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Organisationsspezifische Einstellungen Schweizer Berufsmilitars

In vorliegendem Artikel werden Einfliisse ausgehend von arbeitsinhalt-
lichen, sozialen (Beziehungen zu Vorgesetzten) und kontextuellen
(Lohn, Arbeitsplatzsicherheit usw.) Faktoren auf die Zufriedenheit mit
der Titigkeit und der affektiven Bindung an die Organisation unter-
sucht und deren Vorhersagekraft beziiglich Kiindigungsabsichten
eruiert. Die aktuellen Befunde werden mit Ergebnissen vergangener

Studien verglichen.

Simon P. Gutknecht und Andreas Krautz *

Die prisentierten Resultate entstammen
einer Umfrage, die im Rahmen einer Dis-
sertation (Gutknecht, in Arbeit) zum The-
ma «Personlichkeit und unternehmens-
spezifische Einstellungen» im April 2003
durchgefiihrt wurde.

Die Erhebung erfolgte mittels Fragebo-
gen. Angeschrieben wurden insgesamt 945
Berufsmilitirs; Berufsunteroffiziere und
Offiziere (ohne Generile) zu gleichen Tei-
len, die zufillig ausgewihlt wurden. 577
Fragebogen wurden ausgefiillt zurtickge-
sandt. Die Riicklaufquote von zirka 61%
kann als gut taxiert werden.

Die der Dissertation zu Grunde liegen-
den Fragestellungen werden in vorliegen-
dem Artikel nicht behandelt. Es werden
nur ausgewdhlte Befunde dargestellt, von
denen angenommen werden darf, dass sie
unmittelbar praxisrelevant sind.

Organisationsspezifische Einstel-
lungen und Kiindigungsabsichten

In der vorliegenden Untersuchung wur-
den sowohl Einschitzungen beziiglich der
Titigkeit wie auch der emotionalen Bin-
dung an die Organisation (Commitment)
erhoben. Diese organisationsspezifischen
Einstellungen dienen als wichtige Pridik-
toren beziiglich Fluktuation oder auch
Absentismus.

Tabelle 1 illustriert, dass eine stattliche
Anzahl der Antwortenden eher oder sogar
sehr zufrieden ist mit der Tatigkeit, was
mit dlteren Studien (Haltiner, 1992; Signer,
1994) korrespondiert. Hierbei konnten

weder alters- noch rangbedingt bedeut-
same Unterschiede gefunden werden, auch
nicht zwischen den Uof und den Of!

Die Werte beziiglich des Commitment
(Tab. 2) sind vergleichsweise niedriger. Bei
fast einem Dirittel der Befragten lassen sich
diesbeziiglich keine genauen Angaben ma-
chen, und 15,2% geben an, den Fragen, die
fir ein ausgeprigtes Commitment stehen,
wenig oder kaum zuzustimmen. Die meisten
der Befragten stimmen aber den Aussagen
zu, bereit zu sein, sich mehr als nétig fiir die
Organisation zu engagieren, und waren
sich einig, dass ihnen die Zukunft des
Unternehmens am Herzen liegt.

Kiindigungsgedanken (Tab. 3) scheinen in
der aktuellen Studie fiir gut 26% der Ant-
wortenden zumindest «eher zuzutreffen.
Ein Wert, der auf den ersten Blick nicht all-
zu hoch, auf den zweiten, unter der
Berticksichtigung der speziellen beruf-
lichen Situation und der wirtschaftlichen
Lage aber nicht unbedeutend erscheint.
11,2% denken sogar oft bis sehr oft daran,
den Beruf zu wechseln, 12,8% ziehen dies
tendenziell ebenfalls in Betracht. In den
Studien von Haltiner (1992) und Signer
(1994) waren es jeweils 8 %, die haufig tiber
einen Berufswechsel nachdachten. 41,5%
der Befragten halten es in der aktuellen
Studie zudem fiir eher bis sehr wahrscheinlich,
dass sie sich auf eine offene, attraktive Stel-
le bewerben wiirden.

Strukturmodell

Die Feststellungen, dass die Zufriedenheit
mit der Tatigkeit hoch und das Commitment
nur moderat ausfallen, sind alleine noch

(sehr-) zufrieden eher zufrieden

eher unzufrieden (sehr-) unzufrieden

Zufriedenheit
mit der Tatigkeit

69,9%

24.2%

3,6% 2,3%

Tab. 1: Zufriedenheitsurteile (Skalenmittelwert).

sehr ausgeprigt ausgepragt weder noch wenig ausgeprigt kaum vorhanden

Commitment 14,8% 41,5% 28,5% 12,6 % 2,6%
Tab. 2: Beurteilungen zum Commitment (Skalenmittelwert).

unzutreffend eher unzutreffend  eher zutreffend zutreffend
Kiindigungsgedanken 51,5% 22,5% 15,4% 10,6 %

Tab. 3: Kiindigungsabsichten (Skalenmittelwert).
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nicht aussagekriftig genug. Entscheidend
ist zu eruieren, von welchen arbeitsspezi-
fischen Gegebenheiten diese Faktoren be-
einflusst werden und wie viel der jeweilige
Faktor zur Vorhersage der Kiindigungsab-
sicht beitrigt. Nur so kann eine Gewich-
tung vorgenommen und konnen entspre-
chende Massnahmen eingeleitet werden.
Theoriegeleitet wurden deshalb sowohl in-
haltliche Aspekte der Arbeit (Vielseitigkeit
der Aufgaben, Grad der Autonomie usw.)
als auch kontextspezifische Faktoren
(Lohn, Arbeitsplatzsicherheit usw.) erhoben
und auf deren Beitrag zur Erklirung der
organisationsspezifischen  Einstellungen
untersucht. Um deren Einfliisse zu {iber-
priifen und die Auswirkungen der Zufrie-
denheit mit der Tatigkeit und des Commit-
ments auf Kiindigungsabsichten zu testen,
wurden diverse Strukturgleichungsmodelle
berechnet. Solche Berechnungen erlauben
es, direkte Einfliisse, ausgehend von einer
Variablen auf die andere, zu testen.

Wie im stark vereinfachten Modell
(Grafik 1) ersichtlich ist, hat das Commit-
ment, welches in vorliegender Studie nur
moderat ausgeprigt ist, den grossten Ein-
fluss (-.53) auf Kiindigungsabsichten.

Die Zufriedenheit mit der Titigkeit, welche
dusserst positiv ausgepragt ist, tibt nur einen
bescheidenen Einfluss (-.11) aus. Dieses
Ergebnis zeigt, dass der emotionalen Bin-
dung an die Unternehmung grosse Bedeu-
tung zukommt. Fiihlt sich eine Person
emotional nur wenig an die Organisation
gebunden, wirkt sich dies zum gegebenen
Zeitpunkt gravierender aus als eine allfil-
lige Unzufriedenheit mit der Tatigkeit.

Des Weiteren wird ersichtlich, dass die
Beurteilung inhaltlicher wie auch kontex-
tueller Aspekte die Zufriedenheit mit der
Titigkeit und das Commitment nachhaltig
beeinflusst und sich vor allem indirekt auf
Kiindigungsabsichten auszuwirken scheint.
Auf Grund der moderat hohenVorhersage-
kraft der Variablen Commitment kommt
somit der Gestaltung der Kontextfaktoren
vorrangige Bedeutung zu.

Weiterfiihrende Analysen

Inhalt der Arbeit

Wie in Grafik 1 dargestellt, tiben die in-
haltlichen Aspekte der Arbeit erwartungs-
gemiss einen grosseren Einfluss auf die
Zufriedenheit mit der Titigkeit als auf das
Commitment aus und werden ihrerseits sehr
positiv beurteilt.

Nur 0,6% (!) der Befragten finden, ihre
Arbeit sei nur wenig gehaltvoll. 95,4% be-
urteilen ihre Arbeit als abwechslungsreich
und 97,6% nehmen ihren Beruf als ganz-
heitliche Arbeit wahr. Ebenfalls eine hohe
Zustimmung (80%) erlangte die Beurtei-
lung der Frage, «ob man innerhalb seiner
Arbeitsaufgabe umfassend Einfluss nehmen



Inhalt der Arbeit:

i
Vielseitigkeit
Rickmeldungen
Bedeutsamkeit

Qualitat der Chef-
Mitarbeiter Beziehung

Kontext:

Lohn (-gerechtigkeit)
Arbeitsplatzsicherheit
Zukunftsaussichten
Fahrungsstil im
Unternehmen
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Zufriedenheit
mit der
Tatigkeit

Kindigungs-
absichten

Grafik 1: Einflussfaktoren auf Kiindigungsabsichten (die Pfadkoeffizienten sind stan-

dardisiert und deshalb direkt vergleichbar).

konne» Diese Erkenntnisse sind wichtig
und stellen dem Titigkeitsfeld des Berufs-
offiziers ein gutes Zeugnis aus.

Arbeitskontext

Anders verhilt es sich beziiglich der
so genannten Kontextfaktoren, die vor-
nehmlich das Commitment beeinflussen
(Grafik 1). Wie in Tabelle 4 ersichtlich, ge-
ben nur 24,5% der Befragten an, tiber alles
gesehen mit diesen Faktoren zufrieden zu
sein. 47,3% bezeichnen sich als eher zu-
frieden und 28,2% als zumindest eher un-
zufrieden.

Die einzelnen Komponenten dieser
Skala werden aber sehr unterschiedlich
beurteilt (Tab. 5).

Auffallend ist, dass sich seit der Studie
von Signer (1994) eine negative Tendenz
bezogen auf die wahrgenommene Arbeits-
platzsicherheit beobachten lasst.

Negative Tendenzen lassen sich auch be-
zogen auf andere Kontextfaktoren feststel-
len. Sind die meisten der Befragten mit der
Hohe des Gehalts an sich noch einiger-
massen zufrieden, stimmen der Aussage,
«ich bin sehr zufrieden mit dem Ausmass, in
dem man mich daftir entlohnt, bezogen auf
das, was ich leiste» nur knapp die Halfte
«eher» oder ganz zu. Noch weniger Zufrie-
denheit herrscht beziiglich der Zukunfts-
aussichten und des organisationalen Fiihrungs-
stils. Fast jeder Zweite ist mit diesen drei

Zwiespalt. Die von Signer (1994) festge-
stellten Unterschiede in der Beurteilung
des Lohnes zwischen Of und Uof kénnen
indes nicht mehr festgestellt werden.
Zusammenfassend ist festzuhalten, dass
Aspekte, die von unternehmenspolitischen
Entscheidungen beeinflusst werden, aber
auch tber den Interaktionsstil im Unter-
nehmen etwas aussagen, zur Zeit eher
schlecht beurteilt werden. Dies geht einher
mit Aussagen von Berufskadern, welche in
Interviews Unsicherheiten in der Perso-
naleinsatz- wie auch Karriereplanung the-
matisieren (Russi & Keller, 2002).

Qualitit der Vorgesetzten-Unterstellten-
Beziehung

Bei der Wahrnehmung von inhaltlichen
Aspekten der Arbeit sowie von Kontext-
faktoren scheint der Qualitit der Bezie-
hung zwischen dem direkten Vorgesetzten
und dem Unterstellten eine wichtige Rol-
le zuzukommen, und zwar unabhingig
davon, ob es sich um Offiziere oder Unter-
offiziere handelt. Wie in Grafik 1 darge-
stellt, besteht zwischen diesen Faktoren
insofern eine positive Beziehung, als Per-
sonen, welche von einem qualitativ guten
Verhiltnis zum Vorgesetzten berichten, in-
haltliche wie auch kontextuelle Aspekte
der Arbeit positiver beurteilen. Dies ist ein
Hinweis darauf, dass unternehmenspoliti-
sche Entscheide in einer Organisation oder

unternehmenspolitischen Aspekten im  auch die Einschitzung des organisationalen
zufrieden eher zufrieden eher unzufrieden unzufrieden
Kontext 24,5% 47,3% 23,7% 4,5%

Tab. 4: Generelle Einschitzung der Kontextfaktoren (Skalenmittelwert).

...bin (sehr) zutreffend  eher zutreffend  eher nicht zutreffend  nicht zutreffend
zufrieden mit...

Kollegen 59,6 % 31,8% 5,8% 2,8%
Arbeitsplatzsicherheit  49,3% 28,1% 10,9% 11,7%
der Hohe des Gehalts 32,7% 34,3% 16,8% 16,2%
... Ausmass, in dem 22,9% 29.2% 21,5% 26,4%
man mich gerecht

dafiir entlohnt ...

Zukunftsaussichten 21,1% 26,6% 20,5% 31,8%
Fihrungsstil in der

Organisation 22,7% 25,1% 19,3% 32,9%

Tab. 5: Einzelne Komponenten der Skala Zufriedenheit mit dem Kontext.

Fithrungsstils nicht losgelost von diesem
Beziehungsverhiltnis  beurteilt werden
diirfen.

Bedenkenswert ist allein die Tatsache,
dass die Qualitit dieser Beziehung nicht
allzu gut beurteilt wird. Beispielsweise
stimmen der Frage, «ob der direkte Vor-
gesetzte die Entwicklungsmoglichkeiten
des Unterstellten erkennt», nur 48,1%
mehrheitlich zu.

Diese eher erntichternden Befunde zei-
gen sich auch in den direkten Zufrieden-
heitsaussagen beziiglich des Vorgesetzten.
So geben nur 30,6% der Befragten an, mit
der Unterstiitzung durch den Vorgesetzten
zufrieden zu sein, 26,6 % bezeichnen sich
diesbeziiglich als eher zufrieden. Beacht-
liche 31,5% schitzen die Frage nach
Respekt und fairer Behandlung seitens des
Vorgesetzten zumindest eher negativ ein.
Diese Befunde sind allerdings weder neu
noch tiberraschend. In der Studie von Sig-
ner (1994) gaben 56% der Berufsofhziere
und 60% der Berufsunteroffiziere an, mit
der Personalfiihrung durch den direkten
Vorgesetzten nicht zufrieden zu sein.

Klar ist, dass der gegenwirtige Wandel
von der A95 zur AXXI bei allen Spuren
hinterlisst und sich entsprechend in Un-
sicherheiten manifestiert, welche solche
Beurteilungen wie auch den Interaktions-
stil als solches beeinflussen diirften. An-
kntipfungspunkte zwischen der aktuellen
und vergangenen Studien machen aber
deutlich, dass Defizite in diesen Bereichen
nicht bloss auf die gegenwirtige Umstruk-
turierung zuriickzufiihren sind.

Wichtig ist hierbei die Erkenntnis,
dass den  zwischenmenschlichen
Aspekten in schwierigen Zeiten eine
zunehmend wichtige Funktion zu-
kommt. Das Einhalten von Gerechtig-
keitsprinzipien sowie die Art und Weise,
wie Entscheide von den direkten Vorge-
setzten kommuniziert werden, ist offenbar
von grosser Bedeutung.

Fazit und Ausblick

Auf Grund des Standes der gegenwirti-
gen Auswertungen lisst sich Folgendes fest-
halten:

— Kiindigungsgedanken weisen in erster
Linie diejenigen Befragten auf, welche an-
geben, sich emotional weniger an die Or-
ganisation gebunden zu fithlen. Zufrieden-
heitsaussagen beziiglich der Titigkeit an
sich spielen hierbei eine klar untergeord-
nete Rolle.

— Die emotionale Bindung wird vor-
nehmlich von kontextuellen Faktoren be-
einflusst. Hierbei kommen den «wahrge-
nommenen» Gerechtigkeitsaspekten be-
ziiglich der Entlohnung sowie die Beurtei-
lung der Zukunftsaussichten und des organi-
sationalen Fiihrungsstils grossere Bedeutung
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PD Dr. phil. Hans Rudolf Fuhrer

Rollende Baumstimme, fliegende Steine,
Hellebarden, glinzende Habsburgerriistun-
gen ... Eine Schar heldenhafter Bauern ver-
teidigt ihre von Tell erkimpfte Freiheit und
schliagt den grossen Feind und Widersacher
Habsburg in die Flucht. So oder dhnlich er-
zihlen dltere Schulbiicher beispielsweise die
«Schlacht am Morgarten», ein Bild, wie es
z.B. auch das Wandgemilde von Ferdinand
Wagner am Rathaus zu Schwyz vermittelt.

Verschiedentlich bemiihten und bemii-
hen sich Historiker um die Formung eines
neuen Morgartenbildes; eines, das die tradi-
tionelle Uberlieferung quellenkritisch hin-

Zur Wirkungsgeschichte der Schweizer Schlachten

Ort: Hauptgebiude Universitit Ziirich
Zeit: Dienstag, 16.15 bis 18.00 Uhr Beginn: 30. Mirz 2004

terfragt und sich auf gesicherte Geschehnis-
se und ihre Hintergriinde beschrinkt und
offene Fragen aufzeigt, ohne sie durch «Ge-
schichten» zu beantworten. Dieser methodi-
sche Ansatz wird in dieser Vorlesung auf-
genommen. Dabei geht es in keinem Fall
um eine Demontage der Tradition, sondern
um ein sorgfiltiges Einbinden neuer
Forschungsresultate in die Gesamtbetrach-
tung. Es gilt zwischen Mythos und Ge-
schichte zu unterscheiden. Beide sollen
ihren Platz in unserem schweizerischen
Selbstverstindnis haben. Der Bogen soll bis
in die Gegenwart gespannt werden.

zu. Diesbeziiglich sollte dem Informations-
verhalten mehr Beachtung geschenkt wer-
den. Dies driickt sich sowohl in den quan-
titativen Beurteilungen in der aktuellen
Studie wie auch in qualitativen Aussagen
aus. In der Studie von Russi & Keller
(2002) berichten einige der Befragten, dass
das Vertrauen in den/die Vorgesetzten auf-
grund nicht weitergegebener Informatio-
nen mangelhaft sei. Andere beurteilen den
Infofluss als konzeptlos und nicht auf die
Bediirfnisse abgestimmt. Zudem wird von
einigen der stillschweigend erfolgende Abbau

der Sozialleistungen als unfaires Vorgehen
taxiert.
— Die Qualitit der Mitarbeiter-Vorgesetz-
ten-Beziehung ist ein weiterer elementarer
Punkt, den es zu beachten gilt. Aspekte der
Personalfiihrung sowie Respekt und faire
Behandlung durch den Vorgesetzten wer-
den von (zu) vielen der Befragten als
ungentigend taxiert. Dies ist ein Anhalts-
punkt, dem ungeachtet der Umstrukturie-
rung Prioritit eingeriumt werden sollte.
Die vorliegenden Resultate stellen ein
Substrat ausgewihlter Aspekte dar. Wichtig

ist zu erwahnen, dass entscheidende Fakto-
ren wie die Belastung des privaten Um-
feldes durch berufliche Besonderheiten in
der aktuellen Studie nicht beriicksichtigt
wurden.

In einem weiteren Schritt werden die
hier beschriebenen Befunde anhand der
Daten einer zweiten Erhebung auf ihre
Giite hin tiberpriift. Ebenfalls ist geplant,
beziiglich der gewonnenen Erkenntnisse
konkrete Umsetzungsmassnahmen zu ent-
wickeln.
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