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1. Konzept und Aufbau der Untersuchung

1.1. Untersuchungsauftrag und Stand der Arbeiten

Im Dezember 1971 wurde das Institut flir sozialwissenschaltliche
Forschung vom Bundesminister des Inneren beauftragt, im
Zusammenhang mit den Arbeiten der "Studienkommission fir die
Reform des Gffentlichen Dienstrechts" eine "funktionsanaly-
tische Unterguchung® im BKereich des Sffentlichen Dienstes
durchzufiihren. Der Hauptuntersuchung war eine kilirzere Vorstudie
vorausgedangen, deren Ergebnisse in den Anfang September 1971
vorgelegten, ausfihrliichen Projektantrag fiir eine “Untersuchung
zum Problem vertikaler Funktionsdifferenzierung im &Sffentlichen
Dienst” eingegangen sind,

Zwischen &Ende November 1971 und Mai 1972 wurden vom Untersuchungs-
team des ISF die sehr umfangreichen EBrhebungsarbeiten in den
Bereichen der Steuerverwaltung, der Deutschen Bundeshahn und

der Arbeitsverwaltung durchgefiihrt. Dabkeil wurden - in jewells
einwdchigen Erhebungsphasen - in 15, iber das ganze Bundesgebiet
verteilten Amtern, Behdrden und Dienststellen, recht detaillier-
te Informationen {iber insgesamt 600 Dienstposten eingeholrt,
Angesichts der Breite des Untersuchungsfelds und cder Vielzahl

der zu bertcksichtigenden Einzelinformationen standen die Pro-
jektarbeiten von Anfang an unter erheblichem Zeitdruck, zumal

das Erhebungsinstrumentariui und spiter auch die Einzelschritte
des Datensufbereitungs- una Auswertungsprozesses erst ent-
wickelt und ausgearbeitet werden muBten. Teils auch aus techni-
schen Grinden (Ausfall der EDV-~-Anlagen} lagen die Erdgebnisse

der wichtigsten RAuswertungsschritte erst ab Ende Oktober/Anfang

November 1972 vor.

Mit der Ausarbeitung des Untersuchungsberichts konnte daher
erst sehr spidt begonnen werden; sein vorldufiger Charakter mul

daher besonders hervorgehoben werden.
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Die Einhaltung des gesetzten Termihs war nur dadurch zu er?'
reichen, daB erhebliche Abstriche an den grundsdtzlich bestehen-~
den Mdglichkeiten der Auswertung des erhobenen Untersuchungs-
materials gemacht wurden. Wichtige Ergebnisse der Auswertungs-
schritte konnten nur noch sehr selektiv analysiert und inter-
pretiert werden; fiir einige ZHhlunden {(inshesondere aus der
Personalbefragung) war iberhaupt nur noch eine Aufbereitung

in Tabellenform mﬁglich,l) '

Es steht daher zu erwarten, dafi die vorgesehene weitere Aus-
wertungsphase bis Frihjahr 1973 zwar kaum eine Revision der hier
vorgelegten Ergebnisse erforderlich machen wird, daB jedoch
insgesamt nicht unerhebliche Differenzierungen, Prédzisierungen

und Ausweitungen der hier gemachten Aussagen mdglich sein werden.

Der Bericht gliedert sich in drei grdSere Abschnitte: im
ersten werden Fragestellung, Konzept und Vorgehen der Unter-
suchung erliutert; der zﬁeite Abschnitt bringt die Darstellung
und erste Analvse der wichtigsten empirischen Befunde. In
einem kiirzeren dritten Abschnitt wird schlieilich sine Inter-
pretation der Untersuchungsergebnisse in personalpolitischer

Perspektive versucht.

1) Vgl. Anhang S. A - 84ff; Aussagen aus den hier peigegebenen
Tabellen konnten in den Bericht nicht mehr eingearbeitet
werden.
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1.2. Zielgetzung der Untersuchung

1,2.1. Zur generellen Fragestellung

Die Untersuchung, die als sozialwisseanschaftlich-empirische Ar-
beit angelegt ist, beschédftigt sich mit dem Problembereich der
vertikalen Gliederung von Arbeitsplatz- und Persopalstruktur im
Offentlichen Dienst. Sie steht im Zusammenhang mit den Reform-
arbeiten der Studienkommission und zielit darauf ab, einen Teil
Ger dort entwickelten Reformvorstellungen und -modelle Uberprif-

bar zu machen.

Ausgangspunkt der Untersuchungsarkeiten war die Uberlegung, daR
die kiinftige Perscnalstruktur des Offentlichen Dienstes die un-
terschiedliche HOhe von Qualifikationsanforderungen widerspie-
geln soll, denen die Inhaber verschiedener Dienstposten im Hin-
blick auf dice Erflillung der an ihre Arbeitsplitze gebundenen
Arbeitsaufgaben geniigen miissen. LEntsprechend vielfach ge8uRer-~
ter Kritik gewdhrleistet das derzeitige,., flir den yesamten Be-
reich des Offentliichen Dienstes im wesentlichen einheitliche
Laufbahnrecht eine solche, anforderungshezogene Personalstruk-

tur nicht, oder zumindest nicht mehr in ausreichendem MaBe.

Vdraussetzung fiir die Realisierung einer die Anforderungsvaria-
tionen der Dienstposten widerspiegelndan Personalstruktur ist
t.a. die MSglichkeit, die vielf8ltigen Dienstposten bzw. Arbeits-
plitze innerhalb des Gffentlichen Dienstes entsprechend ihrem
unterschiedlichen Anforderungsniveau gliedern zu k¥nnen. Aufga-
be der Untersuchung scllte es daher sein, eine skalare Dienst-
postenstrvktur beispielhaft in einigen ausgewéhlten.Bereichen

des Offentlichen Dienstes empirisch zu ermitteln. Dabei konnte

es aus methodischen und anderen Griinden bel der vorliegenden

Untersuchung nicht darum gehen, mit den - in einigen Bereichen
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des dffentlichen Dienstes vorhandenen - Ansfitzen zu einer ge-
nerellen Dienstpostenbewertung in Konkurrenz zu treten. Vorge-
sehen war vielmehr ein modzllhaftes Vorgehen, das zwar vom ein-
zelnen Dienstposten odex Arbeitsplatz auszugehen hat, jedoch.
nicht beansprucht, diesem in einem neuen Bezugssystem seinen

endgiiltigen Platz zuzuordnen.
Im Vordergrund der Studie steht der Fragenkomplex:

ob sich Dienstposten - nach vorhandenen Anforderungsihn-

lichkeiten oder Anforderungsunterschieden - zu sogenann-

ten Funktionsgruppen zusammenfassen bzw. trennen lassen,

- wieviele solche Funktionsgruppen - ggf. unterschiedlich
in verschiedenen Bereichen des Offentlichen Dienstes - un-

terscheidbar sind,

- in welcher Relation solche m8glichen Funktionsgruppen zur

Struktur des derzeitigen Laufbahnsystems stehen,

~ auf welcher skalaren Anforderungsstruktur Dienstposten

innerhalb solchey Funktionsgruppen anzuordnen wiren usw.

In anderer Perspektive bedeuteit diese Thematik die Frage nach
den vorzusehenden Einqangsebenen fir Absolventen verschiedener
Stufen des Bildungssystems in den Offentlichen Dienst und die
Frage nach ihren Einsatz- und Karrieremdglichkeiten innerhalb
des &6ffentlichen Dienstes., Probleme deyx fachlichen Speziali-
sierung und der Gestaltung des Bezahlungssystems scllten da-
gegen - obwohl eng damit zusammenhingend - nach dem Untersu-—

chungsauftrag von sekundirer Bedeutung sein.

1.2.2. Zur Grundstruktur des Untersuchungsfeldes

Eine Untersuchung, die nach denkbaren kinftigen Regelungen fiir

das Verhidltnis zwischen Arbeitsplatz~- und Personalstruktur
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im &ffentlichen Dienst fragt, hat sich zundchst mit den gelten-
den Prinzipien der Zuordnung von Personal zu Arbeitsplitzen in
diesem Untersuchungsfeld auseinanderzusetzen. Chne den Anspruch
zu erheben, hier einen auf die Prchlemstellung bezogenan theo-
retischen Ansatz auszubreiten, scheinen die folgenden Fest- -

stellungen von Bedeutung.

Die Studie untersucht zu einem bestimmten Zeitpunkt einen Aus-—
schnitt der Realitdt im Sffentlichen Dienst. Sie hat daher

zundchst von einigen allgemeinen Prédmissen auszugehen:

- Dienstposten oder Arbeitspldtze sind abgrenzbare Einheiten;
sie lassen sich nach Arbeitsinhalten und Anforderungen un-
terscheiden; sie Uberschneiden sich nicht; das eingesetzte
Personal verdndert die spezifische Beschaffenheit der Dienst-

posten nicht wesentlich.

- Dienstposten lassen sich in eine eindimensionale hierarchi-
sche Ordnung eingliedern. Es gibt Dienstposten, die in den
Anforderungen sehr dhnlich sind, demnach eine Stufe der
Hierarchie bilden und solche, die hbhere oder niedrigere
Anforderungen stellen, demnach auf einer hBheren oder nie-

drigeren Stufe stehen.

~ Dienstposten lassen sich in Gruppen zusammenfassen. Die
Ahnlichkeit der Dienstposten innerhalb einer Gruppe ist
- gréifer als die Lhnlichkeit dieser Dienstposten zu vergleich-
baren Dienstposten anderer Gruppen. Dieleuppen sind von-

einander abgrenzhar, sie lberschneiden sich nicht.

Wenn sich auch die praktische Notwendigkeit dieser Primissen

einfach ableiten 1l&Bt, so miissen sie doch im Rahmen dieser Un-—
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tersuchung als problematisch angesehen werden, Daher wird ein
Teil des Berichtes iber die Funktionsgruppen-Bildung sich mit

diesen grundlegenden Punkiten kritisch auseinanderzusetzen haben.

Durch den spezifischen Aufbau der Untersuchung werden auBerdem
bestimmte Pridmissen berithrt, die einer nach dem Laufbahnrecht

ausgerichteten Personalstruktur zugrundeliegen.

Bei dem Bemihen, eine Differenzierung dar Dienstposten nach den
an ihnen gestellten Anforderungen zu erreichen, ergibt sich eine
Méglichkeit'der Operationalisierung der diffusen Anforderungen
durch die Unterscheidung der Dienstposten nach den notwendigen

Qualifikationen der Dienstposteninhaber.

Das herkOmmliche Laufbahnrecht lost dieses Problem auf unge-
kehrten Wege: es definiert und strukturiert die Quelifikationen
des vorhandenen Personals und nimnt danach eine Veriteilung

2)

der Arbeitsplidtze und Aufgaben vor.

1) In der Praxis erlauben diese Pré&missen von der Starrheit dex
Dienstposten und ihrer formalen Zuordenbarkeit zu Grunpsan
die Xonstruktion lengfristig geltender Arbeitsvlatz-~ und Per-
sonalstrukturen und ermdglichen es, zukiinftige Situsticnen
im vorauvs weitestgehend zu ordnen. Die Abgrenzung der Dienst-
posten in der Horizontalen legt die Zustindigkeiten fegst, die
Abgrenzung der Dienstposten in der Vertikalen trigt zur Ver-
maeidung von Kompetenzstreitigkeiten bei. Die Zuordnung der
Dienstposten zu Gruppen bkietet dem Personal und dem fiiy die
Koordination der Arbeitsabldufe zustindigen Verwaltungs-—-
stab eine weitere Orientierungshilfe bei der Selbst— bzw.
Fremdeinschitzung. ’

2) Dieses Vorgehen erscheint besonders unter dem Aspekt des Le-
benszeitprinzips sinnvoll. Denn aus dem Ziel der kontinuier-
lichen Durchsetzung staatlichery Interessen und deshalb lang-
fristigen Bindung von Personal erwachst dem 8ffentlichen
Dienst die Verpflichtung, dieses Personal unabhdngiqg von der
persdnlichen Entwicklung des einzelnen langfristig zu beschif-
tigen. Dadurch wird es notwendig, das vorhandene Potential an
Arbeitskriften zu strukturieren und in seiner Entwicklung ab-
zuschitzen. Auggehend von den generellen Unterschieden im Bil-
dungsnivean gilt eg, die Unterschiede hei der Lernidhigkeit im
Beruf, bei der dispositionellen Bereitschaft flir berufsspezifi-
sche Sozialisation und die gzusdtzlich differenzierende Wirkung
individuellar Interessen und Motivationen abzuschitzen. Und zwar
derart, daB sie sich in ein mdglichst einheitliches System,; das
fir ein Uberleben langfristig existierender Organisationen

v. Behr/Schultz-Wild (197} trv@ikaldnlick&iing vor j\ﬂﬁéﬂt%&%n&ﬁe@%@@rﬁﬁdﬂim offentlichen Dienst



~ISFMUNCHEN

bilitu] i Secial el e Fasding e

-

Diesem Systenm liegen die folgenden Annahmen zugrunde:

- Die Qualifikation jeder Dienstkraft 143t sich mit ausrei-
chender Sicherheit durch die Kombination von absolvierter

Schulbildung und Ausbildung voraussagen.

- Die Startgualifikation (Kombination von Schul~- und Aus-
bildung) 138t mit ausreichender Sicherheit Voraussagen
iiber die Entwicklungsfihigkeit im Berufsleben, lber die

Fahigkeit, Zusatzgqualifikationen zu erwerben, zua.

~ Die beruflichen Qualifizierungsmbglichkeiten des Personals
sind - ausgehend von der Startqualifikation -~ grundsdtzlich
begrenzt.

Das Laufbahngruppensystem steuert also {iber die in Schule und
Aushildung erworbene Startgualifikation. die Einstufung des Per-

1)

sonals in die Laufbhahngruppen vor. Innerhalb der Laufbahn-
gruppe wird dann weiter differenziert zwischen der Eingangs-
stufe und den Befdrderungsstufen, flr die der Anspruch hdherer
amts- und berufsspezifischer Fidhigkeiten gilt. Die Berechtigung
des Ubergange zur ndchesthdheren Laufbahnstufe innerhalb einer
begtimmten Laufbahngruppe erwirbt der Bedienstete nach dieser
Annahmen erst dann, wenn eine gewisse Zeit verstrichen ist. Es
wird unterstellt, daf in dieser Zeit eine positive Entwicklung
in bezug auif die im Berufsleben erworbene Zusatzqualifikationsn

stattgefunden hat.

Der relativ einfachen und handhzbbaren Definition von Qualifi-

kationen entspricht eine spezifische Strategle der Rekrutierung

von Personel und dessen Motivierung, sich in die Organisation

1) Es wird - der Einfachheit halber - nur auf die Gliederung
des beambteten Personals Bezug genommen, cobwohl die Unter-
suchung natilirlich Dienstposten, die derzeit mit Angestell-
ten ungd Arbeitern besgetzit sind, mit einbeziecht.
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ungd ihre GesetzmiBigkeiten einzuordnen. Das Laufbahngruppen—
system ist,ebensc wie die verwaltungsinterne Ausbildung,abge—
stellt auf den bisherigen quantitativ-qualitativen AusstoB
des Bildungssystems mit seinen Vverschiedenen Abschlufstufen

Velksschule, Mittlere Reife, Abitur und Hochschule.

Zum anderen sollen die Laufbahnstufen den Entwicklungserwar-
tungen der Dienstkridfte gerecht werden, indem sie in gewissem
Rahmen positive Zukunftsperspektiven schaffen. So dient der
offenkundige Zusammenhang zwischen im Berufsleben erworbener Zu-
satzqgualifikation und der Versetzung auf angesehenere, mit hod-
heren Gratifikationen ausgéstattete und mit grdferem Disposi-
tionsspielraum versshene Dienstposten als Leistungsanreiz und

1)

das Einhalten des Zugangsversprechens als weitere Motivation.

Die Thematik der Untersuchung beinhaltet - wenn z.T. auch eher

am Rande - eine Problematisierung und Ubsrpriifung dieser Grund-
prémissen des Laufbahnrechts und seiner Anwendung im Sffent-
lichen Dienst. So sind insbesondere im Rahmen der Beschreibung

von Verwendungsmﬁglichkeiten'des Perscnals, der mdglichen
Karriereverlidufe im &ffentlichen Dienst und der qualifizieren-

den Prozesse beim Durchliaufen von Dienstposten, die Pramissen
tiber die BEntwicklungsfdhigkeit des Personals sowie itber die Reich-

weite bestimmter Schul-/Ausbildungs-Kombinationen zu iliberprifen.

Insofern liefert die vorliegende Untersuchung - in mancher Hin-
sicht Uber die eigentliche Aufgabenstellung und Zielsetzung
hinaus — Hinweise auf bisher noch wenig aktualisierte Wider-
spriiche des derzeitigen Laufbahnrechts und seiner Handhabung

in bezug auf die Dienstpostenstruktur.

1} Stabile Karrieremuster sind ein Mittel, die Loyalitdt der Mit-
glieder zu garantieren.
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Auf der anderen Seite ist eine gewlsse Begrenzung der Unter-
suchung darin zu sehen, daB die Beantwortung wichtiger Teile
der Untersuchungsfragestellung auf einer Momentaufnahme der un-
tersuchten Amter und DBienststellen basiert. Aus diesem Grund
wird partiell der wichtige Bezug auf die historische Dimension
vernachlissigt., Im Hinblick auf die Interpretation derxr Aussagen
der Untersuchung i{iber die Anforderungen an Dienstposten und die
daraus resultierenden vertikalen Glisderungsmtglichkeiten, sei

deshalb hier noch auf einige dynamisicerende Aspekte hingewiesen,

- Die Variabilitdt dessen, was im Rahmen politischer Ausein-

andersetzungen als Offentliche Aufgaben definiert wird und

die Notwendickeit fir den Offentlichen Dienst, darauf

nicht nur durch Anbauen an vorhandene Strukturen, sondern

durch Eingliederung in diese - und damit Verdnderungen dexr

Struktur - zu reagieren.

Ohne auf die umfassenden, vom Offentlichen Dienst zu er-~
fillenden Aufgaben im einzelnen einiugehen, kann allgemein
von deren Aufteilbarkeit in kleinste Einheiten im Sinne

von Arbeitsschritten ausgegangen warden., Mit zunehmenden
Aufgaben nehmen auch die Arbeitsschritte zu; fallen Auf-
gaben fort, so sind keine diesbheziiglichen Arbeitsschritte
mehr durchzufiihren. Bei der Transformation der relativ
abstrakten offentlichen Aufgaben in konkrete Arbeitsschritte
und bei deren arbeits— und auch personalorganisgatorischer
Verteiluny sind jedoch verschiedens Xombinationen won Ar-~
beitsschritten auf Arbheitsplitzen denkbar. Von einer Viel-
zahl von Kombinationsmdglichkeiten und arbeitsorganisatori-
schen Alternativen kommen schliefliich wenige zur Realisa-
tion. Diese in den Momentaufnahwmen der Untersuchung fest-
gehaltenen Strukturen sind jedoch nicht naturgegeben, son-

dern konnen variiert werden.
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~ Die Abhingigkeit des Offentlichen Dienstes von dem im Bil-

dungssystem produzierten Qualifikationsangehot und die not-

wendige Ausrichtung der verwaltungsinternen Ausbildung so-

wie der Dienstpostenstruktur an den generellen Fihigkeiten

der rekrutierbaren Bediensteten.

Die Einteilung der Pergsonalstruktur des 6ffentlichen Dien-
steg in vier Laufbahngruppen, die der traditionellen Struk-
turierung des Bildungssystems entspricht, verweist bereits
auf eine notwendige Berilicksichtigung des Bildungsangebotes.
Da friher hochgualifizierte Krifte selten waren, erfolgte
die Aufteilung der Aufgaben des &ffentliichen Dienstes auf
alle Bediensteten so, daf den seltenen und damit wertvolle-

ren Spitzenkrdften jede einfache Arbeit abgencmmen wurde.

Die im Grundgesetz verankerten Forderungen nach Chancen-
gleichhelt haben in neuerer Zeit eine grofe Aktivitit aul
dem Bildungssektor ausgeldst. Nicht nur unterliegen die in
der Schule vermittelten Inhalte einem Vandel, es besteht
auch der klare Hang zum Besuch hdherqualifizierender Schu-

len und zum AbschluB statusverbessernder Bildungswede.

Die Vermehrung von Abscolventen gualifizierender Bildungsgin-~
ge ist bereits mit Unbehagen registriert worden, weil die
Befiirchtung besteht, daf Anwdrter flir gqualifiziertere Td-~
tigkeiten Uberhand nehwen, wdhrend sich fir die einfachen
Arbeiten keine Arbeitskrifte mehr finden lassen. Da die Un-
terdriickung von Lernbedlirfnissen sowie jede Form von Re-
strikticnen im Bildungssystem als Rickschritt angesehen
werden miissen, liegt die L8sung des Proklems jedoch auf kei-
nen Fall in einer Rickentwicklung der Rildungsmdglichkei-

ten.
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Es kann eine Situation eintreten, in der dem Offentlichen
Dienst probleml&sende Funktion zukommt. Denn er kidnnte in
seinem Bereich reagieren, bevor eine Welle der Unzufrieden-
heit untergualifiziert eingesetzten Personals odex gar des-
sen Arbeitslosigkeit eintritt. Eine Verdnderung dex Dienst-—
pestenstruktur, eine Verdnderung des Verhdltnisses der
qualifizierten zu den weniger qualifizierten Arbeitspldtzen
schiene mbglich oder sogar notwendig, wenn die Pradmisse,

qualifizierte Kriafte sind selten, nicht mehr zutrifft.

Die Ergebnisse der Untersuchung werden zeigen, daf die Fra-
ge der Studienkommission nach weiteren Gliederungsmoglich-
keiten der.Grundstruktur des Offentlichen Dienstes nicht
ohne Bericksichtigung der im Bildungssystem produzierten
Qualifikationen der potentiellen Bewerber beantwortet wer-
den kann. Die Experten haben zwar beil der Beschreibung not-
wendiger Zugangsgualifikationen zu Dienstpostan ihre Ant-
worten vorwiegend auf die vorhandenen Schul- und Ausbil-
dungsgidnge abgestellt. Von den Experten selbst vorgeschla-
gene, als winschenswert erachtete Verdnderungen in der Schul-~
und Ausbildung fthrten jedoch auch immer zu verinderten Ver-

wendungsmoglichkeiten der Bediensteten,

In der Zeithezogenheit des erhobenen Datenmaterials liegt zwei-
fellos eine Begrenzung der Untersuchung; IEntwicklungstendenzen
im Aufgabenbereich, in der Arbeitsorganisation sowie in dexr Ar~
beitsplatz- und Parsonalstruktur kdnnen nur insoweit konkret
erfaft werden, als verschiedene Untersuchungsimter einen un-
terschiedlichen Entwicklungsstand repridsentieren. Dennoch wer-
den durch Abstraktion von den konkret vorfindbaren Verhdltnissen
allgemeinere Aussagen lber denkbare Beziehungen zwischen Ar-
beitsplatz~- und Personalstruktur im Gffentlichen Dienst miglich

sein.
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1.3. Auswahl der Untersuchungshereiche und -sinheiten

Nach den Erfahrungen in der Vorstudie stand fest, da8 der not-
wendige empirische Erhebuagsaufwand in der verfligbaren Zeit nur
die Berlicksichtigung eines sehr begrenzten Ausschnitts des
6ffentlichen Dienstes erlauben wilrde. Dem stand der Wunsch der
Studiznkommission gegeniliber, entsprechende Informationen aus
einem mdglichst breiten, die Vielfiltigkeit des &ffentlichen

Dienstes berlcksichtigenden Untersuchungsfeld zu erhalten.

Nach Abwdgung verschiedener Alternativen wurden in Zusammenar-
beit mit Mitgliedern dex Studienkommission die folgenden Unter-~

suchungsbereiche ausgewidhlt:

~ Die Finanzverwaltung (Steuerverwaltung) als Linderverwal-
tung mit im wesentlichen gleichen Aufgaben im gesawnten

Bundesgebiet;
- gder Gleisobearbau der Deutschen Bundeshahn als technischer
Betriebszweig des 6ffentlichen Dienstes im weilteren Sinn;

I._'»

- die Arbeitsverwaltung als bundeseinheitlich aufgebaute Le

stungsverwaltundg,

Tp allen drei Untersuchungsbereichen sollten sowohl die Amtsebe-
ne alz auch die Bbene der Mittelbehdrden beriicksichtigt wexden.
Der Schwerpunkt sollte - vor allem wegen der vermuteten Vielfsi-
tigkeit der Organisationsformen, Arbeitsplatzstrukturen und
AuBenbedingungen - bel der Finanzverwaltung liegen, in der auch

die Voruntersuchung bereits gelaufen war,

Zusammen mit Mitgliedern der BMI-Arbeitsgruppe der Studienkommis-—
sion und zustidndigen Beamten der Jjeweiligen Verwaltungen erfolyg-
te innerhalb der Untersuchungsbereiche die Einzelauswahl der zu
untersuchenden Anmter, Dienststellen und Behdrden. Dabei wurde u.a.

darauf geachtet, nach M&glichkeit Emter und Dienststellen untex-~
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schiedlicher Gr&8e einzubeziehen, verschiedenartige Arbeits-
marktbedingungen zu erfassen und bestehende Variationen in

der Funktion und Arbeitsorganisation zu beriicksichtigen.

Die Absicht, die Vielfdltigkeit der Realitdt in der Untersuchung
sichtbar zu machen, kcnnte am besten in der Finanzverwaltung
verwirklicht werden, da hier finf FinanzZmter und zwei Oberfinanz-
direktionen aus verschiedenen Bundeslidndern einbezogen werden
konnten., Tatsdcihilich zeigten sich hier erhebliche Unterschiede
zwischen den Untersuchungsimtern, vor allem im Grad der Hoderni-
sierung und allgemein in der Arbeitsorganisation, zum Teil auvch -~
damit zusammenhédngend - in der konkreten Anwendung des Laufbahn-

rechts.

Relativ einheitlich waren dagegen Aufbau und Organisationsform
der drei untersuchten Gleisbauhtfe, ~ trotz einiger je spezi-~
Fischer Teilfunktionen. Die dreil erfaBten Arbeitsimter dhneln
sich zwar in Aufbau und Organisation sszhr stark (bundeseinheit-
liche Verwaltung), weaisen jedoch Unterschiede hinsichtlich ih-

rer Gr&fBe und ihres Arbeitsgebietes {lokale Arbejitsmirkte} auf

Ein Uberblick iiber Lage und ungefihren Personalstand der Unter-

suchungsidmter und -behdrden findet sich in der Datenitbersicht I.

Innerhalb der einzelnen Untersuchungsiwmter mufie in der Reagel
eine weitere Auswahl getroffen werden: in den meisten Fidllen
war e€s aus erhebungstechnischen Grilnden nicht mbglich, die

Vielzahl der vorkomnenden verschiedenen Dienstposten voll in 4

[y

Untersuchung einzubeziehen. Dies bedeutet besondars fir die X

telbehtrden der Finanz- und Arbeitsverwaltung eine Einschridnkun

(k&)

da dort - im Vergleich zu den dmtern - eine gréfere Anzahl von
Beschdftigten verschiedenartige Dienstposten innshat, 2lso

bei der neotwendigen Begrenzung der Zahl der zu untersuchenden
Dienstposten ein geringer Prozentsatz aus ihrer Gesamtheit be~

riicksicintigt wurde.
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Bas Untersuchungsteam bemiithte éﬁch, ~ zusammen mit den Fachleu-
ten aus den Verwaltungsbereichen - Jeweils die hiufigsten, tvyvpi-
schen und wichtigsten Dienstposten auszuwihlen; zusitzlich wur-

de darauf geachtet, ndglichst die ganze Spanne zwischen sehr ein-
fachen Arbeitspldtzen und Spitzenpositionen abzudecken und in

den vergleichbaren fAmtern und Dienststellen wenigstens einige &hn-
liche Dienstposten zu erfassen. Dieser letzte Punkt war vor allem
wesentlich fiir das Vorhaben, die Brgebnisse aus den einzelnen

Untersuchungsdmtern aufeinander zu beziehen.

Insgesami ergibi sich aus diegsem Auswahlverfahren, daf die Unter-
suchungsergebnisse keine Repridsentativitit in statistischem

Sinne fiir die untersuchten Bereiche oder gar fiir den gesamten
SEffentlichen Dienst beanspruchen kénnen. Dies konnte und scollte
nicht Ziel dieser, auf die Uberpriifung von Modellvorstellungen
angelegten Studie sein. Vielmehr kam es darauvf an - zumindest

fir die Untersuchungsbereiche - eine Art "Problem~Reprisentati-
vitdAL" zu erreichen, d.h. die reale Vielfdltigkeit, die auch in
Reformvorstellungen herlicksichtigt werden mufl, in das empirische

Datenmateriai sowelt irgend midglich aufzunchmen.
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1.4, Entwicklung und Finsatz des Erhebungsinstrumentariums

Das Vorgehen, das im Projektantrag als "“indirekter Ansatz" ge-
kennzeichnet worden igst, geht von der Annahme aus, daf im Be-
reich des &ffentlichen Dienstes ein Wissen uUber die eigenen
Strukturen und Bedingungen vorhanden ist, das ~ gezielt und
systematisch gesammelt und ausgewertet - zur Klidrung der Problem-
stellung der Studie herangezogen werden kann. Diese Annahme be-
grindet sich durch die Tatsache, daf der Offentliche Dienst

als Voraussetzung fir die Erfiillung der ihm zugewiésenen Funk-
tionen auch das Problem einer adiquaten Zucrdnung von Persconal
bestimmter Qualifikation zu Arbeitsplidtzen mit bestimmten An-
forderungen zu ldsen hat und diese Aufgabe - zumindest insge-

samt gesehen - auch l8st.

Die empirischen Erhebhungen sollten dieses bel Angehbrigen des
trffentlichen Dienstes angesammelte Wissen iliber Arheitsplatz-
inhalte und -anforderungen, das als Ergebnis langjihriger und
ausgedehnter "Versuchsreihen” interpretiert werden kdnnte,

aktualisieren und problembezogen erfassen.
Untevr den gegebenen Bedingungen schien zur Datenerfassung eine
Kombination mehrerer Erhebungsschritte in jedem Untersuchungs-~

amt sinnvoll:

Expartenbefragunc - Intensivbefragung wenigaer Schliisselpersonen,

im weiteren als Exonerten bezeichnet = die aufgrund ihrer Tatig-
keit und Erfahrung iber Arbeitsinhalte, Aufgabenbereich, Ar-
beitsanforcderungen usw. einer grdBeren Zahl von Dienktpostan in

ihrem TAtigkeitsbereich Auskunft erteilen kKinnen;

Personalbefragung - schriftliche Befragung prinzipiell aller

Dienstkrdfte =zu ihrer Ausbildung, ihrem beruflichen Werdegang

und ihrem Arbeitsplatz;
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Arbeitsplatzbeschreibungen - detaillierte Darstellung einiger
ausgewihlter, besonders wichtiger oder typischer Arbeitsplitze
bzw. Diensgstposten durch Fachleute aus den dreil Untersuchungsbe-

reichen.

Ergdnzend wurden ilber die Untersuchungsbereiche aligemeine
Crundinformationen zum Aufgabenbersich und Aufbau der Behrden
und Amter bzw. Dienststellen, zur Personalstruktur gesammelt;
zusatzlich galt es, fir jedes Untersuchungsamt die Besonderhei-
ten in der Aufgabenstellung, Arbeitsorganisation und Personal-
lage festzuhalten. Diese Informationen wurden in Form amtseige-
ner Unterlagen zur Personalstruktur (z.B. Organisations~ und
Stellenpline) gesammelt und in der Erhebungszeit beil Gesprdchen
mit dem Leitungspersonal erginzt. _

Auf eine eingehende methodische Darstellung des bhenutzten Er-
hebungsinstrowmentariums mul -~ ebenco wise auf eine detaillliexte
Schilderung der Auswertungssconritie - hier verzichtet wzrden.

Um cas Verstindnis der im folgenden gemachten Aussagen zu er-
leichtern und eine Beurteilung der Aussagefihigkeit des Materials
zu ermdglichen, sollen jedoch die wichtigsten Erhsbungsschritte

hier etwas niher chnarakterisiert werden.

1.4.1, Expertenbefragung

Die sog. Expertenbefragung, die von den Mitgliedern des Unter-
suchungsteamns durchgefihrt wurde, war der zeitkich'aufwendigéte
Erhebungsschritt der Untersuchung. Aus Griinden dex Struktur

des Auswerturigsvgrfahrens resultieren die meisten der zum jetzi-
gen Zeitpunkt vorlegbaren Ergebnisse aus diesem Erhebungsschritt.
Die geplante systematische Konfrontaticn dieser Daten mit den
Ergebnissen der Personalbefragung und den Informationen aus den
Arbeitsplatzbeschreibungen konnte bisher aus Zeitmangel nur an-

satzwelise realisiert werden.
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Die Expertenbefragung hatte zum Ziel, Informationen iber die an
den einzelnen Rienstposten geltenden Anforderungen zu sammeln.
Entsprechend dem Prinzip der Studie, moglichst systematisch das
in den Institutionen des &Sffentlichen Dienstes angesammelie Wis-
sen zum Problembereich der Arbeitsplatz~ und Personalstruktur zu
nutzen, wurden als Experten jene leitenden Beamten und Angestell-
ten in den elnzelnen Amtern und Dienststellen ausgewihlt, bei
denen man aufgrund ihrer TiEtigkeit (2.B. als Dienststellenvor-
steher, Sachgebietsleiter, Geschiftsstellenleiter, Abteilungslei-
ter, Personalreferent, Dezernent usw.) annchmen konnte, daf sie
mit den einsbhlégigen Problemen der Besetzung von Dienstposten,
deren Arbeitsinhalt und Anforderungen an die Dienstposten-Inhaber

vartraut sind.

Im Durchschnitt wurden in jedem Untersuchungsamt acht Bxperten
befragZ, wobai bel der Auswahl daravf geachtet wurde. nmdglichst
alle Sachgebiete bzw. Abteilungen oder Gruppen imnerhalb der
Untersuchungsidmter und ~hehdrden zu bericksichtigen und auBer
den meist dem hdheren Dienst zugehdrigen leitenden Beamten auch
sachkonpetente Beamte des gehobensn Dienstes als Experten zu

befragen.

Das sehr umfangreiche Experteninterview dauerte, je nach Zahl
der von den Experten zu heurteilenden Dienstposten, im Durch-
schnitt zwischen drei und vier Stunden; in manchen Fillen nahm
die Bafragung auch finf bis sechs Stunden in Anspruch. Das Be-
fragungsgesprich wurde weitgehend nach einem festen Huster frei
gefiihrt; dabei wurden standardisierte Unterlagen verwendet; die
Antworten zwn groBen Teil vom Inkterviewer protokolliert, teils

auch von den Lxperten selbst notiert.
Im einzelnen hatte die Expertenbefragung feolgende Schritte:

a) Anordnen der durchschnittlich etwa 40 Dienstvosten pro Un-~

tersuchungsamt auf einer 20-stufigen Skala (in der Art eines
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verkiirzten Paar-Vergleichs) nach dem Kriterium der HShe der
Arbeitsanforderungen bzw. der Schwierigkeit der Arbeitsauf-

gaben an den (mdglichst genau bezeichneten) Arbeiﬁsplatzen.

Ergebnis dieses Schritts ist die Zuordnung eines bestinmten

“Schwierigkeitsgrads" zu jedem Dienstposten nach Experten-

urtelil. Da die verweandete Skala nicht allgeméin normisrt war,
handelt es sich hier um eine relative Grdfe, die lediglich
Uber~ und Unterordnungs-Verh#ltnisse zwischen den Dienstposten
eines Amtes nach dem angegebenen Kriterium charaskterisiert,
die also nicht wvon vorneherein von einem Untersuchungsamt

auf das andere Ubertragbar ist. In der Auswertungsphase wurde

aus allen Angaben der Experten eines Amtes flir jeden Dienstpno-

sten ein "durchschnittlicher Schwierigkeitsarad" dvrch einfacha

Mittelwertbildung berechnet.

b) In eilnem zweiten Schritt wurde der Experte darum gebeten,

Anfangoedienstposten zu kennzeichnan, d.h. Arbeits-

segenannta

plitze, die von Absclventen verschiedener Schui- und Ausbil-
dungsginge nach einer Einarbeitungszeit von ca. 4 - 6 Wochen

ausgefillt werden kOnnen.

¢} In Feortfihrung dieser Fragestellung wurde fiir jeden der aus-

gewahlten Dienstposten ermittelt, welche Qualifikationen nach

o

Meinung des Experten notwendig sind, um die an dem Arbeits-~
platz anfallenden Aufgaben zufriedenstellend auszufilihren. Die
erforderliche Qualifikation sollte ausgedrickt werden in den

Kategorien:

- Schulbildung bzw. Schulabschluf;
- pushildung (Art, Inhalt und Dauer):

- notwendige Berufgerfahrung in Jahren;
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~ Arbeitspldtze, auf denen diese Berufserfahrung gewonnean
sein sollte:

- notwendige Einarbeitungszeit auf den jeweiligen Dienst-

posten (in Xonaten) ;

-~ notwendige kiirzere Qualifizierungsginge, etwa in der
Form von Fort- und Welterbildung (Dausr in Monaten und
Inhalt}.

Nach Moglichkeit sollten die Experten nicht nur eine einzige
Kombination der oben genannten Kategorien fiir jeden Dienstposten
angeben, sondern alternative Zugangsmdglichkeiten benennen. Die
jewells exste Angabe scollte die vom Euperten spontan als not-
wendig angesehenen Qualifikationsanforderungen charakterisie-
ren, wobei hier nicht Auskunft tiber die tatcichlichen Verhidlt-
nisse im Amt oder die bestehenden Verwaltungs-— bzw. Laufbahn-

vorschriften verlangt war.

In Alternative II wurde ermittelt, ¢b eine jeweils gegenliber dexr
erstgenannten Antwort geringerwertige Schul- und Aushildung -
eventuell unter der Annahme kompensatorischer Qualifizierungs-
prozesse {(z.B. lingere Berufserfahrung, zusitzliche Fort-/Wei-
terbildung usw.) =~ ebenfalls filir den Jjeweiligen Dienstposten

‘gqualifizieren konnte.

In Alternative ITI sollte schlieplich die ideale bzw. optimale

Ausbildung fiir den jeweiligen Arbeitsplatz benannt werden;
abei konnten zur Charakterisierung auch neue, bisher nicht

oder wenig praktizierte Ausbildungsginge oder Qualifizierungs-

maBnahmen angegeben werden,
Von der Moglichkeit, einen Dienstposten durch mehrere, alter-

native Angaban zu den Qualifikationsanforderungen zu chavakteri-

sieren, wurde nur teilweise Gebrauch gemacht, da vielfach von
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den Experten nur ein bestimmter Weg £iir mdglich gehalten wur-

des

EXPERTENBEFRAGUNG:  Ausnutzung der drei alternativen Antwortaziglichkeiten

Finanzveryaltung (60 Experica ~ 2505 Urteile iiber 303 Diensiposten)

p— - Efgi}éffi;fi; 58 2 54 &
08-Gloisoberbou {30 Experten - 983 Urteile ther 129 Diensiposten)
Gl %
ity .
51 % 59 %

Mle Untercyckungsbergicha (123 Experten - 4577 Urteile ther 600 Diensiposien)

61 % ;

Alternative III

Alternative 1I

Alternative I

nicht gusconutzt

Antwortréglichkeit
ausgenutzt

in diesem Erhebungsschritt gewonnenen Informationen werden

Die
in der Auswertung in doppelter Perspektive herangezogen:

o Zum einen kdnnen die angegebenen Qualifizierungselemente zur

Charakterisierung der von den Experten flir die Dienstposte:
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gesehenen Arbrderungen h&rangezogen werden; sie haben -
gegeniber der Beurteilung des Schwierigkeitsgrades - den
Vorteil, in einer zumindest tendenziell aligemeinen, d4d.h.

nicht amtsaspezifischen Sprache formuliert zu sein;

0 zum anderen kann aus diesen Informationen direkt ersehen
werden, welche -~ eventuell altermativen - Zugangsvorausset-

zungen die Experten fiir die einzelnen Arbeitsplidtze sehen.

In beilden Perspektiven kdnnen diese Daten daher zur Charakteri-
sierung bzw. Bildung von Gruppen von Diengtposten herangezogen

werden.

d) Im folgenden Erhebung"“chrlft wurden die EBuparten geboten,
fiir jeden der ausgewdhlten Diensitposten Angzben in 15 festge-
legten Xategorien von Anforderungs~ und Arvbeitsplatzcharak-
teristiken zu machen. Diese Angoben erfolcoten fir jeden Dienst~-
posten und fiir jedes Charakteristikum gesondert avl einer '
elfistufigen Skala (Skalenpunkte O - 10), die cbhenfalls nicht
normiert ist, Auch hier ging es daher um eine rxrelative Ein-
cordnung G2y Diengstposten eines Amtes; um dies zu erleichtarn:
wurden daher zundchst jeweils jene Dienstposten ermi*telt,
fir die nach Meinung des Experten die einzelnen Charckperl—
stiken am meisten zutrafen. Dicse Dienstpoesiten wurden mit
der Skalenziffer 10 bewertet,; die anderen Arbeitsplitze dann
entsprecnend gleich houh oder niedriger eingestuft (vgl.

Anhang S. A 59%).

Aus diesen Daten ergibt sich fiir jeden Dienstpesten eine Art

Anforderungsprofil, das - allerdings cohne einen absoluten
] : ¥ put

MaRstab zu enthalten ~ zur Charakterisierung einzelner
Dienstposten oder hestimmnter Gruppen von Dienstposten her-

angezoygen werden kann (vgl. Anhang S. A 60 - 71}.
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e) SchlieBlich wurde den Experten ein schriftlicher Kurzfrage-
bogen lberygeben, der zum einen zur Ermittlung der Reichweite
bestimmter Basisqualifikationen und spezifischer Ausbildungs-—
gidnge diente, zum anderen das Ziel hatte, sogenannte Verwen-

dungsreihen aulstellen zu lassen. Diese Verwendungsreihen

oder Karrieremuster stellen Abfolgen von Dienstposten dar,
die von Perxsonen mit einer bestimmten Grundgualifikation im
Verlauf eincr lingeren Zeitspanne nacheinandexr durchlaufen

und erreicht werden kinnen.

Dieger Kuréfrag@bogen arbeitete - wie ﬁorausgegangene Teile
des Interviews auch -~ mit einer betont projektiven Frage-
stellung, mit deren Hilfe erreicht werden sollte, daf die An-
gaben Uber die Reichweite bestirmter Qualifikaticnen und

iber die Xarrieremuster mdglichst frei von bestehenden Be-
stimnmungen desz Laufbahnrechts und frei von derxr derzeit Ubli-

chen Verwaltungspraxis der Dienstpostenbesetzung erfolgtaen.

Insbcsendere mit diesem letzten Erhebungsschritt wurde der Ver-
such gemacht, Erfahrungen innerhalb des 6ffentlichen Dienstes
{iber Unzulidnglichkeiten des derzeitigen Systems systematisch
auswertbar und damit fUr eine kiinftige Reform nutzbar zu machen.
Die projektiven Fragestellungen sollen ein Abstrahieren von dex
gegenwidrtigen Fealitit bewirken und damit Informationen iber mbg-
liche kiinftige Strukturen unter anderen kiinftigen rechtlichen
Regelungen und Lavfbahnvorschriften erbringen., Inwieweit diese
Abstraktion - insbesondere von der Realitat dQS-Laufbahnrechts
und seiner Anwzndung - gelungen ist, wird im einzelnen noch dar-

zulegen sein.

1.4.2, Personalbefiragung

Die Befragung der Dienstposteninhaber dexr Untersuchungsdmter und

=behtGrden hatte zwelerlei Zielsetzung:

0o Sie sollte zum einen Daten Uber die derzeitige bzw. in der

Vergangenheit angewandte Besetzungspraxis in den jeweiligen
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Bereichen liefern;

0 zun anderen war sie darauf angelegt, Inf ormatlonen zZur Be-
urteilung der Dienstrosten durch deren Inhaber selbst zu er-

hringen.

Abgefragt wurden daher zum einen alle relevanten Strukturdaten,

wie Alter, Geschlecht, Schulbildung, Berufssushildung, Fort-/
Weiterbildung, Berufserfahrung aufierhalb des 6ffentlichen Dienstes,
Barufslebenslauf innerhally des &ffentlichen Dienstes {durchlau-

fene Dienstposten, Besoldungsstufen).

Zum anderen wurdepoffene und halboffene Pragen zum derzelitigen
Dienstposten gestellt, die Einschitzung der anforderungen des

eigenen Arbeitsplatzes in Relation zu anderen Dienstposten des

eigenzin kiinftigen Werdegang unterxr derzeitigen bhzw. verinderten

Bedingungen.

Die Befragung fand in der Regel wihrend der Woche statt, in
der auch die Ixperteninterviews durchgefiihrt wurden. Sie wax

im Prinzip als Totalerhebuna angelegt; bestimmte Gruppen von

Dienstkriften, wie z.B. Reinigungspersonal, Hausmeister, Post-
gtelle usw. blieben allerdings ausgespart. In der Regel wurden
auch AuvBenstellen der einzelnen Amter in die Personalbefragung,
tells auch in die Bxpeartenbefragung, miteinbhezogen; in manchen
Fdllen war dies allerdings aus zeitlicnen Grinden bzw. wegen zu

grofer Entfernungen nicht vollstdndig méglich.

Nur relativ gevringe Quoten des Personals wurden im Bereich der
Bundegbahn, in den Gleisbauhdfen erfaft. Dies hingt damit zu-
sammen} daf der GroRteil Jdes Personals diesar Dienststellen
nicht am Ort der Dienststelle, =zondern "auf der Strecke" an den

verschiedenen, oft weit voneinander entfernten Baustellen arbeitet.
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Dazu kommt, dafi eine groBe Zahl der Arbeitskrdfte Auslidnder sind.
Neben den in den Gleisbauhdfen selhst Beschidftigten wurden daher
jeweils nur einige aus jeder Kategorie der grofen Zahl der auf

den Baustellen eingesetzten Arbeitskrdfte befragt.

Die Befragung erfolgte mit einem schriftlichen, vorwiegend

mit geschlossenen Fragen arbeitenden Erhebungsbogen, dexr von
jedem einzelnen am Tag der Ausgabe auszufiillen war. Da weden

der notwendigen Detailliertheit der Angaben, insbesondere liper
den eigenen derzeitigen Dienstposten und den bisherigen Karriere-
verlauf im S6ffentlichen Dienst, eine gewisge Xompliziertheit des
Erhebungsinstrunents nicht zu vermeiden war, wurden die Frage-
bogen be&i Abgabe durch die Mitarbeiter des Untersuchungsteams

auf Vollstindigkeit und Stimmigkeit der Angaben hin kontrolliert
und gegebenenfalls - zusammen mit dem Befragten - ergidnzt. DBel
einigen Xatcgorisn deg Personals in den Gleisbhauhdien der Bundes-
bahn (Bauarbeiter, Gleisbauer, SchweiBer} wurde vom Verfahren

des sogenannten "Klassenzimmerinterviews" Gebrauch gemacht.

Interviewverwelgerungen gab es nur in seltenen Einzelf8llen.

1.4.3. Arbeitsplatzbegchreibungen

Ergdnzend zu den zentralen Erhebungen der Experten- und Per-
sonalbefragung wurden filr einlge der in der Expertenbefragung
erfafiten Dienstposten ausfihrliche Arbeitgplatzbeschreibungen
angefertigt. Diese sollen zum einen dazu heltragen, &ie von den
Experten flr eine relativ grofe Zahl von Arbeitsplitzen gemach-
ten Aussagen zu ergdnzen und zu vertiefen., Zum anderen dienan
diese Arbeitsplatzbeschreibungen dazu, dleich oder &hnlich be-~
nannte Dienstposten aug verschiedenen Untersuchungsdmtern mit-
einander zu vergleichen, um ein Verbinden der DRatan aus den

ibrigen Erhebungsschrittan liber die Amter hinweqg zu ermdglichen.
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Wie bereits angemerkt, zZeigten sich vor allem in der Finanzver-
waltung zwischen verschiedenen Finanzdmtern erhebliche Unter-
schiede, sowohl im Zuschnitt der einzelnen ArbeitsPIétze, vile
auch z.8. in der Fallzehl-Belastung. Zwischen gleichartigen
Dienstposten in den Gleisbauh®fen und Arbeitsimtern wurden dage-

gen nur weniger gravierende Variationen festgestellt.

Die Arbeitsplatzbeschreibungen wurden nicht von den Mitarbeitern
des ISF-Untersuchungsteams, sondern von Beamten aus den drei un-
tersuchten Bereichen des Sffentlichen Dienstes nach einem vorge=-
gebenen Konzept durchgefiihrt, Im Bereich der Finanzverwaltung
und des Gleisoberbaus filhrte jeweills ein Beamter etwa sechs bis
acht Dienstpostenbeschreibungen pro Untersuchungsant durch;
im Bereich der Arbeitsverwaltung {ibernahmen zwesi Beamte diese
‘Aufgabe, weshalb hier eine griBere Zahl von Dienstpostenbeschrei-
bhungen vorliegt.
Wegen der Unterschiadlichkeit der zu beschreibenden Arbeits-
plitze wurde ein fester Fragebogen nicht vorgegeban; es sollten
n

jedoch Informationen zu den folgenden Punkten erfaft wexden:

- Haupt- und Nebenaufgaben des Arbeitsplatzes;

- Strukturcharakteristiken der Arbeitsaufgaben (Komplexitdt,
Ahnlichkeit und Zusammenhang verschiedensr Teilauigaben);
- benutzte Arbeitsmittel und -unterxlagen;

-~ Zuweisung konkreter Arbeitsaufgaben;

- Dispositionsspielraum des Dienstposteninhabers (zeltlich,

Arbeitsgenaulgkeit, Arbeitsstil);
~ Kontrolle von Arbeitsablauf und Arbeitsergebnissen;

- Rommunikationsbeziehungen des Dienstposteninhabers inner-

halh der Dienststelle und nach auBerhalb;
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~ Bedeutung der Tatigkeit, Folge von Fehlentscheidungen;
- allgemeine und spezielle Qualifikationsanforderungen;

in einem letzten Punkt wurde schlieflich der Bildungs~ und Be-
rufswerdegang des befragten Dienstposteninhabers {dhnlich wie in

der Personalbefragung) Ifestgehalten.
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1.5. Datenzusammenhang und Auswertungsstrategie

Die Untersuchung fragt nach der Anforderungsstruktuf der Dienst-
posten in den Untersuchungsbereichen und ihrem derzeitigen oder
kiinftig denkbaren Zusammenhang mit der Personalstruktur. Zentra-
le Untersuchungseinheit muf daher der einzelne Dienstposten

oder Arbeitsplatz sein. Gleichzeitig interessiert jedoch nicht
so sehr der einzelne Dienstposten als solcher, als vielmehr
seine Relation zu anderen Dienstposten im gleichen Amt oder in

anderen Amtern und Behdrden des &6ffentlichen Dienstes.

In der Notwendigkeit, einerseits den einzelnen Dienstposten zum
zentralen Untersuchungsgegenstand zu machen, andererseits je-
doch eine néglichst greofe Zahl von Dienstposten - dann nur
‘daraus lassen sich Strukturen erkennen ~ zu erfassen, lag die
entscheidende Schwierigkeit dex Untersuchung. Hieraus resul-
tiert der hohe Aufwand, der sowohl in dexr BErhebungsvhasae, wie
in der Datenauvfbercitung und maschinellen Auswertung getrieben
werden muBte. Anders, ales in vielen anderen empirisch-sozial-
wissenschaftlichen Untersuchungen konnte e¢s nicht genligen,
leicht aggregierbare Daten zu erheben; andererseits konnte auch
aine intensive Einzelanalyse bestimmter Arbeitsplaitze oder

auch Institutionen des tffentlichen Dienstes der Fragestellung

nicht adiquat sein.

Deshalb sah das Untersuchungskonzept eine Kombination der beschrie-
benen verschiedenartigen Brhebungsinstrumentarien vor. Nur darin
lag eine Chance, die Anforderungen an den Detailliertheitsgrad

im einzelnen mit den Erfordernissen einer mdglichst breiten

guantitativen Absicherung zu verbinden.

bie folgende Dateniibersicht IX stellt den Zusammenhang zwischen

den verschiedenen Datensidtzen dar, die zur Beschreibung dex
Dienstposten und ihrer Relationen zuseinander herangezogen wer—

den konnen. Dabei sind zu unterscheiden:

v. Behr/Schultz-Wild (1972): Zur vertikalen Gliederung von Arbeitsplatz- und Personalstruktur im 6ffentlichen Dienst
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- die relativ verliglichen und in gewisser Weisc "objektiven”
Daten zuxr Arbeitsorganisation {(Allgemeindaten), zur Dar-
stellung der Arbeitsplitze {Arbeitsplatzbeschreibungen) und

zur personelilen Dienstpostenbesetzung (Persoconalbefragung);

~ die subjektiven, durch die jew=iligen Erfahrungen geprdgten
Urteile der Experten und der befragten Dienstkrifte zu den

{relativen) Anforderungen der Diensiposten.

Informationen der ersten Art kdnnen =~ mit Einschrinkungen -

als "Realdaten" bezeichnet werden; ihre Aussagefsihigkeit im Hin-
blick auf die Fragestellung der Untersuchung ist jedoch begrenzt.
Einen unmittelbscren Bezug auf die Fradgestellung weisen dagedgen
die Urteile der Experten und auch die des ibrigen Perzonals

f..'df.

Dar gewidhlte “indirekte Ansatz", der bewufit auf die Erfahirunden
das Personals im 6ffentlichen Dienst akgaestelli ist und damit
subjektiven Urteilen und Einschitzungen eine zentraie Rolle zu-
weist, legt eilne Auswertungsstratedie nahe, Gie varsucht, soweit
lich sussagefihigen

F

win mdglich diese verschiedenen - untergchied
L.'!.Cj

und verlidBlichen — Datensidtze zur gesgensel en Kontrolle und

Erganzung miteinander zu kombinieren.

Die MO&glichkeiten der Verbindung dexr aus den verschiedenen Exr-
hebungeschritten stammenden Datensitze, wird dadurch begrenzt,
das fiir jeden der insgesamt 600 in der Expertenbefragung er-

fanten Dienstwostan unterschiedliche Mengen von Einzelinformatio-

nen vorliegen., Einen Uberblick dazu gibt die folgende Dateniibar-
sicht IIX.
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In der Expertenbefraqung haben insgesamt 123 Experten aus den
drei Bereicihien rund 4800 Urteile ibher die 600 Dienstposten
abgegeben. Nahezu gleichmdfig liegen pro Dienstposten achi
Expertenurteile vor.

In der Persconalbefragung wurden insgesamt gut 2300 Dienst-
krafte eriaffit. Von diesen haben jedoch nur ein Teil Dienst-
posten inne, die die Lxperten beurteilt haben; viele andere
sitzen auf Arbeitsvlétzen, die den untersuchten Arbeitsplit-
zen dhnlich sind odsyr zumindest in einem gewissen Bezug zu
diesen stehen. Pro ndher untersuchtzan Dienstposten gibt es
daher eine recht unterschiedliche Zahl direkter Informationen
‘aus der Personalbefragung: ein Teil der Arbeitsplitze ist
nehrfach besetzt (und durch mehrere Personalfragebogen repri-
sentiert}, flir andere liegen keine direkiten Informationen
vor, da die Dienstposteninhaber zum Befragungszeitpunkt nicht
erreichbar waren. ' :

Petailliertere Arbeitsplatzbeschreibungen gibt es generell

nur fir relativ wenlge der in der bkxpercenbefragung exfafiten
Dienstpogter: im Durchschnitt fidr jeden finften, wobei allerdings
in der Arbeitsverwaltung vergleichsgweise mehr Informationen die-
ser Art als in den beiden anderen Untersuchungsbereichen vor-
liegen.

.
*d

w

ine direkte Verbindung der Datensétzoe auf der Ebene des ein-
lnen Dienstpostaens schien bel der grofBen Zahl der erfaften

Ze

rhe

i

itsplitze nicht sinnvell., Strategis bei den Auswertungsar-
beitenwar es daher, zundchst schwerpunkitmipfig die Expertenbe-
fragqung, die sich am direcktesten auf die Untersuchungsfrage-
stellung bezieht, auszuwarten., Eing crste Strukturierung und
Gruppierung der AfbeitsPlétze sollte iber die knapp 5000 Ex-
pertenurteile, die ein Vielfaches an Einzelinformationen iber

die Dienstpcsten enthalten, erfolgen.

Daran sollte sich eine Konfrontation der Ergebnisse dieser
ersten Auswertungsschritte - liber dann mogliche Aggregationen
von Dienstposten - mit den Daten der Parsonalbefragung und

auch der Arbeitsplatzbeschreibungen anschliefen. Wie bereits
kurz angemerkt, ist jedoch einc systematisché Vaerbindung der
Lrygebnisse aus den verschiedsnen Efnebungsschritten aus Zeit-
grinden bisher nicht mdglich gewesen; die im folgenden dargeleg-
ten Aussagen beziehen sich daher vorwiegend auf die Expertenbe-

fragung.
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2. Darstellunu und erste Analyse der Erhebunggdaten

Nachdem in 2bschnitt 1 des Berichts Fragestellung und Konzent
der Untersuchung erliutert ﬁnd das Vorgehen -~ ver allem lei den
Erhelungen -~ dargestellt worden ist, wird im folgenden das Da-
tenmaterial der Untersuchung néher erlduvtert ﬁnd eine erste
Analyse der empirisch ermittelten Daten und Informationen ver-
sucht. Unm einc RBeurteilung Ger Aussagekraft des Materials zu
erleichtern und zum besseren VerstiZndnis der im Anhang in Tabel-
len und CGraphiken prisentierten Eryebnisse, wird es dabel nct-
wendig seirr, auch auf einzelne Auswertungsschritte uné -verfah-

ren néher einzugehen.

Zunichst werden die in verschiedenen Schritten der Txpercenbe-
fragung erhcbenen Datensitze gargestellt und in ihrem Aussager-
sert fir die Ermittlung einer skalaren Dienstposztenstruktur
Uberprdft, Ein zweites Kapitel befapft sich dann mit verschie-
denen Verfahren zurxr 3ildung von Fuaktionsgruppen und ibren =n-
cennissen. Abgeschlossen wird dieser Akschnitt 2 mit einer Dar-
stelliung denkbharer Vervendungsreihen lzw. "Karrieremuster"” in

den untersuchten Teilen des Oifentlichen Dienstes.

.
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2,1. Probleme der Frmittliung einer skalaren Dienstoostenstruktur

Bevor an eine Zusanmenfassung der untersuchten Dienstposten zu
£0g. Funktionzgruppen gegangen verden honnte, waren zundcnst
verschicdens léglichkeiten einer shtalaren Cliederung der Dienst-—
posten zu lberpxiifen, d.h. eine skalarc Dienstpostenstruktur
nach dem komplexen Kriterium zunehmender Arbkeitenlatzanfcrderun-
gen zu ermitteln. Diese ersten Auswertﬁngsschritte waren gleich-
zeitig darauf abzustellen, die innere Struktur des erhobenen
Datcnmaterials erlennbar zu machen; es gslt, den Zusammenhany
zwischen verschiecdenen Tellen der Expertenaussagen und deren

Beziehuncen zu den erhobenen "Realdaten” herauszuarbeiten.

Beschrénkt man sich zunichst vorwiecend auf das Material aus

der Duxpertenbefragung, so gind im wesentlichen drei, untexrschied-—
lich viele Variablen beinhaltende Aussagensysteme vorhanden,

die zvr Diffcrenzierung der Dicnstposten nach dem Kriterium
unterschiedlicher Anforderuncen an die Dienstposteninhakher her-
angezogen weraen konnen:

0 In einem ersten Aussagesystem wurden vergleichswelse direkte

Informationen Uber Arkeitsrletzcharakteridiken und Anforcde-

rungsunterschiede verschiedener Dienstposten erhoken.

Es handelt sich hier gowohl um die Varialle, die ale relativer
*allgereiner Schwierigkeitsgrac” gefaft wurde, wie auch um

Gie Aussagen in den 15 verschiedenen, spezifischeren Hatego-
rien des. scg. Anforderungsvrofils. Die Antweorten in diesem
Aussagesysten sind auwf Ordinalskalen abbildabar.

o Ein zweites Aussagensystem besteht aus den Antworten der Lx-

perten zur Frage nach den erforderlichen Zugargsqualifikatio-

nen zur Erfiillung der an die einzelnen Dienstposten gebunae-

nen Arbeitsaufgaben.

Antworten liegen hier vor in den bereits kurz beschriecenen
Kategorien: Schul-/Ausbildungsabschlisse, Berxrufseriahrung,
Einarbeitungszeit und Kurzzeitlehrgdnge bzw. Fort-/veiterkil-~
dung. Das BRiindel der Aussagen innerhalbk dieser Variablen,

die jeweils auf einer Rang- bzw. Ordinalskala abbildbar sing,
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kann insgesamt ebenfalls als Indikator fiir die an einem he- -
stimmten Dienstposten = nach Meinung der Experten - bestehen-
cen Anforderungen angaschen werdéen.

0 Ein dritter Datensatz ist nicht den Expertenaussagen entnom-~
men, sondern den sog. Realdaten: Es handelt sich um die Zu-

crdanung bestimmter Stufen des derzeit gliltigen Besoldungs-~

und Vergitungssystems zu den Dienstposten.

Die Zuordnung eines Dienstpoztens zu einer (oder auch mehre-
ren brenachbarten) Stufen im heutigen Besoldungs- und Vergl=-
tungssystan kann ehenfalls als Incikator fiir reale und/ocer
vorgestellte Anforderungsunterschiede angesehen werden. Dies
héngt zumy einen mit den nach der Schul-/Auskbildung differen-
zierten %ucgangskedingungen zu cden Laufbabnen zusammen, zum

andercn damit, dapB das mit dem Lauflahnsystem gekoppelte Be-
zahlungssystem teils iwmplizit, teils explizit (inskesondere

: Angestellte) alich heute bereite unter Gem dnspruch "leistungs-—

gerechter” und camit auch "anforderungsgerechter'" Bezahiung
steht. '

Keines der angefihrten Augsagesysteme scheint fiir sich genom-
men von vornherein ausrcichend, Anforderungen und Anforderungs-
unterschiede so prézise und sicher genug zu Iassen, Gafl daemit
die Untersuchungsiragestellung adicuat heantwortet werden kinn-
te. Die ersten beiden Indikatoren bestehen jewelils aus mehre-

ren Einzelvariablen, deren Zusammenfassung sehr schwierig ist.

bas Besoldungs~/Vercglitungsgruppensystem scheidet als Aussage-
system zur Indizierung von Anforderungsunterschieden aus, da es
mit zum Ziel dieser Untersuchung gehért, den Zusammenhang 2zwi-
schen der Laufkahnstruktur und der Anforderungsstruktur der
Dienstposten zu lberpriifen. Da Jjedoch die Laufbahnofdnung ein
zentrales Orientierungssystem im &ffentlichen Dienst darstellt,
ist sie auch fiir diese Untersuchunyg ein wichtiges Bezugssystem
bei der Darstellung und Analyse cer Anforderungsunterschiede

Zwischen Dienstposten.
Generell stellt sich die Frage, ob die Reduktion der zweifellos

mehréimensionalen Zuordnungsproklematik, ndmlich Anforderungen

oder Schwierigkeiten von Dienstposten bestimmten Personalqua-
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lifikastionen zuzuordnen, auf die Trage nach einer sindimensio-
nalen, vertilkalen CGliederung der Dienstposten Ulerhauot-zulls-
sig kzw. ~ im Hinklick avf Pragen praktischer Personalpolitik -
problemaddguat ist. Die Untersuchung kann diese FPrage sicher-
lich nicht abschliefend beantworten; limreise kdnnen sich jecdoch
ergehen aus dem Versuch, den Zusammenhang zwischen den erfafiten

Variab:len auvfzuzeigen.

W

2.1.1. Arbeitsplatzcharakteristilien als Anforderungsmerkmal

¥

Die Gréfe "alligemeiner Schwierigkeitsgrad!, die aus der hierar-

chischen Dinstufung der Dienstpcesten durch die Ixperten gebil-
det wurde, schien zu undifferenziert zur Beschreibung von An-

forderungsmerkmalen von Arbeitsplitzen. Deshall wurden zusitz-
lich Arbeitsplatzcharakteristiken in 15 XKategorien erfagt, dic

1)

sich zu einexr Art Anforderungsprofil zusanmenziehen lassgen.

Diese Anforderungsprofile kdnnen zur Beschreibung einzelner
Dienstposten cder Dienstpostengruppen herangezogen werden; sie
erlauben damit auch - in kezug auf eine grdfere Zahl von Herk-
malen - Aussagen Uber die Anforderungsaiiferenzierungen zwischen
den erfafiten Dienstposten eines 2Amtes. Im folgencen scllen eini-
ge Beisgpiele fiir solche Anforderungsunterschiede zwischen
Dienstpostencruppen verschiedener Besoldungsstufen dargestellt

weraen.

Zuvor werden jedoch die Anforderungsprofile unter einer ande-
ren Perspektive ausgewertet; hierbei geht es um die Frage nach
dem inneren Zusamreenhang der Expertenaussagen in verschiedenen
Aussagesysteren. Es interessiert hier ein Vergleich der Exper-
tenurteile iber nctwendige Zugangsgualifikationen fir lbestimmte
Dienstposten'mit den Aussagen zum allgemeinen Schwierigkeits-
grad und den idbrigen 15 Anforderungsvariaklen dicser Dienst-

posten.

1) Vgl. Anhang S. A 59 f£f
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2.1.1.1, Zusammernhang zwischen.Anforderungsmerknmalen und Aussa-

gen zur Schul-/Auspilaung

Mit der Cegeniiberstellunyg der Expertenaussagen iiber notwendige
Schul- und Ausbildungsgédnge zu den Anforderungsmerkmalen sollte
cie Aussacefihiglkeit cer verschiedenen Variablen aus der Exper-
tenbefragung Ubervriift und eventuell agftrétende logische Wider-
spruche aufgedeckt werden., Dieser Auswertungsschritt, der daten-
technisch durch Filterzéhlungen erfolgbe, sollte gleichzeitig
erste Aufschliisse Uber mdgliche Cruprenbildungen liefern.

#

Exliavterung der Anforderungsprofile

Jeder Experte hatte fir jeden Dienstposten den Schwierigkeits-—
grad und 15 Einzelcinstufungen in jeder der Anforderungshate-
gorien anzugeken. Die Baten wurden zundchst als Einzelwerte he-
lassen, die beim einzelnen Dienstposten von Ixperte zu LExperte
in mehr cder wenicer grofiem Map cifferierten. Auch die Angaken
zu den notwendicen Zugangscuvalifikaticren (Schul-/aAuskbildung)
wurden nicht durch Beschridnkung auf die Meinung gder Hehrheilt
zusammengefafit. Deshalb sind die Werte in den hier zu beschrei-
henden Anfordervngsprofilen zu verschiedenen Schul-/Auskildungs-
kategorien nicht aus den jeweils 8 -~ 9 Expertenurteilen zusam-
mengefalbte Zussagen lker Dienstrosten, sondern Einzelurteile,
bel denen ein einzelner Diengtposten in mehreren Kategoric:
entsprechend der unterxschiedlichen, von den Experten apgegebe-
nen Linzelurteile mehrfach auftreten kann.

Bei den Anforcerungsprofilen sinG in der Vertikalen diejenigen
Expertenurteile zusammengefapt, die unabhingig von den Dienst-
posten, auf die sic zutreffen, ein und dieselbe Schul-/Auskil-
dungslkombination enthalten, z.3. alg okberste Kombination Abi-
tur und Hochschule und als unterste VolksschulabschluB ohne
weitere Rusbildung. Die zu diesen unterschiedlichen Kombina-
tionen von Schul- und Ausbildung gehbrenden Einzelurteile Ubexr
gen Schwierigkeitsgrad und die 15 Anforcderungscharakteristiken
warden nun zu MitLelwerten zusammengefalt, so dapl sich daraus
fiir jede Schul-/Ausbildung ein bestimmter durchschnittlicher
Schwierigkeitsgrad und in jeder der Anforderungskategorien

ein bestimmter mittlerer Skalenwert ergak. Dieser wurde nun
pro Schul-/Ausbildungskombination hintereinander in horizonta-
ler Richtung fiir jece Anforderunaskategcrie eingetragen. Dar-
aus ergab sich fir jede Schulauskildungskombination ein eigenes
scg. Anforderungsprofil.

Dann wurden die pro Schul-/Ausbildungsgang gebildeten Mittel-
verte des Schwierigkeitsgrades eincgetragen und in vertikaler

v. Behr/Schultz-Wild (1972): Zur vertikalen Gliederung von Arbeitsplatz- und Personalstruktur im 6ffentlichen Dienst
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Richtung durch eine Linic verbunden., Ebenszo wurden auch die
Mittelwerte der 15 Anforoerungskategorisn in vertikaler Rich-
tunyg verbunden, €0 daf es nun m&glich ist, die Entwicklung -
Abnarme oder Zunahme - einer kestimnten Anfcrderungskategorie
in Abhdngigkeit von den Schul-/huskildungskombinationen zu
verfolgen, '

Betrachtet man zundchst den durchschnittlichen Schwierigkeits-

grad bei den Finenzdmbtern (8. A?EO), wird deutlich, daR diescr

ohne bemerkenswerte Knicke von olxen nach unten kontinuieriich
abnehmend verliuft. PRie mit den Schul~/Auskildungsangaken zu- g
sammenhéngeQden Angalbien zum Schwierigkeitsgrale welisen an E
keingr Stelle eine eindeutige Z&sur auf, bei der sich eine Tren- !
nung unach Zugangsgualifikationen mit héherem Schwierighkeits-

grad und solchem mit sehr viel niedrigerem rechtfertigen wlirde.

Wohl unterscheidet sich der zu der untersten Schul-/Aushkildungs-
kategorie (Volksschule ohne weitere Ausbildung) genannte Schwie-
rigkeitsgrad (Durchschnittswert 3,1} erheblich von dem der zu-

oberst genannten Kategorie {Abitur unc Hochschule; Hlhe des
Schwierigkeitsgrads: 17,9). Wollte man aber LSinteilungen zwi-~

schen diesen kxtremen vornehmen, so kSnnten diese nur willkir-

Jich erfolgen.

Bhnliches gilt fir die Anforderungsvrofile, die -~ vergleicht
man nur die einzelnen vertikalen Linien — ekenfalls von einex
Schul-/Ausbildungskombination zur nécheten keine deutlichen
Knicke aufweisen. Vergleicht man cdagegen die in horizontaler
Richtung eingetragenen Anforderungsproifile, so lassen sich vier
charakteristische Verliufe erkennen. wihrend die sechs Anfor-
derungsprofile filir cdie Schulauskildungsginge:

Mittlere Reife und Assistentenauspildung,

Mittlere Reife und Lehre,

Mittlere Reife ochnie weitere Ausbildung,

Volksschule und Assistentenauskbiloung,

Volksschule und Lehre,

Volksschule ohne weitere Ausbildung

1) Zu jedem filr einen Dienstpeosten abgegehenen Einzelurteil Uber
die Zugangscgualifikation gehdrt auch immer eine Angake des-
selben Experten lLer den Schwierigkeitsgrad.
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‘
keine groffen Untcreschiecde aufweisen und eventuzll zusammen-—
gefaft werden ké&nnten, lassen die verkleibenden Profile sich
nicht eindeutiqg einander zuordnen. Zun Beispiel ist das Anfor-
deruncenrofil der Qualifikationsstufe Amritur und Inspekioren-
'ausbjldung sowonl dem Profil Abitur und Hochschulstudium als

auch dem Mittlere Reife und Inspekterenaushildunc &hnlich.

it cem Hinweis auf die Vorliufigkeit des Berichts muf hier
auf eine weitere detaillierte Analysc der welteren, vorgeleg-
ten Anforderungsprofile aus den anderen Vervaltungsberceichen

1y

(8., A-01 £f) verzichtet werden.

nsgesant kann man von folgenden Ergebnlssen dicses Erhebungs-
gchritts ausgehern: Die verschiedenen Variaklen aus der Exper—-
tenbefragung weisen keine logischen Widerspriiche auvf. Die
Schul-/Auskildung korreliert positiv mit dem Schwierigkeits-
grad und den qualifiziereﬁde Anforderuncen ausdriickenden Pro-
filkategoricn.z) Sie korreliert negativ mit den Anforderungs-
kategorien:

"Anteil der durch prédzise Arbeitsanweisungen oder eingespielte
Routine in hestimmten Aufgaben am gesamten Arbeitsanfall® und
"Notwendigkeit der zlgygigen Erledigung vieler ¢gleichfdrmiger

Vergdnge oder grofier Fallzahlen (Routinearbeit) ®.

Ii's 'sind zwar Unterschiede der Schwierigkeitsgrade und der 15 An-
forderungscharakteristiken zwischen den verschiedenen Schul-/
Ausbildungskategorien vorhanden, sie sind aber in keinem Fall
so grefl, daB sich daraus eine Trennung der Schul-/Ausbildungs-
kombinatiocnen in schwierigere, hohere Anforderungen stellende
und weniger schwierige, geringere Anforderungen stellende ein-

deutig ergehen wiirae.

1) Bei einer ausfiihrlicheren Darstelluny wére inskbesondere auf
die charakteristischen Anfeorderungsprofile in dem Bereich
der Bundesbahn einzugehen.

2) Geringe Abweichungen hierzu gibt es nur bei den Ergeknissen
in dem Verwalturngskhereich der Bundeskahn in bezug auf nicht-
technische Ausbildungen.
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2.1.1.2. Anforcerungsnreofile von NDienstreosten verschiedener

Begoldungs— und Verglitungsgrunnpen

In einer weiteren Analyse der Datenstruktur wurde iberprift,
welcher Zﬁsammenhang zwischen deﬁ Expertenangaben zuw Schwie-
rigkeitsgrad sowie den charakteristischen Arbeitsplatzanfor-
derungen und der im Geschiftsverteilungs- tzw. Stellenplan an-
gegebenen Bescldung der Dienstpesteninhakber besteht. Wiederum
mit Hilfe von Tilterzihlungen wurden die Expertenurteile lber
Dienstposten einer Bescldungestufe zusammengefaft und daraus
Durchscinitiswerte {lr jede Anforderungsvariable errechnet.
So ergab sich fir jede Besoldungsstufe ein durchschnittlicher
Schviierigkeitsgrad und filir jede ¢er Anforderuncskategorien ein
‘ bestimmter durchschnittlicher Skalenwert. Die Verbindung der
durchschrittlichen Skalenwerte in horizontaler Richtung ergibt
ein fir jede HResoldungsstufe eigenes sog. Anforderungsprofil;
die Verbindung der Durchschnittiswerte des Schwierigkeitsgrads
zeigt deren kontinuierliche Abnabhme von oken nach unten.l)
Ekenso zeigt die Verbindung der Mittelverte bei jeder der An-
forderungskategorien in vertikaler Richtung (gestrichelte Li-~
nien} die Abnahrie bzw. Zunahme der Werte wvon einer Bescldungs-

stufe zur nidchsten.

Die kontinuierliche Abnahme des Schwierigkeitsgrads, z.b. von
A 15 bis A 52)

erfolgten Gegentiberstelluny von notwendiger Schul-/Ausbildung

, wiederholt sich hier ebenso wie kel der bereits

und dem Schwierigkeitsgraqa. Hier ist sie allerdings anders zu
interpretieren: Es existiert kein deutlicher Sprung, der als
eine klare Grenze fir die Befdrderung des Personals von einer

Besoldungsstufe zur ndchsten gelten konnte.

Vergleicht man die Anforderungsprofile der einzelnen Besolaungs-

S - . . . : 3 2.
stufen miteinancer, so sind in der Finanzverwaltung ) una in der

1) vgl. Anhang S. A-66 ff.
2) Vgl. Anhang S. A-6¢
3} Vgl. Anhang S. A-~6E
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Arpbeltsverwaltung ) hesonders beim Ubergang vom gehobenen zum
héheren Dienst in den Besoldungsstufen A 12 bis A 15 interes-

sante Abweichungen der Exportenurteile von den Prinziplien des

Laufbahnrechts zu verzeichnen:

Das Prcfil der Besoldungsstufe A 12 verlduft parallel zu qen
Profilen der Besoldungsstufen des héheren Dienstes und ist
diesen dhnlicher als den Anforderungsprofilen der Besoldungs-
stufen & 11 und A 10, die wie die Besclcungsstufe A 12 ekenfalls
dem gehokenen Dienst angehéren. In bezuy auf die Anforderungen

2)

ist demnachedie Undurchlassigkeit der Laufbahngrenze zwischen
gehobenem und hdéherem Dienst nicht als bindehd anzusehen, da
die Anforderungen der Dienstposten, die dem hOheren Dienst zu=-
geordnet sind, sich nicht in erheblichem, sondern nur in sehrx
geringem Augmafll von der H8he der Anforéerungen, die auf nach

A 12 hesoldeten Dienstposten gestellt werden, unterscheiden,

Auch in den unteren Besoldungsstufen der Finanzverwaltung3) sind
deutliche Abweichungen von den Prinzipien des Laufbahnrechts zu
verzeichnen. Die Anferderungsprofile der Besoldungéstufen A S
bis A 8 verlaufen fast parallel zu einander. Eine Zunahme ein-
zelner Anforderungsgrdfen bei zunehmender Besoldung ist kaum

zu verzeichnen. Die vom Laufkahnrecht unterstellte, zunehmende
Anforderungen ausdriickende Qualifizierung der Bediensteten mit
aufsteigender Besoldungsstufe wird ven den Experten nicht besgti-
tigt. Sie sind vielmehr der Meinung, daf fiir diese Dienstposten
der unteren Besoldungsstufen kaun Anforderungsunteﬁschiede gel-
ten, demnach auch kaum Qualifizierungsprozesse stattfinden kon-
nen. ' , '

Diese Ergebnisse geben erste wesentliche Hinweise filir Ukerlegun-~
gen lber die Neustrukturierung des dffentlichen Dienstes in be-

zug auf die Verdnderungen im Bildungssystem und die zukinftige

1) Vgl. Anhang S. A-6S

2} In der Pinanzverwaltung wird diese Grenze noch sehr viel stren-
ger gehandhabt als in der Arbeitsverwaltung.

3} Vgl. Anhang 5. A-60
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Perscnalstruktur. Sie kilden daher eine wesentliche Grundlage
fiix die in dem spiteren Kapitcl aufgezeigten "Hyuvothesan zu

porsonalpolitischen Problemen der Neuordnung des Laufbahnrechts".

2.1.2. Zugangsgualifikationen als Anforderungsindikatoxen

£u

e

N

Die Aussagen Experten lber dic notwendigen Zudangsgualifi-

{u
]

kationen fir die einzelnen Dienstposten sind in zweifacher Per-
spektive filir die Untersuchungsfragestellung relevant: Sie indi-~
zieren zum einen Anforderungsunterschiede zwischen verschiede~
nen Rienstposten und kdnnen zum anderen zur Beantworitung von

Fragen nach moglichen Einstiegsebenen und Karriereperspektiven

fix das Personal des Gffentlichen Dienstes herangezogen werden.

Im folgenden werden die beiden wichtigsten der Qualifikations-
variablen - Schul-/Ausbildung und Berufserfahrung ~ aus dem
unfangreichen Datensatz herausgegriffen. Die Vaxiable Schulbil-
aung interessiert veorwiegend unter dem Aspekt der gegenseltigen
Substituierbarkelt verschiedener Schul-/Ausbildungskombinatio-
nen; die Variable Berufserfahrung wird nach der Frage analysiert,
inwiewelit sie zur Definition bestimmter Dinstiege in den Oifent-

lichen Dienst herangezogen werden kann.

2.1.2.1. Substituierbarkeit von Schul- und Rusbildungskombinationen

Bei ndherer Betrachtung der Expertenangaken zu den notwendigen
zZugangsqualifikaticnen zu Dienstposten lassen sich weitere Widexr-
spriiche zu den Prinzipien des herkdmmlichen Laufbahnrechts auf-
weisen. Denn es geht von der bereits beschriebenen Prdmisse aus,
daf sich die Fdhigkeiten der potentiellen Bewerberx fir den &f-
fentlichen Dienst aufgrund der einmal erhaltenen elementaren
Schulbildung voraussagen lassen. Die gualitativen Unterschiede

in der Schulbildung dienen cann als legitimes Zulassungskrite-

rium zu qualitativ unterschiedlichen Ausbildungsgdngen. Geringe

v. Behr/Schultz-Wild (1972): Zur vertikalen Gliederung von Arbeitsplatz- und Personalstruktur im 6ffentlichen Dienst
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Schulbildung wird nicht durch léngerfristige, Mangel kompen-
sierende Auskildung ergdnzt, ein gehobener SchulabschluB fihrt
zwangslidufig auch zu anspruchsvolleren, intensiveren. Bushildungs-—
gangen. Sgonilt werden vorhandene Unterschiede im Qualifikations-~
niveau noch verstirkt, und es ergeben sich scheinbar charakte-
ristische Reichweiten fir die unterschiedlich gqualifizierten
BDediensteten.

Die Antworten cder Experten iber notwendaige Zugangsgualifika-
tionen fir hestimmte Arbeitsplétze lassen jedoch eine eindeu-
tige Beurteilung der Verwencbharkeit von Personal mit bestimmten
Schul- und Ausbildungsabschlilssen nicht zu, Nicht nur unter-
schwelden sich die Experten in ihren Angahen zu den notwendigen
zugangsgualifikationen untereinander, auch die einzelnen Exper-—
ten haben ~ sofern sie sich von den ihnen bekannten Regelbeset-
zungen ldsen konnten - die MOglichkelt ausgenutzi, alternative

sugangsqualifikationen anzugeben.

Bei der Fragce nach den notwendigen Qualifikationen filir aie ver-
schiedenen Dienstposten sollten die Experten nicht nur eine
einzige Art dexr notwendigen Schul-/Auskildung, Berufseriahrung
usw. nennen, sondern, falls méglich, alternative Zugangsmdg-
lichkeiten aufzeigen. Wie bereits beschrieken, sollite die zuerst
genannte Alternative die normalerveise gestellten Quatifikations-~
anforderungen charakterisieren, wéhrend die zweilte Alternative
gegenil:er der erstgenannten Antwort geringerwertige Schulbkil-
dung in Kombination mit kompensierenaer Ausbildung, ldngerer
Berufserfahrung und zusatzlicher Fort-/wWeiterhbildung enthalten
gsollte,

ETine Gegenitberstellung der Angaben iber die Schul—/nusbildung.

in Alternative I und II zeigen die fcloenden 2wel Graphiken aus
der Finanz-— und ArbeitsverwaltURg {S. 44 und 45). Die stark um-
randeten Felder beinhalten die Schul-~/Auskildungen, die als

erste Alternative genannt wurden und zu denen substitutive
Schul-~/Ausbildungskombinationen in der zweiten Alterpative vor-
handen sind. Die Pfeile zeigen an, welche geringerwertigen Schul-
bildungen in Verbindung mit bestimmien Ausbildungsgidngen eine

héherwertige ersetzen kdnnen.
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Da aus Zeilgriinden eine Quantifizierung der Substitutionsméglich-
keiten in Form von Anteilen der Experternurteile nicht vorgenom-
men werden konnte, sei hier daravf hingewiesen, daf diese Sub-
stitutionen natirlich nicht fir alle Dienstposten gelten, die
insgesamt einer der auf den Grephiken erscheinenden Schul-/Aus-
hildungskategorien Eugeordnet yvurden. Die auf den Graphiken dar-
gestellten Substitutionsmdglichkeiten gpiegeln nur solche Exper-
tenurteile UlLer notwenalge Qualifikationsanforderungen an he-
stimmte Dienstposten widerx, kel dencn Abweilchungen in der ersten
unéd zweiten Alternative auftreten.

¥
Ratirxrlich bewégen sich die abweichenden Angaken in einemr bestimm-~
ten Rahmen. Ausg den Craphilken 1&8f#t sich'entnehmen, daB nur dic
jeweils naheliegendaen Schulabschliigsse, z.B. Abitur durch Mittlere
Reife,; als substituierend angesehen werden, nicht aber entiernte-
re, z.5. Hochschulstudiuwe durch Mittlere Reife - Assistentenaus-—

bildung.

Das Vorhandensein dieser, wenn auch relativ naheliegenden Er-
Setzbarkeit der Schul-/fushilduncen, wie sie in den Experten-
urtecilen auftreten, beriicksichtigen die Prinzipien des herkdmm-
lichen Laufbahngruppen—-Systems nicht.siefgehgldavon aus, aaf
die unterschiediichen Schul-/aAusbildungskomhinationen klar von-
einander akbgrenzbare Qualifikatiocnen hervorbringen, die eine
Einteilung des Personals in einfachen, wmittleren, gehobkenen und
h&heren Dienst als gerechtfertigt erscheinen lassen. Die Gra-
phiken machen dagegen deutlich, daf die Grenzen zwischen den
einzelnen Schul-/Ausbildungskombinationen ohne weiteres iiber -~
schritten werden und dafl die Experten demnach die Schul-/Aus-—
bildung nicnt als einziges Unterscheidungskriterium fir eine
zufriedenstellende Erfillung der am Dienstpocsten auftretenden

Anforcerungen ansechen.
Wéhrend dexr Experteninterviews wurde hiufig die Beobacntung ge-

macht, daf gute Eriahrungen aer Experten mit einem von der nor-

malen Besetzungspraxis abweichenden Personaleinsatyz die Bereit~ .

v. Behr/Schultz-Wild (1972): Zur vertikalen Gliederung von Arbeitsplatz- und Personalstruktur im 6ffentlichen Dienst
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schaft vergroferte, als Alternative sclche Schul-/Aushildungs-
gange anzugelen, die nach dem Laufkbahngruprensystem wegen der
vorrandenen starren CGrenzen als unzureichende Gualifizierung
gelten RUBten. Allerdings wurde die erfolgreiche Substitution
einer Auskbildung Gurch eine geringere inden meisten Fdllen nux
dann als wahrscheinlich angesehen, wenn @ine langj&hrige Berufs-
erfahrung die fehlencds thecretische Ausbildung kompensiert.
Der Zusamnenhany zwischen der Dauer der in Altcernative T und IT
genannten Berufserfahrung und alternativen Schul-/Ausbilaungs-
géngen ist auf den fclgenden Grarhiken dargestellt (S. £8).
wiahrend in den beiden vorhergehenden CGraphiken die am héufig-
sten auftretenden Substitutionsméglichkeiten in Finanzverwal-
tung und Arbeitsverwaltung aufgefihrt waren, sind hier nun
einige aleser MOglichhkeiten herausgegriffen und mit der abso-
luten Zahl der zugehtrenden Expertenurteile gewichtet. Jedes
Quadrat pbeschreibt unter 1. die Schul-~/Ausbildung in Alterna-
tive I sowie {(vertikasl) die zugehéirige Dauer der Berufserfah~
rung und unter 2. die in Alternative II gemnannte Schul-/hus-
bildung mit zucehdricer Berufserfahrung (horizontal).
In der eigens umrandeten Diagonale. bhefinden sich die Félle,
fiir die aie EZxperten eine direkte Substitution chne Kompensa-
tion durch léngere Berufserfahrung vorsehen; hier stimmen dic
Angaken zur Dauer der Berufserfahrung in beiden alternativen
Schul-/Ausbildungsgéngen iberein, d.h. beide Alternativen wer-
Gen als in gleicher Weise qualifizierend angesehen.
Uber der Diagonalen liegen die Urteile, bei denen die Eeruf5~
erfahrung in der ersten Alternative gervinger angegeben wurde
als in c¢er zweiten, z.B. bei der Substituticn von Abitur -~
Inspektorenausbildung durch Mittlere Reife - Inspektorenaus-
bildung {S. 48, oberstes Quadrat, rechts}. Diese Fdlle, die
freilich Ausnahmen darstellen, besagen, dafl die Experten die
von ihnen als normal angesehene, durch Berufserfahrung gekenn-
zeichnete Qualifikationsanforderung noch fiir unterschreitbar

halten, ohne daff das Prinzip der LErflillung der an den Dienst-

v. Behr/Schultz-Wild (1972): Zur vertikalen Gliederung von Arbeitsplatz- und Personalstruktur im &ffentlichen Dienst
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1)

pesten gestellten Anforderungen heeintridchtigt wirde.

Sebr viel hdufiger ist dagegen eine Verldngerung der_fﬁr erfor-
derliich erachteten Bserufserfahrung in der zweiten, die geringe-
re Schulbildung enthaltenden Alternative, wie z.B. beli der Sub-
stitution von Volljuristen durch "Abitur-Inspektoren® {S. 48,
cberstes Quacrat, links). Eine direlkte Substitution, erkennbar
an den abscluten Zahlenangaben in der Diagonalen, findet nur

in wenigen {insgesamt 10) Expertcenurteilen statt. Dagegen lie-
gen 93 % der diese Substitutionsform beinhaltenden Experten-
urteile unterhalb der Diagonalen, d.h. nur eine léngere Berufs-
erfahrung kann - wenn Uberhaupt - die geringere,; durch Abitur
und Inspektorenauskildung gewonnene Startgualifikation im Ver-

hidltnis zum Hochschulstudium ausgleichen.

Auf der folgenden Seite sind zurxr Verdeutlichung der Substitu-

Ll

ierparkeit dew Startcgualifikationen Expertenurteile lber einige

ausyswihlte Dienstposten dargestellt. Das oberste Quadrabt zeigt
~beispielhaft an den Expertenurteilen Uber die Dienstposten
"Geschdftsstellenleiter™ und "1. Vertreter des Kassenleiters”
die airekte Substitution von Abitur - Inspektorenauskildung und
Mittlere Reife ~ Inspekitorenausbildung. Von den in diesem Amt
insgesamt acht Experﬁen hakben vier in der ersten und zweiten
Alternative abweichende Angaben zur Schul-/Ausbildung dieser
beiden Dienstposten gemacht. Ein Expertenurteil entspricht einer
angegebenen Dienstpostennummer. Alle vier Experten sprachen sich

fir eine direkte Substitution aus, nur ihre Ansichten iber die

notwendige Berufserfahrung fir die zwel Dienstposten gingen
auseinander.
bas mittlere Quadrat auf der CGraphik zeigt einen Fall der anna-

hernd direkten Substitution, denn zwel Expertenurteile zum

Dienstposten Nr. 34, Kassenleiter einer elektronischen Finanz-

1) Diese Form der Substitution wurde fast nur fir die beiden oben-
genannten Zugangsqualifikationen angegebken, da die Absclventen
der rittleren Reife auBer der Inspektorenausbildung zus&tzlich
noch einige Zeit in Finanzdmtern verkringen, so daf sie mit der
Praxis mehy vertraut sind als die Abiturienten mit Inspektoren-
aushbildung.

v. Behr/Schultz-Wild (1972): Zur vertikalen Gliederung von Arbeitsplatz- und Personalstruktur im &ffentlichen Dienst
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kagse, befinden sich auferhall: der Diagonalen. Die beiden Lxper-
ten, die diese Urteile abgegeben hahen, waren demnach cer Heil-

nung, dafl bel der Startgualifikstion Mittlere Reife - Inspekto-
renauskildung ein his crei Jahre mehr Berufzerfahrung notwendig
seien als kel der Starbau wlifikation Abitur - Inspektorenausbil-
dung, um dén Anforderungen dieses Dienstpostens gerecht werden

zu kénnen.

In dem untersten Quadrat igt schlieflich noch einpmal an zwel
Dienstposten aus der Arbeitsverwaltung jene Form der Sukstitu-
tion dargestellt, die nur mit entsprechend lingerer Berufser-

fahrung in der zweiten Alternative von den Experten fir mdglich

gebhalten wird, una cic man deshalb als eingeschrankte Substitu-

tion bezeichnen kann.

Beim Dienstposten Nr. 09, Ref. fir Schwerbeschadigte, Reha usw.,
z.2. geben € Lumerten an, daf die Startgualifikaetion Abitur -
Inspektorenaushi ldung ausrelicht, wm den Dienstposten ausfidllen

zu kinnen; cenncch wiraen gie ein Hechschulstudium als normal
angehen. Greift man aus den 6 Experten beispielhaft 2 heraus,

s0 sind diese der Meinung, daf Akademiker direki und ohne Berufs-
exfabrung den Dienstposten einnehmen kdnnten; sollte jedoch ein
Absolvent der Inspektorenausbildung den LDienstvnosten einnehmen,
so miidte c¢ieser eine lédngere Berufserfahrung haken.

2.1.2.2. Bedeutung d¢es Indikators Bexufzerfahrung

Die Studienkcommission war unter anderem daran iﬁteressiert,

durch die vorlicgende Untersuchung Informationen itber mdgliche
Einstiegsehenen in Verbindung mit Qualifikationen zu erhalten.
Bei der ersten inhaltlichen Uberprifung des in der Expertenbe-
fragung erhobenen Datenmaterials wurden daher unter diesem Aspekt
alle Expertenurteile notiert, bel denen in der filr normal erach-
teten Alternative zur Qualifikation eine Berufcer Lahrunéc%%r
erforderlich gehalten wurde., Die daraus resultierenden Nennungen
waren so gering, daf eine Lrweilerung sinnvell schien, in der

nun auch diejenigen Expertenurteile aufgezeichnet sind, die

ein bis drei Jahre Berufserfahrung (0,5 his 3,4 Jahre) als not-

v. Behr/Schultz-Wild (1972): Zur vertikalen Gliederung von Arbeitsplatz- und Personalstruktur im &ffentlichen Dienst
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ige fDualifikationsvoraussetzung beinhalten. Eine Zusammen-

W
o

e
fassung dieses Versuchs, auf sehr einfachem Wege erste Ergeb-
nisse filir die Beantwortung der Fracge nach den Einstiecgsekbenen

zu erhalten, ist auf den folgencden zwei Wabellen wiedergegeben.

. b
Die erste Tabelle zeigt die Ergebniszse aus den CGleishauhéfen.
Die Dienstnosten sind nicht mehr einzeln genannt, sondern zum
besseren Uberblick in Gie Besoldungskategorien aufgeteilt. Wie-
viele Dienstposten jeweils in einer Besoldungskategorie auftre-
ten, ist der "Fallzahl"~Spalte zu entnebmen. Die oberste Zahl
gilt fUr Cleiskaunof 2/2, die mittlere fiir Gleisbauhof 2/3
undg die untere fiir Gleiskauhof 2/4.

Die Haufigkéit cer Expertennennungen sind -~ unterteilt nach je-
wells angegebenen Schul-/Ausbildungsgéngen - in Dezimalanteilen
ausgearlickt: ein Querstrich bedeutet, daf in dieser Besoldungs-
stufée und der entsprechenden Schul-/Aushildung bel allen Lxper-
ten die Angaken zur Berufserfahrung Uber 3 Jahren liegen. Wen-
nungen zur Berufseriahruny, die unter 3 Jahren liegen, ktnnen
sich je nach Anteil an der Gesamthelt der Bxpertenurteile zwi-
schen 0,0 (sehy geringe Uherecinstimmung, z.3. von 40 bExperten-
urteilen 2 Hennungen mit dem Inhalt "keine Berufserifahrung”)
und 1,0 (héchstmégliche Chereinstimmung, z.3. von 40 Experben-
urteilen 40 kennungen mit dem Inhalt “"keine Berufserfahiung”)
bewegen.,

Lei fast allen Zesoldungsstufen von A 11 hisg A 6 und auch beil
aen UIV-Cruppen wird deutlich, wice die Angaben der Experten zur
Schul-/Auskildunrg unterdnander schwanken. Denn es erscheinen
Nernungen zur Berufserfahrung "unter 3 Jahren” in mindestens
zwel der sehr grob aufteilenden Schul-/Aushkildungsgidnge; z.B.
in der Spalte "Volksschule/Mittlere Reife mit Lehre oder Assi-
stenten bzw. Werkfiihrerausbildung® und in der Spalte Mittlere
Reife mit technischer Fachhochschule/Akitur mit Inspektorenaus-—
bildung. Daher erlaubt cine derartige, vereinfachte Auswahl

der vielf8lticen Daten aus der Expertenhéfragung keine ausrei-
chende Beantworitung der rFrage nach den gewlnschten Binstiegs-
ebenen, bel denen eine klare Zucrdnung der notwendigeh Qualifi-

kationen Voraussetzung ist.

Im wesentlichen bleiben zwei Ergeknisse, die diesen Tabellen

zu entnehmen sind:

v. Behr/Schultz-Wild (1972): Zur vertikalen Gliederung von Arbeitsplatz- und Personalstruktur im 6ffentlichen Dienst
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0 Eg besteht die Tendenz, nur diec Dienstposten der jeweils unter-—
sten Bescoldungsstufsn als Dienstposten, die ohne oder mit ge-

ringer Berufseriahrung bearbeitet werden kdnnen, zu benennen.

0 Die dem Laufbahnsystem entsprechende Einordnung der Dienstpo-
sten nach Einstieges- und Beftirderungsdienstposten wird in

den Expertenurteilen nicht eingehalfon.

Hohe Quoten von Expertenurteilen zwischen ©,7 und 1,0 gind nur

in den untersten bBesoldungsstufen zu finden (hei der Bundesbahn:
LTV V ungd LTV IIT, pei der Arbeitsverwaltung: A 5 und A 6).

Bei den nach dem Laufbabnsystem vorgescehenen héheren Eingangs-
stufen treten keine grdferen Antesile von Expertenurteilen mit

dem Inhalt "Keine Berufserfahrung® auf als in den Eefdrderungs-
stufen., Zun Teil enthdlt sogar die Besoldungsstufe A 9 (Einstiegs-~
stufe fir den gehobkenen Dienst) eine geringere Quote von Exper-
tenurteilen iiber Berufserfahrung "unter 3 Jahre” als die Besol~-

dungsstufe A 10.

Eine Augnahme hierzu bilden die Wennungen in der Besolaungsstufe
A 13/14 (Finstiegsstuife in den héheren Dienst). Bs handelt eich
hierbei Yum dic Dienstrosten: Berufsherater filr Abiturienten und
Hochscndler, Arbeitsamtspsychologe, Abteilungsleiter Arbeits-~
vermittliung, Akteilungsleiter Berufshkheratung, Abteilungsleiter
Leistungsabteilung. Dabeil werden die Dienstposten "Berufsbera-
ter fir Abiturienten und Hochschliiler” und "Arbeitsamtswpsychologe®
iblicherweise in jedem Amt mit Hochschillern, die die BEinfiihrungs-
zeit in den htheren bPienst absclviert halben, besetzi, was bel
den Expertenurteilen in den anderen Anmtern jedoch nicht zum Aus-
druck kommt, Dal in dem Amt 3/3 auch die Abteilungsleiter als
Anfangsdienstposten genannt werden, liegt an der Eigenart dieses
Amtes., Einerseits eignet sich ein Ant diescr Grdike (Anzahl der
Besch&ftigten ca. 200) zum direkten Einsatz von jungen Akademni-
kern als Abteilungsleiter. Zum anderen lag dort die Heubeset-
zung zweler Abteilungsleiterposten mit juncen Juristen erst so
kurze Zeit zuriick, daB sich auch daraus die relativ grofe Uber-
eingtimmung der Expertenurteile erklidren last.

Es, bleibt festzuhalten, daf dieser methodisch einfache Weg, alle
Expertenurteile herauszugreifen, kel denen in der flir normal

erachteten Qualifikaticnsalternative die Berufserfahrung gleich
Null ist, sich nicht dazu eignet, die Trage nach den Einstiegs-

‘ebenen zu Lkeantworten.

L]

1) Die Angaben beziehen sich auf das Arbeitsamt 3/3

v. Behr/Schultz-Wild (1972): Zur vertikalen Gliederung von Arbeitsplatz- und Personalstruktur im 6ffentlichen Dienst
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Erstens crscheinen etwa HO 8 aller bDienstposten mindestens mit
einem EBxpertenurtell in der Liste der so ermittelten Anfengs-
dlenstposten, und zweltens streuen die Angaben zur Schul-~/RAus-
biléung 1in einem MaRe, dafl nur in wenigen Féllen eine eindeu-~
tige Zuorcnung ven Startgualifikationen zu Anfangsdienstposteﬁ
méglich ist. Es ist dabher zur Lésunyg dieser Irage ein Vorgehen
notwendig, das mehrers Variablen einpezieht, und -vor allem fir
jeden Dienstrposten aus den Expertenurteilen ¢ebildete Mittel-
werte heranzient. Versuche eines solchen mehrdimensionalen An-

satzes wercen im folgenden bheschriehen.

P
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2.1.3. Zusammenfassung -

‘Es sel noch einmal erwdhnt, daB aus zeitlichen Grinden
das Untersuchungsmaterial bei weitem nicht vollstidndig
ausgebreitet und auf alle wichtigen Eezlge hin analysiert
werden kénnte.

L

So wurden beispielsweilse nur einzelne der im Anhang bei-~
.gegebenen Graphiken zu den Anforderungsprofilen unter-
sucht und nur die zwel wichtigsten Variablen aus den
Datensatz "Zugangsqualifikationen” ndher in Betracht ge-
zogen. 1)

Die vorausgegangene Darstellung der Expertenaussagen in
‘ verschiedenen "“Sprachsystemen" hat dennoch eine Reihe

wichtiger Finzelergebnisse iiber die Arheitsplatzstruktur

in der Sicht der Experten erbracht,

Hexvorzuhehen sind hierhei die Abhweichungen von bestimmten
Crundvorstellungen des herkOmmlichen Laufbahnrechts, da
sie zugleich geeignet sind, prinzipiell beachtenswerte
Hinweige fiir die Entwicklung neuer Arbeitsplatzstrukturen

zu liefern:

- Die Parallelitdt zwischen den Anforderungsprofilen
der Laufbahnstufe A 12 des gehobhenen Dienstes und

den Anforderungsprofilen des h&heren Dienstes;

- Die annihernde Anforderungsgleichheit bei den unteren

Besoldungsstufen & 5 bis A 8;

1) Der burchfilhrung der weiteren Auswertungsschritte sind
sehy viel umfangreichere Untersuchungen, als hier zusammen-
fassend darcvestellt, vorausgegangen. Eines von vielen "Pro-
dukten" dieser Arbeiten stellt z.B. die im Anhang (5. A-72)
beigegebene Graphik dar. Dort wird der Zusammenhang zwischen
vier der Zugangsvariablen fiir Dienstposten verschiedener
Bescoldungsgruvpen aufgezeigt. Dabeili ist auch die unterschied-
3iche Aussagenstrukiur fiir die drei Antwortalternativen I,
II und III ersichtlich. Im einzelnen kann hier auf die
Bedeutung dieser Ergebnisse nicht eingegangen werden,
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- Die Substituierbarkeit verschiedener Schul- und Aus-—-

bildunogskombinationen;

~ Die Verladerung von Einstiegsdienstposten und Befdr-

derungsdienstposteny

Im Hinblick auf die Ausgangsfragestellung zeigt sich als

wichtiges allaemeines Erqgebnis, daf 2wischen den ver-

schiedenen Dienstposten in allen Aussacesystenen deut-
liche Unterschiede in den Anforderungen gesehen werden.
Flir die G;samtstruktur deyr Dienstpcsten eines Amtes {oder
mehrerer Amter) ergibt sich daraus ein Bild, das - beil

. entsprechender hierarchischer Anordnung der Dienstposten -
durch ein kontinuierliches Ansteigen der Anforderungen
von unten nach obhen gekennzeichnet ist. Deutliche Zisuren

1)

lassen sich darin nicht erkennen.

Dieses allgemeine Ergebnis weist auf die grundsdtzliche
Problematik hin, die der Versuch, eine Gruppierung der
Dienstposten zu Funktionsgruppen vorzunehmen, in sich

birgt.

1) Beim allgemeinen Schwierigkeitsgrad und bei den Anfor-
derungscharakteristiken mag dies teilweise mit der Art
der verwendeten Skalen zusammenhfingen. Die spezifische
Ausnutzung der Mdglichkeit, alternative Zugangsvoraus-
setzungen zu nennen, verweist jedoch darauf, daB von
der Mehrzahl der Experten tatséchlich keine deutlichen
Grenzen zwischen bestimmten Kategorien von Dienstposten
gesehen werden.
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2.2, Ansitze zur Bildung von Funktionggrupnen

Eine erste Analyse des in der Expertenbefragung erhobanen Da-
tenmaterials machte Geutlich, daB sich zwar in verschiedenen
Lussagesystemen Jjeweils ecine Differenzierung der Dienstoosten
in dey vertikalen Dirension ableiten 18Rt, einez Zusammenfassung
-der Dienstposten zu - in gich beziliglich der gestellten Anfor-
derungen noglicnst homogenen ~ Grupren Jjedoch theoretischen und

praktisch-methcdischen Problemen bzgegnet.

Die Aussagén der Experten in jedem dex verschisdenen Antwort-
systeme. verwelisen tendenziell auf eine Dienstpostenstruktur,
die - entgegen der durch das heutige Laufbahnsystem bestimm-

ten Personalstruktur. - von einom kontinuierlichen, sukzessiven
Anwachsen der Anforderungen von unten nach oben gekennzeichnet
ist. Eine Untersuchung des relativen Schwierigkeitsgrads, der

in 14 bzw. 15 Kategorien gefaBten Arbeitsplatzanforderungen oder
auch der Aussagen zu den Qualifikationsnotwendigkeiten (Schul-/
Ausbildéung, Berufserfahrung usw.} verwelst im allgemeinen nicht
auf eindeuvtiges Briche, die deutlich als Funktionsgruppéngrenzen

erkennbar wiren bzw. als sclche interpretiert werden kdnnten.

Andererseits scheint jedoch - insbesondere aus Grlnden einerx
praktikablen Personalpolitik - die Forderung legitim, Dienst-
posten mit dhnlichen Arbeitsplatzanforderungen zu Gruppen zu-

samnmenzufassen und gegeniiber andercn Dienstposten abzugrenzen.

Aus dem Untersuchungsmaterial selbst ergeben sich keine Hinwei-
se darauf, wie differenziert bzw. grob eine solche Gruppen-
struktur aussehen scllte. Die "Feinheit" des anzusetzenden
MaBstabs bzw. -~ in anderer Perspektive -~ die Frage nach der
erwviinschten Anforderungshomogenitdt der in einer Gruppe zusamren-

gefaften Dienstposten muB “von aufien” bestimmt werden.
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Konkret bedeutet dies bheispielsweise die Frage, ob Dienstpo-
sten, flr diz die Ixverten vorwiesgend als Zugangsvoraussebzung
Abitur und Inspektorenauspildunyg verlangen, von solchen Dienst-
posten unterschieden werden sollen, f£ir Gie die Lxperten Ober-
wiggend Mittlere Reife und {verlingerte) Insvektorenaushildung
fir ausreichznd halten oder ob zwischen disgsen beiden Qualifi-~
zierungswegan - was dem Urteil einer Vielzahl der befragten BEx-
perten entswvnriche - kein wesentlicher Unterschied gesehen wer-
den sollte,

Irm Sinne einer mdglichst honen personalpolitischen Praktikabili-
t8t schien es weder sinnvell, nach einer grifesren Zahl von
Gruppen {etwa zehn oder mehyr}) zu suchen, noch beispielsweise

nur eine Zwéiteilung, die dann doch recht unterschiedliche
Arbeitsplitze zusammenfassen wirde, anzustreben. Aufgrund die-
ser Uberlegungen-wurde davon ausgegangen, daf dig Unterxrschei-~-
aung ven etws drel bis finf Gruppen von Dienstposten pro
Untersuchungseinheit am chesten sinnvell wire.

Bei der Intervretation des im folgenden Dargelegten muB jedoch
im Auge behalten werden, dad diese Entscheidung wehr oder weni-
ger "willkliriich" getroffen worden ist. Pogitiv formuliert
bedeutet dies, daf durchaus ein Gestaltungsspilelrawn im Hin-
blick auf Zahl und innere Homogenitdt der Dienstposten - Grupren
besteht, der je nach den gegebenen personalpolitischen Bedingun-

gen und Erfordernissen ausgenutzt werden lann.
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2,2.1. Verfahren zur Dienstnosten~Gruppierung

Datentechnisch wurdan in der Untersuchung zwei, inhaltlich drei
verschisdene Verfahren zur Bildung von Dienstoosten~Gruppen
verwendet, Aus finanziellen und auch zeitlichen Griinden sind
diese verschiedenen Verfahren zum grdften Teil auf unterschied-
liche Untersuchungsinter bzw. -behdrden angewandt worden, s0
daB es bisher nur in einem Fall direkte Vergleichsmdglichkei-
ten zwischen versciniedenen Auswertungsverfahren bei gleichem

1}

Datenmaterial gibt.

Datentechnisch arbeitet das eine Verfahren der Gruppenbildung

: mit sogenannten Filterzdhlungen, wdhrend das andere Verfanren,

| das dar kormplexen Strukitur des Erhebungsitaterials sehr viel
besser angepaft ist, mit einem komplizierten Computerprogramm
zur Tyrenbildung arbeitet. Mit den Filterzdhlungen wurde eins
Cruppenbildung in den Finanzdmntern und den beiden Oberfinanz-
dirsktionen versucht. Das Typologie-~Programm fand dagegen An-
wendung hauptsdchlich bel den drel untersuchten Arbeitsdmtern
und den drei Glelsbauhdfen. Da die BRrauchbarkeit des Tynolo-
gleprogramms jedoch nicht von vorneherein feststand, wurde zu-
ndchst flir ein einzelnes Finanzamt (Finanzamt 1/4) ein Test-
Ltauf durchgeflihrt, dessen Ergebnisse ebenfalls mit in die Br-
gebnisdarstellung aufgenommen worden sind (vgl. Tabelle und
Graphik 8. Al6).

1) Ebenfalls aus zeitlichen Griinden ist bisher eine Bildung
von Dienstpostengrupmen fir die mit in die Untersuchung
einbezogenen Mittelbehdrden der Arbeitsverwaltung und
der Bundeswvahn unterblieben; fir das untersuchte Dezerpnat
einer Bundesbahndirektion ist eine von den Aussagen iber die
Gleishbauhéfe getrennte Gruppenbildung von Dienstposten
aufgrund der geringen Zahl der dort vorkommenden Arbeits-
plitze ohnehin nicht sinnvell. ¥Fiér das Landesarbeitsamt
miissen jedoch in jedem Fall - nach dem einen oder anderen
Verfahren -~ noch Gruppierungsergebnisse ermittelt werden,
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Zur Xennzeichnung der mit unterschiedlichen Verfahrensweisen ge-
wonnenen Ergebnisse werden die in der Pinanzverwaltung aufgrund

von Filterzdhluvngen gewonnenen Rrgebnisse als "Qualifikations-—
on Filt hi S N B s als "Qualifikations

gruppen' bezeichnet, wihrend fir die Gruppierungen in den Ar-—-

beitsdmtern und Gleisbauhdfen der Begriff "Anforderunasgrupnen"

Verwendung findet. Zur besonderen Kennzeichnung des Testlaufs
fir das Finanzamt 1/4 wird bei den nit dem Tyvnologieprogramm

ermittelien Ergebnissen von "Tvpologisgrunpen” gesprochen.

2.2.1.1. Bildung von Qualifikationsuruppen

sgangstaten fir die Bildung sogenannter Qualifikationsgruppen

-~
sind die Aussagen der Experten liber die notwendige Schul-~ und
Aasbildung zur Erflillung der Arbeitsaufgaben an einem bestimm-~
ten Dienstposten. Zusdtzlich werden {(zur Bildung von Untergruppen}

die Aussagen Uber die notwendige Berufserfahrung herangegogen.

Um zu einigermafBen lbersichtlichen und technisch verarbeitbaren
Aussagen zu kommen, muBten zunichst die teilweige sehr differan-
zierten Aussagen der Experten verexnfacnt, é.h. zusamuengefaft
und vcxgrooert werden:

- die kombinierten Angaben zur notwendigen Schul~ und Aus-
hildung wurden auf vier verschiedene Kategorien reduziert;

=~ beil den Angaben zur notwendigen Berufserfahrung wurde
nJyr noch zwischen zwei bzw. dreil verschiedenen Xatego-
rien unterschieden.

Die Reduktion der Angaben zur Schul- und Aushildung auf vier Xa-
tegorien fd4llt im Bereich der Finanzverwaltung - etwa im Gegen-

satz zur Bundesbahn - verhdltnismdfig leicht, da sich dis Anga-

ben der Experten relativ stark auf bestimmte XKategorien konzen-

trieren.

Kategorie 1 {(Hochschule) enthalt vorwiegend diejenigen Experten=
urteile, die eine juristische Ausbildung mit Vorbereitungsdienst,
2. Staatsexamen und l8-monatiger Einfihrungszeit in der Finanz-
verwaltung verlangen. Daneben sind noch einige Urteile von Ex-
perten enthalten, die zwar eine Hochschulausbildung voraussetzen,
jedoch ein zweites Staatsexamen nichit flir notwendig halten.
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Kategoric 2 (Insnektorenausbildung) enthilt sowchl die Kombina-
tion Abitur - Inspektorenausbildung, als auch dis Kombination
Mittlere Reife -~ (verlincgerte) Inspektorenaushildung; danchen
sind hier auch Expertenurteile enthalten, die beispielsweise
eine generell verlingerte und verbesserte Inspektorenaushildung
oder ein entsprechendss Fachhochschulstudiuam enthalten, sowie
andere dhnliche Kembinsationen, z.B. Hittlere Reife - Assisten=-
tenausbildung - Iaspektorenausbildung.

Kategorie 3 enthilt vorwiegend die geforderten EBEildungsqualifi-
kationen Mittlere Reife mit Agsistenten~ (hzw. Sckretdrs~) aus-
bildung sowle Urteile, die esine Volksschulbildung kombiniart
mit einer {evtl. verwaltungsinternen) Lehre f£lr erforderlich
ansehen.

*

Kategorie 4 umfaBt schlieflich jene Expertenaussagen, die fir
bestimmte Dienstnosten einsn Volks—--bzw., Hauptschulabschluf
oder die Mittlere Reifs ohna weitcere spnezifische Ausbildung
{eventuel) kombiniert mit lingerer DlparLaltuHGQZLlu) ZUY

Erfiillung bestimmter Arbeitsaufgaben f£ir ausreichend halten.

)" wurde in

Die XKategorie "neotwendige Berufserfahrung (Daue
ldungskatego-

au
Kombination mit den arsten beiden Schul«/Ausbi
rien in drei Stufen zusammengefaft, namlich

~ keine bzw. senr geringe Berufserfaihrung
(bis 0,4 Janre = unter 6 Honatenj,

~ mittlere SBerufserfahruny
(0,5 bis 5,4 Jahre),

~ ldngere Berufserfahrung
(5,5 Jahre und nehr).

Da die Kategorie Berufserfahrung in Kombination mit den unteren
beiden Schul-/Ausbhildungskategorien gering besetzt war, ﬁonugte
hier eine Unterscheidung zwischen "keiner EBEerufssrfahrung"

(= Berufserfahrung unter 6 Monaten) und “mlttterﬁr Berufser-
fahrung” (6 !lonate und mehr), wobeli in dex Mehrzahl der Tdlle
ein Zecitraum von zweli bis drei Jahren nicht ubcrgchrlttgn wurde.

Durch Filterzihlungen wurde - Dienstposten fiilr Dienstposten -

fir alle Finanz#&mter und fiir die beiden Oberfinanzdirektionen

ermittelt, wie sich die durchschnittlich dreimal acht Exper-

v. Behr/Schultz-Wild (1972): Zur vertikalen Gliederung von Arbeitsplatz- und Personalstruktur im 6ffentlichen Dienst



- 62 -  ISFMUNCHEN

britian fie Sedialwisersd ui Fove Forsdung o

tenurteile (& Duwperten beurteilten jedsn Diensitnosten in drei
\ i 1z . ,
Alternativen )) auf die baschriebenen Schul~/Ausbildungs- und

Berufserfahrungs-Kategorien verteilen. Nach der Yehrheit die-

en @iner der vier

‘_1.

ser Urteile wurde schliefilich jeder Dienstpos

ul'l

Qualifik at¢on sgrupnen () L bis ¢ 4} und einear der zwel bzw.

0 P'

drei Berufserfahrungsuntergruppen {a bis ¢} zugecordnet.

Im ajllgemeinsn lieB sich avfqgrund der zusammengefaften Exper-
tenurteile ein Dienstposten relzativ eindevutig einer bestimmten
Qua 11T1ﬂatloﬁ sgruppe zuordnen; dabel ist Jedoch nicht zu lber-
sehen, daB es in nahezu allen Gruppen "Grenzdienstposten" gibt,
bei denen ein erheblicher Anteil der Expertenurteile in die
ndchst cobere bzw. ndchst untere Qualifikationsgrupnpe verwelist,
Einmal nehr ist dies ein Hinweis daraui, daB “harte" Grenzen
zwischen den Gruopen nicht gesehen werden kdnnen. Das aus der
Gesantstrukituvy der Expertenurteile auch in diesem Augsagesysten
sichtbar werdende kontinuierliche, sulkzessive Zunehmen der An-
forderungen an den Dienstposten von unten nach oben wird aller-~
dings curch das Verfahren, den Dienstposien nach mehrheitlichem

Urteil einer der Qualifikstionsgrupven zuzuordnen, verdeckt,

Die Zuwelsung der Dienstposten in eine der Untergrunpen der
Qualifikationsgruppen nach dem Kriterium der =srforderlichen
Berufserfahrung machte teilweise grdfere Schwierigkeiten, da
h&ufig nahezu gleichviel Urteile auf die h8here oder niedri-
gere Berufserfanrungsgruppe verviesen. Diese Grenzziehungen
8ind daher als noch weniger eindeutig anzusehen (was auch durch
die gestrichelte Linienfihrung in den Tabellen und Graphiken

angedeutet wird}.

1} Wie weiter oben ausgefithrt, haben nicht alle Experten ein oder
zwel alternative Zugangsmbglichkeiten gegeniliber dem "normalen"
Zugang zu einem Dienstpoesten genannt. Entsprecheand der I'rage-
stellung wurde deshalb davon ausgedangen, daB die zuerst ge-
nannte Zugangsvoraussstzung auch die minimale und/oder opti-
male Zugangsvoraussehzung darstellt; daher wurden die Daten
aus der Alternative I auch als Daten fir die Alternativen
IT und/oder III lbernommen.
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Die Tabellenl} anthalten -~ nicht fiir jeden einzelnen Dienstpo-
sten, Jjedoch fir die Untergruppen der Qualifikationsgruppen -
eine Zusammenfassung derjenigen Ixpertenurteile, die auf an-
derc Qualifikationsgruppzn hzw. -—untergruppen verweisen, also
auf diedenigen, in die der Dienstposten nicht eingeordnat wor-
den ist. In cer Hdhe des Prozentsatzes der abweichenden Urteile

kann ein gewisses Mag fir die Berechtigung bzw. Umstritten-~

9]

heit der Grenzziehung zwischen den Gruppen und Untergruppen
gesehen werdian.
’

2.2.1.2, Bildung von Anforderungsgrupnaen

1

Das \orgch n pbei der Bildung von Arnforderungsgruppen, das beil

DJ

21

o]

Gleisbauhbfen und Arbeitsédmtern angewandt wurde, bedient sich
nicnt nur eines datentecnnisch andersartigen Verfanrens, sondarn
benutzt auch andere Teile der Expertenaussagen. Vorwlegend wur-

de hier von jenen Daten ausgsganden, die direkt die unterschied-

=

ichen Arbeitsplatzanforderungen der Dienstposten beschreiben.
Diese wurden als sogenannte aktive Variaile in ein spezielles

Typologieprogramm eingegeben.

Dieses Typologilenroqgranm geht davon aus, dag durch die ausgewihlten
aktiven Variablen ein mehrdimensionaler Raum (Zahl der Dimensic-~
nen = Zahl der aktiven Varlablen) hestimmt wird

Jede Untersuchungseinhnit {in diesem Fall ist die Untersuchungs-
einheit je ein Exverten-Urteil pro Dienstposten) hat, ent-
sprachend ihrer jeweiliden Merkmalsausprigungen, einen genau be~-
stimmbaren Platz in diesem vieldimensiocnalen Raum. Deabel kann
man annehmen, daB sich "natlirliche" Gruppierungen der Untersu-

chungseinheiten bilden (gew1sserma8en duVﬁh Expertenurteile
gebildete "Punktwolken").

Das Programm ermittelt den jeweiligen Stellenwert aller Un-
tersuchungseinheiten und versucht, durch gesignete Zusammenfag-
sung und Trennung der dnterquchuqqsc1nh iten Jjene "natirlichen"
Gruppen herzustellen, die in sich midglichst homogen und von
anderen Gruppen mdglichst deutlich zu unterscheiden sind.

1) Vgl. Anhang, Qualifikationsgruppen-Tabellen, 5. A 4ff
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In das Typologiceprogramm sind im einzelnen die folgenden akti-
ven Variablen eingegeben worden:

~ durchschrnittlicher allgemeiner Schwicrigkeitscerad;

- durchschnittliche Skalenwerte (aus allen Expertenur~
teilen) zu den Anforderungscharakteristiken: 1)

(3) Vergchiedenartigkeit der Arbesitsaufgaben
{7} Tragweite der Entscheldungen

{9) Umfang der Hontakte mit Aufenstzhenden
(L2} Féhigkeiten zur Personalcerganisation

igige Erledigun 1 Roting el
(13) Zigige Brledigung von Rotinearbeiten
#
3

Fl

(15) Korperliche Beanspruchung

- komwbinierte Variable "Schul~/Ausbildung"” und "Jahre im
Bildunussystenm" - jezweils eine Angabe aus Alternative
I, IT und 11X,

Dies bedesutet, daf jedes Expertenurteil durch neun (bel den Ar-
heitsdmtern) bzw. zehn (bei den Gleisbauhdfen) Variable in das
Typologiepregramm einging; fily jeden Dienstposten lagan durch-
schnittlich acht - mehr 6der wenider unterschiedliche ~ Ex-
pertenurteile zur Tynologisierung vor,

B2l einem Verxgleich der IExpertenangaben zum allgemeinen Schwie-
rigkeitsgrad nit den Arbeitsplatzbeschreibungen konnte fest-
gestellt werden, daB gleichen oder sehr dhnlichen Dienstposten
Uber die drei Arbeitsimter bzw. Gleisbhauhife hinweg nahezu
gleichen Skalenwerten zugeordnet worden sind, Diese Tatsache -
und auch andere Infarmationen - erlaubten es, von der Anhahme
eines im wesentlichasn gleichen Beurteilungsranhmens fur die Dbx-
perten der drei Arbeitsimter bzw. drei GleisbauhSfe auszugehsan
und insoweit die Amtsbezogenheit der relativen Grdfien zu ver-~
nachldssigen,

a
—r——

1) Zur genauen Bezeichnung der Anfordevungscharakteristiken
vgl. Anhang S. A - 59. In das Typolodieprogramm kdnnen
nicht beliehig viele Variable eingehen. Es muBte daher
aus den 15 Anforderungscharakterisitiken eine Auswahl
dJetroffen werden. Dabei wurde versucht, Jene Variablen
zy berlicksichtigen, die sich am wenigsten iiberschneiden,
d.h. mdglichst unterschiedliche Anforderungsdimensionen
treffen.

2} Diese Variable wurde nur zux Charakterisierung der Arbeits-
pldtze in den Gleisbauhdfen herangezogen.
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Daraus ergalb sich der -~ vor allem aus Kostengesidhtspumkten -
wichtige Vorteil, daf ein Typologieprogramm nicht einzeln fir
jedes der Untersuchungsinter angewendet werden mufte, sondern
jeweils zusamen fiir die drei Arbeitsimter und zusammen flir

die drel Gleisbauhife laufen konnte,

Eine vollstidndige Auswertung der Outprints der gelaufenen
Typolcogieprogramme fir die Arbeitsidmter und Gleishauhdfe war
bisheyx noch nicht midglich. Eine erste Bnalvse der Verteilung
der jedem Dienstposten zugehdrigen Expertenurteile zelgt je-
doch, daB'diese sich so ilber die 32 gebildeten Typologic-
gruppen vertellen, daB eine Zusammenfassung der Dienstposten,
, deren Urteile in gleiche cder sehr Zhnliche Segmente fallzan,
fast widersecrucnsfrei mdglich ist. Zwischen den beiden Typolo-

eigenn sich hier allerdings gewisse Unterschiede: wihrend

gien 2
eine Gruppenbildung in den ArbeitsHntern formal ganz eindeu-

tig ist (was lber die Bedeutung der Gruppengranzen ledoch noch
nichts zussact), gibt es in den CGleisbhbauhdfen Jeweils 2inige
Dienstposten, die nicht eindeutig der einen oder andesren CGrup-~

pe zuzucrdnen sind. Auf die inhaltliche Bedeutung disses Er-

1)

gebnisses wird noch einzugehen sein,

1} bie Ergebnisse dieser beiden Typologizldufe haben erst so
spiit vorgelegen, dapf es nicht mehr wmdglichn war, weltere
Zdhlungen anzuschliefzn, die ndheren Aufschluf dber die
Charakteristiken der Gruppen oder der in sie fallenden
Dienstposten ergeben. In den entsprechenden Graphiken
bzw. Tabellen fehlen daher die Angaben insbesondere zu den
Zugangsvaraussetzungen zu den Dienstposten oder Gruppen
von Pienstrosten (vgl. Anhang 5. z 29 [f).
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Zur Bildung der Tvpologicgruppen fiir dag Finanzamt 1/4 wurde

h

das gleiche Typologie-Py ograwm wie bei der Ermittliung der An-

1)

forderungsgrupeen verwendet. Es wurden jedoch bei diesem
"Probelauf" teilweise andeare aktive Variable singegzben

neben dan Aussagen zur notwendigen Scl*l-/Ausbildung {Alterna-
tive I und II} und dem durcnschnittlichen allgemeinsn Schwie~
rigkeitsgrad auch die don Dienstvosten zugeorvdneten Besoldungs-/
Vergitungsstufen. Auf die Verwendong diesesgs letzten Indikators
wurde bei der spiteren Lrmittlung der Anforderungsgruppen be-
wuBt verzichtet, um die in den LExpertanaussagen ohnehin ent-
haltene Tendanz zur Reproduktion dex durch das Laufbahnsysten

definierten Struktur nicht noch zu verstirken.

2.2.2. Arbeitsg&étzstrukturen in den Untarsuchungshereichan

Im folgenden werden die wichtigsten Ergebnisse der Versuche,
die Dienstposten nach ihren Anforderungan zu grunpieran, zu-~
sammenfassend dargestellt. Da bei der Ermittlung der Dienst-
postengruppierungen flir die Finanzverwaltung und fiir die Gleis
bauhdfe sowie Arbeitsdmter sowohl datentechnisch, als auch in-
haltlich mit unterschiedlichen Auswertungsverfahren gearbeitet
woraen ist, empfiehlt sich eine gstrennte Darstellung der Un-—

tersuchungsergebnisse. Zundchst wird auf die Qualifikations-~

grupnenstrukturen eingegangsn werden, die fir die finf Finanz-

dnter und fir die beiden Oberfinanzdirektionen ermittelt wur-

den; daran wird sich eine Untersuchung der anforderungsgrupnen

in den Gleishauhtfen und Arbeitsdmtern anschlisfen.

Zum bessceren Verstd&ndnis werden vorab die im Anhang heigegebenen
graphischen Darstellungen und Tabellen, auf die sich die fol-~

genden Ausfiihrungen im wesentlichen bezieshen, erliutert.

1) Vgl. Anhang S. A 16 £,
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Gliedarung dar Disnstpo-
sten nach Rualifikations- bzw. Anferderungsgrupneil in einer
Grarhik und in einer (meist zwelsceitigen) Tabeslle im einzeln

faesto s=halten.

Die Graphik ordnet die Dienstposten in der Vertikalen nach dem
in der Expertenbefraguag ermittelten durchschnittlichen Schwie-~
rigkeitsgrad; dle Zugehirigkeit der einzalnen Arbeitsnlitze zu
den Gruppzn wird mit durchgezogenen, die Ninordnung in die ge-
bildeten Untergruppen nit gestrichnelten Linien markiert. In derx
linken Spalte finden sich die Xurzbezeichnungsn fir die Gruonpen
‘und Untergruppen. Bie rechte Spalte enthilt -~ sowsit dicse Da-
ten verflighar waren =~ die von den Experten fir die nnfanmsalen -
posten (Arbeitsvlitze, fir die keine Beruiserfahrunu notwsndig
ist) hauntsdchlich angegebenen Zugangsqualifikationen., (Vorhan-
dene Varilationen in den Expertenurteilen Uber diese Zugangsguali-
fikationen wurden nicht aufgeflhrt).

' Die Dienstposten selbat sind durch Kreise markiert; in ihnen
ist die Bescldungs~/Verglitungsstufe, die nach den Geschiftsver-
teilungsplédnen, Stellen- und Organisationspldnen den einzelnen
Dienstposten zugoordnet war, angegeban.

Die Wummern in den Kreisen dienen zur Identifikation des =in-
zelnen Dienstpostens; sie finde sich wieder in der zu Jjeder

Graphik gehdrencen Tabslle., Dort ist die amtsibliche Bazeich-
nung der DlC:SthOSLCﬂ und ArbﬁltSDlHt7P {zun Teil allexrdings

in stark verkiirzter Form) angedeben.

Die Tabellen zu den Qualifikationsgruppen enthalten - wie be-

reits kbrz erwihnt — fur die Untergrunpen elne Angabe iiber den
Antell der Expertenurteile, die £ir eine abweilchende Zuoxdnung
der Dienstposten zu anderen Gruppen oder Untergruppen sprechen.

Die Bedeutung der Kurzbezeichnungsn fir die Qualifikationsgrup-
pen ist auf Seite A 3a erliutert,

Graphik und Tabellen zu den flir das Finanzamt 1/4 gebildeten
Tvpeologiegrunnen {8 A 16 £} sind im Aufbav Zhnlich wie die Un-~
terlagen zu den Qualifikutionsgrumnen- zucdtzliich werden fiir die
Gruppen die von den Experten genannten Schul-/Ausbildungs=—
vVoraussetzungen dargestellt.

2.2.2,1, Qualifikationsarupven in Oberfinanzdirektionen und

Finanzimtern

Vergleichsweise iibersichtliche und eindeutige Strukturen ergeben

sich flir die beiden MittelbehOrden aus der Finanzverwaltuny, d.h,

fir die untersuchten Steuerabteilungen der Cherfinanzdirektionen.
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Die hier in die Untersuchung einbezogesnen Dienstposten werde

von den EZxperten fast ausschlieflich den Qualifikationsgrunoan

0 1 und § 2 zugewiesen, das sind Jjene Grupven, fliir die die Ex-

perten iberwiegend Hochschulabschluf {Q 1) oder Inspektorenaus-
bildung nach vorausgegangenem Abhitur oder Mittlerer Reife (Q 2)
als Zugangsvoraussetzung genannt haben. Im Vergleich zu den
Finanzdmtern ist die Meinung der Expeften iibar die Zuwalisung
eines Dienstpostens zu siner der Qualifikationsgruppen recht
einheitlich; es gibht nur wenige "Grenzdienstposten', die nach
der Gesamthelt der Expertenurteile zwischen zwel Qualifikations~-

gruppen stehen,

Tin zweites.Charaktaristikum der hier ermittelten Qualifika-
, . . : . 1

tionsyruppenstruktur ist, daB mit nur einzelnen Ausnahmen )
die Experten unter den in die Untersuchung einbezogenen Arbeiis-

plitzen keine Anfanosdisnstnosten gchen. Obwohl dies auch an

dar Auswahl der in die Untersuchung einbzzogenen Dienstposten
liegen kdnnie, entsnricht dieses Ergebnis - soweit festgestellt
warden konnte, -~ der Rekrutierungsovraxis dieser Mittelbehdiden:
Im grefen und ganzen werden hier nur solche Dienstkrafte einge-
setzt, die sich bereits in den unteren Behdrden (Finanzdmtzin)

)

bewdnhrt haben2 . Was die Zuweisung der Dienstposten zu den nach
der notwendigen Berufserfahrung differenzierten Untergruppen
betrifft, ist allerdings die Mesinung der Experten nicht mehr
ganz s0 einheitlich, wie dies bei der Zuweisung zu den Haupt-

gruppen der Tall ist.

Vergleicht man die Gruppenaufgliederung mit den heute den

Dienstposten zugeordneten Laufbahnstufen, so zeigt sich, daR

hier die Qualifikationsgruppe Q 1 ausschlieflich aus Dienst-

posten des heultigen htheren Dienstes gebildet wird, wihrend

1) Diese betreffen im einen TFall zwei Dienstposten des heutigen
mittleren, im anderen Fall einen des heutigen gehobenen
Dienstes.

2) LEinstiegsshensen lassgsen gsich also in diesem Untersuchungs-—
bereich der MittelbehSrden nicht identifizieren.
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die Qualifikationsgrunpe 0§ 2 zum grdBten Teil Dienstposten des
heutigen gechobenen Dienstes enthalt. In der Gruppe Q 2a, die
eine Inspektorenausbildung mit langer Berufserfahrung voraus-
setzt, finden sich allerdings auvch einige Dienstposten, die
heute dem hdheren Dienst zugerechnet werden.

In der Gesamttendenz zeigt sich, dal die Zuordnﬁng der Dienst-
. posten zu den Qualifikationsgruppen mit der Beurteilung der

Schwierigkait der einzelnen Dienstposten durch die Bxperten

in engem Zusammenhang steht; dennoch gibt es einige Uberschnei-
dungen der Art, daR in etwa gleich schwierige Dienstposten un-
terschiedlichen'Qualifikationsgruppen oder Untergruppen zugeord-
. net werden, und - in Hinzelfdllen - daf Dienstposten bestimmter
Qualifikationsgruppen als schwieriger eingeschitzt werden als
andere, die der nichst hdheren Qualifikationsgruppe zugeordnet
wurden. Einige, jedoch nicht alle dieser Arbeitsplitze, sind so-
genannte "Grenzdienstposten”, flir die ein Teil der Experten-

urteile in eine andere Qualifikationsgrupioe verweist.

~ntsprechend den gegeniiber den Mittelbehdrden andexen Verhdlt-

nissen und Aufgaben, ergeben sich flir die Pinangimier andersar-~

tige Strukturbilder.

Die Qualifikationsgruppe O 1 ist hier nur durch relativ wenige
Dienstposten repridsentiert; die Mehrzahl der Disastposten liegt
in den Qualifikationsgruvpen Q 2 und ¢ 3. Zumindest der Grofen-
ordnung nach diirfte dies - obwohl eine quantitative Représen—'
tativitdt beil der Auswahl der zu untersuchenden Dienstposten
nicht angestrebt worden ist - auch in etwa den tatsichlichen
Zahlenverhdltnissen der verschiedenen Arbeitsplitze in den Am-

tern entsprechan.

Die Qualifikationsgrumne 9 1 wird auch in den Finanzintern aus-~

k=l

schlieflich durch Dienstposten gebildet, die haute dem hdheren
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Dienst zuoehdren. Es sind dies auch die Dienstposten, denen die
Experten Jjeweils die hichsten Schwierigkeitsgrade in den einzel-
nen Amtern zugeordnet haben.

-

In die Untergrunpe O la, die neben der Hochschulausbildung eing

ldngere Berufserfahrung erfordert, werden nuxr in zwei der fiinf
Finanzdmtern die Arbeitagplitze des Fihrungspersonals eingeord-

net, widhrend in den anderen Amtern die Untergruppe O lb (mitt-

lere Berufserfshrung) die Spitzenpositionen enthidlt. Ein Teil
der Dienstwosten der Qualifikationsgruppe Q 1 wird - in Uberein-

stimmung mit der heutigen Anwendung des Laufbahnrechts -~ als

Anfangsdienstoosten (des héheren Dienstes) bezeichnet.

In allen Finanzidmtern sind die drei, nach der notwendigen Be-

rufserfahrung differenzierten Untergruppen der Qualifikationssrun-

re Q 2 besetzt, ebenso die zwel Untergruppen der Qualifikations-

o A ek ]

grupps 0 3. Dies bedeutet, daf hier von den Experten jeweils so-

wonl Anfangsdienstposten gesehen werden, wie auch solche, die

eine mittlere oder lédngere Berufserfahrung voraussatzen. Die
Gesamtheiten der Anfangsdienstpesten, d.h. die hier in die
Untergruppen Q 2¢ und Q 3b eingeordneten Arbeitsplétze kOnnen

als Einstiegsebenen angesshen werden.

Insgesamt wird die Qualifikationsgruppe ¢ 2 im wesentlichen aus
Dienstposten gebildet, die heute dem gehbbenen Dienst zugerech-
net werden; in den Amtern 1/2 und 1/4 finden sich jedoch hier
auch Dienstposten des hdheren Disenstes.

Im Schwierigkeitsgrad reichen die Spitzendienstposten der

Qualifikationsgruppe Q 2 in allen Amtern nahe an die Dienst-

posten der Gruppe Q 1 heran, in einigen Fillen gibt es sogar

Uberschneidungen, z.B. besondars deutlich in Amt 1/2 und 1/61).

1} 8. Anhang 5. A 7, 5. A 19.
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Vielfach handelt es sich auch hier um "Crenzdienstvnosten", hei

-

denen in den Expertenurteilen eine Tendenz zur Zuordnung in die

Qualifikationsgruppe ¢ 1 bhegteht.

Bei der Unterteilung der Qualifikationsgruope 0 2 in die drei

E3

Untergruppen gibt es ebenfalls eine tendenzielle Jbereinstirmeung
mit den Prineipien zur Anwendung des Laufbahnrechts: Die Gruppe
) Za (lingere Berufserfihrung} wird vorwiegend durchi Dienstrosten
gebildet, die heute nach A 12 und & 13 besoldei werden, Grupne

Q 2b enthdlt dberwiegcend Dienstposten, die nach A 16 und A 11
eingestuft sind, wihrend den Anfangsdienstvosten (Q 2¢) in der
Mehrzahl die Basoldunuss tufeu A 9/1C zugszordnet sind., Im einzel-
nen gibt es hier allerdings eine ganze Reihe von Uberschnheidun-
gen: so tauchen beispilelsweise A ll-Dienstposten sowehl in der

' : fo m : . 1}
Obergruppe wie auch in dar untersten Gruppe auf ).

Die Qualifikstionsgrunng §Q 3 besteht vorwiegend aus Dienstposten,

die heute dam mittleren Dienst sugerschnet werden, zum Teil auch
aus Arbeitsniitzen flir Angestellte. Zwischen den bheiden Unter-
grummen gibt es teilweisge - sowohl im Hinblick auf den Schwie-
rigkeitsgrad, wie auch hinsichtlich der Laufbahneinstufung -

starke Uberschneidungen.

Dienstposten der Qualifikationsgruvne O 4, die auBer Hauptschul-

abschluB oder Mittlerer Reifz keine Berufsaushildung voraussetzt,
gibt es nur in den beiden (grofen) Finanzimtern 1/4 uad 1/6. Es
handelt sich hier um Mitarbeiterdienstposten hzw. Angestflluen~
positionen in der Finanzkasse, in der Wohnungsbau- und Sparpri-

mienstelle odexr in der Kfz-Steuerstelle.

Fdir alle Finanzdmter gilt, defB hier die Exnertenurteile, die fir
die Zuordnung der Arbeitsplitze zu bestimnten Qualifikationsgrup-
pen ausschlaggebend waren, sehr viel mehr streuen, als dies bei

den Oberfinanzdirektionen der Fall war. IUs gibt in jedem Amt eine

l} S, Anhang Amt 1/1 S. A 4 und Amt 1/2 5. A 7.
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ganze Reihe von Arbeitsplitzen, bei denen sich die Urtelile, die

bei dem Versuch der Zuordnung in verschiedene CGruppen verweisen,

nahezu die Waage halten. Dies bedeutebt, daf die Abgrenzung der

Dienstpoesten voneinander grundsdtzlich problematisch ist; es

werden zwar die in den Arbeitsplatzanforderungen - nach Meinung
der Experten - #Zhnlichsten Dienstposten zu Gruppen zusammenge-—
faBt, die gezogenen Grenzen markieren jédoch teilwaise nur de-
ringe Anfordcrungsunterschiede, wadhrend andererseits innerhalb
der Gruppen ebenfalls noch Anforderungsvaristionen vorhanden sindg.

,
Insgesamt zeigt sich bei dieser Strukturierung nach Qualifika-
tionsgruppen eine recht grofe Ubereinstimmung mit dem Struktur-

‘ bild der den Dienstposten zudeordneten Resoldungs- und Vergitungs-
stufen. Im sinzelnen werden jedoch in gréBerer Zahl Widerspriche
zwischen cdilesen pbeiden Ordnungssvstenien sichtbhazr.

Die vorherrschende Ubereinstimmung zwischen Cualifikationsgruppen=
struktur und Laufbahnecystem ist bei dem angawandten Verfahran,
Gas auf die Mehrzahl der Bzpertenurteile abstellt, nicht liber-

raschend.

o Zun einen ist die Laufhahnstruktur wegentliches Orientierungs-
umd Bezugssystem der befragten_Experten; bei Fragen nach den
Qualifikationsvoraussetzungen einzelner Arbeitsplitze mul
daher eine Tendenz vorausgesetzt werden, die Bedingungen des

Laufbahnrechts zu reproduzieren.

© Zum anderen kxann angenommen warden, dab das Laufbaharecht und
seine Anwendung im 8ffentlichen Dienst von erheblichem Ein-
flug auf die Gestaltung der Arbeitsplatzstruktur ist, d.h.
auf die Zuweisung unterschiedlich schwieriger Arbeitsaufgaban

auf einzelne Arbeitsplitze.

Bel Beachtung dieser Gesichtspunkte sind daher die auftretenden

Widerspriiche als umso gewichtiger anzusehen.
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Die durch das Verfahren der Qualifikationsgrunpenbildung teil-
weise verdeckten Widerspriiche zwischen der Anforderungsstruktur
der Diengtrvosten einerseits und der durch das Laufbahnrecht
geprégtén Personalstrukitur sndererseits werdan im ¥Ergebnig der

fir das Finanzent 1/4 durchgefiihrten Typologie z.T. deutlich

sichtbar, - dies obwohl die Einstufung der Dienstposten im
Besoldungs-/Vergitungssystem hier als aktive Variable mitheriick-

sichtigt worden ist.

Die vieldimensionale Auswertung der Expartenaussagen ergab die
Zusammenfassung der Dienstposten zu den finf Tynologiegruppen
1 . . - . . s 5 . N
T 1bhis T 5 ); Wichtigstes Ergebnis dabei ist, daB sich die
. Typologiegruppen T 1 und T 2 nicht widerspruchsfrei vonesinander
L L
trennan liele es handelt sich hier um Dienstposten, die ihrsn
Anforderungen nach gehr dhnlich sind, gich jedoch in der Besol-
dung und teilweise auch in der unterschiedlichen Struktur der
. . 2) s 4
Zugangevoraussetzungen voneinander unterscheziden™’ , Die in der
Gruppe © 2 enthaltenen Dienstposten,; die dem heutigen gshobenan
Dienst angehtren, sind also nach diesem Ergebnis in den Anforcderun-
r
gen den Dienctposten des heutigen hbheresn Dienstes Zhnlicherx,
als den ibrigen Dienstrnosten des gehobenen Dienstes; dennoch
gelten fiir letzitere - auch nach dsn Expertenurteilen -~ gleichar-

tige Zugangsvoraussetzungen.

Tin 3dhnliches Bild ergibht sich auch filir die Grenze zwischen
heuvtigem gehobenen und mittleren Dienst: in der Gruppe T 4
fallen Dienstposten von A 9/10 bis A 11 zusammen mit Dienst-
posten, die nach A 8 bzw. A 9 besoldef werden,

Dies ist, wenn auch nur am Beispiel eines einzigen Amtes aufge-

Zzeigt - ein deutliches Indiz daflir, daBf sich bereits unter der

1) Vgl. Anhang 5. A 16.

2} Sehr deutlich wird dies in den flir die Typologiegruppen exr-
mittelten Anforderungsprofilen sichtbar: Der Profilverlauf ist
bei der Gruppe T 1 und T 2 nahezu parallel, dagegen bestchan
vergleichsweise klare Unterschiede zwischen T 2 una T 3.

Vgl. Anhang S. A 71. .
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Ultigkeit des heutigen Laufbdnnrechts eine Anforderungsstruk-
tur der Dienstposten entwickelt hat, die dic personalpolitische
Grenzzichung zwischaen mittlerem und gzhobenem und gehobenem

und nhdherem Dienst nicht rechtfertigt.

2.2.2.2. Anforderunasgrunnen in den Gleisbaunhdfen

Die Zusammonfassung der Bxpertenurteile zu den Anforderungs-—

charakterisciken der Dienstposten und Arbeitsplitze der Gleils-
r

84
633

bauhtfe sdwie i Ceren Zugangsqualifikaticonen filhrte zur Bil-

dung der Anforderungsgruppen A 1L bis A 4, die in den Graphiken
)

und Tabellen’

im einzelnen dargestellt sind. Obwohl eine de-
taillierte Znalyse dJder Ergebnisse des Tynclogie-Programmlaufs
zeitlich noch nicht mdglich war und auch eine Zdhlung anderer
Variabler zus der CGesamtheit der Expertenurteile noch nicht
durchge filhrt werden konnte, 188t sich auf die folgenden Charak-

teristiken dieses Gruppierungsversuches hinweisen.

In sllen Gleisbhauhdfen gibt es eine ausz der Sichi der Dxverten
recht klar von den ibrigen Dienstposten des Gleisbauhofes ab-
grenzbare Gruppe von Arbeitsplitzen: dasg sind die heute liber-
sames Charakteristikum unter anderem hohe kbrperliche Bsnspru-
chung ist. (Bauarbeiter, Gleisbauer, Schwaifer). Daneben fdllt

in diese Anforderungsgruppe A 4 in zwel Gleisbauhdfen auch

der von Beamten wahrgenommene Dienstposten, dem die Erledigung

der Verwaltungsangelegenheiten der Bautrunps zugewiesen ist.

Ausnahmslos liegen diese Arbeitspldtze nach Einschdtzung der
Experten am unteren Ende der Schwierigksitsskala, vergleichs-

wWeise deutlich abgetrennt von den iibrigen Positionen.

1) Vgl. Anhang 8. A 31 bis A 39.
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Ahnlich, wenn auch nicht ganz so klar, grenzt sich im oheren

Bergich der Schwierigkeitsskala die Anforderungsgruopbe A la ab;
in sie fallen -~ {bsreinstimmend in den dxci Glesisbauhtfen - die
Pozitionen des Dienststzllenvorstehers undgeines Vertreters und
die meisten der Gruppenleiter-Dienstposten. Es sind dies Posi-
tionen, die im Laufbghnsystem mit A 11 — A 13 bewertet sind.
Auffallend ist jedoch, daf in allen drei Gleisbaundfen einzel-
ne, ebenfalls mit A 11 bewertete Gruppenleiter-Dienstposten
nicht in diese &Spitzoengruppe fallcen.

™

i
I3

.
Ubereinstimmend ist dics die Position des Grumﬁcnl@1t°wg Os,
der EBinsatz der SchweiBirupps unterszteht. In zwei Gleigbauhif
gehdrt auch die Position des Grupnenleiters St (L"ltunc der
gervervaltung in den CGleichauhdfen) nicht in die Anforderungs-—
gruppe A 1; im Gleisbauhof 2/3 trifft dies auch fir den Gruppen-
leiter Arbeitsvorbereitung zu. In allen Fidllen wird zwar dex
allgemeine Schwierigkeitscrad dieser Arbeiitsnlitze von den Luper-
ten ahnlich hoch eingeschitzt, wie der der Positionen in der
Spitzengrunne; andere Anforderungscharakteristiken wverwszisen
jedoch eher auf eine Zuordnung zu der Anforderungsgrupps A 2,

oy

,L.-
oo
£t

MWD Ih

.1
LN}

i)

In den Gleisbauhdfen 2/2 und 2/3 ergab sich aus den Ergebnissen

des Typclogielaufs eine interessante Zwischengrunne, die als

Anforderongsgrunpe A 1b bezeichnet wurde. In diese Gruppe f£211t

beispiclsweise die Position des Truppfilhrers grdjferer Gleisbau-

trupps.

Typisch fir diese Dienstposten ist es, dab etwa die HALfte der
Expertenurteile eine Anft ordﬂrunGSﬁ"ruRfur angehen, die der An-
forderungsstruktur der Position des Dienststellenvorstehers und
gelnes Vertreters auvlercrdentlich Zhnlich ist, daB jedoch der
andere Teil der Expverten Urteilsstrukturen angibt, die auf =lne
Zuordnung diesar Dienstposten in die Gruppen A 2a odar A 2b
verweiscn. Auch die Zinschitzung des allgemeinen Schwierigkelts-
grads durch die Experten verwelst cher auf diese Gruppen als

auf die Anforderungsgruppa A 1. Die Positionen dieser Zwischen-
gruppe erfordern einerseits Bigeninitiative, Flihrungs- und Vorgs-

1} Detailliesrter k&nnen die Ursachen dieser Abtrennung bein
augenblicklichen Stand der Auswertungsarbeiten nicht ermittelt
weraen.
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gsetztengualifikationsn, wie sie flir die Position des Dienst-
stellenvorstehers charakterisitisch sind, stellien jedoch an-
dererseits anforderungen - z.B. an Spezialkanntnisse und
auch kdrperliche Beansoruchung - die sonst sher fiir ausfih-
rende Positionan des "flittelfelds” galten.

Die Problematik des Versuchs, die Dienstposten und Arbsits-
plédtze nach de=n Anforderungen in eine eindimensionale Oradnung
zi2 bringen, zeiglh sich hier deutlich. Obwohl das Brhebungs-
instrumentariun unterschiedliche Anforderungsstrukturen in
verschiedanen Dimensionen sicherlich nur sehr grob erfassen
kann, zeidt sich die UnmBglichkeit der Reduktion dieser Aus-

sagen auf eine eindimensionale Rangfclge.

Die Anforderungsgrumne A 2 wird - abgesehen von den hereits

geschilderten Positionen - im iibrigen von Dienstposten gebil-
det, die telilwelse dem heuticen gehobensn, teilwelse auch dem
nittleren Dienst angehdren. In bezug auf das Laufbahnaystan
handelt es sich'hier eindeutig um eine Mischgruppe,; die Dienst-
posten von A 7 bis A 11 umfaBt. Die Hinschitzung des allgenei-
nen Schwierigkeitsgradaes dieser Arbeitsplitze gchwankt ver-
hadltnismiRlg stark: Am unteren Ende reichen die Werte nahe

an diejenigen der Arbeiterpositionen der Gruppe A 3, am oberen
an die der Spitzenpositionen. Uberwiegend handelt es sich um
Arbeitspldtze, die in der Zentrale des Gleisbauhofs angesie-
delt sind; teilweise fallen jedoch auch AuBendienst-Arbeits-

1} :

pldtze in diese Gruppe.

Die Anforderungsgruope A 3 wird schwaerpunktindfig aus Arbeits-

pldtzen, die heute dem mittleren Dienst zudgeordnet sind, ge-

bildet; sie enthilt jedoch auch einige Dienstposten des geho-

1) Es ist hier bescnders bedauerlich, dan bheim gegenwidrtigen
Stand der Auswertungsarbeiten noch nicht geklB8rt werden-kann,
welcne Charakteristiken in den Exnertenurteilen zur 7Zusammen-
fassung dieser - auf den ersten Blick recht unterschied-
lichen - Dienstposten gefilhrt haben.
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benen Dienstes, ~ Verwaltungsdienstposten einerseits und mitt-
lere Aufsichts~ und Fihrungspoesitionan andererseits. Die mei-
sten dieser Dienstposten zcichnen sich durch mittlere bis hobhe
Anforderungen an handwerklich~technische Fachkenntnisse aus

und erfordern teilweise auch Perscnalfiihrungsgualitsten.

Wiéhtiqstes Drgebnis dieser nur sehr knappen Auswvertung der
ermittelten Anforderungsgruppen ist, daBl bei einsr vermehrten
Berilciksichticung der von den ILxperten genannten Anforderungs-—
charakteristiken einzelner Arbeltsplitze Gruppenstrukturen ent-
stehen, die wverhiltnismdfig stark von dan durch das Laufvahnrecht
geblildeten Strukturen abwelcnen. Auffallend ist vor allem, daf

ie zwischen mittlerem und gzhobenem Dienst durch das Laufbahn-
system in cey Personalstrukxtur gezogsne Trennungslinie sich in

derfﬁnforderungsstruktur der Dienstposten und Arbkeitsnliize

nicht widerspiegelt. Dagegen wird diz heute gezogene Trennung

zwischen Arbeiter— und Beantonpoziticen ~ zumindest weitgehend -
N 1

bestitigt. )

2.2.2.3, Anforderungsgruppen in den Arbzitsdmtern

Fr die in den drei Arbeitsimbtern untersuchten Dienstposten
wvurde nach d=m gleichen Verfahren, wie bei den Gleisbauhdrfen,
eine Typologisierunyg der Expertenurteile durch einen EDV-Pro-
gramulavf durchgefihrt, mit dem Ziel, Anforderungsgruppen

zu ermitteln. Im wesentlichen wurde der gleiche Satz aktiver
Variablen eingegeben (vorwizagend Anforderunqacharakterls iken) ;
lediglich diez hier nicht relevante Varlable "Koérperliche Be-

anspruchung® wurde nicht mit aufgenommen.

1) ®8cliche Ubercinge zwischen gehobenam und h8herem Dienst
lassen sich in diesem Untersuchungsfeld nicht ermitteln,
da hierx bercits die Spitzenpositionen dem gehobenen Dienst
angehdren.

v. Behr/Schultz-Wild (1972): Zur vertikalen Gliederung von Arbeitsplatz- und Personalstruktur im 6ffentlichen Dienst



ISFMUNCHEN

britiun fir SedalntaerciunFeve Fosdmung ek

- T8 -

Die im Vergleich zu den Gleighauthtfen anderen Aufgaben der Ar-
beltsimter und die damit zusemmenhingende andere Arbesitscrgani-
sation und Disnstpostenstruktur spiegelt sich natlirlich in den
Expertenurteilen wider; dem entsprechend ergeben sich auch -
trotz der Anwendung des gleichen Auswertungsverfahrens - an-—

dersartige Strukturbilder.

Zundchst zeigte sich, dafl hier nach den Brgsbnissen des
Typologie~Programnlaufs eine formnal einwaandireie Zusammenias-

: : s 1
sung der Rienstposten zu Anforderungsgrupnen mdglich war. )

Wahrend einige derx Arbeltsplidtze in den Gleiszbauhdf=z=n durch
Expertenurteils reprisentiert waren, die aufl unterschiedli-
che Gruppen vaerwelsen, sind hiexr alle Dienstposten so klar
einer der vier gebilﬂ ten Anforderungsgruppen suzuwelsean,

wie dies bei den Gle aundfen nur bei den Arbeitecrpogsitionen

dey Fall war.

In allen Arboitsimiern kXonnten die Anforderungsaruppen A 1,
A 3 und A 4 dartherhinaus noch in jeweils zwei Untergruppen

unterteilt werden; hier ¢gibt es allerdings - wenn auch nur

bei wenigen bRienstposten - eine gewisse Streuung dexy Dxper-
tenurteile ilbexr beide Untergruppen, so daf der Dienstposten
nux nach der Mehrzahl der Expertenurteile in eine der zwel Un-
tergruprven eingeordnet werden konnte.

In grofen und ganzen fallen die in den drei Untersuchungs-
dmtern &hnlichen Dienstposten auch in die gleichen Anfor-

derungsgruppen und -Untergruppen; s glbu hier alierdings Aus-

1) Erkennbar ist dies daran, daB alle Expertanurteils, die
z1 einem »egtimmten D;enstmos*en gehdren, im Ixtremfall
in ein, meist jedoch in einige wenige benachbarte, d.h.
sehr &hnliche Segmente fallen. Sind die Aussagen ver—
sdiedener Experten zu einem Dienstposten dagegen sehr un-
terschiedlich, streuen die Exnertenurteils Uber eine
grdfBere Zahl, weiter voneinander entfernter Seguente.
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nahmen, die sich wahrscheinlich mit der unterschiedlichen Crdfa

der untersuchhten Arbeitsimter und auch mit Variationen in der

Aufgabenstellung erkliren las 5en.l)

In die Anforderungsgruppe A 1 fallen die Spitzenpositionen

i

der Arbeitsidmter: Arbeitsanmtsdirekrtor und Abwesenheitsvertre-
ter, die Positicnen von Arbeitsantsarzt und Fachnsychelegs,

sowie cine grdfere Zahl anderer Flthrungspositionen.

Die Untergrupmpe A la unterscheidet sich von der anderen Unter-
gruppe dadurch, daf in sie vor ailem jene Positionen fallen,
die heute dem h8heren Dienst zugecordnet sind und {ir die die
Experten zumindest in deyx Mzhrzahl der Urteils eine akademi-

‘ sciie Ausbildung als Zugangsvoraussetzung genannt haben.

Aus der Verteilung der Expertenurteile fiher die Seg¢mente ung
der Tatsache, daf es zwischen den baidaen Untergrunp en einige
"Grenzdienstposten” gibt, ist jedoch zu schiiefen, dal im
ibrigen die anforderungscharakteristiken der Dienstposten

der beiden Untergrupven recht &nhnlich sind. Auch die in den
Gravhiken erkennbaven Uberschnaidungen der beiden Untergruonen
in bezug auf die Werte des durchschnittlichen Schwierigkelits-

grads deuten auf die Zhn llchhelt der Anforderungen hin,

In die Untergruvnpe A 1bh gehdren Dienstposteng die zumeist
nach A 11 oder 2 12 besoldet werden odaer eins entsovrechende
BAT-Finstufung aufweisen; in den Amtern 3/1 und 3/4 ist die
Spannweite dexr Besoldungsdifferenzierung in dieser Untergrup-
r2 grifer.

1) Wie bereits mehrfach erwihnt, ist i=doch eine Konfrontation
dieser Untersuchungsergsbnisse mit den Daten aus den andearen
bBrhebungen, die zur Erklirung solcher Unterschiede beitra-
gen k&nnte, bisher noch nicht méglich gewesen.
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Die nach den Anforderungsmerkmalen recht deutliche Ablirennung
der Gruvpe A 2, die nicht mehr untergliedert werden konnte, wird
aucil in den Verten des allcgemeinen Schwie;igkeitsgra&s deutlichs
nach diesen Merkwmal gibt es hier kaum iberschneidungen zur An-

forderungsgrunpe A 1.

i)

Die Arbeitsplitze der Anforderungsgruppe A 2 sind zuww einen her-
ausgehobhene Sachbearbeitervositionen (z.B. Forderungsberater,
Ausbildungsleiter, erster Perufsherater, Sachhearbeiltey fiir zu-~
sammancefalte Aufgahen uswy.) . zum anderen miitlere Flhrungsnosi-
tionan (Gruppenleiter fiir veraschiedene Sachoebiete}). Die Bascl~
dunyg dieser Dienstwnosten liegt vorwiegend bei A 11, reicht ins-
gesamt jeadoch von A 9/10 bis A 12,

: Auch hier £31lt auf, daf die Trennungslinie zwischen den beidan
Anforderungsgruprpan A 1 und A 2 mitten zwischen Bienstposten
verliuft, die alle dem gehobenen Dienst angehdren und vielfach

auf der gleichen Bescldungsstufe eingzordnet sind.

Die Anforderungsgrunpe 3 bildet sich aus "normalen™ und zun

Teil auch einfachszran Sachhearbeiter- und teilweise auch Re-

arbeiter~Dianstpostan,

In die Untergruppe A 3a fallen die schwierigeren, in die Unter-
gruppe A 3b die sinfacheren Arbeitsplitze dieser Anforderungs-
gruppe; dieser Differenzierung entsericht weitgshend auch ehe
Unterscheidung zwischen Dienstposten des gehcebznen Dienstes

und Positionen, dle von Angestel ten mit der Vergltungsgruppe
V ¢ besetzt werden. '

In die Anfordsruagsgrunpe A {4a gehdren schlieflich Arbeits-
plitze, die sich teilweise weder im Schwierigkeitsgrad noch
in der Vergitung von den Arbeitsplitzen der Anforderungsgrup-
pe A 3b unterscheiden. Bs handelt sich.hier ebenfalls um Be-
arbeiter-Diensgstposten.

In die Untergrupne A 4b fallen schlieflich sHntliche Arbeits-
plitze Qer Hilfsbearbheiter, die wvon den Experten als ver-
gleichsweise am einfachsten angesehen werden und auch am un-
teren.Bnde der Vergitungsstufenskala stehen.

v. Behr/Schultz-Wild (1972): Zur vertikalen Gliederung von Arbeitsplatz- und Personalstruktur im 6ffentlichen Dienst



ISFMUNCHEN

brilitn (i Sedd misermsdul s Fasduing e

In gesamnten Strukturbild der ermittelten Anferderungsgruppen
fillt auch bei den Arbeitsimiern eine tendenzielle Uberesin-
stimmung mit der durch Besoldungs- und Verglitungsstufen gebil-
deten Hierarchie der Personalstruktur avi. Auch in diesem De-
reich zeigt sich jedoch, daB eine Gruppiasrung dexr Dienstpo-
sten nach den von den Experten genannten Anforderungscharak-
teristiken zu anderen Abgrenzungen fihrt, 2ls sie dem Laufbahn-~
recht entsnrechen wirden. Trotz der Eindeutigkeit, mit der ge~
rade in den Arbeitsimtern aufgrund der Expartenaussagen die
Aanfordarungsgruppen abgegrenzt werden konnten, spricht jecoch
gerade die Tatsache, das hier Dicnstposten voneinander ge-
trennt wurden, die heute-ﬁblicherweise von Arbeitskrilten

mit gleichen Ausgangsqualifikatidnen durchlaufen werden, da-
fir, daf die ermittelten Begrenzungen der Anforderungsgruprpen

l—‘jr'-g
nicht Grenzen in der Personalstruktur darstellien kidnnen,

2.2.3. Zusannenfassunyg

Als Resumed der Versuche, die Anforderungsstruktur der in der
Untersuchung erfafiten Dienstposten herauszuarbazitsn und durch
die Bildung von Funktionsgruppan zu gliedern, lassen sich die
folgenden Feststellungen treffen.

Zwischen der Anforderungsstrukiur der Dienctposten und der durch
das Laufbahnrecht gebildeten Personalstrukitur besteht eine
tendenzielle Jhbereinstimmung. Diese ist sehr ausgeprigt bei der
Anwendung des beschriebenen Verfahrens zur Bildung von Nualifi-

H

kKationsgrupnen, das die Kategorien "Schul-/Ausbildungsabschliisse

und "Berufserfanrung" zur Indizierung von Anforderungsunterschie-
den benutzt. Sie ist auch erkennbar, wenn man vorwiegend Arbeits-
platzcharakteristiken zur Zusammenfassung der Dienstposten zu

Anforderungsgrunpen verwendet.
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Die ‘Tatsache, daf demnach die im Laufbahnsystem hoch eingestuf~
te diejenigen Arbeitsplitze innehaben, die in die

ten Diengtkrdf
cheren Qualifikations—~ bzw. Anforderungsgruppen fallen und die
niedriger eingestuften Arkeitskridfte auvf einfacheren Dienstpo-
sten sitzen, kdnnite zundchst damit erklirt werden, daf das Lauf-
bahnsystem als wichtiges Orientierungssysten im 8Zfentlichen
Dienst von den befragten Lxperten zur Indizierung von Anfor-

derungsunterschieden herangezogen worden ist.

Die im einzelnan jedoch hdufig zu beobachtanden Widerspriiche
zwiscinen Laufbahneinstufung bestimmter Dienstposten und Be-
urteilung der Arbeitsplatzschwierigkeiten durch die Experten

welst jedoch darauf hin, daB diess Erkildrung allein nicht aus-
raeichend ist. ¥s iskt wvielmehr anzunehmen, 4aB zwar cinerseits

die Anwenaunyg des Laufbshnreschits im Gffentlichen Dienst die An-
forierungsstruktur der Dienstposten wesentlich mitgestaltet hat,
da? Jedoch andererseits das Grundprinzip der Anwendung des Lauf-
bahnrechts, Dienstposten nach Schwierigkeit und Anforderungen ver-
sclhiiedenen Laufbahnen und Bescldungsstufen zuzuweisen, im ein-

zelnzn in der Praxis vielfach nicht konsistent durchgehalten ist

Besonders deutlich zeigte sich dies bei der Bildung von An-
forderungsgruppen: die mehrdimensionale Auswertung der Exvnerten-—
aussagen fihrte in vielen Einzelfdllen dazu, Jdapl Dienstposten
verscihiedener Besoldungsstufen und Lauvfbahngruppen zusammen in
eine Anforderungsgruppe fallen.

Wenn die Interpretation der Untersuchungsergebnisse richtig is L,
148t sich daraus der SchiuB ziehen, daB eine Deckungsgleich-
heit zwischen der Anforderungsstruktur der Dienstposten und der
Personalstruktur zumindest in den untersuchten Teilen des

Hffentlichen Dienstes heute nicht mehr besteht.
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Daridberhinaus weisen die Untersuchungsargebnisse genarell auf
die Problematik hin, die Zuweisung von Dienstkridften auf 2Zr-
peitspliteze Uber ein eindimensionales System vertikaler Dif-

ferenzierung zu steuern.

Vor allem die Strukturbilder fir die untersuchten Gleishauhife
lassen dies klarx erkennen. #Hier tretan deutliche scheinbare
Widersprache auf, in der Form von libherschneidungen der - durch
ein vieldimensionales Auswertungsveriabxen gebildeten ~ Anfor
derungsgruppen mit der eindimensionalen V

ariablen “SCthu%lQheltS*
grad®, Da im {brigen eine Datenanalyse zeigt, mB in den Luperten-
aussagen eline Tendonz besteht, in der \arlaal “Schwieriagkaeits-
grad" diz Auspricune der Gesamtheit de ?rbelL:ﬁlak71nforucrunncn
der vexrschledenan Dienstprositen zum AUSJr‘C} zu hringen, sinl die-

se Widerspriche ein deutlicher Hinweis auf die Proble ahik einer

einolmensionalcn inforderungsdifferenzierung der Dilienstposten.
SchlieRlich ist nochmals hervorzuheben, daf die gebildeten
Qualifikaticons~ und Anforderungsgruppen Gruppiarungen von

Arboitsnlitzan nach -~ verschieden indizierten -~ Anforderungsmerk-

malen darstellen. Wie gezeigt, sind die gezogenen Gruppengren~

zan teilwaise preblematisch. Wichtiger ist jedoch, daB sie

"l_:-

ceat als Gronzen einer den Dienstposten zugz2ordneten Personal-
truxiuy interpretiexrt werden kOnnen. Die Reichweiten bestimmtor,

durcn Schul~ und Auvsbhildung erworbener und durch Berufseriah-

rung und Feortbildung erveiterter Qualifikationen reichen lber

die Grenzen dex gebildeten Arbeitsplatzoruppen hinweq.

Dieser zusawrmenhang konnte aus auswertungstechnisohen Grinden
im Vorstchenden nur teilweise herausgearbeitet werden. Ex er-
gibt sich jedoch deutlich auch aus den im feolgenden darge-

stellten Aussagen Uber denkbare Karrieremuster im &ffentlichen

Dienst.
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2.3, Penkhare Karrvieremuster und Verwensungsrcihen

2.3.1. Vorfahren zur BErmittiong denkbarer Karrieremuster

1)

Die Ergebnisse iiher denkbare XRarrieremuster

2
beschriebenen Xurzfragebogan

entstammen dem

L

ziy Ermittlung der Reichweite
bestimnter Sasisqualifikationen uvnd der Verwendungsrelhen,

Zum LErhebungsinstrument:

¥
Als Einleitung zu diesem Fragehogen wurden die Experten kurz
auf die Reformiberlegungen im Bildungshereic

PR

h aufmerksam ge-
macht, dal ndmlich allen Schiilern bessere Bildun

geméglichkeiten
angebotan waerden sollien., Wenn zuch im siunzelnen noch nichu ab-
zusehen sei, welche Strukturen und Inhalte die einzelnen Bil-
dungsginge haben wirden, so sollten gich die Bxperten eine zu-~

Kiunftige Situaticon vorsiellen, in der sufis

=

n Aradsmikern

B
ag
im wesentlichen nur noch Absclventen zur Verfilgung Stehen, da~

o

ren Bildungsniveau in etwa dem heutiger Bildungsabhdgdinger mit

f\
rl.

Mittlerer Xceife oder mit Abitur entspric

Die Bxperten wurden zunichst gebeten, Ausbildungsarten fiir die
bheiden Absolventengruppen anzugeben, die eine méglichst hreite
Einsetzbarkeit der Ausgebildetsn gewdhrleisten., Es sollten An-
gaen idber die ungefdhre Dauer, die Inna

1
bestehenden Aushildungsgingen, die Ausrich tung der AuQDLLQung
g

institutionen gemachit werden,

1) 8. Anhang S, A - 47 ff.
2) Vgl. weiter oben S. 23.
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Jie Genauigkelt der Expertenan%aben in diesewm Punkt schwanken
sehr. Zur Aufzeichnung der Verwegndungsreihen wurdsn nur solche
Expertenfragebegen herangerzogen, in denon sich zumindest eine
Tendenz der zukiinftigen Ausbildung etwa in Angabsn "wie bisher"
fzei £

oder "l&ngere Lau it der praxisbezogenen Aushildung im Ant
ablesen lieB, Sehyr ausfiihrliche Antworten zu dem Thema zukinf-
tiger QualifizierungesmaBnahmen fiir Schulabginger konnten aus
Zeitmangal nur Ucerschlagsartig curchocarbeitet wezrden, Eine
gualitative Auswertung der zum Tell zwanzigseltigen Mntworten

H

il
3
rt

enthdlt wanrscheinlich besonders fliiy die Ver

”

intwortlichen in

.

den cinzelnen Verwaltongsbereichen noch einige interx

Hinweise dber die Verinderunuswinsche der in der Praxis stshen-

. den Euparten.

In weiteren Verlaul des Fragebogens wurden die Excerten u,a,

aufgefordert, unter Zugrundelegung der sclbstkonstruieriton

-

P

Scaul~/Auvsbildung einen ndglichst schnellen Weqg zuxr J
erroichibaren Spitzenstellung aufzuzeigen. Als Einleitung zu
dieser Frage wurde ausdriicklich hestont, wederx die dzarzel
Laulbonnordanunyg, neoch 3tellenpline cder Befdrderungsricntliniern
za bericksichtigen. Die IDxperten wurden aufgefordert, die Schul-
abgdnger auf dem Weg vom Anfangsdienstoostan zur Soitzenstel~
lung jeweils so einzusetzen, daB sie den Ahforderungen an den je-
weiligen Dienstposten gewachsen sind. In einer daflir vorgesehe-
nen Tabelle konnten die Experten Anfangsdienstposten und die zu
durcihlaufendan sowie die jeweils notwendige Verweildauer auf den

genannten Arbeitsplédtzen eintragen,

Meinungean iber die im Anschluf daran anzugebende Spitzen-—

ie
tellung am Znde der Karriere weisen einige Unterschiede auvf.

iger die Ansichten {ber die Reichweite einer hestimmten Schul-/

-
- Ve

o

Ausbildung gehen auseinander, vielmehr bringen die konstruier-
ten Schul-/Aushildungskombinationen unterschiedliche Qualifika-
tionen mit sich und fiihren dann bei gleicher Schulbildung zu

Spitzenstellungen mit mehr oder weniger hohem Hiveau.
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Erliuterungen der Graphik:

1}

Vorerst sind fir die Graphiken diejenigen Expertenmeinundgen
herangezojen worden, bel denen Ubarzinstimmende Spitzenstallun-
gen vorkamen. Wieviecle Expertenmeinungen in die Zeichnung ein-
gagaingen sind, ist auf dem betreffenden Blatt Jeweils unter der
Ubarschrift abzulasen. Insofern kann man bei diesen Vervwendunsgs-—

reihen auch nicht von tyoischen Rarrierasmustern sprechen, denn

die dargestellten Wege werxden oft nuxr von einem Lxperten (das

entspricht einem Strich) vertreten.

Je nachden welche Angaben zur Schul~/Aushildung verlagen, wuarden
entweder herkdmmliche Bezelchnungen wice z.B. Abitur und Insoek-

torenaushildung oder Angaben zur Daver der neu zu konziplerendan
Ausbildung eingetragen und umrandet. BEin ausfihrliches Zingehen

auf die Inhalte dieser neuartigen Ausbildungen blzibt einer

spiteren susiilhrlichen Rarstellung vorbehalten.

Ausgehend von ciner bestimmten Schul-/Ausbildungs-Kombination
fihran die von den Sxperten angegebenen Wege durch die qguadra-
tisch dargestellten Dienstrosten. Die zu den Pienstposten gehd-
renden dummern stimmen mit denen in den Qualifiketionsgruppen
Uberein. Hinter der Bezeichnung des Dienstpostens ist die Bever-
tung des Dienstpostens oder die Besoldung des derzeitigen Dienst-
posteninnabers verzeichnet. Soweit es graphilisch darstellbar war,
befinden sich nach der Besoldung gleich hoch’aingestufte Dienst-
posten in derselben HOhe nebeneinander. Von mehreren Exparten
{ibereinstimmend cenannte Wege wurden entsorechend day Anzahl

der Experten zu einen Blindel zusammengefafit., So lassen sich

auf einigen Zeichnungen {z.B. S. A -~ 51) hiufiger genannte
Karriereverlidufe und libersinstimmend fiir zentral gehaltene
Karrierestationen Jdeutlich erkennen. Die duxrchschnittliche Ver-
welldauer auf einem Dienstposten betrigt zwei bis finf Jahre.

Das £nde eines Werdegangs ist durch einen Pfeil gekennzeichnet.

1) Vgl. Anhang S. A-47 ff.
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Die aus den Xurziragebogen entnommenen Karrviersmuster lassen sich
besonders in dery %rmnl_nvorﬂdltunﬁ noch ergdnzen. Daritherhinaus
gibt e€s aus den mindlichen Expertenbefraqgunoan zur erforderlichsn

Qualifilkstion einas Jeden Diesnstpostens noch gine Menge nicht

ausgowertater Aufmeichnunogaen iiber den Inhalt dar Berufserfahrun
b

(L]
bl

d.h. lUber die notwsndig zu durchlaufenden Dienstposzten bei alier-
n u

nativen hesute bestehenden Bildungsabschlliszsen. AuBercem sei noch
auf die Perscnalboefragung hingewiesen, in der jeder Befragte
' selnen eigenen zuriicklisgenden Werdegang durch Benennung de

T
innegehabteﬂ'Dienstposten aufzeichnen solltc, und in der aubesrden
Vorstellungen iber den zuklinftigen Werdegang abgefract wurden.

In einem spidtercn Auswertungsschritt widre hizy noch eine Vielzahl

von Einzeldaten zu verarbeiten, die einen wasentlichen Beltrag

zum Erfassen des Istzustandes leisten Xdnnen.

X -

2.3.2. Abweichungen der Karrieremuster vom bestehsndan Laufbpahn-

recht
Die Stertqualifikationen filxr verschiedene Xarriereverlidufe wurdsn
von den Experten in der Mehrzahl durch dic herkdmmlichen Schul-/
Aushildungs-Begriffe ausgedrilckt. Umsc bancrkenswerter ist es;
dafl die EZxperten als hnfangsdienstposten eines Karrieremusters
nicht dis vom Laufbahnrecht fiir die betrefiende Einstizsgsebans

soldung nach A 5 oder

f.)

vorgesshenen Dienstovosten nannten, deren
A 9 erfolgt, sondern in einer Reihe von Fidllen solche bienstpo-
sten angaben, die im Geschiaftsverteilungsvlan als der erstan

oder zwsiten Befdrderungsstufe zugehdrend ausgewilesen sind., Z2.3.
wird auf der Graphik S. A =~ 50 von vier Experten ibereinstiimena
der Dienstposten Nr. 17 (SB-Veranlaguny, HSB fir Abgabencrdnung)
als Anfangsdienstposten f£ir die Startqualifikation Abitur und

Inspektorenaushkildung angesehen. Tatsdchlich ist dieser Dienst-
posten jedoch im Stellenplan nach A 11 bewertet. Dies mag einmal

daran liegen, dab die Experten in dem Bemilhen, einen mbglichst

v. Behr/Schultz-Wild (1972): Zur vertikalen Gliederung von Arbeitsplatz- und Personalstruktur im 6ffentlichen Dienst
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schnellen Weg zur Spitzenstellung anzugeboen, glaubten, auf ge-
ringere Anforderungen stellende Positionan verzichten zu kdnnen,
zum anderen legen die Drgebnisse lber den Zusamwmenhang von Schul-

1)

bildung, Berufserfashrung und Besoldung aber den S5chlufl nahe,.

dafl hier wiederum die Differenzierung dexr Anfangsdienstrosten und
BefOrderungsdienstposten von den Expert

en nichit in der Form ein-

gehalten wurde, wie es daz Laufbahnrecht versisht.

Die Antworten der Experten sprechen nicht gegen die Zxistenz oder
Sinnhaftigkeit von aAnfangsdienstposten schlechthin, das hat

auch echon die Aufteilung der Qualifikationsgrumpan in a-, »h-,
c~Untergrunpen mit unterschiedlich grofer Derufserfahrung gezeigt.
Nur haben die Experten bei dieser Fragestellung diz Anfangs-~

dienstposten ganz gezielt azf den Aspekt der Karriere ausoo-

o

er im

ol

[

wihlt und dabeil epen nicht einen belizbigen aus der Mange

Geschiftsvertaeilungsnlan vorgesehenen Einstiegsdienstposten

uQ

herausgreifen kOnnen. Denn die Arbeitsirhalte dieszr Dienstpo-

!.

sten sprechen nicht eindeutig genug flir eine Zusatsgualifizierundg

cen

'tj
-'J

wie sie zur zigigen Lrreichung hdher eingestufter Dienst
rg

du

notwendig wire. 2ls Brgebnis dieses Erhebungsschrittes ist
demnach festzuhalten, daf sich inshesondera in den heutigen Bo-
scldungsstufen von A 5 bis A 11 ZuSatzqualifikationen vermit-
telnde Arbesitsplitze und solche, auf die dies cht zutrifsit,

2)

unterscheiden lassen™ .

ney 3

Bine waitere Abwe 1chung der Karrieremustex von den Primissen
dexr Laulbahnordnung ist darin zu sehen, daB im Verlauf einer
Karriere auch "Abwirtsbewegungen" zu Dienstpochn, die heute
nach dem Stellenverteilungsolan niedriger bewertet sind als derx
zuvor durchlaufene, angegeben werden., Z.B3. sehen zwei £xperten,
deren Entwiirfec von Karrieremustern auf Seite A - 50 akgebildet

sind, den Sacnbhearbeiter f£ir Betriebsprifung bei Mittelbetrieben

él Anhang 8. A =~ 72 und Erlduterungen dazu
hesen) .

i
e
g

d‘

2) Vgl. auch die Ausfithrungen in Abschnitt 3 ( o}
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als zweiten bzw. dritten Dieﬁstposten im Betrichspriifer~Warde—-
gang vor, der im Stellenverteilungsplan niecdriger eingestuft
ist als der von cen Experten genannte Anfangsdiznstposten,
Danit wird der vVorstellung widersnrochen, daB ein niesdriger
bewerteter Dicenstposten waniger Qualifikation sanforderungcen
stellt als der hdherbewertete, da boi dem von den Experten
entworfenen Karrxieramuster bereits eine Zunahmea amts~ und
berufsspezifischer Fihigkeiten auf den zuvor durchlaufenen
Dienstposten Hr. 17 (8B-Veranlagung, HSBE fir A2) und 19

{SB-Veranlagung, GnbH und Co. KG) erfolgt ist,

Noch hiufiger als die von der Laufbahnordnung abweichenden
Abwirtshewvegungen geben die Expsrten Karricreverliufe an, die
die im Laufbahnrecht flir eine bestimmte Schul-~/Ausbildung
vorgaesehene Besoldungsgrenze iberschreiten. Es bestdtigt

gich auch hier, dafi diz Laufbshngruppen=Grenzen zwar in der
Praxis akzeoptiert wexden, in theoretischen Uberlegungen iibex
die Reichweite bestimmter Schul-/Ausbildungen jedoch &indeu-
tig als duvrchlissig gelten. In diesem Punkt stimmen aie Bx-
percenmeinungen signifikant iiberein. Allerdings unterschaiden
sie2 sich bei der Auswahl der m8glichen Spitzenstellungen.

Auf der Graphik S. A - 50 13Bt sich deutlich erkennen, wis
die Karrierenuster von vier Experten, die denselben Aniangs-
dienstposten gewidhlt hatten, in vier verschiedsnen Spitzen-
stellungen enden, wobeil drei der Experten die laufbahnrecht-

lich vorgesehene Obergrenze Uberschritten.

2.3.3. Uberschneidung veon Xarrieremustern und Qualifilations-

und Anforderungsgruppan

Bei der Ancrdnung der Dienstposten nach der Besoldung treten
verschiedene Unstinmigkeiten auf., Es wird z.B. ein Dienst-

posten als Spitzenstellung angesehen, obwohl er auf dexrselben
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1)

Besoldungsstufas liegt wie der zuvor durchlaufene. Daneben
Gibt e3 die bereits bescnriebenen Widersoriche wie Abwdrts-
bewagungen im Karriereverlauf und von den Experten gewihliite

=
—an

el
.}

sdienstposten, die nach der Laufkahnordnung alg Befdr—

gsdi
dervngsdienstposten gelten,

Ubertrigt man nun die Ergebnisse der Qualifikationsarunpan-

2)

Bildung auf die Xarrieremuster”™ , so lisen sich dicse Wider-

spriche auf. Die von den Experten angegebene Spitzenstellung,
die unter Basoldungsgesichtspunkten eicgentlich keine ist3),
gehdrt bel der Einteilung in Qualifikationsgruppen - im Gagen-
satz zu den zuvor durchlaufenen Dienstposten - der Qualifi-
kationsgruppe mit den in diesem Feld obersten Dienstposten

an, bei denen eine hohe Berufserfahrung notwendige Voraus-
setzung zur zufriedensitellenden Erfiillung der Anforderungen

ist.

Die zur Laufbahnordnung widersprichiichen Abwirtsbhewsgungsn
erklixren sich dadurch, daf ein im Stelknplan niedriger einge-
stufter Disnstposten nach Expertenurteil in die Grunmpe @ 2h
f&llt, in der sich die zuvor durchlaufenen Dienstposten
ebenfalls befinden. Es handelt sich dann also nicht um eine
abwdrtsbewegung, sondern um eine auf einer Ebene von einegm
Dienstposten zum ndchsten horizontal verlauviende Linie.

Der im Stellenplan nach A 1l bewertete, bereits erwihnte An-

¢
fangsdienstposten dex Karriereverléufe4) f&1it bei seiner
Zuordnung zu esiner Qualifikationsgruppe in die Gruppe @ 2¢. Bei
den Experten ist dies die Grupne der Dienstposten, die nach
der Ausbildung direkt und ohne weitere Berufserfahrung einge-

nommen werden kx8nnen. Hach diesem Schema izt es demnach nur

1) Vgl. Annhang S. A - 48

2) Am rechten Rand der Graphiken ist angegeben, in welche
Qualifikations— bhzw. Anforderungsgruopen die in den Karrie-
reverliufen vorgeschenen Dienstposten fallen.

3} Vgl. Anhang S. A - 50.

4y vgl. Anhang S. A - 5O,
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konseqguent, den nach A 1} besoldeten Dienstposten als Anfangs-

dienstposten anzugeben.

Die Antworten der Experten aus den bheiden getrennten Frage-
stelluncen nach Earriereverldufen und Anforderungen an Dienst-
posten erscheinen somit als schlilssig und die Angaban zu dan
Rarrierznustern kdénnen weilteren Aufschluf dber den Zusammen-
hang zwischen den Qualifikationsgruppen untereinanier sowWie
{iber ihre innere Struktur goben,

>

Die Graphiken zu den Karrieremustern bestdtigen die bei der
Problematisierung der zlifikations— und Anforderungsgrunpan
gemachte Aussage, daf die Anwzahl der gabildeten Gruppen und
Untergrunpen noch vargrdfart, alsec eine weltere Differenzie-

rung dzr Dienstposten vorgenomicn werden kdnnte, ¥s wird dsut-

M

]

lich, d4af die innerhalbd einer Qualifikationsgruppe lisdenden
Dienstposten beil den Xarrieremustern in den meisten Fiallen
nicht gegeusseitig substitulerbar sind, in dem die oxpertan
alternative Wege durch nmenrere Diensitpostan einer GQualifikaticns-
grupne angageben haben, scondern dal es eine spezifische Auf-
ainanderfolge des eingangs zu durchlaiufenden Dienstpostens

und der zndposition zum Uberg ang in die ni3chste Qualifikations-—
grupne gibt. D& diese sich anbictendsn Diff2renzierungen aus
personalorganisatorischen Grinden nicht sinnvoll erscheinen,
sind bei_ﬁberlegungen der Studienkormmission iiber typis c1e
Karriereverliufe die horizontal verlaufenden Partien des Wexr-
deganges pesondersg zu beachten, denn hiufig wird bei der tneo—
retischen Bntwicklung von Karriereverliufen der Fehler gemacht,
den Werdegang als geradlinig vom untersten hZis zun obarsten
Dienstposten stets. vertikal verlaufend anzunshmen, Richtig
ist vielmahr, daB wichtige Qualifizierungsprozesse auch in
horizontaler Richtung von einem Dienstposten zum ndchsten

erfolgen.
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Der wasentlichste Aulschluf zu dem Problem der Gruppenbildung
und dem Verh&ltnis der unterschiedenen Grupnen zueirander liegt

bei den Xarriecremustern in der Nichtbzachtung der Grunmendrenzen,

3
1

ol
Da die Karricrexmuster in der Tendenz aufsteigend von einsr Ouali-
fikationsuntergruproe zur nichsten verlaufen, zeigt sich auch
hier, daB eine auf die Anforderungen bezogena vertikale Anord-
nung der Dienstposten sinnvoll ist. Allerdings ist daraus eine
Barechtigung von Gruppencohergrenzen nicht abzulesen. Es gibt
zZzwar in einem bestimmten Ranhmen sich bewsgendes Reichweiten fir
ausgewahlté Kombinationan von Schul-/ausbildung, jedoch stimmen

diese kaum mit den Qualifikationsjgruppen-Grenzen itherein. Ts
wird von den meisten Dxapsrten anscheinend als selbstverstindlich
angescnen, dall Vertreter einer Qualifiketionsgrurpe in die

dariberliecgende aufsteigen und den dort gestellten Anforderunagen

gerecnt wevrdsn kénnen.

Abschlieffend scollen noch kurze fiir die Bereiche Bundesbahn uand

Arbeitsverwvaltung Karrieramuster und Anforderungsgrunnen einan-—

1}

)
bertrigt man die Ergebnissze

dar gegenibergestellt werden,

aus der Anforxderungsgruvnen-Bildung auf die Rarrieremuster, so

ergeben sich auch hier deutliche Ubereinstimmungen zwischen den
Ergebnissen aus den beiden unterschiedlichen Erhebungsschrit-
ten.

2}

Die verschiedesnen Karrieremuster der Arbeitsverwaliung bewe-
gen sich geradlinig aufwirts von einer Anforderungsgrupps zur
néchsten. Die Anforderungen der zu durcnlaufenden Dienstposten
nehmen kontinuierlich zu. Dagegen sind die Karrieremuster der

Bundesbahn {S. A - 53) nicht so geradlinig.

1¥ Aus Zeitgrinden konnten fir diese Rereiche nur wenige denk-
bare Karriereverliufe dargestellt werden. Vgl. Anhang
3. A - 54 bis A - 57.

2) Vgl. Anhang S. A - 57,
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ben kontinuierlichen Aufstieqg unterbricht dort der Dienstnostan

14 (A 1 - Arbeitsvorbereitung fir schwierige und normale Gleis-
und Weichenbauten), denn er gehdrt einer niedrigeren Anforderung5~
gruppe an als der davor zu durchlaufende Dienstposten Nr. 19

(E 1 - Fihren eines Baunaschinen- oder Bautrunps und Leiten
schwieriger Baustellen). Dieser Dienstposten 12 gehdrt zu dar
Cruppes der Arbeitsplidtze, die schon bei der Bildung der Anfor-

cderungsgruppen c¢ine besondere Rolle spislte. Ls ist dic Grupps
dey Flihrungskridfte, die mit der Leitung und Beaufsichtigung
grifBerer Bautrupps auf der Strecke beouftiragt sind, Diese Diensit-
posten stellen in pezug auf die Anforderungen an Menschenfidh-
rung und Fllhrungsverhalten grofie Anspriiche und wurden letztlich
Geshall der Anforderungsgruppe A 1b zugeordnet, - zwischen den
Spd nkriften des Gleisbauhofs (wie Dienstgtellenvorsteher und
Gruppenleiter L oder CGruppenleiter A) und den durch gehobene
rende Tdtigkeliten gekennzeichnsten Dienstposten. Die von
den Bxperten entworfencen Karriereverlidufe sind daher, auch wenn
sie von der hdheren Anfordesrungsgruppe A 1kB{ Dienstposten 132)
zur niedrigeren Cruppe A& 2a (Dienstmosten 14) verlaufen, durchaus
sinnvoll, denn zum BExreichen der Dienstposten 5 und 7 (Gruppen-
leitexr E und Sruppenleiter A) ist es sowonl notwendig, sich

theoretische Xanninisse im Gleisbauhof selbst (auf den Dienst-

"

i
posten Nr. 14} anzueignen, als auch die Verhilitnisse cdrauBen,
unter denen r

cr stehen, kennenzulernen.

=l
4

e uppiih

Lt

AbschlieBend ist noch einmal zu erwibnen, daff auch die wenigen
Beispiele aus der Bundeshahn und Arbeitsverwaltung eindeutiq
darauf hinweisen, wie die Anfordérungsgrﬁppen zl verstehen sind,
Zwar laszen sich nach dem Kritedum der Anforderungen Gruppen

von Dienstposten unterscheiden. Diese badeuten aber nicht
Grenzen dar Ginsetzbarkeit bastimmiser Personalgruppen. Karriere-
muster verlaufen typischerweise iiber die Anforderungsgruppan-

grenzen hinweg.
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3. Hypothesen zu persconalpolitischen Problemen der Neuordnung

des Laufbahnrechis

In den vorstehenden Abschnitten wurden Untersuchungsergebnisse
dargestellt, die auf den ersten Blick - mit allen in der Ein-
leitung explizit genannten Einschrinkungen methodischer Natur -
geeignet erscheinen, die von der Studienkommission an die Un-
tersuchung gestellte Frage zu beantwerten, wie nimlich eine
neue Zusammenfassung von Dienstposten zu Funktionsgruppen aus-
sehen kinnte, die anstelle der bisherigen (als obsoiet vermu-

teten} Laufbahngruppen treten kdnnten.

Es wire jedoch falsch und gefdhrlich, anzunchmen, dald hiermit
bereits eing zureichende Grundlage fir eine dauverhafte iHeu-

regelung des Laufbahnrechts gefundan wire. .

Die Untersuchungsergebnisse stellen sich vielmehr dar als eiae

Momentaufnahme eines komplexen, durch widsrspriichliche Ten-
denzen und Bestrebungen gekeznnzeichneten Entwicklundsorozesses
ven Dienstposten— und Personalstruktur in den von der Erhebung
erfaliten Teilen des &ffentlichen Dienstes. Tragfihige Relormsn
des Offentlichen Dienstrechts diirfen sich jedoch nicht damit
kegnigen, einen Istzustand festzuschreiben, der dann, wenn dis
Reformen Realitdt werden, selbst schon wieder Vergangenheit
sein kann. Sie mlissen vielmehr versuchen, die Dynamik des Ent-
wicklungSprozesseé zut berlicksichtigen, so 4al von den neuge-~

schaffenen Regelungen

~ auch zukiinftige Strukturen abgedecikt und zukiinftige personal-
litc

wirtschaftliche Bediirfnisse des Offentlichen Dienstes erii

werdan und
- wilnschenswerte Tendenzen der gegenwirtigen Entwicklung gefdr-

dert, unerwinschte Tendenzen dagegen vermieden, auvfgefangen

oder zurlickgedridngt werden kdnnen.

v. Behr/Schultz-Wild (1972): Zur vertikalen Gliederung von Arbeitsplatz- und Personalstruktur im &ffentlichen Dienst



ISFMUNCHEN

i1t e Begiadmraermddunlbove Forsdung e

-g5~

Obwohl die Erfassung des Entwicklungsprozesses, der zum gegen-—
wirtigen Zustand in den untersuchten Teilen des 6ffentlichen
Bienstes fihrte, im Untersuchungssuftrag nicht expliiit enthal-
ten War,'ﬁuﬁten doch zur Erfillung des primiren Untersuchungs-
zwecks in grdferem Umfanyg Daten erhoben werxden, die nicht nur
zux Beschreibung des Istzustandes benutzt, scndern auch in
dynamischer Perspektive analysiert werden kinnen. Eine solche
Analyse war allerdings zum gegenwidrtigen Zeitpunkt systematisch
noch nicht méglich, Tmmerhin liefern dlie kisher vorlisgenden
Materialau§wertungen eine Reihe von Hinweisen. Andere Hlemente
einar prozessualen Analyse ergseben sich aus der Konfrontation
des Istzustandes mit den Prémissen und Prinzipien dee tradi-

4 tionellen Laufbahnrechts, wenn man unterstellt, daf diese fri-~
her der Realitit addguater waren als jetzit, da die Hotwendigkeit

ihrer Reform weithin anerkannt ist.

Im folgenden sei versuchi%, aus dissen Hinweisen und Uberlegungen

in aller Vorliidufigkeit einige Fragen und Hyvpothesen zu gewinnzn,

joh
fta

2 hel eincr Reform des Bffentlichen Dienstrechts in Betrazht

zooen werdoan zollten.

To)
0]

Hypothese l: Heterogenitit von Arheitsplatz- und Personalstruktur

Der Istzustand der Arbeitsplatz- und Persgonalstruktur 1lA3t sich
interpretieren als Ergebnis einer Auseinandersetzung zwischen dem
traditionellen Laufbahnrecht und sich wandelnden funktionalen,
personalpolitischen und arbei%smarktpolitischen Cegebenheiten

in den einzelnen Teilen des Sffentlichen Dienstes.

Diese Hypothese wiirde zunichst einmal eine Reihe wvon Unterschie-
den erkldren, die in der Anwendung des traditionellen Laufbahn-
rechts zwischen den dreil unitersuchten Verwaltungsbhereichen -

aber auch zwischen der Antsebene und der Ebene der Mittelbehdbrden =

bhestehen.
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Sehr verkirzt lieBe sich zagen, dai

o die charakteristischen Merkmale der Finanzverwaltung - und
insbééond@re einzelner Pinanzimter - in der dort besonders
welt vorangeschrittenen Mechanisierﬁng curch Einsatz von
EDV und in dazu komplementidren bzw. unabhingigen MaBnahmen

zur Raticnalisierung des Arbeitsablaufs liegen;

)
1_11

fir die Arxbeltsverwaltung vor allem das rasche Aufgaben-

chstum in den letzten Jahren und damit die Notwendig-
L
kait charakteristisch ist, die Handhabung des Laufbahnrechis
auf die Bediirfnisse einer expansiven Rekrutierungspolitik

abzustellen;

0o die Gleiaspauhtife der Deutschen Bundeshahn sich von den bm*~

den anderen untersuchten Teilen des &ffentlichen Dienstes
egentlich dadurch unterscheiden, defl sie auf Facharbeitoi-
gualifikationen (unmittelbar oder in ds=r sbgeleiteten Form
des Aufstiegstechnikers bzw. Aufstiegsingeniecursg) zurdck=
greifen kinnen und damit in einer grundsdtzlich ancderen
arbeitsmarkt- und personalpolitischen Situation stehen wie

Arbeitsverwaltung und Finanzverwa ltunr

Wichtiger noch sind die Konseguenzen, dile sich bei einer Ak-
zeptierung (bzw. eventuellen spiteren Verifizierung) dieser
Hypothesen fir die Interpretationen der Untersuchungsbelunde

ergdoen.
Unter diesen Konsequenzen sind vor allem zu nennent

(1) Der beobachtete Istzustand ist ambivalenter Hatur, da sich
in ihm die aktuellen funkticnalen, personalpolitischen
und arbeitsmarktpolitischen Gegebenheiten der jeweils untsr-
suchten Bereiche nicht rein, sondern gebrochen am bhestehen=-

den Laufbahnrecht widerspiegeln: er entspricht einem labilen
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Ausgleich zwischen den Restriktionen des traditionellen Lauf-
bahnrechts und den inneren und 3uBeren Funktionsbedingungen
der jeweiligen Verwaltungsteile, alsc einem Gleichgewicht,
das sich mit jeder Verinderung dsr Umweltbedingungen und

inneren FPunktionshedingungen wieder neu einspielen mub.

(2) Dba die funktionalen, personalwirtschaftlichen und arbaits~
marktpeolitischen Bedingungen, dencn die einzelnen Telle des
dffentlichen Dienstes unterlicgen, sich zumindest partiell
unabhinglig voneinander entwickeln kdnnen, ist nicht anzu-
nehmeﬁ, daf éie aus ihnan resulticerenden Ancpriche an die
Handhabung bzw. stillschweigende Modifizierung des Laufbahn-

. rechts stets in die gleiche Richtung weisen. Im Gegenteill
ist wahrscheinlich, daf bei der Reckung zusitzlichen Ar-
beitskrialtebedarfs, bei der besseren Ausnutzung der Quali-~
fikaticnsreserven des vorhandenen Ferconals und hei der An-~
passung von Dienstpostenstruktur und Personalbestand an ver-
&nderts Formen dey Erbringung von Leistungen jewells unter-

o

schiedliche Modifikationen, verschicdena Arten deyr mehr

3

oder minder offenen Aushdhlung der Prinzipien des Lautba

~0

1
L

-

rechts naheliegen und tatsdchlich vorgenommen werden.

{3) Dies bhedeutet wiederuﬁ, dafBl das Prinzip der binheitlichkeit
des Laufbahnrechts.in seiner praktischen Hanchabung schon
heute weit stdrker durchbrochen ist, als dies gemeinhin an-
genommen wird. Manche Unschirfe der Erhebungsbefunde ldst
sich deshalb dadurch erxkliren, daf die an der Erhebung hé-
teiligten Sachvarstindigen sich nicht durchgingig der Tat-~
sache kawuft sind, daB der dem Laufibahnrecht entsprechende

Regelfall in dex Praxis bereits stark variiert wird.
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£5 scheint zumindest die Frage legitim, ob Unterschiede in den
einzelnen Teilen des dffentlichen Dienstes, die scheinbar nur
marginaler Art sind, sich aber in der praktischen Handhabung des
geltenden Laufbihnrechits verschirfen, Uberhaupt noch durch ein-
heitliche Regalungen abgsfangen werden kdnne oder ob eina Heu-
regelung lediglich einen gropben Rahmen definieren kann, inner-
halb dessen die einzelnen Verwaltungsbereiche bzw. Amtsleitun-
gen einen ungewdhnlich grofen Erxmessensspielraum ausnlitzen kdn-

nen.

Hypothese 2: AushdDhlung des Laufbahnrechis

Pramissen und traditionelle Anwendungsprinzipien des Laufbahnrechts
sind am deutlichsten in Frage gestellt im Bereich der unteren aus-
fiihrenden Funkticnen

T

a zwar vor allem dort, wo 1n neuerer Zeit
f herrschte uwnd/oder in gréferem Umfang

un
hoher Hinstellungsbedar
Rationalisierungs— bzw. Mechanlisierungsmafnahmen durchgefihrt

wurden,

Vielfach besteht bei den Experten weitgehende Ubereinstimmung
ariber, dal Dienstposten, die den Laufhahngiufen innerhalb des
heuvtigen mittleren Dienstes (A 5 bhiz A 8 bzw. BAT VIII bis V)
entsprechen, nicht mehr in Qualifizierungssegquenzen eingeordnet
werden kénnen oder sollen, sondern fiir unmittelbare AuBenre-
krutierung gesignet gsind., Allenfalls dem Zugang zu den am hichsten
eingestuften Dienstposten dieses Bereichs s0llte eine Berufser-
fahrung von maximal zwei his drei Jahren vovrgeschaltet werden,
Nach der Meinung vieler Experten wie auch der betreffenden Dienst-
krdfte selbst ist in diesem Bereich das Leufbahnprinzip offen-
kundig obsolet. Die Einstufung des betreffenden Dienstpostans
ist primdr ein Mittel, um die unterschiedlichen Basisqualifika-
tionen (wie zwn Beispiel verschiedenes Niveau der Schulbildung)
oder den unterschiedlichen Arbeitsmarktwert solcher Arbeitskrifte
beriicksichtigen zu konnen, die ohne lingerfristige Qualifizie-
rungsperspektiven fiir den jewelligen Arbeitsplatz rekrutiert wer-

den.
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Diese Situation diirfte eine erhebliche Eigendynawmik bainhalten,
die sich durch das Zusammenvirken mehrerer Mechanismen beschrei-
ben 138RBt:

(1) Durch den mehr oder minder offenen Verzicht auf das stran-
ge Laufhahnprinzip im Bereich des mittleren Dienstes (bzw,
im Bereich der entsprechenden Angestelltentitigkeiten, die
dann stark zunehmen) erhilt der Offentliche Dienst Zugang
zu Teilarbeitsiirkten, die gegenwirtig durch relativ gin-
stige Vur;orqunfﬁlaqﬂn gekennzeichnet sind: vor allem weib-
liche Erwerbstitige, die meist auf der Basis mittlerer schu-—
lischer Bildung géngige Verwaltungsqualifikationea erworben
. haben, nur in reduziertem Umfang ilhre berufliche Tatigkeit
und berufliche Entwicklung in langfristiger Perspektive be-
trachten und infolgedessen wenig an Qualifizierung und Auf-

stieg interassiert sind.

(2) Diese Arbeitskrifte besitzen aufgrund ihres bisherigen
Bildungs~ und Berufsweges nur in beschrdnktem Umfang spezi~
fische Verwaltungsgualifikationen. Ihr Binsatz erfordert
infolgedessen, daB hufgabenverteilung und Aufgabendefinition
an diesen Dienstposten so verdndert werden, daf die An~
forderungen an Verwaltungswissen verringert und die Bedeu-

tung von Routineleistungsfdhigkeit erhéht werden.

(3} Durch solche - oftmals auf den ersten Blick marginalen,
liangerfristig jedoch folgenreichen ~ Verdnderungen in der
Aufgabendefinition wird die Attraktivitit dieser Dienstpo-
sten fir Arbeitskrifte, die mit langfristigen Cualifizierungs-
ervartungen in den Offentlichen Pienst eintreten, stark
vermindert; es fehlt an diesen Arbeitplitzen dann an der
MSaglichkeit, sich fir einen weiteren Aufstieg zu qualifi-

ziearen.
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{4) Parallel hiermit verringert sich das Reservoir bereits vor-
handener, ausreichend gualifizierter Arbeitskri&fte, auvf das
der Sffentliche Dienst bisher zuriickgreifen konnte, wenn
es um die Besetzung von Dienstposten ging, an denen rela-
tiv selbstédndige Arbeilt mit hoher Verwaltunygsarfahrung, aber
ohna groBe Entscheidongsspielrdume zu leisten ist {(vor
allem Dienstnosten, wie sie traditionell mit Deamten in
der Endstufe des mittleren Dienstes bhzw. im Uberlappungs=-
amt zum gehobenen LDienst besetzt wurdan}.

.

dypothese 3: Polarisier an in Arbeitsplatz- und

und
Personalstruktur

In weiten Bersichen deg Bffentlichen Dienstes ist ein Polari-
sierungsprozefl in der Personal- und dann auch Dienstposten-
struktur zu beagbachten: Zwischen rein ausfiihrenden Hriften

chne Qualifizierungschancen und ~persevekitiven auf der einen

N

eite und hochgualifizierten Dienstkrditen auf der anderen Sei-
te, auf deren Dienstposten die grofe HMasse der Entscheidungen

und Problemlidsungen konzentriert wird.

Dieser Polarisierungsprozef ist im Augenblick nur in groben Kon-
turen sichtbhar, da seine Weilterentwickliung noch durch das Vor-
handensein von Dienstkraften der mittleren Qualifikationsebene
(im heutigen Laufbahnrecht im Bereich von A 7 bis A 9} behindert

wird.

Der Polarisierungsprozefl wird durch drei Entwicklungen gefdrdert:

l. Durch das Vordringen von Ratlonalisierungs— und Modernisie-
rungsmodellen im &ffentlichen Dienst, die in der Privatwirt-
schaft und fiir die Privatwirtschaft entwickelt wurden und -

vor allem aus arbeitsmarktpelitischen Grlinden - auf eine immer

v. Behr/Schultz-Wild (1972): Zur vertikalen Gliederung von Arbeitsplatz- und Personalstruktur im 6ffentlichen Dienst
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stidrkere Scheidung zwischen gualifizierten, verantwortungs-
vollen, "problemrsichen” Aufgaben und routinemifig ausfihr-

D

baren. "entproblenatisierten” Aufgaben hindringen.

¥

)

2, BEng hiermit verbunden ist die in Hypothese 2 skizziert
neue Rekrutierungs— und Besetzungsvpraxis im unteren Quali-
fikationsbereich, die von den Anwendungsnrinzipien des tra-
diticonellzn Laufbahnrechts abweicht und vor allem an den
aktuellen Arbeitsmarktlagen orientiert ist. Ausfihrende Funk-

¥

1) Eine Untersuchung des ISF {iber Bedingungen und personelles Fo
‘ gen techinisch-corganiszsatorischer VeriZnderungen im Bereich aar
Bundespast weist einen solchen Polarisierungsprozef als Fclg
dar EDV-Einfihrung insbesondere in jenen Dienstleistungsbe-
veichen nach, in denen (traditionell) wvorwiegend weibliche Axr-
beitskrifte des mittleren Jienstes beschiftigt sind (Post-
schackdiznst, Postsparkassendienst, aberx auch innsrer Ver-
waltungsdienst der Bundespost). Diesen emnirischen Befunden
liegt dis Hypothese zugrunde, daf traditionelle "“"Sachbearbei-
tex, bzw. "Hitarbeiter"-Titigkeiten als geschlogsene Ar-~
heitsvollzige hel Einfiihrung der EDV in repetitive Zuarkeits-
tdtigkeiten nit Anlerngualifiketion (Datenauibereitung}, in
qualifizicrte bzw. hochoualifizierte Tatigkeiten von EDV-
Spezialisten (Operator, Programmierar) und mittel-gualifi-
zierte Kontrolltitigkeiten aufgespalten werden. Die Polari-
sierung ist also zundchst auf eine Verinderung der TaEtig-
keiten und ihrer Qualifikationsanferderungen bezogen. Ihre
Auswirkungen auf Arbeitskrifte, d.h. auf Qualifikationsstruk-
tur und Qualifizierungschancen sind zwar duich die Arbeits-—
marktsituation der Bundespost (Fehlbestand, Fluktuation),
bzw,. durch spezifische Rekruotierungs— und IDinsatzstrategien
(rotierendsayr mingsatz von Nachwuchskriften) lberlagert, aher
in der Tendenz zu helesgen.

(Vgl. Dill, Sauver, Schneller, Altmann: "Offentliche Dienst~-

leistung und technischer Fortschritt® - Zusammenfassender
Bericht, Mlinchen 15972, 5. 49 £f, S. 59 f£f, S. 82 ff).
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tionen wurden - parallel mit der Reduzierunyg der frither mit
ihnen verbundenen Qualifizierungsmdglichkeiten ~ zunehmend
Arbhelitskrdaften lUbertragen, die kein besonderes Qualifizierungs~-

. 1
interesse habhen. )

3. Der Polarisierungsprozef wird gleichzeitiqg durch die Entwick—
lung im Bildungssystem verstirkt: Mit der Lxpansion der wel-
terfiihrenden Teile des Bildungssystems und dem schritiwei-
sen Abbau von Zugangegschranken fir den bErwerb gehobener und
htherer Bildung verlagert sich das Bildungsniveau der neu
ins Erwerbsgleben Eintretenden nach oben; entgprechend steigen
dann auch Anspriiche und Erwartungen an den Inhalt devr zu be-
setzenden Arbeitspldtze und an die mit ihnen verbundenen

Entfaltungs- und Aufstiegsperspektiven.

Verallgemeinernd 18Rt sich sagen, daf Nachwuchskrifte, die
frither allienfalls mit einem mittlieren Schulakschluf das
Bildungssystemn verlassen hdtien und bereit gewesen wiren,
die "Ochsentour" des mittleren Dienstes zu durchlauien,

schon heute, vor allen Dingen aber in Zukunft, ganz lber-

1) Lutz, Dilll, Xammereyry, Kreuz, "Rationalisierung und
Mechanisierung im 6ffentlichen Dienst', Minchen 1969,
S. 188 It vgl. auch Altmann, Dill, XKammerer “"Offentliche
Verwaltung -~ Modernisierung als c:ﬂllschaftllche Problem”,
Frankfurt am Main 1971, S. 99 £f,
Auch diese Iriheren Untersuchunygen des TaF habe gezelgt,
dafs der hier beschriehene Polarisierungsprozef in Qualifi-
kationsstrukturen und Qualifizierungschancen von Arbeits-—
kriften inshesondere des mittleren Dienstes als Faolge tech-
nisch-organisatorischer Verdnderungen auch in anderen Be-
reichen des &ffentlichen Dienstes festzustellen ist, BErste
Hinweise enthilt ein Gutachten fir die Gewerkschatft 0TV,
in dem schvergewichtig die personellen Auswirkungen der Ein- -
fithrung von EDV in verschiedenen Bereichen der Offentlichen
Verwaltung untersucht wurden.

v. Behr/Schultz-Wild (1972): Zur vertikalen Gliederung von Arbeitsplatz- und Personalstruktur im &ffentlichen Dienst



ISFMUNCHEN

brilan fi Eeiid nroomdullbove Fosdnng e

-103-

wiegend das Abitur besitzen werden. Selbst dann, wenn sie
nicht studieren, werdsn sie eine mit dem Studium vergleich-
bare Ausbildung und entsprechende Forderungschancen verlan-
gen, Desgleichen ist schon heute festzustellen, caf Jach-
wuchskr”fte mit Abitur tendenziell immer weniger bereit sind,
in den gehobenen Rienst einzutreten; sie kdnnen fiir den
Offentlichen Dienst ganz Ubzrwiegead erst nach AbschluB des
Studiums und damit nur f£lr Positionen des hdherxen Dienstes
gewonnen worden. Das mit steigendem Bildungsniveau steigen-
de Anspruchs— und Brwartungsniveau richtet sich nicht nux
an dle, Finstufung und Bezahlung, sondern insbesondera auch
an den Inhalt der Aufdiaben und die mit ihnen verbundenen

1)

Entfaltungs- und Aufstiegsperspektiven. Um seine Rekru-

1) Bine kirzlich im ISP abgasschlossens Untersuchung lbsr Be-
gchaftigungsndolichkeiten von Abiturienten ohne Studium
hat gezeligt, dapR Ablturienten weitgehend eine Position
- gleichgiltig in welchem Berufsield - anstreben, die selb-
sténdiges Arbeilten, das Entwickeln von Bigeninitliative
sowie Verantwortung fiir andere beinhalteih. Solche Eigen-
schaften werden denerzll den von Aksdemikern einnehnbaren
Pogsitionen eher zugsesprochen als jenen, die Abiturienten
ohne Studium zugidnglich sind.

Der Weg ins Berufsleben unmittelbar nach dem Abitur erscheint
den Abiturienten nur dann attrakitiv, wenn er als ein dem Stu-
dium gleichwertiger, wvenn auch anderer Ausbildungsgang be-
wartet werden kann, d.h. grundsitzlich gleiche berufliche
Chancen wie fiir Akadendker erdffnet.

Gerade das derzeitige Laufbahnsystem des &ffentlichen
Dienstes 140t jedoch eine’ solche gleichwertige Behandlung
der unterschiedlichen Ausbhildungsdiige weder in bezug auf
Aufstiegs- noch auf Verdienstchancen zu. :

Vgl., Krings, Nuber, Abiturienten ohne Studium, Mdglichkei-
ten und Grenzen ihres beruflichen Einsatzes, Institut

fir sozialwissenschaftliche Forschung, unverdffentlichtes
Manuskript, Hovember 1972. '

v. Behr/Schultz-Wild (1972): Zur vertikalen Gliederung von Arbeitsplatz- und Personalstruktur im &ffentlichen Dienst



ISFMUNCHEN

[RITRT - ——— S

-104-

tierungschancen gegeniiber Nachwuchskriften, die fdr guali-
fizierte und hochgualifizierte Funktionen geeignet erschei-
nen, nicht zu verschiechtern, wird der 6ffentliche Dienst

zunehmend gezwungen, die Zahl der attraktiven Arbeiltsplitze

1)

in der oberen Qualifikationsebiene zu crh&hen.

Der Polarisiérungsprozeﬂ trifft damit vor allem die mittlere
Qualifikationgebens, die in der heutigen Einstufungspraxis

den Fnd- und Uberlappungsimtern des mittleren Dienstes sowie
Anfangsimtern des gehobenen Dienstes eantswpricht: Wahrend einer-

FEF -

Austrochnung” des traditionellen internen Qualifi-

-

selts die i

zierungs~ und Rekrutisrungsreservoirs aus demn Bereich tbher-

wiegend ausfiihrender Funktionen eine gqualitativ zureichende
u

Besetzung von unten her zunehmend erschwert, werden anderer-

seits Nachwuchskrifie mit gehobansar oder hiherer Bildung und
Aushildung darauf dringen, die Verwelldauer in der mittlercn
Oualifikationsebene zu verkirzen oder neue instiegsebenen zn
schaffen, die beispielsweise im Bereich der heute nach A 1l

[=X 051
und A 12 eingestuften Pozitionen des gehohensn Dienstes liegen.

Hypothese 4: Differenzicerung von Qualiifizierungschancen

Die sich abzeicinende Aushdhlung der Grundprinzipien des Laul-
bahnrechts, die auf schrittweise Qualifizierung von Dienstkridi-
ten verschiedenen Bildungsniveaus abgestellt sind und die
skizzierten Verdnderungen in der mittleren Qualifikationsebene
kénnen, neben einer vertikalen Differenzierung nach Laufbanhn-
oder Funktionsgruopen eine "horizontale” Differeniierung nach
Berufswegen mit sehr verschiedsnen Qualifizierungschancen und
sehr unterschiedlichen Aufstiegsgeschwindigkeiten zur Folge

haben.

1} Indiz dafir ist die bekannte, hiufig kritisierte Vermehrung
der Befdrcderungsstellen.
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Die skizzierten Tendenzen der Aushdhlung des Laufbahnrechts und
der Polarisierung setzen sich, wie bei Langzeitentwicklungen ib-
lich,; insgesamt nur schrittwaise durch {in derx Praxis-als eine
Akkumulation kleiner und kleinster MaBSnahman und Entscheidungen)
und verlaufen in den einzelnen Tellen des &ffentlichen Dienstes
unterschiedlich schnell und durchschlagend. Dies bedeutet, daB
noch auf lange Zeit hinaus ein Qualifizierungsbedarf auf seiten
des Offentliichen Dienstes fiir mittlere und zum Teil auch ge-
hobene Qualifikationen - allerdings in sehr variablem Uwfang -

bestehen wird.

Zur Deckung dieses Qualifiziervngsbedarfs bieten sich in den

maeisten Toilen des &ffentlichen Dienstes noch bestinmte Quali-
fizierungsweqge an, - Dienstpostensequenzen, die besonders hohe
Chancen zum Brwerb von Verwaltungswissen und zur Erlernung und
Binlbung von Problemlisungsfartigkeiten bainhalten. Diese Wege
assen sich jedoch weder innerhalb der traditicnellien Laufbahn-

uppen, noch auch inncerhalbk von Funktionsgruppen der im Vorste-

L0 B
R

henden umrisgenan Art unterbringen. Es handelt sich bei ihnen
vielmehr um gruvpeniiberschreitende Fdrderungswege, die in der Re-
el nur einer Minderheit der unter gleichen Bedingungen einge-
tretenen Nachwuchskrifte offenstehen. Die Entscheidung dariber,
ob und wann Nachwuchskrifte in diese "Fdrderungswege" eintreten,
ok und in welchem Umfang iberhaupt in einem bestimnten Ant von
den MGglichkeiten Gebrauch gemacht wird, sclche Férderungswege
aufzubaven und zu nutzen diirfte je nach den funktionalen, per-—
sonalwirtschaftlichen und arbeitsmarktpolitischen Bedingungen
von Verwaltung zu Verwaltung, von Amt zu Amt variieren. Ihre Re~
gelung durch generelle Prinzipien erscheint zwar grundsdtzlich
moglich, ware jedoch mit einer horizontalen Splittung der Ar-
beitsplatz- und Personalstruktur des Offentlichen Dienstes ver-
bunden, die sowohl dem Laufbahngruppen- wie dem Funktionsgruppen-—

prinzip grundlegend widerSpricht.l}'

1} Unter derzeitigen Bedingungen wirde sich dies wahrscheinlich
in einer Verschirfung der Problematik des Verhdltnisses zwi-
schen Beamten und Angestellten zeigen.
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In dem Mafe, in demn solche Forderungeswege -~ insbasonderae im heu-
tigen nittleren Dienst bzw. lber die Grenze zwischen mittlerem
und gehobenem Dienst hinweg - aufgebaui werden, tritt ein weite-
res Problem auf, das siclh zum %1 bereits mit Beobachtungen

",

aus einzelnen Amtern belegen 138t. Bs handelt sich um das Problem

des "Festhaltens" von Personen mittlerer Oualifikation auf Dienst-
posten, die noch der traditionellen Kombination von Routineer—
ledigung und heschrinktem Verantwortungs— und Ermessensspiel-

raum entsprechen und in ihrer heutigen Struktur nur durch
Dienstkrdfte mit langfristiger Rerufserfahrung besetzt werden
k&Gnnen, diesen jedoch keine weiteren Entwicklungsmdglichkeiten
mehr erdfinen. Es scheint, daR in nicht unerheblichem Umfang schon

T o

' heute durch izbhung bestimmter Stellen "Beflrderungssackgassen

gescnaffen werden, in die dann bestimmte - iiberwicgend dltere -

*

Dienstikrédfte eingsschleust werden, Auf deren Qualifikation,
ie noch EBErgebnis traditioneller Langrzeltqualifizisrundgsprozas-—

se i3t, kann schwer verzichtet werden. Da Ersatzkrifte Xaum

] P

nmehy herangenilidet werden kdnnen, werden diege {dlteren

)
krdite in Titigkeiten gehalten, die friher als Durchgangssta-

- i

tionen wmit einer realen Aunfstiegschance galte
o] g

=]

Verstdrxen sich diese Tendenzen, g0 kann dies bedeuten, daB
Dienstvosten gleichen oder dhnlichen Anforderungsniveaus aus per-
sonalpolitischen Grinden - Fdrderung von Nachwuchskriften hier,
Bindung erfahrener dlterer Arbeitskrdfte dort - unterschieden
werden miiften, de sie ganz unterscniedliche Reichwelten von
Qualifizierung und Aufstieg vorsehen. Bine solche horizontale
Pifferenzierung innerhalb denkbarer Tunktionsgruppen,; die sich
nicht aus Anforderungsunterschieden der Arbeitsplitze ableiten
18pt, konnte in der Darstellung der Qualifikations— und An-
forderungsgrunpsn nicht berlicksichtigt werden; sie ergibt sich
jedoch aus einer Analyse der Verwendungsreihen. Die institu-
tionelle Pizierung einer solchen Struktur erscheint unter

personalpolitischen Perspektiven zumindest fragwlirdig,.
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Mogliche Konseguenzen

\

Unterstellt man, da8 die skizzierten vier M vpothesen sich in den
noch duréhzufﬁhrenden abschlieBenden Analysen empirisch belegen

lassen oder wenigstens als wohlbegriindete Vermutungen zu halten

sind, so argeben sich -~ in aller Vorldufigkeit - f{ur die An-

3

wendung des Punktionsgruppenprinzips folgende Konsegquenzen:
1. Die Strukturieruvng der Dienstposten nach Funktionsgruppen
kann eine erhebliche, in ihrem Ausmaf noch nicht genau
abgchitzbare Hdeterogenisierung der Situationen in ein-

.

zaelnen Anmtern und Verwaltungste eilen nachgichziechen, die im
i

g5
: Grenzfall die dylichkeit in Frage stellen kann, die Versor-
qung des Sffentlichen Dienstes mit avsreichend cualifi-
zierten Arbeitskriften nach einheitlichen Prinzipien und
o

hern. Die Dinheitlichkeit der Anwendung des
ist ndglicheryweise bavelis bhaute in eincm
£

i

ig dis: an Anechein hat,

.C‘J
i

fe durchbrochen

2. Jmm Offentlichen Dienst vorhandene Eantwicklungstendenzen
lavfen darauf hineaus, das Funktionsgruppenprinziv - als
Lombination von Stellenbesetzung und Persconalsteuverung gemis
OQualifizierungsseguenzen - fiir einen erheblichen Teil der
Dienstpogten,; vor allem im unteren, aber zunshmend auch im

mittleren Qualifikationsbereich, unanwendbar zu machen.

Damit stellt sich die Frage, ob diese Entwicklungen akzepn-
tiert wexden, die in einexr mehr oder minder deuwtlichen Zwei-
teilung der im Offentlichen Dienst Desch#iftigten ihren Aus-
druck finden werden, oder ob zu versuchen ist, durch ent-
sprechende Mapnahmen in der Arbesitsorganisation sowie in

der Nachwuchsrekrutierungs- und Ausbildungspolitik dem ent-
gegenzusteuern, thenfalls ist zu fragen, welche Verdnderungan
des Laufbahnrechts fir diese Gagensteuerung geeignet erschei-
nen; ob das Funktionsgruppenprinzip als golches bereits einen

ausreichenden Ansatzpunkt liefert, ist offen,.
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3. ¥ine unkritische Anwendung des Funktionsgruppenprinzips
sirde ferner mit dem Tatbestand zu rechnen haben, dalb sich in
wichtlgen Teilen dos 5ffentlichen Dienstes eine horizon-
tale'bifferenzierung herausbildet, die nicht so sehry mit dem
Bedarf en verschiedenen Spezialgualifika
hingt, als vielmehy mit unterschiedlic
e

chancen, <.h. mit der expliziten cder impliziten PO

Z:L
o0
[
w

von Dienstkriften einersgeits und ar r
such, Diznstkrifte aul léngere Zeit an Dienstposten zu bin-
1.,

"den, die anderwaitlyg schwer besoetz
[

Dexr Versuch, nach éGem Funkticnsgruppenpirinzip Dienstposten und
: Dienstkrifte neu zu strukturieren, sollte auf r

diegser iUberlc eguagen nicht als eine in sich a

o t)

gabe, sondern ,11LnLa1¢s als Homent und Best
fassendan Personalstrategie des otfulvl
trachtet werden, Flir deren Lrarxbeitywwng freilich noch in erheb-

lichen Umfang Grundlagen fzhlen.
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