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Hans Eberbard Meixner / W. Wecker’

Managen statt Verwalten

- Von der Personalverwaltung hin zur professionellen Gestaltung der Personalstruktur Polizei -

Im nachfolgenden Beitrag setzen sich die Autoren kritisch mit
dem Personalmanagement in der Polizei am Beispiel des Lan-
des Nordrbein-Westfalen auseinander. Statt zakunfisfahig
zu gestalten, werde anf aktuclle Bedsirfnisse beschrinkt und
zam Teil politischer Opportunitit gemdfl schlicht verwaltet
mit der Folge, dass erkannte Probleme nicht gelést, sondern in
die Zukunft verschoben und nicht selten dadurch dramatisch

s Der Autor ist Professor an der Fachhochschule fiir 8ffeotliche
Verwaltung NRW, Abteilung Kéln, W. Wecker ist leitender Poli-
zeidirektor und Leiter GS im Rhein-Erftkreis.

250

verschirft werden, In den Fokus threr Kritik stellen die Au-
toren in einem ersten Beitragsteil die gegentwartige Praxis der
Personalbedarfsplanang, der Stellenbedarfsplanung und der
Stellenbewertung sowie der Personalentwickiung, die lang-
[fristig angelegte Berufsperspektiven nicht erkennen lasse. Auf
die Wirkungen auf Berufszufriedenbeit und Arbettsverbalten
wird hingewiesen,

In einem zaveiten Beitragstei! werden die Autoren auf die
Handhabung berufsforderlicher Verwendungen, eines alters-
adiguaten Personalemsatzes (Grenzalter) sowie anf demoti-
'a-‘.v‘erena’e' Wirkungen von Beférdernngsstaus eingehen. Sie
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“bieten aber unch Anregungen fiir ein umsichtigeres Personal-
management mit Eckwerten und Arbeitshypothesen fiir eine
zielfiihrende  Personalserukturplanung an. Diese Analyse
kann weiterbelfen: Denn, wer die tatsdchlichen H eransfor-
deruhgen beim Namen nennt, machr den ersten Schrits asuf
dem Weg zu einer nachhaltigen Lisung!

1. Die abschbaren Entwicklungen werden durch das
Tagesgeschiift iiberrollt!
»Veraltet verwaltets, so titelte der Behbrdenspiegel im lerz-
ten Jahr und wies damit auf die Konsequenzen der demogra-
phischen Entwicklung hin. Vor allem die Altersschichtung
des Personals in den éffentlichen Verwaltungen lisst viele
Herausforderungen erkennen. Schlagworte wie Gesund-
heitsmanagement und altersadiquater Personaleinsatz ge-
winnen nunmehr an Gehér. Uberraschen ditrfren diese Ent-
wicklung und die daran gebundenen Probleme keinen. Denn,
was sich jetzt abzeichnet, sind keine neuen oder gar Gberra-
schenden Erkenntnisse. An Hinweisen, Warnungen und Lé-
sungsansitzen hat es in den lerzten Jahrzehnten niche gefehly,
wohl aber an Problemsensibilicit. Gearbeitet und gesvirt-
schaftet wurde nach dem Moto: »Augen zu und durch!«
Denn, so ein hiufig geduertes Argument, ser kann schon
genau sagen, was sich in 10 oder gar 20 Jahren auf einen Per-
sonalkdrper alles auswirkt?! Nun sind diese 20 Jahreins Land
gegangen, und es hat sich in der Alwersstrukrur erstaunlich
wenig verindert. Die Prognosen der Vergangenheit lesen sic
wie zkruelle Stérmeldungen. Jetzs wird der Uberdruck im
Kessel erkennbar. In solchen hektischen Zeiten greift man
gerne auf Arbeits- und Projekigruppen zuriick. Vor 20 Jah-
en wiire dies sicherlich cin guter und - auch fiir den Steuer-
zahler — iohnender Weg gewesen.
Doch wenden wir den Blick in die Zukunft. Der crste

Schritt, um ein Problem zu 18sen, ist, dass man es erkennc.
Dabei gile ¢s, Ursachen und Wirkungen auscinander zu hal-
ten. Doch es ist erstaunlich: Viele Entscheidungen, die heute
getroffen werden, verschirfen geradezu die Probleme, die
man zu [dsen vorgibt. So werden beispiclsweise die Einstel-
lungsquoten in vielen Lindern bei der Polizeéi drastisch her-
abgesetzt, wie erwa in NRW - auf die Hilfre des ratsich-
lichen Bedarfs. Die Wippe mit ihren beiden Schalen der jlin-
geren und dlteren Beschiftigten neigt sich so unter der ohne-
hin schon Gbergewichtigen und driickenden Lastder ilteren
Jahrgange. Dass man bei einer so einfachen Arithmerik auch
noch iiber eine Uberalterung des Personalkdrpers lamentie-
ren kann, zeigt vor allem eines: Statt die Dinge beim Namen
zu nennen, werden aus politischen und fiskalischen Zwingen
Nebelkerzen geziindet. Gleichzeitig, das sei angemerkt, be-
miiht sich im gleichen Bundesland eine ministerielle Arbeits-
gruppe, Lasungen fiir die Auswirkungen ciner Uberalterung
des Personalkérpers zu entwickeln. Dass dabei an Sympto-
men (z. B. altersadiquater Personaleinsatz - nachdem die
Leute bereits alt geworden sind!) laboriert wird, wird kaum
cinen vérsundern. Denn letztendlich geht es um die Perso-
nalkosten, und ¢s geht vor allem auch um Priorititen bei den
vielen anstchenden Entscheidungen. Viele personelle Ent-
scheidungen wurden und werden in der 6ffentlichen Ver-
waltung mit einem geradezu triiben Blick getroffen, wenn es
um die wsichlichen Folgekosten geht. Alternative Wege
werden dann kaum ins Auge gefasst. Das gilr im operativen
Geschift cbenso wic bei strategischen Enscheidungen. Wer-
den dann zeitlich versetat die negativen Auswirku ngen deut-
lich, dann spricht man stawt von Fehlentscheidungen von un-
abweisbaren Sachzwingen.
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2. Wie viel Polizei braucht das Land?

Seit Jahrzehnten bewegt diese Frage viele Gemiiter - vor al-
lem, wenn Landtagswahlen anstehen, Von der Antwort auf
diese Frage hingtab, wie eine ideale Alrersschichrung bei der
Polizei auszusehen hat, und mit welchem jihrlichen Ergin-
zungsbedarf gerechnet werden muss, um cine harmonische
Altersschichrung langfristig stabil auszusteuern. In der 8. Le-
gislaturperiode hat sich auch der Bundestag mit dicser Frage
beschiftigt und als Richrwert fiir das Aufgabenvolumen eine
Dichteziffer gewiblr: Diese Dicheeziffer siehr fir 496 Bi rger
emen Polizeibeamten vor. Man hitte sich sicherlich zur Be-
stimmung des Aufgabenvolumens eine exakrere Methode
vorstellen konnen. Immerhin gibt es durchaus differenzier-
tere Methoden zum Ermitteln des Stellenbedarfs. Diese Me-
thoden reichen von den politischen hin zu den summarischen
und analytischen Methoden.

S,tel,lehbédax‘fsgmﬁtﬂ‘ung —W

Analytische
Verfahren
¢ b Technik:
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- Die pragmadischen Ansiitze: Diese Verfahren baven 2uf cin
Entscheidungsverhalten, das meist keine in sich schliissi-
gen Entscheidungsmuster erkennen lsst. Es sind meist aus
der Not heraus bedingte Vorgaben.
Die summarischen Ansitze: Dicse Verfahren bauen auf
mehr oder weniger grobe Schitzungen, Schliisselzahlen
und Erfahrungswerte.
Dic analytischen Ansitze: Hier wird der Bedarf mdglichse
exakt und differenziert nach Titigkeiten, den durch-
schnittlichen Bearbeitungszeiten und der verfligbaren ta-
riflichen Arbeitskapazitit ermireelt.
Die Methode der Dichreziffer ist im Rahmen des summa-
rischen Ansatzes bestenfalls eine erste Orientierung, So hat
beispielsweise die Feucrwehr nach einem dramatischen Er-
eignis (Flughafenbrand Disseldorf) ihre Stcllenbedarfsme-
thode (friiher vergleichbar der Dichtezitfer) durch eine Re-
prisentanzquote verfeinert. Dass sich dabei der Stellenum-
fang erheblich erweiterte und auf den jihrlichen Personalbe-
darf deutlich auswirkte, versrundert kaum.

Varianten des summarischen Verfahrens sind beispiels-
wese
- Personalkennzahlen, z. B. in Krankenanscalten die Rela-
tion Bettenzahl zu Arzten, in Schulen Schiiler pro Lehrer
Fallzahlen, z. B. Soziathilfe pro Sachbearbeiter 140 Fille,
pro Falimanager 80 Fille, '
- Dichreziffern, 2. B. Biirgeriimter ca. 4.000 Einsohner pro

Sachbearbeiter, innere Sicherheit Einwohner pro Polizist
~ Reprisenmtanzquoten, z. B. Feuerwehr, Schichustirke
Quoten- bzw. Pensenschliissel, z. B, Gerichte pro Richrer
x Urteile/Vergleiche
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- Vergleichszahlen, z.B. interkommunaler Vergleich,
*Benchmarking

Wie kommit die Zahl 40.000 Polizisten
zustande?
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Fiir die Stellenplanung ist die Methode der Dichteziffer
ein besonders anspruchsloses Vorgehen. Die Devise heiftt
dann, ministerielles Fortschreiben von Haushalisansiizen
und Haushaltsplinen. Statt zu gestalten, wird so verwaltet.
Die daraus zwangsliufig entstehenden Probleme werden
dann auf den Schultern der Betroffenen vor Ort ausgetra-
gen. _
Eine Dichteziffer kann letztendlich nicht eine genauere
Berechnung des Stellenbedarfs erserzen. Gleichwohl macht
in vielen Bereichen eine Dichreziffer durchaus Sinn, da die
Ermitelung des Stellenbedarfs auch meist eine politische
Zielserzung mit einbezieht. Will man beispielsweisejunge ar-
beitslose Menschen schneller und gezielter in den Arbeits-
prozess zuriickfiihren (vgl. ARGE), braucht man einen er-
héhten Betreuungsaufwand. Dann werden die Betreuungs-
zahlen ctwa von 1 Betreuer zu 170 Klienten auf erwa 1:70
herabgesetzt mit der Konsequenz, dass sich der Stellenansatz
erhéht. )

Was man bei den summarischen Verfahren fast regelmiflig
gekonnt iibersieht, sind die Folgen cines geinderten Umfel-
des bei der Festlegung des Stellenansatzes. So haben bei-
spielsweise die Gewerkschaften immer wieder in der Ver-
gangenheit beklagt, dass Arbeitszeitverkiirzungen zu keinen
angemessenen Mchreinstellungen gefiihrt haben. Im Rahmen
der Haushaltskonsolidierung ist dies anders: Die Arbeits-

zeitverkiirzung hat in vielen Berclahen zu einem anteiligen -

Stellenabbau gefihrr.

Was im summarischen Bereich Gber die Daumenpeilung
abgewickelt wird, ermitteln dic analytischen Verfahren ge-
nauer. Verindern sich die Parameter, dic hinter der Dichte-
ziffer stehen, miisste zumindest der personelle Gesamtum-
fang entsprechend forigeschrichen werden. So hat beispicls-
weise die Verkiirzung bzw. dic Verlingerung der Arbeitszcit
unmitelbare Konsequenzen auf den Personalbedarf, Hinter
der Dichteziffer steht wie auch bei den analytischen Verfah-
ren ein Aufgabenvolumen. Auch wenn cs nichtim Einzelnen
ausgewiesen wird, steht dahinter eine fakrische Formel:
40.000 Polizisten = Auvfgabenvolumen dividiert durch die
Arbeitskapazitat.

Niche konkret ausgewiesen ist in dieser Gleichung »Stel-
lenbedarf = 40.000 Polizistens das Aufgabenvolumen. Dage-
gen steht die Arbeitskapazitdt weitgehend fest. Sie ermitteht
sich aus der jihrlichen Arbeitszeit eines Polizisten. Diese Ar-
beitskapazitit ist somit das Produke aus der wéchentlichen
bzw. tiglichen Arbeitszeit und der in einem Jahr ciglichen
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Verfighackeit eines Beamten. Bei einer 41 Stunden-Woche
ist die tigliche Arbeitszeit mit 8,2 Stunden eindeutig festge-
legt. Wie viel Tage ein Polizist im Jahr verflighar ist, hingr
von einer Rethe von Parametern wie erwa Krankheitstage,

_ Uclaubstage e1c ab.

Aot earT Bl S EA e
S e R A G

Aufgabenvolumen Polizei
Auf der Basis einer analytischen
Stellenbedarfsermittiung

Der Stellenbedarf ist das Ergebais aus dem Aufgaben-
volumen (A V) durch die Arbeitskapazitit (AK).

Aufgabenvolumen

"Arbeitskapazitiit

Tor: RIBWLRSST

Folgt man den Erfahrungswerten der KGSt!, dann ergibr
sich folgendes Bild.
Jahresarbeitszeit in Minuten fir Beamte/Angestellte
Jahr. 365,0 Tage, abziiglich

Sonntage 52,00 Tage
Samstage 52,00 Tage
Feiertage 10,00 Tage
Summe Bruttoarbeitstage 251,00 Tage
abziiglich Ausfille durch Erkrankungen, Kur-,
Heilverfahren, Sanatoriumsaufenchalte

{einschlief8lich Nachkuren) 13,75 Tage

Erholungsurlaub, Sonderurlaub, sonstige
ganztigige Dienstbefreiungen, Bildungsurlaub,
Mutterschutz, Wehriibungen 33,80 Tage
zu berticksichtigende Newoarbeitstage 203,45 Tage

Interessant sind die Vergleichzahlen fir die Arbeiter. Staut
von 13,75 krankheitsbedingten Ausfillen geht man hier von
25,91 Ausfalltagen aus. Damit reduzieren sich die Nettoar-
beitstage in diesem Personalsegment auf 191,41 Arbeitstage.?
Sollte sich die These bestitigen, dass Schichtarbeit im Aler
zu hoheren Ausfallzeiten fithre, misste im Stellenplan eine
entsprechende (altersbedingte) Korrektur erfolgen. Um das
Aufgabenvolumen zu ermitieln, orientieren wir uns zunichst
einmal beispicthaft an der aktuellen Vorgabe von 203,7 Ar-
beitstagen im Jahr.

Schliisselt man das Aufgabenvolumen nach Stunden auf,
dann verfiigr die Polizei aufl der Basis von 40.00G Stellen Gber

40.000 (Stellen) = Aufgabenvolumen
203,7 Tagex 8,2
X = 40.000 x 203,7 Tage x 8,2 Stunden
X = 66.813.600 Stunden

Da das Aufgabenvolumen als fixe Grofie mit einem Stel-
lenbestand von 40.00C Stellen festgelegt wurde, verbleibrals
variable Grofle die Arbeitskapazidit. Sie ergibe sich aus der
Zahl der verfiigbaren Arbeitstage und der durchschnitdichen
Arbeitszeit pro Tag.

1 Kommunale Gemeinschafusstelle fir Verwaltungsmanagement.
Die KGSt ist cine Einrichtung der Kommunen, Hier werden die
Steuerungsinstrumente encwickelt und fortgeschricben.

2 KGSt Bericht 57 1995, Arbeitszeit ciner Normalarbeitskraft.
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* Wird die Jahresarbeitszeit um einen Tag verlingert, dann
fiahrt dies bei cinem Personalbestand von 40.000 Beschifuig-
ten zu Einsparungen von:
196,36 Stellen (Basis 38,5 Scunden/Woche) bzw.,
184,39 Stellen (Basis 41,0 Stunden/Woche)
Bedenkeman, dass in ¢inem Jahralleine durch die variablen
Feiertage deutliche Schwankungen méglich sind, wird deat-
lich, wo die Probleme der Methode »Dichteziffers liegen.
In der Berechnung der KGSt wurden die Krankheitstage
bereits abgezogen. Andere Ansiitze arbeiven mit Bruttoar-
beitzeiten und ermitteln gesondert einen Reservebedarf. Ins-

besondere in Bereichen, die Schichi- und Wechseldienste ge-

koppelt mit cinem hohen Weiterbildungsbedarf aufweisen,
miissen neben der Krankheitsquote weitere Parameter (Bei-
spiel: Forthildungstage) in die Berechnung cinfliefen.

Was wirkt auf die Arbeitskapazitit?

Zwei denkbare Wege
1. Man ermitelt die Bruttoarbeitszeit,

2 dann muss man Jwangslinfiy einen Verfiigungs-
wd Reservehedarf hestimmen.

2. Man ermitielt die Nettoarbeitszeit,

2 dann ist der Verfiigungs- nnd Reservebedarf
abgedecki,

I e PR T -

Wer mit Dichteziffern arbeiter, hat, das zeigen diese weni-
gen Hinweise, echebliche Probleme - vor allem wenn der An-
spruch erhoben wird, eine glaubwiirdige Personalpolitik
(vgl. Firrsorge, Gesundheitsmanagement) sci cin wichiger
Pleiler der Mitarbeiterorienticrung, Fiir cine dynamische
Personalbedarfsplanung taugt diese Methode wenig. Sic
fiihrt regelmiflig zu Problemen, die meist auf den Schultern
der Berroffenen ausgetragen werden. Diese undifferenzierte
Sicht kann auch zu interessanten Pressemitteilungen fiihren.
So stand in einer Tageszeitung an exponierter Stelle zu lesen:
»Hormonstérungen lisst Polizetkarriere nicht zu!
Petitionsausschuss: Der Kummerkasten des Landrags pri-
sentiert seine Bilanz mit haarstriubenden Beispiclen ...«

In ihrem Beriche fiir das zweite Halbjahr 2006 legre die
Ausschussvorsitizende Inge Howe (SPD) dem Parlament
gestern eine Bilanz mic haarstriubenden -Einzelbeispielen
vor. So wandre sich cine junge Frau an den »Kummerkasten
des Parlaments«, dic sich um eine Ausbildung im Polizei-
vollzagsdienst beworben hatte. Sie erfiillte nahezu alle Krite-
rien, erhielt aber eine Absage mit der Begriindung, dass eine
leichte Hormonstérung sie polizeidienstuntauglich mache,
Der Petitionsausschuss sah den Vorgang als absarden Ein-
griff in die Grundrechte auf Berufsfreiheit und Gleichbe-
handlung und wandie sich ans Innenministerium.

»Bis zu 40 Prozent aller Frauen leiden unier Hormon-
schwankungen«, hiele Howe in threm Bericht fest, »und wel-
cher Mann kennt cigendich seine hormonellen Schwankun-
gen?s«

Paradox sei zudem die weit hergeholte Begriindung, falls
die Bewerberin cinmal eine Flormontherapie machen sollee,
um ein Kind zu bekommen, sei »méglicherweise ihr Einsatz
un Wechseldienst gefihrdet« Nach intensiver Diskussion sah

*
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sich das Innenministerium schlieBlich doch in der Lage, die
Frau zur Beamtin auf Widerruf zu ernennen. Der Peritions-
ausschuss dringtaber weiter auf cine Anderung-der seines Fr-
achtens verfassungswidrigen Verordnung.<

An diesem akruellen Beispiel wird das Dilemma einer Be-
schrinkung auf Dichziffern rechr deutlich. Die Methode bil-
det die Verinderung von planungsrelevanten Parametern
nicht hinreichend ab. Systembedingte Ausfallzeiten, Krank-
heitstage und zeitliche Aufwendungen von Qualifizierungs-
mafinahmen (2. B. Ausbildung [Aufstieg/verkiirzte FH Aus-
bildung]) reduzieren die Personalkapazitis bei einem kon-
stanten Aufgabenvolumen. Daher kann die ~Rechnung:
Dichteziffer« bei verinderten Rahmenbedingungen nicht
aufgehen, Es fehlt die Verfiigungsreserve.

Um ¢s noch cinmal deudich herauszustellen: Fallen in ¢i-
nem Jahr 2. B,
~ ¢in variabler Feiertag auf ¢inen Arbeitstag oder
— erhaht sich die Krankheitsquote im Durchschnitt um ei-

nen Tag (z. B. Ursache: Alterschichrung, geschlechtsspezi-

fische Besonderhgiten) oder

~ erhht sich Weiter- bzw. Fortbildung um cinen Tag,
dann fehlc in der Einsatzplanung eine Jahreskapazicit von
184 bzw. 196 Stellen! Treten alle drei’ Bedingungen gleich-
zeitig cin, dann fehlr in dicsem Jahr eine Personalkapazitit
von ca. 600 Stellen, die nur durch Uberstunden oder Mehr-
arbeitaufgefangen werden kann. Injedem Fall leisten den Re-
paraturdienst die Beschiftigren!

Der Riickschluss aus diesen Zahlen isc eindeutig und isst
wenig Spielraum:

Trotz Dicheeziffer muss cin Reservebedarf vorgesehen wer-
den! ' :

Wic dramatisch sich die Encwicklung vor Ort abzeichnen
kann, zeigen dic akuwellen Zahlen einer Kreispolizeibehérde.
Bei cinem Personalbestand von 720 Haushaltsstellen fiel al-
Jein durch Beurlaubung, Teilzeitarbeit, AusbildungsmaR-
nahmen temporir eine Arbeitskapazitit in Hohe von 52 Stel-
len aus, Allein diese ausgewihlten Fakroren wiirden cinen
Reservebedarf von 7 Prozent erforderlich machen. Uber
diese Zahl lisst sich sicherlich diskutieren, vor allem aber
sollee dariiber diskutiert werden. Am Ende dieser Diskussion
steht in jedem Fall: Ein seridse Personalbedarfsplanung kann
auf cinen Reservebedarf nicht verzicheen.

Aus der Meta-Sicht kommt man um eine kritische Frage
nicht herum: Was hat sich bezogen auf den Stellenansatz von
40.000 Haushaltsstellen beispiclsweise bei der Polizei NRW
in den lerzten 20 Jahren verindert - ctwa durch
I. Arbeitszeitverkiirzung baw. -verlingerung: Feiertage,

Wochenarbeitszeir, Jahresurlaub, Sonderurlaub etc.,

2. Verinderte Personalschichtung: Deutliche Zunahme des

Anteils von Frauen in der Polize],

3. Erhdhter Aufwand an Aus- und Fortbildung wihrend der

Dienstzeir,

4. Verinderung der Altersschichtung/Uberalterung?

Wer aul Dichreziffern setzt, wird kaum verwundert sein,
dass der Stellenumfang bei der Polizei seit Jahrzehnten na-
hezu stabil geblicben ist, obgleich sich dic Berechnungspara-
meter, die den personellen Umfang bestimmen, durch Ar-
beitszeitverkiirzungen, eine geinderte  Personalstrukeur
(z. B. Erhohung des Anteils der Frauen) erheblich verindert
haben, ‘

Es istin NRW dber all diese Verinderungen hinweg bei
ca, 40.00C Planstellen geblieben.* :

3 Generalanzeiger Bona, vom 09.03.2007, $, 4
4 Projektbericht » Altersstrukuur der Polizei NRWa, 8. 24,
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Jahr Planstellen | z.A. Stellen Gesamt
1981 41.303 293 41.596
199C 39,450 400 39.850
2000 41.091 1.772 42863
2005 39.863 o2 70,465

3. »Polizeidienst ist gehobener Dienst~

Anfang der 80ziger Jahre wurden Forderungen laur, dass
~Polizeidienst gehobener Dienst ist«. Was das Herz begehrt,
das rechifertigt der Verstand! Die zwangsliufig damit ver-
bundenen »Nebenwirkungen« aber wurden ausgeblender.
Das kann niche verwundern. Denn es hat den Anschein, dass
viele personalpolitische Entscheidungen im Personalbereich
des ffentlichen Dienstes zu vordergrindiy getroffen wer-
den. Das wirke sich vor allem in Bereicher mit einem grofen
und komplexen Personalkérper ~ wie es die Linderpolizeien
nun einmal sind - mitunter besonders nachteilig aus. Wer hier
nicht di¢ vielen Nebenwirkungen - z2uch Systemverflechton-
gen genannt — im Auge hat, kann ein so komplexes System
sehr schnell in eine kostspielige Sackgasse lenken. Ob alle
Funkuionen, die derzeit mi: Polizeibeamten besetzt sind, tac-
sichlich dem gehobenen Dienst zugerechner werden missen,
ist zundchst einmal eine Frage der Arbeiwsplacz- bzw. Stel-
lenbewertung. In dieser Frage haben sich die Linderverwal-
tungen auf sehr grobe Verfahrensmodifikationen beschrinke
{summarische statt analytischer Verfahren). Tarsichlich aber
gehen die Systemverflechtungen und Auswirkungen der
Konzeption »Polizeidienst ist gehobener Dienst« weit {iber
diesen Aspekt hinaus. Das volle Ausmaf dieser tief greifen-
den Entscheidung ist in der Entscheidungsphase (Mitce der
9Ciger Jahre) zu wenig bedacht worden. Die wirklichen Her-
ausforderungen (Uberalterung/Altezsschichtung} sind, ob-
wohl sie seit Anfang der 80iger Jahre offenkundig waren, viel
zu spat thematisiert worden. Es wurde zu vordergriindig in
den vergangenen Jzhrzehnren an Sympromen (fehlende per-
sénliche Entwicklungsméglichkeiten) gewerkelt, ohne dabei
die eigentlichen Herausforderungen {Uberalterung des Per-
sonalkdrpers) zu erkeanen. Beschworen wurde die ange-
spannte Arbeits- und Berufszufriedenheit und die vielen ent-
tduscheen Erwartungen. Die negative Stimmung wurde dabei
vor allem auch an den fehlender Entwicklungs- und Befor-
derungsméglichkeiter. festgemacht. Das fithrt zu stindigen
Nachbesserungen am gesetzlichen Stellenkegel (BBesGes.
§ 26). Als der Srellenkegel des mittleren Dienstes voll ausge-
schépft war, blieb nur noch die Ubetfithrung in den gehobe-
nen Dienst als logische Konsequenz dieses Forderungen-
karussells. Dabei hat noch keine Generation von Polizeibe-
amten die »Wartezeiten« auf eine Beférderung einhalten
miissen, die bei Eintritt in den Polizeidienst auf Grund der

‘Bedingungen und Besonderheiten des gesetzlichen Stellen-

kegels (Obergrenzen) vorgegeben und erkennbar waren.
Wenn sich die persénliche Entscheidung, Polizist zu werden,
an den zu diesem Zeitpunke giltigen Karrieremdglichkeiten
artentiert hiitte, war zu keinem Zeitpunkr ein objektiver Tac-
bestand erkennbar, der eine Entciuschung iiber die beruf-
lichen Envwicklungsmoglichkeiten gerechtfertigt hiue.S Alle
Polizisten haben eine deudlich bessere Karriere vorgelege, als
sie es bei Eintritt in den Polizeidienst erwarten konnzen.

5 Vgl hierzo die Berechung, die sich aus einer idealen Altersschich-
tung und den Gegebenheiten des gosetzlichen Stellenkegels ergibr,
Hierze Vortrag unter www . thoev-new.de/meixner/Portal login:

IS

Name: UserPolizei Passwort poi2es7, Down-load - Vorirag Mirz
Folienbiaw 18 ff.
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Trotzdem machtesich in der Vergangenheit statt Freude Ent-
tauschung breit. Einige Griinde hierzu werden in diesem Bei-
trag am Beispiel der Personal- und Stellenbedarfsplanung,
der Stellenbewertung, der -Personalentwicklung und einer
langfristig ausgerichteten Laufbahn- und Werdegangspla-
nung aufgezeigt. .

Dic Auswirkungen der Weichenstellung »Polizeidienst ist
gehobener Dienst« sind vielfiltig. Eine kleine Auswahl der
mittelbaren und der unmittelbaren Auswirkungen seien hier
einmal genannc

A. Unmittelbare Auswirkun pen

. Entscheidung fiir die A-Besoldung

- Entscheidung fiir Nachschliissclungen (Winzerfeste)®

. Das erhdhte Qualifikationsniveau fithrt zu erhéhren Pro-
dukrhosten (akeiver, passiver Bereich).

W 1S =

. 4. Die Parameter der Bedarfsplanung verindern sich nach-

haitig ~ erhhte Einstellungsquote -,

5. »Abschreibung« erhahrer Bildungsinvestition, reduziert
auf weniger Jahre,

6. Die Besoldungskosten zwingen zu einer »neucralisieren-
den« Aufgaben-Abschichrurng,

7. Die Gesamrverweilzeiren verkiirzen sich.

8. Die Versorgungslasten pro Planstelle erh&hen sich.

B. Minelbare Auswirkungen

—

Alersaddquate Arbeitsplitze werden aus Kosteniibeyle-
gungen durch Neuorganisation {(mehr Polizisten auf die
Strafle) zbgebaur
. Um Personalkosten einzusparen, komme es zur Ab-
schichtung von Annex-Aufgaben/outsourcing.
. Von den Generalisten hin zv Spezialisten im Annex-Be-
reich - wobei sich die Grenzen verschieben.
Verunsicherung der Leistungstriger durch Verinderung
der Wert- und Anreizstrukwur (Beférderungen nach dem
Kriterium Zeic und an anderer Stelle nach Leistung/Stern-
chen-Dieastposten).
5. Belastung des Arbeitsklimas durch Eingriffe in das tradi-
tionelle Anreizsystem (Drei Siulen in NRW mit nicht
1¢ehr erkennbaren einheitlichen Beférderungsstrategien).
Temporire »Durchlauferhitzer« werden »normalisiert« —
{Nachschlisselungen erhthen das Beférderungstempo).
Beforderungserwartungen werden tiberhdht (Beférde-
rungen werden zu einer Zeit- und nicht zu einer Leis-
tungsfrage).
8. Belastung des Arbeitsklimas: Gehobene Anspriiche fith-
ren zu stindigen Nachforderungen.

[S]

(%3
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4. Welche Voraussetzungen sind fiir cine faire und
transparente Bezahlung des Polizeidienstes zu
erfiillen?

Es gibt in den 6ffentlichen Verwaltungen fiir bestimmtc
Funktionsbereiche zugeschnitene Besoldungen, wie etwa
die Richterbesoldung, die Hochschullehrerbesoldung. Dort
hat man festgestellt, dass dic Gegebenheiten ciner A-Besol-

6 1965, 1969 und 19971 gibe es in der Sffentlichen Verwaltung Nach-
tragshaushalre, die zu einer Verbesserung des Stellenkegels fiihr-
ren. Dadurch konnten beispiclsweise Studienrite z2u Oberstudien-
riten und Studiendirektoren im groflen Suil beférdert werden, oh-
ne dass sich die Funktionen anderten. Daher »Alte Flaschen mit
neuer Etiketis, Vil hierzu auch Karriere - pewusst wie, Rostock
1991, 8. 116 .
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*~ dung »nach ihrer Wertigkeit unter Beriicksichtigung der ge-
meinssmen Belange aller Dienstherren den Besoldungsgrup-
pens {vel. BBesGes. § 18) nicht die besonderen Belange des
offenthichen Auigaben- und Funktonshareichs abbilden
kénnen. So hitre man durchaus avch im Bereich Polizel im
Rahmen der Reform dariiber nachdenken kénnen, welche
Yor- bzw. Nachteile {ir die Beibehalrung der A-Besoldung
oder alternativ einer P-Besolduny sprechen. Auch im militi-
rischen Bereich war dies immer wieder eine Frage. Ein si-
cherlich sehlagendes Argument gegen cinen Sonderweg war,
dass man sich hanglrisag i etner gréferen Gemeinschaft
gleicher Interessenten besser aufgehoben fihlen kann, Wenn
man die Entgelistrukrur der Polizel etwas genauer betrach-
tet, dann Hsst sich im Ansatz durchaus eine Are Polizeibe-
soldung {etwa durch besondere Leistungsralagen, komf{or-
tabler Stellenkegel, freic Heilfirsorge (in einigen Bundeslin-
dern), vorgezogene Altersgrenzen erc. = A-Besoldung mit
Sahnchiubehen) unter dem gemeinsamen Dach der A-Tesol-
dung ausmachen.

3 Rangrahermers =
C faleen

| : Rungfdpror
i Bon E

Stufernwatzabd-

Katudogner-
fahrn

Fiir dic A~Besoldung konnten aus der persénhchien Siche
der Beamten vor allem auch die Obergrenzen (BBesGes. §26)
sprechen. Dort geht es nicht nur uin die Zuordnung zum ge-
hobenen Dienst, sondern hier wird auch das berufliche Auf-
wirtsstreben Giber die Obergrenzen rechr komfortabel gere-
gl Zwar sicht der § 25 BBesGes. vor, dass dic Beférde-
rungsimeer, soweit bundesgesetzlich nichts anderes be-
stimmit ist, nur eingerichter werden dirfen, »wenn sic sich
von den Amtern der nicdrigeren Besaldungsgruppe nach der
Wertigkeir der zugeordueten Funkuonen wesentlich abhe-
ben.« Liest man diese gesetzliche Vorgabe so, wie sie gemeint
ist, dann miissten alle Amter nach ¢inem analyuischen, zu-
mindest aber summarischen Bewertungsverfahren bewertet
werden,

Was hier gefordert ist, scheint nichr dbherall Praxis zu sein:
Denn jeder Arbeitsplatz miisste somit einen Arbeitsplatz-
wert aufweisen, Nehmen wir als Beispiel cin analytisches
Stellen- bzw. Arbeitsplatzbewertungsverfalren — etwa das
der KGSw Dieses analytische Verfahren sieht 7 Kriterien zur
Bewertung des Arbeitsplarzes vor. Jedes Kriteriwm istin Swu-
len mit zugeordneten Punkiwerten definiert. Auf der Basis
ciner akruellen Secllenbeschreibung wird jeder Arbensplatz
mit dheser Mefilate bewertet. Am Ende kommt ein Arbeits-
platzwert heraus.

Dieser Punkiwert entscheider, welche Besoldungsgruppe
der Arbeitsplatz erhih. Das Ergebnis der Summation der sie-
ben Knterien ist die Grundlage fir die folgende Tabelle.

Bes.Gr, | Punktwert | Bes.Gr. | Punktwert | Bes.Gr. | Punktwert
A5 ab 147 AY ab 297 Al ab 527
Ab ab (77 A IS ab 347 A4 ab 597
A7 ab 212 All ab 402 A5 ab 672
AS ab 252 Al2 ab 462 Alb aly 752

Soweitdic Theorie, die gesetzlichen Vorgaben und der An-
wendungsbereich »Beamte der Kommunalverwaltung!

Die Praxis bei der Polizei ist indes schlichter. Das beginnt
beispiclsweise mit der Bewertung der Polizeibehdirden. Bei
Prisidien entscherdet das Kriterium = Einwohnerzahl<, ob
cine Bewertung mit B4 BBesO oder mit B 2 als angemessen
zu schenist, Diese recht stompfe summarische Sicht serze sich
dann weiter nach unten hin fore: Fiir die Fuskdon Leiter GS
war bis zur Nenorganmisation in NRW weitgchend einheitlich
cine Bewertung mir A 15 vorgeschen, bel einer entsprechen-
den Einwohnerzahl (z. B. Landkreise) und einigen Sonder-
funktionen gibt es auch schon mal eine Bewertung mit A 16.

Noch erstaunlicher werden die Auswirkungen dieser recht
globalen summarischen Bewertung, wenn fir ¢in und die
gleiche Funktion Arbeitsplatzwerte von A9 bis A1, in eini-
gen Eillen sogar bis A 13 méglich sind. Vor Jahren schien dies
im gehobenen Dienst der Polizel in cinigen Bundeslindern
kein besonderer Grund zu sein, um"unruhig zu werden (vgl.
gesetzliche Vorgabe). Zwischenzeitlich hav sich sicherlich an
dieser Praxis ciniges geiindert, Aber der erforderliche Durch-
bruch steht woh! noch bever.

Unter der Uberschrift:

»Der Vergleich mit Pfleger und Chirury

- Funktionsordnung stéfie auf Kridk«

wird der neue, summarische Bewertungsansatz der Polizel
NRW von den Betroffenen dnflerse kritisch bewerter. Viele
vermissen in dicsem Ansatz eine {iberzeugende Logik und
beklagen, dass dieser Weg auf wenig Akzeptanz stéfrund da-
her Demotivation unter den betroffenen Polizisten ausl8st,
+Der Beamte,« so heifly ¢s da beispicthaft, sder eine Mord-
kommission leitet, wird dann nur noch etne A 11 Stelle ha-
ben; genauso wie der Schutzpolizist, der den Tatort mit ei-
mem Flanerband absperrt.«” Eine {iberzeugende - und das
wiire cine analytische Bewertung - sihe anders aus.

Inder 14, Ausgabe 2007 greift der Focus® das Dilemma auf
und ticele
»Polizisten Frust: Top-Cops greifen Minister an«
und fohre dazo aus: »Mordermiteler ... schlagen Alarm ... die
Politik habe den Polizisten den Boden entzogen. ... Mord-
aufklirungen werden demnach kiinftig nicht mehr dem Be-
reich Schwersthrimimalitdt zugerechner. ... Weil zahlreiche
Besoldungsstellen nach A 12 und A 13 gestrichen werden ...
sei ein Exodus der Kapitalermiuvler programmiert. Viele Leis-
rungstriger wiirden in andere Dienststellen abwandern,.«

Eines sollte man an dieser Stelle richtig stellen: Es werden
weder Belorderungsstellen gestrichen, noch kommen neue
derzeit hinzu, s werden lediglich dic vorhandenen Dienst-
posten ~ zuniichst einmal nicht die Planstellen - anders ver-
teilt. Dahinter steht wahrscheinlich eine weitere Absiche. s
besteht offensichilich ein Mandlupgsbedarf, da sich eine
Schere zwischen Planstellen und héher bewerteten Dicnst-
posten in den letzten Jahrzehnien entwickelt hat. Es macht
durchaus Sinn, die Schere der im Organisationsplan ausge-
wiesenen A 12/A 13 Dicnstposten auf dic atsichliche Plan-
stellenausstattung hin zu schlieRen.

7 Generalanzeiger {6r Bonn, 16.53,2007.S. 6.
8 Focus 1472607, Polizisten Frust Top Cops greifen Minister an,
- ; f P
vom 2.April 2007, 5. 15




Analyusche Arbeitsplatzbewertung/ Stufenwertzahlverfahren
Lid.Nr. | Bewertungskriterium . Maximaler Punktwert | Bewertungs-Stufen
i Schwieripkeitsgrad der Informatonsverarbeitung 250 10
2 Schwierigkeitsgrad der dienstlichen Beziehungen 100 6
3 Grad der Selbstindigkeit 100 6
4 Grad der Verantwortung 20 8
5 Grad der Vor- und Ausbildung 22 4
6 Grad der Erfahrung 8 4
7 Grad Kérperliche Beanspruchung

Eine liberzeugende Arbeitsplaczbewertung hat immer et-
was zu tun mit der Kultur und den gewachsenen Werten ei-
ner Organisation. Line Arbeitsplatzbewertung kann somit
nur mit und nicht gegen die Mitarbeiter erfolgen. Das Stu-
fenwertzahlverfahren baut diese Forderungen in das Verfah-
ren ein: Fiir die Bewertung der Dienstposten werden heran-
gezogen allgemeine Kriterien, Wertungstabellen, Richtbei-
spiele sowie die konkreten Belastungen und Beanspruchun-
gen des Arbeitsplatzes. In diesem Verfahren ist cine Bewer-
rungskommission in jedem Einzelfall ticig.

Summarische Bewertungen beschriinken sich zu sehr auf
allgemeine, undifferenzierte und pauschal festgelegte Punk-
tionen (statt auf die tatsichlichen Belastungen und Anforde-
rungen des Arbeitsplatzes), und aus diesem Grunde kann
diese Methode offensichtlich nicht tiberzeugen. Solche sen-
siblen Themen lassen sich nicht von einem ministeriellen
Schreibtisch aus anordnen. Stellenbewertung muss vor Ort
nach abgestimmuen und vereinbarten Kriterien erfolgen.

Auch werden bei diesem groben Bewertungsansatz (pau-
schale Bewertung nach Funktionen) die sich in den meisten
anderen Verwaltungen abzeichnenden neveren Entwicklun-
gen iibersehen: Die heute noch iblichen Bewertungskriterien
verlagern sich von dem Ubergewicht der Hierarchie (Fiih-
rungshierarchie: Wer viele Mitarbeiter hat ...) hin zu einer
Erginzung in Richtung auf cine Spezialistenhierarchie (vgl.
hierzu den neuen Tarifvertrag 6ffentlicher Dienst [TvsD)).
Das harte durchaus bei der Polizei bereits eine Tradition, die
jetzt offensichtlich - entgegen dem allgemeinen Trend —
hinterfragt wird.

Neben diesem grundsiitzlichem Problem gibt es in der Be-
wertungspraxis der Polizei weitere gravierende Mingel.
Hiufig geht man mit einem Augenzwinkern {iber die Tatsa-
che hinweg, dass es zwischen einer Stelle A 9, einer Stelle A 10
und einer Stelle A 11 nachvollzichbare Belastungs- und Be-
anspruchungsmerkmale geben sollte. Aus der Héhe des Am-
tes sollte auch ein hoherer Bewertungsansatz abgeleitet wer-
den kdnnen. Je héher die Stelle bewertet ist, desto deutlicher
sollten sich diese Merkmale aus den Amtern voneinander ab-
heben. Tatsichlich sieht die Praxis anders aus: Viele Polizis-
ten die auf einer A 9 bis zu einer A 11 Planstelle sitzen, unter-
scheiden sich in ihrern Aufgabenspektrum kaum, hiufig ist es
nur eine Frage des Alcers.

Dahinter stecke ein weiteres Dilemma. Denn hinter dieser
grofiziigigen Spreizung (A 9 bis A 11) gibt es auch Arbeits-
plitze, die nach A 12 und nach A 13 mit »Stern« bewertet
sind. Wer sich auf diese Stelle bewirbr und den Zuschlag ex-
hilt, sollte umgehend zugesprochen bekommen, was andere
erst mit den Jahren erreichen.” In dem einen Fall wird {iber

9 Der neue Tarifvertrag setzt fir die 6ffentliche Verwaltung auch
hier andere Zeichen: Der Bewdhrungsaufstieg ist gestrichen wor-
den. Alter soll kein Grund mehr fiir mehr Geld sen.
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die Anciennitit die Beférderung ausgesteuert (Die Planstelle
kommt 2um Mitarbeiter), im anderen Fall iiber das Leis-
tungsprinzip im éngeren Sinne (Der Mitarbeiter muss {iber
ein Bewerbungsverfahren sich zu einer Stelle hin bewegen).

Dieses Vorgehen (Planstelle zum Mitarbeirer) ist auf den
ersten Blick pragmadsch, weil es den Personaleinsatz und die
Personalverwendung nicht behindert; aus der Sicht des Leis-
tungsprinzips ist es schwer, diese Praxis mit Argumenten zu
begriinden. Da plausible Prinzipien und in sich schlissige
Argumente fehlen, gewinne Pgrsonal- und Klientelpolirik
(das »Flatterband«) ein besonderes Gewiche.

“Halten wir fest: Der Stellenkegel beschrinke aus gutem
Grund den Trend, immer mehr Stellen hin zu den hoher be-
werteten Amtern zu verlagern. Die Hochstgrenzen diirfen
niche {iberschritten werden. Viele leiten daraus ab, dass sie
voll auszuschépfen sind. Es verwundert daher auch nxht,
dass alle Verwaltungen das Mogliche dieses Kegels in der
Vergangenheit auch voll ausgeschépft haben.

Das ist auch bei der Polizei zumindest im hgheren Dienst
der Fall. Hier sehen die Obergrenzen (vg. § 26 BBesG.) iniden
Besoldungsgruppen A 15, A 16 und B 2 nach Einzelbewer-
tung zusammen 40 v. H. vor und in den Besoldungsgruppe
A 16 und B 2 zusammen 10 v. H.

Genau dieses Bild spiegelt sich in der Planstellenausstat-
tung Polizei NRW:

Obergrenzen Haherer Dienst

2005 7Kap 03 110 Soll IST
Al5,A16,B2 272 40 % 39,94
A16/B2 414 10% 11,0610

Ein dhnliches Bild zeigte sich auch fiir den gehobenen Dienst,
vor der Reform »Polizei ist gehobener Dienst«,

Obergrenzen gehobener Dienst vor der Reform
Polizei Verwalung

80er Jahre 1999 80er Jahre | derzeit
BesGr.A13| Sv.H,. 10 v.H. 4 6 v.H.
BesGr. A 12| 15v. H. 20, v.H. 12 16 v.H,
BesGr. A11] 30v.H. 30v. H. 30 30v. H.
BesGr. A 101 32,5v. H. [ Insgesamt 35,1 Insgesamt
BesGr.A 9] 175v. H. 490 18,9 48

Welche Obergrenzen, so stellt sich heute die Frage, wer-
den kiinftig im gehobenen Dienst der Polizei — erwa in NRW
~ cine angemessen Bewertung reprisentieren? Noch wird es
einige Jahre davern, bis die Reform vollzogen ist. Noch gibt
es beispielsweise im gehobenen Dienst die drei Siulen
1. Polizeibeamte mit dreijihrigem Fachhochschulabschluss,
2. Polizeibcamte mit verkiirzten »Fachhochschulausbil-

dung,

-10 Inden Zahlen sind auch die Stellen des Ministerium enthalren, die

nicht in die Obergrenzenverordnung fallen.

)
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3. Polizeibeamte ohne Fachhachschulabschluss (Uberlei-
tung) )
Nimmt man die aktvelle Ausstattung {2006), dann zeigt
sich folgendes Bild fir den gehobenen Diendc:

BesGr. | AbsoluusIST SOLL | o8el SOLL | Potenzial
A3 1312 6 2.138 826
Al2 1641 it 3696 3055
Al §.744 3 10.68¢ 1,936
AlD 4.84%6
A .

L. 35638 :

Wie wird sich dic Plansteliensituation zukinfrg darstel-
len? Denkbar sind mehrere Alternativen:
Alternauve 13 Die drei Siulen werden in den niichsien [ah-
ren miteinander verschmelzen. Da zur Zeit der Zugang zur
Polizei nur Gber den Abschluss FI vorgeschen ist, sind die
Siulen 1 und 2 Aushufmodelle. In dem Faliist es kaum dar-
stellbar, dass der bislang gGitige und fir die Palizei komfor-
table Kegel in dieser Hohe Bestand haben wird. Denkbar ist,
dass er auf das Verwaltungsniveau und die dort gitltigen
Quoten zurtickgelfithrt wird. -
Alternative 2: Sollte die Auffassung mehrheitsfihig werden,
dass der Polizeidienst nicht in allen Funktionen gehobener
Dienst ist, dann kdnnte es zu einem »aufgestuften« mitderen
Dienstes kommen. Vergleichbare Entwicklungen konnte
man in den Streitkraiten ausmachen {miluidrfachiicher Dienst
bzw. die Dienstgrade der Stabsfeldwebel und Oberstabsfeld-
webel).
Alternative 3t Es kommt wieder zu ¢inem klassischen miu-
leren Dienst, ggf. mit einem Spitzenam: der BesGr. A 11.

Schépft man langfristig die Moglickkeiten der Ssellenober-
grenzen {Bezug Verwaltung) aus, dann kdanten zu den vor-
handen 1.312 A 13 Stellen weitere $26 Stellen hinzukommen.
Ob dieser Rahmen dann auch von der Furktion her sinnvoll
dingesetzt werden kann, ldsst sich beantworten, wenn in
einemn tberzeugenden Arbensplatzbewertungsverfahren die
Arbeitsplatzwerte vorliegen. Gerade bei Neuorganisationen
ist erkennbar, dass alte, meist grob summarisch gewonnene
Bewertungen herabgestult, andere Funktionen aufgewertet
werden. Das stelle grofe Herausforderungen an die Perso-
naleinsatzplanung. Mitunter fihr es dazu, dass der Stellen-
inhaber auf der abgewerteren Funkdon mit seiner héheren
Besoldungsgruppe verbleibt, und darn fir die neue Funktion
dic entsprechende Planstelle nicht verfigbar ist. Es komm:
dann zu einer Schere zwischen der Bewertung der Stelle und
einer entsprechenden Planstelle. Das schafft Druck. Vor
Landtagswahlen kdnnte dieser Druck die Erkenntnis {or-
dern, dass die gedeckelten Von- Hundertsitze gedffnct wer-
den sollten.

Die heutige Ausstattung an A 13 (10 v. H.) und die A 12
{ 26 v. H.} wire auf cine Basis von 13.000 Stelien ausgerich-
tet. Tatsichlich geht es aber um 35.000 Beamte in dieser
Lautbahngruppe. Man braucht keine feinsinnigen Pragnose-
techniken, um bereits an dieser Zahl auszumachen, wie sich
die Zukunft entwickeln wird. Fiir diese Teilmenge (13.000)
wire ein jihrlicher Erginzungsbedar{ von ca. 330 bis 340 Ein-
stellungen erfordertich. Wie auch immer die Entwicklung
weitergehen wird: Die Einstellungsquoten der letzten Jahre
lagen bei dem 3- bis 4-fachen: Eine neue »Laufbahn-Koao-
zeptione wirde zu cinem neuen Altersbauch fikren, Dann
wire dic Zukunit fiir viele endguisiy verplant. Es sollie klar
sein, dass jede Entscheidung, die man wrifft und die ¢ine lin-
gere Halbwerwzeit bat, sich langfristig gravierend auf die Per-
sonalpalitnk und die Personalstrukear auswirkt,
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Erkldrtes Ziel ist es heute noch, die Aufsteiger ohne FH-
Abschluss nicht tiber die Besoldungsgruppe A 11 hinaus zu
beftrdern. Dann kénnte eine Beschriinkung der Kegelung
von 525 v. H.in A 9,375 A 10und 1O v. H,in A 11 be-
zogen aul diese Teilgruppe vorgesehen werden. Es machr
nachdenklich, ob diese Uberlegung langfristiy durchsetzbar
bzw. zu halten ist. Offen ist dann auch dic Frage, ob man
diese Teilgruppe aus der Gesamtkegelung herausrechnen
kann. Eine vergleichbare Entwicklung zeigte sich bei den
Swreickriften: Hier wurden die Stabsfeldwebel und Ober-
stabsfeldwebel in den milisirfachlichen Dienst mit den
Dicustgraden Leumnant bis Hauptmann tibergelciter. Heute
gibt s wieder beides: Den militirfachlichen Dienst, dessen
Karriere einmal beim Haupemann enden sollee, und die bei-
den einmal gestrichenen Dienstgrade. Wer tiber diese Ent-
wicklungen nachdenkr, erkenny, dass sich sachliche Erwi-
gungen mit Befdrderungserwartangen mischen.

Wer daher darauf baut, dass sich die gerade Beglickeen mit
diesem GHick zufrieden geben, kénnte sich in schon wenigen
Jahren enttdusche sehen. Denn auch Erfreuliches wird schon
bald zu cinem vermeintlich »angestammiten« Recht: »Wa-
rume, so kinnte kritisch hinterfrage werden, sollte bei
gleicher Tatigkeit ~ und ciner vielleicht erkennbar besseren
Leistung — der cine bessere Chancen haben, nach A 12 und
nach A 13 zu kommen, als der andere? Der einseitig Blick
auf den Ausbildungsabschluss wird aul Dauer nicht (iber-
zeugen konnen, wenn man die Laufbabnen so miteinander
vermischt,

Riickschliisse aus den Daten und den
Erfahrungen aus anderen Bereichen

. Wer heute sagl, fic die S8ule | sei das Ende bei A 11, der
verkennt die Wirklichkeit und den Druck, der sich in den
niichsten Jahren autbauen wird!

v

. Ohne ein klares Beforderungssystem, gerit die Befor-
derungs- und Karrieregestaltung der Polizei in ¢in absch-
hares Chaos - oder aber in teure Nachbesserungen

[y

. Die Belorderungsaussichten entwickeln sich in einem
ungesunden zyklischen Ablauf!

orea B HE Ve T

Aber noch ist dieser Prozess niche abgeschlossen, Noch
(2006) warten tiber 2.700 Polizcibeamte, dass sic in den ge-
habenen Dienst Gberfihry werden. Bleibt es bei der Rasanz
der letzen Jahre, dann kénnte diese Akrion in zwei bis drei
Jahrer abgeschlossen scin - vorausgesetzt, die laufbahn-
rechtlichen Mindestzeiten sind erfiille. In diesern Fall erhé-
hen sich die Potentiale der Nachschliissclung um weitere 166
A (3 Stellen, 432 A 12 Stellen und 8310 A 11 Seellen. Das sind
fette Jahre fiir alle, dic auf eine schnelle und auflergewohn-
liche Beférderungen bauen. Doch bei so exzellenten Voraus-
setzungen wird es nicht bleiben. Wer in diesem »Schneeball-
system« richtig platziert ist, fiir den ist viel moglich; An-
deren, die spiter kommen, bleibr nur noch das Klagen tiber
dic verbauten Chancen. Und damit wichst der Druck auf
Personalabreilangen, Interessensvertretungen und Politik.

. Solite der Stellenkegel bis dahin micht voll ausgeschoplt

sein, spitestens dann werden die Argumente schirfer vorge-
tragen,
' {wird fortgesetzt)
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