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Corona und die Bundeswehr: Jetzt die
Chance auf dem Arbeitsmarkt nutzen!

Seit 2016 ist die Bundeswehr nach rund 25 Jahren des Schrumpfens wieder im
personellen Aufwuchs, um ihren vielfiltigen und verianderten Anforderungen
gerecht zu werden. Ein florierender erster Arbeitsmarkt und ein harter Wett-
bewerb um Personal kennzeichneten die vergangenen Jahre. Seit dem Aus-
setzen der Wehrpflicht 2011 entfillt zudem eine wichtige Regenerationsquelle.
Dadurch ist es fiir die Personalgewinnung der Bundeswehr entscheidend, sich
im Markt zu behaupten. Mit der Covid-19-Pandemie ist die Situation neu einzu-
schatzen, denn es bieten sich der Bundeswehr Moglichkeiten, ihre Personal-
ausstattung kurzfristig zu erhohen. In diesem Beitrag wird eine Sofortinitiative
vorgeschlagen, um diese Chancen zu nutzen. Das Potenzial fiir die Bundeswehr
wird auf 25.000-30.000 zusétzlich erreichbare geeignete Personen geschétzt.

1 Einflihrung

Der deutsche Arbeitsmarkt steht derzeit vor den grofiten Herausforderungen
und Verdnderungen seit Jahrzehnten: Knapp zwei Millionen sozialversiche-
rungspflichtige Arbeitsplatze sind bedroht und bereits Ende April bezogen sich
die Kurzarbeit-Anzeigen der Unternehmen auf mehr als 10 Millionen Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer. Das ist das Dreifache des Jahres 2009, als die
Auswirkungen der Finanzkrise auf dem deutschen Arbeitsmarkt am stéarks-
ten sichtbar wurden.! Erst schrittweise zeigt sich heute das ganze Ausmaf} des
wirtschaftlichen Einschnitts, den die Covid-19-Pandemie verursacht. Die Folgen
ziehen sich, mit Varianzen, durch nahezu alle Branchen. Die Nachfrage nach
neuen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ist in der Wirtschaft ,regelrecht ein-
gebrochen*, konstatiert die Bundesagentur fiir Arbeit.? Dadurch werden auch
zahlreiche fiir die Bundeswehr interessante Fachkrifte freigesetzt oder mit
einer unsicher gewordenen Zukunft konfrontiert, darunter auch viele Reser-
vistinnen und Reservisten. Dartiber, dass die Bundeswehr diese Situation als
,Personalchance 2020“ fiir ihre Personalgewinnung nutzen sollte, wird bereits
intensiv diskutiert.® Angesichts des Zeitdrucks, des Ausmafies und der Vielfalt
kurzfristig verfligharer Kompetenzprofile fragt dieser Beitrag, ob und wie die
Bundeswehr eine gezielte Initiative zur Personalgewinnung als Sonderprozess
zusatzlich zur bereits bestehenden Personalplanung und Nachwuchsgewin-

1 Bundesagentur fiir Arbeit 2020a.

2 Vorstandsvorsitzender der Bundesagentur fiir Arbeit (BA), Detlef Scheele, anlisslich
der monatlichen Pressekonferenz in Nirnberg, 30.04.20 (vgl. Bundesagentur fiir Arbeit
2020a).

3 Vgl. Schulte 2020.
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nung angehen sollte. Im Folgenden werden zunichst das Potenzial und die da-
mit verbundenen Chancen fiir die Bundeswehr betrachtet. Daran ankniipfend
skizzieren wir, wie eine Sofortinitiative passgenau ausgestaltet werden konnte.
Im Anschluss wird eine Reihe ergidnzender Erfolgsfaktoren und Voraussetzun-
gen aufgezeigt, die fiir das Gelingen mafdgeblich sind und bei der Umsetzung
der Initiative berticksichtigt werden sollten.

2 Arbeitsmarktpotenziale infolge der Covid-19-Pandemie
und Chancen fir die Bundeswehr

2.1 Ausgangslage und Handlungsbedarf der Bundeswehr bei der
Personalgewinnung

Mit dem 2016 vorgelegten ,Weiflbuch“ hat die Bundesregierung einen sicher-
heitspolitischen Rahmen abgesteckt, der fiir die Bundeswehr zur Wahrnehmung
ihrer Aufgaben bei der Landes- und Blindnisverteidigung sowie im internatio-
nalen Krisenmanagement neue Priorititen definiert und eine Starkung ihrer
Ressourcen fordert. Ein wichtiger Aspekt darin ist die ,Trendwende Personal®
d.h. die Personalstiarke nach umfangreichem Abbau seit Beginn der 90er-Jahre
wieder zu erhohen, von einer ,starren personellen Obergrenze“ wegzukommen
und ,weitere ungenutzte Potenziale“ zu nutzen, v. a. bei ,vielseitigem, aber auch
spezialisiertem und hochqualifiziertem Personal“* Weitere richtungsgebende
Grundlagenpapiere wie insbesondere eine ,Personalstrategie“ (2016)° und die
,Konzeption der Bundeswehr, KdB“ (2018)° fuflen auf den Vorgaben des Weif3-
buchs. Seit 2018 werden Personalplanungen und -mafnahmen am neuen Fa-
higkeitsprofil’ der Bundeswehr ausgerichtet.®

Die 2016 eingeleitete ,Trendwende Personal“ beendet einen rund 25-jahri-
gen Schrumpfungsprozess der Bundeswehr. Zahlte die Bundeswehr nach der
Wende mehr als eine halbe Million Soldatinnen und Soldaten, befand sich de-
ren Anzahl im Sommer 2016 auf einem seit den Anfangsjahren der Bundes-
wehr nicht mehr gekannten Tiefstand: 171.700 Soldatinnen und Soldaten, davon
165.500 Berufssoldatinnen und -soldaten (BS) sowie Soldatinnen und Soldaten
aufZeit (SaZ).° In den vergangenen dreieinhalb Jahren ist die Zahl der Soldatin-
nen und Soldaten auf rund 184.500 (Stand: April 2020)'° gestiegen.

Gleichwohl ist die Bundeswehr noch deutlich von ihrer Sollstiarke entfernt.
Nach bisherigen Planvorgaben wird fiir das Jahr 2025 eine militarische Soll-

Bundesregierung 2016.

Vgl. Bundesministerium der Verteidigung 2016b.
Vgl. Bundesministerium der Verteidigung 2018a.
Vgl. Bundesministerium der Verteidigung 2018c.
Vgl. Bundesministerium der Verteidigung 2018c.

W 0 N oo 1 N

Vgl. Bundesministerium der Verteidigung 2020d; vgl. auch Varwick 2020.
10 Vgl. Bundesministerium der Verteidigung 2020a.
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starke von 203.000 Soldatinnen und Soldaten angestrebt." Zuletzt bestatigte
das ,Leitungsboard Personal“ Ende Mai 2020 diese Zielgrofie und plant mit die-
sem Gesamtumfang auch bis 2027." Fiir die BS und SaZ ergibt sich eine Liicke
von rund 8.800 (Soll: 186.000 vs. Ist: 175.200), fiir Freiwillig Wehrdienstleistende
(FWDL) von 2.200 (Soll: 12.500 vs. Ist: 9.300).”

Bei den Mannschaftsdienstgraden hat sich die Situation in den vergange-
nen Jahren dagegen leicht verbessert bzw. stabilisiert.” Weiterhin sehr heraus-
fordernd bleibt die Deckung des Personalbedarfs hinsichtlich langer dienenden
Zeit- und Berufssoldaten oberhalb der Mannschaftsebene, bei Fachkraften, u. a.
im fliegerischen Dienst, im Gesundheitswesen sowie im Bereich IT/Elektronik
und in vielen weiteren technischen Berufen und Laufbahnen. Zum Beispiel liegt
der Deckungsgrad bei den IT-Feldwebeln im Organisationsbereich Cyber- und
Informationsraum (CIR) bei rund 40 %, in der Marine fiir Fernmelde-/EloKa-Un-
teroffiziere™ bei 47% und im Heer bei Fluggeratemechanik-Unteroffizieren bei
53%.'® Zahlreiche Mafinahmen zur Gewinnung erfahrenen Personals wurden
bereits ergriffen, ebenfalls wurde die Personalbindung verstarkt."”

Auch bei der Reserve zeigt sich eine Liicke vom Ist zum Soll. Die 2019 neu
erlassene Strategie der Reserve® wird nun im Rahmen der einzufiihrenden
,Grundbeorderung“ aus dem aktiven Dienst ausscheidender Soldaten, d.h. BS,
SaZ und FWDL, zu einer massiven Zunahme der Beorderung von Reservisten
fiihren. Derzeit sind rund 29.000 Reservisten beordert, d. h. sie haben sich fir
eine bestimmte Dienststelle und Verwendungen verpflichtet. Bei einem Ergéan-
zungsumfang von rund 60.000 Reservisten und Reservistinnen ist somit der
Bedarfnur fiir die Halfte konkretisiert.” Angestrebt wird ein weiterer Aufwuchs
des Umfangs der Reserve auf rund 90.000. Die Zahlen der derzeit aktiv Reser-
vedienstleistenden sind dagegen deutlich niedriger. Es ist zu priifen, ob die fiir
das Jahr 2020 vorgesehenen 4.500 sogenannten ,Stellen Res“ (entspricht ca.
1,46 Mio. Dienstleistungstage) den zukiinftigen Bedarf decken werden. Gleich-
wohl ist eine Steigerung der Stellen Res erkennbar — von 3.800 im Jahr 2018
auf tiber 4.000 in 2019. Insbesondere die Erhohung des Umfangs der Reserve
und die Einfiihrung der Grundbeorderung machen zusatzlich weitere organi-
satorische und strukturelle Anpassungen im Bundesamt fiir das Personalma-
nagement der Bundeswehr (BAPersBw) notwendig. Eine Arbeitsgruppe hat die
Erarbeitung von Anpassungsmafinahmen in diese Richtung aufgenommen.=°

11 Vgl. Bundesministerium der Verteidigung 2018b: diese Zahl wurde im Rahmen der dritten
Sitzung des Leitungsboards Personal bestimmt.

12 Vgl. Bundesministerium der Verteidigung 2020c.

13 Vgl. Bundesministerium der Verteidigung 2018b.

14 Vgl. Bundesministerium der Verteidigung 2020d.

15 Elektronische Kampffithrung (EloKa).

16 Vgl. Deutscher Bundestag 2020.

17 Vgl. Deutscher Bundestag 2020.

18 Vgl. Bundesministerium der Verteidigung 2019.

19 Vgl. Portugall 2020.

20 Vgl. Bundesamt fiir Personalmanagement der Bundeswehr 2019.
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Im zivilen Bereich ist ebenfalls eine enorme Personalliicke zu verbuchen.
Im April 2020 zédhlte die Bundeswehr rund 80.000 zivile Beschaftigte.?’ Obwohl
die Trendwende Personal — ein Aufwuchs von 2.300 Beamtinnen und Beamten
bei nur moderatem Abbau von Tarifbeschiftigten — eingeleitet ist, lag der Be-
setzungsgrad zum letzten Quartal 2019 bei 92,1% aller Beamtinnen, Beamten
und Tarifbeschéftigten, so dass rund 6.300 Stellen fiir zivile Vollzeitbeschéiftigte
nicht besetzt sind.?® Im Mai 2020 wurde die Planzahl fiir zivile Haushaltsstel-
len um weitere 1.800 erhoht, so dass rund 8.100 zivile Haushaltsstellen derzeit
nicht besetzt sind.?

In den einzelnen Organisationsbereichen stellt sich dies noch differenzier-
ter dar: Der Besetzungsgrad in den militarischen Organisationsbereichen be-
tragt 93,9 %, im Bereich Bundesamt fiir Ausriistung, Informationstechnik und
Nutzung der Bundeswehr (BAAINBw) dagegen nur 83,7% und im Bundesamt
fir Infrastruktur, Umweltschutz und Dienstleistungen der Bundeswehr (BAI-
UDBwW) 94%. Allein im BAAINBw sind rund 1.000 Stellen nicht besetzt. Gerade
das BAAINBw ist aber ein unverzichtbarer Akteur dafiir, dass die nicht weniger
erfolgskritische ,Trendwende Material“ gelingen kann.** Zudem ist die Frage,
ob nicht noch mehr zivile Beschaftigte zur Schlielfung von Personalliicken bei-
tragen konnten. Im Organisationsbereich CIR liegt der Anteil ziviler Beschaftig-
ter derzeit gerade einmal bei 14 %. Insgesamt ist der errechnete Einstellungs-
bedarf von Beamtinnen und Beamten sowie Tarifbeschéftigten hier nur zu 41%
gedeckt.®

Einen Eindruck davon, wie kritisch die Personalsituation trotz aller Fort-
schritte noch immer ist, vermitteln die jahrlich vorgelegten Berichte des Wehr-
beauftragten.?® Zwar wurden zweifellos fiir die ,Trendwende Personal“ sehr
viele Maflnahmen zur Personalgewinnung und -bindung ergriffen. Fur alle
Laufbahnen und Statusgruppen (Soldatinnen und Soldaten, Beamtinnen und
Beamte und Tarifbeschéftigte) gibt es aber weiterhin eine Unterdeckung. Und
iiber das dargestellte summarische Personaldefizit hinaus ist zu berticksich-
tigen, dass viele Dienstposten erst Jahre nach der Einstellung aufgrund einer
langen (Laufbahn-)Ausbildung oder wegen Abbruchs bzw. Widerrufs teilweise
gar nicht besetzt werden. De facto langer unbesetzt sind Dienstposten zudem
dann, wenn die Inhaber in Ausbildung, abgeordnet, krank, im Berufsforde-
rungsdienst (BfD) oder aus anderen Griinden nicht in der Lage sind, die ent-
sprechenden Aufgaben wahrzunehmen. Eine 1:1 Relation zwischen der Zahl
der Soldatinnen und Soldaten sowie der besetzten Dienstposten gibt es nicht.
Im Gegenteil muss von einer grofleren Liicke ausgegangen werden als nur der

21 Vgl. Bundesministerium der Verteidigung 2020a.
22 Vgl. Bundesamt fiir Personalmanagement der Bundeswehr 2019.

23 Die Erhohung der Planzahl wurde im Mai 2020 im Rahmen des zum vierten Mal durch-
geflihrten ,Leitungsboard Personal“ beschlossen (vgl. Bundesministerium der Verteidi-
gung 2020c¢).

24 Vgl. dazu illustrativ Seliger 2019.
25 Vgl. Deutscher Bundestag 2020.
26 Vgl. Deutscher Bundestag 2020.
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Differenz zwischen Personalstirke und formell besetzter Dienstposten.?’ Ein
weiterer jahrlich wiederkehrender Berichtsgegenstand des Wehrbeauftragten
betrifft den Mangel an erfahrenen Spezialisten, wobei sich der Seiteneinstiegin
vielen Bereichen mit direkt verwendbaren zivilen Qualifikationen anbote, u.a.
in der IT, im Ingenieurwesen, in der Luftfahrzeugtechnik, in der Instandset-
zung, im Nachrichtenwesen, in der Medizin, in der Militarmusik oder im Geoin-
formationsdienst. Angemahnt wird eine grofiere Flexibilitat bei der Gewinnung
solcher Personen. Die Zahl der Einstellung von Seiteneinsteigern liegt derzeit
bei ca. 2.000 pro Jahr.?®

Unter dem Strich verbleibt eine Liicke zum anvisierten Soll in Hohe von
rund 11.000 BS, SaZ und FWDL sowie 8.100 zivilen Beschiftigten; auch fir die
Weiterentwicklung der Reserve besteht offener Personalbedarf bei den Reser-
vedienstleistenden und im Erganzungsumfang. Einem moglichen Einwurf, dass
der Personalaufwuchs bis 2025 geplant sei, kann entgegengehalten werden,
dass das Plansoll 2018 unter Betrachtung des damals angenommenen Mogli-
chen aufgestellt wurde. Das derzeitige Verfahren der Personalplanung (s.u.) ist
ja gerade darauf angelegt, mit Flexibilitat auf Entwicklungen bei Bedarfen und
Angebot reagieren zu konnen. Entsprechend wurde das Plansoll im Jahr 2018
von 198.000 auf 203.000 angehoben, nachdem von 2016 bis 2018 tliber diverse
Mafinahmen (v. a. auch bei der Personalbindung) die Starke besser als vermutet
angehoben werden konnte. Demzufolge muss nicht bis 2025 gewartet werden,
um sich dem Planungsziel anzunahern. In dieser Hinsicht wiirde eine schnel-
lere Verbesserung der Personalsituation auch positive Effekte fiir die beiden
weiteren groflen ,Trendwenden“ Material und Infrastruktur bewirken und der
u. a. mit der Initiative Einsatzbereitschaft verbundenen Absicht der Leitung des
Bundesministeriums der Verteidigung (BMVg) entsprechen, schneller Hand-
lungsfihigkeit unter Beweis zu stellen.?

Im Folgenden werfen wir einen Blick auf den Arbeitsmarkt und zeigen, dass
2020/2021 ein idealer Zeitpunkt ware, um die hier skizzierten Gedanken umzu-
setzen.

2.2 Arbeitsmarktpotenziale fiir die Bundeswehr infolge der
Covid-19-Pandemie
Wie eingangs angeflihrt, sind die wirtschaftlichen Auswirkungen der

Covid-19-Pandemie derzeit erst in Umrissen erkennbar. Der bisherige Verlauf
zwang bereits zu Korrekturen einiger zu Anfang der Krise gegebenen Progno-

27 Vgl. dazu die Berichte des Wehrbeauftragten fiir die Jahre 2016-2019 (Deutscher Bundes-
tag 2017, 2018, 2019a, 2020) und die Bemerkungen des Bundesrechnungshofs 2020 zur
haushalterischen Abbildung und Ausbringung.

28 Vgl. Deutscher Bundestag 2020.

29 Siehe hierzu die Aufnahme durch die Presse, vgl. z.B. Carstens 2020 anlasslich der An-
kiindigung der Initiative Einsatzbereitschaft durch die Bundesministerin.
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sen.?® Der volle Umfang der Auswirkungen auf den deutschen Beschaftigungs-
markt wird sich voraussichtlich nach der Sommerpause einstellen. Die Ent-
wicklung der Pandemie und der Neuzustand des sogenannten ,New Normal*,
die Implikationen fiir die Weltwirtschaft und unsere Handels- und Investiti-
onspartner, der weitere Umgang der Unternehmen mit dem Instrument der
Kurzarbeit sowie insgesamt die Wirkung der vielfaltigen 6ffentlichen Unter-
stiitzungsmaflnahmen werden dann besser zu bewerten sein. Auch die Ent-
wicklung bei den Insolvenzen wird sich deutlicher zeigen, da das neu verab-
schiedete Covid-19-Insolvenz-Aussetzungsgesetz (COVInsAG) die Antragspflicht
fiir Covid-19-bedingte Insolvenzen bis Ende September aussetzt.

Nach allen bisher vorliegenden Erkenntnissen hat die Covid-19-Pandemie
gravierende Folgen fiir den Arbeitsmarkt. Das IAB-Arbeitsmarktbarometer und
das ifo-Beschiftigungsbarometer befinden sich auf historischen Tiefststinden.
Bereits im Mai 2020 waren saisonbereinigt 373.000 mehr Arbeitslose zu ver-
zeichnen.* Nach einer Umfrage im Mai 2020 haben bereits 18 % der Betriebe in
Deutschland Arbeitsplatze im Zusammenhang mit der Corona-Krise abgebaut;*
zu bertlcksichtigen sind zudem weitere Mallnahmen wie Einstellungsstopps,
die den Arbeitsmarkt belasten.? 48 % der Arbeitgeber halten nach einer Umfra-
ge des IBE im April 2020 Mafinahmen zur Reduktion des Personalbestands fiir
wichtig.®® Das IAB sieht den Arbeitsmarkt insgesamt in der ,schwersten Rezes-
sion der Nachkriegsgeschichte. Es prognostiziert einen Anstieg der Arbeitslo-
senzahlen auf tiber drei Millionen in den nachsten Monaten, mit einem Riick-
gang im zweiten Halbjahr 2020 und einem saldierten Gesamtanstieg von rund
520.000 Personen im Vergleich zum Vorjahr.*® Das ifo-Institut errechnete Ende
Marz 2020 fiir das Szenario eines Shutdowns von zwei Monaten den Abbau von
470.000 bis 910.000 sozialversicherungspflichtigen Arbeitsverhéltnissen sowie
einen Verlust von 300.000 bis 610.000 Minijobs als ein Resultat der Corona-Pan-
demie.”’

Nahezu alle Branchen sind betroffen. Anhand der Frithindikatoren rechnet
die Bundesregierung inzwischen mit einem anhaltenden Beschéftigungsein-
bruch in der Industrie, im Handel und in weiteren Dienstleistungssektoren so-

30 Der Sachverstandigenrat ging z.B. in einem im Marz 2020 veroffentlichten Sonder-
gutachten noch von einem ,Basisszenario“ aus, in dem die deutsche Wirtschaft recht
glimpflich durch die Corona-Krise kommt. Das BIP wiirde 2020 um 2,8 % schrumpfen und
2021 mit Nachholeffekten von niedrigerem Niveau aus um 3,7% wachsen. Bereits Ende
April 2020 korrigierte die Bundesregierung ihre Prognosen auf einen BIP-Riickgang von
6,3% in diesem Jahr und auf ein Wachstum von 5,2% im Folgejahr (vgl. Sachverstandi-
genrat 2020 und Bundesministerium fiir Wirtschaft und Energie 2020).

31 Vgl. Harder 2020.

32 Vgl. Bundesministerium fiir Wirtschaft und Energie 2020.

33 Vgl. Litsche et al. 2020.

34 Vgl. beispielhaft die ifo-Umfrage: Demmelhuber et al. 2020.

35 Vgl. Rump 2020.

36 Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung 2020: Der Arbeitsmarkt in der schwers-
ten Rezession der Nachkriegsgeschichte.

37 Dorn et al. 2020.
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wie mit erhohter Arbeitslosigkeit.®® Eine Konjunkturumfrage des ifo-Instituts
ergab Mitte Mai 2020, dass viele Wirtschaftszweige mit Corona-bedingten Um-
satzeinbuflen rechnen und viele diese auch als nicht mehr kompensierbar be-
trachten, darunter mehrere fiir eine zusitzliche Personalgewinnung der Bun-
deswehr interessante Branchen. In der folgenden Tabelle sind Eckpunkte nach
Branchen dargestellt. Fir die Bundeswehr besonders interessante Branchen
sind hervorgehoben.

Tabelle: Wirtschaftszweige, die besonders interessante Qualifizierungen fiir eine Verwendung in

der Bundeswehr beinhalten, sind hervorgehoben (nach: Litsche et al. 2020; Hervorhe-

bungen durch die Verfasser).

Wirtschaftszweig ! Erwarteter | Falls Umsatzriickgang: Kann dieser spiter
Effekt wieder aufgeholt werden? (in %)
U”msatz- nein Teilweise komplett
rickgang
Beherbergk‘l;l;lké;gewerbe ........ 100,0 ................. 88,3 .............. 17 0,0
Gastronomie 1000 | %07 77 16
Reisebijro;,‘"F'{‘éki‘severanstalter 98,4 .................. 75,8 .............. 24,2 0,0
Fahrzeugb.; ................. 9712 ....................... 4111 ................. s .
Vermittlur;é/ljkl‘nerlassung von Arbeitskraften 92,0 55,7 ............... 40,0 43
Metallerzé‘l;é‘l;ﬁg und -bearbeitung 92,8 .................... 5 1,2 ............... 48,5 03
Werbung llr;clwl(/Iarktforschung 88,4 57,5 ............... 42,5 0,0
Herstelluﬁ‘éu\'/‘c;ﬁ Textilen 9 1,1 .................... 50,8 .............. 481 1
Herstelluﬁéu\'/‘tkaﬁﬁ Metallerzeugnissen 91,8 ................... 45,9 .............. 519 2,2
Landverkehr 900 625 370 05
Maschinenbau 053 %9 55,9 92
Unternehr'1‘1uékr‘1;beratung 80,6 ................... 4 2,1 ............... 50,2 17
Einze[hanaé[ ................. 7 9’2 ...................... 60’5 ............... 353 12
Elektroindustie 893 . R 508 79
Groghandéi ................... 8 3’4 ...................... 45,5 ............... 520 9
T-Dienstleistungen 72 %7 58,2 o
Architektl.'l‘l:-m;r;d Ingenieurbiiros 76,9 ................... 44,0 .............. 50,2 58
Grundsti]c"l'(;'—mlkj‘nd Wohnungswesen 69,6 27,3 ............... 64,3 8,4
Chemische Industrie %6 59 409 72
Bauhauptgewerbe 725 w8 499 23
Telekommunikation 76 864 136 00
Rechts-, S"c;’l:eu;beratung, Wirtschaftsprifung | | 6 2,9 ................... 32,5 ............... 65,1 24
Pharmaindustrie 58 286 714 00
Nah rungs'r;i‘f‘t;lindustrie .......... 42,7 ................... 85,2 .............. 10,9 39

Eine Umfrage fiir das norddeutsche Cluster der Metall- und Elektroindustrie
ergab im April 2020, dass jedes zweite Unternehmen mit mehr als 10 % Umsatz-
verlust rechnet, insbesondere diejenigen der Luft- und Raumfahrtindustrie,

38 Vgl. Bundesministerium fiir Wirtschaft und Energie 2020.
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und dass mehr als 25% der Unternehmen einen Personalabbau planen. 25% der
Betriebe sehen sich in den nachsten fiinf Monaten von Insolvenz bedroht.

Auch wenn sich die Konjunkturzyklen in der Verteidigungsindustrie auf-
grund der Langfristigkeit vieler Auftrage anders darstellen, sind namhafte Un-
ternehmen aus diesem Segment aufgrund des Einbruchs bei der zivilen Auf-
tragslage gezwungen, Stellenabbauprogramme einzusetzen.*

Zusammenfassend zeigt sich trotz aller Ungewissheiten tiber den genauen
weiteren Verlauf, dass die Corona-Krise zu erheblichen Turbulenzen am Ar-
beitsmarkt fiihren wird. Es ist zu erwarten, dass viele bis dahin sicher geglaub-
te Arbeitsverhiltnisse beendet werden oder unter Druck geraten.

Eine tiberschldgige Rechnung zeigt das erhebliche Potenzial fiir die Bundes-
wehr zur zuséatzlichen Personalgewinnung.

Folgende Annahmen seien zugrunde gelegt: ein mittlerer Korridor der
ifo-Berechnung fiir den Verlust sozialversicherungspflichtiger Beschéftigun-
gen (rund 700.000, ohne Berticksichtigung der Minijobber); davon ein 85 %iger
Anteil von Personen mit deutscher Staatsbiirgerschaft;*° ein Drittel davon mit
grundsitzlichem Interesse fiir eine Beschiftigung bei der Bundeswehr;* davon
ein rechnerisch angenommenes Drittel mit Qualifikationsprofilen, die fiir die
Bundeswehr relevant sind.“> Daraus ergibt sich ein Potenzial von rund 65.000
Personen. Bei einer Eingrenzung nach Alter betragt das Potenzial noch rund
27.000 Personen.” Dieser Umfang ist mit den gewédhlten Parametern als Sockel-
potenzial zu verstehen. Bei diesem Personenkreis wird grundsatzlich Aufge-
schlossenheit gegenliber Maflnahmen der Personalgewinnung angenommen.
Positiv zu berticksichtigen ist zum einen, dass es noch nicht diejenigen Interes-
senten enthdlt, die sich aus ihrem aktuellen Job heraus bewerben. Gleichzeitig
ist aber negativ zu bedenken, dass bei der Personalgewinnung immer mit Ab-
briichen gerechnet werden muss, da sich z.B. andere Jobangebote ergeben, die
als attraktiver bewertet werden. Je langer Bewerbungsprozesse dauern und je
abstrakter sie sind, desto grofder ist das Risiko. Diese werden im Bewerbungs-/

39 Vgl. z.B. Chmura/Bader 2020, Dettmer 2020, Kaminski-Morrow 2020, Bild online 2020
mit Berichterstattungen fiir Firmen wie Airbus, Rolls-Royce u.a.

40 Gerundeter Wert; der Ausldnderanteil der sozialversicherungspflichtig Beschéftigten
liegt derzeit bei 12,6 % (vgl. Bundesagentur fiir Arbeit 2020c).

41 Schitzwert; in einer Allensbach-Umfrage 2018 zum Potenzial eines Schulabgiangerjahr-
gangs wurde sogar ein Potenzial von 44 % fiir eine zivile und 28 % fiir eine militarische
Karriere erhoben (vgl. Bundesministerium der Verteidigung 2018b).

42 Dies st ein stark vereinfachter Sammelschatzwert, der sowohl Faktoren der gesundheit-
lichen (korperlich, psychisch) und der rechtlichen Eignung (kein Vorliegen beeintrichti-
gender Faktoren fiir eine Sicherheitsiiberpriifung der Personen) als auch der Qualifikati-
onsrelevanz einschlieft.

43 Der Anteil der Alterskohorten zwischen 20 und 40 Jahren liegt bei rund 41% (vgl. Sta-
tistisches Bundesamt 2020). Auch an der unteren Altersgrenze vergrofert sich das Po-
tenzial fiir die Bundeswehr, da sich die Ubernahmeperspektive fiir viele Auszubildende
nunmehr kritisch darstellt (vgl. Fresner 2020). Zu diskutieren bleibt, inwiefern fiir die
Suche nach Seiteneinsteigern und Wiedereinstellern mit Spezialqualifikationen der Fo-
kus der Personalsuche erweitert werden sollte; bisher liegt er dominant auf jlingeren
Kohorten (vgl. dazu die Berichte des Wehrbeauftragten: Deutscher Bundestag 2017, 2018,
2019a, 2020).
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Einstellungsquotienten (s.u.) berticksichtigt. Aber auch nach der Einstellung
gibt es erfahrungsgemaf} in den ersten Monaten noch zahlreiche Abbriiche zu
verzeichnen.** Aus diesen Griinden wird die Potenzialberechnung noch um eine
Schwankungsbreite von 20 % in beide Richtungen erginzt, so dass das zu er-
wartende Potenzial in einem Korridor von 25.000-30.000 Personen liegt.

Das Verhiltnis von Bewerbungen und Einstellungen variiert erfahrungsge-
maf erheblich. Insgesamt lag die Einstellungsquote 2019 fiir militarische Lauf-
bahnen bei rund 38 %; bei den Wiedereinstellern bei 41% und bei Seiteneinstei-
gern bei 12 %.% Im zivilen Bereich liegt die Quote bei rund 8 %.*®

Um die Personalliicke von 11.000 Soldatinnen und Soldaten sowie 8.100 zi-
vilen Beschaftigten zu schliefien, miisste in Anbetracht dieser Bewerbungs-/
Einstellungsquoten rechnerisch ein additives Potenzial von rund 29.000 Be-
werbungen fiir militarische Laufbahnen eines Jahres erreicht werden, das ist
mehr als die Halfte (zusatzlich!) des Gesamtbewerbungsaufkommens (53.100).
Im zivilen Bereich miisste sich das Bewerbungsaufkommen sogar um 79.000
zusatzlich erhohen.

Da die Bewerberzahlen jahrelang riicklaufig waren und sich erst in den ver-
gangenen zwei Jahren stabilisiert bzw. etwas verbessert haben, ist davon aus-
zugehen, dass das errechnete pandemiebedingte Potenzial zum bisherigen Sal-
do hinzukommt; v.a. bei den Wiedereinstellern (mit rund 6.500 Bewerbungen
2019) und bei den Seiteneinsteigern (rund 16.700 Bewerbungen 2019) wire das
eine erhebliche Vergroflerung.”’

Die uUberschliagige Berechnung zeigt, dass der vom BMVg ausgewiesenen
Liicke von rund 17.300 Personen (militarisch und zivil) ein Potenzial von rund
25.000-30.000 Personen gegeniibersteht, die pandemiebedingt zusitzlich zum
bisherigen Bewerberaufkommen verfligbar werden. Diese GrofRenordnung ver-
deutlicht, dass es fiir die Bundeswehr naheliegend ist, auf dem Arbeitsmarkt
nun gezielt weitere Aktivitaten in die Wege zu leiten.

44 Vgl. Deutscher Bundestag 2020: Im Jahr 2019 kam es zu rund 4.200 Abbriichen in den
ersten sechs Monaten, d. h. rund 21%. Obwohl die Abbrecher-Zahlen bei der Bundeswehr
bisweilen o6ffentlichkeitswirksam kritisch diskutiert werden (vgl. z.B. Pointer 2017), ist
festzuhalten, dass sich in der freien Wirtschaft die Quote in den letzten Jahren konjunk-
turbedingt auf tiber 25% bei den Berufsausbildungen erhéht hat; in der 6ffentlichen
Verwaltung liegt sie niedriger. In Anbetracht der Eintriibung der Konjunktur wird hier
ein niedrigerer Wert vergangener Jahre mit anderer Konjunkturlage angenommen (vgl.
Bundesministerium fiir Bildung und Forschung 2019).

45 Vgl. Deutscher Bundestag 2020.
46 Vgl. Bundesministerium der Verteidigung 2018b.
47 Vgl. Deutscher Bundestag 2020.
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3 Die Sofortinitiative
31 Skizze der Initiative

Aus drei wesentlichen Griinden wird angesichts der skizzierten Situation eine
Sofortinitiative in Form eines Sonderprozesses zusitzlich zu den bestehenden
personellen Regenerationsmechanismen vorgeschlagen.

— An erster Stelle steht die Geschwindigkeit: Um im Herbst bzw. Winter
2020/2021 volle Wirkung der von uns vorgeschlagenen Sofortinitiative
entfalten zu konnen, wiaren Vorbereitungen (d.h. Skalierungen und in-
haltliche Auswahlprozesse) im aktuellen Personalgewinnungssystem zu
umfangreich. Diese beruhen im Wesentlichen auf jahrlichen Durchlau-
fen (s.u.). Entsprechend wird ein Sonderplanungsprozess vorgeschlagen,
der die neuen Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt reflektieren kann.

- Zweitens ist das Volumen zu berticksichtigen. Allein die oben angestell-
te tiiberschlagige Berechnung zeigt im Vergleich zu den derzeitigen Be-
werbervolumina in der Bundeswehr, dass bestehende Kapazitaten nicht
ohne Anpassung genutzt werden konnen.

- Drittens spricht die Vielfalt der zu erwartenden Profile fiir einen Sonder-
prozess. Berufserfahrene Bewerberinnen und Bewerber bediirfen einer
starker individualisierten Beurteilung und Priifung ihrer moglichen Ver-
wendungsfahigkeit, aber auch der Ansprache, Eingliederung und Integ-
ration als in den Fallzahlen vergleichbare eher homogene Bewerberko-
horten nach Schulabschluss.

Eine Biindelung der Personalgewinnung fiir die pandemiebedingte Sondersi-
tuation auf dem Arbeitsmarkt im Rahmen eines Sonderprozesses bietet sich
daher an.

Ein ergdnzendes Argument besteht darin, dass in einer solchen Sofortini-
tiative Erfahrungen fiir mogliche Anpassungspotenziale des tiblichen Instru-
mentariums der Personalgewinnung gewonnen werden konnen. Eine besonde-
re projektartige Organisation der Sofortinitiative vermeidet den Aufbau neuer
Strukturen, fiir die weder die Zeit noch der voraussichtlich fortgesetzte kapazi-
tative Bedarf besteht.

Fiir eine moglichst reibungslose Organisation schlagen wir folgende Punkte
als Kernelemente der Sofortinitiative vor:

- Konzentration auf Kompetenzprofile mit Erfahrung
Das auflergewohnliche Potenzial in der gegenwartigen Situation besteht
vor allem darin, dass jetzt berufserfahrene Menschen fiir die Personalge-
winnung der Bundeswehr zuginglich werden, die im privatwirtschaftli-
chen Arbeitsmarkt bislang bessere bzw. einfachere Moglichkeiten sahen.
Damit sollte der Fokus der Sofortinitiative auf dieser Zielgruppe liegen.
In Betracht kommt die Gewinnung von Wiedereinstellern, d. h. ehemali-
gen SaZ. Bei vorliegender Eignung kann ihre Riickeingliederung entwe-
der auf militarische oder zivile Dienstposten aufgrund der Vorerfahrun-
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gen im System vergleichsweise schnell geschehen. In Betracht kommen
zudem Seiteneinsteiger beim militarischen und Direkteinsteiger beim
zivilen Personal mit ausschliefilich zivilen Qualifikationen und Kompe-
tenzen. Sie erfordern eine gezieltere Ansprache, Eignungsklarung und
ggf. Anpassungen in der Bedarfsplanung (s.u.). Eine weitere Zielgrup-
pe sind Reservedienstleistende. Sie sind einerseits ein naheliegender
Kreis von Personen, die fiir einen Eintritt in die Bundeswehr oder auch
fir intensivere Verpflichtungen angesprochen werden konnen. Manche
mogen mit der Aufstockung ihrer Reservezeiten auch die gegenwértige
Wirtschaftslage tiberbriicken — und helfen der Bundeswehr auch damit,
Kapazitatsliicken zu schliefsen. Angesichts der neuen Planungen fiir die
Reserve ist die Gelegenheit vorhanden, die verwendungsfihige Reserve
aufzustocken und mit entsprechenden Beorderungsplanungen auszu-
gestalten. Der Anteil der Schulabgianger und derjenigen ohne weitere
Berufsqualifikationen wiederum kann prozessual, fachlich und in der
Menge voraussichtlich gut mit den bestehenden Regelverfahren und In-
strumenten aufgefangen werden.

- Ein ,Kurzfristiger Personalplanungsprozess, KPP“

Die Bundeswehr nutzt zur Bedarfsplanung eine ,Mittelfristige Perso-
nalplanung (MPP)“ als Weiterentwicklung eines systematischen, fahig-
keits- und auftragsorientierten Planungsmechanismus. Die MPP wurde
in der aktuellen Form 2016 fiir mehr Flexibilitat in der Bedarfsplanung
eingefiihrt. Sie soll regelméafiig den Bedarf analysieren und priorisieren.
Die MPP besteht aus jahrlich wiederkehrenden gesamtplanerischen Be-
trachtungszyklen mit Realisierbarkeitspriifungen und einer Entschei-
dung im ,Leitungsboard Personal“ (,Personalboard) zur Sollstiarke so-
wie Anpassungserfordernissen.“®

Die MPP hat sich bislang als organisationsbereichsiibergreifendes
Planungs- und Abstimmungsinstrument bewahrt. Mit Blick auf die dar-
gestellten pandemiebedingten Verdnderungen des Arbeitsmarktes ha-
ben sich die Rahmenbedingungen indes deutlich verandert. Der jahrli-
che Turnus und entsprechende Zeitlaufe bei der Durchfiihrung riskieren,
die aktuelle Chance auf dem Arbeitsmarkt nicht umfassend zu nutzen.
Wir schlagen daher vor, den Prozess der MPP mit gleichem Format, aber
kurzfristiger ausgerichtet (KPP) in einem Sonderzyklus parallel zur lau-
fenden MPP und mit Fokus auf bendtigte, spezialisierte und jetzt zu-
satzlich verfiighare Kompetenzprofile schnellstmoglich zu aktivieren.
Dies umschliefit die Uberpriifung der Anforderung an die noch offenen
Dienstposten hinsichtlich moglicher Besetzung durch Wieder- und Quer-
einsteiger (militarisch oder zivil) bzw. temporar mit Reservedienstleis-
tenden. Damit wiirde neu priorisiert geplant, so dass die Personalgewin-
nung anschlieféend daran intensiviert und agil ankntipfen kann. Dartiber

48 Vgl. Bundesministerium der Verteidigung 2018b.
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hinaus wére solch ein beschleunigtes und fokussiertes Planungsverfah-
ren niitzlich, um in die pandemiebedingt gewiss erforderlichen neuen
Haushaltsansitze entsprechende Bedarfe einzubringen.

- Organisatorische Biindelung
Um die Sofortinitiative mdglichst koharent und wirkungsvoll mit hoher
Geschwindigkeit zu steuern, empfiehlt sich eine organisatorische Biin-
delung. Es sind neue Prozesse fiir Ansprache, Auswahl und Eingliede-
rung aufzusetzen, deren Begleitung mit Kommunikationsmafinahmen
sicherzustellen sowie die Verbindung zur Personalplanung im Blick zu
behalten (s.0.). Die Einbindung weiterer wichtiger Stakeholder — insbhe-
sondere der Organisationsbereiche als Bedarfstriager — konnte tiber eine
erweiterte Projektstruktur mit Abstimminstanzen gewéhrleistet werden.
Naheliegend erscheint, die Initiative direkt aus dem BAPersBw zu
steuern. Hier konnen die bisherigen Kapazitaten, etwa der Personen, die
mit dem ,Active Sourcing“ befasst sind, unmittelbar mit der Sofortini-
tiative verbunden werden. Zudem liegen Expertise und Entscheidungs-
fahigkeit tiber ggf. erforderliche Sonderformate (wie z.B. Assessment
Center) direkt in der Organisation. Moglichst wenig Prozessanteile der
Sonderformate sollten dezentral den Karrierecentern und Karrierebe-
ratern zusitzlich zu ihren Aufgaben tibertragen werden. Allerdings bie-
tet sich an, bei den Karrierecentern eigene Ansprechpersonen mit enger
Anbindung an die Initiativensteuerung im BAPersBw zu benennen.

— Angepasste Formate fiir Ansprache, Auswahl und Eingliederung

Es ist davon auszugehen, dass fiir viele Personen der Zielgruppe eine
Bewerbung bei der Bundeswehr als moglicher nachster Karriereschritt
nicht unmittelbar gedanklich prasent ist. Ansonsten ware auch in ande-
ren Jahren ein insgesamt hoherer Bewerberanteil mit diesen Profilen zu
verzeichnen. 2019 kam es zu insgesamt 2.628 Wiedereinstellungen und
2.042 Seiteneinstiegen (auf ahnlichem Niveau wie im Vorjahr).*® Daher
sind weitere Mafinahmen der Ansprache erforderlich, um die Option ei-
nes Wechsels zur Bundeswehr bekannter werden zu lassen und den Inte-
grationsprozess moglichst erfolgreich zu gestalten. Zwei Merkmale sind
mit Blick auf die besondere Zielgruppe und eine moglichst rasche Durch-
fihrung der Sofortinitiative besonders hervorzuheben:

1. Die Identifizierung geeigneter Interessenten. Mit direkter Anspra-
che, etwa mittels Suchen besonderes geeignet erscheinender Per-
sonen Uber Social-Media-Kanile, hat die Bundeswehr im kleineren
Mafistab Erfahrung. Sie ist kapazitativ auszubauen. Auch eine auf die
Zielgruppen der Wieder- und Seiteneinsteiger orientierte Nutzung
von Multiplikatoren bzw. Industriekontakten (Kammern, Verbéande,

49 Vgl. Deutscher Bundestag 2020 sowie die weiteren Berichte der letzten drei Jahre seit
Beginn der ,Trendwende Personal®.
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relevante Unternehmen) sollte im Rahmen der Sofortinitiative initi-
iert werden und kooperativ erfolgen.*® Fiir umfangreichere Suchen
und ggf. Vorqualifizierungen von Bewerbungen kann zudem die Op-
tion gepriift werden, erganzend auf Personaldienstleister zuriickzu-
greifen.

2. Eine aktive Orientierung der Interessenten von Beginn an, idealer-
weise mit festen Ansprechpartnern als Prozessbegleiter vom Erstge-
sprach bis zur erfolgreichen Absolvierung der ersten sechs Monate,
wire ein weiteres Plus. Da Quer- und Seiteneinstiege Sonderfille des
Eintritts in die Bundeswehr sind, mindert eine anfangliche Navigati-
onshilfe das Risiko von ,Drop-outs* Ein Aspekt wéare dabei eine friih-
zeitige ,Kanalisierung” der Interessenten mit Blick auf eine mogliche
Status-Verwendung (militarisch oder zivil, mit Verbeamtung oder im
Tarifbeschaftigtenverhiltnis). Dies sollte im Rahmen einer Erstori-
entierung geschehen, um moglichst schnell realistische Erwartungs-
haltungen zu schaffen sowie passende Verwendungsoptionen aufzu-
zeigen.

Mit den vorgeschlagenen Kernelementen entfernt sich die Sofortinitiative nicht
grundsatzlich von bestehenden Formaten der Personalgewinnung, sondern er-
gianzt sie mit einem intensivierten Fokus auf die Zielgruppe der berufserfahre-
nen Personen. Insofern ist sie eine Weiterentwicklung der seit 2016 fiir mehr
Flexibilitat ausgelegten Planungs- und Personalmanagement-Verfahren. Sie
lauft zunachst parallel zur bestehenden Personalgewinnung, um ziigig auf die
aktuelle Situation zu reagieren. Nach Abschluss der Sofortinitiative, z.B. Ende
2021, sollte evaluiert werden, welche Aspekte sich bewédhrt haben und ggf. dau-
erhaft in der Personalgewinnung eingesetzt werden konnen.

3.2 Erfolgsfaktoren und Voraussetzungen

Fur die erfolgreiche Umsetzung der Sofortinitiative sollten im Sinne eines
wirkungsvollen Managements die Perspektiven aller Stakeholder berticksich-
tigt werden. Wie sich aus den Berichten des Wehrbeauftragten ergibt, spielen
Seiteneinsteiger bei der Identifikation der Bedarfe bislang noch eine unterge-
ordnete Rolle, und die Formate der Eingliederung sind nur bedingt auf diese
Zielgruppe vorbereitet. So liegt bei der Ansprache auf dem Arbeitskraftemarkt
der Fokus noch nicht bei Thnen. Wie die Berichte zeigen, fiihren grofde Diskre-
panzen in den Erwartungen dabei leicht zu Abbriichen der Bewerbung bzw. der
Fingliederung.* Gleichzeitig ist die Akzeptanz der Sofortinitiative beim beste-
henden Personal sicherzustellen, um den neu eingestiegenen Personen eine
faire Chance in der neuen Umgebung zu geben. Aus diesen Erfahrungen lassen

50 Vgl. Deutscher Bundestag 2019b, Menzel 2019.
51 In diese Richtung auch Deutscher Bundestag 2020.
52 Vgl. Deutscher Bundestag 2020.
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sich im Umkehrschluss Erfolgsfaktoren und Voraussetzungen ableiten. Im Fol-
genden werden einige dargestellt, gegliedert nach den vier Stakeholder-Grup-
pen Bedarfstriager, Personalmanagement (Bedarfsdecker), Kandidaten, Aktive
sowie Personalmanagement (als Bedarfstriager). Sie sind fiir alle Stufen von der
Identifikation der Bedarfe im KPP tiber die Ansprache moglicher Kandidatin-
nen und Kandidaten bis hin zur Eingliederung von Belang.

Identifikation der Bedarfe:

- Bedarfstrager: Im Rahmen des vorgeschlagenen KPP ist zu ermitteln,
welche und wie viele bestehende Vakanzen realistisch durch Wieder-
einsteller, Seiteneinsteiger, Direkteinsteiger und Reservisten besetzt
werden konnen. Mit Blick auf die Potenziale am Arbeitsmarkt sind Pra-
missen der Anforderungen erneut zu priifen, da viele unter anderen
Rahmenbedingungen, d.h. in der Annahme einer notwendigen Rege-
neration aus dem System heraus, getroffen wurden. Ausbildung, tem-
porare Abordnungen u.a. verzerren das Bild vermeintlich unbesetzter
Dienstposten. Zudem ist zu priifen, ob Dienstposten wirksam und
schnell mit Seiteneinsteigern besetzt werden konnen. Hierfiir gilt es,
Anforderungen und Einstufungen nochmals kritisch zu iberpriifen und
ggf. anzupassen.

- Personalmanagement: Die Bedarfstrager sind bei der Identifizierung
und ggf. Anpassung der Dienstposten im Rahmen eines KPP beziiglich
der zu erwartenden Profile durch das BAPersBw zu unterstiitzen. Mog-
lichkeiten wie z.B. das Umwandeln in sogenannten Wechseldienstpos-
ten (militarisch oder zivil), Optionen fiir verkiirzte Ausbildungen bzw.
deren Modularisierung und das Anrechnen bestimmter ziviler Qualifika-
tionen und individuell entwickelter Kompetenzen sind darzulegen und
ihre Realisierung zu unterstiitzen.

- Kandidaten: Auch erfahrene Seiteneinsteiger erwarten weitere Karri-
eremoglichkeiten, wenn sie sich auf einen Wechsel einlassen. Hierfiir
sollten Moglichkeiten aufgezeigt werden, so dass der Seiteneinstieg kei-
ne Sackgasse wird und keine realitatsfernen Selbsteinschiatzungen und
Erwartungen entstehen.

- Aktive: Die aktiven Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter miissen angespro-
chen werden, um die Initiative zu unterstiitzen. Beflirchtungen mit Blick
auf eigene Karrieremoglichkeiten und dem Eindruck einer Vorzugsbe-
handlung sind durch Transparenz entgegenzuwirken. Beim Ausmaf} des
gegenwartigen Personalmangels sollte es zu keinem Verdrangungswett-
bewerb kommen.

Eingliederung:

- Bedarfstrager: Bedarfstriager sollten moglichst frith und kontinuierlich
in Kontakt mit ,ihren“ Kandidaten kommen. Fiir Motivation, Erwartungs-
management auf beiden Seiten und Bindung ist dies ein wichtiger Fak-
tor. In Zusammenarbeit mit ihren Personalabteilungen und den bereits
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in der Flache tatigen Personalwerbe- und Personalentwicklungsteams
konnen maflgeschneiderte Eingliederungskonzepte erstellt werden, die
z.B. eine frihzeitige Berlicksichtigung bei Ausbildungen enthalten, um
den gesamten Prozess der Einschleusung noch reibungsarmer und bin-
dender durchzufiihren.

Personalmanagement: Fur eine Initiative bieten sich viele Moglichkeiten
fir einen moglichst hiirdenfreien Einstieg an, etwa die breitere Nutzung
und Skalierung der modularisierten Ausbildungsformate fiir Reservis-
ten (in Bezug auf die Kapazitat). Zusatzlich konnte allgemein getestet
werden, ob ein Verzicht auf Widerruf fiir beide Seiten die Verbindlichkeit
erhoht und damit zur Reduzierung der Abbrecherquote in den ersten
Monaten beitragt.

Kandidaten: Von der Absendung der Bewerbung bis zur Arbeitsaufnah-
me auf der neuen Stelle vergeht in der freien Wirtschaft in der Regel we-
niger als ein halbes Jahr. Bis zur Besetzung und Arbeitsfahigkeit auf ei-
nem Dienstposten dauert dies in der Bundeswehr regelméfig allerdings
deutlich langer. Entscheidende Variablen fiir den Einstieg sind die Vo-
raussetzungen des Dienstpostenprofils, der Laufbahn/Laufbahngruppe
und des Status (Soldat/-in, Beamter/-in, Tarifbeschéftigte/r). In der So-
fortinitiative ist vom Kandidatenprofil her zu entscheiden, welche dieser
Variablen zugunsten einer schnellen Verwendungsfiahigkeit verandert
werden kann. Hierzu ist insbesondere bei erfahrenen Seiteneinsteigern
die Moglichkeit eines zivilen Arbeitsverhaltnisses zu prifen, da der Ein-
stieg vergleichsweise schnell und individuell gelingen kann. Inhaltlich
spielt gerade bei erfahrenen Seiteneinsteigern ein fester, heimatnaher
Standort eine wichtige Rolle. Auch dies spricht prinzipiell fiir einen zivi-
len Einstieg. Noch deutlicher zu beschleunigen ist zudem die Bearbeitung
der Bewerbungen und der Einstiegszeitpunkte. Das gedffnete Zeitfenster
fir die Chance auf dem Arbeitsmarkt darf nicht verpasst werden. Um
erfahrene Bewerber motiviert zu halten, sollte zudem in der Durchfiih-
rung etwa von Eignungsfeststellungen bei aller Objektivitit in der Beur-
teilung darauf geachtet werden, erfahrenen Personen ein Hochstmaf} an
Flexibilitat und Wertschiatzung entgegenzubringen.

Aktive: Nicht vergessen werden sollte, dass auch Aktive am Ende ihrer
Dienstzeit sowie ehemals Aktive und weitere Reservisten eine wichtige
Zielgruppe fiir die Personalgewinnung erfahrener Krifte sind. Der Uber-
gang in einen anderen Status bzw. in eine andere Laufbahn, die Gewin-
nung von Wiedereinstellern oder auch der Wechsel von Reservisten in
ein hauptberufliches Dienstverhiltnis verspricht fachlich die geringsten
Hiirden, ist aber in der Abwicklung derzeit noch auferst schwierig, wie
die vielen Beispiele in den Berichten des Wehrbeauftragten anschaulich
zeigen.
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Ansprache:

- Bedarfstrager: Die Ansprache von Personen mit interessanten Be-
rufsprofilen durch die Bedarfstriager selbst sollte unterstiitzt werden.
Die Kontakte der Bedarfstriager in die Wirtschaft selbst, iiber Multipli-
katoren, sind hierfiir zu nutzen; zudem sollten von der Initiative selbst
(s.u., Personalmanagement) den Bedarfstragern weitere Handreichun-
gen (Vorsegmentierungen, Informationsmaterial) zum Angang bereitge-
stellt werden. Werbliche Mafinahmen wie der Karrieretag des BAAINBw
mit dem BAPersBw® zeigen erste Erfolge und unterstreichen, dass Inte-
resse und Bindungen der Kandidaten mit der kiinftigen Dienststelle gar
nicht frith genug aufgebaut werden konnen. Im Sonderprozess Perso-
nalchance ist es fiir die Motivation der Bedarfstrager auch wichtig, dass
ihnen die Beteiligung im weiteren Personalgewinnungsprozess dabei
nicht wieder entgleitet und somit die Mithen der Personalwerbung un-
belohnt bleiben.

- Personalmanagement: Die Initiative sollte einerseits mit sorgfaltigen
Botschaften im Rahmen einer Imagekampagne begleitet werden, die
den Fokus auf Sonderqualifikationen und spezielle Kompetenzportfo-
lios verdeutlicht. Wichtiger noch als die kommunikative Breitenwirkung
ist indes die gezielte Ansprache tiber eigene Recherche und Direktkom-
munikation (z.B. Social-Media-Interessengruppen), Multiplikatoren
(Bundesagentur fiir Arbeit, Kammern, Verbinde usw.) und einzelne
Unternehmen, aber auch Zielgruppenrecherche, die ggf. von externen
Dienstleistern eingekauft werden muss. Fiir die Ansprache von Reser-
visten bietet sich der Reservistenverband an. Was fiir eine starke Wir-
kung eine wertschétzende und direkte Ansprache entfalten kann, zeigt
die Resonanz auf die Initiative ,Reserve hilft“im Zuge der Corona-Krise.>*
Es bietet sich im Rahmen der Initiative an, das Instrumentarium fiir ein
kriterien- und erfahrungsbasiertes Matching von Bewerberqualifikatio-
nen und Bedarfen sowie Moglichkeiten der Bundeswehr auszubauen.

- Kandidaten: Mit einem sogenannten ,Active Sourcing“ sucht das
BAPersBw bereits heute in begrenztem Umfang nach geeigneten Kandi-
daten. Dies sollte signifikant verstarkt werden; hierzu konnte temporar
auf externe Personaldienstleister zuriickgegriffen werden. Eine mog-
lichst spezifische Vorauswahl, Ansprache und Begleitung von Kandidaten
mit entsprechenden speziellen Kompetenzprofilen sind entscheidend.

- Aktive: Die Personalchance verlangt eine intensivierte und noch geziel-
tere Identifikation und Ansprache von Aktiven vor ihrem Dienstzeitende,
moglichen Wiedereinstellern und Reservisten mit benotigten Sonder-
qualifikationen und Kompetenzen.

53 Vgl. Bundesministerium der Verteidigung 2020b.
54 Vgl. Vorholter 2020.

G'DS research 1/2020



Corona und die Bundeswehr: Jetzt die Chance auf dem Arbeitsmarkt nutzen! - 17

4 Fazit

,You never want a serious crisis to go to waste“>® — diese Erkenntnis des ehe-
maligen Blirgermeisters von Chicago und Stabschefs Barack Obamas, die auch
haufig Winston Churchill zugeschrieben wird, erweist sich auch in der jetzigen
Situation fiir die Personalbedarfsdeckung der Bundeswehr als zutreffend. Die
aktuelle Krise besitzt aus Sicht der Personalgewinnung ein erhebliches Poten-
zial. Dieses sollte — wie ausgefiihrt — mit einer Sofortinitiative rasch genutzt
werden. Die Chance jetzt zu ergreifen, bietet angesichts der noch bestehenden
Herausforderungen der ,Trendwende Personal“ zusatzliches Attraktivititspo-
tenzial fiir die Bundeswehr. Dariiber hinaus tragt die bestmdgliche Nutzung des
bestehenden Gesamtpotenzials an Arbeitskraften in der Krise auch zur aktiven
Pandemiebewdltigung bei, womit ein solidarischer Beitrag fiir unser Land ge-
leistet werden kann. Sollten unsere Vorschlage momentan noch nicht realisier-
bar sein, so miissten in Erwartung vergleichbarer zukiinftiger Konstellationen
bereits jetzt ernsthaft die Weichen fiir deren Umsetzung gestellt werden.
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