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Rahmenrichtlinie Personalentwicklung fiir den hoheren Dienst der
Innenverwaltung (auBer Polizeivollzugsdienst)
Erlass vom 19. Marz 2014 (22-26.01.01-12)

Mit o.g. Erlass ist im vergangenen Jahr die in einer Arbeitsgruppe des
Geschéftsbereichs erarbeitete Rahmenrichtlinie Personalentwicklung
fur den héheren allgemeinen Verwaltungsdienst in Kraft getreten.

Die Rahmenrichtlinie ist zwischenzeitlich Uberarbeitet worden. Die Neu-
fassung gebe ich lhnen hiermit bekannt.

Der Anwendungsbereich ist auf den gesamten héheren Dienst der In-
nenverwaltung mit Ausnahme des Polizeivolizugsdienstes erweitert
worden. Die Richtlinie gilt somit nicht nur fur den héheren allgemeinen
Verwaltungsdienst, sondern auch fur Bedienstete besonderer Fachrich-
tungen. '
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Die Richtlinie legt den Mindeststandard der Personalentwicklungsmaf3-
nahmen fiur diese Zielgruppe fest und beschreibt dienststellentibergrei-
fende MaRnahmen, die unter der Federfilhrung des Ministeriums orga-
nisiert werden. Sie bietet dartiber hinaus einen Rahmen, der durch be-
hérden- sowie zielgruppenspezifische Personalentwickiungskonzepte
weiter ausgestaltet werden soll.

Gezielte und konzeptionell durchdachte Personalentwicklung ist uner-
lasslich fir die anforderungsgerechte Aufgabenerfiillung sowie die Ar-
beitszufriedenheit und persénliche Entwicklung der Beschaftigten. Das
hohe Engagement lhrer Dienststellen auf diesem Gebiet wird immer
wieder in Dienstbesprechungen deutlich und zeigt sich nicht zuletzt in
lhrer Mitarbeit an gemeinsamen dienststelleniibergreifenden Leitlinien.

Ich bin lberzeugt, dass Sie mit Hilfe dieser neugefassten Richtlinie lhre
Personalentwicklung weiterhin im Sinne der gemeinsamen Aufgabener-
fullung auf hohem Niveau ausbauen.

Pl

Ralf Jager MdL
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1 Geltungsbereich

Diese Rahmenrichtlinie regelt die Personalentwicklung fir die Beschaftigten
(Beamtinnen und Beamte sowie Tarifbeschéftigte) des hoheren Dienstes im
Geschéftsbereich des fir Inneres zustandigen Ministeriums (im Folgenden:
Ministerium), die auf Planstellen bzw. Stellen der Innenverwaltung gefihrt

"~ werden, mit Ausnhahme der Polizeivollzugsbeamtinnen- und
Polizeivollzugsbeamten. Sie gilt sinngemal auch fir Beschéftigte des héheren
Dienstes des Landesbeauftragten fur Datenschutz und Informationsfreiheit
(LDI) nach MaRgabe der Verwaltungsvereinbarung zwischen dem Ministerium
und dem LDI vom 27.04.2012.

Fur Beschaftigte des hoheren feuerwehrtechnischen Dienstes gilt erganzend
zZu dieser Rahmenrichtlinie das als Anlage beigefugte
Personalentwicklungskonzept fir die Beschaftigten des gehobenen und
héheren feuerwehrtechnischen Dienstes des Landes Nordrhein-Westfalen.

" Regelungen fir die Personalentwicklung anderer Beschaﬂlgtengruppen
bleiben unberiihrt.

2 Verantwortliche

Jede Dienststelle im Geschaftsbereich des Ministeriums ist fur die
Personalentwicklung ihrer Beschaftigten zustandig.

Personalentwicklung ist Fihrungsaufgabe. Es ist Aufgabe jeder
Dienststellenleitung, aller Vorgesetzten und jeder Personalstelle, die
Personalentwicklung der Beschaftigten in ihrem jeweiligen
- Verantwortungsbereich zu férdern. In gleichem MaBe ist es Verpflichtung jeder
und jedes Beschéftigten, eigenverantwortlich und aktiv seine Kenntnlsse und
Fahigkeiten zu erhalten und fortzuentwickeln.

3 Allgemeine Ziele

Der Mensch steht im Mittelpunkt der Personalent\mcklung Sie ist von
Wertschatzung gepragt und

e befahigt die Beschéftigten zZu einer bestmdglichen
- Aufgabenerfillung, '

¢ dient zugleich dem Eigeninteresse der Beschaftigten an beruflicher

~und persénlicher Weiterentwicklung,

e ist Ausdruck des Leistungsprinzips sowie der Fursorgepflicht des
Dienstherrn bzw. Arbeitgebers,

o erfasst alle Beschéftigten ungeachtet ihres Lebensalters oder ihrer
beruflichen Stellung, ist gleichstellungs- und genderorientiert,

e Dberlcksichtigt die Personlichkeit sowie das Leistungs- und
Lernpotenzial der Beschaftigten, -




o fordert insbesondere die berufliche Integration von Beschaftigten mit

- Behinderungen,

e wirkt auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf hin und

o steht unter der Pramisse des Gesundheitsschutzes und der
Gesunderhaltung der Beschiftigten.

4 Funktionsbezogene Ziele

Personalent\mcklung fur Beschéftigte des hoheren Dienstes dient zunachst
der Erhaltung und Verbesserung der

o Fachkompetenzen,
¢ Methodenkompetenzen sowie
e persdnlichen und sozialen Kompetenzen

zur Wahrnehmung der Funktion einer Fuhrungskraft (z.B. Dezernentin oder
Dezernent, Referentin oder Referent) oder der Funktion einer Fachkraft zur
Erfillung von Aufgaben, die grundsatzlich einer abgeschlossenen
wissenschaftlichen Hochschulbildung bedurfen.

Im weiteren Verlauf des Berufslebens dient Personalentwickiung der
Vertiefung dieser Grundkompetenzen und dem Erwerb zusatzlicher
Kompetenzen die zur Wahrnehmung héherer Flihrungspositionen oder der
Ubernahme verantwortungsvollerer Aufgaben erforderlich sind.

Die funktionsbezogene  Konkretisierung der jeweils erforderlichen
Kompetenzen erfolgt in personenunabhangigen Anforderungsprofilen.

5 Dienststelleniibergreifende Personalentwicklung

Folgende Regelungen zur dienststellentibergreifenden Personalentwicklung
sind verbindlich fir den gesamten Geschaftsbereich:

5.1 Bedarfsplanung

Planstellen und Stellen des hoéheren Dienstes der allgemeinen inneren
Verwaltung werden grundsatzlich mit Personen besetzt, die die
Laufbahnbeféhigung fir den héheren aligemeinen Verwaltungsdienst besitzen
und als Generalisten in allen Dienststellen des Geschéftsbereichs in der
Funktion eines Dezernenten/einer Dezernentin bzw. eines Referenten/ einer
Referentin einsetzbar sind. Im Stellenplan als solche gekennzeichnete
Fachstellen der Innenverwaltung werden grundsétzlich mit den Personen
besetzt, die die Befahigung fiir die betreffende Fachlaufbahn besitzen.

Die Besetzung von Planstellen oder Stellen des hoheren Dienstes der
allgemeinen inneren Verwaltung mit Personen ohne Laufbahnbeféahigung fur
den hoéheren allgemeinen Verwaltungsdienst (im Folgenden: Spezialisten)
‘erfolgt nur im Ausnahmefall. Sie bedarf einer besonderen Begriindung durch
die Einstellungsbehdérde. Die Begriindung ist im Stellenbesetzungsvorgang zu




dokumentieren und muss sowohl eine Stellenbeschreibung als auch ein
darauf bezogenes Anforderungsprofil enthalten. Aus der Stellenbeschreibung
muss sich ergeben, welche fachlichen Aufgaben in welchem Umfang auf dem
zu besetzenden Dienstposten zu erfllien sind, die einer anderen Befahigung
bedurfen als der Laufbahnbefahigung fur den hoheren allgemeinen
Verwaltungsdienst. Aus dem Anforderungsprofil miissen sich schlissig die
fur die Erfullung dieser Aufgaben erforderlichen Befahigungen, insbesondere
die erforderliche wissenschaftliche Ausbildung ergeben.

Bei IT.NRW ist die Besetzung von Planstellen oder Stellen des hdéheren
Dienstes mit Spezialisten im Bereich der [T und Statistik der Regelfall. Fir
Stellen, die diesen Bereichen zugeordnet sind, entfallt die Pflicht zur
Begriindung einer ausnahmsweisen Besetzung mit Spezialisten. Die
Notwendigkeit der Erstellung eines Anforderungsprofils, aus dem sich die fiir
die Aufgabenerfillung erforderlichen Befahigungen, insbesondere die Art der
erforderlichen wissenschaftlichen Ausbildung ergibt, bleibt bestehen.
Vorstellungstermine zur Uberprifung unter anderem der erforderlichen
personalen Kompetenzen kénnen in Form eines teilstrukturierten Interviews
durchgefiihrt werden.

Nachwuchskrafte des hoheren allgemeinen Verwaltungsdienstes . werden
regelmafig aus folgenden Personengruppen gewonnen:

e Volljuristinnen und Volljuristen,
- o Verwaltungsassessorinnen und Verwaltungsassessoren und
e Aufsteigerinnen und Aufsteiger aus dem gehobenen allgemeinen
Verwaltungsdienst.

Die Dienststellen des Geschéftsbereichs ermitteln den Bedarf fur den héheren
- Dienst getrennt nach den zuvor genannten Personengruppen Sie berichten
dem Ministerium méglichst frithzeitig zu dem sich abzeichnenden Bedarf, zum
Zeitpunkt der Besetzbarkeit von Stellen und der Mdglichkeit, voriibergehende
befristete Einstellungen vorzunehmen.

Das Ministerium erstellt auf der Basis dieser Berich{e sowie erganzender
Informationen Uber die Personalstruktur und sich abzeichnender
Personalveranderungen  eine  geschafisbereichsweite  Planung  fur
Einstellungen und Aufstiege in den héheren Verwaltungsdienst. Ziel ist eine
zeithahe Besetzung von Stellen unter Wahrung einer bedarfsgerechten
Relation zwischen den genannten Personengruppen. Als Richtwert gilt, dass
bis zu einem Flnftel aller Planstellen und Stellen des hdheren allgemeinen
Verwaltungsdienstes im Wege des Aufstiegs besetzt werden kdnnen.

Das Ministerium
e schreibt auf der BaSIS dieser Personalplanung Stellen fur Volljuristinnen
und Volljuristen _sowie Verwaltungsassessorinnen und
Verwaltungsassessoren sowie in begriindeten Fallen fur Spezialisten
offentlich aus bzw.
e erdffnet und gestaltet Bewerbungsverfahren fur Aufsteigerinnen und
Aufsteiger aus dem Geschéftsbereich;, die die jeweiligen




laufbahnrechtlichen Voraussetzungen oder Voraussetzungen flr eine
Héhergruppierung als Tarifbeschaftigte erfiillen.

Das Ministerium und die Einstellungsdienststellen informieren den Kreis der
potenziellen Bewerberinnen und Bewerber Uber Berufsbilder im héheren
Dienst der allgemeinen inneren Landesverwaltung und dber die
Bewerbungsverfahren.

5.2 Personalauswahl.

Stellenbesetzungsverfahren fiur den hodheren Dienst verantwortet das
Ministerium im Rahmen der Zustandigkeitsregelungen. Nachgeordnete
Dienststellen  entsenden  Vertreterinnen und  Vertreter in  die
Auswahlkommissionen.

In Stellenbesetzungsverfahren mit Bewerberinnen und Bewerbern, die nicht
bereits im Geschaftsbereich tétig sind, ist neben der fachlichen Eignung die
Uberdurchschnittliche Auspragung personaler verhaltensorientierter
Grundkompetenzen nachzuweisen. Hierzu zahlen in jedem Fall:

o Kommunikationsfahigkeit

o Konfliktfahigkeit

e Wertschatzung

e Fahigkeit zur Strukturierung und Steuerung von Prozessen
e Problemlésungskompetenz und Veranderungskompetenz
o Fahigkeit, sich und andere zielgefichtet zu motivieren.

Diese Grundkompetenzen werden in Assessmentcentern oder in
Vorstellungsterminen mit teilstrukturiertem Interview tberprift. Die Zulassung
zum Assessmentcenter bzw. Vorstellungstermin erfolgt durch das Ministerium
nach den von diesem fir das Bewerbungsverfahren festgelegten Kiriterien.

Bewerberinnen und Bewerber, die auf Stellen der Wertigkeit A 13/ A 14 bzw.
EG 13 im hoéheren allgemeinen Verwaltungsdienst eingestellt werden (im
Folgenden: Nachwuchskrafte), werden grundsatzlich bei nachgeordneten
Dienststellen eingestellt, vorrangig bei den Bezirksregierungen und IT.NRW.

5.3 Einfiihrungszeit

Nachwuchskrafte des hoheren Dienstes erhalten eine systematische
EinfUhrung in ihre Aufgaben.

Fur Volljuristinnen und Volljuristen sowie Verwaltungsassessorinnen und
Verwaltungsassessoren findet die Einfiihrungszeit grundsatzlich in den ersten
18 Monaten nach Eintritt in den héheren allgemeinen Verwaltungsdienst des
Geschéftsbereiches statt.

Aufsteigerinnen und Aufsteiger aus dem gehobenen Verwaltungsdienst
werden vor ihrem Eintritt in den héheren allgemeinen Verwaltungsdienst zehn
Monate in die betreffenden Aufgaben eingefuhrt.




Fur sonstige Nachwuchskrafte, die in den hoheren Dienst im Geschaftsbereich
eintreten, wird der Zeitraum der Einfihrungszeit im Einzelfall durch das
Ministerium in Abstimmung mit der Einstellungsbehérde festgelegt.

5.3.1 Ziel der Einfiihrungszeit

Ziel ist die Vermittlung der firr eine Filhrungsfunktion oder sonstigen Funktion
des hoheren. Dienstes in der Innenverwaltung zentralen Kenntnisse und
Fahigkeiten, die wahrend eines Hochschulstudiums und Referendariats bzw.
einer Berufstéatigkeit im gehobenen Dienst oder vergleichbarer Beschaftigung
typischerweise nicht vermittelt werden.

Dies betrifft - je nach Ausgangssituation - insbesondere interdisziplinares
Arbeiten, Biindelung und Ausgleich von Interessen, Steuerung von
Entscheidungs- und Planungsprozessen, Bearbeitung  komplexer
Fragestellungen, Personalfiihrung sowie Kenntnisse in Querschnittsgebieten
wie Organisation, Personal, Haushalt und Finanzen.

5.3.2 Einfithrungsstationen

Volljuristinnen und Volljuristen sowie Verwaltungsassessorinnen  und
Verwaltungsassessoren werden in der Einfiihrungszeit

» zwei Mal fir jeweils sechs Monate Aufgaben einer Dezernentin oder
eines Dezernenten in einer nachgeordneten Dienststelle des
Geschaftsbereiches sowie

e einmal fir sechs Monate Aufgaben einer Referentin oder eines
Referenten in einer obersten Landesbehorde Obertragen.

Die Station in einer obersten Landesbehérde kann auf Antrag der
Nachwuchskraft ~ durch  eine  sechsmonatige  Station in  einer
Landesoberbehérde der Polizei ersetzt werden.

Ein Einflihrungsabschnitt soll in einer personalfi]hrendén Organisationseinheit
geleistet werden. '

Aufsteigerinnen und Aufsteigern werden in der Einfihrungszeit in einer
Dienststelle, die nicht die Stammdienststelle ist,

e einmal fur funf Monate Aufgaben einer Dezernentin oder eines
Dezernenten in  einer nachgeordneten Dienststelle  des
Geschéfisbereiches sowie

e einmal fur finf Monate Aufgaben einer Referentin oder eines
Referenten in einer obersten Landesbehérde tibertragen.

Die Station in einer obersten Landesbehtrde kann auf Antrag der
Nachwuchskraft durch eine funfmonatige Station in einer Landesoberbehérde
der Polizei ersetzt werden.

Fur sonstige Nachwuchskrafte, die in den hdheren Dienst im Geschéaftsbereich
eintreten, werden die Stationen der Einfilhrungszeit im Einzelfall durch das
Ministerium in Abstimmung mit der Einstellungsbehérde schriftlich festgelegt.
Dabei soll eine Station auBerhalb der Stammdienststelle in einer Dienststelle




statifinden, zu der eine Schnittstelle mit dem Aufgabenbereich der
Nachwuchskraft besteht. '

Soweit Einfiihrungsabschnitte auRerhalb der Stammdienststelle stattfinden,
werden die Nachwuchskréfte dorthin abgeordnet.

5.3.3 Einarbeitung und Aufgabeninhalte

Die Personalstellen der Dienststellen, in denen die Nachwuchskréafte ihren
ersten Einflhrungsabschnitt leisten,

e informieren die Nachwuchskrafte unmittelbar nach der Aufnahme
des Dienstes Uber ihre Rechte und Pflichten wahrend der
Einfihrungszeit und Uiber das Fortbildungsprogramm und

e gewahrleisten, dass die . Nachwuchskrafte zeitnah nach der
Dienstaufnahme eine Einweisung in die Organisationsstruktur sowie
die internen Verfahrensablaufe erhalten.

Wahrend jedes Einfihrungsabschnittes werden alle Nachwuchskréafte einer
oder einem Verantwortlichen des héheren Verwaltungsdienstes  aus der
- betreffenden Organisationseinheit und nach Méglichkeit aus derselben
Laufbahn zugewiesen. Diese Verantwortlichen  gewéhrleisten, dass den
Nachwuchskraften typische Aufgaben der betreffenden Dienststelle
zur selbsténdigen Bearbeitung Ubertragen werden und ihnen durch -
Beteiligung an allen wesentlichen Vorgéngen der Arbeitseinheit ein
umfassender Uberblick tiber den jeweiligen  Tatigkeitsbereich ermoglicht
wird. Die Nachwuchskréfte sollen an  Dienstbesprechungen - auch solchen
der Dienststellenleitung - teilnehmen  und dort selbst vortragen. Sie sollen
Abwesenheitsvertretungen tbernehmen.

Die Dienststellenleitungen kénnen den Nachwuchskraften Sonderauftrége
erteilen. Das Ergebnis ist zu besprechen.

Wahrend der Einfiihrungszeit in einer obersten Landesbehérde sollen die
Nachwuchskréfte Einblick in parlamentarische Verfahren erhalten und an der
Erstellung von Kabinettvorlagen mitwirken.

5.3.4 Einfiihrungsfortbildungen

Die Nachwuchskrafte besuchen in den ersten zwei Jahren verbindliche
Einfuhrungsfortbildungen. Fur die Dauer der Fortbildung sind sie von allen
dienstlichen Aufgaben im Rahmen ihrer Tétigkeit in der jeweiligen Dienststelle
freigestellt. Die Stammdienststellen informieren ihre Nachwuchskrafte Gber die
Einfihrungsfortbildungen und stellen deren Teilnahme sicher. Die Entsendung
zu Fortbildungsveranstaltungen fithren wahrend der gesamten Einfiihrungszeit
die Stammdienststellen durch.

In den Einfilhrungsfortbildungen erwerben oder vertiefen -die Teilnehmenden
Kompetenzen, die fur die Aufgabe und dienstliche Stellung von
Nachwuchskraften des héheren Dienstes besonders bedeutsam sind.

Die Fortbildungen fordern den Kontakt von Angehérigen unterschiedlicher
‘Verwaltungsbereiche und unterstiitzen damit die fur FGhrungskréfte




erforderliche berufliche Mobilitdt und Vernetzung. Die Fortbildungen stehen
dem hoheren Dienst aller Bereiche der Landesverwaltung offen.

An den Einfiihrungsfortbildungen nehmen grundsatzlich alle Nachwuchskrafte
des héheren Dienstes teil. Aufstiegsbeamtinnen und Aufstiegsbeamte kénnen
auf Antrag beim zustandigen Personalreferat des Ministeriums
ausnahmsweise von der Teilnahme an Fortbildungen befreit werden, soweit
die Fortbildungsinhalte bereits im Rahmen ihrer vorherigen Tatigkeit vermittelt
wurden.

Die Einfuhrungsfortbildungen fir Nachwuchskrafte des héheren allgemeinen
Verwaltungsdienstes haben eine Gesamtdauer von mindestens 20 Tagen
bzw. 160 Unterrichtseinheiten.

Folgende Themen sind u.a. vorgesehen:

Organisation und Geschichte der Landesverwaltung,
Fuhrungskultur in der Landesverwaltung,

Haushaltsrecht und Finanzwesen,

Personalwesen (einschliellich Personalvertretungs-,
Schwerbehinderten- sowie Gleichstellungsrecht),
Europaische Union — Organe und Entscheidungsprozesse,
Steuerungsinstrumente in der Landesverwaltung und
Kommunikation und Fihrung.

Fir sonstige Nachwuchskrafte werden Inhalt und Umfang der fur die ersten
zwei Jahre nach Eintritt in den Geschéaftsbereich verbindlichen
Einfuhrungsfortbildungen im Einzelfall durch das Ministerium in Abstimmung
mit der Einstellungsbehérde schriftlich festgelegt. Sollen Flhrungsaufgaben
wahrgenommen werden, sind mindestens die oben aufgefiihrten
Unterrichtseinheiten zur Fihrungskultur in der Landesverwaltung, zum
Personalwesen, zu Steuerungsinstrumenten in der Landesverwaltung und zu -
Kommunikation und Fihrung zu besuchen.

Die nahere Ausgestaltung der Einfihrungsfortbildungen regelt das Ministerium
unter Einbeziehung der Fortbildungsakademie des Ministeriums fir Inneres
und Kommunales des Landes Nordrhein-Westfalen (im Folgenden:
Fortbildungsakademie). Die Fortbildungen sind dem jeweils aktuellen
Fortbildungsprogramm zu entnehmen.

5.3.5 Einfiilhrungstagungen / Assessorentagungen

Die Tagungen finden in regelmafigen Abstadnden statt, sie sollen die
vielfaltigen Bezlige der Verwaltung zu Politik, Wirtschaft und Gesellschaft
verdeutlichen. Die Teilnehmenden haben Gelegenheit sich mit aktuellen,
gesellschaftlich relevanten Themen zu befassen und ihre Kompetenzen zu
vertiefen. An den Tagungen kénnen alle Nachwuchskrifte des héheren
Dienstes der Landesverwaltung teilnehmen. Vorrangig sind die
Nachwuchskrafte zu berlicksichtigen, die innerhalb der letzten drei Jahre
eingestellt worden sind. :




5.3.6 Riickmeldung und Bewahrungsbeurteilung

Die Personalstellen aller Dienststellen, in denen die Nachwuchskrafte
Einfihrungsabschnitte absolvieren, informieren sich durch Gesprache mit den
Nachwuchskraften tber den Erfolg der EinfihrungsmalRnahmen.

‘Die Verantwortlichen filhren etwa zur Hélfte eines Einflhrungsabschnittes ein
Personalgesprach mit den Nachwuchskraften, in dem erértert wird, ob der
bisherige Verlauf der Einfihrung und ihre Ergebnisse den Zielen der
Einflhrungszeit gerecht geworden sind.

Unmittelbar nach Beendigung eines Einfiihrungsabschnitts erstellt die oder
der Verantwortliche einen Befahigungsbericht mit der Aussage "bewahrt" oder
"nicht bewahrt" oder "die Bewahrung kann noch nicht abschlieBend beurteilt
werden"”.

Der Befahigungsbericht wird spétestens 14 Tage nach Beendigung des
Einfihrungsabschnittes dem zustindigen Personalreferat des Ministeriums
zugeleitet. Abweichend hiervon muss fur Aufsteigerinnen und Aufsteiger der
zweite Befdhigungsbericht spatestens 14 Tage vor Ablauf der zweiten
EinfGhrungsstation dem Ministerium vorliegen.

Wird der Bericht voraussichtlich die Aussage "nicht bewahrt" oder "die
Bewahrung kann noch nicht abschlieRend beurteilt werden" enthalten, so ist
das Ministerium spatestens vier Wochen vor Ablauf der Einfiihrungsstation zu
informieren. In diesem Fall erortert eine Vertreterin oder ein Vertreter des
zustandigen Personalreferates des Ministeriums mit der Nachwuchskraft und
der oder dem Verantwortlichen die Grinde und mdégliche Wege, um sich in der
weiteren Einflhrungszeit zu bewahren. Uber MaRnahmen zur Verbesserung
der Chancen fir eine Bewahrung, insbesondere eine Verlangerung eines
Einfuhrungsabschnittes, entscheidet das Ministerium.

Die Beféhigungsberichte sind Grljndlage fur die Probezeitbeurteilung bzw. die
Entscheidung uber die Verleihung eines Amtes des héheren Dienstes.

5.4 Weitere Personalentwicklung

Das Ministerium fuhrt fir Beschéftigte des htheren Dienstes folgende
PersonalentwicklungsmalRnahmen durch:

e Ein umfassendes Fortbildungsangebot,
Personalentwicklungsgesprache,
Steigerung der Verwendungsbreite durch einen Wechsel der
Dienststelle (Rotation mit Dienststellenwechsel- vgl. 5.4.3) und

¢ Informationsangebote zu méglichen Einsatzfeldern.

Die dienstlichen Belange der Stammdienststelle sind zu berticksichtigen.




10

5.4.1 Fortbildungsangebot

Alle Beschéftigten sind verpflichtet, ihre fachlichen, methodischen,
persdnlichen * und sozialen Kompetenzen wahrend ihres gesamten
Berufslebens unter anderem durch Fortbildungen zu erhalten und zu vertiefen.
Der konkrete Fortbildungsbedarf ist unter anderem im Rahmen von
Mitarbeitergesprachen zu klaren.

Das Ministerium stellt insbesondere in Zusammenarbeit mit der
Fortbildungsakademie ein umfassendes Fortbildungsangebot zur Verfligung.

Beschéftigte mit Fiihrungsaufgaben missen nach den ersten zwei Jahren
der Teilnahme an Einfihrungsfortbildungen  innerhalb von funf Jahren
Vertiefungsfortbildungen zu personalen Kompetenzen in einem  Umfang
von mindestens 15 Tagen bzw. 120 Unterrichtseinheiten besuchen.
Sie behandeln u. a. Themen wie

Personal- und Teamentwickiung,
Fuhrungsfahigkeit/Fuhrungsrolle,
Mitgestaltung und Kommunikation,
Verantwortung und Eigenstandigkeit,
Reflexivitat,

Aufgaben- und Leistungssteuerung sowie
Projektmanagement.

Die betreffenden Fortbildungen sind dem Fortblldungsprogramm der
Fortblldungsakademle zu entnehmen.

In den weiteren Berufsjahren sollen mindestens 16 Unterrichtseinheiten pro
Jahr zur Erweiterung bzw. Vertiefung von personalen Kompetenzen oder zu
neuen ij1bergreifenden Themenstellungen (z.B. Gesundes Flhren) absolviert
werden.

Auch hier kann das Fortbildungsprogramm der Fortbildungsakademie in
Anspruch genommen werden.

5.4.2 Personalentwicklungsgesprache
Das Ministerium fiihrt auf Wunsch der Beschaftigten oder auf eigene

Veranlassung Personalentwicklungsgesprache  durch. Soweit  die
Beschaftigten zustimmen, werden die Personalstellen hiertiber informiert.

! Hinweis: Die Personalstellen aller Dienststellen sollen iiber ein geeignetes Verfahren
sicherstellen, dass die Beschaftigten mit Fihrungsaufgaben regelmaRig auf das Erfordernis zur
Fortbildung in Sachen Erweiterung bzw. Vertiefung personaler Kompetenzen i.w.S. hingewiesen
werden ("Erinnerung") und dass die entsprechenden Fortbildungen dokumentiert werden.
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5.4.3 Steigerung der Verwendungébreite

Fur Beschéftigte des hoéheren allgemeinen Verwaltungsdienstes wird zur
Erhaltung und Steigerung der Verwendungsbreite ein Wechsel des
Aufgabengebietes friihestens nach drei Jahren und spétestens nach acht
Jahren angestrebt. Soweit mit dem Wechsel des Aufgabengebietes ein
Wechsel der Einsatzdienststelle verbunden ist, erfolgen Planung und
Abstimmung mit allen Beteiligten durch das Ministerium.

Ein Wechsel der Einsatzdienststelle innerhalb des Geschéftsbereiches hat fur
die Personalentwickiung einen besonders hohen Stellenwert. Er stellt eine
Herausforderung an die Flexibilitdt und Einsatzbereitschaft der Beschaftigen
dar, erweitert ihren Erfahrungsschatz, erméglicht den Aufbau von Netzwerken
und dient damit der Aufrechterhaltung eines gleichbleibend hohen
Qualitatsstandards der Verwaltung und der dienststelleniibergreifenden
Zusammenarbeit im gesamten Geschéaftsbereich.

Von hoher Bedeutung ist daflir die Aufrechterhaltung der Durchléssigkeit
zwischen den Bezirksregierungen als Biindelungsbehérden und den weiteren
nachgeordneten Dienststellen (Polizeibehérden, IT.NRW, Aus- und
Fortbildungseinrichtungen, Institut der Feuerwehr). Das Interesse von
Beschéftigten der Bezirksregierungen, mindestens einmal in ihrer Karriere in
eine andere Dienststelle zu wechseln, wird von Seiten des Ministeriums und
der Bezirksregierungen besonders unterstiitzt. Im Anschiuss an eine
mehrjahrige Tatigkeit in einer weiteren Dienststelle (nicht Bezirksregierung -
oder Ministerium) werden den betreffenden Beschaftigten Nachfolgeeinsatze
vorrangig in einer Bezirksregierung oder im Ministerium angeboten.
Stellenbesetzungsentscheidungen, die nach den Grundsdtzen der
Bestenauslese zu treffen sind, bleiben hiervon unberiihrt.

Fiur Spezialisten werden Wechsel des Aufgabengebietes, soweit sie
personalwirtschatftlich sinnvoll sind, individuell geplant und abgestimmit.

5.4.4 Informationsangebote zu méglichen Einsatzfeldern

Das Ministerium bietet in Zusammenarbeit mit den betreffenden Dienststellen
Informationsveranstaltungen zu verschiedenen Einsatzfeldern im héheren
allgemeinen Verwaltungsdienst in der - Landesverwaltung an. .Eingeladen
werden in erster Linie Nachwuchskréafte in den ersten drei Jahren ihres
Einsatzes im Geschéftsbereich. '

55 Stellenbesetzungén

Die Ubertragung einer neuen, insbesondere einer héherwertigen Stelle, ist ein
zentraler Bestandteil der Personalentwicklung.
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5.5.1 Stellenausschreibungen

Funktionsstellen der Besoldungsgruppe A 15 oder Vergitungsgruppe EG 15
und héher werden Uber  Stellenausschreibungen besetzt, sofern diese nicht
mit Personen besetzt werden, die das betreffende statusrechtliche Amt bereits
innehaben. Bei statusgleichen Besetzungen ist eine vorherige
Interessensabfrage in dem in Betracht kommenden Personenkreis
empfehlenswert. Der Adressatenkreis einer Stellenausschreibung wird jeweils
durch die fur die Stellenbesetzung zustandige Stelle unter Beriicksichtigung
der gesetzlichen Regelungen und der geltenden Zustandigkeitsverordnung
sowie der Geschaftsordnung fir die Bezirksregierungen festgelegt.
Funktionsstellen der Besoldungsgruppe A 16 und hdher werden mindestens
geschaftsbereichsweit ausgeschrieben.

Kommen fiir die Besetzung einer Stelle Bewerberinnen und Bewerber in
Betracht, die nicht Beschéftigte des Landes Nordrhein-Westfalen sind, kann
die Stelle offentlich ausgeschrieben werden. Ausschreibungspflichten gemag
Landesgleichstellungsgesetz bleiben unberiihrt. ’

Stellenausschreibungen werden durch die Dienststelle entworfen, zu deren
Bereich - die zu besetzende Stelle gehért. Der Entwurf einer
Stellenausschreibung orientiet sich an dem als Anlage beigefiugten
Aufbauschema und den dort enthaltenen Textbausteinen.

Stellenausschreibungen setzen ein Anforderungsprofil voraus. Vor einer
Stellenausschreibung ist es empfehlenswert, Aufgaben, Befugnisse,
Entscheidungskompetenzen und den Umfang der Fuhrungsverantwortung zu
dokumentieren (Stellenbeschreibung).

Die fur die Auswahlentscheidung maBgebenden Anforderungsmerkmale
werden im Text der Stellenausschreibung benannt. Dabei sind die
malfigebenden fachlichen, methodischen, personalen und sozialen
Kompetenzen so zu benennen, dass sie auf der Grundlage der Personalakten
einschliefdlich der dienstlichen Beurteilungen oder Leistungsbewertungen und -
gaf. durch ein strukturiertes Auswahlverfahren (Assessmentcenter) gepruft

werden kénnen. '

5.5.2 Verfahren bei Stellenausschreibungen

Ist fur eine Stellenbesetzung im nachgeordneten Bereich das Ministerium:
zustandig, berichtet die Dienststelle, zu deren Bereich die zu besetzende
Stelle gehort, friihzeitig an das Ministerium. Bestandteile des Berichts sind die
Stellenbeschreibung, die Darlegung des Besetzungsbedarfes und des
Zeitpunktes der erforderlichen Stellenbesetzung, der Nachweis einer freien
und besetzbaren Stelle zum Zeitpunkt der Stellenbesetzung und der Entwurf
der Stellenausschreibung. Dabei sind fir ein Stellenbesetzungsverfahren
einschlieRlich Assessmentcenter und allen erforderlichen, z.T. mehrstufigen
Beteiligungen mehrere Monate einzuplanen. :

Das Ministerium kann die Durchfihrung einzelner Verfahrensschritte des
Stellenbesetzungsverfahrens an die Dienststelle delegieren, bei der die Stelle
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zu besetzen ist. Dies betrifit insbesondere die Sichtung von
Bewerbungsunterlagen, das Anfordern und Sichten von Personalakten, die
Erstellung von Bewerberiibersichten, die Anforderung von Beurteilungen und
Leistungsvergleichen, die Vorbereitung, Durchfuhrung und Nachbereitung von
Assessmentcentern.

Nicht delegiert werden koénnen Auswahlentscheidungen einschlieBlich
Vorauswahlen und die erforderlichen Beteiligungen, insbesondere der
Interessensvertretungen und anderer Ressorts.

5.5.3 Voraussetzungen fir die Ubernahme einer Stelle/Planstelle der
Wertigkeit der Besoldungsgruppe A 16 und héher im hdheren
allgemeinen Verwaltungsdienst

Das allgemeine Anforderungsprofil umfasst u.a. folgende Kriterien:

 Uberdurchschnittliche Auspragung der sozialen Kompetenz und der
Fahrungskompetenz (belegt durch dienstliche Beurteilungen und/oder
einen Vorstellungstermin bzw. ein Assessmentcenter),

» Nachweis der Verwendungsbreite durch Wechsel der Aufgabengebiete
im Verlauf des Werdeganges,

e Teilnahme an Einfihrungs- und Vertiefungsfortbildungen (vgl.5.3.4 und
5.4.1) sowie

* nachgewiesene Bewéhrung in einer mindestens zweijahrigen
beurteilungsrelevanten Rotation mit Wechsel des Aufgabengebietes und
der Einsatzdienststelle.

Diese Kiriterien sind nicht notwendig konstitutive Anforderungskrlterlen einer
Stellenausschreibung. Diese werden im Einzelfall in der Stellenausschreibung
festgelegt.

Als Rotation mit Dienststellenwechsel im Sinne der o.g. Anforderungen
werden Einsatze nach Abschluss der Einfilhrungszeit auBerhalb der
Stammdienststelle bei Dienststellen der Landesverwaltung, anderer
Landesverwaltungen, der Bundesverwaltung oder den Kommunen anerkannt.
Grundsatzlich koénnen - nach vorheriger schriftlicher Bestatigung des
Ministeriums - auch. Einsatze bei anderen Stellen (z.B. Industrie- und
Handelskammern, Fraktionen, verselbsténdigte Teile der eigenen Dienststelle)

oder auf zwei Stellen gesplittete Einsatze anerkannt werden, soweit mit
dem jeweiligen Einsatz.  die  Personalentwicklungsziele einer Rotation mit
Dienststellenwechsel erreicht werden. In  Fallen, in denen

Beschaftigte in der Besoldungsgruppe A 15 bzw.  Vergiitungsgruppe EG
15in den Landesdienst eintreten und auf eine  Einfiihrungszeit
verzichtet wird, kann das Ministerium mindestens zweijahrige
Einséatze bei dem vorherigen Dienstherren als Rotationszeit
anerkennen. Im Ubrigen kdénnen mindestens zweijahrige Berufserfahrungen
vor der Einfuhrungszeit auf Antrag durch das Ministerium schriftlich anerkannt
werden, wenn die Anforderungen der ausgeiibten Téatigkeit nachweislich den
Anforderungen der o.g. Rotation mit Dienststellenwechsel nach einer
Einfuhrungszeit im Landesdienst entsprechen.
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5.5.4 Planung der zweijahrigen Rotation mit Dienststellenwechsel

Die Initiative liegt zunachst in der Eigenverantwortung der Beschaftigten.
Empfehlenswert ist ein Rotationseinsatz in einem Amt der Besoldungsgruppe
A 14. Das Ministerium und die beteiligten Dienststellen unterstitzen
Rotationswiinsche der Beschaftigten, die der Erfullung der Anforderungen fur
ein Amt der Besoldungsgruppe A 16 dienen, ungeachtet der Frage, ob die
oder der Beschiftigte sonstige Voraussetzungen fir ein Amt der
Besoldungsgruppe A 16 aktuell oder voraussichtlich erfiilit. Ein Anspruch der
Beschaftigten auf Nachweis einer Rotationsmdéglichkeit besteht nicht.

Zur Unterstitzung der Beschéftigten fragt das Ministerium in regelméaRigen
Zeitabstdnden deren Bereitschaft zu einem Rotationseinsatz ab. Die
Stammdienststellen werden in die Abfrage einbezogen. Auf der Basis dieser
Abfrage fuhrt das Ministerium Gesprache mit den jeweils Beteiligten. Ziel ist
eine vorausschauende, die Arbeitsablaufe schonende Planung der
Rotationseinsétze nach Moglichkeit im Tauschverfahren. Sobald das
Ministerium einer Rotationsinteressentin oder einem Rotationsinteressenten
~eine Moglichkeit zu einem Rotationseinsatz angeboten hat, ist das
behdrdenseitige Vermittlungsverfahren zundchst abgeschlossen, auch wenn
das Angebot nicht angenommen wird. Dies schlieft die Planung eines
Rotationseinsatzes auf Initiative der oder des Beschéftigten nicht aus.

Grundsitze fiir die dienststelleninterne Personalentwicklung

Fur die interne Personalentwicklung gilt fur alle Dienststellen des
Geschéftsbereichs folgender Mindeststandard:

Personalentwicklung geht von einer strategischen Analyse der Aufgaben und
Ziele der jeweiligen Dienststelle und des kunftigen Personalbedarfes aus.

Ziele und Malnahmen, Adressaten und Verantwortlichkeiten der
Personalentwicklung einer Dienststelle sind durch ein
Personalentwicklungskonzept zu beschreiben. Ein solches Konzept
konkretisiert :

¢ die Ausgangslage, Leitlinien und Handlungsbedarfe,

o die Ziele,

o die Handlungsfelder und Zielgruppen der spezifischen
Personalentwicklung der Dienststelle,

o die konkreten Instrumente, die eingesetzt werden sollen,

e die Verantwortlichkeiten der Akteure und deren Kooperation bei der
Verwirklichung des Konzepts sowie

¢ die Erfolgskontrolle und die Weiterentwicklung der Konzeption.

Aktionsfelder der Personalentwicklung sind
e das Leistungs- und das Kompetenzmanagement,

e das Finden, Binden und Entwickeln von Talenten und
e das betriebliche Gesundheitsmanagement.
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In der Personalentwicklung wirken zusammen

die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,
die FUhrungskréafte,

die Zentralabteilung,

die Dienststellenleitung,

die Gleichstellungsbeauftragte

die Schwerbehindertenvertretung und
die Personalvertretungen.

Fur die Fuhrungskrafte ist Personalentwicklung eine verpflichtende Aufgabe,
die sie nicht delegieren kénnen. Sie beraten, fordern und unterstiitzen ihre
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, sie machen sich ein Bild Gber deren Starken
und Schwachen und geben ihnen Gelegenheit, zu zeigen, was sie kénnen.
Daher sind die Fuhrungskrafte aufmerksam fir individuelle Unterschiede und
Besonderheiten und geben verlasslichen Raum auch fiir nicht sachbezogene
Begegnungen. Dartber hinaus haben die Fuhrungskrafte aber auch die
Gesamtgruppensituation ihres Teams im Blick. Um
PersonalentwicklungsmaRnahmen zu initieren, schitzen sie die Fahigkeiten
und Fertigkeiten ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie des Teams ein.
So koénnen fur die jeweiligen Aufgaben und Funktionen entsprechende
Kompetenzen aufgebaut und entwickeit werden.

Die Zentralabteilung stellt die notwendigen Personalentwicklungsinstrumente
zur Verfagung, berat die Fihrungskrafte Uber deren Einsatz und entwickelt die
Instrumente weiter.

Auf der Basis eines Personalentwicklungskonzeptes sind Anforderungsprofile
die Grundlage fir die verschiedenen Instrumente. Sie beschreiben auf einem
angemessenen Abstraktionsniveau die Anforderungen, die eine Aufgabe stellt,
und definieren das Soli-Profil der Person fiir diese Aufgabe. Dabei handelt es
sich nicht um eine Dienstpostenbewertung. Die Erarbeitung von
Anforderungsprofilen kann sich vielmehr orientieren an dem ,Leitfaden:
Rahmenanforderungsprofil fir die Beschéftigten des Innenministeriums®
(Anlage). Er beschreibt die Vorgehensweise abstrakt, benennt aber auRerdem
konkrete Beispiele fir Anforderungsprofile und fir Schlisselkompetenzen,
deren Auspragungsgrad und vor allem die Verhaltensweisen, in denen sich
diese Kompetenzen ausdriicken.

Anforderungsprofile  sind die Grundlage fur ein  strukturiertes,
kompetenzbasiertes Auswahiverfahren.

Dariiber hinaus zahlen zum Mindeststandard:

e jahrlich durchzufuhrende Mitarbeitergesprache zwischen Fuhrungskraft
und Mitarbeiterin oder Mitarbeiter,

e behordeninterne Fuhrungsleitlinien auf der Grundlage der "Grundsatze
fur Zusammenarbeit und Fihrung® (s. Anlage),
Fortbildungsangebote,
Rotationsgrundsatze,

e MafRnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf und
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e betriebliches Gesundheitsmanagement.

Moglichkeiten dienststelleninterner Personalentwicklung

Auf der Basis dieser Rahmenrichtlinie regelt jede Dienststelle in eigener
Zustandigkeit und Verantwortung die Einfihrung und Durchfihrung weiterer
Instrumente der Personalentwicklung. Diese sind fortzuschreiben nach
aktuellen Standards der qualitativen Entwicklung der Instrumente. -

Die im folgenden genannten Mallinahmen beziehen sich insbesondere auf die
Gewinnung von Nachwuchspersonal, die Einfiihrungszeit, die Begleitung in
der Dienststelle sowie die Unterstiitzung erfahrener Krafte in ihrer
strategischen Fuhrungsverantwortung. '

Die Gewinnung von Nachwuchspersonal kann durch einen entsprechenden
Internet-Auftritt der Dienststelle unterstutzt werden, in dem Zielgruppen,
Karrieremdglichkeiten und dienststelleninterne  Unterstiitzungsangebote
(Familienfreundlichkeit, Fortbildung usw.) beschrieben werden. Dazu ist ein
klares Arbeitgeberprofil erforderlich.

Dariiber hinaus ist der Auftritt bei Berufs- und Absolventenmessen sinnvoll,
ebenso bei Unternehmensprasentationen in Universitaten mit
entsprechendem  Studienangebot fir die gesuchte Zielgruppe der
Nachwuchskrafte. Eine  zunehmend  wichtigere Rolle bei der
Nachwuchsgewinnung spielen zukiinftig soziale Medien.

Die Nachwuchskréfte sind von Beginn an durch die Personalentwickiung zu
begleiten. So hat die Dienststelle — neben den unmittelbaren Vorgesetzten —
fur die Wahrnehmung der Einfihrungsfortbildungen zu sorgen.

Fur die Begleitung der Nachwuchskrafte ist dariiber hinaus das Mentoring ein
sinnvolles Instrument, um die Integration in die Dienststelle und deren Kultur
- zu erleichtern. Neben dem Wissenstransfer steht die berufliche und
persénliche Entwicklung der Nachwuchskrafte im Vordergrund.

Unterstitzend kann auch ein innerbehotrdliches Netzwerk der jungen
Fuhrungskrafte durch die Personalentwicklung initiiert werden, das gestaltet
wird durch gemeinsame Aktionen, Exkursionen und spezifische Informations-
und Fortbildungsveranstaltungen.

Im weiteren Verlauf der Tatigkeit als Fihrungskraft bietet die
Personalentwicklung eine Vielfalt von Instrumenten zur individuellen
Unterstitzung und Entwicklung von Fuhrungskraften:

e zeitlich befristete Hospitationen in ‘Unternehmen oder anderen
Einrichtungen des offentlichen Dienstes, die der Erweiterung des
beruflichen Wissens durch Managementerfahrung oder der Starkung
der sozialen und perséniichen Kompetenzen dienen (z.B. der
,Seitenwechsel” in eine soziale Einrichtung),
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e systematische Arbeitsplatzwechsel innerhalb des Hauses und Rotation
zu anderen Hausern (auch l&nderlbergreifend bzw. Bundes- oder EU-
Einsatze),

e - Ubernahme von Sonderaufgaben oder Projektarbeit,

e Teilnahme an themenspezifischen Arbeitsgruppen auRerhalb des
Hauses,

e Stellvertretung,

e horizontale Erweiterung des Aufgabenbereichs um &hnliche Aufgaben
(Job Enlargement),

o vertikale Erweiterung von Aufgaben, z.B. durch Fihrung eines
Teams/einer Projektgruppe (Job Enrichment),

e Fuhrungsfortbildung zur Erweiterung und Vertiefung der strategischen,
-methodischen und sozialen Kompetenzen, .

e kollegiale Beratung als gegenseitige Beratung ohne Leitung im Kreise
von Fuhrungskraften nach einer klar festgelegten Prozess- und
Beratungsstruktur sowie _

¢ Fuhrungsfeedback und Mitarbeiterbefragungen.

Fur erfahrene Fiihrungskréfte sind PersonalentwicklungsmaRnahmen zu
gestalten, die an der (langjahrigen) Fuhrungserfahrung der Personen
ansetzen und diese durch vertiefende Fallarbelt unterstitzen. Dazu zahlen
zum Beispiel:

e Einzelcoaching als individuelle Beratung und Entwicklung der
Fuhrungskraft,

e Supervision / Gruppencoaching (z.B. Fuhrungszirkel) einer Gruppe von

- Flhrungskréaften zu Fragen der Mitarbeiterfihrung unter Anleitung eines
Supervisors/Coachs sowie

e kollegiale Beratung.

Fur Fuhrungskréfte bieten sich dartiber hinaus TeamentwicklungsmaRnahmen
an, die in konkreten Konfliktfallen oder in der Ausflihrung von Arbeitsaufgaben
Unterstiitzung leisten bei der Gestaltung von Arbeitsprozessen sowie der
Zusammenarbeit aller im Team.

Um die Zusammenarbeit und Kommunikation aller Fihrungskrafte zu
verbessern, kdnnen Treffen mit der Dienststellenleitung sinnvoll sein, die
strategische Ausrichtungen mit Fihrungsfragen verbinden. Jahrliche
,Fuhrungskonferenzen“ oder andere Formen des Zusammenkommens aller
Fuhrungskréfte tragen zu einer einheitlichen Flhrungskultur des Hauses bei.

Personalentwicklung als stindige Aufgabe einer lernenden Organisation
Personalentwicklung ist Ausdruck des Prinzipé lebenslangen Lernens.

Sie setzt stetige Lernbereitschaft bei den Beschaftigten voraus. Aufgabe der
Dienststellenleitungen, Personalstellen und  Vorgesetzten ist es,
Arbeitsbedingungen zu gewahrleisten, in denen ein stetiges Lernen und
persénliche Weiterentwicklung méglich sind.
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Hohe Bedeutung kommt dabei Instrumenten zu, die dem Erwerb oder der
Vertiefung von Kompetenzen durch kollegialen Wissens- und
Erfahrungsaustausch dienen (z.B. Mentoring, kollegiale Fallberatungen,
Netzwerke, Dienstbesprechungen, systematisches Wissensmanagement).

Dienststellenleitungen und Personalstellen Uberpriifen Personalentwicklungs-
malnahmen fortlaufend auf ihren Erfolg und passen sie bedarfsgerecht an.

Fuhrungskrafte sind verpflichtet, sich tber die von ihnen anwendbaren
Personalentwicklungsinstrumente so zu informieren, dass sie sie
beschaftigten- und bedarfsgerecht anwenden kdnnen.

Personalentwicklung ist sténdiger Tagesordnungspunkt der jahrlichen
Regierungsvizeprasidentenkonferenz mit dem Ministerium. Wird dabei
Anderungsbedarf an dieser Rahmenrichtlinie festgestellt, fihrt das Ministerium
ein Anderungsverfahren durch.

Aufhebung friiherer Regelungen

Aufgehoben werden ,

e die Richtlinien fur den Aufstieg vom gehobenen in den héheren
allgemeinen Verwaltungsdienst im Geschaftsbereich des
Innenministeriums des Landes Nordrhein-Westfalen, RdErl. d.
Innenministeriums v. 10.06.1992- Il B 6-5.03-21/91,

e die Richtlinien fir die Einfihrung in die Laufbahnen des hdéheren
allgemeinen Verwaltungsdienstes, RdEr. d. Innenministeriums v.
21.06.1994-1I B 4-6.51.00-4/93,

e die Vereinbarung des Innenministeriums mit den Bezirksregierungen
tber Anforderungen an Fihrungskrafte des héheren Dienstes in der
allgemeinen  inneren  Verwaltung im  Geschéftsbereich  des
Innenministeriums (ohne Polizeivolizug) vom 13. April 1999 mit
erganzendem  Ministererlass vom  25.03.2011 betreffend die
Uberarbeitung der Rotationsregelungen durch die Arbeitsgruppe
"Rotation" des Ministeriums fiir Inneres und Kommunales,

e Die Richtlinien fur die Einfiihrung in die Laufbahnen des hé&heren
allgemeinen Verwaltungsdienstes, des hoheren Dienstes in der
Datenverarbeitung, des wissenschaftlichen Dienstes und fir die
Einfihrung vergleichbarer Angestellter  beim Landesamt far
Datenverarbeitung und Statistik Nordrhein-Westfalen (LDS NRW),
RdETrl. d. Innenministeriums v. 22.11.1994- [ B 4 - 6.5100 - 6/94.

e Die Rahmenrichtlinie Personalentwicklung fiir den héheren allgemeinen
Verwaltungsdienst der Innenverwaltung, Erlass vom 19.03.2014 (22-
26.01.01-12)




