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Kleine Anfrage der Abgeordneten Irene Mihalic u. a. und der Fraktion
Biindnis 90/Die Griinen

Personalkonzept der Bundespolizei

BT-Drucksache 18/7763

Vorbemerkung der Fragesteller:

Die Ankunft vieler Flichtlinge — und diesem Zusammenhang auch die Gewéhrleis-
tung von deren Schutz - in Deutschland beeinflusst Inhalt und Umfang des Personal-
einsatzes der Bundespolizei. Dies wirkt erheblich fort und beeinflusst die laufende
Diskussion tiber eine angemessene personelle und sachliche Ausstattung der Bun-
despolizei sehr. Ankniipfend an die Antwort der Bundesregierung auf die Kleine An-
frage der Fraktion BUNDNIS 90 / DIE GRUNEN vom 14.10.2015 (BT-Drs. 18/6538),
thematisiert die vorliegende Anfrage die demografische Entwicklung und die bekann-
ten Herausforderungen im Zusammenhang mit einer verbesserten Personalgewin-
nung und der Verbesserung der Arbeitsbedingungen, insbesondere auch der Verein-
barkeit von Beruf und Familie.

Daraus ergeben sich insbesondere fiir die Personalplanung und —entwicklung mit
Bedeutung bereits fiir das Haushaltsjahr 2016 besondere Herausforderungen. Nicht
zuletzt ist hierfiir ein schliissiges Personalkonzept unabdingbar. Inwieweit die Bun-
desregierung ein solches bereithélt, ist fraglich.

1. Wie viele Planstellen stehen flir Beamte und Beamtinnen im Polizeivollzugsdienst
der Bundespolizei derzeit zur Verfiigung und wie hoch ist demgegeniiber die Anzahl
des Ist-Personals?

Zu1l.

Mit Stichtag 1. Februar 2016 stehen im Haushalt der Bundespolizei (Kapitel 0625)
insgesamt 32.516 Planstellen fur Polizeivollzugsbeamtinnen und -beamte zur Verfii-
gung. Die Anzahl umfasst die Laufbahngruppen des mittleren, gehobenen und héhe-

ren Polizeivolizugsdienstes.



Demgegeniber belauft sich das Personal-Ist zum selben Stichtag auf 30.555 Polizei-
vollzugsbeamtinnen und -beamte.

Die Zahl der Laufbahnanwarter belauft sich auf insgesamt 2.599 fir den mittleren
Polizeivollzugsdienst (mPVD) und 639 fur den gehobenen Polizeivollzugsdienst
(gPVD).

2. Worauf beruht die Differenz zwischen Planstellen und Ist-Personal?

Zu2.

Die Differenz zwischen Planstellen-Soll und Personal-Ist beruht u. a. darauf, dass die
Bundespolizei mit dem Haushalt 2016 insgesamt 1.568 zusatzliche Planstellen erhal-
ten hat. Um diese Planstellen zu besetzen, miissen zunachst Laufbahnbewerberin-
nen und -bewerber geworben, eingestellt und zwischen 2,5 und 3 Jahre ausgebildet
werden. Erst im Anschluss steht dieses Personal der Bundespolizei zur Verfugung.
Dartber hinaus sind weitere 89 Planstellen durch den Haushaltsgesetzgeber ge-
sperrt und dirfen nicht in Anspruch genommen werden. Neben den v. g. haushalts-
rechtlichen Beschrankungen bestehen weitere Beschrankungen insbesondere bei
Beamtinnen und Beamten die nur Teilzeit beschaftigt sind, jedoch einen Rechtsan-
spruch auf Vollzeitbeschéaftigung haben.

Die Erhebungen zum Personal-Ist stellen dabei eine Momentaufnahme zum jeweili-
gen Stichtag (hier 1. Februar 2016) dar und spiegeln nicht die tatsachlichen Gege-
benheiten wieder. Da der Zulauf von Polizeivollzugsbeamtinnen und -beamten be-
dingt durch die Einstellungstermine nur zum 1. Marz fur den mittleren Polizeivoll-
zugsdienst und zum 1. September fiir den gehobenen Polizeivollzugsdienst eines
jeden Jahres erfolgt, schmilzt das Personal-Ist durch den Eintritt von Beamtinnen und
Beamte in den Ruhestand mit Ausnahme der v. g. Monate Uber das Jahr jeweils ab.

3. Welches Personalentwicklungskonzept sieht die Bundesregierung fiir die Bundes-
polizei aktuell vor?

a) Welche Bereiche (Polizeivollzugsdienst, Verwaltungsdienst) der Bundespolizei
werden hier genau miteinbezogen?



b) Soweit es kein aktuelles Personalentwicklungskonzept gibt, wieso erachtet die
Bundesregierung ein solches auch vor dem Hintergrund der aktuellen Entwicklungen
nicht fiir erforderlich?

Zu 3.

Das Personalentwicklungskonzept fir die Bundespolizei (Anlage 1 und 2) trat am
25. Marz 2014 in Kraft und wurde am 17. Dezember 2015 aktualisiert. In das Perso-
nalentwicklungskonzept werden die Bereiche Polizeivollzugsdienst, Verwaltungs-
dienst und Tarifbeschaftigte miteinbezogen.

4. a) Wie erfolgt eine transparente Verwendungsplanung gegentiber den Beamtinnen
und Beamten der Bundespolizei?

b) Inwiefern wird die Personalgewinnung der Schwerpunktbereiche Miinchen, Stutt-
gart und Flughafen Frankfurt (Main) regional organisiert?

c) Inwiefern unterscheidet sich dieses Einstellungskonzept von der im Ubrigen gel-
tenden Praxis?

d) Inwieweit erfolgt eine heimatnahe beziehungsweise regionale Verwendung mittels
Zusage bei der Einstellung oder durch entsprechende Zuweisung? (Bitte entspre-
chende Zusagen bzw. Zuweisungen der letzten 5 Jahre nach den Laufbahnen diffe-
renziert aufschliisseln)

e) Welche MalRnahmen zur Férderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie un-
ternimmt die Bundesregierung im Hinblick auf die bundesweite Verwendung der Be-
amtinnen und Beamten der Bundespolizei?

Zuda)

Die Verwendungsplanung der Beamtinnen und Beamten der Bundespolizei ergibt
sich aus dem Personalentwicklungskonzept.

Zu 4 b) bis d)

Die genannten regionalen Schwerpunktbereiche wurden zwischenzeitlich um das
Gebiet Rhein/Ruhr erweitert.



Die Besonderheit bei der Einstellung von Bewerberinnen und Bewerbern aus diesen
Einzugsbereichen besteht darin, dass bereits vor der Einstellung Kontingente von
Laufbahnabsolventen festgelegt werden, die nach erfolgreichem Abschluss der Lauf-
bahnausbildung heimatnah fir eine einzeldienstliche Verwendung vorgesehen wer-
den. Es handelt sich bei diesen Kontingenten um eine Mindestzuweisung von Beam-
tinnen und Beamten an die Dienststellen der Schwerpunktbereiche. Sie gelten aus-
schlieBlich far den mPVD. Die Kontingente wurden erstmals fir die Einstellung zum
1. September 2012 festgelegt und orientieren sich jeweils am feststehenden Perso-
nalersatzbedarf der Bundespolizeidirektionen. Die Kontingente waren bzw. sind:

Rhein/Main Munchen Stuttgart Rhein/Ruhr
2012 75 50 50
2013 100 50 20
2014 100 50 25
2015 100 100 35
2016 200 200 35 150

Die im Einstellungsjahr 2012 fur die Ubernahme von Laufbahnabsolventen 2015
festgelegten Kontingente konnten im Jahr 2015 vollstandig mit Absolventen aus der
jeweiligen Region besetzt werden.

Die Nachwuchswerbung in diesen Bereichen ist in die aligemeine Nachwuchsgewin-
nung eingebettet und findet in Verantwortung der Bundespolizeiakademie statt. Zu-
satzlich wurden Online-Werbemallnahmen in den Schwerpunktbereichen zielgerich-
tet umgesetzt. Hierbei wurde in der Werbung auf die Moglichkeit der heimatnahen
Verwendung ausdriicklich hingewiesen. Dartber hinaus wurde im Jahr 2015 in zwei
Schwerpunktbereichen (Rhein/Rubr und Stuttgart) eine PR-Aktion durchgefiihrt. Im
Grofraum Minchen und im Rhein/Main-Gebiet sind zusatzlich Projekte etabliert
worden, die speziell junge Menschen mit Migrationshintergrund als Zielgruppe an-
sprechen.

Zude)

Malnahmen zur Férderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie im Hinblick auf
bundesweite Verwendung der Beamtinnen und Beamten der Bundespolizei ergeben
sich insbesondere aus dem Personalentwicklungskonzept. Dariiber hinaus wurde der
Bundespolizei zum 31. August 2014 das Zertifikat "berufundfamilie" erteilt. Ziel des
Audits "Beruf und Familie" ist es Lésungen zu entwickeln, mit denen dienstliche und
familiare Belange in Einklang gebracht werden kénnen.



5. Inwieweit erfolgt bezogen auf die

a) zehn Einsatzabteilungen der Bereitschaftspolizei,
b) zehn Bundespolizeidirektionen, und

c¢) einzelnen Bundespolizeireviere

als Grundbedarf unabhéngig von besonderen Einsatzlagen die Planung einer be-
stimmte Personalstédrke?

Zub.

Die zahlenmaRige Starke der Bundespolizei wird durch den Haushaltsplan bestimmt
(§ 57 Absatz 6 des Bundespolizeigesetzes). Dieser und der Organisations- und
Dienstpostenplan der Bundespolizei bilden die Grundlage fir die Planung der Perso-
naleinstellungen in allen Bereichen der Bundespolizei.

Zum von besonderen Einsatzlagen unabhangigen Grundbedarf zahlen die neun re-
gionalen Bundespolizeidirektionen (ohne die Mobilen Uberwachungs- und Kontrol-
leinheiten) mit den Bundespolizeiinspektionen und Bundespolizeirevieren.

Zur Bewaltigung von besonderen Einsatzlagen werden die Direktion Bundesbereit-
schaftspolizei mit den zehn Bundespolizeiabteilungen, die Spezialkrafte der Bundes-
polizei sowie die Mobilen Uberwachungs- und Kontrolleinheiten der regionalen Bun-
despolizeidirektionen eingesetzt.

6. Welche Mindest-Personal-Soll-Stérken fiir ihre einzelnen Organisationseinheiten
oder Regionen im Sinne der Frage Nr. 5 werden bei der Bundespolizei Rahmen ihrer
léngerfristigen Personalplanung jeweils definiert? (Bitte nach Organisationseinheiten
und Einsatzorten aufschliisseln)

Zub.

Die Personal-Soll-Starke wird durch den Organisations- und Dienstpostenplan mit
den jeweils erforderlichen Anpassungen nach Aufgabenentwicklung und -umfang
definiert.



7. An wie vielen Tagen wurde im letzten Jahr die Mindestpersonal-Soll-Stérke im
Sinne der Frage Nr. 6 unterschritten? (Bitte entsprechend dem langerfristigen Perso-
nalplanungskonzept nach Monaten, Organisations-einheiten und Einsatzorten auf-
schliisseln)

Zul7.

Soweit die Ist-Besetzung hinter der Sollstarke zuriick bleibt, wird dies im Rahmen
einer polizeifachlichen Bewertung und ein darauf aufbauendes Kraftemanagement
innerhalb der Bundespolizei ausgeglichen. Dabei werden betroffene Dienststellen bei
Bedarf auch direktionstbergreifend unterstitzt.

8. Wie hat die Bundespolizei jeweils ermittelt
a) den Grundpersonalbedarf im Sinne der Frage Nr. 5,

b) dessen Verhéltnis zu den fiir besondere Einsatzlagen vorgehaltenen Kréften?

Zu 8 a)

Der Grundpersonalbedarf wird im Rahmen von Organisationsuntersuchungen ermit-
telt. Dabei findet das vom Bundesministerium des Innern herausgegebene Handbuch
fur Organisationsuntersuchungen und Personalbedarfsermittiung Anwendung. Die fir
die Ermittlung des Personalbedarfs anerkannten Methoden sind darin abschlieend
beschrieben.

Zu 8 b)

Die Struktur und Starke der fur besondere Einsatzlagen vorgesehenen Krafte wurde

durch das Bundesministerium des Innern mittels Erlass zur Umsetzung der Neuorga-
nisation der Bundespolizei festgelegt. Danach erfolgte nur noch eine geringe organi-

satorische Anpassung im Bereich der Spezialkrafte der Bundespolizei.

9. Wie entwickelte sich das Verhéltnis entsprechend Frage Nr. 8 b in den letzten fiinf
Jahren? (Bitte nach Jahren aufschliisseln.)



Zu9.

Der nachfolgenden tabellarischen Ubersicht ist das Verhaltnis zwischen Grundbedarf
und Polizeivollzugsbeamte (PVB) fur besondere Einsatzlagen zu entnehmen. Es un-
terlag in den letzten funf Jahren keiner signifikanten Veranderung.

Jahr Grundbedarf besondere Einsatzlagen
2011 21.092 75% 7.063 25%
2012 21.096 75% 7.063 25%
2013 21.099 75% 7.122 25%
2014 21.148 75% 7.122 25%
2015 22.693 76% 7.123 24%

Verhaltnis PVB fur Grundbedarf und PVB fir besondere Einsatziagen

10. Wie unterscheidet sich die durchschnittliche Personalstérke von 2011 bis 2015 in
den Bundespolizeidirektionen Flughafen Frankfurt, Stuttgart und Minchen von derje-
nigen der anderen Bundespolizeidirektionen? (Bitte nach Bundespolizeidirektionen
aufschlisseln.)

Zu 10.
Die erbetenen Informationen kénnen der Anlage 3 entnommen werden.

In der Ubersicht wurde die Gegeniiberstellung der eingerichteten Dienstposten in
den Bundespolizeibehdrden/Dienststellen der Bundespolizei gemaf Organisations-
und Dienstpostenplan der Bundespolizei (ODP-BPOL) und das tatsachliche perso-

nelle IST dargestellt. Daraus ergibt sich der Auffiligrad zum ODP (absolut/relativ) in
den Organisationseinheiten.

11. Wie viele méannliche und weibliche Beamtinnen und Beamte dienten je bei der
Bundespolizei im Betrachtungszeitraum 2011 bis 2015 auf den Dienstposten

a) Polizeimeisteranwérterinnen bzw. Polizeimeisteranwarter,

b) Polizeimeisterinnen bzw. Polizeimeister,

¢) Polizeihauptmeisterinnen bzw. Polizeihauptmeister,

d) Polizeikommissaranwérterinnen bzw. Polizeikommissaranwértern,



e) Polizeikommissarinnen bzw. Polizeikommissare,

) Polizeihauptkommissarinnen bzw. Polizeihauptkommissare,
g) Polizeikommissarinnen bzw. Polizeikommissare,

h) Polizeiratanwérterinnen bzw. Polizeiratanwérter,

i) Polizeidirektorinnen bzw. Polizeidirektoren und

J) Prasidentinnen bzw. Présidenten einer Bundespolizeidirektion?
(Bitte aufschliisseln nach Jahren, absoluten Zahlen und in Prozent)

Zu 11.
Die erbetenen Informationen kénnen der Anlage 4 enthnommen werden.

Die Statistik der Bundespolizei erfasst den Anteil der Frauen nach Laufbahngruppen
und Statusamtern. Es wurde eine Ubersicht nach Statusamtern beigefigt. Eine sta-
tistische Erhebung der Frauenanteile bei den Dienstposten wird nicht erstelit.

12. Welche Informationen hat die Bundesregierung jeweils iiber den Migrationshin-
tergrund bzw. besondere sprachliche Kompetenzen (bitte nach Sprachen aufschliis-
seln) der Beamtinnen und Beamten gemé&R Frage Nr. 11?7 (Sofern entsprechende
Daten erhoben werden, bitte nach Dienstposten aufschliisseln.)

Zu12.

In der Bundespolizei werden Sprachkenntnisse nicht statistisch erhoben. In der Jah-
resstatistik wird jedoch die Anzahl der Beamten mit Migrationshintergrund erfasst.
Diese Statistik vermittelt einen Eindruck von der kulturellen Vielfalt und moglichen
Sprachkenntnissen in der Bundespolizei. In der Anlage 5 wurden die zusammenge-
fassten Daten beigeflgt. Insgesamt stammen die Mitarbeiter mit Migrationshinter-
grund in der Bundespolizei aus 63 verschiedenen Staaten. Die haufigsten Herkunfts-
lander sind Polen (187), Kasachstan (79), Russland (71), Rumanien (42) und Turkei
(34). In der Bundespolizei werden drei mogliche Eingruppierungen statistisch unter-
schieden:



1. Auslandische Mitarbeiter
Mitarbeiter, die keine deutsche Staatsbirgerschaft besitzen.

2. Deutsche Mitarbeiter ausl. Herkunft
Mitarbeiter, die nicht in Deutschland geboren wurden, aber inzwischen die
deutsche Staatsbiirgerschaft besitzen.

3. Doppel und Mehrstaatler
Mitarbeiter, die eine deutsche Staatsbirgerschaft sowie mindestens eine wei-
tere Staatsbirgerschaft besitzen.

13. Inwiefern und in welchem Umfang fiihrte die Bundespolizei seit dem 13. Septem-
ber 2015 Grenziibertrittskontrollen durch? (Bitte nach Bundesléndern und Monaten
aufschlisseln.)

Zu 13

Die Bundespolizei fuhrt seit dem 13. September 2015 Grenzkontrollen an den deut-
schen-Schengen-Binnengrenzen mit dem Schwerpunkt an der deutsch-
Osterreichischen Grenze durch. Der Umfang und die Intensitat der Grenzkontrollen
erfolgt durch die Bundespolizei anlassbezogen. Binnengrenzkontrollen sind an allen
deutschen Schengen-Binnengrenzen lagebezogen mdglich, insoweit kénnen alle
Bundeslander von der voriibergehenden Wiedereinfihrung der Grenzkontrollen be-
troffen sein.

14. Inwiefern und in welchem Umfang waren Beschéftigte der Bundeszollverwaltung
mit Kontrollen im Sinne der Frage Nr. 13 befasst oder an diesen beteiligt? (Bitte nach
Bundesléndern und Monaten aufschliisseln.)

Zu 14.

Seit dem 7. Oktober 2015 werden durchgehend insgesamt 160 Beamte der Bundes-
zollverwaltung zur Bewaltigung der Migrationslage an der deutsch-osterreichischen
Grenze eingesetzt.
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15. Wie viele Uberstunden sind bei der Bundespolizei aufgrund der Grenzkontrollein-
sédtze gemdl3 Frage Nr. 13 seit dem 16. Oktober 2015 bisher angefallen? (Sofern
keine genauen Zahlen vorliegen, bitte wenn méglich Néherungswerte oder Schét-
zungen angeben und nach Monaten oder Wochen aufschliisseln.)

Zu 15.

Bei der Erfassung der Arbeitszeit werden keine Angaben oder Informationen zum
Einsatzanlass miterfasst. Insofern ist eine Zuordnung der Uberstunden zum Einsatz
aus Anlass der Massenmigration an der deutsch-6sterreichischen Grenze nicht még-
lich.

16. a) Wie hoch ist das aktuelle Uberstundenaufkommen in den einzelnen Bundes-
polizeidirektionen?

b) Sind der Bundesregierung Verstdl3e bei der Berechnung der durchschnittlichen
Wochenarbeitszeit fiir Beamte entsprechend dem Bezugszeitraum der EU-
Arbeitszeitrichtlinie 2003/88/EG bekannt?

¢) Inwieweit informiert sich die Bundesregierung hieriiber regelméafig?

d) Welche Konsequenzen zieht die Bundesregierung daraus bezliglich des bisher
verfolgten Personalkonzepts und der rechtlichen Zuldssigkeit?
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Zu 16 a)

Gesamt*
Direktionen u. a. (Stand: 29.02.2016)
Bundespolizeiprasidium 56.442,50
Bundespolizei-Fliegergruppe 77.081,85
Bundespolizeidirektion Bad Bramstedt | 137.244,66
Bundespolizeidirektion Hannover 177.495,18
Bundespolizeidirektion Sankt Augustin | 269.994,34
Bundespolizeidirektion Koblenz 179.705,50
Bundespolizeidirektion Stuttgart 127.400,16
Bundespolizeidirektion Minchen** 461.647,67
Bundespolizeidirektion Pirna 156.148,30
Bundespolizeidirektion Berlin 155.835,50
Bundespolizeiakademie 61.184,57
Direktion Bundesbereitschaftspolizei |879.498,28

* ohne Bundespolizeidirektion Flughafen Frankfurt/Main und Spezialkrafte

** ohne Dienststellen am Flughafen Minchen

Zu 16 b)

Im Zusammenhang mit dem Einsatz zur Bewaltigung der Massenmigration an der
deutsch-osterreichischen Grenze sind keine Falle bekannt, bei denen im Zeitraum
von einem Jahr nach § 3 Absatz 5 der Arbeitszeitverordnung (AZV) die durchschnitt-
liche wochentliche Arbeitszeit von 48 Stunden tberschritten wurde.

Zu 16 ¢)

Die Einhaltung europarechtlicher Vorgaben, die hierbei auch ihren Niederschlag in
den Regelungen der AZV gefunden haben, wird bei der Gestaltung der Dienstplane
und der Diensteinteilung beachtet. Dies wird auch durch die Beachtung der im Bun-
despersonalvertretungsrecht vorgesehenen Beteiligungsrechte sichergestellt.

Zu 16 d)

entfallt

17 a) Wie hoch ist der durch den Ausgleich der Uberstunden verursachte Verwal-
tungsaufwand?
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b) Welche Konsequenzen zieht die der Bundesregierung daraus beziiglich des bis-
her verfolgten Personal- beziehungsweise Einsatzkonzept?

Zu 17 a)

Der Dienstherr hat bei der Gestaltung der Dienstplane und der Einteilung der Be-
diensteten auf einen Ausgleich bestehender Mehrleistungssalden hinzuwirken. Die
Berlicksichtigung des Ausgleichs von Mehrarbeit bei der Dienstplanung verursacht
verwaltungstechnisch keinen Mehraufwand. Bei der Einsatzplanung (Mindestschicht-
starken etc.) hingegen entsteht ein erheblicher Mehraufwand.

Im Zusammenhang mit der mdéglichen finanziellen Abgeltung von Mehrarbeit nach
§ 88 des Bundesbeamtengesetzes ist ein gesonderter Antrag erforderlich, der auf
Seiten der Bundespolizei und auf Seiten des Bundesverwaltungsamtes durch die

Antragsbearbeitung zusatzlichen Verwaltungsaufwand verursacht.

Zu 17 b)

Der Verwaltungsaufwand hat auch Einfluss auf die temporare Unterstitzung beson-
ders belasteter Organisationseinheiten. So wird z. B. auch der Bereich der Verwal-
tung der Bundespolizeidirektion Munchen wegen der durch Abordnungen erhthten
Anzahl an zu betreuenden Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern personell unterstitzt.

18. Welche Bundespolizeireviere waren in den letzten drei Monaten nicht durchge-
hend besetzt, obwohl eine durchgehende Besetzung flir diese Reviere vorgesehen
war und was waren die Griinde dafiir? (Bitte nach Bundesldandern aufschliissein.)

Zu 18.
Nachfolgende Bundespolizeireviere (BPOLR) waren temporar in den letzten drei Mo-
naten nicht durchgehend besetzt, sortiert nach Bundeslandern:

Schleswig-Holstein: BPOLR Flensburg

Mecklenburg-Vorpommern: BPOLR Mukran

Berlin: BPOLR Spandau

Nordrhein-Westfalen: BPOLR Siegen, Siegburg, Bonn, Ménchenglad-

bach, Wuppertal, Oberhausen, Bochum, Gelsenkir-
chen, Recklinghausen, Hagen
Hessen: BPOLR Darmstadt, Wiesbaden, Hanau, Limburg
Sachsen: BPOLR Bad Brambach
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Thiringen: BPOLR Meiningen, Saalfeld, Nordhausen, Gera

Saarland: BPOLR Perl, Bexbach

Rheinland-Pfalz BPOLR Bad Kreuznach, Neustadt a.d. Weinstrale,
Prim

Bayern: BPOLR Ansbach, Ingolstadt

Nachfolgende Griinde lagen fur eine nichtdurchgehende Besetzung vor:

1. Temporare Unterstltzung anderer Dienststellen der Bundespolizei aufgrund von
prioritaren Einsatzlagen.

2. Abordnungen zu anderen Dienststellen/Behorden innerhalb und auerhalb der
Bundespolizei.

3. Personalmangel aufgrund von Dienstunfahigkeiten und

4. Bauliche Mangel an den Gebauden.

19 a) Inwiefern plant die Bundesregierung, in den ndchsten 5 Jahren Dienststellen
dauerhaft oder temporér zu schlieBen bzw. zusammenzulegen?

b) Wenn ja: welche? (Bitte nach Bundeslandern aufschlisseln.)

Zu 19.

Die Bundespolizei ist gefordert, zuletzt auch durch den Bericht des Bundesrech-
nungshofes (BRH), ihre Aufbauorganisation an den polizeilichen Einsatzlagen und
-schwerpunkten auszurichten und zu orientieren. Dies schlief3t Optimierungen auch
bei Standorten ein. Konkrete Planungen bestehen nicht.

20 a) Inwieweit hat die Bundesregierung bereits erwogen, inwiefern die Direktionen
in den Regionen Einstellungsbehdérden werden und ihren Bedarf selbststéandig erhe-
ben und entsprechend einstellen kénnten?

b)Wenn ja, mit welchem Ergebnis?



- 14 -

Zu 20.

Eine dezentrale Einstellung wurde seitens der Bundespolizei geprift. Insbesondere
folgende Aspekte sprechen fir die Beibehaltung der zentralen Werbung und Einstel-
lung:

- Die zentrale Zustandigkeit der Bundespolizeiakademie fur die Werbung und
Einstellung flir den gehobenen und mittleren PVD gewahrleistet eine einheitli-
che Werbemafinahme und erfolgreich den personellen Nachersatzbedarf der
Bundespolizei (Synergie).

- Nur durch eine zentrale Werbung und Einstellung kann die Bundespolizei fle-
xibel auf organisatorische bzw. lagebedingte oder personelle Veranderungen
reagieren.

- Mit dem Verfahren "Werbung aus der Region fur die Region" kann der regio-
nale Personalbedarf - fir die Schwerpunktbereiche Miinchen, Frankfurt (Main)
Flughafen Stuttgart und Rhein/Ruhr zielgenau und in rechtlich zulassiger Wei-
se gedeckt werden. Dies zeigen die bisherigen Ergebnisse.

- Dezentrale Einstellungsverfahren stolen an rechtliche Grenzen des Artikel 33
des Grundgesetzes (GG) - Bewerbern aus anderen Regionen muss der Zu-
gang zu den Ausschreibungen ermdoglicht werden. Nach hiesiger Prognose
wird das Ziel "aus der Region fur die Region" sodann im Gegensatz zum aktu-
ellen Verfahren nicht erreicht.

- Zudem wirde eine Dezentralisierung der Werbung und der Einstellung einen
hohen Koordinierungsaufwand behdrdenibergreifend ausiésen und die Bun-
despolizei ohne Kompensationsmdglichkeit personell und finanziell zusatzlich
belasten.

Im Ergebnis muss an der zentralen Werbung und Einstellung festgehalten werden,
um den erforderlichen Personalersatz der Bundespolizei zu gewahrleisten.

21. Wie hoch waren die Dienstausfallzeiten bei der Bundespolizei in den Kalender-
Jahren 2013 bis 20157 (Bitte nach Jahren und Bundespolizeidirektionen aufschliis-
seln.)
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Zu 21.
Die Ausfallzeiten kénnen der Anlage 6 nachvollzogen werden.

Die Auswertung basiert auf den aufgelaufenen Ausfalltagen im Verhaltnis zu den Sol-
larbeitstagen der Mitarbeiter der dargestellten Bundespolizeibehdrden.

22. Wie informiert sich die Bundesregierung regelméfig iiber Uberlastungsanzeigen
von Beschéftigten der Bundespolizei?

23. Wie viele Uberlastungsanzeigen wurden bei der Bundespolizei in den letzten
sechs Monaten wie genau registriert? (Bitte nach Monaten und soweit méglich regio-
nal aufschlisseln.)

a) Welchen Inhalt (konkrete Missstéande / Verursachung der Uberlastung) haben die
Uberlastungsanzeigen (iberwiegend?

b) Welche MalRnahmen wurden jeweils ergriffen?

c) Welche Riickschliisse zieht die Bundesregierung hieraus in Form welcher Mal3-
nahmen?

24. Welches Verfahren ist bei der Bundespolizei fiir Uberlastungsanzeigen vorgese-
hen?

25. Wie ist der Informationsfluss nach Eingang einer Uberlastungsanzeige organi-
siert? (Bitte auch die Anderungen der letzten fiinf Jahre angeben.)

Zu 22. bis 25.

Die Abgabe einer Uberlastungsanzeige ist jedem Beschaftigten jederzeit méglich.
Die Bundespolizeidirektionen Miinchen, Stuttgart und die Bereitschaftspolizei haben
ihren Beschaftigten hierfur ein Formblatt zur Verfligung gestellt. Der entsprechende
Vordruck ist fur die Beschaftigten Gber das Intranet zugénglich. In den letzten sechs
Monaten gingen aus den Bereichen der genannten Bundespolizeidirektionen insge-
samt 25 Uberlastungsanzeigen ein. Die eingegangenen Anzeigen werden derzeit
von den personalverwaltenden Stellen erfasst und geprift. Ziel ist es, neben Art und
Umfang der gemeldeten Uberlastungen konkrete Ursachen zu ermitteln: Danach ist
zu entscheiden, welche Losungswege bzw. Abhilfemanahmen zu ergreifen sind.
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Da das Verfahren der Uberlastungsanzeige im Bereich der Bundespolizei zum ersten
Mal in diesem Umfang thematisiert worden ist - die tatsachliche Resonanz bleibt
noch abzuwarten - , miissen nunmehr bzgl. des weiteren, dann bundespolizeiweit
einheitlichen Verfahrens noch weitere Entscheidungen wie etwa die weitere Behand-
lung der Anzeigen, zu beteiligende Stellen, Verbleib usw. getroffen werden.

26. Inwieweit hat der Bundesrechnungshof das Bundesministerium des Innern in den
letzten 7 Jahren in welchen konkreten Féllen darauf hingewiesen, dass er den Per-
sonaleinsatz des Bundes fiir nicht sachgerecht hélt und wie wurde jeweils Abhilfe
geschaffen?

Zu 26.

Der Personaleinsatz der Bundespolizei wird im Rahmen verschiedener Prufungsfor-
men* durch den BRH geprift. In den letzten 7 Jahren erfolgten durch den BRH und
seine Prifungsamter bei der Bundespolizei insgesamt 215** Prifungen. Nach kurso-
rischer Durchsicht haben davon 65 Prifungen einen unmittelbaren Bezug zum Per-
sonaleinsatz (Personalbedarfe, -planung etc.). Ob und inwieweit darliber hinaus in
diesen oder weiteren Prifungen, ein "nicht sachgerechter Personaleinsatz" festge-
stellt wurde, kann bis zu dem vorgegebenen Termin nicht beantwortet werden. Hier-
zu ware auch eine Konkretisierung der Begrifflichkeit "nicht sachgerechter Personal-
einsatz" hilfreich.

Die im Einvernehmen mit dem BRH erstellten abschlieRenden Prifungsfeststellun-
gen macht sich die Bundespolizei grundsétzlich zu Eigen und setzt die Empfehlun-
gen des BRH entsprechend um.

* § 18 der Prifungsordnung des Bundesrechnungshofes - PO-BRH (Schwerpunktpriifung, Querschnittsprifung,
Orientierungsprifung, Kontrollprifung, Geschéftsprifung)

** hier sind auch Priifungen enthalten, bei denen das BMI unmittelbar gepriifte Dienststelle ist
27. Wie fagt sich die neu gegrtindete BFE+ der Bundespolizei in das bisherige Per-
sonalkonzept der Bundespolizei ein?

a) Inwiefern wird eine regionale beziehungsweise bundesweite Einsatzbereitschaft
der BFE+ der Bundespolizei erreicht?
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b) Inwiefern ist gewéhrleistet, dass die durch den Einsatz in der BFE+ bedingten
Doppelverwendungen nicht zu Liicken in der Personalplanung anderer Bundespoli-
zeieinsétze fithren?

Zu 27.
Die Beantwortung der Fragen 27, 27a und 27b erfolgt aufgrund des Sachzusam-
menhangs gemeinsam.

Die BFE+ ist integraler Bestandteil der Direktion Bundesbereitschaftspolizei und ver-
sieht grundsatzlich bereitschaftspolizeilichen Dienst in allen Aufgabenfeldern der
Bundespolizei. Die besonderen Fahigkeiten, Fiihrungs- und Eisatzmittel der BFE+
werden nur anlassbezogen, das heif’t z.B. in Fallen von terroristischen Anschlags-
szenarien und -drohungen zum Einsatz gebracht. Insgesamt werden funf BFE'n+ an
verschiedenen Standorten in Deutschland aufgebaut.

Hierdurch ist kiinftig eine bundesweite Einsatzbereitschaft anlassbezogen maoglich.
Die vorgesehene Einrichtung der BFE+ bei den Beweissicherungs- und Festnahme-
hundertschaften fuhrt nicht zu Doppelverwendungen.
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Einleitung

Die Bundespolizei hat sich insbesondere durch politische Veranderungen, Aufga-
benzuwachs und Schwerpunktveriagerungen in der Aufgabenerflliung stets neu-
en Herausforderungen stellen missen. Sie ist eine moderne Polizei, die an ihre
Beschaftigten hohe Anspriiche stelit.

Gleichzeitig gibt es vielfaltige Verwendungs- und Karrieremdglichkeiten, die gera-
de wegen der Aufgabenvielfalt und der (iberregionalen Einsatzmdglichkeiten bel-
spiellos sind. Das macht die Bundespolizel zu einem atiraktiven Arbeitgeber.

Um die gesetzliche Aufgabenerfiillung sowie die dienstliichen Belange und die
Anspriche und BedUrfnisse der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowohl im Poli-
zeivollzugsdienst als auch in der Verwaltung miteinander in Einklang zu bringen,
ist ein modernes Personalmanagement erforderlich.

Ziel ist es, allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern eine individuelle Personalent-
wickiung und Karriereplanung und der Bundespolizei eine zielgenaue Personal-
verwendung nach den dienstiichen Bedirinissen und den individuellen Fahigkei-
ten der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu ermaoglichen. Persénliche und familia-
re Belange sollen mit dem dienstlich Machbaren in ein moglichst optimales Ver-
haltnis gesetzt werden.

Dabei sind Praxisnahe und Realisierbarkeit von elementarer Bedeutung.

Adressaten sind die Leitungsebene der Bundespolizei, die personalverwaltenden
Stellen, die Fihrungskrafte und alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Polizei-
vollzugs- und Verwaltungsdienst der Bundespolizel.

Dieses Konzept soll allen Beschéafligien als Orientierung fur die eigene persdnli-
che Planung und Gestaltung ihrer beruflichen Entwicklung dienen.

Vorgesetzten dient dieses Konzept als Grundiage fur die Mitarbeiterfuhrung, Mit-
arbeiterférderung und Mitarbeitermotivation.

Personalentwicklung begleitet alle. Sie beginnt mit der Einstellung in die Bundes-
polizei und umfasst die weitere Entwicklung im Berufsleben bis hin zum Eintritt in
den Ruhestand.
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2 So sehen wir uns selbst

leisten als eine Polizel des Bundes einen Beitrag fur die Sicherheit der Men-
schen in unserem Land.

erreichen eine optimale Aufgabenerfillung mit Birgerndhe und Sicherheits-
partnerschaften.

prasentieren uns und unsere polizeiliche Arbeit in der Offentlichkeit.

bestimmen durch unser korrektes und kompetentes Auftreten das Erschei-
nungsbild der Bundespolizei.

geben Frauen und Mannern gleiche Chancen.

sind multikulturell und begrifen ausdriicklich Bewerberinnen und Bewerber
aus anderen Kulturkreisen,

pragen unser Miteinander durch Offenheit, Ehrlichkeit und gegenseitige Ak-
zeptanz,

fordern Eigenverantwortung auf allen Ebenen durch kooperative Fihrung.

sehen Mitarbeiterzufriedenheit als wichtiges Element der erfolgreichen Auf-
gabenerfillung.

erreichen unsere Ziele nur, indem wir gut informiert sind.
arbeiten erfolgreich und kreativ im Team.
verstehen konstruktive Kritik als Chance fur unsere Weiterentwicklung.
gewahrleisten Transparenz durch offene Kommunikation.
. fordern die Qualifizierung unserer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,

arbeiten selbst an der Erweiterung unserer Kompetenzen.
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Was ist Personalentwicklung und wer ist dafiir verantwort-
lich?

Personalentwicklung

Personalentwicklung beinhaltet alle Malnahmen, die das Leistungs- und
Lernpotenzial von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in Abstimmung mit dem
dienstlichen Bedarf erkennen, erhalten und verwendungs- und entwicklungs-
bezogen fordern.

Die Mallnahmen bauen dabei aufeinander auf und haben die Zufriedenheit
der einzelnen Mitarbeiterin und des einzelnen Mitarbeiters ebenso im Blick
wie die optimale Aufgabenerfiliung durch die Organisation Bundespolizel,

Sie umfassen die Aus- und Fortbildung, die individuelle Forderung und die
Organisationsentwicklung.

3.2 Verantwortliche:

3.2.1 Vorgesetzte

in der Bundespolizei nehmen Vorgesetzte ihre Funktion auf verschiedenen
Ebenen wahr.

Direkte und damit wesentliche Verantwortung tragen die jeweils unmittelbaren
Vorgesetzten. Ihnen obliegt es, ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter optimal
einzusetzen, zu motivieren und zu fordern.

Hohere Vorgesetzte tragen fir thren Zustéandigkeitsbereich die Gesamtver-
antwortung. Als unmittelbare Vorgesetzie sorgen sie daflir, dass die ihnen
zugeordneten FlUhrungskrafte ihren Aufgaben und Pflichten gegentiber
Dienststelle und Beschéftigten gerecht warden.

3.2.2 Personalverwaltende Stellen

Zentrale Organisationseinheiten flr die Personalentwicklung sind die Sachbe-
reiche Personal in den Bundespolizeidirektionen und der Bundespolizeiaka-
demie sowie die Personalreferate im Bundespolizeiprasidium und im Bun-
desministerium des Innern.

In ihrer Verantwortung flr Personalentwicklung setzen die personalverwal-
tenden Stellen alle Maflnahmen zum Erreichen der Ziele der Personalent-
wicklung um und Uberwachen deren Realisierung durch die Vorgesetzten.
Hierzu halten sie regelmaligen Kontakt zu Beschéfliglen, Vorgesetzten und
den Interessenvertretungen.
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3.2.3 Beschiftigte

Verantwortung fUr die Personaleniwicklung liegt auch bei den Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern selbst. Durch Nutzung der Informationsangebote der
Dienststelle, die eigenverantworthche Wahrnehmung von Rechten und Pflich-
ten und durch die Kenntnis und Inanspruchnahme der Instrumente und MaR-
nahmen der Personalentwicklung gestalten sie ihre berufliche Entwickiung
maligeblich mit.

3.2.4 Interessensvertretungen und Gleichstellungsbeauftragte

Die Personalvertretungen, die Gleichstellungsbeauftragten und die Schwer-
behindertenvertretungen haben jeweils eigene geseizlich zugewiesene Mit-
wirkungs- und Mitbestimmungsrechte, aber auch Pflichten gegeniiber den
Dienststellen und gegentiber den Beschaftigten. Sie sind daher an der Per-
sonalentwicklung der oder des Einzeinen ebenso beteiligt wie an der Perso-
nalentwicklungsplanung der Dienststelien.

Die personalverwaltenden Stellen binden die interessenvertretungen und die
Gleichstellungsbeauftragten frihzeitig in die Personalentwicklungsplanung
ein.
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Wo stehen wir?

Politische und gesellschaftliche Veranderungen stellen die Bundespolizei
immer wieder vor neue Herausforderungen.

Die Erfullung der gesetzlichen Aufgaben unter Berlcksichiigung kurzfristig
entstehender Lagen prdgen die Arbeit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
der Bundespolizei ebenso, wie unter anderem die Konzentration von Aufga-
ben in Ballungsgebieten. Dabei muss schnell und flexibel sowie effektiv und
effizient agiert und reagiert werden.

Die hieraus resultierenden hohen Anforderungen kénnen fir die Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter belastend sein und stehen nicht immer im Einklang mit
den Lebens- und Berufsphasen. Besondere Belastungen kdnnen sich unter
anderem aus zuséatzlichen Aufgaben, bundesweiten Abordnungen sowie
Verwendungen ergeben, die eine Trennung von Familie und sozialem Umfeld
zur Folge haben.

Zusatzhich fordern origindre Aufgaben und internationale Verpflichtungen den
Einsatz von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern im Ausland.

Frauen sind in der Bundespolizei insbesondere in Fuhrungspositionen unter-
repréasentiert.

Der demografische Wandel in Deutschland mit anhaltend niedrigen Gebur-
tenraten, steigender Lebenserwartung und damit einhergehender Uberalte-
rung der Bevidlkerung beeinflusst auch die Arbeit der Bundespolizel.

Die veranderte Altersstrukiur wirkt sich auf Karrierewege, das Familienleben,
die Lernfahigkeit und die Gesundheit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in
der Bundespolizei aus.

Die Bundespolizei muss sich mit dem steigenden Durchschnittsalter der Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter genau so auseinander setzen wie mit kiinftigen
Problemen bei der Gewinnung von Nachwuchs, inshesondere von Fach- und
Fuhrungskraften. Die Gewinnung von I T-Spezialisten, Arzten sowie Fachkraf-
ten aus technischen Berufen und Fihrungskraften ist bereits heute schwierig.

Der Stellenwert der Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist grolRer geworden.
Bedarfsabhangige Arbeitszeiten, Schichtarbeit und Wochenendeinsatze be-
lasten das Familienleben und verlangen dem Einzelnen einen grofen Pla-
nungsaufwand ab.

Es ist daher wichtig, die perstnlichen Bedurfnisse der einzelnen Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter mit den dienstlichen Belangen in Einklang zu bringen.
Dieser Herausforderung muss sich die Bundespolizei flir den Polizeivollzugs-
dienst wie auch flr den Verwaltungsdienst in allen Situationen des Berufsle-
bens stellen.
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Der Erwerb zusatzlicher Qualifikationen wie auch der Aufstieg bedeuten in
der Regel l[angere Abwesenheiten von zu Hause.

Flhrungsfunktionen des nhoheren Dienstes sind flir wenige Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter aftraldiv, well sie schwieriger mit Beruf und Familie in Ein-
klang zu bringen sind. Dieses Thema gewinnt zusatzlich an Bedeutung, weil
der Anteil an Frauen in FGhrungsfunktionen erhdht werden soll.

Die Bundespolizei besitzt aufgrund ihrer Aufgabenvielfalt eine grofle Anzahl
besonderer Verwendungen. Hierzu zahlen so unterschiedliche Bereiche wie
die GSG 9 der Bundespolizei der Flugdienst, der Direktionsbereich See,
technische Einheiten, Informations- und Kommunikationstechnik, Kriminali-
tatsbekampfung, Controlling, Offentlichkeitsarbeit und die Reiterstaffel. Még-
lichkeiten, Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fir Spezialverwendungen zu inte-
ressieren oder Leistungspotenziale zu nuizen, werden bisher nicht volistandig
ausgeschopft.

In den letzten Jahren hat die Komplexitat der Arbeitsinhalte und -mittel im
technischen und rechtlichen Bereich wie z.B. der Luftsicherheit und der
grenzpolizeilichen Aufgabenwahmehmung deutlich zugenommen. Fir diese
Problematik fehit es bislang an geeigneten Instrumenten und Verfahren, um
den Entwicklungen zeiinah Rechnung zu tragen.

Fir die schwerbehinderten und diesen gleichgestelliten behinderten Men-
schen bestehen besondere Schutzvorschriften, die umzusetzen sind.

Welche Rahmenbedingungen beeinflussen die Personalentwicklung?
Den rechtlichen Rahmen bilden unter anderem:

+« Bundespolizeigesetz (BFolG)

« Bundesbeamtengesetz (BBG)

» Bundespolizeibeamtengesetz (BFPolBG)

¢ Bundeslaufbahnverordnung (BLV)

+ Bundespolizeilautbahnverordnung (BPolLV)

o TV6D und weitere tarifrechilliche Vorschriften
* Bundesgleichstellungsgesetz (BGlei(s)

* Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG)
« Neuntes Buch Sozialgesetzbuch (SGB IX)

« Bundespersonalvertretungsgesetz (BPersVG)
« Fachkraftegewinnungsgesetz

» Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBIG)

« Elternzeitgesetz (BEEG)

s Pflegezeitgesetz

Zudem wird die Personalentwicklung vom Bundeshaushalt beeinflusst.
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Was wollen wir?

Das wichtigste Ziel eines Personalentwicklungskonzeptes ist, dass es umge-
setzt und in der Praxis angewendet wird. Es muss von der Dienststelle, den
Vorgesetzien und den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern gelebt werden.

Auf der Basis der Grundsatze und Ziele der Personalentwickiung werden In-
strumente definiert und in konkrete MaBnahmen umgesetzt.

Hierzu missen die Ziele einzeln benannt werden.

Einige Ziele finden sich bereits in der Einleitung: Aufgabenerfillung, Mitarbei-
terzufriedenheit, Karriereplanung und Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Das Personalentwicklungskonzept bildet den Rahmen eines modernen Per-
sonalmanagements. Durch das Bundespolizeiprasidium werden die darin be-
schriebenen Ziele, Instrumente und Mafnahmen in Zusammenarbeit mit den
Bundespolizeidirektionen und der Bundespolizeiakademie konkret ausgestal-
tet.

Die Bundespolizei ist als Arbeitgeber attraktiv. Sie gewinnt in ausreichendem
Umfang qualifiziertes Personal. thren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern bietet
sie dauerhaft berufliche Perspektiven. Sie bringt dienstliche Belange mit pri-
vaten Erfordernissen und Interessen in Einklang.

Die Bundespolizei sucht Fachkrifte bedarfsgerecht und zeitnah und bietet
ihnen berufliche Entwickiungsmaglichkeiten.

Personalmangel bei Schwerpunkidienststellen in Ballungszentren wird unter
anderem mit gezielter regionaler Personalgewinnung und finanziellen Anrei-
zen nach § 43 BBesG entgegengetreten.

Der Anteil von Frauen in der Bundespolizei scll in allen Laufbahnen sptrbar
steigen. Er soll mit dem Anteil von Mannern in einem ausgewogenen Verhalt-
nis stehen. Im Bereich der Fuhrungskréfte, in dem Frauen besonders unter-
reprasentiert sind, soll dieses Ziel mit zusatzlichen geeigneten Fordermafd-
nahmen erreicht werden.

Frauen werden in ihrer beruflichen Entwicklung nicht benachteiligt. Alle Ver-
antwortlichen werden hierfur sensibilisiert.

Schwerbehinderte und diesen gleichgestelite behinderte Menschen werden in
die Aufgabenerfillung entsprechend ihrer Leistungsfahigkeit integrierl. Sie
erhalten die gleichen Entwicklungs- und Karrierechancen wie alle anderen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Bei der Integration schwerbehinderter oder
diesen gleichgestellter Menschen kommt es besonders darauf an, Nachteile
aus der Behinderung auszugleichen und Hilfe zur beruflichen Integration dort
einzusetzen, wo sich die Behinderung auswirkt.
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Die Beschaftigten der Bundespolizel sind motiviert und leistungsfanig. Zufrie-
denheit und Gesundheit sind die Basis hierfr.

Die Sicherung und Fortentwicklung der eigenen Leistungsfahigkeit ist Be-
standteil der beruflichen Entwicklung. Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
sind motiviert, sich lebenslang fortzubilden. Dabei berUcksichtigt die Aus- und
Fortbildung die demografische Struktur der Bundespolizel. Sie nutzt die ver-
figbaren medialen und technischen Moglichkeiten.

Vorhandenes Fach- und Erfahrungswissen wird genutzt und anderen Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern zugénglich gemacht.

Die Personalentwicklung muss Verdanderungsprozesse bei der dienstlichen
Aufgabenerfuliung erméglichen und unterstiitzen. Insbesondere Fihrungs-
krafte missen in der Lage sein, Veranderungsprozesse zu bewaltigen, sie vor
Ort umzusetzen und die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mitzunehmen,

Der Belastungsgrad der Beschaftigten innerhalb der Bundespolizel ist weit-
gehend ausgeglichen. Dies wird unter Beriicksichtigung regionaler Aufgaben-
schwerpunkte durch gezieltes Personalmanagement erreicht.

Die Berufsaustbung ist mit der familidaren Situation der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter vereinbar. Zur Unterstitzung der Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie werden moderne Arbeitsformen genutzt. Die Bundespolizei unterstiitzt
thre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bei der Bewalligung besonderer Le-
benssituationen im Rahmen der dienstlichen Moglichkeiten.

Gezielte Mallnahmen ermdglichen eine Lebens- und Karriereplanung in Ein-
klang mit der Erfllung familidrer Pflichten und Bedarfnisse.

Personalentwickiung strebt eine ausgeglichene Altersstruktur an.

Spezialverwendungen sind etablierter Bestandteil der beruflichen Moglichkei-
ten innerhalb der Bundespolizei. Es wird sichergestellt, dass Spezialwissen
von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die aus solchen Verwendungen aus-
scheiden, nicht verloren geht.

Karriereplanung ist individuell. Sie beinhaltet die Suche nach einer den eig-
nen Winschen moglichst weitgehend entsprechenden Zielverwendung eben-
so wie das Ziel des Erreichens von Spitzenfunktionen innerhalb der Laufbahn
oder den Aufstieg in die ndchst héhere Laufbahn.

Jede Karriereplanung wird unterstiitzt und begleitet. Aufstiegsverfahren be-
riicksichtigen familidre Belange. Der Aufstieg in den hoheren Dienst wird at-
traktiv. Besonders leistungsfahige Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter werden
identifiziert und geftirdert.
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Die Bundespolizei erflllt ihre internationalen Verpflichtungen mit qualifizier-
tem Personal. Im Ausland erworbene Kenntnisse und Erfahrungen werden
genutzt und erhéhen die Kompetenzen der Bundespolizei,

Erfolgreiche Auslandsverwendungen belegen die Leistungsfahigkeit und Leis-
tungsbereitschaft der dort eingesetzten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

6 Grundsatze der Personalentwicklung

6.1 Mit einer modernen Personalentwickiung sind wir zukunftsfahig.

Die Bundespolizei braucht qualifizierte und hoch motivierte Nachwuchskréfte
und wird hier in einen zunehmend stérkeren Wettbewerb eintreten. Daher
mussen die Ausbildung. das Berufshild und die Berufsaussichten im Polizei-
vollzugsdienst und im Verwaltungsdienst so attraktiv gestaltet sein, dass sie
in Konkurrenz mit anderen bestehen kénnen.

Gleichzeitig muss Personalentwicklung darauf abzielen, die Arbeits- und
Dienstfahigkeit bis zum Ruhestands- bzw. Rentenalter zu erhalten. Sie be-
ricksichtigt dabei die spezifischen Fahigkeiten, Fertigkeiten und Kenntnisse
aller Altersstufen.

6.2 Die Gleichstellung von Frauen und Mannern ist ein wesentlicher
Bestandteil der Personalentwickiung.

Der Anteil von Frauen in der Bundespolizei muss splirbar steigen. Daher ist
es ein besonderes Anliegen der Personalentwicklung, den Frauenanteil zu
erhéhen.

Personalentwicklung soll Fihrungspotenziale von Frauen identifizieren, for-
dern und starken, damit sie Fuhrungsfunktionen im Polizeivolizugsdienst und
in der Verwaltung Ubernehmen kdnnen.

Dazu gehoren

« die Gewahrleistung einer vorurteilsfreien und gleichberechtigten Forde-
rung aller Beschaftigten,

¢ die Berlicksichtigung unterschiediicher Auswirkungen von Maftnahmen
auf weibliche und mannliche Beschéaftigte sowie

« die Gestaltung eines diskriminierungsfreien und die Gleichstellung for-
dernden Arbeitsumfeldes.
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6.3 Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist flir die Bundespoli-
zei von groBer Bedeutung.

Die Bundespolizei ist ein attraktiver Arbeitgeber und wird dies auch in Zukunft
sein. Dazu gehort, dass alle dienstlich moglichen Maflnahmen ergriffen wer-
den, damit jede und jeder Einzelne Beruf und Familie ohne Karriereeinbullen
vereinen kann.

Die tagliche Arbeit soll im Rahmen der dienstlichen Moglichkeiten so gestaltet
sein, dass das berufliche Engagement und familiare Pflichten in einem aus-
gewogenen Verhalinis zueinander stehen.

6.4 Die Integration schwerbehinderter und diesen gleichgestellten
behinderten Menschen ist wichtig.

Die Bundespolizei bietet schwerbehinderten und diesen gleichgestellten be-
hinderten Menschen im Polizeivollzugsdienst und in der Verwaltung addquate
und vielfdltige Beschaftigungsmaglichkeiten, soweit nicht in einzelnen Téatig-
keitsbereichen besonders hohe gesundheitliche Anforderungen gestelit wer-
den mussen.

Sie difen beim beruflichen Aufstieg nicht wegen ihrer Behinderung benach-
teiligt werden und haben Anspruch auf eine Beschéftigung, bei der sie ihre
Fahigkeiten und Kenntnisse mdglichst voll anwenden und weiterentwickeln
kénnen. Ferner sind sie bei innerbetrieblichen Mallnahmen der beruflichen
Fortbildung zur Forderung ihres beruflichen Fortkommens bevorzugt zu be-
riicksichtigen.

Es ist Aufgabe der Vorgesetzten und der personalverwaltenden Stelle, eine
solche Beschéaftigung zu suchen und alle hierzu notwendigen Moglichkeiten
auszuschépfen.

Im Rahmen der Nachfelgeplanung und Besetzung freier Dienstposten im Be-
reich des Polizeivollzugsdienstes ist zu prifen, ob der Dienstposten mit einem
eingeschrankt dienstfahigen bzw. leistungsgewandelten Beamten besetzt
werden kann.,

Im Bereich der Verwaltung ist analog zu prufen, ob die Besetzung eines
freien Dienstpostens mit einer / einem schwerbehinderten oder gleichgestell-
ten Beamtin / Beamten erfolgen kann.

Die ,Rahmenvereinbarung zur Integration schwerbehinderter und diesen
gleichgesteliten behinderten Menschen irn Bundesministerium des Innern und
in den Behorden seines Geschéftsbereichs, einschliellich Bundespolizei®
(RIV) vom 15. September 2010 ist zu beachten. Alle beteiligten Stellen sind
verpflichtet, die in der RIV getroffenen Regelungen und Malinahmen einzu-
halten, vertrauensvoll zusammenzuarbeiten und im Rahmen der gesetzlichen
Vorschriften sowie der vorhandenen Méglichkeiten den Anliegen der schwer-
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behinderten Menschen versténdnisvoll, sach- und behindertengerecht zu be-
gegnen.

6.5 Unsere Geselischaft ist multikulturell - diese Chance nutzen wir.

Der Anteil junger Menschen aus anderen Kulturen nimmt in Deutschland zu.
Sie haben oft ein besseres Verstandnis flir Menschen aus verschiedenen Kul-
turkreisen und konnen entsprechend auf spezifische Brauche und Verhal-
tensweisen reagieren. Das ist flir die Bundespolizei von Vorteil,

Die Personalentwicklung in der Bundespolizei nutzt und fordert die interkultu-
relle Kompetenz ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fir die optimale Aufga-
benerfillung im In- und Ausland. Sie wirbt um Personal mit Migrationshinter-
grund und hat keine Vorurteile und Vorbehalte,

6.6 Personalentwicklung bedeutet, niemanden zu vergessen.

Es gibt berufliche und private Situationen, die zu einer langeren Abwesenheit
von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern fihren. Hierflr gibl es ganz unter-
schiedliche Grinde wie Auslandsaufenthaite, langere Krankheitszeiten aber
auch Eltern- und Pllegezeit.

Die Dienststellen und die personalverwaltenden Stellen unterstitzen langer-
fristig Abwesende durch Kontakthalten und Information ebenso wie auch
durch Wiedereingliederung bei Rickkehr in die Dienststelle. Dies stellt einen
wesentlichen Beitrag zur Erhaltung bzw. Steigerung der Motivation und Leis-
tungsbereitschaft der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter dar.
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7 Instrumente der Personalentwicklung

Nachfolgend werden die flr die Personalentwicklung in der Bundespolizei
wichtigen Instrumente im Einzelnen beschrieben. Sie richten sich an alle Be-
schaftigten und kdnnen einzeln oder in Kombination eingesetzt werden.

7.1 Anforderungsprofile

Anforderungsprofile beschreiben, Uber welche Qualifikationen, Kompetenzen
und Erfahrungen eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter verfigen muss bzw.
soll, um die einem Dienstposten zugeordneten Aufgaben erfUllen zu kénnen.
Far alle Dienstposten und Stellen werden daher Anforderungsprofile erstellt
und verdffentlicht,

Sie sind das Fundament und die Planungsgrundlage fir eine Vielzahl ver-
schiedener Personalentwicklungsmalinahmen und dienen der eigenen beruf-
lichen Entwicklungsplanung.

Die Anforderungsprofile beschreiben

s welche formalen Voraussetzungen zu erflllen sind,

« welche fachlichen und auBerfachlichen (methodische, soziale, personli-
che) Fahigkeiten benétigt werden und

« in welcher Gewichtung sie vorhanden sein missen, um die Aufgaben zu
erfullen.

Anforderungsprofile werden durch die zustandigen personalverwalienden
Stellen erstellt. Zur Gewahrleistung eines einheitlichen Standards verfasst
das Bundespolizeiprasidium fir gleichartige Dienstposten Anforderungsprofile
als verbindliche Rahmenvorgabe.

7.2 Personalbedarfsplanung und Personalsteuerung

Personalsteuerung beinhaltet ein zielgerichtetes Verfahren zur Ermittiung und
Deckung des dienstlich begrindeten Personalbedarfs maoglichst unter Be-
ricksichtigung der persdnlichen Verwendungsplanungen der Beschéttigten.

Grundlage hierfir ist eine umfassende Personalbedarfsplanung. Diese ist
insbesondere ausgerichtet an

« der Aufgaben- und Organisationsentwickiung in der Bundespolizei sowie
sonstigen dienstlichen Verédnderungsnotwendigkeiten,

s den haushaltsmaRigen Vorgaben sowie

« personlichen Verwendungs- und Entwicklungswinschen der Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter.
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7.3 Nachfolgeplanung bei frei werdenden Dienstposten und Stellen
mit besonderem Erfahrungs- und Spezialwissen

Der Nachfolgeplanung bei frei werdenden Dienstposten und Stellen mit be-
sonderem Erfahrungs- und Spezialwissen kommt besondere Bedeutung zu,
da hierdurch die durchgéngige Qualitdt der Aufgabenerfiliung in den Dienst-
stellen sichergestellt wird. Gezielte Qualifizierungsmafinahmen und/oder Ein-
arbeitungsprogramme fir die kinftigen Dienstposten- und Stelleninhaber
werden frithzeitig durch die verantwortlichen Stellen initiiert.

7.4 Ausschreibung

Iim Rahmen der gesetzlichen Ausschreibungspflicht werden auf Grundlage
der Anforderungsprofile alle freien und besetzbaren Dienstposten und Stellen
bundesweit ausgeschrieben und bekannt gegeben. Die Ausschreibungen
werden zentral im Intranet eingestelit. Die Besetzung erfolgt zunadchst auf-
arund einer Rangfolgeliste mit Umsetzungsbewerberinnen und -bewerbern,
die 10 oder mehr Jahre in ihrer Erstverwendung sind. Danach erfolgt die Be-
setzung der dann noch freien Stellen aufgrund einer Rangfolgeliste mit allen
Gbrigen Bewerberinnen und Bewerbern. In besonders begrindeten Féllen
kann das Bundesministerium des Innern bzw. das Bundespolizeiprasidium
Ausnahmen zulassen.

Eine besondere Form der Ausschreibung sind Dauerausschreibungen flir die
Teilnahme an einem Forderpool.

Alle Beschaftigten sind dazu aufgerufen, sich zu bewerben und somit an
Auswahlverfahren teilzunehmen. Dadurch haben sie die Moglichkeit, ihren
beruflichen Werdegang eigenverantwortlich mit zu entwickein,

Auf Wunsch werden langerfristig abwesende Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
(Mutterschutz, Eliernzeit, Auslandsverwendung, Beurlaubungen etc.) durch
die personalverwaltenden Stellen Uber Ausschreibungen in Kenntnis gesetzt.

7.5 Auswahlverfahren

Auswahlverfahren ermdglichen es, die am besten geeigheten Bewerberinnen
und Bewerber zu finden und dienen der Rechtmagigkeit und Transparenz von
Auswahlentscheidungen. Dazu werden die Qualifikationen. Kompetenzen und
Erfahrungen der Bewerberinnen und Bewerber mit den Anforderungsprofilen
abgeglichen. Bei der Personalauswahi sind familiare Belange im Rahmen des
gesetzlich Moglichen zu berlicksichtigen.

Zu unterscheiden ist zwischen Auswahlverfahren mit und chne zuséatzlichen
Eignungstest (Eignungsauswahlverfahren). Eignungstests erfolgen regelma-
Rig bei besonderen Verwendungen und bej Aufstiegsverfahren.
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7.6 Potenzialanalyse

Potenzialanalyse bezeichnet die strukturierte Erhebung und Erfassung des
Vorhandenseins bestimmter Kompetenzen. Sie ermittelt Karrierepotenziale im
Hinblick auf die Ubertragung bzw. Wahrnehmung zukinftiger Tatigkeiten. Als
wissenschaftliche Methode ist sie wichtiger Bestandteil einer strategischen
Personalentwicklung.

Die Potenzialanalyse lieferl Erkenntnisse Uber Entwicklungspotenziale der
Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters und in welchem Malle diese gezielt gefér-
dert werden kénnen.

7.7 Beurteilung

Die Beurteilung dient der aktuellen Vergleichbarkeit der dienstlichen Leistun-
gen und Befahigungen der Beamtinnen und Beamten. Sie ist Grundlage flr
den beruflichen Einsatz, Personalauswahlentscheidungen und individuelle
Fordermalinahmen.

Hierzu kann sie Empfehlungen fir bestimmte Fordermalinahmen, Spezialisie-
rungen und die Aufnahime in einen Forderpool enthalten.

Anonymisierte, behdérdenbezogene Notenspiegel getrennt nach Laufbahnen,
Geschlecht, Schwerbehinderung, Arbeitszeit und statusrechtlichen Amtern
dienen der Forderung, der Transparenz und der Kontrolle.

7.8 Mitarbeitergesprich

Das Mitarbeitergesprach ist ein strukturierter, offener und vertraulicher Dialog
zwischen Vorgesetzien und Mitarbeiterinnen oder Mitarbeitern, in dem sich
beide Gespréachspartner Uber Stand und Perspektiven der Zusammenarbeit in
fachlicher und zwischenmenschlicher Hinsicht sowie Uber Aspekte der Flh-
rung verstandigen. Das Gesprach umfasst die Aufgabenwahrnehmung und
Arbeitsbedingungen, aber auch die berufliche Weiterentwicklung. Ferner bie-
tet es die Moglichkeit, kinftige Ziele zu vereinbaren.

Mitarbeitergesprache sind mindestens einmal jahrlich zwischen dem oder der
unmittelbaren Vorgesetzten und der Mitarbeiterin bzw. dem Mitarbeiter zu
flihren und zu dokumentieren.

Leitlinien fUr Mitarbeitergesprache sollen einen einheitlichen Standard der
Gespréache gewahren.
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Darliber hinaus zwischen Vorgesetzten und Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
zu fuhrende Gespriche (z.B. Leistungsorientierte Bezahlung, Riickkehr-, Ko-
operations- und Beurteilungsgesprache) bleiben hiervon unberiihrt,

7.9 Ausbildung

Ausbildung umfasst alle Mallnahmen, die zum Erwerb der fur die jewsiligen
Laufbahnen, Berufe und Verwendungen erforderlichen Grundbefahigungen
notwendig sind. Inhalt und Umfang sind in den jeweiligen Studien- bzw, Aus-
bildungsplanen geregelt.

Die Studien- und Ausbildungspléane werden durch die zustandigen Stellen re-
gelmafig auf Aktualitdt der Inhalte und Methoden Uberprift.

Wesentlicher Bestandteil der Ausbildung ist die Unterstitzung der Persénlich-
keitsentwicklung durch Starkung von Eigenverantwortlichkeit und Selbstver-
sté&ndnis.

7.10 Fortbildung

Aufbauend auf den in der Ausbildung erworbenen Grundbeféhigungen beste-
hen fur jede Mitarbeiterin und jeden Mitarbeiter der Anspruch und die Ver-
pflichtung, Fahigkeiten und Kenntnisse zur ErfUllung der Gbertragenen Aufga-
ben zu erhalten, zu aktualisieren und fortzuentwickeln.

Dies erfolgt durch Teilnahme an Fortbildungsangeboten der Bundespolizel
sowie durch Selbststudium.

Das eigenstdndige Lernen wird durch die Bereitstellung von Materialien und
E-Learning - Angeboten {z.B. Onlinekurse, Fortbildungsbriefe) unterstitzt.

Nach dienstlicher Notwendigkeil konnen Fortbildungsangebote anderer Be-
hérden, privater Anbieter sowie externer Bildungseinrichtungen in Anspruch
genommen werden.

Das Bundespolizeiprasidium legt Fortbildungsschwerpunkte fest. Hierzu wer-
den inhaltliche Fortbildungsbedarfe in der jahrlichen Bildungskonferenz der
Leiterinnen und Leiter der Bundespolizeibehdrden definiert.

7.11 Mentoring

im Rahmen von Mentoring-Programmen sollen Fihrungskrafte (Mentees) auf
ihrem dienstlichen Weg zeitlich befristet durch eine erfahrene Fuhrungsper-
sonlichkeit (Mentor) begleitet werden. Die Mentorin bzw. der Mentor ist hier-
bei nicht nur Ratgeber/-in sondern auch sachlich kritische(r) Diskussions- und
Ansprechpartner/-in.
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Grundséatzlich ist zu beachten, das

¢ Mentoring freiwillig, vertraulich und ohne Weisungsbefugnis erfolgt,

« Mentoring sich auf Fihrungsfunktionen und im Bedarfsfall auf besondere
Fachverwendungen im gehobenen und héheren Polizeivollzugs- und Ver-
waltungsdienst beschrankt,

¢« Mentor/-in und Mentee in keiner direkten hierarchischen Beziehung zuei-
nander stehen,

« die Mentorin bzw. der Mentor (iber das erforderliche Fach- und Erfah-
rungswissen sowie die Fahigkeit und Bereitschaft verfugt, dieses im Dia-
log mit der/dem Mentee weiter zu geben und

« der personliche Kontakt zwischen Mentee und Mentor/-in regelméRig
maoglich ist.

Mentoring erstreckt sich in der Regel Uber einen Zeitraum von einem Jahr.

7.12 Einarbeitung und Wiedereinstieg

Nach abgeschlossener Ausbildung, einem Verwendungs- bzw. Dienststellen-
wechsel oder nach langerer Abwesenheit bedarf es einer individuellen Einar-
beitung in der vorgesehenen Funktion. Die Einarbeitung umfasst sowohl fach-
liche und arbeitsorganisatorische Inhalte als auch die Integration in die jeweli-
lige Crganisationseinheit.

Nach einer Abwesenheit, die 12 Monate oder ldnger andauert, z.B. aufgrund
von Erkrankung oder familienbedingten Beurlaubungen, wird die individuelle
Einarbeitung am Arbeitsplatz durch Wiedereinstiegsprogramme erganzt.

Eine Betreuung wahrend der Abwesenheitszeiten erleichtert den Wiederein-
stieg.

7.13 Hospitationen

Hospitationen dienen der erganzenden Qualifizierung fir die Aufgabenerledi-
gung oder zur Orientierung vor der Ubernahme eines neuen Aufgabenbe-
reichs. Neben dem Erwerb, der Erweiterung und Aktualisierung fachlicher
Kenntnisse sollen Hospitationen Einblicke in die Arbeitsabldufe und fachli-
chen Aspekte anderer Diensibereiche ermoéglichen und das Verstandnis flr
diese Bereiche férdern. Dauer und Intensitdt einer Hospitation sind je nach
Kenntnisstand und Qualifizierungsziel individuell mit der Mitarbeiterin bzw.
dem Mitarbeiter zu vereinbaren und in einem Hospitationsplan festzulegen.
Hospitationen kénnen zudem im Rahmen von Mentoring-Programmen An-
wendung finden.

Hospitationen stellen keine Verwendungen im Sinne der Abschnitte 9.1 und
9.2.1 dar.
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7.14 Projekt- und Arbeitsgruppen

Projektgruppen bearbeiten in der Regel zeiilich befristet besonders innovati-
ve, einmalige, besonders umfangreiche und komplexe Aufgabenstellungen,
die in der Alltagsorganisation nicht ausreichend zu losen sind.

Arbeitsgruppen bearbeiten grundsatzlich fachlbergreifende, jedoch weniger
umfangreiche und komplexe Aufgabenstellungen.

Projekt- und Arbeitsgruppen setzen sich aus Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern unterschiedlicher Aufgabenbereiche zusammen. Durch die Mitwirkung in
Projekt- und Arbeitsgruppen konnen Qualifikationen und Potenziale der Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter erkannt und systematisch gefordert werden. Sie
dient

« der weiteren beruflichen Orientierung,

« der Erweiterung individueller Fachkenntnisse und Fahigkeiten,

» der Fortentwicklung sozialer Kompetenz und Methodenkompetenz und
« dem Erkenntnisgewinn fur die beurteilenden Vargesetzten.

Die Leitung bzw. Mitarbeit in Projekt- und Arbeitsgruppen ist bei der dienstli-
chen Beurteilung nach Maligabe der Beurteilungsrichtlinien zu benennen und
zu bewerten.

7.15 Gesundheitsmanagement

Gesundheitsmanagement als Teil der Personalentwicklung umfasst alle Mag-
nahmen, die dem Erhalt und der Wiederherstellung der Gesundheit und Leis-
tungsfahigkeit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Sinne eines ganzheitli-
chen Gesundheitsbegriffes dienen.

Es ist insbesondere dadurch gekennzeichne!, dass betriebliche Rahmenbe-
dingungen, Strukturen und Abldufe entwickelt werden, die eine gesundheits-
forderliche Gestaltung der Arbeit und gesundheitsforderliches Verhalten der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zum Ziel haben.

Hierbei kommt es insbesondere darauf an, den gesundheitlichen Auswirkun-
gen der spezifischen Arbeitsbedingungen in der Bundespolizei sowie psycho-
sozialen Belastungen (z.B. durch traumatische Erlebnisse, Konflikte) zu be-
gegnen. Zudem soll eine allgemeine Gesundheitsvorsorge (z.B. ergonomi-
sche Gestaltung der Arbeitsplatze) der Gesunderhaltung dienen.
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7.16 Gleichstellungsplan

Das Bundesgleichstellungsgesetz hat die Forderung der Gleichstellung zwi-
schen Frauen und Mannern sowie eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und
Familie zum Ziel.

Zentrales Instrument des Bundesgleichstellungsgesetzes ist der Gleichstel-
lungsplan, fir den das Gesetz klare Anforderungen definiert. Er fasst die
Selbstverpflichtungen der jeweiligen Behorde mit nachvoliziehbaren Zielvor-
gaben und Zeitperspektiven zusammen.

Zur effektiven Nutzung des Gleichstellungsplanes ist es unerlasslich, die flr
die Umsetzung verantwortlichen Flhrungskrifte fortzubilden und Gber die In-
halte und Ziele der fir den jeweiligen Zustandigkeitsbereich festgelegten Vor-
gaben zu informieren,

8 Praktische Umsetzung - MaBnahmen

8.1 Personalgewinnung

Das Personal der Bundespolizel wird grundsatzlich fir eine bundesweite
Verwendung gewonnen. Fersonal flr regionale Schwerpunktebereiche sowie
besondere Fachrichlungen kann gezielt geworben werden.

Die demografische Struktur der Bundespolizei bedingt eine langfristige Per-
sonalplanung fir alle Beschéaftigtengruppen, die (ber die Berlicksichtigung
der Altersabgénge hinausgeht.

8.2 Strategische Planung der Personalauswahl und der Ausbildung

Um tangfristig qualifiziertes Personal in ausreichendem Umfang einstellen zu
kénnen, werden die im Auswahlverfahren gewonnenen Erkenntnisse erhoben
und ausgewertet. Diese fliellen in die strategische Planung der Personalaus-
wahl ein und finden ggf. in der spateren Laufbahnausbildung Bertcksichti-

gung.
8.3 Uberpriifung, Gewinnung und Auswahl

Nachwuchsgewinnungs- und Auswahlverfahren werden vom Bundespolizei-
prasidium und der Bundespolizeiakademie regelmalig Uberprift und ggf. an-
gepasst. Dies gilt insbesondere fUr Werbeverfahren und Strategien. Neue
Nachwuchsgewinnungs- und Auswahlverfahren, wie z.B. die Eréffnung der
elektronischen Bewerbung und die Einfihrung eines dem Auswahlverfahren
vorgeschalteten Selbsttests flir potentielle Bewerberinnen und Bewerber,
werden entwickelt und implementiert.
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Das Ziel der Erhdhung des Frauenanteils in der Bundespolizei sowie die Ge-
winnung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mit Migrationshintergrund er-
fordern eine zielgruppenspezifische Ansprache.

8.4 Fachkréfte

Fur die Gewinnung und Qualifizierung von Fachkraften entwickelt und imple-
mentiert die Bundespolizeiakademie, unter Beteiligung des Bundespolizeipra-
sidiums und der Bundespolizeidirektionen, Nachwuchsgewinnungs- und Aus-
bildungsverfahren.

8.5 Einstellungszusage

Auf Grundlage der festgelegten Einsteliungszahl und der Gesamtbewerber-
zahl wird geeigneten Bewerberinnen und Bewerbern ergebnisabhéangig un-
mittelbar nach dem Eignungsauswahlverfahren, spatestens jedoch unter Zu-
grundelegung der Rangfolgelisten, eine Einstellungszusage erteilt. Dadurch
soll verhindert werden, dass geeignete Bewerberinnen und Bewerber auf-
grund einer verspateten Einstellungszusage nicht mehr zur Verfligung ste-
hen.

8.6 Gleichsteliung

Die Gleichstellungsplane werden von den Bundespolizeibehdrden unter frith-
zeitiger Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten fir die Dauer von vier
Jahren auf Grundlage eines Musters des Bundespolizeiprasidiums zu einem
einheitlichen Stichtag erstelit.

Die darin enthaltenen Malinahmen orientieren sich an den Grundsétzen und
Zielen dieses Personalentwicklungskonzeptes.

Nach der Héifte und am Ende der Laufzeit eines Gleichstellungsplans erfol-
gen durch die Bundespolizeibehtrden Fortschritts- und Zielerreichungskon-
trollen, die vom Bundespolizeiprasidium zusammengefasst und ausgewertet
werden. Sich daraus ergebende Fragestellungen und Losungsanséatze wer-
den im Rahmen einer vom Bundespolizeiprasidium einzuberufenden Gleich-
stellungskonferenz erértert. Die Gleichstellungskonferenz sefzt sich aus Ver-
treterinnen und Vertretern der Bundespolizeibehorden, des Bundesministeri-
ums des innern sowie den Gleichstellungsbeauftragten zusammen.

Frauen dirfen im Dienst und bei Beurteilungen nicht benachteiligt werden.
FOhrungskrafte und Beurteilende sind dahingehend fortzubilden und zu unter-
richten. Das Bundespolizeiprasidium verdffentlicht anonymisierte, behd&rden-
bezogene Notenspiegel gefrennt nach Laufbahnen, Geschlecht, Arbeitszeit
und statusrechtlichen Amtern.

Die Bundespolizeiakademie bietet gezielt Fortbildungen zur Férderung von
Frauen und zur Verbesserung threr Karrterechancen an.
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8.7 Beruf und Familie

Das Bundespolizeiprasidium entwickelt berufshegleitende Modelle fir die
Aus- und Fortbildung sowie {ir Aufstiegsverfahren und bietet diese im Rah-
men des dienstlich Mdgiichen an. Hierflr kommen insbesondere Betreu-
ungsmodelle und moderne Lernmethoden (z.B. E-Learning) in Frage.

Ferner werden bei Bedarf in allen Laufbahnen Arbeitsmodelle wie mobiles
Arbeiten, Telearbeit, alternierende Telearbeit und Teilzeit (ggf. auch Blockteil-
zeit) geprift und dort angeboten, wo dies auch aus dienstlicher Sicht sinnvoll
und moglich ist.

Verwendungsbegleitend kommen beispielhaft folgende personalwirtschaftli-
che Malinahmen in Betracht, die jeweils einer Einzelfallprifung bedirfen:

* heimatnahe Verwendungen/Umsetzungen wahrend Teilzeit in Elternzeit,

¢ Berlicksichtigung familidrer Verpflichtungen bei der Personalauswahl fur
Abordnungen zur Verstarkung anderer Dienststellen,

« Entlastung durch Arbeitszeitgestaltung,

¢ Einrichtung von Eltern-Kind-Arbeitspléizen.

Die Wahrnehmung familidrer Verpflichtungen darf nicht zur Benachteiligung
im Dienst und bei Beurteilungen fihren. Fihrungskrifte und Beurteilende
sind entsprechend fortzubilden und zu unterrichten.

Zur Verbesserung der Berufs- und Lebensplanung bietet das Bundespolizei-
prasidium den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der Bundespolizei eine Stel-
lentauschbdrse im Intranet an.

8.8 Gesundheitsmanagement

Ein wesentliches Element des Gesundheilsmanagements bilden die jahrli-
chen Gesundheitsforderungsberichte der Bundespolizeibehdrden. Sie geben
unter anderem Auskunft Gber krankheitsbedingte Fehlzeiten in der Bundespo-
lizei, nennen Projekte im Rahmen des betrieblichen Gesundheitsmanage-
ments und besonders gesundheitsrelevante Ereignisse und Entwicklungen.
Sie helfen, Problemfelder zu identifizieren, Ursachen zu analysieren, gezielte
Verbesserungsmalinahmen einzuleiten und die Wirksamkeit bereils durchge-
fuhrter Malnahmen zu Gberprifen. Die gewonnenen Erkenntnisse flielien in
die Planung des Gesundheitsmanagements ein und werden vom Bundespoli-
zeiprasidium umgesetzt.

Bei Beschifiigten, die die kdrperlichen Anforderungen des bisherigen Dienst-
postens oder der Stelle nicht erflllen, wird einzelfallbezogen die Zuweisung
eines Dienstpostens oder eines Arbeitsplatzes mit geringen korperlichen An-
forderungen geprift.
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8.9 Wissensmanagement

Im Rahmen threr langjahrigen Verwendungen bei der Bundespolizei eignen
sich Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ein umfangreiches fachliches Wissen
an. Dieses Wissen gilt es fir die Bundespolizel zu erhalten.

Zur Vernetzung des in der Bundespolizei vorhandenen Wissens ist ein aktiver
Wissensaustausch wichtig. Das Intranet der Bundespolizei bietet hierfur ein
Wissensforum an.

Die Weitergabe von Wissen kann ebenso durch Erfahrungsaustausche, Best-
Practice Foren, Qualitdtszirkel und erfahrungsorientierte Besetzung von
Lehrgangen erfolgen.

Verfahrensanweisungen geben vorhandenes Wissen wieder und erleichtern
neuen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern den Einstieg.

Wissensmanagement bedeutet auch, Potenziale, wie zum Beispiel Sprach-
kenntnisse und zusétzliche Qualifikationen, zu identifizieren und diese durch
die Erfassung in vorhandenen Datenbanken fir die Bundespolizei zu nutzen.

Bei frei werdenden Dienstposten und Stellen, die besonderes Erfahrungs-
und Spezialwissen erfordern, ist der Wissenserhalt grundsatzlich durch eine
frthzeitige, bundesweite Ausschreibung sicherzustellen. Die Ausschreibung
kann mit einem abgestuften Anforderungsprofil erfolgen. Die Dienstposten-
bzw. Stellentibertragung erfolgt dann vorbehaltlich der erfolgreichen Qualifi-
zierung und der Feststeliung der Eignung und Befahigung.

Nach der Auswahlentscheidung ist die Mitarbeiterin bzw. der Mitarbeiter flr
die endglltige Wahrnehmung des zuk(nftigen Dienstpostens oder der zu-
Kinftigen Stelle gegebenenfalls zu qualifizieren und in die Aufgabenwahr-
nehmung einzuweisen. Nach Freiwerden des Dienstpostens bzw. der Stelle,
der erfolgreichen Qualifizierung und der Feststellung der Eignung und Befa-
higung, erfolgt die endgiitige Ubertragung.
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Berufliche Entwicklung

Polizeivollzugsdienst

9.1.1 Der mittlere Polizeivollzugsdienst

Der mittlere Polizeivolizugsdienst bildet den grofiten Teil der Funktionen und
Verwendungen in der Polizeiarbeit ab. Die dort gesammelte Berufserfahrung
ist wichtige Grundlage fur die berufliche Weiterentwicklung in héhere Verant-
wortungsebenen, wie auch fur persénliche Spezialisierungen innerhalb des
mittleren Polizeivollzugsdienstes. Der Berufsweg des mittleren Polizeivoll-
zugsdienstes umfasst mehrere Abschnitte mit unterschiedlichen Qualifizie-
rungen.

9.1.1.1 Berufseinstieg - Erstverwendung

Nach Abschluss der Laufbahnausbildung erfolgt grundsétzlich eine Einstel-
lung durch die Direktion Bundesbereitschaftspolizei und eine Verwendung als
Polizeivollzugsbeamtin und -beamter in der Gruppe. Bei entsprechendem
dienstlichem Bedaif ist eine Erstverwendung auch in einer Mobilen Kontroll-
und Uberwachungseinheit moglich.

Bei entsprechendem dienstlichem Bedarf kommt eine bis zu 1Z-monatige
Vorverwendung in Schwerpunktdiensistellen in Betracht. Dafur melden die
Bundespolizeidirektionen mit Schwerpunktbereichen den Personalbedarf bis
spatestens 31. Oktober des Vorjahres an das Bundespolizeiprasidium,

In begrindeten Ausnahmefallen kommt auch eine Erstverwendung an einer
anderen Dienststelle der Bundespolizei in Betracht.

Das Bundespolizeiprasidium entscheidet aufgrund der gemeldeten Bedarfe
im Benehmen mit der Direktion Bundesbereitschaftspolizel Uber die Vertei-
fung der Laufbahnabsoclventinnen und Laufbahnabsolventen. Das Bundespo-
lizeiprasidium entscheidet ferner Uber den Umfang der Erstverwendungen in
den Mobilen Kontroll- und Uberwachungseinheiten, der bis zu 12-monatigen
Vorverwendungen in Schwerpunkidienststellen sowie Uber eine Erstverwen-
dung in anderen Dienststellen der Bundespolizei. Bei der Entscheidung Uber
die Erstverwendung sollen Verwendungswunsch, Wohnsitz und familiare Bin-
dungen im Rahmen des dienstlich Moglichen Berlcksichtigung finden. Die
verfligbaren Dienstposten werden den Laufbahnabsolventinnen und Lauf-
bahnabsolventen jeweils spatestens vier Monate vor Beendigung der Lauf-
bahnausbildung bekanntgegeben. Sie haben die Moglichkeit, Interessenbe-
kundungen abzugeben. In Konkurrenzsituationen entscheiden die wahrend
der Laufbahnausbildung erbrachten Leistungen unter besonderer Beriicksich-
tigung familiarer Belange.
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Die Erstverwendung in der Bundesbereitschaftspolizel soll grundsatziich meh-
rere Jahre umfassen. Perspektivisch - in Abhangigkeit von der Fersonalent-
wicklung - sollen es mindestens funf Jahre werden.

Sie soll in der Regel 15 Jahre nicht Uiberschreiten. Die Polizeivolizugsbeam-
tinnen und -beamten sind in den jahrlich zu fihrenden Mitarbeitergesprachen
auf die begrenzie Verweildauer und mogliche Folgeverwendungen hinzuwei-
sern.

Wahrend der Erstverwendung sind Einsétze im In- und Ausiand méglich.

Naheres kann das Bundespolizeiprasidium durch Richtlinien Gber die perso-
nelle Auswahl bei Einstellungen festlegen.

9.1.1.2 Etablierung im Beruf - Foigeverwendungen

Grundsatzlich kommen als Folgeverwendungen der Einsatz als Kontroll- und
Streifenbeamtin/-beamter bzw. als Polizeivollzugsbeamtin/-beamter in einer
Mobilen Kontroll- und Uberwachungseinheit in Betracht. Abhéngig von be-
sonderen Lebensplanungen, beruflichen Qualifikationen, Interessen und bis-
her gezeigten dienstlichen Leistungen sind auch technische Spezialverwen-
dungen (z.B. informations- und Kommunikationstechnik, Kriminaltechnik) und
nicht technische Spezialverwendungen (z.B. Beweis- und Dokumentations-
einheit, Mobile Fahndungseinhell, BErmittiungsdienst, Polizeidrztlicher Dienst,
Flugsicherheitsbegleiter) moglich.

Spitzensportler erhalten nach ihrer aktiven Dienstzeit in der Sportférderuny
eine individuell angepasste Anschlussverwendung. lhnen stehen alle berufli-
chen Entwicklungsmaoglichkeiten offen.

Besonders gualifizierte Polizeivollzugsbeamtinnen und -beamte, die eine
Folgeverwendung im gehobenen Dienst anstreben, soliten sich bei Erflllen
der Voraussetzungen bereits vor Abschluss der Erstverwendung flir das Re-
gelaufstiegsverfahren bewerben. Den Beamtinnen und Beamten des mittleren
Polizeivolizugsdienstes sollen Vorbereitungslehrgange flir das Auswahlver-
fahren angeboten werden, wenn die Kapazitaten der Aus-und Fortbildung
dies zulassen..

9.1.1.3 Weitere berufiiche Entwicklung

Die Polizeivollzugsbeamtinnen und -beamten werden in neue Verwendungen
eingearbeitet. Dies umfasst fachliche und arbeitsorganisatorische inhalte, die
Integration in die jeweilige Organisationseinheit sowie erforderliche Fortbil-
dungen.
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Bei langjdhrigen Stabs- und Innendienstverwendungen und Lehridtigkeiten in
den Bundespolizeibehdrden sollen Hospitationen in operativen Dienststellen
angestrebt werden. Diese sollen alle drei Jahre erfolgen.

Die berufliche Entwicklung beinhaltet auch die Méglichkeit, an den verschie-
denen Aufstiegsverfahren in den gehobenen Polizeivollzugsdienst teilzuneh-
mer.

9.1.2 Der gehobene Polizeivollzugsdienst

Der gehobene Polizeivollzugsdienst umfasst die praklische Polizeiarbett,
Sachbearbeitung, Lehrtatigkeiten sowie Flhrungsaufgaben. Der Berufsweg
verfauft in mehreren Abschnitten mit unterschiedlichen Qualifizierungen.

Der gehobene Polizeivolizugsdienst setzt sich aus

¢« Regellaufbahnbewerberinnen und -bewerbern,

¢« Absolventinnen und Absolventen des Regelaufstiegs sowie
« Absolventinnen und Absolventen anderer Aufstiegsverfahren
zusammen.

Durch Aufstiegsbeamtinnen und -beamte kénnen vorhandene praktische poli-
zeifachliche Erfahrungen genutzt und im Rahmen anschlieflender Verwen-
dungen im Polizeivolizugsdienst ausgebaut werden.

9.1.2.1 Berufseinstieg — Erstverwendung

Nach Abschiuss des Vorbereitungsdienstes erfolgt nach Einstellung grund-
satzlich eine Verwendung als Kontroll- und Streifenbeamtin und -beamter,
Das Bundespolizeiprasidium entscheidet aufgrund der gemeldeten Bedarfe
Uber die Verteilung der Laufbahnabsolventinnen und Laufbahnabsolventen.
Die verfugbaren Verwendungen werden den Laufbahnabsolventinnen und
Laufbahnabsolventen jeweils spétestens vier Monate vor Beendigung der
Laufbahnausbildung bekanntgegeben. Bei der Entscheidung Uber die Erst-
verwendung sollen Verwendungswunsch, Wohnsitz und familiare Bindungen
im Rahmen des dienstlich Méglichen Berlicksichtigung finden. Die Laufbahn-
absolventinnen und -absolventen haben die Mdoglichkeit, Interessenbekun-
dungen abzugeben. In Konkurrenzsituationen entscheiden die wahrend der
Laufbahnausbildung erbrachten Leistungen unter besonderer Berlicksichti-
gung familidgrer Belange.

Bei Regelaufstiegsverfahren werden die der Ausschreibung zugrunde liegen-
den Dienstposten zahlenmaliig, nach Bundespolizeibehtrden gegliedert,
bundesweit bekannt gegeben. Die Bewerberinnen und Bewerber vereinbaren
nach erfolgreichem Auswahlverfahren regionale Zielverwendungen mit der
zustandigen personalverwaltenden Stelle. Die konkrete Zielverwendung wird
jeweils spatestens vier Monate vor Beendigung der Aufstiegsausbildung be-
kannigegeben.
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Vor dem Beginn der Ubrigen Aufstiegsverfahren werden mit den Bewerberin-
nen und Bewerbern Zieldienstposten vereinbart. Sie kehren hierbel in der
Regel an ihre originare Dienststelle zurlick.

Eine Rickkehr der Aufstiegsbeamiinnen und -beamten in die vorherige Orga-
nisationseinheit (z.B. gleiche Dienstgruppe oder gleiche Hundertschaft) ist
grundsatzlich nicht vorgesehen.

Naheres kann das Bundespolizeiprasidium durch Richtlinien Gber die perso-
nelle Auswahl bei Einstellungen festlegen.

9.1.2.2 Etablierung im Beruf - Folgeverwendungen

Die Wahrnehmung von Folgeverwendungen richtet sich nach den Anforde-
rungsprofilen. Sie kann die Teilnahme an Verwendungslehrgangen, insbe-
sondere die Teilnahme an FUhrungsfortbildungen, voraussetzen.

Die Polizeivollzugsbeamtinnen und -beamten werden in neue Verwendungen
eingearbeitet. Dies umfasst fachliche und arbeitsorganisatorische Inhalte, die
integration in die jeweilige Organisationseinheit sowie erforderliche Fortbil-
dungsmalinahimen,

9.1.2.3 Weitere berufliche Entwickiung

An die Ubertragung von Dienstposten mit der Bewertung nach BesGr A 10-12
BBesO werden besondere Anforderungen gestelit.

Diese sind in der Regel bei mindestens zweil Vorverwendungen in unter-
schiedlichen Bereichen (siehe Anlage) nach Abschluss der laufbahnrechtli-
chen Probezeit erfullt.

Eine Besetzung von Dienstposten mit der Endbewertung nach BesGr A 11-
13g BBesO erfordert in der Regel mindestens drei Verwendungen in unter-
schiedlichen Bereichen (siehe Anlage), davon mindestens eine auf einem
Dienstposten der Bewertung nach BesGr A 10-12 BBesO. nach Abschluss
der laufbahnrechtlichen Probezeit.

Eine Verwendung scll in der Regel jeweils mindestens zwei Jahre, eine Ver-
wendung im Ausland mindestens ein Jahr umfassen. Ausnahmen missen
dienstlich begrindet sein.

Verwendungen in anderen Sicherheitsbehdrden oder in vergleichbaren Posi-
tionen aullerhalb des offentlichen Dienstes kdnnen im Einzelfall anerkannt
werden.
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Dienstposten ab der Endbewertung nach BesGr A 12 BBesO konnen nur mit
Polizeivolizugsbeamtinnen und -beamten mit uneingeschrankter Laufbahnbe-
fahigung flr den gehobenen Polizeivollzugsdienst besetzt werden. Die end-
gliltige Ubertragung von Dienstposten mit Flhrungsverantwortung ab der
Endbewertung nach BesGr A 12 BBesO erfolgt erst nach einem erfolgreichen
Abschiuss einer mindestens sechsmonatigen Erprobungszeit, Bisher geleiste-
te Fuhrungstatigkeiten in Funktionen gleicher Wertigkeit und mit gleichwerti-
gen Anforderungen kdnnen auf die Erprobungszeit angerechnet werden. So-
weit eine Flhrungsfortbildung nicht nachgewiesen werden kann, ist diese un-
verzlglich nachzuholen.

Bei langjahrigen Stabs- und Innendienstverwendungen und Lehrtatigkeiten in
den Bundespolizeibehorden sollen Hospitationen in operativen Dienststellen
angestrebt werden. Diese sollen alle drei Jahre erfolgen.

Die Bundespolizeibehorden identifizieren Polizeivolizugsbeamtinnen und -
beamte des gehobenen Dienstes, die fliir den Aufstieg in den hoheren Dienst
geeignet erscheinen. Diese werden in Forderpools bei den Bundespolizeibe-
horden aufgenommen und gezielt entwickelt. Dazu gehdrt auch die Vorberei-
tung auf das Eignungs- und Auswahlverfahren. Das Bundespolizeiprasidium
stelit ein einheitliches Verfahren fir die Forderpools sicher.

Hierbei ist insbesondere das Ziel der Erhohung des Anteils von Frauen in
Flhrungsfunktionen zu beachten.
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9.1.3 Der hohere Polizeivollzugsdienst

Der hohere Polizeivollzugsdienst umfasst im Wesentlichen praktische und
strategische Fuhrungsaufgaben in den Dienststellen und Behdérden der Bun-
despolizei, Sachbearbeilung auf Referentenebene sowie Lehriatigkeiten.

Der hohere Polizeivollzugsdienst setzt sich aus

« Regellaufbahnbewerberinnen und -bewerbern sowie
o Aufstiegsbeamtinnen und -beamte

zusammen.

Der Berufsweg verlauft in mehreren Abschnitten mit unterschiedlichen Quali-
fizierungen.

9.1.3.1 Berufseinstieg — Erstverwendung

Das Bundespolizeiprasidium ermittelt jahrlich den Bedarf an Nachwuchskraf-
ten flir den hoheren Polizeivolizugsdienst. Auf dieser Grundlage schreibt das
Bundespolizeiprasidium die Regelaufstiegsmoglichkeiten aus. Uber die An-
zahl der Regelaufstiegsmaoglichkeiten entscheidet das Bundespolizeiprasidi-
um auf Grundlage der Personalplanung.

Die Erstverwendung im hoheren Polizeivolizugsdienst erfolgt grundsatzlich in
operativen Funktionen auf Dienstposten mit der Endbewertung nach BesGr A
14 BBesO.

Bei Regelaufstiegsverfahren werden die der Ausschreibung zugrunde liegen-
den Dienstposten zahlenmagig, nach Bundespolizeibehdrden gegliedert,
bundesweit bekannt gegeben. Die Bewerberinnen und Bewerber vereinbaren
nach erfolgreichem Auswahlverfahren regionale Zielverwendungen mit dem
Bundespolizeiprasidium. Die konkrete Zielverwendung wird jeweils spates-
tens vier Monate vor Beendigung der Aufstiegsausbildung bekanntgegeben.

Vor dem Beginn des Praxisaufstiegs vereinbart das Bundespolizeiprasidium,
soweit dienstlich maglich, mit den Bewerberinnen und Bewerbern Zieldienst-
posten.

9.1.3.2 Etablierung im Beruf — Folgeverwendungen

Im Rahmen der dienstlichen Maglichkeiten solien die Polizeivollzugsbeamtin-
nen und -beamten eine Verwendungsbreite erlangen, um sich fir Spitzen-
funktionen innerhalb des Polizeivolizugsdienstes zu qualifizieren.

Das Bundesministerium des Innern fihrt in Zusammenarbeit mit dem Bun-
despolizeiprasidium bei Bedarf im Rahmen der Besetzung von Spitzenfunkti-
onen ab BesGr A 16/B 2 BBesO eine Potenzialanalyse mit Beschaftigten des
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hoheren Dienstes ab BesGr A 15 BBesO durch. Polizeivollzugsbeamtinnen
und -beamte, die im Ergebnis der Potenzialanalyse als geeignet fir die
Wahrnehmung von Spitzenfunktionen erscheinen, werden in einer Personal-
entwicklungsbesprechung unter Leitung des Bundespolizeiprasidiums be-
nannt. thnen wird die Aufnahme in einen Forderpool angeboten. Hierbei ist
insbesondere das Ziel der Erhohung des Anteils von Frauen in Spitzenpositi-
onen zu beachten,

Polizeivollzugsbeamtinnen und -beamte, die dem Forderpool angehoren,
werden gezielt fur weitere berufliche Verwendungen entwickell. Daflr kom-
men insbesondere Frojekt- und Arbeitsgruppen, Hospitationen, Fortbildungen
und Mentoring in Betracht.

Die Polizeivollzugsbeamtinnen und -beamten werden in neue Verwendungen
eingearbeitet. Dies umfasst fachliche und arbeitsorganisatorische Inhalte, die
Integration in die jeweilige Organisationseinheit sowie erforderliche Fortbil-
dungsmalinahmen.

9.1.3.3 Weitere berufliche Entwickiung

Die Besetzung von Dienstposten mit der Endbewertung nach BesGr A 15
BBesO erfordert grundsatzlich mindestens zwel Verwendungen in unter-
schiedlichen Organisationseinheiten im hdheren Polizeivollzugsdienst.

Die Besetzung von Dienstposten ab der Endbewertung nach BesGr A 16
BBesO erfordert grundséatizlich eine Verwendung im Bundesministerium des
Innemn oder im Bundespolizeiprasidium sowie mindestens eine Verwendung
mit unterschiedlich ausgepragten Fihrungsaufgaben in den Bundespolizeidi-
rektionen, der Bundespolizeiakademie und dem Bundespolizeiprasidium. Das
Bundesministerium des Innern kann Ausnahmen zulassen.

Verwendungen in anderen Behorden oder in vergleichbaren Positionen au-
Rerhalb des offentlichen Dienstes konnen im Einzelfall anerkannt werden.

Polizeivollzugsbeamtinnen und -beamte des Forderpools werden in ihren
Bemihungen um eine adaquate Verwendungsbreite unterstitzt.
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9.2 Verwaltungsdienst
9.2.1 Beamte

9.2.1.1 Der mittlere nichttechnische Verwaltungsdienst

Der mittlere nichttechnische Verwaltungsdienst bildet den grofiten Teil der
Funktionen und Verwendungen der Verwaltungsbeamtinnen und Verwal-
tungsbeamten ab. Sie leisten in fast allen Bereichen der Bundespolizei
Dienst. Zu thren Aufgabenbereichen gehtren insbesondere Personal, Haus-
halt, Liegenschaftswesen, Versorgung, Beschaffung, Organisation sowie Aus-
und Fortbildung. Sie sind auch im Controlling, bei der Presse- und Offentlich-
keitsarbeit, in der Innenrevision und im Geheimschutz eingesetzt. Damit tra-
gen Sie wesentlich zur Einsatzfahigkeit der Bundespolizei bei. Im mittleren
nichttechnischen Verwaltungsdienst konnen sie im Verlauf ihres Berufsweges
unterschiedliche Qualifizierungen erlangen.

Berufseinstieg - Erstverwendung

Der mittlere nichttechnische Verwaltungsdienst setzt sich aus Laufbahnabsol-
ventinnen und -absolventen aus Bund, Landern und Kommunen sowie aus
ehemaligen Polizeivolizugsbeamtinnen und -beamten, die die Laufbahn ge-
mafl § 8 Abs. 2 BPoIBG gewechselt haben, zusammen.

Der Bedarf an Laufbahnabsolventinnen und -absolventen wird durch das
Bundespolizeiprasidium in Abstimmung mit der Bundespolizeiakademie und
den Bundespolizeidirektionen beim Bundesverwaltungsamt angezeigt. Die
Laufbahnabsolventinnen und -absolventen bewerben sich auf die freien, of-
fentlich ausgeschriebenen Dienstposten bei der Bundespolizel.

Polizeivollzugsbeamtinnen und -beamte, die in den mittleren nichftechnischen
Verwaltungsdienst wechseln, erhalten vor Entsenden in die Unterweisungs-
maflinahme einen Zieldiensiposten durch die zustandige personalverwaltende
Stelle.

Verwaltungsbeamtinnen und -beamte, die in die Bundespolizei neu eingestellt
oder versetzt werden, werden durch eine dienststelleninterne Fortbildung in
die Besonderheiten der Bundespolizei eingefuhrt. Dabei soll ihnen Gelegen-
heit gegeben werden, in verschiedenen Einsatzbereichen der jeweiligen Bun-
despolizeibehdrde zu hospitieran.

Etablierung im Beruf und weitere berufliche Entwicklung

Den vielfaltigen Anforderungen der unterschiedlichen Verwendungen wird
durch eine gezielte Fortbildung der Beamtinnen und Beamten Rechnung ge-
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tragen. Der Fortbildungsbedar? wird durch die Bundespolizeiakademie ge-
deckt.

Die Verwaltungsbeamtinnen und -beamten werden in neue Verwendungen
eingearbeitet. Dies umfasst sowohl fachliche und arbeitsorganisatorische In-
halte als auch die Integration in die jeweilige Organisationseinheit.

Leistungsfahige Verwaltungsheamtinnen und -beamte, die sich fir den Auf-
stieg in den gehcbenen Dienst interessieren und deren grundséatzliche Eig-
nung von der bzw. dem Zweilbeurtellenden bestétigt wird, warden geférdert.
thnen werden Vorbereitungslehrgédnge flr das Auswahlverfaten fir den Auf-
stieg in den gehobenen nichttechnischen Verwaltungsdienst angeboten.

9.2.1.2 Der gehobene nichttechnische Verwaltungsdienst

Der gehobene nichitechnische Verwaltungsdienst setzt sich aus

¢ Laufbahnabsolventinnen und -absolventen aus Bund, Landern und Kom-
munen,

+ Absolventinnen und Absolventen des Regelautstieys,

+ Absolventinnen und Absolventen des drejjahrigen berufsbegleilenden
Fernstudienganges ,Verwaltungsmanagement” sowie

« ehemaligen Polizeivollzugsheamtinnen und -beamten, die die Laufbahn
gemal § 8 Abs. 2 BPolBG gewechselt haben,

zusammen.

Zu den Aufgaben des gehobenen nichttechnischen Verwaltungsdienstes ge-
héren Sachbearbeitung und Fihrungsaufgaben in den Aufgabenbereichen
Personal, Haushalt, Liegenschaftswesen, Versorgung. Beschaffung, Organi-
sation, Lehrtatigkeiten in der Aus- und Fortbildung, Controlling und Innenrevi-
sion. Daneben gibt es Aufgaben des technischen Verwaltungsdienstes.

Damit tragen die Verwallungsbeamtinnen und Verwaltungsbeamten wesent-
lich zur Einsatzfahigkeit der Bundespolizei bei.

Der Berufsweg des gehobenen nichttechnischen Verwaltungsdienstes um-
fasst mehrere Abschnitte mit unterschiedlichen Qualifizierungen.

Berufseinstieg — Erstverwendung

Der Bedarf an Laufbahnabsclventinnen und -absolventen wird durch das
Bundespolizeiprasidium in Abstimmung mit der Bundespolizeiakademie und
den Bundespolizeidirektionen der Fachhochschule des Bundes fur Offentliche
Verwaltung gemeldet. Die Laufbahnabsolventinnen und -absclventen bewer-
ben sich auf die freien, offentlich ausgeschriebenen Dienstposten bei der
Bundespolizel.
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Polizeivollzugsbeamtinnen und -beamts, die in den gehobenen nichtiechni-
schen Verwaltungsdienst wechseln, erhalten vor Beginn der Unterweisungs-
malnahme einen Zieldienstposten durch die zusténdige perscnalverwaltende
Stelle.

Die Erstverwendung im gehobenen nichttechnischen Verwaltungsdienst er-
folgt grundsatzlich als Sachbearbeiterin oder Sachbearbeiter auf Dienstpos-
ten mit der Anfangsbewertung A 9g BBesO.

Verwaltungsbeamtinnen und -beamte, die in die Bundespolizei neu eingestellt
oder versetzt werden, werden durch eine dienststelleninterne Fortbildung in
die Besonderheiten der Bundespolizei eingefuhrt. Dabei soll thnen Gelegen-
heit gegeben werden, in verschiedenen Einsatzbereichen der jeweiligen Bun-
despolizeibehtrde zu hospitieren.

Die Verwaltungsbeamtinnen und -beamten werden in neue Verwendungen
eingearbeitet. Dies umfasst sowohi fachliche und arbeitsorganisatorische In-
halte als auch die Integration in die jeweilige Organisationseinheit.

Etablierung im Beruf — Folgeverwendungen

Die Wahrnehmung von Folgeverwendungen richtet sich nach den Anforde-
rungsprofilen. Gie kann die Teilnahme an Fortbildungen, insbesondere die
Teilnahme an Fihrungsfortbildungen, voraussetzen. Dienstposten mit Fih-
rungsverantwortung werden erst nach einem erfolgreichen Abschluss einer
mindestens sechsmonatigen Erprobungszeit Ubertragen. Bisher geleistete
Fahrungstétigkeiten in Funktionen gleicher Wertigkeit und mit gleichwertigen
Anforderungen kénnen auf die Erprobungszeit angerechnet werden. Soweit
eine Flhrungsfortbildung nicht nachgewiesen werden kann, ist diese
schnellstmaoglich nachzuholen.

Die Verwaltungsbeamtinnen und -beamten werden in neue Verwendungen
eingearbeitet. Dies umfasst fachliche und arbeitsorganisatorische Inhalte, die
Integration in die jeweilige Organisationseinheit sowie erforderliche Fortbil-
dungen. Der Fortbildungsbedarf wird durch die Bundespolizeiakademie ge-
deckt.

Weitere berufliche Entwicklung

Leistungsfahige Verwaltungsbeamtinnen und -beamte, die sich flr den Auf-
stieg in den héheren nichttechnischen Verwaltungsdienst interessieren und
deren grundséatzliche Eignung von der bzw. dem Zweitbeurteilenden bestétigt
wird, werden gefdérdert. thnen werden Vorbereitungslehrgange fiir das Aus-
wahlverfahren angeboten.
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Die Bundespolizei fuhrt das Auswahlverfahren flr den Aufstieg in den hohe-
ren Verwaltungsdienst in Zusammenarbeit mit der Fachhochschule des Bun-
des fur Offentliche Verwaltung eigenstandig durch.

Verwaltungsbeamtinnen und -beamte, die ein Aufstiegsverfahren oder eine
Funktion mit Flhrungsveraniwortung anstreben, missen mindestens zwei
verschiedene Verwendungen in der gleichen Laufbahn in unterschiedlichen
Organisationseinheiten von jeweils mindestens zwei Jahren nachweisen.

Verwendungen in vergleichbaren Positionen aullerhalh des offentlichen
Dienstes kénnen im Einzelfall anerkannt werden.

9.2.1.3 Der hohere nichttechnische Verwaltungsdienst

Die Verwaltungsbeamtinnen und -beamten des hoheren nichitechnischen
Dienstes in der Bundespolizei werden, mit Ausnahme des Polizeldrztlichen
Dienstes, in den Bundespolizeibehdrden eingesetzt. Zu ihren Aufgaben gehd-
ren Fihrung, Sachbearbeitung auf Referentenebene, Lehrtatigkeiten, Control-
ling. Innenrevision sowie Presse- und Offentlichkeitsarbeit.

Der Berufsweg des hoheren nichltechnischen Verwaltungsdienstes umfasst
in der Regel mehrere Abschnitte.

Berufseinstieg — Erstverwendung

Der haéhere nichttechnische Verwaltungsdienst setzt sich aus Laufbahnbe-
werberinnen und -bewerbern und Absolventinnen und Absclventen des Auf-
stiegs zusammen,

Das Bundespolizeiprasidium ermittelt jahrlich den Bedarf an Juristinnen und
Juristen fir den aligemeinen inneren Verwaltungsdienst und meldet diesen
dem Bundesministerium des Innern. Auf dieser Grundlage nimmt das Bun-
despolizeiprasidium an den durch das Bundesministerium des Innern durch-
zufGhrenden Juristenauswahlverfahren teil. In den ibrigen Laufbahnen des
héheren Verwaliungsdienstes schreiben das Bundespolizeiprasidium bzw.
das Bundesministerium des Innern im Rahmen ihrer Zustandigkeiten die zu
besetzenden Dienstposten aus.

Das Bundespolizeiprasidium ermittelt jahrlich die mittelfristig frei werdenden
Dienstposten, die flr die Besetzung mit Aufsteigerinnen und Aufsteigern aus
dem gehobenen nichitechnischen Verwaliungsdienst geeignet sind, und
schreibt diese aus.

Die Erstverwendung im htheren Dienst der allgemeinen inneren Verwaltung
erfolgt grundsatzlich auf Dienstposten mit der Anfangsbewertung nach BesGr
A 13h BBesO, die nach bundespolizeiinterner Ausschreibung unbesetzt sind.
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Verwaitungsbeamtinnen und -beamte, die in die Bundespolizei neu eingestelit
oder versetzt werden, werden durch eine dienststelleninterne Fortbildung in
die Besonderheiten der Bundespolizei eingefthrt. Dabei soll ihnen Gelegen-
heit gegeben werden, in verschiedenen Bereichen der jeweiligen Bundespoli-
zeibehorde einschliefilich der jeweils nachgeordneten Dienststellen sowie der
vorgesetzten Behorde zu hospitieren.

Die Verwaltungsbeamtinnen und -beamten werden in neue Verwendungen
eingearbeitet. Dies umfasst fachliche und arbeitsorganisatorische Inhalte, die
Integration in die jeweilige Organisationseinheit sowie erforderliche Fortbil-
dungen, insbesondere Fihrungsfortbildungen.

Etablierung im Beruf - Folgeverwendungen

Im Rahmen der dienstiichen Moglichkeiten sollen die Verwaltungsheamtinnen
und -beamten eine Verwendungsbreite erlangen, um Spitzenfunktionen in-
nerhalb der allgemeinen inneren Verwaltung der Bundespolizei erreichen zu
konnen.

Das Bundesministerium des innern fahrt in Zusammenarbeit mit dem Bun-
despolizeiprasidium bei Bedarf im Rahmen der Besetzung von Spitzenfunkti-
onen ab BesGr A 16/8 2 BBesO eine Potenzialanalyse mit Beschéftigten des
haheren Dienstes ab BesGr A 15 BBesO durch. Verwaltungsbeamtinnen und
-beamte, die im Ergebnis der Potenzialanalyse als geeignet fir die Wahr-
nehmung von Spitzenfunktionen erscheinen, werden in einer Personalent-
wicklungsbesprechung unter Leitung des Bundespolizeiprasidiums benannt.
Ihnen wird die Aufnahme in einen Forderpool angeboten. Hierbel ist insbe-
sondere das Ziel der Erhohung des Anteils von Frauen in Spitzenpositionen
zu beachten.

Verwaltungsbeamtinnen und -beamte, die dem Forderpool angehoren, wer-
den gezielt fir weitere berufliche Verwendungen entwickelt. Dafiir kommen
insbesondere Projekt- und Arbeitsgruppen, Hospitationen, Fortbildungen und
Mentoring in Betracht.

Weitere berufliche Entwicklung

Die Besetzung von Dienstpesten mit der Endbewertung nach BesGr A 15
BBesO innerhalb der allgemeinen inneren Verwaltung erfordert grundsatzlich
mindestens zwei Verwendungen in unterschiedlichen Organisationseinheiten
der Verwaltung in der gleichen Laufbahn. Die Verwendungen missen grund-
satzlich fiir jeweils mindestens zwei Jahre erfolgen.

Die Besetzung von Dienstposten ab der Endbewertung nach BesGr A 106
BBesO erfordert grundsatzlich mindestens zwel Verwendungen im hdheren
Verwaltungsdienst im Bundesministerium des Innern und/oder in den Bun-
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despolizeibehdrden. In besonders begrindeten Ausnahmefallen kann das
Bundesministerium des Innern Ausnahimen zulassen.

Verwaltungsbeamtinnen und -beamte des Forderpools werden in thren Be-
mihungen um eine addquate Verwendungsbreite unterstitzt.

Verwendungen in anderen Behdrden oder in vergleichbaren Positionen au-
flerhalb des 6ffentlichen Dienstes konnen im Einzelfall anerkannt werden.
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9.2.2 Tarifbeschiftigte

Tarifbeschaftigte arbeiten in nahezu allen Bereichen der Bundespolizei. Sie
tben ihre Tatigkeit insbesondere in Kammerberufen, in der Gestellung zur
Bundesanstalt fur Immobilienaufgaben (BImA), als Bundespolizeiliche Unter-
stitzungskrafte, Fluggastkontrollkrafte, in den Bundespolizeiorchestern, als
Verwaltungsfachangestelite, Angestelite fur Blirokommunikation sowie als Ta-
rifbeschaftigte in der Infrastruktur, der Informations- und Kommunikations-
technik, der Blirosachbearbeitung. der Sachbearbeitung, in der Lehre und in
Fuhrungsfunktionen aus. Damit tragen Sie wesentlich zur Einsatzfahigkeit der
Bundespolizei bei.

9.2.2.1 Ausbildung/Weiterbeschéftigung

Das Bundespolizeiprasidium, die Bundespolizeiakademie und die Bundespo-
lizeidirektionen bilden in Kammerberufen (z.B. Kfz-Mechatroniker/-in, Indust-
riemechaniker/-in, Elekironiker/-in Geradte und Systeme, medizinische Fach-
angestelite/-r und Koch/Kaching sowie zur/zum Verwaltungsfachangestellien
und zur/zum Fachangestellten fir Blrokommunikation aus.

Auszubildende werden nach Abschiuss ihrer Ausbildung im Rahmen verfiig-
barer Stellen grundsatzlich fur ein Jahr in ein befristetes Arbeitsverhaltnis
abernommen. Bei dauerhaft gut erbrachten Leistungen werden sie im An-
schluss im Rahmen verfugbarer Stellen in ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis
tbernommen (§ 16a TVAGSD). Besteht zum Zeilpunkt der Beendigung der
Ausbildung keine Aussicht auf eine dauerhafte Beschéftigung im Sinne des §
16a TVASGD, kann bei dauerhaft gut erbrachten Leistungen bzw. gutem Ab-
schluss eine befristete Beschéafligung nach dem Gesetz (ber Teilzeitarbeit
und befristete Arbeitsvertrage (TzBfG) von bis zu zwei Jahren erfolgen.

9.2.2.2 Berufseinstieqg ~ Erstverwendung

Tarifbeschaftigte werden vorrangig aus dem Kreis der eigenen Auszubilden-
den und Beschaftigten sowie durch offentliche Stellenausschreibungen ge-
wonnen.

Anders als in den Laufbahnen fir Beamtinnen und Beamte erfolgt die Einstel-
lung flr eine Verwendung auf einem konkreten Arbeitsplatz. So werden Eig-
nung und Befahigung sowie fachliche Fahigkeit bereits bei der Personalaus-
wahl fur den zukinftigen Arbeitsplatz geprift. Die Eingruppierung erfolgt nach
der Entgeltordnung und ist an das Arbeitsplatzprofil und die sich daraus erge-
bende Arbeitsplatzbewertung gebunden.

Tarifbeschéftigte, die in die Bundespolizel neu eingestellt oder versetzt wer-
den, werden durch eine dienststelleninterne Fortbildung bzw. Weiterbildung in
die Besonderheiten der Bundespolizei eingefthrt. Abhangig von ihrer kinfti-
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gen Tatigkeit kann ihnen Gelegenheit gegeben werden, in verschiedenen
Einsatzbereichen der jeweiligen Bundespolizeibehorde zu hospitieren.

Sie werden in neue Verwendungen eingearbeitet. Die Einarbeitung umfasst
sowohl fachliche und arbeitsorganisatorische Inhalte als auch die Integration
in die jeweilige Organisationseinheit.

9.2.2.3 Weitere berufliche Entwicklung

Tarifbeschaftigte sind in thren Bemihungen, sich beruflich zu entwickeln, zu
unterstiitzen. Hierzu gehort, dass freie Stellen fiir Tarifbeschaftigte vor einer
offentlichen Ausschreibung zundchst bundespolizeiintern bundespolizeiweit
ausgeschrieben werden. In begriindeten Ausnahmeféllen kann das Bundes-
polizeiprasidium Ausnahmen zulassen.

Die Auswahl geeigneter Tarifbeschaftigter erfolgt nach Eignung, Befahigung
und fachlicher Leistung unter besonderer Berlicksichtigung familidrer Belan-

ge.

Vorhandene und realisierbare Hohergruppierungsmoglichkeiten sind grund-
satzlich auszuschdpfen. In der Regel werden Antrage auf Héhergruppierung
im Rahmen der tarifrechtlichen Moglichkeiten im Sinne der Antragsteller be-
handelt. Lange Bearbeitungszeiten sind zu vermeiden.

Tarifbeschéftigte haben die Maglichkeit, sich beim Bundesverwaltungsamt
durch die Forthildung zur Verwaltungsfachwirtin oder zum Verwaltungsfach-
wirt fur Tatigkeiten ab der Entgeltgruppe 9 (vergleichbar gehobener Dienst)
zu qualifizieren. Die Teilnahme an dieser Fortbildung ist im Rahmen des
dienstlich Moglichen zu unterstiitzen. Die personalverwaltende Stelle priift bei
Bekanntwerden der Fortbildungsmallnahme spétere Verwendungsmoglich-
keiten und berat die Tariftbeschéftigte oder den Tarifbeschéftigten.

Bei entsprechendem Bedarf an Aufstiegsverwendungen und bei Vorliegen
der haushaltsrechtlichen Voraussetzungen kénnen Tarifbeschaftigte am Auf-
stiegsverfahren der Verwaltungsbeamtinnen und -beamten teilnehmen. Die
personalverwaltende Stelle priift hierzu im Voraus, ob nach erfolgreichem Ab-
schluss des Aufstiegsverfahrens ein geeigneter Dienstposten sowie eine
Planstelle der Ziellaufbahn zur Verfugung stehen und ob die beamtenrechtli-
chen Voraussetzungen fir eine Berufung in das Beamtenverhaltnis vorliegen.

Leistungsfahige Tarifbeschéfligte, die sich fir die Teilnahme am Aufstiegsver-
fahren interessieren, werden gefordert. thnen wird die Teilnahme an Vorberei-
tungslehrgangen fur vergleichbare Beamtinnen und Beamte ermdglicht.

Um Tarifbeschaftigte zu fordern, kénnen neben der Nutzung von Aus- und
Fortbildungsmoglichkeiten unterschiedliche, gleich bewertete Aufgaben tber-
tragen werden. Dabei konnen sie im Einzelfall hospitieren oder in Projekt- und
Arbeitsgruppen mitarbeiten.
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Dies soll nach Maglichkeit mit familigren Verptlichtungen und mit Teilzeitbe-
schaftigung vereinbar sein.

Unterstiitzend kann bei entsprechender Verfugbarkeit zur Bewahrung ein ho-
her bewerteter Arbeitsplatz (bertragen werden, um eine dauerhafte Uber-
nahme entsprechender Aufgaben vorzubereiten.

9.2.2.4 Qualifizierungsmaflinahimen

Qualifizierung dient der Steigerung von Effektivitat und Effizienz der Nach-
wuchsforderung und der Steigerung von beschaftigungsbezogenen Kompe-
tenzen.

Vor diesem Hintergrund muss das Qualifikationsniveau durch den Arbeitge-
ber ausgestaltet werden. Zudermn missen

« eine Fortentwicklung der fachlichen, methodischen und sozialen Kompe-
tenzen fur die Gbertragenen Tatigkeiten (Erhaltungsqualifizierung),

* ein Erwerb zusatzlicher Qualifikationen (Fort- und Weiterbildung),

« eine Qualifizierung zur Arbeitsplatzsicherung (Qualifizierung fir eine an-
dere Tatigkeit oder Umschulung) sowie

e eine Einarbeitung nach ldngerer Abwesenheit (Wiedereinstiegsqualifizie-
rung)

angeboten werden.

Fur Beschaftigte mit individuellen Arbeitszeiten sollen nach Méglichkeit Quali-
fizierungsmaflnahmen so angeboten werden, dass ihnen eine gleichberechtig-
te Teilnahme ermoglicht wird.

Flr Tarifbeschéftigle, die Uber keine einschlagige Verwaltungsausbildung ver-
fligen, besteht die Méglichkeil, sich Uber einen berufsbegleitenden Fachiehr-
ganyg zu qualifizieren,

9.2.2.5 Spezielle Beschaftigungsgruppen (BUK, FKD und Musikdienst)

Die Bundespolizeilichen Unterstitzungskrafte (BUK) und die Fluggastkontroli-
krafte (FKD) sind bel der Besetzung freier Stellen im Verwaltungsdienst vor-
rangig zu berlicksichtigen.

Beschaftigten in Stellenabbaubereichen ist die Teillnahme an Qualifizierungen
auch in anderen Fachgebieten zu ermbglichen.

Beschaftigte im Musikdienst der Bundespolizei haben die Méglichkeit, sich auf
bei den Orchestern frel werdenden Steller zu bewerben.
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9.3 Auslandsverwendung

Verwendungen im Ausland sind ein fester Bestandteil der Aufgabenwahr-
nehmung der Bundespolizei. Sie dienen zum einen der originaren Aufgaben-
erfillung der Bundespolizei, wie zum Beispiel Haus- und Objektschutzdienst,
Dokumenten- und Visaberater, Grenzpolizeiliche Verbindungsbeamte und
Schutzaufgaben in Krisengebieten. Zum anderen dienen sie der Erfullung in-
ternationaler Verpflichtungen bei der Europdischen Grenzschutzagentur
FRONTEX, im Rahmen von Friedensmissionen und bei bilateralen Projekten.

Auslandsverwendungen wirken sich je nach Einsatzart, Leistung und Ein-
satzdauer positiv auf Férderung und Verwendungsbreite aus.

Fir die Auslandsverwendungen werden vom Bundespolizeiprasidium funkti-
onsbezogene Dauerausschreibungen verdffentlicht. Geeignete Bewerberin-
nen und Bewerber werden auf die entsprechende Auslandsverwendung vor-
bereitet. Einzelheiten regelt die jeweilige Ausschreibung.

Die Moglichkeit der Teilnahme an einem Férderpool fir Auslandsverwendun-
gen im Rahmen internationaler Verpflichtungen wird in einer Dauerausschrei-
bung .internationale Verwendungen® angeboten. In diesen Pool aufgenom-
mene Beamtinnen und Beamten werden gezielt auf eine Verwendung im Aus-
land vorbereitet. Hierzu zéhlen unter anderem Sprachfortbildungen, Hospita-
tionen, Teilnahme an internationalen Fortbildungsangeboten sowie die Vorbe-
reitung auf Auswahlverfahren internationaler Institutionen.

Die langerfristige Auslandsverwendung ist eine mogliche Folgeverwendung.
Bei Funktionen, fiir die eine Auslandsverwendung von besonderer Bedeutung
ist, kann sie im Anforderungsprofil obligatorische Zugangsvoraussetzung
sein.

Beamtinnen und Beamte, die im Ausland eingesetzt sind, werden betreut und
nach Rickkehr unter Berlicksichtigung dienstlicher, persénlicher und familia-
rer Belange integriert. Betreuung und erfolgreiche Integration beinhalten auch
die Einhaltung der jeweils vorgesehenen Héchstverwendungszeiten und
Reintegrationsphasen.

Den Beamtinnen und Beamten soll Gelegenheit gegeben werden, ihre Erfah-
rungen in der Aus- und Fortbildung weiterzugeben,

9.4 Spezialisierung

Spezialisierungen sind Verwendungen, flr die eine zusatzliche Qualifikation
erforderlich ist. Sie werden nicht regelmalig durchlaufen. Hierzu gehoren un-
ter anderem Verwendungen bei der GSG 9 der Bundespolizei, dem Flug-
dienst und der Bundespolizei See.
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Spezialisierungen bei der GEG 9 der Bundespolizei, dem Flugdienst und der
Bundespolizei See kénnen Erstverwendungen sein.

Spezialisten werden in threm und fir ihren Bereich qualifiziert. Bei der Pla-
nung der beruflichen Entwicklung sind Ausnahmen von den Verwendungsvo-
raussetzungen maoglich. Aullerhalb der Spezialisierung sind zur Erlangung
von hoherwertigen Dienstposten die vorgesehenen Verwendungen zu durch-
laufen.

Die Nutzung fachlicher Kenntnisse und Erfahrungen hat unter Beachiung des
dienstlichen Interesses grundsatzlich Vorrang. Scheiden Beamtinnen und
Beamte bzw. Tarifbeschéftigte aus Spezialverwendungen aus, ist frithzeitig
fiir eine angemessene Anschlussverwendung und eine entsprechende Quali-
fizierung zu sorgen. Die entsprechenden Dienstposten und Stellen sind
rechtzeitig auszuschreiben.

9.5 Fachkréafteentwickiung

Die Anforderungen einer Vielzall von Funktionen in der Bundespolizei erfor-
dern Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit besonderen Qualifikationen in un-
terschiedlichen Fachrichtungen. Die Qualifikationen hierflr werden grundsatz-
lich vor der Einstellung in die Bundespolizei erworben. Es ist allerdings auch
maoglich, sich innerhalb der Bundespolizei zu spezialisieren und sich zu einer
Fachkraft zu entwickeln. Fir die Gewinnung und Entwicklung von Fachkraften
sollen die Mdoglichkeiten des Fachkraftegewinnungsgesetzes ausgeschopft
werden.

9.5.1 Verwendung nach Einstellung der Fachkréfte

Fachkrafte werden flr die Verwendung in ihrem Fachgebiet eingestelit. Thnen
soll eine individuelle, befahigungsgerechte berufliche Entwicklung innerhalb
ihres Fachgebiets ermoglicht werden,

Fachkrafte sollen grundséatzlich dauerhaft in ihrem Fachgebiet eingesetzt
werden und sind entsprechend den sich verdndernden Anforderungen ihrer
Dienstposten fortzubilden. Um ihnen eine individuelle befahigungsgerechte
berufliche Entwicklung zu ermaglichen, sind alle Personal fordernden Malk-
nahmen zu nutzen. Die Verwendungsplanung fur Fachkrafte soll auch den
personlichen Wunsch nach beruflicher Veranderung angemessen bertcksich-
tigen.

9.5.2 Folgeverwendung von Fachkraften

Fachkraften ist der Wechsel in eine Verwendung des allgemeinen Polizeivoll-
zugs- oder Vemq?tuf@asdiem tes bel entsprechendem dienstlichem Bedarf
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moglich. Far den Wechsel ist eine polizeifachliche bzw. fachliche Unterwei-
sung erforderlich.

Die Nutzung fachlicher Kenntnisse und Erfahrungen hat unter Beachtung des
dienstlichen interesses grundsatziich Vorrang. Scheiden Fachkréafte aus ihrer
Verwendung aus, ist rechtzeitig fir eine angemessene Anschiussverwendung
und eine entsprechende Qualifizierung zu sorgen. Die entsprechenden
Dienstposten und Stellen sind rechizeitig auszuschreiben.

Ein Wechsel auf héher bewertete Dienstposten innerhalb der Fachverwen-
dung und der Laufbahngruppe ist bei Erfullen des Anforderungsprofils mog-
lich. Aufierhalb der Fachverwendungen sind zur Erlangung von hdherwerti-
gen Dienstposten die vorgesehenen Verwendungen zu durchlaufen.

10 Erfolgskontrolle - Evaluation

Die Evaluation dieses Personalentwicklungskonzeptes erfasst die Akzeptanz,
die Wirksamkeil, die Effizienz, ermittelt die Durchfihrbarkeit der enthaltenen
MaRnahmen und kontralliert die Zielerreichung. Sie beinhaltet auch die Uber-
priffung der enthaltenen Ziele.

Die Ergebnisse der Erfolgskontrolle und die daraus zu ziehenden Schiussfol-
gerungen sind wesentlich flr die Fortschreibung des Personalentwicklungs-
konzeptes.

Die Evaluation erfolgt unter Federfihrung des Bundespolizeiprasidiums in
enger Beteiligunyg der Bundespolizeidirektionen und der Bundespolizeiaka-
demie. Sie ist Mallnahmen begleitend und schliefdt spatestens fint Jahre
nach Inkraftireten dieses Konzeptes ab.
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Personalentwicklungskonzept der Bundespolizei
Anlage zu Ziffer 9.1.2.3

Ifd.
Nr.

Dienststellen

Verwendungsbereiche

1

Bundespolizeiinspektion/ -revier
Flughafen

1.1 Einzeldienst mit Aufgabe Grenze
und/oder Luft*

(ausgenommen BPOLR Flughafen ohne
Luftsicherheit)

1.2 Ermittlungsdienst

1.3 Flugsicherheitsbegleiter

Bundespolizeiinspektion

2.1 Einzeldienst mit Aufgabe Bahn und Grenze*

2.2 Einzeldienst mit Aufgabe ausschlieBlich
Bahn

2.3 Einzeldienst mit Aufgabe ausschlieRlich
Grenze

2.4 Ermittlungsdienst

2.5 Einzeldienst mit Aufgabe Schutz

Bundespolizeiinspektion
Kriminalitatsbekampfung

3.1 Ermittlungsdienst

3.2 Mobile Fahndungseinheit

3.3 Kriminaltechnik

Bereitschaftspolizei

4.1 Einsatzhundertschaft

4.2 Beweis- und Festnahmehundertschaft

4.3 Technische Einsatzhundertschaft

4.4 Unterstutzungseinheit

4 5 Internationale Einsatzeinheit
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Personalentwicklungskonzept der Bundespolizei
Anlage zu Ziffer 9.1.2.3

Ifd. . :
Nr Dienststellen Verwendungsbereiche
5 |Sachbearbeiterfunktionen in
Bundespolizeiinspektion (alle) |5.1 Controlling / Offentlichkeitsarbeit
5.2 Fuhrungsgruppe
5.2.1 Einsatz und Auswertung
5.2.2 Polizeitechnik und Verwaltung
Bundespolizeiabteilung 5.3 Abteilungsstab
5.3.1 Stabsbereich Einsatz
5.3.2 Stabsbereich Polizeitechnik und
Versorgung
5.4 Einsatzunterstitzung und Standortservice
5.5 Hundertschaft Fiihrungsgruppe
Bundespolizeiaus- und 5.6 Stabsstelle Controlling
fortbildungszentrum
5.7 Zentralbereich
Bundespolizeiakademie, 5.8 Polizeidrztlicher Dienst
Bundespolizeiaus- und
fortbildungszentrum und
Bundespolizeiabteilung
Bundespolizeisportschule 5.9 Innerer Dienst
6 |Stabsverwendungen in
Bundespolizeidirektion 6.1 Stabsstellen gem. ODP**
6.2 Sachbereiche gem. ODP**
Bundespolizeiakademie 6.3 Stabsstellen gem. ODP**
6.4 Dezernate gem. ODP**
(sofern keinem Sachbereich zugeordnet)
6.4.1 Sachbereiche gem. ODP**
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Personalentwicklungskonzept der Bundespolizei
Anlage zu Ziffer 9.1.2.3

Ifd. . .
Nr Dienststellen Verwendungsbereiche
7 |Stabsverwendungen im
Bundesministerium des Innern|7.1 Referate**
Bundespolizeiprasidium 7.2 Leitungsbiiro
7.3 Stabsstellen gem. ODP**
7.4 Abteilungen gem. ODP**
(sofern keinem Referat zugeordnet)
7.5 Referate gem. ODP**
8 |Lehrtdtigkeit in der Aus- und
Fortbildung in
Bundespolizeiakademie, 8 Lehrbereich Aus- und Fortbildung,
Bundespolizeiaus- und Lehrgangsbereich / Hochschule des Bundes
fortbildungszentrum, fur offentliche Verwaltung, Fachbereich
Bundespolizeisportschule, Bundespolizei
Bundespolizeitrainingszentrum
9 |Lehrtatigkeiten in der Aus- und
Fortbildung in
Bundespolizeidirektion 9.1 Sachbereich Aus- und Fortbildung
Bundespolizeidirektion/ 9.2 Polizeitrainer
-inspektion
10 |[Spezialverwendung 10 Spezialverwendung
11 |Fachverwendung 11 Fachverwendung
12 |Mobile Kontroll- und 12 Mobile Kontroll- und Uberwachungseinheit
Uberwachungseinheit
13 {Ausland 13 Ausland
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Personalentwicklungskonzept der Bundespolizei
Anlage zu Ziffer 9.1.2.3

ifd.
Nr.

Dienststellen

Verwendungsbereiche

* Dienststellen mit integrativer
Aufgabenwahrnehmung gem. Ifd. Nr. 1.1 und Nr. 2.1
umfassen zwei Verwendungen nach 4 Jahren
(Festlegung unter 4 Jahren je nach Schwerpunkt).

** Unterschiedliche Organisationseinheiten stellen
unterschiedliche Verwendungsbereiche dar, sofern
sich die jeweiligen Aufgabeninhalte voneinander
unterscheiden.
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Personalsituation der Polizeivollzugsbeamten in der Bundespolizei

2011

Autfillgrad zum Q0P Auttitigrad zum ODP

Personat

Parsonst Personat
18T 8T

87

280

Personal
87




Frauen im Polizeivollzugsdienst der Bundespolizei

B2-89
Prasidentin | Prasident
Abteilungsleiterin

L%
Leitendair Polizeidirektorin / direktor

Atlg A2
Erstedr Polizeihaupkommissarin / Pailzeibauptkommissarin
~kommissar Kommissar

Stand 1. Januar

Hoherer Dienst

A1S
Polizeidirektorin / -dircktor

A
Polizeihauptkonwnissarin /
kommissar

Atd
Polizeioberration / -rat

Af0
Polizeioberkommissarin /
~kormmissar

A13h
Polizeiratin .rat

Adg
Pafizeikommissarin / -kommissar

Polizeimeisteranwarterinnen / -
anwarter

/4/"’/0'\96 A/

Polizeiratsanwarterinnen /
-anwrter

Polizeihommissaranwarterinnen |
-anwirter




Mitarbeiter mit Migrationshintergrund in der Bundespolizei
2008 - 2016

‘Bundespolizei Gesamt

Stand
1. Januar

2009

2010

2011

2012

2013

2014

2015

2016

Polizeivollzugsdienst ohne Angstellte im PVD

Stand
1. Januar

2009

2010

2011

2012

2013

2014

2015

2016
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