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" Die Besonderheit der Anforderungsanalyse im

Kontext der Gewinnung und Ausbildung des Nach-
‘wuchses ist ihr Zukunftsaspekt: nicht die gegen-
- wértigen, sondern die zukinftigen Anforderungen
-sind hier maBgeblich. In Zeiten des raschen orga-
nisationalen Wandels, die der Bundesanstalt be-
vorstehen, ist diese Aufgabe schwierig und brisant.
Schwierig, weil man zu Beginn des Wandels noch
nicht so genau absehen kann, wohin die Reise am
Ende geht und brisant, weil man weiB, daB der

tiz’x’)g‘

Wandel nur dann gelingen kann, wenn die Mitar-
beiter den sich &ndernden Anforderungen gewach-
sen sein werden.

Das Problem der Anforderungsanalyse in dieser Si-
tuation ist vor allem der Mangel an empirisch gesi-
cherten Erkenntnissen (ber einen Zeitraum, der
mehrere Jahrzehnte in die Zukunft reicht. Wie wird
die Bundesanstalt im Jahre 2000+X aussehen, was

"~ werden . ihre Aufgaben sein, welche auBeren Rah-

menbedingungen wird sie vorfinden? Fragen, die
aus heutiger. Sicht nicht mit Sicherheit zu beant-
worten sind.- Dennoch wird aber heute mit dieser
Zeitperspektive Nachwuchs eingestelit und ausge-

. bildet. Die Unsicherheit entbindet also nicht davon,

heute entscheiden zu miissen, wen man einstellt
und auf welche Anforderungen hin man den Nach-
wuchs qualifiziert.

Das heifit aber nicht, daB man bei diesen Entschei-
dungen véllig orientierungsios wére. Auch wenn
heute niemand sagen kann, wo die Bundesanstalt
im Jahre 2000+X stehen wird, so hat sie doch
selbst eine Vorstellung davon entwickelt, wo sie
dann stehen mdchte. Sie hat eine geschéftspoliti-
sche Vision und sie hat die strategischen Hand-
lungsfelder erdffnet,. die mittel- und langfristig der
Realisierung dieser Vision dienen sollen.

- Sie sind in wesentlichen Teilen in dem Konzept , Ar-

beitsamt 2000“ und den ,Leitlinien fiir Fihrung und
Zusammenarbeit” zusammengefaBt. In diesen
Handlungsfeldern sind inzwischen eine Reihe kon-
kreter Projekie begonnen und z.T. auch schon rea-
lisiert worden. Der EntwicklungsprozeB steht ins-
gesamt aber erst am Anfang, auch wenn erste Er-
folge sichtbar werden. Absehbar ist, daB die Anfor-
derungen an die Mitarbeiter sich im Zuge dieser
Entwicklung erheblich verandern werden.

Y} Dozenten dér Fachhochschule des Buhdes,
FB Arbeitsverwaltung, Mannheim
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Im folgenden Abschnitt A wird versucht, die Ta-
tigkeiten im gehobenen Dienst der Bundesanstalt
vor dem Hintergrund dieser Entwicklungen zu be-
schreiben und die daraus resultierenden-Grundan-
forderungen an die Mitarbeiter zu bestimmen.

Auf dieser Grundlage werden in Abschnitt B Emp-
fehlungen fUr die Ausbildung und die Auswahl der
VIA formuliert. Nicht behandelt werden diese Fra-
gen hier in Bezug auf die Beratungsanwérter, deren
spezifisches Aufgabenfeld zum Teil andere Akzen-
tuierungen verlangt.

1 Aufgabenspektrum in der
Arbeitsverwaltung

Das Aufgabenspektrum der Arbeitsverwaltung
kann differenziert dargestellt werden, wenn man
nach den operativen, administrativen und disposi-
tiven Funktionen unterscheidet. Abbildung 1 zeigt
die wichtigsten-Kernaufgaben der Arbeitsverwal-
tung, wobei die operativen Aufgaben in die beiden
Teilbereiche ,Vermittlung und Beratung® sowie
»Geldleistungen® und die dispositiven Aufgaben in
die Teilbereiche ,Selbst- Management” und ,Ma-

nagement” unterteiit sind.

administrative

operative Aufgaben dispositive Aufgaben
- : - Aufgaben - = :
Vermittlung und | Geldleistungen | - . Selbst- Management
Beratung Management : '
Vermittiung Gewdhrung von Personalwesen‘ Arbeitsplanung Mitarbeiterflihrung
Leistungen
Beratung von | Beratung von. Sachverwaltung, Arbeitsorganisation | Personalwesen
Ratsuchenden Ratsuchenden Liegenschaften
Beratung von Beratung von Rechnungswesen, Controlling
Betrieben Betrieben Finanzwirtschaft
Selbstinformation Vernetzung Organisation
' Arbeitsmarktpol. Marketing
MaBnahmen
ordnungspolitiSChe Aufgaben Rechriungslegung
(verantwortlich)
Teamarbeit Gesbha'ftspo!it_ik,
Selbstverwaltung

Informations-Management

Statistik und Berichtswesen

Réchnungslegun'g und Rechnungspriifung
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2.1 Management

Schon die Begriffe lassen erahnen, daB Leitungs-
funktionen kinftig mit einem deutlich erweiterten
Aufgabenkatalog ausgestatiet sein werden.

Mitarbeiterfiihrung ist nicht mehr in das Belieben
des Vorgesetzten gestellt. Kooperative Flihrung
und Fihrung durch Zielvereinbarung sind in der
neuen Flhrungsphilosophie der Bundesanstalt
verbindlich festgeschrieben. Fihrungskrifte -
auch des gehobenen Dienstes — sehen sich damit
neuen, héheren Anforderungen gegenliber. Das
beginnt mit einem zeitgemaBen Rollenverstandnis
~ als Moderator und Koordinator in einem Team von
Mitarbeitern, erfordert ein hohes MaB an Kommu-
nikationsfahigkeit, die Fahigkeit zielorientierter Ge-

sprachsfiihrung etc. Genauso muB aber auch die -

Fahigkeit entwickelt sein, Verantwortung zu dele-
gieren, Leistungsziele zu definieren und zu verein-
baren und die Mitarbeiter flir deren Erreichung zu
motivieren.

Eng verbunden mit der Mitarbeiterfilhrung sind
neue Aufgaben und Anforderungen an die Fih-
rungskréafte im Bereich des Personalwesens. Das
Organisationsziel der Mitarbeiterzuftiedenheit be-

trifft nicht nur die Fihrungsaufgabe im engeren .

Sinne, vielmehr wird das gesamte personalpoliti-

sche Instrumentarium einer Uberprifung und An--

passung zu- unterziehen sein. Vorbote dieser Ent-
wicklung ist gegenwartig das neue Personalent-
wicklungssystem der Bundesanstalt, das auch an
die Fuhrungskrafte erhdhte Anforderungen stelit.
Das Mitarbeitergesprich, die Leistungsbeurteilung
und die Potentialentwicklung der Mitarbeiter wer-
~ den kiinftig wichtige Fiihrungsaufgaben sein. Neue
. Anforderungen werden sich ergeben, wenn kiinftig
die Entlohnung um erfolgs- oder leistungsabhéngi-
ge Elemente ergénzt wird etc. Mehr als in der Ver-
gangenheit werden Fihrungskrafte deshalb in der
Zukunft einen Uberblick {iber die. personalpohtl—
schen Instrumente und ein Versténdnis fir perso-
nalpolitische Fragestellungen und Probleme haben
"~ miissen.

(Fortsetzung)

| Mit der Einfiihrung des Controlling wird der Fih-

rungskraft ein neues Instrumentarium zur Steue-
rung seiner Organisationseinheit an die Hand ge- -
geben. Die ,Eingliederungsbilanz® ist ein erster
konkreter Schritt in diese Richtung. Die Fiihrungs-

- kraft wertet Kennziffern und Berichte aus, stellt den

Grad der Zielerreichung fest, interveniert und gibt
Hilfestellung bei erkannten Problemen. Er verdich-
tet Informationen und berichtet selbst. Er bendtigt
hierfir die Fahigkeit, komplexe Sachverhaite zu
analysieren, das Zusammenwirken von Faktoren,
die das Arbeitsergebnis beeinflussen, zu verstehen
und- Ursachen von Fehlentwicklungen aufzuspii-
ren. Neben einer soliden Kenntnis der jeweiligen
Fachaufgabe bendtigt er hierfir einen problemio-
sen Umgang mit Zahlen, er muB die wichtigsten .
statistischen Methoden und Darstellungstechniken
beherrschen und seine Ergebnisse prégnant ver-

- balisieren konnen. Sobald das Controllingsystem

monetére GroBen enthalt, muB er das Instrumenta-
rium der Kostenrechnung und der Budgetierung
beherrschen.

Der EntwicklungsprozeB, in den die Bundesanstalt
eingetreten ist, wird nach auBen vor allem durch
die Veranderungen in der Aufbauorganisation
sichtbar. Die Strukturen sind in Bewegung geraten
und man darf annehmen, daB dies der Beginn ei-

nes dauerhaften Prozesses der Anpassung und

Optimierung ist. Flhrungskréfte werden kinftig
diesen ProzeB der Organisationsentwicklung ge-
stalten und planen und fiir seine Umsetzung in der
Praxis sorgen missen. Dies erfordert ein fundiertes
Organisationswissen, die Beherrschung der orga-
nisatorischeh Analyse-, Planungs- und Entschei-
dungstechniken aber auch die Fahigkeit, die Mitar-
beiter in diesen ProzeB einzubeziehen, ihr Erfah-
rungspotential und Detailwissen nutzbar zu ma-
chen und sie fir die engagierte Mitwirkung in die-
sem ProzeB zu gewinnen.

Einen neuen Akzent setzt die Bundesanstalt mit
dem Organisationsziel der Kundenorientierung,
das weit Uber den traditionellen Begriff der Biirger-
nadhe hinausgeht. Kundenorientierung bedeutet
ndmlich die Hinwendung zum Markt. Die Leistun-
gen sollen den Erfordernissen der Kunden, also
des Marktes entsprechen, da man erkannt hat, daB
es sich in der Mehrzahl um marktfahige Dienstlei-
stungen handelt. Das Instrumentarium, das der
Realisierung dieser Zielsetzung dient,. hélt das

. ‘ S >
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Marketing bereit. Die Beobachtung des Marktes in
Bezug auf die Entwickiung der Wiinsche und An-
forderungen der Kunden, auf das Verhalten kon-
kurrierender Anbieter am Markt, auf die Ent-
stehung neuer Dienstleistungen und Arbeitsweisen
(Benchmarking) etc. werden kinftig vor allem im
Bereich der Beratung und Vermittiung wichtige
Managementaufgaben sein. Es werden dann unter
Einsatz der marketingpolitischen Instrumente Ent-
scheidungen zu treffen sein hinsichtlich der kon-
kreten Ausgestaltung der angebotenen Dienst-
leistungen (Produktpolitik), der Wahl der Distributi-
onswege (Stadtteilbiiros, Internet, Kooperation mit
Dritten etc.), der evtl. einzufordernden Gegen-
leistungen (monetére, nicht-monetare Gegenlei-
stungen) und schiieBlich auch hinsichtlich der

Kommunikationspolitik (Werbung, Offentlichkeits-

arbeit, Kommunikation mit Kunden). Von den Fih-
rungskraften erfordert diese Aufgabe eine differen-
zierte Kenntnis der marketingpolitischen Instru-
mente und die sichere Beherrschung der géngigen

Analyse- und Planungstechniken im Marketing. Sie

soliten auch in der Lage sein, kleinere Marktanaly-

sen (z.B. Kundenbefragungen im Amt) nach den -

Methoden der Marktforschung zu planen und zu

- steuern.

Mit der Verlagerung von Budgetverantwortung auf
die Dienststellen und der mittelfristig zu erwarten-
den Umgestaltung der Rechnungslegung ~nach
dem Beispiel der kaufménnischen Buchfihrung,
werden die monetéren Aspekte eine groBere Be-
deutung im Fihrungsalitag gewinnen. Das wichtig-
ste Instrumentarium zur Realisierung des Wirt-
schaftlichkeitsprinzips (Effizienz) wird dann die Ko-

stenrechnung sein. Die Fiihrungsverantwortlichen .

werden fundierte Kenntnisse im Rechnungswesen
bendtigen und sie missen vor allem in der Lage
sein, die Kostenrechnung selbst dyrchzuflhren
oder zu priifen.

Eingebettet sind diese Managementaufgaben in
die allgemeine Geschéftspolitik der Bundesan-
stalt und ihrer Dienststellen, die von den Fuhrungs-
kraften nach innen und auBen vertreten wird. Im
Rahmen der kooperativen Fihrung und als Ge-
sprachspartner der Selbstverwaltung wirken sie
selbst an ihrer Weiterentwicklung und Umsetzung
mit. :

Die Fortschritt der Informationstechnologie erdff-
net kiinftig neue Mdglichkeiten fir die Gestaltung
des Informationsmanagement. [T-gestUtzte
Management-informations-Systeme, fachspezifi-
‘sche IT-Anwendungen und allgemeine Anwender-
programme (z.B. Textverarbeitung, Tabellen-
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kalkulation, Planungsprogramme, Abrechnungs-
programme etc.) werden selbstverstandliche Hilfs-
mittel im Filhrungsalitag sein. Sie setzen aber auch
entsprechende Fahigkeiten im Umgang mit dieser
Technologie voraus.

2.2 Selbst-Managément und allgemeine
Anforderungen .

Die neue Fluhrungsphilosophie der Bundesanstalt
gewshrt dem einzelnen Mitarbeiter®) einen erwei-
terten Handlungs- und Entscheidungsspielraum in
seinem Aufgabengebiet. ,Kooperative Flihrung®
und ,Fiihrung durch Zielvereinbarung® bedeuten
fiir den Mitarbeiter eine groBere Verantwortung far
sein Tun, aber auch die Mdglichkeit, eigene ldeen
und Vorstellungen einzubringen und zu verwirkli-
chen und seine Fahigkeiten besser zur Geltung
bringen zu kénnen. Sie erdffnen ihm vor allem die
Moglichkeit, mit Engagement und Leistung zum

. Erfolg und so zu einer hdheren Arbeitszufriedenheit

zu finden. Diese erhoffte Wirkung wird aber nur
dann eintreten, wenn der Mitarbeiter tatséchlich
befahigt ist, die gréBeren Freiheitsgrade in dieser
Weise zu nutzen. Es wird mehr Eigenstandigkeit
von ihm verlangt, er muB jetzt Entscheidungen sel-
ber treffen und verantworten, wo er friiher auf eine
Weisung warten konnte. Die Mitarbeiter werden al-
so kiinftig einen Teil jener dispositiven Aufgaben
selber wahrnehmen, die ihnen frither von ihren Vor-
gesetzten abgenommen wurden.

Dazu gehort die Verantwortung fUr die Planung der
eigenen Arbeit. Wenn Ziele vereinbart sind, ist es
Sache des Mitarbeiters, diese in eine geeignete Ar-
beitsplanung umzusetzen. Er wird also vermehrt
Planungsaufgaben wahrnehmen und solite einfa-

che Planungstechniken beherrschen.

Die Verringerung der Weisungsdichte wird ihm
aber ‘auch mehr Freirdume fir die Organisation
(Ablauforganisation) seiner Tatigkeit lassen. Er ge-
staltet Arbeitsablaufe so, wie sie ihm in der jeweili-
gen Situation und aufgrund seiner Erfahrung als
zweckmaBig erscheinen. Der kooperative Fih-
rungsstil 148t auch zu, daB er seine Ideen in das
Team einbringt und er wird von dort auch sélbst
Anregungen erhalten. Er wird sich also vermehrt
mit den Problemen einer zweckméBigen Arbeitsor-

) Wegen der besseren Lesbarkeit wird im Text auf
die Nennung zweier Geschlechtsformen ver-
zichtet. »
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ganisation beschéftigen missen, fiir deren Lésung
er vor allem Kenntnisse der Organisationslehre be-
ndtigt.

Neben diesen neuen Anforderungen beziiglich des
Selbst-Management der Mitarbeiter werden weite-
re allgemeine Anforderungen entstehen, die aus
den Veranderungen im Tétigkeitsbild resultieren.

Mit der Einfiihrung des Controlling und der Fiih-
rung durch Zielvereinbarung wird die Feststellung
und Dokumentation des Arbeitsergebnisses (Er-
folg) in Form von statistischen Kennzahien und
Berichten an Bedeutung zunehmen. Fachkréfte
des gehobenen Dienstes miissen dann in der Lage
sein, die erforderlichen Daten flir die Kennzahlen-
systeme (die noch in der Entwickiung sind) zu er-
heben, statistisch aufzubereiten und auch in Form
von schriftlichen Berichten zu dokumentieren. Ne-
ben der Grundkenntnis Uber die Funktionsweise ei-
nes Controllingsystems und der Kenninis des je-
- weils fachspezifischen Kennzahlensystems erfor-
dert dies gute Fertigkeiten im Umgang mit Zahlen
‘und die Kenntnis und Beherrschung géngiger sta-
tistischer MaBgréBen, Rechenmethoden und Dar-
steilungstechniken.

Budgetverantwortung und ein an der kaufméanni-
schen Praxis orientiertes Rechnungslegungs-
system werden auch flir die Fachkréfte des geho-
benen Dienstes zu einer gr6Beren Bedeutung und
hdheren Operationalitdt des Wirtschaftlichkeits-
prinzips fihren. Auch hier wird vor allem die Ko-
stenrechnung im Vordergrund stehen, die sie si-
cher beherrschen miissen.

Die organisatorische Weiterentwicklung der Bun-

desanstalt im Rahmen des Konzeptes ,Arbeitsamt

2000“ wird auch dazu fihren, daB kinftig viele Auf-
gaben im Team erledigt werden. Die Teamféhig-
keit wird deshalb zu einer grundlegenden Anforde-
rung an die Mitarbeiter des gehobenen Dienstes.
Besondere Bedeutung kommt hierbei dem aktiven
Informationsaustausch mit Kollegen und Vorge-
setzten zu.

Alle Tatigkeitsfelder des gehobenen Dienstes wer-
den von dem Vormarsch und der Weiterentwick-
. lung der Informationstechnologie betroffen sein.
Bildschirmarbeit wird noch. mehr als heute die Ar-
beit in den Dienststellen pragen und es wird zahl-
reiche neue IT-Anwendungen geben. Sie erfordern

von allen Mitarbeitern der Arbeitsverwaltung solide
Grundfertigkeiten als DV-Anwender und auch die
Bereitschaft, sich in neue Technologien und An-
wendungen einzuarbeiten.

2.3 Administrative Aufgaben

Gegenstidnde der administrativen Aufgaben wer-
den auch in Zukunft das Personal, die Sachmittel
und die Finanzausstattung der Arbeitsverwaltung
sein. Es ist aber damit zu rechnen, daB sich deren
Charakter grundlegend wandeln wird, und zwar
weg von einer Ordnungs- und hin zu einer Service~
funktion. Das setzt die Fahigkeit zu ganzheiti-
chem und vernetztem Denken voraus.

' Das Personalwesen ist in der 6ffentlichen Verwal-
" tung aufgrund der gesetzlichen Rahmenbedingun-

gen traditionell eingeschrinkt. Mit dem Ubergang
zu einer zeitgemaBen Fihrungsphilosophie und
den beginnenden und angedachten Reformen des
Gffentlichen Dienstrechts wird zunehmend die Not-
wendigkeit und auch die Mdéglichkeit entstehen,
eine aktive Personalpolitik unter Einsatz des
gesamten personalpoliitischen Instrumentariums
zu betreiben. Im Zuge .der Dezentralisierung
werden vor allem die Personalaufgaben in den ein-
zelnen Dienststellen zunehmen. Die Weiter-
entwicklung des Personalwesens wird aber auch
zu einem erweiterten Spektrum zentraler Personal-
funktionen flihren kdénnen, etwa im Bereich perso-
nalpolitischer Grundsatzfragen oder bei Personal-
dienstleistungen z.B. in der Aus- und Fortbildung,
bei der Fuhrungskréafterekrutierung und -betreuung
etc. Der Service-Charakter des zentralen Personal- |
wesens wird dann stérker hervortreten. Insgesamt
wird der Qualifikationsbedarf im Personalwesen
betrachtlich zunehmen. -

Die Sachverwaltung, die sich derzeit auf die Be-

- reitstellung und die Bewirtschaftung der Betriebs- |

mittel und der Werkstoffe der Arbeitsverwaltung
bezieht, wird demgegeniiber in der Zukunft eher an
Bedeutung einbliBen, und zwar vor allem aus zwei
Griinden. Zum einen sind durch den vermehrten
Einsatz der IT eine Reihe von Aufgaben weiter
rationalisierbar und zum anderen bietet sich in die-
sem Bereich ein breites Spektrum von Outsour-
cing-Méglichkeiten, wie z.B. Immobilien-Leasing,
externer Fuhrpark, externer Schreibdienst etc.

|
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Man wird also in diesen Bereichen kiinftig weniger
Leistungen selbst erstellen, sondern sie in gréBe-
rem MaBe durch externe Anbieter erstellen lassen.
Damit verlagern sich auch die Anforderungen. An
die Stelle der ausfiihrenden Aufgaben treten zu-
nehmend organisatorische, disponierende und in-
formationstechnische Aufgaben. Vor allem aber
wird die Wirtschaftlichkeitsberechnung beim Ver-
gleich der Anbieter und die Kostenkontrolle bei ih-
rer Uberwachung ein sehr viel stérkeres Gewicht
haben. Vertiefte Kenntnisse in der Kostenrechnung
und der Investitionsrechnung sowie in den fach-
spezifischen IT-Verfahren sind dann erforderlich,
ebenso aber auch ein gutes Geschick bei der Ver-
handlungsfGhrung und fundierte Kenntnisse im
Vertragsrecht. :

Die gré8ten Veranderungen unter den administrati-
ven Aufgaben wird aber vermutlich das Rech-
nungswesen erfahren. Es ist seit langem bekannt,
daB das kameralistische Rechnungssystem der
Sffentlichen Verwaltung den Anspriichen eines
modernen Verwaltungsmanagement nicht mehr
genligen kann. Vielerorts wird an Systemen fir die
Verwaltung gearbeitet, die sich an dem Beispiel der
doppelten kaufménnischen Buchflthrung orientie-
ren, mit deren Hilfe die 6ffentliche Verwaltung Uber-
haupt erst in die Lage versetzt wird, sich ernsthaft
mit wirtschaftlicher Verwaltungsfhrung zu befas-
sen. Solange die Verwaltung nicht in der Lage ist,
zu sagen, was die Leistungen, die sie erstelit,
kosten, geht die Forderung nach Wirtschaftlichkeit
stets ins Leere. DaB dies ein unhaltbarer Zustand
ist, wird heute allgemein gesehen und es kann nur
noch eine Frage des Zeitpunktes sein, wann auch
die Bundesanstalt ein fiir sie geeignetes System
der doppelten Buchfiihrung einfiihren wird. Das
gesamte Rechnungswesen wird dann nach den
Grundprinzipien einer ordnungsgemaBen kauf-
ménnischen Rechnungslegung erfolgen missen.
Von den Fachkréften werden deshalb fundierte
Kenntnisse auf diesem Gebiet erwartet, angefan-
gen von der doppelten Buchflihrung bis hin zur
Erstellung eines Jahresabschlusses einschlieBlich
der Bewertung von Vermd&gensgegenstinden, der
Durchfihrung von Abschreibungen und Wert-
berichtigungen etc. Da diese Aufgaben auf allen
Ebenen der Verwaltung anfallen, werden letztlich
alle Mitarbeiter in irgendeiner Form von dieser Ver-
anderung betroffen sein. Es wird auch, gemessen
an den anderen Reformvorhaben, sicherlich der
schwierigste und radikalste Schntt der Verwal—
tungsreform sein.
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2.4 Geldleistungen

Die Gewihrung von Geldleistungen ist eine der
origindren operativen Aufgaben der Arbeitsverwal-
tung im Rahmen der sozialen Sicherungssysteme,
der sie letztlich ihre Entstehung zu verdanken hat.
Diese Aufgabe wird auch weiterhin eine tragende
Séule der Arbeitsverwaltung sein. Gemessen an
dem Personalvolumen hat sie aber im Verlauf der
Geschichte der Arbeitsverwaltung kontinuierlich an
Bedeutung verloren. Das hangt in erster Linie mit
der stirkeren Gewichtung der Beratungs- und Ver-
mittlungsdienste zusammen, die heute einen gro-
Ben Teil des Personals aufnehmen, aber auch da-
mit, daf die Aufgaben im Zusammenhang mit der
Gewahrung finanzieller Leistungen stérker der Ra-
tionalisierung durch den Einsatz der IT zuganglich
sind. Man darf annehmen, daB der ProzeB der or-
ganisatorisch-technischen Innovation noch lange
nicht abgeschlossen ist und daB die Gewéhrung
von Geldleistungen weitere erhebliche Rationali-
sierungspotentiale besitzt. In Bezug auf die Tatig-
keitsanforderungen wird dies einige Verdnderung

- mit sich bringen. Es wird zwar hier weiterhin im -

Zentrum darum gehen, die Rechtsvorschriften des
SGB ill und anderer einschlagiger Gesetze zu ken-
nen und anzuwenden, aber der organisatorische
Wandel und der technische Fortschritt werden die
Tatigkeiten verandern. Der vermehrte Einsatz der
Informationstechnologie wird viele einfache Routi-
nearbeiten Uberfliissig machen oder beschleuni-
gen. Das verbleibende Arbeitsvolumen wird insge-
samt hohere fachliche Anforderungen besitzen.
Auch die Beherrschung der angewandten [T-Ver-
fahren wird wichtiger und anspruchsvoller. Die or-
ganisatorischen Verdnderungen werden zu einer
stérker ganzheitlichen Aufgabenerledigung inner-
halb von Teams flhren. Die Tatigkeiten werden da-
durch auch angereichert um neye fachiliche Ele-
mente.

Aller Beteuerungen und BemUihungen der Politik -
zum Trotz, ist das Rechtssystem im Bereich der Ar-
beitsférderung in den letzten Jahren nicht einfa-
cher geworden. Der langfristige Trend zu immer
mehr und immer komplizierteren Rechtsvorschrif-
ten ist ungebrochen. Fiir den AuBenstehenden,
Privatpersonen und Betriebe, wird es immer
schwieriger, sich in dem Geflecht von Paragraphen
und Vorschriften noch zurechtzufinden. Informati-
on und Beratung in leistungsrechtlichen Fragen
gewinnen deshalb eine immer gréBere Bedeutung.
Geht man von dem Bedarf der Kunden aus, so wird
also die Leistungsberatung und -betreuung
kiinftig ein bedeutendes Arbeitsfeld werden. Uber
die reine Sachbearbeitung hinaus werden deshalb
' b
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zunehmend auch kommunikative Fahigkeiten von
den Mitarbeitern in diesem Aufgabenbereich ver-
langt werden. Nach den in dem Konzept ,Arbeits-
amt 2000“ vorgesehenen organisatorischen Veran-
derungen wird kiinftighin auch der Teamarbeit eine
zentrale Rolle zugedacht. Kundenanliegen solien
ganzheitlich von Mitarbeiterteams bearbeitet wer-
den. Es wird also auch im leistungsrechtlichen Auf-
. gabenbereich die Bereitschaft und die Fahigkeit
zur Teamarbeit und ein offener, unkomplizierter
Umgang mit Kollegen und Kundén zu den Grund-
anforderungen zéhlen.

2.5 Vermittlung und Beratung

Vermittlung und Beratung sind die quantitativ be-

deutsamsten Aufgaben der Arbeitsverwaltung, die

ihr Erscheinungsbild nach auBlen préagen. Es ist
aber vor allem ihr strategisch wichtigstes Ge-
schéftsfeld, das Uber ihre Zukunft entscheiden
wird. :

Die Vermittlung — Arbeitsvermittlung wie Ausbil-
dungsvermittiung ~ ist eine héchst anspruchsvolle
Aufgabe mit tendenziell steigenden Anforderun-
gen, in deren Zentrum der Begriff der Eignung
steht. Stellen und Bewerber sollen nach dem Krite-
rium der Eignung zusammengefihrt werden. DaB
diese Aufgabe in der Vergangenheit nicht immer
zur vollen Zufriedenheit der Beteiligten wahrge-
nommen wurde, ist vielfach belegt. Sicherlich hat
die Belastungssituation durch das hohe Niveau der
Arbeitslosigkeit und die Lage am Ausbildungsstel-
lenmarkt damit zu tun. Auch die Uberfrachtung der
Fachkrafte mit administrativen Aufgaben, die Un-
zulanglichkeiten der eingesetzien iT-Systeme und
der aufbau- und ablauforganisatorischen Regelun-
gen werden als Erklarung herangezogen. Die Bun-
desanstait arbeitet daran, und man wird die techni-
schen und organisatorischen Probleme sicherlich
{iberwinden und das Vermittlungs-System optimie-
ren. Das wird aber nicht geniigen, denn das ent-
scheidende Problem ist bisher kaum thematisiert
worden, namlich der menschliche Faktor. Wie alle
Personaldienstleistungen, so sind auch in der Ver-
mittlung die Anforderungen in der Vergangenheit
kontinuierlich gestiegen. Private Personaldienstlei-
ster haben sich zu Tausenden am Markt etabliert,
die ihre Arbeit zumeist hochspezialisiert auf einem

-hohen professionellen Standard erledigen. Sie set-

zen heute die MaBstabe, an denen sich die Dienst-
leistung der Bundesanstalt messen lassen muB.
Die Qualifizierung der Vermittiungsfachkréfte hat
mit dieser Entwicklung nicht Schritt gehalten. Die
Ausbildung thematisiert die Vermittiung bislang vor
allem unter rechtlichen und formalen Gesichts-
punkten. Die Kernaufgabe aber, die Anforderungen
der Stellen zu erheben und zu dokumentieren, die
Fahigkeiten der Arbeitsuchenden zu diagnostizie-
ren und beides gegeneinander abzuwéagen, eine
bestmdgliche Auswahlentscheidung zu treffen, ei-
nen Kandidaten dem Betrieb zu présentieren usw.,
diese Kernaufgabe kommt in der Ausbildung zu
kurz.

Wenn eine eignungsgerechte und ziigige Vermitt-
lung und die qualitative Verbesserung des Vermitt-
lungsprozesses als Kernaufgaben der konzeptio-

. nellen Weiterentwicklung der Vermittiungs- und

Beratungsdienste der Bundesanstalt definiert wer-
den, so bedeutet dies auch eine héhere Anforde-
rung an die Fachkrafte. Sie miissen dann tatséch- -
lich in allen Fragen einer anforderungs- und quali-
fikationsgerechten Stellenbesetzung Uber Exper-
tenwissen verfligen, das sich an professionellen
Standards orientiert. Hierzu z&hit beispielsweise
die Beherrschung des gesamten instrumentariums
der Eignungsdiagnostik in Bezug auf die Tatigkei-
ten und Entwicklungspotentiale von Bewerbern,
die genaue Kenntnis der personalwirtschaftlichen
Arbeitsweise im Zuge der Anforderungsanalyse,
der Personalwerbung, der Personalauswahl etc.,
um nur, einige zu nennen. Auch die Gespréchsfiih-
rung mit Klienten, die Prasentation von Angeboten
im Betrieb, die Verhandlungsfiihrung, die Telefo-
nakquisition und weitere kommunikative Fahigkei-

“ten sind hier.zu den Grundanforderungen zu rech-
" nen. Ebenso wird von dén Fachkréften die kreative

Nutzung alternativer Such- und Vermittlungsstrate-

gien zu erwarten sein. Dies bedeutet auch, daB die

Fachkréafte in der Lage sein missen, die zuneh-
menden Mdglichkeiten der modernen Informati-
onstechnologien voll auszuschdpfen und in ihren
Arbeitsalltag zu integrieren.

. Es ist weiterhin zu erwarten, daB sich in Zukunft die

Grenze zwischen Vermittlung und Beratung immer
mehr verwischen wird. Auch fiir die Vermittiungs-
und Beratungsdienste gilt, daB ihr Umfeld, das Be-
schéftigungssystem, immer komplexer und fir den
Laien immer weniger durchschaubar wird. Das gilt

>
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fiir ratsuchende Personen, genauso aber auch flir
die Betriebe, die kleineren vor allem. Tendengzielt ist
mit einem Anstieg des Beratungsbedarfs zu rech-
nen. Vermittiung wird kinftig immer Ofter eingebet-
tet sein missen in die umfassende Beratung der
Personen und Betriebe. Auch Vermittler werden
sunehmend mit Beratungsanliegen konfrontiert
sein. Dies erhdht weiter die Bedeutung der kom-
munikativen und der personalberaterischen Fahig-
keiten. Dabei wird die Beratung auch in Zukunft
nicht nur im Zusammenhang mit der Vermittlung
- oder Leistungsgewahrung nachgefragt werden.
Sie wird wie bisher — und vielleicht mehr noch in
der Zukunft — eine eigenstéindige Dienstleistung
sein.

Zwar kénnte man annehmen, daf diesem Effekt
durch das beabsichtigte verstérkte Angebot von
Selbstinformationseinrichtungen begegnet wer-
den kénnte, jedoch hat sich in der Vergangenheit
stets erwiesen und ist empirisch belegt, daB die
Selbstinformation nicht zu einer Verringerung der
Beratungsnachfrage fihrt. Im Gegenteil: Selbstin-
formation flhrt eher dazu, daB dem Berater ein
besser vorinformierter Ratsuchender gegeniiber
sitzt. Das erhoht nicht nur die Qualitat der Bera-
tung, sondern auch die Anforderungen an den Be-
rater. Der Ausbau der Selbstinformationseinrich-
tungen wird deshalb die Tendenz zu hoheren kom-
munikativen und personalberaterischen Anforde-
rungen an die Fachkréfte in der Vermittlung und
Beratung eher noch verstérken als ihr entgegenzu-
wirken. :

Bei der Schnellebigkeit der Gesetzgebung ist eine
Voraussage kaum moglich, welche arbeitsmarkt-
politischen MaBnahmen kiinftig in welchem Um-
fang von der Bundesanstalt durchgefihrt werden.
Fir die Fachkrafte der Vermittiungs- und Bera-
tungsdienste wird es jedenfalls auch in Zukunft ei-
ne Selbstverstandlichkeit sein, die rechtlichen
Grundlagen der Arbeitsmarktpolitik zu kennen. Die
kurze Verfallszeit dieses Wissens 148t jedoch die
Frage aufkommen, wie sehr die Ausbildung hier ins
Detail gehen muB und soll oder ob es nicht ver-
niinftiger wére, sich hier auf eine Grundbildung zu
beschrinken, die dann wahrend des ersten Ansat-
zes in der Praxis auf aktuelles Niveau gebracht
wird. Das gilt analog auch fir leistungsrechtliche
Fragen. Es macht eigentlich wenig Sinn, den Nach-
wuchs in der gesamten Palette moglicher Rechts-

anwendungen mit Details zu Gberfrachten, wenn

sie derartiges Detailwissen nur fir einen Bereich,
dort wo sie angesetzt werden, bendtigen und alles
andere mit der Zeit ungenutzt verloren geht. Der in-
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nerbendrdlichen  Flexibilitat dienlicher wére eine
vertiefte Grundlagenausbildung in den wissen-
schaftlichen Kerndisziplinen. ' ‘

Neue Anforderungen werden auf die Fachkréfte
kiinftig vor allem bei der Planung und Durchfiih-
rung arbeitsmarktpolitischer MaBnahmen durch
die verstirkte Beriicksichtigung wirtschaftlicher
Aspekte zukommen. Hier ist zum einen die bereits
erfolgte Einfihrung der ;Eingliederungsbilanz® zu
nennen, zum anderen aber auch die geplante
scharfere Kosten-Nutzen-Abwagung von MaBnah-
meangeboten. Von den Fachkréften werden also
auch hier Kenntnisse in der betrieblichen Kosten-
rechnung sowie den einschlagigen betriebswirt-
schaftlichen Analyse- und Entscheidungsmetho-
den, wie z.B. der Nutzwertanalyse, verlangt wer-
den. '

Ordnungspolitische ‘Aufgaben nimmt die Bun-
desanstalt sowohl im vermittlerischen Bereich als
auch im Kontext finanzieller Leistungen wahr. Es
geht dabei in erster Linie um die Bekampfung der

. Schwarzarbeit, des LeistungsmiBbrauchs und der

illegalen Beschaftigung. Das Aufgabengebiet ist
von den Ubrigen Aufgaben der Bundesanstalt inso-
fern deutlich abzugrenzen, als es hier nicht um
Dienstleistungen fiir den einzelnen Blrger oder Be-
trieb geht, sondern im engeren Sinine um hoheitli-
che Aufgaben fiir das Gemeinwesen als Ganzes.
Es handelt sich um Rechtsanwendung im Sinne
von Kontrolle, Ermittiung und Aufklérung von
Sachverhalten, Einleitung von Verfahren etc. Das
Organisationskonzept ,AA 2000“ sieht vor, diese
Aufgaben kiinftig in einer Organisationseinheit zu
biindeln, so daB sie organisatorisch aus den Gbri-
gen Fachaufgaben weitgehend herausgeldst wer-
den. Das erhoht die Transparenz der Organisation,
wird aber auch die Anforderungen an die Mitarbei-
ter verandern. Es wird zwar auch in Zukunft darum

"gehen, die einschlagigen Rechtsvorschriften zu

kennen und die entsprechenden Verwaltungsver-

~ fahren abzuwickeln. Durch die Zusammenfihrung

der Aufgaben in einer Organisationseinheit wird
sich das Aufgabenspektrum dort aber erweitern,
die Anforderungen werden tendenziell zunehmen.
Die Zentralisierung der ordnungspolitischen Auf-
gaben kann auch zu einem Zuwachs an Kompe-
tenz in diesem Bereich beitragen. insbesondere
bei der Priifung von Betrieben werden die Anforde-
rungen an die Mitarbeiter noch steigen. Neben gu-
ten Kenntnissen im betrieblichen Personalwesen
wird vor allem die Fahigkeit verlangt, die Unterla-
gen der Buchhaltung prifen und eine Bilanz analy-
sieren zu kénnen. ' ‘ C
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Auch wenn diesen Aufgaben ordnungspolitisch ei-

ne hohe Bedeutung beizumessen ist, so ist ihr
quantitativer Anteil am gesamten Aufgabenvolu-
- men der Bundesanstalt doch eher gering. Die Aus-
bildung wird sich deshalb auf die Vermittiung von
Grundlagenwissen. beschranken missen, das
dann im ersten Ansatz in diesem Bereich aktuali-
siert und vertieft werden kann. oo

Die bisherigen Uberlegungen haben gezeigt, daB
das Tétigkeits- und Anforderungsbild des gehobe-
nen Dienstes.in der Bundesanstalt in den kommen-

den Jahren und Jahrzehnten eine Reihe von mar-

kanten Verénderungen und Entwicklungen erfah-
ren wird, die bei def Ausbildung und der Auswahl
der Nachwuchskréfte beriicksichtigt werden miis-
sen, :

1 Ausbildung

(1) Das Tempo des Wandels der Arbeitsverwal-
tung spricht dafiir, die Ausbildung starker als
bisher auf die Vermittiung von Grundqualifika-
tionen zu konzentrieren. Die Mitarbeiter sollen
befahigt werden, neue Aufgaben und Anforde-
rungen inteliektuell zu bewéltigen, sich neues

Wissen selbst zu erschlieBen, um mit der Ent-

wicklung Schritt halten und sie gestalten zu
kénnen. Dazu bedarf es zual!ererst einer soli-
den theoretischen Ausbildung, die hierfiir die
notwendigen Voraussetzungen schafft. Anzu-
streben ist deshalb eine vertiefte Ausbildung in
den ' Grundlagenwissenschaften und zwar
insbesondere " in:.
Recht und den Sozialwissenschaften.

(2) Ebenso sollte die Fahigkeit gefordert werden,

sich in neue Aufgaben oder Problemstellungen
selbsténdig einzuarbeiten. Die Verschulung der
Ausbildung wirkt: diesem Anhegen entgegen.
Dem Selbststudium solite mehr Raum gege-

ben und das Angebot an Semmarveranstal- .

tungen erhoht werden.

- Betriebswirtschaftslehre;

. (Fortsetzung)

(3) Die Fahigkeit, neue Wissensgebiete selbstan-

© dig zu erarbeiten, kdnnte auch durch die pra-
xisbezogene Problembehandlung im Rahmen
einer Diplomarbeit sehr nachhaltig gefordert
werden.

(4) In den Fachaufgaben der Bundesanstait hat
sich die zunehmende Bedeutung der Beratung
als ein allgemeiner Trend herausgestellt. Die
Ausbildung kann dieser Anforderung durch
eine verstarkte Schulung der kommunikativen
Fahigkeiten begegnen. Auf der Grundlage
wissenschaftlicher abgesicherter Methoden
sollte hierbei aber vor allem die praktische
Ubung im Vordergrund stehen. Ubungsange-
bote in Rhetorik, Gespréachsflihrung, Verhand-

" lungstechnik, Prasentationstechnik, Telefon-
marketing etc. soliten ausgeweitet werden und
zum prifungsrelvanten Pflichtprogramm gehé-
ren.

(5) Ein weiterer genereller Trend ist die sprunghaf-
te Zunahme betriebswirtschaftlicher Anfor-
derungen. Auf der Ebene der Fachaufgaben:
betrifft dies vor aliem die Gebiete des Perso-
nalwesens (einschl. Personalberatung), des
Controlling und des Rechnungswesens (insbe-
sondere der Kostenrechnung). Die Flhrungs-
aufgaben im gehobenen Dienst werden dar-
ber hinaus fundierte Kenntnisse aus dem Ge-
samtbereich der betriebswirtschaftlichen Ma-
nagementiehre bendtigen mit Schwerpunkten
in den Themenbereichen: Fihrung, Personal-
wesen, Rechnungswesen, Controlling, Organi-
sation und Marketing. Diesem Themenkom-
plex solite in der Ausbildung mehr Raum gege-
ben werden. Durch einen Praktikumsaufenthalt
in einem Betrieb, vorzugsweise im Personalbe-
reich, kbnnte die Kompetenz der Mitarbeiter in
den betriebswirtschaftlichen Themen vertieft
und gefestigt werden. '

(6) Der Einsatz moderner Informationstechnolo-.
gien wird die Arbeit in allen Bereichen der Ar-
beitsverwaltung immer- mehr prégen. In der
Ausbildung sollte vor allem die Fahigkeit ent-
wickelt werden, dem raschen Wandel moég-
lichst selbsténdig zu folgen. Neben den fach-
spezifischen IT-Verfahren sollten deshalb ver-
starkt die allgemeinen Anwenderprogramme -

- gelehrt und praktisch gelibt werden. Es kommt
dabei jedoch nicht in erster Linie auf die tech-
. . >
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nische Beherrschung derartiger Anwendungen
an, sondern vor allem auf ihre Einbettung in ein
praxisorientiertes Konzept des Informations-

.management. Flr diese Transferleistung ist die

)

Projektarbeit besonderes geeignet, ggf. auch
in oder in Verbindung mit den Fachpraktika.

Die gréBere Gestaltungsfreiheit und Selbst-
verantwortung der Mitarbeiter im Zuge der
neuen Flhrungsphilosophie setzt Mitarbeiter
voraus, die damit konstruktiv umgehen kén-

nen. Eine auf Behiitung und Bevormundung

gerichtete Ausbildungsorganisation lauft die-
sem Ziel zuwider. In der Ausbildung miissen

Freirdume eréffnet und Reglementierungen zu-

rlickgenommen werden, damit Selbstverant-

-wortung und konstruktive Gestaltung von Frei-

rdumen eingeiibt werden kdnnen. Dies kann

u.a. erreicht werden, wenn die Verhaltenskon-
trolle'(z. B. Anwesenheitspflicht) verringert und
statt dessen die Erfolgskontrolle (Leistungs-
nachweise) verstarkt wird. Dies entspricht auch
dem Denkansatz der neuen Fiihrungsphiloso-
phie. Auch ein verstérktes Angebot frei wihlba-
rer Veranstaltungen, die bereits erwdhnte Di-

plomarbeit und vermehrte Projektarbeit. kdn-

©

©)

nen die Eigenverantwortlichkeit und Selbstén-
digkeit in der Ausbildung stérken.

Die Fahigkeit zu teamorientiertem Arbeiten
wird kiinftig eine zentrale Anforderung an die
Mitarbeiter der Arbeitsverwaltung sein. Diese
Fahigkeit kann im Rahmen der Ausbildung
durch teamorientierte - Lernformen geférdert
werden. Der Projektarbeit kommt dabei eine
herausragende Stellung zu.

Die Vermittlung von Detailwissen aus dem Be-
reich der Rechtsanwendung, das aufgrund der
schnellebigen Gesetzgebung eine relativ kurze
Verfallszeit hat,. solite deutlich reduziert wer-

den. Der Anspruch, den Nachwuchs so auszu-

bilden, daB er auf allen Dienstposten des geho-

benen Dienstes sofort nach Ausbildungsab- .
schiuB voll leistungsfihig sein soll, ist kurzsich- -

tig. Die Konzentration -auf aktuelles Detailwis-

~sen beschleunigt zwar die Einarbeitung der

Nachwuchskréfte, mindert mittel- und langfri-

stig aber ihre Fahigkeit, sich in neue Aufgaben -
- und Anforderungen einzufinden. Dem kurzfri~-

stigen Vorteil stehen dann dauerhafte und we-
sentlich gréBere Nachteile gegentiber. Zur Vor-

‘bereitung auf die spatere Tatigkeit geniigt es,

in den quantitativ bedeutsamsten Aufgabenfel- | .

- dern ein vertieftes Wissen zu erwerben und ex-

156

emplarisch zu iben. Rechtsanwendungen, die

» spater nur fiir einen geringen Téil der Absolven-
ten praxisrelevant sind, sollten ausgespart
werden. ' : .

. (10) Insgesamt gesehen wird sich das Anforde-
-rungsniveau an die Mitarbeiter im gehobenen
‘Dienst in der Zukunft deutlich erhéhen. Mit -
dem bisherigen Zeitansatz fiir die theoretische
Ausbildung, auch unter Berticksichtigung
mdglicher Umschichtungen, kann diesen An-
forderungen kiinftig nicht mehr entsprochen
werden. Die Studienzeiten sollten deshalb zu
Lasten der Praxisphasen ausgeweitet werden.
Zu erwagen ist auch die Einrichtung von Auf-
baustudiengéngen fur bestimmte Spezialisie~
rungstrichtungen im gehobenen Dienst.

2 AUs_WahI der N’achwuchskréfté

Bei der Auswahl der Nachwuchskréfte sind neben

den Anforderungen der spéteren Tatigkeiten auch

.die Anforderungen zu berlicksichtigen, die sich aus

der Ausbildung ergeben (»Studierfghigkeit®). In ei--
ner groben Gliederung lassen sich inteliektuelle

Anforderungen sowie allgemeine Persénlichkeits- -
anforderungen unterscheiden.

2.1 Intellektuelle Fahigkeiten

: Sowdhl das Studium wie auch dié spétere Tatigkeit

werden kinftig hthere und teilweise auch neue in-.
tellektuelle Anforderungen an die Nachwuchs-
krafte stellen. - '

(1). Wie bisher, so wird auch in Zukunft die Beherr-
schung der deutschen Sprache in Wort und
Schrift zu dén Grundanforderungen an Bewer-
ber rechnen. Die Arbeit mit Gesetzestexten,
das Formulieren von eigenen Texten und die
mindliche. Kommunikation sind wesentliche
Tatigkeitselemente. Den Schulnoten ist aber zu
miBtrauén, sie kdnnen bestenfalls einen ersten

~ Anhaltspunkt liefern. Ein besseres Bild (iber die
schriftliche Leistungsféhigkeit gibt z.B. eine
kurze Textinterpretation oder ein Aufsatz. Die
miindliche Ausdrucksfahigkeit kann beim Vor-
stellungsgesprach beurteilt werden. :

Zunehmen werden die rechnerischen Anfor-
derungen. Es wird aber nicht so sehr die hohe-
re Mathematik gefordert, sondern eine solide
Beherrschung der Mathematik etwa auf Ober-
stufenniveau. Auch hier kann durch Testaufga-
ben eine fundierte Beurteilung stattfinden. Es-

' >
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soliten Téxtaufgaben bevorzugt werden, die
zeigen, ob ein Bewerber ein Problem mathe-
matisch ausdriicken und bearbeiten kann.

Die Bundesanstalt erbringt eine geseuschaft—‘

lich sensible Dienstleistung. Von den Bewer-
bern ist zu erwarten, daB sie an dem Gesche-
hen in Wirtschaft und Politik Anteil nehmen
und informiert sind. Im Vorstellungsgesprach
kénnen aktuelle Themen aus diesen Bereichen
aufgegriffen werden, um einen Eindruck vom

- Kenntnisstand des Bewerbers zu erhalten.

-4

Die Fachkrafte des gehobenen Dienstes der
Bundesanstalt haben in allen Aufgabengebie-
ten relativ komplexe Problemstellungen zu be-
arbeiten. Dies setzt die Fahigkeit zu vernetz-

. tem Denken voraus, das in der Lage ist, An-

)

sitze aus verschiedenen Wissens- und Erfah-
rungsbereichen zusammenzufiihren und fir die

Problembearbeitung und -lésung nutzbar zu

machen. Diese Fahigkeit kann anhand der Be-
obachtung der Bewerber bei der Losung eines

-komplexen Problems beurteiit werden. Das

kann im Vorstellungsgespréch, besser aber an-
hand einer schriftlichen Bearbeitung erfolgen.

Neben diesen allgemeinen intellektuellen Vor-
aussetzungen konnen in die Beurteilung auch
spezielle Vorkenntnisse und Erfahrungen ein-
bezogen werden, die nicht zwingend notwen-
dig, aber niitzlich sind. Wegen der zunehmen-
den Konfrontation mit betriebswirtschaftii-
chen Lehr- und Tétigkeitsinhalten ist es

_ nitzlich, wenn Bewerber Vorkenntnisse auf

diesem Gebiet mitbringen. Bewerber mit einer

abgeschlossenen kaufménnischen Ausbildung

oder sonstigen kaufméannischen Erfahrungen
soliten deshalb bevorzugt eingestellt werden.

Im Zuge der europdischen Integration muB
kiinftig mit einer Zunahme grenziberschreiten-
der Vermittlung, Beratung und Kooperation ge-
rechnet werden. Von Mitarbeitern, die solche
Aufgaben wahrnehmen, sind Fremdsprachen-
kenntnisse zu verlangen, die deutlich Gber den
reinen Schulkenntnissen liegen, ebenso eine

© vertieftes Wissen um die kulturellen Besonder-

heiten des jeweiligen Landes (Europakompe-
tenz). Bewerbern, die besondere Fahigkeiten
und Kenntnisse dieser Art mitbringen (z.B. l&n-

gerer Auslandsaufenthalt; Zweisprachigkeit,
bilinguale Schulbildung etc.) sollte deshalb ein
Bonus eingerdumt werden.

(7) Es liegt nahe, bei der Beurteilung der intellektu-
ellen Leistungsfahigkeit der Bewerber die
Méglichkeiten der Arbeitsverwaltung zu nutzen
und das Bild durch eine psychologische Eig-
nungsuntersuchung abzurunden.

2.2 Aligemeine Personlichkeitsmerkmale

Sehr viel schwieriger als die intellektuellen Kriterien
sind die allgemeinen Persoénlichkeitsmerkmale
zu erheben, die den Charakter, die Einstellungen
und Verhaltensdispositionen von Bewerbern be-
treffen. Man kann natlirlich von der Belastbarkeit

 (ber die Leistungsbereitschaft bis hin zum Quali-

tatsbewuBtsein alle méglichen Forderungen an die
Bewerber erheben, das Problem ist nur, daB solche
Merkmale nur sehr schwer oder berhaupt nicht

‘verifizierbar sind. Statt langer Listen derartiger

Wunscheigenschaften zu erstellen, erscheint es
sinnvoller, sich auf das Wesentliche zu besinnen,
das im Auswahlverfahren auch wirklich leistbar ist.
Es werden im folgenden deshalb nur drei derartiger

Personlichkeitsmerkmale thematisiert, von denen

angenommen werden kann, daB sie tatséchlich
grundlegende, unverzichtbare Anforderungen be-
inhalten. '

(1) Es wurde festgestellt, daB in fast allen Téatig-
keitsfeldern der Bundesanstalt mit einer Zu-
nahme der kommunikativen Anforderungen
zu rechnen ist. Es geht hier vor allem um die
Kommunikation mit Kunden, aber auch im
Innenverhéltnis. Dabei kommt es zwar auch auf
die sprachlichen Fahigkeiten an, um die es hier
aber nicht geht, mehr aber noch darum, ob je-
mand gerne mit Menschen kommuniziett, ohne
Hemmungen auf jemanden zugehen kann, -
bereit ist zuzuhtren etc. Das sind Eigenschaf-
ten, die Bewerber bereits in die Ausbildung ein-
bringen missen, da sie im Erwachsenenalter
kaum noch erworben werden kénnen. Sie sind
die Grundvoraussetzung, auf der die Schulung
und das Training der kommunikativen. F&hig-
keiten (iberhaupt erst einen Sinn macht. Natiir-
lich ist es nicht einfach, die Kommunikations-
fahigkeit eines Menschen festzustellen. Die

‘ >
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Beobachtung der Bewerber beim Vorstellungs-
gespréach kann zwar Hinweise darauf liefern,
fir ein gesichertes Urteil diirfte das aber nicht
ausreichen. Besser ist es, die Bewerber in der
Situation einer Gruppendiskussion oder Grup-
penarbeit zu beobachten. Als Beurteiler sollten
dabei auch Fachkréfte herangezogen werden,
die sich hauptberuflich mit der Eignungs-
diagnostik befassen, also Psychologen und
Berufs-/Arbeitsberater.

Eine weitere Grundanforderung, die kiinftig die
Mehrzahl der Mitarbeiter der Arbeitsverwaltung
betreffen wird, ist die Fahigkeit, im Team zu
arbeiten. Teamfihigkeit bedeutet, daB Mit-
arbeiter in der Lage sind, mit anderen zusam-
men an einer gemeinsamen Aufgabe zu arbei-
ten und sich dabei in bestehende Arbeitsvoll-
zUge und soziale Strukturen zu integrieren. Es

. ist sehr schwierig, dies im Auswahlverfahren zu

@)

verifizieren. Auch hier kann letztlich.nur die Be-
obachtung der Bewerber in der Gruppe die
notwendigen Anhaltspunkte geben.

Teamfahigkeit und kommunikative Fahigkeiten

sind soziale Fahigkeiten, betreffen also den

Umgang der Mitarbeiter mit anderen Men-
schen. Erfolgreiches Arbeiten setzt aber auch
eine positive Einstellung gegeniiber der Arbeit
selbst voraus. Die Leistungsbereitschaft ist
keine neue Anforderung, aber sie wird auch
kiinftig, wie bisher schon, zu den elementaren
Grundanforderungen an den gehobenen
Dienst gehdren. Sie darf deswegen auch im
Auswahlverfahren auf keinen Fall unber{ick-
sichtigt bleiben, auch wenn sie — mehr noch als
die vorgenannten Kriterien — sehr schwierig zu
erheben ist. Eine wirklich gesicherte Kenntnis
Uber die Leistungsbereitschaft eines Men-
schen |48t sich gewiB nur nach einer langeren
Beobachtung in einer tatséchlichen Leistungs-
situation gewinnen, so wie dies z.B. bei den
Bewerbern um eine Aufstiegsfortbildung der
Fall ist. Man kann dort auf die vorhandenen
Leistungsbeurteilungen  zuriickgreifen. Bei

. Schulabgéngern existiert diese Méglichkeit

nicht. Die einzige Chance besteht hier darin,
aus bisherigem, feststellbarem Verhalten auf
die zugrundeliegende Eigenschaft zu schlie-
Ben. Das Problem dabei ist, dieses Verhalten
zu verifizieren, da man sich auf die Angaben
der Bewerber beim Vorstellungsgesprach nicht
unbedingt verlassen kann. Klzren 148t sich aber

in jedem Falle die Frage, ob sich ein Bewerber

richtig und ausreichend auf den Vorstellungs-
termin vorbereitet hat. Man kann dann von der
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Hypothese ausgehen, daB ein Bewerber, der
sich nicht oder nicht ausreichend auf den
Gespréchstermin vorbereitet hat, méglicher-
weise auch sonst nicht gerade besonders lei-
stungswillig ist. Es dlirfte also unter diesem
Gesichtspunkt lohnenswert sein, die Bewerber
beim Vorstellungsgespréch ausgiebig und dif-
ferenziert darliber zu befragen, wie sie sich auf
das Gespréch vorbereitet haben, welche
Gespréchspartner und Informationsquellen sie
genutzt: haben und wie ihr Kenntnisstand ist
Uber die Ausblldung, um dse sich bewerben,
und die Tatlgke(t d:e sie spater ausuben
wollen.

Die drei genannten Merkmale sind als zentrale Per-
sOnlichkeitsanforderungen an die-Mitarbeiter der
Bundesanstalt zu sehen. Insofern ist auch der Auf-
wand gerechtfertigt, der zu ihrer Erhebung erfor-
derlich ist. Es mag dahingestellt sein, ob es sinnvoll .
sein kann, weitere Persénlichkeitsmerkmale in den
Auswahiverfahren zu berlicksichtigen. Das ist vor
allem eine Frage des Aufwandes, den man zu be-

“ treiben bereit ist.
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