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1. Einleitung  

„I don’t see that it makes any point that someone in the Swedish Academy decides 

that this work is noble enough to receive a prize – I’ve already got the price. The 

prize is the pleasure of finding the thing out, the kick in discovery (…).”  

        (Feynman 2005: 12) 

Mit diesen Worten kommentiert Richard Feynman den Gewinn seines Nobelpreises 

für Physik 1965. Anhand des Zitats verdeutlicht der Quantenphysiker, dass er nicht 

nach Anerkennung oder gar Preisgeldern strebt. Vielmehr bringt er zum Ausdruck, wie 

sehr für ihn die Freude an seiner Arbeit im Vordergrund steht. 

Wie das Bundesministerium für Bildung und Forschung in seinem Jahresbericht 2013 

feststellt, fördern Forschung und Entwicklung die Innovation und schaffen somit wirt-

schaftliches Wachstum und neue Arbeitsplätze (vgl. 2013: 7). Im Jahr 2011 hat die 

deutsche Bundesregierung 9,3 Milliarden Euro für die Forschung und Entwicklung in 

Gebietskörperschaften und Organisationen ohne Erwerbszweck ausgegeben (vgl. ebd.: 

17).  

Erfolgreiche Forschung ist allerdings nur möglich, wenn dahinter motivierte Mitarbei-

ter1 wie Feynman stehen. Dabei sind die Arbeitsbedingungen in der Wissenschaft im 

öffentlichen Sektor nicht einfach. Anders als in der Privatwirtschaft sind viele univer-

sitäre und außeruniversitäre wissenschaftliche Einrichtungen an die Anwendung öf-

fentlicher Tarifverträge gebunden. Monetäre Anreize können deshalb nur in 

begrenztem Rahmen geboten werden. Zudem ist häufig, insbesondere aufgrund pro-

jektgebundener Fördermittel, der Anteil befristeter Beschäftigungsverhältnisse hoch. 

Hinzu kommt, dass Wissenschaft mit einem hohen Unsicherheitsgrad verbunden ist, 

denn auch jahrelange Forschung führt nicht immer zu den erhofften Ergebnissen. Der 

Kontrast zwischen dem hohen Bedarf an motiviertem Personal in der Wissenschaft 

einerseits und den vergleichsweise schwierigen Arbeitsvoraussetzungen andererseits 

verdeutlicht die Relevanz des Themas und führt zu folgender Fragestellung: 

Welche Faktoren beeinflussen die Motivation von Mitarbeitern in öffentlichen wissen-

schaftlichen Einrichtungen? 

Diese Arbeit betrachtet einen ausgewählten Fall im Bereich der außeruniversitären 

Forschung, das Leibniz-Institut für Agrartechnik Potsdam-Bornim e.V. (ATB), auf das 

                                                 
1 Das generische Maskulinum wird aus Gründen der besseren Lesbarkeit verwendet und schließt 
männliche und weibliche Personen ein. 
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die skizzierte Situation zutrifft. So führen am ATB die Bindung an den Tarifvertrag 

für den Öffentlichen Dienst der Länder (TV-L) und ein zuwendungsrechtlich verein-

bartes Besserstellungsverbot dazu, dass den Mitarbeitern keine zur Privatwirtschaft 

vergleichbaren monetären Anreize geboten werden können. Darüber hinaus ist der An-

teil befristeter Beschäftigungsverhältnisse mit rund 54 Prozent hoch. Dennoch arbeitet 

mehr als ein Drittel der Beschäftigten bereits seit über zehn Jahren am Institut. 

Die theoretische Grundlage dieser Arbeit bildet die Self-Determination Theory (SDT), 

die in den 1980er Jahren von Deci und Ryan entwickelt wurde. Sie ist nicht nur auf 

den organisationalen Kontext beschränkt, findet hier jedoch häufig Anwendung (vgl. 

z.B. van den Broek et al. 2010, Gagné und Deci 2005; Baard et al. 2004).  

Die SDT unterscheidet zwischen drei übergeordneten Formen der Motivation: 

(1) Amotivation - das heißt, Personen handeln ohne jegliche Intention,  

(2) Extrinsische Motivation - das heißt, äußere Einflüsse, wie Gehalt und öffentli-

che Anerkennung, wirken motivierend,  

(3) Intrinsische Motivation - das heißt, eine Tätigkeit wird wie im Falle von Feyn-

man aus reiner Freude ausgeübt (vgl. Gagné und Deci 2000: 222).  

Die wenigen bestehenden empirischen Studien zur Motivation in der Wissenschaft 

weisen nach, dass hauptsächlich der extrinsische Anreiz nach Anerkennung und der 

intrinsische Anreiz nach einer erfüllenden Tätigkeit motivierend wirken (vgl. z.B. An-

dersen & Pallesen 2008; Jindal Snape & Snape 2006). Inwieweit Mitarbeiter amoti-

viert, extrinsisch oder intrinsisch motiviert sind, ist abhängig von verschiedenen 

Kontextfaktoren.  

Die empirische Analyse dieser Studie basiert auf einer Mitarbeiterumfrage am genann-

ten Fallbeispiel des ATB. In die Befragung wurden alle 233 tariflich angestellten Mit-

arbeiter einbezogen.  

Die Arbeit gliedert sich in acht Kapitel. Der Einleitung folgt in Kapitel zwei zunächst 

ein Überblick über den Forschungsstand. In Kapitel drei werden anhand der SDT meh-

rere Hypothesen aufgestellt. Im vierten Kapitel wird das methodische Vorgehen zur 

Überprüfung der Hypothesen erläutert. Anschließend erfolgt im fünften Kapitel die 

Darstellung der empirischen Ergebnisse, die sodann in Kapitel sechs diskutiert wer-

den. Nach einer Erörterung der Limitationen in Kapitel sieben wird in Kapitel acht ein 

Fazit gezogen mit Vorschlägen für zukünftige Untersuchungen. 
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2. Forschungsstand zur Mitarbeitermotivation in der Wissen-

schaft 

Die vorliegende Studie beschäftigt sich mit der Motivation von wissenschaftlichem 

Personal im öffentlichen Bereich. Der Theorie der Public Service Motivation (PSM) 

zufolge unterscheidet sich die Motivation von Mitarbeitern im öffentlichen Sektor von 

der Mitarbeitermotivation im privaten Sektor (vgl. z.B. Houston 2000: 720; Lyons, 

Duxbury & Higgins 2006: 612). Der Privatsektor bietet Mitarbeitern oft finanziell luk-

rativere Stellen als der öffentliche Sektor. Folglich zeigt sich, dass Mitarbeiter in pri-

vatwirtschaftlichen Unternehmen häufig durch Geld und andere extrinsische Anreize 

motiviert sind, während Mitarbeiter im öffentlichen Sektor stärker intrinsisch bzw. alt-

ruistisch motiviert sind (vgl. ebd.). Sie haben eine höhere Public Service Motivation, 

was von Vandenabeele definiert wird 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 2007: 547) 

Der Großteil der Forschung zur Mitarbeitermotivation im öffentlichen Sektor findet 

im Bereich der allgemeinen Verwaltung statt, in Behörden und Ämtern auf Kommu-

nal-, Landes- und Bundesebene. Diese Arbeit beschäftigt sich mit einem speziellen 

Bereich des öffentlichen Sektors, der Wissenschaft.  

Theoretische Grundlagen zur Motivation in der Wissenschaft 

In der Mitte des 20. Jahrhunderts haben sich Forscher zunächst rein theoretisch mit der 

Motivation in der Wissenschaft auseinandergesetzt. Grundlegende Gedanken stam-

men hierbei von Merton (1957; 1970; 1973). Er argumentiert in seinen viel zitierten 

Aufsätzen, dass Menschen in der Wissenschaft arbeiten, um Anerkennung und Beach-

tung zu erlangen. Diese erreichen sie, wenn sie die Ersten sind, die etwas Neues her-

ausfinden und kommunizieren (vgl.1957: 644-646). Der Sichtweise Mertons schließt 

sich Hagstrom an. Ihm zufolge sind Wissenschaftler - anders als Mitarbeiter in vielen 

anderen Tätigkeitsbereichen - nicht in erster Linie durch Geld oder Karrieremöglich-

keiten motiviert, vielmehr streben sie nach einer hohen Reputation (vgl.1965: 19). 

Auch Mulkay und Turner stellen fest, dass Anerkennung das oberste Ziel von Wissen-

schaftlern ist und Bezahlung sowie Aufstiegsmöglichkeiten nach dem Grad der Aner-

kennung bewertet werden (vgl.1971: 55).  
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Gustin widerspricht den genannten Autoren. Er argumentiert, dass nur ein sehr gerin-

ger Prozentsatz von Wissenschaftlern regelmäßig publiziert und Beachtung in der wis-

senschaftlichen Welt findet (vgl.1973: 1121f.). Ihm zufolge hat der Beruf des 

Wissenschaftlers eine charismatische Wirkung, denn in der Gesellschaft ist Wissen-

schaft mit der Ansicht verbunden, etwas Richtiges und Wichtiges zu tun (vgl. ebd.: 

1124). Diese Wirkung gegenüber anderen Personen motiviert zur Aufnahme wissen-

schaftlicher Tätigkeiten (vgl. ebd.: 1129). Neben den extrinsischen Anreizen sieht 

Hagstrom auch eine intrinsische Motivation bei Wissenschaftlern. Für ihn ist Wissen-

schaft ein Rätsel, dessen Lösung eine Belohnung in sich selbst darstellt (vgl. 1965: 

16). Auch Hull zufolge ist Wissenschaft ein „play behavior carried to adulthood“ 

(1988: 305). Alle genannten Studien sind rein argumentativ und führen keine empiri-

schen Belege an. Zudem beziehen sich die Überlegungen nur auf Wissenschaftler und 

nicht auf wissenschaftsunterstützendes Personal. Empirische Studien zur Thematik 

finden vermehrt seit den 1980er Jahren statt.  

Empirische Studien im Privatsektor 

Der größte Teil der empirischen Forschung zur Motivation von wissenschaftlichem 

und wissenschaftsunterstützendem Personal findet nicht im öffentlichen Sektor, son-

dern in der Privatwirtschaft statt. Viele Privatunternehmen haben Abteilungen im Be-

reich ‚Forschung und Entwicklung‘ (F&E), und zahlreiche Studien beschäftigen sich 

damit, wie das dort arbeitende Personal motiviert werden kann. Wie erläutert, sind in 

der Privatwirtschaft die Verdienstmöglichkeiten in der Regel höher als im öffentlichen 

Sektor. Zudem wird häufiger angewandte Wissenschaft betrieben (vgl.Jindal-Snape & 

Snape 2006: 1328). Die Literatur soll dennoch kurz betrachtet werden, da sie sich mit 

der gleichen Grundthematik – der Motivation im wissenschaftlichen Kontext – be-

schäftigt.  

In einer quantitativen Studie unter wissenschaftlichen und wissenschaftsunterstützen-

den Mitarbeitern in griechischen Forschungslaboratorien stellt Manolopoulos fest, 

dass überwiegend extrinsische Anreize motivierend wirken, vor allem Gehalt, Boni 

und Karrieremöglichkeiten. Von den betrachteten intrinsischen Faktoren erzielt ledig-

lich die Erfüllung eines Bedürfnisses nach Kompetenz ähnlich hohe Werte (2006: 

623f.). Manolopolous führt als mögliche Begründung einen Crowding-Effekt an. 

Demnach höhlen insbesondere Gehälter und Bonuszahlungen die intrinsische Motiva-

tion aus (vgl. 2006: 625). Eine Metastudie von Farris und Cordero kommt ebenfalls zu 
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dem Ergebnis, dass bezüglich der extrinsischen Faktoren Geld der wichtigste Anreiz-

faktor für Wissenschaftler und Ingenieure im F&E-Bereich ist. Insgesamt wirken 

intrinsische Faktoren aber motivierender als extrinsische Faktoren (vgl. 2002: 6). Die-

ses Ergebnis entspricht auch einer quantitativen Untersuchung von Cohen und Sauer-

mann unter amerikanischen Wissenschaftlern und Ingenieuren (vgl. 2007: 2138).  

Darüber hinaus beschäftigen sich mehrere Studien mit Kontextfaktoren, die die Moti-

vation beeinflussen. Shin und Zhou stellen in einer Studie unter 348 wissenschaftli-

chen und nichtwissenschaftlichen Beschäftigten in F&E-Abteilungen koreanischer 

Unternehmen fest, dass ein transformationaler Führungsstil die intrinsische Motivation 

stärkt. Dies wirkt sich wiederum positiv auf die Kreativität der Beschäftigten aus (vgl. 

2003: 708). Dewett zeigt, dass Autonomie, Unterstützung durch die Führungskraft, 

Offenheit und Selbstvertrauen der Mitarbeiter die Motivation stärken (vgl. 2007: 202). 

Empirische Studien im öffentlichen Sektor 

Nur wenige Studien an öffentlichen wissenschaftlichen Einrichtungen beschäftigen 

sich mit der Motivation der Mitarbeiter allgemein. Zahlreiche Studien bauen auf der 

Feststellung auf, dass in der Wissenschaft eine Kommerzialisierung stattfindet. So 

wird beispielsweise untersucht, was Mitarbeiter motiviert, Patente zu beantragen. Bal-

dini, Grimaldi und Sobrero kommen diesbezüglich in einer Umfrage unter Professoren 

an italienischen Universitäten zu dem Schluss, dass zusätzliches persönliches Einkom-

men nur in wenigen Fällen ein Motivationsfaktor ist (vgl. 2007: 344). Vielmehr sind 

neue Anreize für die Forschung, Wissensaustausch mit Kollegen und das Akquirieren 

neuer Forschungsmittel wichtig. Auch Reputation und Prestige sind - entsprechend der 

Argumentation von Merton, Hagstrom sowie Mulkay und Turner - häufig genannte 

Faktoren (vgl. ebd.). Dieses Ergebnis entspricht Fallstudien von Colyvas et al. an zwei 

amerikanischen Universitäten sowie einer deutschlandweiten quantitativen Untersu-

chung von Göktepe-Hulten und Mahagaonkar an Max-Planck-Instituten. In beiden 

Fällen wird deutlich, dass nicht Geld, sondern höhere Reputation Wissenschaftler zu 

Erfindungen motiviert, die patentiert oder lizensiert werden können2 (vgl. Colyvas, 

Crow, Gelijns, Mazzoleni, Nelson, Rosenberg & Sampat 2002: 63f.; Göktepe-Hulten 

& Mahagaonkar 2010: 414). Sowohl Lam als auch Gulbrandsen stellen dagegen fest, 

                                                 
2 Die Feststellung von Göktepe-Hulten und Mahagaonkar gilt unter der Voraussetzung, dass die Wis-
senschaftler ihre Tätigkeiten unabhängig und nicht in Kooperation mit einem Unternehmen ausüben. 
Wissenschaftler, die Aktivitäten im Bereich der Patentierung in Kooperation mit Unternehmen ausfüh-
ren, sind nicht durch Reputation motiviert. Die Forscher gehen davon aus, dass in diesem Fall die Tä-
tigkeit sehr stark am Unternehmen orientiert ist (vgl.2010: 415).  
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dass viele Wissenschaftler unternehmerische Tätigkeiten aus intrinsischer Motivation 

ausüben. Gleichzeitig belegen Lams quantitative Studie an britischen Universitäten 

und Gulbrandsens qualitative Studie an norwegischen Universitäten, dass viele Wis-

senschaftler auch durch Geld motiviert sind. Dies ist der Fall, wenn sie sich stark mit 

unternehmerischen Werten identifizieren und viele Aktivitäten in diesem Bereich aus-

üben (vgl. Lam 2011: 6; Gulbrandsen 2012: 12-14). Geld kann nach einer quantitati-

ven Studie von Bøgh Andersen und Pallesen an dänischen Universitäten und 

öffentlichen Forschungsinstituten auch die allgemeine Arbeitsmotivation beeinflus-

sen. Zwar gehen Bøgh Andersen und Pallesen davon aus, dass Wissenschaftler haupt-

sächlich intrinsisch motiviert sind, jedoch kann Geld motivationsfördernd wirken, 

wenn es als unterstützend wahrgenommen wird. Wenn Wissenschaftler allerdings fi-

nanzielle Anreize als kontrollierend empfinden, kann die intrinsische Motivation aus-

gehöhlt werden (vgl. 2008: 41f.). Eine Studie, die den Rahmenbedingungen dieser 

Arbeit in vielen Punkten entspricht, wurde von Jindal-Snape und Snape in Großbritan-

nien durchgeführt. In einer empirischen Untersuchung an einem öffentlichen außer-

universitären Forschungsinstitut im Bereich der Agrartechnik kommen sie zu dem 

Ergebnis, dass Gehalt oder Karrieremöglichkeiten von Wissenschaftlern kaum als mo-

tivierend wahrgenommen werden. Die meisten Wissenschaftler geben intrinsische 

Motivationsanreize an, insbesondere Neugier, Interesse an guter Wissenschaft und 

Selbstverwirklichung (vgl. 2006: 1332). Die Ergebnisse von Jindal-Snape und Snape 

beruhen indes auf Leitfadeninterviews, während die vorliegende Arbeit quantitativ an-

gelegt ist. Zudem wurden in der Studie von Jindal-Snape und Snape nur Wissenschaft-

ler befragt, wohingegen diese Arbeit auch wissenschaftsunterstützendes Personal in 

die Analyse miteinbezieht. 

Insgesamt zeigt der Literaturüberblick, dass intrinsische Motivation eine bedeutende 

Rolle bei der Arbeitsmotivation in der Wissenschaft spielt. Daneben wirken mehreren 

Studien zufolge monetäre Anreize und ein Bedürfnis nach Aufmerksamkeit motivie-

rend. Es wird deutlich, dass sich viele Studien nur auf die Gruppe der Wissenschaftler 

beschränken, während beispielsweise technisches und administratives Personal kaum 

Berücksichtigung findet. Zudem liegt deutlich mehr Forschung zur Motivation in der 

Wissenschaft im Privatsektor vor. Die Motivation von Wissenschaftlern und wissen-

schaftsunterstützendem Personal im öffentlichen Sektor wurde bislang nur selten un-

tersucht. Insbesondere im deutschsprachigen Raum liegen wenige Studien vor. Die 

vorliegende Arbeit soll dazu beitragen, diese Forschungslücke weiter zu schließen.  
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3. Die Self-Determination Theory 

Die Motivation der Mitarbeiter in der Wissenschaft soll anhand der Self-Determina-

tion Theory (SDT) analysiert werden. Edward Deci entwickelte die Theorie gemein-

sam mit Richard Ryan in den 1980er Jahren, nachdem er sich zuvor in zahlreichen 

Aufsätzen mit intrinsischer und extrinsischer Motivation beschäftigt hatte (vgl. Deci 

1971, 1972, 1976).  

Die SDT ist eine organismisch-dialektische Theorie zur Motivation (vgl. Deci & Ryan 

2000: 229).3 Ihr liegt ein Menschenbild zugrunde, demzufolge Menschen aktive und 

wachstumsorientierte Organismen sind, die nach einem kongruenten Selbstbild stre-

ben und sich in größere soziale Strukturen integrieren (vgl. ebd.). Die Theorie wird in 

der vorliegenden Untersuchung auf das Thema Arbeitsmotivation in der Wissenschaft 

angewandt. Darüber hinaus wird sie in vielen anderen Forschungsgebieten genutzt. 

Hierzu zählen beispielsweise Gesundheit, Sport und Bildung (vgl. z.B. Ryan & Deci 

2009; Williams, McGregor, Sharp, Levesque, Kouides, Ryan & Deci 2006; Gagné 

2003a).  

3.1 Die drei Grundbedürfnisse nach Autonomie, Kompetenz und 

sozialer Eingebundenheit  

Die SDT geht davon aus, dass jeder Mensch nicht nur physische, sondern auch psy-

chische Grundbedürfnisse hat. Die Erfüllung dieser Bedürfnisse ist unabdingbare Vo-

raussetzung für intrinsische Motivation bzw. die Internalisierung organisationaler 

Werte und Regeln (vgl. Gagné & Deci 2005: 336). Die Bedürfnisse sind der Theorie 

zufolge allen Menschen, unabhängig von ihrer Kultur, angeboren. Die Art und Weise, 

wie die Grundbedürfnisse erfüllt werden, kann sich dagegen zwischen den Kulturen 

unterscheiden (vgl. Deci & Ryan 2002: 26).  

Die Annahme, dass Menschen bestimmte Grundbedürfnisse haben, ist kein Novum 

der SDT, sondern bestand schon vor ihrer Entwicklung. Bereits in den 1940er Jahren 

stellte Hull die ‚Drive Theory‘ vor, in der er davon ausging, dass Menschen angebo-

rene physische Bedürfnisse haben. Das Verhalten der Menschen ist demnach darauf 

                                                 
3 Die Theorie besteht ursprünglich aus fünf Mini-Theorien, die komplementär sind und zusammen die 
Metatheorie SDT ergeben. Die Mini-Theorien beinhalten einzelne Aspekte der Theorie. Da jedoch in 
fast allen gegenwärtigen Studien die SDT als Gesamttheorie betrachtet wird, wird auch in dieser Arbeit 
auf eine einzelne Betrachtung der Mini-Theorien verzichtet. 
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ausgerichtet, diese Bedürfnisse zu erfüllen, um gesund zu bleiben (vgl. Hull 1943, zi-

tiert nach Deci & Ryan 2000: 226). Maslow ging über die Annahme physischer Grund-

bedürfnisse hinaus und entwickelte eine Bedürfnishierarchie. Seine Theorie basiert auf 

der Annahme, dass neue Bedürfnisse dann entstehen, wenn vorhergehende Bedürf-

nisse erfüllt wurden (vgl. 1943: 370). Physische Bedürfnisse - im Sinne von Hull - sind 

zunächst vorherrschend. Hierauf folgen die Bedürfnisse nach Sicherheit, sozialen Be-

ziehungen, sozialer Anerkennung und Selbstverwirklichung (vgl. ebd. 376-382). Ba-

sierend auf Maslow entwickelte Alderfer drei Kategorien, in die menschliche 

Bedürfnisse eingeordnet werden können – (1) Existence, (2) Relatedness und (3) 

Growth. Dabei beinhaltet ‚Existence‘ - bezogen auf den Arbeitskontext - alle physi-

schen und materiellen Wünsche, z.B. Sicherheit am Arbeitsplatz und Gehalt. ‚Related-

ness‘ bezieht sich auf den Wunsch nach sozialen Beziehungen im Arbeitsumfeld, und 

‚Growth‘ beinhaltet unter anderem den Wunsch nach kreativer und produktiver Arbeit 

(vgl. Schneider & Alderfer 1973: 490). Auch Herzbergs Zwei-Faktoren-Theorie be-

ruht auf der Annahme, dass Menschen grundlegende Bedürfnisse haben. Bezogen auf 

den Arbeitskontext unterscheidet er zwei Kategorien: (1) Hygienefaktoren, die erfüllt 

sein müssen, um Unzufriedenheit zu vermeiden, zum Beispiel Gehalt und Arbeits-

platzsicherheit sowie (2) Motivatoren, die die Arbeitszufriedenheit erhöhen können, 

zum Beispiel die Übertragung von Verantwortung und interessante Arbeitsinhalte 

(vgl. Herzberg 1968, zitiert nach Miner, Alcock, Roderick & Iles 2005: 63f.). 

Der in dieser Arbeit angewandten SDT ist mit den Theorien gemeinsam, dass auch sie 

von psychologischen Bedürfnissen ausgeht, deren Erfüllung zu mehr Wohlbefinden 

und Zufriedenheit führt. Gagné und Deci stellen aber einen zentralen Unterschied fest: 

„(W)hereas the other theories focus primarily on the energizers of motivated ac-

tion, SDT addresses both of the fundamental motivation questions, namely how 

behavior is energized and how it is directed.”        (Gagné & Deci 2005: 343) 

Der SDT zufolge existieren folgende drei Grundbedürfnisse: 

1. Autonomie 

Das Bedürfnis nach Autonomie beinhaltet, dass Menschen Wahlfreiheiten bei ih-

ren Aufgaben haben und sie ihre Arbeit selbst organisieren können. Autonomie 

ist nicht gleichzusetzen mit Unabhängigkeit. Während Unabhängigkeit heißt, dass 

keine externen Einflüsse vorhanden sind, kann eine Handlung auch auf Anwei-

sungen eines Anderen autonom ausgeübt werden. Dies ist der Fall, wenn der Mit-

arbeiter sie befürwortet und selbst ausgestalten kann (vgl. Deci & Ryan 2002: 8). 
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2. Kompetenz 

Bezugnehmend auf White (1959) und DeCharms (1983) definieren Deci und Ryan 

‚Kompetenz‘ als ein Gefühl der Effektivität. Individuen fühlen sich kompetent, 

wenn sie herausfordernde Aufgaben lösen, gewünschte Ziele erreichen und ihre 

Arbeit wertgeschätzt wird (vgl. Deci & Ryan 2000: 231).  

3. Soziale Eingebundenheit 

Dem Bedürfnis nach sozialer Eingebundenheit liegt ein Menschenbild zugrunde, 

demzufolge Menschen nach Zugehörigkeit zu einer Gruppe und nach Aufrechter-

haltung sozialer Beziehungen streben. Das Bedürfnis ist demnach erfüllt, wenn 

sich Menschen anderen Personen in ihrer Umgebung verbunden fühlen und sie 

sich selbst als Teil einer Gruppe sehen (vgl. Baumeister & Leary 1995: 499). 

Die Erfüllung der Grundbedürfnisse ist Voraussetzung für ein hohes Maß an Motiva-

tion. Wenn eine Erfüllung der Bedürfnisse nach Autonomie, Kompetenz und sozialer 

Eingebundenheit nicht möglich ist, entwickeln Menschen der SDT zufolge schützende 

Mechanismen und suchen nach Substituten. Deci und Ryan stellen beispielsweise fest, 

dass Menschen versuchen, ihr Ansehen und Selbstwertgefühl durch monetären oder 

materiellen Besitz zu steigern, wenn ihr Bedürfnis nach sozialer Eingebundenheit nicht 

erfüllt wird. Die Kompensation führt allerdings langfristig vielfach zu geringerem 

Wohlempfinden und schlechterer Performance (vgl. 2000: 249).  

3.2 Einflussfaktoren auf die Erfüllung der Grundbedürfnisse  

Die Erfüllung der Grundbedürfnisse kann von verschiedenen Faktoren beeinflusst 

werden. Dies können zum einen individuelle Persönlichkeitsmerkmale sein, zum an-

deren arbeitsplatzbezogene Faktoren. Hierzu gehören beispielsweise Arbeitsinhalte, 

Arbeitsbelastung und die Förderung der Autonomie der Mitarbeiter durch die Füh-

rungskräfte (vgl. Gagné & Deci 2005: 346). In dieser Arbeit wird bezüglich der ar-

beitsplatzbezogenen Faktoren nur der letzte Aspekt, die Förderung der Autonomie 

durch die Führungskräfte, betrachtet. Die Fokussierung auf einen Aspekt ist notwen-

dig, um den Umfang des Fragebogens, auf dem der empirische Teil dieser Arbeit be-

ruht, in einem angemessenen Rahmen zu halten. Der Aspekt der Führung wurde 

gewählt, da Führungskräfte einen großen Einfluss auf das Verhalten der Mitarbeiter 

ausüben können und somit eine wichtige Rolle im Arbeitskontext spielen (vgl. 

Redmond, Mumford & Teach 1993: 122). 
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3.2.1 Autonomieförderung durch die Führungskräfte 

Bereits 1989 führten Deci, Connell und Ryan eine quantitative Studie zum autonomie-

fördernden Verhalten von Führungskräften durch. Dabei kommt ihre Studie zu dem 

Schluss, dass Mitarbeiter beispielsweise kreativer und selbstbewusster sind, wenn ihre 

Vorgesetzten ihnen Autonomie bezüglich ihrer Aufgaben gewähren (vgl. 1989: 588). 

Der Begriff ‚Autonomieförderung‘ lässt zunächst darauf schließen, dass hierdurch nur 

das Bedürfnis nach Autonomie erfüllt wird. Deci et al. argumentieren dagegen, dass 

der SDT zufolge Autonomieförderung eine Voraussetzung für eine hohe Motivation 

ist. Da eine hohe Motivation wiederum nur möglich ist, wenn alle drei Grundbedürf-

nisse erfüllt sind, beeinflusst Autonomieförderung auch die Bedürfnisse nach Kompe-

tenz und sozialer Eingebundenheit (vgl. 2001: 931). Dementsprechend kommen die 

Forscher auch in einer quantitativen Studie aus dem Jahr 2001 zu dem Ergebnis, dass 

zwischen der Autonomieförderung und den drei Grundbedürfnissen ein signifikanter 

Zusammenhang besteht. Dies gilt sowohl für bulgarische Mitarbeiter staatseigener Or-

ganisationen als auch für amerikanische Mitarbeiter eines privaten Unternehmens 

(Deci et al. 2001: 936f.). In einer Studie unter Bankangestellten gehen Baard et al. 

ebenfalls davon aus, dass die Autonomieförderung die Erfüllung der drei Grundbe-

dürfnisse positiv beeinflusst. Die Hypothese kann anhand der von ihnen erhobenen 

Daten bestätigt werden, denn es zeigen sich signifikant positive Zusammenhänge zwi-

schen der Autonomieförderung und den drei Grundbedürfnissen (vgl. 2004: 2059). Zu 

dem gleichen Ergebnis kommt Arshadi in einer Studie unter 550 Mitarbeitern eines 

iranischen Unternehmens (vgl. Arshadi 2010: 1269f.). 

Des Weiteren weisen Studien von Kovjanic et al. sowie Hetland et al. unter Mitarbei-

tern verschiedener öffentlicher und privater Organisationen nach, dass ein transforma-

tionaler Führungsstil die Erfüllung der Bedürfnisse nach Autonomie, Kompetenz und 

sozialer Eingebundenheit positiv beeinflusst (vgl. Kovjanic, Schuh, Jonas, van Qua-

quebeke & van Dick 2012: 1041f.; Hetland, Hetland, Andreassen, Pallesen & Note-

laers 2011: 513f.). Transformationale Führung wird dabei von Bass definiert als 

„moving the follower beyond immediate self-interests through idealized influence 

(charisma), inspiration, intellectual stimulation, or individualized consideration.” 

(1999: 11). Hetland et al. stellen dementsprechend fest, dass durch einen transforma-

tionalen Führungsstil Mitarbeiter unterstützt und gefördert werden und dieser Füh-

rungsstil deshalb Autonomieförderung beinhaltet (vgl. 2011: 509). Transaktionale 

Führung dagegen, die stärker mit Kontrolle und Regeleinhaltung verbunden ist, hat in 
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ihrer Studie einen negativen Einfluss auf die Erfüllung der Grundbedürfnisse (vgl. ebd. 

513f.).  

Auch im Bereich der Forschung und Entwicklung kommen Studien zu ähnlichen Er-

gebnissen. So zeigen Zhang und Bartol, dass sich ein ‚empowering leadership‘, der 

den Mitarbeitern Autonomie bei Entscheidungen gibt, positiv auf die intrinsische Mo-

tivation und das kreative Engagement auswirkt. Dabei fungiert die Variable ‚Psycho-

logical Empowerment‘ als Mediator (vgl. 2010: 116-120). Psychological 

Empowerment bedeutet Zhang und Bartol zufolge, dass Mitarbeiter ihre Aufgaben als 

wichtig ansehen, sich kompetent fühlen, Autonomie haben und ihre Arbeit als bedeu-

tungsvoll für die Organisation empfinden (vgl. 2010: 110). Da Kompetenz und Auto-

nomie Teil des Konzepts von ‚Psychological Empowerment‘ sind, bestehen Parallelen 

zum Konzept der Grundbedürfnisse der SDT – auch wenn das Bedürfnis nach sozialer 

Eingebundenheit nicht berücksichtigt wird.  

Darüber hinaus bestehen Studien zum Leadership in der F&E, die sich mit dem Ein-

fluss von verschiedenen Führungsstilen auf die Motivation beschäftigen. Auch wenn 

die Erfüllung der Bedürfnisse nach Autonomie, Kompetenz und sozialer Eingebun-

denheit nicht explizit gemessen wird, ist entsprechend der SDT davon auszugehen, 

dass die Motivation nur dann hoch ist, wenn diese drei Bedürfnisse erfüllt sind. Dewett 

kommt in seiner Studie unter Mitarbeitern in der F&E privater amerikanischer Unter-

nehmen zu dem Ergebnis, dass eine Unterstützung durch die Führungskräfte die intrin-

sische Motivation fördert (vgl. 2007: 202). Shin und Zhou finden in ihrer Studie in 

koreanischen F&E-Abteilungen heraus, dass ein transformationaler Fühungsstil die 

intrinsische Motivation stärkt (vgl. 2003: 708). Auch Grosse stellt in einer qualitativen 

Studie in deutschen Unternehmen fest, dass ein Führungsstil des ‚Management by Ob-

jectives‘, der den Mitarbeitern in der F&E Gestaltungsmöglichkeiten bei der Zielerrei-

chung gibt, motivierend wirkt (vgl. 2007: 450-453). 

Insgesamt führen die Ausführungen zu folgender Hypothese:  

H1: Je höher die Autonomieförderung durch die Führungskräfte ist, desto stärker sind 

die Bedürfnisse nach Autonomie, Kompetenz und sozialer Eingebundenheit erfüllt. 
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3.2.2 Kausale Orientierungen 

Wie bereits ausgeführt, sind die Grundbedürfnisse universal. Sie unterscheiden sich 

lediglich im Grad der Erfüllung von Individuum zu Individuum. Personen nehmen Si-

tuationen unterschiedlich wahr. Sie reagieren in individueller Art und Weise auf Inputs 

ihrer Umwelt und interpretieren diese jeweils anders (vgl. Lam & Gurland 2008: 

1110). Charakterliche Unterschiede sind stabil über Zeit und Raum und beeinflussen 

die Erfüllung der Grundbedürfnisse. Deci (1980) bezeichnet diese individuellen Un-

terschiede als ‚General Causality Orientations‘. Dabei geht er - gemeinsam mit Ryan 

(1985) - von drei verschiedenen Orientierungen aus: 

- Autonome Orientierung  

Menschen haben eine starke autonome Orientierung, wenn ihnen Tätigkeiten 

Freude bereiten, die viele Wahlmöglichkeiten und Entscheidungsfreiheiten bein-

halten. Oftmals sind ihre Handlungen auf Eigeninitiative zurückzuführen, damit 

spezifische Lebensziele erreicht und Interessen verwirklicht werden können. Ar-

beit auf Anweisung und unter Kontrolle wird als einschränkend empfunden (vgl. 

Deci & Ryan 1985: 111f.). 

- Kontrollierte Orientierung 

Personen, die eine ausgeprägte kontrollierte Orientierung haben, verspüren eine 

Kontrolle durch ihre Umwelt und fühlen sich bei der Ausübung von Tätigkeiten 

gehemmt. Sie arbeiten nicht, um eigene Vorstellungen zu verwirklichen, sondern 

weil sie das Gefühl haben, eine Aufgabe ausüben zu müssen. Fristen und Kontrol-

len werden als unterstützend wahrgenommen. In wenigen Fällen kann eine Rebel-

lion gegen die empfundenen Kontrollen stattfinden. Personen mit einer 

kontrollierten Orientierung fühlen sich bei ihren Tätigkeiten häufig unter Druck 

(vgl. ebd.).  

- Unpersönliche Orientierung 

Personen mit einer starken unpersönlichen Orientierung haben das Gefühl, dass 

sie ihr Verhalten nicht bewusst kontrollieren können, um bestimmte, wünschens-

werte Ergebnisse zu erzielen. Sie fühlen sich inkompetent und nicht in der Lage, 

ihre Aufgaben zu bewältigen. Damit verbunden ist häufig ein Gefühl der Angst 

bezüglich neuer Situationen. Vielfach wird dann versucht, das Verhalten der Vor-

gänger zu kopieren, weil Personen mit einer starken unpersönlichen Orientierung 

keine Eigeninitiative aufbringen können. Die Orientierung wird als ‚unpersönlich‘ 

bezeichnet, da der Ursprung des Handelns außerhalb der Person liegt (vgl. ebd.).  
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Deci und Ryan gehen davon aus, dass jeweils eine Orientierung vorherrschend ist. 

Dennoch stellen sie basierend auf empirischen Untersuchungen fest, dass alle drei Ori-

entierungen zu einem gewissen Grad bei allen Menschen gleichzeitig vorhanden sind 

(vgl. ebd: 115).  

Eine Untersuchung von Taylor, Ntoumanis und Standage unter 200 Sportlehrern an 

britischen Schulen ergibt, dass zwischen autonomer Orientierung4 und der Erfüllung 

der drei Grundbedürfnisse ein signifikanter Zusammenhang besteht (vgl. 2008: 87). 

Baard et al. kommen in ihrer Studie unter knapp 700 Bankangestellten ebenfalls zu 

diesem Ergebnis (vgl. ebd: 2053f.). Auch Gagné zeigt in ihrer Studie zur Motivation 

im Bereich des sozialen Engagements, dass bei College-Studenten zwischen autono-

mer Orientierung und der Erfüllung der Grundbedürfnisse ein positiver Zusammen-

hang besteht, was wiederum das Engagement positiv beeinflusst (vgl. 2003b: 203). 

Lam und Gurland nehmen anders als die bereits zitierten Autoren an, dass die indivi-

duellen Merkmale nicht zunächst auf die Grundbedürfnisse wirken, sondern direkt auf 

das Ausmaß der Selbstbestimmtheit (vgl. 2008: 1110).5 Auch wenn die Erfüllung der 

Grundbedürfnisse in der Studie nicht explizit betrachtet wird, ist entsprechend den the-

oretischen Annahmen der SDT davon auszugehen, dass die Erfüllung der Grundbe-

dürfnisse als Mediator wirkt. Lams und Gurlands Annahme, dass ein positiver 

Zusammenhang zwischen einer autonomen Orientierung und Selbstbestimmtheit be-

steht, erweist sich in einer Studie unter Mitarbeitern einer amerikanischen Kunstschule 

im Bereich Management und Verwaltung als zutreffend. Zwischen einer kontrollierten 

Orientierung und Selbstbestimmtheit stellen sie entsprechend ihrer Annahme einen 

negativen Zusammenhang fest (vgl. ebd.: 1113). Zwar arbeiten die Befragten nicht in 

der Forschung, jedoch handelt es sich um Mitarbeiter aus dem öffentlichen Sektor, von 

denen über 75 Prozent einen akademischen Abschluss haben. Parallelen zu den Rah-

menbedingungen in öffentlichen wissenschaftlichen Organisationen sind demnach 

vorhanden.  

In der Forschung zur Motivation in der Wissenschaft liegen keine Studien vor, die den 

Einfluss der kausalen Orientierungen auf die Erfüllung der Grundbedürfnisse bzw. auf 

die Motivation untersuchen. Hingegen bestehen Studien auf anderen theoretischen 

Grundlagen, die sich mit Charaktereigenschaften von Wissenschaftlern beschäftigen. 

                                                 
4 Die kontrollierte und unpersönliche Orientierung werden in der Studie nicht betrachtet. 
5 In Kapitel 3.3 wird erläutert, dass Selbstbestimmtheit in Verbindung steht mit einer hohen autonomen 
Motivation.  
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So weist eine Metastudie von Feist nach, dass Wissenschaftler häufiger Charakterei-

genschaften besitzen, die mit Autonomie verbunden sind, als Nichtwissenschaftler. 

Gleichzeitig haben Nichtwissenschaftler häufiger kontrollierte Verhaltensweisen (vgl. 

1998: 253-255). Eine quantitative Studie von Lounsburry et al. kommt ebenfalls zu 

diesem Ergebnis (vgl. 2012: 52). Die Studie zeigt gleichzeitig, dass Wissenschaftler 

häufiger intrinsisch motiviert sind als Nichtwissenschaftler. Auch wenn kein Zusam-

menhang berechnet wird, unterstützt dies die Annahme, dass eine autonome Orientie-

rung – über die Erfüllung der Grundbedürfnisse – mit der Motivation in Verbindung 

steht.  

Insgesamt führen die theoretischen Ausführungen und die Betrachtung der zitierten 

Studien zu folgenden Hypothesen: 

H2a: Je stärker die autonome Orientierung ausgeprägt ist, desto stärker sind die Be-

dürfnisse nach Autonomie, Kompetenz und sozialer Eingebundenheit erfüllt.  

H2b: Je stärker die kontrollierte Orientierung ausgeprägt ist, desto schwächer sind 

die Bedürfnisse nach Autonomie, Kompetenz und sozialer Eingebundenheit er-

füllt.  

Die unpersönliche Orientierung wird nicht betrachtet, da sie in der empirischen Lite-

ratur zur Arbeitsmotivation kaum Beachtung findet. 

3.3 Intrinsische Motivation, extrinsische Motivation und Amoti-

vation in der Self-Determination Theory 

Ein zentrales Element der SDT ist die Annahme, dass es drei übergeordnete Formen 

der Motivation gibt, die auf einem Kontinuum angeordnet werden können. Dies sind:  

(1) die intrinsische Motivation 

(2) die extrinsische Motivation  

(3) die Amotivation (vgl. Gagné & Deci 2005: 334f.)  

Intrinsisch motivierte Personen handeln aus reinem Interesse und Freude an einer Tä-

tigkeit (vgl. Frey & Osterloh 2002: 8). Im Gegensatz dazu fehlt amotivierten Personen 

jegliche Absicht in ihrem Handeln. Sie verhalten sich passiv (vgl. Tremblay, 

Blanchard, Taylor, Pelletier & Villeneuve 2009: 214). Zwischen der Amotivation und 

der intrinsischen Motivation, die die beiden Enden des Kontinuums darstellen, befin-

det sich die extrinsische Motivation. Bei extrinsisch motivierten Personen liegt der 

Handlungsanreiz außerhalb der eigenen Person, beispielsweise in der Erwartung von 
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materieller Belohnung oder Anerkennung (vgl. Gagné & Deci 2005: 334). Die extrin-

sische Motivation wird in vier Formen untergliedert. Grundlage der Unterscheidung 

ist die Annahme der SDT, dass Menschen Erfahrungen in unterschiedlichem Maße 

internalisieren.  

- Externe Regulation 

Diese Form der Motivation liegt vor, wenn ein Mitarbeiter eine Tätigkeit aus-

übt, um eine Gegenleistung zu erhalten oder Strafen zu vermeiden (vgl. Gagné, 

Forest, Gilbert, Aube, Morin & Malorni 2010: 214). Dies wäre beispielsweise 

der Fall, wenn die einzige Motivation die Erwartung des Gehalts ist.  

- Introjizierung 

Im Fall der Introjizierung findet eine teilweise Internalisierung von externen 

Werten und Regeln statt. Der Mitarbeiter sieht die Werte und Regeln in diesem 

Fall allerdings nicht als Teil seiner selbst an. Er handelt hauptsächlich, um 

Scham- und Schuldgefühle zu vermeiden, die aus schlechter Arbeit resultieren 

würden, oder um Lob und Anerkennung für erfolgreiche Aufgabenbewältigung 

zu erhalten und so sein Selbstbewusstsein zu stärken (vgl. Deci & Ryan 2002: 

18).  

- Identifizierung 

Mitarbeiter, deren Motivation in diese Kategorie einzuordnen ist, identifizieren 

sich mit ihren Handlungen und den Werten, die mit diesen Handlungen ver-

bunden sind (vgl. Tremblay et al. 2009: 214). In der Wissenschaft liegt ‚Iden-

tifizierung‘ beispielsweise dann vor, wenn ein Wissenschaftler nicht aus 

monetären Gründen forscht oder negative Gefühle vermeiden möchte, sondern 

um mit seiner Forschung Innovation und Fortschritt zu fördern. Gleichzeitig 

spielen für den Mitarbeiter weitere externe Werte und Einstellungen eine Rolle, 

die eine vollständige Internalisierung verhindern (vgl. Deci & Ryan 2002: 

18f.).  

- Integration 

Mitarbeiter mit einer integrierten Motivation akzeptieren externe Werte und 

Regeln vollständig und bringen sie in Einklang mit bereits bestehenden eige-

nen Zielen und Werten. So werden sie Teil der Personen selbst. Eine Tätigkeit 

wird in diesem Fall aus voller Überzeugung ausgeübt. Im Unterschied zur 

intrinsischen Motivation steht der Aspekt der reinen Freude an der Tätigkeit 

nicht im Vordergrund (vgl. Gagné et al. 2010: 629).  
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Auf dem Kontinuum ist demnach ersichtlich, inwieweit Personen Regeln und Werte 

internalisiert haben. Zu beachten ist bei der Unterteilung, dass es sich beim Modell der 

Internalisierung nicht um eine Stufentheorie handelt. Das bedeutet, dass Personen 

nicht automatisch alle Stufen durchlaufen. Eine neue Regelung kann zum Beispiel so-

fort von Mitarbeitern vollständig internalisiert werden (vgl. Gagné & Deci 2005: 335).  

Wie der Forschungsstand verdeutlicht, kommen viele Studien zu dem Schluss, dass 

Mitarbeiter in der Wissenschaft im öffentlichen Sektor häufig intrinsisch motiviert 

sind. Sie üben ihre Tätigkeit also aus Freude aus. Gleichzeitig spielen auch extrinsi-

sche Faktoren eine wichtige Rolle, insbesondere Anerkennung und Aufmerksamkeit. 

Diese Art der Motivation kann im Sinne der SDT als ‚Introjizierung‘ kategorisiert wer-

den, denn durch Anerkennung und Aufmerksamkeit für erfolgreiche Arbeit kann das 

Selbstwertgefühl gesteigert werden. Insgesamt sind einer umfassenden Studie von 

Lounsbury et al. zufolge Wissenschaftler in höherem Maße intrinsisch motiviert als 

Nichtwissenschaftler (vgl. 2012: 52).  

Die SDT fasst die verschiedenen Formen der Motivation unter den Begriffen ‚auto-

nome Motivation‘ und ‚kontrollierte Motivation‘ zusammen. Gagné und Deci definie-

ren autonome Motivation als „acting with a sense of volition and having the experience 

of choice” und kontrollierte Motivation als “acting with a sense of pressure” (Gagné 

& Deci 2005: 333f). Je mehr sich ein Individuum auf dem Kontinuum in Richtung 

‚intrinsischer Motivation‘ befindet, umso stärker ist die autonome Motivation. Auto-

nom motivierte Personen üben ihre Tätigkeiten aus eigenem Antrieb aus und haben 

das Gefühl, Wahlmöglichkeiten bezüglich der eigenen Aufgaben zu besitzen. Anders-

herum ist die Motivation umso kontrollierter, je mehr sich ein Individuum in Richtung 

‚externer Regulation‘ befindet. Das Handeln wird dabei kontrolliert durch äußere Fak-

toren, wie Gehalt oder Angst vor Bestrafung. Mitarbeiter mit einer kontrollierten Mo-

tivation fühlen sich deshalb häufig unter Druck, bestimmte Aufgaben ausüben zu 

müssen (vgl. ebd.).  

Autonome Motivation ist verbunden mit dem Konzept des ‚perceived locus of caus-

lity‘, das von DeCharms auf Grundlage der Forschung Heiders (1958) entwickelt 

wurde. Dem Konzept zufolge ist der ‚locus of causality‘ intern, wenn eine Person sich 

selbst als Quelle ihres Handelns ansieht. Dies ist der Fall, wenn sie aus Freude an ihrer 

Tätigkeit und selbstbestimmt handelt. Wenn dies nicht der Fall ist und eine Person 

äußere Faktoren als Grundlage ihrer Tätigkeiten ausmacht, ist der ‚locus of causality‘ 

extern (vgl. DeCharms 1983: 46). 
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Dem Namen der Theorie entsprechend wird die Verhaltensweise autonom motivierter 

Personen als ‚self-determined‘ – zu Deutsch: selbstbestimmt – bezeichnet. Das Ver-

halten kontrolliert motivierter Personen ist dagegen ‚non-selfdetermined‘ bzw. ‚nicht 

selbstbestimmt‘ (vgl. Deci & Ryan 2000: 237). Selbstbestimmt sind alle Verhaltens-

weisen, die Menschen spontan und natürlicherweise ausüben, wenn eine Tätigkeit ih-

ren Interessen entspricht (vgl. ebd: 234).  

Eine hohe autonome Motivation – und damit verbunden ein hohes Maß an Selbstbe-

stimmtheit – hat im Arbeitskontext zahlreiche positive Auswirkungen. So ergibt eine 

Studie von Kuvaas, dass Beschäftigte im öffentlichen Sektor mit einer hohen autono-

men Motivation auch eine bessere Performance aufweisen (vgl. 2009: 49). Des Wei-

teren stellen Lam und Gurland einen positiven Zusammenhang zwischen autonomer 

Motivation und Arbeitszufriedenheit sowie zwischen autonomer Motivation und Iden-

tifikation mit dem Arbeitgeber fest (vgl. 2008: 1114). Auch sinken bei intrinsischer 

Motivation bzw. einer hohen Internalisierung der organisationalen Werte und Regeln 

psychologische Belastungen (vgl. Fernet, Austin, Trépanier & Dussault 2013: 96). 

Eine hohe Arbeitszufriedenheit und eine geringe emotionale Erschöpfung wiederum 

senken die Absicht, die Stelle zu wechseln (vgl. Richer, Blanchard & Vallerand 2002: 

2102f.). Daneben gibt es auch Fälle, in denen eine kontrollierte Motivation vorteilhaft 

ist, zum Beispiel dann, wenn Aufgaben einfach sind und als uninteressant wahrgenom-

men werden (vgl. Gagné & Deci 2005: 346f.). Bezogen auf den wissenschaftlichen 

Kontext stellen Cohen und Sauermann fest, dass die Ideen für akademische Arbeiten 

Kreativität und Freiheiten benötigen, für die Verschriftlichung von Ergebnissen dage-

gen häufig Druck durch die Herausgeber erforderlich ist (vgl. 2007: 80). 

Die folgende Grafik zeigt zusammenfassend das Kontinuum der Motivation:  

Abbildung 1  Kontinuum der Selbstbestimmung mit verschiedenen Motivations-
typen  

 

             (Quelle: Deci & Ryan 2002: 16) 
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3.3.1 Einfluss der Grundbedürfnisse auf die Motivation 

Die Erfüllung der Grundbedürfnisse nach Autonomie, Kompetenz und sozialer Einge-

bundenheit ist Voraussetzung für eine hohe autonome Motivation. Gagné und Deci 

messen dabei dem Bedürfnis nach Autonomie einen besonderen Stellenwert bei: 

 „SDT postulates that when people experience satisfaction of the needs for relatedness and 

competence with respect to a behavior, they will tend to internalize its value and regulation, 

but the degree of satisfaction of the need for autonomy is what distinguishes whether iden-

tification or integration, rather than just introjection, will occur.” (2005: 337) 

Intrinsische Motivation oder die Internalisierung von organisationalen Regeln und 

Werten ist demzufolge nur möglich, wenn Mitarbeiter neben der Erfüllung der Bedürf-

nisse nach Kompetenz und sozialer Eingebundenheit ein hohes Maß an Autonomie 

verspüren. Wenn die Bedürfnisse dagegen nicht erfüllt werden können, hindert dies 

die Motivation (vgl. Deci & Ryan 2000: 233).  

Dieser Zusammenhang wird in mehreren Studien bestätigt. Eine Untersuchung mit 

Bezug zum öffentlichen Sektor stammt von Richer et al. Ihre Studie unter 500 Alumni 

einer Verwaltungsschule zeigt einen positiven Zusammenhang zwischen einem Ge-

fühl der Kompetenz und autonomer Arbeitsmotivation sowie zwischen einem Gefühl 

der sozialen Eingebundenheit und autonomer Arbeitsmotivation (vgl. 2002: 2099). 

Autonomie wird in der Studie nicht betrachtet, da bereits zahlreiche frühere Studien 

einen Zusammenhang zwischen der Erfüllung des Bedürfnisses nach Autonomie und 

autonomer Motivation festgestellt haben. Diese früheren Studien haben auf Grundlage 

der SDT insbesondere einzelne Aspekte betrachtet, die mit dem Bedürfnis nach Auto-

nomie zusammenhängen und somit die Motivation beeinflussen können. Sie heben 

beispielsweise hervor, dass Deadlines und Kontrollen die intrinsische Motivation sen-

ken. Im Falle von Deadlines und Kontrollen sind die Gestaltungsmöglichkeiten der 

Mitarbeiter, und somit die Autonomie, eingeschränkt (vgl. Lepper & Greene 1975: 

483f; Amabile, DeJong & Lepper 1976: 97). Wahlmöglichkeiten dagegen, die mit ei-

nem hohen Maß an Autonomie verbunden sind, steigern die intrinsische Motivation 

(Zuckerman, Porac, Lathin & Deci 1978: 445f.). 

Des Weiteren stellen Deci et al. in einer vergleichenden Studie zwischen Mitarbeitern 

staatseigener Unternehmen in Bulgarien und eines privaten Unternehmens in den Ver-

einigten Staaten fest, dass zwischen der Erfüllung der drei Grundbedürfnisse und dem 

Engagement der Beschäftigten ein positiver Zusammenhang vorliegt (vgl. 2001: 936). 

Dabei wird der Begriff ‚Engagement‘ in der Studie synonym zum Begriff ‚Motivation‘ 
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genutzt (vgl. z.B. ebd: 931; 938f.).6 Ebenso zeigt Gagné in einer Studie unter freiwil-

ligen Mitarbeitern in einer Tierschutzorganisation einen positiven Zusammenhang 

zwischen der Erfüllung der Grundbedürfnisse und der Motivation, sich sozial zu en-

gagieren (vgl. 2003b: 209). Die freiwillig engagierten Personen in Gagnés Studie un-

terscheiden sich von den Mitarbeitern in außeruniversitären Forschungsinstituten, da 

freiwillige Mitarbeiter keinesfalls durch Gehalt oder Karrieremöglichkeiten motiviert 

sein können. Wie eingangs erläutert, können aber auch öffentliche Forschungseinrich-

tungen ihren Mitarbeitern selten besondere monetäre Anreize oder Aufstiegsmöglich-

keiten bieten, so dass Ähnlichkeiten vorhanden sind.  

Auch im Bereich der Forschung und Entwicklung kommen mehrere Studien zu dem 

Ergebnis, dass Autonomie und Kompetenz die Motivation beeinflussen. So weist De-

wett in einer Studie unter 165 wissenschaftlichen und nichtwissenschaftlichen F&E 

Mitarbeitern nach, dass Personen umso motivierter sind, je höher der Grad der Auto-

nomie ist (vgl. 2007: 202). James betrachtet in einer Studie in 30 privaten Unterneh-

men nur die Gruppe der Wissenschaftler. Er kommt zu dem Schluss, dass die 

Motivation steigt, wenn Wissenschaftler Autonomie und Wahlfreiheiten haben (vgl. 

2002: 58). Manolopulos stellt zudem fest, dass neben extrinsischen Anreizen wie Ge-

halt und Karrieremöglichkeiten auch die Erfüllung eines Bedürfnisses nach Kompe-

tenz die Motivation von Mitarbeitern im F&E-Bereich stärkt (vgl. 2006: 623).  

Es waren keine Studien zu finden, die belegen, dass zwischen den Bedürfnissen nach 

Autonomie und Kompetenz und der autonomen Motivation kein oder ein negativer 

Zusammenhang besteht. Deshalb werden folgende zwei Hypothesen aufgestellt: 

H3a Je stärker das Bedürfnis nach Autonomie erfüllt ist, desto höher ist die autonome 

Motivation.  

H3b Je stärker das Bedürfnis nach Kompetenz erfüllt ist, desto höher ist die autonome 

Motivation.  

Der Einfluss der sozialen Eingebundenheit auf die autonome Motivation ist in der Li-

teratur zur Motivation in der Wissenschaft dagegen umstritten. Einerseits stellen Grim-

wade und Park in einer Studie unter mehr als 2200 Wissenschaftlern fest, dass ein 

guter Kontakt zu den Kollegen als sehr wichtig wahrgenommen wird (vgl. 2003: 17). 

                                                 
6 Auch Meyer und Gagné stellen fest, dass Engagement im Rahmen der SDT der ‚autonomen Motiva-
tion‘ entspricht. Bezugnehmend auf das Konzept des ‚state engagement‘nach Macey & Schneider(2008) 
stellen sie fest: „the behavioral outcomes found to be associated with autonomous regulation correspond 
with what they described as behavioral engagement.” 
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Andererseits kommen sowohl Clarke (2002) - bezugnehmend auf eine Studie von 

Badaway (1983) - als auch Feist (2006) sowie Wilson und Jackson (1994) zu dem 

Ergebnis, dass Wissenschaftler weniger kontaktfreudig sind als Nichtwissenschaftler. 

Sie fokussieren sich ihren Studien zufolge lieber auf Sachen als auf andere Personen 

und verhalten sich anderen Personen gegenüber eher ablehnend und reserviert (vgl. 

Clarke 2002: 58; Feist 2006: 117; Wilson & Jackson 1994: 187f.). Insgesamt gibt es 

deutliche Hinweise, dass die soziale Eingebundenheit keinen Einfluss auf die Motiva-

tion hat. Alle genannten Studien beziehen sich allerdings nur auf Wissenschaftler. Stu-

dien zu den sozialen Eigenschaften von wissenschaftsunterstützendem Personal 

bestehen nicht. Vandenabeele zeigt jedoch allgemein für Mitarbeiter im öffentlichen 

Dienst in Flandern, dass nur die Bedürfnisse nach Kompetenz und Autonomie als Me-

diator zwischen transformationaler Führung und PSM dienen, die soziale Eingebun-

denheit dagegen nicht (vgl. 2014: 165). Dies könnte darauf hindeuten, dass im 

öffentlichen Sektor allgemein die soziale Eingebundenheit nicht auf die Motivation 

wirkt.  

Insgesamt ergibt sich daher – konträr zu den Annahmen der SDT – für den spezifischen 

Bereich der Mitarbeitermotivation in der Wissenschaft im öffentlichen Sektor fol-

gende Hypothese:  

H3c Das Bedürfnis nach sozialer Eingebundenheit hat keinen Einfluss auf die auto-

nome Motivation. 

Zusammenfassend führen die theoretischen Überlegungen zu folgendem Kausalmo-

dell: 

Abbildung 2  Kausalmodell 

 
           (Quelle: eigene Darstellung) 
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4. Forschungsdesign 

4.1 Fallauswahl 

Die Untersuchung wird am Leibniz-Institut für Agrartechnik Potsdam-Bornim e.V. 

durchgeführt. Zwar wäre es wünschenswert, Daten in mehr als einer Organisation zu 

sammeln, um die externe Validität der Ergebnisse zu erhöhen, jedoch ist dies aus Res-

sourcengründen im Rahmen einer Masterarbeit nicht möglich. Wenn Daten nur in ei-

ner Organisation erhoben werden können, wird häufig ein sogenannter ‚typischer Fall‘ 

ausgewählt. Dies ist ein Fall, der repräsentativ ist, also viele Eigenschaften aufweist, 

die andere Organisationen ebenfalls im Durchschnitt besitzen. Somit können Rück-

schlüsse auf andere Organisationen gezogen werden (vgl. Yin 2009: 48). Das ATB 

kann als ‚typischer Fall‘ bezeichnet werden. Zum einen unterliegt es, wie eingangs 

beschrieben, den typischen Problematiken in der Wissenschaft. Über die Hälfte der 

Mitarbeiter hat einen befristeten Arbeitsvertrag. Zudem gibt es kaum hierarchische 

Weiterentwicklungsmöglichkeiten, und durch die Bindung an den TV-L können keine 

zur Privatwirtschaft vergleichbaren Anreize geboten werden. Zum anderen liegen bei-

spielsweise die Mitarbeiterzahl und der Anteil wissenschaftlicher Mitarbeiter, vergli-

chen mit anderen Leibniz-Instituten, etwa im Durchschnitt. So arbeiten in den 89 

selbstständigen Forschungseinrichtungen der Leibniz-Gemeinschaft durchschnittlich 

193 Mitarbeiter, am ATB sind es 233. Der Anteil der wissenschaftlichen Mitarbeiter 

beträgt in der Leibniz-Gemeinschaft durchschnittlich 47,7 Prozent, am ATB 43,3 Pro-

zent.7 Zudem liegt das Durchschnittsalter der Beschäftigten am ATB mit rund 42 Jah-

ren nur zwei Jahre unter dem bundesweiten Durchschnitt der Beschäftigten im 

öffentlichen Dienst (vgl. Altis & Koufen 2011: 1111). 

Forschungsgegenstand des ATB ist die Agrartechnik. Das Institut ist in sechs Fachab-

teilungen gegliedert: (1) Bioverfahrenstechnik, (2) Technikbewertung und Stoffkreis-

läufe, (3) Technik der Aufbereitung, Lagerung und Konservierung, (4) Technik im 

Pflanzenbau, (5) Technik in der Tierhaltung und (6) Technik im Gartenbau. Zudem 

besteht eine Nachwuchsgruppe zum Forschungsbereich „Anaerobe Konversion von 

Biomassen zu hochwertigen Energieträgern und Kohlenstoffsenken“. Neben den 

Fachabteilungen gibt es die Verwaltung, die die Bereiche Buchhaltung, Beschaffung, 

Personal, IT, Bibliothek und Werkstatt umfasst. Die Mitgliederversammlung ist das 

                                                 
7 Die Daten zur Leibniz-Gemeinschaft entstammen der organisationseigenen Homepage: 
http://www.leibniz-gemeinschaft.de/ueber-uns/ (abgerufen am 10.05.2014).  
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oberste Aufsichtsgremium des Instituts. Sie setzt sich unter anderem aus Vertretern 

von Ministerien und Universitäten zusammen. Der vierköpfige Vorstand trifft – unter-

stützt vom Vorstandsreferat – strategische Entscheidungen für das ATB, während der 

wissenschaftliche Beirat das Institut in wissenschaftlichen Fragen berät. 

4.2 Daten, Methodik und Operationalisierung  

Die Motivation der Mitarbeiter am ATB wurde anhand eines Fragebogens erhoben. 

Alle 233 tariflich beschäftigten Mitarbeiter erhielten den Fragebogen in Papierform an 

ihrem Arbeitsplatz. Insgesamt antworteten 151 Personen, was einer Rücklaufquote 

von 64,8 Prozent entspricht.  

Der Fragebogen ist in fünf Teile gegliedert. Die Fragebogenteile eins bis vier beschäf-

tigen sich mit (1) der Autonomieförderung durch die Führungskräfte, (2) der autono-

men und kontrollierten Orientierung, (3) der Erfüllung der drei Grundbedürfnisse und 

(4) dem Grad der autonomen Motivation. Der fünfte Fragebogenteil enthält Fragen zu 

den Arbeitsbedingungen am ATB und soziographischen Daten. Während die Fragen 

im fünften Teil selbst erstellt wurden, entstammen die Teile eins bis vier englischspra-

chigen Untersuchungen zur Arbeitsmotivation. Alle Fragen wurden für die Umfrage 

am ATB ins Deutsche übersetzt. Zwar stellen Übersetzungen stets eine Fehlerquelle 

dar, jedoch spielt Englisch im Arbeitsalltag mehrerer Mitarbeiter keine Rolle, so dass 

Sprachprobleme zu erwarten gewesen wären. Die Beantwortung englischer Fragen 

würde zudem bei vielen Mitarbeitern deutlich mehr Zeit beanspruchen. Daher ist an-

zunehmen, dass eine englischsprachige Umfrage für viele Mitarbeiter eine Hürde zur 

Teilnahme dargestellt hätte. Die Probleme, die durch Übersetzungen entstehen, wur-

den als weniger schwerwiegend eingestuft als eine geringe Teilnahmebereitschaft. Die 

ausländischen Mitarbeiter, die der deutschen Sprache nicht in ausreichendem Maße 

mächtig sind, erhielten eine englischsprachige Fassung des Fragebogens. Auch bei 

dieser Problematik gilt, dass aufgrund der Übersetzung der Inhalt der Fragebögen nicht 

hundertprozentig übereinstimmt, der Ausschluss mehrerer Personen aber einen größe-

ren Nachteil dargestellt hätte.  

Einzelne Teile wurden im Vergleich zu den originalen Vorlagen leicht modifiziert, um 

sie für die Befragten verständlicher zu machen und sie an die Gegebenheiten am Insti-

tut anzupassen. So wurde beispielsweise der Satz „Sie bekommen eine neue Stelle am 

ATB angeboten“ ergänzt um „Nach einer internen Ausschreibung bekommen Sie eine 

neue Stelle am ATB angeboten“.  
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Der Fragebogen wurde mit der Verwaltungsleitung, dem Betriebsrat und dem Daten-

schutzbeauftragten abgestimmt. 

Die Operationalisierung der Variablen wird im Folgenden näher erläutert:  

Autonomieförderung durch die Führungskräfte 

Der erste Teil des Fragebogens widmet sich dem Verhältnis der Mitarbeiter zu ihrer 

Führungskraft. Die erste Hypothese besagt, dass die Erfüllung der Grundbedürfnisse 

steigt, wenn das Verhalten der Führungskräfte als autonomiefördernd wahrgenommen 

wird. Inwieweit die Mitarbeiter das Verhalten ihrer Vorgesetzten tatsächlich so emp-

finden, wird anhand des Work Climate Questionnaires gemessen. Dieser wurde erst-

mals von Baard et al. (2004) genutzt und hat seinen Ursprung in zwei Fragebögen zu 

den Themen Gesundheit (vgl. Williams, Grow, Freedman, Ryan & Deci 1996) und 

Bildung (vgl. Williams & Deci 1996). Der Work Climate Questionnaire besteht aus 

fünfzehn Items. Zudem gibt es eine Kurzform mit nur sechs Items. Für die Befragung 

am ATB wurde die Kurzform genutzt, um die Länge des Gesamtfragebogens in einem 

angemessenen Rahmen zu halten.8 Die Befragten geben auf einer fünfstufigen endstu-

fenbenannten Likert-Skala für alle Items an, wie sie Erfahrungen mit ihrem Vorgesetz-

ten wahrnehmen. Die fünfstufige Likert-Skala wurde gewählt, da diese genügend 

Differenzierung bietet, gleichzeitig die Teilnehmer aber nicht überfordert (vgl. Porst 

2014: 87f.). Ein Beispielitem lautet: „Mein/e Abteilungsleiter/in hört mir zu, wie ich 

meine Aufgaben gerne ausüben möchte.“ Die Antworten können zu einem Index zu-

sammengefasst werden. Dieser gibt an, inwieweit das Verhalten der Führungskraft als 

autonomiefördernd angesehen wird. Die Variable ‚Autonomieförderung durch die 

Führungskräfte‘ dient als unabhängige Variable im ersten Schritt der Regressionsana-

lyse. 

Kausale Orientierungen 

Die Persönlichkeitsmerkmale der Mitarbeiter sind Gegenstand des zweiten Fragebo-

genteils. Die Hypothesen 2a und 2b besagen, dass eine autonome bzw. kontrollierte 

Orientierung die Erfüllung der Grundbedürfnisse beeinflusst. Um die unabhängigen 

Variablen ‚autonome Orientierung‘ und ‚kontrollierte Orientierung‘ zu operationali-

sieren, wurde die General Causality Orientation Scale (GCOS) verwendet. Deci und 

Ryan (1985) entwickelten diesen Fragebogen in der Annahme, dass Situationen von 

                                                 
8 Die Beantwortung der Fragen sollte – in Absprache mit den Verantwortlichen am ATB - maximal 15 
Minuten in Anspruch nehmen. Bei einer längeren Befragung ist davon auszugehen, dass die Teilnah-
mebereitschaft stark sinken würde. 



24 
 

Menschen unterschiedlich wahrgenommen werden – abhängig davon, wie stark die 

kausalen Orientierungen bei ihnen ausgeprägt sind.9 Der Fragebogen wurde in zahl-

reichen Studien verwendet (vgl. z.B. Hodgins, Koestner & Duncan 1996; Olesen, 

Thomsen, Schnieber & Tønnesvang 2010; Weinstein, Przybylski & Ryan 2012). Den 

Befragten werden mehrere Situationen mit jeweils zwei möglichen Reaktionen hierauf 

geschildert. Für jede Situation werden sie gebeten, auf einer fünfstufigen Likert-Skala 

anzugeben, inwieweit die beiden Antwortmöglichkeiten jeweils eine wahrscheinliche 

Reaktion auf die beschriebenen Situationen darstellen. Die beiden Antwortmöglich-

keiten entsprechen dabei jeweils einer autonomen bzw. kontrollierten Orientierung. 

Ein Beispielitem lautet:  

Sie haben sich für eine Stelle an einem anderen Forschungsinstitut beworben, das 

weit weg von Ihrem derzeitigen Wohnort liegt. Die Stelle bedeutet einen neuen Kar-

riereschritt für Sie. Wenn Sie an den Umzug denken, wären Sie vermutlich… 

- … interessiert an der Herausforderung und gleichzeitig etwas nervös.  

- …begeistert bezüglich des höheren Status und Gehalts, die damit verbunden sind. 

Der von Ryan und Deci (1985) entwickelte Fragebogen enthält 17 Fragen. Sie wurden 

für die vorliegende Untersuchung auf sechs reduziert, indem alle Fragen ohne direkten 

Bezug zum Arbeitsplatz keine Aufnahme in den Fragebogen fanden. Da für jede der 

sieben Situationen je eine Antwortmöglichkeit den beiden Orientierungen - autonom 

oder kontrolliert - entspricht, können zwei Indizes entsprechend der beiden Orientie-

rungen gebildet werden. Wie die Variable ‚Autonomieförderung durch die Führungs-

kräfte‘ dienen die Variablen ‚autonome Orientierung‘ und ‚kontrollierte Orientierung‘ 

als unabhängige Variablen im ersten Schritt der Regressionsanalyse.  

Grundbedürfnisse nach Autonomie, Kompetenz und sozialer Eingebundenheit 

Der dritte Teil des Fragebogens beschäftigt sich mit der Erfüllung der Grundbedürf-

nisse. Den Annahmen dieser Arbeit zufolge haben das Verhalten der Führungskräfte 

und die kausalen Orientierungen der Mitarbeiter einen Einfluss auf die Erfüllung der 

Bedürfnisse nach Autonomie, Kompetenz und sozialer Eingebundenheit. Inwieweit 

die drei Bedürfnisse bei den Mitarbeitern am ATB jeweils erfüllt sind, wird anhand 

der von Van den Broek et al. (2010) entwickelten ‘Work-related Basic Need Satisfac-

tion Scale’ (W-BNS) gemessen. In vorhergehenden Untersuchungen wurden häufig 

die ‚Basic Need Satisfaction at Work Scale‘ oder das ‚Work Motivation Form‘ genutzt 

                                                 
9 Die GCOS betrachtet auch die amotivierte Orientierung, die in dieser Untersuchung nicht berücksich-
tigt wird. 



25 
 

(vgl. z.B. Baard et al. 2004; Deci et al. 2001; Ilardi, Leone, Kasser & Ryan 1993). 

Jedoch weisen diese mehrere Probleme auf. So zielen einige Items eher auf Voraus-

setzungen für die Befriedigung der Grundbedürfnisse ab als auf die Befriedigung der 

Bedürfnisse selbst. Andere Items thematisieren bereits die intrinsische Motivation, die 

der SDT zufolge erst eine Konsequenz aus der Erfüllung der Bedürfnisse ist (vgl. Van 

den Broeck, Vansteenkiste, De Witte, Soenens & Lens 2010: 984). Der W-BNS be-

steht in seiner ursprünglichen Form aus 18 Frageitems, jeweils sechs Items pro Grund-

bedürfnis. Um den Umfang des Fragebogens zu reduzieren, wurden jeweils zwei Items 

pro Grundbedürfnis nicht in den Fragebogen aufgenommen, so dass dieser Fragebo-

genteil aus insgesamt zwölf Items besteht. Die Befragten werden gebeten, auf einer 

fünfstufigen Likert-Skala anzugeben, inwieweit bestimmte Feststellungen zum Ar-

beitsalltag auf sie zutreffen. Ein Beispielitem lautet: „Ich kann meine Arbeit so ausü-

ben, wie es meiner Meinung nach am besten ist.“ Die vier Items pro Grundbedürfnis 

werden jeweils zu einem Index zusammengefasst. Die so entstehenden Variablen ‚Be-

dürfnis nach Autonomie‘, ‚Bedürfnis nach Kompetenz‘ und ‚Bedürfnis nach sozialer 

Eingebundenheit‘ dienen im ersten Schritt der Regressionsanalyse als abhängige Va-

riablen. 

Autonome Motivation 

Der vierte Fragebogenteil beschäftigt sich mit dem Grad der Motivation. Die Erfüllung 

der Grundbedürfnisse nach Autonomie und Kompetenz hat den Hypothesen 3a und 3b 

zufolge einen Einfluss auf die autonome Motivation der Mitarbeiter. Hypothese 3c 

geht davon aus, dass kein Zusammenhang zwischen dem Bedürfnis nach sozialer Ein-

gebundenheit und der autonomen Motivation besteht. Die Variablen zur Erfüllung der 

drei Grundbedürfnisse dienen also im zweiten Schritt der Analyse als unabhängige 

Variablen. Die autonome Motivation bildet die abhängige Variable. Um die Motiva-

tion zu messen, basiert der vierte Teil des Fragebogens auf der ‚Work Extrinsic 

Intrinsic Motivation Scale‘. Tremblay et al. entwickelten die Skala, beruhend auf dem 

1993 veröffentlichten französischsprachigen ‚L’inventaire des Motivations au Travail 

de Blais‘ nach Blais, Lachance, Vallerand, Brière und Riddle (vgl. Tremblay et al. 

2009: 214). Die Skala enthält insgesamt 18 Items, davon jeweils drei pro Motivations-

art - Amotivation, integrierte, identifizierte, introjizierte und externe Regulation sowie 

intrinsische Motivation. Für die Befragung am ATB wurden die Items auf zwölf ge-

kürzt, indem pro Motivationsart jeweils nur zwei Items Berücksichtigung fanden. Den 

Befragten werden dementsprechend zwölf Gründe vorgestellt, warum sie ihre Arbeit 
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ausüben. Ein Beispielitem lautet: „Weil mir diese Art der Arbeit Sicherheit bietet“. 

Auf einer fünfstufigen Likert-Skala geben sie an, inwieweit die genannten Gründe auf 

ihre persönliche Situation zutreffen. Aus den Ergebnissen kann der ‚Work Self-Deter-

mination Index‘ (W-SDI) berechnet werden, der einen rationalen Wert der autonomen 

Motivation angibt. Hierfür werden zunächst sechs Indizes gebildet, jeweils aus den 

beiden Items pro Motivationsart. Der Mittelwert dieser sechs Indizes wird sodann mit 

einem bestimmten Faktor multipliert, der abhängig ist vom Grad der Selbstbestim-

mung. Im Falle der intrinsischen Motivation ist die Selbstbestimmung besonders hoch, 

im Falle der Amotivation besonders niedrig (vgl. Tremblay et al. 2009: 216). Die For-

mel lautet: W-SDI = (+3x IM) + (+2x INTEG) + (+1x IDEN) + (-1x INTRO) + (-2x 

EXT) + (-3x AMO). Der W-SDI gibt folglich an, wie selbstbestimmt die Mitarbeiter 

sind. Ein hohes Maß an Selbstbestimmtheit bedeutet eine hohe autonome Motivation. 

Indizes zum Grad der Selbstbestimmung wurden bereits in vorangehenden Studien 

genutzt und weisen eine hohe Reliabilität und Validität auf (vgl. z.B. Pelletier, Dion, 

Slovinec-D'Angelo & Reid 2004; Green-Demers, Pelletier & Ménard 1997; Blais, 

Sabourin, Boucher & Vallerand 1990). Diese Studien basieren zwar auf Fragen zu den 

Themen Ernährung, Umwelt und soziale Beziehungen, das zugrunde liegende Frage-

schema mit jeweils einer bestimmten Anzahl an Items pro Motivationsart ist aber 

gleich.  

Kontrollvariablen 

Im fünften Teil werden abschließend weitere Fragen zu den Arbeitsbedingungen am 

ATB gestellt und soziographische Daten erhoben. Diese dienen als Kontrollvariablen. 

Die Fragen zu den Arbeitsbedingungen beziehen sich auf Aspekte, wie unbefristete 

Arbeitsverträge, Möglichkeiten der fachlichen und hierarchischen Weiterentwicklung 

und Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben. Es ist davon auszugehen, dass ein posi-

tives Arbeitsumfeld mit Möglichkeiten für unbefristete Verträge, Weiterentwicklung 

und Vereinbarkeitsangeboten die Erfüllung der Grundbedürfnisse und die Motivation 

der Beschäftigten erhöht. Mehrere Studien unterstützen diese Annahme (vgl. z.B. Ma-

nolopoulos 2008; Wright & Davis 2003; Houston 2000; Hammonds, Furchgott, Hamm 

& Judge 1997). 

Zu den soziographischen Fragen gehören Fragen nach Geschlecht, Alter, Entgelt-

gruppe und Länge der Tätigkeit am Institut. Zahlreiche Studien kommen zu dem 

Schluss, dass soziographische Faktoren einen Einfluss auf die Erfüllung der Grundbe-

dürfnisse und die Motivation haben (vgl. z.B. Zhang & Bartol 2010; Lam 2011; Lam 
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& Gurland 2008; Manolopoulos 2006; Oshagbemi 2003). Besondere Bedeutung hat 

der Aspekt, ob die Befragten als wissenschaftliche Mitarbeiter am Institut tätig sind. 

Wie der Forschungsstand zeigt, fokussieren sich viele Studien zur Mitarbeitermotiva-

tion in der Wissenschaft nur auf die Gruppe der Wissenschaftler, während wissen-

schaftsunterstützendes Personal nur selten berücksichtigt wird. Es ist durchaus 

möglich, dass die Motivationsstrukturen sich zwischen Wissenschaftlern und wissen-

schaftsunterstützendem Personal unterscheiden. Die Art und Weise der Tätigkeit ist 

anders. Wissenschaftliches Personal setzt sich beispielsweise tiefgehend mit der Lite-

ratur zu einem Forschungsthema auseinander, konzipiert eigene Untersuchungen, 

führt diese durch und schreibt wissenschaftliche Publikationen. Nichtwissenschaftli-

ches Personal unterstützt die Vorhaben. Denkbar ist vor allem, dass Wissenschaftler 

eine höhere autonome Motivation haben. Es ist anzunehmen, dass sie aufgrund ihres 

hohen Bildungsgrads in der Privatwirtschaft höhere Verdienst- und Karrieremöglich-

keiten hätten. Für Nichtwissenschaftler sind die Unterschiede bei den Arbeitsbedin-

gungen zwischen öffentlichem und privatem Sektor dagegen geringer. Daraus folgt, 

dass sich Wissenschaftler vermutlich häufiger explizit für eine Tätigkeit im öffentli-

chen Sektor entscheiden. Da sie größere Einbußen bei extrinsischen Anreizen wie Ge-

halt und Karrieremöglichkeiten in Kauf nehmen, liegt die Vermutung nahe, dass ihre 

autonome Motivation höher ist.  

Es werden insgesamt sechs Regressionsmodelle berechnet. In einem ersten Schritt 

wird der Einfluss der Autonomieförderung durch die Führungskräfte und der kausalen 

Orientierungen auf die Erfüllung der Bedürfnisse nach Autonomie, Kompetenz und 

sozialer Eingebundenheit überprüft. Hierfür werden drei Modelle berechnet, jeweils 

mit einem der drei Grundbedürfnisse als abhängiger Variable. Im zweiten Schritt der 

Analyse wird der Einfluss der Grundbedürfnisse auf die autonome Motivation der Mit-

arbeiter getestet. Zunächst wird ein Basismodell mit den drei Grundbedürfnissen als 

unabhängigen Variablen berechnet. Im fünften Modell werden die arbeitsbezogenen 

Kontrollvariablen hinzugefügt. Im sechsten Modell werden zusätzlich soziographische 

Daten und die unabhängigen Variablen aus dem ersten Modell - die Autonomieförde-

rung durch die Führungskräfte und die kausalen Orientierungen - in die Analyse ein-

bezogen. 
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5. Empirische Ergebnisse  

Im Folgenden werden die Ergebnisse der univariaten und multivariaten Analyse prä-

sentiert.  

5.1 Deskriptive Statistik  

In diesem Abschnitt sollen zunächst die Häufigkeiten und Verteilungen der abhängi-

gen und unabhängigen Variablen dargestellt werden, bevor in Kapitel 5.2 die Über-

prüfung der Hypothesen erfolgt.  

Autonome Motivation 

Zunächst wird die abhängige Variable ‚autonome Motivation‘ betrachtet. Wie zuvor 

beschrieben, wurden die Items - abhängig von der Motivationsart - mit einem Wert 

zwischen +3 und -3 multipliziert. Daraus folgt, dass die Variable rationale Werte zwi-

schen -48 und +48 annehmen kann. -48 bedeutet demnach eine vollständige Amotiva-

tion und +48 eine besonders hohe intrinsische Motivation. Der Wert null entspricht 

folglich einer mittleren Motivation. Tabelle 1 gibt einen Überblick über die deskripti-

ven Kennzahlen der Variablen.  

Tabelle 1     Übersicht: Autonome Motivation 

 Mittelwert Median Standardab-
weichung 

Spannweite 

Autonome  
Motivation 

17,5 17 7,8 -6 bis 36 

Es zeigt sich, dass die Spannweite zwischen -6 und +36 liegt. Das bedeutet, keiner der 

Befragten ist vollständig amotiviert oder maximal intrinsisch motiviert. Insgesamt 

herrscht eine hohe autonome Motivation unter den Beschäftigten. Nur drei Personen 

weisen Werte auf, die mit minus sechs und minus zwei leicht unter dem relativen Null-

punkt liegen. Diese Personen haben also eine geringe autonome Motivation, befinden 

sich aber weit entfernt vom Minimalwert -48. Bei allen anderen Befragten liegt der 

Wert über null. Der Mittelwert und der Median nehmen mit 17,5 bzw. 17 Werte an, 

die deutlich über dem relativen Nullpunkt liegen. Das heißt, die Befragten haben eine 

eher hohe autonome Motivation. Allerdings zeigen sich bei nur wenigen Personen sehr 

hohe Werte, die für eine besonders hohe intrinsische Motivation sprechen. So liegt in 

nur elf Fällen der Wert bei 30 oder höher.  
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Ein unterstützendes Bild für diese Aussagen ergibt sich, wenn mit Hilfe eines Kern-

Dichte-Schätzers die Verteilung der Variablen graphisch dargestellt und über das Kon-

tinuum der Motivation gelegt wird. Dies geschieht, indem die Werte -48 und +48 als 

theoretischer Minimal- bzw. Maximalwert der x-Achse des Graphen definiert werden. 

Die so entstandene Graphik wird exakt über das Kontinuum der Motivation gelegt. 

Das ist möglich, da auf einem Kontinuum alle Werte stets den gleichen Abstand zuei-

nander haben und durch den Kern-Dichte-Schätzer eine stetige Schätzung der Vertei-

lung der Werte entsteht.  

Abbildung drei zeigt, dass sich keine Person im Bereich der Amotivation oder der 

externen Regulation befindet und nur sehr wenige im Bereich der introjizierten Regu-

lation. Dies sind die Bereiche, mit denen wenig Selbstständigkeit, Druck bei der Arbeit 

und Bedarf nach Anleitung assoziiert werden (vgl. Meyer & Gagné 2008: 60). Die 

Kurve steigt danach steil an. Es wird deutlich, dass sich viele Personen mit den Werten 

und Regeln ihrer Arbeit identifizieren und noch deutlich mehr Personen diese sogar in 

ihre eigenen Zielvorstellungen integrieren. Das heißt, die meisten Personen üben ihre 

Tätigkeit aus Überzeugung aus. Der Graph erreicht im Bereich der integrierten Regu-

lation seinen höchsten Punkt und fällt sodann wieder stark. Dennoch liegt die Motiva-

tion vieler Personen auf dem Kontinuum bereits im Bereich der intrinsischen 

Motivation. Insgesamt ergibt sich, dass die autonome Motivation am ausgewählten 

Fallbeispiel des ATB hoch ist und beinahe alle Mitarbeiter somit ein hohes Maß an 

Selbstbestimmtheit (Self-Determination) besitzen.  

Abbildung 3 Kern-Dichte-Schätzer der autonomen Motivation in Zusammenhang 

mit dem Kontinuum der Motivation 

          (Quelle: eigene Darstellung; Kontinuum der Motivation: Deci & Ryan 2002: 16)  
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Grundbedürfnisse 

Tabelle 2 gibt einen Überblick über die Kennzahlen zu den drei Grundbedürfnissen. 

Da zu allen drei Grundbedürfnissen je vier Fragen mit fünf Antwortmöglichkeiten ge-

stellt wurden, können die drei Variablen theoretisch Werte zwischen vier und zwanzig 

annehmen. Eine Übersicht über die Mittelwerte der einzelnen Fragen befindet sich in 

Anhang 2.  

Tabelle 2     Übersicht: Erfüllung der Grundbedürfnisse 

 Mittel-
wert 

Median Standardab-
weichung 

Spann-
weite 

Alpha 

Grundbedürfnis 
nach Autonomie 

15,1 
 

15,5 
 

2,9 
 

5-20 
 

.68 
 

Grundbedürfnis 
nach Kompetenz 

16,2 17 2,4 7-20 .74 

Grundbedürfnis 
nach sozialer 
Eingebundenheit 

15,3 16 3 7-20 .61 

Es wird deutlich, dass bezüglich der Kennzahlen keine großen Unterschiede zwischen 

den drei Bedürfnissen bestehen. In allen drei Fällen wurde der Höchstwert zwanzig 

erreicht. Das bedeutet, dass es auf der einen Seite Befragte gibt, die ihre Grundbedürf-

nisse jeweils in vollem Maße als erfüllt ansehen. Auf der anderen Seite stehen hinge-

gen auch Personen, deren Grundbedürfnisse kaum erfüllt sind. Dabei ist der Anteil an 

Personen, deren Grundbedürfnisse stark erfüllt sind, höher als der Anteil an Personen, 

deren Grundbedürfnisse schwach erfüllt sind. Maximal fünf Prozent der Fälle weisen 

bei allen drei Grundbedürfnissen Werte unter zehn auf. Bei mindestens 88 Prozent der 

Fälle liegen die Werte über zwölf. Der Wert zwölf ergibt sich, wenn im Durchschnitt 

jeweils stets die Mittelkategorie ‚drei‘ angekreuzt wird. Ein Wert über zwölf bedeutet 

dementsprechend, dass ein Bedürfnis mehr als im Mittelmaß erfüllt ist. Das Grundbe-

dürfnis nach Kompetenz ist im Durchschnitt mit 16,2 etwas stärker erfüllt und streut 

etwas weniger als die beiden Grundbedürfnisse nach Autonomie und sozialer Einge-

bundenheit. Mit Durchschnittswerten von 15,1 und 15,3 weisen jedoch auch diese bei-

den Grundbedürfnisse hohe Werte auf. Etwas kritisch sind die Werte für Cronbachs 

Alpha bezüglich der Grundbedürfnisse nach Autonomie und sozialer Eingebundenheit 

zu bewerten. Die interne Konsistenz der Skalen ist nach George und Mallery als ‚frag-

würdig‘ einzustufen, da Cronbachs Alpha in beiden Fällen zwischen .6 und .7 liegt 

(vgl. 2003: 231). Cronbachs Alpha hängt positiv von der Anzahl der Items ab. Die 
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Anzahl der Items ist für diese Arbeit auf vier Items pro Grundbedürfnis gekürzt wor-

den, um eine höhere Antwortbereitschaft zu generieren. Ein Test der von Van den 

Broeck et al. entwickelten Skalen mit allen Items hatte diesbezüglich keine Probleme 

ergeben (vgl. 2010: 993). Die Variablen werden deshalb – trotz Einschränkungen – in 

die Analyse einbezogen.  

Autonomieförderung durch die Führungskräfte  

Die Variable ‚Autonomieförderung durch die Führungskräfte‘ dient als unabhängige 

Variable im ersten Schritt der Analyse. Tabelle 3 gibt einen Überblick über die de-

skriptiven Werte der Variablen.  

Tabelle 3    Übersicht: Autonomieförderung durch die Führungskräfte 

 Mittel-
wert 

Median Standardab-
weichung 

Spann-
weite 

Alpha 

Autonomieförderung 
durch Führungskraft 

24,3 26 5,3 6-30 .91 

Die Tabelle verdeutlicht, dass die Autonomieförderung durch die Führungskräfte als 

sehr hoch eingeschätzt wird. Der Modus liegt bei 30. Bei 20 Personen konnte dieser 

höchst mögliche Wert des Indexes festgestellt werden. Dem großen Anteil von Be-

fragten, die die Autonomieförderung als hoch einschätzen, stehen mehrere Personen 

gegenüber, die diesbezüglich eher unzufrieden sind. Bei 21 Prozent der Befragten lie-

gen die Werte unter 18. Der Wert 18 ergibt sich beispielsweise dann, wenn stets die 

Mittelkategorie angekreuzt wird, also eine mittlere Zufriedenheit mit der Autono-

mieförderung durch die Führungskräfte besteht. Werte unter 18 - wie bei den genann-

ten 21 Prozent - bedeuten, dass diese Personen die Autonomieförderung als eher 

schwach wahrnehmen. Insgesamt zeigen jedoch der Mittelwert von 24,3 und der Me-

dian von 26 eine hohe positive Wahrnehmung der Autonomieförderung. Cronbachs 

Alpha hat einen Wert von .91.  

Kausale Orientierungen 

Zuletzt sollen in diesem deskriptiven Teil die Werte der unabhängigen Variablen ‚au-

tonome Orientierung‘ und ‚kontrollierte Orientierung‘ betrachtet werden. Sie können 

theoretisch Werte zwischen sechs und dreißig annehmen, da die Indizes aus sechs Fra-

gen mit je fünf Antwortmöglichkeiten gebildet wurden. 
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Tabelle 4   Übersicht: Kausale Orientierungen 

 Mittel-
wert 

Median Standardab-
weichung 

Spann-
weite 

Alpha 

Autonome Orien-
tierung 

23,8 24 3,4 9-30 .55 

Kontrollierte Ori-
entierung 

17,8 18 3,6 6-25 .37 

Die Tabelle zeigt, dass die autonome Orientierung insgesamt bei den Befragten stärker 

ausgeprägt ist als die kontrollierte Orientierung. Dies ergibt sowohl eine Gegenüber-

stellung der Mittelwerte von 23,8 und 17,8 als auch der Mediane von 24 und 18. Bei 

der autonomen Orientierung wird der Maximalwert von 30 erreicht. Es gibt insgesamt 

drei Personen, die eine maximale autonome Orientierung haben. Dagegen weist keine 

der befragten Personen eine maximale kontrollierte Orientierung auf. Der höchste er-

reichte Wert liegt hier bei 25. Problematisch bezüglich der Orientierungen sind die 

Werte für Cronbachs Alpha. Diese liegen mit .55 und .37 deutlich unter dem nach 

George und Mallery akzeptablen Wert von .7 (vgl. 2003: 231). Diese niedrigen Werte 

sind überraschend. Deci und Ryan hatten bei der Entwicklung der GCOS, von der die 

Items für diese Studie übernommen wurden, in Teststudien hohe Werte für Cronbachs 

Alpha festgestellt (vgl. 1985: 118f.). Die GCOS wurde zudem in verschiedenen Kon-

texten angewandt, ohne dass Probleme bei der internen Konsistenz auftraten (vgl. z.B. 

Hodgins & Liebeskind 2003: 301; Knee, Neighbors & Vfetor 2001: 893; Black & Deci 

2000: 744; Hodgins et al. 1996: 229). Nur zwei Studien waren zu finden, in denen 

Alpha – zumindest für die kontrollierte Orientierung – mit Werten unter .6 problema-

tisch ist (vgl. Lam & Gurland 2008: 1114; Wong 2000: 318). Die niedrigeren Werte 

dieser Studie sind möglicherweise darauf zurückzuführen, dass die Anzahl der Items 

deutlich gekürzt wurde und Cronbachs Alpha, wie erläutert, mit der Anzahl der Items 

zusammenhängt. Da die Reliabilität der Skalen in vielen Studien belegt wurde, werden 

die Variablen ‚autonome Orientierung‘ und ‚kontrollierte Orientierung‘ in die Analyse 

aufgenommen – wenn auch unter dem Vorbehalt, dass die interne Konsistenz der In-

dizes schwach ist.  

Eine Darstellung der Kontrollvariablen befindet sich in Anhang 3. 
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5.2 Induktive Statistik  

Im Folgenden sollen die Hypothesen mittels einer multiplen Regressionsanalyse, die 

sich der Methode der Ordinary Least Squares (OLS) bedient, überprüft werden. 

Die Analyse erfolgt in zwei Schritten. Zunächst wird der Einfluss der Autonomieför-

derung durch die Führungskräfte und der kausalen Orientierungen auf die drei Grund-

bedürfnisse getestet. Im zweiten Schritt wird der Zusammenhang zwischen den 

Grundbedürfnissen und der autonomen Motivation überprüft. 

Tabelle 5 umfasst drei Modelle mit jeweils einem Grundbedürfnis als abhängiger Va-

riable. Es zeigt sich, dass eine Autonomieförderung durch die Führungskräfte einen 

signifikant positiven Einfluss auf die Erfüllung der Bedürfnisse nach Autonomie und 

Kompetenz hat. Dabei ist zu beachten, dass der Zusammenhang zwischen der Auto-

nomieförderung und der Erfüllung des Autonomie-Bedürfnisses eine höhere Signifi-

kanz aufweist als der Zusammenhang zwischen der Autonomieförderung und der 

Erfüllung des Kompetenz-Bedürfnisses. Im ersten Fall liegt das Signifikanzniveau bei 

0,004, im zweiten Fall bei 0,038. Zudem zeigen die standardisierten Beta-Koeffizien-

ten, dass der Einfluss der Autonomieförderung durch die Führungskräfte auf die Er-

füllung des Bedürfnisses nach Autonomie größer ist als auf die Erfüllung des 

Bedürfnisses nach Kompetenz. Keinen Einfluss hat die Autonomieförderung dagegen 

auf das Bedürfnis nach sozialer Eingebundenheit. Die autonome und die kontrollierte 

Orientierung weisen beide keinen signifikanten Einfluss auf die Erfüllung der drei 

Grundbedürfnisse auf.  

Bezüglich der Kontrollvariablen ist ebenfalls in nur wenigen Fällen ein signifikanter 

Zusammenhang feststellbar. Das Verständnis für Bedarf nach Vereinbarkeit von Beruf 

und Familie durch Vorgesetzte und Kollegen hat jeweils einen signifikanten Einfluss 

auf die Erfüllung der Bedürfnisse nach Kompetenz und sozialer Eingebundenheit. Im 

Falle des Verständnisses durch den Vorgesetzten sind die Zusammenhänge negativ, 

im Falle des Verständnisses durch die Kollegen positiv. Dabei sind die Stärke des Zu-

sammenhangs und das Signifikanzniveau bei der Erfüllung des Bedürfnisses nach so-

zialer Eingebundenheit höher. Ferner ist bei Teilzeitbeschäftigten das Bedürfnis nach 

Kompetenz signifikant weniger erfüllt. Die soziographischen Variablen zeigen keine 

signifikanten Einflüsse auf die drei Grundbedürfnisse. Die Variablen ‚Alter‘, ‚Länge 

der Tätigkeit am ATB‘ und ‚Entgeltgruppe‘ wurden aus Datenschutzgründen nicht 
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durch offene Fragen erhoben, sondern in Kategorien. Diese haben ein ordinales Ska-

lenniveau, so dass sie in dieser Form nicht in die lineare Regression aufgenommen 

werden konnten. Der optimale Umgang mit den Daten wäre eine Zerlegung der Kate-

gorien in Serien von binären Dummy-Variablen mit einer Ausprägung als Vergleichs-

kategorie. Aus Gründen der Übersichtlichkeit wurden für diese Analyse Kategorien 

zusammengefasst und jeweils nur eine Dummy-Variable gebildet.10 Alternative Mo-

delle nach dem Verfahren der Zerlegung der Kategorien in Serien von Dummy-Vari-

ablen (Anhang 4) zeigen keine weitreichenden Unterschiede. Alle signifikanten 

Zusammenhänge zwischen den abhängigen und unabhängigen Variablen in den Mo-

dellen eins bis drei sind auch in den Alternativmodellen signifikant, alle nicht signifi-

kanten Zusammenhänge zwischen den abhängigen und unabhängigen Variablen sind 

es auch in den Alternativmodellen nicht.11  

Die Werte des R2 geben an, dass die Erklärungskraft des zweiten Modells mit dem 

Bedürfnis nach Kompetenz als abhängiger Variable am größten ist. R2 liegt hier bei 

0,305. Im Falle des Bedürfnisses nach Autonomie beträgt R2 0,23, im Falle des Be-

dürfnisses nach sozialer Eingebundenheit 0,265. Das R2 steigt mit zunehmender An-

zahl an unabhängigen Variablen. Deshalb ist es notwendig, das korrigierte R2 zu 

betrachten, das die Anzahl der unabhängigen Variablen im Modell berücksichtigt. Es 

zeigt sich, dass die Werte des korrigierten R2 mit 0,115, sowie 0,2 und 0,154 deutlich 

geringer sind. Dies liegt vermutlich an der hohen Anzahl an unabhängigen Variablen, 

die keinen oder nur einen minimalen Erklärungsbeitrag leisten. Die Modelle umfassen 

zwar viele Variablen, deren Kontrolle inhaltlich als sinnvoll erachtet wird, sind aber 

aufgrund der vielen Insignifikanzen wenig effizient. In allen drei Fällen müssen des-

halb noch andere, nicht untersuchte Faktoren einen hohen Einfluss auf die Grundbe-

dürfnisse haben.   

  

                                                 
10 Die Dummy-Variablen wurden wie folgt codiert: Alter: ˂ 41 = 0 und ≥ 41 = 1; Länge der Tätigkeit: 
˂ 8 Jahre = 0 und  ≥ 8 Jahre = 1, Entgeltgruppe: ˂ E 10 = 0 und ≥  E 10 = 1.  
Die Grenzen ‚Alter = 41 Jahre‘ und ‚Länge der Tätigkeit = 8 Jahre‘ wurden gewählt, da hier jeweils der 

Institutsdurchschnitt liegt (Ø Alter: 41,9 Jahre; Ø Länge der Tätigkeit: 7,8 Jahre). Beim Entgelt wurde 
die Gruppe E 10 als Grenze gewählt, da ab dieser Entgeltgruppe ein Abschluss an einer Hochschule 
vorausgesetzt wird und davon auszugehen ist, dass mehr Verantwortung und komplexere Aufgaben 
vorliegen.  
 
11 Die soziographischen Kontrollvariablen zeigen auch im Alternativmodell kaum signifikante Zusam-
menhänge. Dies entspricht den Modellen eins bis drei. Nur in zwei Fällen ist p < 0.05. Bei Personen, 
die acht bis elf Jahre am ATB arbeiten, ist das Bedürfnis nach Kompetenz weniger erfüllt als bei den-
jenigen, die maximal drei Jahre dort arbeiten. Bei Personen, die zwischen 51 und 60 Jahre alt sind, ist 
das Bedürfnis nach Autonomie stärker erfüllt als bei Personen unter 31 Jahren. 
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Tabelle 5   OLS-Schätzung der Grundbedürfnisse  

 (1) (2) (3) 
 Bedürfnis nach 

Autonomie 
Bedürfnis nach 

Kompetenz 
Bedürfnis nach sozi- 
aler Eingebundenheit 

Autonomieförderung  0.329*** 0.237** 0.145 
durch Führungskraft (0.0628) (0.0450) (0.0599) 
    
Autonome  0.039 -0.103 -0.046 
Orientierung (0.0906) (0.0647) (0.0840) 
    
Kontrollierte  -0.091 0.115 -0.044 
Orientierung (0.0848) (0.0605) (0.0780) 
    
Wissenschaftliche  -0.230 0.080 0.152 
Tätigkeit (0.937) (0.666) (0.854) 
    
Unbefristeter Vertrag -0.160 0.194 0.157 
 (0.824) (0.586) (0.751) 
    
Vereinbarkeit Beruf/  0.152 0.186* 0.100 
Privatleben (0.313) (0.221) (0.285) 
    
Verständis Verein- 0.023 -0.274* -0.490*** 
barkeit Vorgesetzter (0.261) (0.184) (0.237) 
    
Verständis Verein-  0.105 0.354** 0.673*** 
barkeit Kollegen (0.259) (0.183) (0.237) 
    
Teilzeitbeschäftigung -0.008 -0.394*** 0.009 
 (0.694) (0.494) (0.641) 
    
Geschlecht 0.035 0.071 0.069 
 (0.644) (0.456) (0.593) 
    
Alter (≥ 41 Jahre) 0.065 -0.061 -0.059 
 (0.766) (0.549) (0.697) 
    
Entgelt (≥ E 10) 0.053 -0.040 -0.193 
 (0.958) (0.681) (0.871) 
    
Länge der Tätigkeit 0.134 -0.150 -0.006 
(≥ 8 Jahre) (0.936) (0.661) (0.852) 
Anzahl Fälle 101 100 100 
R2 0.230 0.305 0.265 
Korrigiertes R2 0.115 0.200 0.154 

Standardisierte Beta-Koeffizienten, Standardfehler in Klammern 
* p < 0.1, ** p < 0.05, *** p < 0.01 
 

Der zweite Schritt der Analyse, der darin besteht, den Einfluss der Grundbedürfnisse 

auf die autonome Motivation zu überprüfen, wird in Tabelle sechs dargestellt. Dies 

geschieht unter schrittweiser Hinzunahme der Kontrollvariablen. Es wird deutlich, 

dass durch das Hinzufügen der arbeitsbezogenen Kontrollvariablen die Erklärungs-

kraft stark zunimmt, denn R2 steigt von 0,201 auf 0,303. Durch die Aufnahme der 

soziographischen Kontrollvariablen steigt die Erklärungskraft weiter an, allerdings 

deutlich weniger von R2 = 0,303 auf R2 = 0,314. Das korrigierte R2, das die Anzahl der 
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unabhängigen Variablen im Modell berücksichtigt, fällt von 0,246 auf 0,162. Hier gilt 

die gleiche Erklärung wie bei den Modellen eins bis drei. Durch die hohe Anzahl an 

inhaltlich relevanten, aber insignifikanten unabhängigen Kontrollvariablen liegt der 

Wert des korrigierten R2 deutlich unter dem Wert des R2.  

Alle drei Modelle – vier, fünf und sechs - zeigen signifikant positive Zusammenhänge 

zwischen der Erfüllung der Bedürfnisse nach Autonomie und Kompetenz und der au-

tonomen Motivation. Bemerkenswert ist insbesondere, dass der Einfluss des Bedürf-

nisses nach Autonomie auf die autonome Motivation durchgehend hochsignifikant 

bleibt, obwohl in Modell fünf und Modell sechs eine Vielzahl von Kontrollvariablen 

hinzugefügt wird.  

Die Erfüllung des Bedürfnisses nach sozialer Eingebundenheit hat dagegen keinen sig-

nifikanten Einfluss auf die autonome Motivation. Auch wenn Modell sechs weniger 

Fälle umfasst und das korrigierte R2 geringer ist, wird im Folgenden Modell sechs ana-

lysiert. Durch die Aufnahme arbeitsbezogener und soziographischer Kontrollvariablen 

ist es das umfassendste der drei Modelle. Bezüglich der Koeffizienten bestehen ver-

glichen zu den Modellen vier und fünf, die deutlich mehr Fälle umfassen, keine we-

sentlichen Veränderungen.  

Im Vergleich wird deutlich, dass die Erfüllung des Bedürfnisses nach Autonomie ei-

nen stärkeren Einfluss auf die autonome Motivation hat als die Erfüllung des Bedürf-

nisses nach Kompetenz. Zudem ist das Signifikanzniveau im ersten Fall deutlich 

höher. Im Falle des Bedürfnisses nach Kompetenz liegt es nur knapp unter der tole-

rierten Irrtumswahrscheinlichkeit von p < 0.1.  

Sowohl die arbeitsbezogenen als auch die soziographischen Kontrollvariablen haben 

keinen signifikanten Einfluss auf die autonome Motivation. Zudem wurden die unab-

hängigen Variablen ‚Autonomieförderung durch die Führungskräfte‘, ‚autonome Ori-

entierung‘ und ‚kontrollierte Orientierung‘ aus den Modellen eins bis drei als 

Kontrollvariablen in das Modell aufgenommen. Es ist denkbar, dass sie direkt auf die 

autonome Motivation wirken und nicht nur über den Zwischenschritt der Grundbe-

dürfnisse. Das Regressionsmodell zeigt für alle drei Variablen keine signifikanten Ein-

flüsse. Dies ist auch dann nicht der Fall, wenn testweise die Variablen zur Erfüllung 

der Grundbedürfnisse aus dem Modell genommen werden. Dieser vorübergehende 

Ausschluss stellt sicher, dass Multikollinearität das Ergebnis nicht verzerrt, da in den 

Modellen eins bis drei teilweise signifikante Zusammenhänge zwischen der Erfüllung 

der Grundbedürfnisse und den genannten Variablen festgestellt wurden.  
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Tabelle 6   OLS-Schätzung der autonomen Motivation  
 (4) (5) (6) 
 Autonome  

Motivation 
Autonome  
Motivation 

Autonome  
Motivation 

Bedürfnis nach 0.267*** 0.248*** 0.310*** 
Autonomie (0.239) (0.241) (0.317) 
    
Bedürfnis nach  0.233*** 0.257*** 0.209* 
Kompetenz (0.289) (0.297) (0.447) 
    
Bedürfnis nach 0.097 0.041 -0.019 
sozialer Eingebundenheit (0.236) (0.245) (0.333) 
    
Wissenschaftliche   0.332*** 0.271 
Tätigkeit  (1.439) (2.583) 
    
Unbefristeter Vertrag  -0.043 -0.088 
  (1.415) (2.273) 
    
Vereinbarkeit Beruf/  0.115 0.155 
Privatleben  (0.681) (0.884) 
    
Verständis Vereinbarkeit  -0.068 -0.029 
Vorgesetzter  (0.479) (0.770) 
    
Verständis Vereinbarkeit  0.107 0.065 
Kollegen   (0.520) (0.826) 
 

   
Teilzeitbeschäftigung  -0.044 -0.095 
  (1.502) (2.014) 
 

   
Geschlecht   0.054 
   (1.763) 
 

   
Alter (≥ 41 Jahre)   -0.153 
   (2.038) 
    
Entgelt (≥ E 10)   0.028 
   (2.618) 
 

   
Länge der Tätigkeit   0.100 
(≥ 8 Jahre)   (2.471) 
 

   
Autonomieförderung durch   -0.007 
Führungskraft   (0.200) 
 

   
Autonome Orientierung   0.031 
   (0.250) 
 

   
Kontrollierte Orientierung   0.059 
   (0.243) 
Anzahl Fälle 129 121 89 
R2 0.201 0.303 0.314 
Korrigiertes R2 0.181 0.246 0.162 

Standardisierte Beta-Koeffizienten, Standardfehler in Klammern 
* p < 0.1, ** p < 0.05, *** p < 0.01 
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Eine Berechnung des Alternativmodells mit einer Zerlegung der einzelnen Kategorien 

bezüglich des Alters, der Länge der Tätigkeit und der Entgeltgruppe in Serien von 

Dummy-Variablen (Anhang 5) stimmt zum Großteil mit dem übersichtlicheren Modell 

in Tabelle sechs überein. Ein wesentlicher Unterschied besteht allerdings darin, dass 

die Erfüllung des Bedürfnisses nach Kompetenz im Alternativmodell nicht mehr sig-

nifikant ist. In Modell sechs war der Zusammenhang auch nur schwach signifikant bei 

p = 0,09. Daher ist der Einfluss des Bedürfnisses nach Kompetenz auf die autonome 

Motivation mit Vorsicht zu interpretieren.12  

Die Durchführung einer linearen Regression ist nur dann möglich, wenn mehrere Be-

dingungen erfüllt sind. Wichtige Voraussetzungen sind, dass die unabhängigen Vari-

ablen nicht multikollinear sind, Homoskedastizität besteht, die Zusammenhänge 

zwischen den abhängigen und unabhängigen Variablen linear sind und das Ergebnis 

nicht durch Extremfälle verzerrt wird. Die Verfahren zur Regressionsdiagnostik geben 

keine Hinweise darauf, dass diese Bedingungen nicht erfüllt sind.  

Bezüglich der Multikollinearität zeigt die Korrelationsmatrix (Anhang 6) einige starke 

Korrelationen, insbesondere zwischen den Variablen ‚Wissenschaftliche Tätigkeit‘ 

und ‚Entgeltgruppe‘, ‚Verständnis für Vereinbarkeit durch den Vorgesetzten‘ und 

‚Verständnis für Vereinbarkeit durch die Kollegen‘, sowie ‚Länge der Tätigkeit‘ und 

‚Alter‘. Der Varianz-Inflations-Faktor (VIF) verdeutlicht dagegen, dass diese Werte 

nicht kritisch sind. In allen Fällen liegen die VIF-Werte unter vier. Allgemein werden 

Werte unter vier als unkritisch angesehen, während Werte über zehn als starker Hin-

weis für Multikollinearität gedeutet werden (vgl. Wollschläger 2012: 198). 

Die Grafiken in Anhang 7 und 8 zur Homoskedastizität und Linearität veranschauli-

chen, dass die Bedingungen in beiden Fällen nicht in vollem Maße erfüllt sind. Die 

Abweichungen werden allerdings nicht als kritisch erachtet. 

Extreme Fälle, die das Ergebnis stark verzerren, sind ebenfalls nicht vorhanden. Die 

Grafiken in Anhang 9 zeigen zwar einige auffällige Fälle, ein vorrübergehender Aus-

schluss von extremen Ausreißern führte jedoch zu sehr ähnlichen Ergebnissen. Daher 

ist diese Problematik nicht weiter zu diskutieren.  

                                                 
12 Wie in den vorherigen Alternativmodellen bestehen auch hier bei den Serien von soziographischen 
Dummy-Variablen kaum signifikante Zusammenhänge. Nur in einem Fall ist p < 0.05. Personen, die 
zwölf bis fünfzehn Jahre am ATB arbeiten, haben eine höhere autonome Motivation als Personen in 
der Referenzgruppe, die maximal drei Jahre am Institut tätig sind.  
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Zuletzt ist bezüglich der Regressionsdiagnostik festzuhalten, dass der Shapiro-Wilk-

Test nicht für alle Variablen eine Normalverteilung feststellt. Dies wird aber nicht als 

problematisch erachtet, da die Fallzahl relativ hoch ist und der t-Test auf Signifikanz 

darüber hinaus robust gegenüber Abweichungen von der Normalverteilung ist (vgl. 

Rasch & Guiard 2004: 175; Winer, Brown & Michels 1991: 66).  

6. Diskussion der Ergebnisse  

Die vorliegende Untersuchung reiht sich in eine Vielzahl von empirischen Studien ein, 

die auf der SDT aufbauen. Indem sie sich auf den Bereich der Wissenschaft im öffent-

lichen Sektor bezieht, behandelt sie hingegen einen Aspekt, der bislang vernachlässigt 

wurde. Im ersten Schritt der Analyse wurde untersucht, inwieweit die Autonomieför-

derung durch die Führungskräfte und die kausalen Orientierungen die Erfüllung der 

Grundbedürfnisse nach Autonomie, Kompetenz und sozialer Eingebundenheit beein-

flussen. Die gleichzeitige Betrachtung dieser beiden Aspekte entspricht der Forderung 

von Lam und Gurland, Kontextfaktoren und Persönlichkeitsmerkmale gemeinsam zu 

analysieren (vgl. 2008: 1114). Im zweiten Schritt wurde der Zusammenhang zwischen 

der Erfüllung der Grundbedürfnisse und der autonomen Motivation untersucht. Nach-

folgend werden die Ergebnisse der Untersuchung kurz zusammengefasst, und es wird 

diskutiert, wie sie in Verbindung zu bestehender Literatur bezüglich der SDT und der 

Motivation in der Wissenschaft stehen. 

Die Auswertung der Daten ergibt, dass nicht alle in Kapitel 3 aufgestellten Hypothesen 

nach Auswertung der erhobenen Daten unterstützt werden können. Bevor die Hypo-

thesen einzeln diskutiert werden, soll zunächst auf die deskriptiven Ergebnisse zur au-

tonomen Motivation eingegangen werden, da die Motivation im Mittelpunkt dieser 

Arbeit steht. 

Autonome Motivation  

Die Auswertung ergibt, dass insgesamt die Motivation der meisten Mitarbeiter im obe-

ren Drittel des Kontinuums der Motivation liegt. Das heißt, viele Mitarbeiter weisen 

eine hohe Integration der organisationalen Werte und Regeln auf bzw. sind intrinsisch 

motiviert. Die Ergebnisse stehen damit nicht in Einklang mit den theoretischen An-

nahmen zur Mitarbeitermotivation von Merton (1970; 1973), Hagstrom (1965), 

Mulkay und Turner (1971) sowie Gustin (1973). Die genannten Autoren gehen davon 
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aus, dass Menschen Wissenschaft betreiben, um Anerkennung und eine hohe Reputa-

tion zu erlangen oder die charismatische Wirkung des Berufes zu genießen. Diese Fak-

toren scheinen für die Befragten dieser Studie kaum eine Rolle zu spielen. Auch Geld 

erweist sich nicht als vorrangige Motivationsquelle für die Mitarbeiter. Manolopoulos 

hatte in einer Studie unter wissenschaftlichen und nichtwissenschaftlichen Mitarbei-

tern im Privatsektor festgestellt, dass Geld einen wichtigen Anreiz darstellt. Er argu-

mentiert, dass finanzielle Anreize möglicherweise die intrinsische Motivation 

aushöhlen (vgl. 2006: 623-625). Im öffentlichen Sektor, in dem finanzielle Anreize im 

Vergleich zum privaten Sektor oft stark eingeschränkt sind, ist ein solcher Crowding-

Effekt deshalb weniger zu erwarten. So entsprechen die Ergebnisse dieser Untersu-

chung auch denen der Studie von Jindal-Snape und Snape an einem öffentlichen For-

schungsinstitut im Bereich der Agrartechnik in Großbritannien. Ebenso wie am ATB 

hatten auch hier viele Mitarbeiter angegeben, aus Neugier und Interesse an guter Wis-

senschaft zu arbeiten, während Geld oder Aufmerksamkeit kaum genannt wurden (vgl. 

2006: 1332). Auch Gulbrandsen hatte in einer Studie unter Grundlagenwissenschaft-

lern und unternehmerisch tätigen Wissenschaftlern festgestellt, dass für alle die Freude 

an der Tätigkeit im Vordergrund steht – auch wenn für unternehmerisch tätige Wis-

senschaftler Geld zusätzlich ein bedeutsamer Motivationsanreiz ist. Die Aussage eines 

von ihm Interviewten scheint ebenfalls auf die Befragten dieser Studie zuzutreffen: „If 

I did this just for the money, I could much more easily get a job for a big company“ 

(2012: 12). Auch am ATB glauben knapp zwei Drittel der Befragten, dass es für sie 

andere attraktive Jobmöglichkeiten in der Umgebung gibt und sie bei einem anderen 

Arbeitgeber mehr verdienen können. Die hohen Werte auf dem Kontinuum der Moti-

vation und die geringe Fluktuation sprechen indes dafür, dass Freude und Überzeu-

gung bei der Ausübung der aktuellen Tätigkeit im Vordergrund stehen. Während die 

meisten Studien nur die Gruppe der Wissenschaftler betrachten, wurde in diese Studie 

auch wissenschaftsunterstützendes Personal einbezogen. Es wird deutlich, dass es be-

züglich der autonomen Motivation keinen signifikanten Unterschied zwischen den bei-

den Gruppen gibt.  

Im Folgenden sollen die einzelnen Hypothesen betrachtet werden.  

H1: Autonomieförderung durch die Führungskräfte  Erfüllung der Grundbedürf-

nisse 

Hypothese 1 besagt, dass die Bedürfnisse nach Autonomie, Kompetenz und sozialer 

Eingebundenheit umso stärker erfüllt sind, je höher die Autonomieförderung durch die 
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Führungskräfte ist. Die Analyse der erhobenen Daten zeigt für die Bedürfnisse nach 

Autonomie und Kompetenz signifikante, positive Zusammenhänge. Dabei ist der Ein-

fluss der Autonomieförderung auf die Erfüllung des Bedürfnisses nach Autonomie hö-

her als auf die Erfüllung des Bedürfnisses nach Kompetenz. Für das Bedürfnis nach 

sozialer Eingebundenheit ist dagegen kein signifikanter Zusammenhang festzustellen. 

Die Hypothese wird daher nur teilweise durch die statistischen Ergebnisse unterstützt. 

Die Ergebnisse für die Bedürfnisse nach Autonomie und Kompetenz entsprechen 

früheren Untersuchungen. Dahingegen ist es überraschend, dass kein Zusammenhang 

zwischen der Autonomieförderung und der Erfüllung des Bedürfnisses nach sozialer 

Eingebundenheit besteht. Bereits Deci, Connell und Ryan hatten 1989 argumentiert, 

dass Zusammenhänge zwischen dem Führungsverhalten und den Bedürfnissen beste-

hen. Sie kommen zu dem Schluss, dass „when managers provide a context that pro-

motes self-determination, subordinates will trust the context and thus be more active 

in satisfying their own needs” (Deci et al. 1989: 581). 

Empirisch untersucht haben Deci et al. diesen Zusammenhang nicht. In einer quanti-

tativen Untersuchung stellen Baard et al. einen signifikanten positiven Einfluss der 

Autonomieförderung auf die drei Grundbedürfnisse fest (vgl. Baard et al. 2004: 2061). 

In dieser Studie wird gleichzeitig der Einfluss der kausalen Orientierungen auf die 

Grundbedürfnisse analysiert, so dass diesbezüglich eine hohe Ähnlichkeit zur vorlie-

genden Arbeit besteht. Auch Hetland et al. und Kovjanic et al. belegen, dass ein trans-

formationaler Führungsstil, der den Mitarbeitern viele Wahlmöglichkeiten und 

Gestaltungsspielräume bietet, alle drei Grundbedürfnisse signifikant positiv beein-

flusst (vgl. Hetland et al. 2011: 515; Kovjanic et al. 2012: 1040). In beiden Fällen ist 

der Einfluss auf das Bedürfnis nach sozialer Eingebundenheit am stärksten und auf das 

Bedürfnis nach Kompetenz am schwächsten. Bezüglich des Bereichs der Wissenschaft 

liegen keine Studien vor, die direkt den Einfluss von Autonomieförderung auf die Er-

füllung der Grundbedürfnisse messen. Eine Studie in einem multidisziplinären, außer-

universitären Forschungsinstitut in Australien weist indes nach, dass Wissenschaftler 

ein hohes Maß an Autonomie und Entscheidungsspielräumen wünschen (vgl. Turpin 

& Deville 1995: 153). Verschiedene Studien in der Forschung und Entwicklung im 

Privatsektor zeigen zudem, dass die Führungskräfte die intrinsische Motivation der 

Mitarbeiter beeinflussen können, wenn sie ihnen Freiräume bieten, Entscheidungs-

spielraum zugestehen und sie positiv bestärken (vgl. Zhang & Bartol 2010: 117; De-

wett 2007: 202f.; Shin & Zhou 2003: 709). Im Gegensatz dazu konnte in der 
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vorliegenden Studie kein direkter Zusammenhang zwischen Autonomieförderung und 

autonomer Motivation festgestellt werden. Dies deckt sich mit einer Untersuchung von 

Zhang et al. (2011) an chinesischen Forschungsinstituten. Auch Trevelyan legt in einer 

Studie an einem öffentlichen britischen Forschungsinstitut dar, dass die Motivation 

unabhängig davon ist, ob ein Vorgesetzter den Forschern die strategische Richtung der 

Forschung vorgibt und in die Ausführung der Arbeiten eingreift (vgl. 2001: 516-518). 

Trevelyan argumentiert, dass die intrinsische Motivation bei Wissenschaftlern sehr 

stark ausgeprägt ist und diese Art der Motivation von Führungskräften nicht beein-

flusst werden kann. Ihr zufolge spielt eine Belohnung für die Arbeit in Form von An-

erkennung durch die Führungskraft keine Rolle für die Motivation der Mitarbeiter. 

Wichtiger sei die Anerkennung durch die wissenschaftliche Welt (vgl. ebd.: 522). Die 

vorliegende Studie ergibt zwar, dass die Autonomieförderung keinen Einfluss auf die 

autonome Motivation hat, jedoch scheint es nicht richtig zu sein, den Führungskräften 

jeglichen Einfluss auf die Motivation abzusprechen. Wie aus der Analyse hervorgeht, 

bestehen positive signifikante Zusammenhänge zwischen der Autonomieförderung 

und den Bedürfnissen nach Autonomie und Kompetenz. Diese beiden Bedürfnisse 

wiederum – Autonomie stärker als Kompetenz – beeinflussen die autonome Motiva-

tion. Dieser Zwischenschritt sollte deshalb in zukünftigen Untersuchungen zum Ein-

fluss der Autonomieförderung auf die Motivation stets beachtet werden. 

Der nicht signifikante Zusammenhang zwischen der Autonomieförderung und dem 

Bedürfnis nach sozialer Eingebundenheit kann statistische Gründe haben. Da Cron-

bachs Alpha mit .61 einen niedrigen Wert annimmt, ist die interne Konsistenz des In-

dexes fragwürdig. Möglicherweise wird das Ergebnis hierdurch beeinflusst. 

Wünschenswert wären demnach weitere Studien im Bereich der Mitarbeitermotivation 

in der Wissenschaft, deren Indizes für die Erfüllung des Bedürfnisses nach sozialer 

Eingebundenheit stärkere Alpha-Werte aufweisen. Betrachtet man die Zusammen-

hänge zwischen dem Verständnis der Führungskräfte und Kollegen nach Vereinbarkeit 

von Beruf und Familie und dem Bedürfnis nach sozialer Eingebundenheit, eröffnet 

sich eine alternative Erklärung. Der Einfluss des Verständnisses durch den Vorgesetz-

ten auf die soziale Eingebundenheit ist negativ, der Einfluss des Verständnisses durch 

die Kollegen ist positiv. Auch wenn der negative Zusammenhang bezüglich der Vor-

gesetzten kaum zu begründen ist, legt dies zumindest die Vermutung nahe, dass die 

Führungskräfte allgemein die Erfüllung des Bedürfnisses nach sozialer Eingebunden-

heit nicht positiv beeinflussen. Vielmehr scheinen es die Kollegen zu sein, die durch 
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unterstützendes Verhalten die Erfüllung dieses Bedürfnisses positiv beeinflussen. So 

stellen beispielsweise Siu et al. fest, dass eine Unterstützung durch die Kollegen im 

Arbeitsalltag das Arbeitsengagement erhöht (vgl. 2010: 477). Auch bezüglich dieses 

Aspektes ist weitere Forschung notwendig. 

H2a & H2b: Kausale Orientierungen  Erfüllung der Grundbedürfnisse  

Den Hypothesen 2a und 2b zufolge haben Persönlichkeitsmerkmale einen Einfluss auf 

die Erfüllung der drei Grundbedürfnisse. Hypothese 2a zufolge sind diese umso mehr 

erfüllt, je stärker eine autonome Orientierung ausgeprägt ist. Diese Hypothese kann 

nach Analyse der Ergebnisse nicht unterstützt werden. Das gleiche gilt auch für Hy-

pothese 2b, die davon ausgeht, dass die Bedürfnisse umso weniger erfüllt sind, je stär-

ker eine kontrollierte Orientierung ausgeprägt ist. In beiden Fällen ergibt die 

Regressionsanalyse keine signifikanten Zusammenhänge. Dies widerspricht den theo-

retischen Annahmen der SDT und empirischen Studien im organisationalen Kontext. 

So kommen Lam und Gurland zu dem Ergebnis, dass individuelle Unterschiede eine 

Schlüsselrolle für den Grad der autonomen Motivation spielen (vgl. 2008: 1114). Auch 

Baard et al. und Taylor, Ntoumanis und Standage stellen positive signifikante Zusam-

menhänge bei der autonomen Orientierung und negative signifikante Zusammenhänge 

bei der kontrollierten Orientierung fest (vgl. 2004: 2063; 2008: 87). Die Ergebnisse 

der vorliegenden Studie entsprechen dagegen Gagnés Feststellungen in ihrer Studie 

unter freiwilligen Mitarbeitern einer Tierschutzorganisation. Sie kommt ebenfalls zu 

dem Schluss, dass eine autonome Orientierung keinen signifikanten Einfluss auf die 

Erfüllung der Grundbedürfnisse hat (vgl. 2003b: 213). Die kontrollierte Orientierung 

wurde in ihrer Studie nicht untersucht. Auch im Bereich der Bildung sind die Ergeb-

nisse zum Einfluss der kausalen Orientierungen auf die Grundbedürfnisse nicht ein-

deutig. So weist Wong in einer Studie unter High-School Schülern nach, dass eine 

autonome Orientierung die wahrgenommene Kompetenz13 erhöht, eine kontrollierte 

Orientierung dagegen keinen signifikanten Einfluss hat. Black und Deci stellen in ei-

ner Studie unter College Studenten fest, dass beide Orientierungen keinen signifikan-

ten Einfluss auf die wahrgenommene Kompetenz haben. Obwohl die kausalen 

Orientierungen einen zentralen Aspekt der SDT darstellen, ist ihr Einfluss auf die Er-

füllung der Grundbedürfnisse nicht durchgehend nachweisbar. Die Ergebnisse dieser 

                                                 
13 Die Autoren sprechen zwar nicht von einem ‚Grundbedürfnis nach Kompetenz‘, inhaltlich zeigen 
die Definitionen allerdings keine wesentlichen  Unterschiede.  
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Untersuchung legen nahe, dass in der Wissenschaft im öffentlichen Sektor die kausa-

len Orientierungen keinen Einfluss darauf haben, ob Personen sich autonom, kompe-

tent und sozial eingebunden fühlen. Auch auf die Motivation selbst haben die 

Orientierungen keinen Einfluss. Das heißt, dass es beispielsweise Personen geben 

kann, die eine starke Kontrolle durch ihre Umwelt verspüren und trotzdem aus Freude 

oder Überzeugung ihre Arbeit ausüben.  

Wie im Fall des Bedürfnisses nach sozialer Eingebundenheit können die nicht signifi-

kanten Ergebnisse auch mit den schlechten Werten für Cronbachs Alpha zusammen-

hängen. Mit .55 für die autonome Orientierung und .37 für die kontrollierte 

Orientierung liegen die Werte sogar noch deutlich unter dem fragwürdigen Wert von 

.6 (vgl. George & Mallery 2003: 231). Die Ergebnisse bezüglich der kausalen Orien-

tierung stehen deshalb unter großem Vorbehalt. Während in zahlreichen Studien Cron-

bachs Alpha für Indizes auf Grundlage der GCOS fast immer hohe Werte annimmt, 

scheint die GCOS im Bereich der Wissenschaft wenig geeignet zu sein.  

H3a - H3c: Erfüllung der Grundbedürfnisse  autonome Motivation  

Die Hypothesen 3a bis 3c beziehen sich auf den zweiten Schritt der Analyse, in dem 

der Einfluss der Erfüllung der Grundbedürfnisse auf die autonome Motivation unter-

sucht wird. So besagt Hypothese 3a, dass die autonome Motivation umso höher ist, je 

mehr das Bedürfnis nach Autonomie erfüllt ist. Die empirischen Ergebnisse bestärken 

diese Hypothese, denn zwischen den Variablen liegt ein positiver, hochsignifikanter 

Zusammenhang vor. Dieses Ergebnis entspricht damit den Annahmen der SDT (vgl. 

Gagné & Deci 2005: 336). Es steht zudem in Einklang mit den Studien von 

Vandenabeele (2014), Gagné (2003b), Richer et al. (2002) und Deci et al. (2001). Wie 

in anderen Bereichen hat das Vorhandensein von Gestaltungsspielräumen, Entschei-

dungsmöglichkeiten und Wahlfreiheiten auch in der Wissenschaft im öffentlichen 

Sektor einen signifikant positiven Einfluss auf die autonome Motivation der Mitarbei-

ter.  

Die Annahme von Hypothese 3b, dass die autonome Motivation umso höher ist, je 

mehr das Bedürfnis nach Kompetenz erfüllt ist, erweist sich dagegen in dieser Studie 

als kritisch. Zwar zeigt das Regressionsmodell einen positiven Zusammenhang, dieser 

ist jedoch unter Hinzunahme der arbeitsbezogenen und soziographischen Kontrollva-

riablen nur schwach signifikant (p < 0.1). Im Alternativmodell, in dem die Variablen 

Alter, Länge der Tätigkeit und Entgeltgruppe in Serien von Dummy-Variablen zerlegt 
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wurden, liegt der p-Wert mit 0,139 unter einem Signifikanzniveau von zehn Prozent. 

Betrachtet man andere empirische Studien, dann ist es verwunderlich, dass der Zusam-

menhang zwischen dem Bedürfnis nach Kompetenz und der autonomen Motivation in 

dieser Untersuchung fragwürdig ist. Es war keine Studie auffindbar, in der der Zusam-

menhang nicht signifikant positiv ist. Im Bereich der Wissenschaft hatte, wie erläutert, 

Manolopoulos (2006) festgestellt, dass Mitarbeiter in F&E-Abteilungen privater Un-

ternehmen motivierter sind, wenn sie sich in ihrer Arbeit kompetent fühlen. Für das 

wissenschaftliche Arbeiten im öffentlichen Sektor scheint diese Beobachtung nur ein-

geschränkt zu gelten. Eine mögliche Erklärung ist, dass Wissenschaft stets sehr kom-

plex ist und bei Experimenten nicht immer das gewünschte Ergebnis erzielt wird. 

Wissenschaft ist also auch oft mit Rückschlägen verbunden (vgl. Clarke 2002: 59). 

Dies gilt möglicherweise insbesondere für die Forschung im öffentlichen Sektor, da 

die Mitarbeiter hier in der Regel mehr Freiräume haben (vgl. Jindal-Snape & Snape 

2006: 1328). Timmermanns weist allerdings für eine öffentlich finanzierte klinische 

Studie nach, dass sich wissenschaftliches und wissenschaftsunterstützendes Personal 

auch dann nicht entmutigen lässt, wenn eine Studie nicht zu den erhofften Resultaten 

führt. Vielmehr werden positive Aspekte gesucht (vgl. Timmermans 2011: 565-567). 

Da Rückschläge und Zweifel in der Wissenschaft möglicherweise eher zum Alltag 

gehören als in anderen Arbeitsbereichen, wird die grundlegende Motivation deshalb 

weniger schnell erschüttert. Somit könnte erklärt werden, dass kein stabiler Zusam-

menhang zwischen der Erfüllung des Bedürfnisses nach Kompetenz und der autono-

men Motivation besteht. Diese Vermutung bedarf jedoch empirischer Untersuchung.  

Hypothese 3c geht davon aus, dass die Erfüllung des Bedürfnisses nach sozialer Ein-

gebundenheit keinen Einfluss auf die autonome Motivation hat. Die Analyse der Daten 

bestärkt diese Annahme, da kein signifikanter Zusammenhang vorliegt. Für die Moti-

vation macht es daher keinen Unterschied, ob sich eine Person in ihr soziales Umfeld 

eingebunden fühlt oder nicht. Dieses Ergebnis widerspricht den theoretischen Annah-

men der SDT, dass alle drei Grundbedürfnisse einen positiven Einfluss auf die Mitar-

beitermotivation haben. Dennoch geht die SDT auch davon aus, dass das Bedürfnis 

nach sozialer Eingebundenheit im Vergleich zu den anderen beiden Grundbedürfnis-

sen nur eine untergeordnete Rolle spielt. Dies unterstreicht folgendes Zitat von Ryan 

und Deci:  
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„ (T)here do appear to be many solitary types of activities for which people main-

tain high intrinsic motivation in spite of not relating to others while doing them.  

(…) relatedness plays a more distal role in the promotion of intrinsic motivation 

than do competence and autonomy.”          (Deci & Ryan 2002: 14) 

Dem Zitat zufolge gibt es demnach Situationen, in denen eine hohe extrinsische bzw. 

eine intrinsische Motivation besteht, auch wenn das Bedürfnis nach sozialer Einge-

bundenheit nicht erfüllt ist. In der Wissenschaft scheint dies der Fall zu sein. Dieses 

Ergebnis unterstützt die Aussage von Clarke, dass Wissenschaftler ein geringes Be-

dürfnis nach sozialen Beziehungen haben (vgl. 2002: 62). Auch andere Studien kom-

men zu dem Schluss, dass Wissenschaftler reservierter sind als andere Berufsgruppen 

(vgl. Feist 2006: 118; Wilson & Jackson 1994: 187f.). Die Aussagen der vorliegenden 

Studie gelten sowohl für wissenschaftliches als auch für nichtwissenschaftliches Per-

sonal. Auch für Nichtwissenschaftler scheinen die sozialen Beziehungen bei ihrer Ar-

beit keinen Einfluss auf die autonome Motivation zu haben.  

Es zeigt sich zudem, dass persönliche Faktoren wie Alter, Geschlecht oder Länge der 

Tätigkeit beim gegenwärtigen Arbeitgeber keinen signifikanten Einfluss auf die Erfül-

lung der Grundbedürfnisse und die autonome Motivation haben. Auch für die Variable 

‚Entgeltgruppe‘ ergeben sich keine signifikanten Zusammenhänge. Dies unterstreicht 

die Aussage, dass Geld kein bedeutender Motivationsanreiz ist. Die arbeitsbezogenen 

Faktoren haben ebenfalls keinen Einfluss auf die Motivation. Bezüglich der Erfüllung 

der Grundbedürfnisse ergibt sich, dass bei Teilzeitbeschäftigten das Bedürfnis nach 

Kompetenz weniger erfüllt ist als bei Vollzeitbeschäftigten. Eine Erklärung könnte 

sein, dass der Umfang der Aufgaben für Teilzeitbeschäftigte oftmals hoch ist und sich 

Mitarbeiter mit reduzierter Stundenzahl überlastet und damit weniger kompetent füh-

len.  

Insgesamt wird deutlich, dass die SDT im Bereich der Wissenschaft an öffentlichen 

Forschungseinrichtungen nur eine eingeschränkte Relevanz hat. Die Erfüllung des Be-

dürfnisses nach sozialer Eingebundenheit spielt hier keine Rolle. Auch der Einfluss 

der Erfüllung des Bedürfnisses nach Kompetenz auf die autonome Motivation bleibt 

fragwürdig. Lediglich der Zusammenhang zwischen dem Bedürfnis nach Autonomie 

und der autonomen Motivation ist durchgehend signifikant. In der Wissenschaft 

scheint es also besonders wichtig zu sein, den Mitarbeitern Freiräume bei der Aus-

übung ihrer Arbeit zuzugestehen und Selbstständigkeit aktiv durch die Führungskräfte 

zu fördern.  
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7. Limitationen 

Die Ergebnisse dieser Untersuchung unterliegen einigen Einschränkungen, die cha-

rakteristisch für Surveystudien sind.  

Zunächst besteht die Möglichkeit, dass Personengruppen mit spezifischen Eigenschaf-

ten seltener an der Umfrage teilgenommen haben. Ein sogenannter Unit Non-Response 

Bias ist problematisch, da inferenzstatistische Verfahren auf der Annahme beruhen, 

dass eine Zufallsstichprobe gezogen wurde. Ist dies nicht der Fall, besteht die Gefahr 

einer Verzerrung der Ergebnisse (vgl. Berg 2005: 867). In der vorliegenden Studie ist 

diese Problematik relevant, denn es ist anzunehmen, dass Personen mit einer hohen 

Arbeitsmotivation eine höhere Bereitschaft zur Teilnahme an arbeitsbezogenen Um-

fragen besitzen als unmotivierte Personen (vgl. Gagné, Senécal & Koestner 1997: 

1231). Auch wenn die Rücklaufquote mit 64,8 Prozent hoch ist, müssen die Ergebnisse 

deshalb mit Vorsicht betrachtet werden.  

Des Weiteren handelt es sich um eine Studie mit Querschnittdesign, so dass die hierfür 

typischen Probleme auch für diese Arbeit gelten. Zum einen kann durch die Erhebung 

der Daten in einem Zeitraum von drei Wochen nur eine Momentaufnahme der Moti-

vation abgebildet werden, während Veränderungen der Motivation im Laufe des Be-

schäftigungsverhältnisses nicht erhoben werden können. Zum anderen besteht bei 

Querschnittstudien stets Unsicherheit bezüglich des Vorhandenseins kausaler Zusam-

menhänge, denn „correlation does not equal causation“ (Barker, Pistrang & Elliott 

2002: 141). Eine schlussendliche Bestätigung über die kausale Wirkung ist demnach 

nicht möglich, und es können alternative Erklärungen bestehen. Die festgestellten Zu-

sammenhänge entsprechen jedoch größtenteils den theoretischen Annahmen der SDT, 

was die angenommene Kausalität der Zusammenhänge untermauert.  

Eine dritte Einschränkung besteht darin, dass die Hypothesen nur in einer Organisa-

tion, dem Leibniz-Institut für Agrartechnik, überprüft wurden. Einerseits können hier-

durch einige Störvariablen auf organisationaler Ebene ausgeschlossen werden, da 

beispielsweise alle Mitarbeiter vom gleichen Institutsmanagement geführt werden 

(vgl. Zhang & Bartol 2010: 122). Andererseits bestehen bei jedem Fall stets Beson-

derheiten, so dass die externe Validität eingeschränkt ist. So ist es zum Beispiel denk-

bar, dass geografische Faktoren und das Forschungsgebiet einen Einfluss haben 

können.  



48 
 

Bezüglich der Qualität der Daten ist nochmals kurz auf die teilweise niedrigen Cron-

bachs Alpha Werte, insbesondere im Falle der kausalen Orientierungen, zu verweisen. 

Die niedrigen Werte zeigen an, dass die interne Konsistenz der Skalen schwach ist. 

Obgleich kaum frühere Untersuchungen zu finden waren, in denen vergleichbare Prob-

leme mit der GCOS auftraten, scheint sie im Kontext deutscher wissenschaftlicher 

Einrichtungen wenig geeignet zu sein. 

8. Fazit 

Dieser Arbeit lag die Forschungsfrage zugrunde, welche Faktoren die Motivation von 

Mitarbeitern an öffentlichen wissenschaftlichen Einrichtungen beeinflussen. Mitarbei-

termotivation in der Wissenschaft ist ein Thema, das insbesondere in Deutschland bis-

lang kaum untersucht wurde. Dabei wird Wissenschaft als Motor für Fortschritt und 

Innovation angesehen. So stellte der Bundestagsabgeordnete Swen Schulz in einer Ple-

nardebatte am 29. November 2012 zur Verbesserung der Berufsbedingungen von Pro-

movierenden fest:  

„Die Förderung des wissenschaftlichen Nachwuchses ist also die Grundlage dafür, 

die Wettbewerbsfähigkeit Deutschlands zu erhalten und zu stärken, sowohl als Ent-

wicklungs- und Produktionsstandort als auch als attraktiver Forschungs-, Arbeits- 

und Lebensort.“14 

Während weitgehende Einigkeit darüber besteht, dass Wissenschaft Innovation und 

wirtschaftliches Wachstum fördert, besteht gleichzeitig ein hoher „Brain Drain“. Viele 

junge Wissenschaftler wandern jährlich aus Deutschland aus, wie das aktuelle Gutach-

ten der Expertenkommission Forschung und Innovation feststellt. Der Verlust an Qua-

lität kann durch Anwerbungen nicht ausgeglichen werden (vgl. 2014: 85). Vor diesem 

Hintergrund ist es bedeutsam herauszuarbeiten, was wissenschaftliches und wissen-

schaftsunterstützendes Personal motiviert, damit einer hohen Abwanderung entgegen-

gewirkt und internationales qualifiziertes Personal gewonnen wird. 

Diese Arbeit kommt zu dem Ergebnis, dass insbesondere der Aspekt der Autonomie 

eine wichtige Rolle spielt. Aufbauend auf der Self-Determination Theory zeigt sie, 

dass eine Förderung der Autonomie durch die Führungskräfte die Bedürfnisse nach 

Autonomie und Kompetenz beeinflusst. Das heißt, wenn die Vorgesetzten ihren Mit-

arbeitern Wahlmöglichkeiten und Entscheidungsspielräume bieten, fühlen sich diese 

                                                 
14 Der Redebeitrag kann unter folgendem Link eingesehen werden: http://offenesparlament.de/ple-
num/17/211/debatte/95478 (abgerufen am 10.05.2014).  
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selbstständiger und kompetenter in ihrer Arbeit. Für die Praxis bedeutet dies, dass Füh-

rungskräfte geschult werden sollten, damit sie eine gute Balance für den Umgang mit 

ihren Mitarbeitern finden – einerseits besteht Bedarf der Mitarbeiter nach Feedback 

und Anerkennung, andererseits darf keine Kontrolle entstehen. Vielmehr müssen die 

Vorgesetzten den Mitarbeitern Vertrauen in ihre Fähigkeiten aussprechen und ihnen 

Freiräume bieten.  

Die Erfüllung des Bedürfnisses nach Autonomie und – unter Einschränkungen – die 

Erfüllung des Bedürfnisses nach Kompetenz wirken sich wiederum positiv auf die au-

tonome Motivation der Mitarbeiter aus. Mitarbeiter, die sich autonom und kompetent 

fühlen, haben folglich häufig eine intrinsische Motivation oder integrieren organisati-

onale Werte und Regeln, sind also überzeugt von ihrer Tätigkeit. Andere extrinsische 

Faktoren wie Geld oder der Wunsch nach Anerkennung sind nur für sehr wenige Mit-

arbeiter der Hauptgrund für ihre Tätigkeit an einem öffentlichen Forschungsinstitut. 

Damit stehen die Ergebnisse dieser Studie in Einklang mit der Forschung zur Mitar-

beitermotivation im öffentlichen Sektor allgemein. Viele Studien belegen, dass intrin-

sische und altruistische Faktoren für die Motivation der Beschäftigten bedeutender 

sind als extrinsische Anreize (vgl. z.B. Houston 2000: 720; Lyons, Duxbury & Higgins 

2006: 612). 

Während sich viele Studien nur auf die Motivation von Wissenschaftlern beschränken, 

wurde wissenschaftsunterstützendes Personal in die vorliegende Studie explizit mit-

einbezogen. Es zeigt sich dabei, dass es für die Erfüllung der Bedürfnisse nach Auto-

nomie, Kompetenz und sozialer Eingebundenheit sowie für die Motivation keinen 

signifikanten Unterschied macht, ob die Mitarbeiter wissenschaftlich oder wissen-

schaftsunterstützend tätig sind. Auch andere Faktoren, wie Alter, Geschlecht oder die 

Länge der Tätigkeit beim gegenwärtigen Arbeitgeber haben keinen Einfluss. Im Ge-

gensatz zu anderen Studien auf der Grundlage der SDT kommt die vorliegende Unter-

suchung zu dem Ergebnis, dass die soziale Eingebundenheit im öffentlichen 

wissenschaftlichen Kontext keine und die Kompetenz nur eine eingeschränkte Rolle 

zu spielen scheint. Hier wären weitere Studien zur Motivation in der Wissenschaft 

wünschenswert, um diese Feststellung zu überprüfen. Um die externe Validität der 

Ergebnisse zu erhöhen, sollten die Hypothesen in anderen Kontexten getestet werden, 

das heißt in wissenschaftlichen Institutionen mit unterschiedlichen Forschungsschwer-

punkten, anderer Größe und Organisationsstruktur sowie geografischer Lage. Auch 
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weitere Forschung zur Motivation in der universitären Wissenschaft ist wünschens-

wert, um Unterschiede innerhalb der Wissenschaft im öffentlichen Sektor herausarbei-

ten zu können. Zudem sollten zukünftige Studien um mehrere abhängige und 

unabhängige Variablen erweitert werden. So könnten beispielsweise neben der Auto-

nomieförderung durch die Führungskräfte auch der Kontakt zu den Kollegen, die Ar-

beitsbelastung und herausfordernde Arbeitsinhalte die Erfüllung der drei 

Grundbedürfnisse beeinflussen. Interessante abhängige Variablen wären neben der 

Motivation auch die Zufriedenheit, das Wohlergehen, die Performance und das Ver-

trauen und Bekenntnis zum Arbeitgeber (vgl. Gagné & Deci 2005: 347).  

Insgesamt kann festgehalten werden, dass an öffentlichen Forschungseinrichtungen 

oftmals schwierige Arbeitsbedingungen vorherrschen. Es sind nicht nur – wie generell 

im öffentlichen Dienst – die Verdienstmöglichkeiten im Vergleich zur Privatwirtschaft 

eingeschränkt, auch die Aufstiegschancen sind gering. Zudem erhalten viele Mitarbei-

ter nur befristete Verträge. Dennoch ist die Motivation insgesamt hoch. Insbesondere 

dann, wenn die Mitarbeiter ihre Arbeit autonom gestalten können, üben sie ihre Tätig-

keiten – wie der eingangs zitierte Nobelpreisträger Feynman – aus Überzeugung und 

Freude aus.  
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Anhang 4 Varianten zu den Modellen eins bis drei  

 (1) (2) (3) 
 Bedürfnis nach Auto-

nomie 
Bedürfnis nach 

Kompetenz 
Bedürfnis nach so- 

zialer Eingebundenheit 
Autonomieförderung  0.352*** 0.254** 0.170 
durch Führungskraft (0.0606) (0.0444) (0.0605) 
    
Autonome  0.001 -0.110 -0.065 
Orientierung (0.0867) (0.0632) (0.0837) 
    
Kontrollierte  -0.132 0.060 -0.112 
Orientierung (0.0803) (0.0584) (0.0773) 
    
Wissenschaftliche  -0.247 0.371* -0.070 
Tätigkeit (1.296) (0.941) (1.227) 
    
Unbefristeter Vertrag -0.124 0.089 0.081 
 (0.844) (0.614) (0.799) 
    
Vereinbarkeit Beruf/  0.185 0.087 0.182 
Privatleben (0.324) (0.234) (0.306) 
    
Verständis Vereinbarkeit  -0.101 -0.179 -0.447*** 
Vorgesetzter (0.224) (0.162) (0.212) 
    
Verständis Vereinbarkeit  0.201 0.383*** 0.535*** 
Kollegen (0.225) (0.163) (0.213) 
    
Teilzeitbeschäftigung -0.021 -0.424*** 0.011 
 (0.679) (0.494) (0.664) 
    
Geschlecht -0.014 0.100 0.009 
 (0.628) (0.454) (0.608) 
    
Alter (31-40 Jahre) 0.066 -0.002 0.097 
 (0.729) (0.529) (0.699) 
    
Alter (41-50 Jahre) 0.092 0.048 0.114 
 (0.900) (0.664) (0.852) 
    
Alter (51-60 Jahre) 0.264** 0.138 0.098 
 (1.238) (0.900) (1.174) 
    
Alter (über 60) -0.053 -0.147 -0.193* 
 (1.447) (1.048) (1.370) 
    
Länge Tätigkeit  -0.139 -0.019 0.083 
(4-7 Jahre) (0.749) (0.543) (0.722) 
    
Länge Tätigkeit 0.068 -0.263** 0.071 
(8-11 Jahre) (1.073) (0.778) (1.021) 
    
Länge Tätigkeit -0.004 0.054 -0.118 
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(12-15 Jahre) (1.319) (0.953) (1.248) 
    
Länge Tätigkeit -0.090 -0.162 -0.011 
(mehr als 15 Jahre) (1.319) (0.954) (1.250) 
    
Entgeltgruppe 0.174 0.153 0.195 
(E 7-9) (0.948) (0.692) (0.897) 
    
Entgeltgruppe 0.086 0.104 0.001 
(E 10-12) (0.918) (0.663) (0.869) 
    
Entgeltgruppe 0.217 -0.178 0.244 
(E 13-15) (1.252) (0.905) (1.187) 
Anzahl Fälle 113 112 112 
R2 0.299 0.388 0.327 
Korrigiertes R2 0.137 0.245 0.170 

Standardisierte Beta-Koeffizienten, Standardfehler in Klammern 
* p < 0.1, ** p < 0.05, *** p < 0.01 
 

Es wurden folgende Referenzgruppen verwendet: 

Alter: ˂ 31 Jahre 

Länge der Tätigkeit: ˂ 4 Jahre 

Entgeltgruppe: E 4-6 

 

  



71 
 

Anhang 5 Variante zu Modell sechs  

 (1) 
 Autonome Motivation 
Bedürfnis nach Autonomie 0.307*** 
 (0.293) 
  
Bedürfnis nach Kompetenz 0.182 
 (0.413) 
  
Bedürfnis nach sozialer  -0.003 
Eingebundenheit (0.300) 
  
Autonomieförderung 0.018 
durch Führungskraft (0.188) 
  
Autonome Orientierung 0.095 
 (0.236) 
  
Kontrollierte Orientierung 0.081 
 (0.226) 
  
Wissenschaftliche  0.155 
Tätigkeit (3.413) 
  
Unbefristeter Vertrag -0.242* 
 (2.259) 
  
Vereinbarkeit Beruf/  0.084 
Privatleben (0.893) 
  
Verständis Vereinbarkeit  -0.044 
Vorgesetzter (0.629) 
  
Verständis Vereinbarkeit 0.044 
Kollegen (0.682) 
  
Teilzeitbeschäftigung -0.001 
 (1.999) 
  
Geschlecht 0.028 
 (1.687) 
  
Alter (31-40 Jahre) 0.176 
 (2.011) 
  
Alter (41-50 Jahre) -0.093 
 (2.362) 
  
Alter (51-60 Jahre) -0.002 
 (3.347) 
  
Alter (über 60) 0.058 
 (3.799) 
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Länge Tätigkeit  0.211* 
(4-7 Jahre) (2.127) 
  
Länge Tätigkeit 0.108 
(8-11 Jahre) (2.945) 
  
Länge Tätigkeit 0.261** 
(12-15 Jahre) (3.436) 
  
Länge Tätigkeit 0.225 
(mehr als 15 Jahre) (3.567) 
  
Entgeltgruppe 0.006 
(E7-9) (2.643) 
  
Entgeltgruppe -0.064 
(E 10-12) (2.377) 
  
Entgeltgruppe 0.137 
(E 13-15) (3.264) 
  
Anzahl Fälle 101 
R2 0.402 
Korrigiertes R2 0.213 

Standardisierte Beta-Koeffizienten, Standardfehler in Klammern 
* p < 0.1, ** p < 0.05, *** p < 0.01 
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