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Vorwort

Vorwort

Wer gestaltend auf die Personalstruidur des öffentlichen Dienstes einwirken will,
stößt auf elrie Reihe von Barriererl; Die Enflußnahme Dritter, die engen Bezüge von
Legislative und Exekutive, die Vielschichtigkeit der nebeneinandergelagerten sta
tusrechtlichen Einbindungen von Beamten, Angestellten und Arbeitern machen In
novationen auf diesem Gestaltungssektor häufig zu einer Glückssache. Am Markt
orientierte Dienstleistungsbereiche wie Post und Bahn sehen daher wohl nur dann
eine Zukunft, wenn sie die Fesseln des auf Einheitlichkeit ausgerichteten uniformen
ünd starren öffentlichen Dienstrechtes überwinden können.

Es sind allerdings nicht nur die starren rechtlichen Einbindungen, die ein flexibles
und am Markt orientiertes Personalmanagement der öffentlichen Venwaltung behin
dern. Entscheidender ist, was in den Köpfen der für diesen Bereich Verantwortli
chen an Irinovationen und an Gestaltungswillen bewegt wird: Gerade im Bereich
der kommunalen Verwaltung zeigt sich, was trotz der aufgezeigten Restriktionen
gleichwohl möglich ist, wenn Zeitmanagement, Wille, Vision, ianger Atem und Ko
stendruck, unterstützt von qualifizierten Arbeiten wie die der KGSt, den Weg wei
sen.

Besondere innovative Impulse zur Gestaltung der konzeptionellen Personalarbeit
gehen heute von der Frauenförderung aus. Hier wird vieles angemahnt, was eigent
lich eine umsichtige Personalpolitik seit Jahren hätte leisten können.

Gerade an diesem Beispiel allerdings scheiden sich aber auch die Geister. Dpch ei
nes bleibt unstrittig: Personalmanagement ist keine vordringliche Frage der Rechts
anwendung, der Hinterzimmerpolitik, der Proporze oder taktischer Varianten. Per
sonalmanagement setzt Fachverstand voraus, der in der öffentlichen Verwaltung
noch weit mehr gefördert werden kann. Dies ist auch das Anliegen der beiden Bän
de „Personalmanagement in der öffentlichen Verwaltung" (Teil 1: Persorialpolitik
und -führung: teil 2: Personalwirtschaft).

Einleitend geht es in diesem Band um die Entwicklungslinien des Personalwesens
und um die künftigen Herausforderungen in diesem Gestaltungsfeld.

In einem weiteren Teil des ersten Bandes folgt zu jedem personalwirtschaftlichen
und personalpolitischen Handlungsbereich ( Leitbilder: Corporate Identity; Grund
sätze der Mitarbeiterführung: Fortbildungsmanagement; Frauenförderung; Flexibili
sierung der Arbeitszeit; Humanisierung der Arbeit) eine Checkliste, die als Hilfe für
alle an der Personalarbeit beteiligten Stellen gedacht ist. Damit kann der konzeptio
nelle Standort der aktuellen Personalarbeit in der Venwaltung bestimmt werden.



Vorwort

Diese Fragen dienen ais Orientierung und sind somit ein Impuis, um trotz des hekti
schen Tagesgeschäftes eine konzeptionelie und zukunftsorientierte Personalarbeit
zu ermöglichen. Da das Buch ais Hilfe zur Selbsthilfe gedacht ist, wird ein enger Be
zug zur Praxis gesucht. Es werden daher vordringliche Fragen behandelt, wie:

- Auf welche dembgraphischen, sozio-technischen, arbeitsmarkt-, und geseli-
schaftspolitischen Entwicklungslinien muß sich die Personalarbeit über das Jahr
2000 hinausgehend einstellen und welche operativen Schritte folgen hieraus?

- Weiche Anliegen stehen hinter der Personaipolitik und weichen Stellenwert hat
sie für eine leistungsorientierte Verwaltung? Wie läßt sich eine überzeugende
Personalpolitik realisieren?

- Welche Bedeutung haben Leitbilder und das Corporate Identity für das Arbeits
und Leistungskiima einer Venvaltung?

- Welche Einflußfäktoren wirken auf das Führungsfeid in Wirtschaft und Verwal
tung ein? Vi/ie sieht die Führung und die Führungskraft der Zukunft aus? Was soll
te eine Führungskaft über Führung wissen?

- Wie sollte ein Fortbildungsmanagment organisiert sein, das ein lebenslanges Ler
nen initiiert, unterstützt und begleitet?

- Wie kann die Frauenförderung in eine ausgewogenene und zukunftsorientierte
Personaipolitik integriert werden? Was ist vordringlich auf diesem Gestaltungs
feld zu tun?

- Wie lassen sich flexible Arbeitszeitmodelie stärker für die öffentliche Verwaltung
nutzen?

- Wie können Organisations- und Personalpolitik stärker aufeinander abgestimmt
werden?

Das Buch wendet sich an alle, die mit Fragen der operativen und der konzeptionel
len Personalführung befaßt sind. Es spricht den Vorgesetzten vor Ort ebenso an,
wie die Gleichsteilungsbeauftragte, den Personairat und die personaibearbeitenden
Stellen.

Bonn, im März 1993

H.-E. Meixner
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