WAS IST COMMITMENT ?

Innerhalb der Human-Resource-
stellt
Commitment den wesentlichen

Management Forschung
Begriff dar, wenn es um die be-
rufsbezogene Bindung von Mitar-
beitern geht. Die Commit-
mentforschung beschaftigte sich
in den letzten Jahrzehnten
grundsatzlich mit zwei Aspekten
der beruflichen Bindung. Einer-
seits wurde der Frage nachge-
gangen wie Commitment, auf
Grundlage des Verhaltens- und
auftritt.

Beispielhaft steht fiir diesen For-

Einstellungsansatzes,

schungszweig das weit verbreite-
te und wiederholt im Rahmen
von empirischen Forschungen
dargestellte, dreidimensionale
Commitment-Modell von Meyer/
Allen. Andererseits wird der Fra-
ge nachgegangen, worauf Com-
mitment ausgerichtet ist. Fir Un-
ternehmen ist die Auspragung
des Commitments ihrer Mitar-
Mitar-

zu Konkurrenten

beiter von hohem Wert.
beiterwechsel
oder in andere Wirtschaftszwei-
ge stellen eine allgegenwartige
Problematik dar, die es Einzu-
dammen gilt. Ein ausgepragtes
bedingt
noch mehr, als nur eine Wechsel-

Commitment jedoch
barriere. So gelang Mathieu und
Zajac; Meyer und Allen sowie van
Dieck der Nachweis, dass auch
objektive Faktoren, wie steigen-
de Verkaufszahlen, im Zusam-
menhang mit der Auspragung

des Commitments stehen.
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Bei Polizeibeamten stellten
Ohlemacher, Mensching & Wer-
ner und Lauterbach die Com-
mitmentfacetten Organisations-
commitment, Aufgabencommit-

ment und Teamcommitment

heraus.

FORSCHUNGSFRAGE

Interessant ist neben der For-
schung, die auf wirtschaftliche
Personalstrategien ausgelegt ist,
auch die Frage, wie das Com-
mitment bei Mitarbeitern aus-
gepragt ist, die keine nennens-
werten Wechselchancen haben.
Mit diesem Thema beschaftigte
sich diese Arbeit. Polizeibeamte
haben aufgrund ihrer Spezifika-
tion keine nennenswerten Mog-
lichkeiten in andere Branchen
zu wechseln oder missten er-
hebliche finanzielle Einbullen in
Kauf nehmen. Zudem kommt
der Umstand hinzu, dass die
,Polizei” eine staatliche Institu-
tion ist und der Beruf des Poli-
zisten nur innerhalb einer sol-
chen

Organisation ausgelibt

werden kann. Bei Polizeibeam-
ten bemerkten Manzoni und
Ohlemacher, Mensching, Wer-
ner und Lauterbach eine Veran-
derung des Commitments mit

steigender Dienstzugehorigkeit.

ZIELSETZUNG

Das Ziel dieser Arbeit war eine
Abbildung der
tauspragungen von Polizeibe-

Commitmen-

amten und einer moglichen Ver-
anderung, gemessen am Faktor
Dienstalter. Dazu wurde auf das
Commitmentmodell nach Lau-
terbach zurlck gegriffen. Dieses
Modell wurde bereits in der
empirischen Forschung einge-
setzt und schien auf die beson-
deren Berufsumstande von Poli-
zeibeamten maRgeschneidert

Zu sein.

AUSRICHTUNG

® @

AUFGABE

®

ORGANISATION TEAM

Zur Umsetzung wurde ein quan-
titativer Studienansatz gewahlt.
Unter Einhaltung wissenschaftli-
cher Standards sollte eine Mit-
arbeiterbefragung die Notwen-
digen Daten liefern.

Auf Seite 2: Stichprobe, Methodik,
Skalen, Skalentest




STICHPROBE

Als Probanden wurden Polizeibe-
amte gewahlt, die ihren Dienst
innerhalb der Bereitschaftspolizei
Berlins versehen. Organisatorisch
gliedert sich die Bereitschaftspo-
lizei in Einsatzeinheiten, die wie-
derum in drei Bereitschaftspoli-
zeiabteilungen zusammen ge-
fasst sind. Eine zufallige Auswahl
je einer Einsatzeinheit der drei
Bereitschaftspolizeiabteilungen

sollte einer Befragung unterzo-
gen werden. Insgesamt wurde
ein N von 195 erreicht, was ei-
nem Gesamtriicklauf von 94,6 %
ergibt. Weiterhin stellten sich
keine maldgeblichen Unterschie-

de zum Gesamtbestand dar.

METHODIK

Die Datenerhebung erfolgte nicht
durch klassische Papierbogen Ab-
fragen, sondern durch einen In-
ternet Dienstleister, bei dem eine
kostenneutrale Erstellung von
anonymisierten Fragebogen mit
funfstufigen Likert-Skalen moglich
war. Neben einer Minimierung
von Ubertragungsfehlern, lieferte
diese Methode eine Moglichkeit,
Ubersichten sofort im PDF-Format
darzustellen und Datensatze in
SPSS- und Exel-taugliche Formate
zu konvertieren. Die Fragebogen
umfassten neben zahlreichen per-
sonlichen Angaben insgesamt flinf
Skalen. Um Missverstandnisse zu

vermeiden erfolgte eine direkte

Betreuung der Probanden an
den jeweiligen Standorten. Zur
Beantwortung des Fragenkata-
logs war lediglich ein browser-
fahiges Endgerat erforderlich.
Erst bei der vollstandigen Be-
antwortung aller Fragen konnte
die Umfrage abgeschlossen und
die Antworten der jeweiligen
Teilnehmer einbezogen werden.

SKALEN

Aufgabencommitment und
Teamcommitment wurden un-
verandert durch die Skalen AC (6
Items) und TC (5 Items) nach Bo-
sold, Ohlemacher, Kirchberg und
Lauterbach, (2002) erhoben. Das
Organiscommitment (OC) wurde
durch eine Skala nach Maier, G.
W. & Woschée, R. (2014), Deut-
sche Fassung des Organizational
Commitment Questionnaire
(0OCQ-G) efasst (15 Items). Zu-
satzlich wurden weitere Skalen
erhoben. Diese konnten keine
Commitmentfacetten darstellen
oder abfragen, jedoch Riick-
schlisse auf Einflussfaktoren bie-
Weiterfihrenden Studien

sollte so ein valider Datensatz als

ten.

Forschungsansatz dienen. Dazu
wurden die Skalen Transformati-
onal Leadership Inventory (TLI
mit 23 Items) nach Podsakof, von
Heinitz, Rowold, 2007, nach
Schmidt, 2011 und zwei Skalen
zum Augmentationseffekt von
Felfe 2006b; Felfe, Goihl, 2003,
nach Riedelbauch, 2011 einbezo-
gen.

SKALENTEST

Die commitmentrelevanten Ska-
len AC, OC und TC wurden zu-
nachst einer Reliabilitatsanalyse
unterzogen. Cronbachs Alpha (o)
beschreibt dabei die interne Kon-
sistenz der aus einzelnen Items
bestehenden Skala. Als wissen-
schaftliche Nachweis fiir die in-
terne Konsistenz einer Skala gilt
ein o von mindestens 0,7. Alle
darunterliegenden Werte deuten
auf keine ausreichende Konsis-
tenz hin. Die Items sollten folg-
lich nicht zu einer Skala zusam-
mengeflgt werden.

Cronbachs Alpha in vorliegender Arbeit

TC

AC‘OC

0} ‘ 0,817 ‘ 0,926 ‘ 0,567

Die Skalen AC und OC zeigten,
dass eine ausreichende interne
Konsistenz besteht. Bei TC zeig-
te sich, dass keine interne Kon-
sistenz angenommen werden
kann. Moglicherweise ist dieser
Wert auch auf die geringe An-
zahl der Items zurlickzufiihren.
Letztlich wurde TC trotz einer
nicht ausreichenden Konsistenz
einbezogen.

Auf Seite 3: Mittelwertanalysen, Vari-

anzanalyse und Korrelationen




MITTELWERTANALYSEN

Mittel-
durchgefiihrt.

Zunachst wurden
wertanalysen
Wie auch in den nachfolgenden
Faktor

Dienstalter und die Commit-

Verfahren wurde der

mentauspragungen AC, OC und
TC naher analysiert.
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Anders als bei Lauterbach zeig-
te sich keine abnehmende Ten-
denz des Organisationscommit-
mens mit steigendem Dienstal-
ter. Der eher wellenformige
Verlauf, mit einem linearen An-
stieg zeigte hingegen Ahnlich-
Studie.

Manzoni fuhrte dies auf eine

keiten zu Manzonis
,Sandwich-Position” von Mitar-
beitern in der Mitte der Hierar-
chie zuriick. Sinnbildlich erklart
sich dies, dass zu Beginn des
dienstlichen Wirkens der Enthu-
siasmus groR und gegen Ende
der Dienstgrad befriedigend
wird. TC weist eine schwach,
wellenférmige Auspragung auf
sinkt

Dienstjahren ab. Dies scheint

und mit  steigenden
die Uberlegung zu stiitzen, dass
mit stei-
nicht
gleichem MaRe erforderlich ist

Teamverbundenheit,

gendem Dienstalter in

wie in dienstjungen Jahren.

1 Organisahon] A N OVA

Beachtlich ist der Mittelwert der
AC-Skala. AC nimmt die hochsten
Gesamtwerte ein und steigt line-
ar zum Dienstalter. Dies lasst den
Riuckschluss zu, dass sich auch
Beamte in  Einsatzhundert-
schaften ihrer gesellschaftlichen
Verantwortung in hohem MalRe
bewusst sind und diese sogar
noch eine Steigerung mit stei-

genden Dienstjahren erfahrt.

Vari-

anzanalyse sollte signifikante Un-

Die Durchfihrung einer

terschiede zwischen dem Dienst-
alter, weiteren Faktoren und den
Gruppen AC, OC und TC aufzei-
gen. Zur Durchfliihrung ist jedoch
ein  Normverteilungstest erfor-
derlich. Dieser wurde bei der
Skala AC abgelehnt. Deshalb wur-
de hier ein Ersatzverfahren not-
wendig. Der Kruskal-Wallis-Test
stellt ein solches nicht parametri-
sches Ersatzverfahren dar.

Sig.0C  Sig AC  Sig. TC

Geschlecht 145 423 300
Personalverantwortung 020 1 101
Laufbahnzugehorigkeit 800 316 181
Alter 693 917 087
Dienstalter 01 294 182

schwach signifikant: < (,1

signifikant - < 0,05

hoch signifikant < (,01

(Eckstein 2016)
Schwach signifikante  Unter-

schiede zeigten sich beim Faktor
Dienstalter und OC sowie dem
Alter und TC. Signifikant waren
Unterschiede beim Faktor Per-
sonal Verantwortung.

Eine tiefergehende Betrachtung

der Mittelwertanalysen zeigte,

dass Mitarbeiter mit Personalver-
antwortung ein signifikant héhe-
res OC aufweisen.

KORRELATIONSANALYSE

Als letzter Test wurde eine Korre-
lationsanalyse aller erhobenen
Faktoren und Gruppen durchge-
fihrt. Es sollte so dargestellt wer-
den ob Unterschiede oder Ge-
meinsamkeiten zwischen nicht

offensichtlichen Faktoren und

Gruppen bestehen.

Alter  Dienst- TC AC oc

alter

Alter Pearson-Korrelation 1 JI57*  -176*  -008 001

Sig.(2-seitig) .000 014 907 .989
N 195 195 195 195 195
Diensfalter Pearson-Korrelaion ,757** 1 -7 033 036
Sig.(2-seitig) .000 040 .650 615
N 195 195 195 195 195
TC Pearson-Korrelation 176" S| ,386** 136
Sig.(2-seitig) 014 040 000 057
N 195 195 195 195 195
AC Pearson-Korrelaion 008 033 386" 1 375"
Sig.(2-seitig) 907 .650 .000 .000
N 185 195 195 195 195
0C Pearson-Korrelation 001 036 136 371
Sig.(2-seitig) .989 615 .057
N 195 195 195

“Korrelation ist bei Niveau 0.05 signifikant

*“*Korrelation ist bei Niveau 0,01 signifikant

o ab 0,1 oder - 0.1 "kleiner" Effekt
ab .0,3 oder- 0,3 "mittlerer” Effekt
ab 0,5 oder -0,5 "grofier" Effekt
(Schafer 2016)

Nachvollziehbar zeigte sich der
grofite Effekt zwischen den Fak-
toren Alter und Dienstalter, mitt-
lere positive Effekte zeigten sich
bei den Gruppen TC/AC sowie
AC/OC. Herausragende positive
oder negative Zusammenhange
lieBen sich nicht jedoch nicht
feststellen.
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AVALE

ORGANISATIONSCOMMIT-
MENT

Organisationscommitment-

nimmt gemessen am Mittelwert
den letzten Platz ein. Eine Be-
grindung konnte darauf beru-
hen, dass Team- und Aufgaben-
commitment einen greifbaren
Bewertungsrahmen darstellen.
Hier konnten die Probanden ih-
re Antworten durch personliche
Erfahrungen mit konkreten Per-
sonen oder Arbeitssituationen
wahlen. Im Gegensatz dazu
misst Organisationscommitment
das Verhaltnis zur Polizeibehor-
de. ,Die Polizei” ist jedoch ge-
nau so abstrakt wie ,die Regie-
rung“ oder ,die Politiker”. Es
mangelt bei der Bewertung die-
Abstraktionen fir

Ubergeordnetes, meist an per-

ser etwas
sonlichen Erfahrungen. Fehlen
personliche Erfahrungen kénnte
es fur den Einzelnen deutlich
leichter sein, sich zu distanzie-
ren und folglich niedrigere
Mittelwerte abzubilden. Trotz
des abstrakten Gebildes der
,,Polizeibehorde” sollte aus be-
hordlicher Sicht diesem Um-
stand ein gewisser Wert beige-
messen werden. Es ist schlicht
nachgewiesen, dass mit einer
hohen Bindung zur Organisation
ein positiver Synergieeffekt fir
die Organisation

(van Dieck, 2017).

einhergeht

Welche Umstande tatsachlich zur
wellenférmigen Auspragung des
Organisationscommitments  bei
steigendem Dienstalter fiihrten,
kann letztlich nur durch qualitati-
ve Forschungsmethoden stichhal-
tig nachgewiesen werden. Wei-
terhin sind moglicherweise Voll-
zugsbeamten in Einsatzhundert-
schaften nicht in gleichem Malie
auffallig wie Vollzugsbeamte in
anderen Dienststellen.

AUFGABENCOMMITMENT

Aufgabencommitment zeigt un-
ter Betrachtung der gewonnen
Ergebnisse die hochsten Mittel-
werte. Die Dienstkrafte schei-
nen sich ihrer gesellschaftlichen
Verantwortung Uber alle Alters-
grenzen hinweg sehr bewusst
zu sein. Beachtlich ist dieser As-
pekt, wenn ein Blick auf die
Dienststellen innerhalb  der
Stichprobe gerichtet wird. Es
handelte sich bei den Befragten
um Bereitschaftspolizisten und
zur Verdeutlichung nicht um
Dienstkrafte des Landeskrimi-
nalamts in der Terrorismusab-

wehr.

TEAMCOMMITMENT

Teamcommitment erzielte die

zweithochsten Mittelwerte und

fallt mit steigendem Dienstalter

leicht ab. Auch dieser Umstand

muss unter Beachtung
Dienststellenauswahl
werden. Eine hohe Teambindung

ist bei Dienstkraften in Einsatz

der
betrachtet

hundertschaften wenig tberra-
schend. Deren Einsatzwert und
Einsatzerfolg wird malfigeblich
durch die Zusammenarbeit im
Team gepragt. Zudem nehmen
innerhalb der Einsatzhundert-
schaften dienstaltere Dienst-
krafte haufig Funktionen wahr.
Diese Funktionen gehen mit
speziellen Aufgabenbereichen
einher und ziehen arbeiten in-
nerhalb eines kleineren Be-
reichs nach sich. Beispielsweise
ist ein Schirrmeister, verant-
wortlich fur das Fuhrwesen ei-
ner Einsatzhundertschaft, deut-
lich weniger auf eine grolRere
Zahl von Dienstkraften zur Be-
waltigung seines Dienstalltags
angewiesen, als ein Festnahme-
beamter. Auch hier zeichnen

sich ahnliche Auspragungen ge-

genliber der Studie von Herrn
Lauterbach (2004).
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