

1 = trifft ganz und gar nicht zu
2 = trifft nicht zu

3 = trifft eher nicht zu

4 = neutral
5 = trifft eher zu
6 = trifft zu

7 = trifft ganz und gar zu]

Gegenwart_1 Generell arbeite ich hier gerne.

Gegenwart 2 Bei meiner Arbeit strotze ich nur so von Energie.

Gegenwart 3 Im Grossen und Ganzen bin ich mit meinem aktuellen Job zufrieden.

Gegenwart 4 Ich erwiége ernsthaft, meine Arbeit zu kiindigen, um bei einem anderen Ar-
beitgeber zu arbeiten.

Gegenwart 5 Alles in allem bin ich mit meinem Job zufrieden.

Gegenwart_6 Im Laufe des néchsten Jahres werde ich eventuell nach einem neuen Job aus-
serhalb der 6ffentlichen Verwaltung suchen.

Gegenwart_7 Ich bin von meiner Arbeit begeistert.

Gegenwart 8 Fiir mich ist meine Organisation immer noch ein attraktiver Arbeitgeber.

Gegenwart 9 Wihrend des néchsten Jahres werde ich moglicherweise nach einem anderen

Job ausserhalb meines Amtes suchen.

Gegenwart_10

Eine Stelle bei meiner Organisation ist fiir mich immer noch sehr reizvoll.

Gegenwart 11

Meine Arbeit reisst mich mit.
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Gegenwart 12

Ein Stellenangebot von dieser Organisation wiirde ich auch heute noch anneh-
men.

Ende

Sie sind am Schluss der Umfrage angelangt.
Herzlichen Dank fiir Ihre Mitwirkung!

CODEBOOK [French version]

Item

Franzosische Version

Begriissung

Enquéte sur les raisons du changement d'emploi dans 1'administration
publique

Informations sur I'enquéte

L'enquéte suivante fait partie d'un mémoire de Master dans le cadre de
I'Executive Master of Public Administration de 1'Université de Berne. Le but
de cette enquéte est de connaitre les raisons de choisir un emploi dans I'admi-
nistration publique. Vous avez été sélectionné et contacté parce que vous avez
débuté une nouvelle activité en 2020. L’enquéte est réalisée en collaboration
avec la ville de Soleure, le canton de Soleure et 1'Office fédéral du personnel
(OFPER).

L’enquéte est congue de maniére scientifique, ce qui explique les questions
parfois répétitives dont 1’objectif est d’augmenter la précision de vos ré-
ponses. Nous vous remercions en conséquence du temps que vous vous vou-
drez bien consacrer a répondre a toutes les questions (environ 20 minutes).
Ce faisant, vous contribuerez a la qualité des résultats.

Anonymat

Votre anonymat est entiérement garanti. Nous n’avons pas la possibilité
d’identifier 1'origine des réponses. Vos réponses seront traitées de maniere
confidentielle. Aucune évaluation n'est faite au niveau des personnes indivi-
duelles.

Instructions pour remplir le questionnaire

Cette enquéte nous permet d'analyser les raisons personnelles qui conduisent
a un changement d'emploi. Il n'y a donc ni bonnes ni mauvaises réponses.
Lisez attentivement chaque question et répondez-y en utilisant I'échelle four-
nie. Lorsque vous répondez aux questions, pensez aux raisons de votre dernier
changement d'emploi.

Vous pouvez aller et venir dans le questionnaire a tout moment. Si vous étes
interrompu (par exemple en fermant la fenétre du navigateur), vous pouvez
recommencer en utilisant a nouveau le lien ou le code QR. Les données ne
seront pas enregistrées tant que vous n'aurez pas rempli le questionnaire.

Veuillez svp répondre au questionnaire jusque le jeudi 12 aotit 2021.
Merci beaucoup pour votre participation a I'enquéte!

Simone Frei, Eidg. Zollverwaltung (simone.frei@anrig.com)
Denise Eschler, Stadtprdsidium Stadt Solothurn (d.eschler@bluewin.ch)

controls_bridge

Données personnelles

Tout d'abord, nous tenons a vous remercier de nous fournir des informations
sur vous-méme. IMPORTANT : Votre anonymat sera entiérement préserve et
les données ne seront pas transmises a des tiers.
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geschlecht

Genre :

1 = Femme

2 = Homme

3 = Non-binaire/troisieme genre

alter

Age:
[Dropdown]

Familienstand

Etat civil :

1 = célibataire

2 =marié / en partenariat
3 =divorcé

4 =veuf

Anzahl Pers

Combien de personnes vivent dans votre foyer?

[Dropdown 1 bis 10]

Kinder

Avez-vous des enfants?
1 =oul
2 =non

Kinder anzahl

Combien d'enfants avez-vous?
[Dropdown 1 —10]

Kinder jahr 1

En quelle année est né votre enfant?

Année de naissance de l'enfant : [Num. Textentry]

Kinder jahr 2

En quelle année sont nés vos enfants ?

Année de naissance du premier enfant
Année de naissance du deuxiéme enfant

Kinder jahr 3

En quelle année sont nés vos enfants ?

Année de naissance du premier enfant
Année de naissance du deuxiéme enfant
Année de naissance du troisieme enfant

Kinder jahr 4

En quelle année sont nés vos enfants ?

Année de naissance du premier enfant

Année de naissance du deuxiéme enfant
Année de naissance du troisiéme enfant
Année de naissance du quatriéme enfant

Kinder jahr 5

En quelle année sont nés vos enfants ?

Année de naissance du premier enfant
Année de naissance du deuxiéme enfant
Année de naissance du troisiéme enfant
Année de naissance du quatriéme enfant
Année de naissance du cinquiéme enfant

Kinder jahr 6

En quelle année sont nés vos enfants ?

Année de naissance du premier enfant
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Année de naissance du deuxiéme enfant
Année de naissance du troisiéme enfant

Année de naissance du quatriéme enfant
Année de naissance du cinquiéme enfant
Année de naissance du sixiéme enfant

Kinder jahr 7

En quelle année sont nés vos enfants ?

Année de naissance du premier enfant
Année de naissance du deuxiéme enfant
Année de naissance du troisiéme enfant
Année de naissance du quatriéme enfant
Année de naissance du cinquiéme enfant
Année de naissance du sixiéme enfant
Année de naissance du septieéme enfant

Kinder jahr 8

En quelle année sont nés vos enfants ?

Année de naissance du premier enfant
Année de naissance du deuxiéme enfant
Année de naissance du troisiéme enfant
Année de naissance du quatriéme enfant
Année de naissance du cinquiéme enfant
Année de naissance du sixiéme enfant
Année de naissance du septiéme enfant
Année de naissance du huitiéme enfant

Kinder jahr 9

En quelle année sont nés vos enfants ?

Année de naissance du premier enfant
Année de naissance du deuxiéme enfant
Année de naissance du troisiéme enfant
Année de naissance du quatriéme enfant
Année de naissance du cinquiéme enfant
Année de naissance du sixiéme enfant
Année de naissance du septieéme enfant
Année de naissance du huitiéme enfant
Année de naissance du neuviéme enfant

Kinder jahr 10

En quelle année sont nés vos enfants ?

Année de naissance du premier enfant
Année de naissance du deuxiéme enfant
Année de naissance du troisiéme enfant
Année de naissance du quatriéme enfant
Année de naissance du cinquiéme enfant
Année de naissance du sixiéme enfant
Année de naissance du septieéme enfant
Année de naissance du huitiéme enfant
Année de naissance du neuviéme enfant
Année de naissance du dixiéme enfant

betreuung

Avez-vous des responsabilités en matiére de soins?
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1 =oul
2 =non

bildung

Quel est votre diplome de formation le plus élevé?

1 = Scolarité obligatoire

2 = Formation professionnelle / apprentissage
3 = Maturité professionnelle

4 = Maturité gymnasiale

5 = Diplome d'une école supérieure

6 = Diplome universitaire (PH, FH, Uni, ETH)
7 = Doctorat ou supérieur

Arbeitgeber aktuell

Quel est votre employeur actuel?

1 = Administration fédérale
2 = Administration cantonale
3 = Administration municipale

Arbeitgeber frither

Dans quel secteur était votre dernier employeur?

1 = Secteur privé
2 = Secteur publique
3 =Secteur a but non lucratif

Arbeitgeber OS

[only if Arbeitgeber frither = 2]
Si vous avez travaillé dans le secteur public, pour qui travailliez-vous?
1 = Administration publique

2 = Entreprise publique
3 = Autre (par exemple, collectivité de droit publique)

Staatsebene

[only if Arbeitgeber frither = 2]

Si vous avez travaillé dans le secteur public, a quel niveau étiez-vous em-
ployé?

1 = Gouvernment federal
2 = Canton
3 =Municipialité

Funktion frueher

Quel poste occupiez-vous aupres de votre dernier employeur?

1 = Employé/e Cadre

2 = Employé/e Cadre intermédiaire sans fonction de gestion
3 = Cadre intermédiaire avec fonction de gestion

4 = Cadre supérieur

Funktion_jetzt Quelle est votre fonction aupres de votre employeur actuel?
1 = Employé/e Cadre
2 = Employé/e Cadre intermédiaire sans fonction de gestion
3 = Cadre intermédiaire avec fonction de gestion
4 = Cadre supérieur
Fuehrungsverant Avez-vous une responsabilité explicite en matiére de gestion des employés

qui vous sont subordonnés?
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1 =oui
2 =non

pensum Quel est votre taux d’activité en pourcentage?
[Dropdown 1-100%]

Sprache Quelle est votre langue principale (langue maternelle)?

1 = Allemand

2 = Frangais

3 = Italien

4 = Autre: laquelle? [Freitext]

Wechsel bridge

Questions générales sur le changement d'emploi

Repensez a votre changement d'emploi : dans quelle mesure les raisons sui-
vantes s'appliquent-elles a votre changement ? J'ai choisi mon emploi actuel
parce que..

[for all X faktoren X:

1 = pas du tout d’accord
2 = pas d’accord

3 = plutot pas d’accord
4 = neutre

5 = plutét d’accord

6 =d’accord

7 = tout a fait d’accord]

Allg faktoren 1

il était important pour moi de pouvoir travailler a temps partiel.

Allg faktoren 2

il était important pour moi de pouvoir travailler en job sharing.

Allg faktoren 3

le statut social et un travail prestigieux étaient importants pour moi.

Allg faktoren 4

j'attache de l'importance a de bonnes possibilités de formation continue.

Allg faktoren 5

il était difficile de trouver un emploi sur le marché du travail.

Allg faktoren 6

Il était important pour moi d'avoir un employeur qui puisse m'offrir des pos-
sibilités de carriére.

Allg faktoren 7

la sécurité de 1'emploi était particuliérement importante pour moi.

Allg faktoren 8

je voulais une position d'influence.

Allg faktoren 9

j'ai recherché explicitement un emploi dans 1'administration publique.

Allg faktoren 10

mon employeur était connu pour ses bonnes conditions d'emploi et de travail.

Allg faktoren 11

des membres de ma famille et/ou de mon cercle d'amis travaillent/ont travaillé
dans l'administration publique.

Allg faktoren rank bridge

Classez par ordre de priorité les trois raisons qui vous concernent le plus.

Allg faktoren rank 1

Veuillez choisir la raison la plus importante pour vous: [Dropdown]

Allg faktoren rank 2

Veuillez choisir la deuxiéme raison la plus importante pour vous: [Dropdown]

Allg faktoren rank 3

Veuillez sélectionner la troisiéme raison la plus importante pour vous: [Drop-
down]

Monet_faktoren_ bridge

Salaire et avantages sociaux

Repensez a votre changement d'emploi : dans quelle mesure les raisons sui-
vantes s'appliquent-elles a votre changement ? J'ai choisi mon nouvel
employeur parce que..

Monet faktoren 1

une augmentation de salaire y était associée.
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Monet faktoren 2

chez cet employeur les chances d'une augmentation continue du salaire étaient
plus grandes.

Monet faktoren 3

mon employeur verse des allocations surobligatoires pour enfants et pour fa-
milles.

Monet faktoren 4

de bonnes préstations sociales étaient importants pour moi chez un em-
ployeur.

Monet faktoren 5

de bonnes prestations de caisse de pension étaient importantes pour moi chez
un employeur.

Monet faktoren 6

de bonnes prestations accessoires (par exemple, un abonnement demi-tarif)
étaient importants pour moi chez un employeur.

Monet faktoren 7

mon employeur €tait connu pour sa bonne rémunération.

Monet faktoren rank

Classez par ordre de priorité les trois raisons qui vous concernent le plus.

Monet faktoren rank 1

Veuillez choisir la raison la plus importante pour vous: [Dropdown]

Monet faktoren rank 2

Veuillez choisir la deuxiéme raison la plus importante pour vous: [Dropdown]

Monet faktoren rank 3

Veuillez sélectionner la troisiéme raison la plus importante pour vous: [Drop-
down]

Nmonet faktoren

Autres caractéristiques de travail

Repensez a votre changement d'emploi : dans quelle mesure les raisons sui-
vantes s'appliquent-elles a votre changement ? J'ai choisi mon nouvel em-
ployeur parce que..

Nmonet faktoren 1

le changement de poste m'a offert plus de responsabilités.

Nmonet faktoren 2

mes qualifications étaient parfaitement adaptées au poste.

Nmonet faktoren 3

le travail a ouvert des perspectives nationales ou internationales.

Nmonet faktoren 4

le changement a signifié¢ un changement de carriere pour moi.

Nmonet faktoren 5

j'ai pu prendre une fonction avec conduite du personnel.

Nmonet faktoren 6

le changement de poste m'a donné plus d'autonomie et de marge de manceuvre
au travail.

Nmonet faktoren 7

mes valeurs et objectifs personnels étaient en accord avec ceux de cet em-
ployeur.

Nmonet fakto 8

cela m'a particuliérement motivé a faire quelque chose de complétement nou-
veau.

Nmonet fakt rank

Classez par ordre de priorité les trois raisons qui vous concernent le plus.

Nmonet fakt rank 1

Veuillez choisir la raison la plus importante pour vous: [Dropdown]

Nmonet fakt rank 2

Veuillez choisir la deuxiéme raison la plus importante pour vous: [Dropdown]

Nmonet fakt rank 3

Veuillez sélectionner la troisiéme raison la plus importante pour vous: [Drop-
down]

WLB_bridge Work-Life Balance
Repensez a votre changement d'emploi : dans quelle mesure les raisons sui-
vantes s'appliquent-elles a votre changement ? J'ai choisi mon nouvel em-
ployeur parce que..

WLB 1 Jj'accorde de I'importance aux possibilités de travail a temps partiel.

WLB 2 il était important pour moi de pouvoir travailler a temps partiel dans un poste
de conduit.

WLB 3 des congés de prise en charge et parental généreux étaient importants pour
moi.

WLB 4 la conciliation entre la vie privée et la vie professionnelle était d'une grande
préoccupation pour moi.

WLB 5 j'attache de I'importance aux possibilités de job sharing.
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WLB 6 il était important pour moi de pouvoir organiser mes horaires de travail de
maniere flexible.

WLB_rank Classez par ordre de priorité les trois raisons qui vous concernent le plus.

WLB rank 1 Veuillez choisir la raison la plus importante pour vous: [Dropdown]

WLB rank 2 Veuillez choisir la deuxiéme raison la plus importante pour vous: [Dropdown]

WLB rank 3 Veuillez sélectionner la troisiéme raison la plus importante pour vous: [Drop-

down]

Indiv_faktoren

Facteurs de motivation individuels

Repensez a votre changement d'emploi : dans quelle mesure les raisons sui-
vantes s'appliquent-elles a votre changement ? J'ai choisi mon nouvel em-
ployeur parce que..

Indiv_faktoren 1

la nouvelle activité était intellectuellement stimulante.

Indiv_faktoren 2

il était importante pour moi, que je m'engage sans compter pour le bien com-
mun.

Indiv_faktoren 3

le contenu du poste était intéressant.

Indiv_faktoren 4

je m'interéressais beaucoup a la politique.

Indiv_faktoren 5

je voulais faire quelque chose pour une cause qui va au-dela de mes intéréts
personnels.

Indiv_faktoren 6

les conditions de vie des défavorisés me préoccupent beaucoup.

Indiv_faktoren 7

J'aimais m'occuper de la politique.

Indiv_faktoren 8

il est important que les gens rendre a la société bien plus qu'ils en retirent.

Indiv_faktoren 9

je préférais un employeur contribue pour le bien-étre de la société, méme si
cela va a l'encontre de mes propres intéréts.

Indiv_faktoren 10

la vie quotidienne m'a rappelé souvent que nous sommes dépendants les uns
des autres.

Indiv_faktoren rank

Classez par ordre de priorité les trois raisons qui vous concernent le plus.

Indiv_faktoren rank 1

Veuillez choisir la raison la plus importante pour vous: [Dropdown]

Indiv_faktoren rank 2

Veuillez choisir la deuxiéme raison la plus importante pour vous: [Dropdown]

Indiv_faktoren rank 3

Veuillez sélectionner la troisiéme raison la plus importante pour vous: [Drop-
down]

Kontext faktoren

Facteurs contextuels

Dans quelle mesure les facteurs et raisons suivants s'appliquent-ils a votre
changement d'emploi?

Kontext faktoren 1

Mon emploi précédent a été supprimé ou restructuré.

Kontext faktoren 2

La pandémie de Covid a eu un impact sur mon choix d'entrer a I'administration
publique.

Kontext faktoren 3

Pendant ma recherche d'emploi, il n'y avait pas ou peu d'offres d'emploi pos-
sibles et disponibles dans le secteur privé.

Kontext faktoren 4

Mes qualifications correspondaient exactement au profil annoncé.

Kontext faktoren 5

L'égalité des chances dans 'entreprise est importante pour moi.

Kontext faktoren 6

La diversité dans I'entreprise est importante pour moi.

Pushpull_bridge

Dans quelle mesure les affirmations suivantes s'appliquent-elles a votre chan-
gement d'emploi?

[for all Pushpull X:
1 = pas du tout d’accord
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2 = pas d’accord

3 = plutdt pas d’accord
4 = neutre

5 = plutét d’accord

6 =d’accord

7 = tout a fait d’accord]

Pushpull 1 J'ai changé d'emploi principalement parce que je n'étais pas satisfait de mon
précédent employeur.
Pushpull 2 J'ai changé d'emploi principalement en raison de l'attrait d'un poste chez mon

employeur actuel.

Gegenwart_bridge

Situation actuelle

En conclusion, nous vous demandons d'indiquer dans quelle mesure les affir-
mations suivantes sont vraies pour vous aujourd'hui.

[for all Gegenwart X:

1 = pas du tout d’accord
2 = pas d’accord

3 = plutdt pas d’accord
4 = neutre

5 = plutét d’accord

6 =d’accord

7 = tout a fait d’accord]

Gegenwart 1 En général, j'aime travailler ici.

Gegenwart_2 Je déborde d'énergie dans mon travail.

Gegenwart 3 Dans I'ensemble, je suis satisfait de mon travail actuel.

Gegenwart 4 Jenvisage sérieusement de quitter mon emploi pour travailler pour un autre
employeur.

Gegenwart 5 Dans I'ensemble, je suis satisfait/e de mon travail.

Gegenwart_6 Au cours de 'année prochaine, je pourrais chercher un nouvel emploi en de-
hors de I'administration publique.

Gegenwart 7 Je suis enthousiaste a propos de mon travail.

Gegenwart 8 Pour moi, mon organisation reste un employeur attrayant.

Gegenwart 9 Au cours de I'année prochaine, je pourrais chercher un autre emploi en dehors

de mon office.

Gegenwart_10

Un emploi dans mon organisation est toujours tres attrayant pour moi.

Gegenwart 11

Mon travail m'emballe.

Gegenwart 12

J'accepterais encore aujourd’hui une offre d'emploi de cette organisation.

Ende

Vous avez atteint la fin de 1'enquéte.
Merci beaucoup pour votre coopération!




Anhang 3: Demografische Angaben XXVII
Anhang 3: Demografische Angaben
Alter
Geschlecht: ~ Mittelwert Anzahl
weiblich 39,04 ‘ 156
minnlich 42,35 | 162
Insgesamt 40,72 ‘ 318
Anhang 4: Bildungsniveau
Geschlecht:
weiblich méinnlich Gesamt
Welches ist Thr Berufsbildung / KV / Lehre 47 25 72
hochster Ausbil- Berufsmatura 9 1 10
dungsabschluss? :
Gymnasiale Matura 2 5
Hohere Fachschule 26 45 71
Hochschulabschluss (PH, FH, Uni, ETH) 62 80 142
Doktorat oder hoher 9 9 18
Welche Funktion be- Mitarbeiter/in 98 68 166
kleideten Sie bei Th-  1itleres Kader ohne Fiihrungsfunktion 19 30 49
rem letzten Arbeitge- - — -
ber? mittleres Kader mit Fithrungsfunktion 29 39 68
Hoheres Kader 10 25 35
Welches ist Ihr heuti- Bundesverwaltung 100 133 233
ger Arbeitgeber? Kantonsverwaltung 55 29 84
Stadtverwaltung 1 0 1

Anhang 5: Funktionen beim bisherigen Arbeitgeber und nach dem Sektorwechsel im Ver-

gleich
Welche Funktion bekleideten Sie bei Ihrem aktuellen Arbeitgeber? * Welche Funktion bekleideten Sie bei IThrem letzten Arbeitgeber?
Kreuztabelle
Anzahl
Welche Funktion bekleideten Sie bei Threm letzten Arbeitgeber?
mittleres mittleres
Kader ohne Kader mit
Fihrungsfunk  Fihrungsfunk Hoheres
Mitarbeiter/in tion tion Kader Gesamt
Welche Funktion Mitarbeiter/in 151 31 34 15 231
bekleideten Sie bei Ihrem 5
aktuellen Arbeitgeber? m}ttlercs Kader ohne 12 12 18 8 50
Fihrungsfunktion
mittleres Kader mit 3 5 16 6 30
Fihrungsfunktion
Hoheres Kader 0 1 0 6 7
Gesamt 166 49 68 35 318
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Anhang 6: Quantitative Studie: Ergebnisse der Umfrage

1. Themenblock: Allgemeine Fragen zum Stellenwechsel

Denken Sie an Ihren Stellenwechsel zuriick: Wie sehr treffen die nachfolgenden Griinde auf

Ihren Wechsel zu? Ich habe mich fiir meine jetzige Arbeitsstelle entschieden, weil...

es mir wichtig war Teilzeit arbeiten zu konnen.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 23.5% 11.1% 2.0% 13.1% 7.2% 16.3% 26.8% 153
ménnlich 34.8% 20.9% 5.1% 13.3% 11.4% 7.0% 7.6% 158
Gesamt 29.3% 16.1% 3.5% 13.2% 9.3% 11.6% 17.0% 311
es mir wichtig war im Job-Sharing arbeiten zu kénnen.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 50.3% 22.2% 2.0% 15.7% 3.9% 5.9% 0.0% 153
ménnlich 51.3% 27.8% 4.4% 13.9% 1.3% 0.0% 1.3% 158
Gesamt 50.8% 25.1% 3.2% 14.8% 2.6% 2.9% 0.6% 311
mir gesellschaftliches Ansehen und eine prestigetrichtige Arbeitsstelle wichtig waren.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich | 34.0% 19.0% 7.2% 19.0% 12.4% 7.8% 0.7% 153
mannlich |25.9% 25.3% 10.1% 17.7% 19.0% 1.9% 0.0% 158
Gesamt 29.9% 22.2% 8.7% 18.3% 15.8% 4.8% 0.3% 311
ich Wert auf gute Weiterbildungsmoglichkeiten legte.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich | 3.3% 5.9% 5.9% 14.4% 28.8% 33.3% 8.5% 153
mannlich | 4.4% 5.7% 4.4% 19.6% 27.2% 28.5% 10.1% 158
Gesamt 3.9% 5.8% 5.1% 17.0% 28.0% 30.9% 9.3% 311
es schwierig war, auf dem Arbeitsmarkt eine Stelle zu kriegen.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 32.0% 19.6% 9.8% 12.4% 13.1% 8.5% 4.6% 153
ménnlich 28.5% 23.4% 12.7% 13.9% 10.8% 7.0% 3.8% 158
Gesamt 30.2% 21.5% 11.3% 13.2% 11.9% 7.7% 4.2% 311
mir ein Arbeitgeber wichtig war, der mir Karrieremoglichkeiten bietet.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 9.9% 8.6% 10.5% 19.1% 22.4% 17.1% 12.5% 152
ménnlich 6.3% 9.5% 8.2% 24.7% 24.7% 17.7% 8.9% 158
Gesamt 8.1% 9.0% 9.4% 21.9% 23.5% 17.4% 10.6% 310
mir Arbeitsplatzsicherheit wichtig war.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 3.9% 1.3% 3.9% 11.8% 19.0% 33.3% 26.8% 153
ménnlich 4.4% 3.2% 5.1% 7.0% 24.7% 38.0% 17.7% 158
Gesamt 4.2% 2.3% 4.5% 9.3% 21.9% 35.7% 22.2% 311
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ich eine einflussreiche Position wollte.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 31.4% 22.2% 13.7% 14.4% 10.5% 6.5% 1.3% 153
ménnlich 14.6% 25.9% 10.8% 25.9% 14.6% 7.0% 1.3% 158
Gesamt 22.8% 24.1% 12.2% 20.3% 12.5% 6.8% 1.3% 311
ich mich explizit um eine Stelle in der 6ffentlichen Verwaltung bemiiht habe.
1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 23.5% 19.0% 7.8% 10.5% 10.5% 13.1% 15.7% 153
ménnlich 12.0% 19.0% 12.7% 16.5% 13.3% 19.6% 7.0% 158
Gesamt 17.7% 19.0% 10.3% 13.5% 11.9% 16.4% 11.3% 311
mein Arbeitgeber fiir gute Anstellungs- und Arbeitsbedingungen bekannt war.
1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 4.6% 3.9% 5.2% 17.0% 17.0% 26.8% 25.5% 153
ménnlich 3.8% 1.9% 1.3% 15.2% 33.5% 36.1% 8.2% 158
Gesamt 4.2% 2.9% 3.2% 16.1% 25.4% 31.5% 16.7% 311
Personen in meinem Familien- und/oder Freundeskreis in der 6ffentlichen Verwaltung tétig sind/waren.
1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 41.2% 15.0% 5.9% 16.3% 7.8% 7.2% 6.5% 153
ménnlich 31.0% 20.9% 6.3% 14.6% 13.3% 8.2% 5.7% 158
Gesamt 36.0% 18.0% 6.1% 15.4% 10.6% 7.7% 6.1% 311
Grafik Priorisierungsfragen Allgemeine Fragen zum Stellenwechsel
Allgemeine Fragen zum Stellenwechsel
es mir wichtig war, im Job-Sharing arbeiten zu konnen
Personen in meinem Familien- und/oder Freundeskreis in der 6ffentlichen Verwaltung tatig sind/waren
mir gesellschaftliches Ansehen und eine prestigetrachtige Arbeitsstelle wichtig waren
ich eine einflussreiche Position wollte
es schwierig war, auf dem Arbeitsmarkt eine Stelle zu kriegen Du"u
ich mich explizit um eine Stelle in der 6ffentlichen Verwaltung bemiiht habe %ﬁi%
mir ein Arbeitgeber wichtig war, der mir Karriereméglichkeiten bietet | zl 9:0%
; | I r |
es mir wichtig war, Teilzeit arbeiten zu kdnnen 1| 20% I
% ] 46%|
: ] 44%
ich Wert auf gute Weiterbildungsmoglichkeiten legte % | ] 479
[
mein Arbei fiir gute und Arbeit bekannt war % l slzta%
] 60%
[
mir Arbeitsplatzsicherheit wichtig war ﬁ Lo ] 68%
] 60%

CGesamt CIménnlich Eweiblich
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2. Themenblock: Gehalt und Nebenleistungen

Wie sehr treffen die nachfolgenden Griinde auf IThren Wechsel zu? Ich habe mich fiir meinen

neuen Arbeitgeber entschieden, weil...

damit ein Lohnaufstieg verbunden war.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 21.3% 10.7% 5.3% 16.7% 18.0% 21.3% 6.7% 150
ménnlich 16.7% 28.2% 9.6% 10.9% 12.2% 17.3% 5.1% 156
Gesamt 19.0% 19.6% 7.5% 13.7% 15.0% 19.3% 5.9% 306
bei diesem Arbeitgeber die Chancen auf einen kontinuierlichen Gehaltsanstieg stiegen.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 12.0% 10.7% 8.0% 21.3% 23.3% 18.7% 6.0% 150
ménnlich 11.5% 17.3% 9.6% 17.9% 19.9% 17.3% 6.4% 156
Gesamt 11.8% 14.1% 8.8% 19.6% 21.6% 18.0% 6.2% 306
mein Arbeitgeber iiberobligatorische Kinder- und Familienzulagen ausrichtet.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 32.7% 16.0% 4.0% 31.3% 6.0% 8.0% 2.0% 150
ménnlich 17.9% 25.6% 7.1% 28.2% 13.5% 7.1% 0.6% 156
Gesamt 25.2% 20.9% 5.6% 29.7% 9.8% 7.5% 1.3% 306
mir bei einem Arbeitgeber gute Sozialleistungen wichtig waren.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 6.0% 5.3% 2.7% 20.0% 32.0% 26.0% 8.0% 150
ménnlich 4.5% 4.5% 2.6% 17.9% 32.1% 30.1% 8.3% 156
Gesamt 5.2% 4.9% 2.6% 19.0% 32.0% 28.1% 82% 306
mir bei einem Arbeitgeber gute Pensionskassenleistungen wichtig waren.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 5.3% 8.0% 2.7% 19.3% 30.0% 23.3% 11.3% 150
ménnlich 3.8% 5.8% 0.6% 19.2% 30.1% 28.2% 12.2% 156
Gesamt 4.6% 6.9% 1.6% 19.3% 30.1% 25.8% 11.8% 306
mir bei einem Arbeitgeber gute Nebenleistungen (sog. Fringe Benefits. z.B. Halbtax) wichtig waren.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 14.1% 13.4% 10.1% 30.9% 16.1% 10.7% 4.7% 149
ménnlich 10.9% 14.7% 13.5% 30.8% 19.9% 6.4% 3.8% 156
Gesamt 12.5% 14.1% 11.8% 30.8% 18.0% 8.5% 43% 305
mein Arbeitgeber fiir eine gute Entlohnung bekannt war.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 8.7% 8.0% 6.0% 24.0% 28.7% 18.0% 6.7% 150
ménnlich 6.4% 10.3% 8.3% 31.4% 26.3% 14.7% 2.6% 156
Gesamt 7.5% 9.2% 7.2% 27.8% 27.5% 16.3% 4.6% 306
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Gehalt- und Nebenleistungen
14%
mein Arbeitgeber iiberobligatorische Kinder- und Familienzulagen ausrichtet 15%
12%
| 24%
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| | 24%
bei diesem Arbeitgeber die Chancen auf einen kontinuierlichen Gehaltsanstieg stiegen | a8%
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| | 67%|
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3. Themenblock: Weitere Arbeitsmerkmale

Denken Sie an Ihren Stellenwechsel zuriick: Wie sehr treffen die nachfolgenden Griinde auf

Ihren Wechsel zu? Ich habe mich fiir meine jetzige Arbeitsstelle entschieden, weil...

mir der Stellenwechsel mehr Verantwortung bot.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 12.4% 17.2% 12.4% 23.4% 17.2% 10.3% 6.9% 145
maéannlich 9.1% 16.9% 18.2% 19.5% 18.2% 13.6% 4.5% 154
Gesamt 10.7% 17.1% 15.4% 21.4% 17.7% 12.0% 5.7% 299
ich mit meiner Qualifikation optimal auf die Stelle passte.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 3.4% 4.1% 6.2% 11.0% 16.6% 36.6% 22.1% 145
maéannlich 1.9% 0.6% 3.2% 7.1% 22.7% 42.9% 21.4% 154
Gesamt 2.7% 2.3% 4.7% 9.0% 19.7% 39.8% 21.7% 299
die Stelle nationale oder internationale Perspektiven eroffnete.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 20.0% 20.7% 11.0% 21.4% 11.7% 9.7% 5.5% 145
maéannlich 11.7% 15.6% 6.5% 23.4% 20.8% 15.6% 6.5% 154
Gesamt 15.7% 18.1% 8.7% 22.4% 16.4% 12.7% 6.0% 299
der Wechsel fiir mich einen Karriereschritt bedeutet hat.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 14.5% 10.3% 9.7% 16.6% 24.8% 13.1% 11.0% 145
maéannlich 5.8% 11.0% 10.4% 26.6% 18.2% 16.2% 11.7% 154
Gesamt 10.0% 10.7% 10.0% 21.7% 21.4% 14.7% 11.4% 299
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ich dadurch eine Fiihrungsposition einnehmen konnte.

1 2 3 5 6 7 Anzahl
weiblich 53.1% 21.4% 13.1% 1.4% 2.1% 1.4% 145
mannlich 35.7% 37.7% 7.8% 3.9% 2.6% 0.6% 154
Gesamt 44.1% 29.8% 10.4% 2.7% 2.3% 1.0% 299
mir der Stellenwechsel mehr Autonomie und Handlungsspielraum bei der Arbeit ermoglichte.
1 2 3 5 6 7 Anzahl
weiblich 11.7% 14.5% 6.9% 23.4% 18.6% 9.7% 145
ménnlich 9.7% 14.9% 8.4% 17.5% 18.8% 6.5% 154
Gesamt 10.7% 14.7% 7.7% 20.4% 18.7% 8.0% 299
meine personlichen Werte und Ziele mit denjenigen dieses Arbeitgebers ilibereinstimmten.
1 2 3 5 6 7 Anzahl
weiblich 2.8% 2.8% 4.1% 18.6% 35.2% 24.1% 145
ménnlich 3.9% 0.6% 1.9% 20.1% 40.9% 22.1% 154
Gesamt 3.3% 1.7% 3.0% 19.4% 38.1% 23.1% 299
es mich besonders motivierte. etwas vollig Neues zu tun.
1 2 3 5 6 7 Anzahl
weiblich 3.4% 2.8% 5.5% 24.1% 23.4% 36.6% 145
ménnlich 3.9% 7.8% 5.2% 16.9% 33.1% 23.4% 154
Gesamt 3.7% 5.4% 5.4% 20.4% 28.4% 29.8% 299
Grafik Priorisierungsfragen Weitere Arbeitsmerkmale
Weitere Arbeitsmerkmale
ich dadurch eine Flihrungsposition einnehmen konnte
die Stelle nationale oder internationale Perspektiven erdffnete
mir der Stellenwechsel mehr Verantwortung bot
der Wechsel fiir mich einen Karriereschritt bedeutet hat
mir der Stellenwechsel mehr Autonomie und Handlungsspielraum bei der Arbeit ermdglichte ; | 30°/Ie i
I | ] 37% s
ich mit meiner Qualifikation optimal auf die Stelle passte E - ] 67%
l I i | 63%
meine persdnlichen Werte und Ziele mit denjenigen dieses Arbeit ibereinsti E ] 679
I I ] $9% L
es mich besonders motivierte. etwas vollig Neues zu tun % | s
] 71%

[IGesamt [Imannlich Eweiblich
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4. Themenblock: Work-Life Balance

Denken Sie an Ihren Stellenwechsel zuriick: Wie sehr treffen die nachfolgenden Griinde auf
Ihren Wechsel zu? Ich habe mich fiir meine jetzige Arbeitsstelle entschieden, weil...

ich Wert auf Moglichkeiten zur Teilzeitarbeit legte.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 14.6% 5.6% 4.2% 11.8% 11.8% 21.5% 30.6% 144
maénnlich 24.7% 12.3% 5.2% 16.9% 18.2% 14.3% 8.4% 154
Gesamt 19.8% 9.1% 4.7% 14.4% 15.1% 17.8% 19.1% 298

es mir wichtig war. auch in Fithrungspositionen Teilzeit arbeiten zu kdnnen.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 31.9% 13.9% 5.6% 26.4% 11.1% 6.3% 4.9% 144
maénnlich 32.5% 27.3% 7.8% 18.8% 8.4% 2.6% 2.6% 154
Gesamt 32.2% 20.8% 6.7% 22.5% 9.7% 4.4% 3.7% 298

mir ein grossziigiger Betreuungs- und Elternschaftsurlaub wichtig war.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 42.4% 13.9% 2.8% 25.7% 6.3% 4.9% 42% 144
maénnlich 35.1% 26.6% 5.2% 20.1% 6.5% 4.5% 1.9% 154
Gesamt 38.6% 20.5% 4.0% 22.8% 6.4% 4.7% 3.0% 298

mir wichtig war. dass ein Arbeitgeber die Vereinbarkeit von Familie und Beruf fordert.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 12.5% 6.3% 2.1% 18.1% 20.8% 21.5% 18.8% 144
maéannlich 7.8% 6.5% 5.8% 15.6% 22.7% 26.0% 15.6% 154
Gesamt 10.1% 6.4% 4.0% 16.8% 21.8% 23.8% 17.1% 298

ich Wert auf Job-Sharing-Moglichkeiten legte.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 34.0% 16.0% 5.6% 28.5% 8.3% 4.2% 3.5% 144
maénnlich 34.4% 26.0% 7.8% 21.4% 6.5% 1.3% 2.6% 154
Gesamt 34.2% 21.1% 6.7% 24.8% 7.4% 2.7% 3.0% 298

es mir wichtig war. meine Arbeitszeiten flexibel gestalten zu kdnnen.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 6.3% 2.8% 4.2% 5.6% 17.4% 25.7% 38.2% 144
maénnlich 3.9% 4.5% 1.9% 11.7% 25.3% 33.1% 19.5% 154
Gesamt 5.0% 3.7% 3.0% 8.7% 21.5% 29.5% 28.5% 298
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5. Themenblock: Individuelle Motivationsfaktoren

Denken Sie an Ihren Stellenwechsel zuriick: Wie sehr treffen die nachfolgenden Griinde auf
Ihren Wechsel zu? Ich habe mich fiir meine jetzige Arbeitsstelle entschieden, weil...

die neue Tatigkeit intellektuell anregend und herausfordernd war.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 3.5% 0.7% 2.8% 10.5% 18.2% 27.3% 37.1% 143
maéannlich 2.0% 1.3% 0.7% 7.9% 21.1% 42.1% 25.0% 152
Gesamt 2.7% 1.0% 1.7% 9.2% 19.7% 34.9% 30.8% 295

es mir wichtig war mich uneigenniitzig fiir die Allgemeinheit zu engagieren.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 6.3% 7.7% 7.0% 32.4% 20.4% 16.9% 9.2% 142
maénnlich 5.3% 9.9% 9.9% 27.6% 21.1% 21.1% 5.3% 152
Gesamt 5.8% 8.8% 8.5% 29.9% 20.7% 19.0% 7.1% 294

es eine inhaltlich interessante Stelle war.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 0.0% 2.1% 0.7% 2.1% 12.6% 42.0% 40.6% 143
maéannlich 0.7% 0.0% 0.7% 2.0% 15.1% 39.5% 42.1% 152
Gesamt 0.3% 1.0% 0.7% 2.0% 13.9% 40.7% 41.4% 295

ich mich sehr fiir Politik interessierte.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 15.4% 15.4% 11.9% 26.6% 16.1% 6.3% 8.4% 143
maénnlich 9.9% 17.2% 14.6% 24.5% 17.9% 10.6% 5.3% 151
Gesamt 12.6% 16.3% 13.3% 25.5% 17.0% 8.5% 6.8% 294
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ich etwas fiir eine Sache tun wollte. die iiber meine individuellen Interessen hinausgeht.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 5.6% 9.8% 6.3% 30.8% 14.0% 21.0% 12.6% 143
ménnlich 5.3% 13.2% 7.2% 22.4% 19.7% 25.7% 6.6% 152
Gesamt 5.4% 11.5% 6.8% 26.4% 16.9% 23.4% 9.5% 295
mich die Lebensumsténde benachteiligter Menschen stark bewegten.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 11.2% 9.8% 7.0% 37.8% 14.7% 15.4% 4.2% 143
ménnlich 13.8% 26.3% 9.9% 29.6% 15.1% 4.6% 0.7% 152
Gesamt 12.5% 18.3% 8.5% 33.6% 14.9% 9.8% 2.4% 295
ich mich gerne mit Politik auseinandersetzte.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 22.4% 15.4% 10.5% 26.6% 11.2% 8.4% 5.6% 143
ménnlich 11.3% 21.9% 13.2% 24.5% 15.2% 11.3% 2.6% 151
Gesamt 16.7% 18.7% 11.9% 25.5% 13.3% 9.9% 4.1% 294
ich dachte, dass Personen der Gesellschaft mehr zuriickgeben sollten. als sie von ihr erhalten.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl

weiblich 12.6% 13.3% 7.0% 39.2% 16.1% 7.7% 4.2% 143

ménnlich 10.5% 12.5% 10.5% 36.8% 19.1% 8.6% 2.0% 152
Gesamt 11.5% 12.9% 8.8% 38.0% 17.6% 8.1% 3.1% 295

ich einen Arbeitgeber bevorzugte, der sich fiir das Wohl der Gesellschaft einsetzt. auch wenn es meinen Inte-
ressen entgegenléuft.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 11.2% 9.8% 5.6% 37.8% 18.2% 9.1% 8.4% 143
ménnlich 8.6% 14.6% 6.0% 38.4% 19.2% 9.9% 3.3% 151
Gesamt 9.9% 12.2% 5.8% 38.1% 18.7% 9.5% 5.8% 294
ich im Alltag oft daran erinnert wurde. wie abhingig wir voneinander sind.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 14.7% 14.7% 6.3% 32.2% 14.7% 10.5% 7.0% 143
ménnlich 11.9% 17.9% 6.6% 37.7% 16.6% 7.3% 2.0% 151
Gesamt 13.3% 16.3% 6.5% 35.0% 15.6% 8.8% 4.4% 294
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6. Themenblock: Kontextfaktoren
Inwiefern treffen die folgenden Faktoren und Griinde auf Ihren Stellenwechsel zu?
Meine frithere Arbeitsstelle wurde abgebaut oder umstrukturiert.
1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 51.7% 9.1% 2.1% 4.2% 11.2% 8.4% 13.3% 143
ménnlich 52.3% 15.7% 4.6% 2.6% 5.9% 8.5% 10.5% 153
Gesamt 52.0% 12.5% 3.4% 3.4% 8.4% 8.4% 11.8% 296
Die COVID-Pandemie hatte einen Einfluss auf meinen Wechsel in die 6ffentliche Verwaltung.
1 2 3 neutral 5 6 Anzahl
weiblich | 62.2% 12.6% 4.9% 2.8% 2.8% 5.6% 9.1% 143
ménnlich | 58.8% 17.6% 5.2% 3.9% 3.9% 5.9% 4.6% 153
Gesamt 60.5% 15.2% 5.1% 3.4% 3.4% 5.7% 6.8% 296

Bei meiner Stellensuche bestanden keine oder nur wenige alternative Stellenangebote im Privatsektor zur Ver-

fiigung.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 37.8% 18.9% 8.4% 10.5% 13.3% 7.7% 3.5% 143
mannlich 28.8% 26.8% 11.1% 11.8% 12.4% 5.9% 3.3% 153
Gesamt 33.1% 23.0% 9.8% 11.1% 12.8% 6.8% 3.4% 296
Meine Qualifikationen stimmten exakt mit dem ausgeschriebenen Profil iiberein.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 3.5% 4.2% 2.8% 6.3% 23.1% 35.0% 25.2% 143
mannlich 1.3% 2.6% 2.0% 8.5% 28.1% 32.0% 25.5% 153
Gesamt 2.4% 3.4% 2.4% 7.4% 25.7% 33.4% 25.3% 296
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Meine Qualifikationen stimmten exakt mit dem ausgeschriebenen Profil liberein
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Chancengleichheit im Unternehmen ist mir wichtig.
1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 0.0% 0.0% 1.4% 8.4% 13.3% 32.2% 44.8% 143
maéannlich 2.6% 2.6% 2.6% 19.6% 17.6% 37.9% 17.0% 153
Gesamt 1.4% 1.4% 2.0% 14.2% 15.5% 35.1% 30.4% 296

Chancengleichheit im Unternehmen ist mir wichtig
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Diversitét in der Unternehmung ist mir wichtig.
1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 1.4% 0.7% 1.4% 12.6% 17.5% 34.3% 32.2% 143
maéannlich 4.6% 2.0% 3.3% 21.6% 22.9% 28.8% 17.0% 153
Gesamt 3.0% 1.4% 2.4% 17.2% 20.3% 31.4% 24.3% 296
Diversitdt in der Unternehmung ist mir wichtig
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7. Themenblock Push- and Pull-Faktoren

Inwiefern treffen die folgenden Aussagen auf IThren Stellenwechsel zu?

Ich habe meine Stelle primér aufgrund Unzufriedenheit mit dem fritheren Arbeitgeber gewechselt.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 20.3% 13.3% 6.3% 7.0% 15.4% 19.6% 18.2% 143
maénnlich 13.1% 12.4% 7.8% 7.2% 20.3% 22.2% 17.0% 153
Gesamt 16.6% 12.8% 7.1% 7.1% 17.9% 20.9% 17.6% 296

Ich habe meine Stelle primér aufgrund der Attraktivitét einer Stelle bei meinem heutigen Arbeitgeber gewech-

selt.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 7.0% 14.1% 2.1% 12.7% 19.0% 22.5% 22.5% 142
maéannlich 5.9% 6.5% 3.9% 7.2% 20.3% 33.3% 22.9% 153
Gesamt 6.4% 10.2% 3.1% 9.8% 19.7% 28.1% 22.7% 295

8. Themenblock: Gegenwart

Abschliessend bitten wir Sie noch anzugeben, wie zutreffend die folgenden Aussagen fiir Sie

heute sind.

Generell arbeite ich hier gerne.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 0.0% 0.7% 3.5% 4.9% 10.5% 35.0% 45.5% 143
maéannlich 0.0% 1.3% 1.3% 1.3% 7.8% 58.8% 29.4% 153
Gesamt 0.0% 1.0% 2.4% 3.0% 9.1% 47.3% 37.2% 296

Generell arbeite ich gerne hier
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Bei meiner Arbeit strotze ich nur so von Energie.
1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 0.7% 1.4% 3.5% 14.0% 23.8% 40.6% 16.1% 143
mannlich 0.0% 1.3% 3.3% 7.8% 34.0% 43.1% 10.5% 153
Gesamt 0.3% 1.4% 3.4% 10.8% 29.1% 41.9% 13.2% 296
Im Grossen und Ganzen bin ich mit meinem aktuellen Job zufrieden.
1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 0.7% 1.4% 4.9% 5.6% 11.9% 44.1% 31.5% 143
mannlich 0.0% 2.0% 2.0% 2.0% 11.1% 60.1% 22.9% 153
Gesamt 0.3% 1.7% 3.4% 3.7% 11.5% 52.4% 27.0% 296
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Ich erwége ernsthaft. meine Arbeit zu kiindigen. um bei einem anderen Arbeitgeber zu arbeiten.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 57.3% 14.0% 7.7% 9.8% 4.2% 4.2% 2.8% 143
mannlich 51.0% 33.3% 6.5% 1.3% 5.2% 1.3% 1.3% 153
Gesamt 54.1% 24.0% 7.1% 5.4% 4.7% 2.7% 2.0% 296
Alles in allem bin ich mit meinem Job zufrieden.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 0.7% 1.4% 4.2% 6.3% 11.9% 43.4% 32.2% 143
mannlich 0.0% 2.0% 3.3% 1.3% 11.1% 52.9% 29.4% 153
Gesamt 0.3% 1.7% 3.7% 3.7% 11.5% 48.3% 30.7% 296

Im Laufe des nichsten Jahres werde ich eventuell nach einem neuen Job ausserhalb der 6ffentlichen Verwal-

tung suchen.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 52.4% 15.4% 6.3% 9.1% 7.0% 4.9% 4.9% 143
maéannlich 42.5% 30.7% 8.5% 11.1% 3.9% 2.0% 1.3% 153
Gesamt 47.3% 23.3% 7.4% 10.1% 5.4% 3.4% 3.0% 296
Ich bin von meiner Arbeit begeistert.
1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 0.7% 3.5% 7.0% 11.2% 16.1% 35.0% 26.6% 143
maéannlich 0.7% 2.0% 4.6% 8.5% 26.1% 40.5% 17.6% 153
Gesamt 0.7% 2.7% 5.7% 9.8% 21.3% 37.8% 22.0% 296
Fiir mich ist meine Organisation immer noch ein attraktiver Arbeitgeber.
1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 1.4% 0.7% 3.5% 9.1% 14.7% 33.6% 37.1% 143
maéannlich 0.0% 1.3% 2.6% 3.3% 16.3% 50.3% 26.1% 153
Gesamt 0.7% 1.0% 3.0% 6.1% 15.5% 42.2% 31.4% 296
Fiir mich ist meine Organisation immer noch ein attraktiver Arbeitgeber
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Wiéhrend des nédchsten Jahres werde ich moglicherweise nach einem anderen Job ausserhalb meines Amtes su-

chen.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 46.9% 18.9% 0.7% 11.2% 11.9% 6.3% 4.2% 143
maéannlich 37.9% 29.4% 8.5% 11.8% 8.5% 2.0% 2.0% 153
Gesamt 42.2% 24.3% 4.7% 11.5% 10.1% 4.1% 3.0% 296
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Eine Stelle bei meiner Organisation ist fiir mich immer noch sehr reizvoll.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 0.7% 1.4% 4.9% 11.2% 15.4% 32.2% 343% 143
mannlich 0.0% 0.0% 3.3% 7.2% 16.3% 49.7% 23.5% 153
Gesamt 0.3% 0.7% 4.1% 9.1% 15.9% 41.2% 28.7% 296
Meine Arbeit reisst mich mit.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 1.4% 2.8% 9.8% 16.8% 13.3% 37.1% 18.9% 143
mannlich 0.0% 2.0% 4.6% 9.8% 33.3% 35.3% 15.0% 153
Gesamt 0.7% 2.4% 7.1% 13.2% 23.6% 36.1% 16.9% 296
Ein Stellenangebot von dieser Organisation wiirde ich auch heute noch annehmen.

1 2 3 neutral 5 6 7 Anzahl
weiblich 0.7% 2.8% 2.8% 7.0% 11.2% 33.6% 42.0% 143
mannlich 2.0% 2.0% 1.3% 2.0% 11.1% 47.7% 34.0% 153
Gesamt 1.4% 2.4% 2.0% 4.4% 11.1% 40.9% 37.8% 296




Anhang 7: Tabellen Schlussbetrachtung XLI
Anhang 7: Tabellen Schlussbetrachtung
Welche Funktion bekleideten Sie bei [hrem letzten Arbeitgeber?
Mitarbeiter/in Kader ohne Kader mit Kader Gesamt
Mitarbeiter/in 151 31 34 15 231

Welche mittleres 12 12 18 50

Funktion — mjttleres 3 5 16 30

bekleideten  gader mit

Sie bei [hrem Fiihrungsfun

aktuellen i@

Arbeitgeber?  Hsheres 0 1 0 6 7

Kader
Gesamt 166 49 68 35 318
Geschlecht: Welche Funktion bekleideten Sie bei Ihrem letzten Arbeitgeb Gesamt
Mitarbeiter/in mittleres Kade mittleres Kader Hoheres Kader

weiblich Welche Funktion  Mitarbeiter/in 94 14 20 4 132
bekleideten Sie bei mjttleres 3 4 3 2 12
Thremaktuellen ) yereg 1 1 6 2 10
Arbeitgeber? Hoheres 0 0 0 2 2
Gesamt 98 19 29 10 156

méinnlich Welche Funktion  Mitarbeiter/in 57 17 14 11 99
bekleideten Sie bei  mjttleres 9 8 15 6 38
Thremaktuellen  “yereg 2 4 10 4 20
Arbeitgeber? Hoheres 0 1 0 4 5
Gesamt 68 30 39 25 162

Gesamt Welche Funktion  Mitarbeiter/in 151 31 34 15 231
bekleideten Sie bei  mijttleres 12 12 18 8 50
Thremaktuellen 1o e 3 5 16 6 30
Arbeitgeber? Hoheres 0 " 0 7
Gesamt 166 49 68 35 318
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