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Anfrage

der Abgeordneten Stephanie Cox, Kolleginnen und Kollegen
an die Bundesministerin fiir Frauen, Familien und Jugend

betreffend ,,Férderung von Mitarbeiter_innen in Ministerien zur Erhéhung des
Innovationspotentials*

BEGRUNDUNG

Osterreich als ,,Innovation-Leader*

Im Regierungsprogramm ,Zusammen. Fiir unser Osterreich.“ (2017-2022) wird den Themen
Innovation und Digitalisierung im 6ffentlichen Bereich erfreulicherweise viel Aufmerksamkeit
geschenkt. So finden sich beispielsweise die folgenden Passagen:

.Ohne Zweifel spielt die Digitalisierung als transformierende Kraft eine Schliisselrolle fiir den
Innovationsstandort der Zukunft. Neue digitale Technologien wie kiinstliche Intelligenz,
Robotik oder Blockchain werden noch nicht vorhersehbare Auswirkungen auf unsere
Gesellschaft haben. Fiir Osterreich gilt es, die Digitalisierung vor diesem Hintergrund aktiv
als Chance zu nutzen. Das bedeutet, dass wir auf der einen Seite die 6ffentliche Verwaltung
modernisieren und digitalisieren und auf der anderen Seite die notwendigen
Rahmenbedingungen schaffen, wie den Breitband-Ausbau und die Ausrollung des 5G-
Standards, damit Biirger und Unternehmen erfolgreich sind.“ (S. 58)

Im Kapitel ,Innovation und Digitalisierung“ wird davon gesprochen, Osterreich zum
~Innovation-Leader” zu machen. Allein auf der ersten Seite dieses Kapitels (S. 75) findet sich
das Wort ,Innovation“ 15 Mal.

In weiterer Folge findet man u.a. folgende ,Zieldefinitionen®:

»1. Open Innovation und gesellschaftliche Innovation stéarken”

»4. Digitalisierung der Verwaltung und smarte Regulierung fiir ein besseres Service und mehr
Interaktion mit Biirgern und Unternehmen*

,9. Digitalisierung der Bildung, der Wirtschaft und des Sicherheitsbereiches”

Aulierdem soll es zur ,Schaffung einer Plattform/Anlaufstelle flir gesellschaftliche Innovation
und Open Innovation“ kommen.

“(Public sector) Innovation starts with the people”

Die offentliche Verwaltung und damit auch die Tatigkeit von Mitarbeiter_innen im 6ffentlichen
Bereich werden immer komplexer, diverser, fragmentierter, dezentralisierter und erfordern
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immer mehr die Einbeziehung einer groReren Anzahl an ,Stakeholdern®. Glicklicherweise
leben wir in einer Zeit, in der zahlreiche bahnbrechende Technologien bereits so ausgereift
sind, dass sie im Offentlichen Sektor angewendet werden kénnen (z.B. Cloud Computing,
Apps, Big Data Tools, Augmented und Virtual Reality). Neue Technologien werden uns
jedoch nicht von selbst Innovationsfuhrerschaft bescheren. Der Schlissel zur
Innovationsfiihrerschaft liegt darin, Mitarbeiter_innen des o6ffentlichen Sektors dabei zu
unterstitzen und diese zu ermachtigen, neue Technologien & Arbeitsweisen sinnvoll zu
ndtzen um reale Herausforderungen und gesellschaftliche Probleme mit neuen Ideen zu
I6sen und so Innovationen anzustol’en. Am Ende sind es die Mitarbeiter_innen, die
Innovationen schaffen und Osterreich zum Innovationsfiihrer machen - Technologie ist nur
das Werkzeug.

Die unterfertigenden Abgeordneten stellen daher folgende

Anfrage:

1. Gibt es in lhrem Ministerium eine einheitliche und Ubergeordnete Human
Resources Management-Strategie?

a. Falls ja, wie sieht diese Strategie aus?

b. Falls nein, ist die Erarbeitung einer solchen Strategie kinftig geplant bzw.
bis wann soll eine solche Strategie erarbeitet werden?

i. Falls die Erarbeitung und Implementierung einer solchen Strategie
nicht geplant ist, wieso ist eine solche Strategie nicht geplant? (Gibt
es spezielle Grinde, die der Erarbeitung entgegenstehen? Gibt es
praktische oder organisatorische Herausforderungen, die nicht
bewaltigbar sind?)

2. Gibt es in Ihrem Ministerium eine einheitliche und Ubergeordnete Recruiting-
Strategie? (Dies insb. vor dem Hintergrund, dass in den nachsten 11 Jahren —
bis 2029 — rund 48% des Personals aufgrund von Pensionierungen aus dem
offentlichen Dienst ausscheiden wird.")

a. Falls ja, wie sieht diese Strategie aus?

b. Falls nein, ist die Erarbeitung einer solchen Strategie kinftig geplant bzw.
bis wann soll eine solche Strategie erarbeitet werden?

i. Falls die Erarbeitung und Implementierung einer solchen
Strategie nicht geplant ist, wieso ist eine solche Strategie nicht
geplant? (Gibt es spezielle Grunde, die der Erarbeitung
entgegenstehen? Gibt es praktische oder organisatorische
Herausforderungen, die nicht bewaltigbar sind?)

3. Welche MalRnahmen werden unternommen, um Bewerber_innen fur offene
Stellen anzusprechen? Gibt es besondere MalRnahmen fur die Ansprache von

Vgl. Personalbericht 2017; https://www.oeffentlicherdienst.gv.at/fakten/publikationen/PJB 2017.pdf?66rd86
(abgerufen am 21.2.2018).
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Bewerber_innen in  schwer zu besetzenden  Berufsfeldern (z.B.
Softwareentwickler_innen)? (Bitte getrennte Beantwortung fur die Besetzung von
Einstiegspositionen und Fuhrungspositionen.)

Gibt es ,Traineeships“ oder ahnliche Férderprogramme, um (junge) Talente

anzuziehen bzw. diesen die Madglichkeit zu geben, in Ihrem Ministerium zu
arbeiten bzw. die Arbeit in einem Ministerium kennenzulernen? (Bitte um
getrennte Darstellung der Programme fiur Akademiker_innen und Personen
ohne hoheren Bildungsabschluss (insb. FH, Universitat).)

a.

Falls ja, wie sind diese Programme ausgestaltet und wie werden diese
Programme kommuniziert bzw. vermarktet?

Falls nein, ist die Erarbeitung und Implementierung solcher Programme
kiinftig geplant bzw. bis wann sollen solche Programme erarbeitet und
implementiert werden?

i. Falls die Erarbeitung und Implementierung solcher Programme
nicht geplant ist, wieso sind solche Programme nicht geplant? (Gibt
es spezielle Grinde, die der Erarbeitung entgegenstehen? Gibt es
praktische oder organisatorische Herausforderungen, die nicht
bewaltigbar sind?)

5. Gibt es MalRnahmen, um die Diversitat — im weiten Sinne, dh. sowohl im
Hinblick auf Geschlecht, Behinderung, als auch Bildungshintergrund,
Arbeitserfahrung u.a. — in der Belegschaft zu erhdhen?

a.

b.

Falls ja, beschreiben Sie bitte die Malinahmen.

Falls nein, sind solche Malnahmen kinftig geplant bzw. bis wann
sollen solche MaRnahmen erarbeitet und implementiert werden?

i. Falls die Erarbeitung und Implementierung solcher Mallhahmen
nicht geplant ist, wieso ist das so? (Gibt es spezielle Grunde, die
der Erarbeitung entgegenstehen? Gibt es praktische oder
organisatorische Herausforderungen, die nicht bewaltigbar sind?)

Messen Sie bereits die Diversitat Ihrer Mitarbeiter_innen?

i. Falls ja, nach welchen Kriterien messen Sie und was sind die
Ergebnisse der Messung bzw. wie setzen sich die jeweiligen
Gruppen zusammen (z.B. Verhaltnis von Mannern und Frauen
allgemein,  Verhaltnis von Mannern und  Frauen in
FUhrungspositionen; Verhaltnis von Akademiker_Innen und Nicht-
Akademiker_Innen in FUhrungspositionen).

ii. Falls nein, ist die Messung der Diversitat kiinftig geplant bzw. bis
wann soll ein entsprechendes Monitoring erarbeitet und
implementiert werden?

Falls die Messung bzw. die Implementierung eines
entsprechenden Monitorings nicht geplant ist, wieso ist das
so? (Gibt es spezielle Grinde, die der Erarbeitung
entgegenstehen? Gibt es praktische oder organisatorische
Herausforderungen, die nicht bewaltigbar sind?)
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6. Wie viele und welche Fuhrungspositionen (iSv. jede/r Mitarbeiter_in, der/dem
andere  Mitarbeiter_innen  unterstellt sind bzw. zuarbeiten, z.B.
Abteilungsleiter_innen) wurden seit 2004 — pro Jahr — neu besetzt?

a. Wie erfolgt grundsatzlich die Neubesetzung solcher Fuhrungspositionen
bzw. wer entscheidet Uber die Besetzung?

b. Bei wievielen dieser Neubesetzungen wurde die Entscheidung von einer
unabhangigen? Kommission getroffen oder bestétigt?

c. Gibt es Aufzeichnungen der Grinde fur die jeweilige
Personalentscheidung?

d. Wurden die nachbesetzten Fiuhrungspositionen o6ffentlich ausgeschrieben?
Falls ja, wo wurden die Stellen ausgeschrieben? (Bitte um getrennte
Auflistung pro Fuhrungsposition.)

7. Gibt es besondere MalRnahmen, um ,Quereinsteiger_innen“ (gemeint sind insb.
hochqualifizierte Personen, vor allem solche, die vor lhrem Einstieg in
der Privatwirtschaft in FUhrungspositionen beschaftigt waren) anzusprechen
bzw. deren Beschaftigung zu fordern?

a. Falls ja, beschreiben Sie bitte die Malinahmen.

b. Falls nein, sind solche MalRhahmen kinftig geplant bzw. bis wann sollen
solche Malknahmen erarbeitet und implementiert werden?

i. Falls die Erarbeitung und Implementierung solcher MalRnahmen
nicht geplant ist, wieso ist das so? (Gibt es spezielle Grunde, die
der Erarbeitung entgegenstehen? Gibt es praktische oder
organisatorische Herausforderungen, die nicht bewaltigbar sind?)

c. Messen Sie bereits den Anteil von Quereinsteiger_innen unter Ihren
Mitarbeiter_innen?

i. Falls ja, wie hoch ist der Anteil solcher von Ihrem Ministerium
beschaftigten Quereinsteiger_innen?

i. Falls nein, ist ein entsprechendes Monitoring kunftig geplant bzw.
bis wann soll ein entsprechendes Monitoring erarbeitet und
implementiert werden?

« Falls die Messung bzw. die Implementierung eines
entsprechenden Monitorings nicht geplant ist, wieso ist
das so? (Gibt es spezielle Griunde, die der Erarbeitung
entgegenstehen? Gibt es praktische oder
organisatorische Herausforderungen, die nicht
bewaltigbar sind?)

8. Gibt es MaRnahmen, um sicherzustellen, dass offene Stellen mdglichst allen
Blrger_innen offenstehen?

a. Falls ja, beschreiben Sie bitte die Malknahmen.

2 Mit dem Begriff ,unabhangig® ist gemeint, dass z.B. keine Abhangigkeits- oder
Machtverhéltnisse bestehen, die eine unsachliche Beeinflussung der Entscheidung herbeifiihren
kdnnen.
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b. Falls nein, sind solche MalBnahmen kinftig geplant bzw. bis wann
sollen solche MalRnahmen erarbeitet und implementiert werden?

Falls die Erarbeitung und Implementierung solcher Malnahmen
nicht geplant ist, wieso ist das so? (Gibt es spezielle Grinde, die
der Erarbeitung entgegenstehen? Gibt es praktische oder
organisatorische Herausforderungen, die nicht bewaltigbar sind?)

c. Bitte in diesem Zusammenhang insb. um Beantwortung der Frage, ob
.informelle Bildung“ (z.B. selbstandige Weiterbildung via elLearning-
Plattformen) bereits jetzt anerkannt wird. (Bitte um getrennte
Beantwortung fur Einstiegsberufe und Flhrungspositionen).

Falls ja, beschreiben Sie bitte abschlieRend (sofern dies mdglich
ist) welche informellen Bildungsangebote anerkannt werden.

ii. Falls nein, ist die Anerkennung informeller Bildung klnftig geplant

bzw. bis wann soll eine solche Anerkennung in der Praxis
stattfinden?

9. Gibt es eine einheitliche und Gbergeordnete ,Trainings-*“ bzw. ,Weiterbildungs-
Strategie" (iSd. Frage 10)?

a. Falls ja, wie sieht diese aus?

b. Falls nein, ist die Erarbeitung einer solchen Strategie kinftig geplant bzw.
bis wann soll eine solche Strategie erarbeitet werden?

Falls die Erarbeitung und Implementierung einer solchen Strategie
nicht geplant ist, wieso ist eine solche Strategie nicht geplant? (Gibt
es spezielle Grinde, die der Erarbeitung entgegenstehen? Gibt es
praktische oder organisatorische Herausforderungen, die nicht
bewaltigbar sind?

10. Welche Arten von ,Trainings® bzw. ,Weiterbildungen® (iSv. Aneignen neuer
Fahigkeiten, Kenntnisse, Werte, um den aktuellen Job besser auszuuben)
konnen lhre Mitarbeiter_innen in Anspruch nehmen, und wie sind diese
ausgestaltet?

11. Wer entscheidend bzw. wie wird entschieden, welche/r Mitarbeiter_in welche
Trainings bzw. Weiterbildungen absolviert? Gibt es verpflichtende Gesprache
zwischen FuUhrungskraften (gemeint ist jede/r Mitarbeiter_in, der/dem andere
Mitarbeiter_innen unterstellt sind bzw. zuarbeiten, z.B. Abteilungsleiter_innen)
und Mitarbeiter_innen, um Trainings und Weiterbildungen maoglichst sinnvoll und
effektiv zu gestalten?

a. Falls es keine verpflichtenden Gesprache zwischen Fuhrungskraften und
Mitarbeiter_innen gibt, um Trainings und Weiterbildungen mdglichst
sinnvoll und effektiv zu gestalten, wieviel % Ihrer FUhrungskrafte fihren
solche Gesprache mindestens 2 mal jahrlich mit Ihren Mitarbeiter_innen

durch?
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12. Bei welchen Ausbildungseinrichtungen bzw. -organisationen haben Ihre
Mitarbeiterlnnen ,Trainings“ bzw. ,Weiterbildungen“ — im weiten Sinne, d.h.
jegliche Art von Fortbildung iSd. Frage 10 — absolviert? (Bitte um genaue
Auflistung aller Ausbildungseinrichtungen bzw. ,Bildungsanbieter_innen®) sowie
der absolvierten Kurse und Programme.)

13. Haben Sie lhren Mitarbeiter_innen angeboten, Trainings bzw. Weiterbildungen
in den folgenden Bereichen zu absolvieren?

. ,Open Innovation“’
“Human-Centered Design™

«  “Design thinking”

+ Prozessinnovation & Prozessdesign
« ,Change Management”

- ,Leadership”

«  Weiterbildungen zu neuen Technologien (Artificial Intelligence,
Decentralized Ledgers/Blockchain, Augmented & Virtual Reality)

« ,0Open Government” (insb. Open Data, Open Access, offene Standards
und Schnittstellen)

- Datenschutz

(Beantwortung der Frage 13 sowie der folgenden Fragen 13.a) und 13.b)
bitte getrennt fir jeden der obigen Punkte.)

a. Falls ja, haben Sie auch aktiv Anreize gesetzt, damit Ihre Mitarbeiter_innen
an entsprechenden Trainings bzw. Weiterbildungen teilnehmen bzw.
welche Anreize haben Sie gesetzt?

® _Open Innovation ist die gezielte, systematische Offnung von Innovationsprozessen in
Organisationen, seien es Unternehmen (Profit und Non-Profit), Forschungseinrichtungen
oder die Offentliche Hand. Verschiedene Open Innovation-Techniken - wie zum Beispiel
Crowdsourcing, die Etablierung von User-Communities und Innovationsnetzwerken - bringen
neuartige innovative Lésungen, eine Verkiirzung der Entwicklungszeiten und eine Reduktion
der Entwicklungskosten mit sich.

Open Innovation eréffnet im Zeitalter der Digitalisierung neue Wege der Innovation und
bringt radikal neue Ideen, indem uniibliche Wissensgeber, zum Beispiel User und Experten
aus anderen Unternehmen, Regionen oder sogar anderen Branchen, friihzeitig in
Innovationsprozesse eingebunden werden. Gezielte Suchprozesse online und offline als
auch Selbstselektion (z.B. bei Crowdsourcing) fiihren neue Innovationspartner zusammen.“
(www.openinnovation.gv.at).

* “Human centered design (HCD) is a design and management framework that develops
solutions to problems by involving the human perspective in all steps of the problem-solving
process. Human involvement typically takes place in observing the problem within context,
brainstorming, conceptualizing, developing, and implementing the solution. Human-centered
design is an approach to interactive systems development that aims to make systems usable
and useful by focusing on the users, their needs and requirements, and by applying human
factors/ergonomics, usability knowledge, and techniques. This approach enhances
effectiveness and efficiency, improves human well-being, user satisfaction, accessibility and
sustainability, and counteracts possible adverse effects of use on human health, safety and
performance.” (e.g. en. wikipedia.org/wiki/Human-centered_design or Luma Institute,
Innovating for People: Handbook of Human-Centered Design Methods).

Dieser Text ist elektronisch textinterpretiert. Abweichungen vom Original sind méglich.
www.parlament.gv.at


http://www.openinnovation.gv.at/

616/ XXVI. GP - Anfrage (textinterpretierte Version)

b. Falls nein, ist die Einfuhrung entsprechender Trainings bzw.
Weiterbildungen in den folgenden Bereichen geplant bzw. bis wann sollen
Ihre Mitarbeiter_innen die Moglichkeit erhalten, an entsprechenden
Trainings bzw. Weiterbildungen teilzunehmen?

i. Falls die Einfihrung entsprechender Trainings bzw.
Weiterbildungen in den folgenden Bereichen nicht geplant ist,
wieso ist das so? (Gibt es spezielle Grunde, die der Erarbeitung
entgegenstehen? Gibt es praktische oder organisatorische
Herausforderungen, die nicht bewaltigbar sind?)

14. Gibt es Trainings bzw. Weiterbildungen in anderen Bereichen, die lhrer Meinung
nach das Innovationspotential ihres Ministeriums erhéhen?

a. Falls ja, welche Bereiche waren das?

15. Haben Ihre Mitarbeiter_innen die Maoglichkeit, kostenlosen Zugang zu
bestehenden elLearning Plattformen zu ndtzen, um sich selbstandig
weiterzubilden (z.B. Lynda, Khan Academy, Pluralsight, Coursera, Udacity) bzw.
zu welchen eLearning-Plattformen haben lhre Mitarbeiter_innen Zugang?

a. Falls ja, haben Sie auch aktiv Anreize gesetzt, damit Ihre Mitarbeiter_innen
entsprechende Plattformen ndtzen (z.B. im Hinblick auf Vergutung,
Karriereperspektiven)?

b. Falls nein, ist die Einfihrung eines kostenlosen Zugangs fur eLearning
Plattformen fur |hre Mitarbeiter_innen geplant bzw. bis wann sollen |hre
Mitarbeiter_innen entsprechende Zugange erhalten?

i. Falls die Einfuhrung eines kostenlosen Zugangs fur elLearning
Plattformen flir Ihre Mitarbeiter_innen nicht geplant ist, wieso ist
das so? (Gibt es spezielle Grinde, die der Erarbeitung
entgegenstehen? Gibt es praktische oder organisatorische
Herausforderungen, die nicht bewaltigbar sind?)

16. Haben lhre Mitarbeiter_innen die Moglichkeit, sich in Bereichen weiterzubilden,
die (unter Umstanden) nicht unmittelbar mit ihren aktuellen Stellen
zusammenhangen (z.B. Lernen neuer Sprachen, ,Soft Skills“, Weiterbildung im
IKT-Bereich)?

a. Falls ja, welche Bereiche waren das?

17. Wie wird die ,Entwicklung*® von Mitarbeiter_innen geférdert? Gibt es eine
Ubergeordnete Strategie fur die ,Entwicklung® von Mitarbeiter_innen (iSd.
Vorbereitung auf kiinftige Positionen)?

a. Falls ja, wie sieht diese aus?

b. Falls nein, ist die Erarbeitung einer solchen Strategie kinftig geplant bzw.
bis wann soll eine solche Strategie erarbeitet werden?

® Der Begriff der ,Entwicklung" von Mitarbeiter_Innen ist stets zu verstehen als die Vorbereitung
von Mitarbeiter_Innen auf kiinftige Positionen, die Sie im Rahmen I|hrer weiteren Karriere
womdglich bekleiden werden.
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i. Falls die Erarbeitung und Implementierung einer solchen Strategie
nicht geplant ist, wieso ist eine solche Strategie nicht geplant?
(Gibt es spezielle Grunde, die der Erarbeitung entgegenstehen?
Gibt es praktische oder organisatorische Herausforderungen, die
nicht bewaltigbar sind?

c. Bitte in diesem Zusammenhang insb. um eine Darstellung der Strategie
zur perspektivischen Fuhrungskrafteentwicklung bzw. des Aufbaus von
Mitarbeiter_innen, die zwar noch keine Fuhrungskrafte sind, jedoch gute
Chancen haben, kinftig Fihrungskrafte zu werden.

d. Bitte auch um die Beantwortung der Fragen, wie viele Personen, die noch
nicht in FUhrungskraftepositionen sind, Fuhrungskraftetrainings (inkl. einer
Auflistung, welcher FUhrungskraftetrainings) absolviert haben (in absoluten
Zahlen, sowie Angabe des Prozentsatzes der Mitarbeiter_innen, die noch
nicht in Fihrungskraftepositionen sind).

e. Gibt es eine Strategie fur die Selektion potentieller Fihrungskrafte?
i. Falls ja, bitte um kurze Darstellung.
ii. Falls nein, wieso nicht?

Wieviel Geld (in EUR) hat Ihr Ministerium in den letzten 10 Jahren - pro Jahr - in
die ,Weiterbildung“ und ,Entwicklung® Ihrer Mitarbeiterlnnen investiert? (Bitte,
sofern mdglich, getrennte Angaben fur Kosten der ,Trainings® bzw.
~Weiterbildung®, sowie fur Kosten der ,Personalentwicklung®).

Haben Mitarbeiter_innen Ihres Ministeriums die Madglichkeit,
Austauschprogramme bzw. ,Secondments®, ,Leaves” (,Auszeit”) oder ahnliche
Programme zu absolvieren? (Beispiel: Austausch mit dem privaten Sektor,
Arbeit in einer anderen Organisation im 6ffentlichen Sektor im In- oder Ausland,
Absolvierung eines universitaren Studiums bzw. vergleichbarer Weiterbildung)?

a. Falls ja, bitte beschreiben Sie kurz alle relevanten Programme, sowie die
Anreize, die Sie Mitarbeiter_innen bieten, um solche Programme zu
absolvieren. Wie viele Mitarbeiterinnen haben seit 2010 pro Jahr
entsprechende Programme in Anspruch genommen? (Bitte um Angabe der
absoluten Zahlen sowie des prozentuellen Anteils der Gesamtzahl der
Mitarbeiter_innen, die entsprechende Programme in Anspruch genommen
haben und um Angabe der jeweiligen Programme.)

b. Falls nein, ist die Erarbeitung und Implementierung solcher Programme
kinftig geplant bzw. bis wann sollen solche Programme erarbeitet und
implementiert werden?

i. Falls die Erarbeitung und Implementierung solcher Programme
nicht geplant ist, wieso sind solche Programme nicht geplant?
(Gibt es spezielle Grunde, die der Erarbeitung entgegenstehen?
Gibt es praktische oder organisatorische Herausforderungen, die
nicht bewaltigbar sind?)

20. Wie viele Mitarbeiter_innen haben seit 2010 pro Jahr eine ,Bildungskarenz® in

Anspruch genommen?
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a. Setzen Sie aktiv Anreize, damit Mitarbeiter_innen Bildungskarenzen in
Anspruch nehmen (z.B. bessere Karrierechancen bzw. finanzielle
Anreize)?

b. In welchen Bereichen haben sich diese Mitarbeiter_innen im Rahmen der
Bildungskarenz fortgebildet?

21. Gibt es bereits oder sind in Zukunft “Government Accelerators® oder ahnliche
Programme geplant?°

a. Falls ja, beschreiben Sie bitte in Kirze die Programme.
22. Gibt es (eine) Ubergeordnete Performance Management-Strategie(n)?

a. Falls ja, wie sieht/sehen diese Strategie(n) aus? (Bitte um getrennte
Beantwortung, wie die Performance von a) Mitarbeiter_innen und b)
FUhrungskraften gemessen wird?)

i. Bitte in diesem Zusammenhang auch um Beantwortung der Frage,
ob jede/r Mitarbeiterin ihre/seine Vorgesetzten evaluiert (,360
Grad Feedback®) Falls dies nicht der Fall ist, wieso nicht?

b. Falls nein, ist die Erarbeitung einer solchen Strategie kiinftig geplant bzw.
bis wann soll eine solche Strategie erarbeitet werden?

i. Falls die Erarbeitung und Implementierung einer solchen Strategie
nicht geplant ist, wieso ist eine solche Strategie nicht geplant?
(Gibt es spezielle Grunde, die der Erarbeitung entgegenstehen?
Gibt es praktische oder organisatorische Herausforderungen, die
nicht bewaltigbar sind?).

23. Worin sieht das Ministerium die grof3ten Herausforderungen in den Bereichen:

« ,Human Ressources Management"

« ,Recruiting®

« ,Trainings® bzw. ,Fortbildungen® von Mitarbeiterinnen
-, Entwicklung“ von Mitarbeiterinnen

+ ,Performance Management"

24. Gibt es in den folgenden Bereichen eine Abstimmung mit anderen Ministerien?

+ ,Human Ressources Management"
+ ,Recruiting”

« ,Trainings® bzw. ,Fortbildungen® von Mitarbeiterinnen

® “Government Accelerators* sind ganz allgemein Plattformen bzw. Organisationen fiir
sektorenibergreifende Zusammenarbeit von Mitarbeiter_innen im offentlichen Bereich, um in
verhaltnismalig kurzer Zeit gesellschaftliche bzw. verwaltungsinterne Herausforderungen zu
I6sen und z. B. Leuchtturmprojekte umzusetzen oder politische Strategien oder Regulierungen
zu verbessern.
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25.

26.

616/ XXVI. GP - Anfrage (textinterpretierte Version)

« ,Entwicklung® von Mitarbeiterinnen

« ,Performance Management*

Ist kdnftig geplant, die ,Weiterbildungen® und ,Entwicklungen® von
Mitarbeiter_innen gemeinsam mit anderen Ministerien durchzufihren bzw.
abzustimmen, um z.B. den Aufbau von personlichen Beziehungen zwischen den
Ministerien zu fordern und damit potentiell die sektorentbergreifende
Zusammenarbeit zu starken? (Bitte um getrennte Beantwortung fur die Bereiche
,Weiterbildung“ und ,Entwicklung®“.)

a. Falls ja, gibt es bereits einen entsprechenden Plan? Wie sieht dieser Plan
aus?

b. Falls nein, wieso nicht? (Gibt es spezielle Grinde, die der Erarbeitung
eines Plans entgegenstehen? Gibt es praktische oder organisatorische
Herausforderungen, die nicht bewaltigbar sind?)

Wirde Ihrem Ministerium eine gesetzliche Grundlage fur die Weiterbildung lhrer
Mitarbeiter_innen dabei helfen, die Fortbildung und Entwicklung Ihrer
Mitarbeiter_innen zZu verbessern? (Siehe beispielsweise die
Gesetzgebungstatigkeit in Sudkorea seit den 40er-Jahren.) Falls ja, was waren
aus lhrer Sicht zentrale Punkte eines solchen Gesetzes?
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