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Es ist Zeit fur einen Neustart!

Das Positionspapier der GdP NRW zur Situation des h6heren Dienstes: , Professionelle
Flihrung der Polizei NRW langfristig sichern!” aus dem Jahr 2010 feiert bald sein 10-jéih-
riges Jubildum. Die Arbeitswelt hat sich auch in der Polizeiorganisation innerhalb dieser
Zeitspanne grundlegend verdndert und gewinnt zunehmend an Dynamik. Daher ist eine
Fortschreibung der Forderungen und Positionen der GdP dringend geboten.

Wer sich heute mit moderner Fiihrung beschdiftigt, kommt nicht umhin, die verdnderten
Rahmenbedingungen fiir eine zeitgemdf3e Arbeitsorganisation einer ndheren Betrachtung
zu unterziehen. Wirtschaftswissenschaftler sprechen heute von der sogenannten ,vierten
industriellen Revolution in der Arbeitswelt” und der ,Verwaltung 4.0.”

Es gilt, zukiinftigen Herausforderungen dieser verdnderten Arbeitswelt, wie

e Digitalisierung (grenzenlose Vernetzung, Kommunikation)

o Demografischer Wandel (Uberalterung, Erfahrungs- und Wissenstransfer)

e Work-Life-Balance (Wertewandel, Individualisierung, Anforderungen der Y-Generation)
e Generationen- und Geschlechtergerechtigkeit

e Flexibilisierung von Arbeitsformen und -zeiten

* Nachhaltigkeit

e Mobilitét

offen entgegenzutreten und sie zu meistern.

Die Wirtschaft hat auf diese neuen Herausforderungen bereits seit Iéingerer Zeit reagiert,
um dem Wettbewerb um junge Fiihrungskrdfte standzuhalten und Potenziale lebensdlterer
Flihrungskrdfte besser zu nutzen. Flihrungskrdften kommt in der Arbeitswelt 4.0 mehr denn
je eine Schliisselrolle zu. Die Landesregierungen von NRW haben bislang die Bedeutung
dieser Entwicklung fiir die Polizeiorganisation nicht oder viel zu spdt erkannt und notwendi-
ge Schritte vermissen lassen.

Die Konkurrenzsituation gegeniiber den Arbeitgebern aus der Wirtschaft aber auch aus
anderen Bereichen des 6ffentlichen Dienstes hat sich deutlich verstéirkt. Nicht in jedem Fall
entfaltet das Beamtenverhdltnis auf Lebenszeit mehr eine Bindungswirkung. Gerade gut
ausgebildete Fiihrungskrdfte stehen im Fokus von externen Mitbewerbern um qualifiziertes
Personal.

Das gesamte Ausmaf3 des Dilemmas, vor dem die GdP in den letzten Jahren wiederholt in
ihren Positionspapieren und im Rahmen der Delegiertentage — auch unter Anwesenheit der
verantwortlichen Politiker — gewarnt hat, zeigt sich nun in seinen verschiedenen Facetten!

Die seit Jahren existierenden Problemfelder, z. B. die Beférderungs- und Fehlstellensituation,

fehlende analytische Dienstpostenbewertung sowie strategische Personalentwicklung,
mangelnde Fiihrungskontinuitéit und mangelnde Wertschéitzung sind nach wie vor ungelést.
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Neben den grundsdtzlichen Verdnderungen in der Polizei bestehen dariiber hinaus beson-

dere Herausforderungen in Bezug auf

e Migration/Segregation

e aktuelle Kriminalitdtsphdnomene, z. B. Bedrohungen durch Extremismus, Terrorismus,
Cybercrime, sexueller Missbrauch von Kindern, Clankriminalitdt

e zunehmende Gewalt und Respektlosigkeit

e Vielzahl von strategischen Schwerpunktsetzungen und Kampagnen

e Personalausstattung

e Dynamik bei der Entwicklung von Flihrungs- und Einsatzmitteln sowie IT-Ausstattung

e Aufgabenzuwachs und Arbeitsverdichtung

e Schnittstellenprobleme des Direktionsmodells

e Hohe mediale und politische Aufmerksamkeit anlésslich polizeilichen Handelns

Nur sehr gut ausgebildete, erfahrene und motivierte Fiihrungskrdfte knnen diese Heraus-
forderungen bewiiltigen.

Versagt die Fiihrung an den entscheidenden Stellen in der Organisation, fiihrt dies regelmd-
ig zu intensiven Diskussionen in der Offentlichkeit, insbesondere in den sozialen Medien,
liber die Verantwortung der Landesregierung. Diese Debatten miinden nicht selten in
parlamentarischen Untersuchungsausschiissen.

Die derzeitige Landesregierung scheint den Ernst der Lage fiir die Polizei und damit fiir die
innere Sicherheit des Landes erkannt zu haben. Fatale Entscheidungen der Vorgéngerre-
gierungen, insbesondere in Bezug auf die Ausstattung mit Personal und Technik, wurden
mittlerweile korrigiert.

Die Einftihrung des modularen Aufstiegs in den héheren Dienst (im weiteren Text h. D. — wir
sind bei dieser Bezeichnung geblieben, obwohl die korrekte Terminologie mittlerweile Lauf-
bahngruppe 2.2 lautet) und die Besetzung von Behérdenleitungen mit erfahrenen Polizei-
vollzugsbeamten (fiihrt gleichzeitig zur Verschérfung der Personallage im héheren Dienst.)
sind erste Anzeichen dafiir, dass die Landesregierung nunmehr auch die problematische
Situation im h. D. zur Kenntnis genommen hat. Die ersten positiven Entwicklungen kénnen
jedoch die aktuellen Herausforderungen fiir die Fiihrung in der Polizei des Landes NRW
nicht allein sicherstellen.

Einige jahrelange Forderungen der GdP wurden endlich umgesetzt (Erh6hung und Versteti-
gung der Zulassungszahlen, Ernennung von Polizeivollzugsbeamten zu Polizeiprdsidenten,
modularer Aufstieg) andere wiederum nicht (Stellenanhebungen A 15 zur Verhinderung des
Ruhestandes mit A 14 in grofier Anzahl, Anhebung des Stellenanteils h. D. auf mindestens
drei Prozent etc.).

Daher hat die GdP in Fortschreibung des bereits vor zehn Jahren vorgelegten Positionspa-
piers eine Bestandsaufnahme und Analyse der Situation des h. D. in der Polizei vorgenom-
men und wird nachfolgend die Positionen und Forderungen darstellen, die sich aus unserer
Sicht zur Lésung der Probleme ergeben. Diese werden wir der Landesregierung prdsentie-
ren, um in einen konstruktiven Dialog einzutreten.
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Aktuelle Personalsituation —
viele Pensionierungen
mit A 14 in der Vergangenheit

Der Anteil des h. D. in der Polizei lag in NRW bereits vor 10 Jahren laut Landeshaushalt nur bei rd. 1,8
Prozent der Stellen. In den Kreispolizeibehorden lag er laut BKV sogar nur bei rd. 1,3 Prozent. Diese Situ-
ation hat sich bis heute nicht wesentlich gedndert. Eine Vielzahl von Funktionen des hoheren Dienstes
(aktuell 80 Stellen) ist zudem nicht besetzt. Zur Wahrheit gehort aber auch, dass in diesem Mengen-
gerist weder Teilzeitbeschaftigungen oder Erziehungszeiten noch der Personalbedarf des h. D. fur das
Innenministerium, die HSPV, die DHPol, die LOB und Auslandsmissionen ber{cksichtigt sind.

Die bereits angelaufene Pensionierungswelle im h. D. hat zur Folge, dass die Besetzung der Planstellen
— wie bereits in den letzten Jahren — zum Teil nicht erfolgen kann. Das zur Verfligung stehende Personal
reicht insgesamt nicht aus, um Fihrung in allen Polizeibeh6érden des Landes NRW umfassend zu garan-
tieren. Dieses Problem wird sich in den ndchsten Jahren sogar noch verschéarfen. Bis 2030 werden 271
Angehorige des h. D. aus dem aktiven Dienst ausscheiden!

Planstellen im héheren Dienst in der Polizei in NRW

115

84
6 11
— 3 | !

A13 Al4 A15 A16 B2 B3 B4 B5
Quelle: Polizeihaushalt NRW 2020 (darin enthalten sind auch Polizeiprasidentinnen und -prasidenten, Gewerkschaft
Leiter der Landesoberbehérden, Verwaltungsbeamte und der polizeiérztliche Dienst) der Polizei NRW
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Zurruhesetzung aus dem hoheren Dienst*

2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029 2030 Gesamt

A16 15 12 9 7 8 3 3 = 1 1 = 59
A 15 22 20 16 14 17 20 18 16 17 7 5 172
A1l4 9 4 2 2 5 3 4 2 3 1 5 40
A13 = = = = = = = = = = = 0
Summe 46 36 27 23 30 26 25 18 21 9 10 271

_ Gewerkschaft
.. der Polizei NRW

* nach Vollendung des 62. Lebensjahres; Quelle: eigene Berechnungen

Eine Kompensation der Abgdnge kann nur dann gelingen, wenn innerhalb der nachsten Jahre die jahr-
lichen Zulassungszahlen flr den Aufstieg in den h. D. von ca. 35 Bewerberinnen und Bewerbern und von
zusatzlich mindestens 5 Direkteinsteigern verstetigt oder sogar gesteigert werden.

Im Ergebnis bedeutet dies, dass die Landesregierung selbst unter diesen Voraussetzungen mehrere Jahre
benotigt, um sdmtliche zurzeit bestehenden Fehlstellen im h. D. mit Fihrungskraften zu besetzen!

Kann sich das Land wirklich leisten, einer derartigen Mangelverwaltung tatenlos zuzusehen?
Wir sagen: Nein!
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Besondere Herausforderungen
an die Fihrung in der derzeitigen
Organisationsstruktur

Riickzug aus der Flache?

Nordrhein-Westfalen ist ein Flachenland und gleichzeitig eines der groften und bedeutendsten Ballungs-
zentren in Europa. Die Polizei in Nordrhein-Westfalen gewahrleistet die Sicherheit fir rund 18 Millionen
Einwohner in 31 Kreisen und 22 kreisfreien Stadten. 30 der 81 deutschen GroRstadte liegen in Nord-
rhein-Westfalen.

Die Organisation der Polizei steht letztendlich in der Verantwortung der Politik und ist Ausdruck ihrer
politischen Leitlinien und Schwerpunktsetzungen. Die Organisationsform bedingt allerdings auch Konse-
quenzen in der Gestaltung der Filhrung, derer man sich bei der gewahlten Organisationsform bewusst
sein sollte.

Die Prasenz in der Flache stellt eine besondere Herausforderung fiir die Polizei dar. Polizeilich wird die
Flache des Landes von 47 Kreispolizeibehodrden betreut, 18 davon sind Polizeiprdsidien, 29 Landratsbe-
horden. Ein Polizeiprasidium betreut eine GroRstadt, in einigen Fallen auch weitere zugeordnete Stadte.
Die Landratsbehorden als Kreispolizeibehorden betreuen die kleineren Stadte und Gemeinden.

Vergleicht man diese Grunddaten mit der Verteilung der Stellen des hoheren Dienstes, so ist festzustel-
len, dass lediglich knapp 30 Prozent der Beamten des hdheren Dienstes ihren Dienst in den Landratsbe-
horden versehen. Rund 45 Prozent sind den Polizeiprasidien zugeordnet, ca. 20 Prozent den Landesober-
behorden, knapp tiber 5 Prozent dem Innenministerium NRW bzw. den sonstigen Behorden.

Hauptsachlich in den Polizeiprasidien

Verteilung der h. D.-Stellen auf die Polizeibehdrden
in NRW (in Prozent)

Sonstige Behdrden
(Innenministerium, |
DHPol, HSPV)

Landesober-
behoérden

Landratsbehérden

Polizeiprasidien

Gewerkschaft
Quelle: GdP der Polizei NRW
uelle:
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Unter Beriicksichtigung der Tatsache, dass den Polizeiprasidien auf Grund der Kriminalhauptstellenver-
ordnung (KHSt-VO) auch Aufgaben in der Flache zugeschrieben werden, kann festgehalten werden, dass
gemessen an der Anzahl der Stadte und Gemeinden, der Einwohnerzahl und der zu betreuenden Flache
der hohere Dienst in der Flache unterreprdsentiert ist. Personaldefizite auf der Landesebene gehen zu
Lasten der Fihrungsfunktionen in der Flache, wo Stellen langer unbesetzt bleiben.

Von den Landesoberbehérden und dem Innenministerium wurde in den zuriickliegenden Jahren ein
zusétzlicher Bedarf an Fiihrungskraften des hoheren Dienstes beansprucht. Auch die Polizeiprasidien
wurden aufgrund der sich verscharfenden Sicherheitslage und der Bewaltigung herausragender Einsatz-
lagen, in denen ausgebildete und erfahrende Fiihrungskrafte bendtigt werden, vorrangig mit Beamten
des hoheren Dienstes ausgestattet. Das fuhrt jedoch zu Fehlstellen in den anderen Behdorden.

Hinzu kommt, dass die Einstellung und Ausbildung von Fiihrungskraften des héheren Dienstes mit dem
wachsenden Bedarf nicht Schritt gehalten hat. Eine Ausweitung der Stellen des héheren Dienstes auf
weitere Flihrungsfunktionen ist deshalb derzeit nicht moglich.

Die Schwerpunkte der Anforderungen an die Fiihrungskrafte gestalten sich in den Landratsbehérden
zudem zum Teil anders als in den Polizeiprasidien und den Landesoberbehérden. Fihrungskrafte in
Flachenbehorden miissen liber eine breitere Fachkompetenz verfiigen, weil sie sich direktionsiibergrei-
fend vertreten. Ferner sind die Anspriiche in puncto Netzwerkbildung und externer Offentlichkeitsarbeit
erheblich, weil sie in der Regel fiir mehrere Stadte und Gemeinden mit unterschiedlichsten politischen
Mehrheiten zustandig sind.

Um die politischen Leitlinien und Vorgaben der Landesregierung in den Flachenbehorden kompetent
umzusetzen, ist Fihrungserfahrung erforderlich. Die Aufgaben des hoheren Dienstes in den Landrats-
behorden erfordert starke und stabile Personlichkeiten, die moglichst nicht am Anfang ihrer beruflichen
Laufbahn stehen und sich mit ausreichend Dienst- und Lebenserfahrung in ihrem beruflichen Umfeld
sicher bewegen koénnen.

Flihrungskrafte in Landratsbehérden werden haufig auf Distanz gefiihrt und missen ihrerseits auch auf
Distanz fuhren. Dies gilt sowohl im Hinblick auf die 6rtliche als auch die personliche Entfernung und
erfordert ein hohes Mal8 an Vertrauen. Hierzu gehért auch, dass sie neue ortliche Problemstellungen in
ihrem Zustandigkeitsbereich antizipieren und friihzeitig im Lichte der Leitlinien des Innenministeriums
I6sen miissen, ohne auf Vorgaben von zentraler Stelle zu warten. Sie missen eigenstandig Kontrolle,
Dienst- und Fachaufsicht ausiiben.

Forderungen

e Auch in Zukunft muss Fiihrung in der Flache durch eine ausreichende Zahl von Fiihrungskraften des
hoheren Dienstes gewahrleistet sein. Die Flachenbehdrden dirfen nicht zum Einsparpotential fiir
Stellen des hoheren Dienstes werden.

e Trotz der zunehmenden Tendenz zur Zentralisierung darf die Fihrung in der Flache nicht weiter
leiden. Um eine angemessene Fihrung in der Flache durch Beamte des hoheren Dienstes zu ge-
wahrleisten und gleichzeitig dem Bedarf in den Polizeiprasidien, den Landesoberbehérden und dem
Innenministerium NRW gerecht zu werden, ist der Anteil des hoheren Dienstes deutlich auszuweiten,
auf mindestens 3 Prozent der Stellen bei der Polizei.

e Fachkarrieren sind vor allem in den Polizeiprasidien, den Landesoberbehérden und dem Ministerium
anzustreben.
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Auswirkungen der Zentralisierung auf die § 2- und § 4-Behorden

In den letzten Jahren wurden aufgrund von Organisations- und Aufgabenfortschreibungen neue Funk-
tionen im hoheren Dienst ausgewiesen und besetzt (z. B. 3. Fihrungsfunktion bei den Spezialeinheiten,
Funktionen der Landesleitstelle oder Stellen an der HSPV und den Landesoberbehérden), ohne den Stel-
lenplan angemessen auszuweiten. Dies wirkte sich 1:1 auf die Stellenbesetzungen im operativen Bereich
der Kreispolizeibehorden aus.

Das Innenministerium hat 2013 eine neue Verordnung uber die Bestimmung von Polizeiprasidien zu Kri-
minalhauptstellen (KHSt-VO) in Kraft gesetzt. Die nach § 4 KHSt-VO zustdndigen Prasidien sind nunmehr
sachlich auch fiir die Gefahrenabwehr sowie die Erforschung und Verfolgung von besonders schweren
und gemeingefahrlichen Straftaten, die unter maRgeblicher Nutzung von Informations- und Kommunika-
tionstechnik begangen werden, zustandig. AuBerdem kann jede KPB — mit Zustimmung der Hauptstelle —
dieser die Bearbeitung von Straftaten unter Nutzung von Informations- und Kommunikationstechnik
Gbertragen.

Eine weitere Aufgabenzentralisierung erfolgte mit Anderung der KHSt-VO im Jahr 2018. Die zu Kriminal-
hauptstellen bestimmten Préasidien sind zusatzlich fiir die Verhlitung und vorbeugende Bekampfung im
Rahmen der Konzepte ,Mobile Tater im Visier” (MOTIV) sowie fiir die ,Verhiitung und Verfolgung von
Gewaltstraftaten im Zusammenhang mit Sportveranstaltungen” (,, Intensivtater Gewalt und Sport, kurz:
IGS) zustandig. Des Weiteren wurde die Verfolgung von Straftaten gegen Landesbedienstete den nach
der KHSt-VO zustandigen Hauptstellen dauerhaft Gbertragen.

Das hat dazu gefiihrt, dass eine Vielzahl von Funktionen des hoheren Dienstes, die sich aus der aktuellen
Funktionszuordnung ergeben, derzeit unterbewertet, vakant oder mit Beamten des gehobenen Dienstes
besetzt sind.

Forderungen

e Der Anteil der h. D.-Stellen am gesamten Stellenplan der Polizei des Landes NRW muss
auf mindestens 3 Prozent angehoben werden.

e Die Anzahl der h. D.-Stellen muss den tatsidchlichen Gegebenheiten, insbesondere in den

§ 2- und § 4-KHSt-Behorden, angepasst werden. Ein Verteilschllssel aus den 90er Jahren ist
inakzeptabel.
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Personalentwicklung —
Konzept erforderlich

Attraktivitat

Die Polizei NRW steht nicht nur vor der Aufgabe, sich erfolgreich als attraktiver Arbeitgeber am Arbeits-
markt zu positionieren, sondern auch vor der zunehmenden Herausforderung der Identifizierung, Gewin-
nung und Forderung geeigneter Fiihrungskréfte aus den eigenen Reihen. Dabei bestehen gerade aktuell
Zweifel an der notwendigen Attraktivitdt einer Funktion im hoheren Dienst der Polizei NRW.

Fiir viele junge Menschen stellt die Ubernahme einer Fiihrungsfunktion nicht mehr das vorrangige beruf-
liche Ziel dar. Insbesondere Angehdrige der Zielgruppe der Generation Y sind gelibte Teamplayer, schat-
zen flexible, selbstédndige und unabhangige Arbeitsweisen und legen viel Wert auf eine ausgewogene
Balance zwischen Beruf und Freizeit. Selbstverwirklichung hat einen hohen Stellenwert. Daher werden
Fachlaufbahnen und projektbezogenes Arbeiten einer Fiihrungsfunktion hdufig vorgezogen.

Gerade die Generation, die sich fiir eine Flihrungskarriere im hoheren Dienst der Polizei NRW bewerben
kann, steht regelmaRig neben der Frage der beruflichen Weiterentwicklung im Kontext groRer person-
licher bzw. privater Herausforderungen (Familiengriindung, Erwerb von Wohneigentum etc.). Dieje-
nigen, die heute Flihrungsfunktionen anstreben, gleichen wesentlich selbstbewusster als friiher ihre
Erwartungen mit den Bedingungen ab, die die Polizei ihnen bietet. Stellt sich dabei fir sie aufgrund nicht
zeitgemaRer Rahmenbedingungen oder Perspektiven eine zu groRe Diskrepanz zwischen Erwartung und
erlebter Flihrungsrealitat dar, verzichten sie auf diesen Weg.

Viele potenzielle Fiihrungskrafte nehmen wabhr, dass eine Vielzahl von Kolleginnen und Kollegen ohne
individuelles Verschulden Wartezeiten von bis zu 10 Jahren hinnehmen miissen, bis sie nach A 14 be-
fordert werden oder noch wesentlich langer bis zur Beférderung nach A 15 warten missen. Als einziges
Auswahlkriterium erscheint haufig der Umstand, zu einer bestimmten Zeit an einer bestimmten Stelle zu
sein oder eben nicht, ohne darauf letztlich selbst entscheidend Einfluss nehmen zu kbnnen.

Nach Wegfall der Mittelinstanz werden die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des h. D. aufgrund der
GroRe der Vergleichsgruppen und der Distanz zum Endbeurteiler (LAFP fir A 13/A 14 der KPB und IM fiir
h. D. der LOB und fiir A 15/A 16) von diesen sehr unterschiedlich wahrgenommen. Besteht z. B. aufgrund
der eigenen aktuellen Schwerpunktsetzung oder einer konkreten Funktion eine fachliche oder persén-
liche Nahe, wird Leistung konkret wahrgenommen. Ansonsten wirkt sich gute Arbeit in der Flache aber
auch in Fachabteilungen haufig nicht positiv auf Beurteilungen und Beforderungen aus. Auf den Punkt
gebracht: Eine individuelle und gerechte Leistungsbewertung kann aufgrund dieser Umstande nicht
sichergestellt werden.

Zudem ist landesweit eine deutliche Belastungsdiskrepanz zwischen Funktionsinhabern gleicher Besol-
dungsgruppen festzustellen. Dies wird als ungerecht empfunden.
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Das Anstreben einer Fiihrungsfunktion im héheren Dienst der Polizei wird in NRW mafgeblich von fol-
genden Rahmenbedingungen bestimmt:

e Sozialvertraglichkeit (s. 0. Familiengriindung bzw. -status) bei der Erstverwendung,

e Erstverwendung, die individuelle polizeiliche Erfahrungen ( z. B. Vorverwendungen) ausreichend be-
ricksichtigt,

* Wartezeit bis zur ersten Beférderung im h. D.

e Beeinflussbarkeit des personlichen Karriereverlaufs

Notwendigkeit einer Strategie

Es mangelt aktuell an einem Personalentwicklungskonzept fiir den hoheren Dienst der Polizei. Strategi-
sche Personalplanung wird stattdessen haufig durch Notwendigkeiten im Einzelfall ersetzt. Eine Versteti-
gung von deutlich mehr als 35 Einstellungserméachtigungen fir den h. D. wére eine Grundvoraussetzung,
um Wellenbewegungen bei den Beférderungswartezeiten zu vermeiden. Mit der derzeitigen Anzahl von
Einstellungsermachtigungen wird das Defizit wie oben bereits erldutert auf Jahre nicht ausgeglichen.

In einem Personalentwicklungskonzept fiir den héheren Dienst sollte insbesondere auch die verbindliche
Fortbildung Berucksichtigung finden. Fihrungsverhalten sollte fortlaufend auf dem aktuellen Wissens-
stand gehalten werden. Zudem sollten ressortlibergreifende interne aber auch komplett externe Fortbil-
dungen im Bereich Fihrung und Management angeboten werden. Nicht polizeispezifische Inhalte sollten
hier ebenfalls vermittelt werden, da der Blick Gber den Tellerrand zielfiihrend ist.

Forderungen

e Die aufgezeigten Fehlentwicklungen missen durch Besetzung aller Fehlstellen nachhaltig korrigiert
werden. Dies darf nicht erst im Laufe der nachsten 10 Jahre realisiert werden. Deshalb miissen die
Chancen des modularen Aufstiegs genutzt, gleichzeitig aber auch die Wertigkeit des Masterstudiums
festgeschrieben werden. Karrierepfade sind zu skizzieren und Funktionszuordnungen eindeutig fest-
zulegen.

e Bedarfsermittlung und -deckung, Ausbildungskapazitaten, Férderung und Entwicklung miissen so
aufeinander abgestimmt werden, dass eine verzerrte Kohortenbildung und damit Wellenbewegun-
gen verhindert werden. Anzustreben ist eine Flihrungskontinuitat. Karrierewege missen attraktiv
und verlasslich sein — z. B. durch eine Regelbeférderung nach A 14 nach zwei Jahren (fiir die Jahrgan-
ge 2017 / 2018 schon umgesetzt) sowie einer Zurruhesetzung fiir Masterabsolventen mindestens mit
A 15.

e Die Einflhrung eines ganzheitlichen Personalentwicklungskonzeptes, das zukiinftig den strategischen
Bedarf an Fiihrungsfunktionen genauso beriicksichtigt, wie die berechtigten Karriereinteressen der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

e Eine fortlaufende Aktualisierung des eigenen Fihrungswissens und -verstandnisses als zwingender

Baustein fir alle Fiihrungskréafte. Diese Fortbildungen sollten sowohl ressortiibergreifend als auch
interner und externer Natur sein.
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Nachwuchsgewinnung und Ausbildung
Das Verfahren zur Personalauswahl fir den hoheren Dienst wurde erst vor zwei Jahren evaluiert.

Die Mischung aus einem Assessment-Center mit computergestiitzten Leistungstests, Gruppendiskus-
sionen, Rollenspielen, Vortragen und deren Bewertung durch geschulte Beobachter einerseits und der
persoénlichen Vorstellung vor einer Kommission des Innenministeriums andererseits hat sich bewahrt.
Das Verfahren gewahrleistet eine rechtlich abgesicherte, wissenschaftlich fundierte und an den Bedurf-
nissen der Organisation ausgerichtete Auswahl der Bewerber.

Auch zukinftig sollten erfahrene Polizeibeamte des héheren Dienstes an dem Auswahlverfahren beteiligt
werden, um ihre Flihrungs- und Diensterfahrung bei der Bewertung der Bewerber einzubringen.

Das Auswahlverfahren muss weiterhin regelmafig evaluiert werden.

Die Ausbildung zum hoéheren Polizeivollzugsdienst besteht aus einer praxisorientierten Férderphase und
einem Masterstudium. Der Ansatz ist grundsatzlich nicht zu kritisieren, allerdings dauert die Ausbildung
hierdurch vier lange Jahre. Diese Zeitspanne wird durchaus auch kritisch gesehen.

Forderungen

e Einstiegsfunktionen des héheren Dienstes sind zu definieren und in ihren Anforderungen zu beschrei-
ben. Das Studium und die vorgelagerte Férderphase miissen zumindest zielgerichtet auf die Uber-
nahme dieser Erstfunktionen vorbereiten.

¢ Die Inhalte der Studienjahre sind noch besser aufeinander abzustimmen. Erforderlich sind eine stéar-
kere Einbindung aktueller Problemlagen, Entwicklungen und Schwerpunktsetzungen mit Praxisbezug.

e Dauer und Inhalte der Férderphase sind belastbar zu evaluieren. Anzustreben ist eine sinnvolle Straf-
fung der Inhalte in denen Hospitationen in der Férderphase zielgerichteter, z. B. durch die temporéare
Ubernahme von Fithrungsverantwortung wihrend dieser Zeit, auf die zukiinftige Aufgabenwahrneh-
mung ausgerichtet werden.

e Die Attraktivitat des Arbeitgebers Polizei gerade fiir junge Beamtinnen und Beamte, die fiir den Auf-
stieg in den h. D. gewonnen werden sollen, muss gesteigert werden. Zum einen missen dazu die
Gestaltungs- und Einflussnahmemoglichkeiten verstarkt dargestellt werden, die in einem Fiihrungs-
anspruch der/des Einzelnen minden sollen. Zum anderen ist die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
zu verbessern. Daflir muss die Schaffung von Telearbeitsplatzen in bestimmten Bereichen auch fir
Flihrungskrafte normal werden. Berufliche Auszeiten und Teilzeiten missen auch fir Fihrungskrafte
ohne berufliche oder persdnliche Nachteile moglich sein.

e Der Direkteinstieg in den héheren Dienst als sinnvolle Ergdnzung zum Aufstieg darf nicht ausschlieR-
lich Juristen vorbehalten bleiben. Es wird angeregt, eine Ausweitung des Direkteinstiegs auch fir
weitere Berufszweige, die ihre Fachlichkeit fiir die Polizei einbringen konnen (z. B. aus den Bereichen
Politologie, Wirtschaftswissenschaften, Management, internationale Beziehungen und Konfliktma-
nagement), zu prifen.
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Analytische Dienstposten-
bewertung

Die im Gutachten Kienbaum Il bereits 1991 aufgezeigte Unterbewertung (,,im Verhaltnis zu ahnlich be-
lasteten und verantwortungsvollen Funktionen in der 6ffentlichen Verwaltung und der Privatwirtschaft”)
wurde — bezogen auf die operativen Funktionen im gehobenen Dienst — in der Vergangenheit beseitigt.
So erfolgte insbesondere eine Anhebung in den Amtern Streifenbeamter und Dienstgruppenleiter. Die
gleichzeitig festgestellte Unterbewertung in den Amtern des héheren Dienstes (z. B. ,,Schutzbereichs-
und Stationsleiter, Leiter S“) wurde bis heute einfach hingenommen.

Auch mit Umsetzung des POG Il wurden lediglich die vorhandenen Planstellen im h. D. verteilt, ohne die
Anzahl und Wertigkeit an sich zu hinterfragen. Auch hier wurde die von Kienbaum Il konstatierte Unter-
bewertung in den Funktionen des hoheren Dienstes unberiicksichtigt gelassen. Die Funktionszuordnung
h. D. wurde 2008 aufgehoben und ,,angepasst”, wobei es auch hier lediglich um eine reine Zuordnung
vorhandener Planstellen ging. Weitere vier Jahre vergingen, bis das Innenministerium eine ,,Schieflage”
zwischen den KPB erkannte, weil offensichtlich die Funktionszuordnung nicht fortgeschrieben wurde,
sondern nur Einzelfallentscheidungen umgesetzt wurden. Aber letztlich erfolgte wieder nur eine Zuord-
nung vorhandener Planstellen (keine analytische Bewertung), und dies auch noch, ohne die Planstellen
des LAFP, der DHPol und der HSPV gesondert auszuweisen.

Viele Funktionen erfuhren durch die verschiedenen Organisationsfortschreibungen (insbesondere durch
Spezialisierungs- und Zentralisierungsnotwendigkeiten) haufig noch eine deutliche Steigerung in den
Anforderungen und der Verantwortung. Dies zeigt sich schon an den Funktionsprofilen (vgl. z. B. Schutz-
bereichsleiter/Polizeiinspektionsleiter oder auch Kriminalinspektionsleiter insbesondere der Kriminal-
hauptstellen).

Einige aktuelle Funktionszuordnungen verwundern bisweilen. So erschliel3t sich selbst dem verstandigs-
ten Betrachter nicht, wie z. B. dem PP Hagen als zustandiger Kriminalhauptstelle — u. a. fur die Landrats-
behorden Markischer Kreis und Siegen-Wittgenstein — keine A 16-Planstelle unterhalb der Behordenlei-
tung zugewiesen wird, letzteren aber jeweils eine A 16-Planstelle in der Funktion AL/Pol.

Forderungen

e Die bereits durch Kienbaum Il festgestellten Unterbewertungen im h. D. sind endlich zu korrigieren.
Dabei sind die durch verschiedenste Organisationsfortschreibungen (insbesondere durch Spezialisie-
rungs- und Zentralisierungsnotwendigkeiten) haufig erfolgten deutlichen Steigerungen hinsichtlich
den Anforderungen und der Verantwortung zu bericksichtigen, die sich schon allein aus den Funk-
tionsprofilen ( vgl. z. B. Schutzbereichsleiter/Polizeiinspektionsleiter oder auch Kriminalinspektionslei-
ter insb. der Kriminalhauptstellen) ergeben.

e Eine analytische Dienstpostenbewertung grundsatzlich aller Funktionen h. D. nach anerkanntem Stan-
dard, z. B. Dienstpostenbewertung der Kommunalen Gemeinschaftsstelle fiir Verwaltungsmanage-

ment - KGSt oder vergleichbarer Funktionsbewertungsmodelle.

 Eine Uberpriifung ausgewahlter Spitzenamter g. D. (A 13), die aufgrund der gestiegenen Anforderun-
gen eine hohere Bewertung rechtfertigen.
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Gerechte Bewertung von
Spitzenposten

Einfiihrung einer Besoldung nach B 4 fiir die Direktoren LOB

Direktoren der Landesoberbehorden der Polizei NRW am schlechtesten besoldet!

Alle Landesoberbehdrden unterstehen der obersten Landesbehorde; sie sind fiir das gesamte Land NRW
zustandig! Trotz gleicher Einordnung als Landesoberbehdrde existiert eine unterschiedliche Besoldung
fir die verschiedenen Behordenleitungen.

GemaR § 6 Landesorganisationsgesetz NRW werden die Behordenleiter bzw. ihre Vertreter der Landes-
oberbehorden in der Polizei und anderer nachfolgender Landesoberbehérden gemaR Besoldungsgesetz
fiir das Land NRW (LBesG) wie folgt besoldet:

e Der Direktor des Landesamtes fiir Besoldung und Versorgung mit seinen ca. 1.200 Beschaftigten
wird nach B 4 besoldet.

e Gleiches gilt fur das Landesamt fiir Finanzen mit seinen ca. 320 Beschaftigten.

e Der Prasident der Hochschule fiir Polizei und Verwaltung wird nach B 4, seine Vertreterin mittlerweile
nach B 3 und die Kanzlerin nach B 2 besoldet.

e Der Prasident des Landesamtes fur Natur, Umwelt und Verbraucherschutz mit seinen
ca. 1200 Beschaftigen wird sogar nach B 5 besoldet.

e Schlusslichter sind die Direktoren der drei Landesoberbehérden der Polizei, LKA NRW, LAFP NRW
und LZPD NRW, die wie der Direktor des Rechenzentrums der Finanzverwaltung lediglich nach B 3
besoldet werden.

GemaR § 19 LBesG sind die Funktionen der Beamteninnen und Beamten sowie der Richterinnen und
Richter nach den mit ihnen verbundenen Anforderungen sachgerecht zu bewerten und Amtern zuzu-
ordnen. In diesem Zusammenhang stellt sich die Frage, nach welchen Bewertungskriterien die Eingrup-
pierung erfolgte und welche veranderten Rahmenbedingungen zu Besoldungsanpassungen bei einigen
Landesoberbehorden gefiihrt haben?

Alle LOB fuihren Aufsicht-(sunterstiitzung) fiir das Innenministerium tber insgesamt 47 KPB durch, deren
Behordenleiter in der Spitze nach B 4 bzw. B 5 besoldet werden! Zudem ist das LAFP Aufsichtsbehorde

in Disziplinarangelegenheiten und korrigiert im Zweifel auch Entscheidungen von Behdérdenleitungen
der KPB. Auch wenn die Ergebnisse der landesweiten Arbeitsgruppe Aufsicht (LAG Aufsicht) derzeit noch
nicht vorliegen, so macht schon die Einrichtung und Zielrichtung — die Starkung der Fachaufsichtskompe-
tenz der drei Landesoberbehorden — deutlich, dass mit Aufgabenzuwachsen und Kompetenzerweiterun-
gen zu rechnen ist.

Seit der Umsetzung des POG Il hat es einen Zuwachs an Aufgaben und Kompetenzen fiir alle Landes-

oberbehdérden gegeben, z. B. das Unterrichtungsrecht oder in zeitlich dringenden Angelegenheiten ein
Weisungsrecht gegeniiber den KPB.
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Eine Anhebung der Besoldung der Behordenleiter nach B 4 erfolgte jedoch nicht, obwohl vergleichbare
Funktionen bei anderen Landesoberbehdrden mittlerweile mindestens nach B 4 besoldet werden. So-
wohl die Aufgabenstruktur als auch die Fiihrungsspanne mit mehr als 1.000 Mitarbeitern erfordert eine
Anhebung der Besoldung.

Einflihrung der Besoldung nach B 3 fiir Direktionsleiter der Behdrden
nach § 4 KHSt-VO

Einsatz- und Mitarbeiterfiihrung offensichtlich von nachrangiger Bedeutung -
Verantwortung vor Ort auch finanziell honorieren!

Die Polizeibehérden gem. § 4 KHSt-VO sind verantwortlich flr die Bewaltigung von herausragenden Ein-
satzlagen, z. B. Geiselnahmen, Entfiihrungen, Amoktaten, gréReren Schadensereignissen und Terroran-
schldagen. Die Anforderungen im Zusammenhang mit rechtlichen, ethischen oder personellen Entschei-
dungen und damit zusammenhangende potentiell gravierende Folgen fiir Opfer, Dritte und Einsatzkrafte
sind sehr komplex. Drohende Strafverfahren oder Zivilprozesse unterstreichen nicht nur die besondere
Verantwortung, sondern zudem das sehr hohe dienst-, zivil- und strafrechtliche Risiko fiir die Polizeifiih-
rer mehr als deutlich! Aus diesem Grund Gbernehmen in den § 4-Behorden regelmaRig die Direktionslei-
terinnen und -leiter als sogenannte ,benannte” Polizeiflihrer die Einsatzleitung bei schwierigen Einsatz-
lagen. Mit ihrer Einsatziibernahme Gbernehmen sie die volle Verantwortung fur das Einsatzergebnis!

Die Einsatzbewaltigung hat sich qualitativ und quantitativ in den letzten Jahren erheblich verdandert. Das
gilt insbesondere fiir Veranstaltungen und Versammlungen mit besonderer medialer oder politischer
Bedeutung, z. B. ,,HOGESA", Rechts/Links, Rocker, Parteitage sowie Landeslagen, z. B. Vereinsverbotsver-
fahren, die Bildung von Landesabschnitten oder komplexe Ermittlungen.

Die differenzierte Leistungsfahigkeit der Kreispolizeibehérden hat immer 6fter zur Folge, dass die Fih-
rung ausgewahlter Einsatz- oder Ermittlungslagen gem. § 7 Abs. 5 POG einer § 4-Behorde Ubertragen
wird.

Die polizeiliche Lage hat sich in den Ballungszentren und damit weitgehend in den Zustdndigkeitsberei-
chen der § 4-Behorden — bedingt durch rasante gesellschaftliche Entwicklungen im 6ffentlichen Raum
mit polizeilicher Relevanz, z. B. Blirgerwehren, Clan- und Rockerkriminalitat, Tumultlagen, Massen-
schldgereien, Migration, sichtbare Drogen- und Gewaltkriminalitat bis hin zu Diskussionen um ,,No-Go-
Areas” — massiv verdandert. Die mediale und politische Aufmerksamkeit sowie gestiegene Erwartungen
von Birgerinnen und Biirger an urbane Sicherheit erfordern ein permanentes Anpassen der polizeilichen
Strategien und Konzepte.

Die operativ tatigen Direktionsleiter in den § 4-Behorden sind fir die Umsetzung der Fachstrategien und
die Mitwirkung bei der Behordenstrategie personlich verantwortlich. Sie sind diejenigen, die bei Ereig-
nissen, die lokale oder regionale bzw. bundesweite Auswirkungen auf die innere Sicherheit haben, den
Behordenleitungen kurzfristig kreative Lésungen vorschlagen missen.

Sie missen Konflikte, die im Wesentlichen auf die desolate Personalsituation und wachsende Aufga-
bendichte zurlckzufiihren sind, verantworten und I6sen. AuBerdem tragen sie haufig die personelle
Verantwortung fiir mehr als 1.000 Mitarbeiter in ihren Direktionen. Dementsprechend sind die Erwar-
tungshaltungen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an die Flihrungskrafte besonderes breit gefa-
chert. Konflikttrachtige Sachverhalte sind nicht nur taglich erlebbar, sondern hdufig ohne Zeitverzug zu
managen.
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Besetzung von Direktionsleitungen in den § 4-Beh6érden zunehmend problematisch!

Bei der Besetzung der Funktionen des Direktionsleiters in den § 4-Behdrden kommt es nur in Ausnah-
men zu besoldungsgleichen Bewerbungen im Rahmen eines Interessenbekundungsverfahrens, so dass
moglicherweise mangelnde Attraktivitat unterstellt werden kann. Potenzielle Bewerberinnen und Bewer-
ber, die Gber langjahrige Erfahrungen in der BesG A 16 (Al Pol, L/GE, Abteilungsleiter LOB, Referatsleiter,
Referent IM) verfiigen, stehen entweder aus personlichen oder dienstlichen Griinden fiir die Funktion
nicht zur Verfigung. Referatsleiter/-innen im IM werden bereits jetzt nach B 2 besoldet, fir diese ist die
Funktion des/der Direktionsleiters/-in in einer niedrigeren Besoldungsgruppe nicht attraktiv. Es handelt
sich um eine der anspruchsvollsten mit sehr groRen Herausforderungen verbundenen operativen Funk-
tionen, die die Polizei in NRW (vielleicht auch bundesweit) kennt.

Die Bereitschaft zur Ubernahme von personlichen Risiken durch die Direktionsleiter wird bei der Be-
soldung im Vergleich zu anderen Bereichen innerhalb der Polizei, anderer Verwaltungsbereiche oder
Fiihrungsfunktionen in der nichtpolizeilichen Gefahrenabwehr, z. B. Amtsleiter der Feuerwehrwehren,
nicht angemessen berticksichtigt! Eine analytische Bewertung der Funktionen wurde niemals ernsthaft
angestrebt. Faktoren wie z. B. die physischen und psychischen Belastungen, rechtliche und ethische Di-
lemmata, das Risiko des Versagens bei der Bewaltigung von Extremlagen und der Verlust der Dienstfahig-
keit konnten maligeblichen Einfluss auf die Motivation einer Bewerbung haben. Flirsorgeaspekte, wie

z. B. Rechtschutz fir die Polizeifiihrerinnen und -fihrer sind nicht geregelt! Eine strategische Personal-
entwicklung, die Entwicklungs- und Erfahrungspfade fiir Fihrungskrafte beinhaltet, um im Karrierever-
lauf Spitzenfunktionen bekleiden zu kénnen, existiert nicht. Die Abstandsregelungen zu den Amtern in
der B-Besoldung wird als Rechtfertigung genutzt, um eine héhere Besoldung zu verhindern. Zur Not wird
auf die Haushaltslage des Landes NRW verwiesen.

Forderungen

¢ Die personliche Risikolbernahme bei hoch komplexen und dynamischen Einsatzlagen, bei denen
grundsatzlich gravierende Folgen fiir Opfer, Dritte und Einsatzkrafte inkludiert sind und deshalb weit-
reichende personliche Folgen fiir die Dienstfahigkeit von Polizeiflihrern entfalten kann, gebietet eine
Anderung der Einordnung in der Landesbesoldungsordnung NRW fiir die Direktionsleiterinnen und
-leiter von A 16 nach B 3 (Sie kdnnte nach einer Besoldungsanpassung in der Zukunft auch als An-
schlussverwendung fur Referatsleiter im Innenministerium genutzt werden).

e Da das Leistungsprinzip Gber seinen in Art. 33 Abs. 2 GG explizit beschriebenen Funktionsbereich hin-
aus gebietet, die Amter aufgaben- und verantwortungsbezogen nach den Grundsitzen der Amterhier-
archie und des Abstandsgebots abzustufen, ist eine Durchschliisselung nach unten und oben erfor-
derlich, die bei Giberschaubaren Kosten ein deutlich spiir- und messbares Zeichen der Wertschatzung
darstellen wiirde.
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Lebensarbeitszeitverlangerung

Wie bereits dargelegt, sind in der Polizei NRW bereits heute (Stand 2020) ca. 80 Stellen im h. D. landes-
weit nicht besetzt. In einem vertretbaren Zeitraum wird ein Ausgleich dieser Fehlstellen allein Gber den
Aufstieg mittels Masterstudiengang bei der Deutschen Hochschule der Polizei nicht erfolgen kénnen.

Das Mittel des modularen Aufstiegs ist ein durchaus zielfiihrender Ansatz. Die bisherigen Erfahrungen
zeigen allerdings, dass die derzeitigen Rahmenbedingungen hier potentielle Bewerber eher abschrecken.
Auch die Zahl der geeigneten Seiteneinsteiger ist zu gering, um hier eine spirbare Entlastung bringen zu
kdnnen.

Seit einiger Zeit ist daher eine Diskussion dariiber entstanden, ob es nicht eine sinnvolle Losung sein
kénnte, liber eine — zumindest zeitlich begrenzte — Schaffung der Moglichkeit der freiwilligen Lebens-
arbeitszeitverlangerung im h. D. nachzudenken.

Die GdP NRW hat sich stets vehement gegen eine generelle Verlangerung der Lebensarbeitszeit ausge-
sprochen. Fir den gehobenen Dienst (Laufbahngruppe 2.1 - g. D.) wurde seitens der GdP einer befriste-
ten Ausnahmeregelung unter strengen Vortaussetzungen zugestimmt. Eine solche Regelung fiir den h. D.
ist bisher nicht Gegenstand der GdP-Beschlusslage und wird eher kritisch gesehen.

Die GdP hat seit nunmehr zehn Jahren auf den Personalmangel im h. D. aufmerksam gemacht und dazu
Forderungen aufgestellt. Diese wurden lange ignoriert. Statt einer Lebensarbeitszeitverlangerung schlagt
die GdP vor, auf einen Ruhestandskorridor zu setzen. Innerhalb dieses Korridors vom 55. bis zum 65. Le-
bensjahr sollen Polizeibeamtinnen und -beamte ohne weitere Abschldge mit ihren bis dahin erworbenen
Versorgungsanspriichen in Pension gehen kénnen.

In der modularen Qualifikation sieht die GdP auch weiterhin eine gute Moglichkeit, in dem man qualifi-
zierten, berufserfahrenen PVB des g. D. die Moglichkeit gibt, in den h. D. aufzusteigen. Allerdings sollten
die Anreize ausgeweitet werden. Die Erfahrungen des Jahres 2020 zeigen, dass leider nicht alle mog-
lichen Aufstiegsmoglichkeiten (16) genutzt werden konnten, mangels einer ausreichenden Zahl an Be-
werberinnen und Bewerbern. Hier sollte der Kreis der in Frage kommenden Bewerber auf Stelleninhaber
in A 12 ausgeweitet werden. Mit der dann bestehenden Moglichkeit, direkt nach A 13 h. D. aufzusteigen,
wirde eine Attraktivitatssteigerung erfolgen.

AbschlieRend sollte auch eine Anhebung der Altersgrenze fiir den Zugang zum h. D. erfolgen. Die be-
stehende Altersgrenze verkennt, dass Aufsteigerinnen und Aufsteiger bereits erhebliche polizeiliche
Kenntnisse und Fahigkeiten erworben haben. Es ist nicht nachvollziehbar, warum durch eine im Vergleich
mit anderen Landern sowie dem Bund eher niedrige und zugleich sehr starre Altersgrenze gerade die
Gruppe von Beamtinnen und Beamten vom Aufstieg ausgeschlossen wird, die bereits Schlisselqualifika-
tionen erworben haben.
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Forderungen

e Es muss ein Ruhestandskorridor vom 55. bis 65. Lebensjahr geschaffen werden. Innerhalb dieses
Korridors kdnnen Polizeibeamtinnen und -beamte flexibel mit ihren bis dahin erworbenen Versor-
gungsanspriichen ohne weitere Abzlige in Pension gehen oder tber die Pensionsgrenze hinaus weiter
arbeiten.

e Die modulare Qualifikation fiir den h. D. muss ausgeweitet und attraktiver gestaltet werden. Auch
Beamtinnen und Beamte, die nach A 12 besoldet werden, muss der Qualifizierungsaufstieg nach
Laufbahngruppe 2.2 ermdoglicht werden.

e Die Altersgrenze flir den Zugang zum h. D. muss angehoben werden. Dafiir ist es erforderlich, die
in § 109 Abs. 2a LBG NRW geregelte Altersgrenze von 40 Jahren fir die Zulassung zum Laufbahnab-

schnitt lll anzuheben.

e Die Anzahl der bei der Deutschen Hochschule der Polizei fur Ratsanwarter/innen aus NRW zur
Verfligung stehenden Platze ist deutlich auszuweiten.
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