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Positionsbestimmung

Vorbemerkungen

- Warum eine Positionsbestimmung?

Es ist Zeit fiir eine Aktualisierung der Positionsbestimmung des VhVSH. Hierflr spre-
chen insbesondere drei Griinde:

1. In den vergangenen Jahren haben die Beratungen der Féderalismuskommissi-
on, die darauf basierende Anderung des Grundgesetzes in Form einer weitge-
henden Kompetenzzuweisung flir das Beamten- und das Besoldungsrecht an
die Lander sowie die landesrechtliche Umsetzung dieser Kompetenzzuweisung
die Verbandsarbeit maligeblich bestimmt. Inzwischen ist in Schieswig-Holstein
die Reform des Beamtenrechts weitestgehend abgeschlossen. Die Novellierung
des Besoldungs- und Beamtenversorgungsrechts steht noch aus. Im Hinblick auf

- die neuen Rahmenbedingungen gilt es nun, neue Themenschwerpunkte zu set-
zen.

2. Allein schon die desolate Haushaltslage der &ffentlichen Hand und die sich erst
in den n&chsten Jahren in vollem Umfang realisierenden Auswirkungen der Fi-
nanz- und Wirtschaftskrise verdeutlichen, dass der 6ffentliche Dienst vor beson-
deren Herausforderungen steht. Der zu Beginn der 17. Legislaturperiode von
CDU und FDP geschlossene Koalitionsvertrag l&sst jedoch noch kein uberzeu-
gendes Konzept dafir erkennen, wie diesen Herausforderungen insbesondere
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auch im Hinblick auf den Umfang und die Qualitat der zukiinftig noch vom Staat
wahrzunehmenden Aufgaben begegnet werden kénnte. Ebenso wenig zeigt der
Koalitionsvertrag geeignete Strukturen fiir eine Auseinandersetzung mit dieser
zentralen verfassungspolitischen Fragestellung auf. Die Ansiedlung einer Haus-
haltsstrukturkommission im Finanzministerium lasst zumindest befiirchten, dass
letztlich fiskalische Aspekte alle anderen Erwagungen dominieren, wenn nicht
gar verdrangen werden. Dementsprechend sind derzeit auch keine strukturierten
Uberlegungen der Landesregierung erkennbar, welche qualitativen und quantita-
tiven Anforderungen angesichts der bestehenden Rahmenbedingungen an das
im 6ffentlichen Dienst beschéftigte Personal zu stellen sind, damit der Staat sei-
ne (verbleibenden) Aufgaben angemessen erflillen kann. Stattdessen werden
bisher ausschliefllich undifferenzierte Personaleinsparvorgaben formuliert.

Vor diesem Hintergrund kommt einer aktiven, zukunftsorientierten Verbandsar-
beit des VhVSH besondere Bedeutung zu, bei der die Belange der im héheren
Verwaltungsdienst in Schleswig-Holstein Beschéftigten im Zentrum der Betrach-
tung stehen. Es gilt, sich den in den nachsten Jahren zu bewéltigenden perso-
nalpolitischen Herausforderungen des 6ffentlichen Dienstes — und hier wiederum
speziell des hdheren Verwaltungsdienstes — in Schleswig-Holstein mit einem kla-
ren Konzept zu stellen, das sich mit den aufgeworfenen Fragestellungen fundiert
auseinandersetzt und sowohl verfassungspolitische Erfordernisse als auch wirt-
schaftliche Zwange angemessen berlcksichtigende Lésungsansétze aufzeigt.
Es ist dringend erforderlich, dass der Verband auf einer solchen Grundlage
rechtzeitig und deutlich zu aktuellen Fragen Stellung bezieht und sich so der Po-
litik gegeniiber als kompetenter und kritischer, gleichwohl aber konstruktiver Ge-

sprachspartner ausweist.

3. Der Verband kann umso nachdrticklicher auftreten, je starker er von aktiven Mit-
gliedern getragen wird. Es gilt, den im héheren Verwaltungsdienst in Schleswig-
Holstein Beschaftigten gegeniiber durch eine klare Positionsbestimmung die
Notwendigkeit einer aktiven Verbandsarbeit und damit die Sinnhaftigkeit einer
Mitgliedschaft im Verband Uiberzeugend darzulegen.

Welchen Personenkreis vertritt der Verband?

Die Positionsbestimmung ist geprégt von dem Personenkreis, den der Verband ver-
tritt. Wie schon der Name des Verbandes sagt, sind das zunéchst alle Beamtinnen
und Beamten des héheren Verwaltungsdienstes unabhédngig davon, ob sie im We-
sentlichen mit Fachaufgaben des héheren Dienstes oder mit Fihrungsaufgaben be-
traut sind. Ubersetzt in das neue Laufbahnrecht des Landes sind damit alle Beam-
tinnen und Beamten der Laufbahngruppe 2 ab dem zweiten Einstiegsamt ebenso
wie alle Aufsteiger erfasst, die aus dem ersten Einstiegsamt der Laufbahngruppe 2
kommend in ein Amt mindestens der Besoldungsgruppe A 14 beférdert worden sind.
In derselben Weise nimmt der Verband aber auch die Interessen aller vergleichbar
eingruppierten Beschéftigten im 6ffentlichen Dienst wahr. Mitglieder des Verbandes




sind dementsprechend Personen mit hoher Qualifikation flir bedeutende Aufgaben
im staatlichen und kommunalen Bereich. Sie verfligen regelméfiig (iber eine wissen-
schaftliche Ausbildung oder eine entsprechende Qualifikation flir anspruchsvolle
Fachaufgaben in der 6ffentlichen Verwaltung und haben bzw. erwerben Fahigkeiten
und Erfahrungen, um Flihrungsaufgaben wahrzunehmen.

In welcher Weise vertritt der Verband die Interessen seiner Mitglieder?

Die Méglichkeiten der Interessenwahrnehmung sind vielféltig. Der Verband sucht
insbesondere den Austausch zu aktuellen, verbandsrelevanten Fragen mit Regie-
rung und Parlament. So legt er z.B. seine Positionen der Landesregierung und den
Fraktionen im schleswig-holsteinischen Landtag schriftlich dar. Auch sucht er zu
konkreten Fragestellungen das Gesprach mit Vertreterinnen und Vertretern der
Landtagsfraktionen ebenso wie mit in der Verwaltung verantwortlichen Persénlichkei-
ten auf Minister-, Staatssekretars- oder Abteilungsleiterebene (sog. Nahkéstchenge-
spréache). Er organisiert Vortragsveranstaltungen zu aktuellen Themen und gibt in
einschlédgigen Rechtsetzungsverfahren Stellungnahmen gegentiber dem Landtag
oder der Landesregierung ab. Weiterhin positioniert sich der VhVSH auch im oder
aber Uber den dbbsh als Spitzenverband auf Landesebene, in dem er zur Starkung
seiner Position Mitglied ist. Ebenso arbeitet er eng mit den Nachwuchskréften des
héheren Dienstes zusammen, indem er deren Arbeitsgemeinschaft eine intensive
Beteiligung an der Meinungsbildung erméglicht. Durch die Mitgliedschaft im Bundes-
verband der Verwaltungsbeamten des héheren Dienstes (BVHD) nimmt der VhVSH
die beruflichen Interessen seiner Mitglieder auf Bundesebene wahr und pflegt den

* Austausch mit den im Dachverband organisierten Landesverbanden. SchlieBlich ar-
beitet er auch mit anderen Gruppen des 6ffentlichen Dienstes zusammen und sucht
den Kontakt zu anderen gesellschaftlichen Bereichen wie Politik, Kultur, Wirtschaft,

Medien und Kirchen.




Positionsbestimmung

zu den Aufgaben des Staates angesichts der Konsolidierungsdebatte:

Die zwingende Notwendigkeit einer Konsolidierung der éffentlichen Haushalte ist
unbestritten. Ebenso ist unbestritten, dass die notwendigen Konsolidierungsmaf3-
nahmen auch das im &ffentlichen Dienst beschéftigte Personal betreffen werden.
Entscheidend ist jedoch ein planvolles und strukturiertes Vorgehen. Einsparziele diir-
fen nicht ,blind" vorgegeben und ungesteuert verwirklicht werden sondern miissen im
Hinblick auf das zukinftige Selbstverstédndnis des Staates qualitativ Uberprift wer-

den. *

Keinesfalls darf den Einsparnotwendigkeiten in der Weise Rechnung getragen wer-
den, dass unter Verzicht auf eine aufgabenbezogene Steuerung Personalabbau z.B.
im Wege des Verzichts auf eine Wiederbesetzung von regelméfig in nicht zu beein-
flussender Weise freiwerdenden Stellen betrieben wird. Der sich daraus nahezu will-
kirlich ergebende Prozess einer Aufgabenverdichtung unter Inkaufnahme von Quali-
tatseinbufen bis hin zum rein faktischen Zwéngen geschuideten Aufgabenabbau

- darf nicht hingenommen werden. Das bedeutet:

1. Das Erfordernis einer Konsolidierung der &ffentlichen Haushalte erzwingt im ers-
ten Schritt eine grundsatzliche und umfassende transparente Auseinanderset-
zung dariiber, was der Staat zuklnftig noch leisten soll und kann. Diese aufga-
benkritische Debatte muss angesichts ihrer verfassungspolitischen Bedeutung
fur das zukiinftige Selbstverstindnis des Staates auf hohem politischem Niveau
sowohl von der Legislative als auch von der Exekutive in strukturierter Form ge-
fuhrt werden. Die bisherigen unstrukturierten Ansatze mit ihren entsprechend
kleinteiligen Ergebnissen tragen der Bedeutung dieser Frage bei Weitem nicht
ausreichend Rechnung. ‘

2. In die aufgabenkritische Betrachtung ist einzubeziehen, welche qualitativen und
quantitativen Anforderungen an das Personal im &ffentlichen Dienst zu stellen
sind, damit eine auch dem zukiinftigen Selbstverstdndnis des Staates entspre-
chende, angemessene Aufgabenerledigung gewahrleistet ist.

3.. In der Folge miissen Politik und Verwaltung durch Bereitstellung der erforderli-
chen Mittel und durch entsprechendes Personalmanagement daflir Sorge tra-
gen, dass ausreichende Personalkapazitdten mit den erforderlichen Qualifikatio-
nen zur Verfiigung stehen und zielgerichtet eingesetzt werden.




zu dem Aufgabenprofil des h6heren Dienstes:

Zu einem demokratischen Staat gehért eine funktionsfahige Verwaltung, in der die

Beschéttigten befahigt sind, demokratische Entscheidungsprozesse fachlich und or-

ganisatorisch nachhaltig zu unterstlitzen und getroffene Entscheidungen mit hoher

gualitét umzusetzen. Dem héheren Verwaltungsdienst fallt dabei eine herausragen-
e Rolle zu.

1.

Zum Selbstversténdnis der Beschéaftigten des hdheren Dienstes gehort, Politik
durch aktive Beratung mitzugestalten. Dies muss von ihnen offensiv angeboten
und ggf. auch eingefordert werden. Im Gegenzug ist von den politisch Verant-
wortlichen zu erwarten, dass sie dieses Gestaltungspotenzial abfordern und aus-
schopfen. In diesem Sinne sollten die Beschéftigten des héheren Dienstes und
die politische Flihrung gezielt den fachlichen und politischen Diskurs suchen und
pflegen. '

Das betrifft sowohl die Flihrungskréafte als auch die mit Fachaufgaben betrauten
Beschaftigten des héheren Dienstes. Die Flihrungskrafte haben die Aufgabe und
Verpflichtung, zum einen die fachliche Kompetenz ihrer Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter zu erschliefen und den politisch Verantwortlichen alle vorhandenen, fir -
eine verantwortungsbewusste, abgewogene Entscheidungsfindung notwendigen
Argumente und Informationen zuganglich zu machen und zum anderen die effi-
ziente Umsetzung politischer Vorgaben durch die Beschéftigten zu steuern. Die
mit Fachaufgaben betrauten Beschéftigten des héheren Dienstes sind in der La-
ge und in der Pflicht, die politische Flihrung mit hoher wissenschaftlicher Kompe-
tenz und Spezialwissen in anspruchsvollen und komplexen Themengebieten

unmittelbar oder mittelbar zu beraten und Entscheidungen umzusetzen.

Der Beratungsfunktion der Beschaéftigten des héheren Dienstes in ihren unter-
schiedlichen Rollen kommt demnach eine hohe Bedeutung im Rahmen verant-
wortungsbewusster politischer Entscheidungsprozesse zu. Diese Funktion darf
auch unter wirtschaftlichen Aspekten nicht geschwacht werden. Das bedeutet
zugleich, dass die verschiedenen Funktionsebenen der Beschéftigten des héhe-
ren Dienstes (Abteilungsleitung, Referatsleitung, Referentin/ Referent) zum ei-
nen mit ausreichenden Kapazitaten zu erhalten sind und zum anderen auch
nicht ,vermischt‘ werden dirfen. Eine nicht durch entsprechenden Aufgabenab-
bau unterlegte Abschaffung von Abteilungsleitungen ist daher ebenso abzuleh-
nen wie eine parallele Betrauung von Abteilungsleitungen mit den Aufgaben ei-
ner Referatsleitung innerhalb ihrer Abteilung. Eine solche Schwéchung der jewei-
ligen Funktionsebenen des héheren Dienstes wiirde zu einem ,Durchregieren”
der Politik hinein in die Arbeitsebene flihren. Die zu treffenden politischen Ent-
scheidungen waren qualitativ nicht mehr in der bisherigen Weise abgesichert.




zu den Anforderungen an den héheren Dienst: .

Gerade angesichts einer Aufgaben- und Personalreduzierung sind insbesondere an

~ den héheren Verwaltungsdienst hohe Anforderungen zu stellen. Das wiederum er-

fordert im Interesse eines funktionsfahigen Staates eine sinnvolle Personalentwick-
lung und eine angemessene Bezahlung. Im Einzelnen gilt:

1.

Dem Leistungs- und Eignungsprihzip kommt auch weiterhin entscheidende Be-
deutung zu. Das muss sowohl bei Einstellungen als auch bei den an den Auf-
stieg zu stellenden Anforderungen deutlich werden.

Der Abbau von Fachaufgaben sowie speziell auf der Ebene der Ministerien die
Konzentration auf Steuerungsfunktionen wird dazu flhren, dass sich der verblei-
bende Anteil an Aufgaben des héheren Dienstes relativ erhéht. Um auch weiter-
hin den bisherigen Qualitatsanspriichen genligen zu kénnen, wird daher ein Stel-
lenabbau im héheren Dienst nur duflerst zurlickhaltend vorzunehmen sein. Unter
diesem Aspekt wird auch die in der Vergangenheit bereits praktizierte und sich
evil. in der neuen Legislaturperiode fortsetzende Reduzierung der Zahl von Ab-
teilungsleitungen sowie die — bisher nur probeweise — Zusammenlegung von Ab-
teilungsleitungen mit Referatsleitungen kritisch zu begleiten sein.

Einer qualitativ anspruchsvollen, grundsatzlich wissenschaftlichen Ausbildung
kommt auch zuklinftig eine grofe Bedeutung fur die Wahrnehmung von Fih-
rungs- und Fachaufgaben des hdheren Dienstes zu. :

zu den Anforderungen an die Organisationsstrukturen:

Verwaltungsorganisation hat den Grundsatzen sachgeméafRer Aufgabenerledigung zu
folgen; Organisation nach politischen Vorstellungen unter Aufierachtlassen dieser
Grundsatze muss unterbleiben. Das gilt ebenso fir die Aufgabenzuordnung zu den
Ressorts wie fiir die Aufbauorganisation in den Ministerien.

1.

Vor diesem Hintergrund ist insbesondere die Zuordnung auch des Beamtensta-
tusrechts zum Finanzministerium kritisch zu hinterfragen.

Bei der Aufbauorganisation bedarf das hinsichtlich der Mindestgréle von Orga-
nisationseinheiten wie Abteilungen, Referaten oder Dezernaten festgelegte sog.
1:5-Prinzip (einer Leitung sind mindestens flinf Referate bzw. Beschéftigte zuzu-
ordnen) der Uberpriifung und Flexibilisierung. Eine abstrakt vorgegebene Zah-
lengrélRe kann den konkreten Aufgaben in der jeweiligen Organisationseinheit
nicht in allen Fallen Rechnung tragen. Sie birgt die Gefahr, dass die verantwortli-
chen Fihrungskrafte aufgrund der thematischen Breite der Fachaufgaben
und/oder der hohen Zahl der ihnen zugeordneten Beschéftigten keine fachliche
Verantwortung mehr wahrnehmen kénnen, sondern im Wesentlichen auf die




Fuhrungsfunktion von Dienstvorgesetzten reduziert werden. Dann aber kénnen
Vorgesetzte weder ihrer fachlichen Steuerungsaufgabe gegentber den Beschaf-
tigten noch ihrer fachlichen Beratungsaufgabe gegeniiber den politisch Verant-
wortlichen in angemessener und zumutbarer Weise gerecht werden.

zu den allgemeinen Rahmenbedingungen:

Gerade angesichts knapper Ressourcen ist daflir Sorge zu tragen, dass allen Be-
schéaftigten ein funktionsgerechter Arbeitsplatz zugewiesen wird, der ihren Kompe-
tenzen Rechnung tragt und diese nutzt. Ebenso ist eine leistungsgerechte Bezahlung
sicherzustellen. Fir lebenslanges Lernen im Beruf sind angemessene Qualifizie-
rungs- und Fortbildungsangebote erforderlich. Auf der Grundlage eines Personal-
entwicklungskonzepts sind die Rahmenbedingungen fiir erfolgreiche Qualifizierung
und Fortbildung zu schaffen.

Eine grof’e Bedeutung fiir die Attraktivitét des 6ffentlichen Dienstes — gerade im Hin-
blick auf die zunehmende Konkurrenz auf dem Arbeitsmarkt um qualifizierte Be-
schaéftigte — kommt auch der Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu. Dem dient die
Mdglichkeit der Teilzeitbeschaftigung. Darauf aufbauend muss aber auch das beruf-
liche Fortkommen flr Teilzeitbeschaftigte im Hinblick auf Fihrungsverantwortung
und Beférderung gewéhrleistet sein. Hier besteht Nachholbedarf. Es liegt sowohl im
Interesse der Dienststelle als auch der Beschaftigten, dass eine Teilzeitbeschafti-
gung nicht als Hindernis gesehen wird, sondern die Kompetenzen der in Teilzeit tati-
gen Beschaftigten in gleichem Male genutzt und geférdert werden.

zur Besoldung und Versorgung:

Die Aufgabenstellung der 6ffentlichen Verwaltung erfordert einen leistungsbereiten
und gut ausgebildeten héheren Dienst. Diesen wird man nur gewinnen, wenn eine
leistungsgerechte und an der Qualifikation ausgerichtete Besoldung und Versorgung
erfolgt. Wenn die 6ffentliche Verwaltung und ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
durch Stellenabbau ihren Beitrag zur Haushaltskonsolidierung leisten, so muss das
verbleibende Personal angemessen bezahlt werden.

Dem Leistungs- und Eignungsprinzip steht entgegen, wenn dem hdheren Dienst mit
der populdren Aussage ,Starke Schultern kdnnen mehr tragen als schwache® Son-
derlasten aufgebiirdet werden. Darum wird sich der VhVSH auch weiterhin gegen
jede Nivellierungstendenz in der Bezahlung wenden. Er lehnt Regelungen ab, die
Kirzungen umso starker und Erhéhungen umso geringer vornehmen, je hoher die
Besoldungsgruppe ist. Eine Bemessung der Bezahlung nach sozialen Gesichispunk-
ten widerspricht dem Grundsatz der funktionsgerechten Besoldung. Sozialpolitische
Ziele kdnnen stattdessen lber das Sozial- und Steuerrecht verfolgt werden.




zu den ,,Nachwuchskréften® des héheren Dienstes:

Es muss sichergestellt werden, dass der Gffentliche Dienst flr potenzielle ,Nach-
wuchskrafte” des héheren Dienstes so interessant bleibt, dass dauerhaft qualifizier-
tes und motiviertes Personal gewonnen werden kann. Die ,Nachwuchskréfte — die
zum Teil bereits eine mehrjahrige Berufserfahrung mitbringen — missen vor allem in
den ersten Jahren ihrer Tatigkeit gezielt sowohl unter Berlicksichtigung der bereits
vorhandenen Fahigkeiten und Erfahrungen als auch der angestrebten Entwicklung
weiterer Kompetenzen eingesetzt werden. Auch nach der Traineezeit ist insbesonde-
re im Hinblick auf den sog. Mobilitdtsnachweis eine abgestimmte Férderung notwen-
dig. Nur wenn dies beriicksichtigt wird, ist ein optimaler Einsatz der Beschéftigten
mdglich, der sowohl die Interessen des einzelnen berlicksichtigt als auch gewinn-
bringend flr die Dienststelle ist.

1. Ausgangspunkt muss eine transparente Personalentwicklung sein, in deren
Rahmen die Erwartungen der Dienststelle und der neuen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter verdeutlicht werden. Stimmen die Erwartungen der ,Nachwuchskraft*
im Hinblick auf die Aufstiegs- und Entwicklungsméglichkeiten nicht mit dem An-
gebot Uberein, das die Dienststelle machen kann, sind Enttauschungen vorpro-
grammiert.

2. Beim Einsatz der ,Nachwuchskrafte" innerhalb der ersten Jahre (Traineezeit)
werden die bereits vorhandenen Fahigkeiten und Erfahrungen nicht ausreichend
beriicksichtigt. Die Auswah! der Abordnungsstellen sollte sich zielgerichtet daran
orientieren, welche Kompetenzen bei der ,Nachwuchskraft* vorhanden sind und
wie diese sinnvoll eingesetzt und erweitert werden kénnen. Dabei sollte starker
als bisher die ,Nachwuchskraft* in die Uberlegungen einbezogen werden.

3. Die regelmaRig vorgesehenen Abordnungsstationen von sechs Monaten flr ju-
ristische ,Nachwuchskrafte” (Wirtschaftswissenschaftler: dreimal acht Monate
ohne Kreiszeit) in den Ministerien sind zu kurz. Die ,Nachwuchskréfte kénnen in

- dieser Zeit nur fiir kurzfristige Aufgaben eingesetzt werden. Der Wechsel erfoigt,
kaum dass eine vollsténdige Einarbeitung auf der Stelle mdglich war. Sinnvoller
wéren jeweils einjahrige Stationen, die aber voraussetzen, dass der ,Nach-
wuchskraft ein eigenverantwortlicher Aufgabenbereich zugewiesen wird. Denk-
bar ist das Vorhalten gesonderter Stellen fur ,Nachwuchskréfte®, die im jahrli-
chen Wechsel neu besetzt werden.

4. Wahrend der einjéhrigen Abordnung an eine Kreisverwaltung (Kreiszeit) werden
die juristischen ,Nachwuchskrafte” inzwischen tiberwiegend in den Rechtsam-
tern/Justiziariaten der Kreise eingesetzt. Obwohl auch auf bei dieser Tétigkeit
Kenntnisse Uber eine kommunale Verwaltung erworben werden, unterscheiden
sich die Aufgaben im Schwerpunkt doch nicht wesentlich von denen, die bereits
im Referendariat von den ,Nachwuchskréften“ wahrgenommen wurden. Das Ziel,
das durch die Kreiszeit angesichts dieser Situation erreicht werden soll, ist nicht
klar definiert. Ein Mehrwert fiir die persénliche und fachliche Entwicklung wiirde
wahrend der Abordnungszeit vor allem erzielt werden, wenn den ,Nachwuchs-




kraften“ Fachaufgaben des héheren Dienstes oder Leitungsfunktionen, z.B. eine
Projektleitung Ubertragen wirden. Hierzu sollten konkrete Absprachen mit be-
stimmten Kreisen getroffen werden, die entsprechende Stellen fir ,Nachwuchs-
krafte“ des Landes vorhalten. Bei einem solchen qualifizierten Einsatz erscheint
auch eine Ruickkehr zu einer zweijghrigen Abordnungszeit sinnvoll,

Auf die Kreiszeit wird derzeit auch dann in der Regel nicht verzichtet, wenn die
»,Nachwuchskraft® bereits Uber eine mehrjahrige Berufserfahrung verflgt. Gerade
angesichts des derzeit Ublichen Einsatzes in den Rechtsdmtern/Justiziariaten
sollte in diesen Fillen in Absprache mit den ,Nachwuchskréften® von der Kreis-
zeit, jedenfalls aber einer Tatigkeit ausschliefllich in der juristischen Sachbear-
beitung abgesehen werden. Wird von der Kreiszeit abgesehen, sollte es eine an
allgemeinen Kriterien (z.B. Mindestzeit einer beruflichen Tatigkeit nach dem Re-
ferendariat) orientierte Handhabung geben.

Die bisher vom Innenministerium angebotenen Einflihrungsfortbildungen bein-
halten nur wenige Veranstaltungen, in denen Kompetenzen fiir eine spéatere Flh-
rungsrolle vermittelt werden. Das Angebot in diesem Bereich sollte ausgebaut
werden. Es ist ein Gesamtkonzept notwendig, um den ,Nachwuchskraften® FUh-
rungskompetenzen friihzeitig und mdglichst ressortiibergreifend naher zu brin-

gen.

In der Traineezeit, spatestens aber im Rahmen der Versetzung auf eine erste
dauerhafte Stelle sollte es den ,Nachwuchskraften® erméglicht werden, erste
Fuhrungserfahrungen, z.B. als stellvertretende Referatsleltung oder im Rahmen
von Projekten zu sammeln.

Die Mobilitats-Richtlinie verfolgt zwar ein zu begriiBendes Ziel. In der Praxis stellt
sie fur die ,Nachwuchskrafte” jedoch angesichts der seltenen Stellenausschrei-
bungen eine erhebliche Hiirde fir ihre dienstlichen Entwicklungs- und Beftrde-
rungschancen dar. Der Verweis auf Tauschpartner ist jedenfalls solange keine
L&sung, wie die ,Nachwuchskréafte” bei der Suche nach Tauschpartnern auf sich
gestelit sind und die Dienststellen, selbst wenn ein Tauschpartner in Eigeninitia-
tive gefunden wurde, sich einem solchen Tausch verweigern kénnen. Insbeson-
dere fir Teilzeitbeschéftigte erweist sich die Suche nach einem Tauschpartner,
aber auch der Mobilitdtsnachweis insgesamt als besonders schwierig. Wenn es
{ber einen langeren Zeitraum trotz aller Bemiihungen nicht gelingt, den Mobili-
tatsnachweis zu erbringen, muss von der in der Richtlinie vorgesehenen Aus-
nahmemdglichkeit Gebrauch gemacht und der mindestens zweijahrige Ressort-
wechsel vor der Beférderung nach A 15 erlassen werden.




