TITELTHEMA DIENSTLICHE BEURTEILUNG

Bedeutung der
dienstlichen Beurteilung

AUSWAHL Bei Auswahlentscheidungen kommt es auf die Eignung, Leistung und
Befihigung der Beschiiftigten an. Dabei spielt die Beurteilung eine Schliisselrolle.
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PDIENSTLICHE BEURTEILUNG TITELTHEMA

ie dienstliche Beurteilung ist - ob-
gleich kein hergebrachter Grund-
satz des deutschen Berufsbeam-
tentums im Sinne des Art. 33

 Abs. 5 GG - das dominante Instrument, um

Eignung, Leistung und Befdhigung der Beam-
tinnen und Beamien im Sffentlichen Dienst zu
bewerten. Sie ist insofern mafigebend fiir die
Leistungs- und Potenzialmessung in der 6ffent-
lichen Verwaltung. Soweit Tarifbeschéftigte in
das Regelwerk einbezogen werden', erstrecken
sich die Beurteilungsrichtlinien auf alle Be-
schiftigten des offentlichen Dienstes. Damit
bildet die in periodischen Abstinden erstellte
dienstliche Bewrteilung (Regelbeurteilung) die
maRgebliche Grundlage fiir eine Vielzahl von
personellen Auswahl- bzw Entscheidungspro:
zessen (siche Infokasten auf Seite 11).2
Entsprechend enthalten die dienstrechtli-
chen Regelungen des Bundes und der Linder
(Beamtengesetze, Laufbahnverordnungen’)
allgemeine Vorgaben zu Formen und Zeitréu-
men der dienstlichen Beurteilung, zu ihrem
notwendigen Inhalt (Unterscheidung nach
den Dimensionen fachliche Leistung und Fiih-
rungsverhalten), zur inneren Struktur (Bildung
eines Gesamturteils) sowie zum Beurtejlungs-
verfahren und Beurteilungsmafistab, Ungeach-
tet vereinzelter Reformiiberlegungen hat der
Gesetz- und Verordnungsgeber die dienstliche
Beurteilung im Rahmen von Auswahlentschei-
dungen als das Instrument definiert, das unter
den Voraussetzungen von Aldtualitidt und Ver-
gleichbarkeit in Bezug auf das jeweilige sta-

tusrechtliche Amt unter den Bewerbern eine ‘

Bestenauslese im Sinne des Leistungsprinzips
(Art. 33 Abs. 2 GG) sicherstellen soll.

Blickwinkel der Rechtsprechung

Die Rechtsprechung? hat die dienstliche Beut-
teilung zum Quasi-Monopol weiterentwickelt
und eine am Prinzip der Bestenauslese aus-
gerichtete Selektionsreihenfolge im Rahmen
des Auswahlprozesses richterrechtlich vorge-
geben, Eistes Selektionskriterium ist der Ver-
gleich der Gesamturteile der dienstlichen Be-
urteilungen der Bewerber/innen. Dem schliefit
sich im Wege einer Binnendifferenzierung
(»Ausschirfung«) ein Vergleich von Einzelkri-
terien der Beuiteilung an, die dienstpostenbe-

zogen von Relevanz oder aber ~ in Bayern® als-

»Superkriterien« — gesetzlich vorgegeben sind.

1 Vgl die getrennten Mitbestimmungstatbestinde In §§ 75 Abs. 3
Nr. g, 76 Abs. 2 Nr. 2 BPersVG,

2 Vestiefend: Lorse, Die dienstliche Beurtellung, 6. Aufl, 2076,

R 7z ff.
3 Beisplethaft: §§ 48 - 50 BLV; § 92 Abs. 1 Satz1LBG NREW;
§ 44 Abs. 1 5atz 1 N&sLVO; § 51 Abs, 1 Satz 1 LBG BW, § 19 Abs
Satz 1 Bbg LBG; Art. 58 Abs. 2 BayLibG.
BVerwG 20.6.2013 -2 VR 1/13 ~, juris Rn.18.
Vgl. Art. 16 Abs. 2 BaylibG,

EEN

DARUM GEMT ES

1. Die dienstliche

" Beurteilung [st das
" wesentliche Instrument,

um die Eignung, Leis-
tung und Befshigung
der Beschiftigten in der
dffentlichen Verwaltung
zu bewerten.

2. Mbgliche Alternativen
zum Bewerten verdrén-
gen die Beurteilung
nicht, sondern runden ihr
Ergebnis lediglich ab.

3. Gerade in der Multi-
funktionalitit der Beur-
teilung offenbaren sich
auch magliche Risiken
und Nebenwirkungen.

BESTENAUSLESE

jeder Deutsche hat
gemiR Art. 33 Abs. 2 GG
nach seiner Eignung,
Befihigung und fachli-
chen Leistung gleichen
Zugang zu jedem offentli-
chen Amt.
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TITELTHEMA DIENSTLICHE BEURTEILUNG

Ist eine leistungsbezogene Unterscheidung
auch auf dieser Fbene nicht méglich, erfolgt in
dritter Sequenz die Heranziehung des Inhalts
fritherer dienstlicher Beurteilungen. Sind die
zu betrachtenden Bewerber/innen als Ergeb-
nis dieses Differenzierungsprozesses immer
noch im Wesentlichen leistungsgleich, lasst die
Rechtsprechung die Heranziehung sonstiger,
das Leistungsbild abrundender Kriterien (zum
Beispiel Assessment-Center-Verfahren) oder
aber leistungsindifferenter Kriterien zu (zum
Beispiel Frauenforderung, berufliche Erfah-
rung, Schwerbehinderteneigenschaft).

Alktuell wird unter dem Aspekt der Prau-
enférderung kontrovers diskutiert, ob die Fest-
stellung der Leistungsgleichheit ohne weitere
Binnendifferenzierungspflicht bereits auf der
Grundlage des Gesamturteils erfolgen kanns,
oder aber ob die skizzierte Binnendifferenzie-
rungspflicht mit Blick auf das Leistungsprinzip

- (Art. 33 Abs. 2 GG) zwingend’ zu beachten ist.

Andere Instrumente der Leistungsmessung

Es fehlt nicht an Versuchen, dieses Monopol

" dienstlicher Beurteilungen fiir Auswahlent-

scheidungen zu relativieren oder durch andere
Instrumente zu ersetzen.

» Zielvereinbarungen

Zielvereinbarungen werden hiufig als Alternati-
ve zu dienstlichen Beurteilungen angesehen. Im
Mittelpunkt steht hierbei die individuelle und
aufgabenbezogene Leistungsmessung, Diese
individualitit der Zielvereinbarung beeintrich-
tigt jedoch zugleich die Vergleichbarkeit der
Ziele imterschiedlicher Beamter/Beamtinnen
in- quantitativer, qualitativer und dimensiona-
ler Sicht. Die Regelung des § 49 Abs. 2 Satz 2
BLV, wonach der Grad der Zielerreichung in

 die Gesamtwertung deér dienstlichen Beurtei-

lung einflieRen soll, soweit Zielvereinbarungen
getroffen wurden, ist deshalb eher Ausdruck
dienstrechtlicher Verlegenheit und hilt einer
gerichtlichen Uberpriifung am MaRstab der An-
forderungen des Statusamtes kaum Stand.

» Bignungsdiagnostische Instrumente

Soweit personelle Auswahlentscheidungen vor-
zubereiten sind, treten eignungsdiagnostische
Instrumente in Konkwrenz zur dienstlichen
Beurteilung. Beispielhaft ist auf Art. 16 Abs. 1
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Satz 4 BayLIbG® hinzuweisen, der anderen Ins-’
trumenten der Leistungs- und Befdhigungsfest-
stellung, (zum Beispiel Assessment-Center-Ver-
fahren, strulsturierte Interviews) im Rahmen
von Auswahlverfahren einen hohen, nicht nur
abrundenden Stellenwert bei der Auswahlent-
scheidung beimessen will. Diese Instrumente
stehen aus dem Blickwinkel der Rechtspre-
-chung? im Generalverdacht, nur fliichtige, nicht
_représentative Momentaufnahmen vom Leis-
tungsbild zu zeichnen und zu sehr die dienst-
_ postenspezifischen  Anforderungen in den
Mittelpunkt zu stellen. Deshalb kommt ihrer
rechtssicheren Nutzung derzeit regelméRig nur
eine abrundende, aber keine die dienstliche Be-
urteilung verdriingende Funkiion zu.

Aktuelle Problemfelder

Nachfolgend wird die Bedeutung der dienst-
lichen Beurteilung an einigen ausgewdhlfen
Problemfeldern gespicgelt, die die Risiken und
Nebenwirlangen dieses Instruments der Per-
sonalfithrung aufzeigen.

» Multifunktionalitét als Kernproblem

Die Bedeutung diensilicher Beurteilungen re-
sultiert insbesondere aus ihrer Multifunktionali-
tit, also ihrer (scheinbar) universellen Verwend-
barkeit fiir hochst unterschiedliche. Zwecke.
Dies {iberfrachtet dieses Instrument einerseits
mit Aufgaben, andererseits verhindert es eine
Konzentration der dienstlichen Beurteilung auf
ihre wirklichen Anwendungsfelder: .

Probleme der Leistungsmessung

Dienstliche Beurteilungen iiberspannen hiulig
die Anforderungen an das Diskriminationsver-
mégen des Beurteilers, also die Fihigkeit, unter-
schiedliche Leistungsdimensionen zu bewerten.
Wenn etwa in Beurteilungen 32 verschiedene
Leistungsmerkmale benttigt werden, um die
Leistung von Beschiftigten za beschreiben,
werden eignungsdiagnostische ' Erkenntnisse®
missachtet, die das Unterscheidungs- und Be-
wertungsvermigen menschlichen -Verhaltens
auf wenige Grunddimensionen beschrinken,

Probleme der Potenzialanalyse

Die Feststellung der Rechtsprechung", »ob ein
Bewerher erwarten lisst, dass er die Anforde-
rungen - des Beftrderungsamtes erfiillt, lisst

6 Vgl eine entsprechende Gesetzesinitiative in Nardrhein-
Westfalen (§ 19 Abs. 6 Sitze 2 und 3 LBG NW), fachlich unter-
stlitzt durch Papler/Heldebach, DVBI zo1s, 125 ff

7 VG Disseldorf 5.9.2016 - 2 L 286616 -, Juris; VG Aachen
16.5.2016 ~ 11 616/16 -, Juris; VG Arnsberg 14.9.2016 -2 1. 1159/16
-, juris; VG Gelsenkirchen 1.12.2016 -1z L 222816 -, jurls.

8 Elne 3hnliche Regelungstandenz findet sich in § 59 Abs, 2 Satz 2
BremBG sowie In § 33 Abs. Satz 2 BLV (n.F.— Stand: 9.12.2016).

g Beisplelhaft: OVG Thiringen 31.3.2003 -2 EO 545/02 -,
NVWZ-RR 2004, 52; OVG Berlin 8,12,2000 - 4 SN 60.00 -
weltergehend atlerdings OVG Nordrhein-Westfalen 21.6.2012 —
6 Ao/ -, DOD 2012, 228 {232): Zulassungsvoraussetzung far
eine Bewerbung um eine Schulleitungsstelle st dle erfeigreiche
Durchftihrung eines Eignungsfeststellungsverfahrens.

30 Vgl Lessmann, Personzlbeurteliung als Instrument der
Fihrungskeifteentwicklung, 1980, S. 104; Volz, DVP 200,

417 ff. {418).

1 50 OVG Nordrhein-Westfalen 27.6.1994 - 12 B 1084/94 -,

DAD 1995, 142 f. (142).
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sich zunichst daraus ableiten, was er bisher
geleistet hat«, wird hiufig in dieser Rigorositét
nicht zu bejahen sein. Dies betrifft etwa Aus-
wahlentscheidungen bei Lehrkréften® fiir die
Leitung einer Schule. Diese Leitungsfunktion
erfordert insbesondere Fithrungskompeten-
zen, die im Unterrichisbetrieb nicht gefordert
sind. Insgesamt sind Beurteiler (Fachvorge-
setzte} hiufig iiberfordert, Aussagen zum fach-

{ibergreifenden Potenzial eines Mitarbeiters zn

treffen, das in einer konkreten Verwendung
hiufig nur teilweise abverlangt wird.

Subapiimale Nutzung zur Persoralentuwickiung
Dienstliche Beurteilungen sind, wie §46
'Abs:2 Nr. 4 BLV zu entnehmen ist, zugleich
ein Instrumeni der Personalentwicklung. In
dieser Funktion werden sie jedoch in der Per-
sonalpraxis nur suboptimal genutzt. Personal-
. entwicklung meint einen aktiven, planerischen
Umgang mit den inhaltlichen Erkenntnissen
der dienstlichen Beurteilung: Sichtbar werden-
de Spannungen in der Zusammenarbeit, Wiin-
sche nach einem Verwendungswechsel oder
-Fortbildungsbedarfe gilt es zu erkennen und
MaRnahmen hieraus im Dialog mit dem Mit-
arbeiter oder der Mitarbeiterin zu entwickeln.
Stattdessen werden dienstliche Beurteilungen
hiufig nur in den Perscnalakten abgeheftet
und erst wieder gelegentlich einer Bewerbung
auf eine Stellenausschreibung gezogen.

» Diskriminierung von Frauen

Die dienstliche Beurteilung istin der offenthchen
Verwaltung das Instrument fiir die Zudeilung
von Karrierechancen® und daher eine wichtige
»Stellschraube« zur Forderung der Gleichbe-
rechtigung von Minnern und Frauen., Lange
Zeit fehlie es bereits an dem Bewusstsein, dass
héstimmte Beurteilungskuiterien wie »Durch-
setzungsfihigkeit«, »Engagement«, »Identifika-
tion mit der Aufgabe« »termingerechtes bzw.
sorgfaltlges Arbeiten« diffuse Vorstellungen von
umfassender zeitlicher Verfligbarkeit von Mitar-
heitern assoziieren, die Teilzeit oder Teleaibeit
praktizierende Mitarbeiterinnen - im Regelfall
Frauen — nicht erfillen koénnen* So erklirten
noch 2001 (minnliche) Plhrungskréfte im
Rahmen von Befragungen einmiitig, dass sie

Trauen bei der Erstellung dienstlicher Beurtei-

lungen nichi diskriminieren Aufforderungen

zu einem diskriminierungsfreien Beurteilen
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- Bedeutung der dienstlichen Beurteilung

oo+ Grundlage von personellen Auswahi—
'__"_"‘-entscheldungen _
.. Baustein der Personalentwmklung von
' Mitarbeiter/innen
_+ Instrument der Potenzialanalyse
< Basis von Bewahrungsfeststellungen
= bel Probebeamten
- Zulassung zum (Laufbahn- )Aufstleg
“ i Instrument zur Verbeamtu ng von Tarif-
i beschiftigten
"+ Impuisgeber fiir individuelle Fortbildungs- -
+ : planungen
- Vernetzung mit leistungsbezogenen
-: Bezahlungselementen™

von Mannern und Prauen in Gesetzen, Verord-
nungen oder (internen) Verwaltungsvorschrif-
ten”, zum - Beispiel Beurteilungsrichtlinien,
bewiitken eo ipso keine Verdinderung, solange
nicht Diskriminierungsstrukturen erkannt und -
nachhaltig beseitigt sind. Es geht also darum,
gesamigesellschaftlich  angestofenen  Verdn-
derungsprozessen, etwa der Erkennung unbe-
wusster Vorurteile und Wahrnehmungsmuster
(»unconscious bias«), den Weg in die &ffentli-
che Verwaltung zu ebnen.

Fazit

Die dienstliche Beurteilung bleibt auf lange
Sicht das bestimmende Instrument zur Leis-
tungs- und Potenzialmessung in der Gffentli- -
chen Verwaltung. Dies gilt ungeachtet der auf-
gezeigten systematischen Schwiichen. Deshalb
gilt es, eine Verwaltungskultur in Behorden
weiterzueniwickel, in der der werischitzeride
Umgang mit Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern eine Bewusstseinsverdinderung erzeugt,
die einen verantwortungsvollen Umgang mit

_diesem Instrument — in Kenntnis der aufge-

zeigten Schwiichen ~ fordert. <

Jiirgen Lorse, Ministerialrat,
Bundesministerium der
Verteidigung, Bonn."®

12 Hierzu: Lorse, ZBR 2013, 2g5 ff.

13 So zutreffend: Deutscher Juristinnenbund, Stellungnahme
r Geschlechterperechtigkeit bel dienstlichen Beurteilungen
vin Beamiinnen und Tarifbeschiftigten vom 22,4.2015,
S. 2, Hierzu von Schwanenpflug, PersR 2/2:6, 40.

14 Vertiefend: Lorse, Die diensthche Beurtellung, 6. Aufl., 2016,
Ra. 238 ff.

15 Vgl. Schreydge, VUM 1998, 341 f; Krell, Persona fﬂhrung 1/z0m,
38 {42); Lorse, PersV 2000, 351 1f,

16 Vagl. Art. 62 Abs. 2 Satz 1 BayLIbG,

17 Plakativ: Bay. Staatsminlsterium ftir Arbeit und Sozialordnung,
Familie und Frauen, Beurteilungsrichtlinien vom 7.2.10%,
ZHf. 1.4: »Es ist darauf 2u achten, dass weder Frauen noch
Minner (..) bel Beurtelfungen benachteiligt werden.«

18 Der Beltrag gibt ausschlieRlich die perstnliche Auffassung des
Autors wieder,
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