Tiefenagenda ,,Bundeswehr 2020

- Schlagkrdaftige Bundeswehr 2020
Attraktivitéitsoffensive starten!




Tiefenagenda ,,Bundeswehr 2020

Familienfreundliche BundeswenTr. ............oovviiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 3
Planbarer DIENST........ooiiiiiiiiiiiieiiiieeeeee et eeeees 6
Auslaufmodell Pendlerarmee. ..o, 8
Flexible Kinderbetreuung. ............oooviiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeee e 10
Elternzeit 0NNe Verlierer. ... .. 13
Regeneration nach dem EiNSatz. ..........coovviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 15
Gesunde Menschen in einer gesunden Bundeswehr. ...........cccoooiiiiiinennn. 17
Moderne Soldatenbeteiligung. .........cooeiiiiiiiiii e 19
Mehr Wertschatzung flr hervorragende Arbeit. ...........ooeviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiienee. 24
Bildung flr ein ganzes Leben. ..........ooo e 26
Perspektiven Uber alle Laufbahnen hinweg. ... 29
SaZ flr den ArbeitsSmarkt. ... 31
Wichtiges ziviles KNOW-HOW...........cooooiiiii, 34
Gute Azubis flr die BUNDESWERNT . ........uu 38
Gute Alterssicherung der Soldaten auf Zeit. ........cccoooiiiiiiiiiiiiiiiis 41
Gute Alterssicherung der Berufssoldaten und Berufsbeamten.................... 45
Einheitlicher Ansprechparner. ... 48
Keiner wird zurlickgelassen! ........ ... 51
Beschafft wird, was gebraucht Wird............oooo e, 53
Gute Ausbildung ist die beste Lebensversicherung. .......ccccceveeeeeeeecvvneennnn. 56
Moderne INfrastruKtUr. .........oveiiiiieiiieeeeeeeee e 58
Staatsvertrag ,Keine Angst vor Uniformen!® ... 61
Infokampagne ,Bundeswehr einfach erklart.“ ...............ccccc 64
Aktion ,Einsatze von heute und morgen. ... 66
Sicherheitspolitische CheckIiste. ..o 68

Haushalt fir die Freiwilligenarmee Bundeswehr. ..., 72



l. RAHMENBEDINGUNGEN

Familienfreundliche Bundeswehr

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist nach der Einsatzbereitschaft ein
entscheidendes Kriterium flir eine zukunftsfdhige Bundeswehr. Hierbei geht es nicht
nur um die Betreuung von Kindern, sondern zunehmend auch um die Pflege von
Angehdrigen im Alter.

Bundeswehrangehérige  sind  auBergewdhnlichen  Belastungen  ausgesetzt.
RegelmaBige Versetzungen und Auslandseinsatze fahren zu weitreichenden
Entbehrungen mit einem nachhaltigen Einfluss auf ihre Familien. Die dienstlichen
Rahmenbedingungen sind zu einem HéchstmaB familienunfreundlich. Nicht umsonst
wird mittlerweile der Vereinbarkeit von Familie und Beruf/Dienst vom Dienstherrn
ein solch hohes MaB an Aufmerksamkeit eingerdumt.

Hinzu kommt die Tatsache, dass die Bundeswehr reformbedingt seit geraumer Zeit
einem tiefgreifenden Wandel unterliegt. Der hohe Reformdruck und eine permanente
Anderung der Strukturen haben ihren Preis. Mangelnde Bestiandigkeit und geringe
Planbarkeit wirken sich gravierend auf das familiare Umfeld der
Bundeswehrangehdrigen aus. Es gestaltet sich zunehmend als Herausforderung, die
hohen Anforderungen des Dienstes mit den persénlichen Bedirfnissen in Einklang
zu bringen. Ein haufiger Grund fir eine Dienstzeitverkirzung oder das Verwerfen
einer Weiterverpflichtung ist die Ricksichtnahme auf die Familie.

Als Keimzelle des gesellschaftlichen Lebens kommt der Familie eine besondere
Bedeutung zu. Autoritdt, Gemeinschaft und Bestandigkeit bilden die Grundlage von
Freiheit, Sicherheit und dem Wohlergehen einer Gesellschaft insgesamt. Nicht
umsonst gewahrt das Grundgesetz den beiden Institutionen der Ehe und der Familie
einen besonderen Schutz. Fir die Gesellschaft erwachst hieraus die Verpflichtung im
Bedarfsfalle die Familie durch geeignete soziale MaBnahmen zu unterstitzen. Auf
die Bundeswehr Ubertragen behalt diese wechselseitige Verpflichtung ihre Gultigkeit.
Als gesellschaftliche Kérperschaft und staatliche Institution ist es eine fundamentale

Aufgabe der Bundeswehr auch fiir die Familien ihrer Angehdérigen zu sorgen. Diesem



Umstand tragt die Innere Fihrung Rechnung. Die Flrsorgepflicht des Dienstherrn
tangiert auch die familidren Belange der Bundeswehrangehdrigen. Im Kern dieser
Verpflichtung stehen die Fragen: Wurde das bestmdgliche fir eine
familienfreundliche Ausgestaltung des Dienstes getan? Und: Wie kann ein Ausgleich
fur die besonderen Belastungen erreicht werden?

Zentrale Herausforderung bildet die Ausgestaltung der dienstlichen
Rahmenbedingungen. Die berufsspezifischen Belastungen werden sich nicht
vermeiden, aber mildern lassen. Dabei missen personliche Vorstellungen und
Interessen sowie familidre Belange angemessen berlicksichtigt werden. Flr eine
familienfreundliche Bundeswehr ist eine bessere Abstimmung der Dienst- und
Familienzeiten grundlegend. Eine weitere Flexibilisierung der Arbeitszeiten, etwa
durch den Ausbau von Gleitzeit, Teilzeit- und Telearbeit sowie mobilem Arbeiten ist
anzustreben. Ebenso erhéhen ein transparentes Personalmanagement, eine
verlassliche Karriereplanung und die Standortsicherheit die langfristige
Planungssicherheit und er6ffnen damit Perspektiven flr die Menschen in der
Bundeswehr.

Eine umfangreiche und den Besonderheiten des Dienstes gerecht werdende
Kinderbetreuung, in unmittelbarer Nahe zur Dienststelle (vgl. flexible
Kinderbetreuung, S. 9), geht mit einer heimat- und familiennahen Verwendung
einher. Dennoch sollte ein familienfreundlicher Dienst nicht allein auf
Kinderbetreuung beschrankt werden. Vielmehr ist ein breiter Ansatz gefragt, der
diversen Konstellationen, beispielsweise auch der Betreuung von Angehdérigen und
Verwandten bei Krankheit oder im Alter Rechnung tragt. So missen die fir Beamte
geltenden Regelungen zur Familienpflegezeit und zum flexiblen Ruhestand fir alle
Bundeswehrangehdrigen  gelten. Ebenfalls muss die Mdéglichkeit  zur
Inanspruchnahme der Leistungen der Familienbetreuungsorganisation auf alle
Bundeswehrangehérigen ausgeweitet werden. Zudem ist eine Ausweitung der
personellen Ressourcen des Sozialdienstes der Bundeswehr dringend notwendig.
Familiare Verpflichtungen dirfen den Bundeswehrangehérigen nicht zum Nachteil
gereichen. Die Rahmenbedingungen missen so gestaltet sein, dass sich aus der
Inanspruchnahme von MaBnahmen zur Vereinbarkeit keine Hindernisse in der
beruflichen Entwicklung ergeben. Entsprechend ist das Beurteilungssystem
anzupassen. Zur Kompensation der familienbedingten Abwesenheiten ist eine
ausreichende Anzahl an Vertretungskraften bereitzustellen. Neben einer



umfassenden Analyse aller Grundsatzpapiere ist eine kontinuierliche Evaluation der
Rahmenbedingungen unerlasslich. Nur tGber auf Dauer angelegte Untersuchungen
durch entsprechende Einrichtungen kann eine umfangreiche Sachstandsanalyse
erstellt und Fortschritte bei den vielfaltigen MaBnahmen zu mehr
Familienfreundlichkeit gemessen werden.

Vor allem aber steht die Etablierung einer familienfreundlichen
Organisationskultur. Im Rahmen der dienstlichen Erfordernisse muss es
Bundeswehrangehdrigen ermdglicht werden, ihren familidren Erfordernissen gerecht
zu werden. Fuhrungskrafte und Vorgesetzte missen die Bedeutung der Thematik
verinnerlichen. Ebenso ist das Werben fir die besonderen Belange der Familie unter
den Kameraden und Kollegen unerlasslich. Kurz gesagt: Ein Umdenken muss auf
allen Ebenen stattfinden und in gewissen Situationen ist mehr Empathie gefragt.

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf/Dienst ist ein entscheidendes Kriterium flr
die Bundeswehr. Zur Etablierung echter Familienfreundlichkeit sind Flexibilitat,
Verlasslichkeit und Planungssicherheit grundlegend. Die familiaren Verpflichtungen
der Bundeswehrangehérigen missen ernst genommen werden, ihre familiaren
Belange mehr Bericksichtigung finden. Ohne eine moderne Gestaltung des
Personalmanagements, Standort- und Planungssicherheit sowie einer
ausreichenden finanziellen Unterlegung jeglicher Vorhaben, wird die
familienfreundliche Bundeswehr eine Vision bleiben. Insbesondere bei der
Bereitstellung von adaquaten Haushaltsmitteln sind mehr Ehrlichkeit und ein
deutliches Signal der Parlamentarier fir inre Parlamentsarmee gefordert.



Planbarer Dienst

Eine moderne Dienstzeitregelung muss flexibel sein. Einsatzspezifische Ausnahmen
sind selbstverstdndlich, im Grundbetrieb aber muss es eine regelméBige und
verbindliche Arbeitszeit geben. Die verlassliche Festlegung von militdarischen
Vorhaben, Zeiten im Einsatz und Urlaub muss fir mehr Planbarkeit sorgen.

Als einzige Berufsgruppe im offentlichen Dienst haben Soldaten der Bundeswehr
keine gesetzlich geregelte Arbeitszeit. Der Ausgleich fir mehr geleisteten Dienst
erfolgt auf der Basis des Dienstzeitausgleichserlasses und einer Verordnung Uber
dessen finanzielle Vergutung. Die Regelungen bleiben auch finanziell weit hinter den
gesetzlichen Regelungen flir Beamte zurlck und haben dazu geflhrt, dass der
Umgang von Vorgesetzten mit der ,Ressource Zeit* in der Bundeswehr nicht mehr
zeitgeman ist und den Erwartungen an einen ,modernen Arbeitgeber* Bundeswehr
nicht zu entsprechen vermag. Eine vor diesem Hintergrund vom
Bundesverteidigungsministerium in Auftrag gegebene KPMG-Studie
J2Abschlussprasentation zur Studie =zur Entwicklung von attraktiven und
konkurrenzfahigen Dienstzeit- und Dienstzeitausgleichsmodellen fir Soldatinnen und
Soldaten® (Juni 2013) kommt ebenfalls zu dem Ergebnis, dass es dringend einer
grundlegenden Reform von Dienstzeit- und Dienstzeitausgleichsmodellen
bedarf.

Verstarkt wird die Notwendigkeit zur Umsetzung der EU-Arbeitszeitrichtlinie durch die
Rechtsprechung des Bundesverwaltungsgerichts und des von Bundesministerin von
der Leyen ausgegebenen Ziels einer besseren Vereinbarkeit von Familie und Dienst.
Um den Dienst in den Streitkraften klnftig flir Soldaten insgesamt attraktiver
auszugestalten, bedarf es einer gesetzlichen Regelung der Arbeitszeit flir Soldaten.
Diese Entwicklung entspricht einer bereits seit August 1980 kontinuierlich
vorgetragenen  Forderung des Verbandes nach einer ,gesetzlichen
Dienstzeitregelung® (formal korrekt Arbeitszeitregelung) fir Soldatinnen und
Soldaten, die letztmals mit Beschluss der 19. Hauptversammlung im November
2013 erneuert wurde.



Im 3. Quartal 2013 befasste sich eine Arbeitsgruppe im DBwV intensiv mit dem
Thema ,Ubertragung der EU-Arbeitszeitrichtlinie auf die Streitkrafte* und erarbeitete,
in Anlehnung an das Beamtenrecht, die notwendigen Gesetzentwirfe zum
Soldatengesetz und Bundesbesoldungsgesetz, einschlieBlich der notwendigen
Verordnungserméachtigungen. Ferner erarbeitete man die Entwurfe einer ,Arbeits-
zeitverordnung flr Soldatinnen und Soldaten“ sowie einer ,Verordnung Uber die
Mehrarbeitsvergiitung flr Soldatinnen und Soldaten®. Noch nicht abschlieBend
geklart ist die Frage, ob eventuell noch zusatzliche Ausnahmen zur
LArbeitszeitzeitverordnung flr Soldatinnen und Soldaten* fir bestimmte TSK/Org-

Bereiche aufgenommen werden mssten.

Die Entwirfe stellen die konsequente Umsetzung einer gesetzlichen
Arbeitszeitregelung fir Soldaten nach dem Vorbild der Regelungen flir die
Beamten dar. Sie schaffen somit die Voraussetzungen fir eine attraktive und mit
anderen Beschaftigten vergleichbare Dienstgestaltung. Aufgrund der Eigenheiten
des Soldatenberufs muss es zwangsnotwendig einsatzbedingte
Ausnahmeregelungen geben, deren konkrete Inhalte noch einer abschlieBenden

Ausarbeitung bedurfen.



Auslaufmodell Pendlerarmee

Stédndige Versetzungen trennen Familien oder entwurzeln sie immer wieder. Das
Verteidigungsministerium hat deshalb einen grundsétzlichen Verwendungsaufbau in
einer Region einzufihren. Das wird weniger Versetzungen und mehr soziale
Verankerung zur Folge haben.

Der Soldat von heute befindet sich haufig weder zu Hause noch im Auslandseinsatz,
sondern auf der Autobahn. Damit fehlt es bereits an einer Grundvoraussetzung der
Vereinbarkeit von Familie und Dienst.

Die Berliner Zeitung berichtet unter dem 12.01.2014, dass der Wehrbeauftragte des
Deutschen Bundestages als einen Grund fir den Frust der Truppe die haufigen
Versetzungen nennt. So gibt es nach Angaben des Wehrbeauftragten des
Deutschen Bundestages bei der Bundeswehr weit mehr als 50 Prozent Pendler, 16
Prozent Fernpendler, 38 Prozent Wochenendpendler und viele Nahpendiler.
Demnach flihlten sich viele Soldaten von ihrem Dienstherrn allein gelassen, die

Anlasse fur Versetzungen muissten reduziert werden.

Aus nachvollziehbaren betriebswirtschaftlichen Grinden werden die Standorte der
Bundeswehr immer grdoBer. Diesen Umstand muss sich die Personalfiihrung zu
Nutze machen und das Prinzip eines regionalen Verwendungsaufbaus einflihren.
Insbesondere fir Unteroffiziere sollte angesichts der weiten Dienstpostenbindelung
Pendeln vermieden werden kdénnen.

Mannschaften und Unteroffiziere sollten Uberhaupt nicht pendeln missen, fir
Offiziere sollte Pendeln wenigstens weitgehend vermieden werden.

Bei jeder Versetzung ist der betroffenen Soldatin / dem Soldaten bereits die nachste
Verwendung mitzuteilen. So kénnen die Betroffenen frihzeitig erkennen und
entscheiden, ob ein Umzug an den neuen Standort zweckm@Big ist. Die
Personalfihrung muss den Orts- und Verwendungswiinschen der Betroffenen aus
Feld 7.1 (Vorstellung zum weiteren Werdegang) der Beurteilung mehr Beachtung

schenken.



Die Grundsétze eines modernen Personalmanagements missen einem regionalen
Verwendungsaufbau folgen. Dabei ist die Region in der Regel nicht auf einen
Standort zu beschranken. Die Region kann durchaus, in Abhangigkeit von den
regionalen Gegebenheiten, mehrere Standorte umfassen.

Die Personalfihrung muss die gesellschaftlichen Realitdten (z. B. berufliche Tatigkeit
des Lebenspartners) zur Kenntnis nehmen und entsprechend reagieren.

Soweit Pendeln jedoch unvermeidbar ist, darf es sich nicht negativ auf
Lebensqualitdt und Lebensstandard auswirken — finanzielle Harten sind

abzumildern.
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Flexible Kinderbetreuung

Das Verteidigungsministerium muss Kinderbetreuung nach den jeweiligen
Bedlirfnissen am Standort schaffen. Méglichkeiten sind eigene Kindertagesstétten
oder Belegpldtze in drtlichen Tagesstétten und in der GroBtagespflege. Auch fir
Lehrgdnge und kurzfristige Vorhaben ist eine Kinderbetreuung anzubieten.

Aus den Besonderheiten des Dienstes in den Streitkraften resultieren
auBergewohnliche Belastungen fiir die Bundeswehrangehdérigen und ihre Familien.
RegelmaBige Versetzungen und Auslandseinsatze zeugen von einem sehr hohen
Mobilitdtsanspruch. Zudem erh6éhen zahlreiche Aus-, Fort- und
WeiterbildungsmaBnahmen im Grundbetrieb die Abwesenheitszeiten vom Standort
und folglich auch von der Familie. Fir Eltern und Kinder zugleich bedeutet dies,
groBe Entbehrungen hinnehmen zu missen.

Auch wenn sich solche berufsspezifischen Belastungen vom Grundsatz her nicht
vermeiden lassen, ist besondere Riicksichtnahme fiir die kleinsten Mitglieder der
Gesellschaft gefordert. Viele sinnvolle Projekte wurden bereits angestoBen,
dennoch muss der Dienstherr seine Bemihungen im Bereich der Kinderbetreuung
verstarken. Kinderbetreuungsmdglichkeiten muissen orientiert an den jeweiligen
regionalen Gegebenheiten flexibel gestaltet werden. Leider scheitern viele gute
Vorhaben an bdrokratischen Hirden, zu langen Abstimmungsprozessen und
Kompetenzgerangel zwischen den Beteiligten.

Mit der Einrichtung von betriebseigenen Kindertagesstatten wurde der richtige
Weg eingeschlagen. Von einer flachendeckenden und den Erfordernissen der
Streitkrafte gerecht werdenden Kinderbetreuung kann aber bei weitem keine Rede
sein. Gerade an Standorten, welche sich in infrastrukturell unglinstigen Regionen
befinden, missen die Méglichkeiten zur Kinderbetreuung konsequent ausgebaut
werden. Dazu zahlt auch die Nutzung von Tagesmuttern und Tagesvatern. Den
Ausbildungseinrichtungen kommt dabei eine besondere Bedeutung zu. Nicht zu
unterschéatzen ist auBerdem der Dienst zu unglnstigen Zeiten. Auch die Frage, was
mit dem Kind eines Alleinerziehenden passiert, wenn dieser in den Einsatz geht,
bleibt ungeklart. All dies bedarf der flexiblen Reaktion auf eine unlbersichtliche und

sich standige andernde Bedarfslage.
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Durch einige wenige Prestigeprojekte werden solche Herausforderungen nicht
abschlieBend beantwortet. Selbst wenn es zu einer kompletten Umsetzung aller
Vorhaben zur Einrichtung von Betriebskitas kommen sollte, wird bis zur tatsachlichen
Inbetriebnahme noch viel Zeit vergehen. Eine kurzfristig realisierbare Alternative
ware die Bereitstellung einer ausreichenden Anzahl an Belegerechten in
kommunalen Einrichtungen. Der Erwerb solcher Nutzungsrechte sollte jedoch kein
Ersatz fur die flachendeckende Etablierung eigener Einrichtungen sein.

In Punkto Flexibilitdt und Umsetzbarkeit stellen GroBtagespflegen einen gangbaren
Weg dar. Fir solche Einrichtungen mussten lediglich angemessene Raumlichkeiten
bereitgestellt werden. Eine Einbindung bestehender Betreuungseinrichtungen, wie
der eigenbewirtschafteten Heime ware mdglich. Aufwendige Abstimmungsprozesse
und behérdliche Restriktion konterkarieren die Bedarfsanerkennung vieler sinnvoller
Vorhaben und Projekte. Gegenuber allen Beteiligten wéren klare Worte von oberster
Stelle notwendig.

Die vielen, in jungster Vergangenheit eingerichteten Eltern-Kind-Zimmer sind mit
einer adaquaten Ausstattung zu versehen. Nur mit einer den Anforderungen an
modernes Arbeiten gerecht werdenden Infrastruktur kénnen die Arbeitsfahigkeit
sichergestellt und zufriedenstellende Arbeitsergebnisse erbracht werden. Weiterhin
ist die Einflhrung eines Familienservices notwendig. Dieser muss flr alle
Bundeswehrangehdrigen im Notfall umfangreiche Beratungs- und
Unterstitzungsleistungen bereithalten. Solche Dienstleistungen des Arbeitgebers
sind in der Flache angemessen zu kommunizieren und bei den potentiell Betroffenen
publik zu machen.

Aber die Verantwortung der Bundeswehr endet nicht bei der direkten Betreuung der
Kleinkinder. RegelmaBige Versetzungen bedingen viele Umzlge quer durch die
Bundesrepublik. Den Familien mit schulpflichtigen Kindern und Jugendlichen wird
dadurch eine nicht zu unterschatzende Last aufgeburdet. Diese missen an Schulen
gentigend freie Platze vorfinden und nach mdglichst einheitlichen Schulpléanen
unterrichtet werden. Um den schulischen Anschluss nicht zu verlieren, wéren
unterstitzende MaBnahmen wie die Kostenubernahme von Nachhilfeunterricht
sinnvoll.

Flexible Kinderbetreuung ist eine dringende Notwendigkeit flir die Attraktivitat
des Dienstes und die Zukunft des Arbeitgebers Bundeswehr. Alle MaBnahmen der
Kinderbetreuung missen sich an den jeweiligen Gegebenheiten vor Ort und den
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besonderen Bedirfnissen der Streitkrafte orientieren. Dabei ist auf eine zlgige
Umsetzung der geplanten Vorhaben zu achten. Die Einrichtungen der
Kinderbetreuung muissen sich in Dienststellenndhe befinden und die
Betreuungszeiten missen mdglichst weit ausgelegt sein. Alle laufenden Vorhaben
sind regelméBig zu Uberprifen und gegebenenfalls zu optimieren. Ein
flachendeckender Ausbau der Kinderbetreuung ist erforderlich und padagogisch

wertvoll.
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Elternzeit ohne Verlierer

Elternzeit und andere Auszeiten fir die Familie dirfen nicht zu Lasten der
verbleibenden Kameradinnen und Kameraden in der Einheit gehen. Die Bundeswehr
muss gentgend Personal in Reserve als Vertretung bereithalten. Erst dann kénnen
sich Eltern guten Gewissens um ihre Kinder kiimmern.

Seit 2005 besteht die Moéglichkeit flir Soldatinnen und Soldaten, Teilzeitdienst zur
Kinderbetreuung zu leisten. Allerdings machen Soldatinnen, aber auch Soldaten,
immer wieder die Erfahrung, dass sich ihre individuellen Karriereperspektiven durch
die Inanspruchnahme von Elternzeit verschlechtern. Dazu gehdrt beispielsweise
nach der Elternzeit oftmals ein schlechteres Abschneiden im Rahmen der nachsten
planmé&Bigen Beurteilung. Daneben finden sich aber auch handfeste
Benachteiligungen von Soldatinnen und Soldaten gegeniber anderen
Statusgruppen im Bundesdienst. So kénnen Soldaten und Soldatinnen weder
Teilzeitdienst im Umfang von weniger als der Halfte der Rahmendienstzeit leisten
noch besteht die Mdglichkeit, Teilzeitdienst im Rahmen der Elternzeit zu leisten.
Auch besteht kein Anspruch auf Ruckkehr auf einen bestimmten Dienstposten nach
der Elternzeit. Bei Mindestbeférderungszeiten wird der Zeitraum der tatsachlichen
Verzégerung bis zu einem Jahr berlcksichtigt, bei mehreren Elternzeiten bis zu zwei
Jahren. Auch hier entstehen daher unmittelbare Nachteile aus der Elternzeit. Wurde
die Elternzeit nach Fachausbildung oder einem Studium von mindestens sechs
Monaten genommen, verldngert sich die Dienstzeit um die Dauer der Elternzeit.
Allerdings kann in Ausnahmefallen durch den Dienstherrn einseitig bestimmt werden,
dass sich die Dienstzeit nicht verlangert. Von diesen Ausnahmen wurde zuletzt
immer haufiger Gebrauch gemacht. Auch in diesem Fallen werden die berechtigten
Interessen der Soldatinnen und Soldaten in Elternzeit nicht im gebotenen Umfang

bertcksichtigt.

Vor diesem Hintergrund sind alle Schlechterstellungen der Soldatinnen und
Soldaten der Bundeswehr bei Regelung der Dienstbedingungen im Verhéltnis zu
anderen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern im Bundesdienst umgehend und

vollstandig zu beseitigen. Schlechterstellungen sind nur zuzulassen, soweit dies
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durch zwingende Erfordernisse des militdrischen Dienstes unausweichlich ist.
Folgerichtig musste Teilzeitdienst auch im Umfang von weniger als 50 Prozent der
Rahmendienstzeit ermdéglicht werden. Teilzeitdienst muss kinftig auch wahrend
einer Elternzeit mdglich sein. Ferner ist ein Wahlrecht fir Soldatinnen und Soldaten
zu schaffen, ob Elternzeiten nach einer Fachausbildung nachzudienen sind oder
nicht. Auch wenn eine Ruckkehr auf den alten Dienstposten nicht umzusetzen ist,
muss vorrangig eine regionale Verwendungsmaoglichkeit geschaffen werden. Der
lapidare Hinweis, dass die Interessen der Soldaten bei der Riickkehr in den aktiven
Dienst zu bertcksichtigen seien, ist zu unverbindlich und reicht daher nicht aus.
Wenn Soldatinnen und Soldaten von ihrem Recht auf Elternzeit Gebrauch machen,
dirfen sie spater nicht als Verlierer dastehen. Es sind daher alle heutigen mit der

Inanspruchnahme von Elternzeit verbundenen Nachteile auszugleichen.
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Regeneration nach dem Einsatz

Alle Soldatinnen und Soldaten drfen grundsétzlich maximal vier Monate im Einsatz
stehen. Nach einer Einsatzdauer von vier Monaten ist eine einsatzfreie Zeit von 20
Monaten fur Nachbereitung und Ausbildung vorzusehen. Ausnahmen missen
Ausnahmen bleiben und werden nicht zum Regelfall.

Durch das Aufwachsen der Bundeswehr zu einer Einsatzarmee ist die Regeneration
nach dem Einsatz ein wesentlicher Faktor im Bereich der attraktiven
Rahmenbedingungen geworden. Als Soll-Orientierung gibt der Dienstherr selbst
einen Einsatzrhythmus von 20/4 vor. Das bedeutet, dass nach 4 Monaten Einsatz
eine 20-monatige Regenerationsphase folgen soll.

In der Realitat dauerte in einem Viertel der Falle der Einsatz langer als vier
Monate. Bei den Soldaten, die nach einem ersten Einsatz von mindestens vier
Monaten nochmals in den Einsatz gingen, wurde dazwischen nur in der Halfte der
Falle (50,7 Prozent) die Regenerationszeit von 20 Monaten eingehalten.
Ausgenommen von diesen Betrachtungen sind die Soldaten, die in multinationalen
Staben eingesetzt sind, Spezialisten sowie die Transitzeiten der Marine in das

Einsatzgebiet.

Die Regeneration nach dem Einsatz folgt zweierlei Notwendigkeiten. Sie dient zum
Einen der Wiederherstellung/Sicherstellung einer erneuten Einsatzbereitschaft und
ist ferner unverzichtbare MaBnahme im Rahmen der erweiterten Flrsorgepflicht des
Dienstherrn gem. § 31 Soldatengesetz. Dieser Verpflichtung, welche mittelbar auch
gegenilber der Familie und den Angehdérigen wirkt, hat er Genlge zu leisten, und
ihre Umsetzung bzw. Einhaltung sicherzustellen.

Natdrlich sind auch anderweitige Regenerationsmdglichkeiten wie
Einsatznachbereitungsseminare, die der Dienstherr den Teilnehmern von
Auslandseinsatzen nunmehr anbietet, grundséatzlich hilfreich und deshalb
uneingeschrankt zu begriBen.

Allerdings muissen den bundeswehreigenen Forderungen zur Steigerung der
Attraktivitat, gerade flr den Bereich der allgemeinen Regeneration, priorisiert Taten
folgen, die das Prinzip 20/4 berlcksichtigen.
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Ferner sollten bei einer Regenerationsbetrachtung auch diejenigen Krafte erfasst
werden, bei denen es sich aus rechtlicher Sicht nicht um einen mandatierten
Auslandseinsatz handelt, die aber dennoch de facto einer vergleichbaren,
andauernden Hochbelastung unterliegen. Hierzu zéhlen insbesondere: Personal des
fliegerischen Dienstes, Fluglotsen, Soldatinnen und Soldaten wahrend eines
besonderen Dienstgeschéaftes.

Bei der Regenrationsphase ist die Zeit des Soldaten bei seiner Familie respektive
dem gewohnten sozialen Umfeld Gberaus wichtig, denn sie dient der Starkung der
Resilienz. Diese beschreibt die Widerstandsfahigkeit in Bezug auf psychische
Erkrankungen, wie PTBS, Burn-Out o.a..

Der DBwV begriBBt zudem das individuelle Lernprogramm Charly, in dem der

Einsatzteilnehmer individuelle Fahigkeiten zum Stressabbau erlernen kann.

Zu den auBeren Bedingungen zahlen Umstande, die der Dienstherr mafBgeblich
beeinflussen kann. Neben dem zun&chst beschriebenen Einsatzrhythmus sollte der
Dienstherr ausreichend Personal vorhalten, damit gerade besonders stark
beanspruchte Einsatzkrafte nicht dauerhaft Gberbeansprucht werden.

Dariber hinaus sollte die Teilnahme an Nachbereitungsseminaren oder Kuren fir
Einsatzteilnehmer obligatorisch sein, da andernfalls die Gefahr besteht, dass
Soldaten sich aus Karrieregriinden, der Wahrnehmung im Kameradenkreis bzw. der
Eigenwahrnehmung nicht freiwillig hierzu melden.

Dies liegt weder im Interesse des Dienstherrn noch im Interesse des Soldaten,
dessen Gesundheit zu schltzen bzw. wiederherzustellen ist.

Ferner mussen dringend die rechtlichen Rahmenbedingung far
familientherapeutische MaBnahmen und alternativen Therapiemdglichkeiten
gefunden werden (Therapie unter Zurhilfenahme von Tieren).
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Gesunde Menschen in einer gesunden Bundeswehr

Die Bundeswehr muss sich mehr um die Gesundheit ihrer Menschen kiimmern. Sie
hat eine systematische Prédvention und Friherkennung von Erkrankungen, die beste
Behandlung und regelmédBige Regenerationsphasen zu gewaéahrleisten. Die
truppendrztliche Versorgung, der Sanitdtsdienst und das Beihilfesystem sind
wesentliche Bestandteile eines modernen Gesundheitsmanagements.

Seit geraumer Zeit ist eine Steigerung der krankheitsbedingten Fehlzeiten in der
Bundeswehr zu beobachten. Neuausrichtung, UmstrukturierungsmaBnahmen und
Auslandseinsatze beeinflussen die Bundeswehrangehdrigen immens. Kinftig ist mit
einem Rickgang der vielseitigen Belastungen nicht zu rechnen. Dieser Umstand bt
einen nachhaltigen Effekt auf die Dienst- und Arbeitsbedingungen in den Streitkraften
aus.

Bedingt durch Strukturveranderungen bestehen im Zentralen Sanitatsdienst
erhebliche Verwerfungen. Insbesondere die Sicherstellung einer
zufriedenstellenden medizinischen Versorgung im Inland gestaltet sich als
zunehmend schwierig.

Bisherige MaBnahmen zur Gesundheitsférderung sind dezentral organisiert und
werden uneinheitlich umgesetzt. Hieraus entsteht die Notwendigkeit einer
differenzierten Ursachenanalyse und der Entwicklung spezifischer Lésungsansatze.
Die Implementierung eines systematisch und umfassend angelegten
Betrieblichen Gesundheitsmanagements ist hierfir notwendig. Nur durch ein
solches Vorgehen kann die Bundeswehr den spezifischen Erfordernissen der
jeweiligen Dienststelle gerecht werden und héchste Qualitadtsstandards erreichen.

Im besonderen Fokus muss daher die Vorsorge stehen mit dem Ziel, die
Gesundheit der Bundeswehrangehoérigen auf Dauer zu erhalten. Dazu ist es
notwendig, die Dienst- und Arbeitsbedingungen gesundheitsférderlich sowie
motivierend zu gestalten. Die Standards am Arbeitsplatz missen kontinuierlich
weiterentwickelt werden und im Interesse einer attraktiven Arbeitsplatzgestaltung
weit Uber den geltenden Arbeits- und Gesundheitsschutz hinausgehen.

Als praventivmedizinisch orientierter Arbeitgeber, sind fliir eine umfangreiche
Informationsgewinnung fundierte und aussagekraftige Analysen Uber férdernde und
belastende Faktoren unerlasslich. Die sich hieraus abzuleitenden Folgerungen bilden
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fir Vorgesetzte und FUhrungskrafte die Rahmenparameter flr die Etablierung eines
gesundheitsférderlichen Dienstes. Durch einen ganzheitlichen Ansatz missen die
Bundeswehrangehdrigen in jeder Lebensphase unterstitzt werden.

Die Gewahrleistung eines leistungsfahigen Sanitatsdienstes ist ebenfalls von
fundamentaler Bedeutung. Ein stringenter Erhalt der sanitatsdienstlichen
Einrichtungen sowie die Kkontinuierliche Optimierung ihrer Fahigkeiten sind
anzustreben. Konkret bedeutet dies die flachendeckende Ausbringung von
Sanitatseinrichtungen sowie die Sicherstellung von ausreichendem und qualifiziertem
medizinischem Fachpersonal. Dabei geht eine Erhéhung des Ausbildungsumfanges
mit einer Erhdéhung der Dienstposten einher. Zur Kompensation der hohen
Abwesenheitszahlen  ware UOber die Etablierung eines zielflhrenden
Vakanzenmanagements nachzudenken.

Das Konzept der unentgeltlichen truppenarztlichen Versorgung ist zu erhalten
und orientiert an zeitgemaBen Standards weiterzuentwickeln. Von der Forcierung
modernster  Vorsorge- und Behandlungsmethoden, etwa dem Einsatz
telemedizinischer Verfahren, ganz zu schweigen. Aus praventivmedizinischen
Aspekten sowie den Anforderungen an eine Berufs- und Einsatzarmee ergibt sich
notwendigerweise auch die Anpassung der wehrmedizinischen
Begutachtungssystematik. Eine stringente Umsetzung wirde nicht nur den héchsten
Ansprichen des Dienstherrn an die Bundeswehrangehdrigen, sondern auch deren
Anspruch auf eine bestmodgliche Gesundheitsversorgung reflektieren.

Nur mit einem, samtliche der dargelegten Einzelfaktoren beriicksichtigenden
Gesamtansatz kann eine groBtmaogliche Verfligbarkeit an dienst-, verwendungs- und
einsatzfahigem Personal sichergestellt, negative Folgen fir die Streitkrafte
abgewendet und der Dienst in der Bundeswehr attraktiv gestaltet werden.
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Moderne Soldatenbeteiligung

Die Mitbestimmung ist keine Schwéche, sondern eine Stérke. Sie ist wichtiger Teil
der ,Inneren Flhrung” als Fihrungsphilosophie. Durch sie erleben die Soldatinnen
und Soldaten einen Bestandteil der Demokratie, die sie selbst schitzen. Alle
Bundeswehrangehdrigen missen sich im Sinne eines bundeswehrgemeinsamen
Selbstverstdndnisses gleichberechtigt in Vertretungsgremien mit einheitlichen
Beteiligungsverfahren wiederfinden. ,Einsatzklauseln® erlauben die Mitbestimmung
im Einsatz, ohne den Auftrag in Frage zu stellen.

Attraktivitat heiBt Menschen ernst nehmen. Es gehdrt daher zu den wesentlichen
Uberzeugungen der freiheitlich-demokratischen Grundordnung der Bundesrepublik,
die personellen, innerdienstlichen und sozialen Belange der Belegschaften in allen
Lebensbereichen durch die Einrichtung von Betriebs- und Personalraten und
entsprechenden Mitarbeitervertretungen zu schitzen.

Dazu gehdrt auch seit Aufstellung der Bundeswehr 1956 die Entscheidung, selbst in
allen Bereichen der Streitkrafte Personalrate zu bilden. Mit Ricksicht auf den hohen
Wehrpflichtigenanteil in der Bundeswehr hatte allerdings stets nur ein Teil der
Soldaten Zugang und Wahilrecht zu den Personalrdaten, wahrend die Ubrigen
Soldaten auf Vertrauenspersonen mit vergleichsweise schwéacheren Rechten
verwiesen wurden.

2011 wurde die Bundeswehr umgestaltet zu einer reinen Freiwilligenarmee. In
diesem Rahmen ist in keiner Weise mehr begriindbar, dass die personellen,
innerdienstlichen und sozialen Belange dieser freiwilligen Soldaten grundséatzlich
weniger schutzwirdig waren als die Belange der Beamten und Arbeitnehmer, die in
der gleichen Dienststelle Dienst leisten. Auch und gerade in diesem Zusammenhang
muss in den Beteiligungsrechten Wertschatzung, nicht Geringschatzung flir die
Soldaten zum Ausdruck kommen, wenn es gelingen soll, qualifizierte Bewerber in
ausreichender Zahl zu bewegen, die besonderen Verpflichtungen des

Soldatenberufs auf sich zu nehmen.

Es hat sich Reformbedarf angestaut, sowohl im allgemeinen Recht des
Bundespersonalvertretungsgesetzes (BPersVG) als auch im speziellen
Soldatenrecht des Soldatenbeteiligungsgesetzes (SBG). Bereits 1995 hat das
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Bundesverfassungsgericht Vorgaben fir das Personalvertretungsrecht gemacht,
denen auch das BPersVG nicht geniigt. Die Gerichte behelfen sich seit 2002 mit
einer ,verfassungskonformen Auslegung® und fordern immer wieder — bisher
vergeblich — den Gesetzgeber auf, seinen Pflichten nachzukommen. Daher ist eine
umfassende Uberarbeitung des BPersVG Uberfallig, welche Leistung und
Zuverlassigkeit des o6ffentlichen Dienstes wiardigt, und zugleich die zahlreichen
Regelungsliicken beseitigt, die sich seit 1974 durch Anderungen in der Arbeitswelt
ergeben haben (z.B. bei Beteiligungstatbestdnden oder ressortlbergreifenden
MaBnahmen).

Ebenso bildet das zuletzt 1997 novellierte SBG die Bundeswehr der Jahre 1994/
1996 ab, nicht die heutige Freiwilligenarmee im Einsatz.

Hieraus folgen vielfache Notwendigkeiten einer umfassenden Modernisierung:

Besonderheiten der Statusgruppen respektieren: Dem Statusgruppenprinzip des
offentlichen Dienstes folgend, muss es Kennzeichen jeder sinnvollen Regelung sein,
dass fir die Soldaten ebenso wie fur die Beamten und Arbeitnehmer der
Bundeswehr in den Angelegenheiten, die allein Angehdrige einer Gruppe betreffen,
auf die jeweilige Gruppe zugeschnittene Beteiligungsrechte zu schaffen. Dieses seit
Jahrzehnten bewéhrte Prinzip spielt auch weiterhin bei der Beteiligung in Disziplinar-
und Beschwerdesachen sowie im Bereich der Betreuung und Flrsorge fir die
Soldaten eine besondere Rolle.

Keine Schlechterstellung ohne sachlichen Grund: Hingegen muss in
Angelegenheiten, die sowohl Soldaten als auch Beamte oder Arbeitnehmer einer
Dienststelle betreffen, die bisher praktizierte Diskriminierung der Soldaten in den
Dienststellen nach § 2 SBG beendet werden. Wenn also fur eine MaBnahme ein
Mitbestimmungsverfahren nach dem Bundespersonalvertretungsrecht durchgefiihrt
wird, und wenn von dieser MaBnahme auch Soldaten betroffen sind, dann missen in
diesem Verfahren die Belange der betroffenen Soldaten abgebildet werden, und
zwar mit dem Stimmgewicht, der ihrem Anteil an den Betroffenen entspricht. Es ist
nicht mehr hinnehmbar, dass dann, wenn von einer MaBnahme mehrheitlich
Soldaten betroffen sind, aus ihnen eine Minderheit bei der Abstimmung gemacht
wird, indem nur einem Teil davon das Wahlrecht zu den Personalraten eingeraumt

wird.
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Soldaten in zivilen Bereichen: Nach diesem Mafstab sind den Soldaten, die nicht
in den Streitkraften tatig sind, die unverkiirzten Rechte der Beschaftigten nach
dem Personalvertretungsrecht einzuraumen. Dienstbetrieb und Dienstablaufe in
den ,zivilen® Bundesamtern, Dienstleistungszentren, Karrierecentern und Schulen
sind nicht durch militarische Erfordernisse gepragt, die irgendeine Einschrankung der
Rechte der Soldaten rechtfertigen kénnten. Dies gilt in gleicher Weise fir Soldaten
auBerhalb der Bundeswehr (z.B. im Auswartigen Dienst, in den Sicherheitsdiensten
oder in den obersten Bundesbehdrden).

Doppelverfahren abschaffen: Das heutige Recht eines unkoordinierten
Nebeneinanders der Gesetze fihrt dazu, dass fir ein und dieselbe innerdienstliche
oder organisatorische MaBnahme in aller Regel getrennte Verfahren nach dem
BPersVG und dem SBG durchgefihrt werden missen. Kennzeichen dieses Systems
ist, dass sich bei der Berlcksichtigung der Belange des Personals Minderheiten
strukturell immer durchsetzen, sobald und solange ihnen ein starkeres
Beteiligungsrecht eingerdumt wird.

Zusatzlich binden diese Mehrfachverfahren Zeit und Personal in erheblichem
Umfang, und sind auch in besonderem MaBe anféllig fir Verfahrensfehler. Daher
missen BPersVG und SBG so miteinander verknlpft werden, dass flir eine
MaBnahme grundsatzlich nur ein Beteiligungsverfahren stattfindet. Hierzu missen
alle Beteiligungstatbestande und alle Beteiligungsgremien sinnvoll in einem

integrierten Beteiligungsverfahren zusammen gefihrt werden.

Miindige Selbstbestimmung zulassen: Bisher entscheiden letztlich die Gerichte
darlber, ob die Soldaten einer Dienststelle Vertrauenspersonen oder
Personalvertretungen wahlen. Dadurch werden immer wieder Belegschaften vor Ort
in gerichtliche Verfahren gezogen, was die Zusammenarbeit vor Ort beeintrachtigt.
Auch Soldaten wissen als erwachsene Menschen selbst am besten, welche
Beteiligungsform fir ihre Dienststelle ,passt”. Daher sollte diese Entscheidung in die
Hande der betroffenen Menschen in der jeweiligen Dienststelle gelegt werden, und
ihrer Mehrheitsentscheidung vertraut werden. Dazu ist es erforderlich, das Wahlrecht
vor Ort und auf den héheren Flihrungsebenen zu entflechten.
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Ortliche Angelegenheiten vor Ort regeln: Eine Besonderheit der Bundeswehr liegt
darin, dass séamtliche ,Behdérden der Mittelstufe® nicht regionale, sondern
bundesweite sich Uberlappende Geschéftsbereiche haben. Im Rahmen des § 82
Abs. 5 BPersVG flhrt dies dazu, dass viele lokale Beteiligungsvorgange kopflastig
und ortsfern in die Zustandigkeit des Hauptpersonalrats fallen. Beteiligung kann aber
nur dann als wirksam erlebt werden, wenn sie ortsnah stattfindet. Daher sind die
gesetzlichen Grundlagen zu schaffen, um fir 6rtliche MaBnahmen auf Kasernen- und
Standortebene ortliche Ausschiisse einzurichten, so dass die Ausschisse in einem
Verfahren der ,Beteiligung aus einer Hand“ séamtliche Beteiligungstatbestdande nach
beiden Gesetzen wahrnehmen kénnen. Die Rechte der Stufenvertretungen bei

Nichteinigung bleiben davon unberihrt.

Einsatztaugliche Einsatzregeln schaffen: Fir das SBG besteht seit 1994 eine
,Einsatzklausel* (§ 24 Abs. 3 SBG), welche die Erfahrungen der ersten
Auslandseinsatze verarbeitet. Fir die Personalvertretungen besteht bis heute keine
Einsatzregelung, wahrend dies etwa flr die Bundespolizei und die Geheimdienste
seit Jahrzehnten gelibte und bewahrte Praxis ist. Die Praxis behilft sich mit einer
Jfreiwilligen Nichtaustibung® der Beteiligungsrechte durch die Personalvertretungen.
Eine solche Schoénwetterregelung reicht nicht. Es muss eine ausgewogene
Einsatzregelung mit Wirkung auch fir das BPersVG geschaffen werden, die dann
allerdings auch durch das BMVg vollumfanglich in der Praxis umgesetzt und vor Ort
durchgesetzt wird. Was die Bundespolizei in Gorleben und fir die GSG 9

sicherstellen kann, das kann auch fur die Bundeswehr nicht unmdglich sein.

Benachteiligung der Vertrauenspersonen abstellen: Auch und gerade flr den
Bereich der persénlichen Rechtsstellung gilt der Grundsatz, dass der Dienstherr
Bundeswehr ,Wertschatzung® flir seine Soldaten nicht Ianger dadurch zum Ausdruck
bringen darf, dass er sie in der eigenen Dienststelle tagtéaglich gegeniber anderen
Angehdrigen der Dienststelle ohne triftigen Grund diskriminiert.

Die Vertreter der Soldaten missen daher umgehend gleichwertige Schutzrechte
erhalten wie die Vertreter der Beamten und Arbeithnehmer. Es gibt keine
.militdrischen Griinde“, warum etwa Vertrauenspersonen grundsatzlicher schlechter
ausgebildet werden oder nicht den gleichen Zugang =zu Infrastruktur und
Arbeitsmitteln (Intranet, Internet, Vorschriftentexte, Rechtskommentare, Schulungs-
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und Bildungsveranstaltungen) wie Personalrate haben durfen. Die derzeit geltenden
Schlechterstellungen sind Ausdruck der Geringschatzung und kdénnen daher nicht
Teil eines attraktiven Berufsbildes sein.

Zur notwendigen Wertschatzung qualifizierter junger Soldaten gehért schlieBlich
auch, dass ihren personellen, innerdienstlichen und sozialen Belangen
mindestens die gleiche Beachtung geschenkt wird, wie dies bei den Arbeitnehmern
und Beamten der Dienststellen seit jeher der Fall ist. Dies erfordert insbesondere
eine wirksamere Ausgestaltung der Beteiligung bei PersonalmaBnahmen. Ebenso ist
die Mitbestimmung im Bereich der Betreuung und Firsorge, aber auch in Kernfragen
des Dienstbetriecbes zu starken. Die Wahrung von Arbeitsschutz und
Unfallverhitungsvorschriften, der Vereinbarkeit von Familie und Dienst, sowie der
Schutz vor unzuldssigen Benachteiligungen im Dienst sind als Aufgaben und als
durchsetzungsfahige Beteiligungsrechte der Soldaten gesetzlich zu beschreiben.
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Mehr Wertschatzung fiir hervorragende Arbeit.

Alle Menschen der Bundeswehr haben Anspruch auf ein gutes Einkommen. Dafir
mussen alle Stellenzulagen um 40 Prozent steigen, denn sie sind seit Jahrzehnten
eingefroren. Fir freiwillig Wehrdienstleistende sind die Leistungen nach dem
Wehrsoldgesetz und dem Unterhaltssicherungsgesetz um bis zu 40 Prozent
anzuheben und regelméBig an den Lebensstandard anzupassen. Die Leistungen fir
die Angehdrigen der Reserve missen an das Niveau der Soldaten auf Zeit und der
Berufssoldaten angeglichen werden.

Um dauerhaft ein attraktives und konkurrenzfahiges Besoldungsgeflige in der
Bundeswehr zu etablieren, bedarf es, Uber bereits realisierte Verbesserungen
hinaus, einer Weiterentwicklung der Besoldung, unter Berlcksichtigung
soldatenspezifischer =~ Besonderheiten.  Gleiches qilt  fur die freiwillig
Wehrdienstleistenden (FWDL) und Reservistendienst Leistende (RDL). Hier muss es
Anderungen hinsichtlich der Leistungselemente des Unterhaltssicherungsgesetzes
(USG) und des Wehrsoldgesetzes (WSG) geben. Aufgrund der Existenz vieler
ungeordneter Zulagen bedarf es einer grundlegenden Uberarbeitung und
Zusammenfassung der fir die Bundeswehr relevanten Stellen- und
Erschwerniszulagen sowie einer Anpassung der zum Teil seit Jahrzehnten nicht
erhdhten Betrage. Zur Erd6ffnung von Beférderungsperspektiven und einer
Angleichung der Besoldung an die Beamten muss z.B. die Besoldung der
Oberfeldwebel/Oberbootsmanner aus der Besoldungsgruppe A8 und die Anhebung
der prozentualen Obergrenzen flr Spitzendienstgrade in den FuBnoten der
Besoldungsordnung erfolgen. Fir die FWDL und Reservistinnen und Reservisten ist
seit langerer Zeit eine Novellierung des Unterhaltssicherungsgesetzes (USG) und
Wehrsoldgesetzes (WSG) Uberféllig, weil die Leistungen teilweise seit 1990 nicht
mehr angepasst worden sind. Durch die Besteuerung der Leistungen der FWDL seit

jungster Zeit ist es zu Einkommensverlusten gekommen.

Darlber hinaus sind zur Verbesserung und Sicherstellung eines guten und
angemessenen Einkommens aller Soldatinnen und Soldaten weitere MaBnahmen
erforderlich. Stellen- und Erschwerniszulagen mit gleichen Voraussetzungen (z.B.
Vorbemerkung Nr.4 AuBendienstzulage) kénnen zusammengefasst werden,
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Zulagen die seit 1990 gleich geblieben sind missen um mindestens 40 Prozent
erhéht und kinftig dynamisiert werden (z.B. Vbm. Nr.4a KpFw-Zulage; Vbm. Nr.5
Personal in flugzeugtechnischer Verwendung, Vbm. Nr.6a Zulage fir Nachprifer/ §
23h EZulVO Fallschirmspringerzulage usw.). Flr neue spezialisierte Tatigkeiten sind
ferner neue Zulagen einzufihren oder vorhandene Zulagen umzustrukturieren (z.B.
IT-Zulage, EGB-Zulage). Letztlich muss die Ruhegehaltfahigkeit aller Stellenzulagen
wieder eingeflihrt werden. Die Besoldungsordnungen flr Soldatinnen und Soldaten
mussen erganzt und geandert werden; konkret sind die
Oberfeldwebel/Oberbootsmanner der hdheren Besoldungsgruppe A8 zuzuordnen
und die Anhebung der Prozentangaben in der FuBnote 4 zur Besoldungsgruppe A9
von 40 Prozent auf 50 Prozent und der FuBBnote 15 zur Besoldungsgruppe A13 von 3
Prozent auf 6 Prozent anzuheben.

Des Weiteren sind die Leistungen fur FWDL und Reservisten des USG und WSG
um bis zu 40 Prozent zu erhéhen sowie kinftig an steigende
Lebenshaltungskosten mittels Rechtsverordnung anzupassen. Die Mindestleistungen
des USG fir die RDL sind an die (Netto-) Besoldung der aktiven Soldatinnen und
Soldaten mit gleichem Dienstgrad anzugleichen. Fir die FWDL und RDL ist derzeit
eine Novelle des WSG und USG anhangig, in der die entsprechenden Forderungen
eingebracht werden.

Vor dem Hintergrund, dass eine Uberarbeitung des Zulagenwesens bereits
Gegenstand des MaBnahmenpakets des BMVg zur Steigerung der Attraktivitat des
Dienstes in den Streitkraften (2011) war, jedoch bislang nicht zur Umsetzung gelangt
ist, besteht diesbezlglich nach wie vor akuter Handlungsbedarf. Ebenso bedarf es
dringend der Verlangerung bzw. Entfristung der so genannten Kommandanten-
bzw. Rettungsmediziner- und Gebietsarztezulagen, die andernfalls Ende des

Jahres auslaufen werden.
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Il. PERSPEKTIVEN

Bildung fur ein ganzes Leben

Alle Soldatinnen und Soldaten missen flr die Zeit nach dem Ausscheiden aus der
Bundeswehr individuelle und zielgerichtete berufliche Qualifikationen erhalten. Dazu
gehért auch eine Zertifizierung von Ausbildungsabschnitten.

Die Bildungslandschaft in Deutschland und Europa hat sich besonders in den letzten
zehn Jahren dramatisch verandert. Die Bundesrepublik Deutschland ist Mitbegriinder
dieser europaischen Bildungsentwicklung mit u.a. dem Bologna-Prozess sowie dem
Kopenhagen-Prozess. Das Konzept des ,Lebenslangen Lernens“ hat in den
letzten Jahrzehnten an Bedeutung gewonnen und Einzug in die bildungspolitischen
Gestaltungsraume gefunden. ,Lebenslanges Lernen hilft, den Zusammenhalt in der
Gesellschaft zu starken und Ausgrenzung so weit wie moéglich zu vermeiden. Im
Rahmen einer Gesamtstrategie soll das Ziel verfolgt werden, die Bildungsteilhabe zu
erhéhen, allen Menschen mehr Chancen zur persénlichen, ihren Begabungen
entsprechenden gesellschaftlichen und beruflichen Entwicklung zu erméglichen und
den Standort Europa mitzugestalten“, so das Bundesministerium fir Bildung und

Forschung bereits im Jahr 2004.

Diese bildungspolitischen Forderungen waren u.a. ein fester Bestandteil der
Ergebnisse der bisher durchgefihrten Demografiegipfel der Bundesregierung. Der
DBwV war in der Vorbereitung des zweiten Demografiegipfels der Bundesregierung,
der am 14. Mai 2013 in Berlin stattfand, seit Oktober 2012 in mehreren
Unterarbeitsgruppen der Arbeitsgruppe "Der o6ffentliche Dienst als attraktiver und
moderner Arbeitgeber" vertreten. In einer Unterarbeitsgruppe konnten die
Forderungen zur Qualifizierungsoffensive im Rahmen eines Bildungskonzeptes flr

das ganze Leben bereits eingebracht und verfolgt werden.

Die Bundeswehr, einer der gréBten deutschen Arbeitgeber, hat bereits in der
Vergangenheit sehr viel Wert auf einen steten und dauerhaft angelegten
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Qualifizierungsprozess ihrer Angehorigen gelegt. So werden besonders die
Soldatinnen und Soldaten aller Laufbahngruppen standig aus- und weitergebildet, so
dass sie ihre sehr vielfaltigen Auftrdge und Aufgaben wahrnehmen kdnnen. Die
Bildungslandschaft der Bundeswehr — zivil und militarisch — ist bisher sehr
differenziert und untbersichtlich, so dass hier im Rahmen der Neuausrichtung eine —
wo moglich — Zusammenfihrung erfolgen muss. Es ist daher notwendig, die
zahlreichen Bildungseinrichtungen der Bundeswehr in eine Fachaufsicht zu stellen,
damit eine bessere Koordinierung méglich ist. Erste Schritte wurden z.B. durch die
Aufstellung des Bildungszentrumszentrums der Bundeswehr eingeleitet.

Es ist sehr wichtig und von hervorgehobener Bedeutung, dass alle Soldatinnen und
Soldaten sowie zivile Beschaftigte individuelle und zielgerichtete berufliche
Qualifikationen erhalten, die wahrend der Dienstzeit Aufstiegsmdglichkeiten
eréffnen und fir die Zeit nach der Bundeswehr nutzbar sind (wie derzeit
insbesondere das Studium der Offiziere und der Beamten sowie die zivil-anerkannte
Aus- und Weiterbildung der Zeitsoldaten). Die zivile Anrechnung der
Bundeswehrtatigkeit sowie die generelle zivile Anerkennung der bei der Bundeswehr
erworbenen  Bildungsabschlisse sind zwingend erforderlich. Die vielen
Qualifizierungen der Angehdrigen der Bundeswehr miissen einer Zertifizierung mit
der Zielsetzung unterliegen, dass Ausbildungsstandards, aber auch persdnliche
Fahigkeiten in einheitlichen Standards nachgewiesen werden.

Grundlage fir das lebenslange Bildungskonzept ist es, dass die bei der Bundeswehr
erworbenen beruflichen Qualifikationen auch im taglichen Dienst Anwendung finden,
damit diese Kenntnisse bei weiteren BildungsmaBnahmen und im spateren
Berufsleben nach der Dienstzeit Berlicksichtigung finden.

Zur Dokumentation des Prozesses des lebenslangen Lernens muss flr die
Angehdrigen der Bundeswehr ein Bildungs- bzw. Qualifizierungspass geschaffen
werden, der alle Qualifikationen und berufspraktischen Tatigkeiten qualifiziert
auffihrt. Durch diesen Pass wird dokumentiert, welche fir weitere Qualifikationen
notwendigen Voraussetzungen bereits erflllt sind (,Bildungsbiografie*) und den
individuellen Bildungs- bzw. Handlungsbedarf aufzeigt. Fir die Angehdérigen der
Bundeswehr soll die Einfihrung des Qualifizierungspasses zudem zu einer gréBeren
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Transparenz und besseren Durchlassigkeit der Laufbahnen innerhalb der
Bundeswehr flihren, auch in Verbindung mit einem Statuswechsel.

Im Rahmen des lebenslangen Lernens mussen alle Angehérigen der Bundeswehr
die Mdglichkeit eréffnet bekommen, an den Hochschulen und Bildungseinrichtungen
der Bundeswehr Bildungs- und QualifizierungsmaBnahmen zu besuchen (ggf. als
Dienstzeit begleitende MaBnahmen; Fernstudiengdnge). Ferner muss das System

des e-learnings optimiert und ausgeweitet werden.

Angehdrige der Bundeswehr, die Qualifikationen auBerhalb des dienstlichen
Rahmens erreichen (,Selbstqualifikation”), sind zu unterstitzen und dienstlich zu

fordern.
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Perspektiven Uber alle Laufbahnen hinweg

Gute Soldatinnen und Soldaten sowie Zivilbeschéftigte in der Bundeswehr muissen
eine breite Chance zum Aufstieg haben. Eine Durchlédssigkeit der Laufbahnen wird
bessere Karriereméglichkeiten ermédglichen. Die Bundeswehr muss deshalb ein
gréBeres Stellenpaket flir den Laufbahnwechsel vorhalten.

Immer wieder fihren die Jahresberichte des Wehrbeauftragten des Deutschen
Bundestages lange Wartezeiten fiir Beforderung und Einweisung, insbesondere
bei der Beférderung zum Stabsfeldwebel, als Kritikpunkt an. Hinzu kommt eine
mangelnde Transparenz hinsichtlich der Dienstposten- und Planstellenlage. Auch
geraten die Mindestwartezeiten flr Beférderungen immer mehr unter Druck. Viele
Soldatinnen und Soldaten fihren an, dass der Werdegang nicht verbindlich
festgelegt wird oder nicht planungsgeman umgesetzt wird.

Inzwischen sind bei Soldaten auf Zeit Verpflichtungszeiten bis zu 25 Jahren maéglich.
Gleichwohl fehlt es an einer Méglichkeit, das Dienstverhaltnis vorzeitig auf eigenen
Antrag beenden zu kénnen. Ebenfalls ware zu prifen, ob gegen Kostenerstattung
nicht schon wahrend der Sperrfristen fir die ,Kindigung“ das Dienstverhaltnis
beendet werden kann. Jeder Unzufriedene, der die Bundeswehr — unter Wahrung
der berechtigten Interessen des Dienstherrn — verlassen kbénnte, wilrde seine
Planstelle fur die Férderung motivierter Beférderungsanwarter freimachen.

Ein langer verpflichteter Soldat auf Zeit hat keine ,,Ausstiegsklausel”“ und hat
gegenlber dem Berufssoldaten, der kindigen kann, in der Gestaltung seiner
beruflichen Karriere deutliche Nachteile. Dies ist ein Wertungswiderspruch, der zu
Gunsten der Soldatinnen und Soldaten auf Zeit aufzulésen ist; denn schlieBlich
genieBen diese — anders als die Kameraden im Status eines Berufssoldaten —

gerade keine lebenslange Alimentierung.

Um die seit Jahren bestehenden Beférderungs- und Einweisungsstaus endlich
aufzulésen und damit die Versprechungen einzuldsen, die bereits vor mehr als einem
Jahrzehnt im Rahmen des Attraktivitatsprogramms von 2002 gemacht wurden, muss
die FuBnote im Bundesbesoldungsgesetz fir die Anteile Haupt- und
Stabsfeldwebel (FuBnote 4 Anlage |) auf 50 Prozent angehoben werden. Die
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Anteile der Planstellen A13 fir Stabshauptleute missen von heute 3 Prozent auf
6 Prozent, gemessen an allen Planstellen der Offiziere des militarfachlichen

Dienstes, verdoppelt werden.

Der Dienstherr muss daflir Sorge tragen, dass die Wartezeiten fir die
Planstelleneinweisungen und Beférderungen 18 Monate nicht Uberschreiten,
andernfalls missen die Soldatinnen und die Soldaten in vollem Umfang schadlos
gestellt werden. Die Schere zwischen Dienstposten und Planstellen soll und muss so
klein als méglich gehalten werden.

Die Ubernahmechancen zum Berufssoldaten sind insbesondere bei den
Unteroffizieren minimal. Dies ist auch eine Folge der Neuausrichtung der
Bundeswehr, die einen signifikant kleineren Anteil an Berufssoldaten vorsieht. Das
Verhaltnis zwischen Antragstellern und Ubernahmeméglichkeiten muss transparenter
gestaltet werden, insbesondere hinsichtlich des Bedarfs.

Aber auch fiir die Soldatinnen und Soldaten, die die Hiirde der Ubernahme in das
Dienstverhéltnis eines Berufssoldaten genommen haben, missen weitere
Perspektiven er6ffnet werden: in  Analogie zu den §§ 26 und §27
Bundeslaufbahnverordnung kdnnten Mdglichkeiten fir die Unteroffiziere geschaffen
werden, auch spater als bisher in die Laufbahn der Offiziere des militarfachlichen
Dienstes aufsteigen zu kénnen.

Im Soldatengesetz fehlt eine dauerhafte Regelung der Moglichkeiten vorzeitiger
Zurruhesetzung im Sinne des Streitkraftepersonalstruktur-Anpassungsgesetzes.
Nur so kann gewahrleistet werden, dass die Uberhdnge im Personalkdrper auch
tatsachlich abgebaut werden. Dies ist derzeit nicht mdglich, weil nach geltender
Rechtslage die Anzahl der Md&glichkeiten vorzeitiger Zurruhesetzungen gedeckelt
und zudem bis 2017 befristet ist. Dadurch kann weniger als die Halfte des
tatsachlichen Personaliberhangs abgebaut werden. Nur wenn es gelingt, den
Personalkérper der planerischen Vorgabe wenigstens ungefahr anzugleichen,
kénnen die genannten MaBnahmen zur Verbesserung der Karriereperspektiven auch
Wirkung entfalten.
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SaZ fiir den Arbeitsmarkt

Die Bundesregierung hat eine Vereinbarung mit der deutschen Wirtschaft
abzuschlieBen: Diese wird jeder Soldatin und jedem Soldaten auf Zeit die Méglichkeit
zur Anschlussbeschéftigung in der Wirtschaft bieten. Arbeitgeber werden dadurch
qualifizierte Fachkréfte gewinnen. Eine Alternative muss die Ubernahme in die
Bundeswehrverwaltung oder in den (Ubrigen O6ffentlichen Dienst sein. Eine
umfassende Vorbereitung auf den Arbeitsmarkt gehért dazu.

Im Rahmen der Neuausrichtung der Bundeswehr und in Verbindung mit der
Entwicklung hin zu einer Freiwilligenarmee haben die Soldatinnen auf Zeit und

Soldaten auf Zeit (SaZ) an Bedeutung gewonnen.

Das Dienstverhaltnis der SaZ ist von vorne herein zeitlich befristet. Im Rahmen der
Flrsorge fur seine SaZ haben der Gesetzgeber sowie der Dienstherr die Pflicht, alle
notwendigen MaBnahmen fir eine erfolgreiche Eingliederung — also den Wechsel
in das Erwerbsleben nach der Dienstzeit als SaZ — zu veranlassen. Neben der zivil-
nutzbaren Qualifizierung wahrend der Dienstzeit (Zivil-Anerkannte Aus- und
Weiterbildung im Rahmen der fachmilitdrischen Ausbildung, Studium der
Truppenoffiziere etc.), der Berufsférderung und der Dienstzeitversorgung
(Ubergangsbeihilfe und Ubergangsgebiihrnisse) bedarf es auch weiterer

Anstrengungen in Bezug auf die Vermittlung im Rahmen der Eingliederung.

In den letzten Jahren wurden die Netzwerke zwischen Bundeswehr und Wirtschaft
gegrindet bzw. ausgebaut, die u.a. auch die erfolgreiche Eingliederung der SaZ zur
Zielsetzung haben. In 2012 wurde ferner der Kooperationserlass zwischen
Bundesagentur fur Arbeit und der Bundeswehr erneuert, so dass eine bessere
arbeitsmarktorientierte Eingliederung erfolgen kann. Jedoch besteht bei den
Kooperationen mit der Wirtschaft (gemeint sind hier immer einzelne Akteure, weil es
die Wirtschaft als Ganzes und einheitlichen Ansprechpartner in diesem
Zusammenhang nicht gibt!) jegliches Engagement seitens der Wirtschaft auf
freiwilliger Basis. Motiviert wird die Wirtschaft im Regelfall durch den
Fachkraftemangel und die ,passgenaue Bereitstellung” ebendieser Fachkrafte durch

die Bundeswehr in Form von ausscheidenden SaZ.
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Aus den vorgenannten Grunden fordert der Deutsche BundeswehrVerband die
weitere Optimierung des Berufsférderungsdienstes (BFD) in quantitativer und
qualitativer Hinsicht: Es bedarf fir die individuelle Betreuung eines jeden SaZ
einer ausreichenden Anzahl an Beratern, die Uber eine entsprechende fundierte
Ausbildung als Férderungs-, Berufsberater und Vermittler (z.B. im Rahmen des in
2013 eingeflhrten Jobservices) verfliigen. Der Beratungsservice des BFD muss
einem hohen qualitativen Niveau entsprechen. Zu den Aufgaben des BFD
gehdéren eine den Vorstellungen der Soldaten gerecht werdende Férderung, die
wegbereitende und qualifizierte Betreuung sowie die reibungslose finanzielle
Abwicklung. Durch die enge Kooperation mit der Wirtschaft sollte das Personal des
BFD durch ein besonderes Assessment-Verfahren ausgewahlt werden. Nach der
intensiven Aus- und Fortbildung muss das Personal des BFD langfristige
Karrieremdglichkeiten aufgezeigt bekommen, damit die notwendige Routine und die
Netzwerkbildung mit der Wirtschaft nicht durch hohe personelle Fluktuation auf der
Strecke bleibt.

Um gut qualifiziert flr eine Erwerbstatigkeit nach der Dienstzeit gewappnet zu sein,
mussen militarfachliche Ausbildungen zu zivilberuflichen Abschlissen flhren. Die
militarische Tatigkeit muss zur Folge haben, dass spatere Bildungsabschlisse
einfacher erreicht werden kénnen. Das setzt auch voraus, dass die Soldatinnen und
Soldaten aufgaben- und qualifikationsgerecht in der Bundeswehr eingesetzt und
verwendet werden. Der Nachweis dessen soll durch einen Bildungs- bzw.
Qualifizierungspass erfolgen. Dadurch wird auch den potentiellen zukinftigen
Arbeitgebern  der  Wirtschaft dokumentiert, welche Qualifikationen  und
Berufserfahrungen bereits vorhanden sind. Zwingend ist dafiir die Ubersetzung der
bundeswehrspezifischen Fachsprache in ,Wirtschaftsdeutsch®. Kernstiick dieses
Qualifizierungspasses  sind der Deutsche sowie der Europaische
Qualifikationsrahmen, weil diese durch eine transparente Zuordnung von
Qualifikationen zu gultigen Niveaustufen die wichtige Scharnierfunktion zwischen den
verschiedenen Qualifikations- und Bildungssystemen wahrnehmen sollen. Ziel ist es,
die Verbesserung der Durchlassigkeit der Bildungssysteme sowie eine
bildungsbereichsiibergreifende Anerkennung von auf unterschiedlichen Wegen

erworbenen, aber trotzdem als gleichwertig eingestuften Kompetenzen, zu erreichen.
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Voraussetzungen von jeglichen Forderungen in Bezug auf die Eingliederung der SaZ
gegenilber der Wirtschaft ist die Vorreiterrolle des 6ffentlichen Arbeitgebers. Hier
missen zumindest die bereits gesetzlich geregelten Eingliederungshilfen des
Soldatenversorgungsgesetzes eingehalten werden. Die durch Gesetz festgelegten
Vorbehaltstellen fir Inhaber von Eingliederungs- und Zulassungsscheinen mussen
uneingeschrankt durch die Einstellungsbehérden gemeldet werden, so dass
Scheininhaber in den 6ffentlichen Dienst eingegliedert werden kénnen. Bei der
Ubernahme in den &ffentlichen Dienst des Bundes und der Lander sind mindestens
die urspriingliche Besoldung aus dem letzten Dienstgrad und die Anrechnung der
Vordienstzeit zu berlcksichtigen, ferner muss im Tarifrecht die Dienstzeit bei der
Stufenzuordnung als ,einschlagige Berufserfahrung“ anerkannt werden. Optimal
ware neben den vorgenannten eingeschrankiten  Médglichkeiten  des
Soldatenversorgungsgesetzes die generelle Ubernahme in die
Bundeswehrverwaltung oder in den Ubrigen o&ffentlichen Dienst. Das Projekt
.Binnenarbeitsmarkt” innerhalb der Bundeswehr kann als Vorbild dieser Forderung

betrachtet werden.

Neben der Ausschdpfung eigener Eingliederungsmaoglichkeiten im 6ffentlichen Dienst
sollte aber auch die gesamtgesellschaftliche Verantwortung fiir unsere SaZ
seitens der Bundesregierung bei der deutschen Wirtschaft eingefordert werden: Es
sollen Vereinbarungen mit der deutschen Wirtschaft getroffen werden, so dass jedem
SaZ vor dem Dienstzeitende die Mdglichkeit zur Anschlussbeschéftigung in der

Wirtschaft angeboten werden kann.
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Wichtiges ziviles Know-How

Die Zahl der zivilen Beschéftigten darf nicht weiter sinken. Eine weitere Auslagerung
von Personal und Kompetenz an andere Bundesressorts oder externe
Gesellschaften ist abzulehnen. Die Streitkrdfte sind auf die Kompetenz und
Unterstitzung der zivilen Beschéftigten nach wie vor angewiesen.

Es gibt keine funktionsfahige Einsatzarmee ohne qualifiziertes Zivilpersonal.
Bei Aufstellung der Bundeswehr wurde aus einer Mehrzahl politischer Erwagungen
entschieden, dass - abweichend von der ,Intendantur” friiherer deutscher Armeen
und ebenso abweichend von den Gewohnheiten der meisten NATO-Partner fir
etliche Dienstbereiche und Tatigkeiten Personal in einem zivilen Status als
Arbeitnehmer oder Beamter eingesetzt werden sollte. Im Rahmen der
Neuausrichtung hat sich die Bundeswehr 2012 zum Ziel gesetzt, aus den
verschiedenen Statusgruppen einen gemeinsamen Personalkérper mit
bundeswehrgemeinsamem Denken zu formen.

Dies bedeutet zwangslaufig, dass auch im Bereich des Zivilpersonals die langjahrig
praktizierten ,Haushaltslésungen® nicht mehr greifen dirfen. Vielmehr muss ein nicht
nur umfangsmaBig, sondern auch strukturell gesunder Personalkérper auch bei
Arbeitnehmern und Beamten geschaffen werden. Das erfordert sowohl bewusstes
und nachhaltiges Handeln fur die Zukunft im Bereich der Personalgewinnung und
Personalbindung. Hinzukommen muss auch ein entschlossenes Eingreifen zur
Beseitigung oder wenigstens Milderung der dramatischen Folgen der kurzsichtigen
Personalpolitik der letzten Jahrzehnte.

Unverandert fehlt eine realistische Aufgabenkritik. Auch die Neuausrichtung 2011
arbeitete mit politisch gegriffenen Umfangszahlen (185 000 Soldaten und 55 000
zivile Mitarbeiter), in deren Rahmen eine Verteilung des Mangels an Haushaltsstellen
erfolgt. Eine Aufgabenkritik, welche aus den vorhandenen Auftrdgen (,level of
ambition®) der Bundeswehr die notwendigen Personalumfange ableiten wirde, damit
diese Auftrage durchhaltefahig erfillt werden kdnnen, ist nicht erfolgt. Die

Bundeswehr behilft sich weiter mit vermeintlichen Zweit- und Drittfunktionen, die in
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den Stellenplanen nicht abgebildet werden, die groBe Umfange an Arbeitszeit
binden.

Dies lasst im Endergebnis nur zwei Optionen zu, damit junge Mitarbeiter die
Bundeswehr als zukunftsfahiges Unternehmen erfahren und bereit sind, sich
langfristig an dies zu binden: Entweder die Aufgabenkritik wird auf Basis der
bestehenden Auftrdge nachgeholt, gegebenenfalls auch mit der Folge, dass die
derzeitigen Personalumfange angehoben werden (sei es beim Zivilpersonal oder
auch bei Soldaten). Oder aber die Bundeswehr verabschiedet sich von
Potemkinschen Dérfern der Planung und reduziert den ,level of ambition® in dem
Umfang, dass anschlieBend die verbleibenden Auftrage durchhaltefahig erfillt
werden kdnnen.

Wir missen unsere Verfassung ernst nehmen. Aus gutem Grund beschreibt Artikel
87b des Grundgesetzes verschiedene Dienstbereiche als Aufgabe der
Bundeswehrverwaltung. Auch wenn das BemUhen um autarke
Dienstleistungsstrukturen heute andere Schwerpunkte haben muss als in der Zeit
des ,kalten Krieges“ an der innerdeutschen Grenze, schreibt die Verfassung aus
guten Grinden vor, dass in bestimmten Bereichen das BMVg selbst in der
Ergebnisverantwortung steht und diese von Verfassungs wegen nicht an andere
Stellen abschieben darf. Dies ist keine Frage von ZweckmaBigkeit oder ,modernen”
Verwaltungskonzepten, sondern Ausdruck der Firsorgeverantwortung des
Dienstherrn fir Leib und Leben der Angehérigen der Bundeswehr.

Vor allem bei Beschaffung und Instandsetzung muss die Bundeswehr zwingend ihre
Fahigkeit erhalten, mit der Industrie ,auf Augenhéhe” zu verhandeln. Dazu muss die
Systemkompetenz zur Beurteilung, ob gelieferte Ausrlstung oder Dienstleistung
ordnungsgeman ist, ebenso ob Vertragsentwlirfe und Angebote aus Sicht der
Bundeswehr bedarfs- und sachgerecht sind, erhalten bleiben. Lieferungen, bei denen
die gelieferten Gerate oder Dienstleistungen flir die Bundeswehr eine ,black box®
bilden, geféahrden ebenfalls Leib und Leben der Truppe im Einsatz.

Der 1992 bis 2013 praktizierte Einstellungsstopp hat auch zur Folge, dass das aktuell
strukturgerechte Soll von 1 300 Arbeithehmern und Beamten je Geburtsjahrgang in
allen Geburtsjahrgangen 1972 und jinger verfehlt wird. In den Jahrgangen 1974 bis
1989 liegt die Jahrgangsstarke sogar unter 1 000 Personen. In den Jahrgangen 1983
bis 1987 liegt sie sogar unter 500 Kollegen, was einem Personalfehl von Uber 60
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Prozent entspricht. Die Bundeswehr geht damit auf einen dramatischen

Verwendungsstau fir fast 20 ununterbrochene Jahre zu.

Uberalterung gefiahrdet Einsatzbereitschaft. In zahlreichen Bereichen ist der zivile
Personalkdrper hoffnungslos Uberaltert. In etlichen Verwendungen liegt das
Durchschnittsalter der Beschéftigten bei 52 Jahren und héher. Es muss daher sofort
daflir Sorge getragen werden, dass zumindest fir klnftige Einstellungsjahrgénge
(1994 und jinger) das auf der Grundlage der jetzigen Umfangszahl von 55 000
Zivilbeschaftigten festgelegte strukturelle Soll je Geburtsjahrgang vollstandig — und
einschlieBlich des notwendigen ,Schwunds® fir ungeplante Personalabgange
aufgefillt wird. Hierbei muss der Schwerpunkt auf einsatzrelevante Verwendungen,

insbesondere technische Verwendungen, gelegt werden.

Es missen daher umgehend ,quotenfreie”“ Einstellungskorridore geschaffen
werden, die eine Einstellung von Bewerbern dieser ,verlorenen Jahrgange“ auch
Uber das jeweilige Jahres-Soll hinaus gewahrleisten. Daflir kommt insbesondere ein
Statuswechsel ausscheidender  Zeitsoldaten, die Qualifizierung von
Bestandspersonal fur héhere Laufbahnen, und die Gewinnung lebensélterer
Berufsriickkehrer in Betracht — dies jeweils bis zur Grenze des beschriebenen
strukturellen Jahrgangssolls.

Die Systemkompetenz der Bundeswehr muss auch personell gesichert werden.
Derzeit versetzt die Bundeswehr jahrlich Gber 4 000 zivile Mitarbeiter in den
Ruhestand (bzw. in den Rentenbezug). Das in Jahrzehnten erworbene
Erfahrungswissen dieser Generation muss zwingend fir die Organisation
Bundeswehr erhalten bleiben. Daher muss sofort dieser Wissenstransfer auf die
nachste Generation Mitarbeiter organisiert werden, bevor diese Generation die
Bundeswehr verlassen hat. Dies betrifft vor allem den Ristungsbereich, aber auch

die Logistik.

Einsatze ohne die funktionierende Basis Inland sind nicht durchzuhalten. Die
Bundeswehr hat sich entschieden, ihre Einsatze zu hohen Anteilen im ,Reachback-
Verfahren® auf die logistische und medizinische Basis Inland abzustlitzen. Es reicht
daher nicht, Einsatzverbdnde aufzuflllen, auszuristen und auszustatten. Die

funktionierende Basis Inland ist vielmehr zwingende Voraussetzung fir
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durchhaltefahige Einsatze und fir verantwortbare Uberlebenschancen der Truppe im
Einsatzgebiet. Vorzeige-Logistik und Vorzeige-Feldlazarette im Einsatzgebiet reichen
nicht. Auch Personal, Ausristung und Ausstattung der Basiseinrichtungen im Inland
missen so ausgelegt und zur Verfligung gestellt werden, dass sie die Truppe im
Einsatz jederzeit optimal unterstitzen kénnen. Auch sachlich nicht angezeigte
Personalkirzungen in Depots und Krankenhdusern im Inland gefahrden Leib und

Leben der Kameraden im Einsatzgebiet. Dies muss enden.

Privatisierung ist nur dann gut, wenn es im Sinn der Bundeswehr ist.
Insbesondere die vorletzte Strukturreform huldigte einer Privatisierungsideologie, um
so papiermaBig Personalumfange zu reduzieren. Inzwischen mussten etliche
,=Kooperationsmodelle“ beendet werden, so dass die Bundeswehr diese Aufgaben
wieder in eigener Regie, aber in kostentreibenden Strukturen (z.B. HIL GmbH)
wahrnimmt. Die umfassende Privatisierung von Bewachung und Absicherung auf der
Basis des ,billigsten Angebots“ gefdhrdet inzwischen die militarische Sicherheit
(siehe Brandanschlag auf Fahrzeuge in Havelberg).

Flr die Projekte, die in der Realitdt keine messbaren Wirtschaftlichkeitsvorteile
erbracht haben, ist konsequent die Wiedereingliederung in die Bundeswehr zu
prifen. Vergabeverfahren, die sich zum Nachteil der Qualitat der Dienstleistung
vorrangig als Lohndrlckerei bei den Anbietern auswirken, missen abgestellt werden.
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Gute Azubis fur die Bundeswehr

Die zivilen Beschéftigten missen im Altersdurchschnitt jinger werden. Guten und
leistungsstarken Azubis ist eine Perspektive durch Ubernahme zu geben. Die
Ausbildungswerkstétten der Bundeswehr sind als weitere Mobglichkeit der
Nachwuchsgewinnung zu erhalten.

Der Personalabbau in der Bundeswehr wurde von 1992 bis 2013 vorrangig mittels
eines Einstellungsstopps umgesetzt (so genannte ,Haushaltslésung®). Als direkte
Folge sind im Bereich der Arbeitnehmer und Beamten samtliche Geburtsjahrgéange
von 1972 bis 1995 aus personalwirtschaftlicher Sicht unterbesetzt. In den
Geburtsjahrgangen rund um 1985 ist das Personalfehl dramatisch und liegt sogar
tber 60 Prozent des jeweiligen Jahrgangs (siehe ,Know-how und Kompetenz des
Zivilpersonals sichern®).

Diese kurzsichtige Personalpolitik kann fir die zurtickliegenden Jahrgange allenfalls
noch teilweise gemildert werden. Umso wichtiger ist es, dass die Bundeswehr sofort
damit beginnt, zumindest fur die Zukunft ihren Personalbedarf altersgerecht und
verwendungsgerecht vollstandig zu decken.

Dabei muss die Bundeswehr auch in den Blick nehmen, dass sich der Arbeitsmarkt
aus demografischen Griinden zunehmend zugunsten der Beschéftigten verandert.
Es ist daher zwingend geboten, dass die Bundeswehr nicht auf Zufallsfunde wartet,
sondern qualifizierte junge Frauen und Manner in ausreichender Zahl und Qualitat
fur sich gewinnt und sodann mit Uberzeugendem Arbeitgeber-Verhalten an sich
bindet.

Die Bundeswehr hat einen guten fachlichen Ruf als Ausbildungsbetrieb. Aber sie
bietet den eigenen Auszubildenden derzeit keine wirkliche Perspektive. Mit Blick auf
die knappen Haushaltsmittel kann es sich die Bundeswehr nicht mehr leisten, am
eigenen Bedarf vorbei regionale Wirtschaftsférderung fir den allgemeinen
Arbeitsmarkt zu betreiben. Hinzu kommt, dass die echte Perspektive einer sinnvollen
Dauerbeschéaftigung ein GUberragend wichtiges Merkmal ist flr die Entscheidung

qualifizierter Bewerber, ihre Ausbildung bei der Bundeswehr durchlaufen zu wollen.
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Far die Entscheidung qualifizierter Nachwuchskrafte, der Bundeswehr treu zu bleiben
und nicht zu anderen Arbeitgebern abzuwandern, spielt eine wesentliche Rolle, ob
sie die Bundeswehr — schon in der Ausbildung am Beispiel lebensélterer Kolleginnen
und Kollegen — als einen Arbeitgeber erfahren, der seine Beschaftigten als
Menschen mit méglichst intaktem sozialen Umfeld annimmt und behandelt.

Als Folge des Einstellungsstopps hat die Bundeswehr lange Jahre allenfalls
befristete Arbeitsvertrage angeboten. Selbst bei Azubis, die sich in der Jugend- und
Auszubildendenvertretung engagiert hatten, trat die Bundeswehr vor allem als
Arbeitgeber in Erscheinung, der regelmaBig die Gerichte bemlhte, um einer
Weiterbeschéftigung von Azubis nach erfolgreich abgeschlossener Ausbildung zu
entgehen.

Ein Arbeitgeber, der seinen Nachwuchskréften in dieser Weise grundsatzlich
ablehnend gegentber tritt, kann nicht ernsthaft erwarten, dass er die qualifizierten
Azubis, die mit ihren  Fahigkeiten und  Leistungen auch  Uber
Beschaftigungsalternativen am Arbeitsmarkt verfiigen, an sich binden kann. Vielmehr
entfremdet er sich ihnen, lange bevor sie ihre Prifung bestehen. Diese
Abwehrhaltung muss korrigiert werden. Die Bindung qualifizierten Personals —
trotz der besonderen Belastungen einer Tatigkeit in der Armee — ist ohne eine

positive Haltung der Bundeswehr zum eigenen Nachwuchs nicht méglich.

Die Ausbildungsangebote muissen daher so (berarbeitet werden, dass die
Auszubildenden im Fall eines erfolgreichen Abschlusses in der Regel durch die
Bundeswehr selbst Ubernommen werden, damit sich die Investition in ihre
Ausbildung auch flr die Bundeswehr selbst rechnet.

Dabei ist sicherzustellen, dass die Bundeswehr sowohl
Weiterbeschaftigungsmaoglichkeiten als Arbeithehmer oder Beamter wie auch
im Dienst als Soldat vorhalt. Im Regelfall muss es flr alle Auszubildenden, die ihre
Ausbildung mit einem ordentlichen Abschluss erfolgreich durchlaufen haben, eine
Weiterbeschaftigungsmaoglichkeit in der Bundeswehr selbst geben.

Soweit es daflr sinnvoll ist, sollten die Ausbildungsangebote starker als bisher auf
den eigenen Bedarf der Bundeswehr ausgerichtet werden.

Die Qualifizierung des vorhandenen Personals kann sich ferner nicht auf die
erstmalige Laufbahnausbildung beschréanken. Vielmehr missen als Teil des
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,Binnenarbeitsmarktes Bundeswehr* vielfache Méglichkeiten der
Personalentwicklung geschaffen werden. Die Ausbildungsangebote fiur héhere
Laufbahnen/ Verwendungen missen immer auch offen stehen flr leistungswillige
Kolleginnen und Kollegen, die die Befahigung fir den Aufstieg in eine hdhere
Laufbahn erwerben wollen und daflir geeignet sind.

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf unterliegt bei der Bundeswehr als einem
bundesweit tatigen Arbeitgeber mit weltweiten und gefahrlichen
Einsatzverpflichtungen zwangslaufig besonderen Belastungen. Umso wichtiger ist,
dass dieser Arbeitgeber damit glaubwiirdig umgeht. Die Bundeswehr muss sich an
der Bewaltigung dieser familidren Belastungen beteiligen und sich um ihre
Mitarbeiter, die in gefahrliche Einsatze gehen, sich in anderer Weise aber mit
gleichem Engagement sorgen, wie dies weltweit in Risikoldndern tatige Unternehmen

tun.

Daher ist auch die Art und Weise, wie die Bundeswehr mit Vakanzen infolge der
Elternzeit umgeht, und wie sie sich auf Berufsrickkehrer nach langerer
Familienphase einlasst, ein wesentlicher Faktor fir den Entschluss junger
Nachwuchskrafte, sich langer an diesen Arbeitgeber zu binden. Die Bundeswehr
kann insoweit von ihren Mitarbeitern nicht mehr Rlcksichtnahme auf dienstliche
Belange erwarten, als sie selbst umgekehrt den persénlichen Belangen ihrer
Mitarbeiter entgegen bringt.
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Gute Alterssicherung der Soldaten auf Zeit

Alle Soldatinnen und Soldaten auf Zeit miissen eine Versorgungsanwartschaft nach
dem Altersgeldgesetz aus der Dienstzeit mitnehmen. Diese Anwartschaft ersetzt die
unzureichende Nachversicherung in der gesetzlichen Rentenversicherung.

Soldaten auf Zeit (SaZ), die aufgrund ihres Status wahrend ihrer Dienstzeit in der
Sozialversicherung versicherungsfrei sind, werden grundsatzlich in der gesetzlichen
Rentenversicherung nachversichert. Bei einem Ausscheiden wegen Tod erfolgt
eine Nachversicherung nur in den Féllen, in denen von Hinterbliebenen ein Anspruch
auf Hinterbliebenenrente geltend gemacht werden kann.

Der Nachversicherungszeitraum umfasst ausschlieBlich den Zeitraum, in dem
Versicherungsfreiheit bestanden hat, beim SaZ also die aktive Dienstzeit. Liegen
innerhalb dieses Zeitraumes Zeiten vor, in denen die Versicherungsfreiheit
.suspendiert* gewesen ist, so sind sie nicht zu berlcksichtigen. Auch flir die
Zeitraume, in denen der SaZ Ubergangsgebilhrnisse nach der Dienstzeit erhalt,
erfolgt keine Nachversicherung in der gesetzlichen Rentenversicherung.

FOr den Nachversicherungszeitraum werden Beitrage, das heiBt sowohl Arbeitgeber-
wie Arbeitnehmeranteile, auf der Grundlage des summarischen Einkommens aus der
Dienstzeit ohne Sozialversicherungsbeitrage, vom Dienstherr gezahlt. Die Beitrage
werden féllig, sobald die Voraussetzungen der Nachversicherung eingetreten sind
und kein Aufschubgrund vorliegt. Ein solcher Grund liegt z. B. immer dann vor, wenn
innerhalb von zwei Jahren nach Ausscheiden aus der versicherungsfreien
Beschéftigung voraussichtlich erneut eine andere versicherungsfreie Beschaftigung
aufgenommen wird (z.B. als Beamter).

Die Berechnung der Nachversicherungsbeitrdge erfolgt nach den flr
versicherungspflichtige Beschéftigte geltenden Vorschriften mit dem Beitragssatz,
der im Zeitpunkt des Eintritts der Voraussetzungen fir die Nachversicherung gilt. Der
Berechnung der Beitrage und damit auch der spateren Rente werden die Einnahmen
aus der Beschaftigung im Nachversicherungszeitraum bis zur jeweiligen
Beitragsbemessungsgrenze zugrunde gelegt.

Zusétzlich zu den aufgrund der Dienstzeit erworbenen Rentenanspriichen wird dem

Rentenkonto fir jeden Monat einer besonderen Auslandsverwendung nach dem
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Inkrafttreten des Einsatzversorgungs-Verbesserungsgesetz ein Zuschlag in Héhe
von 0,18 Entgeltpunkten gutgeschrieben. Der einzelne Einsatz muss ununterbrochen
mindestens 30 Tage gedauert haben, insgesamt missen aber mindestens 180 Tage
an Auslandseinsatzen vorliegen. Fir die Ermittlung des Zeitraums von 180 Tagen
werden Zeiten einer Teilnahme an einer besonderen Auslandsverwendung ab dem
01.12.2002 mitgezahlt. Die Zuschldge an Entgeltpunkten kommen aber erst ab
Einsatzzeiten ab dem 13.12.2011 in Betracht (siehe § 76e Sozialgesetzbuch VI).

SaZ ist die Mdglichkeit einer betrieblichen Altersversorgung verwehrt, so dass
neben der vorgenannten Nachversicherung in der gesetzlichen Rentenversicherung
lediglich die Md