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Senatsverwaltung fur Inneres und Sport

Herrn Abgeordneten Marcel Luthe (FDP)
uber
den Prasidenten des Abgeordnetenhauses von Berlin

Uber Senatskanzlei - G Sen -

Antwort

auf die Schriftliche Anfrage Nr. 18/17718

vom 30. Januar 2019

Uber Personalentwicklung bei der Polizei Berlin - Theorie und Praxis

Im Namen des Senats von Berlin beantworte ich Ihre Schriftliche Anfrage wie folgt:

1. Wie viele Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gesprache (MAVG) im Sinne der Geschéaftsanweisung PPr
Stab Nr. 05/2012 uber die Personalentwicklung im Polizeivollzugsdienst in der Polizei Berlin hat
es in den Direktionen (Abschnitte plus Stab und KriPo) und Abschnitten sowie den Abteilungen
des LKA, des Stabs PP und der ZSE in den Jahren 2014 bis 2018 jeweils jéhrlich gegeben?

Zul..
Die angefragten Werte sind der nachfolgenden Tabelle zu entnehmen:
MAVG im Jahr

Polizei Berlin 2014 2015 2016 2017 2018
Direktion 1 385 182 401 458 461
Direktion 2 245 269 307 230 220
Direktion 3 264 237 256 260 403
Direktion 4 154 681 168 301 398
Direktion 5 141 190 138 330 472
Direktion 6 403 109 165 174 170
Direktion E (ZA)* 713 585 873 859 1336
LKA 303 518 206 276 249
ZSE? 188* 840* - - -
Polizeiakademie - - 176 367 304
Behordenleitung 38 46 46 117+ -
Polizeiprasidium? - - - - 108*

Datenquelle: Bench-Marking Personalmanagement - Stichtag jeweils zum 31.12. des jeweiligen Kalenderjahres
* Jahresgesprache

1 Mit Wirkung vom 11.01.2016 wurde im Ergebnis der Betrachtung der Projektgruppe Einsatzeinheiten und Stébe
(PG EES) die Direktion Zentrale Aufgaben (Dir ZA) in die Direktion Einsatz (Dir E) umbenannt.

2Sukzessive Herauslosung der Abteilungen der ZSE und Uberfilhrung in eigenstandige Serviceeinheiten unter
Anbindung an die Behordenleitung sowie Grundung der Polizeiakademie im  Zuge der
Organisationsveranderungen durch PG EES.

3 Mit Inkrafttreten des Gesetzes zur Anderung besoldungs- und personalvertretungsrechtlicher Regelungen im
Polizeibereich vom 21.06.2018 (GVBI. S. 446) ist die Dienststelle ,Behodrdenleitung® zur Dienststelle
,Polizeiprasidium“ im Sinne des Personalvertretungsgesetzes (PersVG) geworden.
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Der Tabelle sind die jeweils durchgefihrten MAVG in den Dienststellen
(geman Personalvertretungsgesetz) in den Jahren 2014 bis 2018 zu entnehmen.
Hierbei sind die organisatorischen Veranderungen in der Polizei Berlin im Zuge der
Projektgruppe Einsatzeinheiten und Stabe (PG EES) in den Jahren 2015 und 2016 zu
beachten (siehe Ful3noten).

In der ZSE wurden seit dem Jahr 2013 - gemald den ,Landesweiten Leitlinien fur
Personalentwicklung® - den Dienstkraften der Verwaltung und des Vollzugs
Jahresgesprache angeboten. Eine Unterteilung in Vollzug und Verwaltung in der
Meldung erfolgte nicht.

Seit dem Jahr 2016 sind allen Dienstkraften der Dienststelle ,Behordenleitung®
einschliel3lich zugeordneter Serviceeinheiten und &hnliche (ab 2018 Polizeiprasidium)
Jahresgespréache anzubieten. Mithin werden in dieser Dienststelle keine MAVG mehr
durchgefiihrt. Bei den der Tabelle zu entnehmenden Zahlen handelt es sich um die
durchgefuhrten Jahresgesprache von Vollzugsdienstkraften der Dienststelle
,Behdrdenleitung”.

2.  Wie viele Gesprache wurden auf welchem Wege (mundlich, Textform etc.) jeweils in welcher
Dienststelle angeboten? Wie viele davon wurden angenommen?

Zu2..
Die angefragten Werte sind der nachfolgenden Tabelle zu entnehmen:

MAVG im Jahr (angeboten/angenommen)
Polizei Berlin 2014 20154 2016 2017 2018
Direktion 1 674/ 385 k.A./ 447 /401 | 601/458 789/ 461
182
Direktion 2 464 /245 | 440/269 | 489/307 | 361/230 345/ 220
Direktion 3 331/264 k.A./ 306 /256 | 362/260 482/ 403
237
Direktion 4 225/ 154 k.A./ 256 /168 | 444301 556 / 398
681
Direktion 5 241/141 | 345/190 | 225/138 | 487/330 709 /472
Direktion 6 850/403 | 236/109 | 348/165 | 418/174 428 /170
Direktion E (ZA) | 864/713 | k.A/585 | 935/873 | 971/859 | 1690/1336
LKA 561 /303 k. A./ 614 /206 | 525/276 555/ 249
518
ZSE 529 /188* k.A./ - - -
840*
Polizeiakademie - - 403/176 | 524/ 367 524/ 304
Behdrdenleitung 72138 57146 147 /46 | 233/117* -
Polizeiprésidium - - - - 228 /108*

* Jahresgesprache

Die Form der Angebotsunterbreitung (personliche Ansprache, E-Mail 0.4.) bleibt der
jeweiligen Fuhrungskraft vorbehalten. Diese wird grundsatzlich nicht erfasst.

3. Bitte geben Sie die GA PPr Stab Nr. 05/2012 {ber die Personalentwicklung im
Polizeivollzugsdienst in der Polizei Berlin im Wortlaut wieder. Sofern als VS eingestuft, bitte
diesen Teil der Antwort ebenfalls als VS einstufen und Antwort als VS tubermitteln.

4 Fur das Jahr 2015 liegen nicht von allen Dienststellen die Zahlen der angebotenen MAVG vor.
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Zu 3.:
Die Geschaftsanweisung PPr Stab Nr. 05/2012 tber die Personalentwicklung im
Polizeivollzugsdienst in der Polizei Berlin ist als Anlage beigefugt.

Berlin, den 17. Februar 2019

In Vertretung

Torsten Akmann
Senatsverwaltung fur Inneres und Sport

Seite3von3



Der Polizeiprasident in Berlin _ 01.04.2012
Stab des Polizeiprasidenten ' 90 3000
PPrSt3-0113

Nach Sonderverteiler (Bereitstellung im IntraPol) mit 3 Anlagen

Geschiftsanweisung PPr Stab Nr. 05]2012

uber die
Personalentwicklung
~ im Polizeivollzugsdienst

in der Polizei Berlin
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| Allgemeines

Personalentwicklung (PE) ist ein kontinuierlicher Prozess, der sich liber das gesamte
Berufsleben erstreckt. Sie umfasst alle MaBnahmen, die es ermdglichen, die Leis-
tungs- und Lernpotenziale der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu erkennen, zu er-
halten und in Abstimmung mit den Zielen der oder des Einzelnen und dem Bedarf
der Behorde zu férdern. Eine systematische PE bringt verschiedene Interessen in
Einklang. Sie nutzt gleichermaRen der Behérde durch effektiven Ressourceneinsatz,
der oder dem Einzelnen durch Kompetenzerweiterung und Abwechslung sowie der
Bevolkerung durch Kundenorientierung und Wirtschaftlichkeit. PE ist eine Kooperati-
onsaufgabe, deren Erfolg von verschiedenen Beteiligten abhangt. Erforderlich ist ei-
ne konstruktive und wertschatzende Zusammenarbeit zwischen den FUhrungskréften
~ und den Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Mit der sozialen Vielfalt aller Beteiligten ist

stets konstruktiv umzugehen.

d. Geltungsbereich

Diese GA gilt fiir die Polizeivollzugsbeamtinnen und Polizeivollzugsbeamten (PVB)
der Behdrde. '

2. Gesetzliche Vorgaben

(1) In § 6 Verwaltungsreform-Grundsatze-Gesetz (VGG) werden Grundlagen und
Instrumente des Personalmanagements in der Berliner Verwaltung zusammenge-
fasst. Voraussetzung ist eine Personalplanung, die die bedarfs-, anforderungs- und
eignungsgerechte Beschaftigung des Personals sowie eine gezielte Personalent-

wicklung unterstitzt.

(2) Grundlagen und Instrumente der Personalentwicklung sind insbesondere:

¢ Anforderungsprofile mit der Darstellung der Anforderungen zu wesentlichen
Fahigkeiten, Kenntnissen, Fertigkeiten und sonstigen Eigenschaften sowie so-

zialer und methodischer Kompetenzen,
¢ Rotation,

e Mitarbeiter- und Vorgesetztengespréche,
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e die Verpflichtung fur Fiihrungskrafte, mindestens alle zwei Jahre an MaRnah-
men zur Flhrungskraftequalifizierung teilzunehmen, insbesondere zu Themen

der sozialen Kompetenz und des Fihrungsverhaltens,

e Fihrungskraftefeedback.

(3) Die Trager der PE haben die Vorschriften des Allgemeinen Gleichbehandlungs-
gesetzes (AGG), des Landesgleichstellungsgesetzes sowie die im Frauenférderplan
der Polizei Berlin festgelegten MalRnahmen zur Gleichstellung von Frauen und Mén-

nern konsequent zu beachten.

(4)I Zur Wahrung der‘ Gleichbehandlung schwerbehinderter Menschen finden die Vor-
schriften des SGB IX, des Landesgleichberechtigungsgesetzes (LGBG), des Behin-
dertengleichstellungsgesetzes (BGG) sowie die Verwaltungsvorschrift tiber die Teil-
habe der behinderten oder von Behinderung bedrohten Menschen in der Ber.liner
Verwaltung (VV Integration beh. Menschen) Anwendung.

2. Ziele der Personalentwicklung

Personalentwicklung ist gemeinsame Aufgabe aller Beteiligten in der Behérde. Sie ist
mittel-, langfristig und strategisch zu planen sowie an zukiinftigen Entwicklungen und
Erfordernissen zu orientieren. lhr Ziel ist die systematische Qualifizierung der PVB
zur Verbesserung der individuellen Entwicklungschancen. Die Aspekte des betriebli-
chen Gesundheits-, des Alterns- und des Wissensmanagements sind zu berticksich-

tigen und bilden einen einheitlichen Rahmen zur Erreichung der Ziele:

e qualifizierte sowie adaquat eingesetzte PVB,
e Chancengleichheit, GeschIechtergefechtigkeit und Diversitat’,

e hohe Fithrungskompetenz und Filhrungsverantwortung.
4, Zielgruppen

(1) Die Ausrichtung der MaRnahmen der PE erfolgt zielgruppenorientiert, wodurch

ein angemessener Ansatz der individuellen Entwicklungsbedirfnisse unter Beriick-

! Diversitit: personelle Vielfalt in der Behérde
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sichtigung der jeweiligen personlichen Voraussetzungen und der Wirtschaftlichkeit

gewahrleistet wird.

(2) Neben den Malnahmen der Personalentwicklung fiir alle PVB sind Ma3nahmen
fur Fuhrungskrafte, Nachwuchsfiihrungskréfte des gehobenen Polizeivollzugsdiens-

tes und Nachwuchskréafte fiir den héheren Polizeivollzugsdienst vorgesehen.

B Trager der Personalentwicklung

Zum Erfolg der Personalentwicklung tragen alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die
Fuhrungskrafte, die fir Personal zustdndigen Stabsbereiche sowie die Béschéftig-

tenvertretungen bei.

51 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Gemeinsam mit der oder dem Vorgesetzten sind die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
aufgerufen, die Chancen fir ihren eigenen beruflichen Werdegang zu nutzen und
dies als in ihrer eigenen Verantwortung liegend zu begreifen. Das erfordert von allen

Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern Engagement und Offenheit.

5.2 Flihrungskrafte

Personalentwicklung ist eine origindre Aufgabe der Filhrungskréfte, die nicht dele-
giert werden kann. Sie kennen die IMitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus dem dienstli-
chen Geschehen und kénnen die vorhandenen Stéarken und Schwéchen am besten
einschatzen. Mit diesem Wissen und dem sténdigen Dialog ist die Fithrungskraft in
der Lage, die fir die Planung und Durchfilhrung von Entwicklungsmafnahmen not-
wendigen Informationen zu vermitteln, Initiativen zu ergreifen und konkrete Empfeh-
lungen fur die Verbesserung der aktuellen Aufgabenerfiillung sowie fir die Wahr-

nehmun'g von zukiinftigen Aufgaben zu geben.

5.3 Personalsteuerungsbereiche

Die Personalsteuerungsbereiche unterstiitzen die Fulhrungskréfte sowie die Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter bei der Umsetzung der Personalentwicklungsmafinahmen.
Sie koordinieren die wesentliche Personalentwicklung fiir die Direktion, das Amt bzw.
den PPr Stab.
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5.4 Beschiftigtenvertretungen

Die Beschéftigtenvertretungen haben im Rahmen ihrer gesetzlichen Befugnisse in
erster Linie darauf zu achten, dass bei der Umsetzung der vorgegebenen Personal-
entwicklungsinstrumente alle PVB angemessen Beriicksichtigung finden. Die im
Rahmen der PE tangierten Beteiligungsrechte der Personalvertretungen, der Frau-
envertreterinnen und der Vertrauenspersonen der schwerbehinderten Menschen so-
wie die gesetzlichen Gleichstellungs- und Gleichbehandlungsverpflichtungen sind zu

beachten.

6. Grundlagen der Personalentwicklung

Fur alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gilt, dass sich der Personalentwicklungsbe-
darf im Wesentlichen aus dem Abgleich zwischen der vorhandenen Qualifikation und

den gestellten Anforderungen ergibt.

6.1 Personalakte

Die Personalakte dient dazu, ein méglichst vollstdndiges Bild tber deﬁ beruflichen
Werdegang, besondere Kenntnisse und Fahigkeiten abzubilden, um Erkenntnisse fiir
den aufgabengerechten Personaleinsatz und eine effektive Persona'lplanung Zu ge-
winnen. Befugte Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen der zustidndigen Personalsteue-
rungsbereiche kénnen unter Beachtung der §§ 84 ff Landesbeamtengesetz (LBG)

die Personalakten einsehen.

6.2 Anforderungsprofil

Gemalk § 6 Abs. 3 Vi:—:nNéItungsreform-Grundsétze-Gesetz (VGG) sind die fur den
erfolgreichen Einsatz in einem Aufgabengebiet erforderlichen wesentlichen Fahigkei-
ten, Kenntnisse, Fertigkeiten und sonstigen Eigenschaften sowie soziale, interkultu-
relle und methodische Kompetenzen in einem Anforderungsprofil (AP) zusammenzu-
fassen. Das AP bildet die Grundlage fur die dienstliche Beurteilung, eine Ausschrei-
bung und das Auswahlverfahren nach § 6 Abs. 4 VGG.

6.3 Dienstliche Beurteilung

(1) Mit der dienstlichen Beurteilung wird ein Gesamtbild der Leistung und Beféhigung
fur die Dienstkraft erstellt. Hierbei wird das ,Soll* der entsprechenden fachlichen und
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auBerfachlichen Kompetenzen (Anforderungsprofil) mit dem ,Ist*, d.h. den tatséchlich
gezeigten fachlichen und auBerfachlichen Kompetenzen der bzw. des zu Beurteilen-
den (Fahigkeitsprofil) verglichen. Es wird hierbei bewertet, ob und wie die Anforde-

rungen des Aufgabengebietes von der bzw. dem zu Beurteilenden erfillt werden.

(2) Dienstliche Beurteilungen dienen als Grundlage fiir sachgerechte Personalent-
scheidungen, insbesondere bei beamtenrechtlichen Auswahlentscheidungen nach
dem Prinzip der Bestenauslese. Dienstliche Beurteilungen sind ein Instrument der

Personalfiihrung und des Personaleinsatzes.

- (3) Die Verfahrensweise zur Fertigung von Beurteilungen ist den Arbeitshinweisen

,Dienstliche Beurteilung der Beamtinnen und Beamten der ZSE | B 43" zu entneh-

men.

1l Allgemeine MaBnahmen der Personalentwicklung

i Gespriche zur Vorbereitung der Personalentwicklung
1.1 Orientierungsgespréach

(1) Das Orientierungsgesprach dient dazu, die mit der Aufgabenstellung verbundene
Erwartungshaltung von PVB und Erstbeurteilenden miteinander abzustimmen. Auf
diese Weise wird sichergestellt, dass die bzw. der PVB immer {iber den aktuellen
Stand der an sie oder ihn gestellten fachlichen und auRerfachlichen Anforderungen

informiert ist.

(2)'Bei Ubertragung eines Dienst- oder Aufgabenbereichs ist ein Orientierungsge-
sprach zu fuhren. Orientierungsgespréche kénnen auch zusammen mit mehreren

PVB des gleichen Aufgabengebietes gefiihrt werden.

(3) Im Rahmen des Orientierungsgesprachs ist das Anforderungsprofil des jeweiligen
Aufgabengebiets auszuhdndigen.

1:2 Beurteilungsgesprach (anlassunabhidngig)

In den Beurteilungsgespréchen werden Stérken und Schwéachen erlautert. Daraus
sind MalRnahmen abzuleiten, die die Fahigkeiten und Leistungen der Dienstkraft for-
dern. Naheres ist den Ausflihrungsvorschriften tber die Beurteilung von Beamtinnen

und Beamten des Polizeivollzugsdienstes AV BVPVD und den Arbeitshinweisen
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»Dienstliche Beurteilung von Beamtinnen und Beamten von ZSE | B 43“% in den je-

weils gultigen Fassungen zu entnehmen.

1.3 Feedbackgespréach

(1) Das Feedbackgesprach dient zur Information tiber beobachtete Starken und
Schwéchen. Es kann aus unterschiedlichen Anldssen, wie zum Ende einer dienstli-

chen Verwendung, Hospitation oder Projektarbeit erfolgen.

(2) Im Rahmen von Auswabhlverfahren fur den Aufstieg in den gehobenen und héhe-
ren Dienst sowie fiir Stellenbesetzungen sind den Bewerberinnen und Bewerbern
Feedbackgesprdche anzubieten. Es kann vereinbart werden, dass bestimmte Inhalte
und Informationen zum Zwecke der PE an Dritte (Z. B. an Vorgesetzte und den Per-
sonalsteuerungsbereich) weitergegeben werden. Die Entscheidung tber die Weiter-

gabe trifft die Mitarbeiterin bzw. der Mitarbeiter.

1.4 Mitarbeiter-/Vorgesetztengespriach (MAVG)

(1) Das MAVG dient der gemeinsamen Definition von Zielen und der Erérterung von
MaRnahmen zur beruflichen Entwicklung. In einem MAVG werden sowohl die Vor-
stellungen der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen (Erwartungen, Interessen, Neigun-
gen), als auch die der Fuhrungskraft (realistische Perspektiven, Qualifizierungsbe-
darf) systematisch erértert und mit gemeinsam konkretisierten sowie terminierten
Zielen Qnterlegt. Das MAVG ist unabhéngig vom Beurteilungsgespréach zu fithren und

beinhaltet keine beurteilungsrelevanten Leistungsaussagen.

(2) Das MAVG ist vertraulich und nach dem Leitfaden zum MAVG 3durchzufiihren.
Das Gespréach ist mindestens alle zwei Jahre anzubieten.

(3) Die Durchfiihrung des Gespréachs oder die Ablehnung des Gesprachsangebotes
sind zu dokumentieren (Anlage 1) und dem zustindigen Personalsteuerungsbereich

zu Ubersenden.

(4) Vereinbarte Ziele kénnen schriftlich festgehalten werden und sind fir beide Ge-
sprachspartner verbindlich und vertraulich zu behandeln.

£ Intrapol/Personal/Personalverwaltung/Beamtinnen und Beamte/Beurteilungsangelegenheiten
? Intrapol/Bekanntgaben/Document Library/Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gesprach mit Zielvereinbarung
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(5) Im Rahmen des MAVG kann vereinbart werden, dass bestimmte Inhalte und In-
formationen an Dritte (z. B. an Vorgesetzté und den Personalsteuerungsbereich) wei-
tergegeben werden. Die Entscheidung zur Weitergabe trifft die Mitarbeiterin bzw. der
Mitarbeiter. '

(6) Die im Ergebnis des Gesprachs individuell vereinbarten Persona|ehtwicklungs-
mafinahmen bilden den Handlungsrahmen der nachsten zwei Jahre. Sollten die Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter keine Umsetzung der Entwicklungsmanahmen fest-
~stellen, stehen ihnen neben der bzw. dem nachst héheren Vorgesetzten Vertreter
des Personalsteuerungsbereichs der Direktion, des Amtes bzw. des PPr Stabes als

Ansprechpartner oder Ansprechpartnerin zur Verfligung.

2. QualifizierungsmaRnahmen

2.1 Hospitation

(1) Hospitation ist die temporare Verwendung aullerhalb des eigenen Arbeitsbereibhs
innerhalb der Behdérde. Hierbei wird eine andere Dienstkraft bei der Arbeit begleitet
bzw. beobachtet, um mehr {iber die Ausibung dieser Funktion zu erfahren. Beste-
hende Routine soll durchbrochen und zusatzliche Arbeitserfahrungen gewonnen

werden.

(2) Zur persénlichen Weiterentwicklung, zum Erfahrungsaustausch mit dem Ziel der
Kompetenzerweiterung und auch um erworbenes Wissen in den eigenen Dienstbe-
reich erfolgreich einbringen zu kénnen, haben die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
die Maglichkeit, Hospitationen durchzufiihren. Hospitationen in anderen Behd&rden

oder Landern bleiben hiervon unberiihrt.

(3) Hospitationen dauern maximal drei Monate. Die Absprachen iiber die Art und
Dauer der Hospitation erfolgen zwischen den beteiligten und fir die Durchfiihrung
verantwortlichen Dienststellen, unter Einbindung der jeweiligen Personalsteuerungs-

bereiche.

2.2 Fortbildung

(1) Ein Schwerpunkt der PE ist die kontinuierliche Qualifizierung durch bedarfsge-
rechte Fortbildungsmanahmen. Der Bedarf ergibt sich aus den Aufgaben und An-

forderungen der aktuellen oder angestrebten Funktion anhand des entsprechenden

Seite

11



GA-PPr Stab Nr. 05/2012 — Personalentwicklung im Polizeivollzugsdienst

Anforderungsprofils, zukunftsausgerichteten Kompetenzerweiterungen und dem ak-

tuellen Aufgabenwandel im Abgleich mit den bereits vorhandenen Kompetenzen.

(2) Das eigene Engagement und die Verantwortung der Mitarbeiterinnen und Mitar-

beiter bei der Nutzung des Angebotes der Behdérde sind ein unverzichtbarer Beitrag

- zur individuellen Personalentwicklung.

(3) Die allgemeine Fortbildung dient der Erhaltung und Ausweitung von Fach- und

Methodenkompetenzen, dem Erhalt von Lizenzen und Berechtigungen sowie der
Steigerung besonderer Féahigkeiten und Fertigkeiten. Sie soll erworbenes Wissen
aktualisieren, fachiibergreifende Fahigkeiten und Kenntnisse vermitteln sowie den
individuellen Bediirfnissen der oder des Einzelnen bezogen auf die dienstlichen

Notwendigkeiten entsprechen.

(4) Die Fihrungsfortbildung soll Nachwuchsfiihrungskrafte (Abschnitt IV Nr. 1. Abs.
1) auf ihre Aufgaben vorbereiten und Fithrungskréfte in inrer Fiihrungsfunktion unter-

stitzen. Sie hat zum Ziel, neben der Vermittlung des fachlichen Wissens die funkti-
onsbezogenen Grundkompetenzen zu fordern. Sie beriicksichtigt fachliche Unter-
schiede sowie die Vorbildung und soll grundsitzlich vor Ubernahme der Erstverwen-

dung in Fihrungsfunktionen zur erfolgreichen Aufgabenbewaltigung befahigen.

(5) Ergénzend werden nach Malgabe vorhandener Kapazitdten Trainings fur Flh-
rungskrafte des gehobenen Dienstes angeboten, die bereits tiber eine langere Fih-
rungserfahrung verfiigen. Fur die Fortbildung stehen in- und externe Bildungstrager

zur Verflgung.

(6) Die Zentrale Serviceeinheit tragt mit der Abteilung Aus- und Fortbildung die Ver-
antwortung fur die Qualitat der polizeilichen Bildungsangebote.

(7) Nahere Regelungen sind der GA ZSE |V iber die Planung, Durchfiihrung und

- Erfassung der polizeilichen Fortbildung in der jeweils gliltigen Fassung zu entneh-

men.

2.3 Auslandsverwendungen

(1) Aus der Teilnahme an Polizeimissionen im Ausland sowie anderer Verwendungen

im Ausland ergibt sich fiir alle IVIitarbéiterinnen und Mitarbeiter die Mdéglichkeit, ihre
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sozialen, fachlichen und auRerfachlichen Kompetenzen zu erweitern. Das sich vertie-
fende Verstandnis fir andere Kulturen und die damit verbundene Férderung von Of-
fenheit und Toleranz sind fiir die polizeiliche Aufgabenwahrnehmung von besonderer

Bedeutung.

(2) Nahere Regelungen zu Polizeimissionen sind dem ,Konzept zur PersonalgeWin—
nung, Betreuung und Qualifizierung potentieller Kandidaten fur multinationale Aus-

landseinsatze* in der jeweils geltenden Fassung zu entnehmen.

2.4 Mentoring

(1) Beim Mentoring gibt eine erfahrene Dienstkraft (Mentorin oder Mentor) ihr Wissen
an eine weniger erfahrene Dienstkraft (Mentee) weiter. Bei dieser zeitlich begrenzten
und individuellen PE-MaRnahme wird die oder der Mentee in seiner persénlichen
und beruflichen Entwicklung unterstiitzt. Sie bzw. er lernt u.a. die eigenen Fahigkei-
ten besser kennen und einzuschétzen und erhélt neue Einblicke in die behérdliche
Aufbau- und Ablauforganisation. Vor dem Hintergrund der demografischen Entwick-
lung kommt der qualifizierten Nachwuchsférderung auf allen Ebenen eine herausra-

gende Bedeutung zu.

(2) Beim Mentoring kénnen folgende Inhalte angeboten werden:
¢ Teilnahme an Sitzungen, Projekten, Vortrégen,
¢ Teilhabe an Entscheidungsprozessen und Ideen,
o Unterstiitzung bei der Erarbeitung von Strategien zur beruflichen Entwicklung,
e Zugang zu in- und externen Netzwerken,

. Hilfestellung zum Erkennen und Ausbauen von Kompetenzen und Fahigkei-

ten.

(3) Die oder der Mentee erhalt ein Feedback zur eigenen Aufgabenbewaéltigung und
ggf. Anregungen fiir Verdnderungen.

(4) Die Direktionen, Amter und PPr Stab legen ihren Bedarf fest. Dabei sind Perso-

nalabgénge und der damit verbundene Verlust von Wissen anhand einer Altersstruk-

* http://intrapol-berlin/C15/Konzept/Document%20Library/Konzept%202010-multinat_einsétze.pdf
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turanalyse zu beriicksichtigen. Das Mentoring ist deshalb vorrangig zur Férderung

von Nachwuchsfihrungskraften anzuwenden.

(5) Uber Art, Umfang und Dauer des Mentorings entscheidet die Leitung der Direkti-
on, des Amtes bzw. des PPr Stabes.

(6) Die zustandigen Personalsteuerungsbereiche der Direktionen, Amter und des PPr
Stabes melden PPr St 33 einmal jahrlich zum 01.04. die Anzahl bestehender und
beabsichtigter Mentorings.

3. 'Ergénzende MaRnahmen

Zur Vervollstdndigung der vorangestellten, klassischen Personalentwicklungsmaf-
nahmen werden ergédnzend Mallnahmen angeflhrt, die Personalentwicklungsaspek-

te beinhalten.

3.1 Personalauswahlverfahren

(1) Das Personalauswahlverfahren zur Besetzung von Stellen des Polizeivollzugs-
dienstes orientiert sich an dem in Art. 33 Abs. 2 Grundgesetz (GG) enthaltenen Leis-
tungsgrundsatz (Eignung, Befdhigung und fachliche Leistung) und den von der
Rechtsprechung hierzu entwickelten Grundsatzen. Die Besetzung ausschreibungs-
pflichtiger und nicht ausschreibungspflichtiger Stellen erfolgt im Rahmen der

Bestenauslese.

(2) Nahere Regelungen zum Verfahren sind der Geschéaftsanweisung PPr Stab tiber
die Personalauswahl zur Stellenbesetzung im Polizeivollzugsdienst in der jeweils gel-

- tenden Fassung zu entnehmen.

3.2 Wiedereingliederung

(1) Im Rahmen der Flrsorge hat die Behorde ein besonderes Interesse, Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern, die ldngere Zeit durch Elternzeit, Krankheit, Sonderurlaub
usw. abwesend waren, die Wiedereingliederung in das Arbeitsumfeld zu erleichtern.
Langere Unterbrechungen im beruflichen Lebenslauf und die dabei entstehenden
Defizite sollen im Rahmen der Wiedereingliederung ausgeglichen werden. Ziel ist es,

an der vor der Abwesenheit erfolgten PE anzukniipfen.

Seite
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(2) Nahere Regelungen sind der Dienstvereinbarung tUber das betriebliche Wieder-
eingliederungsmanagement und dem Frauenférderplan der Polizei Berlin in der je-

weils glltigen Fassung zu entnehmen.

3.3 Personalbﬁrse

(1) Die Personalbdrse bietet den Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen die Moglichkeit,
sich eigeninitiativ um eine andere Verwendung zu bemiihen. Sie dient einer mog-
lichst effizienten Bearbeitung von Umsetzungsgesuchen unter Beriicksichtigung des

Personalbedarfs der Dienststellen.

(2) Die Zustandigkeit fur die Personalbérse liegt bei PPr St 32. Sie ist auf direktions-
und amteriibergreifende Umsetzungsgesuche beschrankt. Umsetzungsgesuche in-
nerhalb einer Direktion bzw. eines Amtes werden vom jeweiligen Personalsteue-

rungsbereich in eigener Zustandigkeit bearbeitet.

(3) Das Umsetzungsersuchen wird fir die Dauer von max. zwei Jahren in einer Da-
tenbank gespeichert. Eine Verldngerung der Datenspeicherung ist auf Antrag még-
lich. |

(4) Das Umsetzungsgesuch ist auf dem Dienstweg an PPr St 322 zu tibersenden.
Weiterhin ist ein mit den wesentlichen Angaben ausgefillter Erfassungsbogen (Anla-
ge 2) an PPr St 322 zu Uibersenden. Dies kann in einem als vertraulich gekennzeich-
neten verschlossenen Umschlag direkt e'rfolgen. Fir eingehende Umsetzungsgesu-

che und Erfassungsbdgen ergeht eine Eingangsbestatigung.

(5) Die Bearbeitung von Versetzungsantrdgen (anderer Behorden) aulerhalb des
Landes Berlin erfolgt durch ZSE | C 322. Eine Aufnahme in die Personalbérse erfolgt

in diesen Fallen nicht.

|| MaRnahmen der Personalentwicklung fiir. Flihrungskrafte

1; Allgemeines

(1) Fuhrungskrafte im Sinne dieser GA sind Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, deren
Aufgabengebiet nach dem Anforderungsprofil den Funktionsgruppen ,Fihrung mit

und ohne Personalverantwortung” zugeordnet ist.
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(2) Fur die unter Abschnitt Ill Nr. 2 beschriebene PE-Mafinahme (Rotation) sind Mit-
arbeiter und Mitarbeiterinnen Fiihrungskréften gleichgestellt, deren Aufgabengebiet
nach dem Anforderungsprofil der Funktionsgruppen ,Sachbearbeitung mit Fihrung®

zugeordnet ist.

(3) Die unter Abschnitt Ill Nr. 3 dargestellte PE-MaRnahme (Fuhrungskraftefeed-
back) gilt fur Fihrungskréfte, ab der Besoldungsgruppe A 12, deren Aufgabengebiet
nach dem Anforderungsprofil der Funktionsgruppe ,Fithrung mit Personalverantwor-

tung“ zugeordnet ist.

(4) Nahere Regelungen zur Zuordnung der Anforderungsprofile zu den Funktions-
gruppen sind der Geschéaftsanweisung PPr Stab (ber die Erstellung von Anforde-
-rungsprofilen fiir die Aufgabengebiete der Laufbahnen des Polizeivollzugsdienstes

beim Polizeiprasidenten in Berlin (GA APPVD) in der jeweils giiltigen Fassung zu

entnehmen.
2. Rotation
21 Allgemeines

(1) Die Rotation ist wesentlicher Bestandteil der Personalentwicklung. Die Fihrungs-
kréfte werden fur eine vielseitige Verwendbarkeit qualifiziert und zur innerorganisato-

rischen Mobilitdt motiviert.

(2) Durch eine behdrdenweite und die Beruféfachrichtung iibergreifende Rotation
kénnen die auf den jeweiligen Dienststellen erworbenen individuellen Kenntnisse be-
hérdenweit nutzbar gemacht werden.

(3) In jeder Besoldungsgruppe gibt es verschiedene Rotationsfunktionen, z. B.:
o Linienfunktionen
e  Stabsfunktionen
e Referententatigkeit
° Lehrtatigkeit (hauptamtlich)

o Auslandseinsétze
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Darunter fallen auch dienstliche Verwendungen bei der obersten Dienstbehorde bzw.
bei Polizeibehérden der Lander und des Bundes sowie bei internationalen Organisa-

tionen.

(4) Bei der Personalverwendungsplanung werden die beruflichen Neigungen und
individuellen Fahigkeiten der Beamtinnen und Beamten im Rahmen des Mdglichen
beriicksichtigt.

(5) Aus unterschiedlichen dienstlichen oder personlichen Griinden sind auch Perso-
nalverwendungsentscheidungen erforderlich, die nicht diesen Zielen dienen und

deshalb nicht Regelungsgegensfand dieser GA sind.

2.2 Verfahren fir Fliihrungskréfte des hdheren Dienstes
2.21 Verwendungsbreite

Es wird angestrébt, dass Beamtinnen und Beamte in jeder Besoldungsgruppe vor
Ubertragung des nichst héheren Amtes grundsétzlich mindestens zwei Dienststellen
— wenn moglich in verschiedenen, ggf. auch die Berufsfachrichtung tbergreifenden

Rotationsfunktionen — durchlaufen haben.

2.2.2 Verwendungsdauer

(1) Grundsétzlich sollte frithestens nach fiinf und spétestens nach sieben Jahren das
Aufgabengebiet gewechselt werden. In der Besoldungsgruppe A 13 ist eine Rotation
bereits nach drei Jahren anzustreben. Dienstliche Verwendungen tiber ein Jahr sind

grundsétzlich als Rotationsverwendung anzurechnen.
(2) Rotationsmaflinahmen werden grundsétzlich nicht mehr vorgenommen, wenn der
' Zeitraum bis zum Eintritt in den Ruhestand kiirzer als sieben Jahre ist.

2.2.3 Umsetzung

(1) Die Behordenleitung fuhrt jéh'rlich Gespréche mit den Direktionsleitungen sowie
den Leitungen PPr Stab, LKA und ZSE. In diesen Gesprichen wird die Notwendig-
keit von Verwendungsénderungen erértert. Im Ergebnis wird entschieden, wer fur die

Rotation vorgesehen ist.
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(2) Uber dieses Gesprachsergebnis werden die Beamtinnen und Beamten des héhe-
ren Polizeivollzugsdienstes von ihren Direktionsleitungen bzw. den Leitungen PPr

Stab, LKA und ZSE informiert. Mit ihnen werden Rotationsméglichkeiten erértert.

(3) Verwendungsentscheidungen werden nach einem Gespréch mit den Betroffenen
unter Beteiligung der jeweiligen Dienstvorgesetzten von der Behérdenleitung getrof-

fen.

2.3 Verfahren fiir Flihrungskrafte des gehobenen Dienstes
231 Verwendungsbréite

Als Rotationsverwendung wird der Wechsel der Dienststelle bzw. eine Anderung der

Tatigkeit oder Funktion anerkannt.

2.3.2 Verwendungsdauer

(1) Eine Verwendung soll grundsatzlich nicht langer als 5-10 Jah'ré andauern. Dienst-
liche Verwendungen lber ein Jahr sind grundsétzlich als Rotationsverwendung anzu-

rechnen.

'(2) RotationsmalRnahmen werden grundsatzlich nicht mehr vorgenommen, wenn der

Zeitraum bis zum Eintritt in den Ruhestand kiirzer als sieben Jahre ist. |

'2.3.3 Umsetzung

(1) Uber die Personalsteuerungsbereiche werden die Verwendungsméglichkeiten

abgestimmt.

(2) Zur Koordinierung amts- und direktionsiibergreifender Rotation melden die zu-
stdndigen Personalsteuerungsbereiche halbjahrlich zu den Term'ineﬁ 01.04. und
01.10. die Personal- und Stellensituation der BesGr A 12 und A 13 S an PPr St 32.
Die in diesem Zusammenhang erforderliche Meldung der Direktionen, Amter und PPr
Stab an PPr St 32 erfolgt im Rahmen eines durch PPr St 32 geregelten einheitlichen
Verfahrens. Dabei ist mitzuteilen, welche vakanten Stellen der BesGr A 13 S des ge-
hobenen Dienstes im Wege der Ausschreibung oder im Rahmen der Rotation per-

spektivisch nachbesetzt werden sollen.
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(3) Die tatsachliche Verwendungsentscheidung wird nach einem Gesprach mit den
Betroffenen unter Beteiligung der jeweiligen Vorgesetzten von den Amts- und Direk-
tionsleitungen bzw. der Leitung des PPr Stabes und gegebenenfalls von der Behor-
denleitung getroffen. Uber diese Entscheidungen werden die Mitarbeiterinnen und

Mitarbeitern von ihren Vorgesetzten informiert.

2.4 Umgang mit Spezialisten

In hochspezialisierten Aufgabengebieten ist die Verwendungsbreite der Fachkraft im
dienstlichen Interesse eingeschrankt. Die dargestellten Regelungen stehen einer
langeren Verwendung im Interesse der notwendigen Spezialisierung im Einzelfall

nicht entgegen.

3. Flihrungskraftefeedback

(1) Das Fuhrungskraftefeedback ist eine Form der Mitarbeiterbefragung, bei dem die
Fihrungskraft eine Riickmeldung zum eigenen Fiihrungsverhalten von den Mitarbei-
terinnen und Mitarbeitern ihres bzw. seines Zustandigkeitsbereiches erhalt. Mit der
Befragung wird der Filhrungskraft Gelegenheit gegeben, sich mit den Stérken und

Schwiachen des eigenen Fiihrungsverhaltens auseinander zu setzen.

(2) Die Durchfithrung eines Fiihrungskraftefeedbacks ist den Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern alle zwei Jahre anzubieten. Das Angebot kann sowohl von dem direkten,
als auch nachst hdheren Vorgesetzfen fur alle nachgeordneten Dienstkréfte unter-
breitet werden. Die Teilnahme der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erfolgt freiwillig

und anonym.

(3) Das Fiihrungskraftefeedback wird mittels eines Fragebogens schriftlich durchge-
fuhrt. Davon abweichend kann in Abstimmung mit ZSE IV C 3 auch das Verfahren

~, Team-Expert-Choice (TEC)* eingesetzt werden.

(4) Nahere Regelungen zur Durchfuhrung von Fihrungskréftefeedbacks sind den
Arbeitsunterlagen ,Fiihrungskraftefeedback” von ZSE IV C 3 in der jeweils gltigen

Fassung zu entnehmen.

> Team-Expert-Choice: Verfahren zur computergestiitzten Auswertung von Befragungen
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4. Wirtschaftspraktika

'(1) Wirtschaftspraktika in Unternehmen werden fiir Fiihrungskrafte des héheren
Dienstes im Rahmen der Fortbildung angeboten. Sie bieten die Méglichkeit, Ablauf-
und Entscheidungsprozesse sowie Kommunikationsstrukturen der Wirtschaft kennen

ZUu lernen.

(2) Die Praktika werden im Rahmen des Managementkollegs durchgefiihrt.

v MaBRnahmen der Personalentwicklung fiir Nachwuchsfiihrungskrifte
des gehobenen Dienstes

1s Allgemeines

(1) Nachwuchsfiihrungskréfte des gehobenen Dienstes sind PVB in den BesGr. A 9
bis A 11, die von ihrer Persénlichkeitsstruktur Grundanlagen bzw. Grundmerkmale
fur die spatere erfolgreiche Wahrnehmung von Fuhrungsaufgaberi aufweisen. Sie

werden auf eine Aufgabenwahrnehmung mit Personalverantwortung vorbereitet.

(2) Ein Anspruch auf Ubertragung einer Filhrungsfunktion nach absolviertem Verfah-
ren besteht nicht. '

(3) Der Erhalt und die Steigerung der Leistungsf_éhigkeit fur die polizeiliche Aufga-
benwahrnehmung hangen unmittelbar mit der gezielten Gewinnung von Nachwuchs-

fuhrungskraften zusammen und sind vorrangige Aufgabe aller Fithrungskrafte.

(4) Es ist sicherzustellen, dass fiir die Besetzung vakanter Fithrungsfunktionen quali-
fizierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zur Verfiigung stehen.

2. Bedarfsermittiung

(1) Die Personalsteuerungsbereiche der Direktionen und Amter ermitteln den Bedarf
an Nachwuchsfiihrungskréften anhand der Personalabgénge in Fithrungsfunktionen
durch Eintritt in den Ruhestand, Rotation oder anderweitiger geplanter Personalver-

anderungen.

(2) Die Anzahl bildet die Grundlage der Bedarfsberechnung. Dabei soll die Anzahl
der Nachwuchsfiihrungskrafte den berechneten Bedarf der zukunftig zu besetzenden

Fiahrungsfunktionen tiberschreiten.
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3. Priorisierung der Nachwuchsfiihrungskréafte

(1) Einmal im Jahr ist durch die Dir und Amter in ihrem Zusténdigkeitsbereich den
PVB in den BesGr. A 9, A 10 und A 11 die Md&glichkeit zu geben, sich fiir eine Teil-

nahme am Verfahren fiir potenzielle Nachwuchsfihrungskréafte zu bewerben.

(2) Fur jede Bewerberin bzw. jeden Bewerber ist von Vorgesetzten des hdheren
Dienstes ein Beobachtungsbogen (Anlage 3) zu fertigen und an den jeweils zustan-

digen Personalsteuerungsbereich zu senden.

(3) Die Vorgesetzten sind gehalten, ihre Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, die als Fiih-

rungskraft geeignet erscheinen, fiir eine Bewerbung zu motivieren.

(4) Auf Grundlage des einheitlichen Erfassungs- und Bewertungssystems liegen In-
formationen fir eine erste Potenzialeinschatzung vor, inwieweit die PVB oder der
PVB den gestellten Anforderungen an eine Nachwuchsfihrungskraft gentigt. Soweit
die bzw. der Vorgesetzte aus dem héheren Dienst die Dienstkraft fir noch nicht ge-

eignet erklart, wird sie im weiteren Verfahren nicht beriicksichtigt.

(5) Die Personalsteuerungsbereiche der Dir und Amter bereiten durch Auswertung
der Personalakte und der Beobachtungsbégen die PE-Konferenz vor.

4. Personalentwicklungskonferenz

(1) Die Direktionen und Amter fiihren einmal im Jahr eine PE-Konferenz durch. Die
PE-Konferenz wird durch die Direktions- oder Amtsleitung geleitet.

(2) An der Konferenz nehmen mindestens die der Direktions- oder Amtsleitung unmit-
telbar nachgeordneten Fiihrungskrafte und die Vertretung des jeweiligen Personal-

steuerungsbereichs teil.

(3) Die Beschéftigtenvertretungen haben einen Anspruch auf Teilnahme an der PE-

Konferenz.

(4) Nach gemeinsamer Erorterung werden durch die Direktions- oder Amtsleitung die
Nachwuchsfiihrungskréfte benannt. Die Anzahl der Nachwuchsfﬂhrungskréﬂe ist PPr
St 33 jeweils zum 01.12. zu melden.
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5. MaBnahmen der Personalentwicklung

(1) Die MaRnahmen der PE werden zwischen der Nachwuchsfiihrungskraft und der
bzw. dem Vorgesetzten des héheren Dienstes mit Unterstiitzung des Personalsteue-
rungsbereichs festgelegt. Sie erstrecken sich grundsatzlich tiber einen Zeitraum von
drei Jahren und missen auf die individuell vorhandenen Vorerfahrungen abgestimmt

sein. Uber das Ergebnis ist die bzw. der direkte Vorgesetzte zu informieren.

(2) Unabhéngig von den Vorerfahrungen ist mindestens eine Rotationsverwendung
nach den Regelungen des Abschnitts IIl Nr. 2.3.1 und 2.3.2 der GA (Verwendungs-
breite / -dauer) verpflichtend.

\Y) MaRnahmen der Personalentwicklung fiir Nachwuchskrifte des
hoéheren Dienstes

1. Allgemeines

(1) Unabdingbare Voraussetzung fiir den Erhalt der Leistungsfahigkeit und die pro-
fessionelle Bewaltigung der Herausforderungen der polizeilichen Aufgabenwahrneh-
mung sind qualifizierte, motivierte und den  Entwicklungen gegeniiber aufgeschlosse-
ne Flhrungskrafte des htheren Polizeivollzugsdienstes. Dabei kommt dem frithzeiti-
gen Erkennen bestehender Potenziale und Talente fur die Ubernahme einer Fiih-

rungsfunktion des héheren Dienstes eine besondere Bedeutung zu.

(2) Diese Potenziale und Talente von Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des gehobe-
nen Dienstes zu erkennen und zu férdern, ist Ziel des Potenzialanalyseverfahrens
(PAV).

(3) Ein Anspruch auf den Aufstieg in den héheren Po!izeiyollzugsdienst besteht nach
dem absolvierten Verfahren nicht. Die Zulassungsvoraussetzungen zum Aufstieg in
den héheren Polizeivollzugsdienst ergeben sich aus dem Laufbahngesetz und der
Laufbahnverordnung in der jeweils geltenden Fassung. Die Teilnahme am PAV ist

keine Zulassungsvoraussetzung.
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Bewerbungsvoraussetzungen

(1) Bewerben kénnen sich:

PVB, die aus dem mittleren in den gehobenen Polizeivollzugsdienst im Rah-
men des Studiums an der HWR aufgestiegen sind und mindestens mit befrie-
digend abgeschlossen haben, zwei Jahre nach der Ernennung zur Kommissa-

rin oder zum Kommissar der jeweiligen Laufbahn,

Laufbahnbewerberinnen und Laufbahnbewerber, die den Diplom- oder Bache-
lorstudiengang an der HWR mit mindestens ,gut* absolviert haben, drei Jahre
nach der Ernennung zur Kommissarin oder zum Kommissar, in der jeweiligen
Laufbahn. |

Laufbahnbewerberinnen und Laufbahnbewerber, die den Diplom- oder Bache-
lorstudiengang an der HWR mit ,befriedigend” absolviert haben, vier Jahre
nach der Ernennung zur Kommissarin bzw. zum Kommissar in der jeweiligen
Laufbahn.

(2) Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter diirfen zum Bewerbungstermin nicht dlter als

34 Jahre sein. Der Bewerbung ist ein Votum der Vorgesetzten oder des Vorgesetzten

des hoheren Dienstes beizufiigen.

3.

Verfahrensverantwortung

Verfahrensverantwortlich ist PPr St 31.

4,

Auswahlverfahren

(1) Das Verfahren besteht aus:

einem psychologischen Testverfahren zu Aspekten von Intelligenz und Per-

sdnlichkeit,
einem Assessmentcenter sowie

der Auswahlentscheidung durch die Bewerterkonferenz.

(2) ZSE IV C ist flir die fachliché Vorbereitung und Durcthhrung des Verfahrens
sowie fiir die Erstellung der Gutachten verantwortlich.
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4.1 Psychologisches Testverfahren

Das psychologische Testverfahren ist am Anforderungsprofil des héheren Dienstes
orientiert und erfolgt PC-gestitzt. Bewerberinnen und Bewerber, deren Ergebnisse
aullerhalb der festgelegten Grenzwerte liegen, scheiden aus dem weiteren Verfahren

aus.

4.2 Assessmentcenter

(1) Der Vorsitz des Assessmentcenters wird einem Leiter bzw. einer Leiterin einer

Direktion oder eines Amtes Ubertragen.

(2) Als stimmberechtigte Mitglieder sind grundsatzlich vorzusehen:
e Bewerterinnen und Bewerter des héheren Dienstes,
e ein externes Mitglied,

¢ eine Vertreterin bzw. ein Vertreter eines Personalsteuerungsbereichs einer Di-

rektion oder eines Amtes.

(3) Weiterhin nehmen am Assessmentcenter teil:
o die Gesamtbeschéftigtenvertretungen,

¢ eine Vertreterin oder ein Vertreter des Psychologischen Dienstes.

(4) Bei der Besetzung der Kommission ist gemal § 15 LGG der paritéatische Anteil
von Frauen zu gewahrleisten. Sachliche Griinde fiir eine nichtparitatische Besetzung

sind schriftlich darzulégen.

(5) Das Assessmentcenter besteht aus unterschiedlichen Auswahlelementen wie
Z. B.,

« einem Vortrag,
o einer Postkorbiibung,

e der Fihrung eines Gesprachs mit einer Mitarbeiterin bzw. einem Mitarbeiter

oder einer Beschwerdefiihrerin bzw. einem Beschwerdefiihrer.

(6) Zum Abschluss ist ein strukturiertes Interview zu fiihren.
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43 Bewerterkonferenz

(1) Uber die Aufnahme in den Férderpool entscheiden die Kommissionsmitglieder
(Abschnitt V Nr. 4.2 Abs. 1) unter Einbeziehung der vorliegenden Ergebnisse aus
den Testteilen, Beurteilungen, dem beruflichen Werdegang und dem der Bewerbung
beigefiigten Votum des Vorgesetzten. In Zweifelsfallen trifft die bzw. der Vorsitzende

der Kommission die Entscheidung.

(2) Die einmalige Wiederholung der Bewerbung ist fiir die Mitarbeiterinnen und Mit-

arbeiter nach Ablauf von drei Jahren méglich.

5. Forderpool

5.1 Auswahl und Verwendung

(1) Pro Jahr werden grundsétzlich zehn Forderkandidaten ausgewéhlt.

(2) Fiir die ausgewahlten Kandidaten wird nach Erstellung des Prognosegutachtens
ein individueller Personalentwicklungsplan durch PPr St 31 unter Einbeziehung des
zusténdigen Personalsteuerungsbereichs Uber vier Jahre erarbeitet, der grundsétz-

" lich folgende Verwendungen beinhaltet:
o Fremde, anspruchsvolle Sachbearbeiterfunktion far 1 Jahr,
e stabsnahe Tatigkeit fur 1 Jahr,

e Verwendung fiir ¥ Jahr in der jeweils anderen Laufbahn (Schutz- oder Krimi-

nalpolizei),

e fllhrungsnahe Aufgabe fiir 1 % Jahre.

(3) Bereits bestehende oder absolvierte Verwendungen vor der Aufnahme in den

Forderpool kénnen angerechnet werden.

5.2 Bewertung

(1) Die Férderkandidaten erhalten fiir jede Verwendung,_mit Ausnahme der Téatigkeit
in der jeweils anderen Laufbahn, fur die nur ein Leistungsbericht erstellt wird, eine

Beurteilung.
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(2) Entspricht die Gesamtbewertung einer Beurteilung nicht mindestens ,B unterer
Bereich" scheidet die Férderkandidatin bzw. der Férderkandidat aus dem Verfahren

aus und kehrt in die entsendende Direktion oder das jeweilige Amt zuriick.

(3) Im begriindeten Einzelfall kann ein zusatzlicher Dienststellenwechsel erméglicht

werden.

5.3 Dauer und Beendigung
(1) Das F('J'.rderprograr‘nm endet reguldr nach vier Jahren:

e mit einer Bewerbung Uber die Zulassung zum Aufstieg in den héheren Polizei-

vollzugsdienst oder

e mit der Ruckkehr in die entsendende Direktion oder das jeweilige Amt. Dort ist
der Férderkandidatin bzw. dem Férderkandidaten ein Aufgabengebiet zuzu-

weisen, welches jeweiligem aktuellen Leistungsniveau entspricht.

(2) Die Beendigung des Verfahrens auf eigenen Wunsch bleibt davon unberiihrt.

5.4 Bewertung

Bewerberinnen und Bewerber, die trotz einer guten Gesamtbewertung nicht unter
den zehn ausgewéhlten Férderkandidaten sind, werden unter Beriicksichtigung ihrer
Ergebnisse aus dem psychologischen Testverfahren im Folgejahr erneut in das Ver-

fahren einbezogen.

5.5 Feedbackgesprach

Den Bewerberinnen und Bewerbern, die am Verfahren teilgenommen haben, ist ein

Feedbackgesprach anzubieten.

5.6 Mentoring

(1) Die Férderkandidatinnen und Férderkandidaten werden wéhrend ihrer Rotations-
verwendungen durchgéngig von der Mentorin bzw. dem Mentor begleitet. Die Mento-
ren sind Dienstkrafte des hoheren Dienstes grundsatzlich der BesGr. A 13/ A 14.

(2) Die Inhalte des Mentorings werden zwischen dem / der Mentor/in und Mentee
nach den unter Abschnitt Il Nr. 2.4. aufgefiihrten Grundsatzen vereinbart.

Seite

26



GA-PPr Stab Nr. 05/2012 — Personalentwicklung im Polizeivollzugsdienst

(3) Der Mentor unterstiitzt den Mentee und informiert PPr St 31 iiber die Entwicklung.
Mentor und Mentee fertigen nach Abschluss des Mentorings einen Erfahrungsbericht
und ibersenden diesen an PPr St 31.

Vi Evaluation

Die Wirkungs- und Erfolgskontrolle wird nach einem Jahr auf der Grundlage valider
Daten durchgefiihrt.

VIl Schlussbhestimmungen

(1) Diese GA tritt am 01.04.2012 in Kraft und mit Ablauf des 31.03.2017 aufer Kraft.

(2) Gleichzeitig treten die Rahmenkonzepte fiir die Personalentwicklung vom
21.08.2007 sowie fiir die Personalverwendungsplanung des gehobenen und héheren

Polizeivollzugsdienstes auler Kraft.

(3) Soweit einzelne Regelungen dieser GA wegen anderweitiger rechtlicher Bestim-
mungen unwirksam sein sollten, wird die Wirksamkeit der anderen Regelungen die-

ser GA nicht beriihrt. Dies gilt auch fur den Fall kiinftiger Rechtsénderungen.

In Vertretung

Koppers
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Dienststelle

Personalsteuerungsbereich

Vermerk ﬁ.ber das MAVG

Das in der GA PPr Stab {iber die Personalentwickiung im Polizeivolizugsdienst der
Berliner Polizei vorgeschriebene Gesprach ist

-am:

[ 1 durchgefihrt worden.

D durch den / die Mitarbeiter / in abgelehnt worden.

Name, Vorname, Amtshezeichnung Name, Vorname, Amtsbezeichnung
der Mitarbeiterin / des Mitarbeiters der / des Vorgesetzten

Unterschrift der Mitarbeiterin / des Mitarbeiters Unterschrift der / des Vorgesetzten
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Erfassungsbogen fiir die Personalbérse PPr Stab 322

Amisbez. |Name Vorname Pers-Nr. geb. am

Teilzeit O ja, Arbeitszeitanteil..._...__ % O nein

Derzeit dienstlich verwendet als:
Derzeitige Verwendungsdienststelle:

Angestrebte dienstliche Verwendung ais:
Teilzeit: (1 ja, Arbeitszeitanteil.......... % O nein

Angestrebte Verwendungsdienststelle(n):

Vorherige dienstliche Verwendungen als ......(Funkion} bei ......(Dienststelle):

Besondere Fahigkelten und Kenntnisse (Fremdsprachen, PC-Kenntnisse, besondere Lehrgéngs, etc.)™:

Bemerkungen, besondere Hinweise, Griinde fir Verdnderungswunsch*:

Hiermit erkidre ich mein Einversténdnis, dass die von mir angegebenen Daten in der automa-
tisierten Datei ,Personalbérse” erfasst und im Rahmen der Zweckbestimmung anderen Poli-
zeidienststellen zur Verfligung gestellt werden dirfen. Mir ist bekannt, dass ich jederzeit die
Loschung meiner Daten beantragen kann.

* Angaben sind freiwillig



GA-PPr Stab Nr. 05/2012 — Personalentwicklung im PVD

Anlage 3

Dienststelle Datum

Priorisierung fiir Nachwuchsfiihrungskrafte durch
die Dienststellenieiterin / den Dienststellenleiter

l. Allgemeine Angaben

Familienname: Vorname: Geburtsdatum;

Personalnummer:

Amisbezeichnung: BesGr.: Derzeitige dienstliche Verwandung: Diensistellenleiterfin (Name, Amisbezeichnung:

II. Schliisselkompetenzen

Lfd. Nr. | Schliisselkompetenz

1. Authentizitat / Aufrichtigkeit

2. Konfliktfahigkeit PR R
3. | Kommunikationsfahigkeit S T B N
4, Urteilsvermégen S o N A S R
3. Eigenvergntwortu ng ++ | o+ - - | -
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6. Initiative - ++ - .
7. Einfuhlungsvermdgen ++ +- -
8. Durchsetzungsfahigkeit ++ +- -
9. ++ +- -

Kooperationshereitschaft

Ergebnis (Punkte}

1 Zulassung zum Verfahren fir Nachwuchsfihrungskréfte wird nicht empfohlen

(Unterschrift}
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