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1 Ausgangssituation:
Droht im Offentlichen Dienst
eine Technikerlicke?

1.1 Arbeitsmarktsituation und
Gehaltsunterschiede

Die deutsche Wirtschaft im Allgemeinen und der Offentliche Dienst im
Besonderen werden sich in den nachsten Jahren auf eine Arbeitsmarkt-
situation einzustellen haben, in der die Rekrutierung von gut ausgebilde-
ten Fachkraften und Technikern bzw. Technikerinnen' drastisch schwie-
riger werden wird. Diese Entwicklung hat vordergriindig nicht unbedingt
etwas mit den Arbeitsbedingungen im Offentlichen Dienst zu tun, son-
dern ist eine Folge des demografischen Wandels. Eine quantitative
Knappheit auf der Angebotsseite trifft mit erhéhtem Nachfolger- und Er-
satzbedarf auf der Nachfrageseite zusammen. Es dirfte eine Techniker-
knappheit eintreten, die einen wichtigen Teil der 6ffentlichen Dienstleis-
tungen fir die Gesellschaft in Mitleidenschaft zu ziehen droht, weil ,,6f-
fentliche Glter als Bausteine einer lebendigen Demokratie® (Vogel 2015)
eventuell nicht mehr ausreichend bereitgestellt werden kénnten.

Mit dem demografischen Wandel kommen im nachsten Jahrzehnt die
Kohorten der Babyboomer in das (vor-)rentenbezugsfahige Alter, was
dazu fihrt, dass im Offentlichen Dienst, aber auch in allen anderen
Branchen die Ersatzrekrutierungszahlen bei ausscheidenden Technikern
und Technikerinnen ansteigen werden.

Zugleich entsteht im Zusammenhang mit der allerorten beklagten
MINT-Licke, also einer unzureichenden Ausbildungsbereitschaft von
Personen nach dem Schulabgang in den naturwissenschaftlich-
technischen Berufsausbildungsgangen, im Offentlichen Dienst bei den
Technikern und Technikerinnen eine Rekrutierungsliicke, die sich durch

1 Alleine der einfacheren Lesbarkeit halber wird in diesem Bericht auf die Wiederho-
lung des Attributs ,staatlich geprift* verzichtet. ,Techniker® bedeutet hier also ,staat-
lich geprufter Techniker/staatlich geprufte Technikerin®.
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die Arbeitsmarktkonkurrenz mit der freien Wirtschaft verscharft. Der Of-
fentliche Dienst zeichnet sich bekanntlich durch eine in der Regel gerin-
gere Gratifikationsstruktur und einen damit verbundenen Arbeitsmarkt-
nachteil gegenuber der freien Wirtschaft aus, wo hdohere Gratifikationen
gewahrt werden (kénnen) (vgl. Dribbusch et al. 2014, S. 9).

Dies zeigt der kirzlich vom Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen
Institut Disseldorf (WSI) vorgestellte Lohnspiegel: Wahrend der Durch-
schnittsverdienst in allen Technikerberufen 3.750 Euro pro Monat be-
tragt, liegt er in der Rubrik ,Offentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozial-
versicherung“ bei lediglich 3.300 Euro. Zu den Spitzenverdienern aus
den exportstarken Branchen wie Chemieindustrie (4.597 Euro), Fahr-
zeugbau (4.259 Euro), Metallerzeugung (4.185 Euro), Energie- und
Wasserversorgung, Entsorgung, Recycling (4.041 Euro) oder Maschi-
nenbau (3.985 Euro) ist der Gehaltsabstand noch groRer (Dribbusch et
al. 2014, S. 9).

Es hat sich im Laufe der hier dokumentierten empirischen Untersu-
chungen gezeigt, dass dieses Gehaltsgefalle nicht nur einen numeri-
schen, statistischen Abstandswert anzeigt, sondern durchaus auch sehr
konkrete Implikationen fiir die Rekrutierungssituation und die tagliche
Arbeit im Offentlichen Dienst mit sich bringt.

In dem vorliegenden Working Paper werden die wichtigsten Befunde
und Ergebnisse der von der Hans-Bdckler-Stiftung geforderten Kurzstu-
die? zur exemplarischen Bestandsaufnahme der Einsatzfelder, Berufs-
bilder, besonderen Arbeitsbedingungen sowie Rekrutierungsbesonder-
heiten von Technikern und Technikerinnen im Offentlichen Dienst dar-
gestellt. Es werden zudem konstruktive Verfahrensweisen, Ideen, Um-
setzungslésungen und kreative Ansatze herausgearbeitet, die im Ver-
antwortungsbereich auf den Einsatz von Technikern und Technikerinnen
zielender betrieblicher Arbeits- und Personalpolitik nutzbar sind.

In diesem Sinne sind die Zielgruppe der Erkenntnisse weniger die
Techniker und Technikerinnen selbst als vielmehr die Personalverwal-
tungen im Offentlichen Dienst, also die Personalleitungen und Personal-
rate in den Betrieben und Verwaltungen des Offentlichen Dienstes. Es
werden Handlungsnotwendigkeiten, Good-practice-Beispiele und L&-
sungsansatze vorgestellt, um die Technikerposition und die Arbeitsbe-
dingungen im Offentlichen Dienst attraktiv zu gestalten, die Rekrutie-

2 Mein Dank gebuhrt Herrn Peter Schihly, staatlich gepriifter Bautechniker, Erster
Vorsitzender des Vereins der Techniker e.V., der mich von der Relevanz der Thema-
tik ,Techniker® Uberzeugt, bei der Antragstellung beraten und in der Kontaktanbah-
nung mit potenziellen Interviewpartnern unterstitzt hat. Ebenso bedanke ich mich bei
Dr. Marc Schietinger von der Hans Boéckler Stiftung, der die Technikerstudie in der
Phase der Antragstellung sowie wahrend der Durchfiihrung betreut hat.
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rungslage dadurch insgesamt zu verbessern sowie eine berufsadaquate
Laufbahnplanung zu etablieren. Insgesamt zielte das Projekt darauf ab,
Anregungen flr eine Organisations-, Personal- und Kompetenzentwick-
lung im Rahmen von humanen und ,guten® Arbeitsbedingungen zu lie-
fern, und verortet sich somit in der Tradition der ,Humanisierung der Ar-
beitswelt* und der Etablierung einer ,Guten Arbeit® (vgl. Pe-
ters/Schmitthenner 2003).

Es werden im Folgenden auch Antworten auf die Forschungsfragen
nach der gegenwartigen Versorgungslage von Betrieben des Offentli-
chen Dienstes mit Technikern und Technikerinnen gegeben, sowohl was
die quantitative als auch was die qualitative Seite (einschlagige Ausbil-
dung) angeht: Gibt es hier tatsachlich bereits Rekrutierungsengpésse
bzw. wann sind sie ggf. in welchen Berufsprofilen zu erwarten? Reagie-
ren die Verwaltungen des Offentlichen Dienstes eventuell mit einer Ver-
lagerung der Stellenausschreibungen in benachbarte Berufsprofile (In-
genieure, Facharbeiter, Verwaltungspersonal)? Welche Konsequenzen
und welche eventuell nicht-intendierten Nebenfolgen entstehen bei einer
nicht ausreichenden Versorgung mit Technikerqualifikationen in be-
stimmten Bereichen des Offentlichen Dienstes?

Es werden in der Ergebnisdarstellung zwei Perspektiven eingenom-
men: Zum ersten wird die Arena ,Betrieb” in den Blick genommen — und
damit die Frage, wie die Betriebe der 6ffentlichen Verwaltung ihre Per-
sonalpolitik sowie Personalentwicklungspolitik konkret und praktisch ge-
stalten, um eventuell bestehenden Rekrutierungsengpassen gerecht zu
werden. Insofern werden sowohl die Arbeitspolitik als auch die Qualifi-
zierungspolitik und die allgemeine Personal(entwicklungs)politik be-
leuchtet.

Zum zweiten erfasst die folgende Prasentation der wesentlichen
Kernbefunde die personliche Ebene der Qualifikationen, des Berufspro-
fils, der Verantwortungsstruktur, der Arbeitsbedingungen, der Arbeitstei-
lung und Kooperation, der Stellung im Beruf, der Kommunikation und
Konflikthaltigkeit und der Anerkennungskultur von Technikern und Tech-
nikerinnen im Offentlichen Dienst. In diesem Sinn wurden in den Inter-
views systematisch die Einsatzfelder, Tatigkeits-, Aufgaben- und Kom-
petenzprofile der befragten Techniker und Technikerinnen im Offentli-
chen Dienst erhoben und ein Vergleich Uber verschiedene Berufsfelder
vorgenommen.
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1.2 Qualifikationsprofile von Technikern und
Technikerinnen und Anforderungen an eine
demografieorientierte Personalpolitik in der
Arbeitsforschung

Die Fragestellung der vorgelegten Kurzstudie wurde in ihrer Entstehung
mafgeblich von zwei vorgangigen sozialwissenschaftlichen Forschungs-
linien angeregt. In der Forschungsanlage der hiermit dokumentierten
Technikerstudie wurde versucht, diese beiden Forschungsstrange zum
Berufsfeld von Technikern und Technikerinnen miteinander zu verkniip-
fen und vor allem in einer eigenen empirischen Erhebung eine Be-
standsaufnahme zur aktuellen Situation im Offentlichen Dienst vorzu-
nehmen. Es handelt sich erstens um die Diagnose der Qualifikationspro-
file und zweitens um die durch den demografischen Wandel geanderte
Arbeitsmarktkonkurrenz im Offentlichen Dienst und die daraus reultie-
renden Erfordernisse fiir eine moderne Personalpolitik.

(1) Zum Grundbestand der sozialwissenschaftlichen, theoretisch ange-
reicherten Arbeitsforschung gehéren traditionell Forschungsprojekte zum
Wandel von Qualifikationen und Berufen in der deutschen Wirtschaft, zu
den damit korrespondierenden Veranderungen in der Arbeits- und Be-
triebsorganisation sowie zu der sie begleitenden Personalpolitik (vgl.
Schmierl 1995, 2000, 2007; Schmierl/Kohler 2007; Moldaschl et al.
2007). Konzeptuell greift die Kurzstudie auf vorgangige theoretische Ar-
beiten aus dem Institut fir Sozialwissenschaftliche Forschung — ISF
Minchen zurilck, die unter dem Begriff ,Minchner Strategieansatz” in
der soziologischen Arbeitsforschung bekannt sind (vgl. Altmann/Bechtle
1971; Dull/Bechtle 1988; Schmierl 1995, 2011). SchlieRlich knlpft die
Technikerstudie an konzeptuelle Uberlegungen an, die im Hinblick auf
die Anforderungen an die Berufsbildungsprozesse und den (Weiter-)
Bestand von Berufsfachlichkeit im deutschen Produktionsmodell, wie sie
aufgrund des technischen oder demografischen Wandels entstehen,
formuliert wurden (Schmierl 2011; 2013).

Eine Bezugnahme auf bisherige empirische Studien und Forschungen
im engeren Sinn bietet sich bei denjenigen Arbeiten an, die sich spezi-
fisch und ausschlieBlich dem Beruf und der beruflichen Stellung des
Techniker/der Technikerin widmeten.

So standen vor etwas mehr als 20 Jahren ,Techniker im Offentlichen
Dienst" im Zentrum einer empirischen Untersuchung des Instituts fir Ar-
beit und Technik (ifat) Hamburg, wobei damals allerdings im Wesentli-
chen die subjektiven Orientierungen und Wahrnehmungen technischer
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Angestellter und Beamter erhoben und deren Technikbilder, Gestal-
tungsvorstellungen, Einstellungen gegentber Blrgern/Blrgerinnen und
der Gewerkschaft sowie Urteile Uber die Arbeitsbedingungen analysiert
wurden (ifat 1993).

Ein weiterer Meilenstein wurde gut 15 Jahre spater von den Bremer
Kollegen Roland Tutschner und Jurgen Straufy mit ihrem Forschungsbe-
richt an die Hans-Bockler-Stiftung mit dem Titel , Techniker/innen und In-
teressenvertretung” gesetzt. In dieser Untersuchung standen die Ar-
beitssituation und berufliche Identitat von (primar: Elektro- und Maschi-
nenbau-)Technikern und Technikerinnen im Mittelpunkt — allerdings oh-
ne eine Konzentration auf den Offentlichen Dienst (Tutschner/Straufl
2010). Neben der Feststellung einer (analytisch erwartbaren) grol3en
Bandbreite betrieblicher Arbeitsfelder stellten die Bremer resimierend
fest, dass die Techniker und Technikerinnen Uber ,eine stetige Steige-
rung der Anforderungen (...), Lohnungleichheiten und Aufstiegsbarrie-
ren“ (ebd., S. 70) berichten; diese Aussagen lieferten auch Impulse fir
die Fragestellungen der vorliegenden Kurzstudie.

Zuletzt befasste sich Gerhard Syben in zwei Untersuchungen mit den
Einsatzfeldern von Bautechnikern (2012, 2014). In den kommunalen
Verwaltungen des Offentlichen Diensts fand er (fiir seine Interviews)
Uberraschend keine Bautechniker, entsprechende Positionen waren dort
Uberwiegend von Ingenieuren besetzt. In GroRunternehmen des Bau-
hauptgewerbes hingegen nehmen Bautechniker eine zentrale arbeits-
vorbereitende und -begleitende sowie bauleitende Funktion ein.?

(2) Neben diesen Untersuchungen zum Technikerberuf aus unter-
schiedlichen Wirtschaftsbranchen riickt zunehmend der Wandel der Ar-
beitswelt sowie der betrieblichen Personalpolitik aufgrund demografi-
scher Veranderungen in den Blickpunkt der Forschung. Allerdings fristet
der Offentliche Dienst hier gewissermaRen ein Schattendasein®:

Auch der Offentliche Dienst wird sich mit den Konsequenzen aus
dem demografischen Wandel in den Betrieben bzw. Verwaltungen aus-
einandersetzen und eine demografiefeste Personalpolitik entwickeln
muassen (Brussig/Wojtkowski 2008; Flater-Hoffmann 2008). Im Hinblick

3 Eine weitere Kurzstudie ,zum Erfolg von Technikern im Hochschulstudium® wurde
kirzlich von Klumpp und Krol vorgelegt (Klumpp/Krol 2013).

4 Angesichts der aktuellen industriesoziologischen Forschungsdebatte gibt es leichte
Anzeichen, dass sich das kiinftig andern kénnte: Neuerdings geraten offenbar auch
Angestellte, zu denen Techniker und Technikerinnen tendenziell zu zahlen sind (so-
fern sie nicht verbeamtet sind), als Arbeitskraftkategorie wieder starker in den Blick
der Soziologie, sofern man den Band von Thomas Haipeter mit dem Titel ,Angestell-
te revisited” auch als Programm flr eine Revitalisierung der Angestelltenforschung
lesen darf (Haipeter 2016a; Schmidt 2016).
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auf die Gewinnung und Bindung von qualifizierten Fachkraften wird es
hier — &hnlich wie in der Freien Wirtschaft — ebenfalls darum gehen, die
Attraktivitat als Arbeitgeber durch eine besondere Form der Personalpo-
litik zu steigern, die durch berufsbegleitende Weiterbildungsangebote,
eine lernforderliche Arbeitsgestaltung und eine alternsgerechte Lauf-
bahnplanung gezielt horizontale Karrieren gestaltet (vgl. Bosch/Schief
2005; IG Metall 2005; Rump et al. 2005; Morschhauser 2006; Gerlmaier
2007; TBS 2008; Bertelsmann-Stiftung/BDA 2008; Bertelsmann-Stiftung
et al. 2008).

Es stellt sich damit zum Beispiel auch die Frage, ob bekannte Model-
le aus der freien Wirtschaft auch im Offentlichen Dienst erkennbar sind
oder auf ihn Ubertragen werden koénnen. Fir die Qualifikationsentwick-
lung von Technikern und Technikerinnnen sind ganz offensichtlich L6-
sungsansatze zur Weiterbildungsstimulierung nutzbar (Bellmann et al.
2007; Bogedan et al. 2008; Baethge-Kinsky 2008). Ein Moment einer
sich des demografischen Wandels annehmenden Politik der Gewinnung
und Bindung von Fachkraften deutet sich in der freien Wirtschaft bei-
spielsweise in modernen Modellen der beruflichen Erstausbildung in
Form unternehmensiibergreifender Lernallianzen an (Schmierl 2013).
Zur Bewaltigung der neuen Herausforderungen durch den demografi-
schen Wandel gehért auch in den Branchen der Industrie und des Ge-
werbes die Anpassung von betrieblichen Entgeltsystemen (Schmierl
2014; Schmierl/Weimer 2014); die empirischen Ergebnisse der hier vor-
gelegten Kurzstudie lassen darauf schlieRen, dass hier auch der Offent-
liche Dienst Nachholbedarf hatte.

(3) Wir haben es in beiden Forschungslinien mit einer relativ starken
Konzentration auf Industrie- und Dienstleistungsunternehmen aus der
sogenannten freien Wirtschaft zu tun. Dies war der Hauptanlass fiir die
hier vorgestellte Kurzstudie, sich ausschlieRlich mit dem ,wei3en Fleck®
Offentlicher Dienst und dessen Besonderheiten als Arbeitsstelle und Ar-
beitgeber zu befassen. Im weiteren Verlauf der Vorbereitung des empiri-
schen Zugangs hatte diese Schwerpunktsetzung auf ein nicht bereits
~=uberforschtes* empirisches Feld den Uberraschend positiven Effekt ei-
ner vergleichsweise schnellen und unkomplizierten Zusage der ange-
fragten Interviewpartner und -partnerinnen.®

5 Hierbei geblhrt auch noch dem Bereichsleiter Innovation und Gute Arbeit sowie
Bundessekretar Karl Heinz Brandl von der ver.di-Bundesverwaltung Berlin mein
Dank flr die Kontaktanbahnung zu einzelnen Interviewpartnern.
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1.3 Methodik und empirische Grundlage der
Technikerstudie

Fur die Untersuchung wurden acht verschiedene Technikerabschliisse
im Offentlichen Dienst herausgegriffen, um deren Heterogenitat sowie
Rekrutierungssituation nachzuzeichnen. Fir einen analytischen Doppel-
vergleich wurde in funf Fallen zusatzlich mindestens eine zweite Techni-
kerin/ein zweiter Techniker mit demselben Technikerabschluss und dem
gleichen kommunalen Berufs- bzw. Tatigkeitsfeld und Einsatzbereich,
aber aus einer anderen Kommunalverwaltung zu denselben Fragestel-
lungen interviewt, um verzerrende Besonderheiten der jeweiligen Ver-
waltungsorganisation auszublenden. Erganzend wurden sechs Inter-
views mit im selben Bereich tatigen Personalverantwortlichen geflhrt,
die in drei Fallen ebenfalls selbst viele Jahre als Techniker gearbeitet
hatten, bevor ihnen die Personalverantwortung als Abteilungs-, Refe-
rats- oder Amtsleiter Gbertragen wurde.

Es ergeben sich damit insgesamt 20 Expertengesprache in der Tradi-
tion qualitativer Sozialforschung, in denen frageleitfadengestiitzte Ein-
zelinterviews mit je circa zwei Stunden Dauer durchgeflhrt wurden. Im
Einzelnen wurden in den drei Bundeslandern Bayern, Baden-
Wirttemberg und Nordrhein-Westfalen befragt:

— drei Forsttechniker,

- zwei Umwelttechniker,

— zwei Chemietechnikerinnen,

- zwei IT-Techniker,

— drei Bautechniker,

- ein Techniker flr Heizungs-, Klima- und Sanitartechnik,

— ein Maschinenbautechniker,

- ein Elektrotechniker,

- sechs Personalverantwortliche: ein Blrgermeister, zwei Leiter des
Personal- und Organisationsamts, drei Leiter der Technischen Be-
triebe (jeweils einer davon zugleich Gartenbautechniker und Entwas-
serungstechniker).



BERUFSBILD STAATLICH GEPRUFTER TECHNIKER/INNEN IM OFFENTLICHEN DIENST | 1

2 Was zeichnet den Technikerberuf im
Offentlichen Dienst aus und wodurch
sind die Arbeitsbedingungen gepragt?

Aus dem empirisch erhobenen Material lassen sich vier Hauptergebnis-

se herausgreifen, die im Bericht naher beschrieben werden:

- die Vielfaltigkeit der Berufsprofile und Einsatzfelder von Technikern
und Technikerinnen,

- die Uberlappung von Verantwortungsbereichen zu den Ingenieuren
und Ingenieurinnen,

- die relative Attraktivitat einer Beschaftigung im Offentlichen Dienst fiir
Techniker und Technikerinnen sowie

- die Hirde der ,Haushaltspolitik“, die den offentlichen Verwaltungen
eine antizipative Personalpolitik erschwert.

2.1 Vielfaltigkeit der Berufsprofile und
Einsatzfelder von Technikern und Technikerinnen

Sowohl die Technikerausbildung als auch die Aufgabengebiete, Verant-
wortungsbereiche und wirtschaftlichen Einsatzgebiete im Allgemeinen
sowie die Einsatzfelder im Offentlichen Dienst im Besonderen sind ver-
gleichsweise heterogen, unbestimmt und definitionsoffen.

(1) Zum ersten sind bereits die verschiedenen Fachrichtungen der
Technikerabschliisse ausgesprochen breit gefachert. Einer Umfrage des
Vereins der Techniker e.V. (in Zusammenarbeit mit dem www.techniker-
forum.de) unter 1.831 Mitgliedern zufolge ergibt sich fir den Mitgliedsbe-
reich folgende Verteilung fiir alle Wirtschaftsbereiche.®

6 Die Antwortanteile wurden vom Autor teilweise in Kategorien zusammengefasst und
nach Gewicht in Reihenfolge gebracht; in der Tabelle sind nur die Gber 1 Prozent lie-
genden Fachrichtungen ausgewiesen.
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Tabelle 1: Ausgebildete Fachrichtungen von staatlich gepriften
Technikern/Technikerinnen

Fachrichtung Anteil in Prozent
Maschinenbautechnik 37,7
Elektrotechnik 23,3
Bautechnik 5,3
Informationstechnik 4,2
Automatisierungstechnik 3,2

Heizungs-, Liftungs- und Klimatechnik,

Gebaudesystemtechnik 2,9
Mechatronik 24
Datenverarbeitungstechnik 2,2
Konstruktionstechnik 1,4
Kraftfahrzeugtechnik 1,3

Die weiteren Fachrichtungen Abwassertechnik, Bekleidungstechnik, Bio-
technik, Chemietechnik, Druck- und Medientechnik, Edelstein-/
Schmucktechnik, Feinwerktechnik, Forsttechnik, GielRereitechnik, Holz-
technik, Keramiktechnik, Kunststofftechnik, Lebensmitteltechnik, Luft-
fahrzeugtechnik, Medizintechnik, Mikrosystemtechnik, Schiffbetriebs-
technik, Textiltechnik, Umweltschutztechnik, Verkehrstechnik, Vermes-
sungstechnik, Werkstoff- und Priftechnik wurden in der Befragung mit
jeweils unter 1,0 Prozent angegeben.

Die Antworten wurden Uber alle Wirtschaftsbereiche abgefragt und
dementsprechend nehmen Maschinenbau und Elektrotechnik aufgrund
der guten 6konomischen Situation der Branchen Maschinenbau, Auto-
mobilbau sowie Elektrotechnik in der Bundesrepublik die Spitzenpositio-
nen ein. Im Offentlichen Dienst kommt anderen Fachrichtungen, wie der
Lebensmitteltechnik, Forsttechnik, Vermessungstechnik, Umweltschutz-
technik, Bautechnik, Heizungs-, Liftungs- und Klimatechnik, eine ge-
geniiber dem Wirtschaftsdurchschnitt hohere Bedeutung zu. Fir unsere
obige Aussage zentral ist allerdings weniger die Verteilung als die deut-
lich erkennbare Bandbreite der Fachrichtungen Uber alle méglichen Ar-
beitseinsatzfelder hinweg.
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Es handelt sich bei Technikern und Technikerinnen um eine ausge-
sprochen mannliche Berufsgruppe; nur 7 Prozent der auf die Befragung
Antwortenden waren Frauen (wobei angesichts der Mitgliedschaft nattir-
lich ein Bias vorliegen kdénnte; dieses Ungleichgewicht dirfte aber
durchaus der tatsachlichen Relation entsprechen). Auch im Sample der
Interviewpartner spiegelt sich diese Geschlechterrelation wider. Von den
20 Befragten waren zwei Frauen; Rickschlisse auf eine geschlechts-
spezifische Verteilung bestimmter Technikerabschlisse lassen sich aber
daraus nicht ziehen.

(2) Zum zweiten sind die Einsatzfelder in Abhangigkeit von der Grolie

und Struktur der kommunalen Verwaltungen auf3erordentlich vielfaltig.

Die im Rahmen unserer Studie befragten Elektrotechniker, Maschinen-

bautechniker und Umwelttechniker waren zum Beispiel in Klaranlagen

und im Bereich Entwasserungstechnik/Kanalisation der Kommunen be-
schaftigt; ein Teil der Bautechniker mit der Spezialisierung auf Tiefbau
ebenfalls. Die Chemietechnikerinnen sind in einem Fall (nach entspre-
chenden Fortbildungsmalinahmen) in der IT-Sicherheit einer nordrhein-
westfalischen Grof3stadt, im anderen Fall in der Lebensmitteliiberwa-
chung im selben Bundesland eingesetzt. Bei den Bautechnikern waren
sehr deutlich verschiedene Aufgabengebiete vertreten, je nachdem, ob
die Ausrichtung auf Hochbau oder auf Tiefbau (inkl. Strallenbau etc.)
lautete. Vergleichsweise ahnliche Einsatzfelder und Zustandigkeitsbe-
reiche zeichneten hingegen alle befragten Forsttechniker aus.
Exemplarisch seien hier fir diese Fachrichtung ,Forsttechniker” die

Oberkategorien der Arbeitsplatzbeschreibung mit Stichpunkten der De-

tailaufgaben aufgezeigt:

- Leitung aller Waldreviere der Kommune (Planung, Anordnung und
Uberwachung aller Arbeiten im Forstbetrieb, Holzernte, Forstkultur
und Anpflanzungen)

— Forstschutz (vor rechtswidrigen Handlungen Dritter, Borkenkafer- und
Verbissschaden, Verkehrssicherungspflicht)

— Mitarbeiterfiihrung sowie Ausbildung von Forstwirtlehrlingen und
Praktikanten

- Zuarbeit beim Zahltag (Kontrolle der Arbeiterstunden- und Fahrten-
bicher)

- Vertretung des Amtsleiters

- Holzverkauf

- Jagd (Koordination der Begehungsscheininhaber, Wildverkauf,
Jagdausibung, Wildunfalle, Wildschadenabwehr etc.)

— Unterstltzung anderer Fachamter in ,Baumfragen®
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- Sonstiges (Wegebaumalinahmen, Grenzfeststellungen, Betreuung
der Erholungseinrichtungen, Biotoppflege, Waldfiihrungen fir Kinder-
garten und Schulen, Offentlichkeitsarbeit, Aufforstungen fiir andere
stadtische Dienststellen, Unterstitzung des Umweltamtes, Biberbera-
ter ...).

An dieser Aufzahlung — und das war auch das Ubereinstimmende Bild
aus den Interviews mit den ubrigen Technikerfachrichtungen — wird
deutlich, dass es sich seitens der geforderten Qualifikationen nicht um
einen engen Aufgabenbereich, sondern um eine verwaltungsinterne Po-
sition mit einer auflerordentlich groRen Bandbreite der Arbeitsanforde-
rungen, Zustandigkeiten und Kooperationsbezige handelt. Die standi-
gen bzw. wiederkehrenden Aufgabengebiete werden durch saisonale
oder mehrjahrliche Sonderaufgaben angereichert; zum Beispiel im Win-
tersport, in der Tourismusbetreuung oder in der Vorbereitung und Be-
treuung einer Landesgartenschau (seitens der Forsttechniker oder Gar-
tenbautechniker), durch die Installation eines Lautsprechersystems im
Sitzungssaal des Stadtrats oder durch die laptopgestitzte Stimmenaus-
zahlung bei der Kommunalwabhl (seitens der IT-Techniker).

Im Hinblick auf die Zeitstruktur und Belastungssituation ist einerseits
eine groRe Abwechslung dieser Anforderungsstruktur inklusive jeweils
besonderer physischer und psychischer Beanspruchungen gegeben.
Andererseits zeichnet sich die Arbeitssituation der Techniker und Tech-
nikerinnen auch durch eine zumeist sehr hohe Autonomie bezlglich der
Art und der zeitlichen Lage der Arbeitsausfiihrung, der Arbeitsmethode
oder des Verhaltnisses von Biro- und Auliendienstaktivitadten nicht nur
kurzfristig, sondern auch im Kalenderjahr aus.

Ein Forsttechniker einer Gemeinde im Voralpenland:

.Der stadtische Forstbetrieb hier hat eine eigenbetriebsahnliche Form. Die Stadt hat ei-
nen eigenen Betrieb als Trabant und gréRtenteils gibt es nur grof3e Zielvorgaben. Inner-
halb dieses Rahmens kann groRziligig geplant werden. Wir sind nicht an Weisungen ge-
bunden und haben ein eigenes Budget. Es sind nur grundlegende Dinge, die Uber den
Stadtrat abgesegnet werden mussen. Ansonsten haben wir viel Spielraum, eigene Wege
zu gehen und Spuren zu hinterlassen. Und das ist eine groRe Verantwortung und fordert
einen taglich. Motivation kann man da draus schépfen, weil man sich die eigenen Erfolge
und Misserfolge zuschreiben kann. Naturlich gibt es Vorgaben, weil wir mit Wald und Na-
tur arbeiten, aber die sind langfristig flr 20 Jahre vorgegeben, aus denen ein jahrlicher
Hiebsatz heruntergerechnet wird. Es gibt dabei auch betriebswirtschaftliche Vorgaben,
aber innerhalb dessen kann man sehr frei agieren, da alles im Einklang mit der Natur
stehen und nachhaltig sein muss.*

Im Forstbetrieb lassen sich diese Schwerpunktsetzungen in der Aufga-
benausflihrung auch saisonal unterschiedlich tber das Kalenderjahr ver-
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teilen. Wahrend in der Sommersaison Uberwiegend der Holzeinschlag
und die Arbeiten im Wald stattfinden, werden die Wintermonate von den
Forstmitarbeitern zum Bau von Ruhebanken (die im Frihjahr aufgestellt
werden), zum Spuren von Loipen, zum Schneerdumdienst etc. genutzt,
wahrend der Forstleiter sich dann um die Schreibtisch- und Pressearbeit
(Gestaltung von Internetseiten, Zeitschriftenveroffentlichungen, Jahres-
planung Holzeinschlag und Wanderwege flirs nachste Jahr, Dokumenta-
tionen, Ausschreibung Briickenbau nach VOB, Gestattungsvertrage fur
die Nutzung landwirtschaftlicher Flachen fiir die Loipe etc.) kimmert.
Ausnahmen von dieser langfristigen Arbeitsplanung und -ausfuhrung
sind wetterbedingte Folgeschaden, die ein sofortiges Handeln (gegebe-
nenfalls auch an den Wochenenden) erfordern — so zum Beispiel sturm-
bedingte Waldbruchrisiken, Borkenkaferbefall, Hochwasserabflusssteue-
rung, HochwasserrickhaltemalRnahmen, Stauregulierung, Verkehrssi-
cherungsmafnahmen, Konfliktmanagement. Ansonsten aber lassen sich
die jeweiligen Arbeiten im Jahresverlauf weitgehend autonom und auch
in Ricksichtnahme auf eigene Urlaubspraferenzen bzw. Familienan-
spriche planen und festlegen; die Vorgaben von oben sind vergleichs-
weise grob und lassen zeitliche Spielrdume in der Arbeitserledigung zu.

(3) Zum dritten zeichnen sich Technikerpositionen im Offentlichen
Dienst typischerweise in vielfaltiger Hinsicht durch eine wesentliche or-
ganisatorische Bindegliedfunktion aus:

- 1. zwischen den im Offentlichen Dienst tatigen Ingenieuren und Pla-
nern sowie Entscheidern einerseits und den ausfuhrenden Arbeits-
und Fachkraften andererseits,

- 2. zwischen den planenden Beamten und Institutionen des Offentli-
chen Dienstes einerseits und den Burgern/Blrgerinnen bzw. Kunden
andererseits und schlief3lich

- 3. zwischen den unterschiedlichen Fachabteilungen des Offentlichen
Dienstes auf Bundes-, Lander- und vor allem Kommunalebene.

Ad 1: In der Regel sind die unmittelbaren Vorgesetzten der Techniker
und Technikerinnen die Ingenieure und Ingenieurinnen im Amt, die zu-
meist auch die Abteilungs-, Referats- oder Amtsleitung innehaben. In
manchen Fallen haben die Techniker/Technikerinnen aufgrund von
Nachfolgeregelungen oder Quereinstiegsbesetzungen (oftmals nach
umfangreichen Fort- und Weiterbildungsaktivitdten) selbst die Abtei-
lungs- bzw. Amtsleitungsfunktion inne, wenn sie zuvor die Stellvertre-
tung fur die Ingenieure/Ingenieurinnen wahrgenommen hatten.

Im Grundsatz sind dann diese Ingenieure/Ingenieurinnen hinsichtlich
der Arbeitsteilung diejenigen, die umfangreichere theoretische Berech-
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nungen und Planungen sowie Entscheidungen vornehmen, wahrend die
Detailplanung, Vorbereitung und Veroéffentlichung der offentlichen Aus-
schreibungen, AuRenvergabe und Uberwachung den Techni-
kern/Technikerinnen selbst obliegt. Auch dann, wenn seitens der kom-
munalen Entscheidungsgremien (Stadtrat, Gemeinderat, Landtag) um-
fangreichere Investitionen in den jeweiligen Zustandigkeitsbereichen wie
zum Beispiel Kanalisation und Hochwasserriickhaltung, Holzeinschlag
bzw. Lawinenrickhaltekonzepte, IT- und Maschinenausstattung, Bereit-
stellung von Personal zur Durchfihrung von Kommunalwahlen 6.a4. zu
tatigen sind, erstellen sie die beschlussfahigen Vorlagen und stehen den
Raten in den jeweiligen Beschlisse fassenden Sitzungen Rede und
Antwort.

Die Techniker/Technikerinnen selbst wiederum sind die Vorgesetzten
der in den jeweiligen Bereichen tatigen Arbeiter/Arbeiterinnen, Hilfsar-
beiter/Hilfsarbeiterinnen, Auszubildenden, Chemielaboranten/laboran-
tinnen und Praktikanten/Praktikantinnen und leiten diese bei der Durch-
fuhrung der Arbeiten im Wald, in der Kanalisation, im Klarwerk, in der
Lebensmittelkontrolle, in den technischen Betrieben, in den stadti-
schen/gemeindlichen Liegenschaften und Erholungsbereichen, in der
Instandhaltung gemeindlicher Bauten/Pflanzungen/Kindergartengarten,
in den Labors etc. an und Uberwachen sie.

Zugleich sind die Techniker/Technikerinnen oftmals die nach aufien
gegeniiber Unternehmen auftretenden Auftraggeber, die mit Bauherren-
funktion oder Weisungsbefugnis und vor allem Uberwachungsaufgaben
betreut sind.

Ad 2 und ad 3: Die Bindegliedfunktion zwischen Innen und Auf3en und
die Vermittlungsfunktion zwischen den héchsten bundesdeutschen Ver-
waltungen und den kommunalen Vor-Ort-Bedingungen lassen sich
ebenfalls an der Sandwichposition zwischen den nahezu ausschlief3lich
im Buro tatigen Ingenieuren und den nahezu ausschlief3lich im Aufien-
dienst tatigen Arbeitern/Arbeiterinnen und Meistern/Meisterinnen able-
sen. So berichten die Bautechniker und Forsttechniker von einer Mi-
schung der Tatigkeiten zwischen Drinnen und Draul3en mit jeweils etwa
50 Prozent — also je zur Halfte Schreibtischarbeit und Besprechungen
bzw. Tatigkeiten im Amt einerseits, Baustellen, Baugrundstucke, Lie-
genschaften, Klarwerk, Kanalnetz, Waldgebiete, Bergalmen, Wegebau
etc. andererseits.

Diese Mischung bringt es mit sich, dass eine wichtige Kooperations-
und Kommunikationsschnittstelle mit der Funktion des Technikers/der
Technikerin verknipft ist: im Sinne der unmittelbaren Vermittlung der in-
ternen Verwaltungsentscheidungen und -planungen an die Blrger und
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Blrgerinnen oder im Sinne der Vermittlung zwischen Birgeranfragen/-
bedlrfnissen und den fur die Burger erkennbaren kommunalen Zustan-
digkeitsbereichen.

Die Forsttechniker sind beispielsweise in der Regel die ersten telefo-
nischen Kontaktadressen und Beschwerdestellen, wenn dem Jogger
oder der Joggerin Aste auf den Waldwegen die erhoffte unbeeintrachtig-
te Erholung rauben, wenn Waldwege Uberschwemmt sind, wenn ein
Waldbaum Schatten auf die Photovoltaikanlage wirft, wenn Baume ge-
werblichen Parkplatzen weichen missen, wenn aufgrund von Wetterbe-
dingungen Aste und Baume in &ffentliche Stralen hineinreichen 0.4. Sie
sind auch zustandig fur die Vergabe von Holzeinschlagsberechtigungen,
von Jagdpachten, fir die Festlegung der jagdlichen Abschusszahlen o-
der auch fir die Preisverhandlungen beim Holzverkauf an Bur-
ger/Blrgerinnen oder Sagewerke.

Die Tiefbautechniker, Hochbautechniker und Klarwerkstechniker so-
wie Umwelttechniker sind gefragt, wenn sich bei Hochwasser Grund-
wasser in die Keller rickstaut, wenn der Kanal nicht ablauft, wenn
Grundsticks- und Hauseigentimer aufgrund Gemeindebeschlusses in-
klusive zwangsweise erforderlicher privater Investitionen an die 6ffentli-
che Kanalisation angeschlossen werden mussen, wenn neue (Trink-)
Wasserschutzgebiete mit Einschrankungen fir den offentlichen Verkehr
ausgewiesen werden, wenn Bauplane geprift werden und Uberarbei-
tungsauflagen fur die Bauherren vorgenommen werden, wenn mit den
Bauherren Bauvorbesprechungen hinsichtlich des Wasserabflusses
stattfinden, wenn in kommunalen Liegenschaften neue staatliche Brand-
schutzverordnungen umzusetzen sind, wenn im Rahmen einer eigenen
kommunalen Bauherrenfunktion die Verhandlungen mit den Architekten
zu fuhren sind oder die Gebaudeabnahme bei den Bauunternehmen und
Architekten erfolgt, wenn die Verursacher vermiillter Grundstiicke und
wilder Mullablagerungen zu ermitteln und zu sanktionieren sind, wenn
die gewerblichen Miillentsorgungsfirmen der Stadt kontrolliert werden
muassen, wenn Vorgaben zur Asbestentsorgung einzufordern sind oder
wenn Stellungnahmen vor Gericht verteidigt werden missen.

Die IT-Techniker hingegen erbringen starker als die anderen Techni-
ker und Technikerinnen eine verwaltungsinterne Servicefunktion zur Si-
cherstellung der verwaltungsinternen und kommunalen EDV-Ablaufe,
des Datenschutzes, der Archivierung der Daten, der PC-Ausstattung,
der eingesetzten Software etc. Aber auch hier sind bei der Beschaffung
oder der Vergabe von Dienstleistungen nach auf3en Prifungen vorzu-
nehmen und Aufienkontakte zu pflegen. In einem Fall wurden zum Bei-
spiel durch das Einziehen von Glasfasern die im Stadtgebiet verteilten
Museen und Bichereien, der Bauhof, die Jugendzentren und Schulen
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miteinander und mit der Stadtverwaltung vernetzt und internetfahig ge-
macht. Fur die sieben Schulen wurden digitale, internetfahige White-
boards anstelle der alten Schultafeln angeschafft, und der Lehrkdrper
wurde durch die IT-Techniker entsprechend beraten. Im Sitzungssaal
des Stadtrats wurde eine Lautsprecheranlage installiert und betreut. Ei-
ne besondere Aufgabe war die rechtzeitige EDV-maRige Beschaffung
und Installation von Terminals sowie die Einstellung, Schulung und An-
leitung von Personal fur die Stimmenauszahlung der Kommunalwahl, bei
der die Kandidatenzettel mit Barcodes versehen und mittels Lesestiften
ausgelesen wurden und am Laptop sofort zur Zahlung und Auswertung
bereitstanden.

(4) Unsere Vermutung vor Projektbeginn, dass aus dieser vielfachen
Bindegliedfunktion eine besondere Haufung von Konflikten, Missver-
standnissen und Kommunikationsproblemen bis hin zu psychischen Be-
lastungen folgt, hat sich in dieser Pauschalitat nicht bewahrheitet.

Naturlich gibt es unlésbare Widerspriiche zwischen Waldnutzenden
und -pflegenden, die zum Schutz des Waldes hohe Abschussquoten flr
Wild fordern, einerseits und den Jagdgenossen/Jagdgenossinnen ande-
rerseits, die gerne eine ausreichende Masse an Wild aufrechterhalten
wollen, um sich mit 6konomisch bzw. zeitlich vertretbarem Aufwand mit
ihrem Wildbret zu versorgen; oder mit Leuten, die sich Uber den
Schneepflug um 6 Uhr beschweren — die einen, weil er zu frih fahrt, da
sie ausschlafen wollen, und die anderen, denen er zu spat fahrt, weil sie
in die Arbeit fahren missen. Zumeist befinden sich in diesem Sinne die
Forsttechniker in einem intrapersonalen Rollenkonflikt mit ihren eigenen
Interessen, aber durchaus auch als Vertreter einer staatlichen Behorde
in einem interpersonalen Rollenkonflikt ihren von ihnen selbst beauftrag-
ten Jagern/Jagerinnen gegeniber. Aber derartige Konfliktlinien treten
(mit wenigen Ausnahmen) punktuell und selten auf, sie machen keine
grundlegende Beanspruchung in der Arbeit aus.

Gleiches gilt fur die Bautechniker, die per se diejenigen sind, die den
Interessen der Bauherren Einhalt gebieten und staatliche, gesetzliche
oder kommunale Regelungen gegen die Bauherrenwinsche durchset-
zen mussen. So kénnen fir einen Techniker der Heizungs-, Klima- und
Sanitartechnik, der fur die InstandhaltungsmalRnahmen in den Gebau-
den der Stadt zustandig ist, Schulrektoren mit nicht umsetzbaren Win-
schen bezuglich der BaumaRRnahmen Quelle von Meinungsverschieden-
heiten sein.

Insgesamt wurden solche Konflikte von den befragten Technikern
und Technikerinnen als ein Aspekt ihrer typischen Arbeitsbeschreibung
empfunden, der eben auch zur eigenen Aufgabenerfillung gehdrt und
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mit dem man in jeder Form von Blrgerkontakt zwangsweise in Berih-
rung kommt. Diese Konflikte misse man eben I6sen. Die Verwaltungen
sind in dieser Hinsicht auch hinsichtlich der Qualifikationsférderung inso-
fern praventiv aktiv, als in den Weiterbildungsseminaren immer auch
Seminare zu Rhetorik, Gesprachsfiihrung und Konfliktlésung angeboten
werden.

2.2 Uberlappende Verantwortungsbereiche zu den
(zumeist vorgesetzten) Ingenieuren/ingenieurinnen

(1) Die oben genannte Heterogenitat der Berufsprofile und die Binde-
gliedfunktion sowie die Gberraschend flexible Arbeitseinsatzpolitik im Of-
fentlichen Dienst bringen eine Uberschneidung zu den Aufgabenfeldern
der entweder benachbarten oder oftmals auch vorgesetzten Ingenieurs-
stellen mit sich. Die Zustandigkeiten Uberlappen sich vielfaltig mit Inge-
nieuren/Ingenieurinnen nach oben und (Fach-)Arbeitern/Arbeiterinnen
nach unten. Vor diesem Hintergrund liegen Anzeichen dafiir vor, dass
Techniker und Technikerinnen — Uber ihre Bindegliedfunktion hinaus —
zunehmend und zusatzlich auch die Aufgaben der formell héher qualifi-
zierten (und gratifizierten) Qualifikationsebene Ubernehmen, ohne mdg-
licherweise selbst eine adaquate Anerkennung und Entlohnung zu erfah-
ren. Es hat sich bestatigt, dass diese flexiblen Arbeitseinsatzformen mit
hoherstufigen Tatigkeitsanteilen tatsachlich einen nennenswerten Um-
fang annehmen.

Auf die Frage nach der besonderen Kompetenz der Techniker und
Technikerinnen in dieser Uberlappenden Bindegliedposition kamen
Uibereinstimmend auch Uberzeugungen zum Ausdruck, sowohl die The-
orie als auch die Praxis im Zustandigkeitsbereich zu kennen und dazwi-
schen vermitteln zu kénnen. Man kann hier von einer aufgrund des spe-
zifischen Berufsausbildungspfades angeeigneten Hybridqualifikation
sprechen.

Dies erklart sich erstens daraus, dass die jetzigen staatlich gepruften
Techniker und Technikerinnen in der Regel eine Erstausbildung im dua-
len Berufsausbildungssystem durchlaufen (Gesellen-/Facharbeiterbrief)
und die entsprechende Tatigkeit auch mindestens ein Jahr ausgelibt
haben mussen, bevor sie (entweder in Vollzeit oder in Teilzeit) ihre Zu-
lassung zur Technikerschule bekommen. So haben ,unsere® Bautechni-
ker ihren Berufsweg als Heizungsbauer, Bauzeichner und in zwei Fallen
als Zimmerer begonnen. Die Forsttechniker haben nach der Schule zu-
nachst ihre dreijahrige Berufsausbildung zum Forstwirt absolviert. Das
impliziert auch, dass man sich besser in die Arbeitssituation der zumeist
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in den Aufdenbereichen eingesetzten gewerblichen Mitarbeiter und Mit-
arbeiterinnen versetzen kann.

Zweitens erklart es sich auch daraus, dass ihnen in ihrer jetzigen
Technikerposition diese Vermittlungsleistung standig abgefordert wird —
namlich entweder in Form der Ubersetzung der Uberwiegend theoreti-
schen Ingenieurentscheidungen, -berechnungen und -vorgaben in kon-
krete Arbeitsanforderungen und -anweisungen oder durch die der Tech-
nikerstelle selbst inharente Mischung aus planerischem, analytischem,
systematisierendem und praktischem (subjektivierendem) Arbeitshan-
deln an den unterschiedlich strukturierten Arbeitsorten drinnen und
draufien (so ein Hochbautechniker aus Baden-Wirttemberg).

Ein befragter Tiefbautechniker hat die Abgrenzung des Technikers zum Ingenieur und
zum Meister/Facharbeiter so beschrieben: ,Der Meister ist halt der fiir die praktische Or-
ganisation vor Ort Zustandige ohne den Biirokram und der Ingenieur ist der, der aus sei-
nem Schreibkrams fast nicht mehr rauskommt. (...) Der Ingenieur sortiert die theoreti-
schen Gegebenheiten aus, und dann kommt das Praktische dazu, und dann ist eben
wieder der Techniker gefragt.”

Naturlich gibt es Stellen, die man aufgrund gesetzlicher Vorgaben und
vor allem Haftungsfragen nur mit Ingenieuren/Ingenieurinnen besetzen
kann, wie bei der Gewerbeaufsicht, wahrend es im Gebaudemanage-
ment, Strallenbau-/-betriebsdienst oder speziell im Vermessungsbereich
durchaus auch Bandbreiten in der Einstellungsentscheidung und Uber-
lappungen in der Stellenausibung zwischen erfahrenen Techni-
kern/Technikerinnen und Ingenieuren/Ingenieurinnen geben kann.

+Zwischen den Ingenieuren und uns Chemietechnikern gibt es bei der taglichen Arbeit
eigentlich keinen Unterschied, wir machen das Gleiche. Der einzige Unterschied zu un-
seren Diplom-Lebensmittelchemikern ist, dass sie als Gutachter vor Gericht auftreten
durfen, da sie das zweite Staatsexamen haben.” (Chemietechnikerin 2)

Als eine weitere besondere Kompetenz des Technikerberufs wird neben
der praktischen Erfahrung durch Berufsausbildung und dem in der Be-
rufsausubung akkumulierten Erfahrungswissen auch — insbesondere
dann, wenn der Technikerabschluss berufsbegleitend in vier Jahren
Abendschule gemacht wurde — das bewiesene Durchhaltevermégen und
eine individuelle Fahigkeit und Bereitschaft, sich selbststandig Wissen
anzueignen, erwahnt.

(2) Die Zuteilung dieser uberlappenden Aufgabenfelder erfolgt in vielen
Fallen erst ab einem bestimmten Zeitpunkt der individuellen Berufsbio-
grafie bei verwaltungsinterner Bewahrung. Oft nehmen die Techniker
und Technikerinnen eine im kommunalen Stellensprengel als Ingenieur-
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sposition ausgeschriebene Stelle ein, auf die sie sich entweder bei der
Einstellung beworben haben oder in die sie aufgrund interner Berufser-
fahrung aufgestiegen sind. Das ist in den meisten Fallen der von uns
Befragten auch damit verbunden gewesen, dass ihnen bei entsprechen-
dem Nachweis ihrer tatsachlichen derzeitigen Stellenbeschreibung die
den urspringlich nur den Ingenieuren/Ingenieurinnen zugestandenen
Entgeltgruppen (10 oder 11) zugebilligt wurden; manchmal setzte dies
eine einjahrige Wartezeit oder auch einen gesonderten Stadt-/Gemein-
deratsbeschluss auf Antrag der Amtsleitung oder des Personalamts vo-
raus.

Wenn sich in diesem Sinne Arbeitsaufgaben andern und wenn eine
neue Stellenbeschreibung erstellt werden muss, die mit einer Hoher-
gruppierung einhergeht, wird eine Bewertungskommission aus der
Amtsleitung Personal und Organisation, die den Vorsitz Gbernimmt, dem
Rechnungsprifer/der Rechungspriferin, dem Kammerer/der Kdmmerin,
dem Personalrat, der Gleichstellungsbeauftragten und einem Bewer-
tungsexperten/einer Bewertungsexpertin aus dem Personalamt gebildet.
Ab dem Zeitpunkt der Ubernahme der entsprechenden Aufgabe erhalten
die Betroffenen dann das der Stelle zugeordnete Gehalt.

(3) In allen diesen Aufstiegsbeispielen liegt ein konkretes Weiterbil-

dungserfordernis durch Seminare an Verwaltungsschulen oder berufli-

chen Fachschulen vor — zum Beispiel hinsichtlich:

- staatlichen Planungsrechts, kommunaler Rechtsgrundlagen und spe-
zifischer Anforderungen an Rechtsbegriindungen/Rechtsbehelfe,

- besonderer kommunaler Planungsinstrumente,

- kommunaler Entscheidungsgrundlagen,

- der Kooperation mit Ubergeordneten Stellen des Landes oder Bun-
des.

Insgesamt hat sich in allen Interviews wiederholt bestétigt, dass im Of-
fentlichen Dienst seitens der Vorgesetzten der standigen Weiterbildung
eine hohe Aufmerksamkeit gewidmet wird. Gerade den entsprechenden
Amts-, Referats- und Abteilungsleitungen steht ein jahrliches Budget fur
die Schulung ihrer Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen zu. Seitens der Ver-
waltungen wird ein breites Weiterbildungs- und Qualifizierungsprogramm
angeboten, das bei den Beschaftigten auf eine hohe Weiterbildungsbe-
reitschaft trifft.

»Wir haben fast alle Messgerate von Hewlett-Packard. Wenn die was Neues haben,
wenn sie neue Software aktualisieren, wenn eine neue Serie kommt und wir wollen das
kaufen oder haben es schon gekauft, dann werden von den Herstellern die Kurse zur
normalen Bedienung und zum Troubleshooting angeboten. Hinzu kommen in der Mikro-
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biologie zwei bis drei Firmen, die die Nahrmedien, also die Agarplatten, herstellen. Und
fur das Thema Schimmel gibt es an der TU Minchen eine Koryphae, wo man sich dann
fur drei bis vier Tage alles zu Schimmel aneignen kann — also unter dem Mikroskop an-
schauen, in welchen Medien sie wachsen, wie sie wachsen etc. Und insgesamt veran-
dert sich in der Mikrobiologie viel in Richtung Automatisieren und Instrumentalisieren,
und es gibt nun Gerate, wo man die Nahrmedien fiir Bakterien einfarbt und sich die Er-
gebnisse an einem Analyseinstrument sofort — und nicht erst nach 72 Stunden Brutkas-
tentest im Labor — ablesen kann, welches Bakterium das war; wichtig ist das zum Bei-
spiel in Kliniken.“ (Chemietechnikerin 2)

Den Forsttechnikern wird jederzeit die Méglichkeit geboten, alle berufs-
gruppenspezifischen Weiterbildungsprogramme und -seminare flr
Techniker der zentralen Forstschule wahrzunehmen, die jahrlich fir zwei
Tage angeboten werden: gesetzliche Neuerungen (Verkehrssicherungs-
pflicht); Weginstandhaltung; innovative Waldprodukte; Naturschutz im
Wald; Pflanzenschutzsachkunde; Klimawandel. Dartber hinaus gibt es
immer wieder Moglichkeiten, auf Exkursionen des Forstvereins mitzuge-
hen.

Die Weiterbildungen beschranken sich nicht auf den engeren fachli-
chen Kenntnisbereich (neue technische Methoden, neue [Mess-]Gerate,
Fahrzeugbedienung und Ladungssicherung; Regenwasserbewirtschaf-
tung, Grundsticksentwadsserung, Kanalsanierungstechniken) und auf
das Verwaltungsrecht (Vergaberecht, Honorarordnung flir Architekten
und Ingenieure, Rechnungswesen) oder den Arbeitsschutz (Gesund-
heitsférderung, Erste Hilfe), sondern beziehen auch Persoénlichkeitsbil-
dung, Verhandlungssicherheit, Personalfihrung, Birgerfreundlichkeit,
Zeitmanagement und Fremdsprachen ein.

Grole Bedeutung gerade fir die Techniker und Technikerinnen ha-
ben zudem Besuche der unterschiedlichen Fachmessen, um sich mit
den neuesten Techniken und Verfahren vertraut zu machen.

SchlieBlich aber spielt auch das standig am eigenen Arbeitsplatz ver-
fugbare Internet mittlerweile eine wichtige Rolle bei der Versorgung mit
neuem Wissen. Dies stellt zunehmend eine echte Alternative zu Aul3er-
Haus-Seminaren dar.

2.3 Attraktive Beschaftigungsbedingungen und
Personalentwicklung im Offentlichen Dienst fiir
Techniker und Technikerinnen

(1) Mit einem der pauschalen Vorurteile Gber den Offentlichen Dienst
(so sie denn Uberhaupt einmal gegolten haben sollten) muss man an-
hand der Befunde recht schnell aufrdumen: dass die Arbeitsplatze unfle-
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xibel beschrankt und burokratisch reglementiert seien, dass es fir die
personalverantwortlichen Entscheidenden kaum Flexibilititen gebe,
dass die Personalpolitik erstarrt sei und dass kaum Mdoglichkeiten zum
Aufstieg und zu individuellen Arrangements bestinden.

Vielmehr ist nach Aussage der Befragten das Gegenteil der Fall und
das war fiir viele von ihnen auch der Anlass, sich im Offentlichen Dienst
zu bewerben. In vielen Fallen kamen sie aus der freien Wirtschaft und
suchten nach einer Phase des Sammelns von Berufserfahrung, auch mit
gutem Einkommen, einen Arbeitsbereich, der mit grofRerer Arbeitsplatz-
sicherheit und geringerer Arbeitsbelastung verbunden ist, obwohl damit
EinkommenseinbulRen verbunden sein kdnnen. Auch die sehr hohe Ar-
beitsautonomie, das Betriebsklima und die zumeist guten Vertretungsre-
gelungen heben die Arbeitszufriedenheit und die Attraktivitat der Ar-
beitsplatze und verbessern folglich auch die Rekrutierungslage im Of-
fentlichen Dienst.

Einer der wesentlichen Vorteile des Offentlichen Dienstes gegentiber
der freien Wirtschaft sind die von allen Befragten von sich aus betonten,
ausgesprochen guten Mdglichkeiten flr eine lebensphasenorientierte
Arbeitszeitgestaltung (durch unbezahlten Urlaub mit Stellengarantie,
Teilzeit, Sabbaticals) und die hohe Bereitschaft der Verwaltungen, diese
Méglichkeiten umzusetzen. In einem Fall lag eine sehr bewegte Arbeits-
biografie innerhalb des Offentlichen Dienstes vor, die sich von einer an-
fanglichen Tatigkeit in der Altlastensanierung bis zur Verantwortung fir
die IT-Sicherheit entwickelte. Hier wurde seitens des 6Offentlichen Arbeit-
gebers auch Ricksicht auf eine korperliche Einschrankung (bis hin zur
Schwerbehinderung) genommen.

Dies ist ein einhelliges Urteil sowohl seitens der befragten Techniker
und Technikerinnen als auch seitens der Personalverantwortlichen. Es
gibt fast kein Arbeitszeitmodell, das es nicht gibt oder das nicht méglich
gemacht werden kann. Damit 1asst sich auf vielfaltige externe und fami-
liare bzw. private Entwicklungen und individuelle Motivlagen der Be-
schaftigten angemessen reagieren — eine ausgeglichene Work-Life-
Balance wird grof® geschrieben. In den Verwaltungen, in denen regel-
malige Mitarbeiterbefragungen durchgefiihrt werden, werden Spitzen-
werte der Arbeitszufriedenheit bei der Arbeitszeitflexibilitat erreicht.

(2) Es fallt auf, dass in den Fallen der Rekrutierung von Quereinsteigern
aus der freien Wirtschaft ein Ubergewicht erstens generell von Bewer-
bern/Bewerberinnen im fortgeschrittenen Alter bzw. mit einer gewissen
Berufserfahrung vorliegt und zweitens der Anteil von Frauen deutlich er-
hoht ist.
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Aus der freien Wirtschaft kommen Quereinsteiger insbesondere in
Gestalt von Frauen nach der Familienphase und Mannern im fortge-
schrittenen Alter, denen die Zeit fiir die Familie wichtiger wird und die die
standig geforderten Uberstunden (Wochenendarbeit, Abendkonferen-
zen, Dienstreisen etc.) begrenzen wollen.

In einem Fall stieg ein 13 Jahre lang gemeinsam mit einem Ingenieur in einem Pla-
nungsburo selbststadndiger und freiberuflicher Techniker flr Heizungs-, Klima- und Sani-
tartechnik in die Beschaftigung im Offentlichen Dienst ein, nachdem er sich auf eine Stel-
lenanzeige beworben hatte, mit der ,ein Ingenieur oder Techniker fir Versorgungstech-
nik“ gesucht wurde. Nach einem ersten Kulturschock im Hinblick auf das nicht mit dem
unternehmerischen Denken eines Selbststandigen vergleichbare Arbeiten stellte er bald
fest, dass ,einem dafiir im Offentlichen Dienst sehr viele Méglichkeiten geboten werden,
sich selbst einzubringen, selbststédndig etwas zu bewirken und aufzubauen sowie einen
eigenen sinnvollen Arbeitsbereich zu strukturieren®.

Auch der Personalstamm des Offentlichen Dienstes insgesamt ist durch
ein Ubergewicht von Frauen gepragt. Die Ausbildung fur die Verwal-
tungsangestellten wird von jungen Frauen dominiert. Gerade bei Frauen
zeigt sich der charakteristische und gravierende, hingegen in der Ge-
sellschaft viel zu wenig bekannte Vorteil des Offentlichen Dienstes: Hier
profitieren die Frauen im Vergleich zur freien Wirtschaft von der auf-
grund der hohen Beachtung von Gleichstellungsrichtlinien gesicherten
gleichen Bezahlung gegenuber den Mannern und von dem infolgedes-
sen geringeren Gehaltsgefalle zu Stellen in der Privatwirtschaft. Zugleich
kann dem Offentlichen Dienst eine hohe Attraktivitat durch groRzigige
Beurlaubungsmoglichkeiten und Teilzeitbeschaftigungen zugeschrieben
werden.

(3) Diese Attraktivitat der nicht-monetéren Beschéaftigungsbedingungen
wird allerdings seit geraumer Zeit durch die demografische Entwicklung
in Form sinkender Schulabgangszahlen geschmalert. Im Hinblick auf die
momentane Arbeitsmarktlage bzw. Schulabgangersituation wird von den
befragten Personalverantwortlichen (ber Rekrutierungsprobleme fir
Azubis und Fachrichtungen berichtet, insbesondere bei Ingenieuren und
Ingenieurinnen, in der Vermessungstechnik sowie bei der Strallenwar-
tung, zudem insgesamt hinsichtlich der Bewerbungen von jungen Man-
nern.

Die gegenwartige Knappheit an Ingenieuren und Ingenieurinnen,
speziell im Baufach, wird umgekehrt aber wiederum die Chancen fur
Techniker und Technikerinnen erhohen, mit ausreichender Berufserfah-
rung oder Weiterbildung solche Stellen besetzen zu kdnnen, sofern die
Absolventenzahlen der Technikerschulen ausreichen. Im Jahr 2014 lag
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die Absolventenzahl aller deutschen Technikerschulen in allen Bundes-
landern bei knapp 25.000. Fiinf Jahre vorher waren es 20.000.”

Fir die Personalverantwortlichen sind Techniker/Technikerinnen
auch mit finanziellen Vorteilen gegenuber der Besetzung mit Ingenieu-
ren/Ingenieurinnen verbunden, da sie seitens der Gehaltsvorstellungen
und der Eingruppierung gunstiger kommen.

Die Arbeitsmarktsituation der Absolventen/Absolventinnen von Inge-
nieurstudien bzw. Technikerschulen und die entsprechenden Rekrutie-
rungssituationen bzw. -entscheidungen scheinen dem Gesetz kommuni-
zierender Rohren zu folgen. Im Falle einer ,Technikerschwemme® — wie
sie in der ersten Halfte der 90er Jahre nach der Wiedervereinigung
herrschte — sowie im Falle einer ,Ingenieursschwemme® wird es fir
Techniker und Technikerinnen schwierig, eine Stelle im Offentlichen
Dienst geboten zu bekommen. Sehr gute Chancen bestehen hingegen
bei Ingenieursmangel, wie er gegenwartig in bestimmten/den meisten
Fachrichtungen der Fall ist.

Bei antizipierter Personalknappheit wiederum reagieren die Perso-
nalamter mit einer Ausbildung von Azubis Uber den Bedarf hinaus, da es
sich aufgrund von Erfahrungswerten herausgestellt hat, dass zwei von
drei Auszubildenden nach ihrem Abschluss ohnehin in die freie Wirt-
schaft wechseln. Insofern soll diese erhdhte Ubernahmequote auch als
mogliches Reservoir an Beschaftigten wirken, aus dem heraus spater
einige ihre Aufstiegsfortbildung zum staatlich gepriften Techniker/zur
staatlich gepruften Technikerin verfolgen. Allerdings kann es in diesem
Fall auch passieren, dass sich zwar ein héherer Anteil flr einen Verbleib
im Offentlichen Dienst entscheiden wiirde, die Stellenplane diese Per-
sonalaufstockung aber nicht erlauben.

(4) Die offentliche Verwaltung ist in dieser Situation mindestens genau-
so aktiv in der Werbung fir die eigenen Ausbildungs- und Arbeitsplatze
wie die freie Wirtschaft. Mallnahmen zur Steigerung der Attraktivitat und
des Bekanntheitsgrades bei Schilerinnen und Schilern umfassen die
gesamte bekannte Palette der Personalrekrutierungspolitik: Schnupper-
tage, Girls' days, Kooperationen mit Schulen, Prasentationen auf Aus-
bildungsmessen, Berufserkundungen, Praktika, online-gestiitzte Bewer-
bersysteme, Auftritte in den Sozialen Netzwerken und Medien, Stellen-
ausschreibungen in den Gemeindemitteilungsblattern.

Erganzt werden diese MaRnahmen der Offentlichkeitsarbeit nach
dem Abschluss von Ausbildungsvertragen durch Bemihungen, die

7 Quelle: Eigene Berechnungen aus dem im Mai 2016 von Herrn Schihly, VdT-
Vorsitzendem, zur Verfligung gestellten Primardatenmaterial.
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Erstausbildung selbst durch Einfihrungswochen und soziale Kennen-
lernwochenenden etc. attraktiv zu gestalten. In einem Fall wurde erst-
mals im neuen Erstausbildungsjahr die Ausbildung im gewerblichen Be-
reich fur schwer vermittelbare Jugendliche gedffnet, die sich zuvor in der
Stadt in einem Schnupperpraktikum bewahrt haben.

(5) Diesen Abschnitt abschlieRend seien nun noch einige sinnvolle, auf
TechnikerTechnikerinnen bezogene Optimierungsmoglichkeiten in der
Personalpolitik herausgestrichen:

Zum ersten koénnte eine finanzielle Unterstitzung und zeitliche be-
zahlte Freistellung der bereits in der Verwaltung Beschaftigten auf
Wunsch beim Besuch der berufsbegleitenden Technikerschule erfolgen.
Denn diese Doppelbelastung aus Erwerbsarbeit und zeitgleicher Weiter-
bildung wurde von den Technikern und Technikerinnen, die sich so ihr
Zertifikat erarbeitet haben, als extrem stressig und belastend bezeich-
net.

Zum zweiten geht es um die frihzeitige arbeitsorganisatorische
Schaffung vernunftiger Einsatzfelder und Aufstiegspositionen innerhalb
der Verwaltung, damit die bereits eingesetzten Techniker und Technike-
rinnen bald die Ablaufe und Entscheidungsverfahren in der Verwaltung
kennen lernen. Das ist von grofder Bedeutung fir den Fall, dass sie zu-
nehmend die jetzigen Ingenieurspositionen einnehmen mussen, sofern
die Ingenieure/lIngenieurinnen aufgrund des Gehaltsgefalles eher in die
freie Wirtschaft gehen.

Zum dritten koénnten Fortbildungspfade etabliert werden, die es den
Technikern und Technikerinnen im Rahmen ihrer Arbeitszeit oder bei
weiterer Anstellung im Offentlichen Dienst erlauben wiirden, eine weite-
re Ausbildung zum Ingenieur/zur Ingenieurin in ihrer eigenen techni-
schen Fachrichtung zu absolvieren. Seit einigen Jahren (vor allem in der
freien Wirtschaft) stark an Bedeutung zunehmende Duale Studiengange
fallen in diese Kategorie. Zudem lief3e sich an modulgestitzte Koopera-
tionsstudiengange mit Universitaten und Hochschulen denken, bei de-
nen je nach den aktuellen fachlichen Erfordernissen in den Arbeitsanfor-
derungen spezielle, mit ECTS-Punkte versehene Lehrgange belegt wer-
den, so dass durch Belegung weiterer Hochschulkurse Uber mehrere
Jahre moglicherweise ohne Zeitdruck ganze Studienabschlisse nach-
geholt werden kénnen.

Zum vierten haben wir festgestellt, dass aufgrund der Vielfaltigkeit der
Technikerqualifikationen und der Bindegliedfunktion viele Techniker in
die urspringlichen Ingenieurspositionen aufgerickt sind, ihnen dabei
aber oftmals nicht dieselbe Assistenz- oder Sekretariatsausstattung zu-
gewiesen wird, wie sie uUblicherweise den Ingenieuren zustehen wurde.
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Zudem hat in vielen Verwaltungen in den letzten Jahren eine Zusam-
menlegung von Positionen stattgefunden. Es stimmen alle Gesprachs-
partner darin Uberein, dass mittlerweile — und dies ist Folge des Dilem-
mas eines Staates zwischen der Praferenz fur eine zurlckhaltende
Haushaltspolitik und einer Bewahrung als guter Arbeitgeber bzw. der
Ausubung einer umfassenden wohlfahrtsstaatlichen Daseinsvorsorge —
in den Verwaltungen zu wenig Personal beschaftigt ist und eine Auswei-
tung der Stellenpléne insbesondere bei den Technikern und Technike-
rinnen sinnvoll ware. Zumindest eine (eventuell anteilige) Unterstitzung
der aufgestiegenen Techniker/Technikerinnen bei den routineférmigen
Verwaltungs-, Dokumentations-, Kommunikations- und Schreibtatigkei-
ten kdnnte sie einerseits entlasten und ihnen andererseits die Austibung
der technischen Aufgaben erleichtern.

2.4 Kritische Barriere/Hiurde ,,Haushaltsplanung®
im Offentlichen Dienst

(1) Es gibt allerdings in der Personalpolitik zwei der Haushaltspoli-
tik/Kameralistik im Offentlichen Dienst entspringende gravierende Nach-
teile und Handlungseinschrankungen:

- Eine Ausweitung des Personalstamms ist an viele Voraussetzungen
und Begrindungen gebunden und erfordert aulRerordentlich viel zeit-
lichen Vorlauf und teilweise politische Entscheidungsverfahren in den
gewahlten demokratischen Gremien und Parlamenten.

- Beim Ubergang von alteren Beschéftigten in die Pensionierung/Rente
ist es kaum mdglich, durch Uberlappende Vorzeitrekrutierung von
jungeren Nachfolgern/Nachfolgerinnen und Tandem- oder Patenl6-
sungen einen Wissenstransfer und eine Know-how-Sicherung sicher-
zustellen. So sind oftmals Wissensabflisse und zeitraubende indivi-
duelle Einarbeitungen zu verkraften.

Eine einstimmige, in allen Kommunen und Landratsamtern geteilte Aus-
sage lautete, dass die Ubergeordneten Stellen (Kreistag, Bundesland,
Bund) seit einigen Jahren harte Haushaltssperren und Einsparerforder-
nisse vorgegeben haben, die auch Besetzungssperren beinhalten. ,Eine
zusatzliche Stelle bewilligt zu bekommen ist nahezu ausgeschlossen®
(Chemietechnikerin 1 NRW). Dies gilt auch flir eigentlich prosperierende
Regionen und Stadte. Insofern berichten die Interviewten vielfach haufi-
ger Uber vakante Stellen und eine zeitweise Nichtbesetzung von Techni-
ker- bzw. Verwaltungsstellen als Uber Verfahren und Moglichkeiten zur
Neurekrutierung. Sie sprechen von gravierenden Anforderungen und
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Hirden bei dem Versuch, eine neue Stelle durch die Kammerer oder
Kreistage bewilligt zu bekommen.

Im Falle eines Labors in einer der Ruhrmetropolen wurde die letzte
Stelle 1998 (!) neu besetzt, weil die vorherige Mitarbeiterin verstorben
war. Seitdem wurden bei Rentenabgangen die Stellen gestrichen und
der Stellenumfang reduziert. Es wurden auch die vormals in etwa funf
Stadten vorhandenen Labors zu einer Einheit zusammengefasst. Erst
seit kurzem wird mit Verzdgerung eine Neubesetzung ausgeschrieben,
wobei allerdings in diesem oder im nachsten Jahr wieder eine Umorga-
nisation in Richtung einer Schwerpunktbildung und Blndelung in Kom-
petenzzentren auf das Labor zukommt, deren personelle Folgen sich im
Moment noch tberhaupt nicht absehen lassen.

Auch wo eine Zunahme von Arbeitsaufgaben durch Bevélkerungs-
wachstum, Ubertragung von hoheitlichen Aufgaben auf die untergeord-
neten Amter, Anderung der Zusténdigkeitsbereiche und arbeitsorganisa-
torische Umschichtungen bis hin zur Zusammenlegung von Amtsberei-
chen vorliegt, sind diese Blockaden fiir eine eigentlich erforderliche Per-
sonalaufstockung wirksam. Manche Amter behelfen sich in diesen Fal-
len mit einer Externalisierung von Aufgaben, also einer Auftragsvergabe
an privatwirtschaftliche Firmen, Architekturburos, Ingenieurburos etc.
Die verwaltungsinterne Folge ist eine temporar unzureichende Erfillung
kontrollierender, Uberwachender, planender, kurativer und praventiver
hoheitlicher Pflichtaufgaben.

Ein Umwelttechniker, der unter anderem fiir die Uberwachung der privaten Mall- und
Wertstoffentsorgungsfirmen in der Region zustandig ist: ,Wenn Leute in Rente gehen, in-
teressiert das doch keinen. Seien wir doch mal ehrlich. Wir machen ubertragene Pflicht-
aufgaben. Wenn wir im Vollzug nichts arbeiten, sind die Leute gliicklich, weil ihnen nie-
mand lastig wird und auf die Fiil3e tritt. Es handelt sich um Stellen, die man so oder so
ausuben kann. Oder wenn im Emissionsschutzrecht oder Wasserrecht einmal ein halbes
Jahr eine Stelle nicht besetzt ist und sich zum Beispiel ein Renaturierungsverfahren ver-
zbgert, kimmert das niemand. Wir kosten doch nur Geld, dann wird ein halbes Jahr lang
ein Haufen Geld eingespart.”

(2) Das Korsett Stellenplan und die streng gedeckelten Personalkosten-
vorgaben in nahezu allen Bereichen des Offentlichen Dienstes, aber
auch bezlglich der Beschaftigungsoptionen fiir Techniker und Technike-
rinnen verhindern, dass man eine vorausschauende Personalpolitik be-
treiben kdnnte. Eine erfolgreiche Gewinnung und Bindung von Fachkréaf-
ten und Technikern/Technikerinnen scheitert nicht selten an den ent-
sprechenden Stellenplanen und Personaldeckelungen im Falle von (in
den vergangenen Jahren in vielen Verwaltungsebenen beschlossenen)
Besetzungssperren. Dieses Grundproblem fallt fir die klassischen
Technikerpositionen auch mit aktuellen personalpolitischen Vorgaben
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und Entscheidungen zusammen: Es wird schwerpunktmaRig — mit aner-
kannter Berechtigung gewissermallen vergangene Versaumnisse berei-
nigend — in die Kleinkindererziehung, die Bildungsbereiche, die Fami-
lien- und Sozialarbeit sowie neuerdings auch die Migrant-/innen-
betreuung in Form von Personalaufstockung investiert wird, was in der
jetzigen gesellschaftlichen Situation ausgerechnet fir die technischen
Bereiche die notwendigen Chancen flr eine personalpolitische oder fi-
nanzielle Besserstellung einschranki.

In allen Interviews wurden die generellen Rekrutierungsverfahren als ,unheimlich muh-
sam* bezeichnet, ,es sind sehr viele Hiirden zu nehmen, da die Abteilung oder der Be-
trieb nicht selber einstellen diirfen; und wir miissen die gesamten Mihlen der Verwaltung
durchlaufen, das heif’t, wir missen kucken, sind wir in einer haushaltslosen Zeit, dann
geht’s gar nicht, obwohl wir haben genug Kohle. Wenn wir dann wieder Haushalt haben,
dann geht es rund; dann muss zuerst die Datenbankeingabe der internen Stellenaus-
schreibung gemacht werden, dann gibt es einen Jour fixe beim Personalamt, dann muss
der Verwaltungsvorstand entscheiden, der entscheidet einmal im Monat dariiber, dann
mussen die normalen Gremien noch beteiligt werden — Personalrat und Gleichstellungs-
stelle usw. —, dann geht es raus an die Fachzeitschriften (die ,Kommunale Abwasser-
wirtschaft’), wir geben es auch ans JobCenter, dann steht's auf der Homepage der Stadt
auch im Internet, man muss dann den Erscheinungstermin der Zeitschrift abwarten bis
zum nachsten Heft, und so geht Monat um Monat ins Land. Wir rechnen von der Vakanz
bis zur erfolgreichen Neubesetzung zwischen sieben und neun Monaten. Und das ist
eindeutig zu lang, denn in der Zeit haben die Kollegen die Maloche mitzumachen, der
Mensch fehlt, und wir wissen gar nicht, ob sich iberhaupt jemand bewirbt. Denn wir ha-
ben die Erfahrung gemacht: Entweder bewerben sich nicht die, die wir haben wollen,
oder die, die dann kommen, sind sowas von grottenschlecht, dass sie, obwohl das Profil
passt, nicht geeignet sind." (Personalverantwortlicher 2)

Fir Amter im Ballungsraum wird das Problem oftmals auch dadurch ver-
scharft, dass sich Bewerber/Bewerberinnen aus dem landlichen Raum
oder dem Einzugsgebiet zunachst zwar auf die in der Stadt in der Regel
besseren Erstausbildungs- und Weiterbildungsmdglichkeiten bewerben
(Beispiel Feuerwehrschulen), allerdings nach dem Absolvieren der
Erstausbildung oder wenige Monate nach der Einstellung gerne wieder
in ihre wohnortnahen Gemeinden abwandern.

Umgekehrt wurde von vielen befragten Technikern/Technikerinnen
und Personalverantwortlichen aus den eher landlichen Regionen er-
wahnt, dass diese Praferenzen flir einen wohnortnahen Arbeitsplatz da-
zu gefiihrt haben, dass sich erfahrene Techniker/Technikerinnen aus der
freien Wirtschaft unter Inkaufnahme von Einkommenseinbulien flir den
Offentlichen Dienst beworben haben und so die ausgeschriebenen Stel-
len besetzen konnten. Denn mit der Wohnortnahe konnten die individu-
ellen Pendelzeiten in die Ballungsraume minimiert werden, in denen ei-
ne hohe Dichte von Arbeitsstellen flir Techniker/Technikerinnen besteht
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(GroRstadte, Flughafen, Facility Management, Entwasserungsanlagen,
stadtischer Gartenbau und Liegenschaften etc.). Dabei wurde in einer
personlichen bzw. familiaren Abwagung durchaus in Anschlag gebracht,
dass im landlichen Raum die Wohn- und Lebenshaltungskosten geringer
sind, man vielleicht sogar auf ein Zweitauto in der Familie verzichten
konnte und vor allem mit der Einsparung von Pendelzeiten im Offentli-
chen Personenverkehr oder Fahrt- und Stauzeiten auf der Autobahn
auch ein Anstieg der Lebensqualitat verbunden sein kann.

Aus der Perspektive der Personalrekrutierungspolitik des Offentlichen
Dienstes erhéhen solche Praferenzstrukturen zwar die Chancen, Stellen
in Nicht-Ballungsraumen zu besetzen, verweisen aber andererseits auf
die dialektisch damit verbundene Problematik, dass man angesichts ei-
nes bundesweit einheitlichen, regional nicht differenzierenden Tarifver-
trags keine Ballungsraumzulagen gewahren kann und demzufolge ent-
weder mit den Eingruppierungen nachziehen oder Personalrekrutie-
rungsengpasse verkraften muss. Der Effekt der arbeitsmarktpolitischen
Anpassung durch Eingruppierung nach oben ist im Sample durchaus er-
kennbar, setzt aber entweder eine rechtliche organisatorische Autono-
mie (als Eigenbetrieb 0.4.) oder eine entsprechende demokratische Ent-
scheidung der kommunalen Legislative voraus.

(3) Es stellte sich allerdings in den Interviews mit manchen Personalver-
antwortlichen (die nicht selbst aus einer Technikerposition zur Leitungs-
position aufgestiegen sind) heraus, dass die Berufsprofile von Techni-
kern/Technikerinnen weitgehend unbekannt sind, wahrend die entspre-
chenden Ingenieursbezeichnungen geldufig sind. Die Folge ist, dass rei-
ne Technikerprofile nicht immer unmittelbarer Gegenstand von Rekrutie-
rungsanstrengungen werden.

In vielen Fallen erfolgen keine bzw. kaum originare Stellenausschrei-
bungen flr Techniker/Technikerinnen per se, sondern entweder (zu-
nachst) reine Ingenieursstellenangebote oder im besten Fall Oder-
Ausschreibungen auch fir Techniker/Technikerinnen. Im ersten Fall
kénnen sich erfahrene Techniker/Technikerinnen natirlich ebenfalls un-
ter nonchalanter Umgehung der Ausschreibungsvorgaben bewerben,
was im Sample auch 6fters vorkam, missen aber darauf vertrauen, dass
nicht besser geeignete Ingenieure/Ingenieurinnen die Stelle besetzen.
Im zweiten Fall findet eine Offnung statt, die auf die entsprechende (bei
Ingenieuren/Ingenieurinnen derzeit extrem angespannte) Arbeitsmarkt-
lage Bezug nimmt, zugleich aber einen héheren Aufwand bei der Sich-
tung und Prafung der Bewerbungsunterlagen durch das einstellende
Amt mit sich bringt. Eine solche Stellenausschreibung lautet zum Bei-
spiel: ,Die Stadt XYZ (100.000 Einwohner) sucht fur das Amt Hochbau
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und Gebaudewirtschaft zum nachstmaoglichen Zeitpunkt flir den Bereich
Energiewirtschaft eine Diplom-Ingenieurin bzw. einen Diplom-Ingenieur
(FH) oder eine Technikerin bzw. einen Techniker der Fachrichtung Ver-
sorgungs-/Gebaudetechnik (...)."

In einem Klarwerk einer siiddeutschen GroRstadt wurde 2010 eine Ingenieursstelle aus-
geschrieben mit der urspriinglichen Vorstellung, einen Elektroingenieur mit mindestens
zehnjahriger Berufserfahrung zu finden. Dies gelang nicht, da Ingenieure/Ingenieurinnen
wegen der hohen Konkurrenz mit der freien Wirtschaft schwer zu finden waren und sind.
Es stand dann die Frage im Raum, ob die Stelle nochmals ausgeschrieben werden solle.
Doch hatte sich der heute auf der Stelle eingesetzte Elektrotechniker beworben, der 20
Jahre Berufserfahrung in einem Chemiekonzern vorweisen konnte und dessen Profil und
Auftritt die Einstellenden iberzeugen konnten. In diesem Fall wurde die ausgeschriebe-
ne Ingenieursstelle also schliellich mit einem Techniker besetzt, was zunachst intern bei
den drei Meistern im Elektrobereich zu Irritationen fiihrte, da diese einen Ingenieur als
Vorgesetzten erwarteten und nicht jemanden, zu dem sie sich auf derselben Hierarchie-
stufe erachteten. Der Techniker musste zunachst seinen Stand im Unternehmen finden
und von den Meistern akzeptiert werden. (Personalverantwortlicher 6)

(4) Infolgedessen ist nur unter grofiten Anstrengungen eine gute Nach-
folgepolitik umzusetzen, bei der die Nachricker/Nachrickerinnen zum
Beispiel flr ein halbes Jahr durch sich zeitlich Giberschneidende Arbeits-
verhaltnisse mit den unmittelbaren Vorgangern/Vorgangerinnen frihzei-
tig im Zustandigkeitsbereich und dessen Besonderheiten geschult wer-
den kénnten. In allen Gesprachen mit Personalverantwortlichen hat sich
eine Ubereinstimmung im Hinblick auf ein durch vergangene Haushalts-
einsparungsbeschlisse hervorgerufenes ,Manko an freien Stellen in der
Besetzungsplanung flr fertige Auszubildende (...) sowie der fehlende
Wissenstransfer von Alt nach Jung® (Personalverantwortlicher 2) besta-
tigt.

.Die Verwaltung ist generell total Uberaltert. Es liegt nicht wirklich ein Konzept zur Ver-
jingung vor, wenn Leute in Rente gehen. Es gehen in den nachsten Jahren einige und
da geht auch viel Wissen verloren. Vieles was hier vorliegt, ist so Kopfwissen, was man
sich selbst erarbeitet hat und was auch nirgendwo niedergeschrieben ist, denn es sind
einige dabei, die so einen untypischen Werdegang wie ich hatten. Und da es so ist, dass
erst jemand geht und die Stelle eine Weile unbesetzt ist und dann jemand Neues kommit,
und so findet dieser Wissenstransfer nicht mehr statt. Friher war es ja so, da hat man
gesagt, da geht einer, dann hat man drei Monate vorher schon seinen Nachfolger hinge-
setzt, dass der den dann noch einarbeiten kann, damit ein Wissenstransfer geschehen
kann. Und das ist ja heute wegen der Kosteneinsparungen nicht mehr so. Es geht je-
mand, und dann, hoppla, guckt man, was machen wir jetzt, und dann lassen wir mal die
Stelle drei bis vier Monate unbesetzt, bis man dann vielleicht einen Nachfolger gefunden
hat. Gegebenenfalls so, dass der dann eine Entgeltgruppe tiefer einsteigt als der, der die
Stelle hinterlassen hat, und der muss dann wieder bei null anfangen, um sich da einzu-
arbeiten.” (Chemietechnikerin 1)
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Das ist insbesondere dort fatal, wo es sich um Spezialis-
ten/Spezialistinnen zum Beispiel in energietechnischen Verwaltungsbe-
reichen, in der Abwassertechnik oder in der Gewerbeaufsicht handelt,
die auf dem aktuellen Stand der Forschung und auf Augenhéhe mit den
zu Uberwachenden in der Privatwirtschaft bleiben mussen. ,Wir sind
schon froh, wenn wir nahtlos besetzen kdnnen, wenn keine Licke ent-
steht, aber zumeist ist das Wissen des unmittelbaren Vorgangers unwi-
derruflich verloren® (Personalverantwortlicher 4).

Ein in diesem Zusammenhang Uber alle Befragten hinweg eindeutiger
Befund war, dass bei keinem bisherigen Abgang ein frihzeitiger Wis-
senstransfer durch Uberlappenden Arbeitseinsatz — auch zur Sicherstel-
lung des in vielen Berufsjahren erworbenen vorhandenen Know-hows in
den Verwaltungen — ermdglicht werden konnte. Die Bereitschaft der Be-
werber und Bewerberinnen, sich beispielsweise in der Anpassung der
Arbeitszeit (Desk- oder Job-Sharing) zu arrangieren, wurde nicht ge-
nutzt, ein ,weicher Ubergang durch Nutzung der zur Verfligung stehen-
den personalpolitischen Instrumentarien wurde nicht realisiert.

Wenn im Zeichen der Uberalterung des Offentlichen Diensts eine auf
jungere Arbeitskrafte zielende Personalpolitik praktiziert wird, erweist
sich, wie bereits ausgefiihrt, dass gegeniber der freien Wirtschaft ein
Arbeitsmarktnachteil besteht, da diese besser dotierte Angebote unter-
breiten kann. Es kommt aber zusétzlich zu einer Eingrenzung von Be-
werbungszahlen dadurch, dass viele Schulabganger/Schulabgan-
gerinnen, die fur die jeweiligen Ausbildungsgange ausreichend qualifi-
ziert waren, ein Studium beginnen. Ein Beispiel daflir sind Schwierigkei-
ten der Rekrutierung bei Fachinformatikern/Fachinformatikerinnen: Man
bekommt fiir die Ausbildung im Offentlichen Dienst nicht diejenigen, die
man haben will. Das hangt auch damit zusammen, dass es fur solche
technischen Berufe im mittleren bis gehobenen Dienst im Offentlichen
Dienst ,nicht immer die attraktiven Entwicklungsmdglichkeiten gibt, da
im Prinzip mit Entgeltgruppe 9 Ende ist* (Chemietechnikerin 1). Es
kommt dadurch personalpolitisch an diesen Positionen teilweise zu einer
Negativauswahl.

Eine weitere Schwierigkeit kann auftreten, wenn aus zufalligen kame-
ralistischen oder demografischen Bedingungen ausgerechnet ein be-
stimmter Absolventenjahrgang von Azubis nach der Abschlussprufung
fur Verwaltungsangestellte nicht tGbernommen werden koénnte. Hier
konnte in einem Untersuchungsfall unter Einschaltung der legislativen
Ebene mit gesonderter Beschlussfassung des Kreistags erreicht wer-
den, dass der Landkreis trotz der Besetzungssperre von einem Jahr sei-
tens des Bundeslandes mit einer Gesamtinvestition von 250.000 Euro
eine fur ein Jahr befristete Erstanstellung der jungen Verwaltungsange-
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stellten bewilligte, die wahrend dieses Jahres flr die Vertretung von EI-
ternzeiten, Krankheitsphasen etc. eingesetzt wurden und nach einem
Jahr fest Ubernommen werden konnten.

(5) Eine weitere Schwierigkeit bei der Stellenausschreibung, aber auch
bei der gerechten Eingruppierung von Technikern und Technikerinnen
ist die Ermangelung eines aktuellen, zeitgemaRen Stellenkatalogs. Beim
Ubergang vom Bundesangestelltentarif BAT zum Tarifvertrag des Of-
fentlichen Diensts (TVOD) wurde zwar 2004/2005 fiir die Folgejahre ei-
ne Aktualisierung und Neuverhandlung der Entgeltordnung seitens der
Sozialpartner angekilndigt, was aber seither niemals geschehen ist. Es
finden sich z.B. viele moderne Berufe, wie es sie insbesondere bei den
Technikern/Technikerinnen gibt, gar nicht in diesem veralteten Stellen-
katalog.

Die Personalverantwortlichen, die die Stellenanzeigen schalten und
Uber die Bewerbungen in den Verwaltungen zu entscheiden haben,
mussen sich bis dato mit der extrem verkrusteten Stellensystematik des
BAT behelfen, die weder dem zwischenzeitlichen Stand des Technik-
und Maschineneinsatzes bzw. der Software-Nutzung noch den geander-
ten Arbeitsablaufen und der mittlerweile zugrunde gelegten Service- und
Bulrgerorientierung angemessen ist (Personalverantwortlicher 3). Eben-
so kaum anwendbar ist die Vielzahl an oftmals historisch entwickelten
und gewahrten Erschwerniszuschlagen (Schmutzzulage, Kanalzulage
etc.). Insbesondere bei der nachfolgenden Ubernahme von eigentlich
hoher eingruppierten Positionen kann durch den Wegfall der Zulagen-
summe eine Absenkung des Bruttogehalts trotz hoherer Entgeltgruppe
drohen (Personalverantwortlicher 2 und 3).

Wirklich gravierende Nachteile des Offentlichen Dienstes liegen bei
jeder Ausschreibung in der im Vergleich zur freien Wirtschaft schlechte-
ren Bezahlung vor allem in den gesuchten technischen Berufen (Che-
mietechnikerin 1). Insbesondere in den siddeutschen Ballungsraumen
mit hoher Bedeutung von Industrie- und technischen Produktionsunter-
nehmen ist nach Angaben zweier Personalverantwortlicher die Arbeits-
marktkonkurrenz in einzelnen Fachrichtungen wie Bauingenieur/in oder
Elektroingenieur/in derart angespannt, dass sich keine Techni-
ker/Technikerinnen in diesen Fachrichtungen fur eine Beschaftigung im
Offentlichen Dienst interessierten, wenn sie weniger als Entgeltgruppe
11 erhielten (Personalverantwortlicher 1 und 6). Zugleich zeichnen sich
diese Ballungsraume durch hohe Wohnungs- und Lebenshaltungskos-
ten aus, so dass eine Entgeltgruppe 6 eines bundesweit einheitlichen
Tarifvertrags kaum fiir einen Lebensstandard ausreicht, der eine Famili-
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engrindung zulassen wirde; ,da zwickt’s schon gewaltig® (Personalver-
antwortlicher 6).

Grundsatzlich ist im Hinblick auf die Einordnung in der Entgeltsyste-
matik bei den befragten Technikern und Technikerinnen primar, in Ab-
hangigkeit von der Stellenbesetzung, der mittlere bis gehobene Dienst
vorherrschend — mit einer Eingruppierung in die Entgeltgruppen 6 bis 9.
Bei den Technikern/Technikerinnen im Untersuchungsfeld kamen die
Entgeltgruppen 6 und 7 nicht vor, die Entgeltgruppe 8 war einmal und
die Entgeltgruppe 9 dreimal vertreten. Speziell im IT-Technikerfeld sowie
bei den Forsttechnikern auf der Ebene des Sachgebietsleiters und bei
den Bautechnikern in Stadten mit Gber 60.000 Einwohnern wird Entgelt-
gruppe 10 gewahrt (sechsmal). In drei Fallen wurden die Techniker, die
unmittelbar unter dem Amtsleiter oder Abteilungsleiter (Werksleiter) und
in gro3stadtischen Ballungsraumen eingesetzt waren und die auf Stellen
tatig waren, die im Stellenplan als Ingenieursstellen ausgewiesen sind,
nach der Entgeltgruppe 11 gratifiziert. In einem Fall eines verbeamteten
Forsttechnikers, der gegenwartig als Forstinspektor in A9 besoldet ist,
steht demnéachst nach einer verwaltungsbezogenen Aufstiegsfortbildung
eine Beférderung zum Forstoberinspektor mit Gewahrung einer A10 an.

(6) Wahrend es in vielen besuchten Stadten, Gemeinden und Landkrei-
sen aufgrund von massivem Bevolkerungswachstum und -zustrom zur
Uberlastung des vorhandenen Personalstamms gekommen ist und sich
die Personalpolitik dort vor allem mit dem Problem beschéaftigen muss,
dass eine eigentlich nétige Personalaufstockung aus fiir den Offentli-
chen Dienst typischen Grinden erschwert oder kaum maoglich ist, gibt es
auch Beispiele aus strukturschwachen Gebieten oder schrumpfenden
Regionen, wo die Personalverantwortlichen eine Absenkung des Stel-
lenplans umzusetzen haben. Eine sich dabei stellende Schwierigkeit ist
zum Beispiel, wenn anlasslich der neuen Soll-Vorgaben nur mehr eine
halbe Technikerstelle besetzt werden darf, was bei einem Bewer-
ber/einer Bewerberin, wenn man ihm/ihr eine Teilzeitstelle anbieten
wirde, eine sehr spezifische, der Reproduktion glinstige Familien- und
Vermogenssituation voraussetzen wurde. Hierauf reagieren die Ge-
meinden beispielsweise durch eine starkere lbergemeindliche Zusam-
menarbeit mit starkerer Bundelung und Zentralisierung von einzelnen
Verantwortlichkeiten (Bauabwicklung) in jeweils einer der am Kooperati-
onsverbund beteiligten benachbarten Gemeinden, um zumindest volle
Stellen ausschreiben und besetzen zu kdnnen.

(7) Eine Reduzierung der Stellenplane hat allerdings nicht nur arbeits-
und personalpolitische Implikationen. Wir haben die Projektfragestellun-



BERUFSBILD STAATLICH GEPRUFTER TECHNIKER/INNEN IM OFFENTLICHEN DIENST | 35

gen bei der Erlauterung des gesellschaftspolitischen Hintergrunds auch
damit begriindet, dass bei einem aufgrund des demografischen Wandels
maoglicherweise drohenden Technikermangel in den &ffentlichen Verwal-
tungen eine Einschrankung oder ein Wegfall einer fur das Wohlergehen
der Gesellschaft wichtigen Funktion in der Bereitstellung 6ffentlicher Gu-
ter und der Daseinsvorsorge entstehen kdnnte.

Bei den Bautechniker/innen dirfte diese wichtige gesellschaftliche
Gewabhrleistungssituation am unmittelbarsten einleuchten, wenn diese
die fir die Gesellschaft und Sicherheit der Biirger wichtige Bauherren-
funktion bei Schulen, Kindergarten, staatlichen Gebauden, Auftrags-
vergaben und Hochwasserschutz innehaben oder auch fiir den Arbeits-
schutz, die Gebaudesicherheit und Brandschutzmallinahmen an Schulen
und Sporthallen (Fluchtplane, Rettungswege) zustandig sind. Im Zu-
sammenhang mit den in den vergangenen Jahren zur Sanierung der 6f-
fentlichen Haushalte erfolgten Stellenreduzierungen und Externalisie-
rungen von Leistungen werden hier von den interviewten Personalver-
antwortlichen sehr viele nicht-intendierte Nebenfolgen fiir die 6ffentliche
Sicherheit gesehen, wenn nicht mehr nur die Bauleistungserstellung,
sondern auch die eigentlich unabhangige Bauherrenfunktion, die per se
eine streng kalkulierende, dokumentierende und kontrollierende Rolle
einzunehmen hat, an externe Architekturbiros lbertragen wird.

Gesellschaftlich negative Folgen, falls keine entsprechenden Nach-
folgen in der Stellenverantwortung geschaffen werden kdnnen, deuten
sich auch bei der LebensmitteliUberwachung an, wenn im schlechtesten
Fall wegen Mangels an Chemie- oder Lebensmitteltechniker/innen keine
oder nur eingeschrénkte Kontrollen vorgenommen werden kénnen.®

Die Ordnungsamter sind gesetzlich verpflichtet, in bestimmten tur-
nusmaligen Zeitabstdnden Lebensmittelkontrollen vorzunehmen. Nach
den gesetzlichen Vorschriften missen die kommunalen Aufsichtsbehor-
den und Ordnungsamter beispielsweise fur je 10.000 Einwohner/innen
eine Anzahl von 200 Proben von unterschiedlichen fiir die Region wich-
tigen Produkten einholen und auf Keime, Chemie- und Pestizidrickstan-
de, die Einhaltung von Hygienevorschriften und von Warn- und Richt-
werten testen. Dazu werden insbesondere bei Lebensmitteln, mit denen
Personen beim Schalen, Portionieren, Verpacken, Ausgeben etc. in
Kontakt kommen, standig wechselnde Probeentnahmen vorgenommen.

8 Siehe die Berichte in den Medien Uber den vom Bayerischen Obersten Rechnungs-
hof (ORH) monierten Ausfall von Lebensmittelkontrollen und von kontrollvorbereiten-
den Besprechungen in den Amtern: ,Die Priifer haben sich samtliche Bereiche der
Lebensmitteliiberwachung vorgenommen — an den 71 Landratsamtern, den sieben
Bezirksregierungen, dem Landesamt fiir Gesundheit und Lebensmittelsicherheit
(LGL) oder im Verbraucherministerium selbst* (SZ vom 17.02.2016, S. 33).
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Betroffen sind dabei zum Beispiel (als eine willkiirliche Auswahl) Obstsa-
lat, Krauter, Déner, Hotelmuslis, asiatische Trockenpilze, die im Restau-
rantgewerbe, in Gasthauskiichen, im Hotel- und Gaststattengewerbe,
bei McDonald's, im Einzelhandel oder Freiverkauf ausgegeben werden,
ebenso Bierausschank an den genutzten Schankanlagen. Ferner kommt
es im Rahmen der Kennzeichnungspflicht darauf an zu kontrollieren, ob
in den Produkten tatsachlich die Inhaltsstoffe enthalten sind, die ausge-
wiesen und genannt sind — also dass im Doner nur Kalb- oder Geflugel-
fleisch und kein Schweinefleisch verarbeitet ist, dass schwarze Oliven
aufgrund der Olivensorte schwarz sind, aber nicht wegen der Zugabe
von Kupfer- und Eisensalzen, dass in Butterkeksen tatsachlich Butter
enthalten ist, dass das angegebene Abtropfgewicht korrekt ist, dass sich
in SuRigkeiten nur die in Deutschland erlaubten Farbstoffe befinden etc.
Diese von den Ordnungsamtern enthommenen Proben werden anony-
misiert in amtlichen Laboren und Untersuchungsamtern auf Riickstande,
Keime und Hygieneverstole durch Chemietechniker/Chemietechnike-
rinnen gepruft und zurtickgemeldet.

Gerade an diesem Beispiel wird das im Eingangsabsatz Gesagte
deutlich: Die befragte Chemietechnikerin war urspriinglich im Bereich
der umweltanalytischen Untersuchungen von Wasser und Abwasser
sowie innerstadtischen Altlasten eingesetzt und wurde, weil die Analy-
selabore in den letzten Jahren einem Prozess der Personalschrumpfung
unterworfen waren und die Umweltanalytik kein gesetzlicher Pflichtbe-
reich ist, auf die gesetzlich vorgeschriebenen Lebensmittelkontrollen
umbesetzt. ,Die Umweltanalytik ist ja nicht gesetzlich verpflichtend; das
kann ja auch jemand Privates machen. Und deswegen wurde die Um-
weltanalytik, nachdem wir weniger Personal hatten, abgestoRen“ (Che-
mietechnikerin 2).

Nicht nur fur Wissenschaftler/innen, sondern auch fiir interessierte
Staatsburger/innen stellt sich in solchen Fallen die Frage, wer denn
dann zuverlassig und verlasslich die Grenzwerte von Abwasser und Alt-
lasten bzw. in Lebensmitteln oder die Einhaltung von Bauvorschriften
durch Architekten und Bauherren kontrolliert. Sich hieran anknipfende
Fragen lieRen sich Uber alle Einsatzfelder von Ingenieuren und Techni-
kern im Offentlichen Dienst fortfiihren. Dies kann hier nicht im Einzelnen
ausgefuhrt werden. Es erfordert aber zumindest eine Wahrnehmung
durch die offentlichen Verwaltungen und die davorgeschalteten demo-
kratischen Entscheidungstrager sowie die Entwicklung von personalpoli-
tischen MalRnahmenbiindeln, die aktiv bzw. praventiv und nicht lediglich
reaktiv wirken.
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3 Restimee: Anlasse fir eine
vorausschauende Personalentwicklung

In dem vorliegenden Working Paper sind die zentralen Befunde der em-
pirischen Erhebungen und Interviews mit staatlich gepruften Techni-
kern/Technikerinnen zusammengefasst, die schwerpunktmallig im
Sommer/Herbst 2015 stattgefunden haben. Im Rahmen der von der
Hans-Béckler-Stiftung finanzierten Kurzstudie konnte naturgemafd nur
ein erster Einblick und kurzer Uberblick (iber das Berufsfeld von Techni-
kern/Technikerinnen im Offentlichen Dienst vorgenommen werden. Das
hangt auch mit der in 2.1 im Einzelnen beschriebenen Vielzahl an Tech-
nikerabschlissen zusammen.

Die fir die Kenntnisse Uber die Einsatzfelder von Technikern/
Technikerinnen im Forschungsantrag diagnostizierte Forschungsliicke
konnte hier deshalb aufgrund der eng begrenzten Projektmittel nur an-
satzweise geschlossen werden. Ungeachtet dieser Untersuchungssitua-
tion und der notwendigerweise vorlaufigen Ergebnisdarstellung hat sich
eine Reihe von Ausgangshypothesen bestatigt, mit denen wir mit unse-
ren offenen Frageleitfdden ins Feld gegangen sind. Auf einen Blick las-
sen sich die Hauptergebnisse in folgenden Kurzbefunden zusammen-
fassen:

- Die grolte Bandbreite von Technikerabschlissen erlaubt tberall in
den Offentlichen Verwaltungen den Einsatz von Technikern udn
Technikerinnen.

- Der Technikerabschluss wird in den weit Uberwiegenden Féllen von
den individuellen Fachkraften auf eigene Kosten und in der eigenen
Freizeit bzw. berufsbegleitend erworben.

- Bestimmte Positionen im (gehobenen) Offentlichen Dienst kénnen
sowohl Ingenieure/Ingenieurinnen als auch erfahrene Techni-
ker/Technikerinnen mit Berufs- und ,Betriebserfahrung“ besetzen.

- Der Einkommensabstand des Offentlichen Dienstes zur freien Wirt-
schaft wird (in den meisten Fallen) kompensiert durch gute Arbeits-
bedingungen, gutes Betriebsklima, teilweise bessere Work-Life-
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Balance und die Aushandelbarkeit von Arbeitszeitregelungen, die auf
individuelle Praferenzen Ricksicht nehmen.

- Techniker und Technikerinnen selbst sehen sich in einer Bindeglied-
funktion zwischen Ingenieuren/Ingenieurinnen bzw. Planungsstaben
in der Verwaltung und den gewerblichen Mitarbeiter/innen und Bur-
ger/innen bzw. ausfuhrenden, externen Auftragnehmern.

- Mit dieser Bindegliedfunktion ist aber keine grundsatzlich konfliktge-
ladene und psychisch standig belastende Arbeitssituation gegeben.
Das Berufsprofil und die Berufserfahrung erlauben den Technikern
und Technikerinnen, mit auftretenden Konflikten produktiv umzuge-
hen.

- Schulung und Weiterbildung wird im Offentlichen Dienst groRge-
schrieben.

- Das groRte Problem der Personalpolitik im Offentlichen Dienst sind
die starren Stellenplane, die in den letzten Jahren durch Haushalts-
sanierungen bzw. -einsparungen stark begrenzt oder gekurzt wurden.

— Auch auf eine quantitative Zunahme der zu vertretenden Bevélkerung
oder die Zuweisung von zusatzlichen Aufgaben kann nicht oder nicht
kurzfristig durch Personalaufstockungen reagiert werden. Vorausge-
setzt sind oftmals langwierige demokratische Entscheidungsverfah-
ren.

- Ein weiteres gravierendes Problem ist der Wissensabfluss und Know-
how-Verlust, der mit jedem Rentenabgang verbunden ist und der auf-
grund der in den letzten beiden Befunden festgestellten Restriktionen
nicht durch eine Uberlappende Besetzung von (vom Abgang betroffe-
nen) Positionen vermieden werden kann.

- Die zuletzt genannten personalpolitischen Probleme werden sich in
den nachsten Jahren mit dem demografischen Wandel und den zu-
nehmend alter werdenden Belegschaften, den mit den Babyboomern
ebenfalls boomenden Rentenabgangen und der gleichzeitigen Ver-
knappung von Fachkraften, Techniker/innen und Ingenieur/innen zu-
spitzen.

- Sofern es dem Offentlichen Dienst nicht gelingt, durch eine neue, vor-
ausschauende Personalpolitik diese quantitativen und qualitativen
Abflisse durch mindestens gleich grof’e und qualifizierte Rekrutie-
rungen zu verkraften, ist mit EinbuRen in der fur die Blrger und Bur-
gerinnen wesentlichen Kontrollfunktion der Verwaltung und Daseins-
vorsorge fur die Bevdlkerung zu rechnen.

Es ware infolgedessen wunschenswert, wenn sich die offentlichen Ver-
waltungen bzw. die ihnen vorgelagerten Legislativen praventiv dieser
personalpolitischen Zukunftsszenarien annehmen wuirden, die ja kaum
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mit Prognoseunsicherheiten behaftet sind. Eine unterstiitzende Rolle
kénnte einer weitergehenden Erforschung erfolgreicher personalpoliti-
scher Strategien zur Rekrutierung und Bindung von technischen Fach-
kraften im Offentlichen Dienst (auch im Vergleich mit der freien Wirt-
schaft) zukommen.
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Stichwort Fachkraftemangel: Der Offentliche Dienst wird sich in den nachsten Jahren
auf eine Arbeitsmarktsituation einzustellen haben, in der die Rekrutierung von gut aus-
gebildeten Fachkraften und Technikern bzw. Technikerinnen drastisch schwieriger
wird. Es durfte eine Technikerknappheit eintreten, die einen wichtigen Teil der 6ffentli-
chen Dienstleistungen fur die Gesellschaft in Mitleidenschaft zu ziehen droht, weil 6f-
fentliche Guter als Bausteine einer lebendigen Demokratie eventuell nicht mehr ausrei-
chend bereitgestellt werden kénnen.

Im vorliegenden Working Paper werden die wichtigsten Befunde einer Kurzstudie zu
Einsatzfeldern, Berufsbildern, besonderen Arbeitsbedingungen und Rekrutierungsbe-
sonderheiten von Technikern und Technikerinnen im Offentlichen Dienst dargestellt. Es
werden zudem konstruktive Verfahrensweisen, Ideen, Umsetzungsldsungen und krea-
tive Ansatze herausgearbeitet, die im Verantwortungsbereich einer auf den Einsatz von
Technikern und Technikerinnen zielenden betrieblichen Arbeits- und Personalpolitik
nutzbar sind.
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