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VORMORT

Im Dazember 1971 wurde das Institut fir sozialwissenschaft-
liche Torschung (ISF) vom Bundesminister des Inneren beauf-
tragt, im Zusammenhang nit den Arbeiten der "Studienkommission
fiir die Reform des Sffentlichen Dienstrechts" eine "funk-
tionsanalvtische Untersuchung" im Bereich des Sffentlichen
Dienstes durchzufiihren. Jdiesem Launtnrojelt war im Sommer 1971

eine kiirzers Vorstudie vorausgegangen.

Jie sehr unfangreichen Frhebungsarbeitan in den Bereichen der
Steusrverwaltuny, der Deutschen Bundesbahn und der Arbeits-
verwaltungy begannen bereits im Wovamber 1271 und Jdauerten

bis "lai 1972. Wdhrend jeweils einwdchiger Lrhabungsnhasen wur-
den in finfzehn jiber Zdas ganze Bundesgebiet verteilten Amtern,
Behdrden und Dienststellen detaillierte Informationen Uber
insgesant 600 Nienstposten und die ihnen zugeordneten Be-

scniftigten eingeholt.

Angesichts der Sreite ZJes Untersuchunosfeldes und Jer Viel-
zahl der zu bericksichtigenden Finzslinformationen standen
die Projektarheitesn von Anfang an unter arheblichem Zeit-
druck, zumal das Srhebungsinstrumentarium und svidter auch
die Zinzelschritte des Datenaufbereitungs- und Auswertungs-
prozesses erst entwickelt und ausgearheitet werden mufBten.
Sc konntan einiga grundsitzlich bestehende rglichkeiten
der Auswertuno des erhobenen Untersuchungsmaterials nicht
verfolgt waruen; bel der Analyse unc Interpretation der
Zrg=bnisse war nicht das gesamte laterial zu berlicksich-

tigen.
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iii

Da es bei dam erteilten Untersuchungsauftrag auf die Beant-
wortung konkreter Fragen ankam, konnten theoretische iiber-
legungen lber den gesellschaftlich-politischen Gesamtzu-
sammenhang, in dem die Fragestelluny zu sehen ist, nicht
breiter ausgearbeitet werden; auBernhalh der Arbeit lag auch
ein ausfiihrliches Eingehen auf mSgliche Auswirkungen einer
Dienstrechtsreforin auf die Beschiftigten des Sffentlichen
Dienstes. Das Institut fiir sozialwissenschaftliche Forschung
plant jadoch, in Zuge kiinftiger Forschungsarbeiten theoreti-
sche Probleme, die den Hintergrund der vorliegenden prag-

matischen Arbeit ausmachen, weiter zu bearbeiten.

dachh der Abgabe eines vorldufigen Berichtes Ende November 1972
dienteun die weiteren Auswertungsschritte der Absicherung und
Prdzisiesrung diesa2r Zwischenergebnisse. Sis bedingten eine
weltgahende WNeufassung des Berichtstextes, da die Untersu-
chungsfragestelluny wagen der fortgeschrittenen Auswertungs-
arpeiten nun differenzisrter und klarer beantwortet werden

konnte.

Der Untersuchungsbericht hat zwei'Hauptteile: in Teil I wer-
den Fragestellung, Konzept und Aufbau der Untersuchung dar-
gelagt, Teil II stellt die empirischen Lrgebnisse unter Uber-
geordneten Gesichtspunkten dar. Hierbei wird das Untersuchungs-
naterial nur selektiv, soweit fir das Verstindnis der Aus-
sagen notwendig, angefiihrt. Am Ende des Berichts wird ver-
sucht, die verschiedenen Themenkreise knapnr zusammenfassend

zu referieren. Bine ausfliihrliche Darstellung weiterer Einzel-

ergebnisse erfclgt im Anhang.

Die Autoren des Gutachtens sind einer ganzen Reihe von Per-
gsonen verpflichtet, die in verschiedenen Phasen an den sehr
umfangreichen Erhebungs- und Auswertungsarbeiten der Unter-

suchung mitgewirkt haben. .
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An der Konzipierung des Projekts und an der Entwicklung des
Erhebungsinstrumentariums war Dipl.-Soziologe Dieter W.

Kreuz beteiligt; wihrend eines GroBRteils der Erhebungsar-
beiten war cand. rer. pol. Helmer Pardun Mitglied des Un-
tersuchungsteams; stud. rer. pol. Bernhard Schwertner kilimmer-
te sich um die technische Datenaufbereitung und =~auswer-

tung.

> In der Erhebungsnhase konnten sich die Mitarbeiter des ISF
auf die Sachkenntnisse von Beamten aus den drei Bereichen
des Off=ntlichen Dienstes stiitzen, die dankenswerterweise
von ihren pDienstherren jeweils fiir mehrere Wochen fiir die
itarbeit an der Untersuchung freigestellt wurden. Da der
Schwernunkt der Untersuchung in der Finanzverwaltung lag,
war die Mitarb=it von Steueramtmann Helmut Ambros von der
NDberfinanzdirektion *Miinchen besonders intensiv. Ents»nrechen-
de Arbeiten, die insbesondere Erhebungen fir Arbeitsplatz-
beschreibungen einschlossen, fiihrten fiir den Bereich der
Arbeitsverwaltung Verwaltungsopberamtmann Scihnlierenkamp und
Verwaltungsamtmann Simmel durch, fiir den Gleisbau der Deut-

schen Bundesbahn Techn. Bundesbahnoberamtmann Rdrnig.

Im dbrigen nidtte das Datenmaterial nicht ohne die bereit-
willige Kooweration der befragten Bediensteten in den Xmtern
und Behdrden erstellt werden kOnnen; besonders ist hier den
pefragten Schliisselversonen zu danken, deran nicht unkompli-
zierte ‘litarbeit Jjeweils einige Stunden ihrer Arbeitszeit

beanspruchte.

Die quantitative Auswertung des Untersuchungsmaterials er-
folgte grdBtenteils liber EDV auf den Anlagen von Infratest
Gmbd & Co. XG. Als Berater fiir die Durchfithrung der teils
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datentechnisch recht komplizierten Auswertungsprozesse befaB-
te sich Werner Brdg eingehend mit der Untersuchungsproblema-
tik.

Im Ubrigen haben die Autoren ihren Kollegen im Institut filir
sozialwissenschaftliche Forschung und vor allem dem geschidfts-
fihrenden Direktor Prof. Dr. Burkart Lutz fir Kritik und

weiterfilhrende Anregungen zu danken.

“Miinchen, Februar 1973
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TEIL I:

KDJZEPT UND AUFBAU DER UNTERSUCHUNG

UBERSICHT:

Thema der Untersuchung:

Problemhintergrund:

Heutige Regelung Personaleinsatz:

Untersuchungsfragen:

Untersuchungsbereiche:

Erhebungsinstrumentarium:

Erhobene Daten:
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Probles der Zuordnung von Personal zu Arbeitsplitzen
im offentlichen Dienst; Einstiegsebensn; Karriere=
perspektiven,

Variabilitit von Arbeitsorganisation und Arbeits-
platzstruktur aufgrund von Aufgabenwachstus und
technisch-organisatorischen Veranderungen;
Abhingigkeit der Personalstruktur vom Bildungs-
system und von gesellschaftspolitischen Ziel-
setzungen.

Einheitliches Laufbahngruppensystem ohne Bezug auf
die Besonderheiten verschiedener Bereiche; diffuse
Beziehung Amt - Arbeitsplatz; Intransparenz des
Zusammenhangs zwischen funktionales und rangmdBigem
Aufstieg; Integrationsprobleme fiir Absolventen
neuer Bi}dungsgénge.

Skalare - anforderungsbezogene - Dienstpostenstruktur;
Gruppierungsmogl ichkeiten von Arbeitspldtzen; Ein-
stiegsebenen / Anfangsdienstposten; Karrieremuster
als Arbeitsplatzsequenzen.

Finanzvervaltung; Gleisbau der Beutschen Bundesbahn;
Arbeitsvervaltung; keine statistische, jedoch
*Problem*-Reprasentativitit,

Expertenbefragung (Intensivinterviews)
Personalbefragung (schriftliche Fragebogenerhebung)
Arbeitsplatzbeschreibungen (Einzeldarstellung)
Allgemeindaten (Amtsunterlagen etc,)

Bezugssystem: Besoldungs-/Vergitungsgruppen,
Anforderungsstruktur: qualifikatorische Zugangs-
bedingungen und Anforderungsmerkmale der Dienstposten,

Primdr Auswertung der Expertenbefragung; Konfrontation
der verschiedenartigen und aus unterschiedlichen Er-
hebungsschritten stammenden Datensitze.
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1, Zielsetzung und Fragestellung

Thema der Untersuchung ist der Problembereich der Zuordnung
von Personal zu Arbeitsplidtzen im &Sffentlichen Dienst. Im
Zusammenhang mit den insgesamt sehr viel umfassenderen Arbei-
ten zur Reform des Gffentlichen Dienstrechts beschidftigt sich
die vorliegende empirisch-sozialwissenschaftliche Studie
speziell mit der Frage nach den MOglichkeiten der vertika-
len Gliederung von Arbeitsplatz- und Personalstruktur im
Offentlichen Dienst. Die Ergebnisse sollen dazu dienen,

einen Teil der von der Studienkommission zur Reform des
Offentlichen Dienstrechts erarbeiteten Reformvorstellungen
und -modelle iUberpriifbar zu machen und zusitzliches Material
zu deren Weiterentwicklung zu liefern.

Ansatzpunkt zu den Untersuchungsarbeiten war die Uberlegung,
daB die kilinftige Personalstruktur des Sffentlichen Dienstes
mehr als bisher den unterschiedlichen Qualifikationsanfor-
derungen gerecht werden soll, denen Inhaber verschiedener
Dienstposten oder Arbeitspl&itze im Hinblick auf die Erfiil-
" lung der an diese gebundenen Arbeitsaufgaben zu geniligen ha-

ben.

In anderer Perspektive: Die Untersuchung befaBt sich mit den
M&glichkeiten zur Reform des Laufbahnsystems; sie fragt nach
m8glichen Eingangsstellen in den O8ffentlichen Dienst flir
rekrutierbares Personal unterschiedlicher Qualifikation und
nach den Einsatz- und Karrieremdglichkeiten des Personals

im 6ffentlichen Dienst unter Bezug auf die Anforderungsstruk-
tur der Dienstposten und Arbeitsplétze.

Mit dieser Fragestellung greift die Untersuchung in einen ge-
sellschaftlichen Problemzusammenhang, der insgesamt wissen-

schaftlich noch wenig aufgearbeitet ist. Das gilt sowohl fiir
recht umfassende Fragen, wie die nach den heutigen und kinf-
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tigen gesellschaftlichen Funktionen des &ffentlichen Dienstes
oder nach den Entwicklungsperspektiven des Bildungssystems, -
die vor allem intensiver theoretischer Klirung bediirfen, als
auch filir eher praktisch-methodische Fragen, z.B. nach den
M8glichkeiten der Erfassung von Arbeitsplatzanforderungen, von
personellen Qualifikationen, deren Verinderungen, EinfluBfak-

1)

toren usw.

Der Auftrag zur vorliegenden Untersuchung zielte auf eine pri-
mdr pragmatisch-technische Klirung der kurz skizzierten The-
matik. Aufgrund des notwendigen empirischen Aufwands zur Si-
cherung eines geniligend breiten und aussagefdhigen Untersuchungs-
materials war - allein schon aus zeitlichen Griinden - fiir eine
ausreichende theoretische Durchstrukturierung des Problembe-
reichs, - die auch eine historische Analyse der Entwicklung

des O6ffentlichen Dienstes unter bestimmten Aspekten mit einzu-

schlieBen h&tte, innerhalb der vorliegenden Arbeit kein Raum.z)

Umso wichtiger erscheint es, daB im folgenden - ohne den An-
‘'spruch, einen theoretischen Bezugsrahmen zu entwickeln - auf
einige Problemaspekte und Zusammenhinge hingewiesen wird, die
flir eine addquate Interpretation der in Kanitel II ausgebrei-
teten empirischen Untersuchungsergebnisse von Bedeutung sind.

1) Zum Problem der Umsetzung von in der politischen Diskussion
auftauchenden Fragen - z.B. zur Rebrm des Gffentlichen
Dienstes - in Forschungsfragestellungen, die sozialwissen-
schaftlicher Analyse zugdnglich sind,vgl. Diill, Xlaus und
Dieter Sauer: Verwaltungsmodernisierung und Politik - Ans&t-
ze sozialwissenschaftlicher Forschung, in: Verein fiir Ver-
waltungsreform und Verwaltungsforschung (Hrsg.): Materialien
zur Verwaltungsforschung und Verwaltungsreform, Bonn -
Stuttgart 1972, S. 53 ff.

2) Das Untersuchungsteam wird versuchen, einige der in dieser
Untersuchung angeschnittenen Problemaspekte theoretisch
aufzuarbeiten und weiterzuentwickeln. Erste Vorstellungen
dazu finden sich im Antrag zum Projekt I "Einsatz und Ver-
wertung von Arbeitskraft in ihrer Abhingigkeit von Offentli-
chen Institutionen und Offentlichen Eingriffen", das im
Rahmen des Sonderforschungsbereichs 101 der DFG, an dem das
Institut filir sozialwissenschaftliche Forschung beteiligt
ist, bearbeitet werden soll. Vgl. Finanzierungsantrag zum
SFB 101 "Theoretische Grnndlagen sozialwissenschaftlicher

Berefs, MiaARES 15555 TR0 TaEgchyne” s 2ls Manuskrint verviel-
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1.1. Zum allgemeinen Problemhintergrund

Die vorliegende Studie sucht nach denkbaren Beziigen im Ver-
hdltnis zwischen Arbeitsplatz- und Personalstruktur im &ffent-
lichen Dienst. Als empirische Arbeit hat sie von den bestehenden
Strukturen und Verhdltnissen auszugehen, die durch Gesetze und
Verordnungen - mehr abher noch durch deren spezifische prak-
tische Handhabung in den verschiedenen Institutionen des Of-

fentlichen Dienstes - gepridgt sind.

Das allgemeine Ziel der Institutionen des O6ffentlichen Dien-
stes, die als 6ffentliche Aufgaben definierten gesellschaft-
lichen Funktionen zu erfiillen, ist jedoch nicht nur mit den
derzeit (empirisch) vorfindbaren Formen der Arbeitsorganisation
und Arbeitsplatzstruktur zu erfiillen, sondern es sind durchaus
verschieden ausgeprigte Organisationsformen und Strukturen

1)

zur Zielerreichung denkbar.

Der aufgrund der empirischen Ausrichtung dieser Untersuchung
eindeutige Bezug auf den Ist-Zustand ist daher insofern
problematisch, als die heute vorhandenen Strukturen die Un-
tersuchungsergebnisse in starkem Mafe ordgen und camit eine di-
rekte Ableitung vd8llig neuer Strukturen oder Strukturierungs-
gesichtspunkte aus dem Erhebungsmaterial weitgehend unmdglich
machen. Da die Untersuchung jedoch darauf angelegt ist, prak-
tische Entscheidungshilfen zu einer Reform der Personalstruk=-
tur im 6ffentlichen Dienst zu liefern, muBte eine m&glichst
addquate Reproduktion der bestehenden Verhdltnisse als Basis

fir eine Analyse versucht werden.

Dieses Vorgehen bedeutet zunichst notwendig einen weitgehenden
Verzicht auf die Berlicksichtigung verschiedener - in jedem
sozialen System auftretender -~ dynamisierender Prozesse, die
wesentliche Modifikationen des Ist-Zustandes nach sich ziehen

kdnnen.

1) Dies besagt auch die aus der Systemtheorie bekannte
These von der Aquifinalitit verschiedener Systemstrukturen.

5
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Flir den 6ffentlichen Dienst haben - z.B. im Rahmen politischer
Auseinandersetzungen formulierte - Ver&dnderungen der zu er-
fiillenden gesellschaftlichen Aufgaben und Funktionen zwangs-
ldufig Auswirkungen auf die bestehenden Arbeitsplatzstrukturen.
Ohne auf die umfassenden, vom &6ffentlichen Dienst zu erfiillen-
den Aufgaben im einzelnen einzugehen, muB hier auf die geliufi-
ge These vom Wandel und Zuwachs der gesellschaftlichen Funktio-
nen Offentlicher Verwaltung hingewiesen werden; sie verdeut-
licht die Relativitdt der Ergebnisse einer Analyse, die von
Daten liber den status quo auszugehen hat.

Dariliberhinaus sind bei der Transformation der relativ abstrak-
ten O6ffentlichen Aufgaben in konkrete Arbeitsséhritte und bhei
deren arbeits- und personalorganisatorischer Verteilung ver-
schiedene Kombinationen von Arbeitsschritten auf Arbeitsplitze
denkbar, die im Zuge technisch-organisatorischer Verdnderundgen
und des Aufgabenzuwachses variieren. In einer konkreten ge-
sellschaftlichen Situation mit deren spezifischen Anforderungen
an den dffentlichen Dienst kommen von einer Vielzahl theoretisch
denkbarer Kombinationen der Arbeitsschritte zu Arbeitsplitzen
schlieBlich nur wenige zur Realisation. Diese stellen wiederum
die Grundlage fiir spdtere Weiterentwicklungen dar. Die in den
Momentaufnahmen der Untersuchung empirisch ermittelten Arbeits-
platzstrukturen konstatieren demnach lediglich momentane Sach-
verhalte, aus denen sich kaum Voraussagen liber strukturelle
Riickwirkungen kiinftiger, nur teilweise vprognostizierbarer Sach-
verhalte entwickeln lassen.

Ebenso bedeutet der am Ist-Zustand ausgerichtete emmnirische
Ansatz der Untersuchung und der weitgehende Verzicht auf eine
Analyse der historischen Entwicklung, daf ein weiterer dynami-
sierender Aspekt in den System-Umwelt-Beziehungen des &ffentli-
chen Dienstes nur einleitend erwdhnt werden kann. Es handelt
sich um die Abhingigkeit des Gffentlichen Dienstes von dem im
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Bildungssystem produzierten Qualifikationsangebot und die

notwendige Ausrichtung der verwaltungsinternen Ausbildung

sowie der Dienstpostenstruktur an den Jenerellen Fdhigkei-
ten des rekrutierbaren Personals.

Die Einteilung der Personalstruktur des &ffentlichen Dien-
stes in vier Laufbahngruppen, die der traditionellen Struk-
turierung des Bildungssystems entspricht, verweist bereits
auf eine notwendige Beriicksichtigung des Bildungsangebotes.
Da friilher hochqualifizierte Krifte selten waren, erfolgte die
Aufteilung der Aufgaben des 6ffentlichen Dienstes auf alle ‘
Bediensteten so, daf den seltenen und damit wertvolleren
Spitzenkrdften mdglichst jede einfache Arbeit abgenommen
wurde.

In neuerer Zeit haben die im Grundgesetz verahkerten Forderun-
gen nach Chancengleichheit Aktivitdten auf dem Bildungssektor
ausgeldst. Wicht nur unterliegen die in der Schule vermittel-
ten Inhalte einem Wandel, es besteht auch die klare Tendenz
zum Besuch hbherqualifizierender Schulen und zum AbschluB
hGhere Lebenschancen vermittelnder Bildungswege.

Zwar ist die Vermehrung von Absolventen qualifizierender Bil-
dungsgdnge bereits mit Unbehagen registriert worden, weil die
Befiirchtung besteht, daB Anwdrter fiir qualifiziertere T&-
tigkeiten liberhand nehmen, wdhrend sich fiir die einfachen
Arbeiten keine Arbeitskridfte mehr finden lassen; da die Un-
terdriickung von Lernbedlirfnissen sowie jede Form von Restrik-
tionen im Bildungssystem als Riickschritt angesehen werden mis-
sen, liegt die LOsung des Problems jedoch auf keinen Fall

in einer Riickentwicklung der Bildungsmdglichkeiten.

So kénnte z.B. eine Situation eintreten, in der die Unzufrie-
denheit unterqualifiziert eingesetzten Personals - oder gar
drohende Arbeitslosigkeit von Hochqualifizierten - Verdnderun-
gen in den Arbeitsplatzstrukturen des Offentlichen Dienstes
erforderlich machen. Das Verhdltnis von den anspruchsvollen
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zu den weniger anspruchsvollen Arbeitsplédtzen miiBte ver&n-
dert werden, da die Pradmisse von der Raritdt hochgualifizier-
ter Krifte nicht mehr zutrifft.

Die vorliegende Studie kann in ihren esmpirischen Ergebnissen
derartige m8gliche Entwicklungen nicht ausreichend beriick-
sichtigan; sie kann IEntwicklungstendenzen dieser und &hnli-
cher Art nur insoweit =rfassen, als verschiedene Untersu-
chungsdmter mit grundsdtzlich gleichzr Aufgabenstellung un-
terschiedliche Entwicklungsstadien reprdsentieren.

In Abh3ngigkeit von unterschiedlichen regionalen Bedingungen
sind einzelne Zmter durch mehr oder weniger fortgeschritte-

ne Rationalisierung und Automation gekennzeichnet. So lassen
sich z.B. unterschiedliche Strategien des Einsatzes der elektro-
nischen Datenverarbeitung aufweisen oder unterschiedliche Gra-
de der organisatorischen Aufsmaltung bestimmter Arbeitspro-
zesse in qualitativ verschiedene Teilprozesse feststellen.

Die unterschiedlich weit fortgeschrittene Aufteilung der Ar-
‘beit in vorwiegend repetitive, routinemifige Prozesse einer-
seits und vorwiegend anspruchsvolle, komnlexe Prozesse anderer-
seits hat - trotz des &duBerlich gemeinsamen Organisations-
schemas (Fiihrungskrdfte, Sachbearbeiter, Mitarbeiter) - merk-
liche Variationen in der Arbeitsplatz- und Personalstruktur
verschiedener Amter oder Behdrden zur Folge.

Aus den unterschiedlichen Entwicklungsstadien und der erkenn-
baren Tendenz einer fortschreitenden qualitativen Differenzie-
rung in den Arbeitsaufgaben darf aber nicht auf eine Zwangs-
ldufigkeit bestimmter Entwicklungen in den Strukturierungs-
prozessen geschlossen werden. Wie die Verteilung der an-
fallenden Aufgaben geregelt wird, bleibt organisatorischen
Einzelentscheidungen vorbehalten, die zu unterschiedlichen
Zeitpunkten und unter unterschiedlichen Bedingungen gefillt
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werden. So besteht z.B. flir den hdufig im Zusammenhang mit
RationalisierungsmaBnahmen beobachtbaren ProzeB der Polari-

1)

sierung der T&tigkeiten in iberwiegend repetitiv-routine-

miBige einerseits und komplex-anspruchsvolle andererseits

keine Zwangsliufigkeit.

Es ist auch eine gesellschaftspolitische Frage, inwieweit
der 6ffentliche Dienst in seinem Bereich bei der Gestaltung
der Arbeitsorganisation davon ausgeht, daf flir mdglichst alle

1) Vvgl. Dlill, XK., D. Sauer, I. Schneller, N. Altmann:
Offentliche Dienstleistungen und technischer Fortschritt -
Eine Untersuchung der gesellschaftlichen Bedingungen und
Auswirkungen von technisch-organisatorischen Verdnderun-
gen in der Deutschen Bundespost - Zusammenfassender Be-
richt, Miinchen 1972, S. 49 ff, s. 59 £f, S. 82 ff.

Diese friilhere Untersuchung des ISF weist z.B. einen solchen
PolarisierungsprozeB als Folge der EDV-Einflihrung insbe-
sondere in jenen Dienstleistungsbereichen nach, in denen
(traditionell) vorwiegend weibliche Arbeitskrédfte des
mittleren Dienstes beschdftigt sind (Postscheckdienst,
Postsparkassendienst, aber auch innerer Verwaltungsdienst
der Bundespost). Diesen empirischen Befunden liegt die
Hypothese zugrunde, daB traditionelle "Sachbearbeiter-
bzw. "Mitarbeiter"~-Titigkeiten als geschlossene Arbeits-
vollziige bei Einflihrung der EDV in revmetitive Zuarbeits-
tdtigkeiten mit Anlernqualifikation (Datenaufbereitung),
in qualifizierte bzw. hochqualifizierte Tdtigkeiten von
EDV-Spezialisten (Operator, Systemanalytiker) und mittel-
qualifizierte Kontrolltidtigkeiten aufgespalten werden.

Die Polarisierung ist also zunfichst auf eine Veridnderung
der Tdtigkeiten und ihrer Qualifikationsanforderungen
bezogen. Sie hat dann auch Auswirkungen auf Arbeitskrifte,
d.h. auf Qualifikationsstruktur und Qualifizierungs-
chancen.
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Beschdftigten Arbeitspldtze zu schaffen sind, die die Ent-
wicklung vielseitiger Fihigkeiten und eine abwechslungsrei-
che, relativ anspruchsvolle Betitigung ermdglichen. Dariliber-
hinaus wird es zur personalpolitischen Notwendigkeit, Polari-
sierungsprozesse der angedeuteten Art dann zu verhindern, wenn
Arbeitskrdfte filir unattraktive Routine-Arbeitsnldtze nicht

mehr oder nur schwer zu rekrutieren sind.

Dies verdeutlicht, daB Verdnderungen in der Arbeitsorganisa-
tion nicht nur nach Kriterien wie Funktionalitit, Effizienz
oder Produktivitdt ausgerichtet werden k&nnen, sondern dafB -
insbesondere der 6ffentliche Dienst - gesellschaftspolitische
Ziele und personalpolitische Probleme zu beriicksichtigen hat,
die sich z.B. durch den Anspruch der Beschiftigten nach
"Selbstverwirklichung" in der Arbeit, nach addgquater Hono-
rierung oder nach Teilnahme an Entscheidungen {iber Planung

uné Gestaltung der Arbeit, bezeichnen lassen.

Der Gesichtspunkt der grundsdtzlichen Variahilitdt der Arbeits-
organisation und Arbeitsplatzstrukturen ist flir die Interpre-
tation des Untersuchungsmaterials von entscheidender Bedeu-
tung. Die Untersuchung konzentriert sich in der Analyse des
Ist-Zustandes der heutigen Arbeitsplatz- und Personalstruk-

tur auf das Problem, Kriterien fiir die Verinderung der Personal-
struktur im Hinblick auf die gegebenen Arbeitsnlatzanforderun-
gen zu liefern. Sie kann jedoch die vorhandenen Formen der
Arbeitsplatzorganisation selbst nicht systematisch in Frage
stellen.

Nachdem im vorigen auf sinige allgemeinere Probleme verwiesen
worden ist, die fiir den Gesamtzusammenhang der Untersuchungs-
fragestellung von Bedeutung sind, versucht der folgende
Abschnitt einen kurzen Abrif iiber die Grundprinzipien der
derzeitigen Regelung der Zuordnung von Personal zu Arbeits-
pldtzen im 8ffentlichen Dienst und iiber deren Problematik zu
geben.

Behr/Schultz-Wild (1973): Arbeitsplatzstruktur und Laufbahnreform im 6ffentlichen Dienst \] SFMUNCHEN
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101297 bt T Sedidminarntu

At Farsdning el



10

1.2. Zur Problematik des Laufbahngruppnensystems

Die Zuordnung von Personal zu Arbejitsplidtzen bzw. die Rege-
lung von Einstiegs- und Karrieremdglichkeiten erfolgt heute
nach Prinzipien, die im wesentlichen filir den gesamten 6ffent-
lichen Dienst einheitlich, jedoch fiir Beamte einerseits

und filir Arbeiter und Angestellte (Arbeitnehmer) andererseits

verschiedenartig sind.

0 Arbeitnehmer werden dem Prinzip nach zur Erfiillung der Ar-
beitsaufgaben an einem bestimmten Arbeitsplatz oder Dienst-
nosten eingestellt. MaBgeblich fiir die Anstellung, die in
der Regel unbefristet erfolgt, ist die Erwartung, daB der

einzelne die an dem in Aussicht genommenen Arbeitsplatz
gestellten Aufgaben erfiillen kann. Vorschriften iiber die
dazu notwendige Vor- und Ausbildung haben - soweit sie
liberhaupt vorhanden sind - einen vergleichsweise geringen
Verbindlichkeitsgrad. Formalisierte Karriereperspektiven
sind mit der - dem Prinzip nach nicht auf Dauer angeleg-

ten - Anstellung nicht verbunden.

o0 Beamte werden dagegen nach den Kriterien des Nachweises
relativ verbindlich vorgeschriebener Schul- und/oder Aus-
bildungsabschliisse und des Bestehens der Eingangspriifung
in das Eingangsamt einer bestimmten Laufbahn eingestellt.

' Diese Laufbahnen gehdren - von Sonderregelungen abgesehen -
einheitlich im gesamten Sffentlichen Dienst einer der
Laufbahngruppen des einfachen, mittleren, gehobenen oder
h6heren Dienstes zu; diese umfassen neben dem Eingangs-
amt in der Regel vier hierarchisch gestufte und unter-

schiedlich besoldete Befbrderungsﬁmter.l)

Wihrend bei den Arbeitnehmern grundsdtzlich ein direkter Zu-
sammenhang zwischen der Personalstruktur und der Anforderungs-—-
struktur der Arbeitspldtze besteht, weist das Beamtenrecht,

1) Vgl. §§ 1 - 31 BLV = Verordnung iber die Laufbahnen der
Bundesbeamten vom 27. April 1970.
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in dem das Laufbahngruppensystem fixiert ist, keinen un-
mittalbaren Bezug auf die Arbeitsplatzstruktur in den verschie-
denen Bereichen des 6ffentlichen Dienstes auf.

Hierin liegt einer der Xritikpunkte am gegebenen Sffentli-
chen Dienstrecht. Die straffe, dezidiert hierarchisch auf-
gebaute Personalstruktur, wie sie durch das Laufbahngruppen-
system definiert wird, berilicksichtigt unterschiedliche funk-
tionelle Gegebenenheiten und Bedingungan in verschiedenen Be-
reichen des Offentlichen Dienstes nicht in ausreichendem

Das Amt als Einheit des Laufbahngruppensystems bzw., der Per-—
sonalstruktur steht nur in sehr lockerem Bezug zu den ein-

zelnen Dienstposten bzw. zur Anforderungsstruktur der Arbeits-

1)

plitze. Zwar gibt es durchaus Regeln der Verknilinfung be-

stimmter, durch eine Bassoldungsgruppe gekennzeichneter Zmter
mit bestiimmten Katagorien von Dienstposten, diese sind Je-
doch nicht im einheitlich geltenden Beamtenrecht fixiert,
gsondern eher als Ergebnis der "Verwaltungspraxis" der ein-
Zzelnen Institutionen des &ffentlichen Dienstes zu bezeichnen.
Sieht man ab von Ansitzen zu einer generellen Dienstposten-

bewertung, wie sie in einzelnen Bereichen des 8ffentlichen

1) Dies zeigt sich auch in den juristischen Kommentaren,
~die den Begriff "Amt" niher erliutern:
"Die liberwiegend verwendete Bedeutung ist jedoch die des
Amtes im statusrechtlichen Sinne (= status- und hesol-
aungsrechtliche Rechtsstellung von Beamten, die =zine
in den Besoldungsordnungen aufgefiihrte ... Amtsbezeich-
nung flihren und danach besoldet werden)" - Lemhdfer/
Weinert, Bundeslaufbahnverordnung und Verordnung iiber die
Beamten in Laufbahnen besonderer Fachrichtungen, Bonn
1970, S. 60, oder:

"Unter Amt wird der 'Kreis von Aufgaben' verstanden,
'die kraft 8ffentlicher Dienstpflicht zu verrichten sind'".
J. Distel, Bundeslaufbahnverordnung, K3ln 1957, S. 17.

Diese Definition des Amtes findet sich schon friiher beil
Jellinek, Verwaltungsrecht, Berlin 1931.
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Dienstes vorhanden sind, so sind diese Verkniipfungsregeln

1)

zwischen Amt und Dienstvosten nur wenig formalisiert.

Thesenhaft kdnnte man formulieren, daB das Beamtenrecht bzw.
hier speziell die Regelungen des Laufbahngruppensystems nur
eine formale Einheitlichkeit des 6ffentlichen Dienstes ge-
wihrleisten. Die einheitliche Anwendung eines solchen
"rangorientierten Dienstrechtssystems"Z) unterstellt dem
Prinzip nach das Vorhandensein einer gleichartigen hierar-
chisch gestuften Arbeitsorganisation in allen Bereichen

des Offentlichen Dienstes.

Von einer solchen Strukturgleichheit in der Arbeitsorgani-
sation im gesamten Geltungsbereich des 6ffentlichen Dienst-
rechts kann jedoch unter heutigen Bedingungen nicht ohne wei-
teres mehr ausgegangen werden. Zwar ist das vorhandene Dienst-
rechtssystem mit seiner betont hierarchisierten Personal-
struktur selbst ein bedeutsamer Faktor im Hinblick auf die
Strukturierung der Arbeitsorganisation; dennoch diirften sich
im Zuge der Zunahme der gesellschaftlichen Funktionen des
O6ffentlichen Dienstes und im Zusammenhang mit den Prozessen
technisch-organisatorischer Verinderungen innerhalb beste-
hender Funktionsbereiche Formen der Arbeitsorganisation
herausgebildet haben, die nur noch miihsam mit der traditionel-
len hierarchisch gestuften Personalstruktur in {ibereinstim-
mung zu bringen sind.

1) Dienstpostenbewertung konzentriert sich im {ibrigen vorwie-
gend auf den Aspekt der "gerechten Bezahlung"; sie ist
im allgemeinen weniger auf das hier wesentliche Problem
einer addquaten Zuordnung von Personal bestimmter Quali-
fikation auf Arbeitspldtze mit bestimmten Anforderungen
zugeschnitten.

2) Vgl. zu diesem Begriff: Hochschule flir Verwaltungswissen-
schaften Speyer, Analyse der Funktionen des Sffentlichen
Dienstes, Gutachten Prof. Siedentopf, als Manuskript
vervielfdltigt, Bonn 1972, S. 75 f.

' . . . N ;
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Fir den hier interessierenden Problemzusammenhang einer adi-
quaten Zuordnung von Personal zu Arbeitsplitzen ist von be-
sonderer Bedeutung, daf das Laufbahngrupnensystem bei einer
solchen Entwicklung den ihm zugeschriebenen instrumentellen
Nutzen im personalvolitischen ProzeB der Zuordnung von Arbeits-
kriften zu Dienstposten verliert. Im Zuge zunehmender Diffe-
renzierung der Anforderungen an den verschiedenen Arbeitsplédt-
zen in bestimmten Bereichen des Gffentlichen Dienstes ist die
Zugehtrigkeit eines Bediensteten zu einem bestimmten Amt einer
Laufbahn immer weniger =2ine ausreichende Information iiber

dessen Einsetzbarkeit auf verschiedenen Arbeitspl&dtzen.

Die Einstellung eines Beamten nicht fiir einenveinzelnen kon-
kreten Dienstposten, sondern fiir einen breiten, seiner Lauf-
bahn zugeordneten Verwendungsbereich steht im Zusammenhang
mit der Anwendung des Lebenszeitprinzips. Die Regelung soll
dem Dienstherrn trotz der dauerhaften Bindung an den einzel-
nen Bediensteten, die prinzipiell fiir dessen gesamtes Berufs-
leben gilt, personalpolitische Flexibilitit ermdglichen;

sie soll andererseits dem einzelnen bestimmte Karrieremdglich-
keiten er&ffnen. Problematisch ist jedoch der nur mittelbare
und fir den einzelnen hiufig intransvarente Bezug zwischen

der Bef#rderung im Laufbahnsystem und dem Ausfiillen bestimm-
ter Dienstposten. Befdrderungen sind dem Prinziv nach ohne
Arbeitsplatzwechsel mdglich, andererseits bedeutet ein Wechsel
auf Arbeitspldtze mit hBheren Anforderungen, mit einem brei-
teren Verantwortungsbereich usw. nicht unbedingt ein ent-
sprechendes Fortkommen in der Personalstruktur.

Ergebnis dieser Praxis der Anwendung des Laufbahngruppen-
systems ist, daB gleichartige Arbeitsplidtze mit unterschied-
lich besoldeten Dienstkr&dften besetzt sind. Da dennoch in
der Gesamttendenz zweifellos ein Zusammenhang zwischen Be-
férderung und "funktionalem” Aufstieg besteht, werden ent-
sprechende Erwartungen der Bediensteten enttduscht.
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Besonders problematisch wird dieser Zustand in den Fidllen,

in denen Beamte, die verschiedenen Laufbahngruppen zugehdren,
gleichartige oder 3hnliche Dienstposten innehaben und den
Beamten der unteren Laufbahngruppe der Aufstieg in die ndchst-
hthere verwehrt ist. Beamtenrecht bzw. Laufbahnverordnung se-
hen zwar durchaus einen solchen Aufstieqg als Moglichkeit

vor, in der Praxis stellt sich jedoch die Laufbahngruppen-
grenze hiufig - wenn auch in verschiedenen Bereichen unter-
schiedlich ausgepridgt - als schwer zu liberwindende Aufstiegs-

barriere dar.l)

Der nur lockere Bezug zwischen den Arbeitsplatzstrukturen
und der nach dem Laufbahngruppensystem geordheten Personal-
struktur bringt eine Intransparenz mit sich, - nicht nur
fiir den einzelnen, sondern auch fiir die Personalsteuerungs-
instanzen, da das Laufbahngruppensystem nur scheinbar ein

J Bezugssystem filir die Zuordnung von Beamten bestimmter Quali-
fikation auf Arbeitspldtze mit spezifischen Anforderungen
darstellt.

Ein weiterer Problemaspekt ist im vorausgegangenen Abschnitt
bereits angedeutet worden: Ver&dnderungen und Entwicklungsten-
denzen im 3ildungssystem, die insgesamt auf eine Differen-
zierung des gesellschaftlich produzierten Qualifikationspo-
tentials hinauslaufen, stellen die relativ starre Verbindung
bestimmter traditioneller Bildungsabschliisse mit bestimmten
Laufbahnen und die Zuordnung dieser Laufbahnen nach verbind-
lichen Kriterien zu einer der vier einheitlich strukturier-
ten Laufbahngruppen mehr und mehr in Frage.

1) Vgl. §§ 21, 26 und 31 Bundeslaufbahnverordnung, die den
Aufstieg der Beamten des einfachen, mittleren und geho-
benen Dienstes in die ndchsthShere Laufbahngruppe regeln.
Diese Regelungen k&nnen als Korrektiv gegeniiber der grund-
sdtzlichen Bindung der Karriere des Beamten an den Rahmen
der eingeschlagenen Laufbahn gelten; sie ermidglichen je-
doch nur in seltenen Ausnahmefdllen allein aufgrund der
Tatsache, daB Dienstposten der hSheren Laufbahn erfolgreich
wahrgenommen werden, den Aufstieg. Ein Anspruch auf Zulas-
sung zum Aufstieg besteht grundsidtzlich nicht. Vgl.
Lemh6fer/Weinert, op.cit. S. 118 ff.
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So stellt sich beispielsweise schon heute - und in Zukunft
vermutlich verstidrkt - die Frage nach den Einordnungsm&glich-
keiten von Abiturienten ohne "vollwertiges" Hochschulstudium
in das Laufbahngruppensystem des 6ffentlichen Dienstes.
Fachhochschulabsolventen oder Abiturienten, die gemischt
wissenschaftlich-praktische Ausbildungsgidnge absolviert haben,
stellen zweifellos filir viele Bereiche des 6ffentlichen Dien-
stes ein interessantes Arbeitskriftepotential dar. Sie wer-
den sich allerdings kaum in grdBerem Umfang in den heutigen
gehobenen Dienst einordnen lassen 1); andererseits ist ihnen
der "Normalzugang" in den h8heren Dienst durch das bestehen-
de Laufbahnrecht verwehrt.

Neben der Dynamik des Offentlichen Dienstes selbst stellen
solche und Zhnliche Entwicklungstendenzen im Bildungssystemn,
die hier im einzelnen nicht untersucht werden k&nnen, ein
Datum dar, dem eine Reform des 8ffentlichen Dienstrechts

Rechnung zu tragen hat.

1) Vgl. Krings, Inge und Christoph Nuber: Abiturienten ohne
Studium, Mdglichkeiten und Grenzen ihres beruflichen
Einsatzes, Athendum Verlag, Frankfurt 1973.

Diese kiirzlich im ISF abgeschlossene Untersuchung iiber Be-
schdftigungsmidglichkeiten von Abiturienten ohne Studium
hat gezeigt, daB Abiturienten weitgehend eine Position

- gleichgliltig in welchem Berufsfeld - anstreben, die selb-
stdndiges Arbeiten, das Entwickeln von Eigeninitiative
sowie Verantwortung filir andere, beinhaltet. Solche Eigen-
schaften werden generell den von Akdademikern einnehmbaren
Positionen eher zugesprochen als jenzan, die Abiturienten
ohne Studium zugidnglich sind.

Der Weg ins Berufsleben unmittelbar nach dem Abitur er-
‘scheint den Abiturienten nur dann attraktiv, wenn er als
ein dem Studium gleichwertiger, wenn auch anderer Ausbil-
dungsgang bewertet werden kann, d.h. grundsitzlich gleiche
berufliche Chancen wie fiir Akademiker erdffnet.

Gerade das derzeitige Laufbahnsystem des 8ffentlichen
Dienstes 1l&B8t jedoch eine solche gleichwertige Behand-
lung der unterschiedlichen Ausbildungsginge weder in be-
zug auf Aufstiegs- noch auf Verdienstchancen zu.
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Die hier skizzierten Fragen und Probleme, die sich auf den
wichtigen Prozef der Zuordnung von Personal zu Arbeitsplitzen
im 8ffentlichen Dienst beziehen, k&nnen den gesellschaftli-
chen Problemzusammenhang nur andeuten, in den die notwendiger-
weise sehr viel begrenztere Fragestellung der vorliegenden
enmpirischen Arbeit einzuordnen ist. Eine addquate Analyse

und Interpretation der empirischen Untersuchungsbefunde

setzt deren - auch theoretisch fundierte - Verknilipfung mit

den angedeuteten Problemkomplexen voraus; dies ist jedoch

im Rahmen der vorliegenden Arbeit nur ansatzweise zu leisten.

1.3. Untersuchungsfragen

Voraussetzung fiir die Realisierung einer Reform der Personal-
struktur im 6ffentlichen Dienst, die der Anforderungsstruktur
der vielfdltigen Dienstposten in den verschiedenen Bereichen
gerecht zu werden vermag, ist u.a. die M&glichkeit, Anfor-
derungen und Anforderungsvariationen dieser Arbeitsplétze
addquat erfassen zu k¥nnen.

Die Untersuchung zielt in ihren Einzelfragen auf dieses Problem, -
allerdings ohne die Absicht, Methoden und Materialien fiir per-
sonalnolitische Einzelentscheidungen iiber die Zuordnung von
Arbeitskrédften zu Arbeitspldtzen zu erarbeiten.

Aufgabe der Untersuchung sollte es vielmehr sein, beispielhaft
in einigen ausgewdhlten Bereichen des &ffentlichen Dienstes
empirisch zu iibernriifen, inwieweit fiir sie eine skalare Dienst-
postenstruktur charakteristisch ist, ob und wie sich die Ar-
"beitspldtze nach dem Anforderungsniveau zu Grupven zusammen-
fassen lassen, wie Dienstposten zu Karrieremustern zu bilindeln
sind usw. Dieses modellhafte Vorgehen hat zwar empirisch vom
einzelnen Dienstposten oder Arbeitsplatz auszugehen, beansprucht
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jedoch nicht, diesem in einem neuen Bezugssvstem einen bestimm-

1) Dies konnte schon deshalb nicht beab-

ten Platz zuzuweisen.
sichtigt werden, weil Fragen der horizontalen, fachlichen

Differenzierung weitgehend ausgeklammert blieben.

Im einzelnen behandelt die Studie in ihrem empirischen Teil
(Rapitel II) die folgenden Fragen und Fragenkomnlexe:

o Wie sind Dienstoosten und Arbeitsplédtze in den untersuch-
ten Bereichen entsprechend dem unterschiedlichen Anforderungs-
niveau Uber-~ bzw. untereinander zu ordnen, - welche skala-
re, anforderungsbezogene Arbeitsplatzstruktur ist charakteri-
stisch? | ‘

o Welche Gruppierungsmdglichkeiten von Dienstnosten gibt es
nach dem Kriterium m®glichst hoher Anforderungshomogeni-
tit innerhalb der zu bildenden Gruppren bzw. mdglichst
deutlicher Unterschiede im Anforderungsniveau zwischen
verschiedenen Gruppen, - wieviele solcher Arbeitsplatz-
gruppen sind fiir die Untersuchungsbereiche typisch?

0 In welcher Beziehung steht eine (eindimensionale) skalare
Dienstpostenstruktur zu den zu bildenden Arbeitsplatzgrup-
pen?

0 An welchen Stellen in der Arbeitsplatzstruktur zeichnen
sich typische Einstiegsm&glichkeiten bzw. Einstiegsebenen
fir Personal unterschiedlicher Qualifikation in den unter-
suchten Bereichen des 6ffentlichen Dienstes ab?

1) Die Untersuchung tritt - was auch aus der Anlage der Er-
hebungsarbeiten hervorgeht - nicht in Konkurrenz mit Ver-
fahren zur Dienstpostenbewertung, wie sie in einigen Be-
reichen des 6ffentlichen Dienstes durchgefiihrt oder entwickelt
werden. Generell beschidftigt sie sich auch nicht mit Ein-
zelheiten der Gestaltung des Bezahlungssystems.
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0 Welche typischen Karriereverspektiven in der Arbeitsplatz-
struktur ergeben sich fiir unterschiedlich qualifizierte
Bedienstete bzw. welche Sequenzen von Arbeitsplédtzen bieten
sich unter Qualifikationsgesichtsounkten als eine sinnvolle
Folge des Arbeitseinsatzes von Beschiftigten an?

Die Beantwortung dieser Fragen erfolgt auch unter Bezug auf
die heutige Laufbahngruppenstruktur bzw. auf den gliltigen Ra-
ster der Besoldungs- und Vergilitungsgrunpen, die als zentrales,
Arbeitsplatz- und Personalstrukturen pridgendes, Orientierungs-
system im &6ffentlichen Dienst zu sehen sind.

Bevor in Kapitel II die Untersuchungsfragen mit Hilfe des
empirisch ermittelten Materials angegangen werden, ist im fol-
genden auf die Auswahl der Untersuchungsbereiche einzugehen
und zu versuchen, die verfligbaren Daten und Datensitze kurz

zu charakterisieren.
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2. Untersuchungsbereiche und Erhebungsinstrumentarium

2.1. Auswahl der Bereiche, Amter und Behdrden

Nach den Erfahrungen in der Vorstudie stand fest, daB der
notwendige empirische Erhebungsaufwand in der verfligbaren

Zeit nur die Bertlicksichtigung eines sehr begrenzten Ausschnitts
des Offentlichen Dienstes erlauben wiirde. Dem stand der Wunsch
der Studienkommission gegeniiber, entsprechende Informationen
aus einem mdglichst breiten, die Vielfdltigkeit des Sffent-
lichen Dienstes beriicksichtigenden Untersuchungsfeld zu er-
halten.

Nach Abwdgung verschiedener Alternativen wurden in Zusammen-
arbeit mit Mitgliedern der Studienkommission die folgenden

Untersuchungsbereiche ausgewidhlt:

- Die Finanzverwaltung (Steuerverwaltung) als Linderverwal-

tung mit im wesentlichen gleichen Aufgaben im gesamten
Bundesgebiet;

- der Gleisbau der Deutschen Bundesbahn als technischer

Betriebszweig des Gffentlichen Dienstes im weiteren Sinn;

- die Arbeitsverwaltung als bundeseinheitlich aufgebaute Lei-

stungsverwaltung.

In allen drei Untersuchungsbereichen sollten sowohl die Orts-
oder Amtsebene als auch die Ebene der Mittelbeh&rden beriick-
sichtigt werden. Der Schwerpunkt sollte - vor allem wegen

der vermuteten Vielfdltigkeit der Organisatibndbrmen, Ar-
beitsplatzstrukturen und AuBenbedingungen - bei der Finanz-
verwaltung liegen, in der auch die Voruntersuchung gelau-

fen war.
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Zusammen mit Mitgliedern der BMI-Arbeitsgruppe der Studienkommis-
sion und zustidndigen Beamten der jeweiligen Verwaltungen er-
folgte innerhalb der Untersuchungsbereiche die Einzelauswahl

der zu untersuchenden Amter, Dienststellen und Behdrden. Dabei
wurde u.a. darauf geachtet, nach MdOglichkeit Amter und Dienst-
stellen unterschiedlicher Gr&Be einzubeziehen, verschiedenar-
tige Arbeitsmarktbedingungen zu erfassen und bestehende Varia-
tionen in der Funktion und Arbeitsorganisation zu beriicksich-
tigen.

Die Absicht, die Vielfdltigkeit der Realit#it in der Untersu-
chung sichtbar zu machen, konnte am besten in der Finanzver-
waltung verwirklicht werden, da hier finf Finanzdmter und
zwei Oberfinanzdirektionen aus verschiedenen Bundesl&dndern
einbezogen wurden. Tatsdchlich zeigten sich hier erhebliche
Unterschiede zwischen den Untersuchungsdmtern, vor allem im
Grad der Modernisierung, in der Art der Arbeitsorganisation,
in der Qualifikationsstruktur des Personals sowie zum Teil
auch - damit zusammenhidngend - in der konkreten Anwendung
des Laufbahnrechts.

Relativ einheitlich waren dagegen Aufbau und Organisations-
form der drei untersuchten Gleisbauhdfe, - trotz einiger je
spezifischer Teilfunktionen. Die drei erfaBten Arbeitsdmter
dhneln sich zwar in Aufbau und Organisation sehr stark (bun-
deseinheitliche Verwaltung), weisen jedoch Unterschiede hin-
sichtlich ihrer Gr6Be und ihres Arbeitsgebietes (lokale
Arbeitsmidrkte) auf.

Einen UYberblick iiber Lage und ungefidhren Personalstand der
Untersuchungsdmter und -behdrden zeigt die folgende Dateniliber-
sicht I.
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Innerhalb der einzelnen Untersuchungsdmter muBSte in der Regel
eine weitere Auswahl getroffen werden: in den meisten Fdllen
war es aus erhebungstechnischen Griinden nicht m&glich, die
Vielzahl der vorkommenden verschiedenen Dienstposten und Arbeits-
pldtze voll in die Untersuchung einzubeziehen. Dies bedeutete
besonders fiir die Mittelbehtrden der Finanz- und Arbeitsver-
waltung eine Einschridnkung, da dort - im Vergleich zu den Am-
tern - eine sehr viel gr&Bere Anzahl von Beschiftigten ver-
schiedenartige Dienstrosten innehat, also bei der notwendigen
Begrenzung der Zahl der zu untersuchenden Dienstposten nur
ein vergleicihisweise geringer Prozentsatz aus der Gesamtheit
berlicksichtigt werden konnte.

Zusammen mit Fachleuten aus den Verwaltungsbereichen wurden
aus der Gesamtheit anhand von Organisations- und Stellenpli-
nen jeweils die hdufigsten, typischen und wichtigsten Dienst-
posten ausgewihlt; zusdtzlich wurde darauf geachtet, mdglichst
die ganze Spanne zwischen sehr einfachen Arbeiﬁsplétzen und
Spitzenpositionen abzudacken und in den vergleichbaren Amtern
und Dienststellen jeweils wenigstens einige dhnliche oder
gleiche Dienstposten zu erfassen. Dieser letzte Punkt war vor
allem wesentlich fir einen Vergleich der Ergebnisss aus den

einzelnen Untersuchungsimtern innerhalb der drei Bereiche.

Insgesamt ergibt sich aus diesem Auswahlverfahren, daB die Un-
tersuchungsergebnisse keine Repridsentativitidt in statisti-
schem Sinne flir die untersuchten Bereiche oder gar filir den ge-
samten Offentlichen Dienst beanspruchen k&nnen. Dies konnte
und sollte nicht Ziel dieser, auf die Entwicklung und {ibernrii-
fung von !Modellvorstellungen angelegten Studie sein. Vielmehr
- kam es darauf an - zumindest flir die Untersuchungsbereiche -
eine Art "Problem-Renrisentativitidt" zu erreichen, d.h. die
reale Vielfiltigkeit, die auch in Reformvorstellungen berlick-
sichtigt werden muf, mit dem empirischen Datenmaterial so-
weit irgend m&glich sichtbar zu machen.
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2,2. zZum Erhebungsinstrumentarium

Das Vorgehen, das im Projektantrag als “"indirekter Ansatz"
gekennzeichnet worden ist, geht von der Annahme aus,"daﬁ im
Bereich des Offentlichen Dienstes ein Wissen iber die eigenen
Strukturen und Bedingungen vorhanden ist, das - gezielt und
systematisch gesammelt und ausgewertet - zur Klirung der
Problemstellung der Studie herangezogen werden kann. Diese
Annahme begriindet sich durch die Tatsache, daB der sffentli-
che Dienst als Voraussetzung fiir die Erfiillung der ihm zuge-
wiesenen Funktionen auch das Problem einer adidquaten Zuord-
nung von Personal bestimmter Qualifikation zu Arbeitspldtzen
mit bestimmten Anforderungen zu 1l3sen hat und diese Aufgabe -
zumindest insgesamt gesehen - auch 18st.

Die empirischen Erhebungen zielten darauf ab, dieses bei An-
gehdrigen des 6ffentlichen Dienstes angesammglte Wissen Uber
Arbeitsplatzinhalte und -anforderungen einerseits und tiber
mdgliche Verwendung verschiedener Kategorien des Personals
andererseits, das insgesamt als Ergebnis langjihriger und
ausgedehnter praktischer "Versuchsreihen" interpretiert
werden kdnnte, zu aktualisieren und nroblembezogen zu er-
fassen.

Unter den gegebenen Bedingungen schien zur Datenerfassung eine
Kombination mehrerer Erhebungsschritte in jedem Untersuchungs-

amt sinnvoll:

Expertenbefragung - Intensivbefragung weniger Schliisselper-

sonen, - im weiteren als Experten bezeichnet - die aufgrund
ihrer Titigkeit und Erfahrung liber Arbeitsinhalte, Aufgaben-
bereich, Arbeitsanforderungen usw. einer gr&B8eren Zahl von
Dienstposten und {iber den Personaleinsatz in ihrem Tatig-
keitsbereich Auskunft erteilen k&nnen;
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Personalbefragung - schriftliche Befragung prinzipniell aller

Dienstkrifte jeder der in die Untersuchung einbezogenen
Dienststellen zur eigenan Ausbildung, zum beruflichen Werde-

gang, zum Arbeitsplatz usw.;

Arbeitsplatzbeschreibungen - detaillierte Darstellung einiger

ausgyewdhlter, besonders wichtiger oder tymischer Arbeitsplit-
ze bzw. Dienstposten durch Fachleute aus den drei Untersuchungs-

bereichen.

Erginzend wurden {ber die Untersuchungsbereiche allgemeine

Grundinformationen zum Aufgabenbereich und Aufbau der Behdr-

den und Amter bzw. Dienststellen, zur Personalstruktur, zu
Rexrutierungsproblemen usw. gesammelt. Zus&tzlich galt es,

flir jedes Untersuchungsamt die Besonderheiten in Aufgabenstel-
lung, Arbeitsorganisation und Personallage festzuhalten. Die-
se Informationen wurden in Form amtseigener Unterlagen Ulber
Aufgabengebiet, Organisationsform und Personalstruktur (z.B.
Organisations- und Stellenpnline) gesammelt und wihrend der
Erhebu??szeit in Gesnrichen mit dem leitenden Personal er-

ginzt.

Um das Verstindnis der im folgenden gemachten Aussagen zu er-
leichtern, sollen die wichtigsten Erhebungsdaten und Variablen

hier kurz charakterisiert werden.

1) EZine eingehendere Darstellung des benutzten Erhebungsin-
strumentariums findet sich im Anhang. Vgl. Anhang S.

. . . b i
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3. Daten und Datenkomplexe

Die erhobenen Einzeldaten und Datensiditze haben primir das Ziel,
die ausgewdhlten (wichtigsten, typischen) Dienstnosten oder
Arbecitspldtze in ihren Anforderungen zu beschreiben. Entsore-
chend der Fragestellung nach den Mdglichkeiten einer ver-
tikalen Differenzierung von Arbeitsplatz- und Personalstruk-
tur genht es dabei nicht um die Erfassunq einzelner, konkreter,
z.B8. fachsnezifischer Anforderungen, sondern um die Stellung
des einzelnen Dienstpostens in einem oder mehreran Svstemen
zur Erfassung von Anforderungsunterschieden. Dabei miissen die
Anforderungen in so allgemeinen "Snrachsystemen" erfaBft wer-
den, daf jeder einzelne Dienstnosten - abstrahierend von der
konkret=an, fachlich spezifizierten Ausprigung seiner Anfor-

derungen - in diese Systeme eingeordnet werden kann.

Dies bedeutet eine abstrahierende und vor allem relative
Beschreibung der Arbeitsplatzanforderungen in Bezugssyste-
men, dia durch die Gesamtheit der (ausgewihlten) Dienstro-
sten in den einzelnen untersuchten Amtern oder Bereichen des

O6ffentlichen dienstes gekennzeichnet sind.

Die folgende Datenlibersicht II gibt einen iiberblick iber

die Daten und Datensdtze, die durch die verschiedenen Er-
hebungsinstrumente zur Beschreibung der Anforderungsstruk-
tur der Dienstvosten in den untersuchten Einheiten des

]

8ffentlichen Dienstes erfaBt worden sind.

Von zentraler Bedeutung filir die Untersuchung sind dabei drei
Datenkomplexe, die sich inhaltlich unterscheiden:

o Um einen Bezug zum geltenden Ordnungssystem herstellen
zu kdnnen, sind zunichst Informationen iiber die Einord-
nung der Dienstposten in das derzeitige Laufbahngruppen-
und Bezahlungssystem zu erfassen (aus den Allgemein-

daten und der tatsichlichen Dienstpostenbesetzung).
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0 In einem zweiten Datenkomplex werden Arbeitsplatzanforderun-
gen bzw. Anforderungsunterschiede - eher indirekt - indi-
ziert durch eine mdglichst prédzise Beschreibung der per-
sonellen Qualifikationselemente, die als (qualifikatorische,
nicht etwa als rechtlich normierte) Zugangsbedingungen fiir
den einzelnen Dienstposten gelten k&nnen (Expertenurteile,
kontrollierbar durch tatsichliche Dienstpostenbesetzung).

o0 Der dritte Datenkomplex versucht demgegeniiber in eher direk-
ter Form Unterschiede in Arbeitsplatzanforderungen und
-charakteristiken durch Abbildung auf mehreren, unter-
schiedliche Anforderungsdimensionen betreffenden Skalen,
zu erfassen (Experten- und Personalurteile).

Alle in die Untersuchung einbezogenen Dienstposten werden im

Prinzip im Rahmen dieser verschiedenen Datenkomplexe erfafBt,

die wiederum aus einer idehrzahl von Einzelvariablen bestehen

und aus verschiedenen Erhebungsschritten stammeﬁ; dies ermdg-
licht eine Konfrontation der in verschiedenen Sprachsystemen

ausgedrickten Untersuchungsergebnisse.

3.1. Besoldungs-/Vergiitungsgruppen - Zugehdrigkeit

" Die Einordnung der Dienstposten und Arbeitsplitze in das
bestehende System der Besoldungs- und Verglitungsgruppen stellt
eine Art Grundgeriist fiir die Untersuchung dar, da sie - zu-
mindest der Tendenz nach - die derzeitige vertikale Abstufung
der Dienstposten wiedergibt. Dabei ist zu beachten, daB nicht
in allen untersuchten Bereichen dem einzelnen Dienstposten
eine bestimmte Besoldungs- oder Vergilitungsgrunpe zugeordinet
ist, daB sich diese vieimehr - was dem Prinzip des Laufbahn-
systems entspricht - auf den Dienstposteninhaber (Beamten)
bezieht und dementsprechend bei gleichartigen Dienstposten
auch variieren kann. '

5 =
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da eine Zinordnung aller untersuchten Dienstpostan in das
derzeitige Bezahlungssystem wichtig erschien, wurde diese
Information sowohl filir die "bewerteten" Dienstposten wie

fir die nichtbewerteten (nach der derzeitigen bzw. {iblichen
Besetzung) den sogenannten Allgemeindaten, d.h. den Geschifts-

verteilungsplédnen oder Organisations- und Stellenpldnen der
Untersuchungseinheiten entnommen.

Entsprechend liegen aus der Personalbefragung Informationen

Uber die tatsdchliche Besoldungs- oder Verglitungsgruope der
Dienstposteninhaber vor.

Fir den AuswertungsprozefB ist dieser Datensatz als zentrales,

flir die heutige Struktur des 8ffentlichen Dienstes charakteri-
stisches, vertikal gestuftes Bezugssystem von Bedeutung.

3.2. Qualifikatorische Zugangsbedingungen pro Dienstvosten

Wichtigstes Merkmal zur Definition qualifikatorischer
2ugangsbedingungen ist die notwendige Schul- und Berufs-
ausbildung, die in der Expertenbefragung in Kategorien

vorhandener oder kilinftig denkbarer Bildungs- oder Aus-
bildungsabschliisse erfaBt wurde; dabhei sind die Ausbil-
dungsabschliisse bereichsspezifisch.

1)

In der Regel treten nur bestimmte Kombinationen zZwi-

schen Schul- und Ausbhildungsabschliissen auf; diese k&nnen
im allgemeinen auf einer mehrstufigen Rangskala angeordnet
werden. '

1) Die Experten waren in der Kombinationsmdglichkeit grund-
sdtzlich nicht begrenzt auf die heute tatsdchlich bestehen-
den Zusammenhinge; dennoch gibt es im Material nur eine be-
grenzte Zahl von Kombinationen, z.B. "Abitur - Inspek-
torenausbildung", nur selten "Abitur - Lehre", dagegen nicht
"Mittlere Reife - Einfithrungszeit in den h8heren Dienst".
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Zusidtzlich wurde fiir manche Auswertungsschritte aus diesen
Angaben noch eine zweite Skala gebildet. Sie verwendet

das Kriterium der Dauer des Bildungs~ und Ausbildungspro—

zesses; sie wird mit "Jahre im Bildungssystem" bezeichnet

und schlieft auch - evtl. verwaltungsinterne - Fort- und
WeiterbildungsmaBnahmen ld&ngerer Dauer ein.

In der Personalbefragung wurde die Schulbildung und die

Berufsausbildung der befragten Dienstposteninhaber in
dhnlichen Kategorien erfaft; hier ist charakteristisch,
daB eine gr8Bere Variabilitit in den Kategorien vorhanden
ist, als in der Expertenbefragung.

(2) Berufserfahrung
Ndchst wichtigstes Merkmal qualifikatiorischer 2Zugangsbe-
dingungen ist die Berufserfahrung im Sinne eines Quali-
fizierungsprozesses, aufbauend auf einer bestimmten
Schul- und Ausbildung. Flir viele Dienstposten wird eine
mehr oder weniger lange Berufserfahrung des kiinftigen
Dienstposteninhabers vorausgesetzt; andere sind dagegen
als Anfangsdienstposten fiir Absolventen bestimmter Schul-/
Ausbildungsprozesse zu sehen.

In der Expertenbefragung wurde diese Variable nach Dauer

(in Jahren) und Inhalt (d.h. sinnvollerweise durchlaufene
Vordienstposten bzw. friilhere Berufstitigkeiten) festgehal-
ten.

Insbesondere die Angaben {liber die Dauer der Berufserfahrung,
die sich auf einer Ordinalskala abbilden lassen, sind wich-
tig filir den Versuch einer vertikalen Strukturierung der
Dienstposten. Die Angaben iliber sinnvolle, d.h. mSglichst
qualifizierende Vordienstposten k¥nnen fiir die Konstruk-
tion von Karriereverl&ufen herangezogen werden.
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In der Personalbefragung wurden entsnrechende, jedoch

in etwas anderer Perspektive auszuwertende Informationen
liber den tatsdchlichen Berufslebenslauf des Befragten
vor Eintritt in den 6ffentlichen Dienst und iiber die

vor der Ubertragung des derzeitigen Dienstpostens durch-
laufenen Dienstrnosten und Arbeitsplitze gesammelt.

(3) Einarbeitungszeit

Die Expertenbefragung ermittelte ergdnzend die flir not-

wendig gehaltene Einarbeitungszeit fiir den einzelnen
Dienstposten, - in Abhingigkeit von der vorgesehenen
Ausbildung und Berufserfahrung.

In etwa entsprechend liegt aus der Pzarsonalbefragung eine

Einschitzung der Berufserfahrung und Einarbeitungszeit vor,
die von den Befragten fiir notwendig gehalten wird, um nach
der jeweiligen Berufsausbildung die Arbeitéaufgaben am
derzeitigen Dienstposten bewdltigen zu konnen.

(4) Fort-/Weiterbildung

-—— wrn e s e - o - = o = -

In der Expertenbefragung wurden ergdnzend zur Variablen

Berufsausbildung kiirzere, zum Teil noch wenig institutio-
nalisierte Qualifizierungsprozesse erfaft; Angaben erfolg-
ten ebenfalls iiber Dauer (in Monaten) und Inhalt.

Die Personalbefragung erfafte Fort- und Weiterbildungsmagf-

nahmen, an denen die Befragten tatsdchlich teilgenommen
haben; daneben gibt es eine Frage zum subjektiven Bedarf
an zusdtzlichen Fort- und Weiterbildungsveranstaltungen.
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3.3. Anforderungsmerkmale der Dienstposten

Nach der Einschitzung der relativen HOhe oder Schwierig-
keit der Arbeitsplatzanforderungen wurde von den Experten
jeder der ihnen bekannten, in die Untersuchung einbe-
zogenen Dienstposten auf einer 20-stufigen Skala ange-
ordnet. Wie bereits angemerkt, handelt es sich dabei um
eine relative Einstufung, die jeweils Bezug nimmt auf
den als am schwierigsten eingesch&dtzten Dienstposten
(Skalenstufe 20) und den als am einfachsten eingeschitz-
ten (Skalenstufe 1). Die Angaben aller Exmerten zu einem
Dienstposten wurden durch einfache Mittelwertbildung zu
der Variablen "durchschnittlicher Schwierigkeitsgrad"
zusammengefafBt.

Da eine nicht allgemein normierte Skala verwendet wurde,
haben diese Informationen prinzipiell nur Aussagewert
fliir das einzelne Untersuchungsamt. Bei der Auswertung
konnte allerdings festgestellt werden, daB bei den drei
untersuchten Arbeitsdmtern und bei den drei Gleisbau-
ht6fen der Bezugsrahmen fiir Urteile offensichtlich so
dhnlich war, daB eine Ubertragung innerhalb dieser bei-
den Bereiche als vertretbar erscheint - zumal es sich
hier ohnehin nur um einen sehr groben Einschitzungswert
handelt.

Aus der Personalbefragung liegen direkt vergleichbare

Informationen nicht vor; eine Frage forderte allerdings
dazu auf, den eigenen Dienstposten in bezug auf die HShe
der Anforderungen mit einigen anderen Arbeitsplitzen
desselben Amtes in Beziehung zu setzen.
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Wadhrend der durchschnittliche Schwierigkeitsgrad Anfor-
derungsunterschiede zwischen verschiedenen Arbeitsplétzen
nur ganz global indizieren kann, wurde mit einem anderen
Erhebungsinstrument versucht, die-Anforderungsstruktur

der Dienstposten bzw. ihre Arbeitsplatzcharakteristiken
detaillierter zu erfassen.

Es handelt sich um so allgemein gehaltene Kategorien, daS8
damit alle untersuchten Dienstposten zueinander in Bezug
gesetzt werden konnten, - trotz der sehr unterschiedlichen
Sachkenntnisse, die sie fordern, der verschiedénartigen

Arbeitsabldufe, in die sie eingebaut sind, usw.

Die 15 verwendeten Kategorien (vgl. die folgende Seite)
wurden nach einer vorldufigen Analyse der flir eine ver-
tikale Einstufung vermutlich relevanten Anforderungsdi-
mensionen gebildet; sie sind nicht liberall scharf von-
einander abgegrenzt. Jede Kategorie war mit einer 1ll-stu-
figen Skala versehen (Skalenpunkte O -~ 10), in der jeden
Dienstposten ein relativer Wert - bhezogen zu dem Dienst-
posten des Untersuchungsamtes, auf den das Charakteristi-

kunm am meisten zutraf - zuzuordnen war.

Das Erhebungsinstrument ist nicht allgemein getestet und
validiert. Zinzelne, z.B. durchschnittliche Werte fiir
bestimmte Dienstposten oder Gruppen von Dienstnosten haben
als solche keinen Aussagewert, - kdnnen also beisviels-
weise kaum fiir Prozesse der Personalsteuerung eingesetzt
werden. Von Bedeutung sind die Informationen jedoch als
relative GroBen zum Vergleich zwischen verschiedenen Dienst-
posten oder Dienstpostengruppen innerhalb des gegebenen
Bezugsrahmens.
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“'Geschaftsstellenleiter -
TTy. Verwa ung, ostenfests.
rganfsatien, Statistik, Kanzlei

Forn. "Dienstpostenprofil® {11) - sw/ISF - |l -v12.71

L

tegistratur, Postein-u, -ausgang1/g
u.a. o , -

Amt Experte Datum

(In welchap ausmaB (in aufsteigender Rangreihe von 0 -10) gelten die folgenden Charckteristiken und Anforderun-
gen an den Inhaber des gencnnten Dienstpostens?)

Kurzbezeichnungen:

URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101297

bl T Beid m et ull

1. husnaB von c1lgemeinem, iiterblickartigem Ver- 0 1 2 3 & 5 6 7 8 9 10
waltungs- und Fachwissen (z,5. iiber ein
breites Sach- oder Rechtsgebiet, die Organi- Allgemeinvissen
sation eines Verwaltungsbereichs etc.)
2. Unfang und Schwierigkeit notwendiger de-
taillierter Spezialkenntnisse im jeweili- Spezialkenntnisse
gen Tatigkeitsbereich
3. Verschiedenartigkeit der an dem Dienstposten
zusammengefaBten Arbeitsayfgaben in Fachli- Verschiedenartigkeit/Arbeitsaufgaben
cher Hinsicht
4, Haufigkeit des Wechselns von in fachlicher Hin- o ‘
sicht verschiedenartigen Arbeitsaufgaben Wechselhaufigkeit/Arbeitsaufgaben
5. inteil der durch prizise Arbeitsanweisungen cder
eingespielte Routinen bestimmten Aufgaben am ge- Anteil Routinearbeit
samten Arbeitsanfall
6. Risfko von Fehlbeurteilungen und Fehlentscheidun- ) _
gen bei der Erledigung von Arbeitsaufgaben Risiko Fehlentscheidungen
7. Tragweite der zu treffenden Entscheidungen auf-
grund ihrer Bedeutung (fiir das irt, die Dienst- Tragweite Entscheidungen
stelle, "den Staat", usw).
8. Eigenverantwortung fir Entscheidungen aufyrund _
fehlender Kontrolle durch andere Eigenverantwortung Entscheidungen
9. Unfang der Kontakte (persénlich und telefonisch)
it AuRenstehenden Kontaktumfang AuBenstehende
0. Intensitét und Bedeutung (Tragweite) der Kommuni-
kation mit AuBenstehenden Kommunikationsintensitat
11. Znfuorderungen an fachliche Kenntnisse :1s Vorge-
setzter Vorgesetzten Fachkenntnisse
12, inforderungen an Fahigkeiten zu Perscnalergani- . \ "
sation und Henschenfiihrung Fahigkeit Personal fiihrung
13. Notwendigkeit der ziigigen Erl. vicler gleichférmi- )
ger Vorgange oder groBer Fallzahlen (Routinearb.) Zigige Erledigung
14, tidglichkeit zur Entwicklung ven Eigeninitidtive Eigeninitiative
15. Korperliche Beanspruchung 0 1 2 3 & 5 6 17 8 9 1
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Im Auswertungsprozef wurden teilweise die Einschitzungswerte
jedes einzelnen Experten fiir die verschiedenen Dienstposten
verwendet, zum Teil jedoch auch - analog zum durchschnitt-

lichen Schwierigkeitsgrad - Durchschnittswerte gebildet.

Die Personalbefragung verwendete - in etwas vereinfachter

Formulierung - dieselben 15 Kategorien zur Einschédtzung der
Anforderungsstruktur des eigenen Dienstpostens. Zur Ein-
stufung wurde hier eine grdbere, vierstufige, verbalisierte
Skala (Zutreffen der einzelnen Anforderungen: gar nicht -
gering - mittel - groB) benutzt.

Der hier vorgelegte knanne Uberblick iliber dié wichtigsten
Erhebungsdaten der Untarsuchung beschridnkte sich auf das
quantifizierbare Informationsmaterial. Dariiberhinaus liegen

= in nicht standardisierter Form - noch eine ganze Reihe

von detaillierten Einzelinformationen iiber Dienstposten vor -
insbesondere aus den Arbeitsplatzbeschreibungén, wie auch
allgemeinere Informationen iiber den Aufgabenbereich und die
Besetzungspraxis in den untersuchten Amtern und Dienst-

stellen, die zum Teil im Anhang ndher erliutert sind.
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4. Datenzusammenhang und Auswertungsstrategie

Die Untersuchung fragt nach der Anforderungsstruktur der Dienst-
posten in den Untersuchungsbereichen und ihrem derzeitigen

oder kiinftig denkbaren Zusammenhang mit der Personalstruktur.
Zentrale Untersuchungseinheit muB daher der einzelne Dienst-
posten oder Arbeitsplatz sein. Gleichzeitig interessiert je-
doch nicht so sehr der einzelne Dienstposten als solcher,

als vielmehr seine Relation zu anderen Dienstposten im glei-
chen Amt oder in anderen ZAmtern und BehSrden des &ffentlichen

Dienstes.

In der Jotwendigkeit, einerseits den einzelnen Dienstposten
zum zentralen Untersuchungsgegenstand zu machen, andererseits
jedoch eine mbglichst groBe Zahl von Dienstposten - denn nur
daraus lassen sich Strukturen erkennen - zu\erfassen, lag die
entscheidende Schwierigkeit der Untersuchung. Hieraus resul-
tiert der hohe Aufwand, der sowohl in der Erhebungsphase,

wie in der Datenaufbereitung und maschinellen Auswertung ge-
trieben werden muBte. Einerseits war es der Untersuchungs-
fragestellung nicht adiquat, die Dienstposten nach einer
ex-ante Klassifikation - z.B. nach den derzeit ihnen zuge-
ordneten Besoldungs-/Vergiitungsgrupnen - zusamnenzufassen

und flir diese Gruppierungen leicht aggregierbare Datensitze
von einer Vielzahl von Befragten zu erhebeh, andererseits
konnte auch eine intensive Einzelanalyse bestimmter Arbeits-
pldtze oder auch Institutionen des &ffentlichen Dienstes der
Fragestellung nicht gerecht werden. |

Deshalb sah das Untersuchungskonzept eine Kombination der kurz
angegebenen verschiedenartigen Erhebungsinstrumentarien vor.

NJur darin lag eine Chénce, die Anforderungen an den Detailliert-
heitsgrad im einzelnen mit den Erfordernissen einer mdglichst
breiten quantitativen Absicherung zu verbinden.

' . 5 3
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Die obige Dateniibersicht If)und die Charakterisierung der
wichtigsten Datensdtze stellte den inhaltlichen Zusammen-

hang zwischen den Informationen aus verschiedenen Erhebungs-
schritten dar, die zur Beschreibung der Dienstposten uhd
ihrer Relationen zueinander herangezogen werden kdnnen.
Dabei ergdnzen sich

- die relativ verldBlichen und in gewisser Weise “objektivenf
Daten zur Arbéitsorganisation (Allgemeindaten) , zur Dar-
stellung der Arbeitspldtze (Arbeitsplatzbeschreibungen)
und zur personellzsn Dienstpostenbesetzung (Personalbe-
fragung) ;

~ die subjektiven, durch die jeweiligen Erfahrungen genrig-
ten Urteile der Experten und der befraéten Dienstkrédfte
zu den (relativen) Anforderungen an den untersuchten Dienst-
Posten oder Arbeitsplitzen.

Informationen der ersten Art kénnen - mit Einschrinkungen
als "Realdaten" bezeichnet werden; ihre Aussagefihigkeit

im Hinblick auf die Fragestellung der Untersuchung ist je-
doch begrenzt. Einen unmittelbaren Bazug auf die Fragestel-
lung weisen dagegen die Urteile der Experten und auch die
des iilbrigen Personals auf.

Der gewdhlte "indirekte Ansatz", der bewuBt auf die Erfah-
rungen des Personals im Offentlichen Dienst abgestellt ist
und damit subjektiven Urteilen und Einschitzungen eine
zentrale Rolle zuweist, legte eine Auswertungsstrategie na-
he, die versuchen muBSte, soweit wie m8glich diese verschie-
denen - unterschiedlich aussagefihigen und verliB lichen -
Datensdtze zur gegenseitigen Kontrolle und Erginzung mit-
einander zu kombinieren. “

l) vgl. s. 26

i . . . 5 3
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Die M&glichkeiten der Verbindung der aus den verschiedenen
Erhebungsschritten stammenden Datensdtze wird allerdings
dadurch begrenzt, daB fiir jeden der insgesamt 600 in der
Expertenbefragung erfaBten Dienstposten unterschiedliche Xen-
gen von Einzelinformationen vorliegen. Einen {lberblick da-

zu gibt die folgende Datenilibersicht III.

In der Expertenbefragung haben insgesamt 123 Experten aus den
drei Bereichen rund 43800 Urteile iliber die 600 Dienstposten
abgegeben. Nahezu gleichmiBfig liegen pro Dienstposten acht
Expertenurteile vor.

In der Personalbefragqung wurden insgesamt gut 2300 Dienst-
krdfte erfaBt. Von diesen haben jedoch nur ein Teil Dienst-
posten inne, die die Experten beurteilt haben; viele andere
sitzen auf Arbeitspldtzen, die den untersuchten Arbeitspldt-
zen dhnlich sind oder zumindest in einem gewissen Bezug zu
diesen stehen. Pro niher untersuchten Dienstposten gibt es
daher eine recht unterschiedliche Zahl direkter Informationen
aus der Personalbefragung: ein Teil der Arbeitsplitze ist
mehrfach besetzt (und durch mehrere Personalfragebogen re-
prdsentiert), flir andere liegen keine direkten Informationen
vor, da die Dienstposteninhaber zum Befragungszeitpunkt nicht
erreichbar waren.

Detailliertere Arbeitsplatzbeschreibungen gibt es generell
nur flir relativ wenige der in der Expertenbefragung erfaften
Jdienstoosten: im Durchschnitt flir jeden fiinften, wobei aller-
dings in der Arbeitsverwaltung vergleichsweise mehr Infor-
mationen dieser Art als in den beiden anderen Untersuchungs-
bereichen vorliegen.

Eine direkte Verbindung der Datensitze auf der Ebene des ein-
zelnen Dienstpostens schien bei der groBen Zahl der erfafSten
Arbeitspldtze nicht sinnvoll. Strategie bei den Auswertungs-~
arbeiten war es daher, primir die Expertenbefragung, die sich
am direktesten auf die Untersuchungsfragestellung bezieht,
auszuwerten. Eine erste Strukturierung und Gruppierung der
Arbeitsplédtze erfolgte iber die knanp 5000 Expertenurteile,
die ein Vielfaches an Einzelinformationen iiber die Dienst-
posten enthalten.

) y 2
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Im Vordergrund steht der Versuch, Dienstposten mit gleichen
oder dhnlichen Anforderungscharakteristiken zu Gruppen zu-
sammenzufassen. Wie noch zu zeigen sein wird, erlaubt das
Untersuchungsmaterial die Anwendung verschiedener Verfahrens-
weisen.l) Ausgegangen wird dabei von den Expertenurteilen
Uber die in jeder Untersuchungseinheit ausgewdhlten Dienst-
posten. In einem zweiten Schritt kann dann z.B. untersucht
werden, inwieweit die vom jeweiligen Personal gegebenen In-
formationen die ermittelten Ergebnisse bestdtigen oder

zu einer Korrektur der zu ziehenden Schluffolgerungen An-
laB geben.

Ahnliche M6glichkeiten der Xonfrontation verschiedener Da-
tensdtze aus iLxperten- und Personalbefragung, die gleiche
oder dhnliche Sachverhalte zu beschreiben suchen, ergeben
sich auch im dinblick auf die Fragen nach den mdglichen
winstiegsstellen in den 6ffentlichen Dienst oder nach denk-
baren Karrierewegen fiir die Bediensteten. Dabei sind zum
Teil auch die Arbeitsplatzbeschreibungen und die sog.
Allgemeindaten heranzuziehen, - vor allem dann, wenn Unter-
schiede zwischen den verschiedenen Untersuchungseinheiten
zu erkliren sind.

1) Vgl. dazu insbesondere den Exkurs 2.l1. in Teil II, S. 70 ff.
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TEIL TII

DARSTELLUNG UND ANALYSE DER ERHEBUNGSDATEN

UBERSICHT:

Ermittlung einer skalaren
Dienstpostenstruktur:

Kontinuitdt in Anfore
derungen und Zugangsquali-
fikationen:

Verfahren zur Dienstposten-
gruppierung:

Qualifikationsgruppen=Struktur:

-Anforderungsgruppen=Struktur:

Personaleinsatz und
Anfangsdienstposten:

Denkbare Karrieren und
tatsichliche Werdeginge:

Wegen Mehrdimensionalitiat der Anforderungen Problem der an-
forderungsbezogenen Einordnung von Dienstposten in eine
eindimensionale Skala.

Auch an den Laufbahngruppengrenzen keine Unterbrechungen in
der kontinuierlichen Zunahme des Anforderungsniveaus einzelner
Arbeitsplatzcharakteristiken bei aufsteigender Besoldungse
gruppe; stufenloser Ubergang von der untersten bis zur ober-
sten Zugangsqualifikation bei aufsteigender Besoldungsgruppe.

Bildung von Qualifikationsgruppen durch Unterscheidung von
Dienstposten nach qualifikaterischen Zugangsbedingungen;
Bildung von Anforderungsgruppen durch Zusammenfassung von
Bienstposten mit dhnlichen Anforderungsmerkmalen und
Arbeitsplatzcharakteristiken,

Ahnliche Strukturen wie beim Laufbahngruppensystem; vier
Qualifikationsgruppen mit nach der Dauer der Berufserfahrung
zu unterscheidenden Untergruppen; Anzahl der Qualifikationse
gruppen abhingig von der Anzahl der gebildeten (Qualifikations-
stufen; bei einigen "Grenzdienstposten® keine eindeutige
Zuordnung zu einer bestimmten Qualifikationsgruppe moglich.

Sieben Anforderungsgruppen mit unterschiedlich klarer Ab-
grenzbarkeit; Anzahl der Anforderungsgruppen abhingig von der
erwiinschten Anforderungshomogenitit der in einer Gruppe zue
sammengefalten Dienstposten.

Ia wesentlichen Ubereinstimmung von Expertenurteilen und

tatsachlichem Personaleinsatz; kefne ausschlieBliche Be~

schriankung der von Experten genannten Anfangsdienstposten
auf die Eingangsdmter in den Laufbahngruppen.

Trennung von Arbeitsplatz- und Persenalstruktur; keine
Abgrenzung individueller Werdeginge durch Arbeitsplatze
struktur,
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1. Probleme der Ermittlung einer skalaren Dienstpostenstruk-

tur

Das komplexe Kriterium der Anforderungen an Dienstposten
148t sich nur durch die Beriicksichtigung mehrerer verschie-
dener Dimensionen und das Ansetzen verschiedener MaBstidbe
addquat erfassen. Bevor jedoch an eine Ordnung der unter-
suchten Dienstposten in Gruppen herangegangen werden kann,
in die mehrere der erhobenen Qualifikations- und Anfordérungs—
variablen eingehen, ist es notwendig, die in den einzelnen
beschriebenen Aussagesystemen auftretenden Strukturen zu
untersuchen. Hur durch eine Betrachtung der einzelnen
Variablen kdnnen bestimmte Parallelitiiten oder Gegenldufig-
~keiten zwischen den Aussagesystemen verdeutlicht werden,
die bei der vorzunehmenden Zusammenfassung aller geeig-
neten Daten sich sowohl gegenéeitig verstirken als auch
aufheben kdnnen.

Bine solche isalierende Betrachtungsweise dient in erster
Linie der Aufdeckung innerer Gehalte des erhobenen Daten-
materials, denn keines der angefilhrten Aussagesysteme ist
flir sich genommen ausreichend, um Anforderungen und An-
forderungsunterschiede zwischen Dienstposten prédzise und

sicher zu erfassen.

Eine isolierte Betrachtung insbesondere solcher Anfor-
derungsvariablen, die sich auf einer Ordinalskala ab-
bilden lassen, wiirde zu dem falschen Schluf fiihren, daB

es ohne weiteres moglich ist, Dienstposten in eine ein-
dimensionale skalare Ordnung einzufiigen. Verbindet man
aber die einzelnen Anforderungsvariablen miteinander,

so k&nnen an einem Arbeitsplatz hohe Werte in einer An-
forderungsvariablen (z.B. Spezialkenntnisse) durchaus

mit niedrigen Werten in einer anderen (z.B. Kontakthdufig-
keit) zusammentreffen.
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Aus personalpolitischen Griinden ist es jedoch notwendig, zwei
scheinbar unvereinbare Sachverhalte - Mehrdimensionalitit der
Anforderungen und Eindimensionalitit der skalaren Dienstposten-
anordnung - miteinander in Einklang zu bringen, denn ein wie
auch immer hierarchisch gestuftes Besoldungssystem verlangt

die Identifizierbarkeit eines jeden Dienstnostens bzw. seines
Inhabers in bezug auf seine Position in der eindimensionalen
Besoldungsskala. Das heutige Besoldungssystem verbindet die
beiden Gegenpole u.a. durch die nach Schul-/Ausbildung hierar-

chisierten Zugangsbedingungen zu den Laufbahnen.

Auch wenn die spezielle Frage der "leistungsgerechten Bezah-
lung' nicht Thema der vorliegenden Untersuchung ist, wird doch
die Problematik einer eindimensionalen Gruppierung von Dienst-
posten immer wieder auftreten. Trotz der Bedenklichkeit eines
solchen Ansatzes bemiiht sich die worliegende Untersuchung -
um eine genligende Realitdtsbezogenheit der Ergebnisse zu wah-
ren - unter Anwendung eines begrenzten Instrumentariums
Dienstposten skalar anzuordnen. Sie kann aufgrund der Be-
grenztheit der Erhebungsdaten hierbei nur modellartig vor-
gehen, nicht aber konkrate Vorlagen filir personalpolitische
Entscheidungen liefern.

Zwei Aussagesysteme aus der Expertenbefragung sollen zur
Schilderung des inneren Gehalts der Daten stellvertretend
herangezogen werden. Zum einen das vergleichsweise direkte
Informationen vermittelnde Aussagesystem der Arbeitsplatz-
charakteristiken, das sowohl die Varigble "allgemeiner
Schwierigkeitsgrad" als auch 15 verschiedene Anforderungen
ausdriickende Kategorien des sogenannten Anforderungsprofils
enthdlt. Zum anderen die Aussagen zur Frage nach den er-
forderlichen Zugangsqualifikationen zur Erfiillung der an die
einzelnen Dienstposten gebundenen Arbeitsaufgaben.

i . . . b -
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1.1. Arbeitsplatzcharakteristiken als Anforderungsindikatoren

Eine erste Zusammenfassung der Expertenurteile iiber den "all-
gemeinen Schwierigkeitsgrad" und die 15 Anforderungscharak-
teristiken beschreibt in Mittelwerten den einzelnen Dienst-
posten bzw. Arbeitsplatz. Darliberhinaus kann man, indem man
einzelne Dienstposten sinnvoll zu Gruppen zusammenfaBt, Aus-
sagen ilber Anforderungsdifferenzierungen zwischen Dienst-
postengruppen erhalten.

Zur Darstellung der inneren Datenstruktur wurden die Dienst-
posten nach ihrer jeweiligen Einstufung in Besoldungsgruppen
zusammengefaBft. Aus den jedem Dienstposten zugeschriebenen
Anforderungswerten lassen sich wiederum fiir jede Anforderungs-
variable Durchschnittswerte pro Dienstpostengruppe errechnen
und in ein Koordinatensystem eintragen. Fir jede Besoldungs-
gruppe ergibt sich damit ein bestimmter durchschnittlicher
Schwierigkeitsgrad und ein charakteristischer Verlauf des
Anforderungsprofils. Beispielhaft seien hier die Ergebnisse 1)
aus der Gesamtheit der untersuchten Finanzdmter vorgetragen.

1.1.1. Parallelitdt der Anforderungsstrukturen

Vergleicht man die horizontal verlaufenden Anforderungs-
profile der einzelnen Besoldungsgruppen untereinander, so
st68t man auf eines der wesentlichen Charakteristiken die-
ses Datenmaterials: Die deutlich parallel verlaufenden Pro-
file im oberen Bereich bei den Besoldungsgruppen A 15, A 14
und A 12 und im unteren Bereich bei den Besoldungsgruppen

A 8, A7 und A 6. Aus der Parallelitdt der Profilverliufe
kann man auf eine relativ groBe Zhnlichkeit der Dienstposten
verschiedener Besoldungsgruppen in der Gesamtstruktur der
diversen Anforderungen schlieBen, weil sie in jeder der ein-
zelnen Kategorien sehr Zhnliche Skalenwerte aufweisen. So
ergeben sich bel dieser Art der Darstellung charakteristische
Anforderungsstrukturen, die sich weder von einer Besoldungs-

1) Vgl. Graphik nichste Seite.
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gruppe zur ndchsten, noch von einer Laufbahngruppe zur nichsten
grundlegend verdndern, sondern sich zum Teil im Gesamtbild nur
parallel verschieben oder durch leichte Verinderungen in den
einzelnen Kategorien nivellieren.

Besonders die Parallelitdt zwischen den Besoldungsgruppen

A 15 und A 14 des htheren Dienstes und der Besoldungsgrup-
pe A 12 des geshobenen Dienstes muf als relativ liberraschen-
des Ergebnis hervorgehoben werden. Ein Zhnliches Bild ergibt
sich auch flr die Gesamtheit der untersuchten Arbeitsémter.l)
Dort verlduft selbst das Anforderungsprofil aller in A 11
befindlichen Dienstposten in etwa parallel zu den Anforderungs-

profilen der Besoldungsgruppen A 12, A 13 und A 14.

Die zwischen den Laufbahnen des hSheren Dienstes und des
gehobenen Dienstes bestehende Laufbahngruppengrenze tritt

hier nicht in Erscheinung. Unter den hier erfaBten Anforderungs-
gesichtspunkten sind demnach die Dienstposten der Besoldungs-
gruppen A 12 den Dienstposten des hbheren Dienstes strukturell
dhnlicher als denen des iibrigen gehobenen Dienstes. Umgekehrt
unterscheiden sich die Dienstposten des hBheren Dienstes in
ihrer Anforderungsstruktur nicht so stark von denen der Be-
soldungsgruppe A 12, daB damit eine Grenzziehung zwischen den
Laufbahngruppen aufgrund unterschiedlicher Anforderungen zu
rechtfertigen wére.

Nun begriindet sich aber die hdufig geringe Durchldssigkeit
der Laufbahngruppengrenze zwischen gehobenem und hdherem
Dienst - auch im Selbstverstdndnis der Beamten des gehobenen
Dienstes - dadurch, daB die Dienstposten des hOheren Dienstes

1) In den Gleisbauhdfen der Deutschen Bundesbahn gibt es
keine Dienstposten des hSheren Dienstes; dort treten an-
dere, spdter zu behandelnde Besonderheiten in den Vorder-
grund.

. . . . 5y 53
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deshalb filir sie nicht erreichbar sind, weil sie der dort ge-
stellten anderen Anforderungsstruktur nicht gerecht werden

kﬁnnten.l)

Diesen Eindruck bestdtigen die vorliegenden Ergebnisse nicht.

Die bei Lemhtfer und Weinert vertretene Meinung, daB hervor-
ragende Krdfte des gehobenen Dienstes nach entsprechend in-
tensiver Einflihrung in ihrer Gesamtleistung durchschnitt-
lichen Kr&dften des hdheren Dienstes zumindest gleichkommen

2)

k6nnen®’, macht sich bei den untersuchten Verwaltungsbe-
reichen in der Praxis nur wenig bemerkbar. Aufstiegsbeante,
die vom gehobenen zum hdheren Dienst {ibergewechselt sind,
werden weitgehend als Ausnahme betrachtet. Es lassen sich

aber in diesem Punkt gewisse Unterschiede zwischen Finanz-
verwaltung und Arbeitsverwaltung feststellen, die im wesent-
lichen darauf beruhen, daB in der Arbeitsverwaltung auch

im Bereich des hSheren Dienstes Angestelltenpositionen exi-
stieren und insofern eine flexiblere Besetzungspraxis mdglich

ist.

Auch die im unteren Bereich parallel verlaufenden charakteri-
stischen Profile der Besoldungsgruppen A 6, A 7, A 8 sind
bemerkenswert. Dieses Ergebnis deutet ebenfalls darauf hin,
daB der Aufstieg von einer Besoldungsgruppe zur nichsten
nicht mit ener Verdnderung in der Anforderungsstruktur ver-
bunden ist.

Dariberhinaus fdllt auf, daB die Profilverliufe der drei
Besoldungsgruppen so genau ilibereinstimmen, daB8 kaum noch

1) Handschriftliche Aufzeichnungen zu einem Experteninter-
view mit einem Beamten des gehobenen Dienstes im Arbeits-
amt 3/3.

2) Lemhdfer und Weinert, a.a.0., S. 138
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Unterschiede im Niveau der einzelnen Anforderungskategorien

zu erkennen sind. Da bei der vorausgegangenen Betrachtung des
horizontalen Verlaufs der Anforderungsprofile mehr die Ver-
knlipfung der diversen Arbeitsplatzcharakteristiken pro Be-
soldungsgruppe zu einem Gesamtbild im Vordergrund stand,

das die Anforderungsstrukturen widersp iegelt, ist diese Fra-

ge nach Unterschieden im Anforderungsniveau nur genauer zu
beantworten, indem man die Werte in den einzelnen Anforderungs-—
charakteristiken betrachtet. |

1.1.2, Kontinuitdt in den Anforderungsunterschieden

Unter der Annahme, daf8 die Anforderungen sich in den einzel-
nen Laufbahngruppen im Niveau merklich voneinander unterschei-
- den, miiBten sich bei einer fortlaufenden Darstellung der An-
forderungswerte mit aufsteigender Besoldungsgruppe an den
Laufbahngruppengrenzen Abstufungen erkennen lassen.

Als Grundlage fiir die Uberpriifung dieser Annahme dienen die-
selben Werte wie fiif¥ die vorausgegangenen Uberlegungen zu den
parallel verlaufenden Anforderungsprofilen. Nur sind die ent-
sprechenden Punkte im Koordinatensystem jetzt nicht hori-
zontal sondern vertikal verbunden, so daB sich pro Kategorie
eine von oben nach unten verlaufende Linie ergibt. (Siehe
Graphik ndchste Seite). Diese Linie kennzeichnet die von einer
Besoldungsgruppe zur ndchsten erfolgende Verdnderung im An-
forderungsniveau fiir die verschiedenen Anforderungsdimensionen.

Stellvertretend werden hier wiederum die Ergebnisse filir alle
untersuchten Finanz&mter angefiihrt, da bei der Arbeitsver-
waltung und den Gleisbauhdfen der Deutschen Bundesbahn in der
Tendenz dieselben Ergebnisse zu verzeichnen sind.

Betrachtet man zundchst den allgemeinen Schwierigkeitsgrad,
so wird deutlich, daB dieser ohne bemerkenswerte Knicke

von oben nach unten kontinuierlich abnehmend verl&uft. We-
der bei den Laufbahngruppengrenzen noch zwischen den einzel-
nen Besoldungsgruppen treten Unterbrechungen des kontinuier-
lichen Verlaufes auf.
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Dasselbe gilt flir die vertikale Verbindung der fiir die einzel-
nen Besoldungsgruppen geltenden Werte pro Anforderungskate-
gorie; auch hier ergeben sich in allen 15 Arbeitsplatzcharak-
teristiken fortlaufende Linien ohne deutliche Bruchstellen,
aus denen man auf einen starken Unterschied im Anforderungs-
niveau beim Ubergang von einer Besoldungsgruvpe zur ndchsten
schlieflen k&nnte. Wohl unterscheiden sich die Werte in der ober-
sten Besoldungsgruppe A 15 (z.B. durchschnittlicher Schwie-
rigkeitsgrad: 18,7) ganz erheblich von denen der Besoldungs-
gruppe A 6 (durchschnittlicher Schwierigkeitsgrad: 4,5),
wollte man aber zwischen diesen Extremen Grenzen ziehen und

Stufen einfligen, so kdnnten diese nur willkiirlich erfolgen.

Hervorstechendstes Ergebnis dieser isolierten Betrachtungs-
weise des Aussagesystems der Arbeitsplatzcharakteristiken

ist damit die Tatsache, daB die Aufteilung in Laufbahngruppen
und die Grenzziehung zwischen den Laufbahngruppen durch das
offenkundig gleichmiBige Anwachsen der Anforderungen von
einer Besoldungsgruppe zur nichsten keine Stiitze findet. So-
fern Grenzziehungen fiir notwendig gehalten werden, k&nnen
diese demnach nicht auf Anforderungsunterschieden basieren,
sondern miissen unter anderen Gesichtspunkten, z.B. personal-

planerischen oder arbeitsmarktpolitischen, vorgenommen werden.

Neben der Kontinuitidt in den Anforderungsunterschieden ist
hier noch auf die geringen Unterschiede im Anforderungsniveau
der verschiedenen Anforderungscharakteristiken zwischen

den 3Besoldungsgruppen A 6, A 7 und A 8 hinzuweisen. Die
Tatsache, daB sich die Dienstposten dieser Besoldungsgruppen
in ihrem Anforderungsniveau kaum noch unterscheiden, ist
deshalb bemerkenswert , weil sich in diesem Bereich die Vor-
stellung, hdher besoldete Dienstposten stellen an die Inhaber
hdhere Anforderungen, nicht best&dtigt.

\ s
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In der Bundeslaufbahnverordnung (von 1970, § 9) heiBt es

Uber die BefOrderung zwar nur: "Befdrderung ist eine Er-
nennung, durch die dem Beamten ein anderes Amt mit hdherem
Endgrundgehalt und anderer Amtsbezeichnung verliehen wird";
dennoch ist dem allgemeinen Verstidndnis nach mit einer Befdr-
derung die Ubertragung schwierigerer Aufgaben verbunden.

Das zeigt sich auch bei den Grundsitzen zur Personalauswahl,
wenn mehrere Beamte derselben Besoldungsgruppe, die nach ih-
rer Eignung und fachlichen Leistung.gleich beurteilt wurden,
zur Befdrderung anstehen. Hier geht man davon aus, daB ge-
rade "wegen der Schwierigkeiten dér Eignungsfeststellung

und der nach festen Regeln sich vollziehenden Dienstver-
richtungen bei Beamten des einfachen und mittleren Dienstes
in den Eingangsstellen".l) der &dltere Beamte wegen seiner lan-
geren Diensterfahrung besser geeignet sein wird und deshalb
in der Regel den Vorzug vor den Dienstjiingeren verdient. Hier
kommt implizit zum Ausdruck, daB mit der Befdrderung schwie-
rigere Aufgaben zu ilibernehmen sind, die mit mehr Berufser-
fanrung leichter und besser zu bewdltigen sind.

Den Untersuchungsergebnissen nach ist das Anforderungsniveau
bei den Dienstposten der Besoldungsgruppen A 6, A 7, A 8

aber so dhnlich, daB in diesem Bereich keine mit zunehmender
Besoldung langsam fortschreitende Qualifizierung angenormen
werden kann. Bei den Experten besteht demnach weitgehende
Ubereinstimmung dariiber, daB auch die Dienstposten, deren
Inhaber den Laufbahngruppen A 6, A 7, A 8 angehdren, nicht

in einen QualifizierungsprozeB einzuordnen, sondern weitgehend
- wie die Eingangsdienstposten - flir unmittelbare AuBenrekru-
tierung geeignet sind.

1) Vgl. Distel, Bundeslaufbahnverordnung, S. 37.

. . . 5 i
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Hier sei kurz angefiihrt, welche Umstinde zu einer solchen Aus-
prdgung der Anforderungsstruktur an Dienstposten des mittleren
Dienstes gefilihrt haben kdnnten,und daB eine gewisse Eigen-
dynamik die vorhandenen Tendenzen weiterhin aufrecht erhalten

wird:

o Durch den Verzicht auf steigende Anforderungen im unteren
und mittleren Bereich des mittleren Dienstes erh&dlt der
Offentliche Dienst Zugang zu Teilarbeitsm&rkten, die ge-
genwdrtig durch relativ glinstige Versorgungslagen gekenn-
zeichnet sind. Vor allem weibliche Erwerbstdtige, die
nmeist auf der Basis mittlerer schulischer Bildung gidngige
Verwaltungsqualifikationen erworben haben, stehen heute
vermehrt zur Verfligung. Da sie nur in reduziertem Umfang
ihre berufliche Titigkeit und berufliche Entwicklung
unter langfristiger Perspektive sehen und sich infolgedes-
sen wenig flir Qualifizierung und Aufstieg interessieren,
genigt es, die Einstufung von Arbeitsplédtzen solcher Be-
schidftigten primir nach dem Gesichtspunkt unterschied-
licher Vergilitung von verschiedenen Basisqualifikationen
(z.B. Schulbildungsniveau) und unterschiedlicheam Arbeits-

marktwert zu regeln.

o Die rekrutierbaren Arbeitskrdfte besitzen aufgrund ihres
bisherigen Bildungs- und Berufsweges nur gdngige, nicht
aber spezifische Verwaltungsqualifikationen. Ihr Einsatz
erfordert daher eine solche Aufgabenverteilung und Aufga-
bendefinition, daf die Anforderungen an Verwaltungswissen
verringert und die Bedeutung von Routineleistungsfihig-
keit erhdht werden.

o Durch derartige - oftmals auf den ersten Blick geringe ,
lingerfristig jedoch folgenreiche - Verinderungen in der
Aufgabendefinition wird die Attraktivitdt dieser Dienst-

: . . . b -
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nosten flr Arbeitskrifte, die mit langfristigen Qualifi-
zierungserwartungen in den Offentlichen Dienst ein-
treten, stark vermindert. Nun muB zur Besetzung der
Dienstposten auf die Gruppe der Erwerbstitigen zurlickge-
griffen werden, die auf eine qualifizierende berufliche

Entwicklung wenig Wert legen.

Thesenartig wird damit der Zusammenhang der Anforderungsstruk-
tur der Arbeitsplitze mit Arbeitsmarktbedingungen und per-
sonalpolitischen Entscheidungen beleuchtet. Flir weitere Uber-
legungen ist die Feststellung von Bedeutung, daB sich - zu-
mindest in den untersuchten Bereichen - offensichtlich eine
Anforderungsstruktur der Dienstposten herausgebildet hat, die
durch ein kontinuierliches Ansteigen des Anforderungsniveaus

- in den erfaBten Anforderungsdimensionen - von den dering

bis zu den hoch besoldeten Dienstprosten gekennzeichnet ist.
Die in der derzeitigen Personalstruktur zwischen den Laufbahn-
gruppen gezogenen Grenzen bilden sich in der Anforderungsstruk-
tur nicht ab.

1.2, Zugangsqualifikationen als Anforderungsindikatoren

Zweites Aussagesystem, auf das hier ndher eingegangen wird,

ist der Komplex der Expertenantworten auf die Frage nach den
erforderlichen Zugangsqualifikationen filir dies einzelnen Dienst-
posten und Arbeitspldtze. Hier interessieren besonders die
beiden wichtigsten Qualifikationsvariablen: Schul-/Ausbildung
und Berufserfahrung.

1.2.1. Variabilitdt in den Zugangsqualifikationen

Charakteristisch fiir die Struktur dieses Datenmaterials ist
die Variabilitdt der Zuordnung bestimmter Schul-/Ausbildungs-
gdnge zu bestimmten Arbeitspldtzen. Die meisten Arbeitsplitze
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lassen sich in ihrem Anforderungsgrad nicht durch eine einzi-
ge notwendige Schul- und Ausbildungskombination kennzeich-
nen, denn nach Meinung der Experten sind meistenteils meh-
rere Zugangsqualifikationen zur addquaten Aufgabenerfiillung
an einem Arbeitsplatz geeignet.

Als Voraussetzung fiir die Einstellung in den Vorbereitungs-
dienst einer der vier Laufbahnen sieht die Bundeslaufbahn-
verordnung bestimmte Mindestforderungen an schulische Vor-
aussetzungen vor. Die qualitativen Unterschiede in der Schul-
bildung dienen dann als legitimes Zulassungskriterium zu
qualitativ unterschiedlichen Ausbildungsgé&ngen. Geringe
Schulbildung wird der Grundtendenz nach nicht durch l&nger-
fristige, Mdngel kompensierende Ausbildung ergidnzt, ein gehobe-
ner Schulabschluf fiihrt zwangsliufig auch zu anspruchsvolleren,
intensiveren Ausbildungsgdngen. Somit werden vorhandene
Unterschiede im Qualifikationsniveau noch verstirkt, und

es ergeben sich scheinbar charakteristische Reichweiten

flir die unterschiedlich qualifizierten Bediensteten.

Durch die sehr vage Verbindung von Amt und Dienstposten
lassen sich auch aus den in der Bundeslaufbahnverordnung fest-
gehaltenen Mindestforderungen an schulische Voraussetzungen
noch keine 3chliisse ziehen, welche Arbeitspldtze mit wel-
chen Schulbildungsabschliissen zu bearbeiten sind. In der
Praxis haben sich aber bestimmte GesetzmdBigkeiten in der
Besetzung der Arbeitspldtze mit Beamten der verschiedenen
Laufbahnen herausgebildet. So gibt es z.B. Arbeitsplitze,
die grunds&dtzlich mit Beamten des gehobenen Dienstes, und
andere, die grundsdtzlich mit Beamten des mittleren Dienstes
besetzt werden.

Die Antworten der Experten iiber notwendige Zugangsqualifi-
kationen flir bestimmte Arbeitspl&dtze lassen jedoch eine so
eindeutige Festlegung der Verwendbarkeit von Personal,
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mit bestimmten Schulabschliissen, wie sie in der Realitit

meist praktiziert wird, nicht zu. Wicht nur unterscheiden
sich die Experten in ihren Angaben zu den notwendigen Zu-
gangsqualifikationen untereinander, auch die einzelnen Ex-
perten haben - sofern sie sich von den ihnen bekannten Re-
gelbesetzungen l&sen konnten - die Mdglichkeit ausgenutzt,

alternative Zugangsqualifikationen anzugeben.

Bei der Frage nach den notwendigen Qualifikationen filir die
verschiedenen Dienstposten sollten die Experten nicht nur

eine einzige Art der notwendigen Schul-/Ausbildung, Berufs-
erfahrung nennen, sondern, falls mdglich, alternative Zugangs-
méglichkeiten aufzeigen. Die zuerst genannte Alternative sollte
die normalerweise gestellten Qualifikationsanforderungen cha-
rakterisieren, wdhrend die zweite Alternative gegeniiber der
erstgenannten Antwort geringerwertige Schulbildung in Kom-
bination mit kompensierender Ausbildung, lidngerer Berufser-
fahrung und zusitzlicher Fort-/Weiterbildung enthalten soll-
te.

Eine Gegeniiberstellung der Angaben iber die Schul-/Ausbildung
in Alternative I und II zeigen die folgenden zwei Graphiken
aus dem Datenmaterial der Finanz- und Arbeitsverwaltung.

Die stark umrandeten Felder beinhalten die Schul-/Ausbildun-
gen, die als erste Alternative genannt wurden und zu denen
substitutive Schul-/Ausbildungskombinationen in der zweiten
Alternative vorhanden sind. Die Pfeile zeigen an, welche
geringerwertigen Schulbildungen in Verbindung mit bestimm-
ten Ausbildungsgingen eine h8herwertige ersetzen kdnnen.

Da eine Quantifizierung dér Substitutionsméglichkeiten in
Form von Anteilen der Expertenurteile erst in der spdter
folgenden Beschreibung hiufiger Schul-/Ausbildungs-Kombina-
tionen vorgenommen wird, sei hier darauf hingewiesen, daSB
diese Variabilititen in den Zugangsqualifikationen natiir-
lich nicht fiir alle Dienstposten gelten, die insgesamt
einer der auf den Graphiken erscheinenden Schul-/Ausbildungs-
kategorien zugeordnet wurden. Die auf den Graphiken darge-
stellten alternativen MO8glichkeiten spiegeln nur solche
Expertenurteile iiber notwendige Qualifikationsanforderungen
an bestimmte Dienstposten wider, bei denen Abweichungen in
der ersten und zweiten Alternative auftreten.

Behr/Schultz-Wild (1973): Arbeitsplatzstruktur und Laufbahnreform im 6ffentlichen Dienst ' ‘] SFMUN CHEN
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101297 bethun (G St e

ot Farschung e




o4a

84ya7 pun
gnlyosqe|nyosidney

‘ bunpyiq
esnesjnusg auyo
gn yosqe | nyosydney

bunpyiq

, 84ys pun
gn|yosqe|nyosydney

=SnesjnJeg ouyo .|n||||:|n|:|z|n::r||:|||||:||.|.|||||||1|||y
gn|yasqe|nyssydney N

HUN3TEMIDAZURUT ]

9HTIIOMISHUTISL UDINP USUOTIRUTQUONSHUNPTTIYSNY/-TNYDS IDJWUTISSY JITIHIRCISTNITISANS

8Jya7 pun
8j1ey 8J3|11W

bunp | LgsneUd}Ud}SLSSY
pun 0410y 848 }}IN

8Jya pun
3j18Y 043111

bunp|Lqsneuajue}sissy
pun 9)18Y 84813 1W

bunp
[ LqsneusJ0}yadsu|

pun 8)1dy 8Jd|}}iW

bunp| 1gsneuajue}sLssy
pun 8jtey aJs|3}LN

5

bunp| Lqsneuauoy
=¥edsuj pun unjiqy

bunp \
=|lgsneusdo}yadsu|

pun 8}18Y 8JB 131N

[T

’

bunp|1qsneusJso)
=¥adsuj pun Jn}iqy

}1ezsbunaynjuly
pun uswexasjee}s °z
bunp | Lqsnenyosydoy

1SFMUNCHEN

Behr/Schultz-Wild (1973): Arbeitsplatzstruktur und Laufbahnreform im 6ffentlichen Dienst

URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101297

britiu fiv Seidninereithialll cae Forscang 5!



54b

*Bp|Lqsnesynuag auyo
gniydsqenyosidney

8Jya pun
gnyosqe | nyosydney

aJya pun
gnlyosqenyasidney

 HUN]TRMISASITOQIY

ohT3x9MISHUTISH YoIND ULUOTIRUTqUOYSHUNDT

bunynudyoey°z°nzq
*bp| Lqsneusuo}yadsu)
pun 8418y aJa |1}t

bunynadyoey®y *azq
*bp| Lgsneuado) yads

=U{ pun a4ys7 pun
gn|yosqenyasidney

buninadyoey °7 °*nzgq
*bp| Lgsneusuo} yeds
eU| pun 8Jysq pun
gn1yosqe (nyosidney

bunynudyoey 7

*azq bunp|Lqsneusd
=0})edsu| pun 8Jya?
pun 84lay 8Jal}ill

Bunpy Lqsneusuoyyedsu|

bunynudysey 7 .:Na.
pun 3jiay U331ty

bunynadyoey °z

*nzq bunp|LgsneuaJo}
-}odsu| pun 34yd’
pun aj1ey 848(313LN

\@

bunp| LqsneuaJ o}
=jedsu] pun Jn}iqy

7

yoeudsabyoe 4

pun bunynudyoey 7
*nzq bunp|Lgsneusuoy
=)}adsu| pun aJys’
pun 8418y 8Ja|}}iH

TQSTY/-TNYDS JISIMITISSY ITIHIRGIASTNITISANS

yoeudsabyoey pun
bunp | Lgsneuauo}
=3adsu| pun Jn}igy

gnyassne|euosJad
-sapung bun||8}s
-J40p 4ne bunyiasdsg
-J0p pun yoeddsabyoeq
pun bunp|LgsneusJo}
-yadsu| pun Jnjtqy

ISFMUNCHEN

bt fie Secidlmtereschullbeae Forsdnng ex)

3tezsbunaynjuLy pun
bunp| Lgsne | nyosyooy

‘

Behr/Schultz-Wild (1973): Arbeitsplatzstruktur und Laufbahnreform im 6ffentlichen Dienst

URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101297



55

Natiirlich bewegen sich die abweichenden Angaben in einem be-
stimmten Rahmen. Aus den Graphiken 148t sich entnehmen,

daf nur die jeweils naheliegenden Schulabschliisse, z.B.
Abitur-Inspektorenausbildung durch Mittlere Reife-Assisten-
tenausbildung als substituierend angesehen werden, nicht

aber entferntere, z.B. Hochschulstudium durch Mittlere Reife -
Assistentenausbildung.

Das Vorhandensein dieser, wenn auch relativ naheliegenden
Ersetzbarkeit der Schul-/Ausbildungen, wie sie in den Exper-
tenurteilen auftreten, beriicksichtigt die heutige Anwen-
dung des Laufbahngruppensystems nur wenig. In der Praxis
wird davon ausgegangen, daB die unterschiedlichen Schul-/
Ausbildungskombinationen klar voneinander abgrenzbare Quali-~-
fikationen hervorbringen, die eine Einteilung des Personals
in einfachen, mittleren, geholbmen und hdheren Dienst als
gerechtfertigt erscheinen lassen. Die Untersuchungsergeb-
nisse machen dagegen dedtlich, daB die Grenzen zwischen den
benachbarten Schul-/Ausbildungskombinationen bei einer
grofen Zahl von Dienstposten ohne weiteres iliberschritten
werden,und daf die Experten demnach die Schul-/Ausbildung
nicht als einziges Unterscheidungskriterium fiir eine zu-
friedenstellende Erfiillung der am Dienstposten auftretenden
Anforderungen ansehen.

1;2.2. BExkurs: Substituierbarkeit von Schul- und Ausbildungs-
kombinationen

Die erfolgreiche Substitution einer Schul-/Ausbildungskom-
bination durch eine geringere wurde in den meisten F&dllen

nur dann als wahrscheinlich angesehen, wenn eine langjdhrige
Berufserfahrung - eventuell verbunden mit Fortbildungsgdngen -
die fehlende theoretische Ausbildung kompensiert.
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Der spezifische Zusammenhang zwischen der Dauer der in Alter-
native I und II genannten Berufserfahrung und alternativen
Schul~-/Ausbildungsgingen wird im folgenden dargsstellt. Er
Xennzeichnet das Datenmaterial dadurch, daB die Variabili-
tdt in den Schul-/Ausbildungsgingen einen relativen Ausgleich
durch die Berufserfahrung erfshrt. Deshalb werden in spdteren
Aussagen die variablen Schul-/Ausbildungsgdnge und die zuge-
hdrende Berufserfahrung hiufig als eine zusammenhingende Gro-
Be behandelt. Welche Beziehungen tatsdchlich zwischen diesen
beiden Qualifikationsvariablen bestehen, soll daher in der

nun folgenden isolierenden Betrachtung verdeutlicht werden.

Wiahrend in den beiden vorhergehenden Graphiken die am h&ufig-
sten auftretenden Substitutionsmdglichkeiten in Finanzverwal-
tung und Arbeitsverwaltung aufgefiihrt waren, sind hier nun
drei dieser MOglichkeiten herausgegriffen und mit der abso-
luten Zahl der zugehdrenden Expertenurteile gewichtet.

Greift man z.B. in der Finanzverwaltung die Fdlle heraus, bei
denen als normale Schul-/Ausbildung in der Alternative I Mitt-

lere Reife und Assistentenausbildung und als mdgliche gerin-

Alternative I: - Finanzvervaltung -

Mittlere Reife und Assistentenausbildung

17 u.m,

1 . 16

913

1.3 4 |17 |3

0 |4 |19 3 4

Dauer
s.:ﬁf,. 0 13 45 6-8 913 14-16 17 wam.

erfahrung
(Jahre

Alternative |12
VolksschulabschluB und Lehre

(Anzahl der Nennungen in dieser Kombination: 99)
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gere Schul-/Ausbildung in der Alternative II Volksschulab-
schluB und Lehre angegeben wurde, ist festzustellen, daB weit
Uber die Hdlfte der Nennungen sich in der eigens umrandeten
viagonalen befindet. Daraus folgt, daB hier die Angaben zur
Berufserfahrung in beiden alternativen Schul-/Ausbildungsgingen
Ubereinstimmen, d.h. beide Alternativen als.gleichwertige
Zugangsqualifikationen angesehen werden.

Die 45 Nennungen bei denen keine Berufserfahrung erforderlich
ist, beziehen sich also auf verschiedene Anfangsdienstposten,
bei denen die Experten Mittlere Reife - Assistentenausbildung
und VolksschulabschluB8 - Lehre gleicherweise als qualifizierend
ansehen. Bezogen auf die Schulbildung besteht hier direkte
Substituierbarkeit von Mittlerer Reife und Volksschulabschluf.

Ein anderer spezifischer Zusammenhang zwischen der Dauer der
in Alternative I und II genannten Berufserfahrung und alter-

nativen Schul-/Ausbildungsgingen besteht, wenn einzelne Nennun-

Alternative | - Finanz= u,Arbeitsvervaltung -

Abitur und Inspektorenausbildung

17 uem,
14 - 16
9. 13 2%
6-8] 6 T 7

1.3f 10| 30| ¢

o {2517 |3

Dauer -
Berufse 0 1=3 heH 68 9~13 14-16 17 u,m,
zS::::;ng Alternative I1:
Mittlere Reife und Inspektorenausbildung
(Anzah) der Nennungen in dieser Kombinatfon: 178)
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gen iber der Diagonalen liegen. Solche F&dlle treten fast nur
auf, wenn Abitur - Inspektorenausbildung als normale Schul-/
Ausbildung in der Alternative I und Mittlere Reife - Inspek-
torenausbildung als geringere Schul-/Ausbildung in der Alterna-
tive II zusammenfallen.

Uber der Diagonalen liegen die Urteile, bei denen die Berufs-
erfahrung in der ersten Alternative geringer angegeben wurde
als in der zweiten. Diese Fille, die freilich Ausnahmen dar—b
stellen, besagen, daB die Experten die von ihnen als normal
angesehene, durch Berufserfahrung gekennzeichnete Qualifika-
tionsanforderung noch flr unterschreitbar halten, ohne da3’
das Prinzip der Erfilillung der an den Dienstposten gestellten

1)

Anforderungen bheeintrdchtigt wiirde.

« Finanz- u,Arbeitsverwaltung -

Alternative |:
HochsehulabschluB und Vorbereitungsdienst u, Einfiihrungszeit
17 uem, , . 1
416 ‘ t
9-13 ) TS
6-8 S ' 1 2 5
1.3 2 b | 7| 17 M7
o | 3] 2 106|038
D L
9:::;,, 0 1-37 a5 68 913 The16 17 uom,
erfahrung .
(Jahre) Alternative 11:

Abitur und Inspektorenausbildung

(Anzah) der Nennungen in dieser Kombination: 135)

1) Diese Form der Substitution tritt deswegen fast nur bei den
beiden obengenannten Zugangsqualifikationen auf, weil die
Absolventen der Mittleren Reife auBer der Inspektorenaus-
bildung zus&dtzlich noch einige Zeit in Finanzimtern ver-
bringen, so daB sie mit der Praxis mehr vertraut sind als
die Abiturienten mit Inspektorenausbildung.
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Am hdufigsten ist dagegen eine Verlingerung der filir erfor-
derlich erachteten Berufserfahrung in der zweiten, die ge-
ringere Schulbildung enthaltenden Alternative, wie z.B.
bei der Substitution von Volljuristen durch "Abitur-In-
spektoren".

Eine direkte Substitution,verkennbar an den absoluten Zah-
lenangaben in der Diagonalen; findet nur in wenigen (ins-

gesamt 10) Expertenurteilen statt. Dagegen liegen 93 % der

diese Substitutionsform beinhaltenden Expertenurteile unter-
halb der Diagonalen, d.h. nur eine lingere Berufserfahrung kann-
wenn Uberhaupt - die geringere, durch Abitur und Inspektoren-
ausbildung gewonnene Startqualifikation im Verhiltnis zum
Hochschulstudium ausgleichen.

Nachdem in den vorausgegangenen Darstellungen nur die Hiu-
figkeit der Expertenurteile ohne direkten Bezug auf bestimmte
Dienstposten verzeichnet war, seien zur Verdeutlichung der
Substituierbarkeit der Startqualifikationen im folgenden ‘

noch einige Expertenurteile zu ausgewihlten Dienstposten dar-
gestellt. Beispielhaft an den Expertenurteilen liber die

Alternative 1: Abitur und Inspektorenausbildung

17 u.m.'
1 - 16 ‘ 02
Direkte Substitution
‘ 02
-1
- » dargestellt an
6.- P 35 . Dienstposten eines Finanzamtes:
07 02 Geschiftsstellenleiter (A 12)
b5 35 35 1, Vertreter des Kassen-
: : leiters (A 11)
02
1 - 3 35
0
Dauer
Berufs- 0 13 A5 68 9=13___14=16 17 u,m,
orfahrung y14ornative |1: Mittlere Reife (At 1/4)
(Jahre) und Inspektorenausbildung
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Dienstposten "Geschdftsstellenleiter" und "1. Vertreter des
Kassenleiters" kann die direkte Substitution von Abitur -
Insnektorenausbildung und Mittlere Reife - Inspektorenaus-
bildung dargestellt werden.

Von den in diesem Amt insgesamt acht Experten haben vier in
Alternative I und II abweichende Angaben zur Schul-/Ausbil-
dung dieser beiden Dienstposten gemacht. Ein Expertenurteil
entspricht einer angegebenen Dienstpostennummer. Alle vier
Experten sprachen sich fiir eine direkte Substitution aus,
nur ihre Ansiéhten liber die notwendige Berufserfahrung fiir

die zwei Dienstposten gingen auseinander.

Die folgende Graphik zeigt einen Fall der annidhernd direkten
Substitution, denn zwei Expertenurteile zum Dienstposten des
Kassenleiters einer elektronischen Finanzkasse (Nr. 34) be-
finden sich auBerhalb der Diagonalen.

Alternative |: Abitur und Inspektorenausbildung
17 U,m,
1% - 16 S
913 2x 3 Annshernd dirskte Substitution
| : dargestellt am
6-38 S Dienstposten eines Finanzamtes:
4-5 % 34 Kassenleiter-Elektronische
Finanzkasse ( A 12 )
1-3
0
Dauer 0 13 45 68 913 1416 17 u.m,
Berufs-  pAlternative |1: Mittlere Reife (At 1/4)
erfahrung und Inspektorenausbildung
(Jahre)
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Die beiden Experten, die diese Urteile abgegeben haben, waren
demnach der ‘leinung, daB bei der Startqualifikation Mittlere
Reife - Inspektorenausbildung ein bis drei Jahre mehr Berufs-
erfahrung notwendig seien als bei der Startqualifikation
Abitur - Inspektorenausbildung, um den Anforderungen dieses

Dienstpostans gerecht werden zu kdnnen.

SchlieBlich sei noch an zwei Dienstposten aus der Arbeitsver-
waltung jene Form der Substitution dargestellt, die nur mit

entsprechend lingerer Berufserfahrung in der zweiten Alterna-
tive von den Experten fiir m&glich gehalten wird, und die man

deshalb als eingeschrinkte Substitution bezeichnen kann.

Alternative |: HochschulabschluB und Vorbereitungs-
dienst und Einfihrungszeit in den
hoheren Dienst

17 u.m,
- 16 Eingeschrinkte Substitution
9-13 dargestellt an
0 Dienstposten eines
68 09 3 Landesarbeitsamtes:
_ 25 ]
) 09 Referent fiir Arbeitsvermittlung
e 5 von Schwerbeschidigten (A 14)
.3 09 09 25 Referent fiir Arbeitslosengeld,
' 25 Arbeitslosenhilfe, Schlecht-
0 09 09 wettergeld, usw. (A 14)
25 25
Dauer
Berufs- 0 13 ka5 6-8 913 116 17 .M,

erfahrung Alternative 11: Abitur und Inspektorenausbildung
(Jahre) (Ant 3/2)

Beim Dienstposten Hdr. 09 (Referent flir Schwerbeschidigte, Reha

usw.) z.B. geben 6 Experten an, daf die Startqualifikation
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Abitur - Insvektorenausbildung ausreicht, um den Dienstposten
ausfiillen zu kdnnen; dennoch wiirden sie ein Hochschulstudium
als normal ansehen. Greift man aus den 6 Experten beispiel-
haft die 2 heraus, die der Meinung sind, daB8 Akademiker direkt
und ohne Berufserfahrung den Dienstposten einnehmen kdnnten,
so glauben diese andererseits, daf ein Absolvent der InSpek-
torenausbildung den Dienstposten nur einnehmen kdnnte, wenn
dieser eine mehr als zehnjdhrige Berufserfahrung vorzuweisen
hidtte.

In dem auf Angaben iiber notwendige Zugangsqualifikationen
basierenden Aussagesystem ist die Substituierbarkeit alterna-
tiver Schul-/Ausbildungsabschliisse ein wichtiger Punkt zur
Charakterisierung des inneren Gehalts dieser Daten.

Es wird sich auch bei spdteren Versuchen der Gruppierung von
Dienstposten bemerkbar machen, daB Zugangsqualifikationen
zwar als Anforderungsindikatoren herangezogen werden kénnen,
eine Abbildung der Anforderungsstruktur der Arbeitspldtze

in diesem Kategoriensystem einer tatsdchlichen Anforderungs-
differenzierung zwischen Dienstposten jedoch nicht gerecht
wird.

1.2.3. Kontinuitdt in den Zugangsqualifikationen

Die verschiedenen Formen der Substituierbarkeit alternativer
Zugangsqualifikationen haben zur Folge, daB8 eine eindeutige
Zuordenbarkeit einer bestimmten Zugangsqualifikation zu einem
Dienstposten nicht mdglich ist. Dies wird besonders deutlich,
wenn man die Dienstposten zu Besoldungsgruppen zusammenfaBt
und mit den Angaben der Experten ilber die notwendigen Zu-
gangsqualifikationen in Beziehung setzt. Von einer solchen
Gegeniliberstellung wire zu erwarten, daB an den tibergdngen von
einer Laufbahngruppe zur ndchst hdheren bestimmte Schul-/Aus-

. . . 5 2o
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bildungsgdnge nicht mehr auftreten, und dafiir andere h&her-
wertige. Qualifizierungswege erscheinen. Eine derart abge-
stufte Skala notwendiger Zugangsqualifikationen bestitigt

sich in dem vorliegenden Datenmaterial jedoch nicht.

Die folgende Tabelle zeigt (in Prozentwerten) die Experten-
angaben aus der Gesamtheit der Finanzdmter {iber die den
Dienstposten zugeordneten Schul- und Ausbildungskombinationen
pro Besoldungs-/Vergiitungsgruppe. Die Anzahl der in einer Be-
soldungs-/Verglitungsgruope erfaften Dienstposten ist jeweils
in Klammern angegeben; auf diese Fallzahlen beziehen sich

pro Besoldungs—-/Vergilitungsgruppe die horizontal eingetragenen
Prozentzahlen. Die Prozentangaben lassen sich zum groBen

I'eil nicht auf 100 % addieren, weil verschiedene - nur selten
genannte - Schul-/Ausbildungsgdnge hier nicht aufgefiihrt
sind.

Die Tabelle zeigt beispielhaft den flieBenden Ubergang der
Schul-/Ausbildungskombinationen. von einer Besoldungsgruppe
zur nichsten. Zwar bilden sich bei den meisten Besoldungs-
gruppren Schwerpunkte heraus, indem ein oder zwei Schul-/
Ausbildungsgdnge mit hohen Prozentzahlen besetzt sind, be-
merkenswert sind aber zugleich die nach héheren und niedri-
geren Qualifizierungsgingen tendierenden Expertenaussagen,
die das Bild eines stufenlosen iiberganges von der unter-

sten bis zur obersten Zugangsqualifikation bei aufsteigen-
der Besoldungsgruppe vermitteln. Die Grundtendenz dieses
Ergebnisses aus dem Bereich der Finanzverwaltung bestdtigt sich
= wenn auch mit anderen Einzeldaten - in den anderen Untersu-
chungsbereichen. Fir die Arbeitsverwaltung ist sogar ein

noch flieBenderer Ubergang in den Qualifikationen von einer

Besoldungs- oder Laufbahngruppe zur nichsten charakteristisch.

Ein wesentliches Ergebnis dieser Betrachtungsweise des Aus-
sagesystems der Zugangsqualifikationen ist demnach die Kon-
tinuitdt, in der sich die Verdnderungen in der Anforderungs-
struktur bei aufsteigender Besoldungsgruppe unter dem As-
pekt der notwendigen Schul- und Ausbildung bemerkbar machen.
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Tabelle:

Von Experten genannte Schul-/Ausbildungskombinationen
in den Besoldungs-/ Verglitungsgruppen - Finanzdmter -

Hauptschul- JHaupt- |Haupt- [Mittlere jMittlere | Mittlere JAbitur  JAbitur | Hochschul=
abschl,ohne |schulab- | schulab- |Reife u, |Reife u. | Reife u, |u.Inspek-|u.Fach- | ausbldg,u.
Besold,=/Ver=|Berufsausbldg. |schl.und | schl,und |Lehre Assist.- | Inspekt,~]torenaus-Jhoch- | 2,Staats
giitg.=Gruppe Lehre Assist,- Ausbldg. | Ausbidg. |bildung |schule |examen u.
Ausbldg, Einfihrg.-
(Fallzahl) , zeit
A1
(58) 12 3 84
Aty
(33) 2 1 29 b 46
A 12
(170) 4 8 67 6 15
AN
(219) 6 1" 51 23 7
A10
(220) 1 1 16 19 59 3
A 9/10
(84) 1 1 1 25 21 k6 2
A9
AS
(134) 5 10 2 3 64 1 &
A7
A6
(160) 1 19 6 LY 47 1 1
AS :
(119) 19 28 : 5 5 31
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Nachdem sich bei den Arbeitsplatzcharakteristiken die Kon-
tinuitit der Zunahme des Anforderungsniveaus bei aufsteigender
Besoldungsgruppe als kennzeichnend fiir dieses Aussagesystem
ergab, zeichnet sich nun auch bei dem Aussagesystem der Zu-
gangsqualifikationen ein dhnliches Ergebnis ab. Wiederum

wird deutlich, daB eine in verschiedenen Schul-/Ausbildungs-
Kategorien ausgedrﬁckte, anforderungsbezogene Grenzziehung
zwischen Dienstposten kaum mdglich ist. Wegen der durch
mehrfache Uberschneidungen gekennzeichneten Ubergédnge von
einer Besoldungsgruppe zur nichsten, wlirde eine Grenzziehung
Dienstposten voneinander trennen, flir die - wenn auch mit unter-
schiedlicher H&ufigkeit in den Expertenaussagen - dgleiche Zu-
gangsvoraussetzungen dgelten.

Fiir den spidteren Versuch, Dienstposten nach dem Kriterium

der notwendigen Zugangsqualifikationen zusammenzufassen,

ist die HAufigkeit der Expertenurteile filir die Zuordnung
ausschlaggebend. Als Ergebnis dieses Abschnittes der Analyse
des inneren Gehalts verschiedener Aussagesysteme wird {ibernom-
men, daB8 ebenfalls Expertenurteile vorhanden sind, die Uber
die Grenzen hinweg verweisen.

1.3. Zusammenfassung

Die vorausgegangene Darstellung ausgewdhlter Teile der Ex-
pertenaussagen in verschiedenen "Sprachsystemen" hat eine
Reihe wichtiger Einzelergebnisse iliber die Arbeitsplatzstruk-

tur 4n der Sicht der Experten-erbracht.

Hervorzuheben sind hierbei die Abweichungen von bestimmten
Grundvorstellungen, wie sie aus der praktischen Handhabung
des Laufbahnrechts abgeleitet werden k&nnen. Zugleich ent-
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halten die Ergebnisse prinzipiell beachtenswerte Hinweise,
die bei Uberlegungen iiber die Entwicklung neuer Arbeits-
platzstrukturen zu beachten sind:

- Die Parallelitédt zwischen den Anforderungsprofilen der
Laufbahngruppe A 12 des gehobenen Dienstes und den
Anforderungsprofilen des hdheren Dienstes;

- der insgesamt kontinuierliche Verlauf der Verdnderungen im
Anforderungsniveau von der untersten bis zur obersten
Besoldungsgruppe;

- @ie anndhernde Gleichheit im Anforderungsniveau der
Besoldungsgruppen A 6, A 7, A 8;

- die Substituierbarkeit verschiedener Schul- und Aus-
bildungskombinationen;

-~ die Kontinuitit in der Zu- und Abnahme der unterschiedlichen
Zugangsqualifikationen von einer Besoldungsgruppe zur
nichsten.

Im Hinblick auf die Ausgangsfragestellung zeigt sich als wich-
tiges allgemeines Ergebnis, daB 2zwischen den verschiedenen

Dienstposten in allen Aussagesystemen deutliche Unterschiede
in den Anforderungen gesehen werden. Fiir die Gesamtstruktur
der Dienstposten eines Amtes (oder mehrerer ZAmter) ergibt

sich daraus ein Bild, das - bei -éntsprechender hierarchi-
scher Anordnung der Dienstposten - durch ein kontinuierliches
Ansteigen der Anforderungen von unten nach oben gekennzeichnet

ist. Deutliche Z&isuren lassen sich darin nicht erkennen.l)

1) Beim allgemeinen Schwierigkeitsgrad und bei den Anforderungs-
charakteristiken mag dies teilweise mit der Art der verwende-
ten Skalen zusammenhdngen. Die spezifische Ausnutzung der
MOSglichkeit, alternative Zugangsvoraussetzungen zu nennen,
verweist jedoch darauf, daB8 von der Mehrzahl der. Experten
tatsdchlich keine deutlichen Grenzen zwischen bestimmten
Kategorien von Dienstposten gesehen werden.
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Dieses ailgemeine Ergebnis weist auf die grunds&tzliche
Problematik hin, die der Versuch, eine Gruppierung der
Dienstposten vorzunehmen, in sich birgt. Die Aussagen der
Experten in jedem der verschiedenen Antwortsysteme zeigen
tendenziell eine Dienstpostenstruktur auf, die - entgegen
der durch das heutige Laufbahngrﬁppensystem bestimmten Per-
sonalstruktur - von einem kontinuierlichen, sukzessiven An-
wachsen der Anforderungen von unten nach oben gekennzeich-

i _ net ist. Eine Untersuchung des relativen Schwierigkeitsgrads,
der in 14 bzw. 15 Kategorien gefaBten Arbeitsplatzanfor-
derungen oder auch der Aussagen zu den Qualifikationsnot-
wendigkeiten (Schul-/Ausbildung, Berufserfahrung usw.) ver-
weist im allgemeinen nicht auf eindeutige Briiche, die deut-
lich als Gruppierungsgrenzen erkennbar wdren bzw. als solche
interpretiert werden konnten.
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2, bglichkeiten anforderungsbezogener Gruvpierung von

Arbeitsplitzen

Eine erste Analyse'des in der Expertenbefragung erhobenen
Datzanmaterials machte deutlich, daB sich zwar in verschiedenen
Aussagesystemen jeweils eine Differenzierung der Dienst-
prosten in der vertikalen Dimension ableiten l1HRt, eine Zu-
sammenfassung der Dienstposten zu - in sich beziliglich des
gestellten Anforderungsniveaus mglichst homogenen- Grupnen
jedoch thesoretischen und praktisch-methodischen Problemen

begegnet.

Den stehen - vorwiegend personalpolitisch zu begriindende -
Forderungen gegeniber, innerhalb der fachlich differenzier-
ten Bereiche Dienstposten - etwa analog zum Verfahren der
Personaleinteilung im hergebrachten Laufbahngruppensystem =
zusdtzlich nach Schwierigkeitsgrad und anderen Anforderungs-
charakteristiken zu Gruppen zusammenzufassen und von ande-

ren Dienstposten abzugrenzen.

Aus dem Untersuchungsmaterial selbst - d.h. aus der erfafBten
Anforderungsstruktur der Dienstposten - ergeben sich keine
Hinweise darauf, wie differenziert oder grob eine solche
Gruppenstruktur aussehen sollte. Die Feinheit des anzu-
setzenden MaBstabs - in anderer Perspektive - die Frage nach
der erwlinschten Anforderungshomogenitit der in einer Gruppe
zusammengefaften Dienstposten, muB "von auBen" - vor allem
wohl nach Kriterien einer praktikablen Personalorganisation
und -politik - bestimmt werden.

Konkret bedeutet dies beispielsweise die Frage, ob Dienst-
posten, fiir die die Experten vorwiegend als Zugangsvoraus-
setzung Abitur und Inspektorenausbildung verlangen, von
solchen Dienstposten unterschieden werden sollen, fiir die
die Experten liberwiegend Mittlere Reife und (verlingerte)
Inspektorenausbildung fiir ausreichend halten oder ob zwi-
schen diesen beiden Qualifizierungswegen - was dem Urteil
einer Vielzahl der befragten Experten entspridche - kein
wesentlicher Unterschied gesehen werden sollte.
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Sucht maﬁ'nach einer Arbeitsplatzgruppierung, die den Not-
wendigkeiten einer globalén Personalplanung und -steuerung

im gesamten O6ffentlichen Dienst oder in grdBeren Bereichen
(z.B. innere Verwaltung, Finanzverwaltung, Bundesbahn etc.)
genligen soll, so wird vermutlich eine relativ grobe Eintei-
lung in drei oder vier, nach dem Anforderungsniveau gestuf-
te Gruppen ausreichend sein, - zumal ja horizontale Differen-
zierungen nach verschiedenen fachlich spezifizierten Anfor-
derungsinhalten zusdtzliche Gliederungsmerkmale erbringen.

Sollen die zu bildenden Arbeitsplatzgruppen dagegen aussage-
fdhig sein fiir die konkrete Dienstpostenbesetzung in ZAmtern
und BehOrden oder fir die Orientierung von Aus- und Fortbil-
dung auf die gemeinsamen Anforderungscharakteristiken ver-
schiedener Dienstposten, so wird sich eine differenziertere
Gliederung, die zu anforderungshomogeneren Gruppen fiihrt,
empfehlen.

Im Rahmen des modellhaften Ansatzes der Untersuchung, der mehr
auf die Ermittlung grundsidtzlich bestehender Gruppierungsmdg-
lichkeiten als auf das Herausarbeiten "endgiiltiger", organisa-
torisch praktikabler LOsungen ausgerichtet ist, wird im fol-
genden versucht, der Tendenz nach beiden Gesichtspunkten
garecht zu werden. Es werden Gliederungsverfahren darge-
stellt, die zu drei bis vier Hauptgruppen von Dienstnosten
fiihren, die wiederum in zwei bis drei Untergruppen unterteilt
werden kOnnen. Daraus ergibt sich eine Feingliederung der Ar-
beitsplitze eines Amtes oder eines Bereichs in sieben bis
neun, relativ anforderungshomogene Gruppen.

Bei der Interpretation der entsprechenden Untersuchungser-
gebnisse ist jedoch zu beachten, daB sich aus der empirisch
vorfindbaren Anforderungsstruktur der Arbeitsplitze nicht
notwendig die Zahl der nach Anforderungsniveau unterscheid-
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baren Gruﬁpen ergibt. Positiv formuliert bedeutet dies, daB
es flir den 6ffentlichen Dienst - selbst wenn man an der der-
zeitigen Arbeitsorganisation festhilt - einen beachtlichen
Gestaltungsspielraum im Hinblick auf Zahl und innere Homo-
genitdt der zu definierenden Dienstposten-Gruppen gibt, der
je nach gegebenan personalpolitischen Bedingungen und Er-
fordernissen ausgenutzt werden kann.

Aus dem Gesagten wird bereits deutlich, daB zwischen den zur
Gruppierung von Arbeitspldtzen verwendeten Methoden und Ver-
fahren und den dadurch zu gewinnenden Ergebnissen und Aussa-

gen ein sehr enger Zusammenhang besteht. Bevor die Untersuchungs-
ergebnisse zu diesem Punkt im einzelnen dargelegt werden, sol-
len daher die angewandten Vorgehensweisen in einem Exkurs

etwas eingehender beschrieben werden.

2.1, Exkurs: Verfahren zur Dienstpostengrupnierung

Die verwendeten Verfahren zur Zusammenfassung von Dienstposten
zu mdglichst anforderungshomogenen Gruppen unterscheiden sich
vor allem dadurch, daB sie mit verschiedenen Teilen des erho-
benen Datenmaterials arbeiten. Im einen Verfahren werden {iber-
wiegend die von den Experten genannten qualifikatorischen Zu-
Jangsbedingungen zu den Dienstposten (Schul-/Ausbildung, Be-
rufserfahrung) zur Gruppenbildung herangezogen, das andere
Verfahren stellt dagegen die genannten Anforderungsmerkmale
und Arbeitsplatzcharakteristiken in den Vordergrund. Zur
leichteren Unterscheidung der nach verschiedenen Verfahrens-
weisen gewonnenen Ergebnisse wird im ersten Fall von Quali-
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fikatioﬁsgruppen gesprochen, im zweiten Fall von Anforderungs-

Jrupoen .~1)

Die verwendeten Verfahren zur Gruppenbildung unterscheiden
sich jedoch nicht nur inhaltlich, d.h. nach der Art der
verwendeten Datensitze, sondern auch in der Technik der Aus-

wertungsverfahran.

Datentechnisch arbeitet das Verfahren zur Bildung von Quali-
fikationsgruppen mit der relativ einfachen Methode sogenannter
Filterzihlungan. Es handelt sich dabei um eine Auszihlung
nach bestimmten Merkmalen filir eine Einheit (= Disnstposten).
Das Verfahren zur Bildung von Anforderungsgruppen verwendet
dagegen ein vergleichsweise kompliziertes Rechenprogramm zur
Typenbildung. Grundsidtzlich ist dieses Verfahren der komnle-
Xen Struktur des Erhebungsmaterials besser angepaft. Die
brauchbarkeit des Typologieprogramms wurde anhand der Daten
fiir ein einzelnes Finanzamt getestet; die Ergebnisse dieses
Testlaufs sind mit in die folgende Darstellung aufgenommen.

Im folgenden werden die verwendeten Auswertungsverfahren
zur Bildung von Qualifikations- bzw. Anforderungsgruppen
inhaltlich beschrieben und - soweit notwendig - auch daten-
technisch erl8utert.

1) Aus forschungsSkonomischen Griinden liegen nicht fiir alle
Untersuchungsdmter und Untersuchungsbereiche Gliederungen
der Arbeitspl&dtze sowohl nach Qualifikations-, als auch
nach Anforderungsgruppen vor. So wurde filir den Bereich der
Finanzverwaltung ausschlieflich mit dem Verfahren zur
Qualifikationsgruppen-Bildung gearbeitet; nur fiir ein
Finanzamt (1/4) liegt eine Gruppierung vor, die auch An-
forderungsmerkmale einbezieht. Fiir den Bereich der Arbeits-
verwaltung und der Bundesbahn steht . das Verfahren zur
Bildung von Anforderungsgruppen im Vordergrund; es wurde
jedoch zum Vergleich auch eine Gliederung nach Qualifi-
kationsgruppen vorgenommen.

. . 5 )
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2.1.1. Zur Bildung von Qualifikationsgruppen

Ausgangsdaten fiir die Bildung sogenannter Qualifikations-
gruppen sind die Aussagen der Experten iiber die notwendige
Schul- und Ausbildung zur Erfiillung der Arbeitsaufgaben an
einem bestimmten Dienstposten. Zusdtzlich wurden (zur Bildung
von Untergruppen) die Aussagen iiber die notwendige Berufs-
erfahrung herangezogen.

Beispielhaft wird das Verfahren hier flir den Bereich der
Finanzverwaltung erliutert.

Um zu einigermafen lbersichtlichen und technisch verarbeit-
baren Aussagen zu kommen, muBten zundchst die teilweise sehr
differenzierten Aussagen der Experten vereinfacht, d.h. zu-
samnengefaft und vergrtbert werden:

- Jdie kombinierten Angaben zur notwendigen Schul- und Aus-
bildung wurden auf vier verschiedene Kategorien reduziert;

- Dbei den Angaben zur notwendigen Berufserfahrung wurde
nur noch zwischen zwei bzw. drei verschiedenen Katego-
rien unterschieden.

Die Reduktion der Angaben zur Schul- und Ausbildung auf vier
RKategorien f#llt im Bereich der Finanzverwaltung - etwa im
Gegensatz zur Bundesbahn - verhiltnismifig leicht, da sich
die Angaben der Experten relativ stark auf bestimmte Kate-
gJorien konzentrieren.

Kategorie 1 (Hochschule) enthilt vorwiegend diejenigen Ex-
vertenurteile, die eine juristische Ausbildung mit Vorbe-
reitungsdienst, 2. Staatsexamen und 18-monatiger Einfilhrungs-
zeit in der Finanzverwaltung verlangen. Daneben sind noch eini-
ge Urteile von Experten enthalten, die zwar eine Hochschul-
ausbildung voraussetzen, jedoch ein zweites Staatsexamen

nicnt flr notwendig halten. -

Xategorie 2 (Inspektorenausbildung) enthdlt sowohl die Kombina-
tion Abitur - Inspektorenausbildung, als auch die Kombination
Mittlerz Reife - (verlingerte) Inspektorenausbildung; dane-

ben sind nier auch Expertenurteile enthalten, diz beispiels-
wa2ise eine generell verlingerte und verbesserte Inspektoren-
ausbildung oder ein entsprechendes Fachhochschulstudium ent-
halten, sowie andere ihnliche Kombinationen, z.B3. Mittlere
Reife - Assistentenausbildung - Inspektorenausbildung.

. . . 5 i )
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Kategorie 3 enthdlt vorwiegend die geforderten Bildungsquali-
fikationen Mittlere Reife mit Assistenten- (bzw. Sekretdrs-)
ausbildung sowie Urteile, die HauptschulabschluB kombiniert
mit einer (evtl. verwaltungsinternen) Lehre fiir erforderlich
ansehen.

Kategorie-4 umfaBft schlieflich jene Expertenaussagen, die fir
bestimmte Dienstposten einen Volks- bzw. Hauptschulabschlu8
oder die Mittlere Reife ohne weitere spezifische Ausbildung
(eventuell kombiniert mit lingerer Einarbeitungszeit) zur
Zrfillung bestimmter Arbeitsaufgaben fiir ausreichend halten.

Die Variable "notwendige Berufserfahrung (Dauer) " wurde in
Kombination mit den ersten beiden Schul-/Ausbildungskatego-
rien in drei Stufen zusammengefaBft, nd@mlich

- keine bzw. sehr geringe Berufserfahrung
(bis 0,4 Jahre = unter 6 Monaten),

- mittlere Berufserfahrung
(0,5 bis 5,4 Jahre),

- hohe Berufserfahrung
(5,5 Jahre und mehr).

Da die Kategorie Berufserfahrung in Kombination mit den un-
teren beiden Schul-/Ausbildungskategorien gering besetzt

war, genligte hier eine Unterscheidung zwischen "keiner Be-
rufserfahrung" (= Berufserfahrung unter 6 Monaten) und "mitt-
lerer Berufserfahrung" (§ Monate und mehr), wobei in der
Mehrzahl der Fdlle ein Zeitraum von zwei bis drei Jahren
nicht liberschritten wurde.

Durch Filterzidhlungen wurde - Dienstposten fiir Dienstposten -
fir alle Finanzimter und fiir die beiden Oberfinanzdirektio-
nen ermittelt, wie sich die durchschnittlich dreimal acht
Expertenurteile (acht Experten beurteilten jeden Dienstpo-
sten in drei Alternativenl)) auf die beschriebenen Schul-/
Ausbildungs~- und Berufserfahrungs-Kategorien verteilen. Nach
der Mehrheit dieser Urteile wurde schlieflich jeder Dienst-

1) vgl. Anhang S. . Wie dort ausgefiihrt, haben nicht alle
Experten ein oder zwei alternative Zugangsmdglichkeiten
gegeniiber dem "normalen" Zugang zu einem Dienstposten genannt.
Entsprechend der Fragestellung wurde deshalb davon ausge-
gangen, daB die zuerst genannte Zugangsvoraussetzung auch
die minimale und/oder optimale Zugangsvoraussetzung dar-
stellt; daher wurden die Daten aus der Alternative I auch
als Daten fiir die Alternativen II und/oder III iibernommen.:-
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posten einer der’vier Qualifikationsgruppen (Q 1 bis Q 4)
und einer cder zwei bzw. drei Berufserfahrungsuntergruppen

(a, m, )Y

zugeordnet.

Im allgemeinen lieB sich aufgrund der zusammengefaBten Exper-
tenurteile ein Dienstposten relativ eindeutig einer bestimmten
Jualifikationsgruppe zuordnen; dabei ist jedoch nicht zu iiber-

sehen, daB es in nahezu allen Gruppen "Grenzdienstposten" gibt,

bei denan 2in erheblicher Anteil Jer Expertenurteile in die
nidchst obere bzw. nichst untere Qualifikationsgruppe verweist.
Einmal mehr ist dies =2in Hinweis darauf, daf8 "harte" Grenzen
zwischen den Gruppen nicht gesehen werden konnen.Das aus der
Gesamtstruktur der Expertenurteile auch in diesem Aussage-
systei sichtbar werdende kontinuierliche, sukzessive Zuneh-
men der Anforderungen an den Dienstposten von unten nach

oben wird allerdings durch das Verfahren, den Dienstposten
nach mehrheitlichem Urte2il einer der Qualifikationsgruppen

zuzuordnen, verdeckt.

Jdie Zuweisung der Dienstposten in eine der Untergruppen der

Qualifikationsgruppen nach dem Kriterium der erforderlichen
Berufserfahrung machte teilweise qgr&Bere Schwierigkeiten, da
hiufig nahezu gleichviel Urteile auf die hBhere oder niedri-
gere Berufserfahrungsgruppe verwiesen. Diese Grenzziehungen
sind Jdaher als noch weniger eindeutig anzusehen.

Die Tabellenz) enthalten - nicht fiir jeden einzelnen Dienst-
nosten, jedoch flir die Untergruppen der Qualifikations-

gruppan - eine Zusammenfassung derjenigen Expertenurteile,

die auf andere Qualifikationsgruppen bzw. -untergruppen ver-
weisen, also auf diejenigen, in die der Dienstposten nicht
eingeordnet worden ist. In der HBhe des Prozentsatzes der
abweichesnden Urteile kann ein gewisses Maf flir die Berechtigung
bzw. Umstrittenheit der Grenzziehung zwischen den Gruppen und
Untergruppen gesehen werden.

1) a = Anfangsdienstposten; m = mittlere Berufserfahrung;
h = hohe Berufserfahrung.

2) Vgl. Anhang, Qualifikationsgrupnen-Tabellen, S.

5
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Analog diesém - hier fiir den Untersuchungsbereich Finanzver-
waltung geschilderten - Verfahren wurde auch eine Quaiifika—
tionsgrupprengliederung fiir die drei untersuchten Arbeitsadmter
und das Landesarbeitsamt ermittelt. Die Kategorien der Variablen
"Schul-/Ausbildung" umfassen dabei - aufgrund des anderen
Qualifikationshedarfs der Arbeitsverwaltung - inhaltlich

andere Ausbildungsgidnge, entsprechen jedoch in ihrer verti-
kalan Stufung ("ohne Ausbildung" bis "HochschulabschluB")

in etwa den fiir den Bereich der Finanzverwaltung gebildeten
Kategorien.

Auffallend war, daB sich fiir den Bereich der Arbeitsverwaltung
eine grdBere Zahl von "Grenzdienstposten" bei diesem Gruppie-
rungsverfahren ergaben. Dies'bedeutet, daf die Experten in
ihrer Gesamtheit eine gr®Bere Variabilit#t in den qualifika-
torischen Zugangsbedingungen sahen, was eine eindeutige Zu-
weisung der Diénstposten in eine Qualifikationsgruppe proble-
natisch macht.

Flir den Untersuchungsbereich Bundesbahn wurde das Verfahren zur
Qualifikationsgruppen-Bildung nicht wie beschrieben angewandt.
&s wurden jedoch fiir jeden Dienstrosten die genannten Schul-/
Ausbildungsvoraussetzungen ermittelt, so daf eine Art Quali-
fikationsgruppen-Bildung - ohne Beriicksichtigung der differen-
zierenden Variablen Berufserfahrung - mdglich ist.

2.1,2. Bildung von Anforderungsgruppen

Das Vorgehen bei der Bildung von Anforderungsgruppen, das bei
den Gleisbauh®fen und Arbeitsdmtern angewandt wurde, bedient
sich nicht nur eines. datentechnisch andersartigen Verfahrens,
sondern benutzt auch andere Teile der Expertenaussagen. Vor-
wiegend wurde hier von jenen Daten ausgegangen, die direkt die
unterschiedlichen Arbeitsplatzanforderungen der Dienstposten
beschreiben. Diese wurden als sogenannte aktive Variable in
ein spezielles Typologieprogramm eingegeben.
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Das Typologieprogramm geht davon aus, daB durch die ausgewihl-
ten aktiven Variablen ein mehrdimensionaler Raum (Zahl der
Dimensionen = Zahl der aktiven Variablen) bestimmt wird.

Jede Untersuchungseinheit (in diesem Fall ist die Untersu-
chungseinheit je ein Experten-Urteil pro Dienstposten) hat, ent-
spbrechand ihrer jeweiligen Merkmalsausprdgungen, einen genau
bastimmbaren Platz in diesem vieldimensionalen Raum. Dabei

kann man annehmen, daBf sich "natlirliche" Gruppierungen der
Untersuchungseinheiten bilden (gewissermaBen durch Exper-
tenurteile gebildete "Punktwolken").

Das Programm ermittelt den jeweiligen Stellenwert aller Un-
tersuchungseinheiten und versucht, durch geeignete Zusarmenfas-
sung und Trennung der Untersuchungseinheiten jene "natiirli-
chen" Gruppen herzustellen, die in sich mdglichst homogen und
von anderen Gruppnen miglichst deutlich zu unterscheiden sind.

In das Typologienrogramm sind im einzelnen die folgenden akti-
ven Variabhlen eingegeben worden:

- durchschnittlicher allgemeiner Schwierigkeitsgrad;

- durchschnittliche Skalenwerte (aus allen Expertenur-
teil=2n) zu den Anforderungscharakteristiken: 1)

(3) Verschiedenartigkeit der Arbeitsaufgaben

(7) Tragweite der Entscheidungen ’

(9) Umfang der Kontakte mit AuBenstehenden
(12) Fdhigkeiten zur Personalorganisation

(13) Ziigige Erledigung von Routinearbeiten

2)

(15) Kbrverliche Beanspruchung

~ kombinierte Variable "Schul-/Ausbildung"” und "Jahre im
Bildungssystem" - jeweils eine Angabe aus Alternative
I, IT und III.

Dies bedeutat, daB jedes Expertenurteil durch neun (bei den Ar-
beitsidmtern) bzw. zehn (bei den Gleisbauh&fen) Variable in

das Typologieprogramm einging; fiir jeden Dienstposten lager
durchschnittlich acht - mehr oder weniger unterschiedliche-
Expertenurteile zur Typologisierung vor.

1) zur genauen Bezeichnung der Anforderungscharakteristiken
vgl. weiter oben S. 33. In das Tvpologieprogramm k&nnen
nicht beliebig viele Variable eingehen. Es muBte daher
aus den 15 Anforderungscharakteristiken eine Auswahl ge-
troffen werden. Dabei wurde versucht, jene Variablen zu
beriicksichtigen, die sich am wenigsten iiberschneiden,

d.h. mdglichst unterschiedliche Anforderungsdimensionen
treffen.

2) Diese Variable wurde nur zur Charakterisierung der Arbeits-
pldtze in den Gleisbauhtfen herangezogen.
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Bei einem Vergleich der Expertenangaben zum allgemeinen Schwie-
rigkeitsgrad mit den Arbeitsplatzbeschreibungen konnﬁe festge-
stellt werden, daB gleichen oder sehr Zhnlichen Dienstposten
iber die drei Arbeitsimter bzw. Gleisbauhtfe hinweg nahezu
gleiche Skalenwerte zugeordnet worden sind. Diese Tatsache -
und auch andere Informationen - erlaubten es, von der Annahme
eines im wesentlichen gleichen Beurteilungsrahmens fiir die Ex-
perten der drei Arbeitsdmter bzw. drei Gleisbauh&fe auszugehen
und insoweit die Amtshezogenheit der relativen GrdfSen zu ver-

nachlissigen.

Daraus ergab sich der forschungstkonomisch wichtige Vorteil,
daB ein Typologieprogramm nicht einzeln fiir jedes der Unter-
suchungsd mter angewendet werden mufte, sondern jeweils zu-
sammen flir die drei Arbeitsdmter und zusammen fiir die drei
Gleisbauhdfe laufen konnte.

Eine Analyse der Verteilung der jedem Dienstposten zugehSri-

gen Expertenurteile zeigt, daB diese sich so iiber die 32 ge-

bildeten Typologiegruppen verteilen, daB eine Zusammenfassung
der Dienstposten, deren Urteile in gleiche oder sehr &dhnliche
Segmente fallen, fast widerspruchsfrei mdglich ist.

dwischen den beiden Typologien zeigen sich hier allerdings
gewisse Unterschiede: wihrend eine Grupvenbildung in den Ar-
beitsdmtern formal ganz eindeutig ist (was liber die Bedeutung
der Gruppengrenzen jedoch noch nichts aussagt), gibt es in
den Gleisbauh&fen jeweils einige Dienstposten, die nicht ein-
deutig der einen oder anderen Gruppe zuzuordnen sind. Auf

die inhaltliche Bedeutung dieses Ergebnisses wird noch ein-
zugehen sein.
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In den Arbeitsiimtern und in den Gleisbauh&fen lieBen sich je-
weils sieben Anforderungsgruppen unterscheiden, die mit A 1 -
A 7 bezeichnat werden. Die Charakteristiken dieser Gruppen
sind jedoch in den beiden Bereichen unterschisdlich; ebenso
2rgab sich, daB unterschiedliche Gruppen aufgrund relativ
grofBer Ahnlichkeit in der Anforderungsstruktur der Dienstpo-
sten  2zu einer grbberen Gliederung zusammenzufassen sind.

Zur 3ildung der Typologiegruppen flir das Finanzamt 1/4 wur-

de das gleiche Typologie-Programm wie bei der Ermittlung der
Anforderungsgrunpen verwendet. Es wurden jedoch bei diesem
"Probelauf" teilweise andere aktive Variable singegeben:

neben 3i=n Aussagen zur notwendigeh Schul-/Ausbildung (Alterna-
tive I und II) und dem durchschnittlichen allgemeinen Schwie-
rigkeitsgradé auch die den Dienstposten zugeordnetan Besoldungs-/
Verglitungsgruppen. Auf die Verwendung dieses letzten Indi-
kators wurde bei der oban dargsst=llten - spiteren - Ermitt-
lung der Anforderungsgruppen bewuBt verzichtet, um die in

den uLxvertenaussagen ohnehin enthaltene Tendenz zur Revproduk-
tion Jder durch das Laufbahnsystem definierten Struktur nicht
noch zu verstirken.

2.1.3. Zur Darstellung der Untersuchungsergebnisse

Flir vierzehn der fiinfzehn untersuchten Zmter und Behdrden wur-
den nach dem z2inen oder anderen - oder mehreraen - der darge-

stallten Verfahren die erfaBten Dienstposten und Arbeitsnlitze

1)

zu Gruppen zusammengefaBt. Eine Einzeldarstellung all die-

ser Untersuchungsergebnisse wlirde den Rahmen dieses Berichts
spfengen und entsprdche auch nicht dem eher modellartigen
Ansatz der Untersuchung.

1) Verzichtet wurde auf eine Gruppenbildung fiir das Dezernat
47 (= Gleisbaudezernat in der Mittelinstanz der Bundes-
bahn), da die geringe Zahl der Expertenurteile und der
untersuchten Dienstposten den Aufwand flir eine eigene
Gruppenbildung nicht rechtfertigte und ein Einbeziehen
in den Typologielauf der Gleisbauhtfe wegen des anderen
Bezugsrahmens nicht m6glich war.
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Es wurden daher im folgenden Abschnitt nur die wichtigsten,
flir die Untersuchungsbereiche charakteristischen oder auch fiir
das verwendete Verfahren typischen Ergebnisse referiert.

Zur Erleichterung des Verstidndnisses wurde versucht, die er-
mittelten Strukturen fiir Amter und Bereiche graphisch dar-

zustellen.l)

Diese Graphiken, die die Ergebnisse unterschied-
lich detailliert wiedergeben, sind in ihrem Grundaufbau kurz

Zzu erliutern.

Graphiken/Gruppenstrukturen

Die einzelnen Dienstposten, die in den Untersuchungsémtern
erfast wurden, sind in den Graphiken durch Quadrate oder
Rechtecke markiert. In den meisten Fdllen ist dort die
zweistellige Dienstpostennummer angegeben, die eine Identi-
fizierung der Dienstposten m8glich macht, da die Tabellen
im Anhang unter dieser Nummer die Dienstpostenbezeichnung
auffiihren.

Als zweite Angabe findet sich in den Dienstpostensymbolen
die Besoldungs-/Verglitungsgruppe, die dem Dienstposten bzw.
dem Dienstposteninhaber zugeordnet ist.

Die Dienstpostensymbole sind in der Vertikalen nach dem in
der Expertenbefragung ermittelten durchschnittlichen Schwie-
rigkeitsgrad geordnet. Die Nebeneinanderordnung ist dagegen
ohne Bedeutung; sie ergibt sich lediglich als Notwendigkeit
der graphischen Darstellung von 30 bis 45 Dienstposten.

Die Qualifikationsgruppen bzw. Anforderungsgruppen, denen
die Dienstposten zugeordnet sind, sind durch unterschied-
liche Fl&chenschraffuren der Felder gekennzeichnet. In einem
Kreissymbol ist jeweils die Bezeichnung der Gruppe diesen
Feldern zugeordnet.

Bei den Qualifikationsgruppen sind zus&dtzlich die nach dem Kri-
terium unterschiedlich hoher Berufserfahrung gebildeten Un-
tergruppen durch Striche voneinander abgegrenzt. Bei den
Anforderungsgruppen wurden Gruppen mit dhnlichen Anforderungs-
charakteristiken mit der gleichen Fldchenschraffur versehen

und ebenfalls mit Strichen voneinander abgegrenzt.

1) Dariiberhinaus finden sich im Anhang die Einzelergebnisse
fir jedes Untersuchungsamt in Tabellenform, vgl. S.
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Bei mehreren Graphiken enthilt das den Dienstposten symboli-
sierende Rechteck dariiberhinaus noch unterschiedli¢he Mar-
kierungen; diese bezeichnen die unterschiedlichen Anteile
der von den Experten genannten qualifikatorischen Zugangs-
voraussetzungen - kombinierte Variable Schul-/Ausbildung.

GrbBere schwarze ausgefiillte Pfeile weisen - wo dies mdglich
ist - auf diejenigen Gruppen bzw. Untergruppen, die nach der
Mehrzahl der Expertenurteile als "Einstiegsebenen" zu bezeich-
nen sind.

Kleine nicht ausgefilillte Pfeile weisen darauf hin, daB ein
Dienstposten als Anfangsdienstposten anzusehen ist. Sie
zeigen auf jene Qualifikation, von der mehr als zwei Drit-
tel der jeweils befragten Experten aussagten, daB8 sie aus-
reiche, die Aufgaben des Dienstpostens nach hdchstens einem
Jahr Berufserfahrung bzw. Einarbeitungszeit sachgerecht 2zu
erflillen.

Die erste der im folgenden Abschnitt prédsentierten Graphiken
stellt insofern eine Abwandlung dar, als sie versucht, von
Einzelheiten abstrahierend, die gemeinsamen Ergebnisse der
Qualifikationsgruppenbildung in den fiinf untersuchten Finanz-
dmtern zusammenfassend darzustellen. Eine Identifizierung

der Dienstposten ist hier nicht méglich; die Anordnung in der
Vertikalen entspricht der Variablen durchschnittlicher Schwie-
rigkeitsgrad, ohne jedoch die amtsspezifischen Werte im ein-
zelnen "richtig" wiedergeben zu k&nnen.

2.2, Arbeitsplatzstrukturen in den Untersuchungsbereichen

Im folgenden werden die wichtigsten Ergebnisse der Versuche,
die Dienstposten nach ihren Anforderungen zu gruppieren,
zusammenfassend dargestellt. Da die Gruppierung auf der Ba-
sis der Informationen aus der Expertenbefragung erfolgte,
ist es von Bedeutung, die Ergebnisse mit den relevanten
Daten aus der Personalbefragung zu konfrontieren.

Zundchst wird die filir den Bereich der Finanzverwaltung
ermittelte Qualifikationsgruppen-Struktur dargestellt, die
als Gruppierungsvariable die von Experten genannten quali-
fikatorischen Zugangsbedingungen zu den einzelnen Dienst-

5 =
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posten verwendete. Im AnschluB daran wird auf Gruppierungs-
ergebnisse eingegangen, die sich bei einer Beriicksichtigung

der Anforderungs-Arbeitsplatzcharakteristiken der Dienst-

posten ergeben haben. Filir das beispielhaft ausgewdhlte Finanzamt
1/4 wie auch fiir den Bereich der Arbeitsverwaltung ist dabei

ein Vergleich zwischen den Strukturierungsergebnissen nach dem
Typologieverfahren und denen nach der Methode der Qualifika-
tionsgruppen—-Bildung gewonnenen méglich. Die Besonderheiten

des Gleisbaus der Bundesbahn werden durch ein Eingehen auf

die Ergebnisse der Bildung von Anforderungsgruppen erldutert.
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2.2.1. Qualifikationsgruppen im Bereich der Finanzvgrwaltung

Die Ausfiihrungen im ersten Abschnitt (Kapitel II) haben ge-
zeigt, daB ein Zusammenhang zwischen der aus den Experten-
urteilen erkennbaren Anforderungsstruktur der Dienstposten
und der Einstufung dieser Dienstposten im System der Be-
soldungs- und Verglitungsgruppen besteht. In der Gesamtten-
denz wird den hoch besoldeten Dienstposten ein hohes Niveau
in den Arbeitsvlatzanforderungen zugeordnet, die niedriger
besoldeten Arbeitsplitze dagegen mit geringen Anforderungen
in den meisten Anforderungsdimensionen charakterisiert.

Fir diesen Zusammenhang gibt es zwei m&gliche Ursachen:

0 Zum einen ist die Laufbahngruppenstruktur und das Besol-
dungs-/Verglitungsgruppensystem wesentliches Orientierungs-
und Bezugssystem der befragtén Experten; bei Fragen nach
den Anforderungen einzelner Arbeitsplitze muB8 daher eine
Tendenz vorausgesetzt werden, die Charakteristiken der
geltenden Personalstruktur zu reproduzieren.

o 2Zum anderen kann angenommen werden, daf das Laufbahngruppen-
system und seine praktische Handhabung im &ffentlichen
Dienst von erheblichem 2influf auf die Gestaltung der
Arbeitsplatzstruktur ist, d.h. daB Arbeitsaufgaben mit
hSherem Anforderungsniveau der Tendenz nach auch tat-
sdchlich denjenigen Dienstposten zugeordnet werden, die
von Bediensteten mit hoher Besoldungsgruppe ausgelibt wer-
den.

Da das Verfahren zur Qualifikationsgruppenbildung sich in
seinem Gedankenmodell an die immanenten Grundprinzipien des
Laufbahngruppensystems anlehnt, ist daher zu erwarten, daB
eine Zusammenfassung von Arbeitspldtzen in Qualifikations-
gruppen zu dhnlichen Strukturen fiihrt, wie sie durch die
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Gliederung der Personalstruktur nach dem Laufbahngruppensystem
vorgegeben sind.

Ein erster Analyseaspekt bezieht sich daher auf die Struktur-
gleichheit bzw. - ungleichheit zwischen der Gruppierung der
Dienstposten in diesen beiden Bezugssystemen; dabei ist kon-
kret danach zu fragen, wie die - aufgrund der Expertenaussa-
gen - zu bestimmten Qualifikationsgruppen zusammengefaften
Dienstposten in das gegebene Besoldungs-/Vergiitungsgruppen-
sSystem eingeordnet sind.

Ein zweiter Aspekt der Analyse konzentriert sich auf die Frage,
in welchem Zusammenhang die Einordnung der Dienstposten in
bestimmte Qualifikationsgruppen mit den ebenfalls von den Ex-
perten genannten Anbrderungscharakteristiken der Arbeitspldtze
steht. Hierbei wird zundchst nur auf das globale Anforderungs-
charakteristikum "durchschnittlicﬁer Schwierigkeitsgrad" ein-
Jegangen.

Flir die finf untersuchten Finanzimter ergeben sich die folgen-

den gemeinsamen Charakteristiken.l)

Die Qualifikationsgruppe Q 1, fiir die die Experten liberwiegend
HochschulabschluB als Bildungsvoraussetzung sehen, ist in den
Finanzﬁmtern nur durch relativ wenige Dienstposten représen-
tiert; die Mehrzahl der Dienstposten liegt in den Qualifika-
tionsgruppen Q 2, fiir die Mittlere Reife oder Abitur in Ver-

1) Vgl. Graphik S. 85; diese versucht, die gemeinsamen charak-
teristischen Ergebnisse aus den fiinf verschiedenen Finanz-
dmtarn zusammenfassend darzustellen. Wie erwdhnt, k&nnen
dabei die Werte der amtsspezifischen Variablen "durchschnitt-
licher Schwierigkeitsgrad", die die vertikale Anordnung
der Dienstposten bestimmen, nicht exakt wiedergegeben werden.
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bindung mit einer Steuerinspektorenausbildung als Vorausset-
zung gelten, und in der Qualifikationsgruppe Q 3 dié Dienst-
posten zusammenfaBt, deren Zugangsvoraussetzung - nach Exper-
tenurteil - HauptschulabschluB oder Mittlere Reife in Ver-
bindung mit einer Lehre oder mit der Steuerassistentenaus-

bildung ist.

Hur einzelne Dienstposten gehdren dagegen der Qualifikations-
grunpe ) 4 zu, fiir die auBer HauptschulabschluB oder Mittlere
Reife keine Ausbildungsvoraussetzungen gelten; diese Gruppe

ist im Ubrigen nicht in allen untersuchten Finanzimtern ver-

treten.

BEDEUTUNG OER QUAL IF IKATIONSGRUPPEN @ 1 - @ 4 -  FINANZVERWAL TUNG
Schul-/Ausbildungsabschliisse Berufserfahrung Bezeichnung Q-Gruppe
hehe
(5,5 Jahre und mehr) Q 1h
Abitur und Hochschulausbildung = = e e e c e e e mmcnneeeccennananan
(vorwiegend juristisch), 2. Staatse mittlere
exasen und 18 monatige Einfihrungs- (0,5 - 5,4 Jahre) Q 1m
zeit in Finanzverwaltung = == e - c e o m e e e e ittt e et e s e e e e
geringe bzw. keine
(Bis 0,4 Jahre) 0 1la
Anfangsdienstposten
hohe
Abitur und Inspektorenausbildung (5,5 Jahre und mehr) Q 2h
pder Abitur und Fachhochschule S Tt oS T r T |
bder Mittlere Reife und verlingerte sittlere (0,5 - 5,4 Jahre) Q 2m
Inspek torenausbildung : -e;i; - ; - -k.i; """"""""""
pder Mittlere Reife, Assistenten- %b' gek jv;r ; ¢
und Inspektorenausbildung 18 U4 Janre Q 2a
Anfangsdienstposten
Mittlere Reife und Assistentenausblidg. sittlere (iber 0,5 Jahre) Q 3m
pder Mittlere Reife und Lehre ctoT ; 3 .k-‘ """""""""
pder HauptschulabschluB und Lehre %§r1ngeh ju; ;1"8
jpder HauptschulabschluB und An‘fsno; di : :e + Q 3a
Assistentenausbildung angediensiposten
nittlere (iiber 0,5 Jahre) 0 4m
HauptschulabschluB oder Mittlere B L T T ur
Reife und Anlernzeit geringe bzv. keine
bder ohne Berufsausbildung (bis 0,4 Jahre) 0 4a
Anfangsdienstposten
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Typische Qualifikationsgruppen—Struktur in Finanz&mtern 85

(Zusammenfassung der Ergebnisse aus allen Finanzdmtern)

A "Einstiegsebenen" - Uualifikationsuntergruppen mit geringen Anforderungen an Berufserfahrung

A7

Dienstposten mit Angabe Besoldungs-/Vergitungsgruppe

Bezeichnur  Uualifikationsgruppe
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Mit der Ausnahme der Gruppe Q 4 diirfte diese Aufteilung

- zumindest der Gr&dRenordnung nach - in etwa den tatsidch-
lichen Zahlenverhdltnissen der verschiedenen Arbeitspldtze
in den Amtern entsprechen, - obwohl eine quantitative Re-
prdsentativitdt bei der Auswahl der zu untersuchenden

Dienstposten nicht angestrebt worden ist.

Die Qualifikationsgruppe Q 1 wird in allen Finanzdmtern aus-

schlieflich durch Dienstposten gebildet, die heute dem hdheren
Dienst zugehdren. Es sind dies auch diejenigen Dienstposten,
denen die Experten jeweils die hochsten Schwierigkeitsgrade

in den einzelnen Amtern zugeordnet haben.

In der Untergruppe Q 1 h, die neben der Hochschulausbildung

eine l&ngere Berufserfahrung erfordert, werden nur in zwei
der finf Finanzimter die Arbeitsplidtze des Flihrungspersonals

eingeordnet, wdhrend in den anderen Amtern die Untergruppe

Q 1 m (mittlere Berufserfahrung) die Spitzenpositionen ent-
hi3lt. Ein Teil der Dienstposten der Qualifikationsgruppe
Q9 1 wird - in Ubereinstimmung mit der heutigen Anwendung

des Laufbahngruppensystems - als Anfangsdienstposten (des

heutigen hbheren Dienstes) angesehen; diese Dienstnosten
der Untergrunpe Q 1 a stellen demnach in ihrer Gesamtheit
die Linstiegsebene fiir Hochschulabsolventen (nach durch-
laufener Einarbeitungszeit) dar.

In allen Finanzimtern sind die drei, nach der notwendigen

Berufserfahrung differenzierten Untergruppen der Qualifika-

tionsgruppe Q 2 besetzt, ebenso die zwei Untergruvpen der

Qualifikationsgruppe Q 3. Dies bedeutet, daB8 hier von den

cxperten jeweils sowohl Anfangsdienstoosten gesehen werden,

wie auch solche, die eine mittlere oder lingere Berufser-
fahrung voraussetzen. Die Gesamtheiten der Anfangsdienst-
posten, d.h. die hier in die Untergruppen Q 2 a und Q 3 a
eingeordneten Arbeitsplitze kdnnen als Einstiegsebenen
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flir Personal mit Inspektoren- bzw. Assistentenausbildung

oder Lehre angesehen werden.

Insgesamt wird die Qualifikationsgruppe Q 2 im wesentlichen
aus Dienstposten gebildet, die heute dem genobenen Dienst
zugerechnat werden; in den Amtern 1/2 und 1/4 finden sich

1)

jedoch hier auch Dienstposten des hbheren Dienstes.

Im Schwierigkeitsgrad reichen die Spitzendienstposten der

Qualifikationsgruppe Q 2 in allen Finanzdmtern nahe an die
Jienstposten der Gruppe Q 1 heran, in einigen Fidllen gibt
es Uberschneidungen, z.B. besonders deutlich in Amt 1/2 und

1/6.

Vielfach handelt es sich hier um sog. "Grenzdienstposten",

bei denen in den Expertenurteilen eine Tendenz zur Zuordnung

in die Qualifikationsgruppe Q 1 besteht.

Bei der Unterteilung der Qualifikationsgruppe Q 2 in die

drei Untergruppen gibt es ebenfalls eine tendenzielle Uber-
einstimmung mit den Prinzipien der Anwendung des Laufbahn-
grunpensystems: Die Gruppe Q 2h (hohe Berufserfahrung) wird
vorwiegend durch Dienstposten gebildet, deren Inhaber heute
naca A 12 und A 13 besoldet werden, Gruppe Q 2m enthilt
Uberwiegend Dienstposten, die nach A 10 und A 11 eingestuft
sind, wihrend den Anfangsdienstposten (Q 2a) in der Mehrzahl
die Besoldungsstufen A 9/10 zugeordnet sind. Im einzelnen
gibt es hier allerdings eine ganze Reihe von Uberschneidungen:
so tauchen beispielsweise A ll-Dienstposten sowonl in der
Obergrupne wie auch in der untersten Gruppe auf, wie anderer-
seits auch einzelne Dienstposten des h&heren Dienstes in die

Nualifikationsgruppe Q 2 fallen.

1) Vgl. zu den Aussagen iber einzelne Amter die entspre-
chenden Tabellen im Anhang, S. ff. :

. . . b i
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Die Qualifikationsgruppe Q 3 besteht vorwiegend aus Dienstpo-

sten, die heute dem mittleren Dienst zugerechnet werden, zum
Teil auch aus Arbeitsplitzen fiir Angestellte. Zwischen den bei-
den Untergruppen gibt es teilweise - sowohl im Hinblick auf

den Schwierigkeitsgrad, wie auch hinsichtlich der Laufbahn-

einstufung - starke Uberschneidungen.

Dienstposten der Qualifikationsgruppe Q 4, die auBer Haupntschul-

abschluB oder Mittlerer Reife keine Berufsausbildung voraus-
setzen, gibt es nur in den beiden gr&Beren Finanzimtern 1/4
und 1/6. Es handelt sich hier um Mitarbeiterdienstposten bzw.
Angestelltenpositionen in der Finanzkasse, in der Wohnungsbhau-

und Sparordmienstelle oder in der Kfz-Steuerstelle.

Entsprechend den gegeniliber den Finanzdmtern anderen Aufgaben

und Verhdltnissen ergeben sich fiir die Oberfinanzdirektionen,

d.h. flir die untersuchten Steuerabteilungen der Mittelbehdrden

der Finanzverwaltung andere Strukturbilder.l)

Die hier in die Untersuchung einbezogenen Dienstposten werden

von den bxperten fast ausschlieBlich den Qualifikationsgruppen

Q 1 und Q 2 zugewiesen, das sind Jjene Gruppen, fiir die die Ex~-

perten Uberwiegend HochschulabschluBf (Q 1) oder Inspektorenaus-
~bildang nach vorausgegangenem Abitur oder Mittlerer Reife (Q 2)
als Zugangsvoraussetzung genannt haben. Im Vergleich zu den
Finanzimtern ist die Meinung der Experten iiber die Zuweisung
eines Jienstpostens zu einer der Qualifikationsgruppen recht
einheitlich; es gibt nur wenige "Grenzdienstposten", die nach
aer Gesamtheit der Expertenurteile zwischen zwei Qualifikations-

gruppen stehen.

Ein zweites CharakteriStikum der hier ermittelten Qualifika-

tionsgrupnenstruktur ist, daf mit nur einzelnen Ausnahmenz)

1) Vgl. Tabellen im Anhang, S.

2) Diese betreffen im einen:.Fall zwei Dienstposten des heutigen
mittleren, im anderen Fall einen des heutigen gehobenen
Dienstes.
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die Experten unter den in die Untersuchung einbezogenen Ar-
beitsplitzen keine Anfangsdienstposten sehen. Obwohl dies

auch an der Auswahl der in die Untersuchung einbezogenen
Dienstposten liegen k&nnte, entspricht dieses Ergebnis - so-
weit festgestellt werden konnte, - der Rekrutierungspraxis
Gieser ¥ittelbehSrden: Im groBen und ganzen werden hier nur
solche Dienstkrifte eingesetzt, die sich bereits in den
unteren Behdrden (Finanzdmtern) bewidhrt habenl). Was die
Zuweisung der Dienstposten zu den nach der notwendigen Be-
rufserfahrung differenzierten Untergruppen betrifft, ist al-
lerdings die Meinung der Experten nicht mehr ganz so einheit-
lich, wie dies bei der Zuweisung zu den Hauptgruppen der Fall

ist.

Vergleicht man die Gruppenaufgliederung mit den heute den
Dienstposten zugeordneten Laufbahngruppen, so zeigt sich, daB

hier die Qualifikationsgruppe Q 1 ausschlieBlich aus Dienst-
nosten des heutigen hdheren Dienstes gebildet wird, wdhrend
die Qualifikationsgruppe O 2 zum grdBten Teil Dienstposten des
heutigen gehobenen Dienstes enthdlt. In der Gruppre Q 2a, die
eine Inspektorenausbildung mit langer Berufserfahrung voraus-
setzt, finden sich allerdings auch einige Dienstposten, die

heute dem hbheren Dienst zugerechnet werden.

In der Gesamttendenz zeigt sich, daB die Zuordnung der Dienst-
posten zu den Qualifikationsgruppen mit der Beurteilung der
Schwierigkeit der einzelnen Dienstposten durch die Experten

in engem'Zusammenhang steht; dennoch gibt es einige %berschnei-
dungen der Art, daB in etwa gleich schwierige Dienstposten
unterschiedlichen Qualifikationsgruppen oder Untergruppen zuge-
ordnet werden, und = in Einzelfdllen - daB Dienstpoéten be-
stimmter Qualifikationsgruppen als schwieriger eingeschitzt
werden als andere, die der ndchst hheren Qualifikationsgruppe

1) Zinstiegsebenen lassen sich also in diesem Untersuchungs-
bereich der MittelbehSrden nicht identifizieren.
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zugeordnet wurden. Einige, jedoch nicht alle dieser Arbeits-
pldtze, sind sogenannte "Grenzdienstpesten", fiir die ein Teil
der Expertenurteile in eine andere Qualifikationsgruppe ver-

1)

welist.

Fliir den gesamten Bereich der Finanzverwaltung zeigt sich bei

der Strukturierung der Arbeitspldtze nach Qualifikations-
gruppen eine recht deutliche tendenzielle Ubereinstimmung
mit dem Strukturbild der den Dienstposten zugeordneten
Besoldungs- und Vergiitungsstufen, wie auch der Laufbahngrup-
pen. Im Vergleich zu den Finanzdmtern ist diese Tendenz bei
den Oberfinanzdirektionen noch deutlicher ausgeprdgt. Daneben
gibt es jedoch - in den Finanzdmtern hdufiger als in den Ober-
finanzdirektionen - einzelne Dienstposten, deren Platz in
- der Qualifikationsgruppenstruktur aufgrund der Expertenurteile
" {iber die Qualifikatorischen Zugangsbedingungen anders definiert
wurde, als dies aufgrund der Einbrdnung in das Laufbahngruppen-
system zu erwarten gewesen wire.

Dies weist darauf hin, daB die heute bestehende, nur lockere
Verknliofung zwischen Amt und Dienstposten dazu fiihrt, das die
Anforderungsstruktur der Arbeitspldtze nicht vdllig mit der
hierarchischen Gliederung der Personalstruktur nach dem
Laufbahngruppensystem libereinstimmt.

Ein zweites wichtiges Ergebnis ist darin zu sehen, daB es -

vor allem im Bereich der Finanzdmter - eine groSe Anzahl

von Dienstposten gibt, bei denen die Expertenurteile liber die
qualifikatorischen Zugangsbedingungen {iber einen bestimmten
Bereich streuen, so daB keine eindeutige Zuordnung der Arbeits-
plAtze zu einer bestimmten Qualifikationsgruppe mSglich ist.

In jedem Amt gab es mehrere Arbeitsplitze, bei denen sich die
Urteile, die bei dem Versuch der Zuordnung in verschiedene
Gruppen verweisen, nahezu die Waage halten.

1) Vgl. dazu Anhang S.
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Dies bedeutet, daB die Abgrenzung der Dienstpostengruppen
voneinander grunds&tzlich problematisch ist; es werden zwar
die - nach Meinung der Experten - in bezug auf die Zugangsbe-
dingungen &dhnlichsten Dienstposten zu Gruppen zusammengefast,
die gezogenen Grenzen markieren jedoch offensichtlich nicht
unbedingt Xarrixegrenzen fiir Arbeitskridfte mit bestimmter
Jualifikation. Die Anforderungsunterschiede zwischen Dienst-
posten, die oberhalb bzw. unterhalb bestimmter Grenzen ein-
geordnet wurden, sind anscheinend gering; andererseits be-
stehen auch zwischen den Dienstposten einer Gruppe noch An-

forderungsvariationen.

Auf diese Tatsache weist besonders hin, daf sich die Qualifi-
kationsgruppen in bezug auf die globale Anforderungsvariable
"durchschnittlicher Schwierigkeitsgrad" sehr hdufig iber-
schneiden. Anders ausgedriickt heiBt dies, daB zwischen den
einzelnen Dienstposten offensichtlich Anforderungsunterschiede
bestehen, die mit den qualifikatorischen Zugangsvariablen
"Schul-/Ausbildung” und "Berufserfahrung" nicht ausreichend

vrdzise erfaft werden kdnnen.

In diesem Zusammenhang ist daran zu erinnern, daB fiir das Er-
gebnis des hier vorgelegten Gruppierungsversuchs von ent-
scheidender Bedeutung ist, wieviele Qualifikationsstufen von-
einander unterschieden werden, d.h. wie grob oder fein der

anzulegende MaBstab sein soll.

Unterscheidet man beispielsweise nicht nur vier Stufen von
Schul- und Ausbilduhg wie dies beim aufgezeigten Gruppierungs-
verfanren der Fall wér, sondern sechs solcher Stufen, so wer-
den durch diese zusdtzliche Differenzierung die Dienstposten
in mehrere Qualifikationsgruppen verteilt, die in sich be-
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zliglicn der gqualifikatorischen Zugangsbedingungen homogener

sind.l)

Insgesamt legen die aufgezeigten Ergebnisse die SchluBfolgerung
nahe, daB mit dem dargestellten Verfahren der Qualifikations-
gruppengliederung die Anforderungsdifferenzen zwischen den
Dienstposten nur ungenligend erfaBt bzw. sichtbar gemacht

werden k&nnen. Es liegt daher nahe, bei dem Versuch, Dienst-
posten entsprechend Anforderungsunterschieden bzw. -dhnlich-
Keiten zu gruppieren, in vermehrtem Umfang Variablen zu benut-
zen, die besser als die qualifikatorischen Zugangsbedingungen
dazu geeignet sind, unterschiedliche Anforderungen zu erfassen.

In einem ersten Ansatz ist dies mit dem Erhebungsmaterial aus

2)

dem Finanzamt 1/4 durchgeflihrt worden. Dabei zeigen sich die
£
i

olgenden charakteristischen Ergebnisse.

1) Vgl. die folgende Graphik, S. 93; diese markiert zum einen
die nach dem oben beschriebenen Verfahren gebildeten Quali-
fikationsgruvpen als unterschiedliche Felder; sie stellt
zum anderen - innerhalb der rechteckigen Dienstposten-
symbole - die von den Experten genannten Schul-/Ausbildungs-
Voraussetzungen in einer feingliedrigeren, fiinfstufigen
Aufteilung dar. Relativ deutlich zeichnen sich zwei zusdtz-
liche Qualifikationsgruppen ab, zu densn die Dienstposten
im Bereich der Gruppen 2 2 und Q 3 zusammengefaft werden
kbnnten. Im Bereich der Grupvne Q 2 lieBen sich Dienstposten,
die Mittlere Reife und Inspektorenausbildung erfordern,
von den anderen abtrennen; in Gruppe Q 3 grenzen sich die
Dienstnosten mit Mittlerer Reife - Assistentenausbildung
vom Rest ab. In etwa stimmen diese Grznzziehungen mit den
Jebildeten Qualifikationsuntergruvnen liberein. Die kleinen
Pfeile markieren, welche Dienstposten filir welche Qualifi-
kationsstufe Anfangsdienstposten sind, - nach dem Kriterium
einar notwendigen Berufserfahrung von hdchstens einem Jahr.

2) Vgl. Grapnik auf S. 95. Diese ordnet die Dienstposten
in die Typologiegruppen T 1 - T 5 ein; Jdarliberhinaus wer-
den innerhalb der Dienstvosten-Syvmbole die genannten
qualifikatorischen Zugangsbedingungen - in der angegebenen
Viererstufung - dargestellt.
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Dienstposten nach durchschnittlicher Schwierigkeitsgrad

(O 1

und Qualifikationsoruppen

Finanzamt 1/3

y @ )
19 . '
18
17
16
15
14
13
12

1

10

3
2
| el
g HochschulabschluB (mit 2, Staatsexamen) und Einfiihrungszeit
£ in der Finanzverwaltung
£°
ég.g Abitur und Steuerinspektorenausbildung oder Fachhochschulstudium
| Sy
=1

Mittlere Reife und (verlingerte) Steuerinspektorenausbildung

Mittliere Reife und Steuerassistentenausbildung

i ) HayptschulabschluB oder Mittlere Reife chne Ausbildung oder
Behr/Schultz-Wild (1973): Arbeitspl rund Laufb hanfor im ofantllch n Dienst
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Die durch das Verfahren der Qualifikationsgruppenbildung teil-
weise verdeckten Widersoriiche zwischen der Anforderungsstruk-
tur der Dienstposten einerseits und der durch das Laufbahn-
gruppensystem geprigten Personalstruktur andererseits zeigen
sich bei der erfolgten Gruppierung der Arbeitsplédtze in die
Typologiegruppen T 1 - T 5 deutlich, - dies obwohl die Einstu-
fung der Dienstposten ins Besoldungs—/Vergﬁtungssystem als ak-

tive Variable mitberiicksichtigt worden ist.

Auffallend bei diesem Gruppierungsverfahren war, daB sich

die beiden Tyvologiegruppen T 1 und T 2 nicht widerspruchs-

frei voneinander trennen lieBen. Es handelt sich hier um Dienst-
posten, die in ihrer Anforderungsstruktur, wie auch nach dem An-~

forderungsniveau sehr dhnlich sind.l)

Zs handelt sich sowohl bei den Dienstposten der Gruppe T 1

wie auch bei den Dienstposten der Gruppe T 2 um Vorgesetzten-
nositionen, die hohe Anforderungen an Allgemeinwissen und Spezial-
kenntnisse stellen, durch hohe Verantwortung gekennzeichnet sind
und auch durch hohe Werte in der Dimension "Fdhigkeiten zur

Personalorganisation und *enschenfiihrung" gekennzeichnet sind.

Auch nach der Variablen "durchschnittlicher Schwierigkeits-
grad" gibt es eine starke Uberschneidung zwischen diesen beiden
Gruppen. Unterschiedlich sind jedoch die Aussagen der Experten
zu den notwendigen qualifikatorischen Zugangsvoraussetzungen:
Flir die Gruppe T 2 gilt vorwiegend Abitur oder Mittlere Reife
mit Ausbildung zum Steuerinspektor, flir die Dienstposten der

1) vgl. das Schaubild, "Anforderungscharakteristiken.." auf
S. 96. Auffallend ist die weitgehende Parallelitdt des
Kurvenverlaufs fiir die Gruppen T 1 und T 2 wie auch die Tat-
sache, daB die Durchschnittswerte flr die beiden Gruppen
fir fast alle Anforderungsdimensionen sehr nahe beieinan-
derliegen. '
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Dienstposten nach Jdurchschnittlicheri schwieriqkeitsarad
anu Typologiearuppen(? 1 - T 5) Finanzanmt 1/4

20§

19 § 19
1 | 18
17 § - 77
16 | 76
15 15
(a3 1
13 13
12 12
M 1
10 10
9 9
8 8
7 7
6 6
5 5
4 4
5 5
2 2
1 1

£ 77

£ % HochschulabschluB mit 2, Staatsexamen und 18monatige Einfilhrungszeit in der Finanzverwaltung
E—‘Z D Abitur oder Mittlere Reife und Ausbildung Steuerinspektor

S :

§§ - Mittlere Reife oder HauptschulabschluB und kfm, Lehre oder Steuerassistentenausbildung

[mn]¥e)

] Mittlere Reife oder HauptschulabschluB ohne Ausbildung

. 5 i
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Expertenbefragung

Anforderungscharakteristiken der zu Typologiegruppen zusammengefaften

Dienstposten (Durchschnittswerte - Finanzamt 1/4)

TS5

T4

T3 T2 M

96

1. AusmaB von allgemeinem, iberblickartigem Ver-

Sach- oder Rechtsgebiet)

waltungs- und Fachwissen (z,B, iiber ein breites

\

2, Unfang und Schwierigkeit notwendiger de-
taillierter Spezialkenntnisse im jeweiligen
Tatigkeitsbereich

N e e e o e

~

3. Verschiedenartigkeit der an dem Dienstposten
zusammengefaBten Arbeitsaufgaben in fach-
Ticher Hinsicht

\ \
\;j\ N L

4, Hiufigkeit des Wechselns von in fachlicher
Hinsicht verschiedenartigen Arbeitsaufgaben

I\

6. Risiko von Fehlbeurteilungen und Fehltent-
scheidungen bei der Erledigung von Arbeitse
aufgaben

7. Tragweite der zu treffenden Entscheidungen
aufgrund ihrer Bedeutung (fiir das Amt, die
Dienststelle, "den Staat", usw.)

8, Eigenverantwortung fiir Entscheidungen auf-
grund fehlender Kontrolle durch andere

/—‘—""”\\/

9. Unfang der Kontakte (personlich und tele-
fonisch) mit AuBenstehenden

10. Intensitit und Bedeutung (Tragweite)
der Kommunikation mit AuBenstehenden

11. Anforderungen an fachliche Kenntnisse
als Vorgesetzter

~
~~/

12, Anforderungen an Fahigkeiten zu Personal-
organisation und Menschenfihrung

/TN

2N\

/

/
\
\
\
\

14, Méglichkeit zur Entwicklung und
Eigeninitiative

—

\

4
~
’/

5. Anteil der durch prazise Arbeitsanweisun-
gen oder eingespielte Routinen bestimmten
Aufgaben am gesamten Arbeitsanfall *)

13, Notwendigkeit der ziigigen Erledigung vieler
gleichfirmiger Vorginge oder groBer Fall
zahlen (Routinearbeit) *)

-
~

/
\\\\\

[\

*) Un eine bessere Ubersichtlichkeit der graphischen Darstellung zu erreichen, wurden bei diesen Kategorien

die Komplementdrwerte zu den ermittelten Werten abgetragen (d.h, 10 - ermittelter Wert = eingetragener Wert),
Fir Kategorie 5, bedeutet dies z,B,, daB die Zeichnung - entgegen dem Wortlaut - den Anteil der nicht
routineartigen Arbeitsaufgaben am gesamten Arbeitsanfall symbolisiert, -
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Grupne T 1 wird dagegen vorwiegend idochschulabschluB (meist
Jurist ait zweitam Staatsexamen) vorausgesetzt. Ebenfalls
unterschiedlich ist die Zugehdrigkeit dies=r Dienstpnosten

zu den Laufbanngruonen: Grunpe T 1 wird ausschlieBlich aus
Dienstnosten des heutigen h8heren Dienstes gebildet, Grunne
T 2 Jagegsan aus Dienstrosten des gehobenen Dienstes und zwar

handelt es sich hier um die dritte Befdrderungsstufe (A 12).

Jie Arpeitsplitze, die zur Gruppe T 3 zusammengefaBt wurdien,
alle dem gehobenen Dienst angehiren un! als qualifikatori-
sch2 Jujangsvoraussetzung nahezu ausschliellich Inspektoren-
auspildunyg voraussetzzan, waren von -den Dienstposten der
Grupne T 2 relativ leicht abzugrenzen. Ausschlaggebeni daflir
ist vor allem die Tatsache, daR =s sich hier nicht um Vorgs-
setzZennositionen handelt: Wiahrend hei einer Reihe von Anfor-
derungsdimensionen nur gradweise Unterschiede zur Grupvne T 2

bestehen (paralleler Linienverlauf im oberen Bereich des

o

Schaubilds S. 26), satzen sich dis Verte fiir die Anforderungs-
cnaraktzristiken 11. und 12. (Vorgesetzteneigenschaften)

s
geutlici von den Gruppen T 1 und T 2 ab.

Ahnlich deutlich lieB sich der Rest der Dienstposten zu den
beiden Gruvpen T 4 und T 5 zusammenfassen. Dieser Unterschei-
dung zatsprechen - der Tendenz nach, jesdoch mit einigen Wider-
spriichen - auch unterschiedliche qualifikatorisches Zugangs-

1)

voraussetzungen. Die Grupwme T 4 faBt Dienstvosten rescht
unterschiasdlicher 3esoldung zusammen: diese reicht von A §
(mittlerer Dienst) bis A 11 (gehobener Dienst); zur Grunve
1 5 gendran dagegen nur Posten des mittleren Dienstes bhzw.

antsnraechende Angestelltenvositionen.

1) Vgl. die Jarstellung S. 35.
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DJie deutlicih andsren Trdgebnisse lieses Grupnierungsversuchs,
dar im Vergleich zar Qualifikationsgrumnen-Bildung vermehrt
Maforderungsvariahle einbezieht, zeigen sich zunm einen darin,
daf die Jberschneidung zwischen den Gruppen beziiglich des
Scawierigkeitsgrads - aufer bei den Grunpen T 1 und T 2 -

sehr viel geringer sind und sich zumeist nur noch auvf sinzelne

Dienstnosten teziehen.

Wichtiger ist jedoch, daf sich - trotz der den Lrhebungsda-

ten innidrente Tendenz zur Reproduktion der Laufbanngrupnen-
strukzar -~ ein andersartiges Strukturbild esrgibt. Werden An-
forlaruagsvariable verstirkt berilicksichtigt, so fallan Dienst-
nosten verscihledenser Laufbahnjrunnen zusammen und werdsan Jdienst-
nostz2n gla2ichar Laufbahngruppnen - und z.T. auch Besoldungs-
stufen - entsprechend den unterschiedlichen Arbeitsolatz-

caarakeeristiken und -anforderungen voneinander abgeqgrenzt.

Inn folgenden wird zu zeigen sein, inwieweit diesss Frgebnis
aucn fir die Bereiche der Arbesitsvarwaltung uni des Gleis-

vaus charakteristisch ist.

2.2.2. Nualifikations- uad Anforderungscrupp=2n im 3ereich

der Arheitsverwaltung

TMir Jdzn Bersich dar Arbeitsverwaltung wuarlen Dienstnosten und
Arbeitsnliitze sowohl nach den Varfahren zur Qualifikations-
gruppan-3ildung als auch nach dem Verfahren zur 3ildundg von
Anforderungsgrunpen zusammengefaft; fiir die ittelbehdrde
(Landesarbeitsamt) liegt jedoch nur eine Qualifikationsgrupnen-
Gliederunqg vor. Die Irgebnisse dies=2r Oruppierungsversuciae

sind im folgendan kurz darzustellen.
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Insgesamt ergibt sich bei diesem Verfahren ein Struktur-

billd, das den Lrgebnissen aus der Finanzverwaltung relativ

1)

stark dnnelt.

BEDEUTUNG DER QUAL IFIKATIONSGRUPPEN @ 1 - @ 4 - ARBEITSVERWALTUNG
Schul-/Ausbildungsabschliisse Berufserfahrung Bezeichnung Q-Gruppe
hohe
(5,5 Jahre und mehr) Q 1h
Abitur und Hochschulausbildung =~ =000 = e e e e e e e e e e e et e i e e e c e - -
oder Abitur und !nspektorenausbildung mittlere
und Fachhochschule (0,5 = 5,4 Jahre) Q 1m
geringe bzw, keine
(bis 0,4 Jahre)
Anfangsdienstposten Q la
Abitur Tnddl?spﬁktorepag?bi]dung hohe
un achgesprac 5.5 Jahre und hr
oder Abitur und Fachhochschule f : _ f - _u_ _mf _)_ e E}_ ?}} .
oder Mittlere Reife und Lehre und :
Ins ektorenausb‘]dung biw, nittlere .
2, Fachpriifung zund achgesprich) (0,5 - 5,4 Jahre) Q 2m
oder HauptschulabschluB und Inspektoren- - - =="--==<--@=«-«=2=-@c-oce-=c=-=-w----
ausbildung bzw, 2. Fachpriifung geringe bzw, keine
(bis 0,4 Jahre)
Anfangsdienstposten Q 2a
. . . ittlere
Mittlere Reife und hihere Handelsschule m
oder Mittlere Reife und Lehre (0,5 - 5,4 Jahre) Q 3m
oder Mittlere Reife und Vermittlungs- ;e;i;g; ;z; -k;i;e """""""""""
anwirterausbildung bzw, 1, Fachpriifung (bis 0,4 Jahre)
Anfangsdienstposten Q 3a
HauptschulabschluB
oder Mittlere Reife und Anlernzeit
oder ohne Berufsausbildung Q 4

1) Vgl. die Grapnik auf S. 100, die die Ergebnisse aus einem
Arbeitsamt und dem dazugeh&rigen Landesarbeitsamt zusammen-
fassend darstellt; dabei werden die Dienstoosten in der
Vertikalen nach den Besoldungs-/Vergiitungsgruppen angeord-
net. Auf die Darstellung der -amtsspez%fischen - Variablen
"o . : - Schuierigkei " m . -
NS ot B AR P e AN e o

S. ;
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Es lassen sich vier Qualifikationsgruppen unterscheiden, wo-
bei die beiden ersten nach dem Rriterium der notwendigen
Berufserfahrung in drei Untergruppen zu unterteilen waren;

in der Qualifikationsgruppe Q 3 konnten dagegen nur zwei
Untergruppen unterschieden werden und fiir die Gruppe Q 4 er-
gaben sich nach dem Kriterium Berufserfahrung keine sinnvollen

Aufteilungsmdglichkeiten mehr.

In der MittelbehSrde sind die Arbeitspldtze zum grdften

Teil auf die beiden Qualifikationsgruppen Q 1 und Q 2 verteilt,
wihrend die unteren Qualifikationsgruppen eine geringere Rolle
spielen. In den Arbeitsdmtern ist dagegen die Spitzengruppe
geringer besetzt; die iMehrzahl der Arbeitsplidtze liegt in den
Qualifikationsgruppen Q 2 und Q 3; nur wenige Arbeitsplétze
gehdren der untersten Qualifikationsgruppe Q 4 an.

Ahnlich wie in der Finanzverwaltung diirfte dieses Struktur-
bild ganz grob auch den tatsdchlichen Verhiltnissen in der
Arbeitsorganisation entsprechen, obwohl - wie arwihnt - bei
der Auswahl Jer zu untersuchenden Dienstposten eine quanti-
tative Repridsentativitit nichtvordringlich angestrebt worden

ist.

gbenfalls dhnlich den Verhdltnissen in der Finanzverwaltung
steht Jdie Qualifikationsgruppen-Struktur in enger Beziehung
zur Gliederung der Personalstruktur nach dem Laufbahngruppen-
system. Dabei gibt es jedoch im einzelnen eine Reihe won
Uberschneidungen zwischen den Qualifikationsgruppen und den
ihnea in etwa entsprechenden Laufbahn- bzw. Besoldungsgruppen.

Diese Uberschneidungen gelten auch - was in der graphischen
Darstellung nicht sichtbar gemacht werden konnte - in bezug
auf die Variable "durchschnittlicher SchwierigkeitsgTad".
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Anforderungsunterschiede zwischen verschiedenen Dienstposten

werden also auch hier offensichtlich durch das Gruppierungs-

verfahren, das ausschlieflich die gualifikatorischen Zugangs-
bedingungan als Kriterien benutzt, nicht ausreichend berilick-

sichtigt.

Abweichend von den Ergebnissen in der Finanzverwaltung konn-
te bei der Anwendung dieses Verfahrens hier festgestellt
werden, daB die Expnerten flir eine relativ groBe Zahl von
Jdienstposten sehr variable qualifikatorische Zugangsvoraus-
setzungen angegeben haben. AuBer bei den einfachen Arbeits-
plitzen der Qualifikationsgrunpe 2 4 und den Spitzenpositionen
im Landesarbeitsamt (Qualifikationsgruppe Q 1) streuen die
Expertenurteile bei vielen Dienstposten lber einen recht
breiten Bereich. Dies bedeutet, daf es sich um sogenannte
Grenzdienstposten handelt, die nicht eindeutig der einen

oder anderen Qualifikationsgruppe zuzuweisen sind.

Dieses Ergebnis deutet darauf hin, daB im Bereich der Arbeits-
verwaltung, die sich u.a. durch einen breiteren Einsatz von
Angestellten kennzeichnen 138t, in sehr viel grdBerem Um-
fang eine Substituierbarkeit bestimmter Bildungsabschliisse
durch andere, weniger anspruchsvolle gesehen wird. Berufs-
erfahrung und Fort- und Weiterbildung spielen hier ver-
stirkt eine Rolle als Qualifizierungsprozesse im Hinblick

auf die adiquate Erfiillung der Arbeitsaufgaben an den einzel-
nen Dienstposten. Sie k&nnen offensichtlich in einem ver-
gleichsweise breiten Bereich "geringerwertige" Abschliisse

im allgemeinen Bildungssystem - z.T. jedoch auch das Durch-
laufen bestimmter Ausbildungsgdnge - kompensieren.

In anderer Perspektive heiBt dies, daB eine Zusammenfassung
der Dienstposten nach der Mehrzahl der Expertenurteile
entsprechend dem Verfahren zur Qualifikationsgruppen-Bildung,
das sich an die Konstruktionsprinzivien des Laufbahngruppen-
systems anlehnt, der tats&dchlichen Anforderungsstruktur der
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Arbeitspldtze kaum gerecht werden kann. Um m&glichst anforis-
rungshomogene Gruppen von Arbeitsplédtzen zu erhalten, mnlissen
in vermehrtem Umfang Anforderungsmerkmale beriicksichtigt wer-

den.

Die Anwendung des Verfahrens zur Bildung von Anforderungs-
gruonen, das nebhen der qualifikatorischen Zugangsvoraus-
setzung Schul-/Ausbhildung den durchschnittlichen Schwie-

. rigkeitsgrad und finf einzelne Anforderungsmerkmale be-
ricksichtigt, brachte die Mdglichkeit, die Dienstvosten in
sieben verschieden=n Gruppen zusammenzufassen. Charakteri-
stisch dabei ist jedoch, daB die Anforderungsgruppen A 1 und
A 2, die Grunmpen A 4 und A 5 und die Gruppen A 6 unil A 7
jeweils nur schwierig - d.h. unter AuRerachtlassen der Aus-
sajen eines jeweils kleineren Teils der Exnerten - voneinander
abgrenzpar waren. Legt man auf eine relativ klare Abgrenzung
Wert, so ergeben sich nur vier verschiedene Anforderungs-

1)

gruppen.

Bei dieser Grobaufteilung ergeben sich - auBer zwischen
den Gruppen A 5 und A 6 - keine Uberschneidungen im Schwie-

rigkeitsgrad zwischen den verschiedenen Anforderungsgrunpen.

In die Anforderungsgruppe A 1 fallen die Spitzenpositionen
der Arbeitsdmter: Arbeitsamtsdirektor und Abwesenheitsver-
treter, die Positionen von Arbeitsamtsarzt und Fachvsycholo-

ge sowie Abteilungsleiter-Dienstnosten. Die Abgrenzung zur

1) Vgl. die Graphik auf der folgenden Seite; diese verwendet
fir die jeweils sehr &hnlichen Gruppen A 1 und A 2, A 4
und A 5 sowie A 6 und A 7 jeweils gleichartige Fldchenschraf-
furen. Zusidtzlich sind die unterschiedlichen Qualifikations-
voraussetzungen fiir die einzelnen Dienstposten kenntlich
gemacht. Dariiberhinaus ist markiert (kleine Pfeile), fiir
welche Qualifikationsstufen bestimmte Dienstposten als
Anfangsdienstposten anzusehen sind.
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Dienstposten nach durchschnittlichem Schwierigkeitsgrad und

Anforderungsgruppen (A 1 - A 7) Arbeitsamt 3/3
20 20
19 19
18 18
17 17
16 16
15 15
% T
13 13
12 12
1 1
K= 4 .3 3 ;
9 9
8 38
7 7
6 6
5 5
4 4
3 5
T . . i 0
1 1
&L HochschulabschluB (.mit 2.Staatsexamen) und Einfiihrungszeit in der Arbeitgverwaltung
-f:::g. % oder Abitur und Fachhochschulstudium und Inspektorenausbildung/ 2,Fachprifung
g% :I Abitur oder Mittlere Reife und Inspektorenausbildung oder 2, Fachpriifung (u.Fachgesprich)
g;) B e e e oo oot e Fachprifong e et oder
SA
Mittlere Reife oder HauptschulabschluB ohne Berufsausbildung
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Grunpe A 2 basiert im wesentlichen auf unterschiedlichen
Schul-/Ausbildungsvoraussetzungen: in die Gruppe A 1 fallen
die heuts dem hdneren Dienst zugeordneten Positionen, die
eine akademische Ausbildung verlangen; in die Gruppe A 2
dagegen ebenfalls Arbeitsplitze von Flinrungskriften, die je-
doch mit entsprechender Ausbildung dem heutigen gehobenen
Dienst zugeordnet sind. Insgesamt sind die Anforderungs-
charakteristiken der Arbeitsnlitze der beiden Grunpen A 1 und
A 2 jedoch recht dhnlich. In einigen Dimensionen ist das
Anforderungsniveau an den Arbeitsplitzen der Gruppe 2 sogar

 ee- - 1
honer, als an denen der Gruppe A 1. )

Ls zeigt sich also hier das gleiche Phinomen, das den Grupnie-
rungsvarsuch am Beispiel des Finanzamts 1/4 kennzeichnete:
einige Dienstnosten des heutigen gehobenen Dienstes sind so-
wohl in Anforderungsstruktur, wie auch im Anforderungsniveau
den Arbeitspldtzen des hdheren Dienstes dhnlicher, als den
dbrigen Dienstposten, die heute der gleichen Laufbahngrunne

zugeordnet sind.

Mit einigen Ausnahmen sind die meisten Arbeitsnlédtze der
Anforderungsgruopen A 2, A 3 und A 4 =2iner Qualifikations-
gruppe zuzuordnen, die durch Inspsktorenausbildung o.i.

auf der Basis von Abitur oder mittlerer Reife zu kennzeichnen
ist. Sowohl im Schwierigkeitsgrad, wie auch in <den {ibrigen
Anforderungsmerkmalen unterscheiden sich jedoch die Arbeits-

plitze dieser drei Grunmen.

1) vgl. dazu das Schaubild auf S. 106; hier sind die Werte
fir die sieben Gruppen fiir aiejenigen Anforderungsdi-
mensionen abgetragen, die bei dem Gruppierungsverfahren
mitpherliicksichtigt worden sind. Vgl. aich Abschnitt 2.1.,
S. 76.

5 2
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Wdhrend die Grunpe A 2 vorwiegend Arbeitsrlitze mit Fiihrungs-
aufgaben zusammenfalt, handelt es sich bei den Arbeitsnlitzen
der Anforderungsgruppe A 3 zum einen um herausgehobene Sach-
bearbeiterpositionen (z.B. FOrderungsberater, Ausbildungsleiter,
1. Berufsberater, Sachhearbeiter fiir zusammengefaBte Aufga-

ben usw.) zum anderen um mittlere Filhrungspmositionen (Grupoen-
leiter fir verschiedene Sachgebiete). Die Besoldung dieser
Dienstposten lisgt vorwiegend bei A 11 und reicht - in den hier
nicht dargestellten Amtarn - insgesamt von A 9/10 bis A 12.

Die Anforderungsgrunnra A 4 bildet sich dagegen aus "normalen”
Sachbearbeiter-Dienstnosten, die z.T. auch mit Angesteallten
besetzt werden.

Recht klar zeigt sich hier, daf hei einer Grupnierung nach
Anforderungsmerkmalen die Dienstnosten einer einheitlichen
NQualifikationsgrunpe - die in etwa das Einsatzfeld des heutigen
gehobenen Dienstes ausmachen - in drei unterschiedliche Grup-
pen fallen. Dabei sind die Arbeitsplidtze der oberen Grupne

A 2 in Anforderungsstruktur und -niveau den Spitzenpositionen
(des heutigen hoheren Dienstes) sehr &dhnlich, wihrend sich

die Arbeitsplitze der unteren CGrupne A 4 in den Arbeitsnlatz-
charaktaeristiken sehr stark an die mit Angestellten der Var-

glitungsgruppe V c besetzten Positionen anndhern.

Flir die Arbeitsplitze der Gruppe A 5 gelten wiederum vorwie-
gend geringere Zugangsqualifikationen (Mittlere Reife mit
Lehre, mit Vermittlungsanwirter-Ausbildung o0.4d.); es handelt
sich um einfachere Sachbearbeiter- und teilweise auch Bearbei-
tertdtigkeiten.

In die Anfordsrungsgruppe A 6 gehdren - 2inige wenige - Ar-
beitsplitze, fir die gleiche qualifikatorische Voraussetzun-
gen gelten, deren Anforiderungsstruktur sich jadoch von den
Titigkeiten der Gruppe A 5 unterscheidet. Charakteristisch
hierfiir ist vor allem der hohe Anspruch an die Fihigkeit

zur ziigigen Erledigung von Routinesarbeiten.

Die Anforderungsgrunne A 7 faft schlieflich alle Arbeits-
plitze flir Hilfsbearbeiter zusammen; diese werden von den Ix-
perten als vergleichsweise am einfachsten angesehen und stchen
auch am unteren Ende der Verglitungsstufenskala.
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Expertenbefragung
Anforderungscharakteristiken der zu den Anforderungsgruppen A 1 - A 7

zusammengefaften Dienstposten (Durchschnittswerte - alle Arbeitsimter)
107a
N A6 A A N M

1. AusmaB von allgemeinem, iiberblickartigem Ver- //

waltungs- und Fachwissen (z,B, iiber ein breites W \
2 Sach- oder Rechtsgebiet) » Q\\ N \ \\

2. Unfang und Schwierigkeit notwendiger de- \\‘\\ N\,
taillierter Spezialkenntnisse im jeweiligen Y} \> />
Tatigkeitsbereich ' A1 4 )

3. Verschiedenartigkeit der an dem Dienstposten //’ I' ¥ ///
zusammengefaBten Arbeitsaufgaben in fach- i ;//
licher Hinsicht | / f’ / // ///

e
4, Hiufigkeit des Wechselns von in fachlicher ! / // // ///’

Hinsicht verschiedenartigen Arbeitsaufgaben

6. Risiko von Fehlbeurteilungen und Fehlent- \' \\ \
scheidungen bei der Erledigung von Arbeitse- " /}
aufgaben ,/, ;

7. Tragweite der zu treffenden Entscheidungen //;‘ // / \\
aufgrund ihrer Bedeutung (fiir das Amt, die

Dienststelle, "den Staat", usw.)

77N
P
AN
7
/

8. Eigenverantwortung fiir Entscheidungen auf-
grund fehlender Kontrolle durch andere

9, Unfang der Kontakte (persénlich und tele~
fonisch) mit AuBenstehenden

!
I.'
— 7

10, Intensitit und Bedeutung (Tragweite)
der Kommunikation mit AuBenstehenden

11, Anforderungen an fachliche Kenntnisse
als Vorgesetzter

12, Anforderungen an Fihigkeiten zu Personal-
organisation und Menschenfiihrung

5. Anteil der durch prazise Arbeitsanweisun-
gen oder eingespielte Routinen bestimmten
Aufgaben am gesamten Arbeitsanfall *)

\
14, Moglichkeit zur Entwicklung und Eigen- S\ /
initiative \\
t ]
| 'Y
13. Notwendigkeit der ziigigen Erledigung vieler Z/ \\ i \‘ \ \\ \
gleichformiger Vorginge oder groBer Fall- \ Vo \
zahlen (Routinearbeit) *)

*) Komplementirwerte abgetragen;
vgl, Anmerkung S,

{
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Die hier am Beispiel eines Arbeitsamtes mittlerer GrdBe auf-
gezeigten strukturellen Charakteristiken zeigten sich in
gleicher Weise bei den beiden anderen Untersuchungsimtern aus
der Arbeitsverwaltuny, von Jdenen das eine mit gut 100 Beschdf-
tigten kleiner, das andere mit ca. 300 Beschiftigten um eini-

ges grdfBer ist.l)

Im gesamten Strukturbilld der ermittleten Anforderungsgruppen
f311t auch bei den Arbeitsimtern ' eine tendenzielle Jber-
einstimmung nit der durch die Besoldungs-—/Vergitungsgruppen
gebildeten Hiszsrarchie der Personalstruktur auf. Auf der
anderen Seite zeigt sich jedoch sehr deutlich, daf eine
Gruppierung der Jienstposten nach den von den ZIxperten gsnann-
ten Anforderungscharakteristiken zu anderen Abgrenzungen fihrt,
als sie einer nach dem Laufbahngruonensystem gebildeten Struk-
tur entsprechen wiirden. Trotz der Eindeutigkeit, mit der ge-
rade in den Arbeitsdmtern aufgrund der Expertenaussagen die
Anforderungsgruppen voneinander abgegrenzt werden konnten,
spricht jedoch gerade die Tatsache, da8 hier Dienstposten von-
einander getrennt wurden, die heute Ublicherweise von Arbeits-
krdften mit gleichen Ausgangsqualifikationen beseazt sind, da-
fiir, daB die ermittelten Begrenzungan der Anforderungsgrunnen
nicht Grenzen fiir den Aufstieg der Bediensteten darstellen

k6nnen.

2.2.3. Anforderungsgruppen in den Gleisbauhdfen

Die Zusammenfassung der Expertenurteile zu den Anforderungs-
charakteristiken der Dienstposten und Arbeitsnlitze der Sleis-
bauhOfe sowie Uber deren Zugangsqualifikationen fiihrte ebenfalls

zur Bildung von sieben Anforderungsgruppen (A 1 bis A 7),

1) Vgl. auch das Schaubild S. 85, das die Werte in den 14
Anforderungsdimensionen fiir die gebildeten Anforderungs-
gruppen A 1 - A 7 fir alle Arbeitsd@mter darstellt. Vor
allem die groRe Ahnlichkeit in Anforderunasstruktur und
-niveau zwischen den beiden Grupven A 1 und A 2 wird auch
hier sehr deutlich.
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wobei sich allerdings die Anforcerungsstrukturen und u.a.

auch -inhalte der hier untersuchten Arbeitsnlitze z.T. erheb-

lich von denen der gleich benannten Grupnan aus der Arbeits-

varwaltung unterscheiden. Fir die drei untersuchten Gleis-

bauntfe gelten - mit geringfligigen Abweichungen im einzel?en -
1

die folgenden Charakteristiken der Arbeitsplatzstruktur.

In allen Gleisbauhdfen gibt es eine aus der Sicht der Zxper-
ten recht klar von den itbrigen Dienstposten des Sleisbauhofes
abgrenzbare Gruppe von Arbeitsplitzzn: das sind die heute
doverwiagend von Arbeitern wahrgenormenen Positionen, deren
gemeinsames Charakteristikum unter andersmn hohe kdrmerlichea
beanspruacaung ist. (Bauarbheiter, CGleisbausr, Schweifer). Da-

neben £3llt in diese Anforderungsgrupnpe A 4 in zwei Gleisbau-

hofen auacn d2r von seamten wahrgenommene Dienstposten, dem
die IZrledigung der Verwaltungsangelegenheiten der Bautruops

zugawiesen ist.

Ausnahmslos liegen diese Arbeitsplitze nach Einschitzung der
Lnxperten am unteren Ende der Schwierigkeitsskala, vargleichs-

welse deutlich abgetrennt von den librigen Positionen.

Zhnlich, wenn auch nicht ganz so klar, grenzt sich im oberen

Bereich der Schwierigkeitsskala die Anforderungsgruppe A 1 ab;

- in sie fallen - Ubereinstimmend in den drei Gleisbaun®fen -

die Positionen des Dienststellenvorstehers und seines Vertre-
ters und die meisten der Grupnenleiter-Dienstposten. Es sind
dies Positionen, die im Laufbahnsystem mit A 11 - A 13 bewartet
sind. Auffallend ist jedoch, daB in allen drei Gleisbauh&fen
einzelne, ebenfalls mit A 11 bewertete Gruppenleiter-dienst-

posten nicht in diese Spitzengruppe fallen.

1) Vvgl. Graprhik auf S. 110. Beispielhaft wird hier die An-
forderungsgrupnen-Struktur flir einen Gleisbauhof darge-
stellt; ebenfalls markiert sind die Zugangsgualifikationen
zu den einzelnen Dienstposten. Aus der Graphik wird be-
reits deutlich, daB es andere Anforderungsgrupoven als
in der Arbeitsverwaltung sind, die aufgrund ihrer Ahnlich-
keit zusammengefaft werden k&nnen.
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Nienstposten nach Adurchschnittlichem Schwieriag-
keitsorad und Anforderunasaruppen (A1 - A7)
208 A1
19
18 -
oz
A AN
um amn 06
i sihplici Y
16
14
Al
'5

12 ¢

il

10

I

, 1
EI%
35 5? Abitur,Technikum u,techn, Inspektorenausblg,
prara oder Hochschulstudium,?,Staatsexamen
L und Einfihrungszeit
ST Mittlere Reife,Technikum und
5z techn, [nspektorenausbildung
535 Abitur oder Mittlere Reife und

nichttechnische Inspektorenausbildung
HauptschulabschluB, techn, Lehre
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Ubereinstimmend ist dies die Position des Gruppaenleiters 9s,
dem der Iinsatz der SchweiBtruprs untersteht. In zwei Gleis-
bauhdfen gehdrt auch die Position des Gruonenleiters St
(Leituny der Lagervarwaltung in den Gleisbauhdfen) nicht in

Jdie Anforderungsgruppe A 1; im Gleisbhauhof 2/3 trifft dies auch
fiir den Grupp2anleiter Arbeitsvorbereitung zu. In allen Fillen
wird zwar der allgemeins Schwierigkeitsgrad diesesr Arbeits-
pldtze von den ixpmerten dhnlich hoch eingeschitzt, wie <der

der Positionan in der Spitzengruppe; andere Anforderungscharak-
teristiken varweisen jedoch eher auf einz Zuordnung zu cer
Anforderungsgruppe A 3.

In den Gleisbaundfen 2/2 und 2/3 ergab sich aus den Ergebnis-

sen des Tvpologislaufs sine interessante Zwischengrupne, die

als Anforderungsgrunpe A 2 bazeichknet vurde. In dizse Grunne

fd1lt beispielswaise die Position Jdes Trunpfiihrers ariferer

Gleisbautrunps.

Typisch fir diese Dienstposten ist es, daB etwa die Hi1lfte der
EZxpertenurteile eine Anforderungsstruktur angeben, die der An-
forderungsstruktur der Position des Dienststellenvorstehers
und seines Vertreters auBerordentlich Hhnlich ist, daR j=coch
der andere Teil der &xnerten Urteilsstrukturen angibt, die auf
cine Zuordnuny dieser Dienstnosten in dis Gruppen A 3 oder

A 4 verweisen. Auch dies Einschitzung des allgemeinen Schwie-
rigkeitsgrads durch die Exnerten verweist eher auf disse Grun-
nen als auf die Anforderungsgrumne A 1. Die Positionen dieser
Zwischengrupne erfordern einerseits Eigeninitiative, Filhrungs-
und Vorgesatztenqualifikationen, wie sie fiir die Position des
Dianststellenvorstehers charakteristisch sind, stellen jedoch
anderersa2its Anfordsrungen - z.B. an Sne2zialkenntnisse und
auch kSrnerliche Seansnpruchuny - die sonst eher fir ausfin-
rende Positionsn des '"littzlfelds” geslten. 1)

1) Dies geht deutlich aus dem Schaubild £. 112 harvor, <as
die Werte jener Anforderungscharakteristiken fiir die An-
forderungsgruppen darstellt, die zur Grup»nierung ider
Dienstposten verwendat worden sind. Im Jdurchschnittlichen
Scnwierigkeitsgrad und in den Dimensionen "Personalorgani-
sation” una k&rperlichs Bzanspruchung liegt diess Grunpe

iber dam Anforderungsniveau der Grunne 3, in anderen dimen-

sionen jedoch darunter. Die Problematik des Versuchs, Jdie

Dienstposten und Arbeitsplitz= nach den Anforcderungen in

eine eindimensionals Ordnung zu bringesn, zeigt sich hier

deutlich. Obwohl das Erhebungsinstrumentarium unterschied-
liche Anforderunasstrukturen in verschizdenen Jimensionen
sicaerlich nur sehr grob erfassen kann, zeigt sich die

Unmdglichkeit der Reduktion dieser Aussagen auf 2ins

einaimensionale Rangfolge.
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Sewisse Ahnlichkeiten in Anforderunssstruktur und -niveau
fihrten dazu, daf sich die Arbeitsnliitze der Grunpen 3 und

4 - trotz unterschiedlicher Zugangsvoraussetzungen = nur
schvier voneinandsr trennen lieBen. Die beiden CGrupven wer-
J2n von DJienstposten gebildet, die teilweise dem heutigen
Jenhonh=2nen, tzilweise auch dem mittleren Dienst angehdren,

unda umfassen Dienstposten von A 7 his A 11. Die Einschitzung
Jdes allgemeinzn Schwierigkeitsgrades dieser Arbeitsnlitze
schwankt verhdltnismiRigy stark: Am unteren Ende lberschneiden

sicnh di= Werte mit denjenigen der Arbeiternositionen der Grup-

3

2 A 5, am obaren raichen sie an die der Spitzenvositionen.
doerwieyani nandelt es sich um Arbeitsnlitze, die in der Zen-
ale des Gleisbauhofs angesizdelt sind; teilweise fallen
jedoch auch AuBendienst-Arbeitsvlitze in diese Grumpe. Auch

pezilglich der Gifferenzierteren Anforderuagsdimensionen
Jgibt =25 z.Yr. starke Variationen zwischen den Di2nstrosten.

-

Die Anforderungsgrumna A 5 und A 6, die ebenfalls schwer von-

@inander abgrenziar sind, werden schwernunktmifig aus Arbeits-—
nlitzen gabildet, die heute dem mittleren Dienst zugeordnet
sind. 5ie enthalten jedoch auch elnlqa Dienstrnostzan das ge-
aobenen Jiesnstes, - Verwaltungsdienstposten einerseits und mitt-
lere Aafsichts- und Filhrungsvwositionen andererseits. Die mei-
sten dieser Jienstnosten zeichnan sich cdurch mittlere bis

nohe Anforderungen an handwerklich-t=2chnische Fachkanntnisss

aus und erfordern teilwzise auch Parsonalfihrunagscualititen.

Fir die hier nicht niher dargestellten beiden Gleisbhauh’fe

wurde 2ine s=2nr 3hnliche Anforderungsstruktur der Arbeitsnlitza
. 1

armittelt. ) Recht deutlich zeichnet sich das eigenstindige

1) Vgl. Schaubila 5. 114, das die Durchschnittswerte in den
15 Anforderungsdimensionen aller untersuchten Gleisbauhof-
Dienstposten in den sieben Anforderungsgrupnen darstellt.

Behr/Schultz-Wild (1973): Arbeitsplatzstruktur und Laufbahnreform im offenthchen Dienst ~1] SFMUN (:‘HEN
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101297 : il e Sedtiniommchultbens Frsclnng e



Expertenbefragung

Anforderungscharakteristiken der zu den Anforderungsgruppen A 1 - % 7
zusammengefaBten Dienstposten (Durchschnittswerte - alle Gleisbauhotfe)

A7

A6 A5 M KD AD

M 114

1, AusmaB von allgemeinem, iiberblickartigem Ver-
waltungs- und Fachwissen (z.B, iiber ein breites
Sach- oder Rechtsgebiet)

™

2. Umfang und Schwierigkeit notwendiger de-
taillierter Spezialkenntnisse im jeweiligen
Tatigkeitsbereich

3. Verschiedenartigkeit der an dem Dienstposten
zusammengefaBten Arbeitsaufgaben in fache
Ticher Hinsicht

4, Hiufigkeit des Wechselns von in fachlicher
Hinsicht verschiedenartigen Arbeitsaufgaben

6, Risiko von Fehlbeurteilungen und Fehlent=
scheidungen bei der Erledigung von Arbeits-
aufgaben

T.Tragweite der zu treffenden Entscheidungen
aufgrund ihrer Bedeutung (fiir das Amt, die
Dienststelle, "den Staat", usw.)

T

i

8. Eigenverantwortung fiir Entscheidungen auf-
grund fehlender Kontrolle durch andere

e
N

AN
AN
N\

9. Umfang der Kontakte (persénlich und tele-
fonisch) mit AuBenstehenden

IS
\

10. Intensitit und Bedeutung (Tragweite)
der Kommunikation mit AuBenstehenden

S~
/“\

7
/
/

y
4

11, Anforderungen an fachliche Kenntnisse
als Vorgesetzter

/|

s

/
/
/
4
ya
/

/
7/
/

-/
~

12, Anforderungen an Fihigkeiten zu Personals
organisation und Menschenfiihrung

—
o ——— i —

i

14, Méglichkeit zur Entwicklung und
Eigeninitiative

N\

N\
o
N Tt
\ p——=

N
\
\

5. Anteil der durch prizise Arbeitsanweisun-
gen oder eingespielte Routinen bestimmten
Aufgaben am gesamten Arbeitsanfall — *)

N\

\ \

13, Notwendigkeit der ziigigen Erledigung vieler
gleichférmiger Vorginge oder groBer Fall-
zahlen (Routinearbeit) *)

15, Kﬁrper]iche\Beanspruchung *)

*) Komplementirwerte abgetragen;
vgl. Anmerkung S,
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Anforderungsprofil der Arbeitertitigkeiten (Anforderungsgrup-
pe A 7) ab: geringes Anforderungsniveau in den meisten Di-
mensionen, groBe Bedeutung von Routinearbeit und k&rperlicher
Beanspruchung. ZinigermaBen klar heben sich andererseits

auch die Fihrungsdienstposten (Gruppe A 1) heraus; der Zwi-
schenbereich der Anforderungsgruppen A 2 bis A 6 ist dagegen
durch insgesamt wenig voneinander abgesetzte Anforderungspro-
file und teilweise durch PBberschneidungen bei einzelnen
Anforderungsdimensionen gekennzeichnet. Ein "{{bereinander"
der Anforderungsgruoppen aufgrund des Anforderungsniveaus

in den meisten Dimensionen ergibt sich hier weniger deutlich
als im Bereich der Arbeitsverwaltung.

Wichtiges Ergebnis dieser nur sehr knappen Auswertung der
ermittelten Anforderungsgruppen ist, daB bei Berficksichtigung
der von den Experten genannten Anforderungscharakteristiken
einzelner Arbeitspldtze auch in diesem Bereich Gruppen-
strukturen entstehen, die verhdltnismdBig stark von den durch
das Laufbahnrecht gebildeten Strukturen abweichen. Auffallend
ist vor allem, daB die zwischen mittlerem und gehobenem
Dienst durch das Laufbahnsystem in der Personalstruktur gezo-
gene Trennungslinie sich in der Anforderungsstruktur der
Dienstposten und Arbeitspl&tze nicht widerspiegelt. Dagegen
wird die heute gezogene Trennung zwischen Arbeiter- und

1)

Beamtenpositionen - zumindest weitgehend - bestitigt.

Dariiberhinaus weisen die Ergebnisse darauf hin, daf ein Uber-
einanderordnen der Arbeitsplatzgruppen unter Anforderungs-
gesichtspunkten problematisch ist, Unterschiede in der Anfor-
derungsstruktur, d.h. im Niveau einzelner Anforderungsdimen-
sionen, kdnnen mit einer einzelnen globalen Anforderungsva-
riablen nicht erfaBft werden. Es deutet sich hier - selbst

1) Mdgliche Ubergdnge zwischen gehobenem und hd3herem Dienst
lassen sich in diesem Untersuchungsfeld nicht ermitteln,
da hier bereits die Spitzenpositionen dem gehobenen
Dienst angehdren.
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ohne Berﬁcksichtigung konkreter Anforderungsinhalte - eine
Anforderungsstruktur der Dienstposten an, die eher durch ein
Nebeneinander verschiedener Gruppen gekennzeichnet ist.

2.3. Zusanmmenfassung

Als Resumée der Versuche, die Anforderungsstruktur der in der
Untersuchung erfaften Dienstposten herauszuarbeiten und durch
die Bildung von Arbeitsplatzgruppen zu gliedern, lassen sich
die folgenden Feststellungen treffen.

adwischen der Anforderungsstruktur der Dienstposten und der
durch das Laufbahnrecht gebildeten Personalstruktur besteht
eine tendenzielle ifbereinstimmung. Diese ist sehr ausgepridgt
bei der Anwendung des beschriebenen Verfahrens zur Bildung
von Qualifikationsgruppen, das die Kategorien "Schul-/Aus-

bildungsabschliisse" und "Berufserfahrung" zur Indizierung
von Anforderungsunterschieden benutzt. Sie ist auch erkennbar,
wenn man vorwiegend Arbeitsplatzcharakteristiken zur Zusammen-
fassung der Dienstposten zu Anforderungsgruppen verwendet.

Die Tatsache, daB demnach die im Besoldungssystem hoch einge-
stuften Dienstkrdfte diejenigen Arbeitspldtze innehaben, die
in die oberen Qualifikations- bzw. Anforderungsgruppen fallen
und die niedriger eingestuften Arbeitskrédfte auf einfacheren
Dienstposten sitzen, kdnnte zundchst damit erkl&drt werden,
daB das Besoldungssystem als wichtiges Orientierungssystem
im &ffentlichen Dienst weon den befragten Experten zur In-
dizierung von Anforderungsunterschieden herangezogen worden
ist.
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Die im einzelnen hdufig beobachteten Widerspriiche zwischen
Laufbahneinstufung bestimmter Dienstposten und Beurteilung
der Arbeitsplatzschwierigkeiten durch die Experten weist
jedoch darauf hin, daB diese Erkldrung allein nicht aus-
reichend ist. Es ist vielmehr anzunehmen, daB8 zwar einerseits
die Anwendung des Laufbahngruppenrechts im &ffentlichen
Dienst die Anforderungsstruktur der Dienstposten wesentlich
mitgestaltet hat, daB jedoch andererseits das implizite Prin-
zip der Anwendung des Laufbahngruppensystems Dienstposten
nach Schwierigkeit und Anforderungen verschiedenen Lauf-
bahnen und Besoldungsstufen zuzuweisen, im einzelnen in

der Praxis vielfach nicht konsistent durchgehalten ist.

Besonders deutlich zeigte sich dies bei der Bildung von An-
forderungsgruppen: die menhrdimensionale Auswertung der Exper-
tenaussagen fiihrte in vielen Einzelfdllen dazu, daB Dienst-
posten verschiedener Besoldungsstufen und Laufbahngruppen zu-
sammen in eine Anforderungsgruppe fallen und andererseits
Arbeitsplédtze einer Laufbahngruppe verschiedenen Anforderungs-
gruppen zugehdren.

Dieses Untersuchungsergebnis flihrt zu der SchluBfolgerung,
dafB eine Deckungsgleichheit zwischen der Anforderungsstruk-
tur der Dienstposten und der Personalstruktur - zumindest in
den untersuchten Teilen des &ffentlichen Dienstes - heute
nicht mehr besteht.

Daridberhinaus weisen die Untersuchungsergebnisse generell auf
die Problematik hin, die Zuweisung von Dienstkriften auf Ar-
beitsplitze {iber ein eindimensionales System vertikaler
Differenzierung zu steuern.

Vor allem die Strukturbilder flir die untersuchten Gleisbau-
hofe lassen dies klar erkennen. Hier treten deutliche schein-
bare Widerspriiche auf, in der Form von Uberschneidungen der -
durch ein vieldimensionales Auswertungsverfahren gebildeten -
Anforderungsgruppen mit der eindimensionalen "Vazxiablen
"Schwierigkeitsgrad". Da im {ibrigen eine Datenanalyse zeigt,
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daB8 in den ExXpertenaussdgen eine Tendenz besteht, in der
Variablen "Schwierigkeitsgrad" die Ausprdgung der Gesamtheit
der Arbeitsplatzanforderungen der verschiedenen Dienstposten
zum Ausdruck zu bringen, sind diese Widerspriiche ein deut-
licher Hinweis auf die Problematik einer eindimensionalen
Anforderungsdifferenzierung der Dienstposten.

SchlieBlich ist nochmals hervorzuheben, daB die gebildeten
Qualifikations~ und Anforderungsgruppen Gruppierungen von
Arbeitspldtzen nach - verschieden indizierten - Anforderuncs-

merkmalen darstellen. Wie gezeigt, sind die gezogenen
Gruppengrenzen teilweise problematisch. Wichtiger ist jedoch,
daB sie nicht als Grenzen einer den Dienstposten zugeord-
neten Personalstruktur interpretiert werden k&nnen. Die

Reichweiten bestimmter, durch Schul- und Ausbildung erwor-
bener und durch Berufserfahrung und Fortbildung erweiter-
ter Qualifikationen reichen liber die Grenzen der gebilde-
ten Arbeitsplatzgruppen hinweg.

Dieser Zusammenhang wurde im Vorstehenden nur teilweise
herausgearbeitet. Er ergibt sich jedoch deutlich auch aus
den im folgenden dargestellten Aussagen Uber Einstiegs-
ebenen und denkbare Karrieremuster im Sffentlichen Dienst
sowie liber die tatsidchliche Besetzung der Arbeitsplétze.
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3. Einstiegsebenen und Personaleinsatz

Nachdem im vorangegangenen Abschnitt MOglichkeiten dargelegt
worden sind, die Arbeitspl&tze aus den Untersuchungsberei-
chen nach den Anforderungen zu gruppieren, geht es im fol-
genden um die Frage nach den Einstiegsmdglichkeiten filir Ar-
beitskrdfte in den Offentlichen Dienst. Dazu sind z.T. be-
reits Einzelinformationen gegeben worden, so daf hier eine
vorwviegend zusammenfassende Behandlung dieser Frage vorge-

nommen werden kann.

Zundchst wird es darum gehen, die ermittelten Gruppenstruk-
turen mit den Daten aus der Personalbefragung zur tats&dchli-

chen Besetzung der Arbeitsplédtze in Beziehung zu setzen.

3.1. Anforderungsstruktur der Dienstposten und Arbeitskrdfte-

einsatz

Die Untersucihung geht. von der Hypothese aus, daB verschiede-
ne Institutionen des 6ffentlichen Dienstes bei der Personalre-
krutierung z.T. verschiedenartigen Bedingungen auf den ortli-
chen Teilarbeitsmirkten gegeniiberstehen, und daf sich - zunin-
dest langfristig - daraus unterschiedliche Arbeitsplatzstruk—
turen in Anpassung an das verfligbare Qualifikationsangebot
ergeben. Es ist daher von Interesse, festzustellen, inwie-
weit die in die Untersuchung einbezogenen Amter und Dienst-
stallen, soweit ihnen ein etwa gleicher Aufgabenberesich zuge-
ordnat ist, iber esine gleichartige oder unterschiadliche
Qualifikationsstruktur des Personals verfiigen.
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3.1.1. Jualifikationsstruktur in den Amtern und Beh&rden

Beispielhaft wird auf den Bereich der Finanzverwaltung einge-
gangen, da hier Daten aus einer grdBeren Zahl von aAmtern und
sdehOrden vorliegen,

Betraciatet man zunichst die Qualifikationsstruktur der bei-
den flir die Untersuchung einbezogenen Steuerabteilungen der

Oberfinanzdirektionen, so lassen sich nur vergleichsweise

geringe Unterschiede in der Qualifikationsstruktur der Be-

schiaftigten ermitteln.

Personalbefragung
Qualifikationsstruktur der untersuchten Finanzimter und Oberfinanzdirektionen
(Angaben in )

Finanz-
Schul~ / Finanzimter Oberfinanzdirektionen vervaltung
Ausbildungsstufe 171 1/2 13 s 1/6 alteFk 15 1T 1/5.1/1 Gesamt
Hochschulausbildung,
2,Staatsexamen und 2,3 4,9 2,5 &9 2,9 2,5 12,0 13,8 12,8 5,8
Einfiihrungszeit
Abitur und Inspek-
torenausbildung 12,6 18,9 89 260 240 20,6 3,2 303 38 24,2
Mittlere Reife und ; '
Inspektorenausbildung 15,0 10,7 29,1 13,0 16,9 15,5 22,1 20,4 21,3 17,3

Mittlere Reife
(u.Lehre) und 12,6 31,0 45,6 24,7 26,9 29,4 7,2 13,8 10,3 23,8
Assistentenausbildung

Hauptschule u, Lehre

u.Assistentenausbildg, 81 13 63 31 25 4,9 3,6 5,3 byh 4,7
Mittlere Reife

und Lehre 9,1 1,6 - 103 7,8 8,8 2,b 4,6 3,5 1,2
Hauptschule

und Lehre 26,4 9,2 3,8 18 12,4 12,8 8,9 1,2 8,2 11,4

Hauptschule oder
Mittlers Reife 13,8 3,4 3,8 3,1 6,6 5,5 6,6 4,6 5,6 5,6
ohne Ausbildung

(Basis) 87 206 79 162 242 116 167 152 319 1095
sonstige Ausbildung
oder keine Angabe 20 20 3 27 34 104 13 18 N 135
(absolut)
Befragte insgesamt 107 226 82 189 276 880 180 170 3% 3pan
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Der Anteil dJer Akademiker betrigt in den beiden “Mittelbe-
hdrden zwischen 12 und 14 %.

Die weitaus groBte Grupne der Arbeitskrdfte hat eine Inspek-
torenausbildung absolviert (50 % bis 69 4), davon hat der
gréBere Teil als BildungsabschluB Abitur vorzuweisen (30 %
bzw. 37 3), der kleinere Teil (20 % bzw. 22 %) verfigt iber

Mittlere Reife.

Die Ausbildung zum mittleren Dienst (Steuerassistentenaus-
bildung) haben in der Oberfinanzdirektion 1/7 knapp 20 %
der befragten Beschiftigten, in der Oberfinanzdirektion 1/5
gut 10 % der Beschdftigten absolviert. Bei den meisten er-
folgte diese Ausbildung auf der Basis von Mittlerer Reife,
ein Teil hat jedoch Hauptschulabschluf und Lehre vorzuwei-
sen.

Zwischen 5 % und 7 % der Arbeitskrédfte haben nur einen Haupt-
schulabschluf oder Mittlere Reife ohne Berufsausbildung, je-
weils rund 11 % verfiligen zusdtzlich noch liber eine Lehraus-
bildung, - zumeist in einem kaufminnischen Beruf.

GrSRere Unterschiede in der Qualifikationsstruktur ergeben sich

fir die fiinf untersuchten Finanzamter.

Der Anteil der Akademiker ist im Vergleich zu den Mittelbe-
hdrden um einiges geringer: er schwankt zwischen knapp 2 %

und knapp 5 % der Beschiftigten; er ist in 3der Tendenz in

den grdB8eren Amtern etwas hdher, als in den kleineren (1/1 und
1/3); den geringsten Akademikeranteil hat allerdings das mit
ca. 270 Beschiftigten vergleichsweise grofe Finanzamt 1/2. 1)

Im brigen gibt es in den Finanzidmtern keine zahlenmdfig so stark
dominierende Gruppe, wie in den Oberfinanzdirektionen die Gruppe
der Arbeitskrifte mit Inspektorenausbildung. Im Durchschnitt
aller untersuchten Finanzdmter haben jeweils rund ein Drittel

der Beschdftigten die Ausbildung zum gehobenen Dienst absolviert,
ein weiteres Drittel die Ausbildung zum !Mittleren Dienst. Der
Rest bildet sich aus Arbeitskrdften ohne eine flir die Finanz-
verwaltung spezifische Ausbildung.

1) Bei der relativ kleinen Zahl von Befragten kdnnen diese Un-
terschiede z.T. auch dadurch verursacht sein, daB bestimmte
Dienstposteninhaber wdhrend der Befragung nicht anwesend
waren. Da die Personalbefragung als Totalerhesbung angelegt
war und sich im iibrigen zwischen den einzelnen Amtern keine
prinzipiellen Unterschiede in der Ausfallquote ergaben,
dirften jedoch im librigen die hier wiedergegebenen Zahlen
zumindest in den Gr&Benverhdltnissen die tatsdchlichen Ge-
gebenheiten widerspiegeln.
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Von dieser durchschnittlichen Qualifikationsstruktur aller
Finanzimter gibt es jedoch bei einzelnen Amtern z.T. erhebli-
che Abweichungen.

So fillt beispielsweise auf, daB der Anteil der Arbeitskrifte
mit Inspektcrenausbildung von etwa 28 2 (Finanzamt 1/1) bis
zu 38 % bzw. 39 % (Finanzimter 1/3 und 1/4) schwankt.

Dabei sind auch die Verh#ltnisse zwischen Inspektoren mit
Abitur und solchen mit Mittlerer Reife recht unterschiedlich:
wdhrend z.B. im Finanzamt 1/4 zwei Drittel der Absolventen
der Inspektorenausbildung Abitur haben und nur ein Drittel
Mittlere Reife, verfiigen im Finanzamt 1/3 nur ein Viertel
der Absolventen der Inspektorenausbildung ilber Abitur.

Diese Zrgebnisse bilden einen .Einweis darauf, daBf in Abhé&n-
gigkeit vom jeweiligen Bildungsangebot die Ausbildung im
Offentlichen dienst auf unterschiedlichen Voraussetzungen
beim rekrutierbaren Personal aufzubauen hat.

Joch grdBere Unterschiede gibt es zwischen den einzelnen
Amtern im Anteil der Beschiftigten, die die Ausbildung des
Mittleren Dienstes zum Steuerassistenten bzw. Steuersekretdr
durchlaufen haben. Im Finanzamt 1/1 sind dies nur etwa ein
Fiinftel der Beschiftigten, im Finanzamt 1/3 iliber die H&lfte;
in beiden Fillen handelt es sich um relativ kleine ZAmter,
die am Rande grofstddtischer Ballungszentren liegen.

Der Unterscnied erklirt sich daraus, daf das Finanzamt 1/3
eine Arbeitsorganisation herkSmmlicher Art aufweist, wihrend
das Finanzamt 1/1 ein Versuchsamt ist, in dem durch erhebli-
chen Zinsatz von elektronischer Datenverarbeitung der Bedarf
an Arbeitskrdften mit der traditionellen Qualifikation filr
den 'littleren Dienst stark zurlickgegangen ist. Entsprechend
ist der Anteil der Arbeitskrifte ohne finanzamtsspezifische
Ausbildung mit nahezu 59 % extrem hoch.l)

Bei den anderen Amtern 2ntspricht der Anteil der Arbeits-
krafte mit Assistentenausbildung in etwa dem Durchschnitt
aller Finanzimter; er liegt zwischen 28 % und 44 %.

Ohne finanzamtsspezifische Ausbildung, d.h. mit kaufmdnni-
scher Lehre oder ohne Berufsausbildung auf der Basis von
HauptschulabschluB oder Mittlerer Reife sind in den drei gro-

1) Sehr deutlich wird an diesem Beispiel die Folge von Polari-
sierungsprozessen im Zuge technisch-organisatorischer
Verdnderungen sichtbar. Vgl. dazu die Ausfiihrungen in
Kapitel I, S. 7 f£.
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Beren Amtern jeweils ein gutes Flinftel bis ein Viertel der
Arbeitskrdfte. Der im Vergleich zu einem Finanzamt tradi-
tionellar Struktur (1/3) relativ hohe Bedarf an solchen Ar-
beitskrdften mit unspezifischer Ausbildung dlirfte hier
ebenfalls mit technisch-organisatorischen Rationalisierungs-
mafBnahmen zusammenhingen, deren Folgen fiir die Qualifikations-
struktur hier allerdings nicht so deutlich hervortreten wie

in dem Versuchsamt 1/1.

Es kann im Rahmen dieser Untersuchung nicht weiter analy-
siert werden, worauf die zu beobachtenden Unterschiede in
der Qualifikationsstruktur des Personals zwischen den ver-
schiedenen Finanzidmtern zurlickzufiihren sind. Es ist jedoch
wichtig, festzuhalten, daB8 - bei grundsdtzlich gleicharti-
ger Aufgabenstellung - offensichtlich bedeutsame Unterschie-
de in der Arbeitsorganisation und damit auch in der Anfor-
derungsstruktur der Arbeitspldtze vorhanden sind, die si-
cherlich teilweise - wenn auch nicht direkt, sondern ver-
mittelt Uber andere Faktoren - mit Unterschieden in der
quantitativen wie in der qualitativen Struktur des Arbeits-

1)

krifteangebotes zusammenhdngen.

3.1.2. Personaleinsatz nach Besoldungs- und Vergiitungsgrunpen-

Die folgende Tabelle charakterisiert das Einsatzfeld der Be-
schidftigten unterschiedlicher Qualifikation unter Bezug auf
die Besoldungs- und Verglitungsgruppe. Dabei sind die Daten
aus dem gesamten Untersuchungsbereich Finanzverwaltung zu-
sammengefaBt.fuf Unterschiede zwischen einzelnen Finanzédmtern
bzw. zwischen der Amtsebene und der Ebene der Mittelbe-~

hérden kann hier nicht eingegangen werden.

Insgesamt zeigt sich deutlich die Verkniipfung zwischen be-
stimmten Bildungs-und Ausbildungsqualifikationen und den Be-
soldungs- und Verglitungsgruppen entsprechend den Regeln des
geltenden Laufbahngruppensystemns.

1) Vergleichbare Daten filir die anderen Untersuchungsbereiche
finden sich im Anhang S.
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Akademiker sind ausschlieBlich im hdheren Dienst eingesetzt;
sie verteilen sich fast gleichmdBig auf die Besoldungsgruppen
A 13 bis A 16. Der im Vergleich zum Stellenkegel hohe Anteil
der Besoldungsgruppen A 15/16 ist vorwiegend durch die Dienst-
posteninhaber in den Mittelbehdrden, die in die Untersuchung
einbezogen sind, verursacht.

Personalbefragung

Einstufung der Beschiftigten unterschiedlicher Gwalifikation
im Besoldungse/VergitungsgruppeneSysten

(Angaben in £ - Finanzvervaltung insgesamt)

Schule / N
Azs‘;i‘]’du“ sstuf B2-B8 A6 A5 Aé A13/ A12/ A11/ A10/ A9/ A8/ AT/ A6/ A5/ A kel (Basis)
gastute Il 1l IVa I Vb Ve VIbaVIl VI IX;X

Hochsehulausbildung,

2,5taatsexamen und 3 19 N 26 A ok

Einfiihrungszeit

Abitur und Inspeke 7 8 2 BB 1 1 265

torenausbildung

Mittlere Reife und )

Inspektorenausbildung 9 1N 26 21 26 1 188

Mittlere Reffe

(uoLehre) und 11 20 3 17 29 261

Assistentenausbildung

Hauptschule u, Lehre

u.Assistentenausbildg, 2. % B N 2.2 2 52

Mittlere Reife 9 15 19 23 29 6 19

und Lehre

Hauptschule - 7% 19 1 % W 3 15

und Lehre

Hauptschule oder

Mittlere Reife 3 8 18 16 31 12 12 61

ohne Ausbildung

1095
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Die Beschiftigten mit Inspektorenausbildung sind - dem Lauf-
bahngruppensystem entsprechend - in den ZAmtern des gehobenen
Dienstes eingesetzt, - eine relativ starke Gruppe im zweiten
Befdrderungsamt A 11. Die Verteilung der Absolventen der In-
spektorenausbildung {iber die fiinf Amter ist fiir jene mit Abi-
tur und flir jene mit Mittlerer Reife #hnlich; bei den "Abi-
tur-Inspektoren" ist ein etwas grdBerer Anteil in den Befdr-
derungsdmntern A 11 bis A 13, von den "Mittlere-Reife-Inspek-
toren" befindet sich dagegen ein grdBerer Anteil noch im
Eingangsamt (26 %).

Das Einsatzfeld der Absolventen der Assistentenausbildung ist
der Mittlere Dienst (Besoldungsgruppen A 5 bis A 9 bzw. ver-
gleichbare Angestellten-Verglitungsgruppen). Erstaunlich ist
hier die Tatsache, daB die Absolventen der Assistentenaus-
bildung, Jdie als Vorbildung HauptschulabschluB und Lehre an-
gegeben haben, zu einem sehr viel groBeren Anteil in die Be-
forderungsdmter A 8 und A 9 eingestuft sind, als diejenigen,
die als Vorbildung Mittlere Reife (und nur teilweise eine
Lehre) haben.

Das Zinsatzfeld der Arbeitskrifte ohne spezifische Ausbildung

- hier handelt es sich fast ausschlieBlich um Angestellte -

ist durch den Bereich der Vergilitungsgruppen BAT VIII bis BAT IVb
gzkennzeichnet, der in etwa den Amtern des Mittleren Dienstes
entspricht. Auch von den Beschdftigten ohne Berufsausbildung
hefindet sich nur 2in kleiner Teil in den Verglitungsgruppen

IX und X, die den =infachen Dienst entsprechen.

Jdie Verteilung der Beschiftigten der drei Qualifikationsstu-
fen ohne finanzamtsspezifische Ausbildung iiber die einzelnen
Verglitungsgruppen ist im Ubrigen relativ &dhnlich; =2in kleiner
Teil ist jeweils in die Verglitungsgruppe IVb aufgeriickt, die
bereits einem Amt des gehobenen Dienstes (A 10) entspricht.
Im Vergleich zu den Arbeitskriften mit Lehre konzentrieren
sich diejenigen ohne Berufsausbildung etwas stdrker in den
Vergjyitungsgruppen VII und VIII,

Insgesamt zeichnet sich hier als Einsatzfeld der Beschdftig-
ten unterschiedlicher Qualifikationen - mit wenigen einzelnen
Ausnahmen - sehr deutlich das Laufbahngruppensystem ab, das
entsprechend der Vor- und Ausbildung der Beschdftigten diese
bestimmten Laufbahngruppren und damit bestimmten Besoldungs-
gruppen zuweist. Das Untersuchungsmaterial deckt die Berei-
che des hdheren, gehobenen und mittleren Dienstes ab, wdhrend
der einfache Dienst kaum beriicksichtigt ist, - was den tat-
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sdchlichen Gegebenheiten in der Finanzverwaltung entspricht.

Die Angestelltenpositionen liegen ganz {liberwiegend im Be-

reich, Jder dem XMittleren Dienst der Beamten entspricht.

Verteilung des Personals verschiedener
Qualifikationsstufen auf die Qualifikationsgruppen
(Finanzverwaltung insgesamt)
Qualifikationsgruppen
Schul- / 0th QW  Qfa | Q2 Q20 Q2| @3 Q3% | Q4 | N
Ausbildungsstufe
Hochschulausbildung,
2,S5taatsexamen und :
Einfiihrungszeit g % % .E g 2 64
Abitur und Inspeke-
torenausbildung -
n | | n . . -
1 2 1 22 47 25 2 265
Mittlere Reife und
Inspek torenausbldg, ] - | | - ! [ ]
, 2 1 14 b 3 3. 188
?ittlere)Reige :
u.Lehre} un
Assistentenausbldg. ' : . ? ’ ? 1, - 261
Hauptschule u, Léhre
und Assistenten-
'3 . . . .
ausbildung g 8 g 32 32 52
Mittlere Reife -
und Lehre . . . || n ] »
6 25 13 8 47 1 19
Hauptschule g
und Lehre . . . . ] ]
2 1? 14 ‘E 4 125
Hauptschule oder
Mittlere Reife ohne .
Ausbildung : . : . [ u u =
15 6 15 51 7 61
Summe 1095
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Wie in Kapitel T ausgefﬁhrtl), 158t diese Vertazilung des Per-
sonals auf die verschiedenen Besoldungs- und Verglitungsgrupnran
aufgrunl der nur lockeren Beziehung zwischen Amt und Jienst-
nosten aur senr grobe SchluBfolgerungen in bezug auf die An-
forderungsstruktur der Arbeitsplidtze zu. Von Interesse ist da-
her die Verteilung der Beschiftigten unterschiedlicher (for-
maler) 9Qualifikation auf die verschiedenen Dienstposten und

Arbeitsplitze.

3.1.3. Arbeitsplatzstruktur und Arbaitskrsfteeinsatz

Gent man von ler Zusammenfassung der Arbeitsplitze zu den

Qualifikationsgrupnen aus, so ergibt sich flir den Bereich der

Finanzverwaltung das folgende 2il1d.

Jies Arbeitskrifte mit akademischer Ausbhildung haben Uberwie-
gend Arbeitsplitze inne, die - nach den Exnertenurteilen -

der Qualifikationsgrupoe 9 1 zugeordnet worden sind. Dabeil

sina vorwiegend Arbeitsplitze der Grupmen 79 lh und 9 lm hesetzt;
2s handelt sich hier zumeist um Referanten-Dienstposten im 3e-—
reich der Oberfinanzdirektionen. Nur ein kleiner Anteil der
pefragtzn Akademiker hat dagegen Dienstnosten inne, die von

den wxperten als Anfangsdienstrosten flir Hochschulabsolven-

ten eingjeorinet worden sind.

Auffallend ist, daB immerhin mehr als ein Viertel der Aka-
demiker Arbeitsnlitze inne hat, die nach Uberwiegender "lei-
nunyg dJder wxperten der Qualifikationsgruppe O 2 zugewiesen sind,
d.h. als Arbeitspldtze bezeichnet worden sind, die von Absol-
venten der Inspektorenausbildung ausgefiillt werden kdnnen.

Das Dinsatzfeld der Dienstkrdfte mit Insnektorenaushildung ist
vorwiegend durch die Arbeitsplédtze der JQualifikationsgruppe

2 2 gekennzeichnet; es ergibt sich hier eine hohe fberein-
stimmung zZwischen den Expertenurteilen und der tatsichlichen
Disastpostenbesetzung, da Dienstposten dieser Qualifikations-
gruppe dann zugeordnet worden sind, wenn die Experten die
qualifikatorische Zugangsbedingung "Abitur oder Mittlere Reife
mit Inspektorenausbildung" angegeben haben.

1) Vgl.oben S. 10 ff.

5 =
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Fast die Hilfte der befragten Beamten di:s gehobenen Dienstes
hatte Arbeitsplidtze der Gruppe Q 2m inne, die mittlere Berufs-
erfahrungy erfordern; ein Anteil zwischen 25 % und 36 % sitzt
auf Anfangsdienstposten (Q 2a); ein Anteil von 14 % der
"“fittlere-Reife-Insnektoren" bzw. von 22 % der "Abitur-Inspek-
toren" hatte Arbeitsplitze der Grupve Q 2h, die hohe Berufs-
erfahrung verlangen.

Jeweils sehr kleine Anteile des Personals mit Inspektorenaus-
bildung sind auf Dienstposten mit geringeren Anforderungen
(Gruppe Q 3) und mit hdheren Anforderungen (Gruppre Q 1) einge-
setzt.

Arbeitskridfte, die mit HauotschulabschluB oder Mittlerer Reife
die Ausbildung zum Mittleren Dienst absolviert haben, finden
ihr pinsatzfeld hauptsdchlich auf Arbeitsplitzen der Qualifi-
kationsgruppe O 3, was ebenfalls eine Ubereinstimmung zwischen
Lxpertenurteilen und tatsdchlichem Personaleinsatz nachweist.
Allerdings ist hier der Anteil der Bediensteten, die schwieri-
gere Arheitsplitze inne haben, die der dariiber liegenden Quali-
fikationsgruppe zugehSren, um einiges groBer: Er betrigt bei
den hauntschulabgingern mit Lehre und Assistentenausbildung
mehr als ein Drittel, bei den anderen Beamten des Mittleren
Dienstes 13 %. Dies bhedeutet, daB das Linsatzfeld disser Be-
schiftigten sich in bezug auf die NQualifikationsgrunnenzuge-
hdrigkeit mit dem der Beamten des gehobenen Dienstes iiberschnei-
det.

Dasselbe gilt fiir die Angestellten, die als Qualifikation Mitt-
lere Reife oder Hauptschulabschlufi und Lehre haben; £ir die
arste Grupwe ist die %berschneidung zum hauntsichlichen Ein-
satzfeld der Beamten des gehobenen Dienstes (Gruprne Q 2) s0-
gar noca deutlicher als bei den Beamten des Mittleren Dienstas.

Das tinsatzfeld des Personals ochne Ausbildung konzentriert
sich ebenfalls auf die Qualifikationsgrupne Q 3; auch aier
gibt 23 esinen Anteil von 2inem Fiinftel der Arbheitskrifte, die
Arbeitsnlitz2 im Bereich der Qualifikationsgrupme Q 2 inne
haben.

Insgesamt macht diese Darstellung deutlich, daB die aufgrund
der Expertenurteile gebildete Qualifikationsgrunpenstruktur

in engem Zusammenhang mit der tatsidchlichen Besetzung der
Arbeitspldtze durch Arbeitskrifte unterschiedlicher Qualifika-
tion stent. Daraus kann geschlossen werden, daf die Exnerten
@ine realistische Zuordnung bestimmter gqualifikatorischer
Zujangsbedingungen zu deneinzelnen Dienstposten und Arbeits-

pldtzen vorgenommen habean.
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Personalbefraqung
Verteiluna des Personals unterschiedlicher Qualifikations-—

stufen auf die Anforderungsgruppen A 1 - A 7 (Angaben in %)

1. Arbeitsimter

Qualifikationsstufe Anforderungsgruppen
(Schul«/Ausbildung) A1 A2 A3 A4 AS A6 A7
Hochschulausbildung 86 14

Abitur und Inspektorenausbildung bzw,

2. Fachpriifung und Fachgesprich 15 1 Z n

Mittlere Reife (u.Lehre) u.2,Fachpriifung
oder Mittlere Reife und Inspektorenausbldg. 7 2 46 n T 2

HauptschulabschluB (u.Lehre) u.2.Fachpriifung
oder Volksschule und Lehre u,2,Fachpriifung 14 62 19 2 2
und Fachgesprich

Abitur und Lehre oder Vermittlungsanwirter-

ausbildung oder Mittlere Reife und 1.Fach- 13 17 26 bk
priifung bzw, Vermittlerausbildung ,

Mittlere Reife und Lehre 8 12 16 12 52
HauptschulabschluB und Lehre 11 12 17 16 ki

Mittlere Reife oder HauptschulabschluB

ohne Ausbildung 10 6 12 13 60

2. GleishauhOfe

Qualifikationsstufe Anforderungsgruppen

(Schul/Ausbildung) A1 A2 A3 Adb ASb A6 AT

Mittlere Reife (u.Lehre), Technikum
und Inspektorenausbildung

Mittlere Reife oder HauptschulabschluB,

35 22 17 22 b

Werk fiihrerausbildung u. Inspektorenausblidg. 10 12 2 6
Mittlere Reife und Werkfiihrerausbildung
oder Assistentenausbildung 8 18 " 6
HauptschulabschluB (u.Lehre) und Assisten-
ten- bzw, Werkfiihrarausbildung 6 3 30 20 Z
HauptschulabschluB und Lehre 12 8 5 75
HauptschulabschluB und SchweiBerausbildung 9 91
Hauptschule ohne Ausbildung 2 10 88
Behr/Schultz-Wild (1973): Arbeitsplatzstruktur und Laufbahnreform im 6ffentlichen Dienst \] SFMUN CHEN

URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101297 i e Sedmipenshillbene Forselan X



130

Anlererseits zeigt das Datenmaterial, daB die Einsatzmdglich-
keitan des Personals unterschiedlicher Qualifikation nicht

auf aiejenigen Qualifikationsgruppen beschrdnkt sind, die

nacn den gualifikatorischen Zugangsbedingungen das Hauptein-
satzfeld Jdarstellen. Dies weist nochmals darauf hin, daB es

sich bei der Zusammenfassung der Dienstposten zu Qualifikations-
grunpen um eine M0glichkeit der Gliederung der Arbeitsplatz-
struktar handelt, daB jedoch diese Gruppen von Arbeitsplitzan
nicht gleichzeitig das mbgliche Xarrierefeld fiir Arbeitskr&df-

te unterschiedlicher Qualifikation abstecken.

Varsucat man die Anforderungsstruktur der Arbeitsplitze im
System der gebildeten Anforderungsgrupnen zu erfassen - wiz
dies in der Untersuchung filir die Bereiche der Arbeitsimter
und der Glzisbauhdfe getan worden ist, - so ergibt sich ins-

gesamt ein dhnliches Ergebnis.

Fir Arbeitskrifte unterschiedlicher Schul- und Ausbildungs-
qualifikation ergeben sich jeweils eins oder einige wenige
Anforderungsgruppen als hauptsichliche Einsatzfelder, der
gesamte mbgliche LEinsatzbereich reicht jedoch in der Regel
Uber mehrere Gruppen hinweg. Anders ausgedrilickt heiBt dies,
daB bestimmte Anford=aruagsgruppen, d.h. Dienstposten, dis
nacn Anforcerungsstruktur und -niveau s=hr &hnlich sini,
von Arbaitskridften mit unterschiedlicher Schul- und Ausbil-

dungsqualifikation ausgzflillt werden kdnnen.

3.2. Linstiegsebenen und Anfangsdienstposten in der Arbeits-

nlatzstruktur

wine Jder Fragestellungen der Untersuchung zielt darauf ab,

mdgliche oder typische Eingangsstellen filir Personal unter-
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schiedlicher Qualifikation in den &ffentlichen Dienst zu er-
mitteln. Als Anfangsdienstposten wiren Arbeitsplitze zu be-
zeichnen, deren Aufgaben von Arbeitskrdften nach AbschluBl
einer »estimmten Schulbildung und einer darauf aufbauenden
Ausbildung nach kurzer Einarbeitungszeit erfillt werden k&n-
nen. Als eine Zinstiegsebene k&nnte eine Reihe solcher Dienst-
posten gleichen oder Zhnlichen Anforderungsniveaus angesehan

warden.

Das Uantersucnungsmaterial enth&lt Informationen zur Beantwor-
tung dieser Frage sowohl aus der Expertenbefragung, als auch
aus der Personalbefragung. Die Exnertenbefragung versuchte

- zunm Teil abstrahierend von den derzeitigen Gegebenheiten -
zu ermitteln welche Dienstposten fiir Arbeitskrifte unter-
schiedlicher Qualifikation EZingangsstellen sein k&nnen, wih-
rend die Personalbefragung untersucht, welche Dienstonosten
tatsdchlich von den Befragten als erste Arbeitsplitze im

)

" . . . . 1
Offentlichan Jienst eingenommen worden sind.

Das Beamtenrecht sieht fir jede Laufbahngruope ein sogenann-
tes Zingangsant vor; diese Bingangsdmter bezeichnen jedoch
nicht ganz bestimmte Jienstpost=an; dennoch ist durch Ver-
waltungspraxis mehr oder weniger exnlizit festgeslegt, welche
Arbeitsplitze fiir den Einsatz von Beamten unmittzlbar nach

AbschluB ihrer Aushildung in Frage komman.

1) Die Personaldaten beziehen sich ausschlieBlich auf den
Zeitraum von 1360 bhis 1272; eine Auswertung der Angapan
der Hlteren Arbeitskrifte, die bereits vor 1260 in den
jeweiligen Besreich des Offentlichen Dienstes eingetreten
sind, schien insofern nicht sinnvoll, als sich Aufgaben-
bereich und Anforderungsstruktur der meisten Arbeits-
plitze seitdem erheblich verindert haben diirften. Die
Expertenanganen beziehen sich dagegen einheitlich - wie
bei Jen anderen Fragan auch - auf die derzeitige Arbeits-
platzstruktur.

Behr/Schultz-Wild (1973): Arbeitsplatzstruktur und Laufbahnreform im 6ffentlichen Dienst ‘] SFMUN (:HEN :
URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101297 it fie Sedtdmiaemtuitbene Fosednang €



132

Flir den gehobenen Dienst in der Finanzverwaltung sind dies
z.B. die normalen, d.h. die nicht durch besondere Schwie-
rigkeiten gekennzeichneten Sachbearbeitertdtigkeiten (ins-
besondere in der Veranlagung), die dann auch mit A 9 bewer-
tet, bzw. mit A 9/10 im Stellenplan ausgewiesen sind.

Aus diesem Grund steht zu erwarten, daB vorwiegend die Ar-
beitsplitze, die mit A 5 oder A 6 (mittlerer Dienst) oder
mit A 9/10 (:Jehobener Dienst) oder mit A 13/14 (hOherer
Dienst) besoldet sind, vom Personal als die jeweils ersten
Arpeitsplitze angegeben werden und auch von den Experten
als Anfangsdienstposten bezeichnet werden. Nachdem jedoch
die uxperten nach der Eignung eines bestimmten Arbeits-
platzes als Anfangsdienstposten und nicht nach den tats&dch-
lichen Eingangsstellen befragt worden sind, und im Ubrigen
auch nicht auf die derzeit gingigen Qualifizierungsprozesse
beschrdnkt waren, sind hier abweichende Angaben durchaus

mdglich.

3.2.1. Anfangsdianstposten nach Expertenangaben

Bei der Zusammenfassung der Dienstposten zu Qualifikations-

gruppen, die fiir die Untersuchungsimter aus der Finanzver-
waltung und aus der Arbeitsverwaltung vorgenommen worden
ist, ergeben sich sogenannte Einstiegsebenen als die mit
"a" gekennzeichneten Untergruppen. Diese Untergruppen ent-
halten jene Dienstovosten, flir die die Experten keine oder
hdchstans eine Berufserfahrung bis zu einem halben Jahr fiir
notwendig hielten. Wie zum Teil bereits dargelegt, handelt
es sich dabei keineswegs ausschlieflich um Dienstposten,
denen heute Besoldungsgruppen zugeordnet sind, die den Ein-

gangsdmtern in die Laufbahngruppen entsprechen.

Wahrend die Positionen fir Akademiker in den Finanz&dmtern,
die in die Qualifikationsgruppe Q la fallen, tatsdchlich
alle mit A 13/14 besoldet sind, umfaBt die Gruppe O 2a,
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fiir die Inspektorenausbildung als qualifikatorische Zugangs-
voraussetzung gilt, von Dienstposten, die nach A 5 oder nach
A 8 bezahlt werden, bis zu solchen, die nach A 11 eingestuft
sind.

Ahnlich breit variierend ist auch die Bezahlung der Arbeits=-
pladtze Jder Anforderungsgruppne Q 3a (Ausbildungsvoraussetzung:
Assistentenausbildung oder Lehre): Hier gibt es eine Variation
von A 5 bis A 9. 1)

Ein &hnliches Zrgebnis 148t sich auch fiir den Bereich der
Arbeitsverwaltung feststellen, allerdings in Verbindung mit

der Tatsache, daB es hier relativ sehr viel weniger Anfangs-

dienstposten gibt.z)

Aucih im Gleisbau zeichnen sich - auBer in der untersten An-
forderungsgrupoe - nur wenige Arbeitsplitze ab, die keine
ldngere Berufserfahrung erfordern. Diese sind ebenfalls nicht

3)

auf die derzeitigen Eingangsdmter begrenzt.

Dieses Datenmaterial weist darauf hin, daB die Experten in ih-
rer dehrzahl fiir bestimate Qualifikationsstufen Dienstposten
als Anfangsdienstposten bezeichnen, die heute auf sehr ver-
schieden hohen Stufen im Besoldungs- und Verglitungsgruppen-
system liegen. Auch in bezug auf das Kriterium "durchschnitt-
licaher Schwierigkeitsgrad” unterscheiden sich diese Dienst-
posten, so <af in dieser Hinsicht von Einstiegsebenen kaum ge-

sprochen werden kann.

Da die Zuweisung der Dienstnosten bei der Anwendung des Ver-
fahrens zur Qualifikationsgruppenbildung bezliglich der Unter-
gruppen hidufig insofern nicht eindeutig war, als die &xperten-
urteile lber einen weiteren Bereich mdglicher gualifikatori-
scher Zugangsbedingungen streuten, wurde das *laterial noch

auf eine andere Weise ausgewertet. Hierbei wurde filir jeden

1) Vgl. dazu im einzelnen Text und graphische Darstellung
weiter oben S. 85

2) Vgl. dazu graphische Darstellung S. 100

3) Vgl. dazu gravhische Darstellung S. 110
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Dienstposten einzeln festgestellt, welcher Anteil der Experten,
die filir diesen Dienstrnosten eine bestimmte Schul-/Ausbildungs-
kombination angegeben haben, der Meinung sind, daB die Auf-
gaben des Arbeitsplatzes bei Vorliegen dieser Qualifikation
nach hdchstens einem Jahr Berufserfahrung bewdltigt werden
kdnnten. Der zeitliche Spielraum ist hier also etwasbreiter,
daflir 148t sich jedoch genau feststellen, flir welche Quali-
fikation ein Dienstposten als Eingangsstelle gelten kann.

Am Beispiel des Finanzamts 1/3 148t sich zeigen, daB sehr

1)

viele Dienstposten mgliche Eingangsstellen sind.

Fast alle Dienstposten der Qualifikationsgrupne Q 3 sind mdg-
liche Anfangsdisnstnosten und zwar sowohl fiir Steuerassi-
stenten, wie auch fiir Arbeitskrifte, die keine oder keine
finanzamtsspezifische Ausbildung haben.

Die Dienstposten der Gruppe Q 2a sind ebenfalls auch nach
dieser Aufgliederung mdgliche Eingangsstellen. Dabhei gibt

es eine Reihe von Arbeitsplitzen, fiir die dies filir Absol-
venten der Inspektorenausbildung - unabhdngig von der schuli-
schen Vorbildung - zutrifft; einzelne Arbeitsplidtze sind
Anfangsdienstposten nur fiir Inspektoren mit Mittlerer Reife,
die iliblicherweise im Rahmen ihrer Ausbildung bereits prak-
tische Erfahrungen gewonnen haben. Soweit Dienstposten die-
ser Gruppe als fiir Steuerassistenten zuginglich erscheinen,
setzen sie eine lange Berufserfahrung voraus.

Fiir Akademiker gibt es in diesem Untersuchungsamt keine
Eingangsstellen im h&heren Dienst bzw. in der Qualifikations-
gruppe Q 1; jedoch werden die meisten Arheitspldtze der
Qualifikationsgrupre Q 2h als geeignete Anfangsdienstpo-

sten flir Arbeitskrifte mit akademischer Aushildung bezeich-
net (dabei wird diese qualifikatorische Zugangsbedinguna
allerdings jeweils nur von einer Minderheit der mxperten
verlanqgt).

Die Ergebnisse aus dem Bereich der Arbeitsverwaltung weisen

in bezug auf die hier gestellte Frage eine Besonderheit auf,
die mit den spezifischen Aufgabenstellungen in diesem Bereich

2)

des Offentlichen Dienstes zusammenhingt.”

1) Vgl. dazu granhische Darstellung S. 93
2) Vgl. granhische darstellung S. 100
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Vor allem im mittleren Bereich der Qualifikationsgruppe 9 2
gibt es - im Vergleich zur groRen Zahl der Dienstposten, die
insgesamt in diese Gruppne fallen, - kaum Anfangsdienstpo-
sten der oben angegebenen Definition. Dies hdngt damit zu-
sammen, daBmach Meinung der Experten fiir die Durchfiihrung
der meisten Tdtigkeiten im Bereich der Arbeitsvermittlung
und auch der Berufsberatung mehrere Jahre Berufserfahrung
erforderlich sind, die nach MOglichkeit bereis vor Eintritt
in diesen Bereich des 8ffentlichen Dienstes gewonnen sein
sollten.

Zweifellos gibt es auch in diesem Bereich geeignete Ein-
gangsstellen fiir neu rekrutiertes Personal, jedoch mit dem
Unterschied, daB Arbeitskridfte, die direkt aus dem Bildungs-/
Ausbildungssystem kommen, die qualifikatorischen Zugangsbe-
dingungen - nach Meinung der Experten - nicht voll erfiillen.

Insgesamt zeigt die Auswertung des Untersuchungsmaterials

zu der Frage nach den mdglichen Eingangsstellen in den &ffent-
lichen Dienst, daB8 - auBer in den MittelbehSrden - bei einem’
entsprechend breit gefdcherten Angebot verschieden ausgebil-
deter Arbeitskrédfte eine sehr groBe Zahl von Arbeitsplédtzen
fiir den Einstieg geeignet ist. Daneben gibt es jedoch - ins-
besondere im Bereich der Arbeitsvérwaltung, aber auch in

den Fiihrungsebenen der Finanzimter und Gleisbauh&fe - Dienst-
posten, fiir die eine ldngere Berufserfahrung als notwendi-

ges Qualifikationselement vorausgesetzt wird. 2u Einstiegs-
ebenen lassen sich diese Dienstposten jedoch nicht zusammen-
fassen, wenn man diesen Begriff darauf bezieht, daB die
Dienstposten entweder nach der derzeitigen Besoldung oder
nach dem hier ermittelten Anforderungsniveau in etwa auf einer
Stufe stehen miiften.

3.2.2. Eingangsdienstposten der Beschidftigten

Diese Ergebnisse werden durch das Material aus der Personal-
befragung iiber den tats&dchlichen Arbeitskrifteeinsatz weit-
gehend bestdtigt. Zwar gibt es bei den tatsdchlichen Anfangs-
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diensfposten des Personals eine recht deutliche Konzentra-
tion auf Arbeitsplé&dtze, die heute mit den Besoldungsstufen
der Eingangsdmter in die verschiedenen Laufbahngruppen ver-
bunden sind. Es gibt jedoch auch davon abweichende Fdlle,

die sich zum Teil daraus erkldren, daB Bedienstete auf einem
Arbeitsplatz einmal oder sogar mehrmals befdrdert worden
sind. Zum anderen werden offensichtlich auch "Anfdnger"
tatsdchlich auf Dienstposten eingesetzt, die ein oder zwei
Stufen hdher bewertet sind, - was sicherlich mit dem vielfach

beobachteten Personalmangel zusammenhdngt.

Die folgende Gravhik zeigt beispielhaft fiir das Arbeitsamt
3/3 im einzelnen, welche Dienstposten von Arbeitskriften
welcher Qualifikation wdhrend des Zeitraums der letzten

8 bis 12 Jahre als Anfangsdienstposten eingenommen worden
sind. 1)

Alle Dienstposten der unteren Anforderungsgruppe sind von
zwel bis zu sechs verschiedenen Arbeitskrédften als erste
Arbeitsplidtze in der Arbeitsverwaltung eingenommen worden.
vie Qualifikation dieser Arbeitskréfte reicht von Abitur
oder Mittlerer Reife ohne Ausbildung iliber die hdufige Quali-
fikation HauptschulabschluB und Lehre bis zu Arbeitskridften,
die auBer der Lehre die 1. Fachpriifung abgeschlossen haben.

Auch im mittleren Bereich der Anforderungsgruppen A 3 bis

A 6 gibt es Anfangsdienstnosten; ihre Zahl ist jedoch im
Vergleich zur Gesamtzahl der in diese Gruppen eingeordneten
Arbeitsplidtze gering. Typische Zugangsqualifikationen sind
hier Mittlere Reife mit Lehre und Inspektorenausbildung bzw.
zweite Fachpriifung. Bei den Beamtenpositionen handelt es
sich um Dienstposten, die nach A 9 oder A 10 eingestuft sind.

Im Bereich der Anforderungsgruppen A 1 und A 2 sind wiederum
ein groBerer Teil der Dienstposten von Arbeitskrdften mit
dochschulbildung hereits als Anfangsdienstposten wahrgenommen
worden. Als Angestelltenpositionen sind diese Arbeitspldtze
mit BAT IIa/I b verglitet; die Beamtendienstposten liegen

in den Besobdldungsgruppen A 13 und A 14,

1) Die Graphik markiert im iibrigen die Lage der Dienstposten
nach dem durchschnittlichen Schwierigkeitsgrad sowie in
der Fldchenschraffur die Anforderungsgruppengliederund;
zu den von den Experten angegebenen Qualifikationen und
Anfangsdienstposten vgl. die Graphik auf S. 104.
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iJur scheinbar abweichend von den Expertenaussagen ergeben
sich auch im mittleren Anforderungsbereich der Arbeitsdmter
Zingangsstellen flir Arbeitskrédfte bestimmter Qualifikation.

Generell erfolgte der Einsatz von neu rekrutiertem Personal
in allen Untersuchungsbereichen iliberwiegend auf Arbeits-
plitzen, deren Besoldungsgruppe den Eingangsdmtern ent-
spricht; daB dies jedoch nicht unbedingt die Arbeitsplitze
sind, die unter dem Gesichtspunkt einer anforderungsgerech-
ten Dienstnostenbesetzung als Eingangsstellen vorzusehen
sind, haben die Aussagen aus der Expertenbefragung deutlich
gemacht. Ubereinstirmmend zeigt das Datenmaterial aus der
Experten- und aus der Personalbefragung, daf die meisten
(anspruchsvolleren) Dienstposten der Mittelbehdrden keine
geeigneten Zingangsstellen fiir neu rekrutiertes Personal

ohne Berufserfahrung sind.

3.3. Zusammenfassung

Die Darstellung der wichtigsten Untersuchungsergebnisse tiber
den Einsatz des Personals hat zunidchst gezeigt, daB die

von den Experten in verschiedenen Aussagesystemen darge-
stellte Anforderungsstruktur der Arbeitsplitze weitgehend

realistisch ist.

Dabei ergibt sich i{ibereinstimmend fiir alle Untersuchungs-
bereiche, daf das mdgliche Einsatzfeld von Beschidftigten
bestimmter Qualifikation nicht auf diejenigen Grumpen in

der Arbeitsplatzstruktur beschridnkt ist, denen die Jjeweiligen
Schul- und Ausbildungsabschliisse liberwiegend zugeordnet

sind.
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4, Karrierewege und Verwendungsreihen innerhalb der Arbeits-

platzstruktur

Wdahrend es in den vorangegangenen Ausfiihrungen darum ging,
Dienstposten zu Gruppen zusammenzufassen und die Verteilung
des Personals auf diese Gruppen zu untersuchen, werden nun
die sich flir den individuellen Personaleinsatz ergebenden
Strukturen in Abhdngigkeit von bestimmten Qualifikations-
voraussetzungen untersucht. Das Interesse konzentriert sich
auf die von bestimmten Anfangsdienstposten ausgehenden Wege
innerhalb der Arbeitsplatzstruktur. Dazu dienen einerseits
Angaben der Experten und andererseits die Angaben der be-
fragten Bediensteten zu vergangenen eigenen Werdegdngen sowie
deren Vorstellungen iiber ihre zukiinftige berufliche Entwick-
lung.

Die von unterschiedlichen Personenkreisen stammenden Aussagen
» werden nicht unter dem Aspekt der Einzelaussagen behandelt,

sondern es wird versucht, auch aus diesem Datenmaterial m&g-

lichst allgemeine, Ubergeordnete Zusammenhdnge aufzeigende

Schliisse zu ziehen.

4.1. Denkbare Karrierewege nach Expertenangaben

Aus den Lxpertenangaben iiber mdgliche individuelle Werdegidnge
sind in diesem Zusammenhang nur diejenigen referiert, in denen
ein m&glichst schneller Weg zur jeweils erreichbaren Spitzen-
stellung aufgezeigt wurde, und die als Ausgangspunkt das Bil-
dungsniveau heutiger Schulabgdnger mit Mittlerer Reife oder

1)

Dienst konnte von Fall zu Fall variieren. Da die Experten weder

Abitur genommen hatten. Die Ausbildungsart im 6ffentlichen

\ ————

1) Eine genaue Beschreibung des Fragebogens, aus dem die

hier aufgefiihrten Antworten sammen, befindet sich im
Anhang. :

5 3
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Die Reichweite bestimmter (formaler) Qualifikation geht in
aller Regel iber die - nach mdglichst hoher Anforderungs-
homogenitit gebildeten - Gruppen von Arbeitspldtzen hinaus.
"Karriereperspektiven" sind nicht auf die Arbeitsplitze einer
Qualifikations—- oder Anforderungsgruppe beschrdnkt. Darauf
wird im folgenden Abschnitt 4 noch einzugehen sein.

Unter einem zweiten Problemaspekt wurde nach den m6glichen
Eingangsstellen in den 6ffentlichen Dienst gefragt. Hierzu

ergab sich, daB weder die von den Experten als geeignet ge-
nannten Anfangsdienstposten noch die tatsichlich von neu re-
krutiertem Personal zuerst besetzten Arbeitsplédtze ausschlief-
lich solchen Besoldungsgruppen zugeordnet sind, die den heutigen
Bingangsdmtern in die Laufbahngruppen entsprechen.

Generell konnte - in Abhdngigkeit von der Differenzierung
des berilicksichtigten Qualifikationsangebots - eine recht grofe
Zahl méglicher Eingangsstellen identifiziert werden; Ausnahmen
bilden hier - aufgrund von Besonderheiten in der Aufgabenstel-
lung - bestimmte Bereiche in den Arbeitsdmtern und in den
Mittelbehdrden. Eine Zusammenfassung dieser Anfangsdienst-
posten zu Einstiegsebenen ist jedoch - unter dem Anspruch
eines mdglichst &dhnlichen Anforderungsniveaus - problematisch.
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die derzeitige Laufbahnverordnung noch Stellenpldne oder Be-
fdrderungsrichtlinien zu beriicksichtigen hatten, handelt es
sich bei den Karrierewegen weder um tatsdchlich stattgefun-
dene Karrieren noch um Richtlinien fir die Festlegung einzel-
ner, bestimmter Verwendungsreihen. Anhand der Ergebnisse die-
ses Datenmaterials soll vielmehr aufgezeigt werden, ob ent-
sprechend den Gruppierungen von Dienstposten typische, in ih-
rer Grundlage gleiche Entwicklungsgdnge von einem Dienstpo-
sten zum ndchsten zu verzeichnen sind.

Die schematisierte graphische Darstellung der Ergebnisse zu
dieser Frage (vgl. folgende Seite) zeigt an einigen ausge-
wdhlten, typischen Wegen im wesentlichen drei bemerkenswerte

Erscheinungen.

Zum einen werden als Anfangsdienstposten eines bestimmten
Weges in der Arbeitsplatzstruktur nicht nur die Dienstposten
der Eingangsémter der heutigen Laufbahngruppen gewihlt, son-
dern entsprechend der unterschiedlichen, von den Experten
konstruierten Kombinationen von Schul- und Ausbildung auch
hdher eingestufte Dienstposten als’Ausgangspunkte herange-
zogen. Dadurch wird der endge Zusammenhang von im O8ffentlichen
Dienst vermittelten Kenntnissen und den daraus resultierenden
Einsatzmdglichkeiten deutlich, denn trotz des anndhernd glei-
chen Schulbildungsniveaus (Mittlere Reife und Abitur) haben
die Experten in mehreren verschiedenen Ebenen Anfangsdienst-
posten angegeben; sechs unterschiedliche Einstiegsniveaus
lassen sich aier unterscheiden.

Zum anderen ist an den Karriereverldufen charakteristisch, daB
sie in bezug auf die Besoldungsgruppen nicht geradlinig senk-
recht nach oben gehen, was man bei der Voraussetzung des mdg-
lichst schnellen Erreichens einer Spitzenstellung erwarten kénn-
te. Sie verlaufen in vielen Fdllen voriibergehend horizontal,
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5cheriatische Darstellung denkharer Karrierewege (I'xpertenandgalien)
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Arbeitsplédtze, die unter Qualifikations- und Anforcerungsaspekten
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weil offensichtlich verschiedene, vom Niveau her &hnliche,
sich aber in den inhaltlichen Aufgaben unterscheidende Dienst-
posten eine mdglichst schnelle Qualifizierung fiir iliberge-
ordnete Dienstposten fdrdern.

diermit wird deutlich, daf ein sehr einseitiger Einsatz in
einem Aufgabengebiet Qualifizierungschancen verringert und

die 'MGglichkeit der Ubernahme {ibergeordneter Dienstposten,

die meist einen grdBeren Aufgabenbereich umfassen, erschwert.

Zun dritten zeigen die von den Experten aufgezeigten Wege durch
die Arbeitsplatzstruktur eine deutliche Nichtbeachtung der Lauf-
pahngruppengrenzen. Es werden unter der Bedingung addgquater
Aufgabenerfiillung sogar Karrieren fiir denkbar gehalten, die
Uber zwei Laufbahngruppengrenzen hinweggehen. Das dritte we-
sentliche Ergebnis dieses Datenmaterials ist damit die Fest-
stellung, daB Arbeitsplatzstruktur und individueller Werde-
gang von einander getrennt gesehen werden miissen. Verfolgt

man das Ziel eines optimalen Einsatzes des vorhandenen Per-
sonals, so wdre es nicht richtig, in der Arbeitsplatzstruktur
vorhandene odar aus Organisationsgriinden vorgesehene Gruppie-
rungen von Dienstposten als Abgrehzung individueller Werde-
gdnge anzusehen, weil auch eine anforderungsbezogene Arbeits-
platzstruktur in erster Linie etwas iiber Gemeinsamkeiten

in den Anforderungen an Dienstposten aussagt, ohne dabei auf
die Entwicklungsfihigkeit einzelner Bediensteter Bezug zu

nehmen.

4,1.1. Rarrierewege im Laufbahngruppensystem

Zur ndheren Erlduterung der oben aufgefiihrten allgemeinen
Ergebnisse aus diesem Erhebungsschritt seien beispielhaft
an den Expertenangaben aus einem Finanzamt verschiedene
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denkbare Karrieremuster ausfiihrlich aufgezeigt. (Siehe

1)

Graphik n3dchste Seite).

Ausgehend von der Schul-/Ausbildungs-Kombination Abitur

und Inspektorenausbildung filhren die von den Experten an-
gegebenen Wege durch die quadratisch dargestellten Dienst-
posten. Die zu den Dienstposten gehdrenden Nummern stimmen
mit denen in den Qualifikationsgruppen {berein. Soweit

es graphisch darstellbar war, befinden sich nach der Be-
soldung gleich hoch eingestufte Dienstposten in derselben
HOhe nebeneinander. Die durchschnittliche Verweildauer

auf einem Dienstposten betridgt zwei bis fiinf Jahre. Das Ende
eines Werdegangs ist durch eine Pfeil gekennzzaichnet.

Die Startgualifikation fiir die verschiedenen Karriereverliu-
fe wurden von den Experten durch eine herk&mmliche Schul-/
Ausbildungs-Kombination ausgedriickt. Umso bemerkenswerter
ist es, daB die Experten als Anfangsdienstposten nicht

2), deren Besoldung nach A 9 erfolgt,

Dienstposten nannten
sondern einen Dienstnosten angaben, der im Geschiftsver-
teilungsplan als der Besoldungsgruppe A 11 zugehdrend aus-
gewiesen ist (Dienstposten Jdr. 17, SB-Veranlagung, HSB

fir Abgabenordnung).

Dies mag einmal daran liegen, daB die Experten in dem
Bemiihen, einen mdglichst schnellen Weg zur Spitzenstellung
anzugeben, glaubten, auf geringere Anforderungen stellende
Positionen verzichten zu kdnnen. Zum anderen liegt die Ver-
mutung nahe, daB sich die Experten?&fe tatsichliche Be-

setzungspraxis beziehen. Denn wegen des losen Zusammenhands

1) In die Zeichnung sind vier Expertenmeinungen eingegangen.
Insofern kann man bei diesen Verwendungsreihen auch
nicht von typischen Xarrieremustern sprechen, denn die
dargestellten Wege werden jeweils nur von einem Experten
(das entspricht einem Strich) vertreten.

2) Beim Finanzamt 1/4 liegt im Gegensatz zu den anderen
Finanzdmtern eine Dienstpostenbewertung vor. Daher ist
eine eindeutige Zuordnung jedes Dienstpostens zu einer
Besoldungsgruppe mdglich.

éehr/SchuItz-WiId (1973): Arbeitsplatzstruktur und Laufbahnreform im 6ffentlichen Dienst ﬁ] SFMUN CHEN
"URN: http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-101297 i Semnerhunbent Fasdun e



Denkbare Karrieremuster nach LExpertenaussagen 145

(4 Experten) Finanzamt 1/4
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zwischen Amt und Dienstposten kommen in der Realitdt - wie
eine spitere Gegeniliberstellung é&r Experten- und Personal-
angaben zeigen wird - solche Fdlle des ersten Einsatzes
auf A 1ll1-Dienstposten ndufiger vor.

Die Antworten der Experten sprechen nicht gegen die Existenz
von Anfangsdienstposten schlechthin, das hat auch schon

die Aufteilung der Qualifikationsgruppen in Untergruppen
mit unterschiedlich hoher Berufserfahrung gezeigt. Nur
haben die Zxperten bei dieser Fragestellung die Anfangs-
dienstposten ganz gezielt auf den Aspekt der Xarriere aus-
gewihlt und dabei eben nicht einen beliebigen aus der ien-
ge der im Geschédftsverteilungsplan vorgesehenen Einstiegs-
dienstposten herausgreifen kdnnen. Denn die Arbeitsinhalte
dieser Dienstposten sprechen nicht eindeutig genug fiir eine
Zusatzqualifizierung, wie sie zur zligigen Erreichung hoher
eingestufter Dienstposten notwendig wire. Als Ergebnis die-
ses Teilbereichs von Daten ist demnach festzuhalten, da8
sich insbesondere in den heutigen Besoldungsstufen von

A 5 bis A 11 Zusatzqualifikationen vermittelnde Arbeits-
pldtze und solche, auf die dies nicht zutrifft, unterschei-

den lassen.

Zine Variante der bei der schematischen Darstellung bereits
beschriebenen im Besoldungssystem horizontal verlaufen-

den Karriereabschnitte sind "Abwdrtsbewegungen” zu Dienst-
posten, die heute nach dem Stellenverteilungsvlan niedriger
bewertet sind als der zuvor durchlaufene.

Z.B. sehen zwei Experten den Sachhearbeiter flir Betriebs-
priifung bei Mittelbetrieben als zweiten bzw. dritten
Dienstposten im Betriebspriifer-Werdegang vor, der im
Stellenverteilungsplan niedriger eingestuft ist als der
von den Experten genannte Anfangsdienstposten. Derartige
Werdegdnge kommen in der Realitdt ebenfalls vor, wie die
spdtere Darstellung der dazu gehSrenden Personalangaben
zeigen wird..
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Damit wird der Vorstellung widersprochen, daB ein niedriger
bewerteter Dienstposten weniger Qualifikationsanforderungen
stellt als der hbher bewertete, da bei dem von den Exper-
ten entworfenen Karrieremuster bereits eine Zunahme amts-
und berufsspezifischer F&higkeiten auf den zuvor durchlau-
fenen Dienstposten Nr. 17 (SB-Veranlagung, HSB flir AO) und
19 (SB-Veranlagung, GmbH undCo. KG) erfolgt ist.

Wegen der Wichtigkeit dieses Ergebnisses sei auch hier bei
der detaillierten Betrachtung einiger Karrieremuster noch
einmal auf die Uberschreitung der Laufbahngruppengrenzen
hingewiesen. Die Laufbahngruppen~Grenzen werden zwar in

der Praxis akzeptiert, in theoretischen Uberlegungen liber
die Reichweite bestimmter Schul-/Ausbildungen jedoch ein-
deutig als durchlidssig betrachtet. In diesem Punkt stimmen
die Expertenmeinungen signifikant Uberein. Allerdings un-
terscheiden sie sich bei der Auswahl der m&glichen Spitzen-
stellungen. Es 1&Bt sich deutlich erkennen, wie die Karriere-
muster von vier Experten, die denselben Anfangsdienstposten
gewdhlt hatten, in vier verschiedene Spitzenstellungen
enden, wobei drei der Experten die laufbahnrechtlich vor-
gesehene Obergrenze iliberschritten.

4,1.,2, Karrierewege in der Qualifikationsgruppenstruktur

Ein Teil der hier geschilderten Besonderheiten in den
Expertenangaben 18st sich auf, wenn man die Ergebnisse

der Qualifikationsgruppenbildung auf die Karriererwuster

ﬁberﬁragt.l)

1) Am linken Rand der Graphik, S. 145, ist angegeben, in
welche Qualifikationsgruppe die in den Karrierever-
liufen vorgesehenen Dienstposten fallen.
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Die "Abwidrtsbewegungen" in den Karrieren erkldren sich z.B.
dadurch, daB ein im Stellenplan niedriger eingestufter
Dienstposten nach Expertenurteil in die Gruppe Q 2m f#llt,

in der sich die zuvor durchlaufenen Dienstpsten ebenfalls be-
finden. Es handelt sich dann also nicht um eine Abwidrtsbe-
wegung, sondern um eine auf einer Ebene von einem Dienst-

vosten zum nichsten horizontal verlaufende Linie.

Der im Stellenplan nach A 11 bewertete, bereits erwdhnte An-
fangsdienstposten der Karriereverliufe f&dllt bei seiner Zu-
ordnung zu einer Qualifikationsgruppe in die Gruppe Q@ 2a. Bei
den Lxperten ist dies die Gruppe der Dienstposten, die nach
der Ausbildung direkt und ohne weitere Berufserfahrung ein-
jenomrien werden kdnnen. ilach diesem Schema ist es demnach

nur konsequent, den nach A 11 besoldeten Dienstposten als
Anfangsdienstposten anzugeben. Die Antworten Jder Experten

aus den beiden getrennten Fragestellungen nach Karrierever-
lidufen und Qualifikationsanforderungen an Dienstposten er-
scheinen somit als schliissig. Die scheinbaren Widerspriiche
haben offensichtlich eine nach Meinung der meisten IExperten
falsche Bewertung von Dienstposten als Ursache.

AuBerdem bestitigen die Karrieremuster in ihrer Gesamtheitl)
die bei der Problematisierung der Qualifikations- und Anfor-
derungsgrupnen gemachte Aussage, daBf die Anzahl der gebilde-
ten Gruppen und Untergruppen noch vergrdBert, also eine
weitere Differenzierung der Dienstposten vorgenommen werden
kO6nnte. Es wird deutlich, daB8 die innerhalb einer Qualifi-
kationsgruppe liegenden Dienstposten bei den Karrieremustern
in den meisten F&dllen nicht gegenseitig substituierbar sind,
in dem die Experten alternative Wege durch mehrere Dienst-
posten einer Qualifikationsgruppe angegeben haben, sondern

———

1) Weitere detaillierte Karrieremuster aus der Finanzverwal-
tung, Arbeitsverwaltung und den Gleisbauhtfen der Deut-
schen Bundesbahn befinden sich im Anhang.
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daB es eine spezifische Aufeinanderfolge des eingangs zu
durchlaufenden Dienstpostens und der Endposition zum Jbergang
in die ndchste Qualifikationsgruppe gibt.

Diese innerhalb der Qualifikationsgruppen sich weiter an-
bietenden Differenzierungen erscheinen aus personalorganisa-
torischen Griinden jedoch nicht sinnvoll und werden deshalb
hier nicht weiter verfolgt.

Der wesentlichste Beitrag zur Untersuchungsfragestellung der
Gruppenbildung und dem Verhdltnis der untermchiedenen Gruppen
zueinander liegt bei den Karrieremustern in der Hberschrei-
tung nicht nur der Laufbahngruppengrenzen, sondern auch der

1)

Qualifikations- und Anforderungsgruppen-Grenzen.' Da die
Karrieremuster in der Tendenz aufsteigend von einer Quali-
fikations- bzw. Anforderungsuntergruppe zur ndchsten verlau-
fen, zeigt sich auch hier, daB eine auf die Anforderungen be-
zogene vertikale Anordnung der Dienstposten sinnvoll ist.
Allerdings ist daraus eine Berechtigung von Gruppenobergrenzen
nicht abzulesen. Es gibt zwar in einem bestimmten Rahmen

sich bewegende Reichweiten filr ausgewihlte Kombinationen

von Schul- und Ausbildung, jedoch stimmen diese kaum mit

den Qualifikations- bzw. Anforderungsgruppen-Grenzen iliberein.
Ls wird von den meisten Exverten offensichtlich als selbst-
verstidndlich angesehen, daB Vertreter einer Qualifikations-
bzw. Anforderungsgruppoe in die dariliberliegende aufsteigen

und den dort gestellten Anforderungen gerecht werden kdnnen.

Die Karrieremuster der Expertenbefragung werden im folgenden
mit den Angaben aus der Personalbefragung zum persdnlichen
Werdegang und den Zukunftserwartungen iber die berufliche
Entwicklung verglichen.

1) Wie die Karrieren innerhalb der nach Anforderungsgruppen
geordneten Dienstposten verlaufen, zeigen die detaillier-
ten Karrieremuster aus der Arbeitsverwaltung und den Gleis-
bauh&fen der Deutschen Bundesbahn im Anhang.
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4.2, Tatsdchliche Werdegdnge und Zukunftserwartungen des
Personals

Die Antworten der Bediensteten auf zwei Fragen des Personal-

1)

Y fragebogens geben AufschluBf iliber die Abfolge der vom ein-

zelnen tats&dchlich durchlaufenen Dienstposten und liber die
Erwartungen bezliglich kiinftig einzunehmender Dienstposten.

Um einen direkten Vergleich zwischen den Expertenangaben und
den tatsdAchlichen Werdegingen sowie Zukunftserwartungen des
Personals zu ermdglichen, werden beispielhaft die Personal-
angaben aus dem Finanzamt 1/4 zur Verdeutlichung der ver-
schiedenen Ergebnisse dieses Datenteils herangezogen. Hier
kommt es wiederum nicht darauf an, Einzelfdlle zu behandeln,
sondern aus wenigen praktischen Beispielen die allgemeinen
aus diesem Datensatz zu ziehenden Schliisse zu erl&utern.

4.2.1. ibliche Karriereverliufe im Laufbahngrupvensystem

Ein Vergleich der denkbaren Karrieremuster hach Expertenan-
gaben (Granhik S. 145) und der persOnlichen Werdegidnge der
Bediensteten (vgl. Graphik n8chste Seite) zeigt einige
deutliche Jbereinstimmungen beider Datenséitze.

Auffallend sind zundchst die tatsdchlichen Einstiege des
Personals, die nicht nur bei Dienstposten der Anfangs-
besoldungsgruppe A 9, sondern auch bei Dienstposten der
Besoldungsgruopen A 10 und A 11 vorzufinden sind.

Es werden in der heutigen Besetzungspraxis auch solche Dienst-
posten wie Anfangsdienstposten behandelt, die nach der Dienst-
postenbewertung hher eingestuft sind. Eine solche Besetzungs-
praxis ist deshalb mdglich, weil nur eine vage Verbindung
zwischen Amt und Dienstposten besteht und dadurch die Besol-
dung im Eingangsamt A 9 nicht zwingend mit dem Einsatz auf
einem nach A 9 bewerteten Dienstposten verbunden sein muf.

1) Der genaue Wortlaut der Fragen ist im Anhang nachzulesen.
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Vergangene und erwartete zuklinftige Werdegdnge
nach Personalaussagen
(aus 15 ausgewdhlten Personalfragebogen) Finanzamt 1/4
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Auf die fehlende direkte Verbindung von Amt und Dienstposten
ist auch die in einer nach Besoldungsgruppen ausgerichteten
Dienstpostenanordnung erscheinenden "Abwdrtsbewegung" in

den Werdegdngen zuriickzufiihren. Da ein derartiger Verlauf

des Werdegangs von mehreren befragten Bediensteten angegeben
wurde, scheint man in der Praxis mit dem diese Dienstposten
betreffenden Qualifizierungsprozef gute Erfahrungen gemacht
zu haben. Das lieBen bereits die Expertenangaben zu denkbaren
Karrieremustern in dem Finanzamt 1/4 vermuten, die in diesem
Abschnitt ebenso verlaufen.

ErwartungsgemdB gibt es bei den insgesamt erhobenen indivi-
duellen Werdegdngen des Personals relativ wenige Uberschrei-
tungen der Laufbahngrupvengrenzen. Bemerkenswert ist dagegen
die scheinbare Nichtbeachtung der Laufbahngruppengrenzen

bei den von dem Personal selbst konstruierten, fir die Zu-
kunft erwarteten Werdegingen. Die Uberschreitungen sind
deshalb als scheinbar zu bezeichnen, weil die Befragten zwar
nbher bewertete Dienstposten als erwartete zuklinftige angaben,
dabei aber als erwartete zukilinftige Beéoldung auf diesen
Dienstposten die oberste Besoldungsgruppe ihrer eigenen
Laufbahngruppe angaben.

Damit ist in den Personalangaben implzit enthalten, daB das
Personal die Laufbahngruppengrenzen unter dem Aspekt der
Besoldung internalisiert hat, aber unter Anforderungsge-
sichtspunkten auch hher bewertete Dienstposten fiir erreich-
bar hilt. |

Dieses Phdnomen wird noch deutlicher, wenn man die Ant-
worten auf eine andere, projektive Frage aus dem Per-
sonalfragebogen betrachtet.
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4.2.2. Unter Qualifikations—- und Anforderungsaspekten erreich-

bare Arbeitsnlitze

Unter dem Gesichtspunkt, unter dem das Personal - Qualifika-
tions- und Anforderungsaspekte beriicksichtigend - Arbeits-
pldtze beurteilt, lassen sich die Antworten der Bediensteten

auf eine weitere Frage im Personalfragebogen betrachten.l)

Ausgehend von der eigenen Schul-/Ausbildung gaben die Befrag-
ten an, welche Arbeitsplidtze sie sich unter Beriicksichtigung
der dort anfallenden Aufgaben und Anforderungen zutrauen
wirden. Die vorgegebenen, unterschiedlich abgestuften Quali-
fizierungsmdglichkeiten fihrten dann zu den vom Personal selbst
eingeschdtzten verschiedenen Zieldienstposten, wie sie bei-

svielnaft auf der folgenden Graphik festgehalten sind.

Die zunehmende Zeitdauer der eingerdumten Qualifizierungsprozes-
se in Ausbildung und Berufserfahrung fiihrten zu den in be-

zug auf Qualifikations- und Arbeitsplatzcharakteristiken im-

mer answmruchsvolleren Dienstposten. Wiederum beurteilt das
Personal - bei allen Vorbehalten wegen méglicher Selbstiiber-
schdtzungen - seine Fihigkeiten zur addquaten Aufgabenerfil-
lung an verschiedenen Dienstposten so, daf Laufbahngruppen-

grenzen Uperschritten werden.

Line zusammenfassende, schematische Darstellung der Antwor-
ten der Bediensteten auf diese Frage nach den von ihnen fir
erreichbar gehaltenen Zieldienstposten, die wie die schema-
tische Darstellung der Xarrieremuster nach Expertenangaben

aufgepaut ist, zeigt, daBf vorhandene Laufbahngruppengrenzen
von dem Personal nicht als Grenzen der eigenen Qualifika-

tion anerkannt werden. Analog dazu wiirde auch jede andersge-

1) Der genaue Wortlaut der Frage befindet sich auf der
folgenden Graphik.

. . . : b !
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Erreichbare Karrierestationen Arbeitsverwaltung
(Personalangaben)

Beispielhafte Darstellung der Antworten auf die Frage:

Wenn Sie jetzt einmal an die Titigkeiten denken, die an die in der beiliegenden Dienstpostenliste
aufgefihrten Dienstposten gebunden sind, an die Arbeitsaufgaben, die dort anfallen, welche dieser
Arbeitspldtze konnten Sie selbst ausfillen? :

Lassen Sie dabei bitte alle formellen Regelungen und Begrenzungen, wie etwa Laufbahnbestimmungen
oder Stellenplane auBer Acht und denken Sie nur von den Anforderungen des Arbeitsplatzes und Ihrem
eigenen Konnen her, ‘

Bitte beriicksichtigen Sie dabei nur die Arbeitsplatze, bei denen Sie wissen, welche Arbeitsaufgaben
dort anfallen und notieren Sie nur solche Dienstposten, die von den Anforderungen her « im Vergleich
zu threm eigenen = etwa gleichwertig oder hoherwertig sind.

FOLGENDE ARBEITSPLATZE KUNNTEN von einem Sachbearbeiter (z.B, Hauptvermittler - A 11) AUSGEFULLT WERDEN:

- I

Gruppenleiter
(2.8, Arbeitsvermittlung)

Sofort und ohne wei«
tere Vorbereitungen

nach einer kurzen
Vorbereitungs-7
Einarbeitungszeit
(bis zu 1 Monat)

ST

Abteilungsleiter
(z,B. Verwaltungsabteilung)

nach einer prakti-
schen und theore=

tischen Ausbildung
von 1/2 bis 1 J.

Abteilungsleiter
(2.8, Leistungsabteilung)

nach einer prakti-
schen und theoreti-

. IO i |
schen Ausbildung von :

etwa 1 J, und einer Direktor eines
Berufserfahrung von Arbeitsamtes
etwa 5 - 10 Jahren roertsan
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artete anforderungsbezogene Arbeitsplatzstruktur keine Be-

1)

grenzungen flir mdgliche Zieldienstposten bedeuten.

Auch das Datenmaterial aus der Personalbefragung tragt dem-
nach dazu bei, das bereits beschriebene Verhdltnis von Ar-
beitsplatzstruktur zu individuellen Werdegdngen zu kldren:
Beide missen getrennt gesehen werden; es wire falsch, aus
den gebildeten Arbeitsplatzgruppen Begrenzungen fiir die in-
dividuellen berufliche Entwicklung des einzelnen Bedien-
steten abzuleiten.

4.3. Zusammenfassung

Sowohl die Informationen aus der Expertenbefragung liber ge-
eignete Sequenzen von Arbeitspldtzen bzw. liber denkbare
Karrieremuster, als auch die Daten aus der Personalbefragung
iber tats&dchliche Werdegdnge und Zukunftserwartungen wei-
sen darauf hin, daB8 das herkSmmliche Laufbahngruppensystem
nur einen relativ geringen instrumentellen Nutzen flir eine
sinnvolle Karriereplanung der Bediensteten hat. Offensicht-
lich haben sich in den untersuchten Bereichen die Anfor-
derungsstruktur der Arbeitspldtze und die nach dem Laufbahn-
gruppensystem gestaltete Personalstruktur zumindest teil-
weise auseinanderentwickelt .

Dariliberhinaus wurde hier - wie bereits im vorigen Abschnitt -~
festgestellt, daB auch eine Gruppierung'der Dienstposten

nach den Anforderungen nicht sinnvollerweise gleichzeitig
eine Struktur darstellen kann, die die m6glichen Einsatz-
felder filir Personal unterschiedlicher Qualifikation ab-
grenzt. Die Qualifikations—- und Anforderungsgruppen geben

1) Vgl. Graphik S. 156
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Schematische Darstellung erreichharer Arbeitsplédtze (Personalangaben) 15¢

Arbeitsplédtze, die unter Qualifikations- und Anforderungsaspekten
flir erreichbar gehalten werden
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zwar Haupteinsatzbereiche fiir Arbeitskrdfte unterschiedlicher
Qualifikation an, die Einsatzm®glichkeiten einzelner Bedien-
steter reichen jedoch liber diese Gruppen hinaus; Karriere-
perspektiven k&nnen fiir sehr viel gr&Bere Bereiche er&ffnet

werden.
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III. RESUMMEE:
FRAGEN UXD ERGEBNISSE DER UNTERSUCHUNG IM YBERBLICK

Aufgabe der vorliegenden Untersuchung war es, {iber empirische
prhebungen Informationsmaterial zum Problemkomplex einer an-
forderungsgerechten Zuordnung von Personal zu Arbeitspldtzen
im Offentlichen Dienst zu erarbeiten und die in einigen aus-—-
gewihlten Bereichen gewonnenen Erhebungsdaten unter bestimm-
ten Frageaspekten aufzubereiten und auszuwerten. Ausgehend
von der in Teil I explizierten Fragestellung der Studie sollen
im folgenden die in Teil II ausfiihrlicher dargelegten Unter-
suchungsbefunde in einer relativ knappen Zusammenfassung
resumiert werden. Im Hinblick auf die Interpretation der Er-
gebnisse ist dabei an zwei wesentliche Vorbehalte zu erinnern,

auf die bereits in Teil I hingewiesen worden ist.

(1) Variabilitdt der Arbeitsplatzstrukturen

Ein grundsdtzlicher Vorbehalt betrifft die Tatsache, daB zu
erwartende Verdndsrungen in der Arbeitsorganisation des 6f-
fentlichen Dienstes und damit auch in der Anforderungsstruk-
tur der Dienstposten nicht systematisch in Jdie Untersuchung

einbezogen werden konnten.

Der hdufig beobachtete Aufgabenzuwachs fiir den &6ffentlichen
Dienst im weitesten Sinne, die Prozesse technisch-organisa-
torischer Verdnderungen (Automation, Rationalisierung) wie
auch beétimmﬁe Verdnderungen im gesamtdgeselschaftlichen
Qualifikationspotential fihren zweifellos zu einem Wandel auch
in der Arbeitsorganisation des Offentlichen Dienstes. Diese
Verdnderungen erfolgen in einem sehr komplizierten Feld poli-
tisch-gesellschaftlicher Auseihandersetzung, sind im einzel-
nen vielleicht als bestimmte Entwicklungstrends zu erfassen,

jedoch in ihrer Gesamtheit kaum in einer Weise zu prognosti-

. . . b i
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zieren, die bestimmte SchluBfolgerungen im Hinblick auf die
kiinftige Gestalt der Arbeitsorganisation oder der Anforderungs-
struktur der Arbeitspldtze zulieBe. '

Allein die Frage nach der Notwendigkeit bzw. nach der sozialen
Funktion der ausgeprigt hierarchischen Struktur der Arbeits-
organisation des 6ffentlichen Dienstes bediirfte weiterer, vor

allem auch theoretischer Kl&rung.

Dariliberhinaus widre der Versuch von Bedeutung, die allgemeine
These zunehmender staatlicher Interventionen theoretisch zu
begriinden, d.h. die Notwendigkeit zunehmender &ffentlicher
odar staatlicher Eingriffe historisch aus der Entwicklung
industrieller Gesellschaften zu erkldren, um daraus - zu-
mindest allgemeine - Hypothesen iiber die kiinftigen Bedin-
gungen von Einsatz und Verwertung von Arbeitskraft im &5f-

fentlichen Dienst ableiten zu kdnnen.

Die empirisch-technische Ausrichtung der Untersuchung erlaub-
te 2in breiteres Eingehen auf diese Problemstellungen nicht;
andererseits wurde jedoch ein Datenmaterial ermittelt, das

in mancher Bezizhung eine Weiterarbeit in dieser Problemrich-

tung erleichtert.

(2) Arbeitsplatzanforderungen und Personalqualifikation

Ein zweiter Vorbehalt im Hinblick auf die Internretation der
vorgelegten Untersuchungsbefunde ist vordergriindig eher
methodisch-verfahrenstechnischer Jatur; er betrifft die M&g-
lichkeit des Erfassens von Arbeitsplatzanforderungen einer-
seits und von personalen Qualifikationen andererseits.

Fiir eine modellartige Untersuchung, die Ergebnisse fiir einen
breiten Bereich des 6ffentlichen Dienstes erarbeiten sollte,
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sind brauchbare, wissenschaftlich exakte MeBverfahren zur Fest-
stellung von Arbeitsplatzanforderungen und Qualifikationen

noch wenig ausgearbeitet. Die Untersuchung bediente sich da-

her mehr oder weniger ad hoc entwickelter Instrumentarien,

die ein2 hohe Urteilsfihigkeit der Befragten - insbesondere

dar sogenannten Experten - bsziliglich des angeschnittenen Problem-
zusammenhangs voraussetzen. Seine Legitimitdt bezog dieser
"indirekte Ansatz" aus der zu unterstellenden Sachkompetenz

der Befragten, die vielfach in der Realitdt die Entscheidun-

gen {iber die 2Zuordnung von Personal zu Arbeitsplidtzen zu tref-

fen haben.

Im Hintergrund steht auch hier ein théoretisch noch weitgehend
ungeklidrtes Problem, n3mlich die Frage nach dem Verhdltnis
zwischan Arbeitsplatzanforderungen und personaler Qualifikation.
Es scheint durchaus offsn, inwieweit das Verlangen nach mdglichst
hoher Ubereinstimmung zwischen Arbeitsplatzanforderungen und
der Qualifikation der Arbeitsplatzinhaber nicht eine techno-
kratische Verklirzung des komplexen sozialen Problems der Ver-
wertung von Arbeitskraft darstellt. Denkbar wire immerhin, daf
kiinftige Personaleinsatzstrategien'sehr viel mehr als dies
heute der Fall zu sein scheint, von einem vorhandenen Entwick-
lungspotential der Arbeitskrdfte ausgehen, fiir das bestimmte
Arbeitsplatzanforderungen als Reize zur Entwicklung der ent-

snrachenden Qualifikationen zu interpretieren wiren.

Einige Zusammenhinge im dargestellten Untersuchungsmaterial
unt@rstutzen einen solchen Ansatz: Sowohl aus der Expertenbe-
fragung, als auch aus der Personalbefragung liegen Informatio-
nen vor, die darauf hinweisen, daB die Verwendbarkeit und Ein-
satzfihigkeit von Personal, das bestimmte formale Qualifika-
tionen nachzuweisen hat, sehr viel breiter ist, als beisvniels-
waise das Laufbahngruppensystem unterstellt oder auch als je-
weils die Mehrzahl der Befragten als "normal" ansieht. Bei
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der Interpretation der im folgenden zusammengefaBten Unter-
suchungsergebnisse sind diese Vorbehalte zu beachten.

(3) Skalare Arbeitsplatz- und Personalstruktur

Die Untersuchung sucht nach MO6glichkeiten der vertikalen Glie-
derung der Personalstruktur im &6ffentlichen Dienst, wobei die-
se Gliederung auf das unterschiedliche Anforda:ungsniveau

der vom Personal auszufiillenden Dienstposten und Arbeitspldtze

bezogen sein soll.

Dieser Frage liegt die Modellvorstellung zugrunde, dafl Arbeits-
pldtze nicht nur horizontal, nach verschiedenen Inhalten der
erforderlichen Kenntnisse und Fertigkeiten, nach Vissens-
oder YAtigkeitsbereichen unterschieden werden kbnnen, sondern
auch ein unterschiedliches Anforderungsniveau aufweisen, d.h.
Arbeiten unterschiedlichen Schwierigkeitsgrads beinhalten.
Diese Modellvorstellung geht weiter davon aus, daf in der Re-
gel eine ladngere und intensivere Bildung und Ausbildung zur
Ubernahme von schwierigeren Arbeitsplatzen befihigt, als dies
bei kiirzeren Qualifizierungsprozessan der Fall ist. Auch der
crfahrung, insbesondere der auBerhalb expliziter Lernprozesse
gewonnenen Berufserfahrung, wird in diesem Zusammenhang ein

gewisser Qualifizierungswert zugeschrieben.

Die Untersuchung hat auf verschiedene Weise eine Operationali-
sieruny der Frage nach dem unterschiedlichen Anforderungsni-
veau anéestrebt; zum einen wurden die Dienstposten durch die
befragten Ixperten auf einer Skala eingestuft, zum anderen
wurden ihnen qualifikatorische Zugangsvoraussetzungen zuge-
ordnet, die - unter vereinfachenden Annahmen - ebenfalls gine
Art Abstufung ermdglichen.

Jie St
fiir die einzelnen erfaften Amter und Beh®rden skalare Arbeits-

(0]

tadie ermittelte mit Hilfe dieser Operationalisierungen
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platzstrukturen, die - trotz Unterschieden im einzelnen - ein
wesentliches, gemeinsames Charakteristikum aufweisen: Wie immer
man versucht, Anforderungsniveau oder Schwierigkeitsgrad von
Arbeitsplstzen zu indizieren, zeigt sich ein allm&hliches,
nahezu kontinuierliches Anwachsen des Anforderungsniveaus von
den einfachsten zu den schwierigsten Arbeitspldtzen der Jje-
weiligen Untersuchungseinheiten. Berilicksichtigt man eine aus-
reichend groBe Zahl von Dienstposten, so snd grdBere "Spriinge"
im Anforderungsniveau nicht zu verzeichnen; andererseits zeig-
te sich, daB in einigen Teilbereichen der Arbeitsorganisation
heute unterschiedlich eingestufte Dienstpnosten kaum noch Un-

terschiede im Anforderungsniveau aufweisen.

Von einzelnen Widerspriichen und Abweichungen im Detail abge-
sehen, steht die ermittelte skalare Dienstpostenstruktur in
engem zZusammenhang mit der Hierarchie der heute gegebenen Ar-
beitsorganisation; in der Regel sind die hoher besoldeten
Dienstposten auch diejenigen, denen ein hdheres Anforderungs-
niveau zugeordnet wird. Entgegen der heutigen, durch das
Laufbahngruppensystem bestimmtén Personalstruktur ergeben

sich jedoch aus der ermittelten skalaren Arbeitsplatzstruktur
keine eindeutigen Hinweise auf eine Abgrenzung von Arbeitsplatz-

gruppen unterschiedlichen Anforderungsniveaus.

Eine solche skalare Anforderungsstruktur der Arbeitsplétze
k6bnnte - nicht der konkreten Form nach, jesdoch dem Modell
nach - eine der Grundlagen fiir die Gestaltung des Bezahlungs-
systems sein. In ihrer Eindimensionalitéf ist sie jedoch als
2in Instrumentarium flir Personalplanung und Personallenkung
nicht ausreichend. Dazu miiBte die GlobalgrtBe Anforderungs-
niveau nach einzelnen Dimensionen aufgespalten und beriick-
sichtigt werden. In diese Richtung gingen die Versuche,
Dienstposten und Arbeitsplitze in Gruppen zusammenzufassen.
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(4) Qualifikationsgruppen-Struktur

Ein erster Ansatz zur Gruppierung von Arbeitsoldtzen geht von
den qualifikatorischen Zugangsbedingungen zu den einzelnen
Dienstposten aus. Bei den dargestellten Verfahren wurden hier-
zu die Kriterien Schul- und Berufsausbildung sowie Berufser-
fahrung als Qualifizierungsprozesse verwendet; weitere er-
hobene Daten, wie unterschiedliche Zinarbeitungszeit und Teil-
nahme an kidrzeren Fort- und Weiterbildungskursen wurden nicht

beridcksichtigt.

intsprechend der Zahl der unterschiedenen Qualifikationsstu-
fen (ausgedriickt in verschiedenen Schul- und Ausbildungsab-
scallissen und unterschiedlich langer Dauer vorn Berufserfah-
rung) ergeben sich Gruppen von Arbeitsplédtzen dadurch, daB je-
weils nach der Mehrzahl der Expertenurteile ein Dienstposten
einer bestimmten Qualifikationsstufe zugeordnet wird. Dabei
ist natdrlich die Zahl der Gruppen und Untergruppen nicht nur
vom Differenzierungsgrad, in dem Qualifikationsstufen unter-
schieden werden, abhidngig, sondern auch vom tatsdchlichen Vor-
handensein bestimmter Dienstposteh in den jeweiligen Unter-
suchungsbereichen (bzw. von ihrer Erfassung im Rahmen der ge-

troffenen Auswahl).

So ist der als Repridsentant des Betriebsbereichs im Sffent-
lichen Dienst ausgewihlte Gleisbau der Deutschen Bundesbahn
durch einen andersartigen Qualifikationsg:uppen—Aufbau ge-
kennzeichnet, als die in dieser Beziehung dhnlichen Berei-

che der Finanzf(Steuer—)Verwaltung und der Arbeitsverwaltung.
Beispielhaft sei nur darauf hingewiesen, daf in der Finanz-
und Arbeitsverwaltung - vor allem in den MittelbehSrden - eine
grbBere Zahl wvon Arbeitspléfzen fiir Akademiker vorhanden ist,
wihrend diese im untersuchten Bereich des Gleisbaus kaum eine
Rolle spielen.
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Jansben gibt =2s jedoch auch gemesinsamne, allgemeine Charakteri-
stiken dieses Gruprierungsversuchs. Vielfach lassen sich ein-
zelne DJienstposten nicht eindeutig nach einer Mehrheit der
Lxupertanurtzile einer der gebildeten Grupnen zuweisen; dies
gilt insbesondere fiir eine grbB3ere Zahl von Dienstpostan in

-

der Arbeitsverwaltung und auch im Gleisbau. Daridherhinaus wei-

san dis Dienstrnosten einsr Gruprpe zwar gleiche oder sehr Zhnli-
ciie qualifikatorische Zugangsbedingunwsen auf, sie unterschei-

den sich jedoch im Anforcerungsniveau, und zwar derart, daf
sich verschiedene Qualifikationsgrupnen in bezug auf diese
Variable iiberschneilden. Dies alles weist darauf hin, daf eine
Abgrenzuang vefschiadener Arbeitsnldtze voneinanler zwar mbg-
lich, j=doch insofern problematisch ist, als Dienstnosten mit
nur relativ geringen Unterschieden im Anforderungsniveau von-

@inander getrennt werden.

Dariberhinaus zeigt sich auch hier eine gewisse ‘Jbereinstim-
manyg a Strukturierung mit der heutigen 7uordnung der
Dienstnosten zu den Besoldungs- und Verglitunasgrupnen; es deu-
tet sica hier jedoch hereits an, daB die Grenzen zwischen
Qualifikationsgrupnen nicht durchgshend da verlaufen, wo sie

nach dear Einteilung Jdes Laufhahngrupnensvstems lisgen miilten.

(5) Anforderungsarunpen-Struktur

Ein zweiter Grunvierungsversuch berlicksichtigt zwar auch cuali-
fikatorische Zugangshedingungen (kombiniefte Variable Schul-/
Ausbildung und Jahrz im Bildungssystem), er verwendet Jjedoch
dariibernhinaus eine 2eihe von Variablen, die unterschiedliches
iliveau von Arbeitsnlatzanforderungen in verschisdenen Dimen-~
sionen zu fassen suchen. Dabei ergeben sich fiir die beidaen Be-
reiche Arbeitsverwaltung und Gleisbau in einer Feingliederung

jeweils sieben Anforderungsgrunven, deren Anforderungscharak-

)]

teristiken jedoch in den beiden Bereichen unterschiedlich sind;
2ine groberes Zinteilung faBt die Arbeitsnlitze zu jeweils vier

Gruppen zusamman.
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Diese Anforderungsgruppen stehen ebenfalls in enger Beziehung
zur heutigen Besoldungsdifferenzierung, wie auch zu einer mdg-
lichen Qualifikationsgruppen-Gliederung. Gleichzeitig wurale
aber seihr deutlich, daB Dienstposten, die heute von Bedien-
steten unterschiedlicher Laufbahngruppen eingenommen werden,
hdufig durch dhnliche Anforderungsstrukturen und durch ein
dhnliches Anforderungsniveau gekennzeichnet sind, wdhrend an-
dererseits Dienstposten, die heute einer Laufbahngruppe zuge-
horen, so groRe Anforderungsunterschiede aufweisen, da8 sie

in vonainandz2r zu trennende Ahforderungsgruppen ginzuordnen

sind.

Insgesamt machen diese Irgebnisse sehr deutlich, daB Dienst-
nosten und Arbeitsplidtze zwar nach dem Kriterium m8glichst
hoher Anforderungshomoganitdt zu Gruppnen zusammengefaBt werden
kdnnen, dal Jdiese Grunnen jedoch insoweit kein "Modell" f£fiir

die Gastaltung der Personalstruktur darstellen k&nnen, als sie
in ihrer Begrenzung die Einsatzfelder fir Personal unterschied-
licher formaler 2ualifikation darstellen sollten. Tatsichliche,
wie aach unter bestimmten Bedingungen denkbare Einsatzbereiche
flir unterschiedlich qualifizierte Gruppen von Beschiftigten kon-
zentrieren sich zwar in der Regel auf eine der Qualifikations-
oder Anforderungsgruppen, ebenso regélméﬁig weisen die Daten
jedoch auf dariiberhinaus bestehende Verwendungsmdglichkeiten

hin.

(6) Einstiegsebenen und Xarriereperspektiven

Die Auswertung der empirisch ermittelten Informationen Uber
Einstiegsmdglichkeiten in den Sffentlichen Dienst sowie iiber
Karriereperspektiven unter Bezug auf die Arbeitsplatzstruktur
(nicht in bezug auf einen rangméBigen Aufstieg) bestédtigen die-
se Aussagen iber die Problematisierung der Beziehungen zwischen
Arbeitsplatz- und Personalstruktur.
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Die Beantwortung der Frage nach den mdglichen Einstiegen in
den 6ffentlichen Dienst steht in unmittelbarem Zusammenhang
mit der Frage nach der Qualifikationsstruktur des Personals,
das der Offentliche Dienst rekrutieren will.

Geht man von den heutigen Regelqualifikationen aus, wie sie
durch das Laufbahngruppensystem und entsprechende Verord-
nungen vorgeschrieben sind, so konzentrieren sich die Eingangs-
stellen auf jene Dienstposten, die ihrer Besoldung nach einem
Eingangsamt in eine der Laufbahngruppen entsprechen. Bereits
unter dieser Prémisse wird jedoch erkennbar, daB auch die Ar-
beitsaufgaben anderer - im heutigen Besoldungssystem hdher
eingestufter - Dienstposten von neu rekrutierten Absolventen
dieser Bildungs- und Ausbildungsginge geleistet werden kOnnen.

Andererseits ergab sich, daB bestimmte Teile des &ffentlichen
Dienstes, wie z.B. die Arbeitsverwaltung oder generell die
Mittelbehdrden Uber eine Arbeitsplatzstruktur verfiigen, die
eine unmittelbare Rekrutierung aus dem Bildungs- und Aus-
bildungssystem nicht als sinnvoll erscheinen l&8t. Eine groSe
Zahl von Arbeitsplitzen in den Mittelbehdrden setzen offen-
sichtlich Berufserfahrung auf Arbeitspldtzen der Amtsebene
voraus, wdhrend fiir bestimmte Diehstposten in der Arbeitsver-
waltung aufgrund des besonderen Aufgabengebietes eher eine Be-
rufserfahrung auBerhalb der Arbeitsverwaltung als wilinschens-
wert betrachtet wird.

Im Uibrigen gilt jedoch, daRB offensichtlicﬁ sehr viele Arbeits-
plitze grundsitzlich als Anfangsdienstposten geeignet sind,
insbesondere dann, wenn man nicht nur einige wenige Regelquali-
fikationen berilicksichtigt, sondern von einem qualitativ differen-
zierteren Arbeitskridfteangebot auégeht. Diese Anfangsdienst-
posten sind heute unterschiedlichen Besoldungsgruppen zugeord-
net und weisen nach den empirisch ermittelten Daten auch Un-
terschiede im Anforderungsniveau auf; unter diesen Gesichtspunk-
ten sind sie daher in ihrer Gesamtheit nicht als Einstiegs-
ebenen zu bezeichnen.
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Die Antworten auf die Frage nach mdglichen Karriereperspekti-
ven in der Arbeitsplatzstruktur flihren sbenfalls zu einer Rela-
tivierung der Bedeutung der gsbildeten Gruvpen von Dienstpo-
sten. Unter der Prdmisse einer anforderungsgerechten Dienst-
postanbesetzung wurden denkbare Sequenzan von Arbeitsplitzen
ermittelt, dies insgesamt flir eine geringe Begrenzung der "Auf-
stiegsmb3lichkeiten™ fiir Personal unterschiedlicher Ausgangs-
qualifikation sprechen. Unter Beriicksichtigung der Tatsache,
daB sich Arbeitsplitze nach den auf ihnen gebotenen Qualifi-
zierungschancen unterscheiden lassen, sind Xarriereverliufe
denkbar, die weit lber die ermittelten Gruppengrenzen hinaus-
raichen. In gleicher Weise wird es auch fiir mdglich gehalten,
GaB eine solche Xarriere Dienstposten so unterschiedlicher
Besoldungsgruppen umfaBft, daB dies im heutigen System ein her-

schreiten von Laufbahngruppengrenzen bedeuten wiirde.

(7) Personalvnolitischer Sestaltungsspielraum

In iarer Gesamtneit ygeben Jdie Untersuchungsergebnisse eine
Vielzahl von Anhaltspunkten dafiir, daf fiir den Sffentlichen
Dienst ein recht breiter Spielraum im Hinblick auf die Ge-
staltung von Arbeitsorganisation und Personalstruktur besteht.
Aufgaben oder Funktionen einzelner Bereiche oder Institutio-
nen des Sffentlichen Dienstes, die selbst als verdnderlich
anzusehen sind, determinieren im allgemeinen k=ine eindeu-

tige Form der Arbeitsorganisation und Arbeitsplatzstruktur.

JDie Aufteilung der globalen Funktionen in einzelne Arbeits-
schritte und deren Verteilung auf Arbeitsplitze kann nach
unterschiedlichen Gesichtsnunkten erfolgen; nicht nur Pro-
duktivitit und Effizienz sind hier wichtige Kriterieﬁ, sondern
auch Anspriiche des Personals auf befriedigende Arbeit und

auf Teilhabe an bestimmten Entscheidungsprozessen sowie die
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Qualifikationsstruktur der rekrutierbaren Arbeitskrifte sind zu

berlicksichtigen.

Fiir eine kiinftige Gestaltung des Verhdltnisses zwischen Arbeits-
nlatz- und Personalstruktur im 6ffentlichen Dienst scheint es

von ausschlaggebender Bedeutung zu sein, inwieweit die Zuord-
nung des Personals durch allgemeine, stark formalisierte Regeln
erfolgen muB hzw. inwieweit vorhandene Spielrdume offengehalten
werden kdnnen,um z.3. auch den rekrutierten Arbeitskraften grépft-

mdgliche Entwicklungschancen zu bieten.

lHierzu konkrete Vorschlége zu erarbeiten war nicht Aufgabe der
vorliegenden Studie; sie bietet jedoch in den vorgelegten Ma-
terialien eine Reihe von Hinweisen auf Probleme und Zusammen-
hinge, von denen bei einer Reform des S8ffentlichen Dienstrechts

auszugehen ist.
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