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Einleitung

Die Gemeinden sind wichtige Arbeitergeberinnen in Osterreich: 2017 boten
die knapp uiber 2.000 6sterreichischen Gemeinden uiber 75.000" Vollzeitar-
beitsplatze an (BM6DS 2019). Allerdings sind keine aktuellen Daten zur
Beschaftigtenanzahl fir alle Gemeinden zusammen verfugbar. Alleine Wien
beschéftigt ca. 65.000 Manner und Frauen im Gemeindedienst. Werden auch
ausgelagerte Einrichtungen und Betriebe hinzuflgt, steigt die Zahl auf etwa
100.000 Mitarbeiterinnen. Es ist anzunehmen, dass die Gemeinden 0dster-
reichweit etwa 150.000 Menschen beschéaftigen. Die Mitarbeiterinnen der
Gemeinden erledigen Aufgaben im Bereich der kommunalen Verwaltung bzw.
der Daseinsvorsorge und leisten damit einen wichtigen Beitrag fur das offent-
liche Leben in Osterreich. Die Rekrutierung von Mitarbeiterinnen und deren
Bindung werden in Anbetracht aktueller Gegebenheiten am Arbeitsmarkt er-
schwert. Insbesondere demografische Entwicklungen der nachsten Jahre
erfordern neue Strategien fur die Auswahl und Bindung von Mitarbeiterinnen.
Insofern ricken nun die Arbeitszufriedenheit der Gemeindebediensteten und
das Image der Gemeinde als Arbeitgeberin ins Zentrum des Interesses.

Die Arbeitssituation und die Arbeitszufriedenheit der Gemeindebediensteten
waren bislang selten Gegenstand systematischer, empirischer Forschung. Die
vorliegende Studie greift die subjektive Sichtweise der Gemeindebediensteten
auf ihre Arbeit und ihre Arbeitssituation auf. In welchen Bereichen der Arbeit
sind Gemeindebedienstete zufrieden, in welchen Bereichen unzufrieden und
woraus resultiert der Wunsch, den Job oder die Arbeitgeberin zu wechseln?

Ziel der Studie ist also die Analyse der Arbeitszufriedenheit von 6sterreichi-
schen Gemeindebediensteten, die Schlussfolgerungen in Hinblick auf
folgende Aspekte erlaubt:

- eine ldentifikation von Handlungsfeldern und Dimensionen der Arbeitszu-
friedenheit, die die Personalsuche bzw. der Mitarbeiterbindung
konterkarieren

- eine bessere Einschatzung, welches Image die Gemeinden als Arbeitge-
berinnen haben

Damit leistet die Studie eine empirische Analyse der Ist-Situation in den dster-
reichischen Gemeinden und liefert eine fundierte Entscheidungsgrundlage fur
die weitere Ausrichtung des Personalmanagements.

! Personalstand in Vollzeitbeschaftigungsaquivalenten, exkl. ausgegliederte Einrichtungen und Betriebe
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Der Bericht ist wie folgt strukturiert: In Kapitel 1 werden die methodische Her-
angehensweise und die Datengrundlage beschrieben. In Kapitel 2 und 3
werden die Ergebnisse der Sekundardatenauswertung des Arbeitsklima Index
vorgelegt, wobei das eine Kapitel den Fokus auf die Arbeitszufriedenheit legt
und das andere auf die Mitarbeiterbindung und Fluktuation. In Kapitel 4 wer-
den schlief3lich Schlisse zum Image der Gemeinden als Arbeitgeberinnen
gezogen und mdgliche hinderliche Faktoren bei der Personalrekrutierung her-
ausgearbeitet.
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1 Methodische Vorgangsweise

Die Arbeitszufriedenheit von Gemeindebediensteten in Osterreich wird im
Rahmen einer Sekundardatenanalyse des Arbeitsklima Index analysiert.

Der Arbeitsklima Index

Im Auftrag der Arbeiterkammer Ober¢sterreich erheben die beiden Institute
IFES und SORA seit 1997 den ,Arbeitsklima Index® (AKI). Dabei werden jahr-
lich ca. 4.000 unselbstandig Beschaftigte dsterreichweit in persénlichen
Interviews ausfuhrlich zu ihrer beruflichen Situation und ihren Arbeitsbedin-
gungen befragt. Der Arbeitsklima Index hat sich als verlasslicher Indikator flr
die Arbeitszufriedenheit der dsterreichischen Beschaftigten etabliert.

Die Befragung findet vierteljahrlich im Zuge der IFES-Mehrthemenumfrage
mittels CAPI-Interviews (Computer-Assisted Personal Interviews) in reprasen-
tativen Bevolkerungsstichproben statt. Die Adressauswahl erfolgt in Form
eines Multistage Random Sampling (mehrstufige Zufallsauswahl) auf Grund-
lage von Haushaltsadressen. Die Zufallsstichprobe ist fir die dsterreichische
Bevolkerung reprasentativ und bildet damit die Bevélkerungsstruktur entspre-
chend den tatsachlichen Gegebenheiten ab. Eine Anpassungsgewichtung
erfolgt nach Bundesland, Geschlecht, Alter, Bildung und Migrationshinter-
grund.

Im Zentrum des Arbeitsklima Index stehen dabei die 25 indexbildenden Fra-
gen zur Arbeitssituation und zu Arbeitsbelastungen. Diese lassen sich im
Wesentlichen vier Dimensionen — den sogenannten Teilindizes — zuordnen
(siehe Abbildung 1):

1. Der Teilindex Gesellschaft inkludiert einerseits die Einschatzung der wirt-
schaftlichen Entwicklung Osterreichs, andererseits Fragen zur
Zufriedenheit mit der eigenen sozialen Position sowie zu den Rechten als
Arbeitnehmerin.

2. In den Teilindex Betrieb gehen Fragen zur Einschatzung der wirtschaftli-
chen Entwicklung des Arbeitgebers, zur Zufriedenheit mit dem Ansehen
des Arbeitsgebers, zum Fuhrungsstil der Vorgesetzten sowie zu den be-
trieblichen Sozialleistungen ein.

3. Der Teilindex Arbeit ist der umfassendste Teilindex. Er deckt sowohl die
allgemeine Berufs- und Lebenszufriedenheit als auch detaillierte Aspekte
des beruflichen Alltags wie z.B. Zeiteinteilung, Einkommen, soziale Ein-
bindung sowie Belastungen am Arbeitsplatz ab.

4. Der vierte Teilindex Erwartungen schlief3lich umfasst die Zufriedenheit mit
den Aufstiegs-, Entwicklungs- und Weiterbildungsméglichkeiten sowie die
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Einschatzung der persdnlichen Arbeitsmarktchancen im Falle eines Job-
verlusts.

Arbeitsklima
Index

4 Teilindizes

Gesellschaft Betrieb Arbeit Erwartungen

16 Subdimensionen

25 Basisindikatoren

Abbildung 1: Der Arbeitsklima Index

Gemeindebedienstete im Arbeitsklima Index

Die Zielgruppe der vorliegenden Sekundardatenanalyse des AKI sind jene un-
selbstandig Beschaftigten, die in der Befragung angeben, bei einer
Einrichtung der Gemeinde beschéftigt zu sein. Da in Wien Bundesland und
Gemeinde zusammenfallen, wurden auch Landesbedienstete in die Analyse
aufgenommen.

Sind Sie bei einem privaten Betrieb oder der 6ffentlichen Verwaltungs-
stelle bzw. Einrichtung einer Gemeinde, des Bundeslandes oder der
Republik Osterreich beschéftigt? Antwortmdoglichkeit: Gemeinde (in
Wien auch: Bundesland)

Ein Teil der Befragten gibt dennoch an anderer Stelle an, Arbeiter/in oder An-
gestellte/r in einem Privatunternehmen zu sein. Diese Uberschneidungen sind
in den letzten zwei Jahrzehnten durch Auslagerungen von 6ffentlichen Betrie-
ben in private Unternehmensformen, die oft weiterhin im Gemeindebesitz sind,
entstanden. Da es sich dabei um Gemeindebedienstete im weiteren Sinn han-
delt und die Privatisierung von Gemeinde zu Gemeinde in verschiedenen
Bereichen und unterschiedlichem Ausmal geschehen ist, verbleiben diese
Personen in der Zielgruppe der Analyse.
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SORA analysiert die Daten der Jahre 2014 bis 2018 gemeinsam, um eine aus-
reichende Stichprobengrof3e auch in Kleingruppen und damit statistisch
abgesicherte Ergebnisse zu garantieren. Insgesamt wurden in den Jahren
2014 bis 2018 1.496 Gemeindebedienstete im Rahmen des AKI befragt. Ta-
belle 1 gibt einen Uberblick Uber die Stichprobenzusammensetzung.

SORA - Institute for Social Research and Consulting
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Tabelle 1: Soziodemografische Merkmale in der Stichprobe

unselb- Gemeinde-

sténdig Be- bedienstete Gesamt

schéftigte
Geschlecht
mannlich 54% 41% 53%
weiblich 46% 59% 47%
Alter
bis 25 14% 10% 14%
26 bis 35 25% 21% 25%
36 bis 45 25% 26% 25%
ab 46 35% 43% 36%
Kohorten
Generation Z (1995 und spé’:iter)2 7% 5% 7%
Generation Y (1980 bis 1994) 36% 27% 35%
Generation X (1965 bis 1979) 38% 41% 38%
Babyboomer (1950 bis 1964) 19% 25% 19%
vor 1950 geboren 1% 1% 1%
Migrationshintergrund
ohne Migrationshintergrund 85% 86% 85%
mit Migrationshintergrund 15% 14% 15%
Schuldbildung
Pflichtschule 16% 13% 16%
Lehre 41% 22% 40%
Fach-/Handels-/Mittelschule 12% 16% 13%
Matura 17% 26% 17%
Universitéat 14% 23% 15%
berufliche Stellung
Arbeiterin 32% 10% 31%
Angestellte/r 55% 26% 54%
Beamtin/Beamter im OD 4% 19% 5%
Vertragsbedienstete/r im OD 6% 43% 8%
Freie/r DN 2% 2% 2%
Gesamt (n) 23.469 1.496 24.965

% Da die Fallzahlen zu klein sind, werden Ergebnisse fiir die Generation Z im Folgenden nicht dargestellt.
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unselb- Gemeinde- Gesamt

standig Be- bedienstete

schéftigte
Branchen
Industrie und Gewerbe, Handel 42% 14% 40%
Verwaltung, Sozialversicherung 3% 28% 4%
Unterricht 6% 16% 6%
Gesundheit und Soziales 8% 18% 8%
Sonstige 42% 25% 41%
Berufe
Verwaltungsberufe 18% 35% 19%
Schule, Kinderbetreuung 6% 20% 7%
Gesundheit 9% 16% 10%
technische Berufe 6% 3% 6%
Facharbeiter/innen 12% 7% 11%
Fahrer/innen 3% 4% 3%
Reinigungskréafte 4% 9% 5%
sonstige Berufe 41% 6% 39%
Arbeitsregion
Westen: T, V 15% 9% 14%
Mitte: S, 00 26% 18% 25%
Siden: ST, K 20% 18% 20%
Osten: NO, B 20% 14% 19%
Wien 20% 42% 22%
Arbeitsort
in der eigenen Wohngemeinde 48% 78% 50%
in einem anderen Bundesland 5% 3% 4%
auRerhalb Osterreichs 1% - 1%
Gesamt (n) 23.469 1.496 24.965
GemeindegrofRe des Arbeitsorts
bis 10.000 EW 36% 36% 36%
10.001 bis 20.000 EW 8% 5% 8%
20.000 bis 1 Mio. EW 25% 13% 24%
Wien 30% 45% 32%
Gesamt (n) 10.420 1.130 11.550

Anm.: Arbeitsklima Index 2014-2018, geringfligige Abweichungen von Sollwerten
(z.B. 99% oder 101% anstelle von 100%) sind auf Rundungseffekte zurtickzufiihren

zurtickzufihren.
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Zusammengefasst unterscheiden sich die Gemeindebediensteten von unselb-
standig Beschéftigten in Osterreich vor allem in den folgenden Aspekten:

- Gemeindebedienstete sind vermehrt weiblich, eher alter und Teil der
Babyboomer-Generation.

- Sie haben 6fter Matura und nehmen haufiger an Weiterbildungen und
Schulungen teil.

- Sie sind haufiger in der Verwaltung, im Unterrichts-, Gesundheits- und So-
zialwesen tatig.

- Sie leben und arbeiten doppelt so oft in Wien.

- Sie arbeiten haufiger am Wohnort. Dementsprechend pendeln sie seltener
und haben kurzere Arbeitswege.

Datenauswertung

Die Auswertungen zur Arbeitszufriedenheit von Gemeindebediensteten erfol-
gen zunachst deskriptiv. Dabei werden die Ergebnisse mit dem
Osterreichschnitt samtlicher unselbstandig Beschaftigter verglichen, um eine
bessere Einordnung zu gewdhrleisten. Aufgrund der demografischen Verande-
rungen im Personalstand und im Erwerbspotenzial werden auch Unterschiede
entlang der verschiedenen Alterskohorten in den Blick genommen. Im We-
sentlichen lassen sich vier Generationen unterscheiden: die zwischen 1950
und 1964 Geborenen (Babyboomer-Generation), jene, die zwischen 1965 und
1979 (Generation X), und jene, die zwischen 1980 und 1994 geboren wurden
(Generation Y). Ab dem Geburtsjahr 1995 wird von der Generation Z gespro-
chen, die derzeit auf den Arbeitsmarkt drangt.

Dariiber hinaus bertcksichtigt die Analyse neben den soziodemografischen
Merkmalen Geschlecht, Alter bzw. Kohorte, Bildung, Beruf und Branchen auch
die Bundeslandregionen und die GemeindegrofRe. Da der AKI die Gemeinde-
groRe jedoch nur fir den Wohnort enthalt, erfolgt diese Analyse nur fur
Gemeindebedienstete, die an ihrem Wohnort beschéftigt sind. Im vorliegenden
Bericht sind — sofern nicht ausdrticklich angemerkt — ausschlief3lich signifikan-
te Zusammenhange (p<0.05) dargestellt. Da die Daten auf einer
Zufallsstichprobe basieren, sind die Ergebnisse jedenfalls reprasentativ. In der
Analyse sind die maximalen Schwankungsbreiten fir kleinere Untergruppen
groRer als jene flir gréBere Gruppen oder die Gesamtstichprobe. D.h. mit zu-
nehmender (Teil-)StichprobengrélZe nimmt die Unsicherheit der Ergebnisse
ab.

SORA - Institute for Social Research and Consulting
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Aul3erdem werden multivariate statistische Verfahren eingesetzt, um die zen-
tralen Einflussfaktoren auf die Mitarbeiterbindung zu identifizieren. Der AKI
beinhaltet hierzu zwei Fragen, die die Analyse positiver und negativer Fakto-
ren erlauben.

Wenn Sie sich nochmals entscheiden kénnten, wirden Sie dann wie-
der eine Tatigkeit beim jetzigen Arbeitgeber anstreben?
Antwortmadglichkeiten: 1 und 2 auf einer Antwortskala von 1 ,unbe-
dingt“ bis 5 ,auf keinen Fall“ (Indikator zur Wiederwabhl)

Wie sehen Sie lhre berufliche Zukunft — was streben Sie auf langere
Sicht an? Antwortmoglichkeiten: Wechsel zu einer anderen Firma und
vollstandiger Wechsel des Berufs (Indikator zur Wechselabsicht)

Der Einsatz von multivariaten Methoden erlaubt dabei nicht nur die Analyse
von direkten Effekten (z. B. des Einflusses der Einkommenszufriedenheit auf
den Wunsch, den Job zu wechseln), zusatzlich kbnnen auch indirekte Effekte
dargestellt werden (wie sich z. B. das Ausbildungsniveau oder die Haushalts-
situation auf die Einkommenszufriedenheit auswirkt und in weiterer Folge auf
den Wunsch, den Job zu wechseln).

SORA - Institute for Social Research and Consulting
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2 Arbeitszufriedenheit von Gemeindebediensteten

Die Gemeinden bieten rund 75.000 Arbeitsplatze in ganz Osterreich an und
sind wichtige Arbeitgeberinnen. Dennoch wurde bisher die Qualitat der Ar-
beitsplatze, die die Gemeinden anbieten, noch nicht im Gesamten analysiert.
Voraussetzung fir eine derartige aggregierte Datenanalyse ist die Annahme,
dass die Arbeitsplatze in den Gemeinden ahnliche Charakteristika aufweisen.
Diese Annahme wird dadurch unterstutzt, dass Gemeinden vergleichbare Auf-
gaben im Bereich der Hoheitsverwaltung und der Daseinsvorsorge zu erfillen
haben. Weiters gelten weitgehend ahnliche dienstrechtliche Voraussetzungen
des offentlichen Dienstes, die sich vor allem von jenen der Mehrheit der un-
selbstandig Beschaftigten in privaten Unternehmen unterscheiden.

In sich ist die Gruppe der Gemeindebediensteten dennoch heterogen. Die
Gemeinden bieten Arbeitsplatze mit unterschiedlichsten Arbeitsbedingungen —
von dem/der Bauhofmitarbeiter/in bis zum/zur Amtsleiter/in. Die unterschiedli-
chen Arbeitsplatze erfordern dabei verschiedenste Qualifikationen sowie
Ausbildungsgrade. Wie die kommunalen Aufgaben organisatorisch in den
Gemeinden umgesetzt werden, unterscheidet sich unter anderem entlang ih-
rer Einwohnerzahl, weshalb diese im nadchsten Kapitel eine Analysekategorie
darstellt.

Das folgende Kapitel beschéaftigt sich mit der Arbeitszufriedenheit der Ge-
meindemitarbeiterinnen. Im Zentrum steht die Fragestellung: Wie zufrieden
sind die Gemeindebediensteten mit ihrer Arbeit? Die deskriptive Analyse tragt
im ersten Abschnitt der Homogenitat der Gruppe im Vergleich zur Gesamtheit
der unselbstandig Beschaftigten in Osterreich Rechnung. Im zweiten Abschnitt
werden Unterschiede innerhalb der Gemeindebediensteten herausgearbeitet.

2.1 Gemeindebedienstete im Vergleich

Der Arbeitsklima Index weist fir Gemeindebedienstete eine kontinuierliche
hohere Arbeitszufriedenheit aus als fir die Gesamtheit der unselbstandig Be-
schaftigten (siehe Abbildung 2). Seit 2009 liegt der Wert fir die Gemeinde-
bediensteten signifikant Gber dem Gesamtwert des Arbeitsklima Index. Der
Arbeitsklima Index hielt im Jahr 2009 bei 109 Punkten und erreichte nach zwei
Tiefpunkten 2018 wieder 109 Punkte. In den Jahren 2010 und 2014 lag der
Arbeitsklima Index bei rund 107 Punkten.

Die Arbeitszufriedenheit der Gemeindebediensteten ist im Gegensatz zum
Gesamtindex im Beobachtungszeitraum leicht gestiegen. Dennoch zeigt die
Arbeitszufriedenheit der Gemeindebediensteten im Zeitverlauf &hnliche
Trends. Dies weist auf Einflussfaktoren auf die Arbeitszufriedenheit hin, die fir
Gemeindebedienstete wie fir unselbstandig Beschéftigte gleichermalRen gel-
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ten. Dabei kann insbesondere auf die Konjunkturabhangigkeit des Arbeitskli-
ma Index und den Zusammenhang mit der Arbeitslosenquote hingewiesen
werden.

Abbildung 2: Der Arbeitsklima Index im Vergleich

— Gesamt — Gemeindebedienstete
(e} o — N ™ < Lo © N~ o0}
AN N N AN N N N N N N

Anm.: Arbeitsklima Index 2009-2018, Gesamt: n=44.561, Gemeindebedienstete:
n=2.779

In den nachsten Jahren werden am Arbeitsmarkt demografische Veranderun-
gen der Osterreichischen Gesellschaft wirksam: Die geburtenstarken
Jahrgange der Babyboomer-Generation erreichen das Pensionsalter, jingere
Méanner und Frauen der Generationen Y und Z treten in den Arbeitsmarkt ein.
Das stellt zahlreiche Betriebe, die derzeit viele Uber 50-Jahrige beschaftigen,
vor die Herausforderung, diesen Belegschaftswechsel strategisch zu begleiten
— mit dem Ziel, einerseits geeignete Mitarbeiterinnen einzustellen und ande-
rerseits daflir Sorge zu tragen, dass Know-how und Erfahrung langjahriger
Mitarbeiterinnen nicht verloren gehen. Auch Gemeindebedienstete sind
durchschnittlich alter und zahlen haufiger zur Babyboomer-Generation.

Die Arbeitszufriedenheit unterscheidet sich signifikant nach Kohorten. Grund-
satzlich gilt, dass jingere Generationen mit ihrer Arbeit zufriedener sind. Im
Jahr 2018 erreichen die Babyboomer und die Generation X rund 107 Punkte
im Arbeitsklima Index (siehe Abbildung 3). Der Anstieg der Arbeitszufrieden-
heit in der Kohorte der Babyboomer ab dem Jahr 2015 ist darauf
zurlckzufuhren, dass diese bereits zunehmend in die Pension eintritt. Am Ar-
beitsmarkt verbleiben diejenigen, die mit ihrer Arbeit zufriedener sind (vgl.
Zandonella und Moser 2018). Die Generation Y erreicht etwa 111 Punkte.

Bei den Gemeindebediensteten besteht bis zum Jahr 2014 ein ahnlicher Un-
terschied. Danach zeigt der Arbeitsklima Index eine Angleichung der
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Generationen. Die steigende Zufriedenheit der Babyboomer ist ein Effekt, der
beim Ubergang einer Kohorte in die Pension auftritt, und kann als Artefakt
bewertet werden.

Abbildung 3: Der Arbeitsklima Index im Vergleich: Kohorten

Gesamt
Generation Y
= Generation X

2009

Babyboomer

Gemeindebedienstete

Generation Y

= Generation X

Babyboomer
o — N ™ < Lo (e} N~ o0} (@] ™ < 0]
— — — — — — — — — o .0 A2
o o o o o o o o o o 0o o oo
N N N N N N N N N N N N N

Anm.: Arbeitsklima Index 2009-2018, Gesamt: n=44.561, Gemeindebedienstete:
n=2.779

Frauen und Manner nehmen am Arbeitsmarkt unterschiedliche Positionen ein.
Der Osterreichische Arbeitsmarkt ist segmentiert — es gibt typische Manner-
und Frauenberufe. Diese unterschieden sich nicht nur in ihrer Tatigkeit, die als
weiblich oder mannlich konnotiert ist — die Segmentierung geht fir Frauen
auch mit einem niedrigeren Einkommen und Berufsprestige einher. Zudem
verfigen Frauen Uber geringere Aufstiegschancen im Beruf. Dennoch weisen
unselbstandig beschaftigte Frauen im Zeitverlauf meist eine héhere Arbeitszu-
friedenheit auf (siehe Abbildung 4). Bei Gemeindebediensteten gibt es im
Arbeitsklima Index keinen signifikanten Geschlechterunterschied.
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Abbildung 4: Der Arbeitsklima Index im Vergleich: Geschlecht
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Anm.: Arbeitsklima Index 2009-2018, Gesamt: n=44.561, Gemeindebedienstete:
n=2.779

Der formale Ausbildungsabschluss entscheidet am Arbeitsmarkt wesentlich
Uber Erwerbschancen. Menschen mit geringer Bildung sind haufiger arbeitslos
und in Beschaftigungen mit schlechten Arbeitsbedingungen. Arbeitnehmerin-
nen mit Matura sind mit ihrer Arbeit zufriedener als Beschaftigte ohne Matura
(siehe Abbildung 5). Im Arbeitsklima Index ist in den letzten Jahren der Ab-
stand der beiden Gruppen grofRer geworden. Unter den Gemeindebedienste-
ten ist dieser Unterschied weniger deutlich ausgepragt, aber tber die Jahre
konstant.
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Abbildung 5: Der Arbeitsklima Index im Vergleich: Bildung
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Anm.: Arbeitsklima Index 2009-2018, Gesamt: n=44.548, Gemeindebedienstete:
n=2.772

Die Darstellung des Arbeitsklima Index nach Branchen spiegelt unter anderem
die unterschiedlichen Arbeitsbedingungen wider. Die Beschaftigten in den
Wirtschaftszweigen Handel, Industrie und Gewerbe sind mit ihrer Arbeitssitua-
tion unzufriedener (siehe Abbildung 6). Sie erreichen im Jahr 2018 einen
Arbeitsklima Index von etwa 108 Punkten. Die Arbeitszufriedenheit liegt in
Branchen, die auch fir Gemeindebedienstete typisch sind, generell auf einem
hoheren Niveau (2018: 112 bzw. 113 Punkte).

Der hthere Arbeitsklima Index von Gemeindebediensteten kann demzufolge
wesentlich auf die typischen Tatigkeitsfelder von Gemeinden zurlickgefuhrt
werden. Allerdings ist im Bereich Gesundheit und Soziales eine geringere Zu-
friedenheit der Gemeindebediensteten erkennbar, auf die spater noch nédher
eingegangen wird.
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Abbildung 6: Der Arbeitsklima Index im Vergleich: Branchen
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Anm.: Arbeitsklima Index 2009-2018, Gesamt: n=2.729, Gemeindebedienstete:
n=2.534

2.2 Gemeindebedienstete im Fokus

Im folgenden Abschnitt werden die Lebens- und die Arbeitssituation der Ge-
meindebediensteten beschrieben. Die Ergebnisse beziehen sich auf Befragte
der Jahre 2014 bis inkl. 2018.

2.2.1 Lebenssituation und Erwerbsverlauf

In den dsterreichischen Gemeinden arbeiten haufiger Frauen. Insgesamt sind
die Beschaftigten auch etwas alter: Das Durchschnittsalter betragt 42 Jahre
und liegt 2,5 Jahre Gber dem Gesamtdurchschnitt. Aufgrund des lberdurch-
schnittlichen Alters befinden sich die Gemeindebediensteten eher in
bestimmten Lebensformen wieder: Sie leben 6fter in Partnerschaften und
Zweipersonenhaushalten.

Die bisherige Erwerbstéatigkeit von Gemeindebediensteten zeichnet sich we-
gen der Altersstruktur auch durch eine langere Dauer aus, obwohl die
Gemeindebediensteten aufgrund von langeren Ausbildungszeiten ca. zwei
Jahre spéter in den Arbeitsmarkt eingestiegen sind (siehe Tabelle 2). Dem-
entsprechend weisen Manner und Frauen ohne Matura besonders viele
Arbeitsjahre auf. Die Gemeinden verfiigen Uber viele langjahrige Mitarbeite-
rinnen: 38% sind schon 15 Jahre oder langer beschéaftigt. Lange
Beschaftigungsdauern sind eher in kleinen Gemeinden bzw. im Westen und

SORA - Institute for Social Research and Consulting

120
118
116
114
112
110
108
106
104
102
100



Die Gemeinde als Arbeitgeberin Seite 19

Suden Osterreichs zu finden. Gemeindebedienstete weisen insgesamt 6fter
und langere Unterbrechungen ihrer Erwerbstatigkeit auf als Arbeitnehmerin-
nen im Allgemeinen. Das ist insbesondere auf den hdoheren Frauenanteil
zuruckzufihren, da Frauen aufgrund von Elternkarenz oder Kinderbetreuung
ihre Berufstatigkeit eher unterbrechen. Dariber hinaus treten Erwerbspausen
aufgrund von Ausbildungen bei Gemeindebediensteten héaufiger auf. Es gibt in
ihrer Erwerbsbiografie allerdings seltener Phasen von Arbeitslosigkeit. Sofern
es kurz zuriickliegende Phasen der Arbeitslosigkeit gibt, betreffen diese vor
allem bis 25-Jahrige, Manner und Menschen mit geringeren formalen Ausbil-
dungsabschlissen. Nach Branchen differenziert zeigt sich, dass Manner und
Frauen in der 6ffentlichen Verwaltung am langsten im Gemeindedienst arbei-
ten. Danach folgt der Bereich Unterricht, der sowohl Berufe in Schulen als
auch in Kindergarten umfasst. Die Branche Gesundheit und Soziales weist
durchschnittlich jingere Mitarbeiterlnnen und kurzere ,Betriebszugehdrigkei-
ten” auf und spiegelt den in den letzten Jahren ansteigenden Bedarf an
Pflegekraften wider.

Tabelle 2: Erwerbsbiografie von Gemeindebediensteten

unselb- Gemeinde- Gesamt
standig Be- bedienstete
schéftigte
Beschéaftigungsdauer insge-
samt
bis 4 Jahre 8% 8% 8%
5 bis 10 Jahre 13% 11% 13%
11 bis 20 Jahre 27% 24% 26%
21 bis 30 Jahre 23% 25% 23%
ab 31 Jahre 29% 33% 30%
Gesamt 23.280 1.474 24.754
Beschéaftigungsdauer beim
derzeitigen Arbeitgeber
bis 2 Jahre 20% 13% 19%
3 bis 5 Jahre 25% 16% 24%
6 bis 14 Jahre 33% 34% 33%
ab 15 Jahre 22% 38% 23%
Gesamt 21.233 1.405 22.638

Anm.: Arbeitsklima Index 2014-2018

Der Anteil der Arbeitnehmerinnen mit Migrationshintergrund in den Gemein-
den ist durchschnittlich. Gemeindebedienstete haben allerdings haufiger die
Osterreichische Staatsburgerschaft.
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Gemeindebedienstete sind formal gut gebildet und haben 6fter Matura oder
hohere Bildungsabschlisse. Lebenszufriedenheit und gesellschaftlicher Opti-
mismus hdngen mit dem Bildungsgrad zusammen. Generell weisen
Gemeindebedienstete eine tberdurchschnittlich hohe Lebenszufriedenheit auf
und blicken optimistisch auf die wirtschaftliche Zukunft Osterreichs. Fast neun
von zehn Befragten sind sehr oder ziemlich zufrieden und anndhernd sieben
von zehn Gemeindebediensteten sind sehr oder eher optimistisch. Die Le-
benszufriedenheit ist unter Gemeindebediensteten mit hoheren
Bildungsabschlissen am grof3ten. Kolleginnen mit hochstens Pflichtschulab-
schluss sind weniger zuversichtlich. Der gesellschaftliche Optimismus ist auch
bei Uber 46-J&hrigen weniger stark vorhanden.

Der Grol3teil der Gemeindebediensteten arbeitet in der Wohngemeinde. In
Wien gibt es im Verhéltnis zu allen Arbeitnehmerinnen besonders viele Ge-
meindebedienstete. Dabei ist es nicht egal, in welcher Region
Gemeindebedienstete leben und arbeiten: Bei gesellschaftlichem Optimismus
zeigen sich deutliche regionale Disparitaten. Wahrend jene im Siden (Karn-
ten, Steiermark) und Osten (Niederdsterreich, Burgenland) am wenigsten
zuversichtlich sind, liegen Gemeindebedienstete im Westen (Tirol, Vorarlberg)
und Wien leicht Glber dem Durchschnitt. Die Region Mitte (Salzburg, Oberé6s-
terreich) blickt am positivsten in die Zukunft.

2.2.2 Aktuelle Arbeitssituation

Die Gemeinden bieten entsprechend ihren vielfaltigen Aufgaben Arbeitsplatze
mit unterschiedlichsten Voraussetzungen und Arbeitsbedingungen an. Typisch
sind dabei vor allem Téatigkeiten in den Bereichen offentliche Verwaltung, Un-
terricht, Gesundheit und Soziales. Sechs von zehn Gemeindebediensteten
arbeiten in diesen drei Branchen (siehe Tabelle 3). Dementsprechend sind sie
vor allem in Verwaltungsberufen, als Padagoglnnen oder Kinder- und Jugend-
betreuerlnnen sowie in Gesundheits- und Pflegeberufen tatig. Die Gemeinden
beschéftigen aber dartber hinaus noch Technikerinnen, Facharbeiterinnen,
Berufsfahrerlnnen und Reinigungskrafte. Andere Berufe sind im Gemeinde-
dienst seltener.

Der hohe Frauenanteil unter Gemeindebediensteten ist insbesondere auf die
Branchen Unterricht sowie Gesundheit und Soziales zurtickzufiihren (siehe
Tabelle 3). Hier sind mehr als drei Viertel der Beschaftigten weiblich. Frauen
arbeiten als Lehrerinnen und in der Kinderbetreuung, in Gesundheits- und
Pflegeberufen sowie als Reinigungskrafte. Manner dominieren dagegen in
technischen Berufen, in der Facharbeit und bei den Berufsfahrern. Der Be-
reich der 6ffentlichen Verwaltung ist in Bezug auf Manner und Frauen
ausgewogen.
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Tabelle 3: Manner und Frauen im Gemeindedienst

offentliche Unterricht Gesundheit
Verwaltung und Soziales
Branchen
Manner 46% 15% 25%
Frauen 54% 85% 75%
Gesamt 380 223 243

Anm.: Arbeitsklima Index 2014-2018, Anteile nur fir Gemeindebedienstete

Die Qualifikationsvoraussetzungen flr die Tatigkeiten in den verschiedenen
Branchen sind sehr spezifisch. Wahrend die 6ffentliche Verwaltung Berufe mit
unterschiedlichsten Qualifikationsvoraussetzungen anbietet, weisen Gemein-
debedienstete in der Branche Unterricht meist Matura oder hdhere
Ausbildungsabschlisse auf (76%). Auch im Bereich Gesundheit und Soziales
verfigen mehr als die Halfte zumindest Uber die Matura (58%).

15% der befragten Gemeindebediensteten haben eine Leitungsfunktion.

Soziale Sicherheit und Einkommen

Gemeindebedienstete beurteilen die Arbeitsplatzsicherheit insgesamt héher
als unselbstandig Beschaftigte (siehe Tabelle 4). Das betrifft sowohl die Ein-
schatzung der allgemeinen Situation als auch die fir ihren konkreten
Arbeitsplatz. 64% halten Arbeitsplatze in Osterreich fur sicher, auf ihren eige-
nen Arbeitsplatz trifft das sogar fur 94% zu. Allerdings sehen
Gemeindebedienstete mehr Schwierigkeiten, eine andere annehmbare Ar-
beitsstelle auf dem Arbeitsmarkt zu finden. Dieser Effekt verschwindet jedoch,
sobald das durchschnittlich héhere Alter in der Analyse bertcksichtigt wird.
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Tabelle 4: Subjektive Arbeitsplatzsicherheit

unselb- Gemeinde- Gesamt

standig Be- bedienstete

schéftigte
Arbeitsplatzsicherheit in Osterreich
sehr sicher 5% 9% 5%
ziemlich sicher 50% 55% 50%
ziemlich unsicher 35% 31% 31%
sehr unsicher 10% 5% 9%
Gesamt 22.686 1.425 24.111
Sicherheit des eigenen Arbeitsplatzes
sehr sicher 25% 43% 27%
ziemlich sicher 60% 51% 59%
ziemlich unsicher 12% 5% 11%
sehr unsicher 3% 1% 3%
Gesamt 21.328 1.420 22.748

Anm.: Arbeitsklima Index 2014-2018

Das Einkommen von Gemeindebediensteten ist im Schnitt héher als von un-
selbstandig Beschaftigten. Wie am Arbeitsmarkt generell wird auch das
Einkommen von Gemeindebediensteten von soziodemografischen Merkmalen
wesentlich beeinflusst. Frauen, Jingere und Menschen mit niedrigeren forma-
len Bildungsabschlissen verdienen weniger. Auch regionale Unterschiede
sind zu beobachten: Im Osten, im Siuden sowie in Wien liegt das Durch-
schnittseinkommen der Gemeindebediensteten tGber dem ihrer Kolleglnnen im
Westen und in der Mitte. Bei der Kontrolle von Geschlecht, Alter, Bildungsgrad
und Arbeitszeit bleibt ein signifikanter Effekt flr die Beschaftigung bei Ge-
meinden Ubrig. Dieser ist aber auf branchenspezifische Einkommensunter-
schiede zurtckzufuhren. Die Einkommensunterschiede zwischen Gemeinde-
bediensteten und unselbstandig Beschaftigten insgesamt spiegeln sich im
Auskommen mit dem Einkommen wider. Grundsatzlich kommen Gemeindebe-
dienstete mit ihrem Einkommen leichter aus (siehe Tabelle 5). 64% konnen
sehr gut von ihrem Einkommen leben bzw. das Einkommen reicht flr sie leicht
zum Leben. Osterreichweit trifft das nur auf 55% zu. Beschéftigte in der Bran-
che Unterricht finden aufgrund ihres tiberdurchschnittlichen Bildungsniveaus
und des damit einhergehenden héheren Einkommens ein besseres Auslangen
mit ihrem Einkommen als andere Gemeindebedienstete.

Der Arbeitsklima Index fragt eine Reihe von betrieblichen Sozialleistungen ab.
Dazu zahlen einerseits gesetzliche Beitrage fur die Sozialversicherung, kollek-
tivvertraglich geregelte Leistungen sowie freiwillige finanzielle
(Familienbeihilfe, Fahrtkostenzuschlag etc.) oder materielle Leistungen (Kan-
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tine, kostenlose Parkplatze, Betriebskindergarten etc.).® Die Gemeinden bie-
ten ihren Beschaftigten ofter und auch vielfaltigere Sozialleistungen an als

andere Arbeitgeber.

Tabelle 5: Auskommen mit dem Einkommen

unselb- Gemeinde- Gesamt
standig Be- bedienstete
schéftigte
Auskommen mit dem Einkommen
kann sehr gut davon leben 8% 10% 8%
reicht vollkommen aus 38% 48% 38%
reicht gerade aus 45% 36% 44%
reicht nicht aus 9% 6% 9%
Gesamt 23.405 1.482 24.887
Anm.: Arbeitsklima Index 2014-2018
Arbeitszeit und Arbeitszeitregelung

Gemeindebedienstete arbeiten haufiger in Teilzeit als Arbeitnehmerinnen ins-
gesamt. Das ist ausschlie3lich auf eine héhere Teilzeitquote (unter 36
Wochenstunden) von Frauen zurickzufihren (47%, siehe Tabelle 6). 91% der
Manner arbeiten — so wie im Gesamtschnitt — 36 und mehr Stunden pro Wo-
che. Teilzeitbeschaftigung ist haufiger in kleinen Gemeinden bis 10.000
Einwohnerlnnen zu finden sowie in den frauendominierten Tatigkeitsbereichen

Unterricht sowie Gesundheit und Soziales.

Der Vergleich von vertraglicher und tatsachlicher Wochenarbeitszeit zeigt fur
Gemeindebedienstete haufiger Mehrarbeit. Manner leisten eher Mehrarbeit
bzw. Uberstunden als Frauen. Auch mit hdherem Bildungsniveau wird es
wahrscheinlicher, dass die tatsachlich geleistete Arbeitszeit die Vertragsar-
beitszeit Ubersteigt. Die Mehrarbeit wird dabei vor allem unfreiwillig
durchgefihrt: Der Wunsch nach kirzeren Arbeitszeiten ist bei jenen starker
vorhanden, die Mehrarbeit leisten (siehe Tabelle 7).

% Die folgenden Sozialleistungen werden im AKI abgefragt: Beitrage zur gesetzlichen Unfall- und Krankenver-

sicherung, Beitrage zur gesetzlichen Pensionsversicherung, Beitrédge zur gesetzlichen

Arbeitslosenversicherung, 13. und 14. Monatsgehalt, weitere Monatsgehalter (15., etc.), betriebliche Alters-
vorsorge, Familienbeihilfe, Vermdgensbildung (z.B. Belegschaftsaktien), Kantine oder Essenszuschiisse,
Fahrtkostenzuschlag, Beforderungsmoglichkeiten, kostenlose Parkplatze, zinsfreie oder glinstige Arbeitge-
berdarlehen, finanzielle Unterstiitzung in Notfallen, Beratungsleistungen (z.B. Schulden-, Familienberatung),
Betriebskindergarten, Gesundheitsforderung (Zuschisse fir Fitnesscenter), betriebliche Weiterbildung
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Tabelle 6: Teilzeitarbeit

Frauen Gesamt

unselb- Gemein- Gesamt unselb- Gemein- Gesamt

standig de- standig de-

Beschaf- bedienste- Beschaf- bedienste-

tigte te tigte te

vertraglich vereinbarte Wochenarbeitszeit
bis 11,9 Stunden 4% 3% 4% 3% 3% 3%
12 bis 25 Stunden 18% 21% 18% 10% 14% 10%
26 bis 35,9 Stunden 19% 23% 19% 11% 16% 11%
Gesamt 10.078 856 10.934 21.417 1.406 22.823

Anm.: Arbeitsklima Index 2014-2018

Tabelle 7: Wunscharbeitszeit und tatsdchliche Arbeitszeit im Gemeinde-

dienst
tatsachliche Arbeitszeit
keine Mehr-
bzw. Uber- U'\tlmlgrsr'gubnzo\ll\én
stunden

Wunscharbeitszeit
gleich viele Stunden 86% 19%
mehr Stunden als tatséchlich 8% 6%
gearbeitet
weniger Stunden als tatsachlich 6% 75%
gearbeitet
Gesamt 785 567

Anm.: Arbeitsklima Index 2014-2018

Die Arbeitszeitregelungen zeigen vor allem branchenspezifische Unterschiede
der Arbeitsanforderungen: Im Bereich Gesundheit und Soziales sind Wochen-
end- und Nachtarbeit sowie Schicht- und Turnusarbeit haufig. Fixe
Arbeitszeiten zeichnen die Berufe in der Branche Unterricht aus. Gleitzeitbe-
stimmungen gibt es insbesondere im Bereich der 6ffentlichen Verwaltung.
Insgesamt ist im Gemeindedienst lediglich Samstagsarbeit seltener als im Ge-
samtschnitt, was an den Offnungszeiten des Handels liegt.
Gleitzeitregelungen kommen haufiger vor, wobei davon eher Gemeindebe-
dienstete in groReren Gemeinden und mit mindestens Matura profitieren.

Grundsatzlich bewerten Manner und Frauen mit Kindern im Haushalt die Ver-
einbarkeit ihrer Berufstéatigkeit mit privaten Verpflichtungen weniger gut als
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Gemeindebedienstete in kinderlosen Haushalten. Unterschiede zwischen Ge-
meindebediensteten und allen Arbeitnehmerinnen in Osterreich sind leicht
zugunsten der Gemeindebediensteten ausgepragt. Etwa acht von zehn beur-
teilen die Vereinbarkeit als sehr oder ziemlich gut.

2.2.3 Arbeitsbelastungen und Arbeitszufriedenheit

Fur die Analyse der Arbeitsbelastungen und der Arbeitszufriedenheit der Ge-
meindebediensteten wurden die Basisindikatoren des Arbeitsklima Index neu
strukturiert und zusammengefasst. Die neuen, differenzierteren Indizes sollen
Zu einer Steigerung der Aussagekraft der Ergebnisse beitragen. Alle Indizes
wurden z-standardisiert. Einerseits werden sie dadurch miteinander vergleich-
bar, andererseits entspricht der Mittelwert jedes Index dem Gesamtmittelwert.
Abweichungen der Gemeindebediensteten vom Durchschnitt samtlicher un-
selbstandig Beschaftigter sind damit gut abzubilden. Insgesamt 25 Indikatoren
des Arbeitsklima Index wurden auf Basis statistischer Analysen in insgesamt
funf Zufriedenheitsdimensionen und drei Belastungsdimensionen zusammen-
gefasst (siehe Tabelle 12 und Tabelle 13 im Anhang):

- Zufriedenheit mit sozialem Status

- Zufriedenheit mit beruflicher Tatigkeit

- Zufriedenheit mit betrieblichem Klima

- Zufriedenheit mit betrieblichen Angeboten

- Zufriedenheit mit betrieblichen Mitbestimmungsmaoglichkeiten
- physische Arbeitsbelastungen

- psychische Arbeitsbelastungen

- Belastung durch Einsamkeit am Arbeitsplatz

Gemeindebedienstete sind mit allen Aspekten ihrer Erwerbsarbeit zufriedener
als unselbstandig Beschéftigte (siehe Abbildung 7). Besonders zufrieden sind
die Gemeindebediensteten in Bezug auf die soziale Stellung als Gemeindebe-
dienstete/r und die betrieblichen Angebote der Gemeinden. Hinsichtlich der
Arbeitsbelastungen unterscheiden sich die Arbeitsbedingungen der Gemein-
debediensteten aber nicht signifikant vom Durchschnitt.
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Abbildung 7: Dimensionen der Arbeitszufriedenheit und Arbeitsbelas-
tungen bei Gemeindebediensteten — Abweichungen vom
Durchschnitt
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Anm.: Arbeitsklima Index 2014-2018, n=1.496 Gemeindebedienstete, Mittelwerte der
z-standardisierten Indizes

Der Index zum sozialen Status umfasst die Zufriedenheit mit der sozialen Ab-
sicherung, dem Einkommen, der sozialen Position als Arbeitnehmerin sowie
den Arbeitnehmerrechten. Dieser Index erfasst die Zufriedenheit der Gemein-
debediensteten mit ihrer sozialen Stellung in der Gesellschaft und weist damit
Uber die Gemeinde als Arbeitgeberin hinaus. Die hohe Zufriedenheit mit der
sozialen Stellung spiegelt die gesellschaftlich angesehene Beschaftigung im
offentlichen Sektor wider. Gemeindebedienstete mit héheren Ausbildungsab-
schlussen sind zufriedener, wobei die Diskrepanz zwischen den
Bildungsgruppen geringer ist als allgemein. Das bedeutet, dass fir alle Ar-
beitnehmerinnen der Bildungsgrad einen groReren Einfluss auf die
Zufriedenheit mit der sozialen Stellung hat als fir Gemeindebedienstete. Alte-
re Gemeindebedienstete sind etwas zufriedener. Vor allem die jingste
Altersgruppe bis 25 Jahre weist eine geringe Zufriedenheit auf.

Die Zufriedenheit mit der beruflichen Tatigkeit beschreibt die Zufriedenheit mit
der konkreten Arbeitsstelle. In diesen Index flieRen die Fragen zur Zufrieden-

heit mit der beruflichen Tatigkeit insgesamt, mit Art und Inhalt der beruflichen

Tatigkeit sowie mit der Arbeitszeit ein. Hinsichtlich der beruflichen Tatigkeit
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zeigen sich vor allem Frauen im Gemeindedienst signifikant zufriedener als ih-
re mannlichen Kollegen.

Die Zufriedenheit mit betriebsbezogenen Aspekten der Erwerbsarbeit wird in
drei Indizes differenziert erfasst. Die Zufriedenheit mit dem betrieblichen Klima
umfasst dabei den Fuhrungsstil, die Beziehungen unter Kolleginnen, das An-
sehen des Unternehmens sowie die soziale Einstellung des Betriebes. Dass
das Ansehen eines Betriebes in diesem Index féllt, weist auf darauf hin, dass
es sich dabei um eine Innensicht der Mitarbeiterinnen handelt. Mit dem be-
trieblichen Klima sind Frauen zufriedener als Manner. In Hinblick auf das Alter
zeigt sich die héchste Zufriedenheit in den mittleren Altersgruppen zwischen
36 und 45 Jahren. In den Index betriebliche Angebote flieRen die Zufrieden-
heit mit Karriere- und Weiterbildungsangeboten sowie mit Sozialleistungen
des Betriebes ein. Generell sind Gemeindebedienstete damit besonders zu-
frieden. Etwas unzufriedener sind Gemeindebedienstete mit hdchstens
Pflichtschul- oder Lehrabschluss. Der Index Mitbestimmungsmaoglichkeiten er-
fasst die Zufriedenheit mit den Aspekten Arbeitsautonomie und betriebliche
Mitsprache. Nach soziodemografischen Merkmalen zeigen sich keine Unter-
schiede. Differenziert nach Branchen sind es Gemeindebedienstete im
Bereich Gesundheit und Soziales, die mit ihren Mitbestimmungsmaoglichkeiten
am unzufriedensten sind.

SchlieB3lich wurden auch die Arbeitsbelastungen in drei Dimensionen zusam-
mengefasst: physische Belastungen, psychische Belastungen sowie soziale
Belastungen durch Einsamkeit und Isolation. Die Arbeitsbelastungen von Ge-
meindebediensteten unterscheiden sich zwar nicht von denen der Gesamtheit
aller Arbeitnehmerinnen in Osterreich. Innerhalb der Gruppe der Gemeinde-
bediensteten treten aber deutliche Unterschiede auf. Gerade die Branche
Gesundheit und Soziales ist physisch und psychisch starker belastet als Ge-
meindebedienstete in den Bereichen Verwaltung und Unterricht. Nach
Bildungsgrad zeigt sich, dass Gemeindebedienstete mit niedrigeren Bildungs-
abschlissen eher physischen Belastungen und Einsamkeit ausgesetzt sind.
Gemeindebedienstete mit maximal Pflichtschulabschluss weisen die hdchsten
Arbeitsbelastungen auf. Sie sind — neben den Hochqualifizierten — auch tber-
durchschnittlich stark durch Stress belastet. Darliber hinaus sind es Manner
und Jingere bis 35 Jahre, die von allen Belastungen starker betroffen sind.

Alle drei Arten der Arbeitsbelastung treten in Wien tGberdurchschnittlich stark
auf. Dieser Wien-Effekt ist im Arbeitsklima Index bei unselbstandigen insge-
samt zu beobachten. In kleineren Gemeinden ist die Arbeitszufriedenheit
durchwegs hoéher und die Belastungen sind niedriger.
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Mangelberufe Pflege und Kinderbetreuung*

Gemeinden haben insbesondere Schwierigkeiten, ihren Personalbedarf im Be-
reich der Pflege und Kinderbetreuung zu decken. Pflegerinnen geben eine
Uberdurchschnittlich hohe psychische Arbeitsbelastung an, wobei das vor al-
lem auf Zeit- und Arbeitsdruck zurtckzufuhren ist. Pflegerinnen, die nicht bei
Gemeinden beschéftigt sind, sind von diesen Belastungen weniger stark be-
troffen. Mit den betrieblichen Mitbestimmungsmaglichkeiten sind Pflegerinnen
weniger zufrieden als andere Berufsgruppen.®

Gemeindebedienstete in der Kinderbetreuung sind mit ihrer beruflichen Téatig-
keit sowie mit dem betrieblichen Klima tGberdurchschnittlich zufrieden und
erleben unterdurchschnittliche Belastungen. Gegentiiber Kolleginnen in priva-
ten Einrichtungen sind sie zufriedener mit ihrer beruflichen Tatigkeit, ihren
Aufstiegs- und Entwicklungsméglichkeiten, den Mitbestimmungsmaoglichkeiten,
dem Fuhrungsstil sowie mit den Beziehungen zu Kolleginnen. Allerdings sind
nur halb so viele davon Uberzeugt, ihre berufliche Téatigkeit in Anbetracht ihres
Gesundheitszustandes bis 60 bzw. 65 Jahre ausiiben zu kénnen.®

* Firr die Analyse weiterer Mangelberufe wie bspw. IT-Fachkréfte oder Technikerinnen sind die Teilstichproben
im AKI zu klein.

® Bauer et al. (2018) haben die Arbeitsbedingungen in der Langzeitpflege in Osterreich analysiert. Loffler
(2012) sowie Loffler und Steiniger (2013) haben die Arbeitsbedingungen in Pflege- und Sozialbetreuungsbe-
rufen am Beispiel Tirol ausfihrlich untersucht. Astleithner et al. (2017) haben die Arbeitslosigkeit im
Gesundheits- und Sozialwesen mit einer Branchenanalyse der Pflege unter die Lupe genommen. Die Ar-
beitsbedingungen im Pflegebereich in Deutschland werden in Jacobs et al. (2019) umfassend analysiert.

® Besonderheiten und Herausforderungen des Arbeitsalltags in Kindergarten und Kinderkrippen beschreiben
Hackl et al. (2015) vor allem in Hinblick auf die Qualitat in der Kinderbetreuung. Die Studie AQUA (Schreyer
et al. 2014) hat die Arbeitsbedingungen in Zusammenhang mit der Arbeitszufriedenheit und Arbeitsbelastun-
gen fur Deutschland naher untersucht.
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3 Mitarbeiterbindung und Fluktuation

Mitarbeiterbindung und Personalfluktuation sind normale Sachverhalte im
Personalmanagement. Die auf die Gemeinden zukommenden Pensionierun-
gen der nachsten Jahre werden mittelfristig zu einer Erh6hung der
Personalfluktuation fuhren und die Anstrengungen fur eine hohe Bindung be-
stehender und neuer Mitarbeiterinnen verstarken.

Das folgende Kapitel beschaftigt sich mit der Bindung der Gemeindebediens-
teten an ihre Arbeitgeberin. Im Zentrum stehen zwei Fragestellungen: Welche
Faktoren fihren dazu, den jetzigen Beruf und die Arbeitgeberin wieder wahlen
zu wollen? Und welche Faktoren tragen zu einer beruflichen Wechselabsicht
bei? Die Analyse folgt im ersten Abschnitt dem Aufbau des vorangegangenen
Kapitels, indem zunéachst der Vergleich zu unselbstandigen Arbeithehmerin-
nen insgesamt gezogen wird. AnschlieRend im zweiten Abschnitt werden
Unterschiede zwischen den Gemeindebediensteten herausgearbeitet.

3.1 Gemeindebedienstete im Vergleich

In der folgenden Analyse entspricht ,Wiederwahl der beruflichen Laufbahn®
der Angabe, eine Tatigkeit beim selben Arbeitgeber erneut wahlen zu wollen.
Die ,berufliche Wechselabsicht® steht dafiir, einen Wechsel des Arbeitgebers
oder einen vollstandigen Wechsel von Beruf und Arbeitgeber auf langere Sicht
anzustreben.

Der Arbeitsklima Index weist im Zeitvergleich fir Gemeindebedienstete eine
konstant hdhere Bereitschaft auf, wieder dieselbe Karriere einzuschlagen.
Gleichzeitig haben Gemeindebedienstete seltener als unselbstandig Beschaf-
tigte insgesamt Plane flr eine berufliche Veranderung (siehe Abbildung 8).

Der Zeitvergleich zeigt auRerdem, dass sich Wiederwahl und Wechselabsicht
nicht gegenlaufig, sondern in ahnlicher Weise entwickeln. Grundsatzlich sind
in den vergangenen zehn Jahren beide Indikatoren leicht angestiegen. 2018
hatten sich 70% der unselbstandigen Arbeitnehmerinnen wieder fur eine Stel-
le bei ihrem derzeitigen Arbeitgeber entschieden. Demgegentiber stehen 18%
der Arbeitnehmerinnen, die auf langere Sicht eine berufliche Veranderung an-
streben.
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Abbildung 8: Wechselabsicht und Wiederwahl im Vergleich
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Anm.: Arbeitsklima Index 2009-2018, Gesamt: n=55.528, Gemeindebedienstete:
n=3.371

Nicht nur die bisherigen Erwerbsbiografien der Gemeindebediensteten sind
also uberdurchschnittlich konstant, auch in Hinblick auf ihre berufliche Zukunft
setzt diese Gruppe haufiger auf Kontinuitat und Stabilitat (siehe Tabelle 8).
Mehr als drei Viertel (2014-2018: 78%) der Gemeindebediensteten bereuen
ihre Karriereentscheidung nicht und wirden Tatigkeit und Arbeitgeberin wie-
der wahlen. Unter den unselbstandig Beschaftigten fallt die Zustimmung flr
diese Aussage weniger deutlich aus (2014-2018: 68%). Zwei Drittel der Ge-
meindebediensteten streben auf langere Sicht einen Verbleib in der
derzeitigen Tatigkeit an. Etwa ein Funftel mochte im selben Tatigkeitsbereich
aufsteigen. In eine andere Tatigkeit bei der derzeitigen Arbeitgeberin zu
wechseln, wiinschen sich knapp 9% — etwa gleich viele wie unter den unselb-
standig Beschaftigten in Osterreich.

Eine berufliche Wechselabsicht — ein Wechsel der Arbeitgeberin oder ein voll-
standiger Wechsel von Beruf und Arbeitgeberin — hegen insgesamt 8% der
Gemeindebediensteten. Bei den Unselbstandigen im privaten Sektor sind es
hingegen 16%, die sich derartig beruflich neu orientieren méchten.
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Tabelle 8: Wechselabsicht und Wiederwah! im Detail

unselb- Gemeinde- Gesamt
standig Be- bedienstete
schéftigte

Plane fur berufliche Zukunft im Detail*
Wechsel in héhere berufliche
Position im eigenen Tatigkeits- 16% 19% 16%
bereich
Wechsel in einen anderen Tétig- o o o
keitsbereich in der Firma 8% 9% 8%
Wechsel zu einer anderen Firma 11% 6% 11%
vollstandiger Wechsel des Be- 9% 3% 9%
rufs
nichts davon, Verbleib in dersel- o o o
ben Position und Tatigkeit 61% 66% 61%
Gesamt 21.646 1.444 23.090
Wechselabsicht
Wechselabsicht 16% 8% 16%
Gesamt 23.469 1.496 24.965
Wiederwahl
Wiederwahl 68% 78% 68%
Gesamt 23.469 1.496 24.965

Anm.: Arbeitsklima Index 2014-2018, *Mehrfachnennungen

3.2 Gemeindebedienstete im Fokus

Der Grofteil der Gemeindebediensteten wirde sich wieder um eine Stelle bei
der derzeitigen Arbeitgeberin bewerben und plant auch keinen beruflichen
Wechsel. Wiederwahl und Wechselabsicht sind dennoch — wie auch schon der
Zeitvergleich nahegelegt hat — zwei unterschiedliche Phdnomene, die sich
nicht ausschliel3en.

Mehr als die Halfte der Gemeindebediensteten mit Wechselabsicht geben
gleichzeitig an, die jetzige Laufbahn wieder einschlagen zu wollen (siehe Ta-
belle 9). Insofern ist eine Wechselabsicht Giberwiegend als Mdglichkeit zur
Weiterentwicklung zu interpretieren. Umgekehrt kommt es auch vor, dass oh-
ne entsprechende Wechselabsicht eine Tatigkeit bei derselben Arbeitgeberin
nicht noch einmal angestrebt wird.
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Tabelle 9: Zusammenhang von Wechselabsicht und Wiederwahl im Ge-
meindedienst

Wechselabsicht
nein ja
Wiederwahl
ja 80% 55%
nein 20% 45%
Gesamt 1.378 118

Anm.: Arbeitsklima Index 2014-2018

Dass die Wechselabsicht von Gemeindebediensteten eher als Karriere- und
Weiterentwicklungsmoglichkeit zu sehen ist, wird auch durch die folgenden
Detailergebnisse untermauert: Am grof3ten ist die Wechselbereitschaft in der
Altersgruppe der 26- bis 35-Jahrigen. Altere Gemeindebedienstete tiber 45
Jahre haben unterdurchschnittlich haufig Plane fir einen beruflichen Wechsel.
Nach Alterskohorten ergibt sich ein &hnliches Muster. Die Generation X und
die Babyboomer méchten eher im Betrieb bleiben. Gemeindebedienstete im
mittleren und héheren Erwerbsalter haben bereits wichtige Karriereschritte
hinter sich und befinden sich 6fter in leitenden Positionen. Zudem haben ge-
rade altere Arbeitnehmerlnnen am Arbeitsmarkt geringere Chancen auf eine
adaquate Wiederbeschaftigung.

In Hinblick auf die Wechselabsicht zeigen sich auch regionale Unterschiede:
In der Region Mitte (Salzburg und Oberdsterreich) sowie in Wien besteht hau-
figer ein Wunsch nach beruflicher Veranderung. Auch Gemeindebedienstete
in groReren Gemeinden streben eher Berufs- bzw. Arbeitgeberwechsel an.
Diese Unterschiede kdnnen auf die groReren beruflichen Méglichkeiten in den
verschiedenen Regionen und in Ballungszentren zurickgefiihrt werden.

Geringere Mdglichkeiten fir einen Arbeitgeberwechsel haben auch Gemein-
debedienstete in den Branchen Unterricht und 6ffentliche Verwaltung. Der
(kommunale) offentliche Dienst ist in diesen Bereichen der wichtigste Arbeit-
geber. Dementsprechend ist die Wechselabsicht in diesen Berufsfeldern
geringer als im Bereich Gesundheit und Soziales.

Wahrend die Wechselabsicht zwischen Mannern und Frauen sowie fiir ver-
schiedene Bildungsniveaus nicht variiert, sind diese Merkmale fir den
Indikator Wiederwahl von Bedeutung: Mehr Frauen als Manner wirden sich
erneut fir eine Stelle in der Gemeinde entscheiden. Gemeindebedienstete mit
einem mittleren und hoéheren Bildungsabschluss wirden eher dieselbe Lauf-
bahn einschlagen als jene mit maximal Pflichtschul- oder Lehrabschluss.

In Hinblick auf regionale Unterschiede zeigt sich bei der Wiederwahl das um-
gekehrte Bild zur Wechselabsicht: Die Wiederwahl einer Tatigkeit im selben
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Betrieb ist in den Regionen Suden (Steiermark, Kéarnten), Westen (Tirol, Vor-
arlberg) und Osten (Burgenland, Niederdsterreich) haufiger. Die
Gemeindegrél3e hat darauf keinen Einfluss.

Mangelberufe Pflege und Kinderbetreuung

Die Analyse der Wechselbereitschaft und Wiederwahl der bisherigen Lauf-
bahn zeigen fur die Mangelberufe Pflege und Kinderbetreuung verschiedene
Muster, die mitunter nach 6ffentlichem und privatem Sektor variieren (siehe
Tabelle 10). Gemeindebedienstete, die in Pflegeberufen arbeiten, streben un-
terdurchschnittlich haufig erneut eine Stelle bei der jetzigen Arbeitgeberin an.
Damit einhergehend zeichnen sie sich durch eine tendenziell hbhere Wech-
selbereitschaft aus. Im privaten Sektor beschaftigte Pflegerinnen weisen das
gegenteilige Muster auf: Sie wirden sich Uberdurchschnittlich haufig wieder
beim selben Dienstgeber bewerben und verfligen seltener Gber Plane fur eine
berufliche Veranderung.

Gemeindebedienstete in der Kinderbetreuung sowie Kolleginnen in privaten
Einrichtungen weisen dagegen ein dhnliches Muster auf: Sie mdchten haufiger
dieselbe Laufbahn erneut einschlagen. Im 6ffentlichen Bereich méchten sogar
neun von zehn Kinderbetreuerinnen wieder ihren Beruf und die Arbeitgeberin
wéhlen. Dennoch besteht eine leicht erhohte Wechselbereitschaft im offentli-
chen wie im privaten Sektor.

Tabelle 10: Muster von Wechselabsicht und Wiederwahl in Mangelberu-

fen
Pflege Kinderbetreuung
Wiederwanhl V;ECS?;?,[I ) Wiederwahl Vgebzvfﬁtl
Beschatigle " v 0 0
bediensiste v O 0 (1)

Anm.: Arbeitsklima Index 2014-2018, ... Uberdurchschnittlich, ¥ ... unterdurch-
schnittlich, (/M)... leicht Uberdurchschnittlich

Daraus lassen sich unterschiedliche Handlungsfelder fur die Mitarbeiterbin-
dung in diesen Berufsfeldern ableiten. In Anbetracht der weiter oben
ausgefihrten Ergebnisse zur Arbeitszufriedenheit und zu den Arbeitsbelas-
tungen ist der Personalmangel in diesen Berufen auf unterschiedliche
Ursachen zuriickzufthren: In den Pflegeberufen dirften die Arbeitsbedingun-
gen in offentlichen Einrichtungen, die hdhere Belastungen verursachen, zu
einer Abwanderung von Mitarbeiterlnnen in den privaten Sektor fihren. In der
offentlichen wie in der privaten Kinderbetreuung besteht allerdings grofRe Zu-
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friedenheit bei geringen Belastungen. In diesem Berufsfeld durfte die etwas
hohere Wechselbereitschaft eher auf die zahlreich vorhandenen beruflichen
Moglichkeiten zurtickzufiihren sein. In den vergangenen zehn Jahren hat sich
die Zahl der Kinderbetreuungseinrichtungen in Osterreich verdoppelt, das
Personal in Kinderkrippen und Kindergéarten ist um das Zweieinhalbfache ge-
stiegen (Statistik Austria 2019).

Einflussfaktoren auf die Wiederwahl der Arbeitgeberin

Da die bisherigen Ergebnisse zeigen, dass aul3erbetriebliche Optionen einen
wesentlichen Einfluss auf die Wechselabsicht haben, konzentriert sich die
weitere Analyse auf Einflussfaktoren fur die Wiederwahl von Beruf und Arbeit-
geberin. Der Indikator Wiederwahl erscheint auf Basis der Daten des
Arbeitsklima Index als verlasslicher Indikator fir die Mitarbeiterbindung und
gibt eher Aufschluss dariber, wie diese durch den Arbeitgeber gestaltet wer-
den kann.

Die Einflussfaktoren auf die Wiederwahl von Job und Arbeitgeberin wurden fir
Gemeindebedienstete, die im Arbeitsklima Index in den Jahren 2014 bis 2018
befragt wurden, mittels logistischer Regression analysiert. Das Ziel der multip-
len logistischen Regression ist es, die Wiederwahl der Arbeitgeberin durch
Einflussfaktoren bestmdglich zu erklaren. Hierzu werden Wahrscheinlichkeiten
(Odds) fur das Eintreten einer Wiederwahlentscheidung errechnet. Die in Ta-
belle 11 dargestellten Effektkoeffizienten (exp(b)) geben Aufschluss dartber,
wie sich die Wahrscheinlichkeit bei einer Anderung des jeweiligen Einflussfak-
tors um eine Einheit unter Konstanthaltung der anderen Einflussfaktoren
veradndert. Die Interpretation der Ergebnisse unterscheidet sich damit grundle-
gend von linearen Regressionsmodellen.

Um direkte und indirekte Effekte zu identifizieren, wurde das logistische Re-
gressionsmodell schrittweise aufgebaut (siehe Tabelle 11): Dazu wurden in
einem ersten Schritt (M1) die Hintergrundvariablen Branche, Geschlecht und
Bildungsgrad aufgenommen. Andere soziodemografische Merkmale wie bei-
spielsweise Alter haben sich in diesem Zusammenhang als nicht relevant
erwiesen. Unter den fir den Gemeindedienst typischen Branchen — 6ffentliche
Verwaltung, Unterricht, Gesundheit und Soziales sowie andere Berufe — hat
nur der Bereich Gesundheit und Soziales einen signifikant negativen Einfluss
auf die Entscheidung, die Laufbahn wieder einzuschlagen. Die Wahrschein-
lichkeit, dass Gemeindebedienstete aus diesem Bereich wieder eine Tatigkeit
bei derselben Arbeitgeberin anstreben, ist geringer als jene fir Gemeindebe-
dienstete in der offentlichen Verwaltung. Frauen entscheiden sich fur dieselbe
Laufbahn mit groRerer Wahrscheinlichkeit als Manner. Das Geschlecht erweist
sich in diesem ersten Schritt aber als knapp nicht signifikant. Der Bildungs-
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grad wurde als Merkmal mit drei Kategorien aufgenommen. Signifikante Un-
terschiede ergeben sich im Vergleich von Gemeindebediensteten mit mittlerer
Ausbildung zu jenen mit héchstens Pflichtschul- bzw. Lehrabschluss. Eine
mittlere Ausbildung erhdht die Wahrscheinlichkeit, wieder in den Gemeinde-
dienst eintreten zu wollen.

Im zweiten Schritt (M2) folgen Variablen zur sozialen und 6konomischen Absi-
cherung: die Anzahl der betrieblichen Sozialleistungen sowie die subjektive
Einschatzung, wie gut das Einkommen ausreicht. Die Anzahl der betrieblichen
Sozialleistungen hat einen positiven Einfluss auf die Entscheidung zur Wie-
derwahl. Dagegen sinkt die Wahrscheinlichkeit dafiir bei schlechterem
Auskommen mit dem Einkommen.

Arbeitszeitaspekte wurden in Schritt drei (M3) inkludiert: Dabei erwies sich der
Wunsch nach weniger Wochenstunden als vertraglich vereinbart als wichtiger
Einflussfaktor. Fir Gemeindebedienstete, die eine geringere Wunscharbeits-
zeit haben, sinkt die Wahrscheinlichkeit, die derzeitige Laufbahn wieder
einschlagen zu wollen. Ebenso negativ wirkt sich Nachtarbeit auf die Wahr-
scheinlichkeit einer Wiederwahl aus. Andere Arbeitszeitregelungen haben
keinen signifikanten Einfluss. Durch die Hinzunahme des Merkmals Nachtar-
beit verliert die Branche Gesundheit und Soziales an Signifikanz fur das
Modell. Das bedeutet, dass die aul3ergewohnlichen Arbeitszeiten in der Nacht
dazu fuhren, dass Gemeindebedienstete in dieser Branche ihre Tatigkeit bei
derselben Arbeitgeberin weniger wahrscheinlich erneut anstreben. Nachtarbeit
wird als belastend erlebt, wie im nachsten Schritt zu sehen ist.

In Modell 4 werden Belastungen am Arbeitsplatz — physischer und psychi-
scher Natur — hinzugenommen. Einsamkeit am Arbeitsplatz spielt fur die
Wiederwahl der Laufbahn als Gemeindebedienstete/r keine Rolle. Die Erwei-
terung um die Arbeitsbelastungen fuhrt dazu, dass sowohl der mittlere
Bildungsgrad als auch die Nachtarbeit fur die Erklarung der Wiederwahlent-
scheidung an Bedeutung verlieren. In Bezug auf den Bildungsgrad ist das auf
ein unterschiedliches Belastungsausmald zurtickzufiihren: Gemeindebediens-
tete mit mittleren Abschliissen erleben in ihrer beruflichen Tétigkeit besonders
geringe Arbeitsbelastungen. Gemeindebedienstete mit maximal Pflichtschul-
abschluss oder Lehre sind eher von physischen, jene mit Matura sind 6fter
von psychischen Belastungen betroffen. Die insgesamt geringe Belastung im
mittleren Bildungssegment wirkt sich auf den Wunsch, den bisherigen Beruf
und die Arbeitgeberin wieder zu wahlen, positiv aus. Nachtarbeit gilt als
Stressfaktor und steht hinter der hohen psychischen Arbeitsbelastung in der
Branche Gesundheit und Soziales.

Zuletzt wurden die schon weiter oben diskutierten Dimensionen der Arbeitszu-
friedenheit in das endglultige Modell (M5) aufgenommen. Die Zufriedenheit mit
der betrieblichen Mitbestimmung fehlt im Modell, da sich kein signifikanter
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Einfluss auf die Wiederwahl zeigt. Die anderen Dimensionen der Arbeitszu-
friedenheit leisten den wichtigsten Beitrag zur Erklarungskraft des endgdltigen
Modells und bestatigen die Relevanz von Arbeitszufriedenheit fir die Mitarbei-
terbindung. Eine héhere Zufriedenheit mit der beruflichen Tatigkeit, dem
betrieblichen Klima, den betrieblichen Angeboten sowie dem sozialen Status
vergroRert jeweils die Wahrscheinlichkeit, die derzeitige Laufbahn wieder ein-
schlagen zu wollen. Zusammenfassend ergeben sich im letzten Modell
folgende direkte Effekte auf die Wahrscheinlichkeit einer Wiederwahl von Té&-
tigkeit und Arbeitgeberin:

- Ein sehr gutes Auskommen mit dem Einkommen erhoht die Wahrschein-
lichkeit.

- Eine hohere vertragliche Arbeitszeit als gewiinscht verringert die Wahr-
scheinlichkeit.

- Eine hohere Arbeitszufriedenheit vergroRert die Wahrscheinlichkeit.

Durch die Aufnahme der Arbeitszufriedenheit im letzten Schritt verlieren das
Geschlecht, die Arbeitsbelastungen sowie die Anzahl der betrieblichen Sozial-
leistungen ihren signifikanten Einfluss. Frauen haben in Bezug auf ihre
berufliche Tatigkeit und das betriebliche Klima eine héhere Arbeitszufrieden-
heit, die einen positiven Einfluss auf die Entscheidung zur Wiederwahl ausibt.
Arbeitsbelastungen und das Ausmal betrieblicher Sozialleistungen finden ih-
ren Niederschlag in einer niedrigeren respektive hoheren Arbeitszufriedenheit.
Insgesamt ergeben sich indirekte Effekte fr

- die Branche Gesundheit und Soziales, vermittelt Giber belastende Nachtar-
beit und eine geringere Arbeitszufriedenheit,

- Frauen, vermittelt Uber eine hohere Arbeitszufriedenheit,

- Gemeindebedienstete mit mittleren Bildungsschliissen, vermittelt Gber eine
geringe Arbeitsbelastung und héhere Arbeitszufriedenheit und

- die Anzahl der betrieblichen Sozialleistungen, vermittelt Giber eine héhere
Arbeitszufriedenheit.
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Tabelle 11: Einflussfaktoren auf Mitarbeiterbindung im Gemeindedienst
(logistische Regression, exp(b))

M1 M2 M3 M4 M5
Branchen im Gemeindedienst (Referenz: 6ffentliche Verwaltung)
Unterricht ,619 ,625 572 ,608 ,668
Gesundheit und Soziales ,485 475 ,692 ,951 ,855
andere ,672 ,664 ,935 1,100 1,151
Geschlecht (Referenz: 1,418 1,743 1,684 1,561 1,428
Manner)

Bildungsgrad (Referenz: max. Pflichtschule bzw. Lehre)

mittlere Ausbildung 2,001 1,782 1,834 1,464 1,637

(Handels-, Fach-, Mittel-

schule)

Matura oder héher 1,417 1,094 1,246 1,083 1,458
Anzahl der betrieblichen 1,105 1,172 1,179 1,101

Sozialleistungen

Auskommen mit dem Einkommen (Referenz: sehr gutes Auskommen)

reicht vollkommen aus ,289 ,250 ,216 ,228
reicht gerade aus ,175 ,150 122 ,232
reicht nicht aus ,085 ,071 ,062 ,175
Abgleich Vertrags- und Wunscharbeitszeit (Referenz: Ubereinstimmung)
Wunsch nach mehr Wo- ,665 712 1,170
chenstunden
Wunsch nach weniger ,209 ,281 ,520
Wochenstunden
Nachtarbeit (Referenz: 475 ,625 ,698
keine Nachtarbeit)
physische Arbeitsbelas- ,790 ,848
tung
psychische Arbeitsbelas- ,665 ,907
tung
Zufriedenheit mit berufli- 1,798
cher Tatigkeit
Zufriedenheit mit betriebli- 1,400
chem Klima
Zufriedenheit mit betriebli- 1,471
chen Angeboten
Zufriedenheit mit sozialem 1,767
Status
Constant 4,425 13,819 18,098 21,085 12,134
Pseudo R2 (Nagelkerke) 0,028 0,092 0,179 0,231 0,407

Anm.: Arbeitsklima Index 2014-2018, n=937, abhéngige Variable: Wiederwahl, darge-
stellt sind Effektkoeffizienten exp(b), Werte<1: negativer Effekt, Werte>1: positiver
Effekt, fett gedruckte Werte sind signifikant: p<0.05, die Kennzahl Pseudo R2 nach
Nagelkerke gibt den Anteil der durch das Modell erklarten Varianz an

SORA - Institute for Social Research and Consulting



Die Gemeinde als Arbeitgeberin Seite 38

4 Zusammenfassung

Demografische Entwicklungen der nachsten Jahre erfordern in vielen Organi-
sationen und Unternehmen die Entwicklung neuer Strategien fir die Auswahl
und Bindung von Mitarbeiterinnen. Es ist anzunehmen, dass die Gemeinden
Osterreichweit etwa 150.000 Menschen beschéftigen. Sie erledigen vielfaltige
Aufgaben im Bereich der kommunalen Verwaltung bzw. der Daseinsvorsorge
und leisten damit einen wichtigen Beitrag fur das 6ffentliche Leben in Oster-
reich.

Die vorliegende Studie nimmt die Arbeitszufriedenheit der Gemeindebediens-
teten unter die Lupe und liefert eine fundierte Entscheidungsgrundlage fur die
zukunftige Ausrichtung des kommunalen Personalmanagements. Konkret
wurde mittels einer Sekundardatenanalyse des Arbeitsklima Index der Frage
nachgegangen, wie zufrieden die Gemeindebediensteten mit ihrer Arbeit sind.
Der Arbeitsklima Index, der seit 1997 im Auftrag der Arbeiterkammer Oberos-
terreich von IFES und SORA erhoben wird, hat sich als verlasslicher Indikator
far die Arbeitszufriedenheit der dsterreichischen Beschaftigten etabliert. Die
Sekundardatenanalyse fir Gemeindebedienstete erlaubt zudem eine Ein-
schatzung des Images der Arbeit in Gemeinden aus Sicht der Arbeitneh-
merlinnen. AuRerdem ermdglicht die Untersuchung die Identifikation von
Handlungsfeldern fur eine Verbesserung der Arbeitssituation in Gemeinden.

4.1 Die Arbeit in Gemeinden aus Sicht der Beschéaftigten

Die Hauptergebnisse zur Arbeitszufriedenheit weisen auf die Starken und
Schwachen der Arbeit im Gemeindedienst hin.

Die Gemeinden punkten bei sozialem Status und betrieblichen Angebo-
ten

Gemeindebedienstete sind mit ihrem Leben und ihrer Arbeit tberdurchschnitt-
lich zufrieden. Darlber hinaus blicken sie in hohem Mafl3e optimistisch in die
Zukunft. Besonders gut bewerten Gemeindebedienstete die Zufriedenheit mit
ihrem sozialen Status. In diesen Index sind Fragen zur sozialen und finanziel-
len Absicherung sowie zu ihrer Stellung als Arbeitnehmerinnen in der
Gesellschaft und im Betrieb eingeflossen. Das positive Abschneiden der Mit-
arbeiterinnen in Gemeinden hangt wesentlich mit ihrem
Uberdurchschnittlichen Bildungsgrad sowie mit den typischen Aufgabenberei-
chen in der offentlichen Hoheitsverwaltung und in den Branchen Unterricht
sowie Gesundheit und Soziales zusammen. Diese Branchen schneiden in
punkto Arbeitszufriedenheit generell besser ab. Ebenso herausragend ist die
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Zufriedenheit mit den betrieblichen Angeboten: Die Gemeinden bieten ihren
Mitarbeiterinnen Aufstiegs- und Entwicklungsoptionen, Weiterbildungsmég-
lichkeiten sowie Uberdurchschnittlich viele Sozialleistungen. Nicht zuletzt
deshalb sehen 92% der Gemeindebediensteten ihre berufliche Zukunft bei
derselben Arbeitgeberin. Manner und Frauen im Gemeindedienst weisen lang-
fristige Betriebszugehdorigkeiten und kontinuierliche Erwerbsverlaufe auf.
Dennoch sind voribergehende Ausstiege fir Weiterbildung und Familie mog-
lich und kommen aufgrund des hohen Frauenanteils sogar haufiger vor als bei
unselbstandig Beschaftigten insgesamt.

Weniger stark schneidet die Arbeitszufriedenheit von Gemeindebediensteten
in Bezug auf das betriebliche Klima ab. In diese Zufriedenheit flossen Bewer-
tungen von Fihrungsstil, Beziehungen zu Kolleginnen, die soziale Einstellung
des Betriebs gegentuber Mitarbeiterinnen sowie das Ansehen der Arbeitgebe-
rin ein. Hier tragt allem voran die soziale Einstellung der Gemeinden
gegenuber ihren Beschaftigten zur leicht Gberdurchschnittlichen Zufriedenheit
bei.

Die Arbeitsbelastungen im Gemeindedienst liegen im Durchschnitt

Die Arbeitsbelastungen liegen im Durchschnitt aller Arbeitnehmerinnen in Os-
terreich. Innerhalb der Gruppe der Gemeindebediensteten treten aber
deutliche Unterschiede auf: Generell gilt, dass Gemeindebedienstete mit ge-
ringeren Bildungsabschliissen eher physische Belastungen und Einsamkeit
erleben, wahrend hdher Gebildete vor allem psychische Belastungen spuren.
Gemeindebedienstete mit mittleren Bildungsabschlussen fuhlen sich am we-
nigsten belastet. Die erworbenen Bildungsabschliisse entscheiden wesentlich
Uber die berufliche Tatigkeit. Beschaftigte mit hdchstens Pflichtschulabschluss
oder Lehre befinden sich in Gemeinden in kdrperlich belastenden Jobs. Man-
ner und Frauen mit maximal Pflichtschulabschluss weisen die hdchsten
Arbeitsbelastungen auf. Dennoch ist gerade diese Gruppe im Gemeindedienst
deutlich zufriedener als sonst am Arbeitsmarkt. Dies fuhrt unter anderem da-
Zu, dass sich die Arbeitszufriedenheit nach Bildungsgrad nicht so stark
unterscheidet wie unter unselbstandig Beschaftigten insgesamt.

Hohe Arbeitsbelastung im Gesundheits- und Pflegebereich

Der Gesundheits- und Sozialbereich sticht unter den typischen Tatigkeitsfel-
dern von Gemeinden hervor: Neben der Branche Unterricht weist auch die
Branche Gesundheit und Soziales einen sehr hohen Frauenanteil auf. Ge-
meindebedienstete in diesem Bereich sind durch psychische Belastungen
Uberdurchschnittlich betroffen. Insbesondere Pflegerinnen stehen héaufiger als
andere Gemeindebedienstete, aber auch o6fter als Kolleglnnen in privaten Ein-
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richtungen unter Zeit- und Arbeitsdruck. Die Nachtarbeit wird als negativ emp-
funden und wirkt der Mitarbeiterbindung entgegen.

Die Zufriedenheit mit den betrieblichen Mitbestimmungsmaéglichkeiten, die
auch die Einflussmdglichkeiten auf die eigenen Arbeitsablaufe beinhalten, fallt
Uber alle Beschaftigtengruppen hinweg hoch aus. Einzige Ausnahme: der Ge-
sundheits- und Pflegebereich.

4.2 Das Besondere der Gemeinde als Arbeitgeberin

Aus der Analyse der Arbeitszufriedenheit lassen sich mehrere Leitlinien des
Arbeitgeberimages von Gemeinden ableiten. Daraus ergeben sich die folgen-
den Werte, die Gemeinden als Arbeitgeberinnen auszeichnen und nach auf3en
transportiert werden konnen: Verantwortung, Gerechtigkeit, Chancengleich-
heit, Sicherheit, Nachhaltigkeit sowie Zukunftsperspektiven.

Die Gemeinde bietet verantwortungsvolle Tatigkeiten

Die Aufgaben von Gemeinden besitzen einen hohen Wert fur die Gesellschaft.
Diese verantwortungsvollen und oft hoheitlichen Tatigkeiten verleihen den Be-
schaftigten in Gemeinden ein groRes berufliches Prestige. Gemeinde-
bedienstete mit allen Bildungshintergriinden weisen eine hohe Zufriedenheit
mit ihrem sozialen Status auf. Die Tatigkeit in Gemeinden vermittelt den Be-
schaftigten eine gemeinsame ldentitat. Sie verfligen tber eine
Uberdurchschnittliche Bindung an die Arbeitgeberin.

Diskurse Uber eine ineffiziente und reformbedurftige 6ffentliche Verwaltung
sowie der negativ besetzte Begriff der Burokratie sind flr das Arbeitgeberi-
mage im 6ffentlichen Sektor insgesamt kritisch zu sehen. Die Wichtigkeit der
kommunalen Aufgaben gerat gegentber betriebswirtschaftlichen Kennzahlen
in den Hintergrund. Die Zufriedenheit mit dem Ansehen der Arbeitgeberin ist
bei Gemeindebediensteten durchschnittlich ausgepragt.

Die Gemeinde als gerechte Arbeitgeberin

Aufgrund der unterschiedlichen Aufgabenfelder im Gemeindedienst treten
deutliche Unterschiede innerhalb der Mitarbeiterinnen von Gemeinden auf.
Dennoch sind Unterschiede entlang typischer Ungleichheitsmerkmale wie Bil-
dung und Geschlecht weniger stark ausgepragt als am Arbeitsmarkt
insgesamt. Gemeinden wirken der sozialen Ungleichheit entgegen, da insbe-
sondere sonst am Arbeitsmarkt benachteiligte Gruppen davon profitieren.
Frauen und Arbeitnehmerinnen mit niedrigem Bildungsgrad haben im Ge-
meindedienst hdhere Verdienstchancen als bei anderen Arbeitgebern.
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Insbesondere Frauen sind mit ihrer beruflichen Tatigkeit sowie mit dem be-
trieblichen Klima in Gemeinden zufriedener, sie zeichnen sich auch durch eine
Uberdurchschnittlich hohe Mitarbeiterbindung aus.

Aufgrund einer zunehmenden Diversitat unter Arbeitnehmerinnen setzen viele
Unternehmen auf Diversity Management. Gemeinden kdnnen die Vorbildfunk-
tion, die dem offentlichen Dienst im Bereich der Antidiskriminierung und
Gleichstellung ohnehin zukommt, hervorheben und ausbauen. Die soziale
Einstellung der Gemeinden gegentiber ihren Beschéftigten wird von den Ge-
meindebediensteten positiv wahrgenommen.

Die Gemeinde bietet allen Beschaftigten Chancen

Die Gemeinden bieten ihren Mitarbeiterinnen Aufstiegs- und Karrieremdoglich-
keiten in internen Arbeitsméarkten, ermdglichen ihnen Weiterbildung und
stellen mehr Sozialleistungen bereit. Das umfassende betriebliche Angebot
drickt Wertschatzung aus und fuhrt zu einer tberdurchschnittlichen Zufrie-
denheit der Gemeindebediensteten. Die gleichmalig hohe Zufriedenheit mit
den betrieblichen Angeboten in allen Beschaftigtengruppen weist darauf hin,
dass allen Mitarbeiterinnen Chancen und Méglichkeiten geboten werden.

Wertschatzung stellt ein menschliches Grundbedurfnis dar und Weiterentwick-
lungsmoglichkeiten bieten den Mitarbeiterinnen zudem eine positive berufliche
Zukunftsperspektive. Gerade die betrieblichen Sozialleistungen erwiesen sich
als relevant fur die Mitarbeiterbindung.

Die Gemeinde bietet Sicherheit und stabile Laufbahnen

Die Aufgaben von Gemeinden sind aufgrund ihrer gesellschaftlichen Relevanz
relativ stabil, wenngleich die einzelnen Tatigkeitsfelder und die aktuellen He-
rausforderungen Veranderungen unterliegen. Insgesamt ergibt sich fur die
Beschaftigung in Gemeinden ein Bild von Stabilitat und Kontinuitat: Gemein-
debedienstete weisen lange Betriebszugehdorigkeiten auf und verfliigen tber
eine gute finanzielle Absicherung. Sie schatzen ihre Arbeitsplatzsicherheit h6-
her ein als Arbeitnehmerinnen generell.

Ein sicherer Arbeitsplatz und eine gute soziale Absicherung ist die wichtigste
Erwartung von jungen Menschen an den Beruf. An zweiter Stelle steht die
Moglichkeit, etwas Sinnvolles zu tun (Albert 2019). Beide Aspekte lassen sich
im Gemeindedienst als Starken identifizieren.
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Die Gemeinde als nachhaltige Arbeitgeberin

Die meisten Gemeindebediensteten arbeiten in ihrer Wohngemeinde und ha-
ben dadurch kirzere Arbeitswege. Gemeinden bieten Arbeitsplatze in der
Nahe der Menschen, die dadurch einen Beitrag zum Klimaschutz leisten.

Um diesen Aspekt der Arbeit in Gemeinden glaubhaft nach auRen zu kommu-
nizieren, muss er in eine umfassendere Strategie zu Klimaschutz und
Nachhaltigkeit eingebettet werden.

4.3 Handlungsfelder fur die Gemeinde als Arbeitgeberin

AbschlieRend kdnnen verschiedene Handlungsfelder identifiziert werden, in
denen Faktoren wirksam werden, die bei der Personalsuche und der Mitarbei-
terbindung hinderlich sind.

Regionale Disparitaten

Insgesamt ergeben regionale Unterschiede kein einheitliches Bild. Auf jeden
Fall sticht aber Wien hervor: Hier sind die Gemeindebediensteten grundsatz-
lich weniger zufrieden und erleben starkere Arbeitsbelastungen. Generell
streben Gemeindebedienstete in Ballungsrdaumen — in Wien und gréReren
Gemeinden — sowie in strukturstarkeren Regionen eher berufliche Wechsel
an. In diesen Regionen bieten sich Arbeitnehmerinnen mehr berufliche M6 g-
lichkeiten und die Gemeinden missen mit anderen Arbeitgebern konkurrieren.
Kleine landliche Gemeinden sind eher davon betroffen, geeignete Mitarbeite-
rinnen durch Abwanderung zu verlieren.

GroRRe Gemeinden sind demzufolge starker gefordert, sich als attraktive Ar-
beitgeberinnen zu positionieren, um arbeitsuchende Manner und Frauen
anzusprechen bzw. Mitarbeiterlnnen zu halten. Kleine Gemeinden missen an
ihren Qualitaten als Wohnort arbeiten.

Miteinander im Arbeitsalltag

Weiteren Handlungsbedarf gibt es beim betrieblichen Klima in den Gemein-
den. Wahrend sich die Arbeitszufriedenheit in den meisten Aspekten vom
Durchschnitt abhebt, schneiden die Zufriedenheit mit dem Fihrungsstil durch
den/die Vorgesetzte/n und die Beziehungen zu Kolleglnnen ,nur® durchschnitt-
lich ab. Dass gerade jingere Mitarbeiterinnen bis 35 Jahre eher Belastungen
ausgesetzt sind als altere, weist auf mogliche Schwierigkeiten bei der Zu-
sammenarbeit zwischen den unterschiedlichen Generationen hin. In diesem
Zusammenhang ricken auch resignierte Mitarbeiterinnen in den Mittelpunkt,
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die ihre Laufbahn nicht noch einmal wéhlen wiirden, aber dennoch keine
Wechselabsicht aufweisen. In den Daten des Arbeitsklima Index ist diese
Gruppe fur genauere Analysen allerdings zu klein.

Um konkretere Hinweise zu bekommen, wie das Miteinander im Arbeitsalltag
in Gemeinden verbessert werden kann, sind weitere Untersuchungen zur be-
trieblichen Kommunikation und Zusammenarbeit notwendig. In Anbetracht der
bevorstehenden Pensionierungen sollte dabei ein Fokus auf intergenerationel-
le Zusammenarbeit und Wissenstransfer zwischen alteren und jliingeren
Mitarbeiterinnen gelegt werden.

Hohe Arbeitslast

Ein Indikator fur die Zufriedenheit mit der beruflichen Téatigkeit ist die Arbeits-
zeit. Gemeindebedienstete leisten haufiger Mehr- oder Uberstunden als
unselbstandig Beschaftigte. Diese Mehrarbeit geschieht vorwiegend auf un-
freiwilliger und unerwiinschter Basis. Dem Faktor der unerwiinschten
Mehrarbeit kommt flr die Mitarbeiterbindung jedoch eine entscheidende Rolle
zu.

Berufsspezifische Arbeitsbelastungen

Einzelne Gruppen von Gemeindebediensteten weisen erhthte Arbeitsbelas-
tungen auf. Besonders stechen dabei zwei Gruppen hervor: Einerseits sind
das Mitarbeiterinnen mit héchstens Pflichtschulabschluss. Andererseits fallt
die Branche Gesundheit und Soziales durch die hohe psychische Arbeitsbe-
lastung infolge von Zeit- und Arbeitsdruck auf. Die in diesem Bereich
notwendige Nachtarbeit wird als belastend empfunden. Verschlimmert wird die
Situation durch das Geflhl, die Situation nicht mitgestalten zu kénnen.

Fur eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen bendtigt es berufs- bzw. bran-
chenspezifische Analysen, z. B. durch Mitarbeiterbefragungen. Im
Berufssegment mit geringen Qualifikationsvoraussetzungen sollte ein Augen-
merk auf physische Arbeitsbelastungen gelegt werden. Gerade im
Gesundheits- und Sozialbereich sollten neue Arbeitszeitmodelle, die die Be-
lastung durch Stress und Nachtarbeit besser abfedern kénnen, in
Zusammenarbeit mit den Beschéftigten entwickelt werden.
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Tabelle 12: Indizes zur Arbeitszufriedenheit

Index

Indikatoren

Zufriedenheit mit sozialem Sta-
tus

Zufriedenheit mit sozialer Absicherung
Zufriedenheit mit Einkommen

Zufriedenheit mit sozialer Position als Arbeitnehmerlin in
der Gesamtbevolkerung

Zufriedenheit mit Rechten als Arbeitnehmerin gegeniiber
Arbeitgebern

Zufriedenheit mit beruflicher Ta-
tigkeit

Zufriedenheit mit beruflicher Tatigkeit insgesamt
Zufriedenheit mit Art und Inhalt der beruflichen Tatigkeit

Zufriedenheit mit der Arbeitszeit

Zufriedenheit mit betrieblichem
Klima

Zufriedenheit mit Fihrungsstil durch die Vorgesetzten
Zufriedenheit mit Beziehung zu den Kolleginnen

Zufriedenheit mit sozialer Einstellung des Betriebes ge-
geniber den Beschaftigten

Zufriedenheit mit Ansehen des Unternehmens

Zufriedenheit mit betrieblichem
Angebot

Zufriedenheit mit Aufstiegs- und Entwicklungsmaoglich-
keiten

Zufriedenheit mit den Weiterbildungsmaglichkeiten

Zufriedenheit mit den betrieblichen Sozialleistungen

Zufriedenheit mit Mitbestim-
mungsmaéglichkeiten

Zufriedenheit mit den Méglichkeiten, Giber die Arbeitsab-
laufe selbst zu entscheiden

Zufriedenheit mit Mitbestimmungsmaéglichkeiten der Ar-
beitnehmerinnen im Betrieb

Anm.: Arbeitsklima Index 2014-2018, n=1.318, Berechnung mittels Faktorenanalyse
(Hauptachsenmethode, Rotation: Oblimin, listenweiser Fallausschluss, 65,2% erklarte

Varianz)
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Tabelle 13: Indizes zu Arbeitsbelastungen

physische Arbeitsbelastungen

Belastung durch schlechte Gesundheitsbedingungen am
Arbeitsplatz

Belastung durch Unfall- und Verletzungsgefahr

psychische Arbeitsbelastungen

Belastung durch Zeitdruck

Belastung durch standigen Arbeitsdruck ohne Méglich-
keit, einmal verschnaufen zu kénnen

Belastung durch seelisch belastende und aufreibende
Arbeit

Belastung durch standigen Wechsel der Arbeitsablaufe
und Arbeitsanforderungen

Belastung durch technische oder organisatorische Ver-
anderungen

Belastung durch Unterbrechungen der Freizeit durch
berufliche Verpflichtungen

Anm.: Arbeitsklima Index 2014-2018, n=1.318, Berechnung mittels Faktorenanalyse
(Hauptachsenmethode, Rotation: Oblimin, listenweiser Fallausschluss, 63,5% erklarte

Varianz)
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