Dietrich Haensch
Kritik der Dienstrechtsreform

Nach jahrelangen Vorbereitungen ist die Reform des Dienstrechts im 6ffentlichen
Dienst mit dem Aktionsprogramm des Bundesinnenministers Maihofer vom 2. De-
zember 1975 nunmehr in das Stadium der Realisierung getreten: kurzfristig sollen
die Voraussetzungen fiir eine groflere Mobilitit der Beschiftigten — vor allem
anlifilich von Rationalisierungen ~ sowie Instrumente fiir eine funktions- und
leistungsgerechte Bezahlung geschaffen, erprobt und eingefiihrt werden.’ Diese
beiden Mafinahmenbiindel sind — neben dem Problembereich des Regelungsverfah-
rens und damit des Rechts zum Streik im 6ffentlichen Dienst — das Kernstiick der in
den nichsten Jahren zu erwartenden Dienstrechtsreform. Diese reformiert nicht nur
die Rechtsverhiltnisse im offentlichen Dienst, sondern schafft die rechtlichen
Voraussetzungen fiir personalpolitische und arbeitsprozefiliche Umstellungen, die
erhebliche Auswirkungen auf den sozialen Besitzstand der &ffentlichen Bedienste-
ten und auf die Versorgung der Bevilkerung mit Dienstleistungen haben werden.
Der spezifische Ansatz dieses Aufsatzes ist die sozial-6konomische Analyse der
Zusammenhinge zwischen Rationalisierung, Dienstrechtsreform, Arbeitssituation
der Beschiftigten und Situation der primir auf 6ffentliche Dienstleistungen ange-
wiesenen Bevolkerungsgruppen.

1. Die Krise und der offentliche Dienst

1975 hat sich die Krise in der BRD erheblich verschirft: die Reproduktion des
privaten Kapitals stockt, die Massenarbeitslosigkeit nimmt zu, die Verschuldung der
offentlichen Haushalte erreicht fiir die BRD bisher nicht gekannte Ausmafle. Zur
gleichen Zeit sehen sich die Angehorigen des 6ffentlichen Dienstes Restriktionen
und Bedrohungen gegeniiber, die Besorgnis und Verunsicherung, Arbeitshetze und
Angst um den Arbeitsplatz verbreiten:

- Einstellungsstops, Stellenstreichungen und schleppende Besetzung freier Stellen
erhéhen die Arbeitsintensitit und verschlechtern schon jetzt die Qualitit der
Sffentlichen Dienstleistungen gegeniiber der Bevélkerung.

- In den Medien der 6ffentlichen Meinungsbildung nimmt die Kritik, ja die Hetze
gegen den Sffentlichen Dienst stindig zu; es wird die Beseitigung von »Privile-
gien« und die Abschaffung von Tarifautonomie und Streikrecht gefordert.

- Hinter den Kulissen, von der Offentlichkeit weitgehend unbemerkt, wird eine
umfassende Okonomisierung durch Rationalisierung und Arbeitsintensivierung
vorbereitet: die Vorarbeiten sollen mit Ende dieser Wahlperiode des Bundestages
abgeschlossen sein, die Realisierung soll in der kommenden Legislaturperiode

1 Frankfurter Rundschau v. 3. 12. 1975, S. 4.
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durchgezogen werden. Diese kommende Rationalisierungswelle verbirgr sich
hinter dem harmlos erscheinenden Konzept der Einfithrung eines »Einheitlichen
Dienstrechts«.

- Verordnungen, Gesetze und Gerichtsentscheide gegen »Radikale im 6ffentlichen
Dienst« verunsichern nicht nur zahlreiche Mitglieder und Sympathisanten linker
politischer Organisationen, machen viele von ihnen arbeitslos und nehmen ihnen
die Berufsperspektive, sie schaffen auch bei zahlreichen anderen, vor allem
gewerkschaftlich aktiven Kollegen mit ihrer Forderung nach besonderer politi-
scher Treue und nach politischer Zuriickhaltung Gefiihle von Angst und Bedro-
hung selbst dann, wenn sie gewerkschaftliche Ziele verfolgen.

- Seit kurzem werden zudem von den Angehodrigen des offentlichen Dienstes
»Sonderopfer«, vor allem Zuriickhaltung bei Forderungen in der kommenden
Tarifrunde Anfang 1976 gefordert.

Diese Mafinahmen konnten den Eindruck erwecken, daf sich das forcierte Voran-

treiben der »Reform« des 6ffentlichen Dienstrechts und der Rationalisierung im

6ffentlichen Dienst aus der aktuellen, sich seit 1973 stindig verschirfenden Wirt-

schaftskrise erkldrt und dafl mit einer erhofften Wiederbelebung der Konjunktur
auch der Okonomisierungsdruck auf den &ffentlichen Dienst nachlassen wird.

Tartsichlich haben die Bemithungen um Rationalisierung und Okonomisierung im

offentlichen Dienst bereits vor iiber zehn Jahren, vor der ersten massiven Krise der

Reproduktion des westdeutschen Kapitals 1966/67 begonnen. Die Gewerkschaft

OTV vergab schon 1966 einen Forschungsauftrag zur Untersuchung der kommen-

den Rationalisierungen und ihrer Auswirkungen auf die Beschiftigten. Die Vorbe-

reitung der Reform des offentlichen Dienstrechts nahm im Herbst 1970 konkrete

Formen an, als die Bundesregierung eine »Studienkommission zur Reform des

offentlichen Dienstrechts« einsetzte, deren Berichte und Vorschlige seit Mai 1973

vorliegen®. Die Forderungen nach durchgreifender Okonomisierung sind also ilter

als die aktuellen Krisen und erkliren sich aus dem seit Anfang der écer Jahre
wachsenden Widerspruch zwischen steigenden Anforderungen der Gesellschaft an
den &ffentlichen Dienst und damit notwendigen Kostensteigerungen und der gleich-
zeitig aufgestellten Forderungen nach Beschrinkung der Staatsausgaben, insbeson-
dere der Personalausgaben im 6ffentlichen Dienst: das private Kapital verlangt die

Reduzierung des Staatsanteils am gesellschaftlichen Mehrprodukt zugunsten der

privaten Kapitalakkumulation, eine Forderung, die sich nicht zuletzt aus der

Verschlechterung der Stellung des westdeutschen Kapitals auf dem Weltmarke

erklirr.

Es ist richtig, dafl die aktuelle Krise diesen Widerspruch verschirft hat. Er wird aber

auch dann bestehen bleiben, wenn die Krise demnichst iiberwunden werden sollte.

Es ist sogar damit zu rechnen, daff der Staat, sobald die aktuelle Finanzklemme

iiberwunden ist, vermehrt Mittel in zur Zeit aus finanziellen Griinden nicht

realisierbare, weil teure Rartionalisierungsprojekte stecken wird, die zu erheblichen

Personaleinsparungen und weiteren spiirbaren Auswirkungen auf die Angehérigen

im 6ffentlichen Dienst fithren werden.

Der Offentlichkeit und insbesondere den 6ffentlichen Bediensteten selbst werden

Einsparungen und Rationalisierung — sehr publikumswirksam? — damit begriinder,

2 Studienkommussion fiir die Reform des 6{fentlichen Dienstrechts. Ein Berichtsband und 11 Anlagenbin-
de, Nomos, Baden-Baden 1973. Der OTV-Forschungsauftrag trigt den Titel: Rationalisierung und
Mechanisierung im 6ffentlichen Dienst, Stuttgart 1968, und wurde im Institut fiir sozialwiss. Forschung
mm Miinchen von Burkart Lutz, Klaus Diill, Guwido Kammerer und Dieter Kreuz bearberter.

3 Die Frage der Publikumswirksamkeit untersucht Klaus Dammann n: »Privilegien« der Beschiftigren 1m
offentlichen Dienst«, in: Der deutsche Beamte, 2/1975, S. 24.
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die Angehdrigen des 6ffentlichen Dienstes seten gegeniiber den tibrigen Lohnabhin-
gigen zu unrecht »privilegiert« und ein Abbau dieser Privilegien sei eine Sache
sozialer Gerechtigkeit. Zunichst wird also zu untersuchen sein, ob und inwieweit
diese Privilegien tatsichlich bestehen, und ob ihr Abbau, soweit sie existieren, im
Interesse der Lohnabhingigen des privaten Kapitals wire.

2. Kritische Sichtung der »Privilegien« ym offentlichen Dienst

Die Behauptung, die Angehorigen des offentlichen Dienstes seien gegentiber den

Lohnabhingigen des privaten Kapitals privilegiert, gehort zu den Grundmustern

der Kritik am ffentlichen Dienst und soll die zahlreichen Forderungen begriinden,

die auf Einsparungen, Rationalisierungen, Dienstrechtsreformen, Streikverbot bis
hin zur Forderung nach Zuriickhaltung in tariflichen Angelegenheiten hinauslaufen.

Die Studienkommission fiir die Reform des 6ffentlichen Dienstrechts vermeidet es

konsequent, von Privilegien zu sprechen; zahlreiche ihrer Vorschlige bedeuten

jedoch eine Ubernahme von in der privaten Wirtschaft entwickelten und »bewihr-
ten« Methoden bei Einstellungen und Beférderungen, Leistungsbewertung und

Leistungsbezahlung in den &ffentlichen Dienst. Damit kniipft sie materiell an die

Argumentationskette angeblich ungerechtfertigter Privilegien an.

a) Das Dauerdienstverhiltnis. Der augenfilligste Vorteil einer Beschiftigung im

offentlichen Dienst ist das Dauerdienstverhilinis. Nicht nur fiir Beamte, sondern

auch fiir Arbeiter und Angestellte ist die Chance relativ grof}, nach Bestehen der

Eingangspriifungen und nach Ablauf der Probezeit lebenslang und iiber Krisenzei-

ten hinweg beschiftigt zu werden. Es ist jedoch Unsinn, dies als ein Privileg zu

bezeichnen. Das Dauerdienstverhiltnis erklirt sich aus mehreren Besonderheiten
des offentlichen Dienstes, die ihn grundlegend von der privaten Wirtschaft unter-
scheiden:

- In nahezu allen Branchen der privaten Wirtschaft schwankt der Arbeitsanfall mit
dem zyklischen Verlauf der kapitalistischen Produktion und Zirkulation. Zur
Vermeidung profitmindernder Kosten reagiert das private Kapital je nach seinem
Arbeitskriftebedarf mit Entlassungen und Einstellungen. Die daraus resulte-
renden sozialen Folgen versucht der moderne Sozialstaat mit Beschifrigungspoli-
tik, Arbeitslosenversicherung und Sozialfiirsorge zu lindern. Von Einzelberei-
chen wie etwa dem Giitertransport abgesehen folgt im 6ffentlichen Dienst der
Arbeitsanfall und damit auch der Arbeitskriftebedarf nicht den konjunkturellen
Schwankungen der kapitalistischen Produktion. Einige Bereiche, insbesondere
die Sozialverwaltung und das berufliche Bildungswesen sieht sich zu Zeiten von
Massenarbeitslosigkeit sogar erhShten Anforderungen gegeniiber, im Regelfall -
so auch zur Zeit — verstirkt der Staat in Krisenzeiten zudem die personelle
Ausstattung des Funktionsbereichs »Innere Sicherheit«, um etwaigen Klassenbe-
wegungen der um ihren Arbeitsplatz geprellten Lohnarbeiter mit Mitteln staatli-
cher Repression besser begegnen zu kénnen. Das Dauerdienstverhiltnis ent-
spricht insoweit den Anforderungen der Bevélkerung an den 6ffentlichen Dienst
nach krisenunabhangig gleichbleibenden Leistungen sowie dem Eigeninteresse
des kapitalistischen Staats nach Systemsicherung.

— Dariiber hinaus sind dem Staat offene Entlassungen zu Krisenzeiten aus dem
Postulat der Vollbeschiftigungspolitik erschwert. Schliefflich verfiigen zahlreiche
offentliche Bedienstete iiber spezifische Qualifikationen ihrer Arbeitskraft, fiir
die der Staat das quasi-Nachfragemonopol hat: Entlassene Lehrer, Sozialarbeiter,
Polizisten, Eisenbahner und viele andere wiren nicht nur arbeitslos, sondern auch
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berufslos; liberdies wire die private Wirtschaft nicht in der Lage, groflere Zahlen
von Juristen, Verwaltungsfachleuten usw. zu absorbieren — schon gar nicht in der
Krise. Die relative Garantie der Dauerbeschiftigung ergibt sich hier aus der
Besonderheit der Qualifikation fiir den &ffentlichen Dienst.

— Das Dauerdienstverhiltnis hat aber auch seine Kehrseite. Fiir die meisten Staats-
bediensteten bedeutet es eine erhebliche Einschrinkung persdnlicher Entfaltungs-
und Verinderungsmoglichkeiten, weil der Wechsel des Arbeitsplatzes, des
Wohnorts oder gar des Dienstgebers auf Wunsch des Bediensteten erheblich
erschwert ist: Die frele Wahl des Arbeitsplatzes steht hier weitgehend auf dem
Papier. Wihrend die Lohnarbeiter des privaten Kapitals auf Unzutriglichkeiten
im Betrieb mit Wechsel des Arbeitgebers reagieren kdnnen, ist der 6ffentliche
Bedienstete in der Regel gezwungen, sich mit schlechtem Betriebsklima, uner-
triglichen Vorgesetzten und belastenden Arbeitsbedingungen abzufinden.

— Zudem darf nicht iibersehen werden, dafl es auch im 6ffentlichen Dienst nur eine
beschrinkte Beschiftigungsgarantie gibt. Die Massenentlassungen der Weimarer
Zeit, die auch zahlreiche Lebenszeitbeamte durch vorzeitige Versetzung in den
Ruhestand traf, zeigen, dafl der Staat das Prinzip des Dauerdienstverhiltnisses
sehr wohl durchbrechen kann.* Die gegenwirtige Arbeitslosigkeit zahlloser
Hochschulabsolventen, die sich fir den offentlichen Dienst qualifiziert haben,
wie Lehrer, Juristen, Sozialarbeiter, beweisen die Begrenzung der staatlichen
Beschiftigungsgarantie. Dasselbe gilt fiir Jugendliche, die im 8ffentlichen Dienst
arbeiten wollten und jetzt wegen des Finstellungsstops daran gehindert sind.
Schlieflich werden zahlreiche Beschiftigte mit befristeten Arbeitsvertrigen ent-
lassen, deren Vertrige im Normalfall verlingert worden wiren.

- Unter sozialen Gesichtspunkten stellt das Dauerdienstverhiltnis im &ffentlichen
Dienst kein abschaffungswiirdiges Privileg dar, sondern ein Moment sozialer
Sicherheit, das durch Verbesserung des Kiindigungsschutzes, des Rationalisie-
rungsschutzes, durch staatliche Beschiftigungspolitik und schlieflich — flankie-
rend — durch Ausbau der Einkommensgarantie bei Arbeitslosigkeit in den Bereich
der Lohnabhingigkeit beim privaten Kapital ausgedehnt werden muf3.

Die Studienkommission schligt zu Recht die Beibehaltung des Dauerdienstverhalt-

nisses im offentlichen Dienst vor (Bericht der Studienkommission, vgl. Anm. 2,

Textziffer (Tz) 237 ff.), verlangt jedoch erhebliche Einschrinkungen der bisherigen

Aufstiegsgarantie und Vorkehrungen zur Erhdhung der Mobilitit der Bediensteten

sowohl innerhalb des &ffentlichen Dienstes wie zwischen diesem und der privaten

Wirtschaft.

b) Das Bezahlungsnivean. Im Zusammenhang mit Lohn- und Gehaltsforderungen

der Gewerkschaften im 6ffentlichen Dienst wird vielfach der Vorwurf erhoben, das

Bezahlungsniveau im &ffentlichen Dienst sei hoher als in der privaten Wirtschaft. Es

ist bisher nicht méglich, diese Behauptung methodisch exakt zu belegen oder zu

widerlegen’.

Sie stiitzt sich durchweg auf Vergleiche von Durchschnittsverdiensten.® Diese

Methode entwertet sich von vorneherein: Der Anteil qualifizierter und damit teurer

Arbeitskrifte ist im 6ffentlichen Dienst héher als im privaten Bereich. Mittlere Reife

und Abitur als Einstellungsvoraussetzungen sind hiufiger. Da die Hohe der Bezah-

In den Jahren 1921 bis 1924 entlief} die Reichsbahn 275 oco Eisenbahner, darunter go ooo Beamte. Damut
war 1924 jeder dritte Arbeiter und jeder fiinfte Beamte micht mehr im Dienst der Reichsbahn. Jiingere
Beamte wurden vor der Lebenszeitanstellung entlassen (Probe, Widerruf), dltere Beamte vorzeitig in den
Ruhestand versetzt. Es geht also, selbst ber Beamten!

Klaus Dammann (3), S. 24; Claus Schifer, Ramer Skiba, Hartmut Tofaute: »Probleme des 6ffentlichen
Dienstes«, in: WSI-Mitteilungen, 10/1974, S. 401.

6 Schifer, Siiba, Tofaute, ebda. (5).
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lung auch im privaten Bereich in hohem Mafle von der Qualifikation abhingt, kann
sie im Sffentlichen Dienst nicht als »Privileg« denunziert werden. Grundsitzlich gilt
jedoch als gesichert, dafl die Beziige der Beamten und Angestellten wie auch der
Arbeiter im 6ffentlichen Dienst »iiberwiegend im Rahmen der Grenzen, die durch
die niedrigste und hdchste Bezahlung in der privaten Wirtschaft gezogen werdenc,
liegen’.

¢) Das Bezahlungssystem. Als Privileg gilt weiterhin das Bezahlungssystem im
offentlichen Dienst. Das von einer spezifischen Leistungsbewertung unabhingige
Monatsgehalt und der Zeitlohn®, der Bewihrungsaufstieg und die Regelbeforde-
rung, also das Anwachsen der Bezahlung mit dem Alter, ersparen den &ffentlichen
Bediensteten den besonderen Leistungsdruck, der in der privaten Wirtschaft von
leistungsabhingigen Akkord- und Primienlohnsystemen ausgeht.

d) Die Arbeitsbedingungen. Die Behauptung, im 6ffentlichen Dienst herrschten
generell bessere Arbeitsbedingungen als im privaten Bereich, hilt in dieser Allge-
meinheit einer kritischen Uberpriifung nicht stand. Daf 6ffentliche Bedienstete als
unproduktive Arbeit leistend »in einem eher gemiitlichen Herrschafts- und Knecht-
schaftsverhiltnis« stehen®, mag vielleicht fiir den gehobenen und hsheren Dienst
vielfach zutreffen, fiir die Masse der Bediensteten im einfachen und mittleren Dienst
gilt das mit Sicherheit nicht. Jene Einschatzung resultiert aus der rein 6konomischen
Betrachtungsweise, derzufolge die Schirfe von Herrschaft mit der Nihe zur Profit-
produktion zunimmt. Sie ignoriert die Tatsache, daf} gerade im 6ffentlichen Dienst
hierarchische Strukturen autoritires Verhalten der Vorgesetzten produzieren und
zu vielerorts schwer ertriglichem Betriebsklima fiihren. Dasselbe gilt fiir die Be-
hauptung »ertriglicher« Arbeitsbedingungen®. Verunméglicht schon die unspezifi-
zierte Aussage der »Ertriglichkeit« prizise Nachpriifungen, fehlt es vor allem an
aussagekriftigen Untersuchungen iiber Arbeitsbelastungen in beiden Bereichen
oder gar vergleichende Abhandlungen. Es kann zwar als sicher gelten, dafl extreme
Belastungen im privaten Bereich weiter verbreitet sind und die durchschnittliche
Belastung hoher liegt. Das kann aber nicht dariiber hinwegtiuschen, dafl es auch im
Sffentlichen Dienst weite Bereiche mit unertriglichen physischen und/oder psychi-
schen Arbeitsbelastungen gibt.

e) Nachteile im offentlichen Dienst. Nun gibt es eine Reihe von Rechtsverhiltnissen
im offentlichen Dienst, die dessen Bedienstete gegeniiber denen des privaten Kapi-
tals eindeutig benachteiligen und die zu einer generellen Demoralisierung der
offentlichen Bediensteten gegeniiber thren Dienstgebern gefiihrt haben, von der sie
sich erst in den letzten Jahren durch wachsende gewerkschaftliche Organisation,
gewerkschaftlicher Aktivitit in den Betrieben und durch aktiv gefiihrte Tarifkam-
pagnen zu emanzipieren beginnen.”” Dazu gehdrt zunichst die besondere Treu-
pflicht und das Gebot der Zuriickhaltung in politischer Betitigung, die im Zusam-
menhang mit Radikalenerlassen und Berufsverboten zunehmend nicht nur gegen-
iiber dem Grundgesetz, sondern auch gegeniiber dem »Staat«, konkret also der

Claus Schifer u. a. (§) verweisen auf das Gutachten 14 1561 zur Frage des Besoldungsriickstandes, in:
Monatsberichte der Deutschen Bundesbank, 7/1972, S. 22 ff.

Allerdings kommt stellenweise 1n Schreibbiiros schon emn Primienlohnverfahren zur Anwendung. Ber
der Bahn gibt es fiir Giiterboden- und Werkstittenarbeiter sowie im Gleisbau seit den 6cer Jahren des
vorigen Jahrhunderts das Gedinge, ein Gruppenprimienlohnsystem, das 1918 fiir eine kurze Zent
abgeschafft und gegen erhebliche Widerstinde der Belegschaften wiedereingefiihrt wurde.

9 Projekt Klassenanalyse, Materialien zur Klassenstruktur der BRD, Teil I, Berlin 1973, S. 283.

10 Ebda.

11 Im Februar 1974 fand erstmals im 6ffentlichen Dienst der BRD ein umfassender dreitigiger Streik statt.
Nicht zuletzt aufgrund der damit verbundenen Mobilisierung der Beschiftigten stieg von Jahresende
1973 bis Jahresende 1974 die Mitgliedschaft der OTV um rund §3 000, nachdem sie vorher jahrelang
stagniert hatte.
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jeweiligen Regierung, gefordert werden'. Galt sie urspriinglich speziell fiir Beamte,
wurde sie inzwischen auf den Bereich der Angestellten und Arbeiter ausgedehnt™.
Die Beamten haben iiberdies keine Tarifautonomie, thre Arbeitsbedingungen und
sonstigen sozialen Normen werden durch Gesetz festgelegt, nicht durch Tarifver-
trag. Der Beamtenstreik gilt der nach wie vor herrschenden Lehre als verboten.*
Ferner ist der 6ffentliche Dienst gegeniiber der privaten Wirtschaft dort benachtei-
ligt, wo es um Mitwirkung und Mitbestimmung geht. Das Personalvertretungsge-
setz enthilt weniger Rechte als das ohnehin schon wenig Rechte einrdiumende
Betriebsverfassungsgesetz, obwohl die Novellierungen einige Verbesserungen ge-
bracht haben'¢. Das Disziplinarrecht schliefllich, demzufolge Beamte, die straffillig
geworden sind, nicht nur von den ordentlichen Gerichten verurteilt, sondern dazu
noch in dienstlichen Disziplinarverfahren bestraft werden kdnnen, stellt eine Be-
nachteiligung gegeniiber der Lohnarbeit beim Kapital dar. Die Studienkommission
schligt sogar vor, kiinftig auch die Arbeiter und Angestellte unter das Dienstord-
nungsrecht fallen zu lassen (Tz 315 ff.).

Kann von einer generellen »Privilegierung« des ffentlichen Dienstes nicht die Rede
sein, so ist doch richtig, daf der 6ffentliche Dienst Regelungen kennt, die sinnvoll
auf den Bereich der Lohnarbeit beim Kapital zu iibertragen wiren, vor allem die
Sicherheit des Arbeitsplatzes und die Beschiftigung nach dem Zeitlohn.

3. Die geplante Reform des Dienstrechts

Mit der geplanten Dienstrechtsreform wird das Ziel verfolgt, rechtliche Hindernis-
se, die eine Okonomisierung des offentlichen Dienstes ~ also ein kiinftig besseres
Verhiltnis zwischen Aufgabenerfiillungen des offentlichen Dienstes und dafiir
erforderlichen Aufwendungen, vor allem personeller Art — verhindern oder er-
schweren, aus dem Weg zu riumen. Das ist der Kern der Reform, auf die
zahlreichen Randprobleme will ich hier nicht eingehen.

a) Rationalisierung und Okonomisierung und ibr Verbiltnis zum Dienstrecht.
Okonomisierung im o6ffentlichen Dienst — beim privaten Kapital ist das nicht
grundsitzlich anders — kann man, grob gesehen, auf dreierlei Wegen erreichen:

— durch Rationalisierung im engeren Sinne, also Verbesserung und damit Verbilli-

12 Peter Grotuan, »Zur Erosion des Rechtsstaats«, in: Info FU Berlin, 24/1975, S. 6: Staatstreue als
politische Treuepflicht i. S. des Art. 33, Abs. § GG. Der Aufsatz analysiert das Urteil des BVerfG und
erschent im Heft 4/1975 des Leviathan.

13 Rundschreiben II Nr. 112/74 v. 14. 10. 1974 des Senators fiir Inneres, Berlin. Uberpriift werden alle
Bewerber aller Bereiche ab Besoldungsgruppe A9 bzw. Vergiitungsgruppe Vb, ferner jeder Bewerber im
Polizei-, Jusuz- und Erziehungsdienst. Schliefllich jeglicher Bewerber, ber dem Verdacht besteht.

14 Gegenmeinungen gewinnen jedoch an Boden. Vgl. dazu: Reinhard Hoffmann, »Beamtenstreik und
Verfassungsverstindnis vom Sozialstaat«, in: Kritische Justiz 1/1971, S. 45-59 sowte die Standardwerke
fiir die progresstve Auffassung zum Beamtenstreik: Wolfgang Diubler, Der Streik im offentlichen
Dienst, Tiibingen 1970 und Thilo Ramm, Das Koaliuons- und Streikrecht der Beamten, Kéln 1970.

15 Die Studienkommission geht 1n ithrem Bericht (2) nur ganz knapp (Tz 356~360) auf das Recht der
Personalvertretung emn und macht keinen Vorschlag zur Neuordnung der Personalvertretungsrechte,
obwohl gerade die Neuerungen in bezug auf Mobilitit und Flexibilitit des Personals und das System der
Leistungsbewertungen es nahe legen, demokrausche Mitbestimmungsrechte der Personalvertretung
vorzusehen. Insbesondere ist die Regelung des BundesPersVG (Linder mest analog) unzureichend, daft
der Personalrat lediglich anzuhéren ist, wenn »grundlegende Anderungen von Arbeitsverfahren und
Arbeitsabliufen« anstehen (§ 78 Abs. 2 Nr. 5§ BPersVG). Angesichts der kommenden Rationalisierungs-
welle, der das emnhertliche Dienstrecht den Weg bereiten soll, muf eine Mitbestimmungsméglichkeit des
Personalrats bei Rationalisierungsmafinahmen eingerichtet werden.

16 Zusammenstellung ber Gerhard Armanski, Boris Penth, Jérg Pohlmann, Staatsdiener im Klassenkampf,
Gaiganz 1975, S. 180 f.
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gung bzw. Leistungssteigerung der Arbeitsorganisation und der technischen
Einrichtungen (Mechanisierung, Automatisierung). Eine solche Rationalisierung
muf} nicht mit vermehrter Arbeitsbelastung der Beschaftigten verbunden sein,
fithrt aber zu Personaleinsparungen (»Freisetzungen«) und zu Umsetzungen in
erheblichem Ausmaf. Sie fithrt zu neuen Qualifikationsanforderungen. Deshalb
muf} die Ausbildung verindert werden und miissen die umgesetzten Beschaftig-
ten Zusatzqualifikationen erhalten, um den Anforderungen der neuen Arbeits-
plitze gerecht zu werden. Dequalifikation tritt hiufig auf, das heiflt, vorhandene
Qualifikationen der Bediensteten werden nicht mehr benétigt und werden damit
wertlos.

— durch einfache Steigerung der Intensitit der Arbeit — auch ohne Rationalisierung
im obigen Sinne -, indem die Bediensteten entweder durch héhere Arbeitsanfor-
derungen oder durch Einfiihrung leistungsabhingiger Bezahlungs- und Auf-
stiegsverfahren veranlafit werden, im gleichen Zeitraum mehr Arbeit zu verausga-
ben als bisher.

— durch Einschrinkung oder Stillegung besonders kostenintensiver, defizitirer Ein-
richtungen; als Variante, die hier nicht niher untersucht werden soll, weil sie den
Bereich des Dienstrechts kaum tangiert, kommt fir Einrichtungen, fiir deren
Benutzung der Verbraucher Entgelte entrichten muf} (z. B. Bahn, Post, Kranken-
versorgung) die Moglichkeit in Betracht, hohere Entgelte zu fordern.

In der Rationalisierungspraxis treten Versuche, die Produktion von Waren oder

Dienstleistungen durch technische oder organisatorische Verbesserungen kosten-

glinstiger zu gestalten, fast immer zusammen mit Versuchen auf, dies Ziel durch

Steigerung der Intensitit der Arbeit der Beschiftigten anzustreben; das gilt fiir den

offentlichen Dienst ebenso wie fiir den Bereich des privaten Kapitals. Diese Verbin-

dung ergibt sich zunichst logisch aus der Kostenokonomie, die nur auf die
rechnerischen Resultate der Kosten-Nutzen-Relation gerichtet ist und fiir die eine
etwaige Mehrbelastung der Beschiftigten erst dann zum nicht mehr ignorierbaren

Faktor wird, wenn die Beschiftigten sich gegen Mehrbelastungen wehren. Die

Voraussetzung jeglicher Rationalisierungskritik von Seiten der Belegschaften und

Gewerkschaften ist daher die Fihigkeit, an konkrete Rationalisierungsvorhaben

diejenigen Momente, die zu erschwerten Arbeitsbedingungen fiihren, von denjeni-

gen zu isolieren, die belastungsneutralen technischen oder arbeitsorganisatorischen

Fortschritt darstellen. Ist diese Isolierung gelungen, kann von gewerkschaftlicher

Seite gezielt gegen jene Momente vorgegangen werden, die sich als »Rationalisie-

rung auf dem Riicken der Beschiftigten« nachweisen lassen und damit Objekr der

Auseinandersetzungen zwischen Gewerkschaften bzw. Personalriten als Reprisen-

tanten der Beschiftigten und staatlichen Arbeitgebern werden.

Gegenstand dieser Untersuchung ist jedoch nicht ein konkretes Rationalisierungs-

vorhaben, sondern der Plan fiir die Reform des 6ffentlichen Dienstrechts, die

Rationalisierungsschranken beseitigen und die Rationalisierung und Okonomisie-

rung flankierend vorantreiben soll. Grob gesehen liflt sich das Bestreben der

Studienkommission, die horizontale und vertikale Mobilitit der Beschiftigten sowie

die Anpassung ihrer spezifischen Qualifikation an den jeweiligen Stand der Anfor-

derungen ihres sich verindernden Arbeitsplatzes zu erleichtern, als Flankierung
einer Rationalisierung mit Mittel technischer und organisatorischer Verinderungen
charakterisieren, wihrend das System der Leistungsbewertung und -bezahlung ganz
eindeutig der Abpressung von mehr Arbeitsleistung, der Intensivierung der Arbeit
dient und ihre Durchfithrung rechtlich ermdglichen und erzwingen soll. Folglich
wird sich eine gewerkschaftlich orientierte kritische Analyse der Dienstrechtsreform
primir mit der Leistungsbewertung auseinandersetzen miissen und bei dem Bereich
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der Mobilititssteigerung lediglich darauf achten miissen, daff soziale Degradierun-
gen vermieden werden.

b) Personelle Mobilitit.

Die auf personelle Mobilitit gerichteten Vorschlige der Studienkommission iiber
Berufszugang und Berufsweg »haben zwei Aufgaben: Personalsteuerung und Lei-
stungsmotivation« (Tz 361). Die arbeitsorganisatorischen und technischen Rationa-
lisierungsvorhaben im 6ffentlichen Dienst fiithren dazu, daf} sich die Anforderungen
an die Dienstposten stindig verindern. Es werden also Umsetzungen erforderlich,
die sicherstellen, dafl »die Bediensteten im Lauf ihrer beruflichen Entwicklung
jeweils auf Dienstposten eingesetzt werden, fiir die sie am besten geeignet sind« (Tz
364)"7. Diesen Umsetzungen steht nach dem geltenden Dienstrecht das starre
System der Amter und Laufbahnen entgegen. Anstelle der Regelbeférderung schligt
die Kommission vor, Beférderungen, also Ubertragungen von Dienstposten einer
hoheren Bezahlungsgruppe, von zwei Bedingungen abhingig zu machen: Uberein-
stimmung des Anforderungsprofils des Dienstpostens mit dem Befahigungsprofil
des Bewerbers; der bisherige Bewihrungsaufstieg soll durch differenzierte Bewer-
tung der Qualifikation des Bewerbers ersetzt werden. Das bedeutet einen erhebli-
chen Druck auf alle aufstiegsinteressierten Bediensteten, sich stindig in der von den
Anforderungsprofilen héherer Dienstposten vorgegebenen Richtung weiterzuquali-
fizieren. Zweitens soll ein differenziertes System der Leistungsbewertung, der alle
zwei Jahre alle Bediensteten unterworfen werden, den jeweils leistungsfihigsten
Bewerber um einen hoheren Dienstposten ermitteln. Beide Mafinahmen zusammen
sollen die Leistungsmotivation aller Bediensteten erheblich steigern. Durch dieses
System ist die bisherige relative Sicherheit des konkreten Arbeitsplatzes und des
kontinuierlichen Aufstiegs (allerdings im Rahmen des enger werdenden Stellenke-
gels mit wachsender Hohe des Dienstpostens) abgeschafft. Das Verfahren macht
Umsetzungen und Beférderungen auf hoherwertige Dienstposten zum eigenen
Interesse der Bediensteten und verlangt ihnen entsprechende Leistungen ab. Das
System bedeutet zugleich eine Erleichterung der Personalsteuerung innerhalb von
Behorden, Bereichen und Betrieben: Da fiir jeden Beschiftigten regelmifig Befahi-
gungsprofile und Leistungsbewertungen und fir jeden Arbeitsplatz Anforderungs-
profile vorliegen, konnen, insbesondere bei Einsatz elektronischer Datenverarbei-
tung, einfacher als bisher Umsetzungen durchgefithrt werden.

Die groflere Mobilitdt wirft fiir die Beschiftigten zwei zentrale Probleme auf: Das
eine ergibt sich aus dem nach oben enger werdenden Stellenkegel, das andere aus der
Entwertung ihrer bisher erworbenen Qualifikation. Rationalisierungen fithren in
der Regel zu einer Polarisierung der Qualifikations- und damit Stellenstruktur: es
entstehen neue Arbeitsplitze, fiir die eine sehr niedrige Qualifikation erforderlich
ist, Arbeitsplatze mit mittleren Qualifikationsanforderungen fallen weg, solche mit
hohen Anforderungen wachsen in begrenztem Ausmaf an. So ist in der Regel allein
die Anzahl hoherwertiger Dienstposten in einem Bereich begrenzt, der Aufstieg
meist nur jingeren, anpassungsfihigen Kollegen, die sich uiberdies durch besondere
Leistungen hervorgetan haben, méglich. Fiir solche Beschiftigten sieht die Studien-
kommission zwar — um die Mobilitit zu erh6hen - den Abbau bisher iiblicher
Obergrenzen fiir den Aufstieg vor (Tz so4). Gleichzeitig setzt sie jedoch im
geplanten Ausbildungssystem Schranken fiir den Erwerb von Zusatzqualifikationen
und damit fiir den Aufstieg. Der Anspruch bisher schon beschiftigter Bediensteter,

17 Vgl. auch Tz 220: »Es geniigt in diesem Zusammenhang der Hinwers, dafl Rationalisierungsmafinahmen
auch die Personalstruktur verindern, neue Titgkeiten entstehen lassen, andere umgestalten oder
beseitigen werden, der Rationalisierungserfolg mithin einen hoheren Mobilititsgrad und emnen entspre-
chenden personellen Dispositionsspielraum voraussetzt«.
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an Fortbildungskursen, deren Durchlaufen Voraussetzung fiir die Ubernahme
héherwertiger Dienstposten ist, wird von threr Eignung und die Zahl solcher
Ausbildungsplitze von der Nachfrage nach solchen Héherqualifikationen abhingig
gemacht (Tz 542 ff.) Das bedeutet, dafl zahlreiche Beschiftigte ihren bisherigen
Arbeitsplatz anlifilich von Rationalisierungen verlieren werden, ohne — selbst bei
Eignung — eine sichere Aussicht zu haben, einen gleich- oder gar hoherwertigen
Dienstposten zu erhalten. Verlust des bisherigen Arbeitsplatzes, Entwertung der
bisherigen Qualifikation und Verweigerung einer Hoherqualifikation mangels
Nachfrage werden gehiuft auftreten. Um die dadurch entstehenden sozialen Be-
nachteiligungen und die aus ihnen resultierenden betrieblichen Konflikte einzuddm-
men, schligt die Kommission vor, im Falle der Ubertragung geringerwertiger
Dienstposten wenigstens den materiellen, finanziellen Besitzstand zu wahren, das
heiflt Weiterbeschiftigung auf geringerwertigen Dienstposten ohne Einkommen-
seinbuflen. Die Zahlung der Einkommensdifferenz soll auch - anders als bei der
Herabstufung wegen Minderleistung — nicht durch Gehaltserh6hungen aufzehrbar
sein (Tz 667). Die Ubertragung eines geringerwertigen Dienstpostens ist — ebenso
wie die eines gleichwertigen — ohne Zustimmung des Bediensteten méglich™®. Diese
Ubertragung kann eine erhebliche Verschlechterung der Arbeitssituation bei Be-
diensteten herbeifiihren, die durch die Weiterzahlung des bisherigen Gehalts nicht
kompensiert werden kann. Die Studienkommission meint zwar, dafl auf die Dauer
der Bedienstete grundsitzlich wieder in einen gleichwertigen Dienstposten einge-
wiesen werden soll, das Ziel der Rationalisierung wird jedoch hoher gewertet:
»Organisationsinderungen diirfen nicht daran scheitern, daff der Bedienstete nicht
auf einem geringerwertigen Dienstposten verwendet werden darf« (Tz s520).
Schlief8lich sieht die Kommission, um dem Dienstherrn die Moglichkeit zu geben,
die Belegschaft seines Bereiches gewandelten Qualifikationsanforderungen anzupas-
sen, die obligatorische Anpassungsfortbildung vor (Tz 542 ff.): »Alle Bediensteten
sind zur Teilnahme an Fortbildungsveranstaltungen verpflichtet, die die zur Wahr-
nehmung ihres Dienstpostens erforderliche Qualifikation erhalten und verbessern«.
Sie schrinkr auch ein Recht der Bediensteten auf Fortbildung ein: »Das Recht auf
Fortbildung darf jedoch nicht dazu fithren, dafl die Fortbildung gegeniiber der
Arbeit ein unangemessen grofles Gewicht erhilt« (Tz 556 f.).

Die vorgesehenen Neuregelungen des Berufsweges beseitigen die im gegenwirtigen
Dienstrecht Jiegenden Rationalisierungsschranken und ermdglichen im Zusammen-
hang mit den geplanten Rationalisierungen umfassende Umsetzungen, Neuqualifi-
kationen entsprechend den verinderten Anforderungen sowie Riickstufungen von
Bediensteten. Dabei sehen sie einen Schutz fiir die betroffenen Bediensteten nur auf
der Ebene der Bezahlung vor. Einspruchsméglichkeiten der Bediensteten gegen
Umsetzungen, gegen Rationalisierungsmafinahmen, die ihre Qualifikation teilweise
oder ganz entwerten, gegen iibertriebene Teilung und Zerstiickelung der Arbeit und
Zunahme monotoner Arbeit sind nicht vorgesehen: Es wird hier Aufgabe der
Gewerkschaften sein, einen Rationalisierungsschutz zu entwickeln, der es méglich
macht, schon im Planungsstadium die Rationalisierung so zu organisieren, daff
Steigerungen der Produktivkraft der Arbeit moglich werden ohne gleichzeitige
Verschlechterung der Arbeitsbedingungen. Diese Forderung gilt im 6ffentlichen
Dienst gleich wie in der privaten Wirtschaft. Sie zu stellen, heifft also nicht,
Privilegien fiir den 6ffentlichen Dienst zu beanspruchen.

¢) Leistungsbewertung und leistungsabhingige Bezahlung.

Der zweite zentrale Komplex der Vorschlige der Studienkommission ist die Revo-

18 Lediglich beim Wechsel des Dienstgebers ist die Zustimmung erforderlich, Tz 489.
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lutionierung des Bezahlungssystems im offentlichen Dienst: die Einfiithrung der
leistungsabhingigen Bezahlung (und Hoher- bzw. Niederstufung). Es soll die
bisher tbliche, etwas grobe und oft willkiirlich gehandhabte Dienstpostenbewer-
tung ablosen und vielfiltige Leistungsanreize auf die Bediensteten ausiiben. Kiinftig
soll an die Stelle des »amtsgemifien, angemessenen Unterhalts« das »Entgelt fiir
geleistete Arbeit« treten (Tz 67, 100). Dabei macht — nach den Plinen der Studien-
kommission — der staatliche Arbeitgeber gleich den Sprung in das Leistungslohnsy-
stem, das nicht mehr primir die Zahl der geleisteten Arbeitsstunden, sondern die
gemessene oder geschitzte und bewertete Quantitit und Qualitit der verausgabten
Arbeitsleistung zur Grundlage der Bezahlung hat. Der Staat folgt damit dem
»Vorbild« des privaten Kapitals, das schon seit iiber 100 Jahren das System der
Leistungsentlohnung — meist als Stiick- oder Akkordlohnsystem — eingesetzt hat,
um die individuelle Arbeitsleistung zu erhdhen. Fiir den Arbeitgeber hat diese
Lohnform den Vorteil, daf es die Leistungssteigerung zum eigenen Interesse des
Arbeiters macht: Intensivere Verausgabung von Arbeitskraft stellt sich - wenngleich
in recht engen Grenzen — in héherem Lohn dar (wodurch allerdings in der Regel
und auf Dauer der zusitzliche Verschleiff der Arbeitskraft nicht kompensiert
werden kann). Im 6ffentlichen Dienst gab es bisher — von Ausnahmen abgesehen® -
keine leistungsabhingige Entlohnung. Die leistungsabhingige Entlohnung nach
dem Stiicklohnprinzip setzt die Quantifizierbarkeit der Arbeitsergebnisse voraus,
eine Bedingung, die im offentlichen Dienst weitgehend nicht gegeben ist. Erst mit
der Entwicklung neuer Lohnformen in der Industrie, die sich nicht an der Stiick-
zahl, sondern an der Qualitdt der verausgabren Leistung orientiert, mit der Ent-
wicklung von Primienlohnsystemen, kann jerzt die Arbeit im 6ffentlichen Dienst
nach Leistung bewerter und bezahlt werden. Die Studienkommission stiitzt sich auf
solche Primienlohnsysteme der privaten Industrie sowie auf die dort entwickelten
Verfahren der analytischen Arbeitsplatzbewertung, wenn sie ein zweistufiges Sy-
stem der funktions- und leistungsgerechten Bezahlung vorschlagt™. Beide Elemente
des neuen Bezahlungssystems werden im folgenden dargestellt und kritisiert.
Funktionsgerechte Bezahlung

Die Hohe des Grundgehaltes soll sich zunichst nach der Wertigkeit der vom
Beschaftigten ausgetibten Funktion richten. Diese Wertigkeit soll durch analytische
Arbeitsplatzbewertung festgestellt werden. Der Arbeitsplatz wird auf die dort
vorkommenden Anforderungsarten untersucht: »Die Anforderungsarten dienen
zur Unterscheidung der Komponenten der Arbeitsschwierigkeir, wie z. B. Grund-
kenntnisse, Erfahrung, Denktitigkeit, dienstliche Beziehungen, Tragweite und Ver-
bindlichkeit des Handelns, Verantwortung fiir die Mitarbeiter, Muskelbelastung bei
manuellen Arbeiten« (Tz 613). Zunichst fillt auf, dafl eine Reihe im 6ffentlichen
Dienst auch vorkommender Anforderungen fehlen, wie Tatigkeit im Auflendienst,
Lirmbelastung, Schichtarbeit, Monotonie. Obwohl die analytische Arbeitsplatzbe-
wertung ein Instrument sein konnte, die tatsichliche Belastung am Arbeitsplatz, den
tatsichlichen Verschleifl der Arbeirskraft zu ermitteln und die dem entsprechende
Bezahlung zu begriinden, schliefit sie eine willkiirliche Anwendung nicht aus. Schon
die Auswahl der Anforderungsarten kann zu einer Verzerrung fithren, etwa, wenn
Anforderungen an die Kopfarbeit in vielen Varienten ermittelt werden, andere kaum
vorkommen. Helferr stellt fest, daf} es sich schon bei den Anforderungsarten »nicht

19 Hier fehlt der Raum zur ausfiihrlichen Beschreibung der Systeme. Dazu und zur diesbeziiglichen
Gewerkschaftspolitik: Giinter Zurhorst, Gewerkschaftspolitik und techmscher Fortschritt, Verlag Die
Arbertswelt, Berlin 1975. Dem Interessierten sei empfohlen, neben den Darlegungen der Studienkom-
mussion 1m Bericht Tz g75 ff., den Anlagenband 1o zu studieren, der ausfiihrliche Matenialien zur
Leistungsbewertung und griindliche abwigende Uberlegungen der Gutachter enthilt.
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um wissenschaftliche Ergebnisse handelt. Vielmehr stellen sie auf Ubereinkunft und
faktischer Bewihrung beruhende begriffliche Systeme dar«* und er fordert kritische
Uberpriifung, von wem und fiir welche Ziele sie entwickelt worden sind.

Ebenso erdffnet die Wichtung der einzelnen Anforderungen die Méglichkeit -
entgegen ihrem Anspruch der Wissenschaftlichkeit — willkiirlichen Vorgehens.
Wenn — und das ist die Regel — ein Arbeitsplatz mit viel Kopfarbeit und wenig
Muskelbelastung aufgrund vorher festgesetzter hoherer Wichte von »Denktitig-
keit« hoher bewertet wird als ein Arbeitsplatz mit hoher Muskelbeanspruchung und
weniger Kopfarbeit, dann folgt diese Bewertung zwar dem herrschenden common
sense in der Bewertung von Arbeitsleistungen, kann aber gerade deshalb nicht den
Anspruch von Wissenschaftlichkeit und Objektivitit erheben. »Definition, Gewich-
tung und Abgrenzung der Merkmale, mit deren Hilfe diese Bewertung durchgefiihrt
wird, stellen aber eine rein politische Entscheidung dar: sie sind keine Mafleinheiten,
sondern in Recheneinheiten umgesetzte Wertvorstellungen, d. h. normativ gesetzte
Kriterien«
Leistungsbewertung

Durch die Funktionsbewertung wird das einem Arbeitsplatz entsprechende Grund-
gehalt ermittelt. Damit ist liber die konkrete Leistung des Beschiftigten auf diesem
Arbeitsplatz noch nichts gesagt. Dies ist Aufgabe der Leistungsbewertung, die
regelmiflig alle zwei Jahre fiir alle Beschiftigten (mit Ausnahme solcher mit hohen
Funktionen) durchgefiihrt werden soll und von deren Ergebnis der weitere beruf-
liche Weg sowie die Gewihrung einer Leistungsprimie abhingig gemacht wird. Die
Studienkommission schligt vor, folgende Beurteilungsmerkmale anzuwenden:

- Richtigkeit der Arbeit

- Termingerechtigkeit der Arbeit

Rationelles Arbeiten (Relation zwischen Mittel und Ziel)

— Verwertbarkeit der Arbeit

— Arbeitsmenge in der Zeiteinheit**.

Je nach dem Urteil des Vorgesetzten (bzw. einer Kommission) fithrt die Leistungs-
bewertung zu folgenden Konsequenzen fiir den Beschiftigten:

- Aufstieg wie im System vorgesehen in die nichsthohere Steigerungsstufe inner-

21

halb der Funktionsgruppe

- Verweigerung des vorgesehenen Aufstiegs und Weiterbezahlung nach der bisheri-
gen Steigerungsstufe bis zur nichsten Leistungsbewertung

- Riickstufung auf einen geringerwertigen Dienstposten, wenn die Bewertung zwei
mal nacheinander »ungeniigend« lautet, verbunden mit einer durch Einkommen-
serh6hungen aufzehrbaren Ausgleichszulage

— Zahlung einer Leistungszulage fiir hervorragende Leistungen, beschrinkt auf
maximal 15% der Beschiftigten einer Dienststelle, in Hohe von ca. 10% des
Grundgehalts — die Primie fiir die Ubereifrigen

Die Leistungsbewertung ist schliefflich Grundlage fiir die Auswahl geeigneter

Bewerber fiir Fortbildung zum Zwecke der Ubernahme in einer hherwertige

Funktionsgruppe. Insoweit ist sie formalisierte Fortsetzung bisher schon iiblicher

Verfahren der Beschiftigtenbeurteilung und bedeutet keine wesentliche Verinde-

rung.

Da nach dem Leistungsbewertungssystem iiber das Fortkommen innerhalb der

Funktionsgruppe sowie iiber die Zahlung bzw. Versagung der Leistungszulage

20 Mano Helfert, »Leistungsprinzip und ffentlicher Dienst«, in: Der deutsche Beamte 3/1975, VA S. 3.
21 Ebda.
22 Ausfiihrlich erliutert in: Studienkommussion, Anlagenband 10, S. 278 .
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entschieden wird, bringt es ganz neue Elemente in den dffentlichen Dienst: Einen
rein 6konomischen Anreiz zur Steigerung der Arbeitsverausgabung, zur Intensivie-
rung der Arbeit. Es fithrt zu starkem Leistungsdruck, zu Konkurrenzverhalten der
Bediensteten untereinander und zur Anpassung an die Vorstellungen der Vorgesetz-
ten, es wird zur Vernachlissigung der Qualitat der Dienstleistungen fiihren. Die
Abstraktheit der Arbeitsverausgabung gegen Geld als (scheinbares) Aquivalent gerat
in den Vordergrund vor der Konkretheit der Arbeit als 6ffentlicher Dienst an den
Bediirfnissen derjenigen, die auf offentliche Dienste angewiesen sind, um sich zu
reproduzieren, und das sind Lohnabhingige und aus der Lohnabhingigkeit ausge-
schiedene und ihre Familien sehr viel mehr als z. B. Selbstindige. Die Kritik der
Leistungsbewertung mufl folglich sowohl die Auswirkung auf die Bediensteten
selbst wie auch — iiber sie vermittelt — auf die in ihrer Lebensfiihrung auf 6ffentliche
Dienste stark angewiesenen Schichten untersuchen.

Kritik der Beurteilungsmerkmale

Die Beurteilungsmerkmale fiir die Leistung des einzelnen Bediensteten erscheinen
auf den ersten Blick verniinftig und plausibel: gegen die Forderung nach richtigem,
piinktlichem, sparsamen und rationellem Arbeiten ist nichts einzuwenden, wenn
man diese Kriterien an den Gebrauchswert der erbrachten Dienstleistung anlegt.
Okonomisierung und Rationalisierung im 6ffentlichen Dienst erstreben jedoch
nicht die Verbesserung der Qualitdt der Dienstleistungen im Sinne der von der
Gewerkschaften propagierten »Qualitdtsorientierten Modernisierung«*, sondern
dezidiert die Steigerung der Arbeitsleistung, die Mobilisierung von mehr abstrakter
Arbeit zu moglichst sinkenden Personalkosten: Sie orientiert sich am Tauschwert-
charakter der Arbeit. Diese Tauschwertorientierung gibt jedoch den Beurteilungs-
merkmalen einen neuen Charakrer: »richtig«, »piinktlich«, »rationell«, »verwert-
bar« wird die Arbeit nicht primir dadurch, dafl sie Bediirfnisse von Verbrauchern
offentlicher Dienstleistungen befriedigt, sondern dadurch, daf} sie den relativen
geldlichen Aufwand fiir das Erbringen dieser Dienstleistungen vermindert. Dieser
Widerspruch zwischen Qualititsorientierung und Okonomisierungsanforderung
liegt in der Sache selbst. Wenn sich die Studienkommission mit ihren Vorschligen
und deren Begriindungen in Widerspriiche verwickelt, liegt das nicht am Unvermd-
gen der Kommission. Es liegt daran, dafl es fiir diesen Widerspruch keine wissen-
schaftliche Lésung gibt. Die Kommission trigt diesem Umstand selbst Rechnung,
wenn sie sowohl in bezug auf die Funktionsbewertung als auch auf die Leistungsbe-
wertung einriumt, dafl es sich hierbei um Ermessensbereiche handelt, in denen
Wertvorstellungen, politische Entscheidungen zum Tragen kommen (Tz 619, 691).
Die genaue Betrachtung zeigt, dafl die Beurteilungsmerkmale ihre Aussagekraft fiir
gesellschaftlich verantwortliche Leistung nicht ausweisen konnen. Insoweit bleibt
die Erklirung der Studienkommission ein Programmsatz, den sie durch ihre Vor-
schlige nicht einlésen kann: »Da der moderne Staat sich seinen Biirgern gegeniiber
vor allem durch die Qualitit seiner Leistungen legitimieren muf}, kommt unter den
einzelnen Zielen der Dienstrechtsreform der Verwirklichung des Leistungsprinzips
besondere Bedeutung zu« (Tz 168). Das vorgeschlagene System von Leistungsanrei-
zen zur Durchsetzung des Leistungsprinzips erschwert jedoch die Erbringung eben

23 Vgl. dazu: Klaus Diill, Dieter Sauer: »Rationalisierung im &ffentlichen Dienst« und Reinhard Hoffmann,
»Entwicklungstendenzen zur Rolle der Gewerkschaften im 6ffentlichen Dienst«, in: Gewerkschaftliche
Monatshefte, 2/1975; Reinhard Hoffmann, »Ziele der Modermsierung der 6ffentlichen Verwaltungens,
in: Modermisicrung 1m 6ffentlichen Dienst, Hrsg. OTV, Stuttgart 1971; sowie den Abschnitt »Perspek-
ven einer qualititsorientierten Modernisierungspolitik«, in: Lutz und andere, Rationalisierung und
Mechanisierung im 6ffentlichen Dienst, Miinchen 1968, S. 60~76; Klaus Dammann, »Okonomisierung,
Loyalisierung, Reform und Gegenreform des offentlichen Dienstes«, in: WSI-Mitteilungen, 12/1974,
S. 479~490.
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dieser Qualititsleistungen. Es kann der weit verbreiteten Kritik gerade der auf
dffentliche Dienste besonders stark angewiesenen Lohnabhingigen und anderen
benachteiligten Schichten nicht gerecht werden, die iiber mangelhafte Richtigkeit,
Termingerechtigkeit, Hilfsbereitschaft im 6ffentlichen Dienst aufgrund ihrer Erfah-
rung im Umgang mit Behdrden und Einrichtungen klagen: Die Funktionalisierung
der Dienstrechtsreform fiir die Okonomisierung schliefit das weitgehend aus. Sie
kann auch einer weitergehenden Kritik, die die unzureichenden Leistungen gerade
in den oberen Ringen der 6ffentlichen Bediensteten aufs Korn nimmt, nicht gerecht
werden, well sie eben diese Bediensteten vom Leistungsprinzip ausnimmt: hier soll
es weder aufsteigende Gehilter noch Leistungszulagen geben (Tz 594, 680). Die
Intensivierung der Arbeit durch Leistungsanreize soll erst unterhalb der Ebene der
Referenten bei den obersten Bundes- und Landesbehtrden und der Abteilungsleiter
bei Ober- und Mittelbehdrden des Bundes und der Linder ansetzen. (Tz §96) Sie
soll primir Beschiftigtengruppen erfassen, die schon jetzt erhdhten Arbeitsbela-
stungen ausgesetzt sind. Es fillt auch auf, dafl die Beurteilungsmerkmale auf
einfache, routinehafte, regelmifiig sich wiederholende und unkomplizierte Arbeiten
einfacher anwendbar sind als auf komplizierte, sich hiufig andernde Arbeiten.
Die Untersuchung einzelner Beurteilungsmerkmale verstirkt die Zweifel, daf Lei-
stungsanreize zu besseren Dienstleistungen fiihren konnen. So soll das Beurtei-
lungsmerkmal »Richtigkeit« fehlerfreies Arbeiten bewerten. Welches Arbeiten ist
aber »richtig«? »Die Beschiftigten in den Sozialimtern (bekommen) oft von ihren
Amtsleitern zu horen, sie sollten im >Verschreiben< von Sozialunterstiitzungen
sparsam sein, da sonst das Geld nicht reiche, und die Sozialunterstiitzungsempfin-
ger nicht auf die ihnen zustehenden Gelder aufmerksam machen«*4. »Richtig«
handelt der Bedienstete des Sozialamts (des Finanzamts, der Angestellten- oder
Arbeiterrentenversicherung, der Krankenkasse, der Stipendienstelle . ..) gewifi,
wenn er Anspriiche von Antragstellern zuriickweist, die ihnen nicht zustehen - er
ist an Recht und Gesetz gebunden. Handelt er aber auch »richtig«, wenn er einen
Bediirftigen auf ihm gesetzlich zustehende Anspriiche aufmerksam macht, von
denen jener nichts weiff, und thm bei der Antragstellung behilflich ist? Im Sinne der
Sozialgesetze und des Sozialstaatprinzips gewiff. Aber auch im Sinne der Kostens-
konomie, des Sparsamkeitsprinzips der 6ffentlichen Hand? Selbst ein wohlwollen-
der Vorgesetzter wird hier bei der Leistungsbewertung in Gewissenskonflikte
kommen. In der Regel wird der »sparsame« Bedienstete in der Leistungsbewertung
besser abschneiden als der hilfsbereite und damit ausgabenintensive?. Der Wider-
spruch zwischen Kostendkonomie und Qualititsprinzip wird kiinftig die Beziehun-
gen zwischen Vorgesetzten und Untergebenen mehr als bisher belasten.

Die Studienkommission hat dieses Problem gesehen und erértert. Sie kommt zu
dem Schlufl, daf das System der Leistungsbewertung die Abhingigkeit der Be-
diensteten von deren Vorgesetzten und ihrer Wertvorstellungen fordert: »Die
Gefahr der Beeintrichtigung der Unabhingigkeit liegt darin, dafl in der Praxis
anstelle der Leistung allgemeines Wohlverhalten, Ubereinstimmung mit der Auffas-
sung des Dienstvorgesetzten und andere leistungsunabhingige Kriterien die Perso-
nalentscheidung beeinflussen« (Tz 518). Diese Gefahr sieht die Studienkommission
nicht nur dann gegeben, wenn etwa eine allgemeine Abstiegsmobilitit als negative
Sanktionsméglichkeit eingefiihrt wiirde, also etwa die Riickstufung bei unterdurch-
schnittlicher Leistung, sondern auch bei positiven Sanktionen: »Grundlage der

24 Armanski u. a. (16), S. 210.

25 Es sei an die Akuon yon Beamten der Finanzimter erinnert, durch Unterstiitzung und gesetzesgemifie
Hinweise an Steuerzahler diesen zu hoheren Steuereinsparungen zu verhelfen, um ihrer Forderung nach
besserer Bezahlung und Besetzung offener Stellen Nachdruck zu verhelfen.
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Unabhingigkeit des Bediensteten ist der Bestandschutz des Dienstverhiltnisses.
Beeintrichtigt werden kann diese Unabhingigkeit durch Mafinahmen des Dienstge-
bers wie Versetzung, Umsetzung, Versagen von Befdrderung und Aufstieg« (Tz
518). Die Abhingigkeit der Bediensteten ist gerade dort problematisch, wo die
Ubernahme der Vorstellungen und Wertentscheidungen der Vorgesetzten — die
wiederum nur Ausdruck der auf sie wirkenden Okonomisierungszwinge sind — zur
Verschlechterung oder doch nicht-Verbesserung von Dienstleistungen fiihrt.

Die Leistungsbewertung ist jedoch nicht nur aus der Sicht der Verbraucher 6ffentli-
cher Dienstleistungen zu kritisieren, sondern auch aus der Sicht der Bediensteten
selbst. Wenn die Studienkommission die Einfithrung einer generellen Abstiegsmo-
bilitit mit der Begrindung ablehnt, sie wiirde »unangemessenen Leistungsdruck
erzeugen, stindige Unruhe in den Dienststellen verursachen und damit nicht zu der
erhofften Steigerung der Leistungsfihigkeit fithrenc, ». . . das schlechte Betriebskli-
ma und der ausgeprigte Konkurrenzkampf (wiirde) die Attraktivitit des 6ffentli-
chen Dienstes und damit die Mdglichkeit, qualifizierte Bedienstete zu gewinnen,
beeintrichtigen« (Tz §19), muff man fragen, was die Annahme begriindet, daf} diese
unerwiinschten Wirkungen durch die Einfihrung einer differenzierenden Auf-
stiegsmobilitit nicht storend auftreten. Denn innerhalb der Belegschaft bedeutet die
Versagung der Leistungszulage oder der nichsten Steigerungsstufe eine relative
Herabstufung der betroffenen Bediensteten.

Die Studienkommission erachtet dies als unproblematisch. Das wird anhand der
10%igen Leistungszulage fiir jeweils 15% der Bediensteten deutlich. Die Studien-
kommission begriindet deren Einfiihrung mit einer empirischen Erhebung, derzu-
folge 72% der Befragten im 6ffentlichen Dienst eine »Bereitschaft zu besonderen
Leistungen auch schon fiir eine héhere Bezahlung« zeigten (Tz 495) und meint, die
Zulage werde »verhaltnismaflig viele zu tiberdurchschnittlicher Leistung anspor-
nen« (Tz 686). Die Konsistenz dieser Begriindung zerbricht aber, wenn der Lei-
stungszuschlag immer nur 15% der Bediensteten gezahlt werden soll. 7% der oben
erwihnten Befragten wiren also vom Prinzip der Leistungszulage her um den Lohn
fiir thre iiberdurchschnittliche Leistung geprellt. Die Kommission kommentiert
zynisch: »Wer die Leistungszulage nicht bezieht, wird diesen Umstand, der fur die
weitaus grofite Zahl der Bediensteten zutrifft, nicht als Abwertung empfinden« (Tz
686). Denn: »... das 6ffentliche Dienstrecht (gewihrleistet) insgesamt fiir den
einzelnen ein hohes Maf an sozialer Sicherheit und Gerechtigkeit, und speziell das
Bezahlungssystem ist so angelegt, dafl kein Bediensteter auf die Zulage angewiesen
1st« (TZ 687).

d) Regelungsverfahren und Streikrecht.

Rationalisierung und Dienstrechtsreform werden durchgreifende Anderungen der
Arbeitsbedingungen im 6ffentlichen Dienst bringen, die sich fiir einen groflen Teil
der Beschiftigten im offentlichen Dienst mit Sicherheit als Erschwerungen und
Verschlechterungen darstellen werden. Der zunehmende Organisationsgrad und die
wachsende Basisaktivitdt in den Gewerkschaften des 6ffentlichen Dienstes, beson-
ders in OTV, DPG, GdED und GEW, machen deutlich, daf§ eine stetig wachsende
Anzahl von Beschiftigten des 6ffentlichen Dienstes nicht mehr mit einer automati-
schen Sicherung ihres sozialen Besitzstandes durch den fiirsorgenden Staat rechnet.
Vielmehr greift die Einsicht um sich, daff die Betroffenen selbst aktiv die Sicherung
threr Arbeits- und Lebensbedingungen in die Hand nehmen und sich gegen
drohende Verschlechterungen wehren miissen.

Damit riickt das Regelungsverfahren, also die Frage, auf welchem Wege und mit
welchen Verfahren die Beziehungen zwischen 6ffentlichem Arbeitgeber einerseits,
Beschiftigten andererseits geregelt werden, ins Zentrum der Aufmerksamkeit,

1P 216.73.217.52, am 20.04.2026, 09:26:21. geschitzier Inhalt, Ohne gesonderte
i Inbaits im it fil , i

ir oder i



https://doi.org/10.5771%2F0023-4834-1976-1-1

insbesondere die Frage, ob die 6ffentlichen Bediensteten und ihre Gewerkschaften
im Ernstfall konfliktgeladener Auseinandersetzung sich des traditionellen Kampf-
mittels der Arbeiterbewegung, des Streiks, zur Durchsetzung ihrer Interessen
bedienen konnen oder nicht.

Hier beginnt fiir den staatlichen Arbeitgeber jene Zwickmiihle, die schon jetzt die
Durchfiihrung der Dienstrechtsreform verzdgert und erschwert und aus der vorerst
kein Entkommen ist: Legalisiert namlich der Gesetzgeber mit einem neuen Dienst-
recht den Streik im gesamten 6ffentlichen Dienst, gibrt er seinen Beschiftigten das
Machtmittel in die Hand, gegen >Rationalisierungen auf dem Riicken der Beschiftig-
ten< zu streiken, Widerstand gegen Rationalisierungen zu leisten, die eine Ver-
schlechterung der Arbeits- und Lebenssituation bedeuten. Ein derartiges neues
Dienstrecht wiirde also in einem Akt die Rationalisierungsschranke heben, insbe-
sondere, was die Erhohung der Mobilitdt und die Steigerung der Intensitit der
Arbeit angeht, und sie senken, indem das Streikrecht den Beschiftigten die Méglich-
keit geben wiirde, Okonomisierungen mir Streikdrohung oder Streik da zu blockie-
ren, wo sie fiir die Belegschaften Verschlechterungen bringen wiirde.

Auf diesem Hintergrund ist verstindlich, daf} die Mehrheirt der Studienkommission
sich gegen jegliches Streikrecht im &ffentlichen Dienst ausspricht und alle Angele-
genheiten der Bediensteten per Gesetz regeln will (Tz 882 ff.). Das wiirde jedoch
bedeuten, Tarifautonomie und Streikrecht fiir Arbeiter und Angestellte im 6ffentli-
chen Dienst abzuschaffen. Folgt der Gesetzgeber dieser Anregung der konservati-
ven Mehrheit der Studienkommission, mufl er mit massivem Widerstand nicht nur
der Arbeiter und Angestellten, sondern auch der Beamten sowie der Gewerkschaf-
ten gegen die gesamte Dienstrechtsreform rechnen, womit widerum Okonomisie-
rung und Rationalisierung in ihrer Durchfiihrung behindert wiirden. Die OTV hat -
wie auch andere Gewerkschaften - eindeutig erklirt, daff es eingehende Verhand-
lungen iiber Fragen des neuen Dienstrechts nicht geben wird, solange das Rege-
lungsverfahren nicht im Sinne von Tarifautonomie und Streikrecht im 6ffentlichen
Dienst garantiert ist*®,

Die Beseitigung der letzten Reste des Alimentationsprinzips und dessen Ersetzung
durch das Prinzip der leistungsgerechten Bezahlung, der Abbau der Sicherheit des
Arbeitsplatzes und der Beschiftigung und Bezahlung gemifl der Eingangsqualifika-
tion und die Einfilhrung groferer horizontaler Mobilitat, schliefflich die Verbin-
dung der vertikalen Mobilitit, also des beruflichen und bezahlungsmifligen Auf-
stiegs und Abstiegs, mit dem Leistungsprinzip nihert die arbeitsrechtliche Situation
der 6ffentlichen Bediensteten stark an die der Lohnarbeiter des privaten Kapitals an.
Daraus folgt aber notwendig, daff die 6ffentlichen Bediensteten Tarifautonomie und
Streikrecht fiir sich in Anspruch nehmen konnen miissen, um thren Standpunk:
gegeniiber dem staatlichen Arbeitgeber mit Nachdruck geltend machen zu kénnen,
wenn sie der Auffassung sind, dafl sie nicht leistungsgerecht entlohnt bzw. beférdert
werden. Die volle Einfiihrung der Lohnarbeit im 6ffentlichen Dienst erfordert auch
die volle Durchsetzung der von der Arbeiterbewegung errungenen Kampfmittel der
Lohnarbeiter.

Es ist auch damit zu rechnen, dafl die Gewerkschaften ihren jetzt schon entschie-
denen Widerstand gegen die Abschaffung des Streikrechts der 6ffentlichen Arbeiter

26 »Fiir die Gewerkschaft OTV und die von ihr vertretenen Beschifugten des 6ffentlichen Dienstes ist das
emnheitliche Recht kein Wert an sich. Es erhilt seinen Wert erst durch seinen materiellen Inhalt und
durch das Regelungsverfahren. Uber den matenellen Inhalt .. st zu diskutieren, das Regelungsver-
fahren aber muf} poliusch vorentschieden werden«, Heinz Kluncker, »Die Grundsitze der Gewerk-
schaft OTV und die Konzepuon des Bundesministers des Innern zur Realisierung der Reform des
Sffentlichen Dienstrechtse, in: Einheutliches Dienstrecht, Hrsg. OTV, Stuttgart 1974, S. 5.
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und Angestellten noch verstirken und die Durchsetzung des Streikrechts aller
Bediensteten nach dem neuen Dienstrecht fordern werden. Ihre Legitimation als
Interessenvertreter der Lohnabhingigen hingt auch im 6ffentlichen Dienst davon
ab, daff sie deren Interessen durchsetzen kénnen.?”” Uber diese mehr pragmatischen
Erwigungen hinaus kénnen die Gewerkschaften auch aus allgemeinen politischen
Erwigungen nicht hinter den erreichten Stand der Emanzipation der Lohnabhingi-
gen zuriickfallen. Die Erklirung des OTV-Vorsitzenden Kluncker ist sicher ernst
zu nehmen: »Wir appellieren an Parlamente und Regierungen, im offentlichen
Dienst mehr Demokratie zu wagen. Von Schutzgesetzen abgesehen, regelt der
Gesetzgeber Einkommen und soziale Normen nur in totalitiren Staaten durch
Gesetz. Warum sollte ausgerechnet der deutsche 6ffentliche Dienst eine Enklave der
Unfreiheit und Fremdbestimmung bleiben«,

Dafl Arbeiter und Angestellte sich gegen die Abschaffung von Tarifautonomie und
Streikrecht wehren, liegt auf der Hand, zumal sie in den letzten Jahren erstmals
erfolgreich vom Streikrecht Gebrauch gemacht haben. Daf} die Beamten ihnen nicht
nachstehen werden, geht aus der einfachen Tatsache hervor, daf} bisher die von den
Arbeitern und Angestellten — gelegentlich mit Streik — erkdmpften Verbesserungen
regelmifig per Gesetz auf die Beamten ausgedehnt wurden, eine fiir diese be-
queme Losung, die ihnen Vorteile brachte, ohne dafl sie kimpfen, ja, ohne dafl sie
sich gewerkschaftlich organisieren mufiten. Fallen aber Tarifautonomie und Streik-
recht fiir Arbeiter und Angestellte, verliert der 6ffentliche Dienst insgesamt seine
Machtmirtel gegentiber dem Arbeitgeber®. Auch die Beamten bekimen den Abbau
der Rechte der Arbeiter und Angestellten mittelbar zu spiiren.

So entschieden der Widerstand der Gewerkschaften gegen die Beschneidung von
Tarifautonomie und Streikrecht erscheint, so wenig ist von gewerkschaftlicher
Kritik an anderen Teilen der Dienstrechtsreform zu héren. Solange jedoch keine
fundierte Kritik gegen die Gefahr der materiellen Verschlechterungen durch Ratio-
nalisierung und Dienstrecht entwickelt und verbreitet ist, niitzt auch das Recht zum
Streik nichts. Der Widerspruch, jene »Zwickmiihle«, in die der Staat jetzt geraten
kann, bliebe ungenutzt.

e) Das Realisierungskonzept des Innenministers.

Dafl der Widerspruch noch nicht zum Konflikt gefiihrt hat, liegt offensichtlich
daran, daf sozialliberale Koalition wie auch die Gewerkschaften die Angelegenheit
aufschieben und frithesten nach der nichsten Bundestagswahl regeln wollen, um in
der gegenwirtigen Krise zusitzlichen Konfliktstoff zu vermeiden. Die »Konzeption
zur Realisierung der Reform des 6ffentlichen Dienstrechts« des Bundesministers des
Innern vom November 19733° sieht fiir den Rest der 7. Legislaturperiode fast
ausschlieflich »Systementwicklung und -erprobung« sowie »Fortentwicklung von
Modellen« vor, den Anfang hat jetzt das Aktionsprogramm Maihofers v. 2. 12. 75
gemacht. Fiir die 8. Legislaturperiode — also ab Herbst 1976 - sind die Entscheidun-
gen, Einfilhrungen und Errichtungen der neuen Regelungen und Institutionen
geplant. Die Einfiihrung eines einheitlichen Regelungsverfahrens wird als Fernziel

27 Abschaffung des Streikrechts wiirde den Gewerkschaften des 6ffentlichen Dienstes nicht nur Mitglieder-
und damit Beitragsschwund bringen, sondern auch die Auflésung der Streikkassen und die Senkung der
Beitrige um den Anteil fiir die Streikriicklage erfordern.

28 Einheitliches Dienstrecht (26), S. 6.

29 Zahlreiche Beamte realisierten diese Bedrohung auch ihrer eigenen Situation bererts anlifilich des Streiks
der Arberter und Angestellten im 8. D. 1m Februar 1974, als sie sich — selbst nicht urabsummungs- und
streikberechugt — in den Urabstimmungslokalen der Gewerkschaften 1n Solidanititslisten eintrugen und
es ablehnten, die Arbert und die Aufgaben der streikenden Kollegen mitzuerledigen.

30 Im Wortlaut verdffentlicht in: Einheitliches Dienstrecht, Hrsg. OTV, Stuttgart 1974.
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proklamiert: »Der Versuch, eines der in der Diskussion befindlichen Modelle’' zu
verwirklichen, wiirde jedoch zum augenblicklichen Zeitpunkt zu schweren Konflik-
ten fithren, durch die auch die notwendigen und erreichbaren Reformen des
materiellen Dienstrechts gefihrdet wiirden, da diese entscheidend von der positiven
Mitwirkung aller Gruppen abhingen. Die Realisierungskonzeption beschrinkt sich
daher zunichst darauf, ein einheitliches Regelungsverfahren als Fernziel anzu-
streben«??,

Die politische Raffinesse der Realisierungskonzeption des Bundesinnenministers
liegt darin, dafl sie sowohl die Gefahr des Verlustes von Wihlerstimmen meidet als
auch das Vorantreiben von Rationalisierung und Okonomisierung erméglicht: Der
grofle Konflikt um das Streikrecht und die Tarifautonomie wird verschoben, die
kleinen Konflikte jedoch, die mal hier, mal dort bei Rationalisierung und Okonomi-
sierung entstehen, reichen zu einer Mobilisierung in groflem Mafistab nicht aus. Um
so mehr mufl es Aufgabe der betrieblichen und lokalen Gewerkschaftsgruppen sein,
punktuellen Verschlechterungen der Situation der Beschiftigten entgegenzutreten
und damit zu dokumentieren, daff Tarifautonomie und gegebenenfalls der Streik
unverzichtbare Machtmittel der Beschiftigten gegeniiber dem Arbeitgeber sind und
bleiben miissen als Voraussetzung dafiir, dafl zum Zeitpunkt der Entscheidung iiber
das Regelungsverfahren eine konsequente Gewerkschaftspolitik zur Durchsetzung
von Tarifautonomie und Streikrecht im ganzen 6ffentlichen Dienst nicht nur eine
breite Basis in der Mitgliedschaft findet, sondern notfalls von eben dieser breiten
Basis gegen eine moglicherweise kompromifibereite Gewerkschaftsspitze durchge-
setzt wird.

SchlufSbemerkung: Dienstrechtsreform — Privilegienabbau?

Die Behauptung, die Dienstrechtsreform bringe einen Abbau ungerechtfertigter
Privilegien, soll Stimmung unter den Lohnarbeitern des privaten Kapitals gegen ihre
Kollegen im 6ffentlichen Dienst machen und dadurch die Durchsetzung der Reform
erleichtern. Sie schafft jedoch soziale Besitzstinde ab, die in den Industriegewerk-
schaften Ziel von gewerkschaftlichen Forderungen sind: Schutz bei Umsetzungen,
Abbau von Primien- und Akkordsystemen zugunsten des Zeitlohns, Verhinderung
der Einschrinkung der Tarifautonomie und des Streikrechts. Wenn der 6ffentliche
Dienst verteidigen will, was im Bereich der Lohnarbeit des privaten Kapitals
gefordert wird, kann es sich dabei nicht um Privilegien handeln, sondern um soziale
Rechte und Sicherungen, die nicht abgebaut, sondern ausgedehnt werden miissen.
Die Abspaltung der 6ffentlichen Bediensteten von der Klasse der Lohnabhingigen
wiirde die Abwehr von Verschlechterungen im 6ffentlichen Dienst zum Schaden
aller Lohnabhangigen erschweren: Ist etwa das Streikrecht der Arbeitnehmer im
offentlichen Dienst erst einmal eingeschrinkt oder beseitigt, ist dies ein weiterer

31 Vgl. Studienkommission, Bericht, S. 342 ff. Die Mehrheit will alle Angelegenheiten der dffentlichen
Bediensteten durch Gesetz regeln, auch die Hohe der Bezahlung, und Tarifautonomie wie Streikrecht
fiir alle ffentl. Bediensteten abschaffen. Die Minderheit der Studienkommission (Tz 914-916) will die
Bezahlung sowie eimige andere Punkte, wie Ausgestaltung des Bezahlungssystems und der Dienstpo-
stenbewertung, Urlaub, Arbeitszeit und zusitzliche finanzielle Leistungen durch Tarifvertrag, alle
anderen - grundlegenden — Dienstverhiltmsse durch Gesetz geregelt sehen. Fiir diesen zweiten Bereich
»ist fiir einen Arbeitskampf kein Raum« (Tz 916). Die Gewerkschaften schlieflich, vornehmlich die
DGB-Gewerkschaften OTV, DPG, GdED, GEW verlangen als Grundsatz der Reform das uneinge-
schrinkte Koalitions-, Verhandlungs- und Streikrecht fiir alle Bediensteten, vgl. Einheitliches Dienst-
recht, (26) S. 7-9.

32 Bundesmunister des Innern, »Konzeption zur Realisierung . . .«, (27) S. 13.
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Schritt zur Aushéhlung des Streikrechts iberhaupt. Denn die Arbeit der Lohnarbei-
ter des Kapitals ist fiir die kapitalistische Produktion nicht weniger lebensnotwendig
als es die Dienste der 6ffentlichen Bediensteten sind. Findet aber der Widerstand des
offentlichen Dienstes nicht die Solidaritit der Kollegen der Industriegewerkschaf-

ten, sind seine Erfolgsaussichten gering.

Fiir die Entwicklung e
ner sozialistischen Strategie
heute hilft nicht das schema
tische Wiederkiuen alter Re
zepte nach dem Motto: die
Kiassiker haben schon alle
Probleme geldst. Vielmehr
geht es uns darum, den Zu-
sammenhang von Theorie-
produktion und sozalisti-
scher Praxis ohne Denkver-
bote zu thematisieren. Theo-
rieproduktion  durchschau-
bar zu machen, heiBt fiir
uns, zu versuchen: Bruch-
stellen der Argumentationen
daraufhin zu untersuchen,
ob sie nicht mit ungelosten
Problemen in Zusammen-

hang stehen, fragmentarn.
Nr. 47 — April 75: Beitrige zur Nr. 49 — Nov. ’75: Diskussion: Die ,ande- sche Gedanken nicht einfach
psychologischen Erfahrungsdimen  re* Arbeiterbewegung, Geschichtslose Lin- deshalb beiseite zu schieben,
ston der Arbeitslosigkeit, zu Orgami ke? — Zur Organisationsdebatte im Sozia- weil fiir sie noch kein ging-
sationsformen von Arbeitslosen, listischen Biiro, Interview zum Briickner- ges Interpretationsraster vor-
dem Verhalten der Gewerk- Prozef u.a. liegt und Verzicht darauf,
schaften in der Knise u. a. Geschlossenheit  sprachlich
Nr. 48 — Juni 75: Beitrage zur NI 50 — Febr. ’76: Geplant sind Beitrige vorzutduschen. Unsere Kri-
Radikalitdt, zum Verhiltnis zu Ubergangsgesellschaften und soziale tik richtet sich gegen Dog-
von politischer Arbeit und Bewegungen / ,Neue Linke* in Ungam /  matisierung, politische Apa-
Beruf / Betriebsbesetzung 1n Auseinandersetzung mit dem Sozialisti- thie, Theorieverfall und das
%rwitte / Rezenstonen u.a. schen Biro / Reform-Repression / Sozial- Verbot, eigene Erfahrungen
psychologie des Anhorungsverfahrens. politisch umzusetzen.

Vertrieb: SPARTAKUS-Buchversand, . ‘ '

2 Hamburg 13, Postfach 132251 oder

PROLIT-Buchvertrieb, 63 Giefien,

Postfach 2969 — Einzelpreis DM 2,— ‘ k
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