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Vorwort

Vorwort

In ganz Europa stehen wir derzeit vor der Herausforderung einer
immer alter werdenden Bevélkerung. Ab 2060 werden weniger als
zwei Personen im arbeitsfahigen Alter auf jede/n Mitbirgerin im Alter
von 65+ Jahren kommen. Auf derartige demografische
Veranderungen muss daher auch im Offentlichen Dienst
vorausschauend reagiert werden, weshalb eine umfassende
zielgerichtete Bestandsaufnahme von zentraler Bedeutung ist. In
weiterer Folge ist vor allem das Personalmanagement gefragt aktiv,
zu werden.

Das Durchschnittsalter im Bundesdienst liegt aktuell bei 45,0 Jahren
und ist in den letzten Jahren kontinuierlich angestiegen. Diese
steigende Entwicklung zeigt sich bei den Bundesbediensteten sogar
noch deutlicher als in der Privatwirtschaft. Fir die Zukunft kann
erwartet werden, dass diese Trends noch weiter verstarkt werden.

Angesichts dieser demografischen Prognosen wird unter anderem das lebenslange Lernen noch
wesentlich intensiver etabliert werden missen. Aufgrund der sich standig und immer rascher
verandernder Rahmenbedingungen ist es notwendig, sich laufend und Uber das gesamte Erwerbsleben
verteilt neues Wissen und neue Fahigkeiten anzueignen.

Eine zentrale Herausforderung im Zusammenhang mit den steigenden Pensionierungen im
Bundesdienst betrifit den Bereich Wissensmanagement. Es ist erforderlich den Wegfall von
Kernkompetenzen zu verhindern und vor allem den Wissenstransfer zu gewahrleisten. Hierzu wurde
kurzlich eine Bundesstrategie erarbeitet die Personal- und Fuhrungsverantwortliche unterstiitzen soll.

Die Forderung der Mobilitdt ist ein weiterer wichtiger Arbeitsbereich. Der Aufbau eines
Mobilitadtsmanagements auf Bundesebene sowie der Jobbérse und Karrieredatenbank waren hierfir
wichtige Schritte. Doch dieser Ansatz muss weiterverfolgt werden: Ziel ist es, den bundesinternen
Arbeitsmarkt  stetig  weiterzuentwickeln  —  letztendlich  solite  die  Mobilitatsférderung
gebietskdrperschaftsibergreifend verstanden werden.

Diese und noch weitere interessante Handlungsfelder kdnnen im Kapitel 5 der Studie nachgelesen
werden. In diesem Sinne hoffe ich lhr Interesse geweckt zu haben und wiinsche lhnen viel Freude beim
Lesen.

%W“ f/ i

Sektionschefin Mag. Angelika Flatz

Leiterin der Sektion ,Offentlicher Dienst und Verwaltungsinnovation*
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Management Summary

1 Management Summary

1.1 Rahmenbedingungen

Laut aktuellen Prognosen nimmt der Anteil junger Menschen an der Bevolkerung Osterreichs,
wie auch in der Europaischen Union, in Zukunft ab — der Anteil &lterer Menschen dagegen
stetig zu. Ausgehend davon kommt es zu einer Verschiebung der Altersstruktur in Organisatio-
nen. Die Gruppe der Uber 50-jahrigen Mitarbeiterinnen wird einen immer grof3er werdenden
Anteil der Gesamtbelegschaft einnehmen wéahrend der Anteil der Jingeren immer geringer
wird.

Infolgedessen ist, aufgrund der demografisch bedingten Situation, in den nachsten Jahren mit
erhohten Personalabgéngen aufgrund von Pensionierungen zu rechnen. Bis 2024 werden im
Bundesdienst 55.000 Pensionierungen erwartet, das bedeutet, dass 42% des bestehenden
Personals ausscheiden. Gleichzeitig wird es laut aktuellen Bevélkerungsprognosen schwieri-
ger werden Nachwuchskréfte zu rekrutieren.

Fir die nachsten Jahre wurden von der Bundesregierung folgende Konsolidierungsmaf3nah-
men beschlossen:

» 2012 bis 2014: Aufnahmestopp
e 2015 bis 2016: Einsparung jeder 2. Pensionierung

Ausnhahmen von dieser grundsatzlichen Vorgehensweise bestehen im Bereich der Lehrerinnen
an den Schulen, der Exekutive, der Gerichtsbarkeit, der Arbeitsinspektion sowie der Finanzpo-
lizei. Damit soll die bisherige Schwerpunktsetzung auf die Bereiche Bildung, Sicherheit und
Rechtssprechung weiter gewahrleistet werden.

1.2 Kernergebnisse der Studie

Die Altersstruktur im Bundesdienst weist eine ungleichméafige Verteilung auf. In den héheren
Jahrgangen konzentrieren sich viele Mitarbeiterlnnen, in den jingeren vergleichsweise wenige.

» Das Durchschnittsalter im Bundesdienst betragt 45,0 Jahre und ist in den letzten Jah-
ren stark angestiegen (1995: 40,5 Jahre). Das Durchschnittsalter in der Privatwirtschaft
liegt hingegen bei nur 37,7 Jahren.

* 37% der Mitarbeiterinnen sind 50 Jahre und alter wéhrend demgegenuber nur 20% der
Mitarbeiterinnen 35 Jahre und junger sind. Der Vergleich mit allen unselbsténdig Er-
werbstatigen in Osterreich zeigt eine spiegelverkehrte Zusammensetzung: Der Anteil
der 50-jahrigen und alteren Mitarbeiterinnen betragt 21%, wahrend 38% 35 Jahre und
junger sind.
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1.3

1.4

1.5

Die Demografieanalyse auf Qualifikationsebene zeigt, dass die hdchsten Abgénge im
Bundesdienst, aufgrund der zahlenm&fRlig hohen Relevanz, bei den Akademikerinnen
und Maturantinnen erwartet werden.

Die Griinde fiir die veranderte Altersstruktur

Der Altersaufbau ist vor allem eine Folge der restriktiven Aufnahmepolitik. Seit 1999
konnte der Personalstand des Bundes um mehr als 10.000 VBA verringert werden (zu-
séatzlich durch Ausgliederungen um 23.500 VBA). Der Verwaltungsdienst war von die-
sen Einsparungen am starksten betroffen. Die Einsparungen im Bundesdienst wurden
durch Nichtnachbesetzung von Pensionierungen realisiert, dadurch kam es zu einer
geringen Anzahl jahrlicher Neuaufnahmen.

Weiters haben die Bestrebungen bei Neuaufnahmen eine héhere Qualifikation voraus-
zusetzen dazu gefihrt, dass Berufseinsteigerinnen heute tendenziell alter sind als fri-
her.

Dazu kommt, dass das Pensionsantrittsalter im Vergleich zu 1995 um 4,1 Jahre gestie-
gen ist.

Folgen

Die Fehlzeitenstudie zeigt den Zusammenhang zwischen Fehlzeiten und Alter auf. Mit
steigendem Alter steigen auch die krankheitsbedingten Fehlzeiten an.

Aufgrund des Altersaufbaus im Bundesdienst kommt es in den nachsten Jahren zu ho-
hen Personalabgéngen aufgrund von Pensionierungen. Die Ressorts bzw. relevanten
Berufsgruppen sind davon unterschiedlich stark betroffen.

Alterszusammensetzung der Ressorts bzw. relevanten
Berufsgruppen

Eine Bewertung anhand ausgewahlter Kriterien zeigt die Dringlichkeit des Handlungsbedarfs
auf. Bei der nachfolgenden Analyse wird einerseits die Pensionierungsquote bis 2024, ande-
rerseits der Anteil der 50-jahrigen und alteren Mitarbeiterinnen nach Qualifikation dargestelit.

Die rote Ampel zeigt eine eher ungtinstige Altersverteilung auf, sowohl die Pensionierungsquo-
te wie auch der Anteil der 50-jahrigen und alteren Mitarbeiterinnen in den einzelnen Qualifikati-
onsgruppen Uberschreiten die 40%-Marke. Die griine Ampel signalisiert eine ausgeglichene
Altersverteilung, die Werte in diesen Bereichen liegen unter 33%, wahrend die orange Ampel
eine mittelmaRige Verteilung ausdriickt (Kennzahlen = 33% und < 40%).
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Die Obersten Organe des Bundes sind in der nachfolgenden Bewertung nicht mitumfasst, da
diese von den Ressorts unterschiedliche Rekrutierungsstrategien verfolgen. Zumeist sind
erfahrene, und damit altere, Mitarbeiterinnen téatig, weshalb die vorliegenden Parameter fiir die
Bewertung der Obersten Organe nicht geeignet sind.

Zusammenfassende Bewertung je Ressort bzw. relevanter Berufsgruppe

Organisationseinheit/ Pensions- Qualifikationsgruppe 250
Bewertung quote bis
2024 Aka. Mat. MD+FD HD

® o ®

BKA
BMI Exekutivdienst

BMI Verwaltung

C

¢

C
o0 o

C
C
C

BMeiA
BMJ Richterlnnen/Staatsanwaltinnen

BMJ Exekutivdienst

BMJ Verwaltung
BMLVS Militarischer Dienst

BMLVS Verwaltung

® C

BMF
BMASK
BMG

(OO I

BMUKK Lehrerinnen
BMUKK Verwaltungsdienst
BMWF

BMWFJ

C @0 C

BMVIT

C 0000000 000 C

BMLFUW Lehrerlnnen

O 000 000 00060O0CGOGFOGO(C OO

o000 0000 C oo

J ®

C

BMLFUW Verwaltungsdienst

*Analyse ohne Berucksichtigung der jeweiligen Rekrutierungsstrategien (Aufnahme erfahrener Mitarbeiterinnen durch Abwerben vs.
Neuaufnahme junger Absolventinnen)
[Aka.= Akademikerlnnen; Mat.= Maturantinnen; MD+FD= Mittlerer Dienst und Fachdienst, HD= Hilfsdienst]
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Geht man auf Berufsgruppenebene kann man die Aussage treffen, dass die Altersstruktur von
Exekutivbeamtinnen, des Militarischen Dienstes sowie der Richterlnnen und Staatsanwaltin-
nen nachhaltig zusammengesetzt ist. Handlungsbedarf besteht vor allem bei den Lehrerinnen
im BMUKK sowie in grof3en Teilen der Verwaltung (insbesondere im Gesundheits-, Verkehrs-,
Wirtschaftsressort sowie in der Schulverwaltung).

1.6

Personalpolitische Handlungsfelder

Die personalpolitischen Handlungsfelder zeigen Ansatzpunkte, um sich auf die Herausforde-
rungen des demografischen Wandels vorzubereiten. Im Kapitel 5 wird die Thematik aus umfel-
dorientierter, individueller und organisationsbezogener Sicht beleuchtet.

Die umfeldorientierte Perspektive beantwortet die Fragestellung, wie junge Menschen
angesprochen bzw. in der Arbeitswelt qualifiziert werden kénnen. Die Handlungsfelder
JAttraktiver Arbeitgeber”, ,Recruiting”, ,Lehrlingsausbildung” sowie ,Praktika im Bun-
desdienst” werden in diesem Zusammenhang naher beleuchtet.

Die individuelle Perspektive beinhaltet die Handlungsfelder ,Motivation und Arbeitsfa-
higkeit”, ,Fuhrung®, ,Gesundheitsférderung” sowie ,Personalentwicklung und Aus- und
Weiterbildung®. Es wird die Frage beantwortet, wie Mitarbeiterinnen fit fir innovative
Zukunftsldsungen gehalten werden kdnnen.

Die organisatorische Perspektive bietet Antworten zu der Frage, welche organisatori-
schen Voraussetzungen in diesem Zusammenhang forderlich sind. Die Handlungsfel-
der dieser Perspektive sind: ,Flexibilitét und Robustheit, ,Wissensmanagement",
,Mobilitat“ und ,Shared Services".

Die rechtliche Betrachtungsweise ist im Kapitel 6 zu finden und rundet die vorliegende Studie

ab.

12
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2 Einleitung

2.1 Demografische Entwicklung

Sowohl in Osterreich als auch in der Europaischen Union wird in den nachsten Jahrzehnten
ein demografischer Wandel stattfinden. Die Bevolkerungen werden zunehmend &lter und die
Anzahl der Personen im erwerbsfahigen Alter sinkt.

Abbildung 1 Bevolkerung nach breiten Altersgruppen 1961 bis 2060 (mittlere Variante)

=)

Vorausschéatzung ab 2012

— 65 und mehr Jahre

in Mio.

L R LI < - T B« - R =

—_

1961 65 70 75 B0 85 90 95200005 10 15 20 25 30 35 40 45205055 60

Quelle: Statistik Austria, Bevélkerungsprognose Osterreich (2012)

Dieser Wandel hat Folgen fur nahezu alle Lebensbereiche. Das Personalmanagement 6ffentli-
cher und privater Arbeitgeber wird mit spirbaren Veranderungen konfrontiert werden. Bis zum
Jahr 2030 wird die Bevolkerung Osterreichs nach aktuellen Prognosen von 8,4 Mio. im Jahr
2011 auf 9,0 Mio. im Jahr 2030 (+7%) bzw. 9,4 Mio. im Jahr 2060 ansteigen. Wie die obige
Grafik zeigt, verschiebt sich die Altersstruktur deutlich hin zu den alteren Menschen. Derzeit
stehen 18% der Bevolkerung im Alter von 65 und mehr Jahren, bis 2020 wird diese Gruppe
rund 20% der Bevolkerung und langerfristig (nach 2030) sogar mehr als 25% ausmachen. Die
Gruppe der 20- bis 64-Jahrigen wird mittelfristig um 5%, langfristig um rund 10% sinken.

13
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Abbildung 2 Entwicklung der Erwerbspersonen nach br eiten Altersgruppen 2010-2050
(laut Hauptszenario)

4.500

4.000 -
3.500 —

3.000 |
o B 50- und Mehrjahrige
2500 1-157}_{1.040 1,081\ 1.063—1.074{—1.082(—{1.027[—1.0151 ] 40- bis 49-Jahrige
[ 30- bis 39-Jahrige
2.000 -H — — — - , o
i B 15- bis 29-Jahrige

1,500  -{1.008(—11.000—1.038|—(y gag 1.0 og9 | s7s || 883 1,000
1.000 — || . - -

Erwerbspersonen (in 1.000)

500

2010 2015 2020 2025 2030 2035 2040 2045 2050

Quelle: Statistik Austria, Erwerbsprognose (2010) Osterreich

Die Erwerbsprognosen zeigen, dass sich Arbeitgeberinnen in der Konsequenz darauf
einstellen missen, dass die Gruppe der 50-Jahrigen und Alteren einen immer groRer
werdenden Anteil der Gesamtbelegschaft bildet.

Ausgehend davon ist im Bundesdienst mit hohen Personalabgéngen in den nachsten Jahren
zu rechnen. Bis 2024 werden 55.000 Pensionierungen prognostiziert. Damit scheiden rund
42% des bestehenden Personals aus — die Ressorts bzw. wesentlichen Berufsgruppen sind
davon unterschiedlich betroffen. Bis 2013 ist ein Anstieg der jahrlichen Pensionierungen zu
erwarten, gefolgt von einem starken Absinken im Jahr 2014. Dies ist auf Veranderungen bei
Fruhpensionierungsmodellen zurtickzufuhren. Ab 2014 steigen die jahrlichen Pensionierungen
aufgrund der Altersstruktur bis 2020 stetig an. Danach verbleiben sie auf relativ hohem Niveau
von knapp Uber 5.000 Pensionierungen jahrlich.

Abbildung 3 Pensionsprognose im Bundesdienst, 2012- 2024
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Aufgrund der demografisch bedingten Situation auf dem Arbeitsmarkt ist voraussichtlich damit
zu rechnen, dass es schwieriger wird Nachwuchskrafte zu rekrutieren. Aus diesem Grund ist
es wichtig, sich als attraktiver Arbeitgeber am Arbeitsmarkt zu positionieren und je nach Le-
bensphase differenzierte Personalstrategien umzusetzen.

Alle Altersgruppen weisen fir sich spezielle Fahigkeiten und Fertigkeiten auf, die zum Vortell
der Organisation genutzt werden kdnnen. Nur wenn Personalverantwortliche bereit sind ihre
Strategien zeitgerecht an neue Rahmenbedingungen anzupassen und auf die Gegebenheiten
proaktiv und organisiert zu reagieren kann der Erfolg durch Nutzung dieser Potentiale sicher-
gestellt werden.

2.2 Personalpolitische Rahmenbedingungen

Die Bundesregierung hat im Regierungsprogramm 2008 - 2013 im Rahmen des Kapitels ,Leis-
tungsfahiger Staat festgehalten, den Personalstand des Bundes unter Bertcksichtigung der
Altersstruktur des Bundes und allfalliger spezieller Erfordernisse der Aufgaben des Bundes
weiter zu konsolidieren.

Personalkonsolidierung erfolgt im Bundesdienst durch Nichtnachbesetzung von Pensionierun-
gen. Diese MalRnahme fiihrt dazu, dass das Durchschnittsalter des Personals kontinuierlich
steigt, weil am unteren Ende der Altersverteilung nur wenige junge Mitarbeiterinnen nachri-
cken, die den Altersdurchschnitt stabilisieren wirden.

Begleitend zum Stabilitdtsgesetz 2012 hat die Bundesregierung folgende Konsolidierungs-
maf3nahmen beschlossen:

* Von 2012 bis 2014: Aufnahmestopp im Bundesdienst. Das heil3t, dass Einsparungen in
Hohe der prognostizierten Pensionierungen lukriert werden kénnen.

» Fir die Jahre 2015 und 2016: Nichtnachbesetzung jeder zweiten Pensionierung.

» Ausnahmen von dieser grundsatzlichen Vorgehensweise bestehen im Bereich der Leh-
rerinnen an den Schulen, der Exekutive, der Gerichtsbarkeit, der Arbeitsinspektion so-
wie der Finanzpolizei. Weitere wichtige Ausnahmebereiche stellen die Ubernahme von
Lehrlingen nach der gesetzlichen Behaltefrist sowie die Aufnahme von Menschen mit
Behinderung mit einem Behinderungsgrad von 70% und mehr dar.

Damit soll die Schwerpunktsetzung auf die Bereiche Bildung, Sicherheit und Rechtsprechung
gewabhrleistet werden.
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2.3 Die Altersstruktur im Bundesdienst

Die Altersstruktur im Bundesdienst weist eine ungleichméafige Verteilung auf. In den héheren
Jahrgéngen konzentriert sich sehr viel Personal, wahrend die jungeren Jahrgénge zahlenmé-
Big schwach besetzt sind.

2.3.1 Entwicklung des Durchschnittsalters seit 1995

Im Zeitraum von 1995 bis 2011 ist das Durchschnittsalter der Bundesbediensteten von 40,5
Jahre auf aktuell 45,0 Jahre gestiegen. Bis auf ein voribergehendes Sinken im Jahr 2004, das
auf die Ausgliederung der Universitaten zurtickzufihren war, erfolgte diese Entwicklung konti-
nuierlich. Der Anstieg des Durchschnittsalters ist sowohl bei méannlichen als auch bei weibli-
chen Bediensteten zu beobachten. Der Anteil der ,45-plus-Mitarbeiterinnen® ist parallel dazu
von 35% auf 55% angewachsen.

Abbildung 4 Durchschnittsalter der Bundesbedienstet en im Zeitablauf
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Der Anstieg des Durchschnittsalters ist das Ergebnis tiefgreifender Veranderungen im Alters-
aufbau des Bundespersonals. Diese Veranderung lasst sich am besten anhand einer grafi-
schen Gegenuberstellung der Altersstruktur 1995 mit aktuellen Daten verdeutlichen.
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Abbildung 5 Altersstruktur 1995 und 2011

Altersstruktur 1995 Altersstruktur 2011
65 = % =
61 = o1
57 57
53 53
49 - 49 4
45 R
g : L 41
= 4 ] < .
. 37 7
37 }
- 33 7
33 7 3
i 29 7
29 o 3
7 25 1
25 0 ,
] 21—
210 T
T 17 1
17 = 0 1.000 2.000 3.000 4.000 5.000 6.000 7.000
0 1.000 2.000 3.000 4.000 5.000 6.000 7.000
Anzahl der Mitarbeiterinnen Anzahl der Mitarbeiterinnen

Die Besetzung der jungen Jahrgéange, etwa der 35-Jahrigen und jingeren, ist derzeit nur halb
so stark wie 1995. Damals waren die am starksten besetzten Jahrgénge 32 bis 34 Jahre alt.
Heute sind dieselben Jahrgange 48 bis 50 Jahre alt und nach wie vor die im Bundesdienst
zahlenmaRig starksten.

2.3.2 Die Griinde fiir die veranderte Altersstruktur

Der Altersaufbau ist vor allem eine Folge der restriktiven Aufnahmepolitik der letzten Jahre.
Wie in der Broschiire ,Das Personal des Bundes 2012“ ndher ausgefuhrt (zu finden unter:
https://www.oeffentlicherdienst.gv.at/publikationen.html), konnte der Personalstand seit 1999
um 34.134 Bedienstete verringert werden. Im Bundesdienst wurden 10.256 VBA, durch Aus-
gliederungen weitere 23.469 VBA eingespart.
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Abbildung 6 Personalstandsveréanderungen 1997-2011
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Der Verwaltungsdienst ist von diesen personellen Einsparungen am starksten betroffen. Seit
1999 wurden 15,2% der Mitarbeiterinnen nicht mehr nachbesetzt. Das entspricht einer Perso-
nalreduktion von rund 8.200 VBA. Damit wurde der Arbeitsplatz jeder 6. Mitarbeiterin bzw.
jeden 6. Mitarbeiters eingespart.

Aufgabenreformen, schlankere Prozessablaufe und der vermehrte Einsatz von neuen Informa-
tionstechnologien stellten Voraussetzungen fiir diese Entwicklung dar.

Abbildung 7 Entwicklung des Personalstandes im Verw altungsdienst
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Die Grafik zeigt einen punktuellen Riickgang im Jahr 2003, der auf die Inanspruchnahme eines
Fruhpensionsmodells mit Pensionsabschlagen fir Mitarbeiterinnen im Alter von 55 plus gemaf
Bundesbediensteten-Sozialplangesetz zuriickzufiihren ist. Dieses Modell konnte von allen
Berufsgruppen in Anspruch genommen werden und war ausschlie3lich auf das Jahr 2003
beschrankt.

Dazu kommt, dass das Pensionsantrittsalter im Vergleich zu 1995 um rund 4,1 Jahre gestie-
gen ist. Weiters haben die Bestrebungen, bei Neuaufnahmen eine hohere Qualifikation vo-
rauszusetzen dazu gefihrt, dass Berufseinsteigerinnen im Bundesdienst heute tendenziell
alter sind als friher.

2.4 Demografie und Krankenstand

Grundsatzlich kann davon ausgegangen werden, dass mit steigendem Lebensalter auch die
Krankenstandstage anwachsen (vgl. Fehlzeitenstudie des Bundes zu finden unter:
https://www.oeffentlicherdienst.gv.at/publikationen.html).

Abbildung 8 Krankenstandstage nach Altersklassen
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Die Grafik zeigt, dass Jugendliche bis 19 Jahre relativ viele Ausfallstage verzeichnen, im
Haupterwerbsalter erreichen die Krankenstandstage die niedrigsten Werte. Ab 25 Jahren steigt
die Zahl der Ausfallstage kontinuierlich an und erreicht im Jahr 2010 bei den 55- bis 59-
Jahrigen den Hochststand. Bei den 60- bis 64-Jahrigen gehen die Krankenstandstage wieder
zurtck und fallen bei den Uber 65-Jahrigen enorm ab. Die ricklaufige Entwicklung bei den
alteren Arbeitnehmerinnen ist offenbar darauf zurtickzufiihren, dass im héheren Alter vorwie-
gend Beschaftigte mit Uberdurchschnittlicher Gesundheit und/oder einer besonders starken
Motivation zur Erwerbstéatigkeit im Bundesdienst verbleiben. Ein Grof3teil der Bediensteten in
dieser Altersklasse tritt bei Vorliegen gesundheitlicher Probleme in den Ruhestand.
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Diese Daten unterstreichen die Wichtigkeit von unterstitzenden personalpolitischen Instru-
menten wie die betriebliche Gesundheitsforderung (BGF) oder etwa Mitarbeiterinnenmotivati-
on.

241 Fazit

Im Laufe der nachsten Jahre wird es durch die derzeit starke Besetzung der alteren Jahrgange
zu hohen Personalabgangen aufgrund von Pensionierungen kommen. Die Ressorts bzw.
Berufsgruppen des Bundes werden davon unterschiedlich stark betroffen sein. In den stérker
betroffenen Bereichen ist mit erhéhtem Bedarf an Nachbesetzungen zu rechnen.

Die demografische Situation kann, je nach Blickwinkel, als Risikofaktor aber auch als Chance,
zur strategischen Neuausrichtung, gesehen werden.
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3 Demografische Bundessicht

Ziel der beiden nachfolgenden Kapitel ist die Darstellung der demografischen IST-Situation im
Bundesdienst sowie anschlieBend der steuerungsrelevanten Ressortsicht. Damit soll eine
umfassende Grundlage fur die mittel- bis langfristige Personalplanung und -steuerung der
Ressorts geschaffen werden.

Die wesentlichen Informationen finden sich zu Beginn jedes Unterkapitels in Form eines Da-
tenblatts. Datenbasis stellen die Jahrgangswerte 2011 aus dem Managementinformationssys-
tem (MIS) dar. Vergangenheitsdaten wurden aus dem Personalinformationssystem (PIS)
gewonnen. Samtliche Informationen zu den Bereichen Bevolkerung und Arbeitsmarkt beruhen
auf Berechnungen der Statistik Austria.

Datenblatter

Prinzipiell orientieren sich die Datenblatter an der Ressortsicht. In jenen Ressorts wo die Be-
rufsgruppe, aufgrund ihrer groRen Anzahl, von Ubergeordneter Bedeutung ist, wurde die Dar-
stellung auf Berufsgruppenebene gewahlt. Damit konnte auf die Berufsgruppenspezifika naher
eingegangen werden.

Die Kennzahlen in den einzelnen Datenblattern sind grundsétzlich auf Basis von Vollbeschéaf-
tigtenaquivalenten (VBA) berechnet. Die ,Frauenquote®, ,Teilbeschaftigtenquote” und ,Beam-
tinnenquote” wurden auf Basis der Personenanzahl ermittelt.

Die Obersten Organe des Bundes haben in der Regel eine differenzierte Rekrutierungspolitik,
die Auswirkungen auf den Altersaufbau hat. Haufig werden altere Mitarbeiterinnen, die bereits
Erfahrung mitbringen, eingesetzt. Daher wird von Ressortvergleichen abgesehen.

Demografieanalyse
Im Wesentlichen stehen zwei Personengruppen im Mittelpunkt der Analyse:

e < 35: Mitarbeiterlnnen, die 35 Jahre und juinger sind und sich im ersten Drittel ihrer be-
ruflichen Laufbahn befinden. Diese Gruppe steht seit 10 bis 15 Jahren im Berufsleben
und stellt das Nachwuchspotential einer Organisation dar.

« 2> 50: Mitarbeiterlnnen, die 50 Jahre und &lter sind und sich somit im letzten Drittel ihrer
beruflichen Karriere befinden. Diese Personen werden voraussichtlich innerhalb von 10
bis 15 Jahren in die Pension Ubertreten.

Durch die grafische Gegeniberstellung dieser beiden Gruppen einerseits, sowie dem Ver-
gleich mit allen unselbstandig Erwerbstatigen andererseits, kann die Altersverteilung der ein-
zelnen Ressorts bzw. relevanten Berufsgruppen Ubersichtlich dargestellt werden.

Zur ldentifikation von mdglichen zukinftigen Engpassen in den einzelnen Qualifikationsgrup-
pen wurden die Kennzahlen weiter differenziert.
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Die Darstellung der Qualifikationsverteilung liefert dartber hinausgehende Informationen,
wodurch die fur weitere MalRnahmen relevanten Bereiche lokalisiert werden kdnnen.

Das Durchschnittsalter, Konzentrationsmalf3 sowie die Pensionierungsquote vervollstandigen
die demografischen Kenngrof3en der jeweiligen Ressorts.

Das Konzentrationsmald zeigt in wie vielen Altersklassen sich die Halfte der Mitarbeiterinnen
befindet. Ist diese Kennzahl sehr klein, bedeutet das, dass sich sehr viele Mitarbeiterinnen in
nur wenigen Alterskohorten befinden — wenn diese Mitarbeiterinnen schlie3lich das Pensions-
antrittsalter erreichen, ist mit hohen Personalabgangen zu rechnen. Interessant hierbei ist auch
die Lage; befindet sich der Grol3teil der Mitarbeiterinnen zwischen 30 und 40 Jahren stellt dies
eine geringere Dringlichkeit fir das Personalmanagement dar, wie die Konzentration von sehr
vielen Mitarbeiterlnnen in den Alterskohorten zwischen beispielsweise 50 und 60 Jahren.

Basis fur die Berechnung der Pensionierungsquote stellt das Pensionsprognosemodell dar.
Mithilfe dieses Modells, das sowohl Erfahrungswerte wie auch zukiinftige Parameter bertck-
sichtigt, kdnnen Pensionierungen im Bundesdienst bis ins Jahr 2024 prognostiziert werden.

Strukturdaten wie der Personalstand, die Qualifikationsstruktur, Frauen-, Teilbeschaftigten-,
und Beamtlnnenquote sowie grafische Aufbereitungen liefern nitzliche Hintergrundinformatio-
nen fur die Interpretation der Daten.

Die Analyse konzentriert sich auf signifikante Auffalligkeiten der einzelnen Kennzahlen im
Bundesvergleich. In jenen Ressort oder Berufsgruppen, in denen die Daten wesentlich Uber
bzw. unter dem Durchschnitt liegen, wird in der Analyse naher darauf eingegangen.

Dariiber hinausgehende Informationen zur Datenlage und Berechnung der Kennzahlen sind im
~Glossar” (Kapitel 7) zu finden.
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3.1 Datenblatt Bund:

Tabelle 1 Kennzahlen Allgemein - Bund

Personalstand in VBA:

Teilbeschéaftigtenquote:

100%
90%
80%
70%
60% 40,7%
50%
40%
30%
20%
10%

0%
Bund 1995

132.342

16,7%

41,2%

43,0%

Frauenquote:

Beamtinnenquote:

Bund 2011 Osterreich 2011

Tabelle 2 Altersstrukturkennzahlen - Bund

@ Alter 2011:
@ Alter 1995:

Anteil der 35-jahrigen und
jungeren Mitarbeiterinnen (< 35):

Frauenquote < 35:
Teilbeschaftigtenquote < 35:
Akademikerinnen < 35:
Maturantinnen < 35:

Mittlerer Dienst und Fachdienst < 35:

Exekutivdienst < 35:

Hilfsdienst < 35:

45,0
40,5

20,3%

44,5%
15,7%
15,8%
17,3%
19,2%
27,0%

24,3%

Konzentrationsmal3:

Anteil der 50-jahrigen und
alteren Mitarbeiterinnen (= 50):

Frauenquote = 50:
Teilbeschaftigtenquote = 50:
Akademikerlnnen = 50:

Maturantinnen = 50:

Mittlerer Dienst und Fachdienst = 50:

Exekutivdienst = 50:

Hilfsdienst = 50:

Tabelle 3 Kennzahlen Pension - Bund

Pensionierungsquote 2011

2,7%

Erwartete Pensionierungen bis 2024:

23

40,6%
57,5%

H:=50
36-49
m=<35

14 (43-56)
(51,8%)

36,7%

37.2%
12,7%
44,8%
37,8%
34,7%
27,6%

38,8%

41,6%
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3.1.1 Alterspyramide Bund:
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3.1.2 Analyse:

Mit einer Personalkapazitat von 132.342 Vollbeschaftigtenaquivalenten (VBA) ist der Bund der
groRte Arbeitgeber Osterreichs.

Das Bundespersonal ist eine sehr heterogene Gruppe und umfasst die unterschiedlichsten
Berufsgruppen und Aufgabenfelder. Etwas mehr als ein Drittel der Bediensteten gehért dem
~verwaltungsdienst” an, einer Berufsgruppe die ein weites Feld von Tatigkeitsprofilen zusam-
menfasst. Weitere Berufsgruppen im Bundesdienst sind die Bundeslehrerinnen, der Exekutiv-
dienst, der Militarische Dienst, Richterinnen und Staatsanwaltinnen, der Krankenpflegedienst
sowie die Schulaufsicht.

Diese Gruppen unterscheiden sich nicht nur hinsichtlich ihrer beruflichen Téatigkeit, vielmehr
sind der Beamtinnenanteil, das Verhéltnis Frauen/Manner, der Anteil teilbeschéaftigter Mitarbei-
terlnnen sowie die Zusammensetzung hinsichtlich Alter von Interesse.

Aufgrund der unterschiedlichen Dienstverhéltnisse im Bundesdienst und damit zusammenhan-
gend der unterschiedlichen dienst- und pensionsrechtlichen Regelungen ist es wichtig eine
umfassende Betrachtung in die Analyse miteinzubeziehen.
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Beamtinnen treten mit Ablauf des Jahres, in dem sie das 65. Lebensjahr vollenden, kraft Ge-
setzes in den Ruhestand. Infolge der Pensionsreform 2003 steigt bei Vertragsbediensteten das
Pensionsantrittsalter, schrittweise bis 2017, ebenfalls auf 65 Jahre an. Fir vertragsbedienstete
Frauen gilt, analog wie auch bei Bediensteten der Privatwirtschaft, ein um finf Jahre friherer
Pensionsantritt. Diese Regelungen wirken sich unmittelbar auf die Altersstruktur des Bundes-
personals aus.

Aufgrund des seit 2003 geltenden Pragmatisierungsstopps werden in Berufsgruppen mit ver-
traglicher Alternative zum offentlich-rechtlichen Dienstverhéltnis keine Beamtinnen mehr er-
nannt. Dies sind die Berufsgruppen Verwaltungsdienst, Lehrerinnen und Krankenpflegedienst.
Die Beamtinnenquote sinkt im Bundesdienst stetig und liegt aktuell bei 57,5%. In den Jahr-
gangen der 50-Jahrigen und Alteren sind Beamtinnen mit einem Anteil von 74% noch deutlich
in der Uberzahl. In der Gruppe der 36- bis 49-Jahrigen ist das Verhaltnis mit einer Beamtin-
nenquote von 52% annahernd ausgeglichen, wahrend in den jingeren Jahrgadngen das ver-
tragliche Personal Uberwiegt. In der Gruppe der 35-Jahrigen und Jingeren betragt die
Beamtinnenquote im Vergleich nur 39%. Bei Beamtinnen und Beamten gibt es keinen Unter-
schied beziglich des Pensionsantrittsalters.

Abbildung 9 Altersstruktur nach Art des Dienstverha Itnisses
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Hinsichtlich einer ausgewogenen Geschlechterverteilung konnten in den letzten Jahren durch
verschiedenste Mal3nahmen Fortschritte erzielt werden. Der Frauenanteil im Bundesdienst
steigt kontinuierlich an und liegt aktuell bei 40,6% (1995: 35,9%). Vor allem die Gruppe der
jungeren Mitarbeiterinnen (< 35) weist mit 44,5% einen vergleichsweise hohen Frauenanteil
aus.

Diese Entwicklung zeigt, dass in den letzten Jahren vermehrt junge Frauen aufgenommen
wurden, weshalb das Durchschnittsalter der weiblichen Bediensteten mit 44,2 Jahren unter
jenem der Manner mit 45,4 Jahren liegt. Des Weiteren ist an dieser Stelle, wie bereits ange-
fuhrt, auf das finf Jahre friihere Pensionsantrittsalter der vertragsbediensteten Mitarbeiterinnen
hinzuweisen.
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Die Teilbeschéftigtenquote der jingeren Mitarbeiterinnen (£ 35) liegt Uber jener der &lteren
Bediensteten (= 50). Dies ist vor allem darauf zurtickzufiihren, dass in die Gruppe der 35-
Jahrigen und Jingeren die Kinderbetreuungsteilzeitmodelle hineinfliel3en.

Der Bund sieht im Vergleich zur Privatwirtschaft ,a It* aus

Das Durchschnittsalter im Bundesdienst liegt aktuell bei 45,0 Jahren. Im Vergleich mit der
Privatwirtschaft ist diese Kennzahl sehr hoch — das Durchschnittsalter in der Privatwirtschaft
liegt mit 37,7 Jahren deutlich unter jenem im Bundesdienst.

Die Gegenuberstellung von breiten Altersgruppen der Bundesbediensteten mit jenen aller
unselbstandig Erwerbstatigen in Osterreich zeigt die Altersverteilung: Der Anteil der Nach-
wuchskréfte im Bundesdienst (£ 35) ist mit 20% vergleichsweise gering. Die Verteilung der
Osterreichischen Erwerbsbevdlkerung zeigt, dass diesem Alterssegment mehr als ein Drittel
aller Erwerbstatigen angehoren. Gleichzeitig ist der Anteil der 50-jahrigen und alteren Mitarbei-
terinnen im Bundesdienst mit rund 37% deutlich hoher als bei allen unselbstandig Erwerbstati-
gen (21%).

Die Altersverteilung 1995 zeigt eine annahernd idente Verteilung wie die aktuelle der unselb-
stéandig Erwerbstatigen. Anhand des Vergleichs Bund 1995 vs. Bund 2011 kann man die Ver-
schiebung der Altersstruktur sehr gut erkennen.

Die Alterspyramide visualisiert diese Daten. In den hdheren Jahrgéangen konzentrieren sich
sehr viele Mitarbeiterinnen wéhrend die jingeren Jahrgénge vergleichsweise schwach besetzt
sind. Die Halfte der Bediensteten ist zwischen 43 und 56 Jahren alt.

Bis 2024 werden 42% des bestehenden Personals aufgrund von Pensionierungen ausschei-
den. Das bedeutet in der Folge, dass in den nachsten Jahren aufgrund der Altersverteilung
hohe Personalabgange zu erwarten sind.

Personalbedarfsanalyse

Eine differenzierte Analyse nach Qualifikation gibt Hinweise in welchen Bereichen in den
nachsten Jahren Uberdurchschnittlich hohe Abgange aufgrund von Pensionierungen erwartet
werden.
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Abbildung 10 Qualifikationsstruktur - Bund
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Die Darstellung der Qualifikation wird aus der besoldungsrechtlichen Stellung der Bediensteten
abgeleitet. Diese spiegelt im Regelfall die hdchste absolvierte Ausbildung wider. Eine Ausnah-
me bildet der Exekutivdienst, bei dem das Laufbahnprinzip von gréRerer Relevanz ist. Aus
diesem Grund wird der Exekutivdienst gesondert ausgewiesen.

Die Grafik zeigt, dass der Anteil der Mitarbeiterinnen mit héherer Ausbildung (Akademikerinnen
und Maturantinnen) mit 49% im Bundesdienst sehr hoch ist. In der Privatwirtschaft liegt dieser
Anteil im Vergleich bei ,nur* 30%. Der Akademikerinnenanteil ist vor allem deshalb so hoch, da
fur einige Berufsgruppen das akademische Vorbildungsprinzip eine Voraussetzung darstellt
wie z.B. bei Richterlnnen und Staatsanwaltinnen sowie einem Grol3teil der Lehrerinnen. Be-
sonders die Berufsgruppe der Lehrerinnen hat aufgrund ihrer GroR3e einen starken Einfluss auf
die Qualifikationsstruktur des gesamten Bundesdienstes. Des Weiteren ist zu entnehmen,
dass ein Viertel der Mitarbeiterinnen im Mittleren Dienst und Fachdienst tatig ist und nur 3%
der Belegschaft im Hilfsdienst arbeiten.

Abbildung 11 Altersklassen nach Qualifikation — Bun d

Akademikerlnnen 39% _
Maturantinnen 45% _

Mittlerer Dienst und Fachdienst 46% _
Hilfsdienst 37% 3%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B<35 7 36-49 B>50

*Exekutivbeamtinnen sind in Abbildung 11 aufgrund des Laufbahnprinzips nicht enthalten. Nahere Informationen kénnen unter 4.8
BMI ED bzw. 4.12 BMJ ED nachgelesen werden.
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Geht man in der Demografieanalyse auf Qualifikationsebene so kann man erkennen, dass die
hochsten Abgénge, aufgrund der zahlenméaflig hohen Bedeutung, bei den Akademikerinnen
und Maturantinnen zu erwarten sind. Ein grof3er Anteil der Akademikerinnen und Maturantin-
nen ist 50 Jahre und alter. Diese Gruppe wird in den nachsten Jahren das Pensionierungsalter
erreichen. Demgegeniber gibt es vergleichsweise wenige junge Akademikerinnen und Matu-
rantlnnen.

Aufgrund der beachtlichen Vorlaufzeiten zur Erlangung des universitdren Wissens bzw. des
sehr spezifischen Fachwissens in der Grundausbildung sind in diesen Bereichen erhéhte
Anstrengungen sowie eine vorausschauende Planung erforderlich.
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4 Steuerungsrelevante Datenblatter der

Ressorts

4.1 Prasidentschaftskanzlei:

Tabelle 4 Kennzahlen Allgemein - PRK

Personalstand in VBA:

Teilbeschéaftigtenquote:

100%
90%
80%
70%
60%
50%

40%

55,0%

30%

20%

10%

75
2,6%

PRK Altersstruktur

Tabelle 5 Altersstrukturkennzahlen - PRK

@ Alter:
@ Alter 1999:

Anteil der 35-jahrigen und
jungeren Mitarbeiterinnen (< 35):

Frauenquote < 35:
Teilbeschéaftigtenquote < 35:
Akademikerinnen = 35:
Maturantinnen < 35:

Mittlerer Dienst und Fachdienst < 35:

Hilfsdienst < 35:

46,4
43,1

9,5%

75,0%
12,5%
0,0%
13,6%
12,9%
0,0%

Frauenquote: 48,7%
Beamtinnenquote: 48,7%
41,2%
m>50
36-49
m<35
Unselbst'a"pdig Erwerbstatige
Osterreich
Konzentrationsmalf3: 11 (43-53)
(50,3%)

Anteil der 50-jahrigen und 35,5%
alteren Mitarbeiterinnen (= 50):
Frauenquote = 50: 37,0%
Teilbeschéaftigtenquote = 50: 3,7%
Akademikerinnen = 50: 56,3%
Maturantinnen = 50: 40,9%
Mittlerer Dienst und Fachdienst = 50: 26,9%
Hilfsdienst = 50: 0,0%
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Steuerungsrelevante Datenbléatter der Ressorts

Tabelle 6 Kennzahlen Pension - PRK

Pensionierungsquote 2011 0,0% Erwartete Pensionierungen bis 2024: 38,9%

41.1 Alterspyramide PRK:
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41.2  Analyse:

Die Gegenuberstellung von alteren Mitarbeiterinnen (= 50) und Nachwuchspotential (£ 35)
zeigt die Altersverteilung auf. Insbesondere der geringe Anteil von jungen Mitarbeiterinnen ist
in der Prasidentschaftskanzlei auffallend. Die Alterspyramide verdeutlicht diese Situation. Das
mittlere bis hohere Alterssegment ist relativ gut vertreten, wahrend die jingeren Alterskohorten
schwach besetzt sind.

Die Halfte der Belegschaft ist zwischen 43 und 53 Jahren alt und konzentriert sich in einem
schmalen Alterssegment. Das bedeutet in der Folge, dass innerhalb von 11 Jahren aufgrund
der Altersverteilung viele Pensionierungen erwartet werden.
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Personalbedarfsanalyse

Abbildung 12 Qualifikationsstruktur - PRK

Akademikerinnen
21%

Mittlerer Dienst +
Fachdienst
42% Maturantinnen
30%

Die Grafik zeigt, dass der Grof3teil der Mitarbeiterinnen (42%) der Qualifikationsgruppe Mittle-
rer Dienst und Fachdienst angehort. Rund die Halfte der Mitarbeiterinnen (51%) sind Akademi-
kerlnnen bzw. Maturantinnen.

Abbildung 13 Altersklassen nach Qualifikation - PRK

Akademikerinnen 44% _

Maturantinnen 46% _

Mittlerer Dienst und Fachdienst = 60% _
Hilfsdienst 100%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B<35 7 36-49 B>50

Die hochsten Abgange auf Qualifikationsebene sind in der Gruppe der Akademikerlnnen zu
erwarten. 56% der Akademikerinnen sind 50 Jahre und &lter. Diese Gruppe wird in den nachs-
ten Jahren das Pensionierungsalter erreichen. Demgegentber gibt es keine jungen Akademi-
kerlnnen. Aufgrund des spezifischen Wissens im Bundesdienst ist eine nicht unbeachtliche
Ausbildungs- und Einschulungszeit erforderlich, folglich kann es in diesem Bereich in den
nachsten Jahren zu Engpassen kommen.

Ein ahnliches Bild zeigt auch die Qualifikationsgruppe Maturantinnen. Ein grol3er Teil dieser
Mitarbeiterinnen befindet sich in der Gruppe der &lteren Mitarbeiterinnen wahrend vergleichs-
weise wenig Nachwuchspotential vorhanden ist.
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4.2 Parlamentsdirektion:

Tabelle 7 Kennzahlen Allgemein - ParlDion

Personalstand in VBA: 392 Frauenquote: 48,8%
Teilbeschéftigtenquote: 11,9% Beamtinnenquote: 49,1%
100%

o .

80%

70%

60% 41,2%

50% H>50

20% 44,4% 36-49

H<35
30%
20%
-
0% T

ParlDion Altersstruktur  Unselbstindig Erwerbstitige
Osterreich

Tabelle 8 Altersstrukturkennzahlen - ParlDion

d Alter: 44,6 Konzentrationsmal3: 13 (43-55)
@ Alter 1999: 41,0 (51,3%)
Anteil der 35-jahrigen und 20,3% Anteil der 50-jahrigen und 35,2%
jungeren Mitarbeiterinnen (< 35): alteren Mitarbeiterlnnen (= 50):

Frauenquote < 35: 60,4% Frauenquote = 50: 44,8%
Teilbeschaftigtenquote < 35: 26,0% Teilbeschéaftigtenquote = 50: 5,6%
Akademikerinnen < 35: 19,3% Akademikerinnen 2= 50: 28,4%
Maturantinnen < 35: 21,3% Maturantinnen = 50: 30,6%
Mittlerer Dienst und Fachdienst < 35: 22,3% Mittlerer Dienst und Fachdienst 2 50: 38,7%
Hilfsdienst < 35: 13,4% Hilfsdienst = 50: 48,7%

Tabelle 9 Kennzahlen Pension - ParlDion

Pensionierungsquote 2011 3,6% Erwartete Pensionierungen bis 2024: 37,5%
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4.2.1 Alterspyramide ParlDion:
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Analyse:

Abbildung 14 Qualifikationsstruktur - ParlDion
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Steuerungsrelevante Datenblatter der Ressorts

Die Grafik zeigt, dass der Grof3teil der Mitarbeiterinnen (45%) der Qualifikationsgruppe ,Mittle-

rer Dienst und Fachdienst* angehort. Knapp ein Drittel der Belegschaft ist der Gruppe der
Akademikerlnnen zuzuordnen.

Abbildung 15 Altersklassen nach Qualifikation - Par IDion

Akademikerinnen 52% _
Maturantinnen 48% _

Mittlerer Dienst und Fachdienst 39% _
Hilfsdienst 38% %

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M<35 7 36-49 m>50

Die hochsten Abgéange auf Qualifikationsebene sind aufgrund der Altersverteilung im Mittleren
Dienst bzw. Fachdienst zu erwarten. Auf den ersten Blick wirkt die Qualifikationsgruppe Hilfs-
dienst problembehaftet — hinter dieser Gruppe stehen jedoch nur wenige Mitarbeiterinnen.
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4.3 Verfassungsgerichtshof:

Tabelle 10 Kennzahlen Allgemein - VIGH

Personalstand in VBA:

Teilbeschéaftigtenquote:

100%
90%

80%

70%
60%

50% 46,3%

40%

87
7,9%

Frauenquote:

Beamtinnenquote:

41,2%
H>50

36-49

H<35
30%
20%
10%
0% T

VfGH Altersstruktur

Unselbstandig Erwerbstétige
Osterreich

Tabelle 11 Altersstrukturkennzahlen - VfIGH

@ Alter:
@ Alter 1999:

Anteil der 35-jahrigen und
jungeren Mitarbeiterinnen (< 35):

Frauenquote < 35:
Teilbeschéftigtenquote < 35:
Akademikerlnnen < 35:
Maturantinnen < 35:

Mittlerer Dienst und Fachdienst < 35:

Hilfsdienst < 35:

42,5
35,0

28,3%

72,0%
8,0%
51,9%
0,0%
11,7%
0,0%

Konzentrationsmalf3:

Anteil der 50-jahrigen und
alteren Mitarbeiterlnnen (= 50):

Frauenquote = 50:
Teilbeschéftigtenquote = 50:
Akademikerlnnen = 50:
Maturantinnen = 50:

Mittlerer Dienst und Fachdienst = 50:

Hilfsdienst = 50:

Tabelle 12 Kennzahlen Pension - VfGH

Pensionierungsquote 2011

1,2%

Erwartete Pensionierungen bis 2024:

35

73,0%
36,0%

14 (36-51)

(54,4%)

25,4%

81,8%

0,0%
17,7%
44,4%
23,5%
75,0%

28,9%
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4.3.1 Alterspyramide VfGH:

Beamtinnen m

Alter

B VBm
B Beamtlnnen w

B VBw

Anzahl

43.2  Analyse:

In den vorliegenden Daten sind die Richterlnnen im VfGH nicht mitumfasst, da diese in keinem
Dienstverhéltnis zum Bund stehen. Ihr Rechtsverhéltnis ist vielmehr durch besondere verfas-
sungs- und einfachgesetzliche Normen (Bundes-Verfassungsgesetz und Verfassungsgerichts-
hofsgesetz 1953) geregelt. Damit zusammenhangend kann das Durchschnittsalter im VfGH
mit 42,5 Jahren als gering eingestuft werden.

Der Vergleich von alteren Mitarbeiterinnen (50-Jéhrige und dartiber) und Nachwuchspotential
(35-Jahrige und darunter) zeigt ein ausgeglichenes Verhéltnis: Derzeit sind 25% der Mitarbeite-
rinnen 50 Jahre oder alter wahrend demgegeniber 28% der Mitarbeiterinnen 35 Jahre oder
junger sind.

Die Alterspyramide visualisiert diese Altersverteilung, welche insgesamt als nachhaltig einge-
schatzt werden kann. Ebenso weisen das Konzentrationsmal3, welches Uber die Altersvertei-
lung der Bediensteten informiert, sowie die Pensionierungsquote auf eine stabile Verteilung
hin. Die Halfte der Bediensteten ist zwischen 36 und 51 Jahren alt, was eine breite Streuung
nach Alter darstellt.
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Steuerungsrelevante Datenbléatter der Ressorts

Bis 2024 werden 29% der Mitarbeiterinnen in die Pension Ubertreten. Diese Pensionierungs-
quote stellt einen der geringsten Werte im Bundesdienst dar.

Personalbedarfsanalyse

Abbildung 16 Qualifikationsstruktur - VfGH

Mittlerer Dienst +
Fachdienst

Akademikerlnnen

46%
39%

Maturantinnen
10%

Die Grafik zeigt, dass die meisten Mitarbeiterinnen der Qualifikationsgruppe Akademikerinnen
angehoren. Mit einem Anteil von 39% stellt die Qualifikationsgruppe Mittlerer Dienst und Fach-
dienst die zweitgrolite Gruppe dar.

Abbildung 17 Altersklassen nach Qualifikation - VfG H

Akademikerinnen 30% _
Maturantinnen 56% _

Mittlerer Dienst und Fachdienst 65% _
Hifsdienst | 25%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
<35 136-49 m> 50

Auf Qualifikationsebene kénnen keine eindeutigen Problembereiche identifiziert werden.

Im Hilfsdienst sowie im Maturantinnenbereich ist ein hoher prozentueller Anteil der Mitarbeite-
rinnen 50 Jahre oder alter. Diese Gruppen umfassen jedoch nur wenige Mitarbeiterinnen,
weshalb Einzelfalle grof3ere Auswirkungen auf das Gesamtergebnis haben.
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4.4 Verwaltungsgerichtshof:

Tabelle 13 Kennzahlen Allgemein - VWGH

Personalstand in VBA:

Teilbeschéaftigtenquote:

100%
90%
80%
70%
60%
50%

40% 34,8%

181
5,9%

Frauenquote: 48,4%

Beamtinnenquote: 48,4%

41,2%
H>50

36-49

H<35
30%
20%
- J
0% T

VWGH Altersstruktur

Unselbstiandig Erwerbstétige
Osterreich

Tabelle 14 Altersstrukturkennzahlen - VwGH

@ Alter:
@ Alter 1999:

Anteil der 35-jahrigen und
jungeren Mitarbeiterinnen (< 35):

Frauenquote < 35:
Teilbeschéftigtenquote < 35:
Akademikerlnnen < 35:
Maturantinnen < 35:

Mittlerer Dienst und Fachdienst < 35:

Hilfsdienst < 35:

45,9
41,3

22,9%

58,1%
7,0%
22,2%
0,0%
31,0%
0,0%

Konzentrationsmalf3: 14 (44-57)
(51,1%)
Anteil der 50-jahrigen und 42,2%
alteren Mitarbeiterlnnen (= 50):
Frauenquote = 50: 35,1%
Teilbeschéaftigtenquote = 50: 2,6%
Akademikerinnen 2= 50: 49,0%
Maturantinnen = 50: 37,5%
Mittlerer Dienst und Fachdienst = 50: 30,2%
Hilfsdienst = 50: 54,0%

Tabelle 15 Kennzahlen Pension - VWGH

Pensionierungsquote 2011

1,1%

Erwartete Pensionierungen bis 2024: 40,4%
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4.41 Alterspyramide VWGH:
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4.4.2 Analyse:

In den vorliegenden Daten sind zwei Berufsgruppen enthalten, der Verwaltungsdienst und die
Richterlnnen im VwWGH. Richterinnen sind aufgrund ihrer langjahrigen Vorbildung bei ihrem
Berufsantritt in der Regel deutlich &lter als Mitarbeiterinnen in der allgemeinen Verwaltung.

Dennoch kann in diesem Bereich von einer ausgewogenen Altersverteilung gesprochen wer-
den. Die Halfte der Belegschaft ist zwischen 44 und 57 Jahren alt, was eine breite Streuung
der Mitarbeiterinnen tber 14 Jahre darstellt.
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Personalbedarfsanalyse

Abbildung 18 Qualifikationsstruktur - VWGH

Mittlerer Dienst +

Fachdienst Akademikerlnnen

55%

35%

Maturantinnen

Mehr als die Hélfte der Mitarbeiterinnen im VWGH ist der Qualifikationsgruppe ,,Akademikerin-
nen“ zuzuordnen. Die Mitarbeiterinnen im Mittleren Dienst und Fachdienst stellen mit einem
Anteil von 35% ebenfalls eine grof3e Gruppe dar.

Abbildung 19 Altersklassen nach Qualifikation - VWG H

Akademikerinnen 29% _
Maturantinnen 63% _

Mittlerer Dienst und Fachdienst 39% _
Hilfsdienst 46% o sa%
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M<35 736-49 m>50

Auf den ersten Blick wirkt die Qualifikationsgruppe ,Hilfsdienst* problembehaftet — hinter dieser
Gruppe stehen jedoch nur wenige Mitarbeiterinnen, weshalb Einzelfalle grof3ere Auswirkungen
auf das Gesamtergebnis haben.

Bei genauer Analyse scheint, dass die Gruppe der Akademikerinnen den gréf3ten Handlungs-
bedarf erfordert. 49% der Akademikerinnen sind 50 Jahre und &lter. Demgegentber sind nur
22% der Akademikerinnen 35 Jahre und jiinger. Diese Daten sind jedoch differenziert zu be-
trachten: Die Mehrheit der Akademikerinnen im VwWGH ist der Berufsgruppe Richterinnen
zuzuordnen. Ublicherweise werden nur erfahrene und damit dltere Mitarbeiterinnen zu Richte-
rinnen am VWGH ernannt, weshalb der Anteil &lterer Akademikerinnen naturgemaf hoher ist.
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4.5 Volksanwaltschaft:

Tabelle 16 Kennzahlen Allgemein - VA

Personalstand in VBA: 58 Frauenquote: 67,7%
Teilbeschéaftigtenquote: 26,2% Beamtlnnenquote: 55,4%
100%

90%

80%

70%

60% 41,2%

50% H>50

36-49

40% 61,6% WS

30%

20%

10%

VA Altersstruktur Unselbstiandig Erwerbstétige
Osterreich
Tabelle 17 Altersstrukturkennzahlen - VA
d Alter: 46,1 Konzentrationsmal3: 10 (40-49)
@ Alter 1999: 40,3 (52,5%)
Anteil der 35-jahrigen und 8,2% Anteil der 50-jahrigen und 30,2%
jungeren Mitarbeiterinnen (< 35): alteren Mitarbeiterlnnen (= 50):
Frauenquote < 35: 100,0% Frauenquote = 50: 66,7%
Teilbeschéaftigtenquote < 35: 50,0% Teilbeschéaftigtenquote = 50: 5,6%
Akademikerinnen < 35: 7,8% Akademikerlnnen = 50: 19,0%
Maturantinnen < 35: 0,0% Maturantinnen 2 50: 23,9%
Mittlerer Dienst und Fachdienst < 35: 12,2% Mittlerer Dienst und Fachdienst = 50: 48,8%
Tabelle 18 Kennzahlen Pension - VA

Pensionierungsquote 2011 0,0% Erwartete Pensionierungen bis 2024 38,0%
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4.5.1 Alterspyramide VA:
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45.2  Analyse:

Durch die Gegentiberstellung von breiten Altersgruppen kann die Verteilung der Bediensteten
sehr rasch erfasst werden. Insbesondere der geringe Anteil von jungen Mitarbeiterlnnen ist in
der Volksanwaltschaft augenscheinlich.

Das Konzentrationsmalf liefert tiefergehende Informationen zur Altersverteilung. Es zeigt, dass
die Halfte der Bediensteten zwischen 40 und 49 Jahren alt ist und sich somit in einem schma-
len Alterssegment konzentriert. Wenn diese Mitarbeiterinnen das Pensionsantrittsalter errei-
chen, scheidet innerhalb von 10 Jahren der Grof3teil der Belegschaft aus. Die Lage der
Kennzahl lasst jedoch erkennen, dass bis dahin noch Zeit bleibt um gegenzusteuern und sich
auf diese Herausforderung vorzubereiten.
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Personalbedarfsanalyse

Abbildung 20 Qualifikationsstruktur - VA
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Die Grafik zeigt, dass der Anteil der Mitarbeiterinnen mit héherer Ausbildung (Akademikerinnen
und Maturantinnen) mit 65% vergleichsweise hoch ist. Rund ein Drittel der Mitarbeiterinnen ist
im Mittleren Dienst bzw. Fachdienst tatig.

Abbildung 21 Altersklassen nach Qualifikation - VA

Akademikerlnnen 73%

Maturantinnen 76%

Mittlerer Dienst und Fachdienst 39%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m< 35 136-49 m> 50

Die hoéchsten Abgange auf Qualifikationsebene sind im Mittleren Dienst und Fachdienst zu
erwarten. Beinahe die Halfte der Mitarbeiterinnen ist der Gruppe der 50-Jahrigen und Alteren
zuzuordnen.
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4.6 Rechnungshof:

Tabelle 19 Kennzahlen Allgemein - RH

Personalstand in VBA: 290 Frauenquote: 41,4%
Teilbeschéaftigtenquote: 11,9% Beamtlnnenquote: 79,8%
100%
90%
80%
70%
60% 41,2%
50% H>50
36-49
40%
& 51,8% m<35
30%
20%
- !
0% T
RH Altersstruktur Unselbstiandig Erwerbstatige
Osterreich
Tabelle 20 Altersstrukturkennzahlen - RH
d Alter: 46,3 Konzentrationsmal3: 13 (42-54)
@ Alter 1999: 44,7 (51,7%)
Anteil der 35-jahrigen und jungeren 11,6% Anteil der 50-jahrigen und 36,7%
Mitarbeiterlnnen (< 35) alteren Mitarbeiterlnnen (= 50):
Frauenquote < 35: 47,2% Frauenquote = 50: 29,9%
Teilbeschéaftigtenquote < 35: 16,7% Teilbeschéaftigtenquote = 50: 2,8%
Akademikerinnen < 35: 13,0% Akademikerinnen 2= 50: 34,7%
Maturantinnen < 35: 4,8% Maturantinnen = 50: 34,9%
Mittlerer Dienst und Fachdienst < 35: 11,5% Mittlerer Dienst und Fachdienst = 50: 39,0%
Hilfsdienst < 35: 0,0% Hilfsdienst = 50: 85,7%
Tabelle 21 Kennzahlen Pension - RH
Pensionierungsquote 2011 3,1% Erwartete Pensionierungen bis 2024: 36,5%
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4.6.1 Alterspyramide RH:
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46.2  Analyse:

Die nachfolgende Grafik zeigt, dass der Anteil der Akademikerinnen mit 70% vergleichsweise
hoch ist. Diese Qualifikationsanforderungen im RH sind in Verbindung mit dem hohen Durch-
schnittsalter zu sehen. Akademikerlnnen haben bei ihrem Berufseinstieg, aufgrund des zu
absolvierenden Studiums, meist ein Alter von deutlich Gber 20 Jahren erreicht.

Des Weiteren ist im Rechnungshof, aufgrund der umfassenden Priftatigkeit, ein hohes Erfah-
rungswissen gefordert, weshalb Einsteigerinnen tendenziell alter sind als in anderen Organisa-
tionseinheiten.
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Abbildung 22 Qualifikationsstruktur - RH
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Fachdienst
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Maturantlnnen
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Akademikerlnnen
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Abbildung 23 Altersklassen nach Qualifikation - RH

Akademikerinnen 52% _
Maturantinnen 60% _

Mittlerer Dienst und Fachdienst 50% _
Hiltsdienst | 14% [N
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Die Herausforderungen im RH liegen aufgrund der zahlenméaRig hohen Bedeutung im Akade-
mikerlnnenbereich. 35% der Akademikerinnen sind 50 Jahre und &lter. Diese Gruppe wird in
den nachsten Jahren das Pensionierungsalter erreichen. Demgegenuber sind nur 13% der
Akademikerinnen 35 Jahre und jiinger. Unter Berlcksichtigung des spezifischen Wissens und
der nicht unbeachtlichen Ausbildungs- und Einschulungszeit ist auf diesen Bereich ein beson-

deres Augenmerk zu legen.

Auf den ersten Blick wirkt die Qualifikationsgruppe ,Hilfsdienst* stark problembehaftet — hinter
dieser Gruppe stehen jedoch nur wenige Mitarbeiterinnen.
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4.7 Bundeskanzleramt:

Tabelle 22 Kennzahlen Allgemein - BKA

Personalstand in VBA: 972 Frauenquote: 61,3%
Teilbeschéaftigtenquote: 10,8% Beamtlnnenquote: 38,3%
100%

- .

80%
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50% H>50
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40% m<35
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0% .
BKA Altersstruktur Unselbstiandig Erwerbstatige
Osterreich
Tabelle 23 Altersstrukturkennzahlen - BKA
d Alter: 44,0 Konzentrationsmal3: 14 (40-53)
@ Alter 1999: 40,7 (52,7%)
Anteil der 35-jahrigen und 22,1% Anteil der 50-jahrigen und 30,6%
jungeren Mitarbeiterinnen (< 35) alteren Mitarbeiterlnnen (= 50):
Frauenquote < 35: 67,9% Frauenquote = 50: 55,1%
Teilbeschéftigtenquote < 35: 11,2% Teilbeschéftigtenquote = 50: 5,0%
Akademikerinnen < 35: 21,5% Akademikerinnen 2= 50: 30,7%
Maturantinnen < 35: 18,1% Maturantinnen = 50: 35,3%
Mittlerer Dienst und Fachdienst < 35: 25,8% Mittlerer Dienst und Fachdienst = 50: 27,1%
Hilfsdienst < 35: 10,5% Hilfsdienst = 50: 42,1%
Tabelle 24 Kennzahlen Pension - BKA

Pensionierungsquote 2011 3,0% Erwartete Pensionierungen bis 2024: 32, 7%
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4.71 Alterspyramide BKA:
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47.2  Analyse:

Das Bundeskanzleramt weist eine ausgewogene Altersstruktur auf. Die Halfte der Bedienste-
ten ist zwischen 40 und 53 Jahren alt, was eine breite Streuung der Mitarbeiterinnen nach Alter
darstellt.

Personalbedarfsanalyse

Die meisten Mitarbeiterinnen im BKA gehoren der Qualifikationsgruppe ,Akademikerinnen“ an.
Mit einem Anteil von 35% stellen die Mitarbeiterinnen im Mittleren Dienst und Fachdienst die
zweitgrofite Gruppe.
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Abbildung 24 Qualifikationsstruktur - BKA
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Abbildung 25 Altersklassen nach Qualifikation - BKA

Akademikerinnen 48% _
Maturantinnen 47% _

Mittlerer Dienst und Fachdienst 47% _
Hilfsdienst 47% 8%
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Geht man in der Demografieanalyse auf Qualifikationsebene so kann man keine eindeutigen
Problembereiche identifizieren. Der Anteil der &lteren Mitarbeiterinnen (= 50) ist zwar in allen

Qualifikationsgruppen hoher als jener der jungeren, jedoch weitaus weniger auffallig wie in
anderen Ressorts.

Auf den ersten Blick wirkt die Qualifikationsgruppe Hilfsdienst problembehaftet — hinter dieser
Gruppe stehen jedoch nur wenige Mitarbeiterinnen.
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4.8 Bundesministerium fiir Inneres - Exekutivdienst:

Tabelle 25 Kennzahlen Allgemein — BMI Exekutivdiens  t

Personalstand in VBA: 26.997

Teilbeschéftigtenquote: 3,9%
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Tabelle 26 Altersstrukturkennzahlen — BMI Exekutivd ienst

@ Alter: 42,7
@ Alter 1999: 37,8
Anteil der 35-jahrigen und 26,7%
jungeren Mitarbeiterinnen (< 35)

Frauenquote < 35: 31,3%
Teilbeschéaftigtenquote < 35: 4,1%

Konzentrationsmalf3:

Anteil der 50-jahrigen und
alteren Mitarbeiterlnnen (= 50):

Frauenquote = 50:

Teilbeschéftigtenquote = 50:

Tabelle 27 Kennzahlen Pension — BMI Exekutivdienst

Pensionierungsquote 2011 2,1%

Erwartete Pensionierungen bis 2024:

50

12,6%
92,9%

14 (40-53)

(50,2%)

28,2%

0,7%
1,1%

32,1%
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4.8.1 Alterspyramide BMI Exekutivdienst:
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4.8.2 Analyse:

Das Durchschnittsalter des Exekutivdienstes im BMI betragt 42,7 Jahre und kann im Vergleich
zu anderen Bereichen als niedrig eingestuft werden. Ein Grund daflr ist, dass dieser Bereich
von der Konsolidierungspolitik der letzten Jahre nicht umfasst war.

Die Gegeniberstellung von alteren Mitarbeiterinnen (= 50) und Nachwuchspotential (< 35)
zeigt ein ausgeglichenes Verhaltnis: Derzeit sind 28% der Mitarbeiterinnen 50 Jahre und &lter
wahrend demgegenuber 27% der Mitarbeiterinnen 35 Jahre und jinger sind.

Die Alterspyramide visualisiert die Altersverteilung. Auffallig ist, dass ab 60 Jahren vergleichs-
weise wenige Exekutivbediensteten im Aktivstand sind. Der Exekutivdienst stellt jene Berufs-
gruppe dar, die das niedrigste Pensionsantrittsalter im Bundesdienst aufweist, da viele
Exekutivbedienstete auf Basis der Langzeitversichertenregelung bzw. aufgrund von Dienstun-
fahigkeit in den Ruhestand treten. Der Anteil von Pensionierungen aufgrund von Dienstunfa-
higkeit ist jedoch in den letzten Jahren erheblich zurlickgegangen. Im Gegenzug dazu ist
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allerdings der Anteil der vorzeitigen Pensionierungen deutlich angestiegen. Diese Faktoren
haben dazu beigetragen, dass das Pensionsantrittsalter des Exekutivdienstes seit 2006 um 2,6
Jahre gestiegen ist.

Insgesamt kann die Altersstruktur als stabil beurteilt werden. Ebenso bekraftigen das Konzent-
rationsmal}, welches die Streuung der Bediensteten nach Alter zeigt, sowie die Pensionie-
rungsquote diese Bewertung.

Bis 2024 werden 32% der Mitarbeiterlnnen in die Pension Ubertreten, dieser Wert stellt einen
der geringsten im Bundesdienst dar.
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4.9 Bundesministerium fiir Inneres - Verwaltungsdienst:

Tabelle 28 Kennzahlen Allgemein — BMI Verwaltungsdi  enst

Personalstand in VBA: 4.445 Frauenquote: 64,6%
Teilbeschéftigtenquote: 17,3% Beamtlnnenquote: 40,1%
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Tabelle 29 Altersstrukturkennzahlen — BMI Verwaltun  gsdienst

d Alter: 45,8 Konzentrationsmal3: 12 (44-55)
@ Alter 1999: 35,1 (50,8%)
Anteil der 35-jahrigen und 16,4% Anteil der 50-jahrigen und 36,8%
jungeren Mitarbeiterinnen (< 35) alteren Mitarbeiterlnnen (= 50):

Frauenquote < 35: 72,3% Frauenquote = 50: 59,6%
Teilbeschéaftigtenquote < 35: 11,4% Teilbeschéaftigtenquote = 50: 18,2%
Akademikerinnen < 35: 19,0% Akademikerinnen 2= 50: 36,0%
Maturantinnen < 35: 12,6% Maturantinnen = 50: 35,1%
Mittlerer Dienst und Fachdienst < 35: 19,7% Mittlerer Dienst und Fachdienst = 50: 33,1%
Hilfsdienst < 35: 1,7% Hilfsdienst = 50: 63,6%

Tabelle 30 Kennzahlen Pension — BMI Verwaltungsdien st

Pensionierungsquote 2011 3,6% Erwartete Pensionierungen bis 2024: 49,0%
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4.9.1 Alterspyramide BMI Verwaltungsdienst:
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49.2  Analyse:

Anhand der Alterspyramide kann man erkennen, dass sich in den mittleren und héheren Jahr-
gangen relativ viele Mitarbeiterinnen konzentrieren, wahrend die jungen vergleichsweise
schwach besetzt sind. Ab 60 ist ein Knick im Altersaufbau erkennbar. Die meisten Verwal-
tungsbediensteten im BMI treten mit diesem Alter die Pension an.

Diese Faktoren bedingen, dass in den nachsten Jahren hohe Abgange aufgrund von Pensio-
nierungen zu erwarten sind. Bis 2024 werden 49% der Belegschaft in den Ruhestand Ubertre-
ten. Dieser Wert stellt einen der hdchsten im Bundesdienst dar.
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Personalbedarfsanalyse

Abbildung 26 Qualifikationsstruktur - BMI Verwaltun gsdienst
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Mittlerer Dienst +
Fachdienst
54%

Mehr als die Halfte der Mitarbeiterinnen im Verwaltungsdienst des BMI gehéren der Qualifika-
tionsgruppe Mittlerer Dienst und Fachdienst an. Der Anteil der Mitarbeiterinnen mit héherer
Ausbildung (Akademikerinnen und Maturantinnen) betréagt 37%.

Abbildung 27 Altersklassen nach Qualifikation - BMI Verwaltungsdienst

Akademikerinnen 45% _
Maturantinnen 52% _

Mittlerer Dienst und Fachdienst 47% _
Hilfsdienst [2% 35% S e
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Geht man in der Analyse auf Qualifikationsebene kann man erkennen, dass die hdchsten
Abgéange im Hilfsdienst erwartet werden. In diesem Bereich sind 64% der Mitarbeiterinnen 50
Jahre und é&lter.

Vor dem Hintergrund des vergleichsweise geringen Pensionsantrittsalters diurfen jedoch auch
die Qualifikationsgruppen Akademikerinnen und Maturantinnen nicht aulRer Acht gelassen
werden. In diesen Bereichen ist in den nachsten Jahren ebenso vermehrt mit Personalabgan-
gen zu rechnen.
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4.10 Bundesministerium fir europaische und internationale
Angelegenheiten:

Tabelle 31 Kennzahlen Allgemein - BMeiA

Personalstand in VBA: 1.212 Frauenquote: 48,1%
Teilbeschéaftigtenquote: 3,4% Beamtinnenquote: 44,2%
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50% W >50
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<35
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Osterreich

Tabelle 32 Altersstrukturkennzahlen - BMeiA

d Alter: 45,8 Konzentrationsmal3: 13 (40-52)
@ Alter 1999: 41,3 (51,4%)
Anteil der 35-jahrigen und 16,4% Anteil der 50-jahrigen und 36,5%
jungeren Mitarbeiterinnen (< 35) alteren Mitarbeiterlnnen (= 50):

Frauenquote < 35: 55,8% Frauenquote = 50: 45,7%
Teilbeschéftigtenquote < 35: 0,5% Teilbeschéftigtenquote = 50: 0,9%
Akademikerinnen < 35: 14,6% Akademikerinnen 2= 50: 35,8%
Maturantinnen < 35: 11,1% Maturantinnen = 50: 39,8%
Mittlerer Dienst und Fachdienst < 35: 20,9% Mittlerer Dienst und Fachdienst = 50: 34,7%
Hilfsdienst < 35: 6,3% Hilfsdienst = 50: 50,8%

Tabelle 33 Kennzahlen Pension - BMeiA

Pensionierungsquote 2011 2,6% Erwartete Pensionierungen bis 2024: 33,5%
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410.1  Alterspyramide BMeiA:
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410.2 Analyse:

Anhand der Alterspyramide kann man erkennen, dass sich relativ viele Mitarbeiterlnnen im
BMeiA im mittleren Alterssegment konzentrieren. Aul3erdem lasst sich das vergleichsweise
hohe Pensionsantrittsalter in diesem Ressort ablesen.

Personalbedarfsanalyse

Der Grof3teil der Mitarbeiterinnen (43%) gehort der Qualifikationsgruppe Mittlerer Dienst und
Fachdienst an. Mit rund einem Drittel aller Mitarbeiterinnen stellen die Akademikerinnen die
zweitgrof3te Gruppe dar.
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Abbildung 28 Qualifikationsstruktur - BMeiA
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Abbildung 29 Altersklassen nach Qualifikation - BMe iA

Akademikerlnnen 50% _
Maturantinnen 49% _

Mittlerer Dienst und Fachdienst 44% _
Hilfsdienst 43% S s1%
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Die hochsten Abgénge sind bei den Maturantinnen zu erwarten. 40% dieser Mitarbeiterinnen
gehoren der Gruppe der 50-Jahrigen und Alteren an.

Im Hilfsdienst ist ebenfalls ein hoher prozentueller Anteil der Mitarbeiterinnen 50 Jahre oder
alter. Diese Gruppe umfasst jedoch nur wenige Mitarbeiterinnen, weshalb Einzelfélle gréRere
Auswirkungen auf das Gesamtergebnis haben.
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4.11 Bundesministerium fur Justiz -
Richterinnen und Staatsanwaltinnen:

Tabelle 34 Kennzahlen Allgemein — BMJ Richterinnen/

Staatsanwaltinnen

Personalstand in VBA: 2.340 Frauenquote: 51,0%
Teilbeschéaftigtenquote: 8,8% Beamtlnnenquote: 100,0%
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80%

70%

60% 41,2%

m:50
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36-49
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40% m<35

30%

20%

10%

0% .
BMIJ Ri/Sta Altersstruktur  Unselbstidndig Erwerbstitige
Osterreich
Tabelle 35 Altersstrukturkennzahlen - BMJ Richterin  nen/Staatsanwaltinnen
@ Alter: 43,7 Konzentrationsmalf3: 17 (35-51)
@ Alter 1999: 371 (52,3%)
Anteil der 35-jahrigen und 27,0% Anteil der 50-jahrigen und 29,9%
jungeren Mitarbeiterinnen (< 35) alteren Mitarbeiterlnnen (= 50):
Frauenquote < 35: 64,5% Frauenquote = 50: 34,0%
Teilbeschéaftigtenquote < 35: 4,5% Teilbeschéaftigtenquote = 50: 1,7%
Tabelle 36 Kennzahlen Pension - BMJ Richterlnnen/St  aatsanwaéltinnen

Pensionierungsquote 2011 3,0% Erwartete Pensionierungen bis 2024: 26,8%
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4111  Alterspyramide BMJ Richterlnnen/Staatsanwaltinnen:
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411.2 Analyse:

Die zentrale Bedeutung, die einer qualitativ hochwertigen Rechtsprechung beigemessen wird,
kommt in der hohen Qualifikationsanforderung zum Ausdruck. Grundvoraussetzung fur das
Amt der Richterlnnen bzw. Staatsanwaltinnen ist ein abgeschlossenes Studium der Rechtswis-
senschaften, weshalb der Akademikerinnenanteil 100% betragt.

Das Durchschnittsalter dieser Personengruppe ist mit 43,7 Jahren als gering zu klassifizieren.
Ein Grund dafir ist, dass dieser Bereich von der Konsolidierungspolitik der letzten Jahre nicht
umfasst war. Die Gegenulberstellung von jingeren und alteren Mitarbeiterinnen zeigt, dass
derzeit 30% der Mitarbeiterinnen 50 Jahre und é&lter sind, demgegenuber sind 27% 35 Jahre
und junger. Die Alterspyramide visualisiert diese Altersverteilung, welche insgesamt als nach-
haltig beurteilt werden kann. Man kann sehr gut erkennen, dass auch jingere Jahrgange gut
vertreten sind. Das Konzentrationsmalf3 unterstreicht diese positive Bewertung.

Bis 2024 werden 27% der Mitarbeiterinnen in die Pension lbertreten. Diese Kennzahl stellt
den geringsten Wert im Bundesdienst dar, was darauf zurtickzufiihren ist, dass Richterlnnen
und Staatsanwaltinnen mit durchschnittlich 62,0 Jahren das hdchste Pensionsantrittsalter im
Bundesdienst aufweisen.
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4.12 Bundesministerium fur Justiz -

Justizwachebeamtinnen:

Tabelle 37 Kennzahlen Allgemein — BMJ Exekutivdiens  t

Personalstand in VBA: 3.109

Teilbeschéftigtenquote: 2,6%
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Tabelle 38 Altersstrukturkennzahlen — BMJ Exekutivd ienst

@ Alter: 41,9
@ Alter 1999: 39,8
Anteil der 35-jahrigen und 29,5%
jungeren Mitarbeiterinnen (< 35)

Frauenquote < 35: 20,0%
Teilbeschéaftigtenquote < 35: 2,7%

Konzentrationsmal3:

Anteil der 50-jahrigen und
alteren Mitarbeiterlnnen (= 50):

Frauenquote = 50:

Teilbeschéftigtenquote = 50:

Tabelle 39 Kennzahlen Pension — BMJ Exekutivdienst

Pensionierungsquote 2011 2,1%

Erwartete Pensionierungen bis 2024:
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4.12.1 Alterspyramide BMJ Exekutivdienst:
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4.12.2 Analyse:

Das Durchschnittsalter der Justizwachebeamtinnen betragt 41,9 Jahre. Dieser Wert kann als
gering eingestuft werden, was darauf zurtckzufihren ist, dass der Exekutivdienst von der
Konsolidierungspolitik der letzten Jahre ausgenommen war.

Die Gegenuberstellung von breiten Altersgruppen zeigt, dass der Anteil der jingeren Mitarbei-
terlnnen mit 30% sogar héher als jener der alteren Bediensteten (22%) ist.

Ein Grund fur diese Verteilung ist, dass der Exekutivdienst jene Berufsgruppe darstellt, die das
niedrigste Pensionsantrittsalter im Bundesdienst aufweist. Viele Exekutivbeamtinnen treten auf
Basis der Langzeitversichertenregelung bzw. aufgrund von Dienstunfahigkeit in den Ruhe-
stand. Der Anteil von Pensionierungen aufgrund von Dienstunfahigkeit ist allerdings in den
letzten Jahren deutlich zuriickgegangen. Im Gegenzug dazu muss jedoch angemerkt werden,
dass der Anteil der vorzeitigen Pensionierungen angestiegen ist. Diese Faktoren haben dazu
beigetragen, dass das Pensionsantrittsalter seit 2006 um insgesamt 2,9 Jahre gestiegen ist.

Die Pensionierungsquote bis 2024 betragt 27%, was bedeutet, dass in diesem Bereich ver-
gleichsweise geringe Personalabgange aufgrund von Pensionierungen erwartet werden.

62



Steuerungsrelevante Datenbléatter der Ressorts

4.13 Bundesministerium fiir Justiz -
Verwaltungsdienst:

Tabelle 40 Kennzahlen Allgemein — BMJ Verwaltungsdi  enst

Personalstand in VBA: 5.543 Frauenquote: 71,6%
Teilbeschéaftigtenquote: 21,0% Beamtinnenquote: 32,3%
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Tabelle 41 Altersstrukturkennzahlen — BMJ Verwaltun  gsdienst

d Alter: 42,7 Konzentrationsmal3: 14 (42-55)
@ Alter 1999: 37,3 (50,9%)
Anteil der 35-jahrigen und 26,9% Anteil der 50-jahrigen und 28,8%
jungeren Mitarbeiterinnen (< 35): alteren Mitarbeiterlnnen (= 50):

Frauenquote < 35: 81,5% Frauenquote = 50: 59,0%
Teilbeschaftigtenquote < 35: 13,0% Teilbeschaftigtenquote = 50: 13,6%
Akademikerinnen < 35: 21, 7% Akademikerinnen 2= 50: 38,8%
Maturantinnen < 35: 28,0% Maturantinnen = 50: 28,4%
Mittlerer Dienst und Fachdienst < 35: 27,2% Mittlerer Dienst und Fachdienst 2 50: 28,0%
Hilfsdienst < 35: 7,8% Hilfsdienst = 50: 52,5%

Tabelle 42 Kennzahlen Pension — BMJ Verwaltungsdien st

Pensionierungsquote 2011 2,4% Erwartete Pensionierungen bis 2024: 41,2%
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4.13.1 Alterspyramide BMJ Verwaltungsdienst:
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4.13.2 Analyse:

Das Durchschnittsalter des Verwaltungsdienstes im BMJ betragt 42,7 Jahre. Diese Kennzahl
stellt einen der geringsten Werte innerhalb der Berufsgruppe Verwaltungsdienst dar.

Die Alterspyramide visualisiert die Altersverteilung, welche insgesamt als stabil bewertet wer-
den kann. Derzeit sind 29% der Mitarbeiterinnen 50 Jahre und alter wahrend 27% der Mitarbei-
terinnen 35 Jahre und junger sind.

Die Halfte der Bediensteten befindet sich im Alter zwischen 42 und 55 Jahren, was eine breite
Streuung der Mitarbeiterinnen darstellt.
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Personalbedarfsanalyse

Abbildung 30 Qualifikationsstruktur - BMJ Verwaltun gsdienst

Hilfsdienst
2%

Maturantlnnen
24%

Mittlerer Dienst +
Fachdienst
72%

Der Grof3teil der Mitarbeiterinnen gehért der Qualifikationsgruppe Mittlerer Dienst und Fach-
dienst an. Der Akademikerlnnenanteil von 2% ist vergleichsweise gering.

Abbildung 31 Altersklassen nach Qualifikation - BMJ Verwaltungsdienst
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Maturantinnen 44% _

Mittlerer Dienst und Fachdienst 45% _
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M<35 7 36-49 m>50

Die groRte Kluft zwischen alteren und jingeren Mitarbeiterinnen ist im Hilfsdienst zu verzeich-
nen. 53% der Mitarbeiterinnen in diesem Bereich sind 50 Jahre oder alter, wahrend nur 8% 35
Jahre oder jinger sind. Bei den Akademikerlnnen verhalt es sich dhnlich — der Anteil der alte-
ren Akademikerlnnen betragt 39%, was bedeutet, dass in den nachsten Jahren verstarkt mit
Abgéngen aufgrund von Pensionierungen zu rechnen ist. Diese beiden Gruppen umfassen
jedoch nur einen kleinen Anteil (4%) aller Mitarbeiterinnen, weshalb Einzelfélle gréRere Aus-
wirkungen haben.

65



Steuerungsrelevante Datenbléatter der Ressorts

4.14 Bundesministerium fiir Landesverteidigung und Sport -
Militarischer Dienst:

Tabelle 43 Kennzahlen Allgemein — BMLVS Militéarisch  er Dienst

Personalstand in VBA: 14.380 Frauenquote: 1,9%
Teilbeschéftigtenquote: 0,6% Beamtinnenquote: 92,3%
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BMLVS MD Altersstruktur Unselbstiandig Erwerbstitige
Osterreich

Tabelle 44 Altersstrukturkennzahlen — BMLVS Militar ischer Dienst

d Alter: 41,2 Konzentrationsmal3: 18 (39-56)
@ Alter 1999: 35,0 (50,4%)
Anteil der 35-jahrigen und 34,1% Anteil der 50-jahrigen und 28,1%
jungeren Mitarbeiterinnen (< 35) alteren Mitarbeiterlnnen (= 50):

Frauenquote < 35: 4,3% Frauenquote = 50: 0,0%
Teilbeschaftigtenquote < 35: 0,5% Teilbeschaftigtenquote = 50: 0,4%
Akademikerinnen < 35: 4,9% Akademikerinnen 2= 50: 43,0%
Maturantinnen < 35: 31,3% Maturantinnen = 50: 28,3%
Mittlerer Dienst und Fachdienst < 35 24,9% Mittlerer Dienst und Fachdienst 2 50: 32,4%
Hilfsdienst < 35: 98,9% Hilfsdienst = 50: 0,0%

Tabelle 45 Kennzahlen Pension — BMLVS Militérischer Dienst

Pensionierungsquote 2011 1,5% Erwartete Pensionierungen bis 2024: 29,7%
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4.14.1 Alterspyramide BMLVS Militarischer Dienst:
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4.14.2 Analyse:

Das Durchschnittsalter des Militéarischen Dienstes stellt mit 41,2 Jahren den niedrigsten Wert
im Bundesdienst dar, was unter anderem darauf zurtickzufiihren ist, dass der Eintritt in den
Militarischen Dienst meist schon nach dem Grundwehrdienst erfolgt. Diese Kennzahl ist in den
letzten Jahren stark angestiegen, 1999 lag das Durchschnittsalter noch bei 35,0 Jahren.

Ein Grund fur den hohen Anstieg dieser Kennzahl stellt das Konsolidierungsprogramm des
Bundes dar. Seit 1999 wurden die Arbeitsplatze von 12,2% der Mitarbeiterinnen im Militéri-
schen Dienst nicht mehr nachbesetzt.

Die Gegenuberstellung von alteren Mitarbeiterinnen (= 50) und Nachwuchspotential (s 35)
zeigt dennoch eine sehr nachhaltige Zusammensetzung: Derzeit sind 28% der Mitarbeiterin-
nen 50 Jahre und alter wahrend demgegentber 34% der Mitarbeiterinnen 35 Jahre und jlnger
sind.

Die Alterspyramide verdeutlicht die Verteilung, welche insgesamt als stabil bewertet werden
kann. Es kdnnen keine eindeutigen Ballungen von Mitarbeiterinnen in bestimmten Jahrgangen
festgestellt werden. Das durchschnittliche Pensionsantrittsalter im Militarischen Dienst liegt bei
60 Jahren, dies ist am Knick zwischen den 59-Jahrigen und 60-Jahrigen ablesbar.
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Diese positive Bewertung untermauern auch das KonzentrationsmafRd und die Pensionierungs-
guote. Die Halfte der Bediensteten ist zwischen 39 und 56 Jahren alt, was eine sehr breite
Streuung der Belegschaft nach Alter darstellt.

Die Pensionierungsquote bis 2024 betragt 30%. Dieser Wert stellt einen der geringsten im
Bundesdienst dar.

Personalbedarfsanalyse

Abbildung 32 Qualifikationsstruktur - BMLVS Militar ischer Dienst

Maturantinnen
17%

Mittlerer Dienst +
Fachdienst
73%

Die Grafik zeigt, dass beinahe drei Viertel der Mitarbeiterinnen der Qualifikationsgruppe ,Mittle-
rer Dienst und Fachdienst* angehodren. Der Akademikerlnnenanteil betragt 4% und ist als
vergleichsweise gering einzustufen.

Abbildung 33 Altersklassen nach Qualifikation - BML VS Militarischer Dienst

Akademikerlnnen
Maturantinnen
Mittlerer Dienst und Fachdienst

Hilfsdienst

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M<35 7 36-49 m>50

Die Demografieanalyse auf Qualifikationsebene zeigt, dass der Anteil der Nachwuchsakade-
mikerlnnen nur 5% betragt, demgegentiber sind 43% 50 Jahre oder alter, weshalb in diesem
Bereich hohe Abgénge aufgrund von Pensionierungen erwartet werden.
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4.15 Bundesministerium fiir Landesverteidigung und
Sport — Verwaltungsdienst:

Tabelle 46 Kennzahlen Allgemein — BMLVS Verwaltungs  dienst

Personalstand in VBA: 8.176 Frauenquote: 28,1%
Teilbeschéaftigtenquote: 5,8% Beamtlnnenquote: 48,4%
100%

- .

80%

70%

60% 41,2%

50% H>50

36-49
0,
30%
20%

- !
0% .
BMLVS Vw Altersstruktur Unselbstiandig Erwerbstatige

Osterreich

Tabelle 47 Altersstrukturkennzahlen — BMLVS Verwalt  ungsdienst

d Alter: 46,5 Konzentrationsmal3: 12 (42-53)
@ Alter 1999: 40,6 (51,9%)
Anteil der 35-jahrigen und 11,2% Anteil der 50-jahrigen und 37,9%
jungeren Mitarbeiterinnen (< 35) alteren Mitarbeiterlnnen (= 50):

Frauenquote < 35: 26,3% Frauenquote = 50: 27,8%
Teilbeschaftigtenquote < 35: 7,8% Teilbeschaftigtenquote = 50: 3,0%
Akademikerinnen < 35: 10,0% Akademikerinnen 2= 50: 41,0%
Maturantinnen < 35: 11,2% Maturantinnen = 50: 36,5%
Mittlerer Dienst und Fachdienst < 35: 11,3% Mittlerer Dienst und Fachdienst 2 50: 37,8%
Hilfsdienst < 35: 12,4% Hilfsdienst = 50: 40,0%

Tabelle 48 Kennzahlen Pension — BMLVS Verwaltungsdi  enst

Pensionierungsquote 2011 3,3% Erwartete Pensionierungen bis 2024: 44,9%
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4.15.1 Alterspyramide BMLVS Verwaltungsdienst:
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4.15.2 Analyse:

Derzeit sind 38% der Mitarbeiterinnen im Verwaltungsdienst des BMLVS 50 Jahre oder &lter
wahrend demgegenuber 11% der Mitarbeiterinnen 35 Jahre oder jinger sind. Insbesondere

der geringe Anteil von jingeren Mitarbeiterinnen ist auffallend.

Personalbedarfsanalyse

Die nachfolgende Grafik zeigt, dass der Grof3teil (65%) der Mitarbeiterinnen der Qualifikations-
gruppe Mittlerer Dienst und Fachdienst angehdrt. Knapp ein Viertel der Belegschaft ist der

Qualifikationsgruppe Maturantinnen zuzuordnen.
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Abbildung 34 Qualifikationsstruktur - BMLVS Verwalt ungsdienst
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Abbildung 35 Altersklassen nach Qualifikation - BML VS Verwaltungsdienst
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Geht man in der Altersanalyse auf Qualifikationsebene so kann man erkennen, dass der Anteil
der alteren Mitarbeiterlnnen (= 50) in allen Qualifikationsgruppen mehr als dreimal so hoch als
jener der jungeren Mitarbeiterlnnen ist.

Die gréte Herausforderung stellt, aufgrund der zahlenmafig hohen Bedeutung, der Mittlere
Dienst und Fachdienst dar. 38% der Bediensteten in dieser Gruppe sind 50 Jahre oder &lter,
demgegentber sind nur 11% 35 Jahre oder jinger.
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4.16 Bundesministerium fiir Finanzen:

Tabelle 49 Kennzahlen Allgemein — BMF

Personalstand in VBA: 10.674 Frauenquote: 47,1%
Teilbeschéaftigtenquote: 17,0% Beamtlnnenquote: 65,3%
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Osterreich
Tabelle 50 Altersstrukturkennzahlen — BMF
d Alter: 46,2 Konzentrationsmal3: 11 (44-54)
@ Alter 1999: 39,8 (50,9%)
Anteil der 35-jahrigen und 12,7% Anteil der 50-jahrigen und 39,0%
jungeren Mitarbeiterinnen (< 35) alteren Mitarbeiterlnnen (= 50):
Frauenquote < 35: 56,5% Frauenquote = 50: 32,3%
Teilbeschéaftigtenquote < 35: 9,1% Teilbeschéaftigtenquote = 50: 7,1%
Akademikerinnen < 35: 16,9% Akademikerinnen 2= 50: 43,9%
Maturantinnen < 35: 13,3% Maturantinnen = 50: 36,9%
Mittlerer Dienst und Fachdienst < 35: 11,0% Mittlerer Dienst und Fachdienst = 50: 38,9%
Hilfsdienst < 35: 0,8% Hilfsdienst = 50: 67,9%
Tabelle 51 Kennzahlen Pension — BMF

Pensionierungsquote 2011 2,5% Erwartete Pensionierungen bis 2024: 45,8%
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416.1  Alterspyramide BMF:
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416.2 Analyse:

Der Gberwiegende Teil der Bediensteten im BMF ist zwischen 44 und 54 Jahren alt. Das be-
deutet, dass sich der Grol3teil der Belegschaft in einem schmalen Alterssegment von 11 Jahren
befindet. Wenn diese Gruppe das Pensionsantrittsalter erreicht ist mit hohen Personalabgén-

gen zu rechnen.

Personalbedarfsanalyse

Die nachfolgende Grafik zeigt, dass die meisten Mitarbeiterinnen der Qualifikationsgruppe
Maturantinnen (44%) zuzuordnen sind. Die Mitarbeiterinnen im Mittleren Dienst und Fach-

dienst stellen mit 42% die zweitgréRte Gruppe dar.
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Abbildung 36 Qualifikationsstruktur - BMF
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Abbildung 37 Altersklassen nach Qualifikation - BMF
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Der Anteil der alteren Mitarbeiterinnen (= 50) ist in allen Qualifikationsgruppen mehr als doppelt
so hoch als jener der jungeren Mitarbeiterinnen.

Die hochsten Personalabgange sind, aufgrund der zahlenmafiig hohen Relevanz, im Mittleren
Dienst bzw. Fachdienst sowie im Akademikerlnnenbereich zu erwarten. In diesen Gruppen
sind Uberdurchschnittlich viele Mitarbeiterinnen 50 Jahre oder &lter.

Ebenso ist der Hilfsdienst zu erwahnen, in diesem Bereich sind mehr als zwei Drittel der Mitar-
beiterinnen den 50-plus-Jéhrigen zuzuordnen. Diese Gruppe umfasst jedoch nur einen kleinen
Anteil (1%) der Bediensteten.
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4.17 Bundesministerium fiir Arbeit, Soziales und
Konsumentenschutz:

Tabelle 52 Kennzahlen Allgemein — BMASK

Personalstand in VBA: 1.543 Frauenquote: 58,8%
Teilbeschéftigtenquote: 21,3% Beamtinnenquote: 58,3%
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BMASK Altersstruktur Unselbstiandig Erwerbstétige
Osterreich
Tabelle 53 Altersstrukturkennzahlen — BMASK
d Alter: 46,4 Konzentrationsmal3: 11 (45-55)
@ Alter 1999: 40,3 (51,1%)
Anteil der 35-jahrigen und 13,1% Anteil der 50-jahrigen und 41,8%
jungeren Mitarbeiterlnnen (< 35) alteren Mitarbeiterlnnen (= 50):
Frauenquote < 35: 68,5% Frauenquote = 50: 49,2%
Teilbeschaftigtenquote < 35: 17,1% Teilbeschaftigtenquote = 50: 12,6%
Akademikerinnen < 35: 10,4% Akademikerinnen 2= 50: 46,8%
Maturantinnen < 35: 10,9% Maturantinnen = 50: 43,0%
Mittlerer Dienst und Fachdienst < 35: 19,7% Mittlerer Dienst und Fachdienst 2 50: 33,3%
Hilfsdienst < 35: 62,5% Hilfsdienst = 50: 37,5%
Tabelle 54 Kennzahlen Pension — BMASK
Pensionierungsquote 2011 3,4% Erwartete Pensionierungen bis 2024: 46,6%
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4.17.1 Alterspyramide BMASK:
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417.2 Analyse:

Das Durchschnittsalter im BMASK ist mit 46,4 Jahren als hoch zu klassifizieren und ist in den
letzten Jahren stark angestiegen.

Personalbedarfsanalyse

Beinahe drei Viertel der Mitarbeiterinnen im BMASK haben eine hdhere Ausbildung abge-
schlossen (Akademikerlnnen und Maturantinnen). Ein Viertel der Belegschaft ist im Mittleren
Dienst bzw. Fachdienst tatig.
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Abbildung 38 Quialifikationsstruktur - BMASK
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Abbildung 39 Altersklassen nach Qualifikation - BMA SK
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Die Demografieanalyse auf Qualifikationsebene zeigt, dass die hochsten Abgange bei den
Akademikerlnnen und Maturantinnen zu erwarten sind. Ein grofRer Anteil dieser Mitarbeiterin-
nen ist 50 Jahre oder alter und wird in den nachsten Jahren das Pensionierungsalter erreichen.
Demgegeniber gibt es vergleichsweise wenige junge Akademikerinnen und Maturantinnen.
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4.18 Bundesministerium fiir Gesundheit:

Tabelle 55 Kennzahlen Allgemein — BMG

Personalstand in VBA: 361 Frauenquote: 60,2%
Teilbeschéaftigtenquote: 15,2% Beamtinnenquote: 52,2%
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Osterreich
Tabelle 56 Altersstrukturkennzahlen — BMG
d Alter: 48,0 Konzentrationsmalf3: 11 (44-54)
@ Alter 1999: 39,8 (51,9%)
Anteil der 35-jahrigen und 10,7% Anteil der 50-jahrigen und 45,9%
jungeren Mitarbeiterinnen (< 35) alteren Mitarbeiterlnnen (= 50):
Frauenquote < 35: 67,5% Frauenquote = 50: 55,7%
Teilbeschéaftigtenquote < 35: 7,5% Teilbeschéaftigtenquote = 50: 13,2%
Akademikerinnen < 35: 12,2% Akademikerinnen 2= 50: 55,5%
Maturantinnen < 35: 3,4% Maturantinnen = 50: 41,5%
Mittlerer Dienst und Fachdienst < 35: 15,2% Mittlerer Dienst und Fachdienst = 50: 30,2%
Hilfsdienst < 35: 0,0% Hilfsdienst = 50: 0,0%
Tabelle 57 Kennzahlen Pension — BMG

Pensionierungsquote 2011 2,8% Erwartete Pensionierungen bis 2024: 48,2%
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418.1 Alterspyramide BMG:
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418.2 Analyse:
Das BMG weist mit 48 Jahren das hochste Durchschnittsalter im Bundesdienst auf.

Die Gegeniberstellung von alteren Mitarbeiterinnen (= 50) und Nachwuchspotential (< 35)
zeigt ein eindeutiges Bild: Derzeit sind 46% der Mitarbeiterinnen 50 Jahre oder &lter wahrend
11% der Mitarbeiterinnen 35 Jahre oder jinger sind. Insbesondere der geringe Anteil an jun-
gen Mitarbeiterlnnen ist auffallend. Diese Daten kdnnen sehr deutlich auf der Alterspyramide
abgelesen werden.

Die Haélfte der Bediensteten im BMG ist zwischen 44 und 54 Jahren alt. Das bedeutet, dass
sich der Grof3teil der Belegschaft in einem schmalen Alterssegment von 11 Jahren befindet.
Wenn diese Gruppe das Pensionsantrittsalter erreicht, ist mit hohen Personalabgangen zu
rechnen.

Bis 2024 werden 48% der Mitarbeiterinnen in die Pension Ubertreten. Diese Pensionierungs-
guote stellt einen der hdchsten Werte im Bundesdienst dar.
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Personalbedarfsanalyse

Abbildung 40 Qualifikationsstruktur - BMG
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Mehr als die Halfte der Mitarbeiterinnen im BMG ist der Qualifikationsgruppe Akademikerinnen
zuzuordnen. Die restlichen Bediensteten verteilen sich fast gleichmafig auf die Qualifikations-
gruppen ,Maturantinnen® und ,Mittlerer Dienst und Fachdienst".

Abbildung 41 Altersklassen nach Qualifikation - BMG
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Die Herausforderungen im BMG liegen bei den Akademikerinnen und Maturantinnen. Ein
grofer Anteil dieser Mitarbeiterinnen ist 50 Jahre oder &lter, weshalb in diesen Bereichen in

den n&chsten Jahren mit hohen Personalabgangen aufgrund von Pensionierungen zu rechnen
ist.
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4.19 Bundesministerium fur Unterricht, Kunst und Kultur -
Lehrerinnen:

Tabelle 58 Kennzahlen Allgemein — BMUKK Lehrerinnen

Personalstand in VBA: 38.418 Frauenquote: 58,4%

Teilbeschéaftigtenquote: 30,0% Beamtinnenquote: 33,0%
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Tabelle 59 Altersstrukturkennzahlen — BMUKK Lehrerl nnen

d Alter: 46,8 Konzentrationsmal3: 13 (47-59)
@ Alter 1999: 42,1 (51,4%)
Anteil der 35-jahrigen und 16,0% Anteil der 50-jahrigen und 45,9%
jungeren Mitarbeiterinnen (< 35) alteren Mitarbeiterlnnen (= 50):

Frauenquote < 35: 67,5% Frauenquote = 50: 53,6%
Teilbeschéaftigtenquote < 35: 40,8% Teilbeschéaftigtenquote = 50: 20,9%
L1, I1 Lehrerinnen < 35: 15,4% L1, I1 Lehrerinnen 2 50: 46,7%
L2, 12 Lehrerlnnen = 35: 18,4% L2, 12 Lehrerlnnen = 50: 42,1%

Tabelle 60 Kennzahlen Pension — BMUKK Lehrerinnen

Pensionierungsquote 2011 3,2% Erwartete Pensionierungen bis 2024: 49,1%
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419.1 Alterspyramide BMUKK Lehrerinnen:
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419.2 Analyse:

Obwohl die Bundeslehrerinnen im BMUKK vom Konsolidierungsprogramm der letzten Jahre
ausgenommen waren betragt das Durchschnittsalter in diesem Bereich dennoch 46,8 Jahre,
was auf die Aufnahmepolitik in der Vergangenheit zurtickzuflhren ist.

Die Analyse nach breiten Altersgruppen zeigt, dass 46% der Mitarbeiterinnen 50 Jahre oder
alter sind wahrend demgegentber 16% 35 Jahre oder junger sind. Besonders der hohe Anteil
an dlteren Mitarbeiterinnen ist auffallend.

Bis 2024 werden 49% der Mitarbeiterinnen in die Pension Ubertreten. Diese Kennzahl stellt
einen der héchsten Werte im Bundesdienst dar.
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Personalbedarfsanalyse

Abbildung 42 Qualifikationsstruktur - BMUKK Lehrerinnen

Die Grafik zeigt, dass der Grof3teil der Bundeslehrerlnnen eine universitare Vorbildung abge-
schlossen hat. L2-Lehrerlnnen mit unterschiedlichen postsekundéaren und terti&ren Ausbildun-
gen werden vorwiegend im Bereich der berufsbildenden Schulen zur Abhaltung von
fachpraktischem Unterricht eingesetzt.

Abbildung 43 Altersklassen nach Qualifikation - BMU KK Lehrerlnnen
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Die Altersanalyse nach Qualifikation spielt in dieser Berufsgruppe eine untergeordnete Rolle.
Die Grafik verdeutlicht jedoch die Lage. Ein grof3er Anteil der Lehrerinnenschaft ist 50 Jahre
oder alter. Diese Gruppe wird in den nachsten Jahren das Pensionierungsalter erreichen,

weshalb mit hohen Abgangen zu rechnen ist.

Die unterschiedlichen Schultypen und Standorte, die Entwicklung der Schilerlnnenzahlen
sowie die Facherverteilungen erhdhen darlber hinaus zusatzlich die Komplexitat der Perso-

nalplanung.
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4.20 Bundesministerium fur Unterricht, Kunst und Kultur -
Verwaltungsdienst:

Tabelle 61 Kennzahlen Allgemein — BMUKK Verwaltungs  dienst

Personalstand in VBA: 6.623 Frauenquote: 70,0%

Teilbeschéaftigtenquote: 34,1% Beamtlnnenquote: 18,4%
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Tabelle 62 Altersstrukturkennzahlen — BMUKK Verwalt  ungsdienst

d Alter: 46,9 Konzentrationsmal3: 12 (44-55)
@ Alter 1999: 42,2 (52,5%)
Anteil der 35-jahrigen und 13,3% Anteil der 50-jahrigen und 42,9%
jungeren Mitarbeiterinnen (< 35) alteren Mitarbeiterlnnen (= 50):

Frauenquote < 35: 70,5% Frauenquote = 50: 66,1%
Teilbeschaftigtenquote < 35: 31, 7% Teilbeschaftigtenquote = 50: 29,4%
Akademikerinnen < 35: 10,1% Akademikerinnen 2= 50: 57,1%
Maturantinnen < 35: 13,7% Maturantinnen = 50: 40,7%
Mittlerer Dienst und Fachdienst < 35: 18,5% Mittlerer Dienst und Fachdienst 2 50: 38,6%
Hilfsdienst < 35: 7,6% Hilfsdienst = 50: 44 5%

Tabelle 63 Kennzahlen Pension — BMUKK Verwaltungsdi  enst

Pensionierungsquote 2011 4,4% Erwartete Pensionierungen bis 2024: 57,9%
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Steuerungsrelevante Datenbléatter der Ressorts

4.20.1  Alterspyramide BMUKK Verwaltungsdienst:
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4.20.2 Analyse:

Das Durchschnittsalter des Verwaltungsdienstes im BMUKK betragt 46,9 Jahre und liegt damit
deutlich tber dem Bundesdurchschnitt (45,0 Jahre).

Die Gegenuberstellung von alteren Mitarbeiterinnen (= 50) und Nachwuchspotential (£ 35)
zeigt die Altersverteilung auf: Derzeit sind 43% der Mitarbeiterinnen 50 Jahre oder alter wah-
rend demgegenuber 13% der Mitarbeiterinnen 35 Jahre oder jlnger sind. Insbesondere der
hohe Anteil lterer Mitarbeiterinnen ist auffallig.

Bis 2024 werden 58% der Mitarbeiterlnnen in die Pension Ubertreten. Dieser Wert stellt den
héchsten im gesamten Bundesdienst dar.

Personalbedarfsanalyse

Die nachfolgende Grafik zeigt, dass die meisten Mitarbeiterinnen im Mittleren Dienst bzw.
Fachdienst tatig sind. Zudem kann man feststellen, dass der Anteil der Mitarbeiterlnnen im
Hilfsdienst mit 32% vergleichsweise hoch ist. In dieser Gruppe sind unter anderem die Schul-
wartinnen an den Schulen enthalten.
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Abbildung 44 Qualifikationsstruktur - BMUKK Verwalt ungsdienst
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Abbildung 45 Altersklassen nach Qualifikation - BMU KK Verwaltungsdienst
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Der Anteil der alteren Mitarbeiterlnnen (= 50) ist in allen Qualifikationsgruppen uberdurch-
schnittlich hoch.

Die hochsten Abgange sind im Akademikerinnenbereich und im Hilfsdienst zu erwarten. 57%
der Akademikerlnnen bzw. 45% der Mitarbeiterinnen im Hilfsdienst sind 50 Jahre oder &lter
und werden in den nachsten Jahren das Pensionsantrittsalter erreichen.
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4.21 Bundesministerium fur Wissenschaft und Forschung:

Tabelle 64 Kennzahlen Allgemein — BMWF

Personalstand in VBA: 733 Frauenquote: 57,6%
Teilbeschéaftigtenquote: 24,9% Beamtlnnenquote: 33,8%
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Osterreich
Tabelle 65 Altersstrukturkennzahlen — BMWF
d Alter: 46,4 Konzentrationsmal3: 12 (43-54)
@ Alter 1999: 38,4 (50,2%)
Anteil der 35-jahrigen und 14,2% Anteil der 50-jahrigen und 38,8%
jungeren Mitarbeiterinnen (< 35) alteren Mitarbeiterlnnen (= 50):
Frauenquote < 35: 67,5% Frauenquote = 50: 47,6%
Teilbeschéftigtenquote < 35: 21,9% Teilbeschéftigtenquote = 50: 12,2%
Akademikerinnen < 35: 10,7% Akademikerinnen 2= 50: 43,2%
Maturantinnen < 35: 11,9% Maturantinnen = 50: 39,7%
Mittlerer Dienst und Fachdienst < 35: 23,6% Mittlerer Dienst und Fachdienst = 50: 27,8%
Hilfsdienst < 35: 14,3% Hilfsdienst = 50: 71,4%
Tabelle 66 Kennzahlen Pension — BMWF

Pensionierungsquote 2011 3,2% Erwartete Pensionierungen bis 2024: 41,8%
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4.21.1  Alterspyramide BMWF:
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4.21.2 Analyse:

Drei Viertel der Mitarbeiterinnen im BMWEF sind der Qualifikationsgruppe Akademikerlnnen
bzw. Maturantinnen zuzuordnen. Knapp ein Viertel der Belegschatt ist im Mittleren Dienst bzw.
Fachdienst tatig.
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Abbildung 46 Qualifikationsstruktur - BMWF
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Abbildung 47 Altersklassen nach Qualifikation - BMW F
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Die Demografieanalyse auf Qualifikationsebene zeigt, dass die hdchsten Personalabgange bei
den Akademikerinnen und Maturantinnen zu erwarten sind.

Der Hilfsdienst umfasst nur sehr wenige Mitarbeiterinnen, weshalb Einzelfélle groRere Auswir-
kungen haben.
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4.22 Bundesministerium fur Wirtschaft, Familie und Jugend:

Tabelle 67 Kennzahlen Allgemein — BMWFJ

Personalstand in VBA: 2.315 Frauenquote: 39,6%
Teilbeschéaftigtenquote: 13,2% Beamtinnenquote: 59,5%
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Tabelle 68 Altersstrukturkennzahlen — BMWFJ
d Alter: 47,3 Konzentrationsmal3: 11 (45-55)
@ Alter 1999: 42,1 (52,4%)
Anteil der 35-jahrigen und 10,8% Anteil der 50-jahrigen und 44,7%
jungeren Mitarbeiterinnen (< 35) alteren Mitarbeiterlnnen (= 50):
Frauenquote < 35: 49,6% Frauenquote = 50: 30,5%
Teilbeschéaftigtenquote < 35: 11,7% Teilbeschéaftigtenquote = 50: 7,0%
Akademikerinnen < 35: 14,0% Akademikerinnen 2= 50: 44, 7%
Maturantinnen < 35: 10,1% Maturantinnen = 50: 45,4%
Mittlerer Dienst und Fachdienst < 35: 9,8% Mittlerer Dienst und Fachdienst = 50: 43,5%
Hilfsdienst < 35: 5,2% Hilfsdienst = 50: 64,7%
Tabelle 69 Kennzahlen Pension — BMWFJ

Pensionierungsquote 2011 3,6% Erwartete Pensionierungen bis 2024: 48,9%
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Steuerungsrelevante Datenbléatter der Ressorts

4.22.1

Alterspyramide BMWFJ:
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4.22.2 Analyse:

Das Durchschnittsalter im BMWFJ betragt 47,3 Jahre und stellt einen der héchsten Werte im

Bundesdienst dar.

Der Vergleich von élteren Mitarbeiterinnen (= 50) und Nachwuchspotential (£ 35) zeigt ein
eindeutiges Bild: Derzeit sind 45% der Mitarbeiterinnen 50 Jahre oder @lter wahrend nur 11%

der Mitarbeiterinnen 35 Jahre und jlnger sind. Die Alterspyramide verdeutlicht diese Daten.

Die Halfte der Bediensteten im BMWFJ ist zwischen 45 und 55 Jahren alt. Das bedeutet in der
Folge, dass innerhalb von 11 Jahren aufgrund der Altersverteilung der Grof3teil der Mitarbeite-

rinnen in den Ruhestand Ubertritt.

Bis 2024 treten 49% der Belegschaft aufgrund von Pensionierungen aus.
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Personalbedarfsanalyse

Abbildung 48 Qualifikationsstruktur - BMWFJ
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Der Grofteil (41%) der Mitarbeiterinnen im BMWFJ ist im Mittleren Dienst bzw. Fachdienst
tatig. Die Maturantinnen stellen mit rund einem Drittel der Belegschaft die zweitgro3te Gruppe
dar.

Abbildung 49 Altersklassen nach Qualifikation - BMW FJ
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Der Anteil der alteren Mitarbeiterlnnen (= 50) ist in allen Qualifikationsgruppen mehr als dreimal
so hoch als jener der jingeren Mitarbeiterinnen. Das bedeutet, dass in den nachsten Jahren in
allen Qualifikationsgruppen mit hohen Personalabgéngen aufgrund von Pensionierungen zu
rechnen ist.
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4.23 Bundesministerium flir Verkehr, Innovation und
Technologie:

Tabelle 70 Kennzahlen Allgemein — BMVIT

Personalstand in VBA: 865 Frauenquote: 43,5%
Teilbeschéftigtenquote: 11,5% Beamtlnnenquote: 54,7%
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Tabelle 71 Altersstrukturkennzahlen — BMVIT
d Alter: 47,0 Konzentrationsmal3: 12 (43-54)
@ Alter 1999: 41,4 (50,5%)
Anteil der 35-jahrigen und 12,7% Anteil der 50-jahrigen und 42,5%
jungeren Mitarbeiterinnen (< 35) alteren Mitarbeiterlnnen (= 50):
Frauenquote < 35: 65,0% Frauenquote = 50: 34,2%
Teilbeschaftigtenquote < 35: 14,5% Teilbeschaftigtenquote = 50: 5,9%
Akademikerinnen < 35: 14,9% Akademikerinnen 2= 50: 40,5%
Maturantinnen < 35: 10,4% Maturantinnen = 50: 49,5%
Mittlerer Dienst und Fachdienst < 35: 12,1% Mittlerer Dienst und Fachdienst 2 50: 38,1%
Hilfsdienst < 35: 0,0% Hilfsdienst = 50: 0,0%
Tabelle 72 Kennzahlen Pension — BMVIT

Pensionierungsquote 2011 2,0% Erwartete Pensionierungen bis 2024: 42,6%
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4.23.1  Alterspyramide BMVIT:
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4.23.2 Analyse:

Das Durchschnittsalter im BMVIT betragt 47,0 Jahre. Dieser Wert stellt einen der hochsten im
Bundesdienst dar.

Die Gegeniberstellung von breiten Altersgruppen zeigt, dass derzeit 43% der Mitarbeiterinnen
50 Jahre oder &lter sind wahrend 13% 35 Jahre oder jinger sind. Insbesondere der hohe
Anteil alterer Mitarbeiterinnen ist auffallend.

Personalbedarfsanalyse

Beinahe drei Viertel der Mitarbeiterinnen im BMVIT sind den Qualifikationsgruppen Akademi-
kerlnnen bzw. Maturantinnen zuzuordnen, rund ein Viertel entfallt auf die Qualifikationsgruppe
Mittlerer Dienst und Fachdienst.
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Abbildung 50 Qualifikationsstruktur - BMVIT
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Abbildung 51 Altersklassen nach Qualifikation - BMV IT
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Die Analyse auf Qualifikationsebene zeigt, dass vor allem in den Qualifikationsgruppen ,Aka-
demikerinnen“ und ,Maturantinnen“ mit hohen Personalabgéngen aufgrund von Pensionierun-
gen zu rechnen ist. Ein groRer Anteil dieser Mitarbeiterinnen befindet sich im Alterssegment
der 50-jahrigen und alteren Mitarbeiterinnen.
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4.24 Bundesministerium fiir Land- und Forstwirtschaft, Umwelt
und Wasserwirtschaft - Lehrerinnen:

Tabelle 73 Kennzahlen Allgemein — BMLFUW Lehrerinne n

Personalstand in VBA: 469 Frauenquote: 46,1%
Teilbeschéftigtenquote: 45,5% Beamtinnenquote: 27,3%
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Tabelle 74 Altersstrukturkennzahlen — BMLFUW Lehrer  Innen

d Alter: 45,3 Konzentrationsmal3: 14 (41-54)
@ Alter 1999: 41,8 (51,4%)
Anteil der 35-jahrigen und 18,8% Anteil der 50-jahrigen und 37,0%
jungeren Mitarbeiterinnen (< 35) alteren Mitarbeiterlnnen (= 50):

Frauenquote < 35: 59,0% Frauenquote = 50: 38,1%
Teilbeschéaftigtenquote < 35: 51,3% Teilbeschéaftigtenquote = 50: 34,9%
L1, I1 Lehrerinnen < 35: 19,2% L1, I1 Lehrerinnen 2 50: 36,5%
L2, 12 Lehrerlnnen = 35: 18,3% L2, 12 Lehrerlnnen = 50: 37,5%

Tabelle 75 Kennzahlen Pension — BMLFUW Lehrerinnen

Pensionierungsquote 2011 1,9% Erwartete Pensionierungen bis 2024: 39,0%
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4.24.1 Alterspyramide BMLFUW Lehrerinnen:
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4.24.2 Analyse:

Dem Verantwortungsbereich des BMLFUW unterliegen die Bundeslehrerinnen der land- und
forstwirtschaftlichen Lehranstalten und der Hochschule fiir Agrar- und Umweltpadagogik.

Das KonzentrationsmalRd dieser Gruppe zeigt, dass die Halfte der Bediensteten zwischen 41
und 54 Jahren alt ist, was eine vergleichsweise breite Streuung der Mitarbeiterinnen nach Alter
darstellt. Dies ist unter anderem darauf zurtickzufiihren, dass die Berufsgruppe Lehrerinnen
vom Konsolidierungsprogramm der letzten Jahre ausgenommen war.

Personalbedarfsanalyse

Die nachfolgende Grafik zeigt, dass der Grof3teil der Bundeslehrerinnen eine universitare
Vorbildung abgeschlossen hat. L2-Lehrerinnen mit unterschiedlichen postsekundaren und
tertiaren Ausbildungen werden vorwiegend im Bereich der berufsbildenden Schulen zur Abhal-
tung von fachpraktischem Unterricht eingesetzt. Im Vergleich zu den Lehrerinnen im BMUKK
ist der Anteil an L2-Lehrerinnen deutlich héher.
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Abbildung 52 Qualifikationsstruktur - BMLFUW Lehrer Innen

Abbildung 53 Altersklassen nach Qualifikation - BML FUW Lehrerlnnen
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Ein groRRer Anteil der Lehrerlnnen im BMLFUW ist 50 Jahre oder alter, weshalb in den nachs-
ten Jahren vermehrt mit Personalabgangen aufgrund von Pensionierungen zu rechnen ist.

Im Vergleich zu den Lehrerinnen im BMUKK stellt sich die Altersverteilung der Lehrerinnen im
BMLFUW geringfugig besser dar.
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4.25 Bundesministerium fiir Land- und Forstwirtschaft, Umwelt
und Wasserwirtschaft - Verwaltungsdienst:

Tabelle 76 Kennzahlen Allgemein — BMLFUW Verwaltung  sdienst

Personalstand in VBA: 2.087 Frauenquote: 48,2%
Teilbeschéftigtenquote: 18,3% Beamtlnnenquote: 40,0%
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Tabelle 77 Altersstrukturkennzahlen — BMLFUW Verwal  tungsdienst

@ Alter: 45,8 Konzentrationsmalf3: 12 (43-54)
@ Alter 1999: 40,7 (51,4%)
Anteil der 35-jahrigen und 14,6% Anteil der 50-jahrigen und 35,7%
jungeren Mitarbeiterinnen (< 35) alteren Mitarbeiterlnnen (= 50):

Frauenquote < 35: 50,2% Frauenquote = 50: 42,1%
Teilbeschaftigtenquote < 35: 14,2% Teilbeschaftigtenquote = 50: 11,2%
Akademikerinnen < 35: 9,7% Akademikerlinnen 2 50: 37,0%
Maturantinnen < 35: 16,4% Maturantinnen = 50: 31,4%
Mittlerer Dienst und Fachdienst < 35: 19,0% Mittlerer Dienst und Fachdienst 2 50: 35,3%
Hilfsdienst < 35: 6,0% Hilfsdienst = 50: 45,1%

Tabelle 78 Kennzahlen Pension — BMLFUW Verwaltungsd ienst

Pensionierungsquote 2011 2,6% Erwartete Pensionierungen bis 2024 42,8%
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4.25.1 Alterspyramide BMLFUW Verwaltungsdienst:

69
67 1
65
63
61
59
57
55
53
51
49
47
45
43
41
39
37
35
33
31
29
27
25
23
21
19

Beamtlnnen m

Alter

B VBm

B Beamtlnnen w

R T T T T T T T T T T T T T N T T N T T v |

B VBw

N

0 20 40 60 80 100 120

4.25.2 Analyse:

Die meisten Mitarbeiterinnen (39%) im Verwaltungsdienst des BMLFUW sind im Mittleren
Dienst bzw. Fachdienst tatig. Knapp ein Drittel der Mitarbeiterinnen ist der Qualifikationsgruppe
Akademikerlnnen zuzuordnen.
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Abbildung 54 Qualifikationsstruktur - BMLFUW Verwal tungsdienst
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Abbildung 55 Altersklassen nach Qualifikation - BML FUW Verwaltungsdienst

Akademikerinnen 53% _
Maturantinnen 52% _

Mittlerer Dienst und Fachdienst 46% _
Hilfsdienst 49% %

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M<35 7 36-49 m>50

Die hochsten Abgénge je Qualifikationsgruppe sind im Hilfsdienst und im Akademikerinnenbe-
reich zu erwarten. Ein gro3er Anteil dieser Mitarbeiterlnnen ist 50 Jahre oder &lter, wahrend
nur wenig Nachwuchspotential (< 35) vorhanden ist.
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5 Personalpolitische Handlungsfelder

Die Aufgaben des strategischen Personalmanagements des Bundes

Personalmanagement muss mehr denn je strategisch ausgerichtet werden, um die komplexer
werdenden Herausforderungen - in deren Zentrum der demografische Wandel steht - zu be-
waltigen. Die Strategien sind an der Zukunftsbewaltigung auszurichten und gehen weit tber
Personalverwaltung und —einsatzplanung hinaus. Kontinuierliche Analysen, schlanke zielorien-
tierte Controllinginstrumente und Entscheidungsprozesse werden an den diversen Handlungs-
feldern ausgerichtet: Wirkungsorientierte Steuerung ist somit der Rahmen, um den effizienten
und effektiven Einsatz der Instrumente, ausgerichtet an den unterschiedlichen Perspektiven,
zu sichern.

Eine klare und zielgerichtete Analyse von Gegenwart und Zukunft bildet die Grundlage fur
weitere Entscheidungen. Durch die zu erwartenden — teils sehr signifikanten — Personalabgan-
ge entsteht in den kommenden Jahren in mehrerer Hinsicht verstarkter Handlungsbedarf fiir
den Bund als Arbeitgeber: Einerseits wird es notwendig sein, bedarfsorientiert ausreichend
viele neue Mitarbeiterinnen zu rekrutieren und auf den Einsatz in einem dynamischen, von
Veranderung und laufender Anpassung der Aufgaben gekennzeichneten Arbeitsumfeld vorzu-
bereiten. Gleichzeitig geht es natirlich auch darum, das vorhandene Personal gesund und
leistungsfahig zu halten sowie ziel- und wirkungsorientiert einzusetzen. In den folgenden Kapi-
teln sollen diese Herausforderungen aus umfeldorientierter, individueller aber auch organisati-
onsbezogener Sicht beleuchtet werden.

» Die umfeldorientierte Perspektive  beantwortet die Fragestellung, wie junge Men-
schen angesprochen bzw. in der Arbeitswelt qualifiziert werden kénnen.

< Die individuelle Perspektive zeigt Handlungsfelder im Bereich der Personalentwick-
lung auf. Es wird die Frage beantwortet, wie Mitarbeiterinnen fit fir innovative Zukunfts-
I6sungen gehalten werden kénnen.

» Die organisatorische Perspektive  bietet Antworten zu der Frage welche organisatori-
schen Voraussetzungen in diesem Zusammenhang forderlich sind.

5.1 Umfeldorientierte Perspektive

Als Startpunkt fir die Bewaltigung der Herausforderungen des demografischen Wandels ist
eine umfassende Personalplanung von grof3er Bedeutung. Vor dem Hintergrund einer sinken-
den Erwerbsbeteiligung und des prognostizierten Fachkraftemangels wird die damit zusam-
menhangende Personalgewinnung jedoch zunehmend diffiziler. Professionelles Recruiting und
Qualifizierung im Arbeitsleben stellen zentrale Elemente dieser Perspektive dar.
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5.1.1 Handlungsfeld Attraktiver Arbeitgeber

Wie erfolgreich im Bundesdienst auch in Zeiten von Arbeitskraftemangel geeignete qualifizierte
Bewerberinnen durch RekrutierungsmalBnahmen angesprochen werden koénnen hangt in
hohem Mal3 von der Attraktivitét als Arbeitgeber ab. Sie hat dariiber hinaus auch einen grof3en
Einfluss auf Mitarbeiterbindung und Motivation, verringert ungewollte Fluktuationen und beein-
flusst dadurch ganz wesentlich die Leistungsfahigkeit der Verwaltung.

Im Hinblick auf die Attraktivitat eines Arbeitgebers sind zwei Perspektiven von Bedeutung. Da
ist zum einen die Perspektive der Mitarbeiterinnen, die sozusagen die ,Innensicht* reprasen-
tiert und eine gute Informationsquelle fir den Arbeitgeber darstellt, um Starken aber auch
Verbesserungspotential realistisch einzuschatzen. Dieser steht die ,Aul3ensicht’, also das
Image der Organisation in der Offentlichkeit gegentiber.

Befragung der Mitarbeiterinnen 2011

Wie bereits 2007 wurden auch Ende 2011 die Bundesbediensteten eingeladen, im Rahmen
einer Mitarbeiterinnenbefragung ihre Sichtweisen zu einer Reihe arbeitsplatzrelevanter The-
men mitzuteilen (siehe http://www.bundeskanzleramt.at/MAB2011).

Die Ergebnisse zeigen, dass die Bundesbediensteten besonders die Sicherheit ihres Ar-
beitsplatzes und auch die gute Vereinbarkeit von Beruf und Familie  schatzen. Daneben
kann der Arbeitgeber Bund aber auch mit einigen anderen Qualitdtsmerkmalen punkten:

Besonders gut schneidet (wie auch bereits in der Befragung 2007) die Tatigkeitszufrieden-
heit ab. Die Mitarbeiterinnen schopfen in der taglichen Arbeit in hohem Mafl3 Motivation aus
den Aufgaben sowie aus dem Geflihl gute Arbeit zu leisten. Sie wissen, welche Leistungen ihre
Fuhrungskraft von ihnen erwartet, kénnen sich mit ihnren Aufgaben in hohem Mal3 identifizieren
und schatzen den Freiraum fir eigenstandiges Arbeiten

Auch die Beurteilung der Arbeitssituation fallt in den meisten Bereichen positiv aus. Uberwie-
gende Zustimmung gibt es unter anderem bei Aussagen zu den verfligbaren Arbeitszeitmodel-
len, zu R&aumlichkeiten und technischen Arbeitsmitteln.

Von den Mitarbeiterinnen wird mit sehr hoher Ubereinstimmung auch ein diskriminierungs-
freies Klima betont und geschéatzt.

Image des Offentlichen Dienstes als Arbeitgeber

Das Image des Offentlichen Dienstes ist vielfach gepragt durch Vorurteile und Pauschalisie-
rungen. In den Medien wird die Verwaltung oft auf den reinen Kostenfaktor reduziert und ledig-
lich im Zusammenhang mit finanziellen Einsparungsmaoglichkeiten diskutiert. Je besser die
Bevolkerung jedoch tber Aufgaben und Tatigkeitsfelder einzelner Bereiche des Offentlichen
Dienstes Bescheid weild (z.B. Gemeindeverwaltung, Polizei) desto differenzierter und besser
ist das Bild in der Offentlichkeit. Auch der direkte Kontakt mit Behdrden wird meist positiv er-
lebt. Dagegen liberwiegen bei der Bundesverwaltung, deren Leistungen in der Offentlichkeit
kaum bekannt sind, stereotype Einschatzungen (,Beamtenklischees") und ein vergleichsweise
schlechteres Image. Zwar wird der Offentliche Dienst vorwiegend aufgrund hoher Arbeitsplatz-
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sicherheit als empfehlenswerter Arbeitgeber eingeschétzt!, eine Reihe von positiven Aspekten
bleibt dabei allerdings unbericksichtigt.

Es wird also weiterhin notwendig sein, die Starken des Bundesdienstes als Arbeitgeber zu
betonen und als Arbeitgebermarke nach innen und auf3en zu kommunizieren:

Ein wesentliches Merkmal des Offentlichen Dienstes als Arbeitgeber sind die sinnstif-
tenden und herausfordernden Aufgabenfelder , geht es doch um nichts Geringeres
als das Wonhl der Bevdlkerung und die Gestaltung und Weiterentwicklung des Landes.

Der Bundesdienst kommt in vielfacher Hinsicht seiner sozialen Verantwortung als Ar-
beitgeber nach und tbernimmt somit eine Vorbildfunktion:

0 Gleichbehandlung und achtungsvoller Umgang werden im Bundesdienst
sehr ernst genommen und sind im Dienstrecht des Bundes verankert. Bei Auf-
nahme in den Bundesdienst und gleicher Qualifikation der Bewerberinnen ist
gemal Bundesgleichbehandlungsgesetz Frauen der Vorzug zu geben bis die
Frauenférderquot e von 50% erreicht wurde.

o Die Bundesverwaltung erfillt die Behinderteneinstellungspflicht und unter-
stiitzt mit www.bundessache.at behinderte Menschen bei ihrer Arbeitssuche im
Bundesdienst.

o Die Ausbildung junger Menschen wird als wichtige Aufgabe gesehen und
wahrgenommen. Mit der Verwaltungsakademie des Bundes und den Ausbil-
dungseinrichtungen der Ressorts steht den Mitarbeiterinnen im Bundesdienst
qualitativ hochwertige Aus- und Weiterbildung zur Verfiigung. Zudem wird
jungen Mitarbeiterinnen eine faire Entlohnung geboten (anstatt unbezahlter
Praktika).

Der Vereinbarkeit von Beruf und Familie  wird groRer Wert beigemessen. Der Arbeit-
geber Bund nimmt damit nicht nur soziale und gesellschaftliche Verantwortung wahr,
sondern leistet einen wichtigen Beitrag fiir ein gesundes und motivierendes Arbeitsum-
feld (siehe Kapitel Motivation).

Nicht zuletzt legt die Sicherheit des Arbeitsplatzes  den Grundstein fir die individuelle
Lebensplanung der Beschaftigten.

5.1.2 Handlungsfeld Recruiting

Ein moglichst zeitgemales Recruitingsystem, das den technischen Anforderungen unserer
Zeit und dem Wunsch nach optimaler Breitenwirkung entspricht, ist eine unumgéangliche Vo-

! IMAS-Studie ,Berufe auf der Meinungswaage” (2009)
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raussetzung, um im Wettbewerb um die ,besten Kopfe* mdglichst viele Interessenten fir eine
Bewerbung im Bundesdienst zu gewinnen. Mit der neugestalteten Jobbodrse wird diesen Anfor-
derungen Rechnung getragen: eine umfassende Ubersicht (iber alle offenen Stellen im Bun-
desdienst (inklusive Lehrstellen und Verwaltungspraktika), Such- und Filtermdglichkeiten, die
automatische Verstandigung Uber passende Stellen per Job-Agent, Online-Bewerbung sowie
die Moglichkeit ein Karriereprofil anzulegen und dieses fiir mehrere Bewerbungen zu nutzen.

Der Arbeitgeber Bund bietet mit Jobbérse und IT-unterstlitztem Bewerberlnnen- bzw. Bewer-
bungsmanagement, dem sogenannten E-Recruiting, neben der grof3tmoglichen Transparenz
bei den Stellenausschreibungen auch eine rasche und effiziente Abwicklung aller notwendigen
formalen Schritte bei Aufnahmeverfahren.

Die objektive und nachvollziehbare Auswahl passender Bewerberinnen wird durch den Einsatz
eines professionellen webbasierten Testsystems gewahrleistet. Kognitive Leistungstests erlau-
ben verlassliche Vorhersagen zum kinftigen beruflichen Erfolg und werden als Vorhersagekri-
terium nur noch durch ein fachlich korrekt gefuhrtes strukturiertes Interview Ubertroffen. Die
Tests, die dabei zur Anwendung kommen sind auf der Homepage der Jobbdrse als kurze
Demoversionen zum Ausprobieren abrufbar (http://www.jobboerse.gv.at). Neben spezifischen
Auswabhlverfahren fir einzelne Berufsbilder (z.B. im Finanz- bzw. im Justizbereich) kommen
auch Tests fur allgemeine Berufsbilder im Sinne eines ,allgemeinen Verwaltungsdienstes” mit
einem breit angelegten Anforderungsprofil zum Einsatz, um die Moglichkeit zur internen Mobili-
tat innerhalb des Bundesdienstes zu unterstitzen.

Im Rahmen des mehrstufigen Aufnahmeprozesses, in dem von ersten Schritten an (Online-
Bewerbung Uber die Jobboérse, computerbasiertes Testen) gréRtmogliche Transparenz und
Objektivitat herrscht, ist es wichtig, Aufnahmegesprache ebenso qualitatsvoll zu gestalten.
Dazu bieten Qualitats- und Prozessnormen eine wichtige Grundlage, wie die ONORM D 4000,
die die fachlich methodische Kompetenz des auswéahlenden Personals in ihr Regelwerk mit-
einbezieht. Dieser Standard fur die berufsbezogene Eignungsbeurteilung und die an der Eig-
nungsbeurteilung Beteiligten kann die Regelungen des Ausschreibungsgesetzes des Bundes
sinnvoll erganzen.

Den Abschluss eines fir beide Seiten erfolgreich gestalteten Recruitingprozesses bildet die
EinfiGhrung am Arbeitsplatz, denn die Einstiegsphase in eine Organisation pragt neue Mitarbei-
terinnen in besonderer Weise. Die ersten Eindriicke beeinflussen nachhaltig das Bild von der
Organisation, von ihrer Tatigkeit und Unternehmenskultur, von der Arbeitshaltung sowie vom
Umgang miteinander. Somit ist die bewusste Einfihrung neuer Mitarbeiterinnen der erste
Schritt einer gezielten und geplanten Personalentwicklung.

5.1.3 Handlungsfeld Lehrlingsausbildung im Bundesdienst

Eine weitere wichtige Saule dieser Perspektive stellt die Lehrlingsausbildung im Bundesdienst
dar. Diese hat einen hohen Stellenwert, zum einen um den Jugendlichen einen qualifizierten
Einstieg in das Berufsleben zu ermdglichen und zum anderen um ihnen durch eine optimale
Ausbildung bestmdgliche Perspektiven zu eréffnen.
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Die Lehrlingsausbildung im Bundesdienst bietet eine gute Moglichkeit, bereits nach dem
Pflichtschulabschluss in jungen Jahren direkt in das Berufsleben zu starten. Im Modell der
dualen Ausbildung in Betrieb und Schule haben Jugendliche und junge Erwachsene aufgrund
der von Lehrjahr zu Lehrjahr steigenden Lehrlingsentschadigung und der damit verbesserten
Berufsaussichten eine friihe Chance auf finanzielle Unabhangigkeit.

Derzeit werden in den Bundesministerien und deren nachgeordneten Dienststellen insgesamt
mehr als 1.300 Lehrlinge ausgebildet. Damit ist der Bund einer der grof3ten Lehrlingsausbildner
Osterreichs. Zwei Drittel der Lehrlinge sind Verwaltungs- bzw. Steuerassistentinnen. Dariiber
hinaus gibt es jedoch noch ca. 50 weitere interessante Lehrberufe wie z.B.: Chemielabortech-
nik, Luftfahrzeugtechnik oder bautechnische Zeichnerinnen.

Die Lehrlinge des Bundes erhalten unter der Anleitung von Expertinnen eine fundierte Ausbil-
dung, die sie nach durchschnittlich drei Jahren zu qualifizierten Arbeitskraften sowohl fiir den
Bund als auch fir die Privatwirtschaft macht. Die Moglichkeit zur Ablegung der Berufsreifepri-
fung (,Lehre & Matura“) bzw. diverser Ausbildungen an der Verwaltungsakademie sowie der
Lehrlingsaustausch in die Privatwirtschaft werden in der Lehrlingsausbildung des Bundes
besonders unterstiitzt. Die ressortibergreifende Koordination des vielfaltigen Angebots erfolgt
durch die Sektion Il des Bundeskanzleramtes.

5.1.4 Handlungsfeld Praktika im Bundesdienst
Verwaltungspraktikum

An der Schnittstelle zwischen Vorbildung und einer spateren Berufsausiibung, sei es beim
Bund oder einem anderen Arbeitgeber, gibt es im Bundesdienst die Mdéglichkeit, ein Verwal-
tungspraktikum zu absolvieren. Als Ausbildungsverhdltnis zielt es darauf ab, die jeweilige
Vorbildung durch eine entsprechende praktische Téatigkeit in der Bundesverwaltung zu ergan-
zen und zu vertiefen. Angesprochen sind sowohl Hochschul-, als auch Fachhochschulabsol-
ventlnnen, Maturantinnen sowie Absolventlnnen einer mittleren Schule als auch eines
Lehrberufs. Sie erhalten die Chance, eine zusatzliche Qualifikation zu erwerben und die Ein-
satzmoglichkeiten und Verwendungen im Bundesdienst naher kennenzulernen.

Fur den Arbeitgeber Bund bietet sich durch Praktika die willkommene Gelegenheit, den viel-
fach noch immer verbreiteten Beamtenklischees einen realistischen Einblick in die vielfaltigen
Aufgaben- und Tatigkeitsfelder gegentiberzustellen und sich als attraktiver Arbeitgeber zu
prasentieren.

Um eine Benachteiligung insbesondere von jungen Menschen zu verhindern, wird auf die
Begrindung unentgeltlicher Ausbildungs- und Beschaftigungsverhéltnisse im Bundesdienst
ganzlich verzichtet. Abhangig von der jeweiligen Verwendung steht den Praktikantinnen ein
monatlicher Ausbildungsbeitrag von unterschiedlicher Hohe zu. Das Verwaltungspraktikum
wird befristet eingegangen und endet spatestens nach einer Gesamtdauer von zwélf Monaten.
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5.2 Individuelle Perspektive

In den kommenden Jahren wird die Zahl der jungen Menschen in Osterreich sinken, wéahrend
die alteren einen immer grol3er werdenden Anteil der Gesellschaft einnehmen. Entscheidender
Erfolgsfaktor fir den Arbeitgeber Bund ist es daher das vorhandene Potential alterer Men-
schen bestmdéglich zu nutzen. In diesem Zusammenhang ist es wichtig, Handlungsfelder und
Ansatzpunkte zu identifizieren, die die Arbeitsfahigkeit, Innovationsféahigkeit und Motivation der
einzelnen Mitarbeiterinnen bis ins hohe Alter sicherstellen.

5.2.1 Handlungsfeld Fiihrung

Interdisziplinar, zielorientiert, leistungs- und wirkungsorientiert, so prasentiert sich die offentli-
che Verwaltung in der Theorie und vor diesem Anspruch reflektiert sie die eigene Praxis. Der
erhebliche demografische Wandel und die damit verbundenen Veranderungen im Personalbe-
reich bilden in den nachsten Jahren die Rahmenbedingungen fir diesen Qualitatsanspruch.

Auf die Fuhrungskréfte der offentlichen Verwaltung kommt bei dieser Vorgabe eine herausfor-
dernde Aufgabe zu: Denn Fuhrung ist ...

1. Dienstleistung an der Organisation, Garant fur die kontinuierliche Gewahrleistung des
Organisationszweckes und fir die Erreichung der damit verbundenen Ziele und hat

2. Personalentwicklungs- und Fursorgefunktion gegeniiber den Mitarbeiterinnen. Unter
diesen Pramissen tut sich nun fir Fihrungskréfte ein Handlungs- und Kompetenzfeld
auf, welches die Wirksamkeit von Fihrung auf einen anspruchsvollen Prifstand hebt.

So wird es intensiv um die Aufrechterhaltung der Funktionsfahigkeit und Leistungserbringung,
sowie die Weiterentwicklung der Organisation und Organisationseinheiten gehen, aber auch
genauso intensiv um die Férderung und Forderung von ungenutzten Potenzialen von Mitarbei-
terlnnen und den passenden und adaquaten Einsatz.

Welches sind nun die spezifischen Anforderungen, die diesem Handlungsfeld ,Fuhrung“ zuzu-
ordnen sind. Fuhrung wird mehr denn je Verantwortung zu Gbernehmen haben, wenn es um
die Gestaltung von Rahmenbedingungen geht, die sogenannte Befahigerinnen-Eigenschaften
besitzen. Das sind Rahmenbedingungen, die Mitarbeiterinnen unterstiitzen und motivieren und
zwar entsprechend ihren Fertigkeiten und Handlungsmdglichkeiten und auch entsprechend
ihrer Lebensphase und den Bedingungen, die sich aus den Lebensentwirfen in den unter-
schiedlichen Lebensphasen ergeben. Das bedeutet die Instrumente der Personalfiihrung sind
individuell und nicht flachendeckend einzusetzen, Fihrungskommunikation ist an der Diversitat
der Mitarbeiterinnen auszurichten und organisationale Steuerung ist an der Balance zwischen
Organisationszielen und -notwendigkeiten und Mitarbeiterinnenkompetenzen auszurichten.
Das nachste Kapitel beschreibt solche am Personal ausgerichtete Grundorientierungen und
Differenzierungen genauer.
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5.2.2 Handlungsfeld Motivation und Arbeitsfahigkeit

Bedurfnisbefriedigung und Zielerreichung sind wesentliche Begriffe in unzahligen Theorien der
Motivationspsychologie. Das 2-Faktoren-Modell (Herzberg et al., 1959) unterscheidet bei-
spielsweise zwischen Motivationsfaktoren (sogenannten "satisfiers”), die unmittelbar Zufrie-
denheit bewirken koénnen und Hygienefaktoren, die erfillt sein missen um nicht zu
Unzufriedenheit zu fihren. Dazu zahlen die unmittelbare Rickmeldung bei der Aufgabenerfiil-
lung, die Sicherheit des Arbeitsplatzes, die Arbeitsbedingungen oder auch Entlohnung. Als
Motivationsfaktoren wirken im Arbeitsumfeld dagegen beispielsweise interessante Tatigkeiten,
die Mdglichkeit Verantwortung zu tbernehmen, Entwicklungs- und Karriereperspektiven oder
Anerkennung.

Eine weitere Theorie nennt drei nebeneinander stehende Bedirfnisse, die bei Menschen
jeweils verschieden ausgepragt sein kénnen: das Bedirfnis nach Leistung, nach Macht und
nach Zugehorigkeit (McClelland, 1971). Menschen, die eine hohe Leistungsmotivation besit-
zen, haben die Fahigkeit, sich selbst engagierte aber realistische Ziele zu setzen. Personliche
Leistung ist ihnen wichtiger als die Belohnung und tatigkeitsbezogenes Feedback ist wichtiger
als die Bestatigung, gemocht zu werden. Zugrundeliegende Ziele wirken ebenfalls motivie-
rend, wenn sie als herausfordernd aber erreichbar erlebt werden.

Macht das Alter einen Unterschied?

Gibt es Uber die individuelle Ebene hinaus &hnliche Bedurfnisse und Ziele alterer Mitarbeite-
rinnen, die am Arbeitsplatz in besonderer Weise bertcksichtigt werden sollten? Tatsachlich
lassen sich Gruppen mit unterschiedlichen Anspriichen identifizieren - das reine Lebensalter
greift hier jedoch zu kurz und ist nur eines von mehreren Unterscheidungsmerkmalen.

* Lebensalter-Modell

Im Zentrum dieses Erklarungsmodells steht die altersbezogene Entwicklung von Fa-
higkeiten und deren Auswirkung auf die Arbeitsfahigkeit. So nimmt im Alter zwar die
korperliche Leistungsfahigkeit und die Geschwindigkeit der Informationsverarbeitung
etwas ab, jedoch steigt die soziale Kompetenz, Kommunikationsfahigkeit und das Ur-
teilsvermdgen. Auch Eigenverantwortung und Zuverlassigkeit nehmen zu. Diese sich
wandelnden Féahigkeiten sollten im optimalen Fall auch bei der Aufgabenverteilung und
-organisation Beriicksichtigung finden.

e Arbeitsphasenmodell

Dieses Modell differenziert nicht nach dem Alter sondern nach den einzelnen Phasen
beruflicher Entwicklung. Der Laufbahnbeginn steht im Zeichen der Orientierung und
ersten Ausbildung. Das Erkennen von Potenzialen, Vermitteln von Unternehmenskultur
steht hier im Mittelpunkt. Die anschlie3ende Phase eigenverantwortlicher Arbeit ist
meist gepragt von grofRer Selbst- und Leistungsmotivation. Dabei steht aber auch im-
mer die Gefahr der Uberforderung im Raum. Daran schlief3t die vielleicht kritischste Ar-
beitsphase, namlich die Standortbestimmung und darauf aufbauend Karriereplanung
oder auch berufliche Neuorientierung ("Mid-Life-Crisis").
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Durch die zunehmend langere Lebensarbeitszeit und friihe Karrierespriinge gewinnt
die letzte Arbeitsphase, namlich die der abgeschlossenen Karriereplanung, vermehrt
an Bedeutung und kann zur Bewahrungsprobe fir die Motivation und Leistungsfahig-
keit fur Arbeitnehmerinnen werden. Es gilt besonders gegen Perspektivenlosigkeit an-
zukampfen, fachliche Entwicklungsmaoglichkeiten zu nutzen sowie das eigene Wissens-
und Kenntnisniveau durch laufende Qualifizierung auf dem neuesten Stand zu halten.

e Lebensphasenmodell

Besondere Bedurfnisse gehen naturlich nicht nur mit den oben beschriebenen Phasen
des Arbeitslebens, sondern auch mit den Lebensbedingungen der Mitarbeiterinnen
einher. Dazu zahlen beispielsweise die Familiengrindung und Karenz, Wiedereinstieg,
Betreuungspflichten gegentiber Angehdrigen oder auch die bevorstehende Pensionie-
rung. In diesem Zusammenhang gewinnen oft Aspekte wie Arbeitsplatzsicherheit, Ent-
lohnung, Flexibilitat der Arbeitszeit usw. (also die oben beschriebenen
"Hygienefaktoren") an Bedeutung. Dennoch ist es wichtig, auch Motivationsfaktoren
nicht auf3er Acht zu lassen.

* Generationenmodell

Beim Generationenmodell handelt es sich um eine Einteilung auf Basis soziologischer
Gesichtspunkte. Es geht davon aus, dass Menschen nicht nur durch ihre persdnlichen
Umstande gepragt werden, sondern auch durch die Kultur und die gesellschaftlichen
Bedingungen in denen sie aufwachsen. Zu den bekanntesten "Generationen” im Sinne
dieses Modells zéhlen die "Baby-Boomer" oder die "Generation X". Die derzeitigen Be-
rufseinsteigerinnen werden oft als "Generation Y" oder auch "Millenials" bezeichnet.
Fur den Arbeitsplatz sind vor allem die unterschiedlichen Kommunikationsstile und Ar-
beitshaltungen der einzelnen "Generationen" von Bedeutung. Einerseits besteht die
Gefahr von "Konfliktfallen" aufgrund unterschiedlicher Kommunikationsstile und Ar-
beitshaltungen. Andererseits bergen altersgemischte Teams grofRes Potential, sofern
die verschiedenen Perspektiven und Losungsanséatze der Generationen nutzbar ge-
macht werden.

Altersunterschiede in der Mitarbeiterinnenbefragung des Bundes 2011

Wie unterscheiden sich nun die unterschiedlichen Altersgruppen in der Bewertung lhrer Ar-
beitssituation im Bundesdienst? Fur die 2011 durchgefiihrte Befragung der Bundesbedienste-
ten liegt eine altersbezogene Auswertung vor, die differenzierte Ergebnisse liefert:

Am haufigsten ist eine U-formige Verteilung tUber die Altersgruppen zu beobachten, das heift
sowohl Jungere als auch Altere zeigen tendenziell positivere Einschatzungen als Mitarbeiterin-
nen mittleren Alters. Das betrifft unter anderem die Bereiche Stress und Zeitdruck, Zusammen-
arbeit (Verlasslichkeit von Fuhrungskréaften und Kolleginnen, Feedback, Umgang mit
Konflikten, ...) und die Zufriedenheit mit dem Mitarbeiterinnengesprach und der Entlohnung.
Sowohl Jiingere als auch Altere fiihlen sich ihrem Ressort starker verbunden und liegen bes-
ser in der Image-Einschatzung bzw. Bewertung des Ressorts als guter Arbeitgeber.

Es gibt auch mehrere Beispiele fiir lineare Verbesserungen im Alter. Dazu gehdren die Identifi-
kation mit Aufgaben, die Kenntnis der Abteilungsziele, die Klarheit Giber Beitrag zur Gesamtleis-
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tung des Ressorts und die Moglichkeit, die eigenen fachlichen Fahigkeiten einzubringen. Wei-
ters verbessern sich mit dem Alter der Informationsstand zu Ausbildung, Aufstiegschancen und
Gesundheitsférderung und die Zufriedenheit mit &uReren Rahmenbedingungen, etwa mit den
verflgbaren Arbeitszeitmodellen. Positiv entwickelt sich auch die Qualitdt des Mitarbeiterin-
nengesprachs, vor allem in Hinblick auf Zielvereinbarungen, Fiihrung und Zusammenarbeit.

Negative Entwicklung mit zunehmendem Alter sind zwar selten, jedoch teils sehr deutlich
ausgepragt. Ganz besonders sind davon die Einschétzung der eigenen Entwicklungs- und
Karrieremaoglichkeiten sowie die Mobilitatsbereitschaft betroffen. Sowohl innerhalb der eigenen
Organisation als auch tUber Ressortgrenzen hinweg sinkt das Interesse an einem Arbeitsplatz-
wechsel mit dem Alter. Im Mitarbeiterinnengesprach bleiben Entwicklungsmdglichkeiten bei
alteren Beschaftigten vermehrt ausgespart.

Modell der Arbeitsfahigkeit

Das ,Haus der Arbeitsfahigkeit* (llmarinen & Tempel, 2002) beschreibt einen umfassenden,
ganzheitlichen Ansatz zum Verstandnis aller Faktoren, die Leistungsfahigkeit und Gesundheit
von Arbeitnehmerinnen bestimmen. Sie bilden die Voraussetzungen, um einerseits das Wohl-
befinden und hohe Lebensqualitdt der Mitarbeiterinnen in jedem Lebensalter zu unterstiitzen
und gleichzeitig die Qualitat der erbrachten Arbeit sowie die Produktivitat sichern.

Das Modell umfasst vier wesentliche Bereiche, die die Arbeitsfahigkeit maf3geblich beeinflus-
sen. Sie werden als ,Stockwerke" dargestellt, die jeweils aufeinander aufbauen:

« Gesundheit (physische aber auch psychische Gesundheit, Leistungsvermadgen)

Kompetenz (Qualifikationen, Fertigkeiten und Wissen)

Werte (Einstellungen und Motivationen)

Arbeit (Aufgaben und Anforderungen, Fihrung, Arbeitsumgebung, Arbeitsorganisation)

Ergénzend werden auch noch maRRgebliche Umgebungsfaktoren skizziert, die ebenfalls férder-
lichen oder hemmenden Einfluss auf die Arbeitsfahigkeit des Individuums und somit auch die
Leistungsfahigkeit einer Organisation austben.

Die verschiedenen Ebenen kdnnen einerseits zur Diagnose, d.h. zur Erfassung eines individu-
ellen ,\Work-Ability-Index* (WAI), herangezogen werden aber auch als Basis fur Interventionen
zur Forderung von Arbeitsfahigkeit genutzt werden. Die abgeleiteten MaRhahmen kommen
nicht nur alteren Mitarbeiterinnen sondern altersunabhangig der gesamten Belegschaft zugute
und kdénnen so nachhaltig ein produktives Arbeitsklima sicherstellen.

Bleiben jedoch einzelne ,Stockwerke" weitestgehend unberiicksichtigt, sind auf langere Sicht
Leistungseinbuf3en durch ,innere Kiindigung"“, Anstieg von erschopfungsbedingten Krankheiten
und schleichendem sozialen Ausschluss éalterer aber eigentlich noch leistungsfahiger Men-
schen zu erwarten.
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Burn-Out

Im Zusammenhang mit der Beeintrachtigung von Motivation und Leistungsféahigkeit am Ar-
beitsplatz wird - oft vorschnell — der Begriff Burn-Out bemiiht. Auch wenn es keine entspre-
chende medizinische Diagnose gibt, ist Burn-Out nicht nur als reine Arbeitsiiberlastung zu
sehen sondern manifestiert sich im Wesentlichen auf folgenden drei Ebenen (Maslach, 2001):

» Erschopfung : Die Energie-Ebene ist gekennzeichnet von Uberforderung, Miidigkeit
und Antriebslosigkeit.

« Depersonalisation (Zynismus): Statt Engagement und Identifikation mit den Aufgaben
kommt es zu vermehrter Gleichgultigkeit bis hin zu einer zynischen Einstellung der Ar-
beit gegentber.

 Ineffizienz : Trotz subjektiv empfundener Uberlastung sinkt sowohl die Leistung als
auch die Arbeitsqualitéat der Betroffenen.

In der Folge kommt es zu den typischen Symptomen, wie Nachlassen der Arbeitsqualitat,
verminderte Motivation, vermehrte Abwesenheiten (Haufigkeit und Dauer von Krankenstanden,
Nichteinhalten von Arbeitszeiten, haufiges Zuspatkommen, ...), Depression, gesundheitliche
Probleme, sozialer Riickzug und private Probleme.

Bedingungsfaktoren fiir Burn-Out

Wesentlich fur die Entstehung von Burn-Out ist ein Missverhaltnis zwischen Mensch (Ressour-
cen und Erwartungen der Mitarbeiterinnen) und Arbeit (Leistungsanforderungen und Arbeits-
bedingungen) in den folgenden Bereichen:

e Arbeitsbelastung
Uberforderung durch Arbeitsumfang, Art der Arbeit, Arbeitstempo, Komplexitat der Auf-
gaben, hohe Verantwortung oder Belastungen (z.B. durch Art der Arbeit; Kundinnen-
kontakt, ...) fhrt zu Erschépfung und ist somit ein wesentlicher Aspekt bei der
Entstehung von Burn-Out. Allerdings kénnen auch Unterforderung und die damit ver-
bundenen Belastungen (z.B. Monotonie) in Kombination mit den in Folge genannten
weiteren Bedingungsfaktoren zu Burn-Out flhren.

« Kontrolle
Das subjektiv empfundene Ausmall an Autonomie in der Arbeitsausfiihrung (Hand-
lungsspielraum, Einbindung in arbeitsrelevante Entscheidungen, Informationsfluss,
Fuhrungsqualitat, ...) ist bedeutsam flr die Arbeitszufriedenheit. Ein Mangel an Selbst-
bestimmung stellt also einen weiteren Risikofaktor zur Entstehung von Burn-Out dar.

e Belohnung
Ein Mangel an Belohnung stellt ebenso einen Belastungsfaktor dar. Die Gegenleistung
fur geleistete Arbeit kann jedoch vielfaltig sein. Neben der Entlohnung geht es hier um
Ruckmeldung und Anerkennung durch die Vorgesetzten, Aufstiegschancen aber auch
um die Freude an der Arbeit selbst oder die Uberzeugung, wichtige bzw. sinnvolle Ar-
beit zu leisten.
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* Gemeinschaft
Das subjektiv empfundene Arbeitsklima, d.h. die Kommunikationskultur und Unterstit-
zung zwischen den Mitarbeiterinnen als auch zwischen Mitarbeiterlnnen und Vorge-
setzten, ist im Zusammenhang mit Burn-Out ebenfalls von nicht zu unterschatzender
Bedeutung.

» Fairness
In diesem Bereich geht es um die (auch subjektiv wahrnehmbare) Gleichbehandlung
aller Mitarbeiterlnnen, die Objektivitat von Entscheidungen (z.B. beziiglich Beférderung,
Belohnung u.&.).

«  Werte
Ein Widerspruch zwischen den nach auRen kommunizierten und den tatsachlich geleb-
ten Zielen und Werten in einer Organisation oder auch ein Missverhaltnis zwischen den
eigenen und den in der Arbeit zu vertretenden Werthaltungen sind fir die Mitarbeiterin-
nen sehr belastend. Wertekollisionen bzw. der Verlust an Vertrauen in das Unterneh-
men fordern den oben beschriebenen Zynismus und machen oft (v.a. bei Arbeiten mit
Kundinnenkontakt) den Unterschied zwischen reiner Uberlastung und Burn-Out aus.

5.2.3 Handlungsfeld Gesundheitsforderung

Die Gesundheit hat einen groRen Einfluss auf das tagliche Wohlbefinden der Mitarbeiterinnen
und damit auch auf die Arbeitsleistung. Ausgeglichenheit, Impulse zur Stressbekampfung und
Burn-Out-Pravention sind in einer Zeit, die durch laufende Personaleinsparungen gepragt ist,
von grofter Wichtigkeit, denn eine ausgeglichene Fuhrungskraft kann ihr Team dauerhaft
erfolgreich leiten, und gesunde Mitarbeiterinnen kénnen motiviert ihre Arbeit verrichten und
Leistung erbringen. Daflr braucht es Rahmenbedingungen, die von der Organisation zu schaf-
fen sind. Daneben ist jedoch auch die Selbstverantwortung jedes/jeder Einzelnen gefordert.

Der Férderung von Gesundheit und Wohlbefinden wird im Bundesdienst hoher Stellenwert
beigemessen. Sie gewinnt besonders im Hinblick auf den demografischen Wandel und den
damit verbundenen Anstieg des Durchschnittsalters der Beschéftigten an Bedeutung und stellt
daher einen der Schwerpunkte in der Zusammenarbeit der Personalentwicklerinnen des Bun-
des dar. Im Zentrum steht dabei die Sensibilisierung fur das Thema, die Vermittlung von Quali-
tatskriterien eines ganzheitlichen Ansatzes der Betrieblichen Gesundheitsférderung (BGF) und
Weiterbildungsangebote zur Vermittlung von Hilfestellungen zur Gesundheitserhaltung bzw.
zum personlichen Ressourcenmanagement. Hier liegt der Fokus nicht speziell auf alteren
Arbeitnehmerinnen sondern es sind alle Arbeits- bzw. Lebensalter umfasst, sei es beispiels-
weise die Sensibilisierung fir einen gesunden Lebensstil bei Lehrlingen, Stressvorbeugung
und Selbstmanagementtechniken im jungen Erwerbsalter bis hin zu Ergonomie und Fitness.

Fur die erfolgreiche Implementierung umfassender Betrieblicher Gesundheitsférderung wurden
bereits mehrere Ressorts mit dem BGF-Giitesiegel des Osterreichischen Netzwerks fiir Be-
triebliche Gesundheitsforderung (www.netzwerk-bgf.at) ausgezeichnet. Einen Uberblick zu
Umsetzungsbeispielen bietet die Publikation ,Fehlzeiten 2011 und Gesundheitsférderung im
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Bundesdienst - Daten und Fakten“ der Sektion 11l des Bundeskanzleramtes (zu finden unter:
https://mww.oeffentlicherdienst.gv.at/publikationen.html).

Praxisbeispiel:
Betriebliche Gesundheitsforderung (BGF) im Bundeskanzleramt

Fur die Aktivitdten im Bereich der Betrieblichen Gesundheitsférderung wurde dem Bundes-
kanzleramt 2010 das BGF-Gutesiegel verliehen und fir die erfolgreiche Implementierung der
Betrieblichen Gesundheitsférderung in den Regelbetrieb mit dem Gutesiegel ,,Gesundheitsfor-
derndes Unternehmen® fiir den Zeitraum 2012 bis 2015 ausgezeichnet. Der jahrliche Gesund-
heitsbericht, der im Intranet allen Beschaftigten zugéanglich ist, gibt einen Einblick tUber die
Zielsetzung, konkreten Angebote und Evaluierung.

Malnahmen BGF

Als Hilfestellung fir die Festlegung von Mal3Bnahmen werden neben den Ergebnissen der
internen Gesundheitsbefragung auch Erkenntnisse aus dem Jahrbuch der Gesundheitsstatistik
herangezogen.

Neben den jeweiligen Jahresschwerpunkten wird auch eine Reihe von EinzelmalRnahmen
gesetzt, um die Mitarbeiterlnnen zu unterstiitzen, ihr Gesundheitsbewusstsein zu starken und
Gesundheitsrisiken zu verringern. Dazu zahlen etwa Beitrage in der Mitarbeiterinnenzeitung
zum Thema ,Gesund und Fit*, Workshops, Vortrage oder aber auch das Stiick Obst in der
kalten Jahreszeit.

Arbeitsmedizin

Neben den klassischen arbeitsmedizinischen Aufgaben, wie z.B. Impfungen, Sprechstunden,
Arbeitsplatzbegehungen etc., ist die Arbeitsmedizinerin in die betriebliche Gesundheitsférde-
rung, speziell in die Planung und Umsetzung von jahrlich ein bis zwei Schwerpunktthemen
eingebunden. Diese kdnnen entweder medizinische Untersuchungsreihen beinhalten oder es
werden Workshops und/oder Vortragsreihen angeboten.

Arbeitspsychologie

Bereits seit drei Jahren steht auch ein Arbeitspsychologe fiir Beratungen zur Verfigung. Es
werden u.a. Hilfestellungen zu den Themen Stress- und Konfliktbewaltigung, Burn-Out-
Prophylaxe oder Mobbing angeboten. Auch bei der Entwicklung von persénlichen Gesund-
heitsplanen und der Umstellung von Lebensgewohnheiten (z.B. Erndhrung, Rauchen, Alkohal,
usw.) kann Unterstitzung in Anspruch genommen werden.

Evaluierung

Alle Veranstaltungen im Rahmen der betrieblichen Gesundheitsférderung werden laufend einer
Evaluierung unterzogen. Werden die Angebote angenommen? Welche Altersgruppen fihlen
sich angesprochen? Wie bewerten die Teilnehmerinnen die einzelnen MaRnahmen?

Daneben werden auch konkrete Ziele — wie etwa die Erhéhung der Teilnahmequote - definiert
und jahrlich evaluiert. Als Datenquellen werden dafir das Managementinformationssystem
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(MIS), die interne Gesundheitsbefragung und anonymisierte Daten aus der Arbeitsmedizin
herangezogen. Die Ergebnisse werden analysiert, im Gesundheitsbericht kommuniziert und
dienen als Basis fur die Planung zukunftiger BGF-Maf3nahmen.

Psychische Gesundheit und Arbeitsfahigkeit

Europaweit ist die Arbeitsunfahigkeitsrate, die durch psychische Probleme verursacht wird,
steigend. Auch in Osterreich werden Frithpensionierungen und Krankenstande immer haufiger
durch psychische Probleme verursacht. Die Vermeidung von Stress am Arbeitsplatz und For-
derung der psychischen Gesundheit ist also nicht nur im Hinblick auf das Wohlbefinden der
Mitarbeiterinnen bedeutsam sondern hat auch weitreichende Relevanz im Personalmanage-
ment, wie beispielsweise die Verminderung krankheitsbedingter Fehlzeiten oder die Unterstit-
zung der Leistungsfahigkeit und Motivation der Beschéftigten Uber den gesamten
Erwerbszyklus. Der Fehlzeitenreport des WIFO fir das Jahr 2011 belegt, dass eine hohe
Zufriedenheit mit der Fihrung in einem Unternehmen die jahrliche Krankenstandsdauer pro
Person merklich verringert.

Arbeit als Ressource fiir psychische Gesundheit

Unter gunstigen Voraussetzungen kann Arbeit Selbstbestatigung und Anerkennung vermitteln
und dadurch eine wesentlichen Ressource fUr psychische Gesundheit darstellen. Untersu-
chungen zeigen ubereinstimmend einen positiven Zusammenhang zwischen Berufstatigkeit
und psychischer Gesundheit.

Auf der Organisationsebene gibt eine Reihe von Ansatzpunkten zur Identifikation und Beseiti-
gung potentieller Stressursachen und Gestaltung eines ,gesunden” Arbeitsplatzes.

e Optimierung von Arbeitsprozessen

klare Rollen und Erwartungen (Rechte und Pflichten)

¢ mehr Handlungsspielraum und Autonomie (z.B. durch Zielvereinbarungen)
< Einbindung der Mitarbeiterlnnen in relevante Entscheidungsprozesse

« faires und diskriminierungsfreies Arbeitsklima

¢ Anerkennung und Feedback

Weiterbildung und Qualifikation

Fir betroffene Mitarbeiterinnen sind Angebote zur Stressvermeidung- und bewaltigung
(Anleitung zu Entspannungstechniken, Tipps zum Zeitmanagement und Selbstorganisation,
usw.) eine sinnvolle und nachhaltige Erganzung zu den oben genannten organisatorischen
MalRnahmen, um die Belastung und Anspannung im Umgang mit Stress zu reduzieren.

Im Sinne des Europdischen Paktes fur psychische Gesundheit und Wohlbefinden (2008) sind
Arbeitgeberinnen auch gefordert, zur Bekampfung von Stigma und sozialer Ausgrenzung von
Menschen mit psychischen Problemen fur Unterstitzung und Integration am Arbeitsplatz

Sorge zu tragen. Informationsangebote fur Vorgesetzte und Kolleginnen kénnen mithelfen,
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erste Anzeichen psychischer Gesundheitsprobleme mdglichst friihzeitig zu erkennen und
Unterstltzung (z.B. durch Arbeitsmedizin oder Arbeitspsychologie) anzubieten.

»Gesundes Fihren“ - Leistungsfahigkeit im Arbeitsalltag erhalten

Eine hohe allgemeine Mitarbeiterinnenmotivation kann - unabhéngig vom Alter - nur erhalten
werden, wenn gewabhrleistet ist, dass bei der Erreichung der Aufgabenziele gleichzeitig auch
die individuellen Bedurfnisse und Leistungsmotive der Mitarbeiterinnen berticksichtigt werden.

Die Basis bildet dabei die Abstimmung der Anforderungen des Arbeitsplatzes und der Leis-
tungsfahigkeit bzw. Qualifikation der Beschaftigten. Dabei gilt es, sowohl auf eine bewaltigbare
Arbeitsmenge zu achten als auch sicherzustellen, dass Arbeithehmerinnen tber das erforderli-
che Wissen sowie die am Arbeitsplatz benétigten Fahigkeiten und Fertigkeiten verfligen, um
korperliche als auch psychische Fehlbelastung zu vermeiden.

Neben der Einschéatzung und Verbesserung der Leistungsfahigkeit kommt auch der Erhaltung
der Leistungsbereitschaft jedes einzelnen grof3e Bedeutung zu. Die Rolle der Fuhrungskraft
besteht hier einerseits darin, die Einbettung der zu verrichtenden Aufgaben in Gbergeordnete
Organisationsziele zu vermitteln und die Bedeutung des Arbeitsplatzes innerhalb des ,grofen
Ganzen“ fur die einzelnen Mitarbeiterinnen versténdlich zu machen. Die Gewissheit, eine
sinnvolle Aufgabe zu erfillen, hat einen wesentlichen positiven Einfluss auf die Leistungsmoti-
vation. Zum anderen gehort die Sicherstellung eines férderlichen Arbeitsklimas zu den Aufga-
ben der Vorgesetzten. Dabei geht es um Teamwork, Diskriminierungsfreiheit, wertschatzende
Feedback-Kultur oder auch um den sozialen Riickhalt am Arbeitsplatz. Im Zuge von Verénde-
rungsprozessen gewinnt die Informations- und Kommunikationskultur innerhalb einer Organi-
sation in diesem Zusammenhang zunehmende Bedeutung.

Ganz wesentlichen Einfluss auf die langfristige Erhaltung von Gesundheit und Leistungsfahig-
keit der Mitarbeiterinnen kommt dem Gestaltungs- und Entscheidungsspielraum am Arbeits-
platz zu. Je hoher die Anforderungen, z.B. hinsichtlich Zeitdruck, Arbeitsmenge oder auch in
Bezug auf psychischer Belastungen (wie etwa grof3e Verantwortung fiir Leib und Leben), desto
wichtiger ist dieser Aspekt. Das arbeitspsychologische Anforderung-Kontroll-Modell (Kara-
sek/Theorell, 1990) belegt eindrucksvoll den Einfluss eines mangelhaften Handlungsspiel-
raums auf die Entstehung von arbeitsbedingtem Stress.

Ergénzend dazu durfen natirlich auch am Arbeitsplatz die unter Punkt 5.2.2 beschriebenen
Hygienefaktoren (Arbeitsbedingungen) nicht aul3er Acht gelassen werden, die zwar nicht lang-
fristig Motivation bewirken, jedoch im negativen Fall Unzufriedenheit und Frustration zur Folge
haben kdnnen.

Bleiben diese Aspekte von Leistungsfahigkeit und Motivation Uber langere Zeit unberiicksich-
tigt, kann im schlimmsten Fall der sich langsam festigende Prozess der ,inneren Kindigung“ in
Gang gesetzt werden, der von Demotivation, Resignation, Depression bis hin zu Apathie und
Sinnverlust gekennzeichnet ist. Die Folgen fir die Organisation sind Absentismus, verringerte
Leistung und ungenutzte Potentiale.
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5.2.4 Handlungsfeld Personalentwicklung und Aus- und Weiterbildung
Strukturierte Personalentwicklung

Lange Dienstverhéltnisse sind im Offentlichen Dienst, so auch im Bundesdienst die Regel, die
Beschaftigten bleiben meist vom Eintritt bis zur Pensionierung. Dieser langen Verweildauer
sowie dem steigenden Durchschnittsalter der Mitarbeiterinnen steht die laufende Veranderung
der offentlichen Aufgaben und Arbeitsziele gegenuber. Die Personalentwicklung im Bundes-
dienst steht somit vor der Herausforderung, die Beschéftigten vorausschauend fir die sich
wandelnden Anforderungen fit zu halten, indem sie Flexibilitat, Entwicklung und Neuorientie-
rung aktiv unterstitzt.

Potentiale erkennen

Gerade in Zeiten knapper Personalstande ist es unabdingbar, die Fahigkeiten und Potentiale
der Mitarbeiterinnen zu kennen um sie entsprechend einsetzen und gezielt qualifizieren zu
konnen. Dabei ist es wesentlich, diese MalRnahmen nicht auf neu eintretende oder junge Mit-
arbeiterlnnen zu konzentrieren, sondern alle Altersgruppen — insbesondere auch die zuneh-
mend grof3e Gruppe der alteren Beschaftigten - miteinzubeziehen.

Karriereverlaufe

Die berufliche Entwicklung sowie individuelle Entwicklungs- und Férdermal3nahmen sind Teil
des verpflichtenden jahrlichen Mitarbeiterinnengespréchs zwischen Beschéftigten und Vorge-
setzten im Bundesdienst. Neben der Planung individueller Fordermaflinahmen bildet es die
Basis fur die ressortweite Erhebung des Bildungsbedarfs bzw. bedarfsgerechte Gestaltung des
Fortbildungsangebotes.

Individuelle Karriereplanung vor dem Hintergrund einer organisationsweiten Personalentwick-
lungs-Strategie unterstiitzt den bedarfsgerechten Personaleinsatz und ist ein wesentlicher
Baustein, um der Gefahr von Perspektiviosigkeit und Motivationsverlust entgegenzuwirken.

Job-Rotation — Praktika

Ein wichtiges Angebot in der Personalentwicklung stellen Job-Rotationen und Praktika dar.
Job-Rotationen kommen uberwiegend ressortintern im Rahmen der Grundausbildung aber
auch fur langjahrige, erfahrene Mitarbeiterinnen als Motivation und Profilierungsmaoglichkeit
zum Einsatz.

Praktika auf EU-, Bundes-, Landes- und Gemeindeebene bieten den Mitarbeiterinnen des
Bundesdienstes die Moglichkeit zum Austausch mit anderen Verwaltungen. Durch Kennenler-
nen anderer Denkweisen, Arbeitsmethoden und Organisationsstrukturen sollen Motivation,
Innovationsfahigkeit und Mobilitdt gefordert werden. Im Rahmen bilateraler Austauschpro-
gramme mit EU-Partnerlandern werden Auslandspraktika erméglicht. Auch bei der Européi-
schen Kommission und beim Generalsekretariat des Rates besteht die Moglichkeit der
Absolvierung eines Praktikums.
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Aus- und Weiterbildung

Die Entwicklung von Mitarbeiterinnenkompetenzen und die Anpassung dieser Kompetenzent-
wicklung sind komplexe Vorhaben. Aus- und Weiterbildungsangebote sind dabei in dem sehr
spezifischen Segment der Qualifizierung positioniert.

Wobei: Qualifizierung ist als systematische Unterstlitzung von Mitarbeiterinnen zu verstehen,
um einerseits eine professionelle Aufgabenerfillung und effiziente und effektive Prozessgestal-
tungen zu gewahrleisten. Andererseits jedoch auch, um die einzelnen Organisationseinheiten
an sich &ndernde Anforderungen (der Verwaltungsinnovation und von Reformvorhaben) her-
anzufuihren und an diese anzupassen. In diesem Sinne haben Qualifizierungsangebote nicht
nur die Entwicklung von Personen (Fachpersonal oder Fiihrungspersonal), sondern auch
Teams und Organisationseinheiten im Fokus. Und was noch zentraler werden wird, Bildung ist
ein berufs- und lebensbegleitender Prozess.

Mit den Herausforderungen im Public Management andert sich nun auch die zugehdrige Bil-
dungslandkarte und mit dem demografischen Wandel die mdglichen Lernwege. Dabei werden
Bedarfsgenauigkeit und Transfertauglichkeit zu notwendigen Benchmarks fiir die Qualitat und
Wirkung von Bildungsangeboten.

Die Passgenauigkeit von Qualifizierungsangeboten und —programmen ist Gber Umweltbe-
obachtung, Bedarfserhebungen und die ambitionierte Schnittstelle zur Personalentwicklung
und deren Instrumenten (Mitarbeiterinnengesprach, Qualifizierungsvereinbarung) herstellbar.
Die Qualitdtsentwicklung des Angebotes lebt aber auch von der genauen Fokussierung auf die
Zielgruppen und deren unterschiedliche Lerntraditionen (vom ,digital native* zur Hand- und
Kopfarbeiterin)

Ein Abbild der vielfaltigen Anforderungen und Karriereverlaufe in der 6ffentlichen Verwaltung —
so kann man, kurz gefasst, das Angebot der Verwaltungsakademie des Bundes beschreiben.
Vier Programmformate passen sich — zusétzlich zur inhaltlichen und bedarfsgerechten Ausrich-
tung - an Entwicklungs- und Lernbedarf der Mitarbeiterinnen und die unterschiedlichen M6g-
lichkeiten Lernen fiir Personen und Organisationen zu gestalten, an:

Das traditionelle Seminarprogramm mit seinen Lehrgéngen, die malRgeschneiderten Angebote
.Tailormade”, die Plattform ,Inhouse Consulting” und Coaching. Diese vier Formate sind ein
Abbild der vielfaltigen Anforderungen an Fihrungskrafte und Mitarbeiterinnen in der offentli-
chen Verwaltung.

Das Seminarprogramm wird jahrlich erstellt und folgt den traditionellen Themen, aktuellen
Anforderungen und Bedarfsmeldungen aus den Ressorts. Die Lehrgange bilden in diesem
Programmformat einen roten Faden durch die Wissenswelt der 6ffentlichen Verwaltung. Tai-
lormade — die mafRRgeschneiderten Angebote, werden der rasant voran schreitenden Speziali-
sierung in allen Bereichen der Arbeitswelt gerecht und respektieren die Erfordernisse eines
flexiblen Ressourcenmanagements, das mal3geschneiderte Loésungen so interessant macht.
Die Erfahrung im Offentlichen Dienst zeigt immer wieder, welche unterschiedlichen und wert-
vollen Kompetenzen die Mitarbeiterinnen haben. Nicht alle davon sind am aktuellen Arbeits-
platz und im Fachbereich der Mitarbeiterinnen selbst einsetzbar. Es ist wichtig diese
Kompetenzen und Ressourcen fiir die Organisationseinheiten im Offentlichen Dienst nutzbar

117



Personalpolitische Handlungsfelder

zu machen und den Mitarbeiterinnen Einsatzgebiete dafur zur Verfiigung zu stellen. Nicht alles
ist in Gruppen lernbar und trainierbar, individuelle Herausforderungen fordern auch individuelle
Behandlung.

Altersgerechtes Arbeiten

Jede Lebens- bzw. Arbeitsphase ist mit speziellen Vorziigen aber auch Erwartungen und Her-
ausforderungen verbunden, die unter Punkt 5.2.2 naher beschrieben wurden. Eine lebenszyk-
lusorientierte Personalentwicklung macht die Starken der einzelnen Altersgruppen fir die
Organisation nutzbar (z.B. altersgemischte Teams, Mentoring) und unterstiitzt bei alters- oder
lebensphasenspezifischen Problemstellungen (z.B. Einfihrung neuer Mitarberiterinnen, Tele-
working, altersgerechte Arbeitsplatze, etc.).

In diesem Zusammenhang ist auch die Bedeutung begleitender GesundheitsmalRnahmen zu
erwahnen, um die Leistungsfahigkeit der Mitarbeiterinnen Uber den gesamten Erwerbszyklus
zu erhalten.

Praxisbeispiel:
15/65 — Generationsspezifisches Arbeiten im Finanzressort

LAIt" ist eine sehr subjektive Erfahrung — galten noch im vorigen Jahrhundert Menschen mit 60
Jahren als alt, so hat sich dieses Bild besonders in den Bereichen Freizeit, Urlaub und Unter-
haltung gewandelt. Anders in der Arbeitswelt: Hier gelten Menschen mit 50, manchmal auch
schon mit 45 Jahren als alt, nicht mehr voll belastbar, in Bezug auf die Arbeitsfahigkeit einge-
schrankt, nicht mehr lernfahig etc.. Diesen Vorurteilen setzt das Finanzressort eine Reihe von
lebensphasenorientierten (Personalentwicklungs-)Instrumenten entgegen.

Diese werden den Fihrungskraften zur Verfigung gestellt, um diese zu unterstiitzen, die
lebenslange Beschaftigungsfahigkeit der Mitarbeiterinnen in all ihren Facetten, sei dies in
Bezug auf Kompetenzen, Motivation, Engagement oder auch (physische und psychische)
Gesundheit, bestmdglich zu gewahrleisten.

Am Beginn jeder generations- bzw. lebensphasenspezifischen Mal3nahmensetzung fir Mitar-
beiterlnnen steht eine umfassende Altersstrukturanalyse (inkl. Berlicksichtigung der Faktoren
Funktion, Arbeitszeit, Aufgabengebiet, Ausbildung etc.) jeder Organisationseinheit. Basierend
auf dieser und den unterschiedlichen strategischen Zielsetzungen und Aufgaben werden fir
jede/n Mitarbeiterln spezifische Instrumente angedacht und allfallig im Mitarbeiterinnenge-
sprach vereinbart.

Nachstehend seien exemplarisch MalRnahmen, Regelungen und Tools angefiihrt, die der
jeweiligen Altersgruppe entsprechend angewandt werden (wobei es sich hierbei nur um eine
Auswahl der im Finanzressort im Einsatz befindlichen Instrumente handelt):

e Stufenbau der Bildung im Finanzressort — vom Lehrling Steuerassistentin Uber die
Grund-, Funktions- und Weiterbildung bis zur akademischen Ausbildung und den Stu-
dienabschluss Bachelor/Master Tax Management;
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« Job-Enlargement-Angebote — von der Jobrotation Uber Lerntage und Lernwochen,
Praktika in der Wirtschaft, Entsendungen bis zu Fachkarrieren und Projekttéatigkeit;

« Mentoring wahrend aller Berufsphasen, startend beim Dienstantritt in der Finanzverwal-
tung (Grundausbildungs- und Integrationsmentoring), eventuell bei der Ubernahme ei-
ner Fuhrungstatigkeit (FUhrungskrafte-Mentoring) bis zum (pensionsbedingten)
Ausscheiden von Expertinnen (Wissens-Mentoring);

e Mdglichkeit zur flexiblen Arbeitszeitgestaltung durch umfassende Teilzeit- und Gleitzeit-
regelungen und einer ressortspezifischen Richtlinie zu Teleworking, um z.B. Betreu-
ungspflichten (egal ob Kinder oder Eltern betreffend) besser erfillen zu kénnen;

» Berucksichtigung altersadaquater Didaktik in den Qualifizierungsangeboten z.B. durch
Verstarkung von e-learning-Angeboten (speziell fur die dienstjingeren Mitarbeiterin-
nen) oder Intensivierung des Praxislernens in Wissensnetzwerken und Foren (insbe-
sondere fir langjahrige Expertinnen);

e Bestrebungen zum Erhalt und zur Verbesserung der Beschaftigungsfahigkeit durch ein
strukturiertes und bundesweit standardisiertes Betriebliches Gesundheitsmanagement
(inkl. eine entsprechenden Richtlinie, die neben der (physischen und psychischen) Ge-
sundheit auch auf der Motivation, dem Engagement und den Kompetenzen der Mitar-
beiterlnnen aufsetzt);

« Begleitung spezifischer Projekte ,15/65 — generationsspezifisches Arbeiten” in einzel-
nen Organisationseinheiten, um besonders die Fuhrungskrafte zu sensibilisieren (z.B.
durch Berlicksichtigung dieses Themas in den Mitarbeiterinnengesprachen).

AbschlieRend soll auf das jliingste Projekt des Finanzressorts verwiesen werden: die Einfiih-
rung eines Talentmanagements auf Basis von Berufshildern und Laufbahnpfaden, das Mitar-
beiterinnen  Entwicklungsmdglichkeiten aufzeigen und somit deren Motivation und
Kompetenzentwicklung wahrend des gesamten Berufslebens stéarken soll.

Praxisbeispiel:
Strategische Personalentwicklung und Productive Ageing im Bundesministerium fiir Ar-
beit, Soziales und Konsumentenschutz

Um den Auswirkungen der Personalverknappung entgegen zu wirken und die Fachbereiche
bei der Erhaltung ihrer hohen Qualitatsstandards sowie beim Wissenstransfer zwischen den
Generationen zu unterstitzen, wurde seitens der Sektion | das Konzept ,Strategische Perso-
nalplanung des BMASK" entwickelt, das einen effizienten Personaleinsatz gewéhrleisten soll.

Einige Strategien und Zielsetzungen tragen aus Sicht des BMASK unmittelbar, andere mittel-
bar zur Verlangerung der Erwerbsdauer bei. Von den Zielen und MalRnahmen im Rahmen der
Gesundheitsforderung erwartet sich das BMASK unmittelbar positive Auswirkungen auf den
Erhalt der Erwerbsfahigkeit und folglich auch auf eine Verl&angerung der Erwerbsdauer.

Die angestrebte Erhéhung der Arbeitszufriedenheit im Allgemeinen und der Zufriedenheit mit
der Unternehmenskultur und dem Fuhrungsstil im Besonderen fiihren aus Sicht des BMASK
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aber ebenfalls zu einer Verbesserung der Leistungsfahigkeit und —bereitschaft sowie voraus-
sichtlich auch zu einer Verlangerung der Erwerbsdauer.

Ein weiterer Baustein einer lebensphasenorientierten Forderung der Beschéaftigungsfahigkeit
alter werdender Arbeitnehmerinnen ist die Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Durch bewuss-
te Bedachtnahme auf Lebensphasen, in denen Mitarbeiterinnen starker durch familiare Belan-
ge gefordert werden, kann einer tbermafigen Belastung derselben entgegen gewirkt werden
und somit ein Beitrag zur Erhaltung der Erwerbsfahigkeit geleistet werden.

Das BMASK hat sich fir 2012 und 2013 konkret folgende Ziele gesetzt, die unmittelbar oder
auch mittelbar zu einer Verlangerung der Erwerbsdauer fiihren sollen:

» Erhohung des faktischen Pensionsantrittsalters durch Flexibilisierung der Arbeitszeit im
Rahmen der dienstrechtlichen Mdglichkeiten

» Starkung der Fihrungskompetenz und Fuhrungsverantwortung

MalBnahmen dazu sind z.B.: Durchfuhrung von verpflichtenden Fuhrungskrafte-
Lehrgéngen, Analyse der Bundesmitarbeiterinnenbefragung hinsichtlich Fiihrungskom-
petenzen im BMASK und Mal3nahmenableitung

* Weiterer Ausbau der Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Zielsetzungen und Strategien wurden vor allem auf der Basis von Mitarbeiterinnenbefragungen
(interne Befragung zur Arbeitszufriedenheit und Vorgesetztenbeurteilung sowie Bundesmitar-
beiterinnenbefragung) entwickelt. Interne Expertinnen, Personalvertreterinnen und Vertreterin-
nen der Fachsektionen und Dienststellen waren in die Entwicklung eingebunden. Daruber
hinaus wurden im Rahmen des Projekts Productive Ageing auch Workshops zur Identifikation
von Handlungsbedarfen und zur MalRnhahmenentwicklung mit am Thema interessierten Mitar-
beiterlnnen und Fihrungskraften veranstaltet.

Die Projekte bzw. MalRnahmen zur Verlangerung der Erwerbsdauer aus den Bereichen Ge-
sundheits (-vorsorge), Arbeitsplatzsicherheit/-qualitat, Weiterbildung/(Re-) Qualifizierung, Mog-
lichkeit neuer Aufgaben, Arbeitszeitflexibilitat, Arbeitsklima/Fiuhrungskraftesensibilisierung
werden zielgruppenspezifisch angeboten und laufend evaluiert.

5.3 Organisatorische Perspektive

Neben umfeldorientierten und personellen Aspekten ist es wichtig die Strukturen einer Organi-
sation bestmoglich auf den demografischen Wandel auszurichten. Die Handlungsfelder der
organisatorischen Perspektive zeigen Grundbedingungen sowie geeignete Instrumente auf,
um das Arbeitsvermégen langfristig zu sichern.

Mit der Einfihrung der Wirkungsorientierten Verwaltungssteuerung am 1. Janner 2013 wurden
in der 6sterreichischen Bundesverwaltung die Weichen fiir nachhaltiges und birgerinnenorien-
tiertes staatliches Handeln gelegt. Damit ist der deutlichste Schritt vollzogen, um Verwaltung
ihres vielleicht hartnackigsten Mythos des ,Verwaltens um des Verwaltens willen* zu berauben.
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Zentrale Aufgabe ,der Verwaltung® ist daher das Organisieren von Wirkungen. Die geanderte
Steuerungslogik stellt auch fir den inneren Aufbau der Verwaltungsorganisation neue Heraus-
forderungen dar.

5.3.1 Handlungsfeld Flexibilitat und Robustheit

Im Bereich der offentlichen Verwaltung fehlt es nie an neuen Herausforderungen: Das Umfeld
gestaltet sich immer dynamischer und zunehmend komplex. Agilitat (Flexibilitat) und Resilienz
(Robustheit) werden in den letzten Jahren zunehmend zu "Organisationstugenden" erhoben.
Was ist in diesem Zusammenhang relevant um eine Organisation erfolgreich und wirksam zu
steuern und sie fur gegenwartige und zukinftige Anforderungen fit zu machen?

Dynamische Umweltveranderungen entwerten aufgebaute Kompetenzen der Mitarbeiterinnen
und kdénnen schwer prognostiziert werden - was dazu fuhrt, dass Fuhrungskréfte unter hoher
Unsicherheit Entscheidungen treffen missen. Kompetenzen in Zukunftsfeldern kénnen nur
unter geeigneten Rahmenbedingungen weiterentwickelt werden. Parallel dazu ist Robustheit
gegen unerwartete Veranderungen fir eine Organisation erforderlich. Dafir ist eine Kultur
notwendig, die ,Storungen“ als moglichen Impuls zur Veranderung wahrnimmt und gleichzeitig
die Akteurlnnen sich bewusst sind, dass die 6ffentliche Verwaltung innere Stabilitat auf allen
Ebenen bendtigt. Zwar kommen demografische Veranderungen nicht unerwartet, allerdings in
betrachtlichem Ausmal. Gleichzeitig besteht Unsicherheit, wie sich neue Technologien und
Steuerungskonzepte sowie Budgetknappheit und veranderte Erwartungen der Blrgerinnen in
der Verwaltung auswirken.

Folgende Komponenten werden fur Agilitat bzw. Resilienz in der Literatur als forderlich bzw.
hinderlich gesehen:

Die drei Saulen strategischer Agilitdt als Fahigkeit zur Erneuerung von Kompetenzen und des
Organisationsmodells:

« Empfindsamkeit fir Umfeldveranderungen
e Chancenorientierte Fihrung

* ,Ressourcenfluiditat”, damit Ressourcen verandert und dort eingesetzt werden kénnen
wo sie gebraucht werden.

Agilitdt durch Kultivierung von Lern- und Veranderungsfahigkeit:
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Offener Strategieprozess
Intensiver Stakeholder-
Dialog

Competitive Intelligence
Wahrnehmung schwacher
Signale, Skepsis

Sensitivitat fiur

Umfeldverénderungen

Kurzsichtighkeit des
Managements
Pauschalisierung
Tunnelblick

Dominanz des
angestammten Geschafts

Unternehmerische Kultur
Betroffene zu Beteiligten
machen
Zusammenarbeit im Top
Management Team
Incentives fir Lernen und
Verdnderung

Chancenorientiertes

Leadership

Risikoaverse Kultur
Handlungsunfahigkeit des
Top Management Teams
Partikularinteressen
verhindern Wandel

Mohilitit von Menschen
und Wissen

Modulare Strukturen
Rekonfigurierbarkeit von
Ressourcen

Ressourcenfluiditat

Rigide Organisations-
architektur bzw.
Geschiftsprozesse
Keine ,low-cost probes
into the future®
(Experimente)

QuelleY. Doz und M. Kosonen [2009); Glassmeyer/McNamee Centerfor Digital Strategies(2007); Reeves und Deimler (2007), NPO-Kongress
Die drei Saulen von Resilienz als Robustheit gegen unerwartete Umweltveranderungen:
» Systeme fiur Risiko-/Krisenmanagement
* Identitat

* Ressourcenstarke

Resilienz durch Kultivierung von Risikobewusstsein und Krisenfestigkeit:

*  Institutionalisierung eines *  Gelebte Mission und Vision *  GroBes, diverses Allianz-
Risk Managements *  Risikobewusstsein und Kooperationsportfolio

*  Entwicklung von Krisen- *  Governance *  Redundanzen
/Notfallspl&nen - Check & Balance, *  Slackresources

*  Training im Umgang mit - Transparenz,
Krisen - Compliance

Systeme fiir Risiko- /

. Identitat Ressourcenstérke
Krisenmanagement
—_
3 *  Fokus ausschlieflich auf *  Unklarer *  Schwache finanzielle Basis
E operationelle Risiken Organisationszweck/ *  Engpésse bei kritischen
E *  Sinnentleerte Compliance- Identitétskrise Ressourcen
m Biirokratie *  GroBe um jeden Preis *  Periphere Position im
*  lgnorieren schwacher *  Dominanz einzelner Branchennetzwerk
Signale Flihrungskrafte

Cuelle: Weick und Sutcliffe (2001); NcCann, Selsky, und Lee [ 200%), NPO-Kongress
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Im Weiteren sind Schlussfolgerungen nach Hoffmann® ausgewéhit, die zu einer Verbesserung
der Agilitat und Resilienz einer Organisation fiihren konnen. Bei der Auswahl und Interpretation
wurde besonderes Augenmerk darauf gelegt, inwieweit ein Zusammenhang zu Personal- und
Organisationsmanagement hergestellt werden kann.

« Eine angemessene Reaktion auf Risiken und Krisen setzt Vertrauensbeziehungen
zwischen den handelnden Menschen voraus. Nur dann kénnen Handlungsalternati-
ven entwickelt werden.

« Ein divers zusammengesetztes Top Management Team  erhoht die Handlungsfahig-
keit.

* Mobilitat von Menschen und Wissen  — Auf diese Weise wird die berufliche Neuorien-
tierung von Mitarbeiterinnen unterstutzt und der Wissenstransfer durch langjahriges Er-
fahrungswissen gefordert. Mitarbeiterinnen erhalten die Chance sich beruflich
weiterzuentwickeln und neue Karrierewege einzuschlagen.

« Klare Mission/starke Identitdit — Durch Verstehen der Werte und einem klaren Bild,
was die Organisation bewirken will und worin ihre Aufgaben bestehen, hat die Mitarbei-
terln die Moglichkeit sich mit ihrer Organisation zu identifizieren und damit bei veran-
derten Rahmenbedingungen sicher und klar zu agieren.

* Ressourcenausstattung, Redundanzen  — Geplante Redundanzen von Know-How
ermoglichen einen schnellen Transfer von Aufgaben innerhalb der Organisation bei
veranderten Anforderungen und Rahmenbedingungen. Fir die Robustheit einer Orga-
nisation ist eine ausreichende Ressourcenausstattung forderlich, um auf unvorherge-
sehene Ereignisse reagieren zu kénnen (slack resources).

Managing the Unexpected

Vom Offentlichen Dienst wird von den Biirgerinnen ein hohes MaR an Zuverlassigkeit und
Berechenbarkeit erwartet und kann auch erwartet werden. Um von der Gesellschaft mdgliche
Risiken aufgrund dynamischer Umwelten abwenden zu kénnen, hat sich die Verwaltung um-
fassenden Herausforderungen zu stellen. Der Fokus liegt dabei darauf, dass unerwartete
Ereignisse in der Organisation und dem Management bertcksichtigt, einkalkuliert und gewis-
sermalien beachtet werden muissen.

Als Erfolgsfaktor wird Achtsamkeit auf folgende Bereiche gesehen®:
. Kleinere Fehler und Stérungen aufzuspuren

. Groben Vereinfachungen zu widerstehen,

% Hoffmann, W. H. (17. Oktober 2012). Univ.-Prof. Dr. 19. Osterreichischer NPO-Kongress
3 vgl. Karl E. Weick, Kathleen M. Sutcliffe: Das Unerwartete managen. Wie Unternehmen aus Extremsituationen
lernen, Schaffer-Poeschel Verlag fir Wirtschaft, Stuttgart, 2010
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. Sensibel fir betriebliche Ablaufe zu bleiben,
. Flexibel darauf zu reagieren und
. Nutzung des Sachverstandes

5.3.2 Handlungsfeld Wissensmanagement

Im Hinblick auf den demografischen Wandel in Osterreich, speziell durch den zu erwartenden
Personalabgang von 42% der Bundesbediensteten in den néchsten 13 Jahren, gewinnt das
Themenfeld Wissensmanagement zunehmend an Bedeutung. Pensionierungen in Hohe von
rund 55.000 Personen, begleitet von personellen Einsparungsvorgaben fir die nachsten Jahre
stellen den Bundesdienst vor neue Herausforderungen. Damit gut ausgebildete Mitarbeiterin-
nen mit ihrem Know-how o6ffentliche Leistungen wirkungsorientiert und in hoher Qualitat erbrin-
gen konnen, ist die Umsetzung einer Bundesstrategie erforderlich, die ein
Wissensmanagement im Bundesdienst sicherstellt. Einen wesentlichen Erfolgsfaktor fir die
Handhabung der prognostizierten umfangreichen strukturellen Personalveranderungen stellt
die effiziente Gestaltung des Personalabgangsprozesses dar.

Definition

Um den Zugang zur Thematik zu erleichtern und ein gemeinsames Verstandnis zu erzeugen,
wurde in der Bundesstrategie Wissensmanagement die folgende Definition verwendet:

~Wissensmanagement in einer Organisation bedeutet, in einem systematischen, bedarfsorien-
tierten, vernetzten und umfassenden Ansatz hinsichtlich der Daten bzw. der Informationen und
der personlichen (individuellen und organisationalen) Fahigkeiten der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter das Vorhandene zu analysieren, zu ordnen und bereitzuhalten, das Bendétigte zu
beschaffen oder zu entwickeln und zu integrieren sowie das Verflgbare aufzubereiten, weiter-
zugeben und anzuwenden.”

Die Sektion Il des Bundeskanzleramtes, die fur den Offentlichen Dienst und Verwaltungsinno-
vation zustandig ist, hat im Jahr 2011 eine interministerielle Arbeitsgruppe zum Themenfeld
Wissensmanagement ins Leben gerufen. Das inhaltliche Ziel besteht in der Implementierung
von Wissensmanagement in allen Ressort und Obersten Organen nach einheitlichen Stan-
dards. Aufbauend auf den Erfahrungen einzelner Ressorts wurden konsensual die Inhalte der
Bundesstrategie erarbeitet und in Rahmen von vier Arbeitssitzungen bundesweit abgestimmt.

Als erster Meilenstein liegt nun als Ergebnis die ,Bundesstrategie Wissensmanagement* (zu
finden unter: https://www.oeffentlicherdienst.gv.at/publikationen.html) vor.
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Strategische Ziele

Einige der erarbeiteten strategischen Ziele aus diesem Strategiepapier sind insbesondere fir
den demografischen Wandel relevant:

* Bewusstsein schaffen: Die FoOrderung eines Kulturwandels hin zu einer offenen
Kommunikation und einem an den Organisationszielen ausgerichteten Umgang mit
Wissen und Informationen steht ganz zu Beginn im Zentrum der Betrachtung.

« Einheitliche Definitionen schaffen: Hierbei geht es um die Schaffung eines gemein-
samen Verstandnisses fir die Begriffe der Wissensmanagement-Instrumente, um
durch dieses mdgliche Missverstandnisse im Vorfeld zu vermeiden.

* Wissensziele definieren: Wissensmanagement unterstutzt bei der Abklarung des zu-
kunftigen Wissensbedarfs - ausgerichtet an der Zielsetzung - der Organisation und er-
leichtert somit die Auswahl der Personen, nach deren Wissen auch zukinftig
Nachfrage besteht.

e Wissensprodukte bereitstellen:  Produziertes Wissen soll bedarfsgerecht weitergege-
ben werden und ebenso effizient auffindbar sein um nachhaltig die Qualitat der Organi-
sation zu gewabhrleisten.

« Wissenstransfer sicherstellen:  Dieses Ziel soll nach der Erflllung der vorher genann-
ten Ziele eine bessere Wissenssicherung bei Personalanderung darstellen.

Strukturierte Wissenssicherung

Um das letztgenannte Ziel, welches auf den Wissenstransfer abzielt, treffsicher und nachhaltig
zu erreichen, bendtigt man einen strukturierten Personalabgangsprozess der in finf Stufen
durchgefiihrt werden soll:

1. Identifikation als zentrale Wissenstrager:  Anhand von Kriterien wie z.B. der Komple-
xitat der zu erfiillenden Tatigkeiten am Arbeitsplatz oder ob Bedienstete tiber einen ho-
hen Anteil an implizitem Wissen verfigen, soll die Auswahl fiir die Wissenssicherung
erfolgen.

2. Auswahl des Empféngerkreises:  Hierbei sollen die Bediensteten identifiziert werden,
die als Nachfolgerin in Betracht kommen und an die folglich das Spezialwissen weiter-
gegeben werden soll.

3. Auswahl einer geeigneten Wissensmanagement-Methode: Die Auswahl der Me-
thode obliegt der Organisation und lasst somit Spielraum fir individuelle und innovative
Methoden.

4. Durchfihrung: Hier gilt es, die ausgewahlte Methode im Hinblick auf den bendtigten
Zeitaufwand und die personellen sowie die technischen Ressourcen effektiv anzuwen-
den.
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5. Abgangsgesprach: Da es sich bei dem Personalabgangsprozess um die Dokumenta-
tion von implizitem Wissen handelt, spielt die zwischenmenschliche Kommunikation ei-
ne bedeutende Rolle. Trotz aller technischen Dokumentationshilfen stellt ein Gesprach
mit Bediensteten ein besonders wichtiges Kriterium dar.

Ein gelungener Wissenstransfer motiviert neue Mitarbeiterinnen und macht sie schneller fit im
Arbeitsalltag, was nebenbei auch Ausbildungskosten spart.

MaRBnahmen zur Umsetzung

Um die vorher angefiihrten strategischen Ziele zur strukturierten Wissenssicherung nachhaltig
umzusetzen, sollen im Laufe des Jahres 2013 individuelle Leitfaden, die an den jeweiligen
Organisationszielen ausgerichtet und an die Ressourcen angepasst sind, fir die konkreten
MalRnahmen zur Umsetzung in allen Ressorts bzw. Obersten Organen erstellt werden.

Dieses Vorhaben wird in bewéhrter Weise wieder durch die interministerielle Arbeitsgruppe fir
Wissensmanagement in Angriff genommen, um durch den gegenseitigen Austausch von Erfah-
rungen die besten Losungen fur den Bundesdienst zu erarbeiten. Der Erhalt der Qualitat der
Leistungen fur die Birgerinnen steht dabei im Zentrum der Betrachtung.

5.3.3 Handlungsfeld Mobilitat

Der Bundesdienst ist mit 132.000 Mitarbeiterinnen der gréf3te Arbeitgeber des Landes. Eine
besondere Herausforderung ist es, einen Personalbedarfsausgleich zu etablieren. Um dies zu
erreichen, werden Mobilitatsprojekte weiter ausgebaut. In den letzten Jahren konnten rund 800
Bedienstete neue Aufgaben finden (z.B. durch den Transfer von Postbeamtinnen zu Polizei).
Neben dem Nutzen fur den ,Arbeitgeber Offentlicher Dienst“ profitieren die Betroffenen selber:
Sie kdnnen sich weiterentwickeln und in ihrer Berufskarriere unterschiedliche Bereiche und
Ressorts kennenlernen.

Eine wichtige Rolle spielt dabei die Online-Jobborse: Interessierte koénnen auf
www.jobboerse.gv.at das gesamte Stellenangebot im Bundesdienst einsehen und sich bewer-
ben. Die Jobborse unterstlitzt insbesondere die Mobilitit von 6ffentlich Bediensteten, da Uber
einen behdrdeninternen Zugang zuerst die eigenen Mitarbeiterinnen Uber Stellenausschrei-
bungen informiert werden. Zusatzlich bietet die integrierte Karrieredatenbank die Mdglichkeit
fur Bundesbedienstete, sich mit einem Karriereprofil zu prasentieren und von personalaufneh-
menden Stellen direkt angesprochen zu werden. Dieses Karriereprofil enthalt insbesondere
Angaben zu Ausbildung, Berufserfahrung und Qualifikationen aber auch Praferenzen fir eine
kinftige neue Tatigkeit. Es bietet somit eine gute Grundlage flr Personalentwicklungsmal-
nahmen im Sinne eines Talentmanagements sowie flr einen transparenten, internen Arbeits-
markt, der auch Gebietskdrperschaften Ubergreifend funktionieren soll.

Von besonderer Bedeutung fir den Personalbedarfsausgleich ist das Mobilititsmanagement
des Bundeskanzleramtes, das personalaufnehmende Stellen bei der Suche nach geeigneten
Kandidatinnen aus dem Offentlichen Dienst unterstiitzt, aber auch veranderungswilligen Be-
diensteten hilfreich zur Seite steht. Durch vielfaltige Mal3nahmen (wie etwa Informationsveran-
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staltungen, Flyer, Coachings) zeigt das Mobilitatsmanagement den Bundesmitarbeiterinnen die
Maoglichkeiten und individuellen Vorteile der bundesinternen Mobilitat auf. Die Bundesmitarbei-
terinnenbefragungen zeigten, dass gewisse Vorbehalte gegeniiber Mobilitat existieren. Die
MalRnahmen des Mobilititsmanagement und die Einfihrung der Jobbdérse fihren dazu, dass
diese Vorbehalte abnehmen: Nur wenige Bedienstete machen beispielsweise Gebrauch von
der Mdoglichkeit, das eigene Karriereprofil zu anonymisieren. Diese Tendenz weiter zu férdern
und auch altere Mitarbeiterinnen zu ermutigen, ihre Erfahrungen an einer neuen Dienststelle
einzubringen, sind weiterhin Auftrag fur die mit Mobilitat befassten Personalentwicklerinnen.

Die Jobbdrse ist mit einem umfassenden elektronischen Bewerbungsmanagement verbunden.
Auf diese Weise ist der Bund auch fir die Zeit nach dem derzeit gultigen Aufnahmestopp (bis
einschlie3lich 2014) bzw. fur Bereiche, die vom Aufnahmestopp ausgenommen sind bestens
gerustet, effektiv und effizient erforderliches Personal rekrutieren zu kénnen. Sie bietet den
Bundesministerien die Mdglichkeit, sich als attraktiver Arbeitgeber zu positionieren, indem sie
den Ausschreibungs- und Bewerbungsprozess weitestgehend elektronisch abwickelt. Schon
jetzt verzeichnet die Jobborse 170.000 Aktionen monatlich — diese Frequenz wird kiinftig bei
geplanter Anbindung an soziale Medien noch betrachtlich zunehmen.

Als weitere Bereiche, die fur eine kinftige Reformstrategie im Bereich Mobilitat zu bedenken
sind, nennt der Reformdialog (zu finden unter: http://www.reformdialog.at/) die langfristige
Zusammenfuhrung der Dienstrechte der Gebietskdrperschaften zu einem einheitlichen Dienst-
recht, die Erleichterung des Quer- und Wiedereinstiegs qualifizierter Personen und die Erfas-
sung von Zusatzqualifikationen der Mitarbeiterinnen.

Bundesweite Personalplanung

Das Angebot und die Nachfrage nach Arbeitsplatzen und Personal wurden durch verschiedene
MalRnahmen intensiv unterstitzt. Strukturelle MobilitdétsmaRnahmen sind abgesehen von eini-
gen Ausnahmen derzeit noch relativ selten. Verschiedene Tatigkeiten im Bundesdienst haben
zum Beispiel hohere kdrperliche Belastungen oder zeitliche Mehrbelastungen, die auf den
konkreten Arbeitsplatzen nicht immer bis ins hohe Alter aufrechterhalten werden koénnen.
Gerade in diesen Bereichen sollten fur bestimmte Tatigkeiten oder Berufsgruppen daher Karri-
ereverlaufe Uber die Grenzen der Besoldungsgruppen und der Ressorts je nach Bedarf be-
sonders unterstitzt werden.

Bereits umgesetzte und auch zuklnftige MaRhahmen der Personalpolitik legen sowohl zur
Personalentwicklung als auch zum optimierten, aufgabengerechten Einsatz der Ressourcen
besonderen Wert auf die bundesweite Mobilitdt der Bediensteten.
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5.3.4 Handlungsfeld Shared Services

Im Personalmanagement — wie auch in anderen Bereichen, die uber die Ressortgrenzen
hinweg alle Organisationen gleichermal3en betreffen — ist es gerade in Zeiten knapper Res-
sourcen ein Gebot der Stunde ,das Rad nicht immer neu zu erfinden®. Die Zusammenarbeit bei
der Entwicklung und Bereitstellung von MalRnahmen oder Tools im Sinne von Shared Services
kann hier deutliche Effizienzsteigerungen und Qualitétsverbesserungen bewirken.

Die Sektion Il des Bundeskanzleramtes bietet in diesem Sinne Kooperationen im Bereich der
Ausbildung, eine gemeinsame Jobborse und ein Bewerbungsmanagement mit Computer
Based Testing sowie weitere Instrumente der Personalentwicklung wie Mitarbeiterinnenbefra-
gung und Cross Mentoring, die Ressorts und Gebietskorperschaften Ubergreifenden Nutzen
bringen. Bei der Konzeption und Gestaltung wurde auch mitbertcksichtigt, dass neben allen
Bundesministerien aber auch andere Gebietskdrperschaften (Lander und Gemeinden) und
offentliche Rechtstrager diese Shared Services unkompliziert einsetzen kénnen.
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6 Rechtliche Rahmenbedingungen

Das Dienstrecht des Bundes ist gekennzeichnet durch eine Vielzahl an Regelungen, welche
einerseits die Flexibilisierung der Diensterbringung in zeitlicher sowie ortlicher Hinsicht zum
Ziel haben und andererseits auch auf die von der jeweiligen individuellen Lebensphase ab-
héangigen Notwendigkeiten Rucksicht nehmen.

Bei der Setzung einer entsprechenden dienstrechtlichen Maf3nahme sind jedoch nicht nur die
individuellen Interessen der oder des jeweiligen Bediensteten, sondern auch jene des Diens-
tes, wie etwa die Aufrechterhaltung eines geordneten Dienstbetriebs, zu beachten.

Im Folgenden sollen die wesentlichen einschlagigen rechtlichen Rahmenbedingungen, unter
besonderer Beriicksichtigung der gesetzlichen Anderungen der jiingeren Vergangenheit, kurz
dargestellt werden.

Urlaubsrecht

Mit der Novelle BGBI. | Nr. 82/2010 wurde das Urlaubsrecht dahin gehend geéandert, dass die
Erh6éhung des jahrlichen Erholungsurlaubs um eine Woche (40 Stunden) nicht mehr vom
Dienstalter, sondern vom tatsachlichen Lebensalter abhangt. Seit 1. Janner 2011 knipft das
erhohte Urlaubsausmal an die Vollendung des 43. Lebensjahrs an. Diese Anknipfung an ein
bestimmtes Lebensalter ist aufgrund des etwa ab dem 40. Lebensjahr steigenden Erholungs-
bedarfs sachlich gerechtfertigt und schafft weiters fir Bedienstete mit llickenhafter Erwerbsbio-
graphie einen zusatzlichen Ausgleich fir die Belastung durch Kindererziehung und Pflege von
Angehdrigen. Das erhohte Urlaubsausmal fallt ab demjenigen Kalenderjahr an, in dem der 43.
Geburtstag in der ersten Jahreshaélfte liegt. Liegt der 43. Geburtstag in der zweiten Jahreshélfte
fallt das erhdhte Urlaubsausmafd ab dem folgenden Kalenderjahr an.

Zeitliche Flexiblisierung

Das Dienstzeitrecht des Bundes bietet seit jeher eine Vielzahl von Moglichkeiten, die zeitliche
Erbringung der Arbeitsleistung flexibel zu gestalten.

Dienstplangestaltung

§ 48 BDG 1979 legt die regelmalRige Wochendienstzeit fur vollbeschaftigte Bedienstete mit 40
Stunden fest. Diese 40 Stunden sind ,mdglichst gleichméaRig und bleibend auf die Tage der
Woche aufzuteilen®, was in der Regel durch die klassische Finf-Tage Woche und einen Acht-
Stunden Arbeitstag verwirklicht wird. Allerdings bietet das Dienstrecht auch die Méglichkeit —
soweit dem nicht dienstliche oder sonstige 6ffentliche Interessen entgegenstehen — die Wo-
chendienstzeit unregelmafig auf die Tage der Woche aufzuteilen.

Die Wochendienstzeit von 40 Stunden kann in den einzelnen Wochen des Jahres iber- oder
unterschritten werden, im Jahresdurchschnitt hat sie jedoch jedenfalls 40 Stunden zu betragen.
Diese Jahresdurchrechnung ermdglicht es, den Personaleinsatz in Bereichen, die stark von
einem ungleichméRigen (z.B. saisonalen) Arbeitsanfall gekennzeichnet sind, flexibel zu planen.
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Die Bediensteten erhalten durch dieses so genannte Jahresarbeitszeitmodell aul3erdem die
Mdoglichkeit, durch langere Arbeitszeiten in Wochen mit hdherem Arbeitsanfall lAngere zusam-
menhé&ngende Freizeitraume in anderen Wochen zu erhalten.

Soweit nicht dienstliche oder sonstige 6ffentliche Interessen entgegenstehen, ist die gleitende
Dienstzeit als das ubliche Dienstplanmodell des Bundes vorgesehen. Bei der gleitenden
Dienstzeit kdnnen die Bediensteten den Beginn und das Ende ihrer taglichen Dienstzeit inner-
halb festgesetzter Grenzen (Gleitzeitrahmen) selbst bestimmen; wahrend des Ubrigen Teiles
der Dienstzeit (Blockzeit) ist jedenfalls Dienst zu versehen. Die tatsachliche tagliche Dienstleis-
tung (Ist-Zeit) ist festzuhalten (etwa in einer Zeitkarte) und der Soll-Zeit (fiktiver Normaldienst-
plan) gegeniiberzustellen. Ein Ubertrag von Zeitguthaben bzw. Zeitschulden in den nachsten
Monat ist bis zu einem bestimmten Ausmall mdglich. Die den Bediensteten durch den Gleit-
zeitdienstplan eingerdumte teilweise zeitliche Autonomie ermdglicht einen hohen Grad an
zeitlich selbstbestimmter Diensterbringung und damit eine bessere Vereinbarkeit des Dienstes
mit den privaten Interessen bzw. Verpflichtungen der Bediensteten.

Teilzeit

Das Dienstzeitrecht ermdglicht auch die Herabsetzung der Wochendienstzeit aus beliebigem
Anlass, allerdings dirfen der Verwendung im von der oder dem Bediensteten gewiinschten
Ausmal’ keine wichtigen dienstlichen Interessen entgegenstehen. Die Herabsetzung, die fir
ein Jahr oder mehrere Jahre wirksam wird, hat ein ganzzahliges Stundenausmall zu umfassen
und darf nicht weniger als 20 und nicht mehr als 39 Stunden betragen.

Im Gegensatz zur Herabsetzung aus beliebigem Anlass, deren Gewadhrung im Ermessen des
Dienstgebers liegt, ist die Teilzeit zur Kinderbetreuung privilegiert. In diesem Bereich besteht —
neben den einschlagigen Anspriichen nach dem Mutterschutzgesetz und dem Vaterkarenzge-
setz — ein entsprechender dienstrechtlicher Anspruch. Die Wochendienstzeit ist herabzusetzen
fur die Betreuung eines eigenen Kindes, eines Wahl- oder Pflegekindes oder eines sonstigen
Kindes, fur dessen Unterhalt die oder der Bedienstete und (oder) ihr Ehegatte oder seine
Ehegattin Uberwiegend aufkommen. Die Herabsetzung ist allerdings nur zuldassig, wenn das
Kind dem Haushalt der oder des Bediensteten angehért und sie oder er das Kind Gberwiegend
selbst betreuen will. Fir Bedienstete, die Kinderbetreuungsgeld beziehen, ist eine Herabset-
zung auch unter 20 Wochenstunden mdglich, damit die im Kinderbetreuungsgeldgesetz vorge-
schriebenen Einkommenshdchstgrenzen nicht tberschritten werden. Die Herabsetzung endet
spatestens mit dem Schuleintritt des Kindes.

Sabbatical

Das im Bundesdienst existierende Modell des Sabbaticals kann als ,Herabsetzung der Wo-
chendienstzeit mit geblockter Dienstleistung” verstanden werden. Innerhalb einer bestimmten
Rahmenzeit, welche zwei, drei, vier oder flnf Jahre betragt, wechseln sich Dienstleistungspha-
sen mit einer Freistellungsphase ab. Wahrend der Dienstleistungsphase arbeitet die oder der
Bedienstete entsprechend dem Beschaftigungsausmal3, das fir sie oder ihn ohne Sabbatical
gelten wirde (bei Vollbeschatftigung also 40 Stunden pro Woche). Die Freistellung hat mindes-
tens sechs und hochstens zwolf Monate zu dauern und darf im Falle einer zwei- oder dreijahri-
gen Rahmenzeit erst nach Zurticklegung einer einjahrigen und im Falle einer vier- oder
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funfjahrigen Rahmenzeit erst nach Zurticklegung einer zweijahrigen Dienstleistungszeit ange-
treten werden. Sie ist ungeteilt zu verbrauchen.

In der Phase der Dienstleistung, in der die oder der Bedienstete mehr Dienstzeit erbringt als
ihrem oder seinem Monatsentgelt entspricht, ,spart” sie oder er einen Teil des Monatsentgelts
fur die Phase der Freistellung an, in der weiterhin das Monatsentgelt im durchschnittlichen
Ausmalfd der Wochendienstzeit wahrend der gesamten Rahmenzeit gebiihrt.

Beispiel: Vollbeschaftigung, Rahmenzeit 5 Jahre:

Jahr Beschéaftigungsausmald Monatsentgelt
1 100% 80%
2 100% 80%
3 100% 80%
4 Freistellung 80%
5 100% 80%

Das Sabbatical kann vereinbart werden, wenn keine wichtigen dienstlichen Griinde entgegen-
stehen und das Dienstverhaltnis mindestens finf Jahre gedauert hat. Das Sabbatical bedarf,
vor allem bei langeren Rahmenzeiten — sowohl dienstgeberseitig als auch auf Seiten der oder
des Bediensteten — einer langerfristigen und vorausschauenden Planung. Es ermdglicht je-
doch den Bediensteten die Akkumulierung einer langeren Phase der Freizeit, wahrend derer
sie grundsatzlich so behandelt werden, als waren sie im Dienst: Sie beziehen weiter das Mo-
natsentgelt, es finden daher auch keine Unterbrechungen in der Erwerbs- bzw. Versicherungs-
laufbahn statt. Da in der Freistellungsphase auf3erdem keine Abberufung vom Arbeitsplatz
erfolgt, zeigt das Sabbatical auch keine negativen Auswirkungen auf die zeitabhéngigen Rech-
te wie etwa die Vorrtickung.

Ortliche Flexibilisierung

§ 36a BDG 1979 bildet die dienstrechtliche Grundlage fiir eine ortliche Flexibilisierung der
Dienstverrichtung (Telearbeit). Telearbeit sorgt fir eine héhere Motivation der Bediensteten
durch die Ubernahme von mehr Eigenverantwortung, fiir bessere Vereinbarkeit von Beruf und
Familie sowie fur geringere Fluktuation der Bediensteten durch den aus der Telearbeit gewon-
nenen Attraktivitdtszuwachs.

Die Einfuhrung von Telearbeit ist nur zulassig, wenn dem keine dienstlichen oder sonstigen
offentlichen Interessen entgegenstehen und die oder der Bedienstete zudem folgende Voraus-
setzungen aufweist:

Bedienstete, denen vom Dienstgeber Telearbeit angeboten wird, sollen bewahrt und zur Tele-
arbeit geeignet sein. Telearbeit ist in diesem Sinn ein zuséatzliches Instrument zur Leistungsfor-
derung. Bei den in Form von Telearbeit zu verrichtenden dienstlichen Aufgaben muss eine
Ergebniskontrolle mdglich sein, was das Vorliegen von Erfahrungswerten hinsichtlich der
durchschnittlich in einer Zeiteinheit zu erbringenden Arbeitsleistungen voraussetzt.
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Selbstverstandlich hat sich die oder der Bedienstete dazu zu verpflichten, Vorkehrungen fir die
Datensicherheit nach dem Datenschutzgesetz 2000, die Amtsverschwiegenheit und andere
Geheimhaltungspflichten zu treffen.

Die Durchfiihrung von Telearbeit erfolgt auf Basis einer Anordnung, die jedoch die Zustimmung
der oder des Bediensteten voraussetzt. Bedienstete haben keinen Anspruch auf Gewahrung
oder Beibehaltung dieser Dienstverrichtungsform, ebenso wenig kann sie gegen ihren Willen
fortgesetzt angeordnet werden.

Telearbeit ist vom Dienstgeber sowohl bei Entfall einer der genannten Voraussetzungen, bei
wiederholter Nichteinhaltung der in der Anordnung geregelten Bedingungen und wiederholter
Nichterbringung des zu erwartenden Arbeitserfolgs, als auch im Falle der Zurtickziehung der
Zustimmung der oder des Bediensteten zur Telearbeit zu widerrufen.

Der Bund hat die fur die Telearbeit erforderliche technische Ausstattung zur Verfigung zu
stellen, die Abgeltung sonstiger im Zusammenhang mit der Telearbeit anfallender Aufwendun-
gen wie z.B. von Energie-, Telefon- oder Internetkosten erfolgt grundsatzlich nach den Rege-
lungen Uber die Aufwandsentschadigung (8 20 GehG).

Pensionsrecht

Eine der wesentlichen Ursachen fur den Anstieg des Durchschnittsalters der Bundesbedienste-
ten liegt einerseits in der Anhebung des Regelpensionsalters von 60 auf 65 im Beamtenpensi-
onsrecht bzw. in der Abschaffung diverser Fruhpensionsvarianten im ASVG seit 2000,
andererseits in den in den letzten Jahren kontinuierlich vorgenommenen Verschlechterungen
bei den verbleibenden Frihpensionsvarianten. Beide MalRnahmen filhren zu einem langeren
Verbleiben im Dienststand und stellen damit den Dienstgeber vor die in Kap. 5 beschriebenen
Herausforderungen.

Pensionsantrittsalter

Das Regelpensionsalter der Beamtlnnen und mannlichen Vertragsbediensteten, das einen
Pensionsantritt ohne Abschlag ermdglicht, steigt bis 2017 auf 65. Fur weibliche Vertragsbe-
dienstete gilt bis 2023 das Regelpensionsalter 60, ab 2024 erhdht es sich bis 2033 auf 65.

Fur Beamtinnen und méannliche Vertragsbedienstete besteht daneben die Mbglichkeit des
Pensionsantrittsantritts mit 60 nach der Schwerarbeitsregelung oder (fir Geburtsjahrgange bis
1953) nach der Langzeitversichertenregelung, mit 62 nach der Korridorregelung bzw. (fur
Geburtsjahrgange ab 1954) nach der Langzeitversichertenregelung. Fur weibliche Vertragsbe-
dienstete gilt bis 2018 ein um funf Jahre geringeres Mindestalter fir die Langzeitversicherten-
regelung, das sich von 2019 bis 2028 auf 62 erhoht. Bei Pensionsantritt nach der
Langzeitversichertenregelung und der Korridorregelung wird die Pension durch einen Abschlag
spurbar reduziert.
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7 Glossar

Datenabgrenzung

Angaben zum Bundespersonal beziehen sich auf das ausgabenwirksame Personal, das in
einem Dienstverhaltnis zum Bund steht und dessen Aufwand im Bundesvoranschlag in der
Unterteilung O (Personalausgaben) verrechnet wird. Die Bezeichnung ,ausgabenwirksam®
bezieht Mitarbeiterinnen in Vorruhestandskarenz mit ein, schlie3t jedoch karenzierte Mitarbei-
terlnnen aus.

Bezugszeitraum
Die Daten beziehen sich auf das Jahr 2011 (Stichtagsdaten: 31.12.2011).
Datenblatter

Die Datenblatter beziehen sich immer auf die gesamte Organisationseinheit (Ressort, Obers-
tes Organ), sofern nichts anderes angegeben ist. Geht man auf Berufsgruppenebene so stellt
der Verwaltungsdienst immer den Restposten dar.

Bsp.: Bundesministerium fiir Inneres — Exekutivdienst; Bundesministerium fur Inneres - Verwal-
tungsdienst (= Restposten, das heil3t: BMI gesamt — BMI ED)

Personalstand in VBA (Vollbeschiftigteniquivalenten)

Durch die Darstellung der Personalkapazitaten in Vollbeschaftigtenaquivalenten wird die tat-
sachlich zur Verfigung stehende Personalkapazitat ausgedrickt. Diese Kenngré3e ist um das
Beschaftigungsausmal bereinigt.

(Beispiel: 1 VBA = 1 Mitarbeiterin die/der 40 Stunden beschaftigt ist; 0,5 VBA = 1 MitarbeiterIn
die/der 20 Stunden beschéftigt ist)

Frauenquote

Die Frauenquote zeigt den Anteil von Frauen an den gesamten Mitarbeiterinnen. Diese Kenn-
zahl wurde auf Basis der Personenanzahl berechnet.

Berechnung: Anzahl der Frauen in Personen/Anzahl der gesamten Mitarbeiterinnen in Perso-
nen

Beamtinnenquote

Die Beamtlnnenquote zeigt den Anteil von Beamtinnen am Gesamtpersonal, diese Kennzahl
wurde auf Basis der Personenanzahl berechnet. Beamtinnen kdnnen durch den Abrechnungs-
kreis 91, sowie durch Bereinigung des Mitarbeiterinnenkreises um Vertragsbedienstete, abge-
fragt werden.
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Berechnung: Anzahl der Beamtinnen in Personen/Anzahl der gesamten Mitarbeiterinnen in
Personen

Teilbeschaftigtenquote

Die Teilbeschéftigtenquote zeigt den Anteil der teilbeschaftigten Mitarbeiterinnen (Beschafti-
gungsausmal < 100%) am Gesamtpersonal. Diese Kennzahl wurde auf Basis der Personen-
anzahl berechnet.

Berechnung: Anzahl der Mitarbeiterinnen die teilbeschaftigt sind in Personen/Anzahl der ge-
samten Mitarbeiterinnen in Personen

Durchschnittsalter

Das Durchschnittsalter zeigt das mittlere Alter einer bestimmten Personengruppe auf. Bei
dieser Kennzahl handelt es sich um ein Lagemal, das heil3t man kann relativ einfach eine
Erstanalyse durchfiihren.

Durchschnittsalter 1999

Das Durchschnittsalter 1999 zeigt das mittlere Alter einer bestimmten Personengruppe aus
dem Jahre 1999 auf. Diese Kennzahl dient zur Orientierung. Von 1:1 Vergleichen muss abge-
sehen werden, da es sich bei den Vergangenheitswerten um nicht bereinigte Daten handelt.
BMG-Novellen, Ausgliederungen etc. haben einen maRgeblichen Einfluss auf diese Kennzahl.

Konzentrationsmaf

Das Konzentrationsmalf zeigt die Verteilung des Personals. Diese Kennzahl stellt das kleinst-
mogliche Altersintervall dar, in dem sich der Uberwiegende Anteil (50%) der Mitarbeiterinnen
befindet.

Es wird die Frage beantwortet, in wie vielen Altersklassen sich ein groRer Teil der Mitarbeite-
rinnen befindet. Ist diese Kennzahl sehr klein, bedeutet das, dass sich sehr viele Mitarbeiterin-
nen in nur wenigen Alterskohorten befinden — wenn diese Mitarbeiterinnen schliel3lich das
Pensionsantrittsalter erreichen, ist mit hohen Personalabgéngen zu rechnen.

Interessant hierbei ist auch die Lage des Konzentrationsmal3es: befinden sich sehr viele Mitar-
beiterinnen zwischen 30 und 40 Jahren stellt dies eine geringere Dringlichkeit fur das Perso-
nalmanagement dar, als die Konzentration von sehr vielen Mitarbeiterinnen in den
Alterskohorten zwischen beispielsweise 50 und 60 Jahren.

Anteil £ 35

Diese Kennzahl zeigt den Anteil der Mitarbeiterinnen, die 35 Jahre und jinger sind gemessen
am Gesamtpersonal.

Berechnung: Anzahl der 35-jahrigen und jiingeren Mitarbeiterinnen in VBA/Anzahl der gesam-
ten Mitarbeiterinnen in VBA

Analog dazu wurde die Kennzahl Anteil 2 50 Jahre berechnet.
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Frauenanteil < 35

Die Frauenquote < 35 zeigt den Anteil von Frauen die 35 Jahre und jinger sind an den gesam-
ten unter 35-jahrigen und jingeren Mitarbeiterinnen. Diese Kennzahl wurde auf Basis der
Personenanzahl berechnet.

Berechnung: Anzahl der 35-jahrigen und jingeren Frauen in Personen/Anzahl der gesamten
Mitarbeiterlnnen in Personen, die 35 Jahre und jinger sind

Analog dazu wurde die Kennzahl Frauenanteil = 50 Jahre berechnet.
Teilbeschaftigtenquote < 35

Die Teilbeschéaftigtenquote < 35 zeigt den Anteil von Teilbeschéftigten, die 35 Jahre und jlinger
sind an den gesamten 35-jahrigen und jungeren Mitarbeiterinnen. Diese Kennzahl wurde auf
Basis der Personenanzahl berechnet.

Berechnung: Anzahl der 35-jahrigen und jlingeren Teilbeschaftigten in Personen/Anzahl der
gesamten Mitarbeiterinnen (< 35 Jahren) in Personen

Analog dazu wurde die Kennzahl Teilbeschéaftigtenquote = 50 Jahre berechnet.
Akademikerlnnenquote < 35

Die Akademikerlnnenquote < 35 zeigt den Anteil von Akademikerinnen, die 35 Jahre und
jinger sind an den gesamten Akademikerinnen. Diese Kennzahl wurde auf Basis von VBA
berechnet.

Berechnung: Anzahl der 35-jahrigen und jiingeren Akademikerinnen in VBA/Anzahl der ge-
samten Akademikerinnen in VBA

Analog dazu wurde die Kennzahl Akademikerinnenquote = 50 Jahre berechnet.
Maturantinnenquote < 35

Die Maturantinnenquote < 35 zeigt den Anteil von Maturantinnen, die 35 Jahre und jinger sind
an den gesamten Maturantinnen. Diese Kennzahl wurde auf Basis von VBA berechnet.

Berechnung: Anzahl der 35-jahrigen und jingeren Maturantinnen in VBA/Anzahl der gesamten
Maturantinnen in VBA

Analog dazu wurde die Kennzahl Maturantinnenquote = 50 Jahre berechnet.

Mittlerer Dienst und Fachdienst < 35

Diese Kennzahl zeigt den Anteil der 35-jahrigen und jingeren Mitarbeiterinnen im Mittleren
Dienst und Fachdienst an den gesamten Mitarbeiterinnen im Mittleren Dienst und Fachdienst.

Berechnung: Anzahl der 35-jahrigen und jingeren Mitarbeiterinnen im Mittleren Dienst und
Fachdienst in VBA/Anzahl der gesamten Mitarbeiterlnnen im Mittleren Dienst und Fachdienst
in VBA
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Analog dazu wurde die Kennzahl Mittlerer Dienst und Fachdienst = 50 Jahre berechnet.
Hilfsdienst < 35

Diese Kennzahl zeigt den Anteil der 35-jahrigen und jungeren Mitarbeiterinnen im Hilfsdienst
an den gesamten Mitarbeiterinnen im Hilfsdienst.

Berechnung: Anzahl der 35-jahrigen und jungeren Mitarbeiterinnen im Hilfsdienst in
VBA/Anzahl der gesamten Mitarbeiterlnnen im Hilfsdienst in VBA

Analog dazu wurde die Kennzahl Hilfsdienst = 50 Jahre berechnet.
Pensionierungsquote 2011

Diese Kennzahl zeigt den Anteil der Pensionierungen 2011 am Gesamtpersonalstand. Pensio-
nierungsdaten von Beamtinnen stehen gesichert in den Systemen zur Verfligung, fur Vertrags-
bedienstete wurden Annahmen getroffen.

Berechnung: Pensionierungen 2011 in VBA/Gesamtpersonal in VBA
Erwartete Pensionierungen bis 2024

Diese Kennzahl zeigt den Anteil der erwarteten Pensionierungen bis 2024 am Gesamtperso-
nalstand. Mit der Kennzahl kann die Frage beantwortet werden, wie viel Prozent des Gesamt-
personals in den nachsten Jahren aufgrund von Pensionierungen ausscheiden werden. Die
Daten der erwarteten Pensionsabgange stammen aus dem Pensionsprognosemodell der
Sektion 11I/BKA.

Berechnung: prognostizierte Pensionierungen in VBA/Gesamtpersonal in VBA
Alterspyramide

Mithilfe der Alterspyramide kdénnen Altersdaten visualisiert werden. Die Alterspyramide gibt
einen guten Uberblick tiber die Verteilung des Personals. Auf der x-Achse kann die Anzahl der
Mitarbeiterinnen, auf der y-Achse das Alter abgelesen werden. Man kann sehr schnell erken-
nen welche die zahlenmafig starksten Jahrgange sind und ob/wann starke Pensionierungs-
wellen erwartet werden. Die Grundlage bildet der Personalstand je Jahrgang in VBA
(ausgenommen von dieser grundsatzlichen Vorgehensweise ist die Darstellung der Alterspy-
ramide 1995; diese wurde auf Basis von Personen erstellt).
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Altersstruktur 2011
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Anzahl der Mitarbeiterinnen

L1, 11 Lehrerinnen
Beamtinnen und Vertragsbedienstete im Lehrerinnenbereich mit universitarer Vorbildung
L2, 12 Lehrerinnen

Beamtinnen und Vertragsbedienstete im Lehrerlnnenbereich mit unterschiedlichen postsekun-
daren und tertiaren Ausbildungen

Daten- und Informationsquellen

Aktuelle Daten zu Mitarbeiterinnen des Bundes wurden dem bundesinternen Managementin-
formationssystem (MIS) bzw. Vergangenheitsdaten (Datenstand 1995 bzw. 1999) dem Perso-
nalinformationssystem (PIS) enthommen.

137



Literaturverzeichnis

8 Literaturverzeichnis

Biffl, G. e. (2012). Psychische Belastungen der Arbeit und ihre Folgen. Wien: WIFO-
Monographie.

Biff, G., Leoni, T., & Mayrhuber, C. (2009). Arbeitsplatzbelastungen, arbeitsbedingte
Krankheiten und Invaliditat. Wien: WIFO-Monographie.

Brake, J., & Zimmer, D. (1998). Praxis der Personalauswahl. Wurzburg: Lexika-Verlag.
Bundeskanzleramt Osterreich. (2007). Die Altersstruktur des Bundespersonals. Wien: BKA.

Bundeskanzleramt Osterreich. (2011). Fehlzeiten 2011 und Gesundheitsférderung im
Bundesdienst. Wien: BKA.

Bundeskanzleramt Osterreich. (2012). Das Personal des Bundes 2012. Wien: BKA.

Deller, J., Kern, S., Hausmann, E., & Diederichs, Y. (2008). Personalmanagement im
demografischen Wandel. Heidelberg: Springer Medizin Verlag.

EU-Konferenz. (2008). Europaischer Pakt fir psychische Gesundheit und Wohlbefinden.
Abgerufen 2012 von http://ec.europa.eu/health/mental_health/docs/mhpact_de.pdf.

Fasching, N., & Posch, A. (2011). Darstellung der demografischen IST-Situation in der OMV.
Diplomarbeit.

Herzberg, F., & et. al. (1959). The Motivation to Work. New York: Wiley.
Hoffmann, W. H. (17. Oktober 2012). Univ.-Prof. Dr. 19. Osterreichischer NPO-Kongress.

Hornke, L., & Winterfeld, U. (2004). Eignungsbeurteilungen auf dem Prufstand: DIN 33430 zur
Qualitatssicherung. Heidelberg: Spektrum.

lImarinen, J., & Tempel, J. (2002). Arbeitsfahigkeit 2010: Was kdnnen wir tun, damit Sie
gesund bleiben? Hamburg: VSA.

IMAS-Studie.  (2009). Berufe auf der Meinungswaage. Abgerufen 2012 von
http://www.imas.at/images/imas-report/2009/25 11.pdf

Karasek, R. A., & Theorell, T. (1990). Healthy Work: Stress, Productivity and the
Reconstruction of Working Life. New York: Basic Books.

Kersting, M. (2008). Qualitat in der Diagnostik und Personalauswahl. Goéttingen: Hogrefe.

Leoni, T. (2011). Fehlzeitenreport 2011: Krankheits- und unfallbedingte Fehlzeiten in
Osterreich. Wien: WIFO-Monographi.

Maslach, C. (2001). Die Wahrheit Gber Burnout. Wien: Springer.
McClelland. (1971). Assessing human motivation. New York: General Learning Press.

138



Literaturverzeichnis

Osterreichisches Netzwerk fiir Betriebliche Gesundheitsférderung. (2010). Leitfaden fiir
Arbeitgeberinnen zur Férderung psychischer Gesundheit. Linz.

Robert Bosch Stiftung. (2009). Demografieorientierte Personalpolitik in der &ffentlichen
Verwaltung.

Schmidt, V. (2004). Diversity Dimension Alter. VDM Verlag Dr. Miller.

Statistik Austria. (2012). Bevdlkerungsprognose. Abgerufen 2012 von
http://www.statistik.at/web_de/statistiken/bevoelkerung/demographische_prognosen/ind
ex.html

Statistik Austria. (2012). Erwerbsprognose. Abgerufen 2012 von
http://www.statistik.at/web_de/statistiken/bevoelkerung/demographische_prognosen/er
werbsprognosen/index.html

WKO. (2009). Generationen-Balance im Unternehmen. Abgerufen 2012 von
http://portal.wko.at/wk/format_detail. wk?AngID=1&StID=521056&DstID=6963

WKO. (2010). Demografie Check. Abgerufen 2012 von
http://portal.wko.at/wk/format_detail. wk?AnglD=1&StID=552493&DstID=684&titel=Der,
Demografie-Check,f%C3%BCr,lhr,Unternehmen

WKO. (2010). Demografische Fitness. Abgerufen 2012 von
http://portal.wko.at/wk/format_detail.wk?angid=1&stid=548666&dstid=686&titel=Demog
rafische%2CFitness

139






