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Einleitung

Im Oktober 2015 wurden in der Zentralstelle die Abteilung fir Menschenorientierte Filhrung und
Wehrpolitik (MFW) sowie an der Landesverteidigungsakademie das fachdienstlich unterstellte
Zentrum fur Menschenorientierte Fihrung und Wehrpolitik (ZMFW) implementiert. Einer der
Auftrage der neuen Organisationselemente ist die Berichtslegung liber das soziale Lagebild (sozLBi).

Der jahrliche ,,Bericht Soziales Lagebild — JJJJ* (sozLBi-JJJJ) liefert neben einer Darstellung der inneren
und sozialen Lage (in&sozL) auch Handlungsempfehlungen fiir die Steuerung der personellen
Einsatzbereitschaft und kann zusatzlich zu Trendaussagen und Entwicklungsprognosen herangezogen
werden. Dieser Bericht dient der Vorlage an den Herrn Bundesminister, aber auch der
uneingeschrénkten Informationsweitergabe an alle Bediensteten und tréagt damit zur Erhéhung der
Transparenz im Ressort, sowie zur Weiterentwicklung des Ressorts und hier vor allem der Qualitat
der Unternehmenskultur bei.

Der vorliegende Bericht (sozLBi-2016) ist aufgrund der Erstmaligkeit und Neuartigkeit dieser Aufgabe
— namlich ohne Ruckgriff auf interne Erfahrungswerte — ein quasi ,,Pilotbericht”, womit im Sinne
einer ,Lernenden Organisation“ die gesamte Organisation BMLVS/OBH Schritt fiir Schritt daran
arbeiten und sich orientieren soll. Die Tiefe der Beschreibung der einzelnen Dimensionen ist jedoch
stark abhéngig vom zur Verfiigung stehenden auszuwertenden Datenmaterial, was durch jahrliche
thematische Schwerpunktsetzungen zukiinftig verdichtet wird.

Das soziale Lagebild gliedert sich in sechs grolRe Teilbereiche (diese Dimensionen sind im Anhang
néher beschrieben):

1. Fuhrung

Mitarbeitende

Image des Arbeitgebers BMLVS/OBH

Ausbildung

Innere Ordnung und Dienstbetrieb

Familie und Beruf

ok wnN

Fir diesen Bericht wurden folgende Studien- und Befragungsergebnisse als Quellen herangezogen,
werden aber im Bericht nicht explizit zitiert:
Bericht zur Attraktivitat des Arbeitgebers OBH und sozialen Kohasion in den Verbanden der
GrpKontr (i.Za. mit ZMFW; 2016/2017)
Ergebnisse der laufenden GWD-Befragungen (FuKfteFb-GWD sowie KAAusb) der PersFi (i.Za.
mit ZMFW; 2016/2017)
Ergebnisse der Befragungen tiber Arbeitsbelastungen im sihpolAsskE der PersFi (2016)
Milizbefragung der EVb (2016)
Imageumfrage extern der CI&KommStrat (2005/2006)
Imageumfrage intern des ZMFW (2017)
Mitarbeiterbefragung des Bundes des BKA (2015)
Absolventinnenanalysen bzw. Vorgesetztenbefragungen FH-Stg (MilFu) der TherMilAk (2016)
Diverse Berichte (HLS, DiszBW etc.) sowie kleinere Erhebungen des ZMFW im Ressort
Berichte der Deutschen Bundeswehr (DBW) Ergebnisse der Bevdlkerungsbefragung und der
Personalbefragung jeweils aus 2016

Fir die Ubermittlung dieser Ergebnisse darf allen Dienststellen herzlich gedankt werden!
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Zusammenfassung/Kurzdarstellung

Der Bericht zur sozialen Lage 2016 im BMLVS/OBH ist Teil einer Unternehmensdiagnose, welche
Verdnderungsbedarfe und Problemfelder in ressortintern festgelegten, sozio-kulturellen
Dimensionen identifiziert. Die Interpretation der verarbeiteten Daten unterliegt einer
unumganglichen Subjektivitat, wobei versucht wurde, diese durch Heranziehung von empirisch
erhobenen Grundlagen und Befassung mehrerer unabhéangiger Personen zu einem hoheren Grad an
Objektivitat zu fuhren.

Zu den einzelnen Dimensionen:

1. Fuhrung
Die Mitarbeitenden des BMLVS/OBH haben grundsitzlich Vertrauen in ihre direkten Vorgesetzten;
dies geben sowohl Grundwehrdiener, als auch Bedienstete an. Es unterscheidet sich hier jedoch
deutlich die Einsatzorganisation (EOrg) von der Grundorganisation (GrdOrg). Kritischer wird die
strategische Fiihrung des BMLVS/OBH betrachtet und Verbesserungspotenzial erkannt.

2. Mitarbeitende
Insgesamt identifizierten sich die Mitarbeitenden zwar weitgehend mit ihrem Beruf, erwarten aber
zuklnftig Verschlechterungen in ihrer Arbeitssituation. Des Weiteren zeigen sie im Hinblick auf
Auslandseinsatz und Veranderungsbereitschaft deutliche Ressentiments. Die psychischen und
physischen Anforderungen werden durchwegs als ausreichend empfunden.

3. Image des Arbeitgebers BMLVS/OBH
Das Image des BMLVS/OBH hat sich in den letzten zwei Jahren merkbar in eine positive Richtung hin
verandert. Dies legt den Schluss nahe, dass der bereits eingeschlagene Weg jedenfalls zur Starkung
des Selbstvertrauens der Organisation beitrégt. Gleichzeitig ist die interne Sichtweise aber eine sehr
kritische und das Selbstverstandnis zum Soldatenberuf wird nicht so nach auf3en getragen, als das es
zum Vorteil fir die gesamte Organisation reicht.

4. Ausbildung
Im Bereich der Ausbildung ist die Sinnvermittlung und damit die (wehr-) politische Bildung, weiterhin
in den Vordergrund zu stellen. Die nach der Volksbefragung zur Wehrpflicht initilerten Malinahmen
zur Attraktivitatssteigerung des Grundwehrdienstes waren aufgrund der derzeitigen Haltung des
Kaderpersonals zu evaluieren sowie die physischen und psychischen Belastungen in allen Abschnitten
des Grundwehrdienstes gleichermalien intensiv zu gestalten.

5. Innere Ordnung und Dienstbetrieb
Ein generelles Entgegenkommen der Interessen der GWD in der Ausbildung wirkt sich am Anfang des
Prasenzdienstes positiv auf ihr Engagement und ihre Disziplin aus, die jedoch durch nachlassende
Dienstaufsicht ber den Zeitverlauf zu einer Abflachung und damit einhergehend zum Ansteigen von
disziplinaren Wurdigungen fiihren. Kombiniert mit anderen erwéhnten Grunden ergibt dies eine
durchaus verbesserungswurdige Unternehmenskultur.

6. Familie und Beruf
Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist fir viele Bediensteten eine grof3e Herausforderung.
Speziell bei langerer Abwesenheit von der Familie, wie beispielsweise bei Lehrgangen oder Einsétzen,
ist die Belastung durch die Trennung evident und konnte durch verbesserte Rahmenbedingungen
abgefedert werden.
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1. Fahrung

Aus den letzten beiden Jahren 2015/16 ist ersichtlich, das der Kader der Einsatzorganisation in einem
hohen Male den direkten Vorgesetzten vertraut, wobei aufféllig ist, dass die jlngeren
Kadersoldaten, -soldatinnen (unter dem 24 Lbj.) ein starkeres und der Kader der MilKden ein
geringeres Vertrauen zu den Vorgesetzten haben (Abbildung 1). Umgekehrt denkt jedoch beinahe
der gesamte Kader, dass seine direkten Vorgesetzten ihnen vertrauen. Ahnlich verhélt es sich mit
dem Vertrauen der Mitarbeitenden zueinander, wobei jenes der Frauen zueinander geringer ist als
jenes der Ménner. Sehr positiv werden seitens des Kaders Forderungen gesehen; dies wird durch
Anerkennungen von Vorgesetzten den Mitarbeitenden gegeniiber zum Ausdruck gebracht. Insgesamt
liegen im eigenen Bereich (eigene Dienststelle) hohe Werte (z.B. im Vergleich zur DBW) in der
»Dimension Fuhrung“ vor.

Gesamt 2016

ECrg

KFPE

3

nein

1z

Abbildung 1. Interne Imageumfrage des ZMFW 2016: ,,Ich vertraue meinem direkten Vorgesetzten®.

Der Handlungsspielraum zur Erflllung der Auftrdge und zur Wahrnehmung der Aufgabe wird als
ausreichend empfunden. In Folge des hohen Anteils an Chargen bei den Kaderprésenzeinheiten ist
die Wahrnehmung eines geringeren Handlungsspielraumes systembedingt erklarbar. Der Kader der
Einsatzorganisation erklart, ausreichend Informationen zu erhalten, um seine Arbeit sinnvoll
erledigen zu kdnnen sowie in schwierigen Situationen angemessene Unterstutzung zu erfahren. Des
Weiteren zeigen die Umfragen eine hohe Motivation, Auftrdge zu erfullen, wobei sich Frauen
motivierter darstellen.

Analog dem Aufwartstrend bei Grundwehrdienern (GWD) in allgemeinen Vertrauensfragen aus den
Jahren 2014 bis 2016, vertrauen mehr als drei Viertel der GWD ihren Vorgesetzten und erleben diese
im letzten Ausbildungsabschnitt als vorbildhaft und beispielgebend. Im Jahresvergleich von 2014 bis
2016 kam es in der Dimension Fihrung zu einer Zunahme an Vertrauen von zehn Prozent.
Andererseits aber fuhlen sich ein Viertel der GWD am Ende ihres Présenzdienstes (Befragung Teil 3)
von Vorgesetzten und Ranghdheren nicht respektvoll behandelt.

Auch im sicherheitspolizeilichen Einsatz besteht in hohem Ausmafl Vertrauen den direkten
Vorgesetzten gegentiber.

Besonders kritisch wird die ,,Unternehmensfiihrung” (BMLVS) betrachtet. Trotz Verbesserungen
gegenliber 2014 gilt das ,Vertrauen in die Unternehmensfihrung als ,unternehmenskritischer
Faktor“ mit groBem Verbesserungspotenzial. In teilstrukturierten Interviews beschreibt das
Kaderpersonal, dass die Unternehmensfiihrung nicht wisse, wie es der Truppe gehe und daher deren
Probleme auch nicht wahrnehmen wiirde und kdnne.
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Grundsétzlich unterscheidet sich die Filhrung in der Einsatzorganisation (EOrg) von jener in der
Grund- (GrdOrg) doch deutlich. Fihrt einerseits in der EOrg der unmittelbare Kontakt mit
Untergebenen und das Auftragsverstandnis (Sinn!) zu guten Werten im Vertrauen sowie die
forderliche Unterstuitzung seitens der Vorgesetzten zu einer als sehr positiv wahrgenommenen
Kameradschaft, so zeigt sich in der GrdOrg ein davon abweichendes Vertrauensverhdltnis zum
direkten Vorgesetzten.

Die Kritk an der ,Unternehmensfihrung“ (BMLVS) macht die Unterschiedlichkeit von
Organisationen, welche hauptséchlich einer Verwaltungslogik — im Gegensatz zu einer Militarlogik —
folgen, sehr deutlich.

EMPFEHLUNGEN

Steigerung  (Starkung) des Bewusstseins der Flhrungsverantwortlichkeit in der
Fuhrungsausbildung; d.h., dass fur eine erfolgreiche Filhrung nicht ausschlie3lich der ,,blinde*
Gehorsam (Untergebener wird zum Objekt!) erforderlich ist, sondern bereits in
Friedenszeiten das gegenseitige Vertrauen, Respekt vor einander und die Wertschatzung
gegentber den Mitarbeitenden (Mitarbeiter ist Subjekt!) zielfihrender sind.

Eine kritische Auseinandersetzung mit den vorherrschenden Organisationslogiken und deren
unternehmenskulturellen  Auswirkungen wirkt forderlich und schafft gegenseitiges
Verstandnis.
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2. Mitarbeitende

Grundsétzlich erleben die Bediensteten ihre Arbeit als sinnvoll, jedoch nehmen jene unter 31 Lbj.
diesen Umstand deutlich geringer wahr als die anderen Altersgruppen. Die Haltung des
Kaderpersonals zu einer positiven beruflichen Zukunft im OBH hat sich seit der Umfrage 2014 zwar
markant gesteigert, trotzdem aber erwartet ein groRer Anteil der Befragten eine Verschlechterung
ihrer Arbeitssituation (Abbildung 2). Frauen sehen das optimistischer als Manner.

Seitens des Berufskaders herrscht GroRteils Zufriedenheit tber die vorhandene Infrastruktur sowie
zur Ausristung und Ausstattung, welche zur Erfullung seiner Aufgaben notwendig ist, jedoch werden
weitere Verbesserungen erwartet. Seitens des Milizkaders wird die Zugehdrigkeit zu ihrer
Einheit/ihrem Milizverband mehrheitlich als etwas Besonderes gesehen.

Gesamt 2016 56,6 - 40% 29% - 43,4
EOrg 56,6 - 40% 29% - 43,4
MilKden 56,9 - 39% 31% - 43,1
KPE 63,2 - 41% 25% - 36,8

nein ja

40.

Abbildung 2. Situationsbericht 2016: Ich erfahre oder erwarte eine Verschlechterung meiner Arbeitssituation.

Die personliche Einsatzbereitschaft des Kaders der EOrg entgegen jener von Milizsoldatinnen und -
soldaten ist unterschiedlich zu bewerten. Bei der Miliz ist eine etwas ausgepragtere Bereitschaft flr
einen freiwilligen Inlandseinsatz gegeben, die positiv durch eine akzeptable Dauer (max. 8 Wochen)
sowie einer angemessenen Bezahlung unterstiitzt wird. Ahnliche MaBnahmen wirken sich auch auf
ihre Entscheidung fiir einen freiwilligen Auslandseinsatz aus. Entgegen der Milizeinstellung haben
weniger als die Hélfte des Kaders der EOrg bereits einmal an einem Auslandseinsatz teilggnommen
und planen auch mehrheitlich, nicht an einem solchen teilzunehmen.

In sicherheitspolizeilichen Assistenzeinsatzen (sihpolAsse Migration/Wien sowie sihpolAssE
Migration/hsF) bestehen bei jedem Zehnten psychische Belastungen in Zusammenhang mit seiner
Einsatztatigkeit. Im sihpolAssE Migration/WIEN werden dabei am haufigsten Belastungsfaktoren in
Zusammenhang mit der zeitlichen Inanspruchnahme (z.B. Schichtdienst, Arbeit an
Wochenenden/Feiertagen) sowie mit Personalengpéssen angegeben. Im sihpolAssE Migration/hsF
hingegen gaben knapp die Halfte der Befragten Informationsdefizite und mangelnde
Planbarkeit/Vorhersehbarkeit als Belastungsfaktoren an.

Es fihlt sich aber der GroRteil der Bediensteten hinsichtlich kdrperlicher und auch psychischer
Anforderungen ideal gefordert. Ein &hnlich hoher Anteil jedoch lehnt einen Wechsel des Dienstortes
bzw. der Garnison auch in Hinblick auf eine berufliche Verbesserung ab; Frauen noch etwas stérker.

Insgesamt identifizierten sich die Mitarbeitenden zwar weitgehend mit ihrem Beruf, erwarten aber
zukunftig Verschlechterungen in ihrer Arbeitssituation. Weiteres zeigen sie im Hinblick auf
Auslandseinsdtze und Veranderungsbereitschaft deutliche Ressentiments. Die psychische und
physische Belastung wird durchwegs als ausreichend empfunden, wobei fur die
Assistenzeinsatzkrafte diverse Unwégbarkeiten einen wesentlichen Belastungsfaktor darstellen.
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EMPFEHLUNGEN

Die Schaffung von Anreizen zur Erhéhung der Mobilitatsbereitschaft der Bediensteten. Fur
eine Verénderung sollte ein lohnender Mehrwert in Aussicht gestellt werden.

Anpassung der Rahmenbedingungen von Einsétzen (im In- und Ausland) fur die Miliz und
eine strukturierte Erhebung der Faktoren fur die geringe Bereitschaft von Kaderpersonal der
EOrg fur Auslandseinsatze.

Intensive Fortsetzung der Verbesserung von Infrastruktur (Kasernen, Unterkinfte,
Sanitaranlagen etc. ) im gesamten Bundesgebiet.
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3. Image des Arbeitgebers BMLVS/OBH

Im Jahr 2016 wird das OBH durch die Bevélkerung mit dem Begriff ,,Beschiitzer & Helfer* und den
Eigenschaften verl&sslich, traditionell und neutral beschrieben. Geringe Zustimmung erhélt es dabei
bei den Eigenschaften cool, sympathisch, dynamisch, erfolgreich sowie zukunftsfit. Das Selbstbild der
eigenen Bediensteten ist hierbei deutlich kritischer als jenes der Bevolkerung.

Die militarische Landesverteidigung wird neben den anderen Aufgaben des OBH sowohl von den
Milizsoldatinnen und -soldaten, der Bevdlkerung als auch von den Bediensteten als wichtig fir die
Sicherheit Osterreichs eingestuft; die Fahigkeit des OBH zur Bewdltigung der anderen Teilaufgaben
(Hilfe bei Elementarereignissen, Auslandseinsatz etc.) wird wesentlich hoher bewertet.
Bedauerlicherweise ist ein sehr hoher Anteil des Kaders (auch KIOP/KPE-Personal) der Meinung, dass
der Soldat kein hohes Ansehen in der Bevdlkerung genief3t und sie wiirden den Soldatenberuf auch
nicht weiterempfehlen. Bestatigt wird diese Sicht durch die Vertrauensfrage, bei der das OBH aus
Sicht der Bevolkerung sowie der eigenen Bediensteten den letzten Platz der Blaulichtorganisationen
belegt.

In allgemeinen Imagefragen zum OBH lasst sich ein Aufwartstrend innerhalb des letzten Jahres
erkennen. Jedoch beschreiben ein Drittel der Bediensteten das OBH als nicht attraktiven Arbeitgeber
(Abbildung 3). Fiir Frauen (v.a. Zivilbedienstete) ist das OBH mit iiberwiegender Mehrheit ein guter
Arbeitgeber. Als attraktivitatssteigernd wird die Arbeitsplatzsicherheit empfunden; als
attraktivitdtsmindernd die Bezahlung und die erfolgten budgetéren Sparmaf3nahmen.

= = [
B e | 2

< >
>

Sehr attraktiv Gar nicht attraktiv k.A.

Abbildung 3. Imageumfrage 2016: Insgesamt gesehen ist fiir mich das OBH ein guter Arbeitgeber.

Im Bereich des Grundwehrdienstes beurteilen drei Viertel der Grundwehrdiener riickblickend die
Entscheidung den Prasenz-/Ausbildungsdienst abzuleisten als richtig.

Gesamt wird das OBH in seinen Kernaufgaben von der osterreichischen Bevélkerung als wichtig
gesehen und durch Zuschreibung der ,,Schutz und Hilfe-Eigenschaften“ (verlasslich, traditionell und
neutral) in ihrer Erwartungshaltung bestérkt. Gleichzeitig jedoch ist die interne Sichtweise eine sehr
kritische und das Selbstverstandnis zum Soldatenberuf wird nicht so nach aufl3en getragen, als dass es
als ,,positives” Image zum Vorteil fiir die gesamte Organisation reichen wiirde. Ein Vergleich des OBH
mit den Blaulichtorganisationen ist nur eingeschrénkt aussagekraftig, weil die Einsatzhdufigkeit des
OBH und damit die Prasenz in der Bevolkerung respektive ihrer Wahrnehmung dariiber eine natiirlich
geringere ist. Das OBH ist strategische Reserve der Republik und tritt im Regelfall erst dann in
Erscheinung wenn mit den Blaulichtorganisationen alleine nicht mehr das Auslangen gefunden
werden kann.

EMPFEHLUNGEN

Intensivierung von Imagekampagnen des OBH im Sinne seiner Kernaufgaben, sowohl nach
innen als auch nach auRRen und der Kontakte mit der Bevolkerung.

Seite 8 von 14

www.bundesheer.at SCHUTZ

SHILFE




OSTERREICHISCHES BUNDESHEER
Landesverteidigungsakademie

BUNDESMINISTERIUM FUR
LANDESVERTEIDIGUNG UND SPORT

4. Ausbildung

Die korperliche Belastung durch die Korperausbildung wéhrend des Grundwehrdienstes fuhrt dazu,
dass mehr als die Halfte der GWD sich vor dem Abrusten besser und leistungsféhiger fuhlt als vor
dem Wehrdienst; die korperliche Leistungsfahigkeit insgesamt aber im Verlauf des Prasenzdienstes
stark abféllt. Bedauernswerterweise erleidet aber auch ein erklecklicher Anteil von GWD wéhrend
der Ausbildung korperliche Schéden. Es zeigt sich ebenso ein grofRer Anteil von GWD mit ihrer
militarischen Unterkunft, den Sanitéranlagen sowie mit der Verpflegung als unzufrieden.

Was die Attraktivitatssteigerung des Grundwehrdienstes betrifft ist die Mehrheit des Personals nach
wie vor nicht von ihrer Notwendigkeit uberzeugt. Altere Kaderangehorige sehen die
Attraktivitatssteigerung positiver, jungere durchwegs negativ. EOrg und KPE-Krafte sind den
Attraktivitatssteigerungsbemihungen gegeniiber negativer eingestellt, als Bedienstete der MilKden
(Abbildung 4).

Gesamt 2016 47,33 - 27% 25%_ 52,7
EOrg 43,7 - 26% 25%_ 56,3
MilKden 61,2 - 32% 22% 38,8

KPE 39,3 - 22% 22‘V_ 60,7

<
<

ja nein
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Abbildung 4. Selbstbild Kaderbefragung: Ich bin von der Notwendigkeit der ,, Attraktivitatssteigerung* des GWD
Uberzeugt.

Zwei Drittel des Kaders beurteilt die Mal3nahmen zur Attraktivitatssteigerung als nicht zielfiihrend.
Lediglich ein geringer Teil der Bediensteten ist der Auffassung, dass sich die Pflicht- und
Wabhlpflichtmodule im Grundwehrdienst problemlos in die Ausbildung integrieren lielen. Laut
strukturierten Interviews mit den Bediensteten ist die Reform des Grundwehrdienstes nur bedingt
gelungen, weil die angeordneten Mal3nahmen als nicht erfolgversprechend beurteilt und daher eher
abgelehnt werden.

Im GWD wird der Sinn der Ausbildung zumeist klar verstanden, wobei die Zustimmung bei
Kaderanwaérterinnen und Kaderanwartern wesentlich héher ist als jene der GWD. Die GWD jedoch
fuhlen sich fur einen Katastropheneinsatz bzw. flr einen mil. Einsatz zu gering vorbereitet. Etwas
positiver sieht das die Miliz, die sich fur einen Einsatz gut vorbereitet fuhlt.

Generell kénnen nahezu alle Bediensteten die im OBH absolvierte Aushildung am Arbeitsplatz gut
anwenden. Ebenso sehen sie sich fur ihre Tatigkeit im Assistenzeinsatz (sihpolAsst Migration) als
ausreichend ausgebildet und verstehen ihre Befugnisse. Ein etwas anderes Bild zeigt sich bei den
GWD im Bereich der Einsatzausbildung und bei der unterschiedlichen Intensitat im
Ausbildungsverlauf wahrend ihres Prasenzdienstes.
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EMPFEHLUNGEN

Im Grundwehrdienst sollen die physischen und psychischen Belastungen in allen
Ausbildungsabschnitten gleichermaRen intensiv gestaltet sein, um einen drastischen Abfall
der korperlichen Leistungsféhigkeit sowie der Zufriedenheit im letzten Ausbildungsdrittel
hintanzuhalten.

Da die Malnahmen zur Attraktivitatssteigerung des Grundwehrdienstes vom Kader
uberwiegend als nicht zielflihrend beurteilt werden, sollte dieses Einstellungsdefizit einer
Evaluation unterzogen werden.
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5. Innere Ordnung und Dienstbetrieb

Trotz Verbesserungen im Dienstbetrieb erwéhnt nur eine Minderheit des Kaders, dass im OBH eine
wertschatzende Unternehmenskultur herrscht — weibliche Bedienstete sehen dies positiver als ihre
méannlichen Kollegen/Kameraden. Die Unternehmenskultur wird von allen Bediensteten als stark
verbesserungswirdig bewertet. Vornehmliche Griinde daftir sind der fehlende wertschatzende
Umgang miteinander, mangelhafte Personalentwicklung bzw. -planung, fehlende Ressourcen sowie
fehlendes Feedback geleisteter Arbeit.

Die Mehrheit der Grundwehrdiener gibt an, dass ihre Interessen bei der Einteilung zum
Grundwehrdienst berucksichtigt wurden.

FUr mehr als zwei Drittel der Grundwehrdiener sind die ihnen erteilten Regelungen (Befehle,
Dienstplane) klar ersichtlich und nachvollziehbar. Zu Beginn ihrer Ausbildung geben neun von zehn
Grundwehrdienern an, militérische Regeln und Vorschriften auch dann zu befolgen, wenn sie sich
von keinem Vorgesetzten beobachtet fihlen. Werden sie am Ende ihrer Ausbildung gefragt, weicht
fast ein Drittel von der Regelorientiertheit zu Beginn der Ausbildung ab (Abbildung 5).

>
>

ja nein

T A

Abbildung 5. Selbstbild GWD-Befragung : Die Rekruten befolgen die militarischen Regeln und Vorschriften, auch
wenn sie sich nicht beobachtet flihlen.

Die GWD geben an, dass sie sich so gut wie immer aktiv beteiligen, wenn Auftrage von der Gruppe
erledigt werden missen. Am Ende der Ausbildungszeit lehnt jedoch jeder Zehnte eine aktive
Beteiligung ab.

Es wird generell versucht den Interessen der GWD entgegen zu kommen und diese in der Ausbildung
zu bertcksichtigen. Das wirkt sich zunéchst positiv auf das Engagement und die Disziplin der GWD
aus. Durch nachlassende Dienstaufsicht im Laufe des Grundwehrdienstes, kommt es jedoch zu einer
Abflachung des Engagements und damit einhergehend zu einer Vermehrung disziplinarer
Waurdigungen. Kombiniert mit anderen genannten Grinden ergibt dies eine durchaus
verbesserungswirdige Unternehmenskultur.

EMPFEHLUNGEN

Aufrechterhaltung einer konsequenten und korrekten Dienstaufsicht Uiber die gesamte
Dienstzeit durch die jeweiligen direkten Vorgesetzten.

Seite 11 von 14

www.bundesheer.at SCHUTZ

SHILFE




OSTERREICHISCHES BUNDESHEER
Landesverteidigungsakademie

BUNDESMINISTERIUM FUR
LANDESVERTEIDIGUNG UND SPORT

6. Familie und Beruf

Die Bediensteten geben an, dass auf familidre Bedurfnisse oft nur unzureichend Bedacht genommen
wird. Berufsoffiziere weisen darauf hin, dass eine Teilnahme an einem (langeren) Lehrgang
Beeintrachtigungen hinsichtlich Beziehung zum Partner, zur Partnerin, oder zum Freundeskreis
hervorrufen. Ein hoher Anteil des Kaders gibt an, dass sich bei langeren Lehrgédngen Schwierigkeiten
in der Kinderbetreuung ergeben und die daraus folgenden Probleme der Familie oder des engeren
Freundeskreises als belastend erlebt werden. Fur die Halfte der Befragten stellt sich die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf als schwierig dar. Ahnlich nennt der Milizkader den Zivilberuf bzw. das
Privatleben (Familie, Bekannte, Hobbies...) als wesentliche Hinderungsgriinde fir ein
Milizengagement.

Fur die Halfte der Grundwehrdiener ist es schwierig, ihre Freizeit richtig zu planen. Zwei Drittel der
Kaderanwérter sehen die Mdglichkeiten zur Freizeitplanung kritisch (Abbildung 6).

n T T | =
GWD Teil2/2016 50,5 - 31% ZZW_ 49,5

< >
< >

nein ja

Abbildung 6. Selbstbild GWD-/KAAush-Befragung: Aufgrund der Dienstzeiten ist es fiir die Soldaten schwierig,
ihre Freizeit richtig zu planen.

Auch im sihpolAssk Migration gibt eine nicht unerhebliche Anzahl der eingesetzten Soldatinnen und
Soldaten Belastungen durch langere Trennung von den Angehdrigen an. Die ideale bis maximale
Einsatzdauer beurteilen sie im Schnitt mit 2-3 Monaten (sihpolAssE Migration/WIEN) bzw. 3-4
Monaten (sihpolAsstE Migration/hsF).

In allen Personengruppen zeigen sich aufgrund unterschiedlichster dienstlicher Belastungen
Probleme oder Schwierigkeiten in der Vereinbarkeit von Familie (Freundeskreis) und Beruf (PD oder
AsSE).

EMPFEHLUNGEN
Eine verstarkte Berlcksichtigung von privaten Verpflichtungen und Bedurfnissen der

Bediensteten und GWD sowie die Einbeziehung der Familie in den Dienstbetrieb werden
empfohlen.
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Anhang

Beschreibung der Dimensionen der inneren und sozialen Lage:

1. Fuhrung

Die Dimension Fuhrung wird ganz im Sinne der menschenorientierten Fuhrung verstanden und soll
das Vertrauen der Mitarbeitenden in die Fihrung im GroRen, aber auch das Vertrauen in die
unmittelbare Fuhrungsperson beschreiben. Neben dem Aspekt des Vertrauens sollen in dieser
Dimension auch das Fihrungsverhalten sowie die Motivation beleuchtet werden. Besonders wichtig
ist, dass dabei neben der Situation im Friedensbetrieb im Inland, vor allem auch eine erfolgreiche
Fuihrung bei Ubungen und Einséatzen im In- und Ausland dargelegt werden.

2. Mitarbeitende!

In der Dimension Mitarbeitende wird die generelle Zufriedenheit aller Personengruppen mit
Infrastruktur, Ausstattung, zeitlicher Inanspruchnahme usw. dargestellt. EinflieRen sollen in diese
Dimension jedenfalls Ergebnisse aus dem Gesundheitsmanagement und aus der sportlichen
Leistungsfahigkeit der Soldatinnen und Soldaten. Daruber hinaus werden in dieser Dimension auch
die psychischen und physischen Belastungen aufgezeigt.

3. Image

Hier wird die Fremdsicht (externe Sichtweise der Bevdlkerung) der Eigensicht (interne Sicht der
Mitarbeitenden) gegenubergestellt. Ebenso wird die emotionale Bindung der Bediensteten an das
BMLVS/OBH sichtbar gemacht, da diese einen groRen Einfluss auf die Motivation sowie die Bindung
an den Arbeitgeber hat. Dariiber hinaus ist auch die emotionale Bindung der Staatsbiirgerinnen und
Staatsbiirger an das BMLVS/OBH zu beleuchten. AuRerdem wird in dieser Dimension das
wehrpolitische Verstandnis (Demokratieverstandnis, Aufgaben OBH, Nutzen, Sinn) der Soldatinnen
und Soldaten, der 06sterreichischen Bevolkerung — vor allem der Schilerinnen und Schiler —
dargelegt. So sollen — intern und extern — einerseits die Bedrohungswahrnehmung beleuchtet und
andererseits die Einschatzung der Reaktionsfahigkeit des Bundesheeres auf solche Bedrohungen
erhoben werden.

4. Ausbildung

Die Dimension Ausbildung beleuchtet den groRen Komplex der Aus-, Fort- und Weiterbildung sowie
die Einsatzvorbereitung aller Personengruppen im BMLVS/OBH. Hauptaugenmerk liegt auf der
Darstellung der Zufriedenheit aller Beteiligten (inkl. Miliz) mit relevanten Lehrgédngen und wird durch
die Sichtweise der Vorgesetzten der Absolventen und Absolventinnen ergénzt. Ebenso wird die
Zielerreichung des Grundwehrdienstes — bspw. die Feldverwendbarkeit der GWD — betrachtet.

! Begriffliche Unterscheidung:

Mitarbeitende ist die Gesamtheit aller Personengruppen, wie uniformiertes und ziviles Personal sowie
Présenzdienst- und Ausbildungsdienstleistende. Bedienstete ist die Gesamtheit, der in einem Dienstverhéltnis
mit dem BMLVS/OBH stehenden Personen. Kader ist die Berufs- bzw. Milizgruppe aus Unteroffizieren und
Offizieren.
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5. Innere Ordnung und Dienstbetrieb

Die Dimension Innere Ordnung und Dienstbetrieb macht relevante Ergebnisse aus den Bereichen
Disziplin/Pflichtgefuhl, Umgangsformen/Betriebsklima und duferes Erscheinungsbild der
Bediensteten sichtbar. Dazu zahlen auch Auszeichnungen, Sport und Gesellschaft uvm. Jedenfalls
sind hier der erlebte tégliche Dienstbetrieb — unter Einhaltung der Bestimmungen der Allgemeinen
Dienstvorschriften fur das Bundesheer (ADV) und sonstiger relevanter normativer Grundlagen sowie
der AntikorruptionsmalRnahmen — malgeblich. Diese Dimension zeigt auch das sozio-kulturelle
Verhalten innerhalb des BMLVS/OBH auf und kommt — bspw. in der Art und Weise des Handelns aller
Hierarchieebenen, in den unterschiedlichsten Kommunikationsarten und -formen sowie im Bild des
Militars und Sports — nach auf’en zum Ausdruck.

6. Familie und Beruf

Der Titel dieser Dimension steht als Synonym fir Privatleben und Beruf und umfasst sdmtliche
private Lebensformen, -entwiirfe und -zustdnde sowie jegliche berufliche Verhéltnisse, sei es als
uniformierte oder zivile Bedienstete, oder als Prasenzdienst- oder Ausbildungsdienstleistende. Die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf im Sinne einer Life-Balance sowie Ergebnisse aus dem Bereich
der Gleichstellung sind in dieser Dimension zusammengefasst und sind wesentliche
Bestimmungsfaktoren fur die personelle Einsatzbereitschaft.
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