Ansatze 2ur Lisung
Oes Befirderungs: und Verwendungsstaus
Im Gffentlichen Dienst

Von Professor Dr. },E. Meixner, Bonn

Sollte es zu dem vom Verteidigungsministor
Oeplanten Vorhaben ener voraeitgen Zum-
hesetzung von 1500 Offizeren der Jibrginge
13321944 kommen, dann muf sich e Bup
destegierung darauf enstellen, daf eine Fille
weiterer Forderungen aus anderen Verwal
hungsbereichen aufsi zukomnt*, Diese Woge
wird auch ie Linder und Gemeindenrfassen
30 haben bereis Gewerkschaften . B, GEW
GdP) und Verbinde (B, VBB, Feuerwehr)
nch Bekanniwerden der Pléne des Verteid-
qungsmministers ihre Winsche und Vorstellun-
gen angemeldet,

Da sch die Politker nicht den Vorwurl er
Enndugigket, der Wilkicichkelt mangelnder
Firsorge oder ungerechifertigter Benachtil
qungen aussezen konnen, wird man iese For
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derungen nicht ohne Konzessionen vom Tisch
bekommen. Dies ware vielleicht miglich,
Wenn ein herzeugender Nachweis gelinge,
dab die Gegebenheiten und Problome in den
Streitkraften mit anderen Bereichen des gl
fentlichen Dienstes unvergleichbar sind. Die
ser Nachvweis st nur schwer zu filhren, Zyar
qibtes n den Streitkréfien eine Redhe von Bels:
stungen und Eigenheiten, di fir viele Berei
che des Gbrigen ffentichen Dinstes atypieh
sind. Doch wer die Argumentation der Hardt:
hohenplaner in den letzten Jshroahnten auf
merksam studiert ht, wid fetstellen kénnen,
da viele Kernprobleme, e damals und hepte
zur Diskussion stehen, durchaus mit anderen
Verwaltungen vergleichbar sind, s empfiehl
sich daher, einmal autmerksam die Forderun:
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gen der Militdrs zur Lésung ihrer Personal-
strukturprobleme zu studieren. Die Miihe
lohnt. Zwei Griinde sprechen dafiir:

Erstens: Was im 6ffentlichen Dienst zur selte-
nen Ausnahme gehrt, hat in den Streitkriften
eine lange Tradition. Es ist dies eine langfristi-
ge quantitative und qualitative Personalpla-
nuny, die zumindest auf dem Papier durch Pré-
zision und Umsicht besticht. Uberall dort, wo
von der Hand in den Mund gelebt wird, wo in
den Personalabteilungen nach der Dampfkes-
selstrategie (warten und bei Uberdruck panik-
artige Hektik) reagiert wird und dort, wo man
die agierende Umsicht vermifBt, ist es beson-
ders lohnend, sich auf dieses — theoretisch —
gute Beispiel zu besinnen. Von hier erhdit man
viele brauchbare und niitzliche Anregungen.

Zweilens: Politiker und Entscheidungstriger
verschlieBen sich offensichtlich trotz Sparge-
bot Argqumenten nicht, wenn sie entsprechend
dramaturgisch aufbereitet und planerisch ein-
gebettet sind. Hiufig gelingt es sogar, temporé-
re Zugesténdnisse iiber Legislaturperioden
hinweg in einen unbefristeten Besitzstand zu
erheben.

Die kostspieligen Lisungsstrategien .
militérischer Personalplanung

Im gesamten &ffentlichen Dienst und insbe-
sondere im Bereich der Inneren Sicherheit gibt
es eine Reihe von Problemen, die mit den Streit-
kriften vergleichbar sind. So wird sich in den
nédchsten Jahren der Befdrderungs- und Ver-
wendungsstau als Folge einer unharmonischen
Altersschichtung und unausgewogenen Am-
terstruktur in vielen Aufgabenbereichen der
dffentlichen Verwaltung zuspitzen. Diese Ent-
wicklung belastet das Arbeitsklima, es gefahr-
det aber auch die Effektivitit in vielen sensi-
blen Sektoren des dffentlichen Dienstes (z. B.
Innere Sicherheit, Feuerwehr, u. a.).

Vergleichbar ist dieser Trend mit den Struk-
turproblemen in den Streitkraften Mitte der
60er Jahre. Damals gab es in den Streitkraften
einen Altersiiberhang der Jahrgénge von ca.
1910—1920 und ein deutliches Feh! in den
Jahrgéngen 1925—1934. Nicht anders sind
diese Probleme fiir nahezu alle Verwaltungen,
die in den 60er Jahren expandierten. Der ra-
sante Auf- und Ausbau der dffentlichen Ver-
waltung der 60er und 70er Jahre mit einer per-
sonellen Expansion von 2,6 Mio Mitarbeitern
auf iiber 4,5 Mio hat dazu gefiihrt, daB zu-
néchst eine Verjingung auf allen Fiihrungs-
ebenen durch den uberproportional heran-
wachsenden Nachwuchs verkraftet werden
mufte, Diese Entwicklung war damals nicht oh-

ne Probleme, gleichwohl galt es sie zu mei-
stern. Nunmehr steigt von Jahr zu Jahr das
Durchschnittsalter des Personalkdrpers vor al-
lem in Bereichen des 6ffentlichen Dienstes, die
von diesem Expansionsschub im besonderen
MaBe betroffen waren (Innere Sicherheit, So-
zialer Bereich [Krankenh&user], Bildungsbe-
reich, Justiz u. a.}. Damit kommt es zu einer
zwangslaufigen Uberalterung in nahezu allen
Verwendungsbereichen. Besonders betroffen
von diesem Trend sind Verwendungsbereiche,
in denen das physische Leistungsvermdégen im
besonderen MaBe gefordert wird (etwa
Schichtarbeit u.a.m.). Neben dem genannten
Verwendungsaspekt kommt es zu einem Befor-
derungsstau: Selbst tlichtige Beamte, Ange-
stellte und Arbeiter kénnen nur noch im be-
grenzten Umfange ge- und beférdert werden.

Esempfiehlt sich, an dieser Stelle die militéri-
sche Beurteilung der Lage aufmerksam zu stu-
dieren. Enttéduschte Beférderungserwartun-
gen, so vernimmt man dort, sind nicht nur ein
Generationsschicksal, dem man sich passiv
beugen sollte, sondern hier ist der Dienstherr
gefordert, ausgleichend einzuwirken. Nur so
kann langfristig die Attraktivitdt des Berufes
gewahrt und die Leistungsbereitschaft der Mit-
arbeiter garantiert werden.

Zur Lésung der Beférderungsprobleme be-
willigte der Deutsche Bundestag 1965 den Mili-
tdrs zunédchst die sogenannten Ermachtigungs-
stellen und bereits 1970, fiinf Jahre spéter, die
Weillbuchstellen, Es kam bei der Aktion WeiB-
buchstellen zu folgenden Stellenverbesserun-
gen:

5000 Hebungen
von BesGr. A 7 mA nach BesGr. A 8 mA

1650 Hebungen
von BesGr. A 11 nach BesGr. A 13

2345 Hebungen
von BesGr. A 13 nach BesGr. A 14

.Diese Weillbuchstellen® — ich zitiere —
~sollen zum Abbau des Beféirderungsstaus und
zur Senkung des durchschnittlichen Beférde-
rungsalters beitragen und verfolgen damit im
Grunde denselben Zweck, wie die im Haushalit
unterschiedlich ausgebrachten  Erméichti-
gungsstellen.” Weiflbuchstellen wie auch Er-
méachtigungsstellen sind demnach Steuerele-
mente der Personalstrukturplanung — von
vornherein auf befristete Zeit gedacht!

Es bleibt anzumerken, daf es der militéri-
schen Personalfiihrung 1970/1971 nicht ge-
lang, diese zusétzlichen Stellenhebungen in
eine langfristige Personalplanung einzubezie-
hen. Statt dessen wurden die vom Deutschen
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Bundestag bewilligten Stellen noch im glei- Beférderungsprobleme deutlich entscharft

chen Haushaltsjahr .an den Mann" gebracht.
Das war offensichtlich gar nicht so einfach,
denn es war bei weitem zuviel, um in einem
Raushaltsjahr realisiert zu werden. Laufbahn-
bestimmungen mufBten gedndert, Mindestzei-
ten auf ein Drittel gekiirzt und aufgebrachte
Gemiiter aus den Reihen der betroffenen Offi-
ziere beruhigt werden. Das Ergebnis war depri-
mierend: Statt die Verwendungs- und Beférde-
rungsprobleme zu ldsen, hatte man am Ende
dieser Aktion 30jahrig Majore (A 13}, sehr jun-
ge Oberstleutnante (A 14/A 15) und noch
mehr frustrierte Stabsoffiziere, die zwar lei-
stungsstark waren, aber bleiben muBten, was
sie waren, wihrend weniger gute gleichzogen.
Mit dieser Inflationierung sahen sie sich um ih-
ren Erfolg gebracht. Fiir sie verlor das Lei-
stungsprinzip an Glanz.

Man sollte allerdings aus dieser in den Streit-
kréften miBlungenen Umsetzung einer an sich
iberzeugenden und plausiblen Theorie nicht
voreilig folgern, daf diese Lésungsstrategie fiir
die Probleme des dffentlichen Dienstes mit die-
sem gravierenden Fehlschlag indiskutabel ge-
worden ist. Im Gegenteil. Falls man gewillt ist,
der Argumentation der Militars analog zu fol-
gen, dann kénnten zum Ausgleich der frustie-
renden Beférderungs- und Laufbahnerwartun-
gen tempordre Stellenhebungen ohne Gefahr
fir die Dienstposten-/Stellenstruktur und de-
ren Bewertung umgesetzt werden. Vorausset-
zung ist allerdings, daB man diese Aktion be-
sonnen vorbereitet und die bewilligten Stellen
sinnvoll gestuft in die Laufbahnplanung ein-
bringt. Wiirde man mehr fordern, als benétigt
wird, und wiirde man zudem noch nach dem
GieBkannenprinzip verfahren, dann wéiren in
der Tat die Nachteile nicht mehr zu {iberschau-
en. Der militdrische Bereich gibt hierzu ein an-
schauliches, negatives und abschreckendes
Beispiel. Doch diese Umsetzungsprobleme las-
sen sich in vielen Bereichen des &ffentlichen
Dienstes sicherlich vermeiden — und sei es,
daB man aus den Fehlern der anderen lernt. So
kdme man beispielsweise in vielen Bereichen
der dffentlichen Verwaltung noch nicht einmal
mit der Dienstposten-/Stellenbewertung in
Kollision. Denn hier gibt es — dem Gebot der
sachgerechten Amterbewertung folgend (§ 25
allerdings kontra § 26 des Bundesbesoldungs-
gesetzes) — mehr hdher bewertete Dienstpo-
sten als Planstellen zu deren Abdeckung ver-
figbar sind. Eine Aktion .Weilbuchstellen*
oder ,Ermachtigungsstellen” im zivilen Sektor
wiirde somit nicht nur der Bezahlungsehrlich-
keit ein Stiick ndher kommen, sondern eskénn-
ten obendrein die derzeitigen Laufbahn- und
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werden. Diese Voraussetzungen gab es damals
im militdrischen Bereich nicht. Hier hatte man
eine geschlossene Schere zwischen Bewertung
und Planstellenausstattung. Durch die WeiB-
buch-/Erméchtigungsstellen gab es am Ende
dieser Aktion mehr hoher bewertete Planstel-
len, als Aufgaben dieser Wertigkeit zur Verfi-
gung standen.

Was man den einen gegeben hat, kann man
dem anderen nicht ohne guten Grund vorent-
halten. Nach Lage der Dinge gibt es wohl kaum
dberzeugende Argumente, die gegen eine ver-
gleichbare Aktion im iibrigen offentlichen
Dienst sprechen. Insoweit miiSte ein VorstoB
bei den Ressortministern auf verstindige Oh-
ren stofen.

Folgerungen fiir den
dffentlichen Dienst

Dem Prinzip, vergleichbare berufliche Auf-
stiegsmoglichkeiten unabhéngig vom Einstel-
lungsjahrgang zu schaffen, um damit zu verhin-
dern, daB ganze Einstellungsjahrgédnge in ihrer
Laufbahnentwicklung behindert werden, ist
der Deutsche Bundestag bereits mehrfach in
den Streitkréften gefolgt. Ubertrigt man diese
in ihrer Berechtigung offensichtlich anerkann-
te Forderung auf den gesamten &ffentlichen
Dienst, dann miiften die Vorgaben des gesetz-
lichen Stellenkegels (Obergrenzen § 26
BBesG) zum Ausgleich angemessener Beforde-
rungschancen — tempordr gestuft — iiher-
schritten werden. Damit es nicht zu einer aus-
ufernden Neuauflage der Winzerfeste kommt,
empfiehlt es sich, die Bewilliqung an berechen-
baren Kriterien (Parametern) zu orientieren.
Als Bezug fiir diese Berechnung kénnte eine
harmonische Altersschichtung und eine ausge-
wogene Amterstruktur herangezogen werden
(vgl. die idealen Vorgabezeiten, Meixner, Per-
sonalpolitik, 8. 95 {f.), Hieraus lassen sich Vor-
gaben ableiten in bezug auf
— ein SOLL-Durchschnittsalter
— ein SOLL-Beférderungsalter
= eine SOLL-Verweilzeit im Ami

— die IST-Wartezeit zwischen Ubertragung
einer Aufgabe und Ernennung.

Entsprechend den SOLL-Vorgabezeiten, die
heute vielfach bereits erreicht werden und in
einigen Bereichen der offentlichen Verwal-
tunig schon deutlich {iberschritten sind, wiren
die Vonhundertsitze des gesetzlichen Stellen-
kegels in den nichsten Jahren nach oben hin
auf bestimmte Zeit befristet zu korrigieren.
Spéatestens dann, wenn die liberbesetzten Jahr-
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gdnge zur Pension anstehen, wiren die iiber
die Aetzige Kegelung hinausgehenden Stellen
wieder in Amter der darunterliegenden Stufen
zuriickzufithren. Diese Strategie — das sollte
man nicht iibersehen — heinhaltet neben Vor-
teilen auch eine Reihe von Nachteilen. Die Tat-
sache, dafl heute die Nachbesetzung von Stel-
len und Beférderungsstellen zeitlich verzogert
wird, zeigt, daB man die negative Komponente
dieser Strategie bereits beherrscht. Anstelle
ausgleichend zu wirken, verschirft man die
Probleme!

Was im negativen Sinn offensichtlich ohne
rechtliche Probleme méglich ist, miifite auch
im Sinne einer auf Ausgleich bedachten Perso-
nalpolitik méglich sein.

Wer sich mit diesen Uberlegqungen noch
nicht befaBt hat, den mag dieser Ansatz aben-
teuerlich erscheinen. Er ist indes das plausible
Ergebnis einer langfristigen Personalplanung,
die von der Vorgabe ausgeht, daf die Mitarbei-
ter anndhernd gleiche Aufstiegschancen ha-
ben sollten. Auch der Wehrbeauftragte des
Deutschen Bundestages hat auf die — wie er
meint — herechtigten Erwartungen der Mitar-
beiter hingewiesen und in diesem Zusammen-
hang die Furseorgeptlicht des Dienstherrn zi-
tiert. Insoweit ist dieser Ansatz sicherlich
nicht nur eine Grundlage zur Diskussion. Hier
geht es um mehr. Denn iiberall dort, wo man
dieses Prinzip anerkennt, ist offensichtlich
vieles maglich.

S50 hére und staune man: Wahrend im Be-
reich der Streitkrdfte zusétzliche Stellenhe-
bungen moglich waren, ohne daB dies durch
eine sachgerechte Dienstpostenbewertung ab-
gedeckt war, haben wir in vielen Bereichen des
offentlichen Dienstes genau umgekehrte Ver-
héaltnisse: Uberbezahlung — gemessen an der
Tétigkeit — auf der einen Seite (Weilbuchstel-
len/Erméachtigungsstellen) , bewuBte Unterbe-
zahlung auf der anderen Seite (gebiindeilte
Diensposten). Eine weitere Uberraschung: Ob-
gleich im gesamten dffentlichen Dienst mit har-
ten Bandagen gespart wird, Stellen abgebaut,
Nachbesetzungen von freiwerdenden Stellen
mit zeillichen Sperren versehen und fallige Be-
férderungen hinausgezégert werden, gab es
tir die Streitkrafte alleine bei den Truppenoffi-
zieren in den Haushaltsjahren 1983/1985
kostenintensive strukturelle Verbesserungen,
um — so der Bundestagsabgeordnete Biehle —
mit 850 Planstellen die ersten der rund 3000
Problemf{dlle anzugehen (Bezug ca. 19 000 Be-
rufsoifiziere).

Man achte auf die Begriindung des Vorsit-
zenden des Verteidigungsausschusses, auf den
Zweck, den man mit diesem zusétzlichen Stel-

lenpaket zu verfolgen scheint, Hier findet of-
fensichtlich die Strategie des Elefantenfried-
hofs eine erneute Bliitezeit {vgl. Meixner, Kar-
rierefibel, S. 180 ff.) — und das in Zeiten re-
striktiver Personalhaushalte. Ein alles in allem
recht teures Unternehmen wie der Vergleich
der Haushaltsansatze des Kapitels 1,403 (Trup-
penoffiziere) der Jahre 1982 und 1985 zeigt:
Die Stabsoffiziere der Bundeswehr haben allen
Grund zuifrieden zu sein. Sie schafften es, an
dem Steuerzahler und den 6ffentlichen Spar-
haushalten vorbei ihre Karrierechancen in ein
erfreuliches Fahrwasser zu lavieren.

Zuwachs in

BesGr. 1982 1985 Diff. 3 Jahren %
A15 1417 1517 plus 100 7,0
A 14 4238 4417 plus 189 4,2
A 13 3831 3891 plus 60 2,6

349

Nutzniefler dieser vorgelagerten Aktion wa-
ren
100 Oberstleutnante
289 Majore
349 Hauptleute
349 Oberleutnante
349 Leutnante

Dies aber ist nur ein kleiner Teil des wesent-
lich umfangreicheren Sternenregens. Der ge-
samte Umfang diirfte deutlich tiber 1 500 Befor-
derungen gelegen haben. Gemessen an den
19 000 Berufsoffizieren ein beachtlicher Be-
forderungsreigen. Er ist noch beachtlicher,
wennman alle 850 zusdtzlichen Stellen in diese
Betrachtung einbezieht. Hiervon kann man in
der Verwaltung nur trdumen — derzeit aller-
dings sind es wohl eher Alptraume.

Und das sind die Kosten fi{ir die 349 neuen
Stellen bezogen auf ein Jahr:

1. Kostenfaktor
zusitzliches Personal

2. Kostenfaktor
Beftrderungskette

20 343 414 DM

2 700 000 DM
Die langiristigen Kosten rechnen sich wie
folgt:

1. 37 Jahre aktive Verweilzeit
(Multiplikator 1) 752 Mio DM
2. 18 Jahre inaktive Verweilzeit
{Pension) (Multiplikator 0,75}
274 Mio DM

Ein recht teurer Elefantenfriedhof!

Harmonisierung der Alters-
und Amterstruktur

Wie im militdrischen Bereich, so gilt es auch
im offentlichen Dienst mit den Zwédngen einer
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unausgewogenen Altersschichtung fertig zu
werden. Die sich daraus entwickelnden Proble-
me werden in den néchsten Jahren immer
drickender. Im Unterschied zu den Streitkrif-
ten, die auf Grund ihrer langfristigen Personal-
planung bereits 1970 genau wuBten, was auf
sie zukommt, und wie man, um Schaden fiir die
Streitkrifte abzuwenden, darauf zu regaieren
hat, miissen die Personalplaner der offentli-
chen Verwaltung mit gebundenen Hinden in
den sich auftuenden Abgrund schauen. Der mi-
litdrische Bereich hatte die im &ffentlichen
Dienst einmalige Chance, auf eine ausgewoge-
ne Altersschichtung hinzuarbeiten. Als Instru-
mente standen ihm zur Verfiigung:

— die Erméchtigungs-/WeiBbuchstellen,
Allein durch die WeiBbuchstellen wurde
ein Dispositionsrahmen geschaffen, mit
dem man — theoretisch — die Verweilzeiten
der ca. 19 000 Berufsoffiziere auf insgesamt
8000 Jahre hatte verlangern kénnen. 8000
Mann-Jahre bedeutet in einem Jahr auf
8000 Neueinstellungen zu verzichten oder
in zwei Jahren auf jeweils 4000 oder in 4
Jahren auf jdhrlich 2000. Die Ergiebigkeit
dieses Steuerinstruments ist allerdings von
der zeitlichen Abstufung abhingig. An
theoretischen Planungsvorgaben, wie die-
ser Planstellenregen sinnvoll zu steuern ist,
hat es nicht gefehlt. Bereits 1969/1970 wur-
de ein Modell, der supplementire Stellenke-
gel, als Lésungskonzept vorgestelit.

— die vorgezogenen Altersgrenzen,
Bei der Bundeswehr endet die aktive Dienst-
zeit nicht mit dem 60. oder 65. Lebensalter.
Hier ist der Abgang in den Ruhestand von
dem erreichten Dienstgrad abhingig. So
wird beispielsweise ein Hauptmann (A 11/
12) mit 53 (damals 52 Jahren), ein Major
(A 13) mit 55 (54) Jahren, ein Oberstleut-
nant (A 14/15) mit 57 (56) und ein Oberst

(A 16/B 3) mit 59 (58) Jahren pensioniert;'

Mit Hilfe der Erméchtigungs-/WeiSbuch-
stellen war es méglich, durch eine zusétzli-
che Beférderung einen Mitarbeiter zwei
Jahre ggf. auch ldnger in den Streitkriften
zu halten. Damit konnte auf die Quote des
Ergdnzungsbedarfes eingewirkt werden. So
gesehen hitte es zu den heutigen Proble-
men gar nicht kommen diirfen. Es wire mit
Hilfe dieses Instrumentes mdéglich gewe-
sen, die Altersschichtung zu harmonisie-
ren.

— die Institution der Zeitoffiziere.
Die Modellrechnungen des BMVg sehen
ca. 18 000 Berufsoffiziere und ca. 10 000
Zeitoffiziere vor. Zeitoffiziere konnten sich
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damals bis zu 15 Jahren verpflichten. Allein
dieses Steuerungsmittel ermdoglicht es — zu-
mindest theoretisch —, sich einer idealen
Altersschichtung anzunihern. Vorausset-
Zung ist, man {ibernimmt nicht mehr Offi-
ziere auf Lebenszeit, als dies nach den Vor-
gaben des SOLL-Modells zuldssig ist. Hier-
uber hat man sich sehr groBziigig — viel-
leicht sogar fahrlissig, weil man nicht nach
anderen Alternativen (etwa erh8hte Abfin-
dungen fiir Zeitoffiziere) gesucht hat — hin-
weggesetzt,

Trotz dieser Méglichkeiten ist es den Hayt-
héhenplanern bislang nicht nur miBlungen, ih-
re Probleme aus eigener Kraft in den Griff zu
bekommen, sondern sie haben es zu einer wei-
teren Verschdrfung der Probleme kommen las-
sen: 1970 nennt das WeiBbuch noch einen al-
tersbedingten Uberhang der Jahrginge 1935/
1944 von lediglich 2700, 1979 — man hére und
staune! belduft er sich bereits auf 4290 und
nunmehr (1984) ist von ca. 5000 Offizieren die
Rede.

Forderungen fiir den
offentlichen Dienst

Die Verwaltung wird nach Lage der Dinge ih-
re verzerrte Altersstruktur itber Generationen
fortschreiben miissen. Ob die Institution des
Beamten auf Zeit eine Lésung verspricht, miB-
te noch gekliart werden. Im Hochschulbereich
ist dies bereits ein vielbeachtetes Instrument.
Wer an die Personalkosten denkt und dabei
auch die Versorgungsanspriiche im Auge be-
hélt, wird den Beamtien auf Zeit im besonderen
MaBe zu schitzen wissen. Aus der Sicht der di-
rekten und indirekten Kosten und Folgekosten
ist dies eine interessante betriebswirtschaftli-
che Alternative: Sie hilft die Kostenlast im
Personalbereich abzubauen. Rechnet man die
sozialen Nachteile dagegen auf, dann sind
deutliche Vorbehalte anzumelden. Aus be-
triebswirtschaftlicher Sicht hat der Zeitbeamte
folgende Vorteile:

1) Erist .preiswerter”. Sein Dienstalter bewegt
sich in der Regel in den unteren Dienst-
altersstufen.

2) Erist meist jung, aufwartsstrebend und folg-
sam, weil hoffend.

3) Er entlastet den Versorgungsetat. Die Zahl

der Versorgungsberechtigten kann auf die-
se Weise deutlich gesenkt werden.

Die betriebswirtschaftlichen Vorteile bein-
halten bereits die sozialen Nachteile., Auch
wenn diese Form derzeit in japanischenund an-
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deren internationalen Unternehmen in Mode
komrﬁt, ist es mehr als fraglich, ob die 6ffentli-
che Verwaltung diesem Trend fclgen darf.
Meist fielen die Zeitoffiziere in der Vergangen-
heit recht weich in den Scho8 des &ffentlichen
Dienstes zuriick. Ohne diesen Riickfahrschein
wird dieses Instrumentarium — im groBen Stil
angewandt — wohl eher mifilingen. Selbst ein
Studium an der Bundeswehrhochschule wird
daran nichts dndern. Ebenfalls eine teure, aller-
dings wenig wirkungsvolle Nachbesserung der
FO0er Jahre,

Die vorgezogenen Altersgrenzen sind eine
Form zur Verkiirzung der Lebensarbeitszeit.
So gesehen, ist auch die Teilzeitarbeit zu nen-
nen. Doch es gibt einen gravierenden Unter-
schied: Wer heute in einem Teilzeitarbeitsver-
haltnis steht, bekommt diese Zeit bei seinen
Versorgungsanspriichen anteilig in Abzug ge-
bracht. das ist nach dem Soldatenversorgungs-
gesetz und dem jetzt vorliegenden Gesetzes-
entwurl zur Verbesserung der Personalstruk-
tur in den Streitkraften genau umgekehrt: Hier
bekommt der frither Ausscheidende noch eine
Gutschrift als Pensionar.

Das Instrument der vorgezogenen Alters-
grenzen ist fiir die Verwaltung im groBen Stil
nicht linanzierbar. So entstehen beispielsweise
durch die vorgezogenen Altersgrenzen bei ei-
nem Hauptmann an direkten Kosten, die sich
aus den kapitalisierten Anspriichen bis zum
Eintritt in den Ruhestand errechnen und mit ei-
ner Abfindungssumme in der Wirtschaft ver-
gleichbar wéren, zwischen 430000 und
520 000 DM. Hinzu gerechnet werden muB,
daB durch die verkiirzte aktive Verweilzeit ein
zusitzlicher Aufwand entsteht. Das fithrt dazu,
daf bei drei Hauptleuten ein zusitzlicher Pen-
sionéar hinzukommt. In Kosten ausgedriickt, ist
hierfiir ein Zusatzaufwand von ca. 320 000 DM
zu veranschlagen.

Sofern noch nicht vorhanden, empfiehlt es
sich, entsprechend dem Modell des supplemen-
i4ren Stellenkegels, ein langfristiges quantita-
tives Personalstrukturmodell zu entwickeln.
Hierbei waren Modelle und Modellalternati-
ven zu entwickeln und zu diskutieren. Auf die-
ser Planungsgrundlage 146t es sich offensicht-
lich einfacher verhandeln und Forderungen
werden glaubhafter.

Ein wenig serioser Vorschlag, der gleich-
wohl heute bereits eine Frage der Fiirsorge zu
sein scheint: Fehler machen und Zwinge schaf-
fen. Das wird offensichtlich honoriert. Irn mili-
tarischen Bereich hat diese Philosophie zu ra-
santen Karrieren gefiihrt, nicht jedoch zur Lé-
sung des Verwendungsstaus.

Eine weitere Erkenntnis: Offensichtlich ist
die VergeBlichkeit der anderen ein guter Ver-
bindeter, um selbst zeitlich begrenzte Hilfen
(Planstellenanhebungen) in einen dauerhaften
Besitzstand erheben zu koénnen. Mitunter las-
sen sich daraus dann auch noch leicht Forde-
rungen auf einem erhéhten Niveau ableiten.
Man braucht nur einmal in den Haushaltspla-
nen des Kapitels 1401/1403 zu lesen, um zu se-
hen, wie wirkungsvoll man mit den Erméchti-
gungs-/WeiBbuchstellen gearbeitet hat.

Die vorzeitigen Zurruhesetzungen

Auf den ersten Blick ist die Uberlegung, sich
von einem Teil der {iberbesetzten Jahrgange
1935— 1944 zu trennen, in seiner Einfachheit
und Plausibilitdt fast genial zu nennen. Doch
der Hohenflug verliert an Tempo, wenn es dar-
um geht, das Modell mit der praktischen Wiirze
zu versehen. So sollen auf die Jahre
1986—1991 verteilt 1500 freiwillig die Streit-
kréfte verlassen,

Gelingt es 1986 350, 1987 300, 1988 300,
1989 250, 1990 200 und 1991 100 Offiziere da-
von zu iiberzeugen, die Sireitkréifte vorzeitig
zu verlassen, dann kann zusammen mit den al-
tersbedingten Abgdngen die SOLL-Vorgabe
von 484 Zurruhesetzungen nahezu erreicht
werden. Mehr vorzeitige Abginge dfirften es
also gar nicht sein. Man hat voll ausgepokert,
was die Logik der personalen SOLL-Struktur
hergibt. So gesehen mutete es eigenartig an,
daB selbst Politiker in dem vorliegenden Mo-
dell die .einzig erkennbare realistische L&
sung"” des Problems sehen —, so, als gdbe es im
gesamten Offentlichen Dienst nicht das Pro-
blem der Flickschusterei. Inmerhin kostet die-
se Aktion weit mehr als die Bundesregierung
annimmt. Mit 652 Mio DM ist diese MaBnahme
nicht finanzierbar. Die tatsdchlichen Kosten
diirften bei etwa 1,5 Mrd DM liegen.

Man mubB diese kostspielige und gewagte
Operation vor allem auch vor dem Hintergrund
sehen, daB bereits in sechs Jahren die Diskussi-
on des heutigen Problems mit umgekehrten
Vorzeichen gefithrt werden mufi. Dann nam-
lich gilt es fiir die Hardthéhenplaner, mit alters-
bedingten Abgdngen von bis zu 1300 (1994)
pro Jahrgang fertig zu werden. Spétestens
dann wéren die schon langst falligen Erméchti-
gungs- und WeiBbuchstellen zuriickzufiihren.
Wer das erwartet, baut auf einer Nlusion.

Es ist vielmehr schon jetzt absehbar, daf es
zu anders gearteten Nachbesserungen kom-
men wird. Ein FaB ohne Boden. Man kann diese
Bewertung fiir iibertrieben halten. Folgendes

_sollte indes nachdenklich stimmen:
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— Ab 1991 entschérft sich das jetzt angespro-
chene Problem im militdrischen Bereich. Es
ist kaum vorstellbar, daf auf diesem Hinter-
grund keine anderen, kostenneutralen Lé-
sungsmdéglichkeiten denkbar sein sollen. Es
gibt fiir einen Teil der Offiziere sicherlich
bereits heute .Grenzaltersprobleme”. Fiir
diese Problem{ille lassen sich auch andere
Losungsméglichkeiten finden. Im ibrigen
solite es nachdenklich machen, da man
diese MaBnahme ohne jeden Bezug auf die
ab 1991 folgenden Probleme diskutiert.

— Eine Verwendungsabfolge muB8 nicht
zwangsldufig an eine Beférderung gebun-
den sein. Um das Leistungsvermdégen zu er-
halten, ist auch eine verstarkte horizontale
Verwendungsabfolge mdglich. Im {ibrigen
ist es —, gemessen am dffentlichen Dienst —
Zumutbar, daB fiir eine absehbare Zeit ho-
herwertige Funktionen ohne entsprechen-
de Bezahlung wahrgenommen werden. Das
ist in der Polizei, im gesamten Offentlichen
Dienst bei den Beamten gelebte Praxis, oh-
ne daB dadurch gleich {iber einen verhee-
renden Beférderungs- und Verwendungs-
stau lamentiert wird. Im Gegensatz zum 6f-
fentlichen Dienst werden sich die Befdrde-
rungs- und Karriereaussichten im militdri-
schen Bereich bereits ab 1992 diametral 4n-
dern: Der Stau 18st sich auf und es wird zu
rasanten, viel zu schnellen Karrieren kom-
men. Das Warten lohnt sich also bereits auf
absehbare Zeit.

— Zur Zeit ist innerhalb der Bundeswehr nur
von'einer MafBnahme — die Truppenoffizie-
re betreffend — die Rede. Das ist aber si-
cherlich nur der Anfang eines Forderun-
genreigens. Dicht gefolgt werden die Offi-
ziere des militdrfachlichen Dienstes ihre
-berechtigten® Nachbesserungswiinsche
einbringen. Die Unteroffiziere werden dem
nicht nachstehen. Die Runde ist bereits auf
der 126. Sitzung des Deutschen Bundestags
von dem Abgeordneten Wilz eingeldutet
worden: .Abgesehen davon, daB die Ange-
hérigen beider Laufbahngruppen spéte-
stens mit 53 Jahren aus dem aktiven Dienst
ausscheiden kdénnen, beabsichtigt der Ver-
teidigungsminister durch Umschichtung zu-
sdtzliche 179 Hauptmann-(MFD)Stellen und
613 neue Planstellen fiir Haupt-, Stabs- und
Oberstabsfeldwebel zu schaffen. Ich habe,
Herr Minister, die groBe Bitte, daB diese
Stellen noch schneller als beabsichtigt zur
Verfiigung gestellt werden.”

— Es ist kaum anzunehmen, daB sich 1500

Freiwillige finden lassen, auf die die Streit-
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krédfte verzichten wollen und kénnen. Statt
dessen werden viele Erfolgreiche, die Gu-
ten und FleiBigen, die Bundeswehr verlas-
sen. Viele, die eigentlich gehen sollten,
werden wohl bleiben. Wer kann garantie-
ren, dab dies die Besten sein werden?

Folgerungen fiir den
difentlichen Dienst

Die Methode des goldenen — oder auch we-
niger goldenen — Handschlags hat bislang
noch nie die Erwartungen erfiillt, die von den
Planern im Vorfeld dieser Strategie erwartet
wurden. Beispiele lassen sich aus der Wirt-
schaft, dem EG-Bereich, aber auch aus vielen
anderen Bereichen nennen. Diese Methode ist
ungeeignet, sofern sie auf Freiwilligkeit fuBt.
Denn da es den Generalisten nicht mehr gibt,
sondern den Spezialisten fiir besondere Ver-
wendungen, ist es recht gewagt, darauf zu ver-
trauen, daB zufillig die gehen werden, deren
Abgang man insgeheim — oder auch weniger
heimlich — wiinscht. Statt dessen wird der frei-
willige Abgang wohl eher dort Lécher aufrei-
Ben, wo schwer ersetzbare, in Wirtschaft und
Verwaltung gefragte Spezialisten Dienst tun.
Es werden wohl vor allem die Kollegen die
Maiéglichkeit eines vorzeitigen Abgangs ergrei-
fen, die fiir sich eine gesicherte Chance auf
dem Arbeitsmarkt sehen. Nur wenige Indivi-
dualisten kénnten sich ansonsten den Luxus
leisten, mit 47 Jahren Pensiondr zu sein. Denn
das Angebot, das den vorzeitig ausscheiden-
den Offizieren gemacht wird, sieht auf den er-
sten Blick eher bescheiden aus: Neben dem bis
dahin erworbenen Pensionsanspruch erhalten
abgangswillige Offiziere der Jahrgidnge 1932/
1944, die eine ruhegehaltsfdhige Dienstzeit
von mindestens vierundzwanzig Jahren gelei-
stet haben, beim Eintritt in den Ruhestand nach
Vollendung des

45. Lebensjahres das Achtfache,

46. Lebensjahr das Siebenfache,

47. Lebensjahr das Sechsfache,

48. Lebensjahr das Fiinffache,

49, Lebensjahr das Vierfache,

50. und jedes weitere Lebensjahr das Drei-
fache

der Dienstbeziige des letzten Monats, hdch-
stens jedoch das Achtfache der Dienstbeziige
aus der Endstufe der Besoldungsstufe A 14.

Attraktiv wird der vorzeitige Abgang, wenn
ein Zubrot in der Wirtschaft winkt. Doch hier
willman in der Regel etwas fiir sein Geld sehen.
Langweiler, Frustrierte, weniger Qualifizierte,
Faule u.a.m. werden wohl auch dort keine
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Change haben. Das aber sind die Adressaten,
die Wunschabgénger dieser Operation,

Da alles auf Freiwilligkeit aufgebaut ist, wird
man nach den Motiven abgangswilliger Kolle-
gen im Vorfeld einer solchen Aktion forschen
miissen. Denn was die Zwangsmittel nicht her-
geben, muB durch Planung vorweggenommen
werden. Die Motive potentieller Abginger
werden wohl ebenso breit gespannt sein, wie
die Vielfalt menschlicher Dynamik. Allerdings
werden nicht alle, die heute mit einem vorzeiti-
gen Abgang liebdugeln auch tatsdchlich den
Schritt in eine ungewisse Zukunft wagen. So
gesehen ist das Vorhaben des Verteidigungs-
ministers recht mutig. Er unterstellt ndmlich,
daB sich bei sechs Offizieren der betroffenen
Jahrgange einer wird einfinden, der gewillt ist,
vorzeitig auszuscheiden.

Eine sehr optimistische Annahme! Kategori-
siert man einmal plakativ die Abgangswilligen,
dann sind folgende .Typen” denkbar;

— der clever Dynamische

— der Allroundtyp

- der gefragte Spezialist

— der kiinftige Lobbyist

— der bislang verhinderte Hausmann
- der Biiro-Aussteiger

— der Ausgebrannte

— der Opferwillige

— der im Dienst frustrierte
— der immer Frustrierte

— der viterliche Génner

— der verhinderte Prasident.

Das sind die Typen. Uber ihre zahlenméaBige
Reprisentanz ist hier indes nichts ausgesagt.
Der gleiche Vorbehalt ist vonndten, wenn man
einmal den .Aussteigern” die .Bleibetypen” ge-
geniiberstellt:

— der berufsethisch Motivierte

— der Uberzeugte

— der Karrieretyp

— das Arbeitstier

— der Lahme

— der Langweiler

— der Prasident des 6rilichen Vereins
— der BleiftiBler

— der Inkompetente

— der Ausgepokerte.

Bereits diese Typologie 14Bt erahnen, worauf
man sich einldft, wenn man einen vorzeitigen
Abgang von Mitarbeitern auf freiwilliger Basis
ins Auge faBt. Der Effizienz einer Verwaltung
wird die Strategie der .goldenen Hande" si-
cherlich nicht dienlich sein, wohl eher wird sie
die Karrieretraume auch weniger kompetenter
Beamte Wirklichkeit werden lassen.

Ist die Zahl der Abgangswilligen — auch die-
se unwahrscheinliche Annahme sollte einmal
unterstellt werden — groBer als die festgelegte
Quote, dann wird man bei Aufrechterhaltung
der Freiwilligkeit wohl nur nach dem .Wind-
hundverfahren” die Operation ablaufen lassen
konnen. Reibereien und Reibungsverluste
werden dann wohl unvermeidlich sein.
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* Am 13, Juni 1985 hat der Deutsche Bundestag in leicht
modifizierter Form das PersStruktG-Streitkrifte in 3. Le-
sung verabschiedet. Der Bundesrat hat diesem Gesetz am
5, Juli 1985 zugestimmt. Es wurde mit dem 30. Juli 1985 im
BGBL I S. 1621 verkiindet. Zwar wurde die Zahl der vor-
zeitigen Zurruhesetzungen von 1500 auf 1200 herunterge-
setzt, doch insgesamt bleibt es trotzdem bei 1500 zusétzli-
chen Dispositionsstellen. Es kommen zu den 1200 vorzeiti-
gen Zurruhesetzungen 250 Kw-5tellen und 50 Ubernah-
men durch andere Verwaltungen hinzu.
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