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VORWORT

Die Bundeswebhr ist einer der groRten 6ffentlichen Arbeitgeber Deutschlands. Ihr Auftrag ist einmalig und
ihre Aufgaben unterscheiden die Bundeswehr deutlich von allen anderen Institutionen und Arbeitgebern.
Sie kdnnen von den Soldatinnen und Soldaten der Bundeswehr in letzter Konsequenz erfordern, ihre Ge-
sundheit und ihr Leben einzusetzen, um Verantwortung fir Freiheit, Demokratie und das Leben anderer zu
Gibernehmen. Die wichtigste GroRe fir die Aufgabenerfiillung sind deshalb die Menschen in der Bundes-
webhr, gleich ob in Uniform oder in Zivil.

Hier setzt die Personalstrategie an. Sie tragt im Sinne einer strategischen Daueraufgabe dazu bei, die Bun-
deswehr fortlaufend als einen wettbewerbsfahigen, modernen und attraktiven Arbeitgeber zu positionie-
ren. Die Personalstrategie bildet den (ibergeordneten Rahmen fiir alle MaBnahmen und Initiativen der
Bundeswehr zur Steigerung ihrer personellen Einsatzbereitschaft sowie ihrer Attraktivitdt als Arbeitgeber.

Die Personalstrategie initiiert Angebote und Anreize fiir die Menschen, die bereits bei der Bundeswehr
arbeiten, und fiir potenzielle Bewerberinnen und Bewerber, Schulabgidngerinnen und Schulabgénger wie
Fachkréfte. Als Kernelemente gehoéren dazu beispielsweise die Weiterentwicklung, Anpassung und der
Ausbau von Angeboten fiir Bildung und Qualifizierung und die Einfiihrung neuer Karrieremodelle in
Form von Fach-, Projekt- und Fihrungskarrieren. Hinzu kommen die zukunftsfihige Ausgestaltung der
Laufbahnen sowie die mégliche Erweiterung der Bundeswehr auf neue Zielgruppen. Auch bei der Einbin-
dung von Reservistinnen und Reservisten mit ihren besonderen Féahigkeiten sollen neue Wege beschritten
werden. Die Personalstrategie unterstiitzt die Umsetzung der Trendwende Personal, den Aufbau des Or-
ganisationsbereichs Cyber- und Informationsraum und die Umsetzung der Agenda Riistung.

Die Personalstrategie unterstreicht die Absicht der Bundeswehr, sich dauerhaft als sinnstiftender und qua-
lifizierender Arbeitgeber zu positionieren. Sie ist bestrebt — wo immer moglich -, die Anforderungen des
Dienstes mit familidren und privaten Aspekten sowie den individuellen Lebensphasen ihrer Beschaftigten
in Einklang zu bringen. Die Bundeswehr betrachtet die Vielfalt ihrer Beschiftigten als Chance und wird
eine chancengerechte Teilhabe aller an Karriere und Funktionen ermdglichen. Die Personalstrategie tragt
dazu bei, das bereits hohe Niveau der Fithrungs- und Organisationskultur innerhalb der Bundeswehr wei-
terzuentwickeln.






1 ZWECK UND ZIELSETZUNG DER PERSONALSTRATEGIE
Die Personalstrategie

schafft die Grundlagen fiir eine demografiefeste Bundeswehr mit einem nachhaltigen Personalmanage-
ment, das die Angehdrigen der Bundeswehr wertschatzt;

ist das zentrale themen- und fachibergreifende Steuerungsdokument fir die grundsatzliche Ausrich-
tung und Schwerpunktsetzung eines modernen und zukunftsfahigen Personalmanagements der Bun-
deswehr;

setzt mit ihren Zielen und StoRrichtungen Impulse fir die relevanten Prozesse und Strukturen;
ist Leitlinie fur die Abteilungen und Stdbe des BMVg sowie fiir den nachgeordneten Bereich.

Mit der Personalstrategie wird das Ziel verfolgt, wesentliche Impulse fir die Personalbedarfsdeckung und
die personelle Einsatzbereitschaft der Bundeswehr auch in einem sich rasch dandernden Umfeld zu setzen.
MaRstab hierfir ist eine zeit-, fahigkeits- und aufgabengerechte Personalbedarfsplanung, -deckung und
-steuerung. Dabei kommt es darauf an, Rahmenbedingungen fir das Personalmanagement zu schaffen,
die es ermdglichen, auf gegenwartige und zukiinftige personalpolitische Anforderungen schneller, besser
und flexibler zu reagieren.

Die Personalstrategie knlpft an die Aussagen des WeilRbuchs 2016 an und setzt diese in ein bergeord-
netes personalstrategisches Ziel um, aus dem sich StoRrichtungen und Teilziele ableiten. Sie verfolgt ei-
nen Gestaltungsraum mit dem derzeitigen Zeithorizont bis 2025. Die Umsetzung wird schrittweise tber
konkrete MaRnahmen vorangetrieben, die fachiibergreifend gesteuert und zentral koordiniert werden. Die
Personalstrategie ist als Grundlagendokument angelegt, das einer regelmiRigen Uberpriifung und Weiter-
entwicklung bedarf.

Die Personalstrategie ist Teil der kiinftigen konzeptionellen Dokumentenlandschaft des BMVg und defi-
niert vorrangig den Beitrag der Planungskategorie Personal zur Aufgabenerfillung der Bundeswehr. Sie
macht dafiir grundsétzliche Vorgaben sowie fiir die Strategische Steuerung, die Mittelfristplanung, die Leit-
linie Zukunftsentwicklung, die Mittelfristige Zielsetzung und das Fahigkeits-/Portfoliomanagement. Die

Personalstrategie greift dabei Impulse der Strategischen Vorausschau auf.







2 EINFLUSSFAKTOREN

Ausgehend von den Inhalten des WeilRbuchs 2016 leitet die Personalstrategie Handlungsmdoglichkeiten ab,
um den Auswirkungen zentraler gesellschaftlicher und wirtschaftlicher Trends auf den Personalkorper der
Bundeswehr wirkungsvoll zu begegnen, aber auch, um die sich daraus ergebenden Chancen, wie z. B. einer
groReren Vielfalt und einer starkeren Vernetzung verschiedenster Akteure, bestmoglich zu nutzen.

2.1 Externe Einflussfaktoren

Demografischen Prognosen zufolge verringert sich bis 2030 die Erwerbsbevélkerung der 15- bis 66-Jdh-
rigen in Deutschland gegentiber den Werten von 2014 um rund 4,4 Mio. bzw. 8 Prozent, wobei dem Ar-
beitsmarkt stetig weniger jiingere Menschen in allen Bildungssegmenten zur Verfiigung stehen. Beispiels-
weise wird sich die Zahl der 18-Jihrigen mit deutscher Staatsangehdorigkeit von 2015 bis 2030 um rund
144.000 Personen verringern (von 749.000 auf 605.000 Personen).

Dartiber hinaus werden sich weitere gesellschaftliche Entwicklungen bis 2030 auf die Bundeswehr auswir-
ken:

Eine weiter wachsende gesellschaftliche Vielfalt sowie die Vielzahl individueller Wahlmoglichkeiten bil-
den ein Wesensmerkmal komplexer moderner Gesellschaften. Uber diesen gesellschaftlichen Wandel
und einen damit einhergehenden Wertewandel ergeben sich auch andere Lebensentwiirfe sowie gean-
derte Erwartungen an modernes Arbeiten, Karriereentwicklungen oder auch die Méglichkeiten, Beruf
und Privatleben in eine bessere Balance zu bringen. Zusammen mit einer weiter zunehmenden Individu-
alisierung und einer raumlichen Entkopplung von Leben und Arbeiten wirkt sich dieser Trend auch auf
Flihrungs-, Kommunikations- und Organisationskulturen und -strukturen aus.

Der Trend, immer hohere und méglichst akademische Bildungsabschliisse zu erzielen, die sogenannte
Bildungsexpansion, fordert die Nichtbesetzung von Ausbildungsplatzen und fihrt fir die Bundeswehr
zu den besonderen Anforderungen, Nachwuchskrafte selbst auszubilden und Fachpersonal zu entwi-
ckeln. Die Zahl der Schulabgingerinnen und Schulabgianger ohne Abschluss bleibt hingegen nahezu
konstant, die Nachfrage des Arbeitsmarktes nach diesen Kraften aber gering.
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Technologische Weiterentwicklungen und Innovationen sowie die fortschreitende Digitalisierung mit
sich schnell wandelnden Kommunikationstechnologien in Verbindung mit einem veranderten Kommu-
nikationsverstandnis fiihren zu neuen Anforderungen an Kompetenzen, veranderten Arbeitsprozessen,
einer fortschreitenden Automatisierung und zunehmender Spezialisierung. Deshalb verdndern sich
etablierte Berufsbilder und Ausbildungen. Tendenziell verschiebt sich der Anteil von Routineaufgaben
zugunsten von Nichtroutinetatigkeiten, die mit einem héheren Qualifikationsniveau einhergehen. Die
Bedeutung der Wissensgesellschaft und des lebenslangen Lernens nimmt zu. Bewertung und Vergleich-
barkeit von Qualifikationen werden durch den Europdischen und Deutschen Qualifikationsrahmen
(EQR/DQR) vorangebracht.

GroRere und bessere Beschaftigungschancen in Ballungsraumen fordern die Urbanisierung, einherge-
hend mit einer sinkenden Attraktivitadt von Standorten im landlichen Raum, was dort zu einem geringe-
ren Potenzial an moglichen Arbeitskraften fiihrt.

Die Auswirkungen dieser Entwicklungen verscharfen den bereits bestehenden Wettbewerb um qualifizier-
te und qualifizierbare Arbeitskrafte (,Kampf um Talente®). Er gestaltet sich dabei mit Blick auf Berufsfelder
als auch Regionen in Deutschland durchaus unterschiedlich. Diese Entwicklung wird auch die Bundeswehr
in Zukunft verstarkt fordern und deutliche Auswirkungen auf die Gewinnung, Qualifizierung, Entwicklung
sowie Bindung von Personal haben.

2.2 Interne Einflussfaktoren

Die Bundeswehr ist eine Freiwilligenarmee und muss sich deshalb umso mehr aktiv um ihren Nachwuchs
in allen Status- und Laufbahngruppen bemihen. Die Aspekte der Personalgewinnung und ErschlieRung
bereits vorhandener personeller Potenziale bekommen damit ebenso einen neuen Stellenwert wie der Re-
servistendienst.

Die Bundeswehr als Arbeitgeber und Ausbildungsinstitution zeichnet sich durch eine bundesweite Prasenz
und durch eine beispiellose Vielfalt an Berufsbildern aus, wobei sich auch hier die konkreten Aufgaben
fortlaufend wandeln. Die Bundeswehr beschéftigt mehr als 240.000 Menschen, in zivilen und militdrischen
Verwendungen in mehr als 1.000 Berufen und an mehr als 300 Standorten. Sie bietet von Schul- bis zu
Hochschulabschliissen vielfaltige Ausbildungsmoglichkeiten, Studienginge, Weiterbildungen und Quali-
fizierungen an.

Umfang, Qualitdt und Zusammensetzung des bundeswehrgemeinsamen Personalkdrpers missen sich an
den aktuellen Aufgaben und am Bedarf orientieren. Der wenig flexible Personalkdrper ist derzeit durch
ein weitgehend festes Geflige aus Berufssoldatinnen und Berufssoldaten, langer dienenden Soldatinnen
und Soldaten auf Zeit, Beamtinnen und Beamten sowie Tarifbeschéftigten mit einem hohen Anteil an le-
benslangen Beschaftigungsverhiltnissen gekennzeichnet. Jede Statusgruppe verfiigt Gber eigene rechtli-
che Regelungen. Unter diesen Rahmenbedingungen sind einer gemeinsamen, einheitlichen Bindung und
Entwicklung Grenzen gesetzt. Der Personalkdrper besteht zudem noch (iberwiegend aus Mannern und
konzentriert sich im militarischen Bereich bisher ausschliellich auf Personen mit deutscher Staatsange-
horigkeit. Die Méglichkeiten zum Seiten- und Quereinstieg unterliegen im Wesentlichen rechtlichen Ein-
schrankungen. Umfangskorrekturen und Veranderungen der Binnenstrukturen kénnen erfolgreich nur
Uber viele Jahre und flankiert mit gesetzlichen MaRnahmen vorgenommen werden.

Die Betrachtung der Altersstruktur der zivilen Beschiftigten zeigt, dass rund die Halfte des heute aktiven
Personals bis zum Jahre 2030 die Bundeswehr altersbedingt verlassen wird. Dies bedeutet einen deutlich
steigenden Bedarf vor allem an jingeren Beschiftigten.



Personelle Engpidsse bestehen derzeit sowohl im zivilen als auch im militdrischen Personalkorper. Im zi-
vilen Bereich existiert vorrangig ein Mangel im gehobenen technischen Dienst. Im militdrischen Bereich
fehlen vor allem Spezialistinnen und Spezialisten; besonders betroffen sind die Laufbahnen der Feldwebel
des allgemeinen Fachdienstes sowie zunehmend auch der Fachunteroffiziere in technischen und informa-
tionstechnischen sowie sanitdtsdienstlichen Bereichen. Hinzu kommt ein Mangel an Personal in Bereichen
mit besonders anspruchsvollen kérperlichen Voraussetzungen.

Die Bundeswehr verfligt derzeit tGiber kein strategisches zivil-militdrisch harmonisiertes, gemeinsam nutz-
bares Instrument zur mittel- bis langfristigen Personalbedarfsplanung. Dies erschwert die Bildung von
verschiedenen Zukunftsszenarien. Auch Bewertungen, wie der personelle Bedarf am besten und wirt-
schaftlichsten gedeckt werden kann, sind nur begrenzt moglich.

Im Mai 2016 wurde eine Trendwende Personal eingeleitet, die keine starren personellen Obergrenzen,
sondern einen atmenden Personalkdrper vorsieht, der sich in der GréRe und Qualitdt flexibel an den je-
weiligen tatsdchlichen Aufgaben und damit am Bedarf orientiert. Die Losung der Probleme im Bereich
der Personalbedarfsdeckung in Mangelbereichen und vor allem in Technik-, Informationstechnik- und Ge-
sundheitsberufen wird dadurch noch bedeutender.

2.3 Folgerungen fiir die Personalstrategie

Aus den internen und externen Einflussfaktoren leiten sich folgende personalstrategische Schlussfolge-
rungen ab:

Weitere Starkung der Position der Bundeswehr als einer der attraktivsten Arbeitgeber Deutschlands.

Notwendigkeit einer fortlaufenden, bundeswehrgemeinsamen, strategischen Planung des gesamten
Personalbedarfs.

Fortlaufende Anpassung einer einzigartigen Arbeitgebermarke sowie fortlaufende Entwicklung wettbe-
werbsfahiger Arbeitgeberangebote.

Erweiterung der Basis zur Personalgewinnung, Starkung der Personalentwicklung, Intensivierung der
Personalbindung und Wahrnehmung der Bildungsverantwortung als Arbeitgeber.

Realisierung flexibler und zeitlich befristeter Optionen der Personalbedarfsdeckung.

Zukunftsfahige Ausgestaltung der sozialen wie rechtlichen Rahmenbedingungen zur Unterstiitzung der
Personalgewinnung und -bindung sowie der Mobilitdtsbereitschaft der Beschaftigten.

Optimierung des wechselseitigen Verstandnisses zum Zusammenwirken von Organisation und Personal,
das die zu erfiillenden Aufgaben und das zur Verfligung stehende Personal in den Mittelpunkt stellt und
sie bei der Ausgestaltung der Organisation maRgeblich beriicksichtigt.

Entwicklung innovativer Formen der Arbeitsgestaltung und Zusammenarbeit, wie z. B. die Nutzung flexi-
bler Beschaftigungs- und Arbeitszeitmodelle zur Erhaltung der Beschiaftigungsfahigkeit sowie der Aus-
tausch mit dem zivilen Arbeitsmarkt bei Bewahrung der eigenen staatlichen Handlungs- und Bewer-
tungskompetenz.

Uberzeugen durch Professionalitit und Weiterentwicklung einer wertschitzenden Fithrungskultur.
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PERSONALSTRATEGIE DER BUNDESWEHR - ZIEL UND STOSSRICHTUNGEN

3 PERSONALSTRATEGISCHES ZIEL UND STOSSRICHTUNGEN

Um die Einsatzbereitschaft und Auftragserfillung der Bundeswehr jederzeit sicherzustellen und eine in der
Bedeutung angemessene sicherheitspolitische Rolle Deutschlands zu ermdglichen, lautet das personal-
strategische Ziel der Bundeswehr:

Die Bundeswehr verfiigt als attraktiver und wettbewerbsfihiger Arbeitgeber liber das zur Erfiillung ihrer
Aufgaben benétigte Personal mit der richtigen Qualifikation zur richtigen Zeit am richtigen Ort und
kann erforderliche neue personalstrukturrelevante Fihigkeiten aufbauen oder vorhandene Fahigkeiten
entsprechend anpassen.

PERSONALSTRATEGISCHES ZIEL UND STOSSRICHTUNGEN

Einsatzbereitschaft und Auftragserfiillung der Bundeswehr jederzeit sicherstellen.
In der Bedeutung angemessene sicherheitspolitische Rolle Deutschlands erméglichen.

Die Bundeswehr verfiigt als attraktiver und wettbewerbsfahiger Arbeitgeber
B (iber das zur Erfillung ihrer Aufgaben bendtigte Personal mit der richtigen
Qualifikation zur richtigen Zeit am richtigen Ort und
m kann erforderliche neue personalstrukturrelevante Fahigkeiten aufbauen oder
vorhandene Fahigkeiten entsprechend anpassen.
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und strategische
Personalplanung

m Personalbedarfs-
planung
und -analyse

Potenzial-
erschlieRung und
zielgruppengerechte
Personalgewinnung

m Arbeitgebermarke
Bundeswehr

m Neue Zielgruppen

m Reserve

m Alternative
Bedarfsdeckung

Entwicklungsmog-

lichkeiten/Karriere-

perspektiven/Leis-
tungsbereitschaft

® Bildung und
Qualifizierung

® Chancengerechtig-

keit, Vielfalt und
Inklusion
m Karrieremodelle
m Laufbahnen

Modernes Arbeits-
umfeld und
Bindungsanreize

m Fiihrungs-/Organi-
sationskultur

m Arbeitsautonomie

m Wissens-
management

m Mobilitat

m Soziale und
rechtl. Rahmen-
bedingungen

Initiativen und Programme zur Zielerreichung

OPERATIVE EXZELLENZ

Nahtlose
Uberginge

m Lebensarbeitszeit
m Ausdifferenzierte
Ubergangsmodelle

Abgeleitet aus den Ergebnissen und Folgerungen der internen und externen Einflussfaktoren verfolgt die
Bundeswehr personalstrategische Teilziele, die sich auf finf StoRrichtungen konzentrieren und am Perso-
nallebenszyklus ausgerichtet sind. Dieser reicht von der Personalplanung und der Personalgewinnung tber
die Entwicklung und Bindung bis hin zum Personallbergang. Die StoRrichtungen bilden dabei die mittel-
bis langfristigen personalstrategischen Handlungsschwerpunkte der Bundeswehr.

15



16

Grundlegende Voraussetzung fiir den Erfolg aller personalstrategischen Prozesse ist die konsequente An-
wendung der Prinzipien der ,operativen Exzellenz®. Durch bestmdgliche Umsetzung der Programme und
Initiativen sowie die stetige und nachhaltige Optimierung der Personalprozesse kdnnen damit alle in Frage
kommenden Potenziale des zukiinftigen Personalkérpers der Bundeswehr erschlossen und vollumfang-
lich ausgeschopft werden. Klare operative Vorgaben machen den Qualitdtsstand messbar und fordern eine
kontinuierliche Verbesserung.

Fur alle Teilziele gilt, dass die Bundeswehr von der Vielfalt der Menschen profitiert, ungeachtet ihrer Her-
kunft, Religion, sexuellen Orientierung oder Identitat, Behinderung, ihres Geschlechts und ihres Alters. Die
Bundeswehr begreift die Vielfalt ihrer Beschaftigten als Chance, die kreative Perspektiven aus einem brei-
ten Spektrum soziokultureller Erfahrungen erdffnet. Dazu schafft die Bundeswehr zeitgeméRe Lésungsan-
satze und nutzt multiple Kompetenzen. Ziel ist eine inklusive Arbeitsumgebung, in der sichtbar und spirbar
allein Eignung, Befdhigung und fachliche Leistung geschatzt und honoriert werden.

Die Bundeswebhr tritt bereits jetzt fiir eine chancengerechte Teilhabe von Frauen und Ménnern an Karrieren
und Funktionen ein. Die bisherige Entwicklung wird mit einem aktiven Vielfaltsmanagement verstarkt. Eine
angemessene, nachhaltige Reprasentanz von Frauen ist in allen Bereichen der Bundeswehr anzustreben,
insbesondere auch in allen Fiihrungspositionen.

Die Aspekte der Vielfalt, Inklusion und Chancengerechtigkeit wirken in alle Themenbereiche der Perso-
nalstrategie hinein und schaffen damit ein gemeinsames integratives Werte-, Auftrags- und Fiihrungsver-
standnis.

3.1 Personalbedarf systematisch und strategisch planen

Die Bundeswehr fiihrt eine institutionalisierte strategische Planung des gesamten Personalbedarfs ein,
um die Moglichkeiten zur Bedarfsdeckung gezielter zu gestalten sowie nun statusiibergreifende, flexi-
ble, individuelle und attraktive Angebote auszuschopfen.

Die strategische Personalbedarfsplanung bildet ein zentrales Instrument, um die Zielsetzung eines den
jeweiligen Anforderungen gerecht werdenden atmenden Personalkérpers zu unterstiitzen. Zur Etablierung
eines systematischen, belastbaren, strukturierten und integrierten Planungsverfahrens wird ein Personal-
board auf Leitungsebene BMVg als zentrales Planungs- und Steuerungsgremium eingerichtet.

Die Ermittlung und Erfiillung des tatsachlichen Bedarfs des zivilen und militarischen Personalumfangs in
Qualitat und Quantitat ist grundlegend fir die Funktionsfahigkeit der Bundeswehr. Auftrag und Aufgaben
der Bundeswehr sowie die daraus erwachsenden Anforderungen sind dafiir handlungsleitend. Der Haus-
halt sowie die mittelfristige Finanzplanung stellen ggf. einen limitierenden Faktor dar.

Zur Ermittlung des Personalbedarfs fiir eine mittel- bis langfristige Perspektive werden die militarische und
zivile Personalbedarfsplanung zukiinftig verzahnt. Dazu entwickelt die Bundeswehr ein eigenes Progno-
sesystem zur mittelfristigen Planung des quantitativen und qualitativen Bedarfs an Zivilpersonal. Dadurch
kann im Binnenarbeitsmarkt Bundeswehr das Potenzial des Personalkérpers umfassend ausgeschopft wer-
den. In diesem Zusammenhang bietet der mehrfache Wechsel zwischen zivilem und militarischem Sta-
tus (Statusmobilitit) zusatzliche Chancen fiir den Binnenarbeitsmarkt der Bundeswehr. Mit Blick auf die
Philosophie eines bundeswehrgemeinsamen Personalkdrpers wird damit auch ein Beitrag dazu geleistet,
entstehende Engpisse in Schlisselbereichen, wie z. B. Technik- (insbesondere Informationstechnik) und
Gesundheitsberufen, frithzeitig zu erkennen und Gegenmalnahmen zu entwickeln. Dazu werden zivile
und militarische Aufgaben gebiindelt und in Jobfamilien zusammengefasst, die den Ausgangspunkt dieser
kiinftig starker ineinandergreifenden strategischen Personalbedarfsplanung bilden.



3.2 Potenziale besser erschlieBen und die Personalgewinnung zielgruppengerechter ausbauen

Die Bundeswehr muss ihre personelle Regeneration mit kompetenten, leistungsfahigen und motivierten
Soldatinnen und Soldaten sowie zivilen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern dauerhaft gewéhrleisten. Hierzu
sind zukiinftig die Potenziale des Arbeits- und Ausbildungsmarktes — auch in neuen Zielgruppen - umfas-
send weiter zu erschlieRen und diese Zielgruppen tber eine individuellere Personalwerbung anzusprechen.

Die Bundeswehr gestaltet die Kommunikation der Arbeitgebermarke Bundeswehr zielgruppenorientiert
und bedarfsgerecht und baut diese aus, um sich dauerhaft als sinnstiftender und qualifizierender Arbeit-
geber zu positionieren.

Die Personalwerbung der Bundeswehr konzentriert sich dabei auf bekannte und sich abzeichnende zivile
und militdrische Engpassbereiche. Sie arbeitet eng mit der Personalgewinnung zusammen. Die begonnene
Kampagne zur Implementierung der Arbeitgebermarke stellt ein zentrales Instrument dar, um die perso-
nalstrategischen Ziele zu erreichen. Sie wird entlang dieser Vorgaben weiterentwickelt.

In der Kommunikation der Arbeitgebermarke setzt die Bundeswehr verstarkt auf das Préadikat eines quali-
fizierenden Arbeitgebers. Um das Bildungs- und Qualifizierungsportfolio an den kiinftigen Anforderungen
ausrichten zu kénnen, werden Bildungsentwicklungen sowie Initiativen in Wirtschaft und 6ffentlichem
Sektor und ihre méglichen Implementierungen in die Bundeswehr analysiert. Daraus entwickelt die
Bundeswehr Vorgaben fir Bildung und Qualifizierung.

Die Bundeswehr 6ffnet sich weiter, um neue Zielgruppen zu erschlieRen.

Die bisherigen Ansatze der Personalgewinnung sind um neue Wege zu erganzen, damit der Personalbe-
darf einer Freiwilligenarmee auch zukinftig erfolgreich gedeckt werden kann. Menschen entscheiden sich
aus vielfaltigen Griinden fir einen Arbeitgeber. Das individuelle Potenzial der Menschen mit Freude am
Dienst flr die Gesellschaft steht dabei im Mittelpunkt, nicht ihre Herkunft, ihr Lebensalter oder ihr Bil-
dungsstand. Die Bundeswehr strebt daher an, sich fiir weitere Zielgruppen zu 6ffnen: fiir Menschen Gber
dem 30. Lebensjahr als Anwarterinnen oder Anwarter der militarischen Laufbahnen und dartiber hinaus fir
Bewerberinnen und Bewerber, die bisher z. B. wegen fehlender formaler Voraussetzungen nicht unmittel-
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bar in ein Arbeits- oder Ausbildungsverhaltnis integriert werden konnten, aber (iber geeignetes Potenzial
verfiigen. AuRerdem wird die Bundeswehr die Méglichkeiten der Offnung fiir EU-Staatsbiirgerinnen und
EU-Staatsbirger als Soldatinnen und Soldaten priifen. Dafiir missen die gesetzlichen und laufbahnrechtli-
chen Voraussetzungen geschaffen werden, um Bewerberinnen und Bewerber aus diesen Zielgruppen in die
Bundeswebhr einstellen zu kénnen.

Die Bundeswehr flexibilisiert die Personalgewinnung und -bindung von Reservistinnen und Reservisten,
um ihren Bedarf lageangepasst besser decken zu kénnen.

Die Reserve stellt auch in Zukunft ein unverzichtbares Mittel zur Sicherstellung der personellen Einsatzbe-
reitschaft der Bundeswehr dar. Reservistinnen und Reservisten leisten ihren Beitrag durch Ergéanzung sowie
Verstarkung der Fahigkeiten der aktiven Truppe im gesamten Missionsspektrum der Bundeswehr. Fir die
im Aufbau befindlichen Cyber-Féhigkeiten der Bundeswehr bedarf es einer leistungsfihigen Cyber-Com-
munity, die von Beginn an auch mit Reservistinnen und Reservisten aufzustellen und weiter auszubauen ist.

Reservistendienst erfordert offensives Handeln. Der Erfahrungs- und Wissenstransfer zwischen Bundes-
wehr und Wirtschaft wird zum beiderseitigen Nutzen weiter ausgebaut. Die Méglichkeiten, dass Reservis-
tinnen und Reservisten ihre in der Bundeswehr erworbenen, zivilberuflich anerkannten Aus- und Fortbil-
dungsabschliisse gewinnbringend in ihre zivilen Berufe einbringen kénnen, werden verbessert. Umgekehrt
wird auch die Berlicksichtigung zivilberuflich erworbener Fertigkeiten und Fahigkeiten fiir den Reservis-
tendienst verstarkt. Dadurch profitiert die Bundeswehr von einem gréRReren bzw. spezialisierteren Pool an
Reservistinnen und Reservisten bei ihrer Auftragserfiillung.

Die MalRnahmen zur Attraktivitdtssteigerung des Reservistendienstes werden mit dem Ziel weiterentwi-
ckelt, die Personalgewinnung und -bindung von Reservistinnen und Reservisten weiter zu flexibilisieren.
Die Realisierung einer Teilzeitbeschiftigung sowie die weitere zeitliche Flexibilisierung fir einen bis zu
zwolf Monate durchgehenden Reservistendienst werden eingehend untersucht. Gleiches gilt fir mogli-
che weitere finanzielle Anreize. Hierzu gehoren auch Uberlegungen, wie Arbeitgeber noch gezielter fiir
die Freistellung von Reservistinnen und Reservisten honoriert werden kdnnen. Das Personalmanagement
beorderter Reservistinnen und Reservisten wird ab 2020 mit einem eigenen Konzept zur Personalentwick-
lung hinterlegt.

Die Bundeswehr flexibilisiert und optimiert ihre Instrumente, um bei Bedarf Alternativen der personel-
len Bedarfsdeckung systematischer nutzen zu kénnen.

In einem hochdynamischen Umfeld nutzt die Bundeswehr erganzend Optionen flexibler Beschaftigungs-
modelle, innovativer Kooperationsmodelle und Alternativen der personellen Bedarfsdeckung, damit sie auf
spezielle Lagen auch kurzfristig flexibel reagieren kann.

In diesem Zusammenhang kommt es darauf an, spezifische Kompetenzen temporér abzubilden, einen
Know-how-Transfer in die Bundeswehr hinein zu gewéhrleisten und nicht vorhersehbare Spitzen des per-
sonellen Bedarfs ausgleichen zu kénnen. Hierzu werden die Voraussetzungen fiir eine voriibergehende Be-
schaftigung bzw. den Austausch von Personal der eigenen Beteiligungsgesellschaften, anderer Ressorts
und Dritter optimiert bzw. systematisiert. Als ein Mittel des temporaren Ausgleichs fehlender Personalres-
sourcen werden auch kiinftig Rahmenvertrage fiir notwendige, unmittelbare und marktgangige Unterstiit-
zungsleistungen mit externen Unternehmen genutzt.



3.3 Individuelle Entwicklungsmoglichkeiten und Karriereperspektiven verbessern sowie Leistungsbe-
reitschaft und Leistungsfahigkeit fordern

Die Bundeswehr will die bereits vorhandenen Potenziale und Kompetenzen der an einer Tatigkeit bei ihr
Interessierten sowie ihrer Beschaftigten gezielt einsetzen und professionell weiterentwickeln. Es gilt dabei,
sowohl personliche Perspektiven zu verbessern als auch eine zielgerichtete, bedarfsangepasste Personal-
entwicklung zu ermdglichen. Der Aufbau und Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit — besonders vor dem Hin-
tergrund sich wandelnder Aufgaben und der Bedeutung, lebenslang zu lernen - stehen hier im Vordergrund.

Die Bundeswehr stellt ihre Qualitdt und Leistungsfihigkeit durch passgenaue Bildung und Qualifizie-
rung sicher, um sich dabei im Wettbewerb um zukiinftige Potenziale unabhingiger aufzustellen und der
oder dem Einzelnen individuelle Entwicklungen und Perspektiven zu ermdglichen.

Die Bundeswehr bietet bereits heute viele Erst- und Weiterqualifizierungen an. Bendtigte Kompetenzen,
insbesondere in Mangelfachbereichen oder bei mittleren Bildungsabschliissen, stehen immer weniger auf
dem Arbeitsmarkt zur Verfligung. Daher muss ihr zuklnftiges Bildungs- und Qualifizierungsportfolio noch
verstérkter fur eine Eigenausbildung und Personalentwicklung genutzt sowie auf die auszubildenden Fa-
higkeiten ausgerichtet werden. Personalentwicklung im weiteren Sinne beginnt damit auch schon im Vor-
feld der Einstellung.

Der Handlungsbedarf wird durch die Analysen zu den Bildungsentwicklungen (Zukunftsanalyse und Best
Practice), die Implementierung exemplarischer MaRnahmen fiir alle Statusgruppen (sowohl militarische als
auch zivile) sowie vor dem Hintergrund auch im europdischen Rahmen zunehmender Vergleichbarkeit von
Qualifikationen mit Blick auf den bundeswehrgemeinsamen Personalkorper konkretisiert werden.

Die Bundeswehr wird den beruflichen Aufstieg durch Bildung auch in Teilzeitmodellen weiter férdern. Der
Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit wird dabei ebenso beriicksichtigt wie die Berufszufriedenheit. Damit
pragen Bildung und Qualifizierung auch die Ausgestaltung individueller Entwicklungsmoglichkeiten und
Perspektiven maligeblich.

Bildung und Qualifizierung wirkt in alle Bereiche des Personallebenszyklus, von der Personalbedarfspla-
nung Uber die Personaldeckung bis zur Personalausgliederung, hinein und bedarf daher einer innovativen
Ausrichtung.
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Die Bundeswehr flexibilisiert ihre Karrieremodelle, um ihr Personal vielseitiger und individueller einset-
zen zu kénnen.

Die derzeitigen Karriere- und Verwendungsaufbaumodelle in der Bundeswehr sind weitgehend vertikal
ausgerichtet. Diese sind weiterzuentwickeln und zu flexibilisieren. Die Erweiterung von Verwendungsbreite
und -tiefe bildet die Grundlage, um weitere attraktive Entwicklungsperspektiven anzubieten - vertikal wie
horizontal.

Flexible Karrieremodelle beinhalten dabei auch Optionen des Wechselns zwischen zivilem und milita-
rischem Status (Statusmobilitdt). Eine verzahnte militarische und zivile Personalbedarfsplanung ist die
Grundlage fiir am Bedarf orientierte, auch statusiibergreifende, individuelle Angebote fiir die Angehérigen
der Bundeswehr.

Mit der Agenda Attraktivitat wurden bereits erste Maknahmen angestofRen, um militdrische und zivile Kar-
rierepfade flexibler anzulegen sowie die Personalentwicklung individueller, transparenter und planbarer
zu gestalten. Darauf aufbauend werden Moglichkeiten fiir Karrieremodelle in der Bundeswehr entwickelt
werden, die kiinftig grundsatzlich Fach-, interdisziplindre Projekt- und Fihrungskarrieren sowie Wech-
seloptionen dazwischen beinhalten. Mit dieser Unterscheidung wird die Deckung des personellen Bedarfs
unterstiitzt, insbesondere im Hinblick auf das Gewinnen und Binden von Fachwissen in Schlisselbereichen
der Bundeswehr.

Die Bundeswehr modernisiert die Ausgestaltung der Laufbahnen, um individuellen Vorstellungen und
Anspriichen sowie dienstlichen Erfordernissen Rechnung zu tragen.

Neben neuen Karrieremodellen wird zukiinftig mehr als heute bereits die attraktive und zukunftsfahige
Ausgestaltung der Laufbahnen von besonderer Bedeutung sein. Dieser Anspruch gilt sowohl fiir den mili-
tarischen als auch den zivilen Bereich. Aufgrund des bundeswehrinternen Gestaltungsrahmens steht dabei
die Betrachtung der militarischen Laufbahnen zunachst im Vordergrund.




Uber die Agenda Attraktivitit und das Artikelgesetz zur Steigerung der Attraktivitit des Dienstes in der
Bundeswehr wurden erste Weiterentwicklungen bereits eingeleitet. Nun sind die konzeptionellen Grund-
lagen zur Ausgestaltung und Neuordnung der militdrischen Laufbahnen dort wo erforderlich anzupassen
bzw. neuzuordnen. Dies verfolgt das Ziel, den Anforderungen und Beddirfnissen moderner, attraktiver und
einsatzorientierter Streitkrafte aufgrund verdnderter Rahmenbedingungen auch in Zukunft Rechnung tra-
gen zu kdnnen und dadurch die Voraussetzungen fiir eine erfolgreiche Bedarfsdeckung mitzugestalten.

Uber den Binnenbereich der militirischen Laufbahnen hinaus ist geplant, Empfehlungen zur Weiterent-
wicklung der zivilen Laufbahnen - fiir beamtenrechtliche Laufbahnen und weitere zivile Beschaftigungs-
verhaltnisse - in den interministeriellen Diskurs einzubringen. Dies gilt insbesondere fiir geeignete Instru-
mentarien, um den Bedarf im gehobenen technischen Dienst dauerhaft zu decken.

3.4 Ein modernes Arbeitsumfeld gestalten und Bindungsanreize erweitern

In einem zeitgemaRen, modernen Arbeitsumfeld mit attraktiven Bindungsanreizen konnen die Beschaf-
tigten ihre Aufgaben mit hoher Leistungsbereitschaft meistern und sich langfristig an die Bundeswehr
binden. Dazu zdhlt auch die stdndige Weiterentwicklung einer wertschitzenden Fiihrungs- und Organi-
sationskultur. Das in der Organisation vorhandene Erfahrungswissen muss systematisch erfasst und der
Wissenstransfer gesichert werden.

Die Bundeswehr entwickelt ihre Fithrungs- und Organisationskultur weiter, um den bundeswehrge-
meinsamen Ansatz zu vertiefen.

Die komplexen Zukunftsaufgaben kénnen nur durch die militarischen und zivilen Beschaftigten der Bun-
deswehr gemeinsam bewaltigt werden. Eine gemeinsame Identitat, die gegenseitige Wertschatzung sowie
ein Ubereinstimmendes integratives Werte-, Auftrags- und Flihrungsverstandnis bilden hierfiir die Basis
und werden durch ein aktives Vielfaltsmanagement begleitet. Eine gelebte und erlebbare gute Fiihrung
ist ein essentieller Faktor fiir die hohe Leistungsfahigkeit und Arbeitszufriedenheit sowie die Bereitschaft,
sich langfristig an die Bundeswehr zu binden. Die Fihrungskultur wirkt in die Interessens- und Verant-
wortungsbereiche aller in der Personalstrategie enthaltenen Themenbereiche hinein und schafft damit ein
gemeinsames integratives Werte-, Auftrags- und Fiihrungsverstandnis.

Unter Einbeziehung aller Statusgruppen gilt es, eine glaubwiirdig gelebte und aktiv praktizierte fordernde
Fuhrungskultur zu entwickeln, die die Voraussetzungen fiir eine erfolgreiche, zielfiihrende und bestmégli-
che Auftragserfiillung schafft. Die Agenda Attraktivitat ist bereits darauf ausgerichtet, bei Fihrungskraften
und dem Fihrungskraftenachwuchs das Verstandnis von ,guter Fiihrung“ zu stéarken.

Die Bundeswehr entwickelt die individuelle Arbeitsautonomie fort, um ihrem Personal in technologi-
scher, organisatorischer, infrastruktureller und sozialer Hinsicht ein attraktives, stets modernes und fle-
xibles Arbeitsumfeld zur Verfiigung zu stellen.

Die Beschiftigten der Bundeswehr erwarten von einem modernen Arbeitsumfeld attraktive und zeitgema-
Re Ansitze zur individuellen Gestaltung der persénlichen Leistungserbringung. Uber die Agenda Attrakti-
vitat und das Artikelgesetz zur Steigerung der Attraktivitat des Dienstes in der Bundeswehr wurden bereits
erfolgreich verschiedene MaRnahmen umgesetzt, um die Balance von Familie und Dienst zu verbessern, die
Arbeitsautonomie zu erhéhen, ein gesundes Arbeiten anzuregen, soziale Fiirsorge zu gewéhrleisten sowie
die Unterkiinfte der Bundeswehr zu modernisieren. Dariiber hinaus gibt es weitere Chancen zur Gestaltung
eines modernen und flexiblen Arbeits- und Lernumfeldes.
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In einem ersten Schritt sind einheitliche, moderne IT- und Arbeitsbedingungen fir die gesamte Bundes-
wehr einzufiihren. Zusatzlich wird die Bundeswehr die bisher tiberwiegend stationéren, mit Prasenzpflicht
verbundenen Biroarbeitsplatze weiter entkoppeln und individuelle zeitliche und értliche Flexibilisierung
ermoglichen. Als Einstieg dazu kdnnte damit - ergdnzend zu den Instrumenten Telearbeit und ortsun-
abhangiges Arbeiten - die Einflihrung eines Homeoffice-Tages fiir geeignete Dienststellen oder einzelne
Dienstposten verbunden werden. Hierzu missen nicht nur die technologischen und infrastrukturellen Vo-
raussetzungen gegeben sein, sondern insbesondere auch ein entsprechender Wandel in der Arbeits- und
Fihrungskultur erreicht werden. Um moderne Arbeitsformen fiir die Menschen in der Bundeswehr und
den Arbeitgeber Bundeswehr zum beiderseitigen Vorteil nutzen zu kdnnen, ist dazu ein gemeinsames Ver-
standnis von Flexibilitdt in einem breiten Diskurs zu entwickeln.

Die dynamisch fortschreitende Digitalisierung fordert und bietet groRe Chancen fir vielfaltige gestalteri-
sche Ansdtze zu neuen Arbeitsformen. Sie wird bestehende Prozesse ebenso verdndern wie eine Vielzahl
an Berufsbildern. Die Bundeswehr wird diese Moglichkeiten umfassend nutzen, insbesondere beim Aufbau
neuer Fahigkeiten, z. B. in den Bereichen Cyber und Weltraumoperationen.

Die Bundeswehr entwickelt eine wissensorientierte Organisationskultur und orientiert ihr Wissensma-
nagement an den Bediirfnissen der Beschaftigten, um ihrem Personal eine bessere Aufgabenwahrneh-
mung zu ermoglichen.

Die Kommunikation verandert sich entlang neuer Informationstechnologien. Informationsdichte und -ge-
schwindigkeit steigen, gleichzeitig wird der Giiltigkeitsanspruch von Wissen fliichtiger. Wissen wird selbst-
bestimmt, schnell und ortsunabhangig generiert, identifiziert und verteilt. Dazu kommt es darauf an, das
personlich gewonnene Wissen auf Relevanz, Belastbarkeit und rechtliche Einordnung zu priifen.

Das Wissensmanagement der Bundeswehr ist der bewusste und systematische Umgang mit der Ressource
Wissen und beschaftigt sich mit deren zielgerichtetem breit verfligbarem Einsatz in der Organisation. Lang-
fristiges Ziel aller MaRnahmen des Wissensmanagements ist eine gefestigte offene Wissenskultur, die zu
einer effektiveren und effizienteren Wahrnehmung der Aufgaben der Bundeswebhr fiihrt und die Potenziale
ihrer Beschaftigten noch besser miteinander verbindet.

Bei allen Veranderungen gilt es, das Wissen der Angehorigen der Bundeswehr zu nutzen. Wo immer mog-
lich und nétig, ist Transparenz Uber vorhandenes Wissen zu schaffen und dieses verfiigbar zu machen.
Explizites Wissen, d. h. eindeutig artikulierbares Wissen, das sich transferieren und archivieren l&sst, ist
systematisch zu erfassen und als kodifizierbares Wissen bereitzustellen. In einer gefestigten Wissenskultur
wird die Weitergabe des Erfahrungswissens der bzw. des Einzelnen, des impliziten Wissens, in allen Berei-
chen der Bundeswehr unterstiitzt und etabliert. Auf diese Weise vorhandenes Wissen der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter wird wahrgenommen, geschatzt und genutzt.

Konkrete Methoden und Werkzeuge fiir den Umgang mit Wissen in der Bundeswehr wie Regeln, Grundsat-
ze, Leitlinien und Vorgaben werden erarbeitet. Wissensmanagement wird als fester Bestandteil in der Aus-,
Fort- und Weiterbildung implementiert.

Die Bundeswehr modernisiert die Rahmenbedingungen fiir die beruflich bedingte Mobilitét ihrer Be-
schiftigten, um der flexiblen Einsetzbarkeit des Personals Rechnung zu tragen und entsprechende Aus-
gleiche zu schaffen.

Der Dienst in der Bundeswebhr ist auf allen Ebenen in unterschiedlicher Intensitat mit beruflich bedingter
Mobilitat verbunden. MaRnahmen zum Ausgleich der damit verbundenen Belastungen sind tiber die Agen-
da Attraktivitdt bzw. das Artikelgesetz zur Steigerung der Attraktivitdt des Dienstes in der Bundeswehr
eingeleitet. Sie zielen sowohl auf eine Verbesserung im nicht-monetéren, als auch im monetéren Bereich
ab. Die Studie zur ,Beruflichen Mobilitdt in der Bundeswehr* hat jedoch aufgezeigt, dass es notwendig ist,
weitere MaRnahmen zu ergreifen.



Die Bundeswehr ist daher bestrebt, die Rahmenbedingungen zum Ausgleich der Folgen beruflich bedingter
Mobilitdt zu verbessern und an die Erfordernisse moderner Lebensmodelle anzupassen. Die gesetzlichen
und untergesetzlichen Regelungen zur Mobilitdt sollen der vielseitigen und flexiblen Einsetzbarkeit des
Personals angemessen Rechnung tragen und einen entsprechenden Ausgleich bieten.

Die Bundeswehr wirkt auf Anpassungen der sozialen und rechtlichen Rahmenbedingungen hin, um ge-
zielt konkurrenzfahige Anreize zu verstarken.

Um die personalstrategischen Programme und Initiativen zu unterstiitzen, sind zunachst die bestehenden
Moglichkeiten auszuschopfen. Sie erfordern jedoch dariiber hinaus an vielen Stellen auch Anpassungen
der sozialen und rechtlichen Rahmenbedingungen fiir den Dienst in der Bundeswehr. Die Agenda Attrak-
tivitat und das Artikelgesetz zur Steigerung der Attraktivitdt des Dienstes in der Bundeswehr haben hier,
insbesondere in den Bereichen Dienstrecht, Besoldung, Nachversicherung der Soldatinnen und Soldaten
auf Zeit und Zulagen, bereits wesentliche MaRnahmen auf den Weg gebracht. Im Mittelpunkt notwendi-
ger Weiterentwicklungen stehen Anpassungen des Dienstrechts, vor allem dessen Flexibilisierung, sowie
eine wettbewerbsgerechte Gehalts- und Besoldungsstruktur. So missen beispielsweise die Gewinnung
und Bindung von Personal, insbesondere in den Mangelverwendungen, durch attraktive finanzielle Anreize
flankiert werden. Die rechtlichen Rahmenbedingungen betreffen auch die Versorgung sowie die soziale
Absicherung der langer dienenden Soldatinnen und Soldaten auf Zeit. Sie sind an die langeren Verpflich-
tungszeiten anzupassen. Auch die Weiterentwicklung der Berufsférderung zur erfolgreichen Eingliederung

in das zivile Erwerbsleben muss gewahrleistet werden.
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3.5 Nahtlose Uberginge erméglichen

Vor dem Hintergrund stetiger personeller Veranderungen ist es fiir die Handlungsfahigkeit der Bundeswehr
von hoher Bedeutung, MaRnahmen fir attraktive, flexible und individuell gestaltbare Uberginge in ein
neues Beschaftigungsverhaltnis oder in den Ruhestand zu schaffen.

Die Bundeswehr gestaltet den Dienst fiir lebensilteres Personal unter Beriicksichtigung der individuel-
len Fahigkeiten und Bediirfnisse neu, um im Kontext der gesamtgesellschaftlichen und demografischen
Entwicklungen das Potenzial der erfahrenen und qualifizierten Soldatinnen und Soldaten linger nutzen
zu konnen.

Der militérische Personalkérper der Bundeswehr war in der Vergangenheit durch eher kurze Verpflich-
tungszeiten und einen hohen Regenerationsbedarf charakterisiert. Die aktuellen und zukiinftigen Heraus-
forderungen der Personalgewinnung und -bindung erfordern ein Umdenken in der optimierten Verwen-
dungsdauer der Soldatinnen und Soldaten. In diesem Zusammenhang soll die Personalbindung tiber einen
ldngeren Zeitraum gewahrleistet werden. Dadurch wird die Personalbedarfsdeckung unterstiitzt.

Der Dienst fiir lebensalteres Personal wird durch die individuelle Ausgestaltung lebensphasenbezogener
Werdegénge bzw. Personalentwicklungsangebote neu gestaltet. Dabei werden bei Soldatinnen und Solda-
ten regelmaRig und bedarfsorientiert die vorhandenen Mdglichkeiten zur Zurruhesetzung genutzt. Anfor-
derungsprofile - vor allem gesundheitlicher Art — werden deshalb (iberarbeitet und angepasst. Nur so kann
das Potenzial unserer Soldatinnen und Soldaten mit ihren Erfahrungen und ihrer Expertise langer fur die
Bundeswehr genutzt werden.




Die Bundeswehr ergreift erginzende individuelle MaBnahmen, um eine noch bessere nahtlose und er-
folgreiche Integration von Soldatinnen und Soldaten in den zivilen Arbeitsmarkt sicherzustellen.

Der Trend zu lingeren Verpflichtungszeiten fiihrt auch dazu, dass der Ubergang von Soldatinnen und Sol-
daten in die zivile Arbeitswelt nach einer militarischen Karriere individuell und zielgerichtet zu gestalten ist.
Die Bundeswehr verfiigt im Rahmen der Dienstzeitversorgung schon heute Gber ein breites Spektrum von
Angeboten, um aus dem Dienst ausscheidende Soldatinnen und Soldaten bei der addquaten Wiedereinglie-
derung in den zivilen Arbeitsmarkt zu unterstitzen.

Damit die Bundeswehr als Arbeitgeber fir Soldatinnen und Soldaten auf Zeit und Freiwillig Wehrdienst-
leistende attraktiv bleibt, ist eine dauerhaft erfolgreiche Wiedereingliederung der aus dem Dienstverhaltnis
ausscheidenden Soldatinnen und Soldaten tber die Berufsférderung der Bundeswehr notwendig. Dabei
werden vorhandene Angebote zielgruppenorientiert weiterentwickelt. Insbesondere fiir langer dienende
Soldatinnen auf Zeit und Soldaten auf Zeit sind spezielle Programme erforderlich, die insbesondere auf ei-
ner verstarkten strategischen, zielgerichteten Kooperation mit der Wirtschaft aufbauen und die Uberginge

in andere Beschiftigungsverhiltnisse im Offentlichen Dienst erméglichen.
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PERSONALSTRATEGIE DER BUNDESWEHR - PROGRAMME UND INITIATIVEN

4 PROGRAMME UND INITIATIVEN ZUR ZIELERREICHUNG

Die Umsetzung des personalstrategischen Ziels der Bundeswehr wird Gber ausgewahlte Initiativen be-
schleunigt und durch operative MaRnahmen in geeigneter Sequenz erfolgen. Die einheitliche, strukturierte
und konsequente Umsetzung erfordert eine fachiibergreifende zentrale Steuerung und Nachhaltung mit
entsprechenden Vorgaben und tbergreifenden Mechanismen. Der Erfolg der MaRnahmen des Strategie-
programms 2025 wird durch ein aktives Controlling begleitet. Im Sinne der operativen Exzellenz tragen u. a.
die Etablierung von Steuerungsgremien, Steuerungselementen und Arbeitsgruppen zu einer hohen Quali-
tat der Umsetzung und Nachhaltung bei. Um den Qualitatsstand der Personalprozesse zu definieren und
messbar zu machen, werden die Erfolgskriterien in Kennzahlen gefasst (z. B. Service-Level-Agreements).
Uber eine projektbegleitende Kommunikation und iiber MaRnahmen des Veranderungsmanagements wer-
den Bedeutung und Nutzen der Personalstrategie vermittelt.

INITIATIVEN UND PROGRAMME ZUR ZIELERREICHUNG

Agenda Attraktivitat und Artikelgesetz
Kampagne Arbeitgebermarke Bundeswehr

Agenda Riistung - Teilprojekt 7 (personalstrategische Anteile)

Chancengerechtigkeit

Laufende Programme

Handlungsempfehlungen Cyber- und Informationsraum (personalstrategische Anteile)

Trendwende Personal

Personalbedarfs- Bildung und Quali-
planung Arbeitgebermarke fizierung
und -analyse Bundeswehr (Zukunftsanalyse,
ziv./mil. Bildungsreport)

Exzellente
Flihrung Lebensarbeitszeit

Modernes

Chancengerechtig- PSS

keit, Vielfalt
und Inklusion

Offnung fiir neue
Zielgruppen

Ausdifferenzierte
Ubergangsmodelle

Wissens-
management

Karrieremodelle
Reserve (Fach-/Projekt-/
Fiihrungskarrieren)

Strategieprogramm 2025

Mobilitét

Alternativen der
personellen
Bedarfsdeckung

Neuordnung Soziale und rechtl.
Laufbahnen Rahmen-

bedingungen

OPERATIVE EXZELLENZ
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Die Personalstrategie wird als lebendes Dokument fortlaufend aktualisiert und friihzeitig an zukiinftige
Einflussfaktoren, Entwicklungen, Chancen und Potenziale angepasst. Der Umsetzungsstand und die Wir-
kung der MaRnahmen auf die Ziele der Personalstrategie werden, beginnend bis Ende 2018, im Zwei-Jah-
res-Rhythmus einem regelmaRigen strategischen Review unterzogen.

Bereits seit 2014 wurden konkrete Schritte zum Erreichen der personalstrategischen Ziele unternommen
und Initiativen begonnen und umgesetzt:

Agenda ,,BUNDESWEHR IN FUHRUNG - Aktiv. Attraktiv. Anders* seit Mai 2014: Die Agenda Attrakti-
vitat zielt darauf ab, rasch ,vor Ort“ wirksam zu werden, um die Situation fir die Beschaftigten splrbar
zu verbessern und die Attraktivitat des Arbeitgebers Bundeswehr erkennbar zu machen. Dem Aspekt der
Balance von Familie und Dienst kommt darin eine zentrale Rolle zu. Der Schwerpunkt der Agenda liegt
dabei auf der personalstrategischen StoRrichtung Modernes Arbeitsumfeld und Bindungsanreize (Perso-
nalbindung). Ein Teil der MaRnahmen befasst sich unter dem Stichwort ,Karrierepfade“ mit der internen
Optimierung im operativen Personalmanagement der Bundeswehr.

Gesetz zur Steigerung der Attraktivitit des Dienstes in der Bundeswehr vom 13. Mai 2015: Das Arti-
kelgesetz zur Steigerung der Attraktivitdt des Dienstes in der Bundeswehr setzt die im letzten Koaliti-
onsvertrag vereinbarten MalRnahmen ziigig um und zielt darauf ab, die beruflichen Belastungen fr die
Beschaftigten besser als bisher abzufedern und die rechtlichen Rahmenbedingungen an ihre aktuelle
Lebenswirklichkeit anzupassen. Durch die MaRnahmen werden ebenfalls vor allem Beitrdge zu der StoR-
richtung Modernes Arbeitsumfeld und Bindungsanreize (Personalbindung) erzielt.

Implementierung der Arbeitgebermarke Bundeswehr seit Oktober 2015: Die Implementierung der Ar-
beitgebermarke zielt im Rahmen der Personalgewinnung darauf ab, die Bundeswehr als sinnstiftenden
und qualifizierenden Arbeitgeber differenziert zu positionieren.

Agenda Riistung seit Oktober 2014: Erganzende MaRnahmen mit dem spezifischen Blick auf die Bedarfe
im Aufgabengebiet des Riistungsmanagements werden unter dem Dach der Agenda Ristung verfolgt.
Hierzu zéhlt ein Konzept fir die rollengebundene Qualifizierung im Riistungsmanagement, mit dem
Fortbildungen, Befdhigungen und Trainings fir die Projektteams systematisch und zukunftsorientiert
neu ausgerichtet werden. GrofRe Bedeutung kommt auch der Starkung des Bundesamtes fiir Ausriistung,
Informationstechnik und Nutzung der Bundeswehr in seiner Funktion als Arbeitgeber, insbesondere fiir
samtliche zivile Ingenieursberufe innerhalb der Bundeswehr, zu.

Einrichtung Stabselement Chancengerechtigkeit, Vielfalt und Inklusion: Mit dem Ziel der beschleu-
nigten Herstellung von Chancengerechtigkeit in der Bundeswehr wurde im April 2015 das Stabselement
»Chancengerechtigkeit im Geschaftsbereich des BMVg® eingerichtet und mit Blick auf die weitere Stei-
gerung der Attraktivitat der Bundeswehr im Mai 2016 um die Themen Vielfalt und Inklusion ergénzt. Es
steuert und koordiniert alle diesbeziiglichen Projekte und MaRnahmen im Geschéftsbereich des BMVg.
Im Mittelpunkt stehen dabei die Schaffung von Rahmenbedingungen, die allen Bundeswehrangehdrigen
nach Eignung, Befdhigung und fachlicher Leistung die faire Chance zur uneingeschrankten Teilhabe an
Karriere und Funktionen innerhalb der Bundeswehr gewihrleisten und vergleichbare Realisierungschan-
cen in Bezug auf berufliche Verwendungen und Entwicklungen eréffnen. Gleichzeitig werden erkennbare
Defizite analysiert, sichtbar gemacht und konsequent abgebaut. Ein dahingehender Wandel der Fiih-
rungskultur wird durch geeignete MaRnahmen in Aus- und Fortbildung, durch Zielvereinbarungen sowie
durch individuelle Wahrnehmung und Férderung unterstitzt.

Aufbau Organisationsbereich Cyber- und Informationsraum: Auch fiir diesen Organisationsbereich sind
anpassungsfahige und dynamische Karrierepfade und Werdegangsmodelle einzurichten, bei dem der
Personalbedarf zeitnah auf die tatsachlich benétigten Fahigkeiten und Fertigkeiten ausgerichtet werden
kann und gleichzeitig ein kontinuierlicher Kompetenzzuwachs sichergestellt ist. Mit einem Cyber-Cluster



an der Universitdt der Bundeswehr Miinchen wird zudem ein zentrales Attraktivitdts- und Personalent-
wicklungsinstrument fiir die hochschulische (Aus-)Bildung geschaffen, das den Ausbau eigener Studien-
gédnge im Bereich Informatik/Cyber-Sicherheit vorsieht. Die hochwertige und internationale Ausbildung
bis hin zum Masterstudium unterstiitzt die Personalstrategie und ist ein gelebter Ausdruck fiir die Ver-
antwortung in Bildung und Qualifizierung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern. Mit der institutionel-
len Anbindung an eine neue ressorteigene Forschungseinrichtung wird zudem eine Plattform geschaf-
fen, mit deren Hilfe Produktentwicklungen aus Forschungsvorhaben unmittelbar angestofRen werden
kénnen. Erganzend hierzu wird eine Cyber-Reserve zur Erfillung des Auftrags der Bundeswehr bei der
gesamtstaatlichen Sicherheitsvorsorge aufgebaut und flexibel herangezogen. Sie soll die Bundeswehr
bei der Abwehr von Cyber-Angriffen und beim Wirken im Cyber- und Informationsraum unterstiitzen.

[l
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PERSONALSTRATEGIE DER BUNDESWEHR - PROGRAMME UND INITIATIVEN

= Trendwende Personal seit Mai 2016: Neben weiteren unterstiitzenden MalRnahmen erfordern die ak-
tuellen Entwicklungen eine , Trendwende Personal, d. h. die Abkehr von starren Obergrenzen und die
Etablierung eines atmenden Personalkorpers. Die Trendwende wurde im Mai 2016 eingeleitet. Dazu wird
ein systematisches, belastbares und strukturiertes Planungsverfahren etabliert, das auf Grundlage der
Ergebnisse einer gesamtplanerischen Bedarfsfeststellung und Realisierungspriifung tber die beabsich-
tigte Entwicklung des Personalkdrpers der Bundeswehr fiir einen Zeitraum von sieben Jahren fortlau-
fend jahrlich entscheidet.

= Strategieprogramm 2025 ab 2017: Uber die bereits begonnenen Programme hinaus sind in der Personal-
strategie in den jeweiligen StoRrichtungen eine Reihe von ergdnzenden MaRnahmen angelegt, die dem
Erreichen der personalstrategischen Zielsetzung dienen. Sie sind im ,Strategieprogramm 2025“ zusam-
mengefasst. Die zentralen Meilensteine enthilt nachfolgende Ubersicht.

PERSONALSTRATEGIE - MEILENSTEINPLAN STRATEGIEPROGRAMM 2025 (STAND: 30.11.2016)

Feder-
fithrung
(Abt.)

Systematische und strategische Personalplanung

PotenzialerschlieBung und zielgruppengerechte Personalgewinnung

Presse- u.
Informa-
tionsstab

Stab Orga-
nisation
u. Revision

Operative Exzellenz
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