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Vorwort

Viele, die von einer Verwaltimgsmodemisierung reden, haben dabei nur
eines im Sinn: Haushaltskonsolidierung. Eine Verwaltungsmodemisierung
erfordert allerdings mehr als eine Spar-Strategie nach der Devise: Sparen,
koste es, was es wolle. Verwaltungsmodemisierung heißt Verzicht auf
Macht, Verzicht auf Ämterpatronage, Verzicht auf politische Versorgungs
mentalität, Verzicht auf einen Regelungswahn, der in immer kürzeren
Abständen immer kompliziertere Gesetze hervorbringt. Verwaltungs-
modemisiemng heißt aber auch Professionalität und kritische Selbstrefle
xion bei den vielen, die häufig nur Politik gelernt haben und sich gleich
wohl alles zutrauen, selbst das Führen eines so komplexen und
vielschichtigen „Konzems" - wie etwa einer Kommunalverwaltung.
Im Mittelpunkt des Zielkonfliktes zwischen Haushaltskonsolidiemng und

Verwaltungsmodemisiemng stehen die Beschäftigten der öffentlichen
Verwaltung. Sie werden häufig für Fehlentwicklungen verantwortlich
gemacht, die sie im Gmnde so nicht zu verantworten haben. Gleichwohl ist
es zu einer billigen Übung geworden, mit einer Beamtenschelte auf Stim
menfang zu gehen. Doch die Zusammenhänge sind komplexer. Hiervon ist
in diesem Buch die Rede. Der Fisch, so heißt es, beginnt vom Kopf an zu
stinken. Gelingt es nicht, die Ursachen hinter den vielen ärgerlichen
Symptomen freizulegen, wird vieles versanden, was heute an guten und
hoffnungsvollen Modemisiemngsansätzen von den vielen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitem getragen und vorangetrieben wird. Resignation und innere
Kündigung werden dann folgen.
Ich habe in zahlreichen Seminaren mit Leitungskräften bis hinunter zu

den operativen Einheiten der Sachbearbeitung die vielen Nöte, Sorgen und
Fmstrationen, die das Arbeiten in der öffentlichen Verwaltung so kompli
ziert macht, hautnah kennengelemt. Davon ist in diesem Buch die Rede.
Daran ist die Hoffnung geknüpft, einen Beitrag zur Verwaltungsmodemi
siemng mit Augenmaß zu leisten. An vielen Stellen bin ich sicherlich sehr
pointiert die Herausfordemngen angegangen, vor denen vor allem die
Politik steht. , ,

Dieses Buch wäre ohne die vielen offenen und kritischen Hinweise und

Anregungen aus den Seminaren, Workshops und Vorträgen nicht zustande
gekommen. Mein Dank gilt daher diesen vielen Seminarteilnehmerinnen
und Seminarteilnehmem. Bestärkt und gestützt wurde ich bei meinen



Vorwort

Arbeiten durch Herrn Dr. Winfried Naujoks, der mich bei diesem Buch in
vielen kritischen Situationen begleitete und mich ermunterte, dieses Buch
zu schreiben und zu einem Ende zu bringen.
Ein besonderer Dank gilt Herrn Helmut Ratte, der das Manuskript korri

gierte und mir half, den Überblick zu wahren. Mein Dank gilt auch dem
Carl Heymanns Verlag, der das Wagnis eingegangen ist, dieses Buch zu
verlegen.

Bonn, im Februar 1998 Hanns-Eberhard Meixner
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