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Vorwort
Sehr geehrte Beschaftigte,

unsere Arbeitsgesellschaft dndert sich - und damit auch unsere Senatsverwaltung. Wir werden &lter
und miissen dem Fachkrdftemangel sowie den Herausforderungen der Digitalisierung im Arbeits-
umfeld begegnen.

Der demographische Wandel hat Auswirkungen auf die Beschaftigtenstruktur. Wir wissen, dass in
den ndchsten Jahren viele unserer Beschdftigten in den Ruhestand gehen. Diesen personellen Ab-
gang miissen wir ausgleichen. Das Durchschnittsalter der Beschéftigten ist verhaltnisméaRig hoch.
Unser Land entwickelt sich hin zu ldngerer Lebensarbeitszeit und Erwerbsfahigkeit. Deshalb miissen
wir Arbeitspldtze altersgerecht gestalten sowie Gesundheitserhaltung und (lebenslanges) Lernen
und Weiterbildung anbieten. Aullerdem erfordern grofle Altersunterschiede die gezielte Schaffung

altersgemischter Teams.

Dem gegentiiber steht eine durch die allgemeine Bevélkerungsentwicklung geringer werdende Zahl
an Nachwuchs- und Fachkraften. Wir werden verstarkt Eigenwerbung betreiben, unsere Attraktivitat
als Arbeitgeberin steigern und Personal gewinnen.

Dadurch werden wir viele neue Beschéftigte gewinnen. Dies erfordert besondere Anstrengungen
beim Wissensmanagement und -transfer.

Auch die Thematik ,,Wachsende Stadt“ und die Fliichtlingsbewegung sowie die damit zusammen-
hdngenden komplexeren Verwaltungsprozesse wird unsere Verwaltung weiter aktiv begleiten und
operativ bewdltigen. In den letzten Monaten haben wir Dank der groRartigen Unterstiitzung von
Ihnen auch diese Herausforderungen gemeistert.

Unser Arbeitsumfeld wird immer effizienter und digitaler. Das fiihrt zu einer héheren Erledigungs-
geschwindigkeit der Arbeit und neuen Arbeits- bzw. Kommunikationsformen. Unsere Beschaftigten
wiinschen sich flexiblere Arbeitsmodelle, denen wir durch mobile Telearbeit begegnen. Mit den ein-
hergehenden Anderungen der Geschéftsprozesse miissen wir uns aktiv auseinandersetzen. Effizi-
enz, Leistungsfahigkeit aber auch Eigenverantwortlichkeit und Innovationsfahigkeit erhalten daher
mehr Bedeutung.

Sie sehen also, es verdndert sich einiges. Um diesen anspruchsvollen Aufgaben gerecht werden zu
konnen, ist ein zuverldssiges Personalmanagement - sowohl quantitativ als auch qualitativ - erfor-
derlich. Die Ziele, Strategien und Instrumente, die uns in Zukunft leiten sollen, sind in dem Rahmen-
konzept fiir die Personalentwicklung abgebildet. Es kann nur dann erfolgreich sein, wenn alle Betei-
ligten hierzu ihren Beitrag leisten, kooperieren und Personalentwicklung mit Leben fiillen. In unse-
rem Leitbild heilt es in dem Kapitel ,,Jede und Jeder arbeitet an sich“: ,,Unser Anspruch ist es, unsere
soziale Kompetenz stets weiterzuentwickeln®. Das vorliegende PE-Konzept soll Sie, ob Mitarbeiterin
bzw. Mitarbeiter oder Fiihrungskraft, dabei unterstiitzen.

omgihn, Sudllo,

Dr. Margaretha Sudhof
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Einleitung

Das vorliegende Personalentwicklungskonzept ist ein Rahmenkonzept, das -ausgehend von den sich
dndernden gesellschaftlichen und demographischen Umfeldbedingungen- strategische Ziele und
Handlungsfelder benennt. Weiterhin werden die zur Erreichung dieser Ziele erforderlichen PE-
Instrumente in ihrer Gesamtheit dargestellt. Das Rahmenkonzept soll das Zusammenwirken der
verschiedenen Instrumente aufzeigen, Klarheit tiber die Verantwortlichkeiten, die Umsetzungswege
und das Controlling schaffen. Es informiert die Beschaftigten, aber auch all jene, die sich fiir Aufga-

ben und Karrieremaglichkeiten in der Senatsverwaltung fiir Finanzen interessieren.

Grundsétze der Personalentwicklung

Personalentwicklung (PE) ist ein wesentlicher Bestandteil des Personalmanagements. Sie umfasst
MaRnahmen der Bildung, Férderung und Organisationsentwicklung. Sie dient dazu, das Leistungs-
und Lernpotenzial von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern als wichtigste Ressource der Verwaltung
kontinuierlich zu erkennen, zu erhalten und in Ubereinstimmung mit den Anforderungen des Ar-
beitgebers zu bringen. Sie beriicksichtigt dabei die Themen Frauenférderung, Gender

Mainstreaming und Gesundheitsmanagement und bezieht alle Beschéftigten ein.

Rechtliche Rahmenbedingungen

Einzelne Instrumente sowie die Aufgabe, behdrdenbezogene Aktivitdten in einem Konzept darzule-
gen, sind in 8§ 6 des VGG (Verwaltungsreform-Grundsatze-Gesetz) als Teil des E-Government-
Gesetzes und in § 17 LfbG sowie § 5 TV-L geregelt. Personalentwicklung in der Senatsverwaltung fiir
Finanzen und in der Landeshauptkasse

In der Senatsverwaltung fiir Finanzen ist fiir die strategische Planung, Beratung und Information
die Arbeitsgruppe Personalmanagement (AG PM) eingerichtet worden. Sie wird durch die zustandige
Staatssekretadrin bzw. den zustdndigen Staatssekretdr geleitet. Ihr gehéren ferner alle Biiroleitun-
gen, einzelne Fiihrungskrafte und Beschéftigte aller Bereiche sowie Gremienvertreterinnen bzw.
Gremienvertreter an. Die Arbeitsgruppe tagt bedarfsbezogen ca. 3 mal im Jahr. Dort werden in der
Regel alle Vorhaben und Einzelkonzepte abgestimmt und landesweite Entwicklungen besprochen.

Das Leithild des Ressorts Finanzen enthdlt viele Aussagen, die den Personalentwicklungszielen zu-
grunde liegen. Die Personalentwicklungsinstrumente unterstiitzen damit auch die Verwirklichung
unserer Leitbildziele auf allen Ebenen.
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Funktionszyklus im PE-Prozess

Personalentwicklung sollte systematisch durchgefiihrt werden und kann in die folgenden Phasen
eingeteilt werden, die sich durch regelméaRigen Abgleich als standig wiederkehrender Kreislauf* dar-

stellen lassen:

Bedarfsanalyse

Zielsetzung e
( “Mitarbeiterin

Planung und Gestaltung

Durchfiihrung

direkte
fuhrungskraf( >

Erfolgskontrolle und Transfersicherung

Bedarfsanalyse und Zielsetzung

Ausgangspunkt der Bedarfsanalyse ist das Anforderungsprofil, das sich aus den Aufgaben der Stelle
und den Anforderungen des Statusamtes ableitet. Aus den hier enthaltenen Soll-Kompetenzen und
Soll-Fghigkeiten wird im Rahmen eines Soll/Ist-Vergleichs vorhandener Personalentwicklungsbedarf
abgeleitet. Die Ist-Vergleichswerte der vorhandenen Potenziale mit ihren Auspréagungen kénnen in
einem Kompetenzprofil erhoben werden. Hier sollten auch Fahigkeiten und Kompetenzen sichtbar
werden, die iiber das geforderte Anforderungsprofil hinausgehen. Aus den Erkenntnissen werden
dann konkrete PE- bzw. Lernziele formuliert, z. B. das Ziel etwas besser ,,zu wissen®, ,zu kénnen*
oder ,,zu tun bzw. zu handeln®. Es ist zwischen reinen Qualifikationszielen (Wissen und Verstehen)
und Kompetenzzielen (Fahigkeiten, Konnen, Fertigkeiten) zu unterscheiden.

Planung, Gestaltung und Durchfiihrung

Es werden geeignete Einzelmalinahmen von Fithrungskraft und Beschaftigten gemeinsam erarbei-
tet und verbindlich geplant (vgl. Jahresgesprach). Danach erfolgt die Gestaltung und Durchfiihrung
der MaRnahme.

Erfolgskontrolle und Transfersicherung

Im Rahmen der Erfolgskontrolle wird tiberpriift, ob und inwieweit die MaRnahme zur Zielerreichung
beigetragen hat. Dieser Prozess ist von der Fiihrungskraft zu begleiten, denn der Wissens- oder
Kompetenztransfer kann nur in der Praxis erfolgen und tiberpriift werden.

Beteiligte der Personalentwicklung

Fiihrungskrifte

Die jeweilige Fiihrungskraft hat dafiir zu sorgen, dass die Aufgaben rechtzeitig und wirtschaftlich
erfiillt werden. Um dies sicherzustellen, muss die Fiihrungskraft ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter hinsichtlich Leistungsbereitschaft, Wohlbefinden, Motivation und Fertigkeiten, Wissensstdnde

! vgl. Becker systematische Personalentwicklung, Stuttgart 2011, Seite 31 ff
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sowie Potenziale einschétzen, da nur sie die Starken und Schwachen der Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter unmittelbar beobachten und bewerten kann. Daraus formuliert sie Personalentwicklungs-
bedarfe fiir ihren Bereich wie auch fiir einzelne Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeiter und setzt zielge-
richtet Personalentwicklungsmalnahmen um. Sie zeigt Entwicklungspotenziale auf und férdert ihre
Beschéftigten.

Beziiglich der Selbstentwicklungskompetenz haben Fiihrungskrafte eine Vorbildfunktion. Im Leitbild
heilt es: ,,Sie (Anm. die Fiihrungskr&fte) konnen uns mit ihrer hohen Motivation und ihrer Selbstref-
lexion, die die Wahrnehmung eigener Weiterbildungsbedarfe zuldsst, als Vorbild dienen.”

Die zentrale Personalentwicklungsberatung in der Abteilung VD unterstiitzt die Fiihrungskrafte, in-
dem sie die erforderlichen PE-Instrumente zur Verfiigung stellt und die Fiihrungskréfte bei Bedarf
berét.

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

In unserem Leitbild heilt es: ,Jede und Jeder arbeitet an sich®.

Personalentwicklung fordert von jeder Beschaftigten bzw. jedem Beschaftigten Engagement, die
Bereitschaft, die berufliche Handlungsfahigkeit zu erhalten sowie auszubauen und die eigenen Vor-
stellungen und Vorschldge -ggf. Problemlagen- zu kommunizieren. Jede bzw. jeder Beschéftigte ist
angehalten, Chancen und Moglichkeiten zur eigenen beruflichen Entwicklung zu nutzen und den
weiteren Werdegang im Dialog mit der Fiihrungskraft zu gestalten. Aus diesem Grund sollte PE nicht
ausschlieBlich als Dienstleistungsangebot, sondern eher als Gemeinschaftswerk verstanden werden.

Zentrale Personalentwicklungsberatung

Die zentrale Personalentwicklungsberatung stellt die operativen Umsetzungskonzepte zur Verfii-
gung, unterstiitzt bei der Umsetzung, iiberpriift deren Anwendung und evaluiert sie. Sie unterstiitzt
die Beschéftigten bei den konkreten Personalentwicklungsaufgaben indem sie die Beschaftigten in
allen Fragen der PE, der Aus- und Forthildung sowie der Organisationsentwicklung ber&t und sich
fur Chancengleichheit bei Personalentscheidungen einsetzt.

Strategische Ziele

Strategische Ziele der Personalentwicklung sind

eine leistungsstarke, funktions- und innovationsfihige Senatsverwaltung fiir Finanzen zu erhalten
durch

a) leistungsfihige, motivierte, gesundheitsorientierte und zufriedene Beschiftigte, die ihre
Aufgaben zielorientiert, effizient, kooperativ und eigenverantwortlich erfiillen sowie

b) eine wertschitzende, transparente, konfliktfihige, partizipative und kompetente Fiihrung.


http://senfinweb1.senfin.verwalt-berlin.de/Default.asp?rq_AppGuid=4518125DE99C66A1291C96E8CF804679FA3D7356&rq_TargetPageGuid=C375A3F013C311CBF159A52FA9029082CC5AF4EC&rq_RecId=32&rq_SourceAppGuid=4518125DE99C66A1291C96E8CF804679FA3D7356&rq_SourcePageGuid=B071B29CD714650E08D888DE755D2F372604B7C1&rq_SourceRecId=32
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Handlungsfelder

Die nachfolgend beschriebenen Handlungsfelder zur Umsetzung der o. g. Ziele ergeben sich aus den
Zielvorgaben des Senats (z. B. den landesweiten Leitlinien der Personalentwicklung) und der parla-
mentarischen Gremien, dem Leithild der Senatsverwaltung fiir Finanzen und dem internen Diskussi-

onsprozess zur Personalentwicklung.

Attraktiver Arbeitgeber / Personalrekrutierung

Ziel ist es, unser vielfdltiges Aufgabenspektrum, unsere spannenden Themenfelder sowie die Rah-
menbedingungen unserer Arbeit nach auRen attraktiv darzustellen.

Unser Leitbild

Im Ressort Finanzen sollen Beschéftigte gern und motiviert arbeiten. AuRenstehende Bewerberin-
nen und Bewerber kennen die Rahmenbedingungen unserer Arbeit und die Werte der Zusammenar-
beit und sollen fiir eine Tétigkeit im Ressort gewonnen werden.

Die handlungsleitenden Werte der Zusammenarbeit miteinander sowie mit unseren verwaltungsin-
ternen und externen Kunden wurden in unserem Leitbild definiert. Sie sind als Anspruch zu verste-
hen, inshesondere wenn sie bisher noch nicht gelebt wurden. Beschaftigte knnen sich darauf beru-
fen. Bei Fragen zum Umgang mit dem Leitbild unterstutzen dezentral als Leitbildkontakt benannte
Personen.

Unser Leitbild ist im Intranet und im Beschéftigtenportal veroffentlicht.

Unsere Willkommenskultur/Willkommensmappe
Ein wertschatzender Umgang mit Kolleginnen und Kollegen beginnt bereits beim ,,Willkommen hei-

Ren“. Die Senatsverwaltung fiir Finanzen begriifst neue Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeiter durch

1. die Anktindigung im Beschéftigtenportal unter der Rubrik ,,Personalnachrichten” durch die
Buroleitung,

2. die Ubergabe einer Willkommensmappe am ersten Arbeitstag mit einem BegriiBungs-
schreiben der Staatssekretdrin bzw. des Staatssekretdrs und ersten wichtigen Informatio-
nen (z. B. Organigramm, Leitbildflyer, Informationsblatt),

3. den Hinweis auf den ,Wegweiser fiir neue Beschaftigte in der SenFin“ im Beschaftigtenpor-

tal (Darstellung aller wichtigen organisatorischen Angelegenheiten innerhalb der SenFin,
um den neuen Kolleginnen und Kollegen den Einstieg zu erleichtern),

4. die Einrichtung einer Gruppe fiir Nachwuchskréfte im Beschéftigtenportal zum Austausch
untereinander.

Unsere Verabschiedungskultur

Neben der Begriilung von neuen Beschéftigten ist auch die Verabschiedung von Kolleginnen und
Kollegen wichtig. Aus diesem Grund wurde eine Handlungshilfe zur Verabschiedungskultur und zum
Kontakthalteprogramm erstellt, die Hilfestellungen in der Phase der Verédnderung gibt. Dabei wer-
den verschiedene Fallgestaltungen des Abschiedes beriicksichtigt (z. B. aufgrund des Ausscheidens
aus dem aktiven Dienst, voriibergehenden Verlassens der Behdrde aufgrund von Elternzeit u. a.).
Auch die verbleibenden Kolleginnen und Kollegen erhalten Vorschlége fiir eine wertschdtzende Ver-
abschiedung. Die Handlungshilfe ist im Beschaftigtenportal zu finden.


http://b-intern.de/sen/finanzen/kontakte-organisation/leitbild/
http://senfinweb1.senfin.verwalt-berlin.de/Default.asp?qs_servlet=downloadIxServlet&rq_RecId=373834&qs_fileId=765&qs_lastModified=1459347134593&qs_fileControl=D62AD8882151151CF803E3ED48FE29C17105717D
http://senfinweb1.senfin.verwalt-berlin.de/?rq_AppGuid=B961151DEEBC2DA11AB499043D249759B860AB96&rq_TargetPageGuid=07EBE17DD5ED7288E837B0E50417BD153F76B68E&rq_TemplateKey=7374616765&rq_MenuGuid=38E2BFA92644425255346968EFF193B7ECE54A08
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Unsere Personalrekrutierung (Assessment-Center)

Strukturierte Auswahlverfahren ergédnzen die dienstlichen Beurteilungen, die das maRgebliche
Auswahlkriterium in Stellenbesetzungsverfahren sind. Sie erméglichen eine anforderungsgerechte
sowie objektive und damit qualifizierte Auswahl von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern. Durch
nachvollziehbare Kriterien werden die Transparenz und Akzeptanz der Auswahlentscheidung er-
hoht. Die Auswabhl fiir die Ebenen der Abteilungs- und Referatsleitung erfolgt mittels gruppenbezo-
gener Auswahlverfahren. Fiir die Ebene der Koordinatorinnen bzw. Koordinatoren werden mindes-
tens strukturierte Interviews durchgefiihrt, die um Prédsentations- oder Arbeitsaufgaben erganzt
werden sollten.

Unser Audit Beruf, Familie und Pflege

Zur Unterstiitzung einer familienbewussten Verwaltungskultur und eines attraktiven Arbeitgeberi-
mages nimmt unsere Senatsverwaltung seit 2011 an den Auditierungsverfahren der berufundfami-
lie gGmbH teil.

Aus diesem Prozess heraus ergeben sich umfangreiche MaRnahmen zur besseren Vereinbarkeit von
Beruf, Familie und Pflege. Dazu z&hlen die Belegplatze in einer Kita in rdumlicher N&dhe zur Senats-

verwaltung, die flexible Arbeitszeit sowie die alternierende Telearbeit und der damit verbundenen
IT-Anbindung des heimischen Arbeitsplatzes.

Fiir Beschéftigte, die aus unvorhergesehenen Griinden ihr Kind betreuen miissen, wurde ein Eltern-
Kind-Biiro eingerichtet. Die Reservierung erfolgt iiber das Beschéftigtenportal.

Zur besseren Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Pflege darf die familien- bzw. pflegebedingte In-
anspruchnahme der zur Verfiigung stehenden MaRnahmen (z.B. Teilzeit, Erziehungsurlaub, Son-
derurlaub) nicht zu einer Beeintrachtigung der beruflichen Weiterentwicklung (z.B. in Auswahlge-
spréachen) fiihren.

Flexible Arbeitszeit und alternierende Telearbeit

Unter Beriicksichtigung der in den Abteilungen festgelegten Mindestbesetzungsstarken fiir die Ser-
vicezeiten, konnen alle Beschéftigten ihre Arbeitsleistung innerhalb der Rahmenzeiten (derzeit
montags bis donnerstags in der Zeit zwischen 6.00 bis 19.30 Uhr und freitags von 6.00 bis 19.00
Uhr) erbringen. Jede bzw. jeder Beschéaftigte verfiigt tiber ein Arbeitszeitkonto, auf dem Zeitgutha-
ben und Minderzeiten zuldssig sind. Die flexible Arbeitszeit ist in der DV Flex geregelt.

Nach der DV Telearbeit kann die Arbeitszeit unter bestimmten Voraussetzungen teilweise (alternie-
rend) in einer durch Vereinbarung bestimmten auRerbetrieblichen (meist h&uslichen) Arbeitsstatte
erbracht werden.
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Gesundheitsmanagement

Betriebliche Angebote

Jeder Dienstkraft wird bis zu einer Stunde Dienstzeit pro Woche zur Teilnahme an Angeboten des
Betrieblichen Gesundheitsmanagements gewdhrt. Zum Angebot gehtren neben umfangreichen
Praventionskursen (z. B. Riickenschule, Massagen, Laufgruppen, etc.) auch Vortrage, die das Wissen
um gesundheitliche Themen erweitern (z. B. zu gesunder Erndhrung). Zudem wird das Thema Pflege
von Angehérigen behandelt.

Durch gemeinschaftliche Aktionen im Rahmen des Gesundheitsmanagements (z. B. jéhrlicher Staf-
fellauf, gemeinsame Teilnahme an externen Veranstaltungen, Durchfiihrung von Gesundheitswo-
chen, etc.) werden das Miteinander und das Wohlbefinden aller Beschéftigten weiter erhoht.

RegelmiRige Mitarbeiterinnen- bzw. Mitarbeiterbefragungen

In Absténden von ca. 5 Jahren werden anonyme, gesundheitsorientierte Mitarbeiterinnen- bzw. Mit-
arbeiterbefragungen durchgefiihrt. Die Erkenntnisse hieraus helfen, die Arbeitssituation und die Ar-
beitszufriedenheit der Beschaftigten zu verbessern. In Workshops werden MaRRnahmenplédne erar-
beitet.

Ziel: Die nachste Mitarbeiterinnen- bzw. Mitarbeiterbefragung findet 2018 statt.

Betriebliche Sozialberatung

Beschiftigte haben die Moglichkeit, bei psychosozialen Notlagen, dienstlichen oder privaten Konflik-
ten die Sozialberatung bei der Senatsverwaltung fiir Justiz anonym und kostenlos in Anspruch zu
nehmen. Das ausfiihrliche Angebot der Sozialberatung ist auf der Seite der SenJustVA einzusehen.

Die Vorgehensweise und Begleitung bei Suchterkrankungen regelt eine Dienstvereinbarung Sucht
(derzeit verhandelt).

Resilienzférderung

Individuelle Resilienzfaktoren wie Stressresistenz, Selbstwirksamkeitsiiberzeugung und Zielorientie-
rung kénnen mit einem webbasierten ,,Online-Resilienz-Coach®“ durch Starkung der Widerstands-
kraft und Belastungsfahigkeit trainiert werden.

Es stehen spezielle Wissenseinheiten und Ubungen zu den Bereichen ,Freirdume schaffen®, ,Ent-
spannen und Geniellen® und ,,Positives Denken® zur Verfiigung, die die Beschaftigten tiber ein Web-
Portal bei Bedarf jederzeit freiwillig, flexibel und anonym anwenden konnen. Die Ubungen sollen
bewusst fiir eine kurze Pause genutzt werden.

Der Online-Coach steht unter dem Link www.resilienzcoach-berlin.de und dem Nutzernamen ,Sen-

Fin-User” zur anonymen Anwendung zur Verfiigung.

Chancen und Geschlechtergerechtigkeit

Diversity

Ziel des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) ist es, Benachteiligungen aus Griinden der
Rasse, der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinde-
rung, des Alters oder der sexuellen Identitdt zu verhindern oder zu beseitigen. Der Dienstherr bzw.
offentliche Arbeitgeber hat Besch&ftigte vor Diskriminierung, Mobbing und sexueller Beldstigung

am Arbeitsplatz zu schiitzen und vorbeugende MaRnahmen zu ergreifen.

Im Hinblick auf den kulturellen und sozialen Wandel in Deutschland gewinnen die Akzeptanz und

der richtige Umgang mit einer zunehmend heterogener werdenden Gesellschaft fiir die 6ffentliche
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Verwaltung immer mehr an Bedeutung, und dies in zweierlei Hinsicht: als Arbeitgeber fiir ihre Be-
schéaftigten und als Dienstleister fiir die Biirgerinnen und Biirger.

Geplante Aktivitdt: Um die Senatsverwaltung fiir Finanzen auf die Herausforderungen einer wach-
senden Vielfalt vorzubereiten, ist der Aufbau eines funktionierenden Diversity-Managements inner-
halb der Behorde geplant. Es werden entsprechende Strategien und Malknahmen entwickelt, die der
Information, Sensibilisierung und der Unterstiitzung der Beschaftigten dienen sollen. Die Diversity-
/Diversitdts-Kompetenz bei den Dienstkraften - insbesondere bei den Fiihrungskraften - wird ge-
starkt und die Nutzung der kulturellen Vielfalt erméglicht.

Frauenforderung / Gleichstellung von Ménnern und Frauen

Die Gleichstellung und die Vorgaben des Landesgleichstellungsgesetzes (LGG) sind bei der Personal-
politik und Personalfiihrung durch alle betroffenen Ebenen zu beachten und demnach integraler
Bestandteil der PE. Die Gleichstellung von Mann und Frau, die Férderung von Frauen zum Abbau
von Unterreprdsentanzen und die Unterstiitzung der beruflichen Entwicklung der weiblichen Be-
schéftigten ist Aufgabe aller Fithrungskrafte im Rahmen ihrer Personalverantwortung. Unterrepra-
sentanzen bestehen dann, wenn in Vorgesetzten- oder Leitungsfunktionen, in einer Besoldungs-
oder Entgeltgruppe mehr Ménner als Frauen beschéftigt sind. MaRgeblich fiir die Betrachtung ist
die dem Frauenforderplan zugrundeliegende Organisationseinheit.

Der jeweils aktuelle Frauenférderplan enthilt konkrete Ziele. Zentral wird die Frauenférderung

durch die Bereitstellung von PE-Instrumenten, frauenspezifische Forthildungen sowie Beratungsan-

geboten unterstiitzt. Jahrlich findet eine Gleichstellungskonferenz statt.

In den Bereichen und Funktionen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, sind sie unter Beachtung
des Leistungsprinzips besonders zu fordern. Bei Stellenausschreibungen werden Frauen ausdriick-
lich angesprochen, wenn Unterreprasentanzen in diesem Bereich bestehen.

MaRnahmen zur Frauenforderung erstrecken sich u. a. auf die Bereiche Personalauswahl, Beférde-
rung / Hoéhergruppierung, Rotation / Hospitation und Fortbildung. Fiir weitere Inhalte wird an dieser

Stelle auf den aktuellen Frauenforderplan verwiesen.

Zur Sicherstellung und Férderung der Gleichstellung werden auch genderbezogene Statistiken ge-

nutzt (z. B. fiir Regelbeurteilungen).

Da in vielen Entgelt- und Besoldungsgruppen bereits eine Geschlechterparitét erreicht ist, sollte
kiinftig verstarkt auch der Blickwinkel auf einem ausgewogenen Geschlechterverhiltnis in den Or-
ganisationseinheiten liegen.

Gender Mainstreaming (GM)

Gender Mainstreaming als politisches Leitprinzip zur Férderung der Chancengleichheit von Frauen
und M&nnern ist eine préventive Handlungsstrategie der Gleichstellungspolitik. Die grundsatzliche
Einbeziehung in alle Politikfelder soll Akteure befidhigen, durchgangig genderkompetent - also dis-
kriminierungsfrei - zu handeln. Alle politischen und administrativen MaRnahmen sind vorausschau-
end dahingehend zu tiberpriifen, ob und wie sie sich auf die Lebensrealitdten von Frauen und Man-

nern auswirken. Da Frauen und Manner oft unterschiedliche Erfahrungen, Sichtweisen und Verhal-
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tensstrategien haben, muss dieser Umstand gleichermaRen in die Gestaltung von Arbeitsumfeld
sowie Arbeitsabldufen aber auch in etwaige Entscheidungsprozesse einflieRen.

Das Fachwissen und die Sensibilitdt fiir Gender (Mainstreaming)-Aspekte werden in der jahrlichen
Gleichstellungskonferenz erweitert. Fiir Fiihrungskrafte bestehen geeignete Fortbildungsangebote
am IVM Berlin.

Die Genderbeauftragte unserer Verwaltung ist eine Funktion, die bei der Abteilung VD angesiedelt
ist. Im Rahmen ihrer Tatigkeit berat, initiiert und begleitet sie die Vorhaben des Hauses und ist lan-
desweit vernetzt.

Behindertengerechte PE / Barrierefreiheit

Die Integration, Beschéftigung und Férderung von behinderten Dienstkréften und von Behinderung
bedrohten Beschéftigten sind besonders wichtige gesellschafts- und sozialpolitische Aufgaben und
Bestandteile der PE. Die Schwerbehindertenquote2 im Ressort Finanzen betrug im Jahr 2016 10,46
%. Menschen mit Behinderungen sollen entsprechend ihren Fahigkeiten, Kenntnissen und ihres Leis-
tungsvermogens eingesetzt werden. Dazu sind im Einzelfall die besonderen Férder- und Qualifizie-
rungsbedarfe zu ermitteln, barrierefreie Rahmenbedingungen zu schaffen und abgestimmte For-
dermalRnahmen (z. B. spezielle Weiterbildungen) zu entwickeln. Fiihrungskrafte knnen an speziel-
len Schulungen zum Thema ,Schwerbehindertenfiirsorge an der Verwaltungsakademie Berlin
(VAK) teilnehmen.

Die Beauftragte des Arbeitgebers nachg 98 SGB IX ist Frau Lindemann, VD D 17. Fiir Beratungen im
Einzelfall konnen die Schwerbehindertenvertreterin, Frau Altenburg (SBV), oder ihre Vertreterinnen,
Frau Herrmann, Ill C 13, oder Frau Herold, Il A 12 aufgesucht werden. Sofern Antréage, z. B. auf per-
sonliche Hilfsmittel, Merkzeichen, Parkpldtze etc. beabsichtigt sind, empfiehlt sich eine vorherige
Beratung durch die Schwerbehindertenvertreterin oder die Beauftragte des Arbeitgebers.

Handlungsgrundlagen sind neben der Behindertenrechtskonvention der Vereinten Nationen (BRK)
und dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) u. a. das SGB IX und auch andere rechtliche
Vorgaben, wie bspw. das Landesgleichberechtigungsgesetz (LGBG) und die Verwaltungsvereinba-
rung ,Integration behinderter Menschen®.

Wissensmanagement

Die altersbedingten Personalabgdnge unserer Verwaltung betreffen auch Fithrungskréfte und Spe-
zialistinnen und Spezialisten in Schliisselfunktionen. Dem Wissensverlust wird mit einem systemati-
schen Wissensmanagement entgegengewirkt. Der Handlungsleitfaden zum Wissens- und Erfah-
rungstransfer in der Senatsverwaltung fiir Finanzen soll Fithrungskréften beim konkreten Vorgehen
unterstiitzen, wenn Beschéftigte geplant ausscheiden, damit das vorhandene Wissen bewahrt wer-
den kann.

Zu unterscheiden sind zwei Arten des Wissenstransfers: der standardisierte und der individuelle
Wissenstransfer. Beide Verfahren haben das Ziel, u. a. die eigenen Erfahrungen zu dokumentieren.
Der Unterschied ist, dass beim individuellen Verfahren der Wissenstransfer in einem Dialogverfah-

? Amtliche Anzeige 2016 ggii. der Agentur f. Arbeit nach § 80 (2) SGB IX
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ren begleitet wird. In beiden Verfahren wird eine, speziell fiir diese Bediirfnisse entwickelte, Aufga-
benmappe erstellt.

Das Referat VD B ist Ansprechpartner bei Fragen zum Thema Wissensmanagement und -transfer.
Die Dienstkrafte werden mit den Zielen und MaRnahmen des Wissensmanagements und den In-
strumenten des Wissenstransfers vertraut gemacht.

Die Informationen zur Beantragung der Férderung (z. B. auf Stellendoppelbesetzungen, Antrag auf
Wissenstransfer, Seniorexpertinnen bzw. Seniorexperten u. a.) erhalten Sie im Bereich VD B 1.

Der Handlungsleitfaden und die Aufgabenmappe sind in der Dokumentensammlung im Beschaftig-

tenportal hinterlegt. Weitere Informationen sind im landesweiten Wissensportal im Intranetauftritt

der SenFin abrufbar.

Kontinuierliche Qualifizierung

Der Begriff ,,Qualifizierung” umfasst sowohl Fortbildungen als auch Weiterbildungen. Die ,Qualifi-

zierung® dient dem Erhalt, dem Aufbau sowie dem Ausbau fachlicher und auRerfachlicher Kompe-
tenzen, die fiir die Bewéltigung von beruflichen Anforderungen erforderlich sind. In einer Weiterbil-
dung werden zusatzliche Qualifikationen erworben. Sie endet in der Regel mit einem Abschluss,
welcher der Beschéftigten bzw. dem Beschéftigten ermoglicht, sich neue Berufsfelder zu erschlie-
Ren.

Die Fortbildung ist hingegen ein personen- oder zielgruppenbezogenes Qualifizierungsinstrument,
welches im Zusammenhang mit der derzeit ausgeiibten Tatigkeit steht und der Aktualisierung der
fachlichen und aulerfachlichen Kompetenzen des erlernten Berufes dient. Hier bietet die VAk Berlin,
als zentrale Aus- und Forthildungseinrichtung der &ffentlichen Verwaltung des Landes Berlin, den

Beschéftigten ein umfassendes Angebot fiir nahezu alle Tatigkeitsbereiche.

Der Forthildungsbereich organisiert auch eigene Veranstaltungen und bindet bei hausspezifischen

Themen interne oder externe Dozentinnen und Dozenten.

Der individuelle Fortbildungsbedarf sollte im Jahresgespréch ermittelt werden, in dem das Anforde-
rungsprofil sowie das personliche Fahigkeitsprofil der bzw. des Beschéftigten miteinander vergli-
chen werden. Ein entsprechender Fortbildungsbedarfsmeldebogen ist im Leitfaden fiir die Jahresge-

sprache vorhanden.

Verantwortlich fiir die Organisation von Fortbildungen, sei es individueller Fortbildungsbedarf,
gruppenbezogener Fortbildungsbedarf oder organisationsiibergreifender Fortbildungsbedarf, ist der
Koordinationsbereich VD D 1. Aktuelle interne Fortbildungsangebote sind im Beschéftigtenportal

unter ,,Information/Veranstaltungen hinterlegt.

Fortbildungsantrage sind nach erfolgreicher Pilotierung kiinftig unter Nutzung der e-VAk und der
Fortbildungs-App zu stellen. Damit wird ein papierloser Workflow von der Anmeldung iiber die Be-
teiligung der Fiihrungskraft bis zur Einladung und Ausdruck der Teilnahmebescheinigung ermog-
licht.
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Wirtschaftliche und Zielorientierte Aufgabenerledigung
Die Digitalisierung der Arbeitswelt, die durch das E-Governmentgesetz Berlin (EGovG BIn) vom

30. Mai 2016 eine rechtsverbindliche Wirkung entfaltet, stellt die gesamte Berliner Verwaltung in
den néchsten Jahren vor eine grolRe Herausforderung. Dabei wird unter anderem das Ziel verfolgt,
alle Verwaltungsverfahren und Verwaltungsabldufe zu digitalisieren und als medienbruchfreie Pro-
zesse biirger- u. benutzerfreundlich sowie transparent elektronisch zur Verfiigung zu stellen.

E-Akte und Beschiftigtenportal

Um die Prozesse innerhalb der Organisation zu vereinfachen und digital abzubilden, wurden in der
SenFin die E-Akte und ein Beschaftigtenportal implementiert. Damit sind zwei wesentliche Werk-
zeuge vorhanden, die fiir die Umsetzung der Anforderungen des Berliner E-Government-Gesetzes
erforderlich sind.

Geschiftsprozessoptimierungen

Die vollstandige elektronische Abwicklung der Verwaltungsabléufe setzt voraus, dass Prozesse iden-
tifiziert, modelliert, optimiert und digital abgebildet werden. So kénnen beispielsweise schon Ur-
laubsantrége tber eine ,,UrlaubsApp“ mit den erforderlichen Genehmigungen elektronisch abgewi-
ckelt werden. Sitzungsraumbuchungen, Materialbestellungen und Forthildungsantrédge sind weitere
Prozesse, die bei SenFin digital realisiert wurden. In den nachsten Jahren werden sukzessive weitere
Prozesse folgen.

Einer der wichtigsten Aspekte bei der Umsetzung der Digitalisierung sind dabei die Beschéftigten. Es
ist unabdingbar, die Mitarbeiterinnen bzw. die Mitarbeiter auf die Digitalisierung vorzubereiten und
mitzunehmen, damit sie den anstehenden Veranderungen offen gegeniiberstehen und sie als Chan-
ce verstehen.

Fiihrungskrafte- und Fiihrungsnachwuchskrdfteentwicklung

Die Fiihrungskrafte- und Fiihrungsnachwuchskrafteentwicklung richtet sich an den strategischen

und operativen Verwaltungsaufgaben sowie an den erwarteten Personalfiihrungsaufgaben aus. Die
Anforderungen sind in den Anforderungsprofilen enthalten. Fithrungskompetenzen sind z. B. Ziel-
und Ergebnisorientierung, Organisationsfahigkeit, Durchsetzungsfdhigkeit und Prasentationsfahig-

keit sowie strategisches und konzeptionelles Denken.

Die Senatsverwaltung fiir Finanzen macht sich die landesweit diskutierten 5 Kernkompetenzen

e Personalentwicklungskompetenz,

e  Strategische Kompetenz,

e Innovationskompetenz,

e  Selbstentwicklungskompetenz sowie

e Repréasentations- und Netzwerkkompetenz

fiir die hier existierenden Fiihrungsebenen Abteilungsleitung, Referatsleitung, Koordinator/inn/en
sowie fiir den Fiihrungskraftenachwuchs zu eigen.

Ergdnzend dazu ergeben sich aus unserem Leitbild auRerdem noch die folgenden Kompetenzen:

e Lernfdhigkeit,
e die Fahigkeit zum Umgang mit Verdnderungen.

Weiterhin ist der Anspruch formuliert, Fithrungskréfte sollen als Vorbild dienen.
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Die PersonalentwicklungsmaRnahmen, insbesondere Forthildungsmalnahmen, sollen diese Kompe-
tenzen unterstiitzen und ausbauen.

Geplante Aktivitdt: Im Jahr 2017 wird ein Fithrungskréfteentwicklungskonzept erarbeitet. Grundlage
dafiir ist die Uberarbeitung der Master-Anforderungsprofile. Hierzu sollen hauseinheitlich die Ge-
wichtungen und Operationalisierungen der neuen Kernkompetenzen abgestimmt werden.

Das Fiihrungskrafte-Entwicklungskonzept soll weiterhin Aussagen zu Qualifikationsstandards je
Fuihrungsebene sowie Aussagen zum Bildungscontrolling/Transfersicherung von PE-MaRnahmen
enthalten. AuRerdem sollen die konkreten Bildungsangebote (Seminare) fiir die einzelnen Fiih-
rungskrafteebenen fortgefiihrt werden.

Geplante Aktivitdt: Beginnend ab dem Jahr 2017 und in den Folgejahren werden geeignete Leitbild-
workshops angeboten. Fuhrungskréafte haben die Moglichkeit sich mit dem Leithild und dessen
Wertaussagen vertrauter zu machen und sich dartiber auszutauschen, um mit einem wertegeleite-
ten Fuihrungsverhalten ihrer Vorbildfunktion noch mehr gerecht werden zu kénnen.

Geplante Aktivitit: Fiir Fiihrungskréfte soll kiinftig eine Potenzialanalyse mit externer Begleitung
auf freiwilliger Basis angeboten werden. Fithrungskréfte kénnen so unabhéngig von der Personal-
entwicklungsplanung der jeweiligen unmittelbaren Fiihrungskraft eine Einschdtzung von Dritten
erhalten. Die Potenzialanalyse richtet sich an den Anforderungen der jeweiligen Funktionsebene der
Zielgruppe aus. Die spéatere Zielrichtung und die Intensitdt der Férderung hangt von dem Ergebnis
ab. Sie kann sich daher auch auf die jeweils ndchste Funktionsebene beziehen. Hierdurch werden die
Abteilungen bei der Entwicklung und Identifizierung von Fiihrungspotenzialen unterstiitzt. Die Po-
tenzial AC’s sollen eine detaillierte Riickmeldung zu personlichen Starken / Schwéchen und eine

Standortbestimmung ermoglichen, aus der zielgenaue Férdermoglichkeiten abgeleitet werden.

Nach & 19 LfbG sind beamtete Fiihrungskrafte verpflichtet, mindestens alle zwei Jahre in Abstim-
mung mit der fiir Personalentwicklung zustandigen Stelle an MaRnahmen der Fiihrungskréftequali-
fizierung teilzunehmen, insbesondere fiir das Feld der sozialen Kompetenz und des Fiihrungsverhal-
tens. Tarifbeschaftigten Fiihrungskrédften wird angeboten, sich ebenso fortzubilden. Das Berichts-
wesen zu Fortbildungen zum Zwecke des Kostencontrollings und der Gleichstellung (Quartalsmel-
dungen) soll auch hinsichtlich dieser Anforderungen ausgewertet und als Steuerungsinformation
dienen.

Der Wissenserwerb durch Seminare bzw. Kurse oder Vortrdge ist von dem sich anschlieRenden
Kompetenzerwerb zu unterscheiden. Durch Qualifikationen wird zumeist theoretisches Wissen als
Ausgangsbasis fiir die spdtere Kompetenzauspragung erworben. Teilnahmezertifikate sagen aus,
dass es sich um eine (formal) qualifizierte Fiihrungskraft handelt. Kompetenzen bilden sich hinge-
gen nur in der Praxis durch Anwendung des Wissens heraus. Damit Fithrungskrafte ihre Kompeten-
zen entwickeln kénnen, sollen vielfdltige Lernformen angeboten werden.

Einige der nachfolgend genannten PE-Instrumente unterstiitzen explizit die Kompetenzentwicklung
von Fithrungskréften.
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Forderung der Zusammenarbeit

Allen Beschéftigten steht ein personlicher Bereich im Mitarbeiterportal zur Verfiigung, der z. B.
durch eigene Gruppen gestaltet werden kann. Dieser Bereich kann fiir dienstliche Abstimmungen
oder den informellen Austausch genutzt werden.

Bei einer vorhandenen Bedarfslage in Teams (z. B. Kommunikationsprobleme, Verdnderungen des
Teamklimas, Auseinandersetzungen um Ressourcen, Umstrukturierungen, Rollen- oder Generatio-
nenwechsel) kénnen mit Unterstiitzung der VAk Berlin oder der betrieblichen Sozialberatung ganz-
tdgig Teamtage angeboten werden. Neben klassischer Themenbearbeitung im Team mit Moderati-
on ist auch ein Engagement-Tag moglich. Hier arbeitet ein Team einen halben bzw. einen ganzen
Tag gemeinsam in einem gemeinniitzigen Projekt und unterstiitzt so gesellschaftlich relevante Be-
reiche.

Im Rahmen der Vortragsreihe , E-Motion-Wissen bewegt® stellen sich einmal im Quartal Bereiche
des Hauses der internen Mitarbeiterschaft vor.

Zur Forderung des Betriebsklimas findet jahrlich ein Betriebsausflug statt. In den vergangenen Jah-
ren fand auf Einladung der Leitungs- und Fiihrungskrafte auch ein Hoffest statt.

PE-Instrumente

Ein Anforderungsprofil gem. § 6 (3) VGG benennt die formalen sowie die wichtigsten fachlichen und

auRerfachlichen Anforderungen eines konkreten Arbeitsgebietes bzw. Dienstpostens. AuRerdem
sind die Ausprdgung der Anforderungen und die jeweiligen beobachtbaren Merkmale (sog. Operati-
onalisierungen) enthalten. Das AP wird losgelést von der Person des Dienstposteninhabers ermit-
telt. Die Anforderungen entsprechen dem Statusamt, das der Funktion zugeordnet ist.

Anforderungsprofile bilden die Grundlage jeder systematischen Personalentwicklung und der geziel-
ten Personalauswahl. Sie sind Grundlage der Jahresgesprache und der Qualifizierungsplanungen.
Ebenso sind Ausschreibungen, Beurteilungen und Auswahlverfahren an den Anforderungsprofilen
ausgerichtet.

Anforderungsprofile werden bei organisatorischen Veranderungen angepasst und iiberarbeitet.

Fir den allgemeinen Verwaltungsdienst existieren auf Basis der aktuellen Beurteilungsvorschriften

Masterprofile fiir

e  Abteilungsleiterinnen bzw. -leiter,
e Referatsleiterinnen bzw. -leiter,
e Koordinatorinnen und Koordinatoren sowie

e  Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Die Operationalisierungen der aulRerfachlichen Kompetenzen sind beispielhaft genannt und kénnen
entsprechend den Erfordernissen der jeweiligen Aufgabengebiete eingepasst werden. Hierfiir steht
ein Kompetenzkatalog zur Verfiigung. Fiir jedes Aufgabengebiet soll ein Anforderungsprofil vorlie-

gen.

16


http://senfinweb1.senfin.verwalt-berlin.de/Default.asp?rq_AppGuid=4518125DE99C66A1291C96E8CF804679FA3D7356&rq_TargetPageGuid=C375A3F013C311CBF159A52FA9029082CC5AF4EC&rq_RecId=32&rq_SourceAppGuid=4518125DE99C66A1291C96E8CF804679FA3D7356&rq_SourcePageGuid=B071B29CD714650E08D888DE755D2F372604B7C1&rq_SourceRecId=32

|/ Ldmil Berlin |

Geplante Aktivitdt: Nach der Veroffentlichung der Beurteilungsvorschriften fiir den allgemeinen
Verwaltungsdienst (AV-BAVD) sollten die Master-Anforderungsprofile hinsichtlich der Basis- und der
Fiihrungskompetenzen iberarbeitet werden. Fithrungskréfte der jeweiligen Ebenen werden hierbei
in geeigneter Weise in die Diskussion eingebunden. Die Entscheidung iiber die Anforderungen ob-
liegt den Abteilungsleiterinnen bzw. den Abteilungsleitern und der Leitungsebene.

Jahresgespridche

Die Jahresgespréache sind einmal jdhrlich von den Fithrungskréften anzubieten und ggfs. zu fiihren.
Das Jahresgesprdch ist abzugrenzen von der Alltagskommunikation sowie von Dienstbesprechun-
gen, Konfliktgesprachen, Gesprachen zum Betrieblichen Eingliederungsmanagement (BEM) sowie
Feedbackgesprachen, die durch das Jahresgesprach nicht ersetzt werden kénnen. Es ist Kernstiick
von aktiver, kommunikativer und mitarbeiterorientierter Fiihrungsarbeit zum zielgerichteten Aus-

tausch in einem vertraulichen Vier-Augen-Gespréch u. a. tiber

e die berufliche Situation und das Arbeitsumfeld,

e die Zusammenarbeit in der Arbeitsgruppe und mit der Fiihrungskraft,
e die Zielerreichung,

e die Analyse vorhandener Kompetenzen und Entwicklungspotenziale,
e Ziele und Wiinsche der/des Beschaftigten,

e Aufgaben und Ziele fiir das kommende Jahr sowie

e absolvierte und geplante Personalentwicklungsmafnahmen.

Das Jahresgesprach sollte dokumentiert werden. Weitere Informationen kénnen dem Leitfaden fiir

die Jahresgesprédche entnommen werden.

Coaching ist ein Angebot fiir Fiihrungskrafte, das zum Ziel hat, die Selbstreflexion und die Selbst-

steuerung zu fordern, um eigene Losungen zu entwickeln. Im Sinne der ,Hilfe zur Selbsthilfe" wer-
den im Coaching u. a. verdeckte Ressourcen erkannt, benannt und damit nutzbar gemacht. Es stellt
eine Kombination aus individueller Beratung, personlichem Feedback und praxisorientiertem Trai-
ning dar.

Mit dem Coaching konnen Fiihrungskrafte individuell, vertraulich und zeitlich begrenzt ein Bera-
tungsangebot in Anspruch nehmen.

Die Anldsse zu einem Coaching konnen vielfiltig sein z. B. :

e die eigenen Fiihrungskompetenzen verbessern,

e als Reflexions- und Entscheidungshilfe bei aktuellen Anldssen,

e zur Rollenkldrung als Fihrungskraft,

e zur Begleitung von Verdnderungsprozessen bzw. neuen Herausforderungen,
e  zur Unterstiitzung bei belastenden Arbeitssituationen und Konflikten.

Die Coachin bzw. der Coach hat eine neutrale und unabhéngige Position. Dies wird durch die Inan-
spruchnahme eines durch das IVM Berlin vermittelten Coaches erreicht. Fiihrungskrafte, die an ei-
nem Coaching interessiert sind, kénnen sich vertrauensvoll an die Personalentwicklungsberatung
der Senatsverwaltung fiir Finanzen (VD D 1) wenden.
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Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeiter knnen fiir alle Anldsse einer psychosozialen Belastungssituation
die betriebliche Sozialberatung bei der Senatsverwaltung fiir Justiz in Anspruch nehmen.

Fiihrungskrifte-Feedback

Das Fiihrungskrafte-Feedback als besondere Form der Mitarbeiterbefragung wird schriftlich (elekt-
ronisch) und anonym durchgefiihrt. Die Befragung ist fiir die unterstellten Beschéftigten freiwillig,
nicht jedoch fiir die Fiihrungskréfte. Das Fiihrungskréfte-Feedback ist keine Beurteilung der Fiih-
rungskraft im personalrechtlichen Sinne.

Ziele des Fiihrungskrafte-Feedbacks sind,

e die Optimierung des eigenen Fiihrungsverhaltens,

e eine Verbesserung der Kommunikation zwischen der Fiihrungskraft und den Beschaf-
tigten,

e konkrete Hinweise der unterstellten Beschaftigten zu erhalten, die zur Verbesserung
der Zusammenarbeit beitragen,

e die personliche Entwicklung der Fiihrungskraft zu fordern.

Fiir die gemeinsame Auswertungsveranstaltung der Fiihrungskraft mit den Feedbackgeberinnen
bzw. -gebern hat sich die Inanspruchnahme einer Moderation bewéhrt, die durch die Abteilung VD

vermittelt wird.

Auf das Konzept zur Umsetzung des Fiihrungskrafte-Feedbacks wird verwiesen. Das nédchste Fiih-

rungskrafte-Feedback fiir alle Fiihrungskrafte ist im Jahr 2020 geplant.

Fiihrungskriftezirkel

Fiihrungskréfte-Zirkel sind regelmaRig stattfindende Treffen einer Gruppe von Fiihrungskréften der

gleichen Hierarchieebene, die intern moderiert werden. Das Treffen dient dem Erfahrungsaustausch
und bietet durch die Teilhabe an den Erlebnissen bzw. Erfahrungen anderer Hilfe zur Selbsthilfe. Die
Teilnehmerinnen und Teilnehmer kénnen in dem Zirkel praxisnah aktuelle Fiihrungsthemen aufar-
beiten, konkrete Fragestellungen einbringen und sich gegenseitige Unterstiitzung in problemati-
schen Fiuihrungssituationen geben. Der Fiihrungskrafte-Zirkel wirkt auch darauf hin, die kollegiale
Unterstiitzung durch andere als selbstverstandlichen Bestandteil einer vertrauensvollen Zusam-

menarbeit zu erleben.

Fiir die Fiihrungsebenen Referatsleitung und Koordination gibt es Fiihrungskréftezirkel, die sich re-
gelmaRig zu Fihrungsthemen austauschen. Die Themen werden durch die Teilnehmerinnen und
Teilnehmer eingebracht und in der Regel in ca. 1 - 3 stiindigen Sitzungen behandelt. Hierzu wurde
die Methode der kollegialen Beratung zuvor geschult.

Bei Interesse an der Mitarbeit in einem bestehenden Zirkel oder in einem landesweiten Fiihrungs-
krédftezirkel konnen Sie sich an die zentrale Personalentwicklungsberatung, VD D 11, wenden.
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KompetenzPLus (K+)

Das KompetenzPLUS-Programm (K+) bietet jeder bzw. jedem Beschaftigten, der bzw. die die Teil-
nahmevoraussetzung (mindestens BesGr. A 12 oder EGr. A 11) erfiillt, die Moglichkeit einer indivi-
duellen Potenzialanalyse hinsichtlich der Stdrken und Schwéchen mit Bezug auf die mogliche Uber-
nahme einer Fiihrungsfunktion. Es bietet Gelegenheit, den eigenen Stand hinsichtlich der Fiihrungs-
kompetenzen zu bestimmen und weitergehenden Qualifizierungsbedarf zu erkennen und eigenver-
antwortlich in Abstimmung mit der jeweiligen Fiihrungskraft zu planen. Das Programm besteht aus
vier Modulen:

e eine Potenzialanalyse mit mehreren Beobachterinnen und Beobachtern als Ausgangs-
basis fiir die Stédrken / Schwéchenanalyse ,

e individuelle Qualifizierungsempfehlungen,

e gemeinsame Qualifizierungsangebote wie spezielle Inhouse-Veranstaltungen oder
Mentoring,

e Netzwerktreffen mit anderen K+-Teilnehmerinnen bzw. -teilnehmern.

Die Teilnehmerinnen bzw. Teilnehmer erhalten damit auch eine gezielte Vorbereitung fiir kiinftige
AC-Situationen.

Jede K+-Teilnehmerin bzw. jeder K+-Teilnehmer erhilt jahrlich Gelegenheit, ein ,Standortgesprach®

mit der Personalentwicklungsberatung zu fiihren.

Mentoring bezeichnet einen Wissenstransfer in personlichen Beziehungen durch Begleitung und Be-
obachtung einer erfahrenen Person (Mentorin/Mentor). Diese gibt ihr Erfahrungswissen an eine
Fiihrungsnachwuchskraft (Mentee) weiter. Ein Ziel ist es, die oder den Mentee bei der personlichen
oder bei der beruflichen Entwicklung zu unterstiitzen. Der Grundgedanke einer Mentoring-
Beziehung besteht in der persénlichen Ubergabe von Informationen im Rahmen einer in der Regel
zeitlich befristeten Beziehung zwischen Mentorin bzw. Mentor und Mentee. Das Mentoring basiert
auf dem Prinzip der Freiwilligkeit und Vertraulichkeit. Das Mentoring kann hausintern oder behor-
dentibergreifend durchgefiihrt werden.

Die Programme werden von den jeweiligen Personalentwicklungsberaterinnen bzw. -beratern orga-
nisiert. Sie stehen den Teilnehmerinnen und Teilnehmern des KompetenzPLUS (K+) Programms of-

fen, wenn die Teilnahme von den Fithrungskréften unterstiitzt wird.

Daneben konnen sich Dienstkrédfte ab der BesGr. A 13 S fiir ein libergreifendes Mentoring-

Programm der Berliner Verwaltung, das von der VAk Berlin angeboten wird, bewerben.

Fihrungskréfte und Fiihrungsnachwuchskrafte, die Interesse an der Teilnahme an einem Mentoring

haben, kénnen sich an die Personalentwicklungsberatung, VD D 11, wenden.

Personalrotation ist der gezielte, durch die Fiihrungskraft bzw. eine iibergeordnete Entscheidungs-
instanz gesteuerte und geplante Prozess eines langerfristigen Kompetenzerwerbs auf einem ande-
ren Arbeitsgebiet auRerhalb der bisherigen Organisationseinheit. Das kann auch eine andere Be-
horde oder Dienststelle sein und ist in der Regel mit einer Umsetzung (oder Versetzung z. B. in ein
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Finanzamt) verbunden. In der Regel erfolgt eine Nachbesetzung der Stelle der rotierenden Dienst-
kraft.

Rotation soll dazu beitragen, die Dienstkraft mit der Erweiterung des Wissens und der Kompetenzen
zur Ubernahme andersartiger oder hoherwertiger (Fithrungs-)Aufgaben zu befshigen und damit die
Verwendungsbreite zu erhthen. Rotation tréagt damit auch zur Innovationsfahigkeit unserer Verwal-
tung bei. Sie fordert weiterhin

e die Kommunikation und Vernetzung,

e die Flexibilitdt der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,

e ganzheitliche Sichtweisen,

e die Innovationsfahigkeit,

e die Aufstiegschancen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Ausgangspunkt ist eine gezielte Karriere- bzw. Personalentwicklung, die in jeder Abteilung fiir die
jeweiligen Dienstkrdfte eigenstandig erfolgt. Sie soll auf eine langfristig abgestimmte Verwen-
dungsplanung zielen. Aufgrund der dezentralen Fach- und Ressourcenverantwortung entscheiden
die Abteilungen im Rahmen ihrer internen Planungsprozesse eigenstandig tiber Zu- und Abgange
ihres Personals.

Die Abteilung Il praktiziert die Personalrotation ihrer Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeiter mit den Fi-

nanzamtern.

Hospitation

Hospitation ist der zeitlich befristete Wechsel des Aufgabengebietes mit Riickkehr auf den bisheri-
gen Arbeitsplatz unter Beibehaltung der bisherigen Stelleneinweisung. Es ist ein zielgerichtetes Per-
sonalentwicklungsinstrument mit dem zuvor definierte Ziele erreicht werden kénnen. Der Zeitraum

einer Hospitation kann 1 bis 6 Monate, im Einzelfall auch ldanger, dauern.

Das Angebot dient der Orientierung und dem Kennenlernen von Aufgaben in einem anderen Bereich
und wird durchgehend betreut durchgefiihrt. Die Hospitation fordert

e die Kommunikation und Vernetzung,

e das Verstdndnis fiir die Arbeit anderer Bereiche,

e das Kennenlernen von kulturellen Unterschieden und

e die Klarheit iiber den Wunsch einer beruflichen Verédnderung.
Hospitationswiinsche sollten im Jahresgesprach mit der Fiihrungskraft erértert und schriftlich ver-
einbart werden. Bei der Akquisition geeigneter Hospitationspldatze kann die zentrale Personalent-
wicklungsberatung unterstiitzen. Fiir die eigene Recherche hausinterner Hospitationsstellen kénnen
Beschaftigte die Hospitationsbérse im Beschaftigtenportal nutzen.

Berufliche Aufstiegsmoglichkeiten

Fur Tarifbeschéftigte werden an der VAk Berlin die Verwaltungslehrgdange | und Il angeboten. Sie

vermitteln Methoden und Fachkenntnisse und bereiten auf die Ubernahme hherwertiger Tatigkei-
ten in der mittleren bzw. der gehobenen Funktionsebene des allgemeinen nichttechnischen Verwal-
tungsdienstes vor. Der Zulassung ist eine Eignungspriifung vorangestellt. Beide Lehrgénge sind mo-
dulhaft aufgebaut und schliefen mit entsprechenden Leistungsnachweisen zu jedem Modul ab.

Beamtinnen und Beamte der Laufbahngruppe 1, zweites Einstiegsamt, konnen jeweils an Aufstiegs-
lehrgdngen bzw. Qualifizierungslehrgingen zum Erwerb der Laufbahnbefshigung fiir Amter der
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nachsthoheren Laufbahngruppe teilnehmen, wenn die laufbahnrechtlichen Voraussetzungen vor-

liegen.

Beamtinnen bzw. Beamte der Laufbahngruppe 2, erstes Einstiegsamt, kénnen zum Erwerb der Qua-
lifikation fiir das zweite Einstiegsamt der Laufbahngruppe 2 zugelassen werden, wenn sie bestimm-
te formale Voraussetzungen erfiillen und erfolgreich an einem Auswahlverfahren teilgenommen
haben und ein dienstliches Bediirfnis besteht.

Die Ausschreibungen der dafiir zusténdigen VAk werden den Fiihrungskréften tiber die Biiroleitun-
gen bekannt gegeben und im Beschaftigtenportal eingestellt. Die Fiihrungskréfte eruieren in den
Jahresgesprachen Interessentinnen und Interessenten fiir Aufstiegsverfahren und klaren das dienst-
liche Bediirfnis sowie die Unterstiitzung. Hierbei sollten bereits die formalen Voraussetzungen, die
sich aus 88§ 17, 18 und 25 LVO-AVD ergeben, beachtet werden. Zum Auswahlverfahren sollten nur
besonders forderungswiirdige Beamtinnen und Beamte gemeldet werden. Die Bewerberinnen und
Bewerber kénnen vor den jeweiligen Auswahlverfahren bzw. schriftlichen Eignungspriifungen zur
besseren Vorbereitung eine Beratung durch den Personalentwicklungsbereich in Anspruch nehmen.
Auf Wunsch kann ein intern organisiertes Vorbereitungstraining vom Bereich VD D angeboten wer-

den.

Beurteilungswesen

Das Beurteilungsverfahren fiir die Beamtinnen und Beamten des allgemeinen Verwaltungsdienstes
richtet sich nach den Ausfuihrungsvorschriften AV-BVVD vom 25.05.2010. Hierfur sind hausinterne
Beurteilungshinweise erarbeitet worden. Der Personalrat SenFin hat der Anwendung des Beurtei-
lungsverfahrens des allgemeinen Verwaltungsdienstes auch auf die Tarifbeschaftigten zugestimmt.
Derzeit werden neue Vorschriften (AV BAVD) durch SenlnnSportDS vorbereitet.

Fiir die Steuerbeamtinnen und -beamten richtet sich die Beurteilung nach den 88 26 und 27 LfbG i.
V. m. den Ausfiihrungsvorschriften iiber die Beurteilung der Beamtinnen und Beamten der Lauf-
bahnfachrichtung Steuerverwaltung des Landes Berlin (AV BVSt) vom 26.09.2013. Weitere Hinweise
sind in dem Runderlass Pers-Nr. 36 vom 08.11.2013 sowie im Leitfaden zum Beurteilungsverfahren
(Stand 11.12.2013) enthalten.

Die im Beurteilungsverfahren zu nutzenden Vordrucke sind in der Dokumentensammlung hinterlegt

bzw. werden durch die Biiroleitung zur Verfligung gestellt. Eine vergleichende Kurziibersicht mit den

Beurteilungsstichtagen und iiber die zeitlichen Ablédufe fiir die Orientierungs- und Beurteilungsge-
sprache finden Sie im Beschéftigtenportal.

Schlussbemerkung

Die Kontrolle von Personalentwicklungsmalinahmen obliegt derjenigen ,,Stelle”, die fiir die Perso-
nalentwicklungsmaRnahme bzw. fiir die Teilbereiche des Funktionszyklus verantwortlich sind. Das
konnen z. B. die Fiihrungskraft, der zentrale Personalentwicklungsbereich, externe Bildungstrager,

interne/externe Dozentinnen und Dozenten u. s. w. sein.

Die Kontrolle von PersonalentwicklungsmalRnahmen kann sich auf mehrere Ebenen im Funktions-

zyklus beziehen wie zum Beispiel:
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| Ldmis Berlin |

e Zielkontrolle: Sind die Lernziele/Anforderungen in der Breite und Tiefe richtig be-
stimmt?,

e Inputkontrolle: Ist der Inhalt und der Weg richtig gew&hlt worden?,

e Lernfortschrittskontrolle: Prozesskontrolle wihrend der PE-MaRnahme,

e Erfolgskontrolle am Ende der PE-Malnahme in p&dagogischer bzw. betriebswirt-
schaftlicher Sicht (Effizienz und Effektivitat),

e Transferkontrolle als Uberpriifung der Anwendung des Gelernten am Arbeitsplatz.

Fiir die Fiihrungskraft empfiehlt es sich am Ende der (Einzel-)MaRnahme mit einer Erfolgskontrolle
zu uberpriifen, ob die mit der Bedarfsanalyse ermittelten und mit der Zielplanung konkretisierten
Verbesserungspotenziale im Wissen, im Konnen, in den Fertigkeiten und im Verhalten lernend besei-
tigt wurden. Es sollte daher direkt nach der MaRnahme ein Gesprach erfolgen tiber die Aspekte des
»Verstehens®, des ,Begreifens” und des ,,Kénnens“, denn das ist die Voraussetzung einer spateren

Umsetzung im Lernumfeld.

Zur Bewertung von PE-MaRnahmen, die zentral durchgefiihrt werden, kénnen Meinungen und Ein-
schatzungen von Akteuren dienen. Diese Fremdevaluierungen sind wichtige Riickmeldungen fiir Do-
zentinnen und Dozenten bzw. fiir die Personalentwicklungsberatung. Bei allen Inhouse-
Fortbildungsveranstaltungen werden am Ende regelmaRig mittels Feedbackbogen Einsch&dtzungen
tiber Methoden, Trainerinnen / Trainer, Medien, Seminarunterlagen, Organisation und Rahmenbe-
dingungen von den Teilnehmerinnen und Teilnehmern erhoben. Bei den zentral durchgefiihrten PE-
MaRnahmen wird die Organisation und der Grad der Zielerreichung ebenfalls durch Befragung der
Beteiligten beurteilt. Hierfiir werden Umfragen im Beschéftigtenportal, Interviews oder schriftliche
Feedbackbdgen genutzt. Mit den gewonnen Erkenntnissen kdnnen die entsprechenden PE-
Instrumente ggf. optimiert und weiterentwickelt werden.

Geplante Aktivitdt: Ergdnzend zu den berlinweiten Kennzahlen zum Personalmanagement sollen ab
dem Jahr 2017 einzelne PE-MaRnahmen (Hospitationen, Fiihrungskrafte-Feedback, Jahresgespra-

che) hinsichtlich ihrer Durchfiihrung und Wirkung durch Befragungen evaluiert werden.

Transfersicherung:

PersonalentwicklungsmalRnahmen sind erst dann erfolgreich abgeschlossen, wenn der Transfer des
Gelernten auf die Arbeitssituation dauerhaft ist und nachhaltig anforderungsgerechte Leistungen
sicherstellt. Daher sollte bereits wahrend der PE-MalRnahme, spétestens aber zeitnah zur Riickkehr
an den Arbeitsplatz in einem Gesprach zwischen den Beteiligten (Beschaftigte/Beschéftigter und
Fiihrungskraft) iiberlegt werden, wie der Lernerfolg und spétere Transfererfolg geférdert werden
kann. Der Lerntransfer -insbesondere unterstiitzende Malinahmen im Arbeitsumfeld- sollte gemein-

sam geplant werden. Das kénnen z. B. MaRnahmen wie

e die Durchfiihrung von Folgeveranstaltungen,

e die Unterstiitzung durch erfahrene Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeiter,
e die Verkniipfung mit Mentoring (bei Fiihrung),

e der Austausch iiber eine Gruppe im Beschéftigtenportal,

e die Weitergabe des Gelernten als Multiplikator oder auch

e organisatorische Veranderungen sein.
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Weiterhin wird empfohlen, dass die unmittelbare Fiihrungskraft ca. 4 - 6 Wochen nach der Malk-
nahme eine systematische Transfersicherung in einem Nachbereitungsgesprach durchfiihrt. Fol-
gende Leitfragen konnen genutzt werden:

e In welchem Male konnten die (im Planungsgesprach am ...) vereinbarten Umsetzungsziele
erreicht werden?

e Sind die Inhalte der PE-MaRnahme fiir die tégliche (konkrete) Arbeitssituation von Nutzen?

e In welchem Male konnen die Inhalte der PE-MalRnahme auch auf andere Problemfelder
oder in neue Anwendungsbereiche tibertragen werden?

e Istdas Ziel der dauerhaften Umsetzung des Gelernten im Arbeitsfeld erreicht?

e In welchem Umfang und mit welcher Maknahme muss ggf. noch weiter unterstiitzt wer-
den?

Evaluation, Kennzahlen

Im Rahmen des jdhrlichen Personalmanagement-Benchmarking werden zu folgenden PE-
Instrumenten Kennzahlen erhoben:

e Anzahl der durchgefiihrten Jahresgesprache je Abteilung,

e Anteil der Aufgabengebiete mit Anforderungsprofilen,

e Anzahl der durchgefiihrten Qualifizierungen fiir Fihrungskrafte,

e Anteil der Beschaftigten, die an Qualifizierungen teilgenommen haben,

e Anzahl von Mallnahmen zur Erhshung der beruflichen Mobilitat (Hospitation),
e Anzahl durchgefiihrter Fithrungskréfte-Feedbacks,

e Anzahl der durchgefiihrten Wissenstransfers.

Das Produkt fiir alle zentralen Personalentwicklungsleistungen heiRt ,Personalentwicklungsservice:
Personalentwicklungsservice als Beratung und Unterstiitzung der Mitarbeiter/innen, vorrangig der
Fiihrungskréfte. Erstellung und Umsetzung von PE-Konzepten®. Aufwénde von Fiihrungskraften im
Rahmen von PE-Tatigkeiten sind nicht erfasst und werden auf den Gemeinkostentrager gebucht.

Weiterentwicklung

Dieses PE-Rahmenkonzept zeigt die im Jahr 2017 bestehenden und kiinftig erwarteten Personal-
entwicklungsbedarfe auf und wie wir diesen Handlungsbedarfen gerecht werden wollen.

Es erhebt keinen Anspruch auf Vollstandigkeit und fordert alle Beschéftigten ausdriicklich auf, Ideen
zu formulieren. Die Personalentwicklungsberatung méchte diese Anregungen nach Maglichkeit ser-
viceorientiert aufgreifen.

Das Konzept wird jahrlich aktualisiert.
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Ubersicht Handlungsfelder und Instrumente

Instrumente

attraktiver Arbeitgeber

Leitbild, Willkommens- und Verabschiedungskultur, Audit Beruf und
Familie, Pflege

bedarfsgerechte Per-
sonalrekrutierung

Strukturierte Auswahlverfahren, Beurteilungen, Anforderungsprofile

Gesundheitsorien-
tiertes Arbeiten
dern

for-

Gesundheitsmanagement, Mitarbeiterbefragungen, Kurs- und Vor-
tragsangebote, Sozialberatung, Resilienzcoach

Chancen und Ge-
schlechtergerechtig-
keit sicherstellen

Diversitystrategie, Frauenfoérderplan, Gleichstellungskonferenz, Frau-
enspezifische Fortbildungen, Gender Mainstreaming, behindertenge-
rechte bzw. barrierefreie Personalenwicklung

Wissen bewahren und
teilen

Wissenstransfer, Stellendoppelbesetzungen, Wissensportal

Kontinuierliche Quali-
fizierung ermoglichen

Jahresgesprache, Fortbildungen, Hospitation, Rotation

Wirtschaftliche und
Zielorientierte Auf-
gabenerledigung

e-Government, e-Akte, Geschaftsprozesserhebung und -optimierung

Fuhrungskréfte- Fuhrungskréftezirkel, Inhouse-Seminare, Fihrungskrafte-Feedback,
entwicklung Coaching, Beurteilungen

Fuhrungsnachwuchs- | KompetenzPLUS, Mentoring, Rotation, Hospitation, Aufstieg, Befor-
krafteentwicklung derungsqualifizierung

Zusammenarbeit for-
dern

Jahresgesprache, E-motion-Wissen bewegt, internes FoBi-Angebot,
Teamtage
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Ubersicht Zeit-MaRnahmeplan fiir 4 Jahre

2017 2018 2019 2020
Uberarbeitung der Master-Anforderungs- Kompetenz-Plus - Potenzialermittlung Angebot Potenzialanalyse fiir Fiihrungs- | flichendeckende Durchfiihrung von Fiih-
profile sowie krafte rungskrafte-Feedbacks

Erstellung eines Fithrungskrafteentwick-

lungskonzeptes
Leitbildfortbildungen fiir Fiihrungskrafte Leitbildfortbildungen fiir Fiihrungskrafte
Evaluation Fiihrungskréfte-Feedback Mitarbeiter/innenbefragung

Evaluation Hospitationskonzept

Entwicklung einer Diversitystrategie

neuer Frauenférderplan 2018 - 2023




| Tz Berlin

Anlage 3

26

Ubersicht der zustidndigen Ansprechpartnerinnen und Ansprechpartner

PE-Handlungsfeld /
PE-Instrument

Name

Erreichbarkeit

Personalentwicklung,
Diversity, Leitbild, Ge-
sundheitsmanagement,
Gleichstellung
(Koordination)

Frau Rita Buth-Umlauf, VDD 1

Tel.: 9(0)20 - 2921;
Rita.Buth-Umlauf@senfin.berlin.de

Personalentwicklungsbe- | Herr Frank Mladek, | Tel.: 9(0)20- 2789
ratung (Sachbearbei- | VD D 11 Frank.Mladek@senfin.berlin.de
tung), PE-Instrumente
Audit Beruf und Familie Frau  Alexandra  Biicking, | Tel.: 9(0)20- 2301

VD D Audit 1 Alexandra.Biicking @senfin.berlin.de
Gesundheitsmanagement | Herr Thomas Weisenfeld, | Tel.: 9(0)20 - 2328

VDD 13 Thomas.Weisenfeld@senfin.berlin.de

Fortbildung (ortl. Fortbil-
dungsbeauftragte)

Gender/Gleichstellung

Frau Stefanie Jung, VD D 16

Tel.: 9(0)20 - 3118
Stefanie.Jung@senfin.berlin.de

Diversity

Frau Sabrina Gétze, VD D 18

Tel.: 9(0)20 - 2035
Sabrina.Goetze @senfin.berlin.de

Resilienzcoach

Frau Carola Huhn, IV C 16

Tel.: 9(0)20-2911
Carola Huhn@senfin.berlin.de

Leitbild

(Geschiftsstelle Leitbild)

Herr Marcus Kémpfe, VD D 15

Tel.: 9(0)20 - 2036
Marcus.Kdmpfe@senfin.berlin.de

Wissensmanagement

Frau Kerstin Hamann

Tel.: 9(0)20-3148
Kerstin.Hamann@senfin.berlin.de

Elektronische Akte und
Geschéftsprozesserhe-
bung/-betrachtung

Frau Anne Steinicke, VD B 11
und
Frau Grit Perzynski, VD B 14

Tel.: 9(0)20-2026
Anne.Steinicke@senfin.berlin.de

Tel. 9(0)20-2014
Grit.Perszynski@senfin.berlin.de
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Beurteilungswesen

- Allg. Vw Dienst
- Steuerverwaltung

Herr Frank Mladek, VD D 11
Frau Heike Eggeling

Tel.: 9 (0)20-2789
Tel.: 9(0)20-3163
Heike.Eggeling@senfin.berlin.de

Aufstiegsverfahren

LfbGr. 2, 1. Einstiegsamt
LfbGr. 2, 2. Einstiegsamt

Frau Stefanie Jung, VD D 16
Herr Frank Mladek, VD D 11

Tel.: 9(0)20-3118
Tel. 9(0)20- 2789
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