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1 Vorbemerkung

Im Juni 2014 hat die Bundesministerin der Verteidigung Dr. Ursula von der Leyen die
Agenda ,,Bundeswehr in Fiihrung — Aktiv. Attraktiv. Anders.” (im Folgenden kurz
,Attraktivititsagenda“) der Offentlichkeit vorgestellt. Mit der Agenda wird das Ziel ver-
folgt, die Bundeswehr zu einem der attraktivsten Arbeitgeber in Deutschland zu
machen.

BMVg FUSK 111 3 beauftragte das ZMSBw am 23. November 2015 mit der Durchfiih-
rung einer reprasentativen Bundeswehrumfrage zum Thema ,,Begleitende Evaluierung
der Attraktivitatsoffensive®. Aufgabensteller der Studie ist BMVg Sekretariat Steue-
rungsboard Attraktivitat. Die finale Freigabe zur Durchfiihrung der Umfrage wurde vom
Auftraggeber am 23. Mai 2016 erteilt.

Die folgenden Ergebnisse und Analysen basieren auf einer im Juni/Juli 2016 durchge-
flhrten, reprasentativen Befragung, die sich an Soldaten und Soldatinnen sowie zivile
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen richtete. Zum Zeitpunkt der Befragung befand sich die
Attraktivitatsagenda genau zwei Jahre in der Implementierungsphase. Da bis zu diesem
Zeitpunkt noch nicht alle MalRnahmen vollumfanglich umgesetzt wurden, ist die vorlie-
gende Evaluation als eine Zwischenevaluation zu begreifen.

! Die Personalbefragung 2016 enthalt neben Fragen zur Attraktivitat der Bundeswehr als Arbeitgeber
und zur Attraktivitdtsagenda einen Fragenteil zum Thema ,,FUhrungsverhalten und Fihrungskultur®.
Die Ergebnisse dieses Themenbereichs wurden in einem separaten ZMSBw-Forschungsbericht
vorgelegt.



2 Zielsetzung

Die Personalbefragung 2016 dient in erster Linie der Wirkungsmessung, d.h. der Erfas-
sung der Effekte, die durch die Attraktivitdtsagenda mit ihren 55 kurz- bis mittelfristig
wirksamen untergesetzlichen und gesetzlichen MaRnahmen (Gesetz zur Steigerung der
Attraktivitat des Dienstes in der Bundeswehr — BwAttraktStG) bisher ausgelst wurden.
Die untergesetzlichen MaRRnahmen teilen sich auf insgesamt acht Mallnahmenpakete
auf, die sich stichpunktartig wie folgt charakterisieren lassen:

1.

Fuhrungs- und Organisationskultur: Vermittlung zusatzlicher Methoden und
Strategien in der Fuhrungskréfteaus- und -fortbildung, um die Bedirfnisse der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter besser zu berticksichtigen und mit der Aufga-
benerfiillung in Einklang zu bringen (Ausbildung ,,Gute Fiihrung“, Coaching
Spitzenpersonal);

Potenziale mobilisieren: Zusatzliche Bildungs- und Qualifikationsangebote (z.B.
Fachpriifung 11, berufsbegleitender Bachelor, Sprachausbildung Mannschaften),
zivilberufliche Anerkennung militarischer Ausbildung (Bildungspass, Fachlage-
rist, Fachkraft Schutz- und Sicherheit) und Binnenarbeitsmarkt Bundeswehr,
Online-Bewerbung;

Balance Familie und Dienst: Luicken in der Kinderbetreuung schlieen, Einrich-
tung Info-Punkte an allen Standorten, freie Kommunikation im Einsatz;

Arbeitsautonomie: Starkung moderner Arbeitszeitmodelle, die ausreichend Fle-
xibilitdt und Raum fur das Privatleben in den unterschiedlichen Lebensphasen
lassen (z.B. Langzeitkonten, ortsunabhéngiges Arbeiten, Ausweitung Teilzeit);

Karrierepfade: Reduzierung von Versetzungen, mehr Planbarkeit gewahrleisten
und intensivere und transparentere Kommunikation zwischen Personalverant-
wortlichen und Beschiftigten (z.B. weniger ,,Pflichttore* und Versetzungsauslo-
ser, Dienstpostenbiindelung, langere Stehzeiten auf dem Dienstposten, feste
Veranderungstermine, mehr Transparenz und Austausch Uber Karriereperspekti-
ven, Zielvereinbarungen, Dienstposteninformationsportal);

Betriebliches Gesundheitsmanagement: Entwicklung adressatengerechter Mal-
nahmen in den drei Sdulen Flhrung und Organisation, Arbeits- und Gesund-
heitsschutz sowie Betriebliche Gesundheitsférderung mit den Handlungsfeldern
Bewegung, Erndhrung, Stressbewaltigung und Suchtprévention;

Moderne Unterkinfte: Erweiterte Ausstattung (Spiegel, Kihlschréanke, TV) von
Unterkinften, neue Mdbelserie, WLAN in Unterkunftsgebduden;



8. Bundeswehr und Gesellschaft: Die Bundeswehr ist bereits ein fester und aner-
kannter Teil der deutschen Gesellschaft. Dieses Verhéltnis gilt es durch stetigen
Austausch und Signale der Offnung weiter zu vertiefen (Tag der Bundeswehr,
regionale Ausstellungen, Verleihung Preis ,,Bundeswehr Gesellschaft®);

Die gesetzlichen MaRnahmen (BwAttraktStG) umfassen insgesamt drei Bereiche:

1. Attraktive Arbeitsbedingungen/Vereinbarkeit Beruf und Familie (u.a. flexiblere
Gestaltung der Elternzeit, gesetzliche Dienstzeitregelung fur Soldaten, Erweite-
rung Teilzeitmoglichkeiten);

2. Attraktive Vergltung (u.a. Erhéhung bzw. Einfiihrung neuer Erschwernis- und
Stellenzulagen, Einflihrung Personalbindungszuschlag, Erhéhung Wehrsoldta-
gessatze);

3. Soziale Absicherung (u.a. Verbesserung der Nachversicherung Soldat auf Zeit,
teilweise Aufhebung der Hinzuverdienstgrenzen fur Soldaten im Ruhestand,
Verbesserungen beim Versorgungsausgleich);

Auftrag an das ZMSBw ist eine begleitende Evaluierung der Attraktivitatsagenda:
,Evaluationen konnen dazu genutzt werden, (1) die Planung eines Programms oder ei-
ner Malinahme zu verbessern (ex-ante Evaluation) [...], (2) die Durchfihrungsphase zu
beobachten (on-going Evaluation) oder (3) die Wirksamkeit und Nachhaltigkeit von In-
terventionen ex-post zu bestimmen (ex-post Evaluation) [...].“ (Stockmann/Meyer 2014:
83). Die vorliegende Evaluierung der Agenda ist als eine ,,on-going Evaluation*“ zu be-
trachten; ein abschlieRendes Bild Uber die Wirkungen des Attraktivitatssteigerungspro-
gramms inklusive des BwAttraktStG ist erst nach vollumfanglicher Umsetzung aller
MaRnahmen und gesetzlichen Regelungen mdglich. Ublicherweise dienen ,,on-going
Evaluationen® einer Bestandsaufnahme im laufenden Verénderungsprozess und sind
ggf. Grundlage fir Nachsteuerungen durch die Programmverantwortlichen.

Durch die Anlage der Studie als bundeswehrinterne Befragung wird explizit eine Perso-
nalbindungsperspektive eingenommen. Aussagen, ob und wie die Agenda bei externen
Zielgruppen wahrgenommen wird und wie sie auf potenzielle Bewerber und Bewerbe-
rinnen wirkt (Personalgewinnungsperspektive), kdnnen mit einer Mitarbeiterbefragung



nicht getroffen werden.? Zudem ist es nicht Ziel der Personalbefragung 2016, einen Bei-
trag zur Fortschrittsmessung im Sinne der Uberwachung und Evaluation der Umsetzung
der laufenden MaRnahmen der Agenda (gemeint sind beispielsweise der Stand der Mo-
dernisierung der Unterkunfte oder der Umfang und die Qualitat von bisher durchgefuhr-
ten Coaching-Malinahmen fir Fuhrungskrafte) zu leisten.

Mit Blick auf das Konzept zur begleitenden Evaluierung der Attraktivitatsoffensive
(Sekretariat SB Attraktivitat 2015) leistet die Personalbefragung 2016 vielmehr einen
Beitrag zur Evaluation auf den dort definierten Ebenen 1 und 2: Im Rahmen der Studie
soll im Wesentlichen untersucht werden, inwieweit die Bundeswehrangehorigen die
Bundeswehr als attraktiven Arbeitgeber wahrnehmen (Strategisches Ziel der Leitung
4.1) und inwieweit die gesetzlichen und untergesetzlichen MalRnahmen der Attraktivi-
tatsoffensive auf der Abstraktionsebene der Themenfelder einen Beitrag zur Steigerung
der Attraktivitat leisten (Strategisches Ziel der Leitung 4.2).

2 Hierzu sei auf die letzte ZMSBw-Jugendstudie (Hentschel 2013) und aktuelle Forschung an der
UniBwH/HSU verwiesen (Altobelli et al. 2015).



3 Methodisches Design der Studie

Die Daten der zugrunde liegenden Untersuchung wurden in einer postalischen Befra-
gung erhoben. Der insgesamt 6-seitige Fragebogen umfasste 3 Fragen zur Bewertung
der Bundeswehr als Arbeitgeber (mit insgesamt 32 Einzelaspekten), zur Attraktivitat
und zur Dienstzufriedenheit, 8 Fragen zu Einstellungen zur Attraktivitatsagenda und
Bewertungen ihrer Geeignetheit zur Attraktivitatssteigerung, 2 Fragen zum BwAttrakt-
StG, 10 Fragen zur Sozialdemografie und 2 Fragen zur Qualitétssicherung.’

Die Befragung startete am 13. Juni 2016 und der Ricklauf wurde zum 19. Juli 2016 ab-
geschlossen. Von insgesamt 9 768 versandten Fragebdgen wurden 3 197 verwertbare
zuruckgesendet. Der Ricklauf von 33 Prozent entspricht den Erfahrungswerten bei sol-
chen Befragungen. In Anhang 7.1 werden die Grundgesamtheit, die Auswahlgesamt-
heit, die Brutto- und die Nettostichprobe definiert. Der Rucklauf ist im Hinblick auf die
wesentlichen sozialdemografischen Variablen strukturgleich mit der Auswahlgesamt-
heit. Die Reprasentativitat der Daten ist somit als hoch zu bewerten.

Der Stichprobenumfang wurde so gewahlt, dass belastbare Aussagen auf der Ebene der
Organisationsbereiche, der Dienstgrad- bzw. Laufbahngruppen, der Altersgruppen und
nach Geschlecht mdglich sind. Um den Stichprobenumfang in einem vertretbaren Aus-
mal zu halten, wurde eine strukturungleiche Stichprobe basierend auf Erfahrungen zum
Ricklauf der Befragung zum Verdnderungsmanagement in der Neuausrichtung der
Bundeswehr 2014 (VMNABwW-Studie, siehe: Richter 2016b) gezogen (sog. Ex-ante-
Gewichtung). Dieses Verfahren wurde bereits erfolgreich auf das Stichprobendesign ei-
ner friheren postalischen Befragung des ZMSBw angewendet (Richter 2014: 7).

Die Stichprobenziehung fir die Personalbefragung 2016 erfolgte durch BAPersBw K4
ZIP Uber eine standardisierte Informationsanforderung® nach den fachlichen Vorgaben
vom ZMSBw. Die Stichprobe mit ausschlie3lich dienstlichen Adressen hatte einen Um-
fang von 10 000 militarischen und zivilen Bundeswehrangehdorigen.

Die folgenden Auswertungen und Analysen zeichnen ein Wissens-, Einstellungs- und
Meinungsbild lber die Agenda und das Thema Arbeitgeberattraktivitat fur die Bundes-
wehrangehdrigen in ihrer Gesamtheit. Differenziert wird, wo sinnvoll, nach Geschlecht
und Status (d.h. militarische und zivile Bundeswehrangehorige). Grundsétzlich gilt, dass
die Agenda alle Dienstgrad- und Laufbahngruppen adressiert und alle Organisationsbe-

% Zum Thema ,,Filhrungsverhalten und Fihrungskultur (siehe FuRnote 1) wurden insgesamt 7 Fragen

mit mehreren Einzelaspekten gestellt.
*  DVUstgPersWBw, Formular Bw/3206.



reiche involviert sind. Einzelne MaRnahmenpakete und MalRnahmen richten sich jedoch
vor allem an spezifische Personalgruppen. Infolge des engen Zeitrahmens von der Da-
tenbereitstellung bis zur Berichtabgabe und mit dem Ziel, keine unibersichtlichen Da-
tensammlungen zu produzieren, die oftmals die zentralen Botschaften von organisati-
onsinternen Surveys verdecken, wird in diesem Bericht auf dienstgrad- und laufbahn-
gruppenspezifische sowie organisationsbereichsspezifische Detailanalysen verzichtet.
Bei Bedarf sind solche Sonderauswertungen — wie dies fur bestimmte Organisationsbe-
reiche in &hnlicher Weise im Rahmen der VMNABw-Studie (Richter 2014, 2016) auf
Anfrage hin geleistet wurde — moglich.

Die Personalbefragung 2016 fuhrt die von BMV( bereits 2013, also vor der Attraktivi-
tatsagenda beauftragte Studie zur Arbeitgeberattraktivitét fort (Projekt FB 1-202), wel-
che als bundeswehrweite Befragung des militarischen und zivilen Personals angelegt
war. Die Vorgangerbefragung wurde als Online-Befragung im IntranetBw realisiert; aus
allen personenbezogenen LoNo-Adressen wurde eine Zufallsstichprobe gezogen (siehe
Anhang 7.1). Die Befragung fand im Zeitraum vom 30. Januar 2013 bis 3. Marz 2013
statt.

Kern des damaligen Studiendesigns war der von Bulmahn (2012) entwickelte ,,Attrakti-
vitatsindex®, ein Instrument zur Messung der Attraktivitdt des Arbeitgebers Bundes-
wehr bei externen und internen Zielgruppen. Er basiert auf subjektiven Bewertungen
von Arbeitgebermerkmalen, die im Rahmen von représentativen Umfragen ermittelt
werden. Betrachtet werden in Anlehnung an die ERG-Theorie (EXxistence — Relatedness
— Growth) von Alderfer (1972) drei Klassen berufsbezogener Bedirfnisse: (1) Existen-
zielle Bedurfnisse, (2) Soziale Bedurfnisse und (3) Wachstumsbeddrfnisse.

Die Ergebnisse der Bundeswehrbefragung 2013 liegen dem Auftraggeber vor, wurden
am 22. Oktober 2013 im BMV( présentiert (Bulmahn/H6fig 2013) und wesentliche Er-
gebnisse sind publiziert (H6fig 2014). Mit dem Ziel, einen Vergleich der Arbeitgeberat-
traktivitat auf Aggregatebene zu ermdglichen, wurden die Fragen zur Bewertung der
Bundeswehr als Arbeitgeber, zur Attraktivitdt und zur Dienstzufriedenheit repliziert.
Auf diese Weise ist ein Forschungsdesign im Sinne einer VVorher/Nachher-Messung mit
identischen Frageformulierungen gewadhrleistet, d.h. vor der Attraktivitdtsagenda und
nach Umsetzung von Teilen des Programmes.

Mit der Entscheidung fiir eine postalische Befragung 2016 ist sichergestellt, dass allen
Bundeswehrangehorigen die Teilnahme an der Studie grundsétzlich mit gleicher Wahr-
scheinlichkeit moglich ist. Erfahrungsgeman ist bei Befragtengruppen, die Gber eine ge-
ringere Abdeckung mit personenbezogenen LoNo-Adressen verfligen und/oder einge-
schréankt Zugang auf einen Arbeitsplatzcomputer (APC) haben (z.B. Mannschafts-
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dienstgrade, bestimmte Gruppen von Arbeitnehmern, Angehdrige seegehender Einhei-
ten usw.), mit einer postalischen Befragung eine bessere Erreichbarkeit und somit ein
hoherer Ricklauf im Vergleich zum Online-Verfahren erzielbar. Messmethodische Ef-
fekte, die die Vergleichbarkeit der Befragungswellen 2013 und 2016 verringern konn-
ten, sind bei der Umstellung von einer Intranet-Befragung auf eine postalische Befra-
gung (beides Befragungsmethoden ohne Interviewer-Effekte) zwar maoglich, aber von
untergeordneter Relevanz.

Bei der vorliegenden Evaluierung ist, wie bei den meisten Evaluationen, die auf einem
Vorher/Nachher-Design griinden, zu trennen zwischen Brutto- und Nettowirkungen,
d.h. Veranderungen z.B. der Arbeitgeberattraktivitat zwischen 2013 und 2016 im All-
gemeinen und dem Anteil der Veranderung, der auf die interessierende Wirkgrolie — das
ist im vorliegenden Fall die Attraktivitatsagenda — zurlickgefihrt werden kann. Die fir
die Arbeitgeberattraktivitdt der Bundeswehr relevante demografische, soziale, wirt-
schaftliche und verteidigungspolitische Umwelt kann zwischen den zwei Messzeitpunk-
ten nicht als konstant gesetzt werden und tberlagert die Agenda Attraktivitéat. In Anleh-
nung an Stockmann/Meyer (2014: 79) lasst sich folgende Wirkungsformel flr Evaluati-
onen aufstellen: Gesamtwirkungen (Bruttowirkungen) = Interventionsanteil (Nettowir-
kungen) + Anteile anderer Faktoren + Designeffekte.

Die letzte GroRRe der Gleichung, d.h. die Designeffekte, kann im vorliegenden Fall als
vernachldssigbar eingeschatzt werden. Die Messung der Bruttowirkungen erfolgt tber
die Attraktivitatsindikatoren 2013 und 2016 (Abschnitt 4.6) und adressiert das Strategi-
sche Ziel der Leitung 4.1, d.h. es gilt zu ermitteln, inwieweit die Bundeswehrangehori-
gen die Bundeswehr als attraktiven Arbeitgeber wahrnehmen. Ob und inwieweit die ge-
setzlichen und untergesetzlichen MaRnahmen der Attraktivitatsoffensive auf der Abs-
traktionsebene der Themenfelder einen Beitrag zur Steigerung der Attraktivitat leisten —
hiermit ist das Strategische Ziel der Leitung 4.2 adressiert — ist letztlich die Antwort auf
die Frage nach den Nettowirkungen (Abschnitt 4.7). Dabei ist voranzustellen: Interven-
tionsanteile und Anteile anderer, meist unbekannter Faktoren mit grofitmdoglicher Zu-
verlassigkeit festzustellen und vor allem mit grofstmoglicher Zuverléssigkeit voneinan-
der zu trennen, ,,[...] stellt eine der groiten Herausforderungen einer Evaluation dar.
(Stockmann/Meyer 2014: 79).

Die Antworten auf die ,,Fragen zum Fragebogen®, d.h. zur Wichtigkeit der Themen,
zum Schwierigkeitsgrad, zur Dauer und zur Verstandlichkeit der Befragung, sowie die
erkennbar hohe Bereitschaft, wieder an einer solchen Umfrage teilzunehmen, sprechen
auch unter einer Qualitatssicherungsperspektive fir die Personalbefragung 2016 (Tab.
7.2.1).
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Die Antworten zur Abdeckung mit APC-Zugédngen und personenbezogenen LoNo-
Accounts stltzen die Entscheidung fir den Wechsel der Befragungsmethode: Auch
2016 ware gut ein Viertel der Bundeswehrgehdrigen nicht tber eine Intranet- oder eine
Internet-Befragung erreichbar gewesen (Tab. 7.2.2), was zu entsprechenden Stichpro-
benverzerrungen gefuhrt und wie schon 2013 notwendig gemacht hatte, Ex-post Ge-
wichtungen vorzunehmen.
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4 Ergebnisse und Analysen

4.1 Informationen Uber die Attraktivitatsagenda

Die Attraktivitatsagenda ist ein umfangreiches Veranderungsprogramm mit einer Viel-
zahl von EinzelmalRnahmen, das in den letzten zwei Jahren in unterschiedlichen elektro-
nischen Foren und Printmedien der Bundeswehr, aber auch in persénlichen Gesprachen
kommuniziert und diskutiert wurde. Tab. 4.1.1 zeigt, was die Bundeswehrangehdrigen
uber die Agenda wissen. Befragte, die vor der Befragung noch nie etwas tiber die Agen-
da gehort oder gelesen haben und sich auch nichts darunter vorstellen kénnen — dies
sind insgesamt 29 Prozent —, wurden entsprechend im Fragebogen gefiltert und sollten
die inhaltlichen Fragen nicht beantworten. Falls Befragte dies dennoch taten — was bei
schriftlichen Befragungen nicht auszuschlieen ist —, wurden sie im Datensatz im
Nachhinein gefiltert. Somit stehen de facto 2 260 Falle zur Verfugung, die in die Aus-
wertung des Meinungs- und Einstellungsbildes zur Agenda in den Abschnitten 4.1 bis
4.4 einfliellen konnten.

Tab. 4.1.1: Wissen uber die Attraktivitdtsagenda

Haben Sie vor dieser Befragung schon einmal von der Attraktivi- | gesamt Geschlecht* Status**

tatsagenda ,Bundeswehr in Fiihrung — Aktiv. Attraktiv. Anders.”

gehort bzw. gelesen und was wissen Sie daruiber? weiblich  mannlich mil. ziv.

1. Ich habe mich intensiv damit beschaftigt und kenne alle we-

. . 6 3 7 8 4

sentlichen Fakten und Zusammenhange.

2. Ich habe davon glt_ahort bzw. gelesen und kenne einige Fakten 32 33 32 34 28
und Zusammenhéange.

3. ||<Ch habe davon gehért bzw. gelesen, weild aber nichts Kon- 33 32 33 33 31

retes.

4. Ich habg vorher ‘noch nie davon gehort bzw. gelesen und 29 32 28 25 37

kann mir auch nichts darunter vorstellen.

Anmerkungen: Angaben in Prozent. Einzelne Prozentangaben ergeben mitunter in der Summe nicht 100 Prozent, da
sie gerundet wurden. **p<0.001; **p<0.01; *p<0.05. Pearson-Chi>-Test. Datenbasis: ZMSBw: Personalbefragung 2016.

Der Wissensstand tber die Agenda ist in der Bundeswehr ungleich verteilt (Tab. 4.1.1
und 4.1.2). Ménner geben im Durchschnitt einen hoheren Wissensstand an als Frauen,
das militérische Personal hat sich bisher intensiver mit der Attraktivitdtsagenda beschaf-
tigt als das zivile Personal. Innerhalb der beiden Statusgruppen gibt es wiederum Unter-
schiede: Berufssoldaten (BS) und Beamte verfugen tber einen héheren Wissensstand
als Soldaten auf Zeit (SaZz), Freiwilligen Wehrdienstleistende (FWDL) und Arbeitneh-
mer. Betrachtet man alleine das militarische Personal, so zeigt sich ein Gefalle des Wis-
sensstandes entlang der Hierarchie: Der jeweilige Anteil der Befragten, die vorher noch
nie von der Agenda gehort bzw. gelesen und sich auch nichts darunter vorstellen kon-
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nen (=Kategorie 4) liegt bei Stabsoffizieren bei 5 Prozent, bei Hauptleuten bei 10 Pro-
zent, bei Leutnanten bei 11 Prozent, bei Unteroffizieren m.P. bei 21 Prozent, bei Unter-
offizieren 0.P. bei 33 Prozent und bei Mannschaften bei 38 Prozent. Ein dhnliches Mus-
ter zeigt sich beim zivilen Personal: Wé&hrend 10 Prozent der Beamten im hoheren
Dienst nichts mit der Agenda anfangen konnen, sind es 24 Prozent der Beamten im
Mittleren Dienst; wéhrend 25 Prozent der Arbeitnehmer in den Entgeltgruppen 13 bis
15 nichts Uber die Agenda wissen, sind es 54 Prozent der Arbeitnehmer in den Entgelt-
gruppen 1 bis 4.

Tab. 4.1.2: Wissen uber die Attraktivitdtsagenda nach Dienstverhéltnis

Haben Sie vor dieser Befragung schon einmal von der Attraktivi- Soldaten und Soldatinnen*** ziviles Personal™*
tatsagenda ,Bundeswehr in Flihrung — Aktiv. Attraktiv. Anders." Arbeit-
gehort bzw. gelesen und was wissen Sie dariber? BS saz FWDL | Beamte  opmer
1. Ich habe mich intensiv damit beschéftigt und kenne alle we-
; - 17 3 0 8 3
sentlichen Fakten und Zusammenhéange.
2. Ich habe davon g._eht')rt bzw. gelesen und kenne einige Fakten 48 28 1 a4 20
und Zusammenhange.
3. L(:rztzibe davon gehort bzw. gelesen, weil3 aber nichts Kon- 24 39 33 30 35
4. Ich hab_e vorher _noch nie davon gehort bzw. gelesen und 1 31 56 18 42
kann mir auch nichts darunter vorstellen.

Anmerkungen: Angaben in Prozent. Einzelne Prozentangaben ergeben mitunter in der Summe nicht 100 Prozent, da
sie gerundet wurden. **p<0.001; **p<0.01; *p<0.05. Pearson-Chi*Test. Datenbasis: ZMSBw: Personalbefragung 2016.

Die Befragten der Kategorie 1 bis 3 wurden im Weiteren nach der subjektiven Infor-
miertheit gefragt. 26 Prozent, die sich gut bzw. sehr gut informiert fiihlen, stehen 29
Prozent gegenuber, die sich schlecht bzw. sehr schlecht informiert fiihlen (Tab. 4.1.3).
Es zeigen sich geschlechtsspezifische Unterscheide, wobei sich das Antwortverhalten
bei den Méanner starker polarisiert als bei den Frauen. Unterschiede im Grad der Infor-
miertheit kdnnen nach militarischem oder zivilem Status nicht diagnostiziert werden.

Tab. 4.1.3: Informiertheit Uber die Attraktivitatsagenda

Wie gut fuhlen Sie sich, alles in allem, bisher tber die Attraktivi- gesamt Geschlecht* Status (n.s.")

tatsagenda informiert? weiblich  mannlich mil. ziv.
sehr gut 3 2 3 3 3
gut 23 20 24 24 22
teils/teils 45 54 42 43 48
schlecht 26 21 27 27 25
sehr schlecht 3 3 4 4 3

Anmerkungen: Angaben in Prozent. Einzelne Prozentangaben ergeben mitunter in der Summe nicht 100 Prozent, da
sie gerundet wurden. **p<0.001; **p<0.01; *p<0.05. Pearson-Chi*Test. Datenbasis: ZMSBw: Personalbefragung 2016.

> sig.=Signifikanz; n.s.=nicht signifikant.
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4.2 Einstellungen zur Attraktivitatsagenda

Die Bundeswehrangehdrigen lassen mehrheitlich keinen Zweifel aufkommen, dass die
Attraktivitatsagenda absolut notwendig ist (Tab. 4.2.1). Eine relative Mehrheit interes-
siert sich fir die Thematik und fast die Halfe halt die Agenda auch flr geeignet, die
Bundeswehr attraktiver zu machen. Etwas weniger positiv fallt das Ergebnis aus, fragt
man nach dem Verlauf des Verdnderungsprogramms: Es gibt mehr Bundeswehrangeho-
rige, die den Verlauf der Agenda kritisch bewerten als Bundeswehrangehorige, die sich
positiv Uber den Verlauf dulRern. Ebenso berwiegen diejenigen zahlenméRig, die sich
von der Agenda nicht betroffen flihlen, gegeniiber denjenigen, die sich von ihr betroffen
flihlen. Positive Wirkungen auf die Motivation bei der tdglichen Arbeit durch die Agen-
da sind der Befragung zufolge eher selten.

Tab. 4.2.1: Bewertung der Attraktivitdtsagenda

Bitte beurteilen Sie die Attraktivitdtsagenda im Hinblick auf

folgende Aspekte. Sehen Sie sich hierzu die gegensatzlichen

Aussagen an. Mit den Késtchen dazwischen kénnen Sie lhre

Antwort abstufen. Die Agenda ...

1 2 3 4 5

ist absolut notwendig. 33 39 21 6 1 ist absolut Uberflissig.
verlauft vollig erfolg- 5 21 58 15 1 verlauft tiberaus erfolg-
los. reich.
ist geeignet, die Bun- 11 38 34 13 4 ist ungeeignet, die
deswehr attraktiver Bundeswehr attraktiver
zu machen. zu machen.
motiviert mich. 3 18 36 24 19 motiviert mich nicht.
betrifft mich tber- 16 20 37 20 8 betrifft mich sehr.
haupt nicht.
interessiert mich 13 32 37 14 4 interessiert mich Gber-
sehr. haupt nicht.

Anmerkungen: Angaben in Prozent. Einzelne Prozentangaben ergeben mitunter in der Summe nicht 100 Prozent, da
sie gerundet wurden. Datenbasis: ZMSBw: Personalbefragung 2016.

Fur eine relative Mehrheit von 42 Prozent (,,trifft zu* und ,,trifft eher zu“ zusammenge-
nommen) werden mit der Agenda die richtigen Schwerpunkte gesetzt, 40 Prozent geben
teils/teils an und 18 Prozent (,trifft eher nicht zu* und ,.trifft nicht zu“ zusammenge-
nommen) verneinen dies (Tab. 4.2.2). Frauen bewerten die Agenda positiver als Mén-
ner; leichte Unterschiede lassen sich bei den Statusgruppen feststellen, wobei das mili-
tarische Personal — wohl auch wegen des geringeren Frauenanteils — der Schwerpunkt-
setzung der Agenda kritischer gegenibertritt.
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Tab. 4.2.2: Schwerpunktsetzungen in der Attraktivitatsagenda

Nehmen Sie bitte zu folgenden Aussagen uber die Attraktivitatsa-

gesamt Geschlecht** Status*
genda Stellung: ,Mit der Attraktivititsagenda werden die richtigen
Schwerpunkte gesetzt.” weiblich  mannlich mil. ziv.
trifft zu 9 11 9 9 10
trifft eher zu 33 35 32 33 32
teils/teils 40 44 39 39 44
trifft eher nicht zu 13 14 13 11
trifft nicht zu 5 3 6 6 3

Anmerkungen: Angaben in Prozent. Einzelne Prozentangaben ergeben mitunter in der Summe nicht 100 Prozent, da
sie gerundet wurden. **p<0.001; **p<0.01; *p<0.05. Pearson-Chi’*-Test. Datenbasis: ZMSBw: Personalbefragung 2016.

Tab. 4.2.3 gibt die Antworten auf die Frage nach der persénlichen Relevanz der Attrak-
tivitdtsagenda wieder. Hier zeigt sich ebenfalls ein ausgewogenes Meinungsbild: 30
Prozent fuhlen sich von der Agenda (eher) angesprochen, 33 Prozent (eher) nicht. Wah-
rend ein Vergleich nach Statusgruppe keine Unterschiede aufzeigt, fuhlen sich Frauen
durch die Agenda eher angesprochen als ihre Kameraden und Kollegen.

Tab. 4.2.3: Personliche Relevanz der Attraktivitatsagenda

Nehmen Sie bitte zu folgenden Aussagen Uber die Attraktivi-

gesamt Geschlecht** Status (n.s.)
tatsagenda Stellung: ,Ich fihle mich von der Attraktivitatsagen-
da angesprochen.” weiblich  mannlich mil. ziv.
trifft zu 6 6 6 6 7
trifft eher zu 24 29 23 25 22
teils/teils 36 39 35 35 38
trifft eher nicht zu 21 19 21 21 21
trifft nicht zu 13 7 15 14 12

Anmerkungen: Angaben in Prozent. Einzelne Prozentangaben ergeben mitunter in der Summe nicht 100 Prozent, da

sie gerundet wurden. **p<0.001; **p<0.01; *p<0.05. Pearson-Chi>-Test. Datenbasis: ZMSBw: Personalbefragung 2016.
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4.3 Bewertung der Geeignetheit der acht
MalRnahmenpakete

Auch in diesem Abschnitt werden nur Bundeswehrangehdrige einbezogen, die mindes-
tens von der Agenda gehdrt bzw. gelesen haben, auch wenn sie nichts Konkretes dar-
Uber wissen (Tab. 4.1.1). Tab. 4.3.1 gibt die Antwortverteilungen auf die Fragen nach
der Bewertung der Geeignetheit der acht Mallnahmenpakete vor dem Hintergrund der
Attraktivitatssteigerung wieder. Zur Unterstutzung bei der Beantwortung der Fragen
wurden die acht MalRnahmenpakete in einem Infokasten im Fragebogen kurz erlautert.

Tab. 4.3.1: Bewertung der MaBnahmenpakete der Attraktivitatsagenda

Die Attraktivitdtsagenda umfasst insgesamt acht MalRnahmenpa-

kete. Wie bewerten Sie ganz allgemein jedes dieser Pakete im

Hinblick auf das Ziel der Steigerung der Attraktivitat der Bundes-

wehr als Arbeitgeber? In der Spalte unterhalb dieser Frage finden MaRnahmen-

Sie Erlauterungen zu den MaRnahmenpaketen. eher eher paket ist mir

positiv | positiv | neutral | negativ | negativ [nicht bekannt

Fuhrungs- und Organisationskultur 13 28 29 7 3 20
Potenziale mobilisieren 18 31 27 5 3 17
Balance Familie und Dienst 33 27 19 6 4 11
Arbeitsautonomie 20 27 26 8 4 14
Karrierepfade 25 26 21 9 4 15
Betriebliches Gesundheitsmanagement 22 31 25 7 2 13
Moderne Unterkunfte 24 25 24 10 6 11
Bundeswehr und Gesellschaft 20 27 30 8 3 12

Anmerkungen: Angaben in Prozent. Einzelne Prozentangaben ergeben mitunter in der Summe nicht 100 Prozent, da
sie gerundet wurden. Datenbasis: ZMSBw: Personalbefragung 2016.

Sofern ihnen die Attraktivititsagenda grundsatzlich bekannt ist, kénnen die Befragten in
der Uberwiegenden Mehrheit mit den einzelnen Malinahmenpaketen inhaltlich etwas
verbinden. Jedes der acht MalRnahmenpakete ist mindestens vier von finf Befragten be-
kannt. Eine absolute Mehrheit bewertet jeweils die MaBnahmenpakete ,,Balance Familie
und Dienst®, ,,Karrierepfade®, ,,Betriebliches Gesundheitsmanagement™ und ,,Moderne
Unterkiinfte* positiv oder eher positiv. Jeweils eine relative Mehrheit dul3ert sich positiv
oder eher positiv zur Geeignetheit der anderen vier MaRnahmenpakete. ,,Spitzenreiter*
mit 60 Prozent (eher) positiver Bewertungen ist das Paket ,,Balance Familie und Dienst*
—wohl auch deswegen, weil in der Vergangenheit bereits vor der Agenda immer wieder
vergleichbare MalRnahmen zur Attraktivitatssteigerung eingeleitet wurden und die The-
matik ,,Work-Life-Balance®“, im Verhéltnis z.B. zum abstrakteren Malinahmenpaket

,Potenziale mobilisieren®, relativ gut greifbar und verstindlich ist.
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Tab. 4.3.2 sortiert die acht MaRnahmenpakete entlang der arithmetischen Mittelwerte,
d.h. nach dem Ausmal der Geeignetheit zur Attraktivitatssteigerung, und ohne den An-
teil der Befragten, die ,,MaBBnahmenpaket ist mir nicht bekannt* angekreuzt haben. Zu-
dem differenziert die Tabelle die Antworten nach Geschlecht und Status. Frauen bewer-
ten die Agenda in sieben der acht Malinahmenpakete (bis auf das Paket ,,moderne Un-
terkiinfte) als besser geeignet im Vergleich zu Mannern. Zivile Mitarbeiter und Mitar-
beiterinnen bewerten die Pakete ,,Arbeitsautonomie® und ,,Betriebliches Gesundheits-
management positiver als Soldaten und Soldatinnen. Hier liegen iiberlagernde Effekte
vor, da der Anteil der Frauen in der Gruppe der zivilen Bundeswehrangehorigen héher
ist als unter den Soldaten und Soldatinnen (Tab. 7.1.1).

Tab. 4.3.2: Bewertung der MaBhahmenpakete der Attraktivitdtsagenda nach
Geschlecht und Status

Die Attraktivitdtsagenda umfasst insgesamt acht M

MaRnahmenpakete. Wie bewerten Sie ganz allge-

mein jedes dieser Pakete im Hinblick auf das Ziel der

Steigerung der Attraktivitat der Bundeswehr als Ar- gesamt Geschlecht Status

beitgeber? In der Spalte unterhalb dieser Frage fin-

den Sie Erlauterungen zu den MalRnahmenpaketen. weiblich mannlich mil. ziv.
Balance Familie und Dienst 0,452 0,540** 0,435** n.s. n.s.
Betriebliches Gesundheitsmanagement 0,369 0,443 0,353** 0,345** 0,428**
Karrierepfade 0,353 0,426* 0,339* n.s. n.s.
Potenziale mobilisieren 0,336 0,404** 0,323** n.s. n.s.
Arbeitsautonomie 0,301 0,407*** | 0,280*** | 0,276*** | 0,357***
Bundeswehr und Gesellschaft 0,291 0,353* 0,276* n.s. n.s.
Moderne Unterkunfte 0,275 n.s. n.s n.s. n.s.
Fihrungs- und Organisationskultur 0,257 0,350*** | 0,239*** n.s. n.s.

Anmerkungen: Nur Befragte, denen das MaRnahmenpaket bekannt ist. ***p<0.001; **p<0.01; *p<0.05. T-Test. Wertebe-
reich [0, 1]. M=Means (arithmetischer Mittelwert); Datenbasis: ZMSBw: Personalbefragung 2016.

Wahrnehmungen tber bisherige Wirkungen der — wie gezeigt wurde — mehrheitlich po-
sitiv bewerteten MalRnahmenpakete kdnnen sich erstens auf die eigene private und be-
rufliche Situation beziehen oder zweitens wenigstens im direkten Arbeitsumfeld festge-
stellt werden. Tab. 4.3.3 zeigt die durchschnittlichen Perzeptionen von Wirkungen der
acht MaBRnahmenpakete. Zu erwarten waren Lerneffekte im Fragebogen mit dem Er-
gebnis, dass der Bekanntheitsgrad der Malinahmenpakete bei der Folgefrage aus Tab.
4.3.3 hoher ist als bei der Vorgangerfrage aus Tab. 4.3.2. Je nach Malinahmenpaket va-
rilert die Annahme, dass man selbst nicht zur jeweiligen Zielgruppe gehort: Der An-
teilswert hat eine Spannbreite von 8 Prozent bei den Mallnahmenpaketen ,,Betriebliches
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Gesundheitsmanagement™ und ,,.Bundeswehr und Gesellschaft™, bis 20 Prozent bei
,Modernen Unterkiinften*. Je nach MaRnahmenpaket geben die befragten Bundeswehr-
angehdrigen zu 46 bis 59 Prozent an, dass sie bisher keine Wirkungen, weder bei sich
personlich, noch im direkten Arbeitsumfeld, festgestellt haben. Fir alle Bereiche gilt,
dass jeweils nur eine Minderheit bisher Effekte fur sich personlich wahrgenommen hat.
Der Bereich ,,Betriebliches Gesundheitsmanagement® fiihrt die Liste mit 11 Prozent an.®

Tab. 4.3.3: Wirkungen der Mallhahmenpakete der Attraktivitdtsagenda im
dienstlichen und privaten Umfeld

. . L o Das MafRnah- | Ich habein

Bitte geben Sie nun an, ob und inwieweit Sie be- menpaket hat [meinem direk-

reits Wirkungen der einzelnen MaBnahmenpakete sich F{eil_mri]f ‘e? /I*drbei'tf- Achlt‘ﬁ}be 3\'/5 Vanah

. . . . personiic umrtela schon er Kkeine Ir- alsnanmen-

in lhrem dienstlichen und pr|vaten Umfeld erfahren schon ausge-| Wirkungen [ kung festge- |Trifft auf mich| paket ist mir

haben. wirkt festgestellt stellt nicht zu  |nicht bekannt
Fihrungs- und Organisationskultur 2 12 57 17 12
Potenziale mobilisieren 2 13 57 17 11
Balance Familie und Dienst 6 26 46 16 6
Arbeitsautonomie 9 23 49 11 8
Karrierepfade 3 16 59 14 8
Betriebliches Gesundheitsmanagement 11 28 46 8 7
Moderne Unterkiinfte 7 20 47 20 6
Bundeswehr und Gesellschaft 5 27 52 8 7

Anmerkungen: Angaben in Prozent. Einzelne Prozentangaben ergeben mitunter in der Summe nicht 100 Prozent, da
sie gerundet wurden. Datenbasis: ZMSBw: Personalbefragung 2016.

¢ Auffallig ist, dass Personen, die fiir sich personlich oder in ihrem direkten Arbeitsumfeld schon Wir-

kungen bei einem Malinahmenpaket festgestellt haben, dies auch bei anderen MalRhahmenpaketen in
Uberproportionaler Weise tun. Die fallweisen Korrelationen der Antwortmuster zwischen den acht Pa-
keten pro Befragten sind hoch. Dies kann auf tatsdchliche Haufungen von Wahrnehmungen direkter
oder indirekter Wirkungen zuriickgefiihrt werden, aber zu einem gewissen Umfang sicherlich auf sog.
formale response sets, mit der Folge von ungewollten Antwortverzerrungen.
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4.4 Im Fokus: Mallnahmenpaket ,Karrierepfade”

Da aus Platzgrinden nicht alle MaBnahmenpakete in einem Fragebogen detailliert be-
ricksichtigt werden konnten, musste eine Schwerpunktbildung vorgenommen werden.
BMV(g Sekretariat Steuerungsboard Attraktivitat als Aufgabensteller der Studie hat ins-
besondere Bedarf an differenzierteren Analysen des Malinahmenpaketes ,,Karrierepfa-
de* angemeldet, worauthin hierzu eine eigene Frage entwickelt wurde, deren Antworten
sich in Tab. 4.4.1 finden. Fir alle abgefragten Aspekte gilt, dass der Anteil der Befr-
worter klar den Anteil der ablehnenden Stimmen (bersteigt.

Den groRten Zuspruch erfahrt die Bereitstellung eines Dienstposteninformationsportals
im IntranetBw: 61 Prozent bewerten dieses Portal als positiv bzw. eher positiv. Im Ge-
genzug bewerten immerhin 19 Prozent die Ausweitung von Mdglichkeiten, Dienstpos-
ten unabhéngig von Uniformtragerbereichen bzw. zivil oder militarisch zu besetzen, als
negativ bzw. eher negativ. Fur alle anderen Bereiche liegt der Anteil der kritischen
Stimmen (,,negativ und ,,eher negativ* zusammengenommen) immer unter 9 Prozent.

Tab. 4.4.1: Bewertung des MaBnahmenpaketes ,,Karrierepfade“

Das MaRnahmenpaket ,Karrierepfade“ umfasst eine Reihe von
EinzelmaRnahmen. Wie bewerten Sie die folgenden MalRnahmen
im Hinblick auf das Ziel der Steigerung der Attraktivitat der Bun- MaBnahme

. eher eher ist mir nicht
deswehr als Arbeitgeber? positiv | positiv | neutral | negativ | negativ | bekannt

Reduzierung von Versetzungsauslésern und sogenannten

Pflichttoren im Rahmen der Personalentwicklung 21 33 18 4 2 1w
Ausweitung der Biindelung mehrerer Besoldungsstufen auf ei- 24 31 19 6 3 17
nem Dienstposten

Au;weltqu von Mlijgllchkelten,‘ Dlenstpos‘t‘e_n ‘unabhang|g von 24 24 19 12 7 14
Uniformtragerbereichen bzw. zivil oder militarisch zu besetzen

Einfuhrung einer sechsmonatigen Schutzfrist bei Versetzungen 27 28 21 5 3 16

und Einflihrung fester Veranderungstermine

Durchfuhrung von Personalentwicklungsgesprachen (BS und
SaZ) mit einer gemeinsamen Zielvereinbarung tber einen Zeit- | 26 30 17 3 2 21
horizont von fiinf Jahren

Verlangerung der Verwendungsdauer von Fuhrungspersonal

auf drei Jahre 27 28 22 3 2 18

Bereitstellung eines Dienstposteninformationsportals im Intra-

netBw 33 28 17 2 2 18

Anmerkungen: Angaben in Prozent. Einzelne Prozentangaben ergeben mitunter in der Summe nicht 100 Prozent, da
sie gerundet wurden. Datenbasis: ZMSBw: Personalbefragung 2016.
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4.5 Das ,Gesetz zur Steigerung der Attraktivitat
des Dienstes in der Bundeswehr”

Das BwAttraktStG wurde am 26. Februar 2015 vom Bundestag beschlossen und am
27. Mérz 2015 hat es den Bundesrat passiert. Es handelt sich um ein sog. Artikelgesetz,
das bestehende soldaten- und versorgungsrechtliche Gesetze andert mit dem Ziel, Un-
gleichheiten bzw. Benachteiligungen fur bestimmte Mitarbeitergruppen der Bundeswehr
zu beseitigen und sozial- und arbeitszeitrechtliche Anpassungen vorzunehmen. Die Re-
gelungen sollen nicht zuletzt dazu dienen, den Arbeitgeber Bundeswehr attraktiver zu

machen. Inwieweit dieses Ziel aus Sicht der Bundeswehrangehdrigen erreicht wird, ist
Tab. 4.5.1 zu entnehmen. Alle vier Gruppen aus Tab. 4.1.1 wurden in die Beantwortung
der Frage zum BwAttraktStG einbezogen.’

Tab. 4.5.1: Bewertung des BwAttraktStG

Letztes Jahr wurde das ,Gesetz zur Steigerung der Attraktivitat
des Dienstes in der Bundeswehr* (BwAttraktStG) beschlossen.
Wie bewerten Sie ganz allgemein die drei Themenbereiche des
Gesetzes im Hinblick auf das Ziel der Steigerung der Attraktivitat

Themen-

. eher po- eher ne- bereich ist mir

der Bundeswehr als Arbeitgeber? positiv | sitiv | neutral | gativ | negativ |nicht bekannt

Attraktive Arbeitsbedingungen/Vereinbarkeit Beruf und Familie

(u.a. flexiblere Gestaltung der Elternzeit, gesetzliche Dienstzeit-| 27 31 20 8 4 10

regelung fur Soldaten, Erweiterung Teilzeitmdglichkeiten)

Attraktive Vergitung (u.a. Erhdhung bzw. Einfuhrung neuer Er-

schwernis- und Stellenzulagen, Einfihrung Personalbindungs- 30 31 19 5 4 12

zuschlag, Erh6hung Wehrsoldtagessatze)

Soziale Absicherung (u.a. Verbesserung der Nachversicherung

Soldat auf Zeit, teilweise Aufhebung der Hinzuverdienstgrenzen 33 31 17 3 2 15

fur Soldaten im Ruhestand, Verbesserungen beim Versor-
gungsausgleich)

Anmerkungen: Angaben in Prozent. Einzelne Prozentangaben ergeben mitunter in der Summe nicht 100 Prozent, da

sie gerundet wurden. Datenbasis: ZMSBw: Personalbefragung 2016.

7

Das BwAttraktStG ist zwar offiziell Bestandteil der Attraktivitdtsagenda und wird oft als ihre ,,zweite
Sdule“ bezeichnet, dennoch ist davon auszugehen, dass es von nicht wenigen Bundeswehrangehorigen
als eigensténdig gegenuber den acht Malnahmenpaketen wahrgenommen wird, zumal das Artikelge-
setz arbeits- und versorgungsrechtliche Aspekte tangiert, die Uber ein klassisches Attraktivitatssteige-
rungsprogramm hinausgehen. Der offizielle Info-Flyer zur Agenda erldutert zwar die acht untergesetz-
lichen MalRnahmenpakete, geht aber auf das BwAttraktStG nicht ein. Insofern war es gerechtfertigt,
dass Befragte zum BwAttraktStG Stellung nehmen konnten, die zwar, aus welchen Grinden auch
immer, von der Agenda im engeren Sinne noch nichts gehdrt haben, aber mit dem Gesetz inhaltlich
etwas verbinden kénnen. (Zur Kontrolle wurden die Fragen in Tab. 4.5.1 und 4.5.2. ohne die Katego-
rie 4 aus Tab. 4.1.1 ausgezahlt. Es zeigte sich keine nennenswerte Abweichung im Antwortmuster mit

und ohne Einbeziehung der Befragten der Kategorie 4.)
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Zwischen 10 und 15 Prozent kénnen mit dem jeweiligen Themenbereich inhaltlich
nichts anfangen. Eine absolute Mehrheit (,,positiv und ,,eher positiv" zusammenge-
nommen) halt den jeweiligen Themenbereich, d.h. (1) ,,Attraktive Arbeitsbedingun-
gen/Vereinbarkeit Beruf und Familie®, (2) ,,Attraktive Vergltung* und (3) ,,Soziale Ab-
sicherung®, fur geeignet im Hinblick auf das Ziel der Steigerung der Attraktivitat der
Bundeswehr als Arbeitgeber.

Tab. 4.5.2 ist zu entnehmen, welche Wirkungen die Bundeswehrangehdrigen in ihrem
dienstlichen und privaten Umfeld durch die drei Themenbereiche bisher erfahren haben.
Der Bereich ,,Attraktive Arbeitsbedingungen/Vereinbarkeit Beruf und Familie hat bis
dato die relativ starksten Wirkungen zu verzeichnen. Insgesamt zeigt sich aber auch fur
das BwAttraktStG, wie schon bei den acht untergesetzlichen Malinahmenpaketen, dass
das Attraktivitatsprogramm in der subjektiven Wahrnehmung der Befragten bisher nur
eine Minderheit direkt erreicht.

Tab. 4.5.2: Wirkungen des Bundeswehrattraktivitatssteigerungsgesetzes

Letztes Jahr wurde das ,Gesetz zur Steigerung der At-

traktivitat des Dlenste_s in der Bundgswehr“ (BwAttr‘akt-‘ Der Themen- | Ich habe in

StG) beschlossen. Wie bewerten Sie ganz allgemein die | bereich hat |meinem direk-

drei Themenbereiche des Gesetzes im Hinblick auf das S;Zt‘sgiil_mf trirf.leIAdrbsiiI:So-n h'(;fr] Q:ﬁz e\il_sr- .

. . P | u | ir- emen-
Ziel C_’er Stelgerung der Attraktivitat der Bundeswehr als schon ausge-| Wirkungen | kung festge- |Trifft auf mich [bereich ist mir
Arbeitgeber? wirkt. festgestellt. stellt. nicht zu.  |nicht bekannt.

Attraktive Arbeitsbedingungen/Vereinbarkeit Beruf und

Familie (u.a. flexiblere Gestaltung der Elternzeit, ge- 9 25 46 14 6

setzliche Dienstzeitregelung fiir Soldaten, Erweiterung

Teilzeitmdglichkeiten)

Attraktive Vergitung (u.a. Erhéhung bzw. Einfiihrung

neuer Erschwernis- und Stellenzulagen, Einfihrung 8 20 54 11 6

Personalbindungszuschlag, Erhéhung Wehrsoldtages-

satze)

Soziale Absicherung (u.a. Verbesserung der Nachver-

sicherung Soldat auf Zeit, teilweise Aufhebung der Hin- 5 19 56 13 7

zuverdienstgrenzen fir Soldaten im Ruhestand, Ver-

besserungen beim Versorgungsausgleich)

Anmerkungen: Angaben in Prozent. Einzelne Prozentangaben ergeben mitunter in der Summe nicht 100 Prozent, da
sie gerundet wurden. Datenbasis: ZMSBw: Personalbefragung 2016.
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4.6 Attraktivitat der Bundeswehr im Zeitvergleich

4.6.1 Dienstzufriedenheit

Die Dienstzufriedenheit wurde 2013 und 2016 identisch gemessen mit der Frage ,,Wie
zufrieden sind Sie gegenwartig, alles in allem, mit Ihrem Dienst in der Bundeswehr?*
uber eine 7-stufige Likert-Skala. Hohe Werte der Variablen geben eine hohe Dienstzu-
friedenheit an. Kennwerte (2013 und 2016 zusammengefasst): [0; 1]; M=0,563;
SD=0,255; Min=0; Max=1.2 Tab. 4.6.1.1 gibt die Antwortverteilungen fiir alle Bundes-
wehrangehdrigen fur beide Befragungszeitpunkte wieder und Tab. 4.6.1.2 die Kennwer-
te nach Teilgruppen.

Tab. 4.6.1.1: Dienstzufriedenheit im Zeitvergleich

Wie zufrieden sind Sie gegenwartig, alles in allem, mit Ihrem Dienst in der

Bundeswehr? 2016 2013
sehr zufrieden 6 3
zufrieden 30 23
eher zufrieden 26 23
teils/teils 17 19
eher unzufrieden 12 17
unzufrieden 6 10
sehr unzufrieden 3 5

Anmerkungen: Angaben in Prozent. Einzelne Prozentangaben ergeben mitunter in der Summe nicht 100 Prozent, da
sie gerundet wurden. Datenbasis: ZMSBw: Personalbefragung 2016, Befragung zur Attraktivitat der Bundeswehr 2013.

Tab. 4.6.1.2: Dienstzufriedenheit nach Geschlecht und Status 2013 und 2016

M sig.
2013/2016
2016 2013

gesamt 0,624 0,545 Fkk
darunter Frauen 0,661%** 0,575%* ok
darunter Manner 0,614%** 0,530%* ok
darunter mil. Personal 0,608** 0,542 (n.s.) f
darunter ziv. Personal 0,654** 0,553 (n.s.) ok

Anmerkungen: ***p<0.001; **p<0.01; *p<0.05. T-Test. Datenbasis: ZMSBw: Personalbefragung 2016, Befragung zur At-
traktivitat der Bundeswehr 2013.

8 M=Means (Mittelwert); SD=Standard Deviation (Standardabweichung); Min=Minimum; Max=Maxi-

mum.
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Die Bundeswehrangehorigen sind 2016 signifikant zufriedener mit ihrem Dienst als
2013. Der Anteil der (sehr) zufriedenen steigt von 26 auf 36 Prozent. Betrachtet man die
Antwortverteilung nach Geschlecht, so kann sowohl fiir Frauen, als auch fiir Mé&nner ein
Anstieg festgestellt werden. Dies gilt fir beide Befragungszeitpunkte: Sowohl 2013 als
auch 2016 sind Frauen zufriedener mit ihrem Dienst als ihre Kollegen und Kameraden.
Eine hohere Dienstzufriedenheit zwischen den Befragungszeitpunkten kann zudem se-
parat fir das zivile und das militarische Personal diagnostiziert werden. Wahrend das
Zufriedenheitsniveau 2013 bei den beiden Statusgruppen noch gleich war, sind zivile
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen 2016 zufriedener als Soldaten und Soldatinnen.

Zwischenfazit: Die Daten zeigen zusammengefasst eindeutig positive Bruttowirkungen
im Fall der Dienstzufriedenheit.
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4.6.2 Arbeitgeberattraktivitat

Arbeitgeberattraktivitat bezeichnet die Anziehungskraft eines Arbeitgebers auf externe
(Bewerber und Bewerberinnen) und interne (Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen) Ziel-
gruppen. Die Variable ,,Arbeitgeberattraktivitat wurde 2013 und 2016 identisch ge-
messen mit 6 ltems Uber 5-stufige Likert-Skalen. Tab. 4.6.2.1 gibt die Antworten auf
ausgewahlte ltems wieder.

Tab. 4.6.2.1: Arbeitgeberattraktivitat im Zeitvergleich

Inwieweit treffen die folgenden Aussagen auf Sie zu? trifft eher
trifft nicht zu nicht zu teils/teils trifft eher zu trifft zu

Fir mich ist die Bundeswehr ein attraktiver Arbeitgeber.
2013 7 15 39 25 14

2016 3 8 30 35 24

Wenn ich noch einmal die Wahl hatte, dann wirde ich
wieder bei der Bundeswehr anfangen.

2013 19 15 23 20 23

2016 12 12 20 24 32

Freunden oder Bekannten wirde ich empfehlen, bei der
Bundeswehr anzufangen.

2013 24 20 33 14 9

2016 14 17 34 21 15

Anmerkungen: Angaben in Prozent. Einzelne Prozentangaben ergeben mitunter in der Summe nicht 100 Prozent, da
sie gerundet wurden. ***p<0.001; **p<0.01; *p<0.05. T-Test. Datenbasis: ZMSBw: Personalbefragung 2016, Befragung
zur Attraktivitat der Bundeswehr 2013.

In einem n&chsten Schritt wurde ein additiver Index aus den 6 Items (mit drei gedrehten
Items) konstruiert. Hohe Werte der Variablen geben eine hohe Arbeitgeberattraktivitat
an. Indexkennwerte (2013 und 2016 zusammengefasst): [0; 1]; M=0,542; SD=0,278;
Min=0; Max=1; Cronbach’s 0=0,932.

Die Bundeswehrangehdrigen messen ihrem Dienstherrn 2016 eine signifikant hohere
Arbeitgeberattraktivitat zu als 2013 (Tab. 4.6.2.2). Der Anstieg ist signifikant auch fir
beide Geschlechter und fir ziviles und militarisches Personal. Sowohl fur 2016 als auch
2013 gilt: Frauen bewerten die Bundeswehr attraktiver als Méanner; ziviles Personal be-
wertet die Bundeswehr attraktiver im Vergleich zum militarischen Personal.

25



Tab. 4.6.2.2: Indexwerte Arbeitgeberattraktivitat

M sig.
(2013/2016)
2016 2013

gesamt 0,611 0,522 il
darunter Frauen 0,662%** 0,570%* ok
darunter Manner 0,600%** 0,512%+* ok
darunter mil. Personal 0,588*** 0,506%** o
darunter ziv. Personal 0,657*** 0,561*+* ok

Anmerkungen: ***p<0.001; **p<0.01; *p<0.05. T-Test. Datenbasis: ZMSBw: Personalbefragung 2016, Befragung zur At-
traktivitat der Bundeswehr 2013.

Zwischenfazit: Die Daten ergeben zusammengefasst klare positive Bruttowirkungen im
Fall der Arbeitgeberattraktivitat.’

 Quervalidierung: Die Korrelation nach Pearson zwischen Dienstzufriedenheit und Arbeitgeberattrak-

tivitat betragt 0,634***,
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4.6.3 Berufsbezogene Bedirfnisse

Der Vorgangerstudie 2013 lag die These zugrunde, wonach ein Arbeitgeber immer dann
als attraktiv wahrgenommen wird, wenn die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen erleben
bzw. wenn potenzielle Bewerber und Bewerberinnen erwarten, dass ihre relevanten be-
rufsbezogenen Bedirfnisse befriedigt werden (Bulmahn/Hoéfig 2013). In Anlehnung an
die ERG-Theorie (Alderfer 1972) wurden drei Bedirfnisklassen mit insgesamt 32 Ein-
zelbedurfnissen abgefragt (Tab. 4.6.3.1). Die Studie 2013 zeigte auf, dass die Attraktivi-
tat der Bundeswehr maf3geblich durch die erlebte Erfillung relevanter berufsbezogener
Bedurfnisse determiniert ist. Alle drei Bedurfnisklassen hatten einen statistisch signifi-
kanten Einfluss auf die Arbeitgeberattraktivitat; insbesondere die Befriedigung sozialer
Bedirfnisse steigerte die Arbeitgeberattraktivitat aus Sicht der Soldaten und Soldatin-
nen (Bulmahn/Hofig 2013, Folie 35).

Der Fragebogen 2016 enthielt erneut alle 32 Einzelbedirfnisse, von denen ausgegangen
werden kann, dass sie personalbindungsrelevant sind. Wie stark die Bundeswehrange-
horigen die Befriedigung dieser Bedurfnisse in den beiden Befragungswellen erleben,
ist Tab. 4.6.3.2 zu entnehmen. Die Einzelaspekte wurden jeweils Uber eine 5-stufige
Likert-Skala (Antwortvorgaben: ,trifft nicht zu®, ,trifft eher nicht zu®, ,teils/teils®,
Htrifft eher zu®, , trifft zu*) erhoben. Sie sind nach dem Grad der Bedirfnisbefriedigung
flr das aktuelle Erhebungsjahr sortiert.

Die hochsten Mittelwerte erhalten 2016 die fiinf Aspekte ,,sicherer Arbeitsplatz®, ,,viel
mit Menschen zu tun haben®, ,nette Kameraden und Kameradinnen zu haben®, ,,eine
herausfordernde und interessante Tatigkeit ausiiben zu kénnen* und ,,an den Wochen-
enden immer frei zu haben®. Die grofiten Schwichen der Bundeswehr als Arbeitgeber
zeigen sich bei den fiinf Aspekten ,,selbststdndig planen und entscheiden kénnen®, ,.ei-
nem guten baulichen Zustand der Liegenschaft/Kaserne®, ,,Bereitstellung von Angebo-
ten zur Kinderbetreuung durch die Bundeswehr, ,,Beforderung und Karriere machen zu

konnen* und bei ,,wichtigen Fragen mitbestimmen zu kénnen®.
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Tab. 4.6.3.1: Zuordnung von Einzelbedirfnissen zu Bedurfnisklassen

3 Bedurfnisklassen

32 Einzelbedirfnisse

Wenn Sie an lhren Dienst bei der Bundeswehr denken: Wie beurteilen Sie die folgenden
Punkte? Inwieweit trifft es zu,...

existenzielle Bedurfnisse

dass Sie gut bezahlt werden?

dass die Bundeswehr umfangreiche Sozialleistungen, beispielsweise eine kostenfreie
arztliche Versorgung, bietet?

dass es gesunde Arbeitsbedingungen gibt und man vor Staub, Larm usw. geschiitzt ist?
dass lhr Arbeitsplatz sicher ist und man nicht arbeitslos wird?

dass sich Ihr Arbeitsplatz in unmittelbarer Nahe zu lhrem Wohnort befindet?

dass Sie nur selten berufsbedingt umziehen missen?

dass Sie nur selten langer als 41 Stunden in der Woche arbeiten missen?

dass Sie an den Wochenenden immer frei haben?

dass Sie nur selten Dienstreisen machen mussen?

dass sich die Liegenschaft/Kaserne in einem guten baulichen Zustand befindet?

dass sich die Dienstraume in einem guten Zustand befinden?

soziale Bedurfnisse

dass Sie vorbildliche Vorgesetzte haben?

dass Sie nette Kameradinnen und Kameraden haben?

dass Sie viel mit Menschen zu tun haben?

dass alle bei wichtigen Fragen mitbestimmen kénnen?

dass es Kameradschaft und Teamwork gibt?

dass es eindeutige Verantwortlichkeiten in einer klaren Hierarchie gibt?
dass Sie Untergebene fiihren kénnen?

dass Frauen und Manner gleichberechtigt sind?

dass Sie Familie und Dienst gut miteinander vereinbaren kénnen?

dass die Bundeswehr Angebote zur Kinderbetreuung bereitstellt?

Wachstumsbedurfnisse

dass Sie eine herausfordernde und interessante Tatigkeit ausiiben kdnnen?
dass Sie sich entfalten und entwickeln kénnen?

dass Sie immer wieder neue Aufgaben Ubernehmen kénnen?

dass Sie bestandig neue Dinge lernen kdénnen?

dass Sie sich regelmafig weiterbilden kénnen?

dass Sie viel Verantwortung ibernehmen kdnnen?

dass Sie beférdert werden und Karriere machen kénnen?

dass Sie selbststandig planen und entscheiden kénnen?

dass Sie sich mit den Zielen der Bundeswehr identifizieren kbnnen?

dass die berufliche Tatigkeit mit lhren Wertvorstellungen vereinbar ist?

dass es sich um einen angesehenen und geachteten Arbeitgeber handelt?
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Tab. 4.6.3.2: Erlebte Bedurfnisbefriedigung im Zeitvergleich

Wenn Sie an lhren Dienst bei der Bundeswehr denken: Wie beur- Mq) am

teilen Sie die folgenden Punkte? Inwieweit trifft es zu,... 2016 2013 2016/2013
dass lhr Arbeitsplatz sicher ist und man nicht arbeitslos wird? 0,607 0,482 0,125***
dass Sie viel mit Menschen zu tun haben? 0,587 0,557 0,030**
dass Sie nette Kameradinnen und Kameraden haben? 0,456 0,452 0,004 (n.s.)
dgss Sie eine herausfordernde und interessante Tétigkeit austiben 0365 0.254 0.111%+
kénnen?
dass Sie an den Wochenenden immer frei haben? 0,353 0,271 0,082***
dass Frauen und Méanner gleichberechtigt sind? 0,347 0,271 0,076***
dassf die Bundesvyehr ur_nfangrelche Soaal[elstungen, beispielswei- 0,345 0.202 0,143+
se eine kostenfreie arztliche Versorgung, bietet?
;:Isetl’s)s die berufliche Tatigkeit mit lhren Wertvorstellungen vereinbar 0,298 0.156 0,142+
dass es Kameradschaft und Teamwork gibt? 0,263 0,176 0,087***
dass Sie gut bezahlt werden? 0,250 0,226 0,024*
dass Sie nur selten Dienstreisen machen mussen? 0,205 0,157 0,048***
dass Sie nur selten berufsbedingt umziehen missen? 0,204 0,098 0,106***
dg_ss Sie nur selten langer als 41 Stunden in der Woche arbeiten 0,200 -0,076 0,276+
mussen?
dass Sie viel Verantwortung tbernehmen kdénnen? 0,186 0,140 0,046***
dgss es gesunde.Arbgtsbedmgungen gibt und man vor Staub, 0,180 0.161 0,019 (n.s.)
Larm usw. geschiitzt ist?
gﬁ)sti es eindeutige Verantwortlichkeiten in einer klaren Hierarchie 0,142 0,031 0,111%+
dass Sie immer wieder neue Aufgaben Gbernehmen kénnen? 0,131 0,046 0,085***
dass Sie sich mit den Zielen der Bundeswehr identifizieren kénnen?| 0,110 -0,033 0,143***
dass Sie bestandig neue Dinge lernen kénnen? 0,107 -0,002 0,109***
dass es sich um einen angesehenen und geachteten Arbeitgeber 0,093 -0,032 0,125***
handelt?
dass Sie sich entfalten und entwickeln kdnnen? 0,088 -0,059 0,147**
das_s sich Ihr Arbeitsplatz in unmittelbarer Nahe zu lhrem Wohnort 0,071 -0,011 0,082+
befindet?
dass sich die Dienstrdume in einem guten Zustand befinden? 0,068 0,080 -0,012 (n.s.)
dass Sie vorbildliche Vorgesetzte haben? 0,039 -0,012 0,051 ***
dass Sie Familie und Dienst gut miteinander vereinbaren kénnen? 0,035 -0,152 0,187***
dass Sie Untergebene fiihren kdnnen? -0,006 -0,079 0,073***
dass Sie sich regelmafig weiterbilden kénnen? -0,010 -0,108 0,098***
dass Sie selbststéndig planen und entscheiden kénnen? -0,062 -0,065 0,003 (n.s.)
dass sich die Liegenschaft/Kaserne in einem guten baulichen Zu- -0,105 -0,088 -0,017 (n.s.)
stand befindet?
dass die Bundeswehr Angebote zur Kinderbetreuung bereitstellt? -0,117 -0,360 0,243***
dass Sie beférdert werden und Karriere machen kénnen? -0,249 -0,454 0,205***
dass alle bei wichtigen Fragen mitbestimmen kénnen? -0,263 -0,296 0,033**

Anmerkungen: ***p<0.001; **p<0.01; *p<0.05. T-Test. Mg: [-1, 1]. Datenbasis: ZMSBw: Personalbefragung 2016, Be-
fragung zur Attraktivitat der Bundeswehr 2013.
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Bei 27 der insgesamt 32 Einzelaspekte ist eine positive Entwicklung von 2013 auf 2016
zu erkennen; bei 5 Aspekten gibt es keine Verédnderungen (=A M) im Langsschnitt (Tab.
4.6.3.2). Fir keinen der abgefragten Aspekte ist ein Rlickgang der erlebten Bedurfnisbe-
friedigung feststellbar. Die Liste mit den betragsméRig starksten Veradnderungen wird
von folgenden fiinf Aspekten angefiihrt: ,,nur selten ldnger als 41 Stunden in der Woche
arbeiten zu miissen, ,,Bereitstellung von Angeboten zur Kinderbetreuung durch die
Bundeswehr®, , Beforderung und Karriere machen zu kénnen®, ,,Familie und Dienst gut
miteinander vereinbaren zu kénnen‘ und ,,sich entfalten und entwickeln zu konnen*.

Drei Ergebnisse seien vor dem Hintergrund der Zielsetzungen der Attraktivitatsagenda
hervorgehoben: (1) Bei zwei Aspekten, die zwar auch noch 2016 als ausgemachte
Schwaéchen der Bundeswehr bezeichnet werden kdnnen, haben sich seit 2013 relativ be-
trachtet merkliche Verschiebungen in positiver Richtung ergeben: ,,Bereitstellung von
Angeboten der Bundeswehr zur Kinderbetreuung* und ,,Mdglichkeiten fur Beforderung
und Karriere*. Beide Aspekte finden sich unter den MaBnahmen der Attraktivitatsagen-
da; die bisher eingeleiteten Malinahmen unter den Rubriken ,,.Balance von Familie und
Dienst* und ,,Karrierepfade* scheinen offenbar bereits die intendierten Wirkungen zu
entfalten. (2) Die Umsetzung der gesetzlichen Arbeitszeitregelung, konkretisiert mit der
Soldatenarbeitszeitverordnung (SAZV), schlagt sich offenbar ebenfalls in den Wahr-
nehmungen der Zielgruppen nieder: Die erlebte Bedirfnisbefriedigung weist den héchs-
ten positiven Anderungssaldo aller 32 Aspekte auf, d.h. ,,nur selten langer als 41 Stun-
den in der Woche arbeiten zu missen* wird fiir immer mehr Bundeswehrangehérige zu
einer alltiglichen Arbeitserfahrung. (3) Bei den beiden Aspekten ,,dass sich die Dienst-
rdume in einem guten Zustand befinden* und ,,dass sich die Liegenschaft/Kaserne in ei-
nem guten baulichen Zustand befindet®, zeichnen sich gegeniiber der Ausgangssituation
2013 keine Veranderungen ab. Die bisher eingeleiteten Malinahmen des Attraktivitats-
steigerungsprogramms im Bereich Unterkiinfte und Infrastruktur scheinen in der Sum-
me also noch nicht zu greifen.

In einem né&chsten Schritt wird die subjektive Bedeutung der 32 untersuchten Einzelas-
pekte ermittelt. Tab. 4.6.3.3 ist fiir 2013 und Tab. 4.6.3.4 ist fur 2016 zu entnehmen, wie
stark ein Einzelbedurfnis auf die Attraktivitat der Bundeswehr als Arbeitgeber wirkt.
Hierzu wurden jahresbezogen die Korrelation der Einzelbedlrfnisse mit dem Attraktivi-
tatsindex aus Abschnitt 4.6.2 berechnet. Die Mal3zahl V) ist als durchschnittliche sub-
jektive Valenz eines Einzelbedirfnisses j im Hinblick auf Arbeitgeberattraktivitat zu in-
terpretieren. Die Listung in den Tabellen erfolgt entlang der VValenzstarken, d.h. des Be-
trages von V).
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Tab. 4.6.3.3: Durchschnittliche Bewertungen zu den 32 Einzelbedirfnissen mit

Valenzen (2013)

Wenn Sie an lhren Dienst bei der Bundeswehr denken: Wie beurteilen Sie die 2013
folgenden Punkte? Inwieweit trifft es zu,... M) V)

dass es sich um einen angesehenen und geachteten Arbeitgeber handelt? -0,032 0,557***
dass Sie sich mit den Zielen der Bundeswehr identifizieren kénnen? -0,033 0,496***
dass die berufliche Tatigkeit mit lhren Wertvorstellungen vereinbar ist? 0,156 0,416***
dass Sie Familie und Dienst gut miteinander vereinbaren kénnen? -0,152 0,406***
dass Sie vorbildliche Vorgesetzte haben? -0,012 0,383***
dass es eindeutige Verantwortlichkeiten in einer klaren Hierarchie gibt? 0,031 0,355
dass Sie sich entfalten und entwickeln kdnnen? -0,059 0,316***
dass Sie eine herausfordernde und interessante Tatigkeit austiben kénnen? 0,254 0,315***
dass alle bei wichtigen Fragen mitbestimmen kénnen? -0,296 0,309**
dass es Kameradschaft und Teamwork gibt? 0,176 0,297***
dass Sie gut bezahlt werden? 0,226 0,282***
dass Sie beférdert werden und Karriere machen kénnen? -0,454 0,274***
gggzheustzgieigy?nde Arbeitsbedingungen gibt und man vor Staub, L&rm usw. 0.161 0,273+
dass Sie bestandig neue Dinge lernen kénnen? -0,002 0,268***
dass Sie sich regelmé&Rig weiterbilden kénnen? -0,108 0,265***
dass Sie selbststandig planen und entscheiden kénnen? -0,065 0,263***
dass Sie immer wieder neue Aufgaben Gbernehmen kénnen? 0,046 0,256***
dass sich die Dienstrdume in einem guten Zustand befinden? 0,080 0,249**
dass die Bundeswehr Angebote zur Kinderbetreuung bereitstellt? -0,360 0,238***
dass Sie nette Kameradinnen und Kameraden haben? 0,452 0,236***
g:zzds:ig die Liegenschaft/Kaserne in einem guten baulichen Zustand -0,088 02315
dass Frauen und Manner gleichberechtigt sind? 0,271 0,217**
dass Sie nur selten berufsbedingt umziehen miissen? 0,098 0,212%**
dass sich Ihr Arbeitsplatz in unmittelbarer Nahe zu lhrem Wohnort befindet? -0,011 0,208**
dass Sie viel Verantwortung tbernehmen kdénnen? 0,140 0,198***
dass Sie viel mit Menschen zu tun haben? 0,557 0,192%*+*
dass die Bundeswehr umfangreiche Sozialleistungen, beispielsweise eine kos- 0.202 0.181%+
tenfreie arztliche Versorgung, bietet? ’ ’

dass Sie nur selten Dienstreisen machen miissen? 0,157 0,163***
dass Sie an den Wochenenden immer frei haben? 0,271 0,150***
dass lhr Arbeitsplatz sicher ist und man nicht arbeitslos wird? 0,482 0,147***
dass Sie nur selten langer als 41 Stunden in der Woche arbeiten missen? -0,076 0,133***
dass Sie Untergebene fiihren kdnnen? -0,079 0,063***

Anmerkungen: **p<0.001; **p<0.01; *p<0.05. V): Pearson-Korrelation zwischen Einzelbedirfnis und Attraktivitatsindex;

Mg: [-1, 1]; Datenbasis: ZMSBw: Befragung zur Attraktivitat der Bundeswehr 2013.
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Tab. 4.6.3.4: Durchschnittliche Bewertungen zu den 32 Einzelbedirfnissen mit
Valenzen (2016)

Wenn Sie an lhren Dienst bei der Bundeswehr denken: Wie beurteilen Sie die 2016

folgenden Punkte? Inwieweit trifft es zu,... M) V)
dass es sich um einen angesehenen und geachteten Arbeitgeber handelt? 0,093 0,548***
dass Sie sich mit den Zielen der Bundeswehr identifizieren kénnen? 0,110 0,506***
dass die berufliche Tatigkeit mit lhren Wertvorstellungen vereinbar ist? 0,298 0,455***
dass Sie Familie und Dienst gut miteinander vereinbaren kénnen? 0,035 0,406***
dass Sie sich entfalten und entwickeln kdnnen? 0,088 0,381***
dass Sie vorbildliche Vorgesetzte haben? 0,039 0,377***
dass alle bei wichtigen Fragen mitbestimmen kénnen? -0,263 0,325%**
dass Sie eine herausfordernde und interessante Tatigkeit austiben kénnen? 0,365 0,323***
dass es eindeutige Verantwortlichkeiten in einer klaren Hierarchie gibt? 0,142 0,322%**
dass es Kameradschaft und Teamwork gibt? 0,263 0,320***
dass Sie bestandig neue Dinge lernen kénnen? 0,107 0,311***
dass Sie gut bezahlt werden? 0,250 0,309***

dass es gesunde Arbeitsbedingungen gibt und man vor Staub, Larm usw.

geschiitzt ist? 0,180 0,308

dass Sie sich regelmafig weiterbilden kénnen? -0,010 0,297***
dass Sie immer wieder neue Aufgaben Ubernehmen kénnen? 0,131 0,270***
ngslﬁds:tzg die Liegenschaft/Kaserne in einem guten baulichen Zustand -0,105 0,265+
dass sich die Dienstraume in einem guten Zustand befinden? 0,068 0,265***
dass Sie befordert werden und Karriere machen kénnen? -0,249 0,262**
dass Sie selbststandig planen und entscheiden kénnen? -0,062 0,251***
dass Frauen und Méanner gleichberechtigt sind? 0,347 0,235***
dass Sie nette Kameradinnen und Kameraden haben? 0,456 0,231%**
dass Sie viel Verantwortung tbernehmen kdénnen? 0,186 0,211***
dass die Bundeswehr Angebote zur Kinderbetreuung bereitstellt? -0,117 0,208***
dass Sie viel mit Menschen zu tun haben? 0,587 0,207***
dass sich lhr Arbeitsplatz in unmittelbarer Nahe zu Ihrem Wohnort befindet? 0,071 0,194***
dass Sie nur selten langer als 41 Stunden in der Woche arbeiten miissen? 0,200 0,184***
dass Sie nur selten berufsbedingt umziehen miissen? 0,204 0,182***
dass Sie an den Wochenenden immer frei haben? 0,353 0,180***

dass die Bundeswehr umfangreiche Sozialleistungen, beispielsweise eine kos-

Kkk
tenfreie arztliche Versorgung, bietet? 0,345 0175

dass Sie nur selten Dienstreisen machen missen? 0,205 0,165***
dass lhr Arbeitsplatz sicher ist und man nicht arbeitslos wird? 0,607 0,149***
dass Sie Untergebene fiihren kdnnen? -0,006 0,117**=*

Anmerkungen: ***p<0.001; **p<0.01; *p<0.05. V): Pearson-Korrelation zwischen Einzelbedirfnis und Attraktivitatsindex;
Mg: [-1, 1]; Datenbasis: ZMSBw: Personalbefragung 2016.
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Auf den obersten Platzen der Bedeutungshierarchie berufsbezogener Bedirfnisse finden
sich 2016, wie bereits 2013, klassische Wachstumsbediirfnisse. Hochste Relevanz fiir
die Einschatzung der Attraktivitat eines Arbeitgebers sind Aspekte wie das Ansehen
und die Achtung des Arbeitgebers, die Identifikation mit den Organisationszielen und
eine Ubereinstimmung der beruflichen Tatigkeit mit den eigenen Wertvorstellungen.
Danach folgt 2016, wie schon 2013, die Vereinbarkeit von Familie und Dienst. Generell
gilt, dass ungeachtet von Verschiebungen im Detail eine grundsatzliche Persistenz der
Struktur der Bedeutungshierarchie berufsbezogener Bedurfnisse bei den Bundeswehr-
angehorigen existiert.

Zwischenfazit: Die Wertehierarchie berufsbezogener Bedurfnisse andert sich von 2013
auf 2016 nicht wesentlich. Fir die Uberwiegende Mehrheit von Einzelbedirfnissen sind
positive Bruttowirkungen nachweisbar.
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4.7 Nettowirkungen der Agenda auf die
Arbeitgeberattraktivitat

Die bisherigen Analysen zeigten klare positive Bruttowirkungen fir die Entwicklung
der Arbeitgeberattraktivitat von 2013 auf 2016. Der Nettoanteil der Attraktivitatsagenda
wird wie folgt ermittelt: Bundeswehrangehdrige, die bei sich selbst oder in ihrem Um-
feld schon Wirkungen von Malinahmen der Agenda festgestellt haben, werden mit Kol-
legen, Kolleginnen, Kameraden und Kameradinnen verglichen, die bei sich noch keine
Wirkungen festgestellt haben oder der Uberzeugung sind, dass sie nicht zur Zielgruppe
der Agenda gehdren. Nimmt die erste Gruppe die Bundeswehr als attraktiver wahr als
die zweite, dann ergeben sich positive Nettowirkungen durch die Attraktivitatsagenda.
Einbezogen wurden nur diejenigen, die zumindest uber ein rudimentéres Wissen Uber
die Agenda verfligen, d.h. ohne die Kategorie 4 aus Tab. 4.1.1.

Tab. 4.7.1: Nettowirkungen der untergesetzlichen MalBhahmen der
Attraktivitdtsagenda auf die Arbeitgeberattraktivitat

MaRnahmenpakete M
Gruppenmittelwert , Attraktivitatsindex*
nur: bisher keine Wir-

nur: persénliche Wir- | kung festgestellt, Maf3-

kung oder Wirkung im nahme trifft nicht zu

Arbeitsumfeld festge- | oder Malnahme nicht AM

stellt bekannt

Fihrungs- und Organisationskultur 0,710 0,584 0,127***
Bundeswehr und Gesellschaft 0,684 0,562 0,122%**
Karrierepfade 0,693 0,578 0,118***
Potenziale mobilisieren 0,685 0,585 0,100%**
Balance Familie und Dienst 0,670 0,571 0,099%**
Arbeitsautonomie 0,660 0,575 0,085***
Betriebliches Gesundheitsmanagement 0,648 0,574 0,075***
Moderne Unterkiinfte 0,654 0,584 0,071***

Anmerkungen: ***p<0.001; **p<0.01; *p<0.05. T-Test. M: [0, 1]. Datenbasis: ZMSBw: Personalbefragung 2016.

Tab. 4.7.1 gibt fir alle acht MaRnahmenpakete den Wert des Attraktivitatsindex aus
Abschnitt 4.6.2 getrennt flir diejenigen, die bereits Wirkungen wahrnehmen, und denje-
nigen, die keine Wirkungen wahrnehmen, an.'® Die Sortierung erfolgt nach der be-

0 Eine Vergleichsstrategie, die Bundeswehrangehérige, die bei sich nur personlich Wirkungen festge-

stellt haben, dem Rest der Befragten gegeniberstellen wirde, ist aufgrund zu geringer Fallzahlen bei
der ersten Gruppe nicht mdglich. Auch wenn die eigene berufliche Situation bisher von einer MaR-
nahme nicht direkt tangiert ist und ,,nur* indirekt eine Wirkung im Arbeitsumfeld festgestellt wurde,
s0 ist dennoch davon auszugehen, dass solche Wahrnehmungen zu einem positiven Arbeitgeberimage
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tragsméaRigen Starke des Gruppenunterschieds (=A M). Fur alle acht Malinahmenpakete
kann ein moderat hoher Nettoanteil festgestellt werden. Die Unterschiede zwischen den
Vergleichsgruppen sind signifikant. Die MalRnahmenpakete mit den zwei hdchsten Net-
towirkungen auf die Arbeitgeberattraktivitit sind ,,Fithrungs- und Organisationskultur®
und ,,Bundeswehr und Gesellschaft®.

Dieselbe Vergleichsmethodik wird im Folgenden auch angewandt auf die Wahrneh-
mung von Wirkungen des BwAttraktStG. Einbezogen wurden alle vier Wissensgruppen
(Kategorie 1 bis 4 aus Tab. 4.1.1). Die Sortierung in Tab. 4.7.2 erfolgt ebenfalls nach
der betragsmélligen Starke des Gruppenunterschieds. Fir alle drei Themenbereiche
kann ein moderat hoher, statistisch signifikanter Nettoanteil festgestellt werden.

Tab. 4.7.2: Nettowirkungen des BwAttrktStG auf die Arbeitgeberattraktivitat

Themenbereiche M
Gruppenmittelwert , Attraktivitatsindex*
nur: bisher keine Wir-

nur: personliche Wir- | kung festgestellt, MaR-

kung oder Wirkung im nahme trifft nicht zu

Arbeitsumfeld festge- | oder MalRnahme nicht AM

stellt bekannt

Attraktive Arbeitsbedingungen/Vereinbarkeit Beruf 0,680 0,576 0.104%+*
und Familie '
Attraktive Vergiitung 0,683 0,582 0,101***
Soziale Absicherung 0,684 0,585 0,099***

Anmerkungen: ***p<0.001; **p<0.01; *p<0.05. T-Test. M: [0, 1]. Datenbasis: ZMSBw: Personalbefragung 2016.

Zwischenfazit: Sowohl fir die untergesetzlichen MaRnahmen der Attraktivitatsagenda,
als auch fur das BwAttraktStG konnen klare positive Nettowirkungen auf die Arbeitge-
berattraktivitat nachgewiesen werden.

beitragen kdénnen. Insofern ist es gerechtfertigt, die direkt und indirekt Betroffenen in einer Ver-
gleichsgruppe zusammenzufassen. Die Kontrollgruppe umfasst all diejenigen, die, aus welchen Griin-
den auch immer, bisher keine Wirkungen wahrgenommen haben.
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4.8 Exkurs: Griunde fur die Weiterverpflichtungs-
bereitschaft von SaZ

An der Befragung 2016 haben 733 Berufssoldaten und -soldatinnen (BS), 1 344 Solda-
ten/Soldatinnen auf Zeit (SaZ) und 47 Freiwilligen Wehrdienstleistende (FWDL) teil-
genommen. Dieses Zahlenverhaltnis entspricht in etwa der Verteilung in der Auswahl-
gesamtheit (Tab. 7.1.3). Die vorliegende Studie nimmt, wie eingangs herausgestellt
wurde, explizit eine Personalbindungsperspektive ein. Zur Deckung des Personalbedarfs
der Bundeswehr ist es neben der Gewinnung von zahlenmaRig ausreichendem und aus-
reichend qualifiziertem Personal essenziell, diejenigen Soldaten und Soldatinnen fir ei-
ne langfristige Perspektive bei der Bundeswehr (z.B. als BS) zu interessieren, die zum
Zeitpunkt der Befragung einen temporaren Kontrakt eingegangen sind. Die Antworten
der 1 344 SaZ werden im Folgenden genutzt, um die Entscheidungsgrundlagen flr de-
ren Weiterverpflichtungsbereitschaft zu eruieren.

Eine Mehrheit von 85 Prozent der befragten SaZ ist mannlich, 15 Prozent sind weiblich.
Tab. 4.8.1 gibt die Verteilung nach Dienstgradgruppen wieder. Alle SaZ wurden gebe-
ten anzugeben, ob sie ihre Dienstzeit Uber das derzeit festgesetzte Ende hinaus verlan-
gern wollen. 19 Prozent antworteten, dass sie als SaZ verlangern mdchten, 30 Prozent
mochten BS werden, 22 Prozent haben sich noch nicht entschieden und 30 Prozent ant-
worteten, dass sie weder verlangern noch BS werden mdchten.

Tab. 4.8.1: Dienstgradgruppe (nur Saz)

2016

Mannschaften (bis Oberstabsgefreiter) 37
Unteroffiziere ohne Portepee (Unteroffizier und Stabsunteroffizier bzw. Maat und Obermaat) 30

Unteroffiziere mit Portepee (Feldwebel bis Oberstabsfeldwebel bzw. Bootsmann bis Oberstabs-

bootsmann) 23
Leutnante (Leutnant und Oberleutnant bzw. Leutnant zur See und Oberleutnant zur See) 5
Hauptleute (Hauptmann und Stabshauptmann bzw. Kapitanleutnant und Stabskapiténleutnant) 3
Stabsoffiziere (Major bis Oberst bzw. Korvettenkapitan bis Kapitéan zur See) 2

Anmerkungen: Angaben in Prozent. Einzelne Prozentangaben ergeben mitunter in der Summe nicht 100 Prozent, da
sie gerundet wurden. Datenbasis: ZMSBw: Personalbefragung 2016.

Fur die weitere Analyse wurden zwei Kontrastgruppen gebildet: ,,Beruflich gebundene
Saz*“ wollen als SaZ verlangern oder BS werden, ,,.Beruflich nicht gebundene Saz* leh-
nen dies ab. Zur ersten Gruppe zéhlen somit 648 Falle des Samples (=62 Prozent), zur
zweiten Gruppe 401 Félle (=38 Prozent). Diejenigen, die sich noch nicht entschieden
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haben, werden in der Vergleichsgruppenanalyse nicht berlicksichtigt. Die beiden Kon-
trastgruppen unterscheiden sich nicht nach Geschlecht und Dienstgradgruppe (Pearson-
Chi®-Test).

Die aus Abschnitt 4.6.3 bekannten Bedurfnisse wurden entlang der Mittelwertunter-
schiede (=A M) zwischen den beiden Kontrastgruppen, d.h. entlang der Starke ihres
Einflusses auf die Personalbindung, sortiert (Tab. 4.8.2). Folgendes ist hervorzuheben:
Klassische Wachstumsbedirfnisse, wie die Identifikation mit der Bundeswehr, ein an-
gesehener und geachteter Arbeitgeber und die Vereinbarkeit der beruflichen Tatigkeit
mit den eigenen Wertvorstellungen, sind auch diejenigen Faktoren, nach denen sich be-
ruflich gebundene und beruflich nicht gebundene SaZ am starksten unterscheiden. Diese
Faktoren flhrten auch die Liste mit den Bewertungen zu den 32 Einzelbedirfnissen mit
Gewichten fir alle Bundeswehrangehdrigen an (Tab. 4.6.3.3). Das bedeutet: Nicht nur
die Attraktivitat des Arbeitgebers Bundeswehr hangt von der erlebten Bedurfnisbefrie-
digung in diesem Bereich von Wachstumsbedirfnissen ab, sondern auch die Weiterver-
pflichtungsbereitschaft von Saz.*

Die Sicherheit des Arbeitsplatzes und die Bezahlung hingegen spielen der statistischen
Analyse zufolge keine Rolle bei der Entscheidung fur oder gegen den Arbeitgeber Bun-
deswehr Uber die derzeitige Verpflichtungsphase hinaus. Dass sich die Dienstraume in
einem guten Zustand befinden und dass sich die Liegenschaft/Kaserne in einem guten
baulichen Zustand befindet, hat zwar einen statistisch signifikanten Einfluss auf die
Weiterverpflichtungsbereitschaft, dieser ist aber im Vergleich zu den anderen abgefrag-
ten Faktoren eher gering. Das bedeutet aus Sicht der Personalbindungsarbeit in der
Bundeswehr, dass Anreize, die klassische Existenzbedurfnisse adressieren, relativ ge-
ringe Wirkungen entfalten durften.

1 Auch in einer Studie mit Sanitatsstabsoffizieren aus 2015 konnte gezeigt werden, dass der Identifika-
tion mit den Organisationszielen eine Schlisselrolle bei der Bindung des Personals zukommt (Richter
2016a: 102). Insofern kann das Ergebnis der Personalbefragung 2016 mit einer friiheren Studie des
ZMSBw quervalidiert werden.
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Tab. 4.8.2: Befriedigung berufsbezogener Bedirfnisse bei beruflich gebundenen

und beruflich nicht gebundenen Saz

Wenn Sie an |hren Dienst bei der Bundeswehr denken: Wie beurtei- Mg
len Sie die folgenden Punkte? Inwieweit trifft es zu,... beruflich beruflich
ge- nicht ge-
Saz bundene bundene AM
gesamt Saz Saz
dass Sie sich mit den Zielen der Bundeswehr identifizieren kbnnen? 0,116 0,284 -0,178 0,462***
dass es sich um einen angesehenen und geachteten Arbeitgeber -0,005 0,136 -0,253 0,389**
handelt?
dass die berufliche Tatigkeit mit lhren Wertvorstellungen vereinbar 0,260 0,401 0,027 0,374***
ist?
dass Sie sich entfalten und entwickeln kénnen? 0,032 0,182 -0,187 0,369***
dass Sie bestandig neue Dinge lernen kénnen? 0,030 0,156 -0,187 0,343***
dass Sie Familie und Dienst gut miteinander vereinbaren kénnen? -0,167 -0,043 -0,363 0,320**
dass Sie befordert werden und Karriere machen kénnen? -0,118 -0,010 -0,316 0,306***
dass Sie immer wieder neue Aufgaben Ubernehmen kénnen? 0,064 0,174 -0,127 0,301***
dass alle bei wichtigen Fragen mitbestimmen kénnen? -0,312 -0,194 -0,494 0,300**
dass Sie sich regelmé&Rig weiterbilden kénnen? -0,045 0,066 -0,227 0,293**
dass Sie vorbildliche Vorgesetzte haben? 0,086 0,206 -0,086 0,292%**
dass Sie eine herausfordernde und interessante Tatigkeit ausiiben 0,261 0,361 0,101 0,260***
kénnen?
dass Sie selbststandig planen und entscheiden kénnen? -0,110 0,000 -0,251 0,251***
dass Sie viel Verantwortung tibernehmen kénnen? 0,158 0,258 0,028 0,230**
dass es Kameradschaft und Teamwork gibt? 0,254 0,335 0,122 0,213**
dass es gesunde Arbeitsbedingungen gibt und man vor Staub, Larm 0,142 0,220 0,007 0,213***
usw. geschitzt ist?
dass Frauen und Manner gleichberechtigt sind? 0,260 0,335 0,141 0,194**
dass Sie Untergebene fiihren kénnen? 0,036 0,109 -0,081 0,190***
dass es eindeutige Verantwortlichkeiten in einer klaren Hierarchie 0,220 0,272 0,099 0,173**
gibt?
dass die Bundeswehr umfangreiche Sozialleistungen, beispielswei- 0,610 0,674 0,525 0,149***
se eine kostenfreie arztliche Versorgung, bietet?
dass sich Ihr Arbeitsplatz in unmittelbarer Nahe zu lhrem Wohnort -0,081 -0,017 -0,157 0,140**
befindet?
dass die Bundeswehr Angebote zur Kinderbetreuung bereitstellt? -0,119 -0,062 -0,198 0,136**
dass Sie viel mit Menschen zu tun haben? 0,641 0,685 0,554 0,131***
dass sich die Dienstraume in einem guten Zustand befinden? 0,034 0,055 -0,058 0,113**
dass Sie nette Kameradinnen und Kameraden haben? 0,476 0,522 0,420 0,102***
dass sich die Liegenschaft/Kaserne in einem guten baulichen Zu- -0,162 -0,134 -0,232 0,098*
stand befindet?
dass Sie nur selten berufsbedingt umziehen missen? 0,149 0,195 0,115 0,080 (n.s.)
dass Sie an den Wochenenden immer frei haben? 0,230 0,227 0,162 0,065**
dass Sie gut bezahlt werden? 0,367 0,385 0,335 0,050 (n.s.)
dass lhr Arbeitsplatz sicher ist und man nicht arbeitslos wird? 0,536 0,509 0,543 -0,034 (n.s.)
dass Sie nur selten Dienstreisen machen mussen? 0,197 0,211 0,187 0,024 (n.s.)
dass Sie nur selten langer als 41 Stunden in der Woche arbeiten 0,143 0,150 0,130 0,020 (n.s.)

mussen?

Anmerkungen: ***p<0.001; **p<0.01; *p<0.05. T-Test. My): [-1, 1]. Datenbasis: ZMSBw: Personalbefragung 2016
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Der mit dem Soldatenberuf bekanntermafRen h&ufig verbundene Wohnortwechsel, der
oftmals mit erhohten Mobilititserfordernissen (Stichwort ,,Armee der Pendler) einher-
geht, die sich jungsten Studien zufolge oftmals negativ auf das Privat- und Familienle-
ben auswirken (HOfig 2015), hat der Personalbefragung 2016 zufolge bemerkenswer-
terweise keine Relevanz fur oder gegen die Entscheidung zur Weiterverpflichtung.

Generell kann festgestellt werden: Die iberwiegende Mehrheit der abgefragten Einzel-
bedirfnisse sind personalbindungsrelevant fir SaZ, wenn auch in unterschiedlichem
Ausmali. Die einzelnen Mallnahmen der Agenda Attraktivitat spiegeln bestimmte Be-
durfnisgruppen bzw. Einzelbedlrfnisse. Mit der Kontrastgruppenmethodik ist es mog-
lich, Aussagen Uber die zu erwartende Personalbindungswirkung von korrespondieren-
den MaRnahmen zu treffen. Mallnahmenpakete, die Wachstumsbedirfnisse adressieren
(das sind in erster Linie: ,,Potenziale mobilisieren* und ,,Karrierepfade®) diirften — un-
geachtet ihrer differenziellen Anreizstrukturen fir die Zielgruppen im Einzelnen — in
der Summe die hdchsten Personalbindungseffekte bei SaZ zeitigen.

Fir die betrachteten SaZ ist das alltagliche positive Erleben eines in der Offentlichkeit
angesehenen und geachteten Arbeitgebers der statistischen Analyse zufolge der zweit-
wichtigste Grund, sich fiir eine Vertragsverlangerung oder einen Antrag auf Ubernahme
zum BS zu entscheiden. Das bedeutet, dass vom Mafnahmenpaket ,,Bundeswehr und
Gesellschaft* mit seinem Ziel, die Bundeswehr zu einem noch festeren und anerkannte-
ren Teil der deutschen Gesellschaft zu machen, potenziell relativ hohe Personalbin-
dungseffekte zu erwarten sind.
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5 Fazit

Die Ergebnisse der Personalbefragung 2016 zur Attraktivitatsagenda und zur Attraktivi-
tat der Bundeswehr als Arbeitgeber lassen sich wie folgt zusammenfassen:
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1.

Vier von zehn Bundeswehrangehdrigen haben sich intensiv mit der Agenda be-
schéaftigt und kennen alle wesentlichen Fakten und Zusammenhéange bzw. haben
davon gehort bzw. gelesen und kennen einige Fakten und Zusammenhénge. Drei
von zehn Bundeswehrangehdrigen jedoch haben von der Attraktivitatsoffensive
noch nichts gehort. Der Wissensstand Uber die Agenda ist ungleich verteilt:
Je hoher der Dienstgrad bzw. die Laufbahngruppe, desto hoher ist der Wissens-
stand Uber die Agenda.

Die Bundeswehrangehorigen lassen mehrheitlich keinen Zweifel aufkommen,
dass die Attraktivitatsagenda notwendig ist. Eine relative Mehrheit halt die
Agenda flr geeignet, die Bundeswehr attraktiver zu machen. Demgegentber
gibt es mehr Bundeswehrangehérige, die den Verlauf der Umsetzung der Agen-
da kritisch sehen, als Bundeswehrangehdrige, die sich positiv Uber den Verlauf
auiern.

Frauen sind im Vergleich zu ihren Kameraden und Kollegen hdufiger der An-
sicht, dass mit der Agenda die richtigen Schwerpunkte gesetzt werden; sie fiih-
len sich im Durchschnitt von der Agenda auch starker angesprochen als Ménner.

Die acht MaRnahmenpakete der Agenda werden von der Mehrheit der Bundes-
wehrangehdrigen als geeignet eingeschétzt, die Attraktivitat ihres Dienstherrn zu
steigern. Flr alle MaBnahmenpakete gilt, dass bisher nur eine Minderheit Aus-
wirkungen fir sich personlich wahrgenommen hat.

Das gesondert beriicksichtigte MalRnahmenpaket ,,Karrierepfade™ wird von der
Mehrheit in allen abgefragten Aspekten positiv bewertet. Den gréf3ten Zuspruch
erfahrt die Bereitstellung eines Dienstposteninformationsportals.

Eine absolute Mehrheit hélt jeweils die drei Themenbereiche des BwAttraktStG
fiir geeignete Instrumente zur Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat. Ahnlich
wie bei den acht untergesetzlichen Malinahmenpaketen, erreicht auch die ,,zwei-
te Sdule” der Attraktivitidtsagenda bisher jedoch nur weniger als jeden zehnten
Bundeswehrangehorigen personlich.

Die Personalbefragung weist eindeutig positive Bruttowirkungen fir die Dienst-
zufriedenheit nach, d.h. die Bundewehrangehérigen sind 2016 im Durchschnitt



zufriedener mit ihrem Dienst als 2013. Frauen sind zu beiden Befragungszeit-
punkten zufriedener als ihre Kameraden und Kollegen.

8. Die Personalbefragung weist eindeutig positive Bruttowirkungen fur die Arbeit-
geberattraktivitat nach, d.h. die Bundeswehrangehdrigen messen ihrem Dienst-
herrn 2016 im Durchschnitt eine signifikant hohere Arbeitgeberattraktivitat zu
als 2013. Frauen schatzen zu beiden Befragungszeitpunkten ihren Dienstherrn
attraktiver ein als ihre Kameraden und Kollegen.

9. Auf den obersten Platzen der Bedeutungshierarchie berufsbezogener Bedurfnis-
se rangieren 2016, wie schon 2013, Wachstumsbeddurfnisse. Eine vergleichswei-
se hohe Relevanz fiir die Einschatzung der Attraktivitat eines Arbeitgebers be-
sitzen Aspekte wie das Ansehen und die Achtung des Arbeitgebers, die Identifi-
kation mit den Organisationszielen und eine Ubereinstimmung der beruflichen
Tatigkeit mit den eigenen Wertvorstellungen.

10. Die Wertehierarchie berufsbezogener Bedirfnisse andert sich von 2013 auf 2016
kaum. Flr die Uberwiegende Mehrheit von Einzelbedurfnissen sind positive
Bruttowirkungen nachweisbar, d.h. das Arbeitgeberimage der Bundeswehr ver-
bessert sich in den meisten der betrachteten Einzelaspekte.

11. Sowohl fur die untergesetzlichen Malinahmen der Attraktivitatsagenda als auch
fir das BwAttraktStG konnen positive Nettowirkungen auf die Arbeitgeberat-
traktivitdt nachgewiesen werden, d.h. Bundeswehrangehdrige, die bereits Wir-
kungen von MalRnahmen der Agenda wahrnehmen, schatzen die Attraktivitét des
Arbeitgebers Bundeswehr héher ein.

Im Rahmen der Studie sollte im Wesentlichen untersucht werden, inwieweit die Bun-
deswehrangehdrigen die Bundeswehr als attraktiven Arbeitgeber wahrnehmen (Strategi-
sches Ziel der Leitung 4.1) und inwieweit die gesetzlichen und untergesetzlichen Mal3-
nahmen der Attraktivitatsoffensive auf der Abstraktionsebene der Themenfelder einen
Beitrag zur Steigerung der Attraktivitat leisten (Strategisches Ziel der Leitung 4.2).
Zentrale Ergebnisse vor dem Hintergrund dieser Zielsetzungen sind: Die Bundeswehr
verfligt Uber ein spezifisches Starken-/Schwachen-Profil. Das Arbeitgeberimage hat
Stérken im Bereich von existenziellen und sozialen berufsbezogenen Bedurfnissen;
Schwaéchen zeigen sich hingegen vor allem im Bereich von Wachstumsbedirfnissen.
Die Bundeswehrangehdrigen nehmen ihren Arbeitgeber heute signifikant attraktiver
wahr als noch im Referenzjahr 2013 (=positive Bruttowirkungen). Die gesetzlichen und
untergesetzlichen MalRnahmen der Attraktivitatsoffensive leisten nachweisbar, bereits
zwei Jahre nach Beginn der Umsetzung des Programms, einen Beitrag zur Steigerung
der Arbeitgeberattraktivitat (=positive Nettowirkungen).

41



In der Gesamtschau ist auf Limitationen der Personalbefragung 2016 hinzuweisen, die
zum Teil typisch sind fur Evaluierungsstudien auf Basis von organisationsinterner Um-
frageforschung:
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1. Mit dem Datenmaterial ist es zwar zweifelsfrei moglich, positive Brutto- wie

Nettowirkungen auf die Arbeitgeberattraktivitat nachzuweisen; eine Quantifizie-
rung des Anteils der Agenda bereinigt um externe Effekte, die z.B. durch Ent-
wicklungen auf dem Arbeitsmarkt und durch gesellschaftliche Veréanderungen
hervorgerufen werden, ist mit einer Mitarbeiterbefragung nicht leistbar. Die
Gesamtevaluation der Agenda ist hier angewiesen auf weitere Teilevaluationen
des Fortschritts bei einzelnen MaRnahmenpaketen.

Die Bundeswehr ist ein Arbeitgeber mit einer Vielzahl von Funktionsbereichen
mit unterschiedlichen Professionsgruppen und Verwendungsreihen. Beispiele
sind Sanitatsoffiziere, bei denen die Bundeswehr als Arbeitgeber in Konkurrenz
mit einem spezifischen Arbeitsmarktsegment, dem zivilen Gesundheitssektor,
steht, oder Bordmechaniker und Bordelektriker in der Marine, die heute tUber
hervorragende Chancen auf dem zivilen Arbeitsmarkt in der Industrie oder der
mittelstandischen Wirtschaft verfligen. Personalbindungsarbeit muss deshalb
immer als differenzielle Personalbindungsarbeit ausgestaltet sein, und steht je
nach Mangelverwendungsreihe vor der Herausforderung, die passenden, ziel-
gruppengeeigneten Anreize zum Verbleib in der Organisation zu setzen. Eine
bundeswehrweite Attraktivitatsstudie kann Sonder- und Detailanalysen zur Ar-
beitgeberattraktivitdt und zu Personalbindungsfaktoren bei diesen Zielgruppen
nicht ersetzen.

Die Attraktivitdtsagenda ist ohne Zweifel ein weitreichendes und komplexes
Veranderungsprogramm mit vielen differenzierten EinzelmaRnahmen. Limitati-
onen der Aussagekraft von internen Surveys sind immer dann zu unterstellen,
wenn der Gegenstand des Fragebogens ein zu hohes Abstraktionsniveau auf-
weist. Zwar geben die Befragten mit (iberwiegender Mehrheit an, dass sie beim
Ausfillen keine Verstandnisschwierigkeiten hatten (Tab. 7.2.1), es darf aber be-
zweifelt werden, dass Befragte immer im Einzelnen klar zuordnen konnten, ob
und wie stark eine wahrgenommene Veranderung bei sich personlich oder im di-
rekten Arbeitsumfeld mit der Attraktivitdtsagenda und mit welcher ihrer Mal3-
nahme konkret im Zusammenhang steht. Die Antwortmuster auf die Frage nach
der Wirkung der acht MaRRnahmenpakete (siehe FulRnote 6) lassen zumindest
vermuten, dass Wirkungen zum Teil falsch attribuiert werden. Die mit der Per-
sonalbefragung 2016 ermittelte grundsatzlich positive Stimmungslage der Bun-



deswehrangehorigen gegenuber der Agenda darf aber dennoch als valides Er-
gebnis betrachtet werden.

Der Erfolg von umfangreichen organisationalen Veranderungsprozessen steht und fallt
mit dem Einsatz geeigneter Partizipations- und Kommunikationsformate. Die Bewer-
tung des Erfolgs der Umsetzung der ,,Neuausrichtung der Bundeswehr* durch die Bun-
deswehrangehérigen hing, wie in der VMNABw-Studie gezeigt werden konnte (Richter
2013: 54), vor allem vom Grad der Informiertheit ber das Reformprogramm ab. Ein
ahnlicher Zusammenhang lasst sich auch fir die Bewertung der Attraktivitatsagenda
nachweisen: Je besser sich die Soldaten und Soldatinnen sowie die zivilen Mitarbeiter
und Mitarbeiterinnen Uber die Agenda informiert fuhlen, desto attraktiver schétzen sie
ihren Arbeitgeber ein.*?

Der Anteil derjenigen, die mit der seit zwei Jahren in Umsetzung befindlichen Attrakti-
vitdtsagenda nichts anfangen konnen, ist mit 29 Prozent erstaunlich hoch (Tab. 4.1.1).
Unter SaZ, die im besonderen Focus der Personalbindungsarbeit stehen, hat fast ein
Drittel den eigenen Angaben zufolge noch nichts von der Agenda gehort; bei den
FWDL ist es Uber die Hélfte. Ein Attraktivitatssteigerungsprogramm, das denjenigen, an
die es sich richtet, nicht bekannt ist, schopft sein Personalbindungspotenzial nicht aus.
Hier zeigt sich Nachsteuerungsbedarf fur die Informations- und Kommunikationsarbeit
rund um die im GroRen und Ganzen erfolgreiche Agenda: ,,Bundeswehr in Fithrung —
Aktiv. Attraktiv. Anders.*

12" Die Pearson-Korrelation zwischen dem Grad der Informiertheit (Abschnitt 4.1) und dem Attraktivi-
tatsindex (Abschnitt 4.6.2) betragt 0,144***,
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7 Anhang

7.1 Sozialdemografie

Die Bundeswehr umfasste zum Stichtag 31. Dezember 2015 eine Grundgesamtheit in
Hohe von 251 079 Personen, davon 177 069 Soldaten und Soldatinnen sowie 74 010 zi-
vile Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen. Unter Berlcksichtigung von besonderen Abwe-
senheitsgrinden (z.B. Personen in der Freistellungsphase der Altersteilzeit, Bundes-
wehrangehdrige im Strafvollzug) wurde fur die Personalbefragung 2016 eine Auswahl-
gesamtheit definiert. Aus dieser wurde zum Stichtag 30. April 2016 eine Stichprobe in
der Hohe von 10 000 Adressen gezogen. Die Stichprobe wurde ex ante gewichtet, d.h.
sie enthielt z.B. relativ mehr Mannschaftsdienstgrade und Arbeitnehmer der Entgelt-
gruppen 1 bis 4, die erfahrungsgemal einen geringeren Ricklauf aufweisen als Stabsof-
fiziere und Beamte des hoheren Dienstes. Die Auswahlgesamtheit umfasste in der Mitte
der Feldphase (Stichtag: 30.06.2016) 222 252 Personen.

Von den 10 000 von BAPersBw an ZMSBw (bermittelten Adressen waren 135 wegen
offensichtlicher Datenfehler nicht verwendbar. Zudem wurde festgelegt, Angehdrige
von Auslandsdienststellen — dies waren insgesamt 97 — nicht zu befragen. Grund hierfiir
war, dass die gewahlte, kostenginstige Versandart (sog. Dialogpost) nur im Inland zu-
l&ssig ist und wegen des engen Zeitfensters flr den Rucklauf eine zu geringe Ausschop-
fung bei dieser Gruppe selbst bei einer alternativen Postversandart zu erwarten gewesen
waére. Eine personenbezogene Adressierung von Post zu Auslandsdienststellen ist zu-
dem unter datenschutzrechtlichen Aspekten und aus Sicherheitsgriinden kritisch zu be-
werten. Somit ergibt sich eine Bruttostichprobe von 9 768 personenbezogenen Adres-
sen. Der Rucklauf teilte sich auf 95 nicht zustellbare, 4 leere und 3 197 ausgefillte Fra-
gebdgen auf. Der verwertbare Riicklauf betrdgt somit 33 Prozent.

Die Grundgesamtheit der VVorgéangerbefragung (Stichtag: 7. Februar 2013) umfasste
insgesamt 285 985 Bundeswehrangehdrige, davon 190 517 Soldaten und Soldatinnen
sowie 95 468 zivile Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen. Fur die Umfrage im IntranetBw
wurde eine Zufallsstichprobe aus der Gruppe aller LoNo-Nutzer in H6he von 41 567
gezogen. Die Nettostichprobe von 10 958 Personen teilt sich auf 7 744 Soldatinnen und
Soldaten und 3 214 zivile Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf. Die Daten wurden nach
Geschlecht, Organisationsbereich, Dienstverhaltnis und Laufbahngruppe ex post ge-
wichtet (Bulmahn/Ho6fig 2013, Folie 7). Der Rucklauf betrug 26 Prozent. Eine Ex-post-
Gewichtung der Daten der Personalbefragung 2016 war nicht erforderlich.
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Tab. 7.1.1: Status und Geschlecht

Auswahlgesamtheit Befragungen
2016 2016 2013 (nach Gewichtung)

Soldaten und Soldatinnen 68 67 71

darunter Frauen 11 12 10

darunter Méanner 89 88 90
Zivile Bundeswehrangehérige 32 32 29

darunter Frauen 36 38 37

darunter Méanner 64 62 63
Geschlecht

Frauen insgesamt 19 21 18

Manner insgesamt 81 79 82

Anmerkungen: Angaben in Prozent. Einzelne Prozentangaben ergeben mitunter in der Summe nicht 100 Prozent, da
sie gerundet wurden. Datenbasis: ZMSBw: Personalbefragung 2016, Befragung zur Attraktivitat der Bundeswehr 2013;

Strukturdaten BAPersBw 2016.

Tab. 7.1.2: Organisationsbereiche

Auswahlgesamtheit Befragungen
2016 2016 2013 (nach Gewichtung)

Bundesministerium der Verteidigung (BMVQ) 1 3 2
BMVg unmittelbar unterstellte Dienststellen* 1 6 -
Heer 23 26 25
Luftwaffe 13 15 16
Marine 7 7 6
Streitkraftebasis 19 17 22
Zentraler Sanitatsdienst der Bundeswehr 10 10
Ausristung, Informationstechnik und Nutzung 5 5
Ilgif;?usrtg;ur, Umweltschutz und Dienst- 14 7 10
Personal

Rechtspflege 0

Militarseelsorge 0 0 0

Anmerkungen: Angaben in Prozent. Einzelne Prozentangaben ergeben mitunter in der Summe nicht 100 Prozent, da
sie gerundet wurden. *2013 nicht erfasst. Datenbasis: ZMSBw: Personalbefragung 2016, Befragung zur Attraktivitat der
Bundeswehr 2013; Strukturdaten BAPersBw 2016.
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Tab. 7.1.3: Dienstverhdltnis (nur Soldaten/Soldatinnen)

Auswahlgesamtheit Befragungen
2016 2016 2013 (nach Gewichtung)
Berufssoldat/in (BS) 31 35 32
Soldat/in auf Zeit (Saz) 67 63 65
Freiwilligen Wehrdienstleistende/r (FWDL) 2 2 3

Anmerkungen: Angaben in Prozent. Einzelne Prozentangaben ergeben mitunter in der Summe nicht 100 Prozent, da
sie gerundet wurden. Datenbasis: ZMSBw: Personalbefragung 2016, Befragung zur Attraktivitat der Bundeswehr 2013;
Strukturdaten BAPersBw 2016.

Tab. 7.1.4: Dienstgradgruppe (nur Soldaten/Soldatinnen)

Auswahlgesamtheit Befragungen
2016 2016 2013 (nach Gewichtung)

Mannschaften (bis Oberstabsgefreiter) 26 25 20
Unteroffiziere ohne Portepee (Unteroffizier und 16 19 20
Stabsunteroffizier bzw. Maat und Obermaat)
Unteroffiziere mit Portepee (Feldwebel bis
Oberstabsfeldwebel bzw. Bootsmann bis 37 33 40
Oberstabsbootsmann)
Leutnante (Leutnant und Oberleutnant bzw. 6 6 5
Leutnant zur See und Oberleutnant zur See)
Hauptleute (Hauptmann und Stabshauptmann
bzw. Kapitanleutnant und Stabskapiténleut- 7 7 8
nant)
Stabsoffiziere (Major bis Oberst bzw. Korvet- 8 9 7
tenkapitén bis Kapitén zur See)
Generale/Admirale 0 0 0

Anmerkungen: Angaben in Prozent. Einzelne Prozentangaben ergeben mitunter in der Summe nicht 100 Prozent, da
sie gerundet wurden. Datenbasis: ZMSBw: Personalbefragung 2016, Befragung zur Attraktivitat der Bundeswehr 2013;
Strukturdaten BAPersBw 2016.
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Tab. 7.1.5: Laufbahngruppe (nur zivile Mitarbeiter/-innen)

Auswahlgesamtheit Befragungen
2016 2016 2013 (nach Gewichtung)
Beamter/Beamtin im Einfachen Dienst 0 3 0
Beamter/Beamtin im Mittleren Dienst 14 14 15
Beamter/Beamtin im Gehobenen Dienst 12 11 12
Beamter/Beamtin im Hoheren Dienst 6 6 5
Arbeitnehmer/in Entgeltgruppe 1-4 15 11 7
Arbeitnehmer/in Entgeltgruppe 5-8 42 38 50
Arbeitnehmer/in Entgeltgruppe 9-12 4 10 8
Arbeitnehmer/in Entgeltgruppe 13-15 2 2 1
aulertarifliche Bezahlung* 0 0 -
Auszubildende/r 4 5 1

Anmerkungen: Angaben in Prozent. Einzelne Prozentangaben ergeben mitunter in der Summe nicht 100 Prozent, da
sie gerundet wurden. *2013 nicht erfasst. Datenbasis: ZMSBw: Personalbefragung 2016, Befragung zur Attraktivitat der
Bundeswehr 2013; Strukturdaten BAPersBw 2016.

Tab. 7.1.6: Altersstruktur

Auswahlgesamtheit Befragungen
2016 2016 2013 (nach Gewichtung)
17 bis 25 Jahre - 16 20
26 bis 30 Jahre - 25 25
31 bis 35 Jahre - 13 12
36 bis 45 Jahre - 17 17
46 bis 55 Jahre - 20 21
56 Jahre und &lter - 8 5

Anmerkungen: Angaben in Prozent. Einzelne Prozentangaben ergeben mitunter in der Summe nicht 100 Prozent, da

sie gerundet wurden. Datenbasis: ZMSBw: Personalbefragung 2016, Befragung zur Attraktivitat der Bundeswehr 2013.
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7.2 Qualitatssicherung

Tab. 7.2.1: Bewertung Fragebogen

Bitte beurteilen Sie abschlieRend den Fragebogen. Sehen Sie

sich dazu die folgenden gegenséatzlichen Aussagen an. Mit

den Kastchen dazwischen kdnnen Sie Ihre Antwort abstufen.

1 2 3 4 5

Die Themen sind 38 41 18 3 0 Die Themen sind un-
wichtig. wichtig.
Das Ausfillen ist 3 11 17 25 45 Das Ausfilllen ist leicht
schwer gefallen. gefallen.
Das Ausfullen hat 18 31 34 13 4 Das Ausfullen hat lang
kurz gedauert. gedauert.
Ich hatte keine Ver- 50 31 14 4 1 Ich hatte ziemliche
standnis- Verstandnis-
schwierigkeiten. schwierigkeiten.
Ich wiirde nicht wie- 7 5 16 17 55 Ich wiirde wieder an ei-
der an einer solchen ner solchen Umfrage
Umfrage teilnehmen. teilnehmen.

Anmerkungen: Angaben in Prozent. Einzelne Prozentangaben ergeben mitunter in der Summe nicht 100 Prozent, da
sie gerundet wurden. Datenbasis: ZMSBw: Personalbefragung 2016.

Tab. 7.2.2: IT-Zugéange fur Online-Befragungen

Da wir zurzeit prifen, ob zukunftig Befragungen in der Bundeswehr vermehrt on-
line durchgefiihrt werden kénnen, bitten wir Sie um folgende Angaben: ja nein

Ich habe kontinuierlich Zugang zu einem dienstlichen Arbeitsplatzcomputer mit Anbin-

dung an das IntranetBw. 76 24
Ich habe einen personenbezogenen Lotus-Notes-Account. 79 21
Ich habe kontinuierlich Zugang zum Internet tiber einen dienstlichen Arbeitsplatzcompu- 74 27

ter.

Anmerkungen: Angaben in Prozent. Einzelne Prozentangaben ergeben mitunter in der Summe nicht 100 Prozent, da
sie gerundet wurden. Datenbasis: ZMSBw: Personalbefragung 2016.
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Zum Zentrum fir Militdrgeschichte und Sozialwissenschaften der Bundeswehr:

Das Zentrum fur Militargeschichte und Sozialwissenschaften der Bundeswehr (ZMSBw) ist aus
dem ehemaligen Militdrgeschichtlichen Forschungsamt (MGFA) am Standort Potsdam und dem
ehemaligen Sozialwissenschaftlichen Institut der Bundeswehr (SOWI) mit Sitz in Strausberg
hervorgegangen. Damit ist aus zwei renommierten Wissenschaftseinrichtungen mit langjahriger
Tradition ein neues wissenschaftliches Zentrum in Potsdam entstanden. Das ZMSBw betreibt

militérhistorische, militarsoziologische und sicherheitspolitische Forschung.
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