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1 Vorbemerkung

Das Zentrum fur Militargeschichte und Sozialwissenschaften der Bundeswehr (ZMSBw)
wurde vom Bundesministerium der Verteidigung (BMVg) mit der Untersuchung beauf-
tragt, welche Griinde Sanititsoffiziere bewegen, auf einen Antrag auf Ubernahme in das
Dienstverhéltnis eines Berufssoldaten zu verzichten. Dabei sollte insbesondere gepriift
werden, ob es Unterschiede in der Motivlage von weiblichen und ménnlichen Sanitatsof-
fizieren gibt. SchlieRlich sollten Empfehlungen abgeleitet werden, wie mehr Sanitatsof-
fiziere zu einem Ubernahmeantrag motiviert werden kénnen.

In einem ersten Zugang zur Thematik wurden hierzu die Daten des ZMSBw-Forschungs-
projekts ,,Personalgewinnung und Personalbindung im Sanitatsdienst der Bundeswehr.
Berufliche Identitat von Sanitatsoffizieren® nach Geschlecht differenziert ausgewertet,
insbesondere die im Jahr 2015 erhobenen Befragungsdaten.

Die Ergebnisse der vertieften Analysen werden mit diesem Forschungsbericht vorgelegt.
Dabei handelt es sich um Re-Analysen eines bereits abgeschlossenen Forschungsprojekts
des ZMSBw, das nicht fur die spezifische Fragestellung (genderspezifische Motiverfor-
schung) konzipiert wurde, d.h. nicht alle relevanten Fragen zur Thematik kénnen mit dem
vorliegenden Bericht beantwortet werden.

Der Bericht wurde dem BMVg im Marz 2016 zur internen Auswertung vorgelegt und
wurde im November 2019 zur Veroffentlichung freigegeben.

1 Ich danke Dr. Heiko Biehl und Dr. Markus Steinbrecher fir ihre sehr hilfreichen methodischen und
inhaltlichen Anmerkungen bei der Erstellung des Berichts.



2 Problemstellung

Militérhistorische Forschungen zeigen, dass ein Mangel an Sanitatsoffizieren, insbeson-
dere an Arzten, seit den Anfangsjahren der Bundeswehr immer wieder oben auf der
Agenda der Personalpolitik gestanden hat. Bereits friih stellte sich das Problem vor allem
als Personalbindungsproblem dar: Erste Truppenarzte kiindigten 1958, also ein Jahr nach
Aufstellung des Sanitatsdienstes, ihre Stelle. Als Griinde wurden unter anderem genannt:
fehlende Aufstiegsmoglichkeiten, geringe Chancen auf Weiterbildungen und hohe An-
teile an administrativen Téatigkeiten (Landau 2013: 15 f.). So wurde schon damals deut-
lich, dass die Attraktivitat des Sanitatsdienstes der Bundeswehr immer vor dem Hinter-
grund der Attraktivitat ziviler medizinischer Berufe zu bewerten ist.

Dabei lassen sich zwei grundsétzliche Wirkungslinien unterscheiden: Entweder kénnen
faktische Unterschiede zwischen militarischem und zivilem Gesundheitssektor die Be-
rufswahl junger Arzte beeinflussen oder aber es handelt sich ,,nur* um mehr oder weniger
belastbare Wahrnehmungen bzw. Vorurteile tber die jeweiligen Sektoren. Im ersten Fall
kann man im Rahmen der Personalbindung mit attraktiveren Angeboten, z.B. die Bezah-
lung oder Fort- und Weiterbildungsmoglichkeiten betreffend, reagieren, im zweiten Fall
genugt eine vergleichsweise kostenginstige ,,Aufkldarung® im Rahmen gezielter Perso-
nalkommunikation. Anwendungsorientierter Personalforschung kommt hier eine nicht
immer leichte Aufgabe zu: Sie muss die Faktoren, die eine Berufswahlentscheidung be-
einflussen, identifizieren und klaren, ob es sich eher um ,,objektive* komparative Vor-
bzw. Nachteile handelt, oder ,,Fehlwahrnehmungen* und ,,Fehlbewertungen die Ursache
flir eine unterstellte geringe Attraktivitat des Dienstes als Sanitétsoffizier sind.

Die Streitkrafte in Europa stehen heute vermehrt vor der Herausforderung, wie sie ihren
personellen Bedarf in ausreichender Quantitat und Qualitat decken kénnen. Die militér-
bezogene Personalforschung reagiert auf diese Situation mit begleitenden Studien, die —
neben genuin wissenschaftlichen Zielsetzungen — dazu beitragen sollen, Lésungsansatze
im Bereich der Personalgewinnung und -bindung zu finden (Hentschel 2013; Hofig 2014;
Szvircsev Tresch/Leuprecht 2010). Auch die vom BMVg bereits 2012 beauftragte Studie
»Personalgewinnung und Personalbindung im Sanitatsdienst der Bundeswehr. Berufliche
Identitat von Sanitétsoffizieren folgt diesem praxisorientierten Verstandnis. In mehreren
Befragungswellen ausgewahlter berufsbiografischer Gruppen von Sanitatsoffizieran-
wartern (SanOA) 2012, Sanitatsoffizieren (SanOffz) 2013 und Sanitétsstabsoffizieren
(SanStOffz) 2015 sollten Einflussfaktoren auf die Personalgewinnung und -bindung er-
mittelt und MalRinahmen identifiziert werden, mit denen die Attraktivitat der Laufbahn



gesteigert werden kann. Die Zielgruppen aller Approbationen (Arzte, Zahnarzte, Apothe-
ker und Veterindre) wurden an wichtigen Schnittstellen ihrer Karriere in der Bundeswehr
befragt: SanOA direkt vor dem Studium, SanOffz wahrend der beiden postuniversitaren
modularen Ausbildungsphasen (PumA) A und C und SanStOffz im 14./15./16. Dienstjahr.

Der vorliegende Bericht konzentriert sich auf die Ergebnisse der Befragung der vierten
und letzten Welle und schlief3t an die bereits an anderer Stelle berichteten Forschungser-
gebnisse an (Richter 2014a, 2014b, 2016). Die vierte Befragungswelle ist fir die Ablei-
tung von attraktivitatssteigernden Maflnahmen besonders wichtig: Zum einen blicken die
Befragten auf langjahrige Erfahrungswerte zurtick: Was macht den Arbeitgeber Bundes-
wehr attraktiv? Wo ist Nachsteuerungsbedarf? Zum anderen steht in der Regel in der
Phase des 14.-16. Dienstjahrs die Entscheidung fiir oder gegen den Verbleib in der Or-
ganisation an, d.h. ob ein Antrag auf Ubernahme als Berufssoldat/in gestellt wird. Mit der
letzten Befragungswelle sollten vor allem die Faktoren bestimmt werden, die diese Ent-
scheidungsfindung beeinflussen.

Der Fokus der folgenden Re-Analysen liegt auf geschlechtsspezifischen Aspekten. Mili-
tarsoziologische Untersuchungen im internationalen Umfeld weisen darauf hin, dass zwi-
schen weiblichen und mannlichen Offizieren bzw. Offizieranwarterinnen und Offizieran-
wartern Unterschiede bei der Personalbindung bestehen. Fir die US-amerikanischen
Streitkrafte wird z.B. berichtet:

»|---] retention of women (especially in combat occupational speciality areas) con-
tinues to lag behind retention of men. Currently in the combat specialities, more
than 40% of the mail officers choose to stay in the navy past their minimum ser-
vice commitment, yet less than 20% of women do.” (Smith/Rosenstein 2016: 2)

Der vorliegenden Untersuchung liegt hieran anschlieBend die Arbeitshypothese zu-
grunde, dass weibliche Sanitétsoffiziere im Vergleich zu ihren mannlichen Kameraden
weniger geneigt sind, einen Antrag auf Ubernahme als Berufssoldatin zu stellen. Die Nei-
gung zum Verbleib in der Organisation wird im Weiteren als Personalbindung bezeichnet.
In einem ersten Schritt gilt es zu priifen, ob Unterschiede im Hinblick auf die Personal-
bindung bei weiblichen und méannlichen Sanitatsoffizieren existieren. In einem zweiten
Schritt ist zu untersuchen, welche Griinde eine Entscheidung fur oder gegen einen Antrag
auf Ubernahme als Berufssoldaten bzw. als Berufssoldatin beeinflussen und ob es ge-
schlechtsspezifische Unterschiede in der Motivlage gibt. Unterschiedliche Motivlagen



wirden in der Konsequenz den Bedarf fir ein genderspezifisches, internes Personalmar-
keting? bei der Zielgruppe begriinden.

Neben der Untersuchung der Motive im engeren Sinne, die mit den Daten der ZMSBw-
Befragung von SanStOffz im 14./15./16. Dienstjahr erschlossen werden konnen, ist es
erforderlich, anhand von Personalstatistiken zu prifen, ob nicht strukturelle Faktoren,
z.B. eine verwendungsgerechte Ausbildung und erforderliche Einsatzerfahrungen, fur et-
waige Unterschiede verantwortlich gemacht werden missen. Die dem ZMSBw vorlie-
genden, nicht offentlichen Personalstatistiken des Bundesamts fur das Personalmanage-
ment der Bundeswehr (BAPersBw) zeigen namlich, dass im Sanitatsdienst die
Potenzialausschopfung, d.h. die Anzahl der Antragsberechtigten im Vergleich zu den
Ubernahmen, bei Ménnern merklich héher ist als bei Frauen, d.h. zu wenige Frauen stel-
len einen Antrag und zu wenige werden als Berufssoldatin Gbernommen. Eine zweite,
erganzende Arbeitshypothese ware dann, dass durch den Dienstherrn vorgegebene Hand-
lungsrahmen und Auswahlkriterien geschlechtsspezifische Ungleichheiten bzw. fehlende
Chancengerechtigkeit hervorrufen.

2 Richtet sich ein Personalmarketing auf den internen Arbeitsmarkt (internes Personalmarketing) aus,
so bezieht es sich im Wesentlichen auf Versuche, die Mitarbeiterbindung positiv zu beeinflussen. Hier
geht es dann darum, vor allem eine erhéhte Bleibemotivation [...] der bereits im Betrieb beschaftigten
Mitarbeiter zu erreichen. Hier ist die gesamte Palette betrieblicher Anreize bzw. deren Gestaltung an-
gesprochen.” (Berthel/Becker 2013: 338, Hervorhebung im Original).



3 Methodisches Design der Studie

Um berufsbiografische Entwicklungsverlaufe und den mit ihnen gegebenenfalls verbun-
denen Einstellungswandel wahrend einer langeren Organisationszugehdrigkeit (wie im
Fall der ca. 17-jahrigen Verpflichtungszeit von Sanitatsoffizieren) wissenschaftlich re-
konstruieren zu konnen, hatte sich ein Paneldesign angeboten: Dieselben Personen wer-
den mit identischen Fragen zu mehreren Zeitpunkten ihrer beruflichen Entwicklung be-
fragt, um Veranderungen, z.B. bei der Dienstzufriedenheit, nachzeichnen zu kénnen. An-
gesichts der Vorgabe, zeitnah Ergebnisse prasentieren und Empfehlungen zur Attraktivi-
tatssteigerung der Laufbahn aussprechen zu kénnen, wurde auf die Methode einer Trend-
studie, bestehend aus insgesamt vier Befragungswellen (Tabelle 3.1), zurlickgegriffen.

Die Sanitatsstabsoffiziere im 14./15./16. Dienstjahr (im Folgenden: SanStOffz) wurden
im Zeitraum 15. Januar bis 27. Februar 2015 befragt (vierte Befragungswelle). Dabei kam
—wie in den vorherigen Befragungen — ein standardisierter schriftlicher Fragebogen zum
Einsatz (Vollerhebung). Die dienstlichen Adressen fiir die postalische Versendung der
Fragebdgen wurden vom BAPersBw bereitgestellt. Der Ricklauf betrug erfreuliche 52
Prozent. Soweit nicht anders gekennzeichnet, beinhalten die Statistiken in Kapitel 4 nur
die Ergebnisse der vierten Befragungswelle.

Tabelle 3.1: Die vier Befragungswellen im Uberblick

Zielgruppe

SanOA vor dem
Studium wahrend
AGA*

SanOffz direkt
nach dem Studium
wahrend PumA** A

SanOffz nach klini-
scher Einweisung
waéhrend PumA** C

SanStOffz im
14./15./16.
Dienstjahr

Befragungszeit-
raum

10.09.—28.09.2012

24.01.-31.03.2013

26.02.-30.06.2013

15.01.-27.02.2015

Grundgesamtheit

269

120

112

464

Rucklauf

161

101

73

239

Rucklaufquote

60 %

84 %

65 %

52 %

Fragenumfang

32, davon 2 offene

32, davon 1 offene

32, davon 1 offene

33, davon 2 offene

Anmerkungen: *Allgemeine Grundausbildung; **Postuniversitare modulare Ausbildung.

Datenbasis: Befragungen des Zentrums fur Militdrgeschichte und Sozialwissenschaften der Bundeswehr 2012-2015.




4 Ergebnisse und Analysen

4.1 Grunddaten

Der Rucklauf der SanStOffz-Befragung teilt sich auf 54 Prozent Befragungsteilnehme-
rinnen und 46 Prozent Befragungsteilnehmer auf. Dies entspricht der Zusammensetzung
in der Grundgesamtheit der Zielgruppe (53 Prozent weiblich, 47 Prozent mannlich).

Die Approbationen und Uniformtragergruppen verteilen sich wie folgt: Humanmedizin:
74 Prozent; Zahnmedizin: 18 Prozent; Pharmazie: 8 Prozent; Veterinarmedizin: 0 Prozent
(gerundet); Heeresuniformtrager: 63 Prozent; Luftwaffenuniformtrager: 21 Prozent; Ma-
rineuniformtréger: 15 Prozent. Sowohl bei den Approbationen als auch bei den Uniform-
tragergruppen bestehen keine statistisch signifikanten Unterschiede zwischen den Ge-
schlechtern. Zielsetzung der Studie war es, Aussagen tber die Attraktivitat der Laufbahn
des Sanitatsoffiziers im Allgemeinen zu treffen; eine spezifische Analyse nach Approba-
tionen oder Uniformtragergruppen war nicht intendiert.

Die Zielgruppe ist, was die aktuellen Verwendungen betrifft, heterogen zusammenge-
setzt. Hier zeigen sich statistisch signifikante Unterschiede zwischen den Geschlechtern
(Tabelle 4.1.1). So sind Frauen haufiger in Regionalen Sanitétseinrichtungen (RegSanE)
tatig, ihre Kameraden haufiger in Verwendungen im Bereich Flihrung und Organisation
(FUOrg) eingesetzt.

Tabelle 4.1.1: Aktuelle dienstliche Verwendung nach Geschlecht

Geschlecht
Weiblich Mannlich

Gesamt

Bitte geben Sie an, welche dienstliche
Verwendung Sie zurzeit durchlaufen:*

Verwendung als Truppenérztin/ 36 45 26
Truppenarzt (in RegSanE)

Verwendung in den organischen 4 2 6
Sanitatsdiensten der Teilstreitkréfte

Klinische Verwendung (in Bundeswehr- 40 37 44
krankenhaus)

Im Bereich FUOTrg (inkl. BMVQ) 9 6 11
Sonstiges 11 10 13

Anmerkungen: Angaben in Prozent. Einzelne Prozentangaben ergeben mitunter in der Summe nicht 100 Prozent, da
sie gerundet wurden. Signifikanzniveau: **p<0.001; **p<0.01; *p<0.05; Chi2-Unabhangigkeits-Test.

Datenbasis: Zentrum fir Militargeschichte und Sozialwissenschaften der Bundeswehr. Befragung der SanStOffz 2015.



Die Frage nach dem Familienstand ergibt folgende Verteilung: 8 Prozent sind ledig und
alleinstehend, 21 Prozent ledig, aber in fester Partnerschaft, die Mehrheit von 65 Prozent
ist verheiratet oder lebt in eingetragener Lebenspartnerschaft, 1 Prozent ist verheiratet, lebt
aber getrennt, 5 Prozent sind geschieden und 0 Prozent verwitwet. 67 Prozent haben eigene
Kinder. Sowohl beim Familienstand als auch bei der Frage nach eigenen Kindern gibt es
keine statistisch signifikanten Unterschiede zwischen den Geschlechtern.

Die SanStOffz wurden nach ihrer aktuellen personlichen Lebenssituation gefragt: In der
Né&he ihres Dienstortes wohnen 84 Prozent; sie kehren taglich an ihren Hauptwohnsitz
zuriick. In der Regel kehren am Wochenende 12 Prozent an ihren Hauptwohnsitz zuriick;
sie wohnen wéhrend der Woche am Standort oder in unmittelbarer Nédhe (Wochenend-
pendler). Eine andere Lebenssituation gaben 3 Prozent an. Die Anzahl der Wochenend-
pendler in der Zielgruppe liegt damit unter dem Durchschnitt aller Soldaten und Solda-
tinnen, deren Wochenendpendleranteil bundeswehrweit mit 40 Prozent ermittelt wurde
(Bulmahn et al. 2014: 34). Es kann kein signifikanter Unterschied zwischen den Ge-
schlechtern beim Wochenendpendeln festgestellt werden.

Unterschiede lassen sich hingegen bei der Frage nach der Teilnahme an Auslandseinsat-
zen identifizieren. Weibliche SanStOffz verfiigen Uber signifikant weniger Einsatzerfah-
rung als ihre Kameraden und gingen fiir das Befragungsjahr (2015) auch in geringerem
Mafe davon aus, dass ihnen ein Einsatz bevorsteht (Tabelle 4.1.2).

Tabelle 4.1.2: Auslandseinsatze nach Geschlecht

Geschlecht
Gesamt o
Weiblich Méannlich
Haben Sie bereits an einem Auslandseinsatz
der Bundeswehr teilgenommen?**
Ja, insgesamt mit mehr als 1 Jahr Dauer 11 8 15
Ja, insgesamt zwischen 0,5 und 1 Jahren Dauer 33 27 39
Ja, insgesamt mit weniger als 0,5 Jahren Dauer 33 34 31
Nein, noch nicht 23 30 14

Werden Sie 2015 an einem Auslandseinsatz
der Bundeswehr teilnehmen?*

Ja, das ist sicher 15 10 20
Ja, davon gehe ich aus, weifd aber

noch nichts Konkretes 8 7 9
Nein, davon gehe ich eher nicht aus 39 34 44
Nein, sicher nicht 33 43 21
Weil3 nicht 6 6 6

Anmerkungen: Angaben in Prozent. Einzelne Prozentangaben ergeben mitunter in der Summe nicht 100 Prozent, da
sie gerundet wurden. Signifikanzniveau: **p<0.001; **p<0.01; *p<0.05; Chi2-Unabhangigkeits-Test.

Datenbasis: Zentrum fir Militargeschichte und Sozialwissenschaften der Bundeswehr. Befragung der SanStOffz 2015.



4.2 Dienstzufriedenheit

Auch in der vierten Welle wurde nach der allgemeinen Dienstzufriedenheit gefragt. Die
Frage lautete wie in den drei Vorgangerbefragungen: ,,Wie zufrieden sind Sie gegenwar-
tig, alles in allem, mit Ihrem Dienst in der Bundeswehr?* 6 Prozent der Befragten sind
sehr zufrieden, 50 Prozent zufrieden, 31 Prozent antworteten mit teils/teils, 10 Prozent
gaben unzufrieden und 3 Prozent sehr unzufrieden an. Ein Vergleich nach Geschlecht
ergab, wie auch bei den vorherigen Befragungen, keinen statistisch signifikanten Unter-
schied (T-Test). Das mit den Vorgéangerbefragungen der Studie bisher gewonnene grund-
satzlich positive Stimmungsbild (vgl. Richter 2014a: 116) setzt sich also bei
SanStOffz fort, die mehrheitlich mit dem téglichen Dienst zufrieden sind.

4.3 Personalbindung

Die Organisations- und Personalpsychologie versteht unter Mitarbeiterbindung im enge-
ren Sinne die Verbundenheit, die Zugehdrigkeit und die Identifikation, die Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter gegentiber ihrem Unternehmen empfinden und erleben (Felfe 2008:
25). Aus personalwirtschaftlicher Perspektive ist vor allem von Interesse, welche die re-
levanten, durch einen Arbeitgeber direkt oder indirekt beeinflussbaren Faktoren der Ent-
scheidungsfindung fiir oder gegen den Verbleib in der Organisation sind. Um diese Frage
fur SanStOffz am Ende ihrer ersten Verpflichtungszeit beantworten zu kénnen, wurde die
Methode des Zweigruppenvergleichs angewandt. Dabei wird nach dem Verhalten bzw.
der Verhaltensabsicht gefragt. Unterschieden wurde zwischen beruflich gebundenen und
beruflich nicht gebundenen SanStOffz.

Abbildung 4.3.1 ist zu entnehmen, wie die Vergleichsgruppen gebildet wurden. Beruflich
gebundene SanStOffz sind demnach diejenigen, die im 14./15./16. Dienstjahr entweder
schon Berufssoldatinnen und -soldaten (BS) sind, bereits einen Antrag auf Ubernahme
gestellt haben oder sich dies sicher, eher oder vielleicht vorstellen kdnnen. Beruflich nicht
gebundene SanStOffz sind Soldatinnen und Soldaten auf Zeit (SaZ), die keinen Antrag
gestellt haben und es sich eher nicht oder sicher nicht vorstellen kdnnen, zu verlangern.
Ein Anteil von 1 Prozent, der sich noch nicht in die eine oder andere Richtung &uRern
wollte, wird in der Vergleichsanalyse nicht berlcksichtigt. Damit setzt sich das Sample
aus 49 Prozent beruflich gebundenen (n=116) und 51 Prozent beruflich nicht gebundenen
SanStOffz (n=120) zusammen.



Die Personalbindung ist geschlechtsspezifisch unterschiedlich stark ausgepragt: Zu den
beruflich Gebundenen im hier operationalisierten Sinne zahlen 58 Prozent der mannli-
chen SanStOffz, jedoch nur 42 Prozent der weiblichen SanStOffz. Die Prozentsatzdiffe-
renz von 16 Prozent ist statistisch signifikant (Chi2-Unabhangigkeits-Test, p<0.05), d.h.
die Arbeitshypothese (erster Schritt), wonach weibliche SanStOffz eine geringere Perso-
nalbindung aufweisen als ihre ménnlichen Kameraden, ist bestatigt.

Abbildung 4.3.1:  Operationalisierung von beruflich gebundenen und
beruflich nicht gebundenen SanStOffz

Status BS SaZ
84
88
78

gesamt

weiblich

mannlich

v

Antrag auf Ubernahme als BS
gestellt?

nein

87
90
83

gesamt

weiblich

—
III m

mannlich

v

Konnen Sie sich ja, sicher eher ja vielleicht eher nein nein, sicher Kann ich
vorstellen — aus nicht heute noch
heutiger nicht sagen
Perspektive - BS

zu werden?

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

Datenbasis: Zentrum fir Militdrgeschichte und Sozialwissenschaften der Bundeswehr. Befragung der SanStOffz 2015.

4.4 Kriterien der Arbeitgeberwahl

Es kann davon ausgegangen werden, dass Entscheidungen tber den Verbleib in einer Or-
ganisation, wie im Fall einer 14- bis 16-jahrigen Organisationszugehdrigkeit, vor dem Hin-
tergrund eigener Anforderungen an die berufliche Téatigkeit und bisheriger Erfahrungen mit
dem Arbeit- bzw. Dienstgeber erfolgen. Hilfreich zum Verstandnis dieses Entscheidungs-
prozesses ist das Konzept des Arbeitgeberimages. Darunter versteht man ,,das Vorstel-
lungshbild, das Menschen, insbesondere aktuelle und potentielle Arbeitnehmende, von einer
Organisation in ihrer Funktion als Arbeitgeberin besitzen* (Ritz/Waldner 2012: 87). Dieses
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Vorstellungsbild setzt sich zusammen aus einer Reihe von Wahrnehmungen tiber einen Ar-
beitgeber, d.h. das Arbeitgeberimage ist mehrdimensional angelegt. Es umfasst in der Regel
Merkmale wie Einkommen, Arbeitsplatzsicherheit und Karrierechancen, wobei sich An-
zahl und Qualitat der Merkmale nicht abschlieRend festsetzen lassen (ebd.: 88). Aullerdem
ist davon auszugehen, dass unterschiedliche Arbeitgeber unterschiedliche Merkmalsraume
besitzen: Der Sanitatsdienst der Bundeswehr hat bereits auf der Ebene der Wahrnehmungen
andere relevante Merkmale als z.B. die Téatigkeit bei einem Pharmaunternehmen. Tritt zur
Wahrnehmung Uber ein Arbeitgebermerkmal die Einstellungsdimension hinzu, d.h. die po-
tenzielle Eignung zur Befriedigung eines berufsbezogenen Bedirfnisses, spricht man von
der Instrumentalitat dieses Merkmals. Je nach subjektiver Wichtigkeit eines berufsbezoge-
nen Bedurfnisses lasst sich zudem die Valenz eines Arbeitgebermerkmals bestimmen.

Die entsprechenden Formulierungen im Fragebogen zur Messung von Valenzen und
Instrumentalitaten lauteten: a) ,,Wie wichtig sind Ihnen im Allgemeinen folgende Punkte
bei der Wahl eines Arbeitgebers?* (Antwortvorgaben: sehr wichtig, wichtig, teils/teils, we-
niger wichtig, eher unwichtig) und b) ,,Fir wie wahrscheinlich halten Sie es, dass sich durch
den Dienst bei der Bundeswehr folgende Anforderungen/Erwartungen an lhre berufliche
Tatigkeit erfullen? (Antwortvorgaben: fast sicher, eher wahrscheinlich, teils/teils, eher un-
wahrscheinlich, sicher nicht). Tabelle 4.4.1 dokumentiert statistische Kennwerte der Ant-
wortverteilungen der in dieser Studie abgefragten Arbeitgebermerkmale. Die Darstellung
der Ergebnisse ist flr eine leichtere Interpretierbarkeit verdichtet. Die Mittelwerte der funf-
stufigen Likert-Skalen sind ein Mal? fiir die Wichtigkeit des Kriteriums (Valenz) bzw. fiir
die subjektive Erwartung, dass das Kriterium durch den Dienst bei der Bundeswehr erfillt
wird (Instrumentalitat).

Die Daten zeigen eine hohe Ubereinstimmung zur SanOffz PumA C-Befragung (vgl. Rich-
ter 2014b: 297 f.) auf, d.h. die befragten Gruppen der dritten und vierten Welle haben in
etwa dieselbe Praferenzstruktur und im Durchschnitt ahnliche Wahrnehmungen ber die
Attraktivitét ihres Dienstherrn. Erfullt oder zum Teil Gbererfullt werden folgende Kriterien,
die somit Starken der Arbeitgebermarke Sanitatsdienst der Bundeswehr darstellen: Verant-
wortung tibernehmen zu kénnen, auch Fiihrungsverantwortung, nette Kameraden und Ka-
meradinnen zu haben, ein sicherer Arbeitsplatz und umfangreiche Sozialleistungen. Auch
in bundeswehrweiten Personalbindungsstudien erhalt der Dienstherr positive Noten fir das
Arbeitsklima, die Arbeitsplatzsicherheit und das Niveau sozialer Leistungen — und dies
vom militérischen wie vom zivilen Personal gleichermafen (vgl. Hofig 2014). Schwachen
der Bundeswehr hingegen sind der Sanitatsdienststudie zufolge vor allem hohe Mobilitéts-
anforderungen (Stichwort ,,Armee der Pendler®), eine unflexible Arbeitszeitgestaltung,
eine geringe Vereinbarkeit von Beruf und Familie und kaum selbststandiges Planen und
Entscheiden.
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Tabelle 4.4.1: Valenzen und Instrumentalitaten von Merkmalen
des Arbeitgebers Bundeswehr

Wichtigkeit des Aspekts bei Wabhrscheinlichkeit, dass der Aspekt
) der Wahl des Arbeitgebers durch den Dienst bei der Bundeswehr
Arbeitgebermerkmal erfillt wird
M SD Min; Max M SD Min; Max

Eine abwechslungsreiche und
interessante Tatigkeit ausiiben 3,47 627 0;4 3,03 ,873 0;4
zu kdnnen
Regelm;i_Bige qut- und Weiter-bil- 331 713 1.4 284 955 0 4
dungsmadglichkeiten zu haben
Vera_ntwortung Ubernehmen 3.24 693 14 3.08 803 04
zu kénnen
Selbstst_andlg plapen und 3.43 631 14 1,96 1,08 0.4
entscheiden zu kénnen
F_amllle und B_eruf/Dlenst gut mit- 3.62 693 0: 4 1,70 921 04
einander vereinbaren zu kénnen
Nette Kameraden und 2,83 866 0; 4 2,64 660 14
Kameradinnen zu haben
Gute Vorgesetzte zu haben 3,21 ,758 0;4 2,02 ,823 0;4
Irgeanann Fuhrungsy_erantwor- 2.80 982 0: 4 273 899 04
tung Ubernehmen zu kénnen
Einen sicheren Arbeitsplatz 205 1,06 04 353 654 1:4
zu haben
Ein hohes Einkommen erzielen 2.82 882 04 211 1,10 0: 4
zu kénnen
Umfangreiche Sozialleistungen 256 941 04 2.79 827 0: 4
zu erhalten
Eine flexible Arbeitszeitgestaltung 3.06 879 04 1,59 1,01 04
zu haben
Sich mit den Zielen der Organisa- 2,89 910 0; 4 2,05 1,02 0; 4
tion identifizieren zu kénnen
Nur selten langer e_lls 40 Stupden 213 1,24 04 1,41 1,24 04
in der Woche arbeiten zu miussen
Berufsbedingt n_lcht den Wohnort 3.07 1,06 04 1,05 1,02 0: 4
wechseln zu missen

Anmerkungen: M=Mean (Mittelwert); SD=Standard Deviation (Standardabweichung); Wertebereich: [0; 4].

Datenbasis: Zentrum fir Militdrgeschichte und Sozialwissenschaften der Bundeswehr. Befragung der SanStOffz 2015.

Geschlechtsspezifische Unterschiede kdnnen bei sieben der abgefragten Merkmale nach-
gewiesen werden (Tabelle 4.4.2): Weibliche SanStOffz legen bei der Wahl des Arbeitge-
bers mehr Wert auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf/Dienst, auf nette Kameraden
und Kameradinnen, eine flexible Arbeitszeitgestaltung und nur selten langer als 40 Stun-
den in der Woche arbeiten zu missen. Mannlichen SanStOffz hingegen ist es im Ver-
gleich wichtiger, eine abwechslungsreiche und interessante Tatigkeit ausiuben zu kénnen
und irgendwann Fihrungsverantwortung bernehmen zu kénnen. Weibliche SanStOffz
erwarten in starkerem Mafe als ihre ménnlichen Kameraden, dass sie in der Bundeswehr
Familie und Beruf/Dienst gut miteinander vereinbaren kénnen, ein hohes Einkommen

12



erzielen konnen und nur selten langer als 40 Stunden in der Woche arbeiten mussen. Die
Ergebnisse zeigen, dass Frauen vor allem Wert auf Arbeitgebermerkmale legen, die man
als ,,ausgewogene Work-Life-Balance* zusammenfassen kann. Flir Manner hingegen soll
der Beruf starker die Chance fiir die Ubernahme von Fiihrungsaufgaben bieten. Bemer-
kenswert ist, dass Frauen offenbar eher als ihre Kameraden annehmen, dass sie in Zukunft
bei Fortsetzung der Tétigkeit in der Bundeswehr Anforderungen von Familie mit dem
Beruf/Dienst vereinbaren konnen.

Tabelle 4.4.2: Merkmale des Arbeitgebers Bundeswehr:
Geschlechtsspezifische Unterschiede

Wichtigkeit des Aspekts bei Wabhrscheinlichkeit, dass der Aspekt
der Wahl des Arbeitgebers durch den Dienst bei der Bundeswehr

Arbeitgebermerkmal erflllt wird

M sig. M sig.

Weiblich Mannlich Weiblich Ménnlich

Eine abwechslungsreiche und
interessante Tatigkeit ausiiben 3,38 3,55 * n.s.
zu kénnen
Regelmafige Fort- und Weiter-bil- n.s n.s
dungsmdglichkeiten zu haben h h
Verantwortung tibernehmen n.s n.s
zu kénnen .S .S.
Selbststandig planen und n.s n.s
entscheiden zu kénnen - -
Familie und Beruf/Dienst gut mit- 375 348 ok 191 1.44 ok
einander vereinbaren zu kénnen ' ' ' '
Nette Kameraden und 299 267 ok n.s
Kameradinnen zu haben ’ ’ e
Gute Vorgesetzte zu haben n.s. n.s.
Irgendwann Flhrungsverantwor- 260 302 ok n.s
tung Ubernehmen zu kénnen ’ ’ e
Einen sicheren Arbeitsplatz ns. ns.
zu haben
Ein hohes Einkommen erzielen n.s. 2,28 1,88 ok
zu kdnnen
Umfangreiche Sozialleistungen ns. ns.
zu erhalten
Eine flexible Arbeitszeitgestaltung 316 291 * n.s
zu haben ' ' .S.
Sich mit den Zielen der Organisa- n.s n.s
tion identifizieren zu konnen e h
Nur selten langer als 40 Stunden 248 175 ok 159 1.22 *
in der Woche arbeiten zu missen ' ' ’ '
Berufsbedingt nicht den Wohnort n.s n.s
wechseln zu missen e -

Anmerkungen: M=Mean (Mittelwert); SD=Standard Deviation (Standardabweichung); Wertebereich: [0; 4]; Signifikanzni-
veau: ***p<0.001; **p<0.01; *p<0.05; n.s. = nicht signifikant; T-Test.

Datenbasis: Zentrum fur Militdrgeschichte und Sozialwissenschaften der Bundeswehr. Befragung der SanStOffz 2015.
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In Anlehnung an die Vorgehensweise bei Ritz/Waldner (2012: 88 f.) kann uber eine mul-
tiplikative Verkniipfung der Valenz- und Instrumentalitatswerte die Einstellung Ejj einer
Person i, wie im vorliegenden Fall eines weiblichen oder méannlichen Sanitatsoffiziers,
zum Objekt, d.h. hier eines Arbeitgebermerkmals j, bestimmt werden. Hierzu wurden die
Antwortvorgaben fir eine bessere Interpretierbarkeit umkodiert, wodurch die beiden Va-
riablen neue Wertebereiche erhalten: Valenz x;; [1; 5] und Instrumentalitat y;j [-2; 2]. Auf
diese Weise ergibt sich z.B. fiir einen Befragten, dem das Kriterium ,,hohes Einkommen*
weniger wichtig (=2) ist und der annimmt, dass es eher unwahrscheinlich ist, dass der
Aspekt durch den Dienst bei der Bundeswehr erfillt wird (=-1), eine Einstellung Ej; mit
dem Wert von -2. Die Einstellung E;; einer Person i Uber ein Merkmal j ergibt sich allge-
mein aus:

EBij = Xij Vi
Summiert man die erhaltenen Produktwerte aller Arbeitgebermerkmale — dies sind die 15
in Tabelle 4.4.2 aufgefiihrten Kriterien —, so erhalt man die Kennzahl EW;, d.h. den ,,Er-

wartungswert der Beschéftigung™ (ebd.: 89) einer Person i, der als Attraktivitatsindex in-
terpretiert werden kann:

EWi = Y&, Ej = X XiVi

Der Erwartungswert der Beschaftigung gibt an, wie hoch die Anforderungen an den Ar-
beitgeber Bundeswehr von einem befragten Sanitéatsoffizier, gewichtet mit der jeweiligen
Wichtigkeit des Kriteriums, erfullt werden; er ist ein Mal} flr die Attraktivitéat des Dienst-
herrn Gber alle betrachteten Merkmale hinweg. Die in Tabelle 4.4.3 ausgewiesenen Er-
wartungswerte wurden zur besseren Interpretierbarkeit auf den Wertebereich [-1; 1] rela-
tioniert. Es lasst sich kein statistisch signifikanter Unterschied zwischen den Geschlech-
tern nachweisen, d.h. der Arbeitgeber Bundeswehr wird auf dieser Aggregationsebene
von Frauen und Méannern als gleich attraktiv bewertet.

Tabelle 4.4.3: Erwartungswerte der Beschéaftigung nach Geschlecht

n ‘ M ‘ SD Min Max
Gesamt 217 0,13 0,19 -0,45 0,57
Weiblich 110 n.s. -0,28 0,54
Mannlich 97 n.s. -0,45 0,57

Anmerkungen: M=Mean (Mittelwert); SD=Standard Deviation (Standardabweichung); Wertebereich: [-1; 1].

Datenbasis: Zentrum fur Militdrgeschichte und Sozialwissenschaften der Bundeswehr. Befragung der SanStOffz 2015.
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4.5 Berufliche Identitat

,unter dem Begriff ,berufliche Identitét soll [...] das komplexe Geflecht berufsbezoge-
ner Selbstbilder, Rollenvorstellungen, Erwartungen und Emotionen verstanden werden*
(Bulmahn et al. 2010: 75). Berufliche Identitat wird dabei als das Ergebnis von berufli-
chen und betrieblichen Sozialisationsprozessen begriffen (vgl. Heinz 1995). Bei der hier
untersuchten Berufsgruppe fallen betriebliche und berufliche Sozialisation weitgehend
zusammen, da in der Regel vor einem Eintritt in die Bundeswehr keine berufliche Tétig-
keit bei einem anderen Arbeitgeber ausgetibt wird. Die Selbstbilder und Rollenverstand-
nisse lassen sich bei SanStOffz entlang der beruflichen Identitaten des Berufs des Arztes,
des Apothekers bzw. Veterindrs auf der einen Seite und des Soldaten- bzw.
Offizierberufs auf der anderen Seite modellieren.

Die ZMSBw-Studie kniipft an die internationale militarsoziologische Debatte um die so-
genannte Institution/Occupation-These (I/O-These) an, bei der die Frage aufgeworfen
wird, ob der Soldatenberuf eher Berufung ist oder sich eher einer beruflichen Téatigkeit an-
gleicht, die sich im Kern nicht von einer Tétigkeit in zivilen Organisationen unterscheidet:

,»An institution is legitimated in terms of values and norms, that is, a purpose
transcending individual self-interest in favor of a presumed higher good. [...]
An occupation is legitimated in terms of the marketplace. Supply and demand,

rather than normative considerations, are paramount.” (Moskos 1988: 16)

Inhaltlich charakterisieren lassen sich die beiden Identitatsmuster wie in Tabelle 4.5.1
dargestellt. Die Promotoren der I/0O-These diagnostizieren zumindest fir den Fall der US-
amerikanischen Streitkréfte im Offizierkorps eine Verschiebung hin zur ,,Occupation®
und sprechen von einem ,,I/O shift* (Sgrensen 1994: 600).

Tabelle 4.5.1: Gegenuberstellung beruflicher Identitatsmuster
(eigene Zusammenstellung)

Institution Occupation
Rollenidentifikation an Zielen der Militarorganisation (z.B. an professionellen Standards aus
Einséatze) und Werten und Normen des vergleichbaren zivilen Berufen (z.B.
Soldatenberufs (z.B. Selbstdisziplin, zivile technische Berufe, Arztberuf usw.)

Kameradschaft usw.)

Bezugsgruppe vertikal innerhalb der Militdrorganisation horizontal zu vergleichbaren Berufsgrup-
pen in zivilen Bereichen

Art und Hohe der Soldatenberuf als Berufung; vor allem tUber Einkommen (und Sozial-
Entlohnung soziale Anerkennung Uber Dienstgrad; leistungen) nach individuellen Fahigkeiten
gesellschaftliche Wertschatzung und individueller Leistung
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Die Operationalisierung des Identitatskonzepts in der vorliegenden Untersuchung er-
folgte Uber sieben sanitatsdienstspezifische Befragungsitems (identische Formulierungen
in allen vier Befragungswellen) in Anlehnung an das berufssoziologische Dimensionie-
rungsmodell einer friheren qualitativen Untersuchung zu dem Themenkreis (Leonhard
2007: 32). Tabelle 4.5.2 gibt die Kennzahlen zu den einzelnen Befragungsitems
wieder.

Fur die weitere Analyse (Abschnitt 4.8) wurde ein Index zur beruflichen Identitat (1/O-
Index) konstruiert (Cronbachs o = 0.72). Die auf den Wertebereich [0; 1] relationierten
Indexwerte konnen Tabelle 4.5.3 entnommen werden. Hohe Werte geben eine hohe
Occupation-Orientierung an. Zwischen den Geschlechtern lassen sich weder bei den Ein-
zelitems noch fir den Index statistisch signifikante Unterschiede ermitteln.

Tabelle 4.5.2: Items zur beruflichen Identitat

1/O-ltems M SD Min; Max
Ich h_a_tte m|ch_ bei der Bundeswehr vor allem deshalb verpflichtet, 1,50 1,15 [0, 4]
damit ich studieren konnte.

Ich habe den Soldatenberuf gewéhlt, da man dadurch Dinge wie 187 107 [0, 4]
Selbstdisziplin und Kameradschaft erfahren kann. (r) ’ ’ '

Die Teilnahme an Auslandseinsétzen der Bundeswehr gehort fir 297 102 [0, 4]
mich selbstverstéandlich zum Beruf eines Sanitatsoffiziers. (r) ’ ’ '

Der Dienst bei der B_undeswehr ist vor allem eine Berufung, bei der 206 1,07 [0, 4]
man seinem Land dient. (r)

Die Teilnahme der Bundeswehr an Auslandseinsétzen halte ich fur 265 0.99 [0, 4]

erforderlich und unterstitze sie deshalb. (r)

In erster Linie wollte ich Arzt, Apotheker bzw. Veterinar werden, ob
bei der Bundeswehr oder im zivilen Bereich ist dabei eigentlich nicht 2,45 1,28 [0, 4]
so entscheidend.

Das Studium war fir mich vor allem eine Basis fiir eine Karriere

auBerhalb der Bundeswehr nach Ende meiner Verpflichtungszeit. L.44 1,22 [0, 4]

Anmerkungen: M=Mean (Mittelwert); SD=Standard Deviation (Standardabweichung); Wertebereich: [0; 4];
Lrifft Gberhaupt nicht zu“=0; ,trifft eher nicht zu“=1; ,teils/teils“=2; ,trifft eher zu“=3; ,trifft voll zu“=4. r = reversed item.

Datenbasis: Zentrum fur Militdrgeschichte und Sozialwissenschaften der Bundeswehr. Befragung der SanStOffz 2015.

Tabelle 4.5.3: Berufliche Identitat nach Geschlecht

n M SD Min Max

Gesamt 228 0,43 0,18 0,00 0,96
Weiblich 117 n.s. 0,19 0,00 0,96
Mannlich 102 n.s. 0,17 0,07 0,82

Anmerkungen: M=Mean (Mittelwert); SD=Standard Deviation (Standardabweichung); Wertebereich: [0; 1].

Datenbasis: Zentrum fir Militdrgeschichte und Sozialwissenschaften der Bundeswehr. Befragung der SanStOffz 2015.
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4.6 Information Uber berufliche
Entwicklungsmdglichkeiten

Auch in der vierten Welle wurden die Soldatinnen und Soldaten nach ihrer Informiertheit
uber berufliche Entwicklungsmaglichkeiten gefragt. Die Frage lautete wie in den drei VVor-
gangerbefragungen: ,,Wie gut fiihlen Sie sich, alles in allem, tber die beruflichen Entwick-
lungsmaglichkeiten bei der Bundeswehr informiert?* 3 Prozent der Befragten sind sehr
gut informiert, 20 Prozent gut, 47 Prozent antworteten mit teils/teils, 24 Prozent gaben
schlecht und 6 Prozent sehr schlecht an. Ein Vergleich nach Geschlecht ergab keinen sta-
tistisch signifikanten Unterschied (T-Test). Der Grad der durchschnittlichen Informiertheit
uber berufliche Entwicklungsmoglichkeiten kann bei dieser Mitarbeitergruppe, die in der
Regel bereits uber 15 Jahre bei der Bundeswehr ihren Dienst leistet, als gering eingeschétzt
werden, denn fast ein Drittel fiihlt sich (eher) schlecht informiert.

4.7 Einflussfaktoren auf die Personalbindung I:
Bivariate Analysen

Im Folgenden wird geprift, welche Arbeitgebermerkmale im Einzelnen einen Einfluss
auf die berufliche Bindung an die Bundeswehr haben. Vergleichsgrundlage der Analyse
ist die in Abschnitt 4.4 definierte Einstellung zu einem Arbeitgebermerkmal E;;.
Signifikante Unterschiede im Antwortverhalten zwischen beruflich gebundenen und
nicht gebundenen SanStOffz lassen sich flr folgende 7 der insgesamt 15 abgefragten Kri-
terien diagnostizieren (Tabelle 4.7.1):

= abwechslungsreiche und interessante Tatigkeit

= regelmaRige Fort- und Weiterbildungsmaoglichkeiten
= Verantwortung tibernehmen kénnen

= selbststandig planen und entscheiden kénnen

= gute Vorgesetzte

» irgendwann Fihrungsverantwortung tibernehmen

= sich mit den Zielen der Organisation identifizieren

Das bedeutet: Ein Grund, sich nicht an den Arbeitgeber Bundeswehr beruflich gebunden
zu fuhlen, ist, dass man im Durchschnitt weniger davon Uberzeugt ist, in Zukunft eine
abwechslungsreiche und interessante Téatigkeit austiben zu kénnen, sich regelmélig fort-
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und weiterbilden zu kdnnen usw. An den Sanitdtsdienst der Bundeswehr gebundene und
nicht gebundene SanStOffz unterscheiden sich hingegen im Mittel nicht im Hinblick auf
subjektive Erwartungen zur Erfullung von beispielsweise Einkommenszielen oder einer
flexiblen Arbeitszeitgestaltung. Als Bindungsfaktor wirken die anderen acht Kriterien
also nicht. Den groRten Unterschied zwischen den Vergleichsgruppen, sprich den hochs-
ten Mittelwertunterschied, kann man fiir das Kriterium Identifikation mit den Organisa-
tionszielen ausmachen. Es ist der relativ gesehen starkste Bindungsfaktor bei der in der
letzten Befragungswelle betrachteten Zielgruppe, d.h. steht am Ende der Verpflichtungs-
zeit die Entscheidung an, einen Antrag auf Ubernahme als Berufsoldat/in zu stellen oder
nicht, sind letztlich Aspekte wie das Organisations-Commitment ausschlaggebend.

Tabelle 4.7.1: Einstellungen zu Arbeitgebermerkmalen (E;):
Unterschiede zwischen beruflich gebundenen
und beruflich nicht gebundenen SanStOffz

M sig.
Gesamt Nur beruflich Nur beruflich
Arbeitgebermerkmal gebundene nicht gebundene
SanStOffz SanStOffz

Eine abwechslungsreiche und 0,47 0,56 0,40 b
interessante Tatigkeit ausiiben zu kénnen
RegelmaRige Fort- und Weiter-bildungs- 0,36 0,44 0,28 ki
moglichkeiten zu haben
Verantwortung Ubernehmen zu kénnen 0,46 0,57 0,37 ik
Selbststandig planen und entscheiden -0,01 0,07 -0,07 *
zu kdnnen
Familie und Beruf/Dienst gut miteinander -0,13 n.s.
vereinbaren zu kénnen
Nette Kameraden und Kameradinnen 0,26 n.s.
zu haben
Gute Vorgesetzte zu haben 0,00 0,07 -0,04 ki
Irgendwann Fiihrungsverantwortung uber- 0,28 0,39 0,19 ok
nehmen zu kénnen
Einen sicheren Arbeitsplatz zu haben 0,61 n.s.
Ein hohes Einkommen erzielen zu kdnnen 0,05 n.s.
Umfangreiche Sozialleistungen 0,29 n.s.
zu erhalten
Eine flexible Arbeitszeitgestaltung -0,15 n.s.
zu haben
Sich mit den Zielen der Organisation 0,04 0,18 -0,10 rxx
identifizieren zu kbénnen
Nur selten langer als 40 Stunden in -0,15 n.s.
der Woche arbeiten zu miissen
Berufsbedingt nicht den Wohnort -0,39 n.s.
wechseln zu missen

Anmerkungen: M=Mean (Mittelwert); Wertebereich: [-1; 1]; Signifikanzniveau: ***p<0.001; **p<0.01; *p<0.05; T-Test.

Datenbasis: Zentrum fur Militdrgeschichte und Sozialwissenschaften der Bundeswehr. Befragung der SanStOffz 2015.
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4.8 Einflussfaktoren auf die Personalbindung ll:
Multivariate Analysen

Mit der multivariaten Analyse ist es mdglich, die Wirkungsrichtung mehrerer unabhén-
giger (erklarender) Variablen auf die hier interessierende Variable, die Personalbindung,
gleichzeitig zu untersuchen. Da die Personalbindung als abhéngige Variable kategorial
skaliert ist und zwei Auspragungen hat (beruflich gebunden vs. beruflich nicht gebun-
den), wird das Verfahren der binéren logistischen Regression angewandt.

Ausgehend von den Ergebnissen der bisherigen Analysen werden fur das multivariate
Modell folgende Hypothesen aufgestellt:

H1: Weibliche Sanitatsoffiziere haben eine geringere berufliche Bindung als ihre
mannlichen Kameraden.

H2: Sanitatsoffiziere (weiblich und ménnlich) mit eigenen Kindern weisen eine
geringere berufliche Bindung auf.

H3: Einsatzerfahrung erhoht die berufliche Bindung an die Bundeswehr.

H4: Ein hoéherer Grad der Informiertheit tber berufliche Entwicklungsmdglich-
keiten steigert die berufliche Bindung.

H5: Ein héherer Erwartungswert der Beschaftigung korrespondiert mit einer ho-
heren Personalbindung.

H6: Eine starkere berufliche Identitatsorientierung an der ,,Occupation® im Sinne
der 1/0-These verringert die berufliche Bindung an die Bundeswehr.

H1 folgt direkt aus der vorherigen bivariaten Analyse. H2 ist insofern plausibel, da in-
folge der durchschnittlichen Einschéatzung der Bundeswehr als einer Organisation mit
eher geringen Mdglichkeiten der Vereinbarkeit von Familie und Beruf/Dienst, sich dieses
Kriterium bei Sanitatsoffizieren mit Kindern starker auf die Personalbindung auswirken
sollte als bei ihren Kameradinnen und Kameraden ohne Kinder. Die in H3 angenommene
positive Anreizwirkung von Einsatzerfahrung begriindet sich wie folgt: Der Dienstgeber
erwartet Einsatzerfahrung von einem Sanitétsoffizier, wenn er oder sie als BS ibernom-
men werden will. Fehlende Einsatzerfahrung verringert die Ubernahmewahrscheinlich-
keit. Dies wird von den SanStOffz mit der Konsequenz antizipiert, dass von einsatzuner-
fahrenen Soldaten und Soldatinnen wegen geringer Erfolgsaussichten kein Antrag gestellt
wird. H4 geht davon aus, dass ausreichende Informationen von Personalfiihrern, Vorge-
setzten und Kameraden und Kameradinnen tber die Moglichkeiten einer weiteren beruf-
lichen Karriere die Entscheidung flr den Verbleib positiv beeinflussen. H5 ist unmittelbar
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verstandlich, da bei einem Arbeitgeber, der in h6herem Malie als geeignet fir die Befrie-
digung berufsbezogener Bedurfnisse wahrgenommen wird, auch die Absicht steigt, die-
sem treu zu bleiben. H6 geht davon aus, dass die Herausbildung eines beruflichen Selbst-
verstandnisses, das neben dem zivilen Berufsanteil des Arztes, Zahnarztes, Apothekers
oder Veterindrs vor allem das des Soldaten in den Vordergrund stellt
(=,,Institution*), eine stérkere berufliche Identifikation mit der Bundeswehr und ihren
Zielsetzungen zur Folge haben und die Entscheidung flr eine langfristige Bindung an
diesen Arbeitgeber férdern sollte.

Es wurden zwei Modelle zur Uberpriifung der Hypothesen gerechnet (Tabelle 4.8.1). Mo-
dell 1 umfasst sozialdemografische Grundvariablen und die Einsatzerfahrung. Dieses
Modell ist aufgrund seiner geringen Giite nicht geeignet, Personalbindung suffizient zu
erklaren. In Modell 2, das alle betrachteten unabhéngigen Variablen berlcksichtigt, kon-
nen die Hypothesen H1, H3, H5 und H6 bestétigt werden. H2 und H4 haben sich nicht
bestétigt. Die Einbeziehung der Variablen ,,Erwartungswert der Beschéftigung® und ,,Be-
rufliche Identititsorientierung” (Ubergang von Modell 1 zu Modell 2) fiihrt zu einer
merklichen Erhéhung der Giite des Modells. Das 1/0-Modell schalt sich als sehr erkla-
rungsstark fiir die Personalbindung von Sanitétsoffizieren heraus; eine starkere berufliche
Identitétsorientierung an der ,,Institution steigert die Wahrscheinlichkeit fiir den Ver-
bleib in der Organisation Uber die Erstverpflichtungsphase hinaus.

Tabelle 4.8.1: Logistische Regressionsmodelle zur Personalbindung

Modell 1 (n=221) Modell 2 (n=193)

Variablen B sig. B sig.
Geschlecht (weiblich=1) -,520 n.s. -,874 *
Kinder (ja=1) -,018 n.s. -,258 n.s.
Einsatzerfahrung ,491 *x 427 *
Informiertheit tiber berufliche ,273 n.s.
Entwicklungsmaoglichkeiten
Erwartungswert der Beschaftigung 2,373 *
Berufliche Identitatsorientierung an -3,448 rxx
der ,Occupation”

Konstante 0,126 n.s. ,750 n.s.

Nagelkerkes R? 0,100 0,298

Anmerkungen: Signifikanzniveau: ***p<0.001; **p<0.01; *p<0.05; n.s. = nicht signifikant. Das Vorzeichen der Kennzahl B
gibt die Richtung des Effektes an.

Datenbasis: Zentrum fur Militdrgeschichte und Sozialwissenschaften der Bundeswehr. Befragung der SanStOffz 2015.
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4.9 Rolle der Truppenarztverwendung

Aus Sicht der Personalbindung ist von Interesse, in welcher berufsbiografischen Phase
die Entscheidung fir oder gegen die Weiterverpflichtung fallt. Die SanStOffz wurden
hierzu gefragt: ,,In welcher Phase Ihrer bisherigen beruflichen Entwicklung bei der Bun-
deswehr ist letztlich die Entscheidung fur bzw. gegen eine Karriere als Berufssoldat/in
gereift? Fur 9 Prozent der Befragten stand die Entscheidung eigentlich schon bei Eintritt
in die Bundeswehr fest, bei 0 Prozent fiel sie wahrend der Allgemeinen Grundausbildung
(AGA), bei 1 Prozent wéhrend des Studiums, bei 0 Prozent wéhrend der Phase PumA A,
bei 7 Prozent wahrend der ersten klinischen Verwendung, bei 0 Prozent wahrend der Phase
PumA C, bei 22 Prozent wahrend der ersten Truppenarztverwendung und bei 32 Prozent
nach der ersten Truppenarztverwendung. 29 Prozent gaben eine andere Phase an oder
konnten es nicht genau eingrenzen.

Wenn die Entscheidungsfindung in sehr vielen Féllen in die Zeit wahrend und direkt nach
der ersten Truppenarztverwendung fallt, dann ist davon auszugehen, dass die in dieser
Phase gemachten Erfahrungen im alltaglichen Dienst eine wichtige Rolle spielen. Nicht
flr alle Approbationen ist eine Truppenarztverwendung vorgesehen und noch nicht alle
Befragten hatten diese Verwendung, auch wenn sie grundsétzlich vorgesehen ist, bis zum
Befragungszeitpunkt durchlaufen. Betrachtet man nur die 177 SanStOffz, die angaben,
dass sie ihre erste Truppenarztverwendung bereits abgeschlossen hatten, wird die Bedeu-
tung dieser Karrierephase fur die Personalbindung deutlich: Bei 62 Prozent reift die Ent-
scheidung flr oder gegen eine Weiterverpflichtung wahrend oder direkt nach der ersten
Truppenarztverwendung. Dies impliziert: Nur eine Minderheit hat bereits zu Beginn der
Karriere die feste Absicht, die Bundeswehr mit Ablauf der Verpflichtungszeit entweder
zu verlassen oder zu verlangern; vielmehr besteht flir den Dienstherrn tber die gesamte
ca. 17-jahrige Verweildauer die Chance, durch das Setzen von geeigneten Anreizen die
Bereitschaft, einen Antrag auf Ubernahme als Berufssoldat bzw. Berufssoldatin zu stel-
len, bei der Mehrheit der noch Unentschlossenen zu erhéhen.

Wie wird nun die Truppenarztverwendung bewertet, welchen Einfluss hat sie auf die Be-
reitschaft zur Weiterverpflichtung und gibt es geschlechtsspezifische Unterschiede?
20 Prozent der Befragten sind alles in allem sehr zufrieden mit der ersten Truppenarzt-
verwendung, 53 Prozent zufrieden, 3 Prozent unzufrieden und 2 Prozent sehr unzufrieden.
Der Rest von 22 Prozent antwortete mit teils/teils. Ebenso mehrheitlich positiv bewerten
die SanStOffz die Einplanung in die erste Truppenarztverwendung, die in nicht wenigen
Fallen mit einem neuen Dienstort verbunden ist: 30 Prozent waren sehr zufrieden mit der
Einplanung, 34 Prozent zufrieden, 7 Prozent unzufrieden und 5 Prozent sehr unzufrieden.
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Mit teils/teils antworteten 24 Prozent. Bei der berwiegenden Mehrheit konnten die
Standortwiinsche offenbar ausreichend berticksichtigt werden. Eine Differenzierung nach
Geschlecht zeigte keine signifikanten Unterschiede bei den Antworten zum Themenbe-
reich Truppenarztverwendung. Die Analyse ergab zudem keinen statistischen Zusam-
menhang zwischen den Variablen ,,Bewertung der ersten Truppenarztverwendung® und
,berufliche Bindung*.

Zusammengefasst ist die erste Truppenarztverwendung eine berufshiografische Phase, in
der bei der Mehrheit der Soldatinnen und Soldaten die Entscheidung fur oder gegen den
Verbleib in der Bundeswehr fallt, sie stellt aber keine — wie im Vorfeld der Studie als
Arbeitshypothese formuliert wurde — , kritische Verwendung* dar, die SanStOffz von ei-
ner Weiterverpflichtung als BS abhalten wirde.

4.10 Militarischer und ziviler Gesundheitssektor

Wie in den vorausgegangenen drei Befragungen wurden auch die SanStOffz gebeten an-
zugeben, ob ausgewéhlte Aspekte wie beispielsweise die medizintechnische Ausstattung,
Karriere- und Aufstiegsmoglichkeiten zugunsten einer Téatigkeit bei der Bundeswehr oder
zugunsten einer Téatigkeit im zivilen Gesundheitssektor sprechen. Falls zwischen den bei-
den Sektoren keine nennenswerten Unterschiede bestehen, konnte eine neutrale Position
angekreuzt werden. ,,Die Frage lautete: Sicher haben Sie sich schon Gedanken darlber
gemacht, welche Vorteile bzw. Nachteile eine berufliche Tétigkeit als Sanitatsoffizier/
Sanitétsstabsoffizier im Vergleich zu einer Téatigkeit im zivilen Gesundheitssektor bietet.
Wie fallt dieser Vergleich bei den folgenden Aspekten aus?“ Die Antwortvorgaben
waren:

+1=Der Sanitatsdienst der Bundeswehr bietet hier Vorteile gegeniiber dem zivilen
Gesundheitssektor.

Der Sanitétsdienst der Bundeswehr und der zivile Gesundheitssektor unterschei-
den sich kaum in diesem Aspekt.

o
I

-1= Der Sanitatsdienst der Bundeswehr bietet hier Nachteile gegentiber dem zivilen
Gesundheitssektor.

Die Ergebnisse der vierten Befragungswelle kénnen Tabelle 4.10.1 enthnommen werden.
Fir die entsprechenden Ergebnisse der ersten drei Befragungswellen siehe Richter
(2014a: 118).
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Tabelle 4.10.1: Vergleich militarischer/ziviler Gesundheitssektor nach Geschlecht

M Sig.
Arbeitgebermerkmal Gesamt | Weiblich | Mannlich
Medizintechnische Ausstattung 0,26 n.s.
Fort- und Weiterbildungsmdglichkeiten 0,54 0,44 0,66 *
Burokratie -0,48 n.s.
Arbeitsklima 0,08 n.s.
Arbeitsbelastung 0,36 n.s.
Einkommen/Bezahlung -0,39 n.s.
Arbeitsplatzsicherheit 0,74 n.s.
Karriere- und Aufstiegsmaglichkeiten -0,23 n.s.
Vereinbarkeit von Beruf und Familie -0,43 -0,30 -0,59 **
Nahe des Arbeitsplatzes zum Wohnort -0,66 n.s.
Sozialleistungen 0,51 n.s.
Selbststéndig arbeiten zu kénnen -0,08 n.s.
Eine abwechslungsreiche Tatigkeit 0,39 n.s.
ausiiben zu kénnen
Flhrungsverantwortung tibernehmen 0,39 n.s.
zu kénnen
Gerechtes Verhéltnis zwischen -0,18 n.s.
Arbeitsumfang und Bezahlung
Eigene Freizeitgestaltung -0,17 n.s.

Anmerkungen: M=Mean (Mittelwert); Wertebereich: [-1; 1]; Signifikanzniveau: ***p<0.001; **p<0.01; *p<0.05; n.s. = nicht
signifikant; Chi?-Unabh&ngigkeits-Test.

Datenbasis: Zentrum fur Militargeschichte und Sozialwissenschaften der Bundeswehr. Befragung der SanStOffz 2015.

Uber alle vier befragten Gruppen hinweg betrachtet ergibt sich folgendes Bild:

Uber einen komparativen Vorteil verfiigt der Sanitatsdienst der Bundeswehr bei allen
Teilnehmenden der vier Befragungswellen, wenn auch in teils unterschiedlicher Intensi-
tat, bei folgenden 8 der insgesamt 16 abgefragten Kriterien:

= medizintechnische Ausstattung

= Fort- und Weiterbildungsmaglichkeiten
= Arbeitsklima

= Arbeitsbelastung

= Arbeitsplatzsicherheit

= Sozialleistungen

= abwechslungsreiche Tatigkeit

» Fihrungsverantwortung ibernehmen
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Die Mehrheit der befragten Mediziner, Apotheker und Veterindre geht davon aus, dass
eine Tatigkeit bei der Bundeswehr eher als im zivilen Gesundheitssektor die Chance er-
offnet, irgendwann einmal Fihrungsverantwortung tibernehmen zu kénnen. Darlber hin-
aus nehmen die Befragten an, dass die Bundeswehr ein vergleichsweise abwechslungs-
reiches Tatigkeitsfeld bietet. Eine Studie auf NATO-Ebene zeigt, dass gerade fur den
Arztberuf auch im militarischen Kontext die Mdéglichkeit zur kontinuierlichen Fort- und
Weiterbildung ein zentraler Aspekt ist, der die Personalbindung erhéht (Richter/Hanhart
2012: 14). Und hier scheint die Bundeswehr auch komparative Vorteile zu besitzen. Diese
komparativen Vorteile (Fiihrungsverantwortung, abwechslungsreiche Téatigkeit und Fort-
und Weiterbildungsmdoglichkeiten) sind, wie in Abschnitt 4.7 nachgewiesen werden
konnte, auch Merkmale des Arbeitgebers Bundeswehr, die die Personalbindung positiv
beeinflussen.

Uber einen komparativen Nachteil verfiigt der Sanitatsdienst der Bundeswehr bei allen
vier Befragungswellen, wenn auch in teils unterschiedlicher Intensitat, bei den folgenden
vier Kriterien:

= Burokratie

= Vereinbarkeit von Beruf und Familie
= Nahe des Arbeitsplatzes zum Wohnort
= eigene Freizeitgestaltung

Eine hohe Birokratiebelastung ist in der Wahrnehmung aller befragten Gruppen ein gro-
Rer komparativer Nachteil der Bundeswehr — ein Ergebnis, das verwundert, zieht man in
Betracht, wie stark z.B. die Arbeit von niedergelassenen Arzten an der Schnittstelle zu
den gesetzlichen Krankenkassen und den Kassenarztlichen Vereinigungen mit biirokrati-
schem Aufwand verbunden ist. Hier deutet sich an, dass eine generelle Identifikation der

Bundeswehr als ,,biirokratische Organisation* offenbar auf den Sanitétsdienst ausstrahlt.

Bei vier Vergleichskriterien gehen schlieBlich die Meinungen der vier befragten Gruppen
teilweise auseinander, d.h. manche Vorteile werden zu Nachteilen et vice versa:

»= Einkommen/Bezahlung

= Karriere- und Aufstiegsmaoglichkeiten

= selbststandig arbeiten konnen

= gerechtes Verhaltnis zwischen Arbeit und Bezahlung

Die Aspekte Einkommen/Bezahlung sowie Karriere- und Aufstiegsmaoglichkeiten wer-
den vor dem Studium noch als komparative Vorteile, nach dem Studium als komparative
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Nachteile des Sanitatsdienstes gewertet. Gut nachvollziehbar ist, dass diese Aspekte in
der oft mit einer Familiengriindung einhergehenden Lebensphase wichtiger sind als im
Alter von Anfang 20 Jahren. SanOA, SanOffz PumA A und SanOffz PumA C sehen einen
komparativen Vorteil der Bundeswehr in der Mdglichkeit, selbststandig arbeiten zu kon-
nen, SanStOffz einen komparativen Nachteil. Fiir SanOA und SanOffz PumA A punktet
die Bundeswehr bei einem eher gerechten Verhéltnis von Arbeit zu Bezahlung, aus Sicht
der SanOffz PumA C und der SanStOffz verfligt hier der zivile Gesundheitssektor tiber
einen Vorteil.

Der Vergleich nach Geschlecht in der Gruppe der SanStOffz ergibt fur zwei Aspekte sig-
nifikante Unterschiede (Tabelle 4.10.1). Der Anteil der mannlichen Sanitétsoffiziere, die
im Sanitatsdienst einen komparativen Vorteil bei Fort- und Weiterbildungsmaoglichkeiten
sehen, liegt bei 71 Prozent gegeniiber 56 Prozent bei den Frauen. Komparative Nachteile
sehen 5 Prozent der Ménner und 12 Prozent der Frauen. Der jeweilige Rest der Befragten
kann keine merklichen Unterschiede zwischen den Sektoren erkennen. Einen Vorteil bei
der Vereinbarkeit von Beruf und Familie glauben 11 Prozent der Manner und 18 Prozent
der Frauen fur den militarischen Gesundheitssektor auszumachen, 69 Prozent der Manner
und 47 Prozent der Frauen sehen hier einen Nachteil. Die restlichen Befragten geben je-
weils die entsprechende Mittelposition an. Flr die anderen 14 Aspekte kénnen keine sta-
tistisch signifikanten Unterschiede nachgewiesen werden.
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5 Zusammenfassung und Diskussion

Der Untersuchung lag die Hypothese zugrunde, dass weibliche Sanitatsstabsoffiziere im
Vergleich zu ihren Kameraden weniger bereit sind, einen Antrag auf Ubernahme als Be-
rufssoldatin zu stellen, d.h. eine geringere Personalbindung aufweisen. Die Hypothese
konnte bestatigt werden (Abschnitt 4.3). Die Grunde, die eine Entscheidung fir oder ge-
gen den Antrag beeinflussen, und die Frage, ob es geschlechtsspezifische Unterschiede
in der Motivlage gibt, sind hingegen differenzierter:

Die Gegenuberstellung von Anforderungen an einen modernen Arbeitgeber und der
Wahrnehmung der Bundeswehr forderte ein spezifisches Starken-Schwéchen-Profil zu-
tage (Abschnitt 4.4). Kaum etwas zu wiinschen Ubrig l&sst die Bundeswehr z.B. im Hin-
blick auf die Sicherheit des Arbeitsplatzes und die Sozialleistungen. Eigene berufliche
Wertvorstellungen und Erfahrungen mit der Bundeswehr hingegen klaffen angesichts ho-
her Mobilitatsanforderungen und einer unflexiblen Arbeitszeitgestaltung auseinander.
Neben Motiven wie einer abwechslungsreichen und interessanten Téatigkeit, regelméafi-
gen Fort- und Weiterbildungsmdglichkeiten, Verantwortung tbernehmen zu kénnen,
selbststandig planen und entscheiden zu kdnnen, gute Vorgesetzte zu haben und irgend-
wann Fuhrungsverantwortung tbernehmen zu kdnnen sticht insbesondere ein Faktor her-
aus, von dem die Entscheidung zum Verbleib in der Organisation maligeblich abhangt:
die Identifikation mit den Zielen der Organisation (Abschnitt 4.7).

Bei einigen Aspekten zeigten sich geschlechtsspezifische Unterschiede (Abschnitt 4.4):
Weibliche Sanitatsoffiziere legen vor allem Wert auf Arbeitgebermerkmale, die man un-
ter eine ausgewogene Work-Life-Balance subsummieren kann. Fur ihre Kameraden soll
der Beruf vor allem die Chance fiir die Ubernahme von Fiihrungsaufgaben bieten. Bei
den meisten hier untersuchten Variablen konnte zwischen weiblichen und méannlichen
SanStOffz jedoch kein signifikant unterschiedliches Antwortverhalten festgestellt wer-
den. Dies gilt fur die Dienstzufriedenheit (Abschnitt 4.2), fur die Erwartungswerte der
Beschaftigung (Abschnitt 4.4), die berufliche Identitatsorientierung (Abschnitt 4.5), die
Informiertheit Gber berufliche Entwicklungsmaglichkeiten (Abschnitt 4.6.) und die Be-
wertung der Truppenarztverwendung (Abschnitt 4.9) — im Grof3en und Ganzen sind also
die Gemeinsamkeiten zwischen den Geschlechtern groRer als die Unterschiede.

Mit der multivariaten Analyse wurden die relevanten Stellschrauben fur die Erhéhung der
Personalbindung von SanStOffz beider Geschlechter deutlich (Abschnitt 4.8): Die beruf-
liche Bindung an den Dienstherrn hangt positiv ab von der Einsatzerfahrung, der Arbeit-
geberattraktivitat und vor allem von der beruflichen Sozialisation: Sanitatsoffiziere, die
im Laufe ihrer Erstverpflichtungsphase eine an der ,,Institution* orientierte berufliche
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Identitat herausgebildet haben, zeigen eine hohere Neigung, die Karriere als Berufssol-
datinnen und -soldaten fortzusetzen. Gelingt es der Bundeswehr in den ersten ca. 17 Jah-
ren ein Sozialisationsumfeld zu erzeugen, dass den Beruf des Sanitatsoffiziers zu mehr
als ,,einen Job wie jeden anderen auch* macht, dann steigt die Bindung an diesen Arbeit-
geber. In der Betrachtung aller mit dieser Fragebogenstudie abbildbaren Erklarungsvari-
ablen fur die Personalbindung tritt im multivariaten Modell auch das Geschlecht in sig-
nifikanter Weise auf. Das darf als Hinweis darauf gewertet werden, dass zusétzliche Bin-
dungsfaktoren existieren, die mit dem vorliegenden Datenmaterial nicht abgebildet und
untersucht werden koénnen.

Ein prominenter Themenbereich fiihrt bei genauerer Betrachtung auf den ersten Blick zu
einem uneinheitlichen Befund: die Vereinbarkeit von Familie und Beruf/Dienst. Beiden
Geschlechtern ist die Vereinbarkeit sehr wichtig, sie erwarten beide aber tendenziell
nicht, dass bei einer Weiterbeschaftigung in der Bundeswehr dieses Kriterium erfillt wer-
den wird. Weiblichen SanStOffz ist die Vereinbarkeit wichtiger als ihren Kameraden,
gleichzeitig nehmen sie eher an, dass die Vereinbarkeit in der Bundeswehr faktisch mdg-
lich ist. Was gilt nun, und welchen Schluss kann man daraus ziehen?

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf/Dienst ist der statistischen Analyse zufolge erst
einmal kein wesentlicher Faktor, der auf die Personalbindung wirkt. Wenn auch ohne
Wirkung auf die Entscheidung fur oder gegen den Verbleib in der Organisation, nehmen
bemerkenswerterweise gerade ménnliche SanStOffz die Bundeswehr als wenig geeignet
flr eine ausgewogene Work-Life-Balance wahr, und dies auch im Quervergleich zum
zivilen Gesundheitssektor. Ist diese Wahrnehmung mdglicherweise das Ergebnis von
(langjahrigen) Erfahrungen im Dienst, die mit strukturellen Faktoren erkl&rt werden mus-
sen? Der Grund konnte eine Personalpolitik sein, die — wenn man so will — Uber das Ziel
hinausschiel3t, wenn weibliche SanStOffz bei der einen oder anderen, hinsichtlich der
Work-Life-Balance unattraktiven Verwendung oder flr einen Auslandseinsatz nicht her-
angezogen werden, dies aber bei ceteris paribus gleicher Auftragslage zulasten der mann-
lichen SanStOffz geht. Offenbar existieren solche Ungleichbehandlungen, wie es die Er-
gebnisse zu geschlechtsspezifischen Unterschieden bei der Einsatzbelastung nahelegen
(Abschnitt 4.1). Es muss auf den zweiten Blick dann nicht verwundern, dass mannliche
SanStOffz auch in Zukunft von dienstlichen Verwendungen und vor allem Auslandsein-
sétzen in Uberproportionalem Male ausgehen, die eine geringere Vereinbarkeit mit pri-
vaten Belangen mit sich bringen. Die Bundeswehr erscheint dann gerade aus Sicht der
méannlichen SanStOffz in Sachen Work-Life-Balance — und allgemeiner: in Sachen Chan-
cengerechtigkeit — in einem eher schlechten Licht und wird in der Folge unattraktiv.
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Bereits vor 40 Jahren wurde eine schriftliche Befragung unter allen aktiven Offizieren
des Sanitétsdienstes durchgefuihrt (Desch et al. 1976). Einen Schwerpunkt bildete die
Analyse der komparativen Vor- und Nachteile einer Téatigkeit im Sanitatsdienst gegen-
uber einer Tatigkeit im zivilen Gesundheitssektor. In der Mehrzahl der abgefragten 16
Einzelaspekte schnitt der Sanitdtsdienst schlechter ab als der zivile Sektor: Bezahlung,
Aufstieg, Auswirkungen auf die Familie, Einstellung der Ehefrau, Kindererziehung,
Wohnungsproblem, abwechslungsreiche Tatigkeit, fachliche Unabhéngigkeit, berufli-
cher Status, gesellschaftliches Leben, Image und gesamte Lebenssituation. Uber einen
komparativen Vorteil hingegen verfugte der Sanitatsdienst in folgenden Feldern: Belas-
tung, Pension, Dienstreisen und Freizeit. Auch damals sprachen also Aspekte, die man
unter die Rubrik ,,Vereinbarkeit von Familie und Beruf/Dienst* subsummieren wiirde,
eher gegen eine Tatigkeit im Sanitatsdienst der Bundeswehr und somit flr eine zivile
Karriere — ein Befund, den die ZMSBw-Studie fir die heutige Situation replizieren kann.

Die aktuelle Studie zeichnet ein grundsatzlich positiveres Bild des Sanitatsdienstes und
der Arbeitgebermarke Bundeswehr als die Referenzstudie aus den 1970er-Jahren (Ab-
schnitt 4.10). In vielen Bereichen wird der militarische Gesundheitssektor mittlerweile
als attraktiver bewertet als sein ziviles Pendant. Aus Personalbindungsperspektive sind
die diagnostizierten komparativen Nachteile (Blrokratie, Vereinbarkeit von Beruf und
Familie, Nahe des Arbeitsplatzes zum Wohnort und eigene Freizeitgestaltung) gunstiger-
weise Bereiche, die durch die Bundeswehr weitgehend in ,,eigener Zustidndigkeit bear-
beitet werden kénnen. Die Hirden fiir entsprechende MaRnahmen zur Attraktivitétsstei-
gerung des Sanitatsdienstes, die im Gegensatz zu gesetzlichen, dienstrechtlichen und vor
allem finanziellen Mal3nahmen in anderen Bereichen uberwunden werden missten, sind
vergleichsweise (iberschaubar. Auch sto3t man auf eine Zielgruppe, die mehrheitlich mit
ihrer Téatigkeit grosso modo zufrieden ist — selbst mit der oftmals als kritisch bewerteten
Truppenarztverwendung. Insgesamt liegen also gute VVoraussetzungen fiir Losungen der
Personalbindungsproblematik im Sanitatsdienst der Bundeswehr vor.
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6 Empfehlungen

Die Untersuchung sollte Empfehlungen ableiten, wie man mehr weibliche SanStOffz zu
einer Ubernahme als Berufssoldatin motivieren kann. Die Datenanalyse zeigt, dass sich
kaum Faktoren identifizieren lassen, die speziell weibliche SanStOffz davon abhalten,
einen Antrag auf Ubernahme als Berufssoldatin zu stellen. Damit ist selbstverstandlich
nicht ausgeschlossen, dass spezifische Motivlagen existieren, die infolge der benutzten
Methodik (standardisierter Fragebogen) nicht in den Blick geraten sind. Hierzu sei auf
die qualitativen Forschungen zur Thematik am ZMSBw verwiesen, mit der Limitationen
quantitativer Forschung tiberwunden werden kénnen®.

Generell kdnnen jedoch mit der ZMSBw-Studie zur Personalgewinnung und -bindung im
Sanitétsdienst der Bundeswehr Ansatzpunkte flr ein verbessertes Personalmarketing fir
die gesamte Zielgruppe (weibliche und maéannliche SanStOffz) identifiziert werden.
Hierzu sei verwiesen auf die bereits an anderer Stelle formulierten Empfehlungen (Rich-
ter 2014b: 300). Die diagnostizierten Bewertungen des Arbeitgebers Bundeswehr und die
Motivlagen von weiblichen und ménnlichen Sanitatsoffizieren sind im Detail unter-
schiedlich, begriinden jedoch kaum einen Bedarf an einem genderspezifischen, internen
Personalmarketing.

Herauszustellen ist folgender Punkt, der sich tiber alle vier Befragungswellen hinweg auf-
dréngt: Die Bedeutung von berufsbezogenen Wachstumsbedurfnissen wird im Verlauf
der Organisationszugehdrigkeit groRer. Junge Menschen kommen zwar auch und viel-
leicht in erster Linie wegen der finanziellen und sozialen Anreize zu einem Arbeitgeber,
sie bleiben aber nur dann, wenn sie mit ihrem Tun langfristig Sinn verbinden kénnen.
Dies zeigt sich vor allem in der Befragung der SanStOffz, der zufolge einer starken Iden-
tifikation mit den Organisationszielen und einer erfolgreichen beruflichen Sozialisation
Schlisselrollen fir die Personalbindung zukommen — und dies bei beiden Geschlechtern
gleichermal3en.

Um den Kern des Personalbindungsproblems weiter zu lokalisieren bzw. um motivatio-
nale und strukturelle Erkl&rungsfaktoren untereinander gewichten zu kénnen, wird emp-
fohlen, die sozialwissenschaftlichen Analysen des ZMSBw durch entsprechende Analy-
sen von den fir die Personalauswahl verantwortlichen Stellen zu ergénzen. Diese Analy-
sen sollten dann geschlechtsspezifische Ubernahmequoten — und nicht nur geschlechts-
spezifische Antragsquoten — erklaren konnen.

3 Mittlerweise, d.h. nach Erstellung dieses Berichts aus 2016, wurde auch die qualitative Folgeuntersu-
chung abgeschlossen und erscheint in Kiirze als eigener Forschungsbericht (Kiimmel 2020).
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Zum Zentrum fur Militdrgeschichte und Sozialwissenschaften der Bundeswehr:

Das Zentrum fur Militdrgeschichte und Sozialwissenschaften der Bundeswehr (ZMSBw) mit Sitz

in Potsdam betreibt militdrsoziologische, militarhistorische und sicherheitspolitische Forschung.

Zur Studie:

Die vorliegende Untersuchung analysiert, aus welchen Griinden Sanitétsoffiziere darauf verzich-
ten, einen Antrag auf Ubernahme als Berufssoldat zu stellen. Dabei wird insbesondere gepriift,
ob es Unterschiede in der Motivlage von weiblichen und mé&nnlichen Sanitatsoffizieren gibt.
Schlielich werden Empfehlungen abgeleitet, wie mehr Sanitatsoffiziere zu einem Antrag auf
Ubernahme als Berufssoldatin oder Berufssoldat motiviert werden konnen. Hierzu wurden die
Daten des bereits abgeschlossenen ZMSBw-Forschungsprojekts ,Personalgewinnung und Per-
sonalbindung im Sanitatsdienst der Bundeswehr. Berufliche Identitat von Sanitatsoffizieren* nach
Geschlecht differenziert ausgewertet, insbesondere die im Jahr 2015 erhobenen Befragungsda-
ten. Mit der Studie kdnnen Ansatzpunkte fur ein verbessertes Personalmarketing flr die gesamte
Zielgruppe, d.h. weibliche und ménnliche Sanitatsoffiziere, identifiziert werden. Die diagnostizier-
ten Bewertungen des Arbeitgebers Bundeswehr und die Motivlagen von weiblichen und méannli-
chen Sanitatsoffizieren sind im Detail unterschiedlich, begriinden jedoch keinen Bedarf an einem

genderspezifischen, internen Personalmarketing.
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