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Dienstliche Beurteilungen der Beamtinnen und Beamte n
Verteiler: Alle Dienststellen mit Schulen

Die Verordnung uber die dienstliche Beurteilung sowie andere Instrumente zur Feststellung
der Eignung und Beféahigung der bremischen Beamten vom 28. Mérz 2006 (Brem. GBI. S.
154 -2040-a-12), die zuletzt durch Artikel 1 der Verordnung vom 22. Juli 2014 (Brem.GBI. S.
356) geandert worden ist, wurde mit der Verordnung zur Anderung der Verordnung tber die
dienstliche Beurteilung sowie andere Instrumente zur Feststellung der Eignung und Befahi-
gung der bremischen Beamten vom 21. Juli 2015 (Brem. GBI. S. 376) geandert. Die Ande-
rung ist am 28. Juli 2015 in Kraft getreten.

In diesem Zuge wurden auch die Richtlinien tUber die dienstliche Beurteilung der Beamtin-
nen und Beamten der Laufbahnen des allgemeinen Verwaltungsdienstes vom 15 Juli 2008
(Brem. ABI. S. 505) mit der Richtlinie zur Anderung der Richtlinien tiber die dienstliche Beur-
teilung der Beamtinnen und Beamten der Laufbahnen des allgemeinen Verwaltungsdienstes
vom 21. Juli 2015 (Brem. ABI. S. 782 und 822) geandert. Die Anderungsrichtlinie ist am 29.
Juli 2015 in Kraft getreten.

Zum Hintergrund:

Die am 01.09.2006 in Kraft getretene BremBeurtV war urspringlich bis zum 31.08.2014 gul-
tig, zwischenzeitlich wurde sie durch Art. 1 der Verordnung zur Anderung dienstrechtlicher
Vorschriften vom 22.07.2014 (Brem.GBI. S. 356) entfristet.

Das Auslaufen der BremBeurtV sollte entsprechend dem Zweck befristeter Regelungen ge-
nutzt werden, um die Praxiserfahrungen der Ressorts in eine Aktualisierung der BremBe-
urtV und in die daran gekoppelten ,Richtlinien Gber die dienstliche Beurteilung der Beamtin-
nen und Beamten der Laufbahnen des allgemeinen Verwaltungsdienstes vom 15. Juli 2008*
(Brem. ABI. S. 505) einflieRen zu lassen. Die von den Verwaltungsleitungen der Ressorts
hierzu vorgeschlagenen Eckpunkte wurden dabei Ubernommen.

Die wesentlichen Anderungen sind:

1. Grundsatzliche Abkehr von der Regelbeurteilung z  ugunsten der Beurteilung aus
besonderem Anlass (8 1 Abs. 2 BremBeurtV/ Ziffer 1. 1 Beurteilungsrichtlinien):

Mit der Anderung der BremBeurtV soll im Beurteilungswesen ein Paradigmenwechsel
von der obligatorischen Regelbeurteilung zur anlassbezogenen Beurteilung vollzogen
werden. Die dadurch gewonnenen Freirdume stehen zukuinftig fir die im Konzept der
Senatorin fur Finanzen ,Zukunft entwickeln - Verdnderungen gestalten - Personalent-
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wicklung in der Freien Hansestadt Bremen*“ genannten Personalentwicklungsinstrumen-
te mit anderen Schwerpunkten, wie z.B. dem Jahresgesprach, zur Verfiigung.

Die Entscheidung der obersten Dienstbehérde fir ein Regelbeurteilungssystem in der
obersten Dienstbehdrde selbst oder in einer oder mehrerer Dienststelle/-n des jeweili-
gen senatorischen Bereichs unterliegt der Mitbestimmung nach 858 Bremisches Perso-
nalvertretungsgesetz (BremPVG).

Sind mehrere Dienststellen eines senatorischen Bereichs von der Entscheidung betrof-
fen, ist die Entscheidung beim Gesamtpersonalrat in den Fallen zu beantragen, in de-
nen ein Personalrat zur Durchfiihrung von Regelbeurteilungen seine Zustimmung ver-
sagt oder in einer Dienststelle kein Personalrat besteht (8 50 Abs. 2 i.V.m. Abs. 1
BremPVG)

Einfuhrung eines mehrstufigen Beurteilungssystem S (8 5 BremBeurtV/Ziffer 3 Be-
urteilungsrichtlinien):

Ein weiterer Schwerpunkt der Verdnderungen besteht in der Einfihrung eines mehrstu-
figen Beurteilungsverfahrens, bei dem die Beurteilungen grundséatzlich durch mindes-
tens zwei Personen in der Rolle von Erstbeurteiler/-innen und Zweitbeurteiler/-innen er-
stellt werden. Zur Férderung eines einheitlichen Beurteilungsmalfistabes soll den Zweit-
beurteiler/-innen die Funktion ,einer Hiterin/eines Huters des Mal3stabes* zukommen.
Ihre Bewertung geht daher denen der Erstbeurteiler/-innen vor. Zur Absicherung der
Akzeptanz bei den zu beurteilenden Beamtinnen und Beamten und zur Férderung der
Fuhrungsverantwortung wurde dieses mehrstufige Verfahren transparent gestaltet.

Die abweichenden Bewertungen der Beurteilungsmerkmale, der Gesamtnote sowie eine
abweichende Bewertung in der Eignungs- und Befahigungsprognose sind durch geeig-
nete Darstellung der eigenen Beobachtungen im Beurteilungsvordruck zu begrinden.
Ein pauschales Hoch- oder Herabbewerten ohne auf den Einzelfall eingehende Begrin-
dung ist nicht moglich. Zudem ist darauf zu achten, dass sich die Gesamtnote schliissig
aus den Bewertungen der einzelnen Beurteilungsmerkmale ergibt, wobei eine blof3e
Durchschnittsbildung nicht zulassig ist, vielmehr hat eine Gesamtwiurdigung (Akt wer-
tender Erkenntnis) zu erfolgen. Die unverdnderte Anlage 3 der Beurteilungsrichtlinien
(Beschreibung der Beurteilungsstufen) ist bei der Bildung der Gesamtnote zu beachten.
Von der Bewertung der Erstbeurteilerin oder des Erstbeurteilers ist die Bewertung durch
die Zweitbeurteilerin oder des Zweitbeurteilers mir ihr oder ihm vor Beurteilungseroff-
nung zu erértern, um gemeinsam die abweichenden Bewertungen zu reflektieren und
ggf. anzunadhern.

Einholen von Beurteilungsbeitragen und Hinzuzieh en weiterer Erstbeurteiler/-
innen (8 5 Abs. 2 BremBeurtV/ Ziffer 3.4 Beurteilun  gsrichtlinien):

Erst- und Zweitbeurteiler/-innen kénnen Beurteilungsbeitréage einholen. Beurteilungsbei-
trdge werden der Beurteilung beigefuigt. Sie kénnen formlos erfolgen. Erst- und Zweit-
beurteiler/-innen haben die Beurteilungsbeitrage zur Kenntnis zu nehmen und zu be-
denken. Der Beurteilungsspielraum wird nur dann rechtmaflig ausgetibt, wenn die Beur-
teilungsbeitrage in die Uberlegungen der Erst- oder Zweitbeurteiler/-innen einbezogen
werden. Es empfiehlt sich, dies in der Beurteilung selbst unmissverstandlich zum Aus-
druck zu bringen. Erst- oder Zweitbeurteiler/-innen kbnnen von den Beurteilungsbeitra-
gen in ihrer Beurteilung abweichen, jedoch mussen sie dies nachvollziehbar begrinden.
Beurteilungsbeitrage werden regelmaflig dann eingeholt, wenn die Erst- oder Zweitbeur-
teiler/-innen nicht wahrend des gesamten Beurteilungszeitraums als Vorgesetzte der zu
Beurteilenden eingesetzt waren. An die Einholung der Beurteilungsbeitrage sollte recht-
zeitig gedacht werden; sie kdnnen jedoch auch von bereits in den Ruhestand getrete-
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nen Beamtinnen/Beamten oder von solchen, die in eine andere Organisationseinheit
oder zu einem anderen Dienstherrn gewechselt sind, angefordert werden.

Zweitbeurteiler/-innen kénnen dartber hinaus weitere Bedienstete als Erstbeurteiler/-
innen einsetzen, wenn ihnen die Beurteilung durch die unmittelbare Vorgesetzte oder
den unmittelbaren Vorgesetzten nicht ausreicht (8 5 Abs. 2 BremBeurtV / Ziffer 3.4 der
Beurteilungsrichtlinien). Hierunter fallen die Félle, in denen die zu Beurteilenden bei-
spielsweise mehreren Organisationseinheiten zugeordnet sind (sog. Doppelbander) o-
der zusatzlich zu ihrem standigen Aufgabengebiet einem Projekt zugewiesen wurden. In
diesen Fallen haben sich die Erstbeurteiler/-innen hinsichtlich der Erstbeurteilung ins
Benehmen zu setzen, so dass den Zweitbeurteiler/-innen eine geeinte Erstbeurteilung
vorgelegt werden kann.

Beurteilungskommissionen (8 5 Abs. 4 BremBeurtV)

8 5 Absatz 4 lasst wie bisher auch die Bildung von Beurteilungskommissionen zu, de-
nen lediglich eine beratende Funktion zukommt. Diese Gremien kdnnen unter Beteili-
gung aller Beurteilerinnen und Beurteiler dazu genutzt werden, auf untereinander ver-
gleichbare, leistungsgerecht abgestufte und somit aussagekraftige Beurteilungen hin-
zuwirken. Dazu kdénnen sie abstrakte Kriterien fur die Maf3stabsbildung festlegen und
diese anhand aktueller Beurteilungen konkreter Beamtinnen und Beamten auf ihre
Auswirkung hin betrachten. Dort kénnen jedoch keine Entscheidungen getroffen wer-
den, die zu einer unzulassigen Einflussnahme auf einzelne Beurteilerinnen und Beurtei-
ler fihren und diese an die dort besprochenen Gesamtbewertungen im konkreten Ein-
zelfall binden. Neu ist die obligatorische Einbindung der Personalvertretungsgremien in
die Beurteilungskommissionen.

Aktualitat von Beurteilungen (88 8 und 9 BremBeu  rtV):

Das BVerwG bejaht die hinreichende Aktualitat der Beurteilung grundsatzlich fir einen
dreijahrigen Beurteilungszeitraum. Dabei ist jedoch zu beachten, dass zur Wahrung der
Chancengleichheit der Bewerberinnen und Bewerber bei einem Auswahlverfahren ein
inhaltlicher Vergleich von planmaRligen Beurteilungen nur zuléssig ist, wenn er sich im
Wesentlichen auf die gleichen Beurteilungszeitraume und die gleichen Beurteilungs-
stichtage erstreckt. Auch durfen sich die Aufgaben und die Leistungen der Beamtin oder
des Beamten nicht wesentlich verandert haben. Ist die Vergleichbarkeit nicht gewahr-
leistet, ist weiterhin eine Anlassbeurteilung zu erstellen (vgl. BVerwG, Beschluss vom
24. Mai 2011 — 1 WB 59/10 —, juris).

Das OVG Bremen hat mit Beschluss 2 B 108/14 vom 16.09.2014 aus dem bisherigen
Verordnungstext (88 8 und 9) geschlossen, dass dienstliche Beurteilungen generell
nicht alter als ein Jahr alt sein sollen, um eine hinreichend aktuelle Auswahlgrundlage
zu bieten. Um den Verwaltungsaufwand fir die Beurteilerinnen und Beurteiler zu verrin-
gern, soll mit der Umformulierung der 88 8 und 9 BremBeurtV die Berticksichtigung von
Beurteilungen, die alter als zwolf Monate sind, moéglich sein, soweit die Vergleichbarkeit
gewahrt wird.

Bestatigung der Beurteilung durch Erst- und Zwei  tbeurteiler/-innen (8 9 BremBe-
urtV):

Die Bestatigung einer Beurteilung ist auch weiterhin méglich, jedoch muss sie durch
Erst- und Zeitbeurteiler/-innen legitimiert werden. Zur Klarstellung enthélt 8 9 BremBe-
urtV nun den Hinweis, dass auch die Bestatigung der Beurteilung den zu Beurteilenden
in einem Gesprach zu eroffnen ist.
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7. Beurteilungsgesprache (8 10 BremBeurtV/ Ziffer 8 Beurteilungsrichtlinien):

Beurteilungsgesprache (8 10 BremBeurtV), in denen ausschlief3lich die Vermittlung des
aktuellen Eignungs-, Befahigungs- und Leistungsbildes im Vordergrund steht, sollen nur
noch dann durchfuhrt werden missen, wenn ein Regelbeurteilungssystem angewendet
wird. Diese Aufgabe ist von der Erstbeurteilerin/dem Erstbeurteiler wahrzunehmen. Auf-
grund des Vorrangs der Bewertung durch die Zweitbeurteilerin oder den Zweitbeurteiler
haben diese im Austausch mit den Erstbeurteilerinnen und Erstbeurteilern die Anwen-
dung einheitlicher Beurteilungsmalfistabe zu férdern.

Das Beurteilungsgesprach gem. § 10 Abs. 2 BremBeurtV bei offensichtlicher Leistungs-
veranderung (z.B. deutliches Nachlassen der gezeigten Leistung) ist weiterhin durchzu-
fuhren.

Bei anlassbezogenen Beurteilungen soll auf eine regelmafige Ruckmeldung zur gezeig-
ten Eignung, Befahigung und fachlichen Leistung nicht ganzlich verzichtet werden. Die
obersten Dienstbehorden stellen sicher, dass die Beamtinnen und Beamten in ange-
messenen Zeitabstanden eine Rickmeldung zur Eignung, Beféahigung und fachlichen
Leistung erhalten. Hierzu kbnnen andere Personalentwicklungsinstrumente genutzt
werden.

8. Eroffnungsgespréach (8 11 BremBeurtV/ Ziffer 6 Be  urteilungsrichtlinien):

Um die Zweitbeurteilerinnen und Zweitbeurteiler zu entlasten, soll die Eréffnung der Be-
urteilungen (8 11 BremBeurtV) grundsatzlich durch die Erstbeurteilerinnen und Erstbe-
urteiler erfolgen. Wird der Beurteilungsentwurf jedoch nicht von der Zweitbeurteilerin
oder dem Zweitbeurteiler mitgetragen und fiihrt dies zu einer Anderung der Gesamtnote
oder der Eignungs- und Befahigungsprognose zur umfassenden Potentialeinschéatzung,
so ist dies der Beamtin oder dem Beamten aus Grinden der Akzeptanzerh6hung und
der Forderung der Fuhrungsverantwortung durch die Zweitbeurteilerin oder den Zweit-
beurteiler in einem Gespréch zu erértern und zu begrinden.

9. Uberarbeitung des Beurteilungsbogens und des Fra  genkatalogs fur die Beurtei-
lung der Beamtinnen und Beamten der Fachrichtung Al Igemeine Dienste (Anlagel
und 2 zu den Beurteilungsrichtlinien):

Die Verschlankung des Beurteilungsverfahrens wird durch die Uberarbeitung des Beur-
teilungsbogens zur Beurteilung der Beamtinnen und Beamten der Fachrichtung der All-
gemeinen Dienste unterstiitzt. Neben geschlechtergerechten Uberarbeitung und gleich-
zeitigen Verringerung der Beurteilungsmerkmale wurden die Beurteilungsmerkmale zum
Fuhrungsverhalten neu strukturiert. Gleichzeitig wurde der Fragenkatalog zu den Beur-
teilungsmerkmalen angepasst und unter Gender-Aspekten lberarbeitet.

Bisher musste jede Bewertung eines jeden Einzelmerkmals schriftlich im Beurteilungs-
bogen begrindet werden. Dies hat zu einem nicht unerheblichen Arbeitsaufwand fur die
Beurteiler/-innen gefiihrt. Wie auch in der Vergangenheit soll der Fokus auf die von der
Note , 3" abweichenden Bewertungen gelegt werden, die besonders fundiert zu begrin-
den sind. Von der Begrindung der Bewertung von Einzelmerkmalen mit der Note ,3
entspricht voll den Anforderungen* kann zuktinftig abgesehen werden. Dem Ziel der
Beurteilung, ein aussagefahiges Bild Uber Eignung, Befahigung und fachliche Leistung
darzustellen, wird bereits nachgekommen, wenn bei der Beurteilung auf standardisierte
Formulierungen zurickgegriffen und der Beurteilerin oder dem Beurteiler die Moglichkeit
eingeraumt wird, die Bewertung in freier Beschreibung vorzunehmen, wenn die Texte
das Leistungsbild nicht ausreichend beschreiben (vgl. OVG Bremen Beschluss, vom
16.09.2014, Az. 2 B 108/14).



10. Besonderheiten fur Fachlaufbahnen:

Im Zuge der Anderung der BremBeurtV sind die Beurteilungsrichtlinien fur die Fachlauf-
bahnen durch die jeweils zustandigen obersten Dienstbehdrden anzupassen. Hier wur-
de eine Ubergangsfrist bis zum 31.12.2016 eingeraumt. In der Ubergangszeit konnen
noch laufende Beurteilungsverfahren nach den bisherigen Beurteilungsrichtlinien abge-
schlossen werden.

Im Falle der Anwendung eines Regelbeurteilungssystems kann durch die jeweils zu-
standige oberste Dienstbehdrde fir die Beamtinnen und Beamten der Fachrichtung Jus-
tiz, Polizei, Feuerwehr und Steuerverwaltung abweichende Beurteilungszeitrdume fest-
gelegt werden. Der Beurteilungszeitraum darf sich jedoch nicht tiber mehr als drei Mo-
nate erstrecken (8 7 BremBeurtV).

Zur Unterstutzung von Personalentscheidungen sollen fir Ressorts mit spezifischen
Fachlaufbahnen im Bereich der Gesamtnoten 4 (,ubertrifft die Anforderungen®) und 3
(-entspricht voll den Anforderungen*) Zusétze zur Gesamtnote zugelassen werden (8 6
Abs. 2 BremBeurtV). Diese Zusatze sind in den Beurteilungsrichtlinien der Fachlaufbah-
nen bei Anwendung aufzunehmen. Sie sollen nur dort angewendet werden, wo eine ho-
he Anzahl von Beamtinnen und Beamten in gleichen statusrechtlichen Amtern mit
gleichartigen Tatigkeitsfeldern dies notwendig erscheinen lasst. Die obersten Dienstbe-
horden haben in den jeweiligen Beurteilungsrichtlinien festzulegen, in welchen Fallen
die Zusatze angewendet werden sollen. AuRRerdem haben sie dort notwendige Uberlei-
tungsregelungen zu definieren.

Der besonderen Situation des Schulbereichs ist 8 5 Abs. 5 der BremBeurtV geschuldet.
Hier soll es der Schulaufsicht méglich sein, eine zusatzliche Eignungs- und Beféahi-
gungsprognose abzugeben.

Anlagen:

- Verordnung uber die dienstliche Beurteilung sowie andere Instrumente zur Feststel-
lung der Eignung und Befahigung der bremischen Beamten vom 28. Marz 2006
(Brem. GBI. S. 154 -2040-a-12), zuletzt geandert durch die Anderungsverordnung
vom 21. Juli 2015 (Brem.GBI. S. 376)

- Richtlinien Uber die dienstliche Beurteilung der Beamtinnen und Beamten der Lauf-
bahnen der Allgemeinen Dienste 15 Juli 2008 (Brem. ABI. S. 505) zuletzt geandert
mit der Anderungsrichtlinie vom 21. Juli 2015 (Brem. ABI. S. 782 und 822).

Ansprechpartnerin:

Imke Oeltjen, Referat 30 - Beamten-, Besoldungs-, Versorgungs- und Personalvertretungs-
recht -, 0421 361-6626
Dienstrecht@finanzen.bremen.de




Anlage 1 zum Rundschreiben Nr. xx/2015

Verordnung tber die dienstliche Beurteilung sowie a
Instrumente zur Feststellung der Eignung und Befahi

ndere
gung der

bremischen Beamtinnen und Beamten(BremBeurtV)
vom 28. Marz 2006 (Brem.GBI. S. 154) zuletzt gednd ert durch Art. 1

AndVO vom 21. Juli 2015 (Brem.GBI. S. 376)

Inhaltsverzeichnis

Abschnitt 1 Allgemeine Vorschriften

8 1 Geltungsbereich

§ 2 Feststellung der Eignung, Befahigung und fachlichen Leistung
§ 3 Beamtinnen und Beamte mit Behinderung

Abschnitt 2 Dienstliche Beurteilungen

8§ 4 Ziel und Inhalt der dienstlichen Beurteilungen

§ 5 Zustandigkeiten

8 6 Beurteilungsstufen und Gesamtnote der Leistungsbeurteilung
8 7 RegelméaRige Beurteilung

§ 8 Beurteilung aus besonderem Anlass

8 9 Bestatigung der letzten Beurteilung

8 10 Beurteilungsgesprache

§ 11 Eroffnung, Besprechung und Aufbewahrung

Abschnitt 3 Andere Instrumente zur Feststellung der Eignung und Befahigung

8 12 Assessment Center

§ 13 Verfahren zur Einschatzung von Vorgesetzten durch Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

§ 14 Weitere Verfahren zur Feststellung der Eignung und Befahigung

Abschnitt 4 Schlussvorschriften
§ 14a Ubergangsregelungen
§ 15 Inkrafttreten
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Auf Grund des 8§ 95 des Bremischen Beamtengesetzes in der Fassung der Bekanntmachung
vom 15. September 1995 (Brem.GBI. S. 387 — 2040-a-1), das zuletzt durch Gesetz vom 28.
Juni 2005 (Brem.GBI. S. 308) geandert worden ist, verordnet der Senat:

Abschnitt 1
Allgemeine Vorschriften

8§ 1 Geltungsbereich

(1) Diese Verordnung gilt fur alle Beamtinnen und Beamten im Geltungsbereich des
Bremischen Beamtengesetzes, soweit in Absatz 2 nichts anderes bestimmt ist.

(2) 'Diese Verordnung ist nicht anzuwenden auf

1. Beamtinnen und Beamte, die in 8 7 und § 37 Bremischen Beamtengesetzes genannt
sind,

2. Mitglieder des Rechnungshofes der Freien Hansestadt Bremen,

3. wissenschaftlich und kiinstlerisch tatiges Personal sowie Mitglieder von
Leitungsgremien der staatlichen Hochschulen,

4. Ehrenbeamtinnen und Ehrenbeamte,
5. Richterinnen und Richter und
6. Beamtinnen und Beamte, die sich in der Ausbildung befinden.

“Bei der Beurteilung von Staatsanwaltinnen und Staatsanwalten kann von den
Bestimmungen dieser Verordnung abgesehen werden, wenn fiir die Beurteilung einheitliche
Beurteilungsrichtlinien mit den Richterinnen und Richtern anzuwenden sind.

§ 2 Feststellung der Eignung, Beféahigung und fachli chen Leistung

(1) 'Die Feststellung der Eignung, Befahigung und fachlichen Leistung erfolgt durch eine
anlassbezogene Beurteilung. >Abweichend von Satz 1 kénnen die obersten Dienstbehérden
fur inren Zustandigkeitsbereich bestimmen, dass die Beamtinnen und Beamten einzelner
Fachrichtungen regelméaRig zu beurteilen sind. *Daneben kénnen andere Instrumente zur
Feststellung der Eignung und Befahigung verwendet werden.

(2) 'Die oberste Dienstbehdrde erlasst nach MaRgabe dieser Verordnung fiir inren
Zustandigkeitsbereich Richtlinien tiber die Beurteilung von Beamtinnen und Beamten. 2Sie
kann das Nahere Uber andere Instrumente zur Feststellung der Eignung und Befahigung
regeln.

§ 3 Beamtinnen und Beamte mit Behinderung

(1) Bei der Beurteilung von Beamtinnen und Beamten, die ihre Anerkennung als
schwerbehinderte oder gleichgestellte Menschen durch Aufnahme einer Ablichtung des
Schwerbehindertenausweises oder Gleichstellungsbescheides in der Personalakte
nachgewiesen haben, sind die Mal3stabe der Integrationsvereinbarung im Sinne von § 83
des Neunten Buches Sozialgesetzbuch verbindlich.

(2) Werden die auf einer Behinderung beruhenden Minderleistungen auf Wunsch in die
Beurteilung aufgenommen, so ist die entsprechende Willenserklarung in die Personalakte
aufzunehmen.
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Abschnitt 2
Dienstliche Beurteilungen

8§ 4 Ziel und Inhalt der dienstlichen Beurteilung

(1) 'Die dienstliche Beurteilung hat zum Ziel, ein aussageféhiges Bild iiber die Eignung,
Befahigung und fachliche Leistung darzustellen. ?Die Beurteilung stellt ein Werturteil dar und
bildet die Grundlage fiir personen- und sachgerechte Personalentscheidungen. *Sie ist auch
ein Instrument der Personalfiihrung und Personalentwicklung. “Die Beurteilung gliedert sich
in die Leistungsbeurteilung und die Eignungs- und Beféahigungsprognose.

(2) *Mit der Leistungsbeurteilung werden die dienstlichen Téatigkeiten erfasst und die
Arbeitsergebnisse bewertet. “Sie orientiert sich am (ibertragenen statusrechtlichen Amt und
soll die im Beurteilungszeitraum pragenden Tatigkeiten, Sonderaufgaben von besonderem
Gewicht sowie mit Einverstandnis des Beamten den Umfang einer Freistellung von seiner
dienstlichen Tatigkeit darstellen. ®Zu bewerten sind mindestens die Arbeitsmenge, die
Arbeitsweise, die Arbeitsgite und das Fiuhrungsverhalten, soweit Fiihrungsaufgaben
wahrzunehmen sind. *Die Leistungsbeurteilung schlieRt mit einer Gesamtnote ab. °Die
oberste Dienstbehdrde kann fir die in § 6 genannten Beurteilungsstufen 4 und 5 Richtwerte
festlegen. °Zur Vermeidung von Harteféllen diirfen die Richtwerte geringfiigig tiber- oder
unterschritten werden.

(3) Die Inanspruchnahme von Teilzeitbeschaftigung darf sich nicht negativ auf die
Leistungsbeurteilung der Beamtin oder des Beamten auswirken.

(4) 'Die Eignungs- und Befahigungsprognose dient der umfassenden Potentialeinschatzung
und soll die individuelle Personalentwicklung férdern. Dazu sollen besondere
Persdnlichkeits-, Fach- und Methodenkompetenzen, Filhrungseignung, Weiterbildungsbedarf
sowie berufliche Entwicklungsméglichkeiten dargestellt werden. *Eine Benotung wird bei der
Eignungs- und Befahigungsprognose nicht vorgenommen.

(5) In die Beurteilung kann eine Aussage zur Bewéahrung und Aufstiegseignung
aufgenommen werden.

§ 5 Zustandigkeiten

(1) 'Die Beurteilerinnen und Beurteiler erstellen die Beurteilung in eigener Verantwortung.
“Sie sind an Weisungen nicht gebunden.

(2) 'Die Beurteilung erfolgt in der Regel von mindestens zwei Personen. “Die Erstbeurteilung
soll durch die oder den direkten Vorgesetzten erfolgen, die Zweitbeurteilung durch die
néachsthéhere Vorgesetzte oder den nachsthéheren Vorgesetzten. *Ausnahmen kénnen
aufgrund organisatorischer Besonderheiten durch die obersten Dienstbehdrden fiir ihren
Zustandigkeitsbereich geregelt werden. *Die oder der Dienstvorgesetzte oder eine von ihr
oder ihm bestimmte Bedienstete oder ein von ihr oder ihm bestimmter Bediensteter kann
sich die Beurteilung vorbehalten; in diesen Fallen treten sie an die Stelle der
Zweitbeurteilerinnen oder Zweitbeurteiler. °Sind die Dienstvorgesetzten zugleich direkte
Vorgesetzte, entfallt die Zweitbeurteilung. ’Abweichend von Satz 5 kann die oder der
Dienstvorgesetzte weitere Bedienstete als Erstbeurteilerin oder Erstbeurteiler bestimmen,
wenn ihr oder ihm die eigene Beurteilung fur die Erstbeurteilung nicht ausreichend erscheint.
"Sowohl Erstbeurteilerinnen und Erstbeurteiler als auch Zweitbeurteilerinnen und
Zweitbeurteiler kdnnen bei Bedarf Beurteilungsbeitréage einholen. ®Einzelheiten regeln die
obersten Dienstbehérden in den Beurteilungsrichtlinien. °Der Magistrat der Stadt
Bremerhaven kann fir seinen Zustandigkeitsbereich aufgrund der sich aus der
Magistratsverfassung ergebenden Organisationsstruktur abweichende Regelungen von den
Séatzen 4 bis 6 treffen.



Anlage 1 zum Rundschreiben Nr. xx/2015

3) 'Die Zweitbeurteilerin oder der Zweitbeurteiler kann von der Bewertung einzelner
Merkmale oder der Gesamtnote sowie von der Eignungs- und Beféhigungsprognose der
Erstbeurteilerin oder des Erstbeurteilers abweichen, wenn dies aufgrund eigener
Erkenntnisse oder zur Gewéhrleistung eines einheitlichen Beurteilungsmalstabes angezeigt
ist. Eine abweichende Bewertung ist zunachst mit der Erstbeurteilerin oder dem
Erstbeurteiler zu erdrtern und schlief3lich in der Beurteilung zu begriinden; § 11 Absatz 2 gilt
entsprechend. *Die Bewertungen der Zweitbeurteilerinnen oder Zweitbeurteiler gehen denen
der Erstbeurteilerinnen oder Erstbeurteiler vor.

(4) 'Die obersten Dienstbehérden kénnen die Bildung von Beurteilungskommissionen
zulassen. “Sie legen deren Zusammensetzung und Aufgabenstellung fest. *Die
Beurteilungskommissionen haben eine beratende Funktion. *Mitglieder der
Beurteilungskommissionen sind mindestens neben der jeweils zustandigen
Frauenbeauftragten oder deren Stellvertreterin ein Mitglied des jeweils zustandigen
Personalrates und die jeweils zusténdige Schwerbehindertenvertreterin oder der jeweils
zustandige Schwerbehindertenvertreter.

(5) Soweit es die organisatorischen Besonderheiten der senatorischen Geschaftsbereiche
erforderlich machen, kdnnen die obersten Dienstbehdrden durch Richtlinien regeln, dass fir
die ausschlief3lich ihrem Zustandigkeitsbereich zugehdérigen Fachrichtungen eine
Qualitatssicherungsinstanz fur die Eignungs- und Befahigungsprognose eingerichtet wird.

(6) Bei Abordnungen geméal § 28 des Bremischen Beamtengesetzes und Zuweisungen
gemal § 20 des Beamtenstatusgesetzes erfolgt die Beurteilung im Benehmen mit der
aufnehmenden Dienststelle oder Einrichtung oder dem aufnehmenden Betrieb.

(7) *An einer Beurteilung darf nicht mitwirken, wer eine ausgeschlossene Person nach § 20
des Bremischen Verwaltungsverfahrensgesetzes ist. “Besteht die Besorgnis der
Befangenheit im Sinne von § 21 des Bremischen Verwaltungsverfahrensgesetzes, so
entscheidet die oder der Dienstvorgesetzte, wer die Beurteilung durchfiihren soll.

8§ 6 Beurteilungsstufen und Gesamtnote der Leistungs beurteilung

(1) *Alle beobachteten Merkmale und die Gesamtnote der Leistungsbeurteilung werden nach
folgender Skala beurteilt:

« 5 hervorragend,
e 4 Ubertrifft die Anforderungen,
- 3 entspricht voll den Anforderungen,
- 2 entspricht eingeschrénkt den Anforderungen,
« 1 entspricht nicht den Anforderungen.
’Die beobachteten Merkmale kénnen mit unterschiedlichen Faktoren gewichtet werden.

(2) 'Die jeweils zustandigen obersten Dienstbehérden kénnen in den Beurteilungsrichtlinien
fur die Beamtinnen und Beamten der Fachrichtungen Justiz, Polizei, Feuerwehr und
Steuerverwaltung fur

1. die Gesamtnote 3 ,entspricht voll den Anforderungen” die Zuséatze ,Tendenz zur
Gesamtnote 4 oder , Tendenz zur Gesamtnote 2“ zulassen,

2. die Gesamtnote 4 ,ubertrifft die Anforderungen® die Zusatze ,Tendenz zur
Gesamtnote 5" oder ,Tendenz zur Gesamtnote 3“ zulassen.

%Es ist den obersten Dienstbehérden iiberlassen, in den jeweiligen Beurteilungsrichtlinien
den Rahmen der Verwendung dieser Zuséatze sowie notwendige Uberleitungen bestehender
Beurteilungen zu bestimmen.
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8 7 RegelmaRige Beurteilung

(1) 'Die obersten Dienstbehérden kénnen bestimmen, dass die Beamtinnen und Beamten
aller oder einzelner Fachrichtungen ihres Zustandigkeitsbereichs regelmafiig beurteilt
werden. “Die regelmaRige Beurteilung soll alle drei Jahre erfolgen. *Die obersten
Dienstbehérden kénnen dazu Stichtage festlegen. *Fiir die Beamtinnen und Beamten der
Fachrichtungen Justiz, Polizei, Feuerwehr und Steuerverwaltung kénnen abweichende
Beurteilungszeitrdume durch die obersten Dienstbehdrden festgelegt werden.

(2) *Von der regelméaRigen Beurteilung auszunehmen sind Beamtinnen und Beamte,
1. die sich in der Ausbildung zum Aufstieg in die nachsthéhere Laufbahn befinden,
2. die sich in der Probezeit befinden,
3. die beurlaubt sind,

4. denen die Fuhrung der Dienstgeschafte gemafl 8§ 48 des Bremischen
Beamtengesetzes verboten worden ist oder

5. die als Mitglied einer Personal- oder Schwerbehindertenvertretung oder als
Frauenbeauftragte vollstandig freigestellt sind.

’Die Beamten nehmen nach Wegfall der Ausnahmegriinde an der Regelbeurteilung zum
nachsten Stichtag teil.

(3) *Abweichend von einem Regelbeurteilungsstichtag kann die Beurteilung zu einem
anderen Zeitpunkt vorgenommen werden bei Beamtinnen und Beamten,

1. die keinen oder nur eingeschrankt Dienst geleistet haben,
2. die der Dienststelle noch nicht ausreichend lange angehéren oder
3. die aus der Beurlaubung zurtickgekehrt sind.

’Die oder der Dienstvorgesetzte oder die oder der von ihr oder ihm bestimmte Bedienstete
kann aus anderen zwingenden dienstlichen Grinden im Einzelfall von einer Regelbeurteilung
an einem Stichtag absehen.

§ 8 Beurteilung aus besonderem Anlass

!Die Beamtin oder der Beamte ist aus besonderem Anlass zu beurteilen, wenn es die
dienstlichen oder personlichen Verhaltnisse erfordern, zum Beispiel

1. wahrend und zum Ende der laufbahnrechtlichen Probezeit,
2. vor Zulassung zum Aufstieg in eine nachsthéhere Laufbahn,

3. fir eine Auswahlentscheidung zur Besetzung eines freien Dienstpostens und vor
einer Beférderung,

4. wenn in anderen Féllen eine Vorschrift die Beurteilung verlangt,
5. auf begriindeten Wunsch der Beamtin oder des Beamten.

’Die Abgabe einer Beurteilung aus besonderem Anlass erfolgt nach den Grundsétzen der §§
4, 5 und 6. *Die Eignungs- und Befahigungsprognose soll eine Aussage zum Anlass der
Beurteilung enthalten.
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8 9 Bestatigung der letzten Beurteilung

'Eine Beurteilung kann bei Bedarf schriftlich durch die Erstbeurteilerin oder den
Erstbeurteiler und die Zweitbeurteilerin oder den Zweitbeurteiler bestatigt werden, wenn die
letzte Beurteilung oder ihre Bestétigung noch vollinhaltlich zutrifft. ’Die Bestétigung setzt
voraus, dass sich das Ubertragene statusrechtliche Amt sowie das Aufgabengebiet nicht
verdndert haben. *Die Bestéatigung der Beurteilung entbindet nicht von der Pflicht zur
Er6ffnung der Beurteilung nach § 11.

8 10 Beurteilungsgesprache

(1) *‘Werden Regelbeurteilungen durchgefiihrt, fiihrt die Erstbeurteilerin oder der
Erstbeurteiler mindestens einmal innerhalb des Beurteilungszeitraumes mit der Beamtin oder
dem Beamten ein Beurteilungsgesprach Uber ihr oder sein aktuelles Eignungs-,
Befahigungs- und Leistungsbild. ?Das Gesprach ist in der Regel mindestens ein Jahr vor der
nachsten Regelbeurteilung zu fihren und in der Personalakte zu dokumentieren.

(2) 'Die Erstbeurteilerin oder der Erstbeurteiler hat mit der Beamtin oder dem Beamten
unmittelbar dann ein Beurteilungsgesprach zu fiihren, wenn offensichtliche
Leistungsveranderungen dies notwendig erscheinen lassen. ?Wird regelmaRig beurteilt, soll
das Gespréach rechtzeitig vor der nachsten Regelbeurteilung erfolgen. *Im Falle eines
Leistungsabfalls ist in dem Gesprach ausdricklich auf den Anlass hinzuweisen, und die
Durchfiihrung des Gesprachs ist durch ein Protokoll in der Personalakte zu dokumentieren.
*Das Gespréachsprotokoll ist sofort aus der Personalakte zu entfernen, wenn das bisherige
Leistungsniveau erreicht wird.

(3) Wird ausschlieRlich aus besonderem Anlass beurteilt, sollen Eignung, Befahigung und
fachliche Leistung der Beamtin oder des Beamten im Rahmen anderer geeigneter
Personalentwicklungsinstrumente regelmé&Rig durch die direkte Vorgesetze oder den
direkten Vorgesetzten kommuniziert werden.

(4) *‘Werden Beurteilungen regelméRig in Abstéanden bis zu zwei Jahren durchgefiihrt, kann
von einem Beurteilungsgesprach gemalk Absatz 1 abgesehen werden. “Das
Beurteilungsgesprach nach Absatz 2 sowie die Eroffnung der Beurteilung gemaR § 11
bleiben davon unberihrt.

§ 11 Eroffnung, Besprechung und Aufbewahrung

(1) 'Die Beurteilung ist der Beamtin oder dem Beamten in vollem Wortlaut zu eréffnen und
durch Aushéndigung eines Abdrucks zur Verfiigung zu stellen. 2Auf der Beurteilung ist die
Eroffnung zu vermerken. °Eine schriftliche AuRerung der Beamtin oder des Beamten hierzu
ist der Beurteilung beizufiigen.

(2) ‘Legt die Zweitbeurteilerin oder der Zweitbeurteiler eine von dem Beurteilungsentwurf der
Erstbeurteilerin oder des Erstbeurteilers abweichende Gesamtnote fest oder weicht sie oder
er von deren oder dessen Eignungs- und Befahigungsprognose ab, ist die Beurteilung von
der Zweitbeurteilerin oder dem Zweitbeurteiler zu eroffnen. ?Die Erstbeurteilerin oder der
Erstbeurteiler ist in diesen Fallen auf Wunsch der Beamtin oder des Beamten hinzuzuziehen.

(3) Auf Wunsch der Beamtin oder des Beamten ist die Beurteilung mindlich zu begriinden
und mit ihr oder ihm zu besprechen.

(4) Die oder der Dienstvorgesetzte oder eine von ihr oder ihm bestimmte Bedienstete oder
ein von ihr oder ihm bestimmter Bediensteter kann sich die Eréffnung der Beurteilung und
die Besprechung vorbehalten.

(5) Fur die Aufbewahrung der Beurteilung gelten die entsprechenden Regelungen in den 88
85 bis 92 des Bremischen Beamtengesetzes lber Personalakten sowie die hierzu erlassene
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Verwaltungsvorschrift Gber die Erhebung und Fiihrung von Personalaktendaten in der jeweils
geltenden Fassung.

Abschnitt 3
Andere Instrumente zur Feststellung der Eignung und Befahigung

8 12 Assessment Center

(1) 'Insbesondere zur Vorbereitung personalwirtschaftlicher Entscheidungen kénnen die
Eignung und Befahigung einer Beamtin oder eines Beamten flr eine konkrete Funktion oder
Entwicklungspotentiale durch ein Assessment Center festgestellt werden. ?Dabei werden
festgelegte Verhaltensmerkmale von einem Gremium durch unterschiedliche Methoden
beobachtet und beurteilt. *Die Mitglieder sind an Weisungen nicht gebunden. “Das Nahere
regelt die oberste Dienstbehdrde.

(2) 'Das Ergebnis des Assessment Centers ist der Beamtin oder dem Beamten mitzuteilen
und zu seiner Personalakte zu nehmen. ?Fiir die Aufbewahrung der im Zusammenhang mit
der Teilnahme am Assessment Center entstandenen Bewerbungs-, Beurteilungs- und
Auswahlunterlagen gilt 8 11 Abs. 5 entsprechend.

§ 13 Verfahren zur Einschatzung von Vorgesetzten du  rch Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter

Die oberste Dienstbehérde kann das Nahere zur Ausgestaltung von Verfahren zur
Einschatzung von Vorgesetzten durch Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bestimmen.
§ 14 Weitere Verfahren zur Feststellung der Eignung und Befahigung

!Die in dieser Verordnung dargestellten Verfahren zur Feststellung der Eignung und
Befahigung kénnen durch weitere geeignete Verfahren erganzt oder ersetzt werden. “Das
Néhere regelt die oberste Dienstbehdrde.

Abschnitt 4
Schlussvorschriften

§ 14a Ubergangsregelungen

'Die am Tage vor dem 28. Juli 2015 geltenden Beurteilungsrichtlinien kénnen bis zum 31.
Dezember 2016 angewendet werden. *Eine Beurteilung auf der Grundlage von zwei
Beurteilungsrichtlinien erfolgt nicht.

§ 15 Inkrafttreten

Diese Verordnung tritt am 1. September 2006 in Kraft.



Anlage 2 zum Rundschreiben Nr. 14/2015

Richtlinien Gber die dienstliche Beurteilung der Be amtinnen und
Beamten der Laufbahnen der Allgemeinen dienste vom 15. Juli 2008
(Brem. ABI. S. 505) zuletzt geandert durch AndRL vo  m 21. Juli 2015

(BremABI. S. 782 und 822)
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Anlage 1: Beurteilungsvordruck
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Anlage 3: Beschreibung der Beurteilungsstufen

1 Allgemeines

1.1 'Die dienstliche Beurteilung hat zum Ziel, ein aussageféhiges Bild {iber die Eignung,
Befahigung und fachliche Leistung von Beamtinnen und Beamten darzustellen. “Sie
bildet die Grundlage fiir personen- und sachgerechte Personalentscheidungen. *Die
dienstliche Beurteilung ist auch ein Instrument der Personalftihrung und
Personalentwicklung und somit unverzichtbarer Bestandteil eines modernen Personal-
und Organisationsmanagements. “Sie spiegelt das durch Vorgesetzte wahrgenommene
Leistungsverhalten und die persénlichen Eignungen und Befahigungen wider, so dass
Starken und Potenziale gezielt gefordert und Schwéachen und Defizite friihzeitig korrigiert
werden kénnen. °Die dienstliche Beurteilung wird grundsétzlich anlassbezogen zum
Zwecke der Starkung weiterer Personalentwicklungsinstrumente erstellt. °Es bleibt den
obersten Dienstbehdrden Uberlassen zu entscheiden, ob in ihrem Zustandigkeitsbereich
gegebenenfalls ergdnzend Regelbeurteilungen fir Beamtinnen und Beamte durchgefihrt
werden sollen.

1.2 'Die regelmaRige Beurteilung findet alle drei Jahre zu einem Stichtag statt. Wird kein
Regelbeurteilungssystem angewandt, gilt fir anlassbezogene Beurteilungen (8§ 8
BremBeurtV) grundsatzlich ebenfalls ein dreijahriger Beurteilungszeitraum.
3Abweichungen von den Stichtagen sind in § 7 BremBeurtV geregelt.

1.3 Wenn es die dienstlichen oder personlichen Verhaltnisse erfordern, wird eine
Beurteilung aus besonderem Anlass (§ 8 Absatz 1 BremBeurtV) erstellt. °Eine
Beurteilung aus besonderem Anlass soll nur abgegeben werden, wenn nicht auf eine
regelmafige oder eine nach 8 9 BremBeurtV bestétigte Beurteilung zuriickgegriffen
werden kann.

1.4 Schwerbehinderte und diesen gleichgestellte behinderte Beamtinnen und Beamte
werden nach Mal3gabe von § 3 BremBeurtV beurteilt.

1.5 'Beamtinnen und Beamten, deren kérperliche Funktion, geistige Féhigkeit oder
seelische Gesundheit mit hoher Wahrscheinlichkeit langer als sechs Monate von dem fir
das Lebensalter typische Zustand abweichen und daher Ihre Teilhabe am Arbeitsleben
beeintrachtigt ist, gelten auch als behindert im Sinne des Allgemeinen
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Gleichbehandlungsgesetzes. Bei ihrer Beurteilung ist darauf zu achten, dass ihnen
aufgrund dieser Behinderung kein Nachteil entsteht.

2 Dienstliche Beurteilung

2.1 Die Beurteilung gliedert sich in die Leistungsbeurteilung und die Eignungs- und
Befahigungsprognose.

2.2 'Mit der Leistungsbeurteilung werden die dienstlichen Tatigkeiten erfasst und die
gezeigten fachlichen Leistungen sowie die erzielten Arbeitsergebnisse bewertet. “Sie
orientiert sich am Ubertragenen statusrechtlichen Amt und soll die im
Beurteilungszeitraum pragenden Tatigkeiten, Sonderaufgaben von besonderem Gewicht
sowie mit Einversténdnis der Beamtin oder des Beamten den Umfang einer Freistellung
von seiner dienstlichen Tatigkeit darstellen. °Die Beschreibung der Aufgaben ist
zwingender Bestandteil der Beurteilung. “Dabei ist die Zuordnung zu den Fachaufgaben
und Fihrungsaufgaben deutlich zu machen. °Die Leistungsbeurteilung schlieRt mit einer
Gesamtnote ab (§ 4 Absatz 2 BremBeurtV). °Die Gesamtnote bildet die Gesamtwertung
zu den einzelnen Bewertungen der Beurteilungsmerkmale und darf nicht in einem
offensichtlichen Widerspruch dazu stehen. ‘Sie resultiert nicht allein aus dem
arithmetischen Mittel der Einzelwertungen. 2Abweichungen sind zu begriinden.

2.3 'Die Eignungs- und Beféhigungsprognose ist eine umfassende zukunftsgerichtete
Einschatzung der Fahigkeiten der Beamtin oder des Beamten auch in Bezug auf
mogliche zukiinftige Aufgaben und Anforderungen. Sie soll die individuelle
Personalentwicklung férdern. °Eine Benotung wird nicht vorgenommen (§ 4 Absatz 4
BremBeurtV)

3 Beurteilerinnen und Beurteiler

3.1 'Die dienstliche Beurteilung erfolgt durch Erstbeurteilerinnen und Erstbeurteiler sowie
durch Zweitbeurteilerinnen und Zweitbeurteiler. “Die Beurteilerinnen und Beurteiler
mussen die zu Beurteilenden und das jeweilige Aufgabengebiet kennen.

3.2 'Fiir die Erstbeurteilung sind die direkten Vorgesetzten zustandig. “Die Zweitbeurteilung
erfolgt durch die nachsthohere Vorgesetzte oder den nachsthdéheren Vorgesetzten.

3.3 'Die oder der Dienstvorgesetzte kann sich die Zweitbeurteilung vorbehalten oder fiir die
Erstellung der Zweitbeurteilung eine andere Bedienstete oder einen anderen
Bediensteten als die nachsthdhere Vorgesetzte oder den ndchsthéheren Vorgesetzten
bestimmen, wenn dienstliche Griinde dies erforderlich machen. ?In den Féllen, in denen
die oder der Dienstvorgesetzte selbst direkte Vorgesetzte oder direkter Vorgesetzter ist,
entfallt die Zweitbeurteilung.

3.4 'Die Zweitbeurteilerin oder der Zweitbeurteiler kann weitere Beurteilerinnen oder
Beurteiler hinzuziehen, wenn ihr oder ihm die Beurteilung durch die Erstbeurteilerin oder
den Erstbeurteiler nicht ausreichend erscheint. ?Ziffer 3.5 gilt entsprechend.

3.5 'Die Zweitbeurteilerinnen oder Zweitbeurteiler kdnnen von der Bewertung einzelner
Merkmale oder der Gesamtnote sowie von der Eignungs- und Beféhigungsprognose der
Erstbeurteilerin oder des Erstbeurteilers abweichen, wenn dies zur Gewahrleistung eines
einheitlichen Beurteilungsmal3stabes oder aufgrund eigener Erkenntnisse angezeigt ist.
Dabei ist zu beriicksichtigen, dass es sich bei der Beurteilung um einen Akt wertender
Erkenntnis handelt und der Einzelfall zu wiirdigen ist. *Zudem muss sich die Gesamtnote
nachvollziehbar aus den Einzelbewertungen ergeben und den beurteilungsrelevanten
Besonderheiten (z.B. Gewichtung einzelner Merkmale) ergeben. *Eine abweichende
Bewertung ist zunachst mit der zustandigen Erstbeurteilerin oder dem zustandigen
Erstbeurteiler zu erdrtern und schlief3lich in der Beurteilung zu begriinden; Ziffer 6.2 ist
entsprechend zu beachten. °*Die Bewertungen der Zweitbeurteilerinnen oder
Zweitbeurteiler gehen denen der Erstbeurteilerinnen oder Erstbeurteiler vor.
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3.6 'Um eine méglichst objektive, ausgewogene und sachgerechte Leistungsbeurteilung zu
gewabhrleisten, wird von den Beurteilerinnen und Beurteilern ein hohes Mal3 an
Verantwortungsbewusstsein, Gewissenhaftigkeit, Unparteilichkeit und Sachkenntnis
gefordert. “Beurteilerinnen und Beurteiler sollen die zu Beurteilenden méglichst in einer
entsprechenden Anforderungssituation erlebt haben und die Merkmale bewerten kénnen.
3Beurteilerinnen und Beurteiler sind vor der Beurteilung zu schulen, um
ergebnisbeeinflussende Wahrnehmungs- bzw. Beurteilungstendenzen zu vermeiden.

3.7 'Werden Regelbeurteilungen durchgefiihrt, sollen sich die Beurteilerinnen oder Beurteiler
unter Beteiligung der oder des Dienstvorgesetzten tber einen Vergleich der von ihnen
erstellten Beurteilungen auf einen einheitlichen Beurteilungsmalistab verstandigen, bevor
die Beurteilung eroffnet wird. “Dieser Vergleich soll rechtzeitig vor dem
Beurteilungsstichtag stattfinden. *Werden ausschlieRlich anlassbezogene Beurteilungen
durchgefihrt, sollen sich die Beurteilerinnen und Beurteiler unter Beteiligung der oder
des Dienstvorgesetzten in angemessenen zeitlichen Abstanden auf einen einheitlichen
Beurteilungsmafistab verstandigen.

4 Einholung von Beurteilungsbeitragen

'Erstbeurteilerinnen und Erstbeurteiler sowie Zweitbeurteilerinnen und Zweitbeurteiler
kénnen von ihnen zu bestimmenden Bediensteten Beurteilungsbeitrdge einholen, soweit sie
dies fir erforderlich halten. *Die Einholung von Beurteilungsbeitragen kommt insbesondere
bei einem Vorgesetztenwechsel wahrend des Beurteilungszeitraums oder bei langerer
Abwesenheit von Vorgesetzten in Betracht. °In diesen Fallen sollen frilhere Vorgesetzte an
der Beurteilung beteiligt werden. *Diese Beteiligung ist im Beurteilungsvordruck zu
vermerken.

5 Beurteilungsvordruck
5.1 Die Beurteilungen sind auf einem besonderen Vordruck abzugeben (Anlage 1).

5.2 In der Leistungsbeurteilung sind mindestens die im Beurteilungsvordruck festgelegten
Merkmale zu Arbeitsmenge, Arbeitsweise, Arbeitsgiite und zum Fihrungsverhalten zu
bewerten.

!Die Einzelmerkmale der Leistungsbeurteilung werden nach der in § 6 BremBeurtV
festgelegten Skala eins bis fiinf bewertet. ’Der ,Fragenkatalog zur Bewertung der
einzelnen Beurteilungsmerkmale® (Anlage 2) sowie die ,Beschreibung der
Beurteilungsstufen® (Anlage 3) dienen dabei als Einstufungshilfen. *Die
Leistungsbeurteilung ist mit einer Gesamtnote abzuschliel3en, die ebenfalls nach der
Skala gemal § 6 BremBeurtV festzulegen ist.

'Um die Akzeptanz zu erhéhen und die Einstufung nachvollziehbar zu machen, ist jede
Beurteilungsnote fiir jedes beurteilte Merkmal sowie die Gesamtnote in dem dafur
vorgesehenen Feld im Beurteilungsvordruck zu begriinden; von der schriftlichen
Begrindung der Beurteilungsnote ,3 (entspricht voll den Anforderungen)” kann bei der
Bewertung der Einzelmerkmale abgesehen werden. ?Kann ein Einzelmerkmal nicht
bewertet werden, ist dies ebenfalls zu begrinden.

5.3 In der Eignungs- und Befahigungsprognose als Potenzialeinschatzung sollen Aussagen
zu Persdnlichkeits-, Fach- und Methodenkompetenzen, zur Fihrungseignung und
Weiterbildungsbedarf getroffen sowie berufliche Entwicklungsmaoglichkeiten dargestellt
werden, ohne dass eine Benotung vorgenommen wird.



Anlage 2 zum Rundschreiben Nr. 14/2015

6 Er6ffnung, Besprechung und Aufbewahrung

6.1 'Die Beurteilung ist von der zustandigen Beurteilerin oder dem zusténdigen Beurteiler in
vollem Wortlaut in einem Gesprach zu eréffnen und durch Aushandigung eines Abdrucks
zur Verfiigung zu stellen; die Eréffnung ist auf der Beurteilung zu vermerken. >Zudem ist
auf Wunsch die Beurteilung durch die zusténdige Beurteilerin oder den zustandigen
Beurteiler miindlich zu begriinden und zu besprechen. ®An der Besprechung kann eine
Person des Vertrauens der oder des zu Beurteilenden teilnehmen.

6.2 "Weichen die oder der Zweitbeurteilende von der Gesamtnote der Leistungsbeurteilung
oder der Eignungs- und Beféahigungsprognose der oder des Erstbeurteilenden ab, ist die
Beurteilung durch die Zweitbeurteilerin oder den Zweitbeurteiler zu eréffnen. “Die oder
der Dienstvorgesetzte oder eine von ihr oder ihm bestimmte Bedienstete oder ein von ihr
oder ihm bestimmter Bediensteter kann sich die Eréffnung und Besprechung in jedem
Fall vorbehalten (811 Absatz 4 BremBeurtV).

6.3 Nach der Er6ffnung ist die Beurteilung zu den Personalakten zu nehmen (8§ 11 Absatz 5
BremBeurtV).

6.4 'Die Beurteilung ist unabhangig von vorherigen Beurteilungen vorzunehmen. Haben
jedoch Erst- und Zweitbeurteilende seit der letzten Regel- oder Anlassbeurteilung nicht
gewechselt, ist den Beurteilenden zum Zwecke der Prifung der Erstellung einer
Bestatigungsbeurteilung eine Kopie der letzten Regel- und Anlassbeurteilung zu
ibergeben. °Die zusatzlichen Voraussetzungen fir die Bestatigung der letzten
Beurteilung gemaR § 9 BremBeurtV sind zu beachten.

6.5 Im Beurteilungsverfahren — auch in elektronischer Form — von Beurteilenden erstellte
Entwirfe, Notizen oder &hnliche Dokumentationen sind nach Eroffnung der Beurteilung
zu vernichten; dies gilt auch fur die in Ziffer 6.4 genannten Kopien der letzten Regel- und
Anlassbeurteilungen

7 Einwendungen / Widerspruch

7.1 'Werden gegen die eréffnete Beurteilung Einwendungen erhoben, so sind die Vorgéange
mit einer Stellungnahme der eréffnenden Beurteilerin oder des eréffnenden Beurteilers
der oder dem Dienstvorgesetzten oder der oder dem von ihr oder ihm bestimmten
Bediensteten vorzulegen. “Diese oder dieser entscheidet, ob eine andere Beurteilung
und durch welche Beurteilerin oder welchen Beurteiler zu erstellen ist. *Bleibt es bei der
eroffneten Beurteilung, so erhélt die oder der Beurteilte dartiber einen Bescheid.

7.2 'Wird ausdriicklich Widerspruch gegen die eréffnete Beurteilung erhoben, so ist das
Widerspruchsverfahren zu betreiben. ?Hilft die Behdrde dem Widerspruch nicht ab, so
sind Vorgang und Widerspruch mit einer Stellungnahme der Beurteilerin oder des
Beurteilers Uber die Dienstvorgesetzte oder den Dienstvorgesetzten der
Widerspruchsbehérde zur weiteren Entscheidung vorzulegen.

8 Beurteilungsgesprache gemal § 10 BremBeurtV

8.1'GemaR § 10 Absatz 1 BremBeurtV ist mindestens ein Jahr vor jeder regelmaRigen
Beurteilung ein Beurteilungsgesprach Uber das aktuelle Eignungs-, Befahigungs- und
Leistungsbild zu fiihren. “Die Beurteilenden sollten dieses Beurteilungsgespréach anhand
der Merkmale aus dem Beurteilungsvordruck vorbereiten. *Die Durchfiihrung dieses
Gespréachs ist in der Personalakte zu dokumentieren; der Nachweis hiertiber verbleibt
dauerhaft in der Personalakte.

8.2 '§ 10 Absatz 2 BremBeurtV sieht unmittelbar dann ein Beurteilungsgesprach vor, wenn
offensichtliche Leistungsveranderungen dies notwendig erscheinen lassen. Im Falle
eines Leistungsabfalls ist auf den Anlass des Gespréchs hinzuweisen und die
Durchfiihrung durch ein Protokoll ebenfalls in der Personalakte zu dokumentieren. *Das
Gespréachsprotokoll ist sofort aus der Personalakte zu entfernen, wenn das bisherige
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Leistungsniveau erreicht wird. “Die Personalakte ist dann neu zu nummerieren und aus
dem Inhaltsverzeichnis dirfen keine Rickschlisse mehr auf das Gespréach moglich sein.

8.3 'Ist im Rahmen eines Beurteilungsgespréchs nach § 10 Absatz 1 BremBeurtV auch ein
Leistungsabfall zu erdrtern, so handelt es sich gleichzeitig um ein Beurteilungsgesprach
nach § 10 Absatz 2 BremBeurtV. Beide Gespréache sind dann einzeln in der
Personalakte zu dokumentieren.

9 Schlussvorschriften

Diese Richtlinien treten am 01. 10. 2008 in Kratft.
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Anlage 1

(Richtlinien tber die dienstliche Beurteilung
der Beamtinnen und Beamten der Laufbahnen
der Allgemeinen Dienste)

Dienststelle

Dienstliche Beurteilung

[0 Regelbeurteilung fiir den zeitraum vom bis

[0 Beurteilung aus Anlass

I. Persdnliche Angaben

Name, Vorname, Personal-Nr. Geburtsdatum
Amtsbezeichnung, Bes.-Gr. Zuletzt beférdert am Teilzeitbeschéftigt
A/B [ nein | [ ja mit Wo-Stunden
Organisationseinheit Funktion Teilfreistellung wegen
(Angabe auf Wunsch)

Angaben zur Schwerbehinderung oder Gleichstellung gemafl SGB I1X (Angabe auf Wunsch)

] Grad der Behinderung / Gleichstellung.

[0 Minderung der Leistungsfahigkeit.

[] Unterrichtung der Schwerbehindertenvertretung - nach vorheriger Zustimmung der Beamtin / des Beamten -

Uber den Inhalt der beabsichtigten Beurteilung am

Stellungnahme vom

[0 Auf die Hinzuziehung eines Vertreters der Schwerbehindertenvertretung wurde verzichtet.

Beurteilung nach Abordnung oder Zuweisung

[J Die Beurteilung erfolgt im Benehmen mit folgender/m Dienststelle/Einrichtung/Betrieb:

Beschreibung des ubertragenen Arbeitsgebietes

(Das Arbeitsgebiet pragende Tatigkeiten einschlieRlich der Ubertragenen Sonderaufgaben sind konkret zu beschreiben.)

Bewertung des Dienstpostens: A/B Die Tatigkeit wird wahrgenommen seit




Il. Leistungsbeurteilung (Aussagen uiber die Aufgabenerledigung in der Vergangenheit)

Beurteilungsskala Hinweis:

5 Hervorragend Die Bewertung der Einzelmerkmale ist von den Erstbeurteilenden vorzunehmen. Die
4 Ubertrifft die Anforderungen Bewertung der Einzelmerkmale sowie der Gesamtnote sind zu begriinden. Von der
3 Entspricht voll den Anforderungen schriftlichen Begriindung der Beurteilungsnote ,3 entspricht voll den Anforderungen*”
2 Entspricht eingeschrankt den Anforderungen kann bei d_er Bewertung der Eir!zelnjerkmale abgesehen werden. Kann ein Einzel-
1 Entspricht nicht den Anforderungen merkmal nicht bewertet werden, ist dies ebenfalls zu begriinden.

Zutreffende Bewertung bitte ankreuzen

5 4 3 2 1
Beu rteilungsmerkmale hervor- tbertrifft die | entspricht entspricht entspricht
ragend Anforde- voll den einge- nicht den
. . . . . rungen Anforde- schrankt Anforde-
Arbeitsmenge, Arbeitsweise und Arbeitsgite rungen | den Anfor- | rungen
derungen
1. Arbeitsmenge | O O O O
(= Quantitat von Arbeitsergebnissen in angemessener Zeit)
Begriundung der Bewertung:
2. Arbeitsqualitat O O O O O

(= Schnelles Erfassen von schriftlichen und mindlichen Sachverhalten; Finden adéquater Lésungsansétze auch bei komplexen Prob-
lemstrukturen; Anwendung, Aktualisierung und Erweiterung der fiir den Dienstposten wichtigen Fachkenntnisse; Erarbeitung korrekter,
verwendbarer Arbeitsergebnisse; angemessene Umsetzung von Aufgaben auch unter Abschatzung geschlechtsspezifischer Folgen des
Verwaltungshandelns)

Begriundung der Bewertung:

3. Arbeitsorganisation ] ] U O O

(= Systematische, termingerechte, selbstandige und vorausschauende Organisation der Arbeitsablaufe; zweckmafiger, wirtschatftlicher
Einsatz von technischen Hilfsmitteln und Methoden; souverdner Umgang mit Zeit- und Termindruck sowie mit Arbeitsspitzen und Bearbei-
tungsruckstanden)

Begriundung der Bewertung:

4. Kommunikation

(= Verstandliche mindliche und schriftliche Ausdrucksweise; anschauliche, verstandliche und adressatengerechte Sachverhaltsdarstel-
lung; Uberzeugende Vermittlung von Wissen und Kenntnissen; anschauliche Gestaltung und Prasentation von Arbeitsergebnissen)

4 a. Miindliche Kommunikation O ] O O O

Begriindung der Bewertung:

4 b. Schriftliche Kommunikation O [l O O O

Begriindung der Bewertung:




Fortsetzung Il. Leistungsbeurteilung

Zutreffende Bewertung bitte ankreuzen

5 4 3 2 1
Beurteilungsmerkmale hervor- Ubertrifft die | entspricht entspricht entspricht
ragend Anforde- voll den einge- nicht den
. . . . . rungen Anforde- schrankt Anforde-
Arbeitsmenge, Arbeitsweise und Arbeitsgute rungen | denAnfor- | rungen
derungen
5. Dienstleistungsorientierung und Kooperationsverhalten O O | | O

(= Kompetente fachliche Beratung von internen und externen Kunden; offener und adressatengerechter Umgang mit internen und exter-
nen Kunden; gute Zusammenarbeit im Team; kollegiales, partnerschaftliches Verhalten)

Begriindung der Bewertung:

6. Engagement und Motivation O O O O O

(= Identifikation mit den Ubertragenen Aufgaben; eigenstandiges Verfolgen der gesteckten Ziele; selbsténdiges Einbringen von Vorschla-
gen und Ideen; Interesse und Einsatz bei Problemlésungen; kontinuierliche Erweiterung der eigenen Fahigkeiten durch Fortbildung)

Begriindung der Bewertung:

7. Kritik- und Konfliktverhalten O O O O O

(= Sachlicher Umgang mit Kritik von anderen und sachliche Kritik an anderen; Erkennen von Konflikten, sich widersprechenden Verhal-
tensweisen oder Auffassungen; Suche nach angemessenen Lésungen)

Begriundung der Bewertung:

8. Entscheidungsverhalten und Verantwortungsiibernahme O O O ] ]

(= Treffen von klaren und eindeutigen ggf. auch unpopuléren Entscheidungen; Eingehen auf sachliche Einwande und Gegenargumente;
Berticksichtigung von geschlechtsspezifisch und kulturell bedingten Auswirkungen sowie sozialen Aspekten bei der Entscheidungsfindung
angemessenes Vertreten des eigenen Standpunkts; Verantwortungsiibernahme auch fiir unpopulére Entscheidungen; Uberblicken von
Folgen fir das eigene Handeln und Einstehen fur die Konsequenzen)

Begriindung der Bewertung:

9. Umgang mit Veranderungen O O O O O

(= Aufgeschlossenheit fir Neues und Verénderungen im eigenen Arbeitsbereich; Aufgeschlossenheit fiir die Ubernahme neuer Tatig-
keitsbereiche; Interesse an neuen Methoden, Verfahren und Entwicklungen der Verwaltung; Einbringen in Verédnderungsprozesse)

Begriundung der Bewertung:




Fortsetzung Il. Leistungsbeurteilung

Beurteilungsmerkmale D nicht beurteilbar
. Bitte ankreuzen, wenn keine
Fuhrun 9 sverhalten Fuhrungsaufgaben wahrgenom-
men werden.

Zutreffende Bewertung bitte ankreuzen

5 4 3 2 1
hervor- ubertrifft die | entspricht entspricht entspricht
10. Person a|f|'_]hrung ragend Anforde- voll den einge- nicht den
rungen Anforde- schrankt Anforde-

rungen den Anfor- rungen
derungen
a. Herstellen von Transparenz lber Ziele und Leistungs- O O 0 0 O
erwartungen

(= Zeitnahe, zweckmafige und umfassende Information der Mitarbeiter/-innen; Sicherstellung eines reibungslosen Informationsflusses
und nachhaltigen Wissenstransfers innerhalb der Organisationseinheit; klare Vermittlung von Zielen und Leistungserwartungen)

Begriindung der Bewertung:

b. Motivationserhaltung | | O O |

(= Offener, vertrauensvoller und wertschatzender Umgang mit den Mitarbeiter/-innen und deren Férderung und Unterstltzung; Einsatz
geeigneter Personalentwicklungsinstrumente; authentisches Verhalten; Erhaltung und Verbesserung der Fiihrungsqualitat durch Reflexi-
on des eigenen Fuhrungsverhaltens sowie stetige Fortbildung in diesem Bereich; Beachtung der Ziele des Gender Mainstreamings, der
Gleichstellung von Frauen und Mannern, der Integration schwerbehinderter Menschen sowie des Allgemeinen Gleichbehandlungsgeset-
zes im Umgang mit Mitarbeiter/-innen)

Begriundung der Bewertung:

c. Organisation und Delegation O | ] ] [l

(= Vorausschauendes, systematisches, rationelles Planen und Koordinieren von Aufgabenstellungen und Arbeitsablaufen innerhalb der
Organisationseinheit; planvolles und termingerechtes Absichern von Ergebnissen; klare Ubertragung von Arbeitsaufgaben, Kompetenzen
und Verantwortung auf andere; weitsichtige/-r Personalplanung/Personaleinsatz)

Begriundung der Bewertung:

11. Strategische Fithrung O O O O O

(= Vertreten der strategischen Interessen und Ziele nach innen und aufen; angemessenes Verfolgen sachlicher Ziele; zielgerichteter
Umgang mit komplexen Entscheidungsproblemen; Entwicklung von Lésungs- und Umsetzungsstrategien; Entwicklung und Umsetzung
vorausschauender, aufgabenkritischer Personal- und Organisationsentwicklungskonzepte; Beachtung der Ziele des Gender
Mainstreamings, der Gleichstellung von Frauen und Mannern, der Integration schwerbehinderter Menschen sowie des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes)

Begriindung der Bewertung:




Ill. Gesamtnote der Erstbeurteilerin/ des Erstbeurteilers

. . 5 4 3 2 1
Gesamtnote der Leistungsbeurteilung hervor- bertrifft die | entspricht entspricht entspricht
Gemal § 6 Abs. 1 BremBeurtV wird die Gesamtnote nach der Skala 1 - 5 festge- ragend Anforde- voll den einge- nicht den
legt. Zwischenwerte (wie z.B. 3,5) kdnnen nicht vergeben werden. Die Gesamtnote rungen Anforde- schrankt Anforde-
bildet die Gesamtwertung zu den einzelnen Bewertungen der Beurteilungsmerkmale rungen dde” Anfor- rungen
und darf nicht in einem offensichtlichen Widerspruch dazu stehen. Sie resultiert nicht erungen
allein aus dem arithmetischen Mittel der Einzelwertungen. Abweichungen sind zu
begrunden. |:| |:| |:| |:| |:|

Begriindung der Bewertung:

IV. Eignungs- und Beféhigungsprognose zur umfassenden Potentialeinschatzung gemaf §

4 Abs. 4 BremBeurtV ohne Benotung (Erstbeurteilende/-r)
(Besondere Persodnlichkeits-, Fach- und Methodenkompetenzen; Fihrungseignung; Weiterbildungsbedarf;
berufliche Entwicklungsmaoglichkeiten; besondere Fahigkeiten, Interessen und Neigungen)

V. Unterschrift der Erstbeurteilerin/des Erstbeurteilers

Bremen, den

(Erstbeurteiler/in)

VI. Hinzuziehung weiterer Beurteilerinnen/Beurteiler (8§ 5 Abs. 2 S. 6 BremBeurtV/ Ziffer 3.4
Beurteilungsrichtlinien)

[] Als weitere/r Beurteilerin/ Beurteiler hat bei der Erstbeurteilung mitgewirkt

Frau/Herr

in der Funktion als

fur den Beurteilungszeitraum vom bis

Bremen, den

(Beurteiler/in)

VII. Beurteilungsbeitrage (durch Erstbeurteiler/-in eingeholt)

[0 Beurteilungsbeitrag vom (siehe Anlage).

Bremen, den

(Beurteiler/in)
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VIIl. Gesamtnote der Zweitbeurteilerin/des Zweitbeurteilers

[0  Der Leistungsbewertung der/des Erstbeurteilenden stimme ich zu.

[0  Abweichend von der Bewertung der/des Erstbeurteilenden bewerte ich einzelne Beurteilungsmerkmale wie folgt:
(Benennung des jeweiligen Beurteilungsmerkmals, neue Bewertung)

Begriindung der Bewertung:

O Abweichend von der Leistungsbewertung der/des Erstbeurteilenden setze ich folgende Gesamtnote fest:

. . 5 4 3 2 1
Gesamtnote der LEIStunngeurtEIlung hervor- tbertrifft die | entspricht entspricht entspricht
GemaR § 6 Abs. 1 BremBeurtV wird die Gesamtnote nach der Skala 1 - 5 fest- ragend Anforde- voll den einge- nicht den
gelegt. Zwischenwerte (wie z.B. 3,5) konnen nicht vergeben werden. Die Ge- rungen Anforde- schrankt Anforde-
samtnote bildet die Gesamtwertung zu den einzelnen Bewertungen der Beurtei- rungen (Le” Anfor- rungen
lungsmerkmale und darf nicht in einem offensichtlichen Widerspruch dazu ste- erungen
hen. Sie resultiert nicht allein aus dem arithmetischen Mittel der Einzelwertun-
gen. Abweichungen sind zu begrinden. |:| |:| D D |:|

Begriundung der Bewertung:

IX. Eignungs- und Befahigungsprognose zur umfassenden Potentialeinschatzung geman § 4

Abs. 4 BremBeurtV ohne Benotung (Zweitbeurteilende/-r)
(Besondere Persdnlichkeits-, Fach- und Methodenkompetenzen; Filhrungseignung; Weiterbildungsbedarf; berufliche
Entwicklungsmdglichkeiten; besondere Féhigkeiten, Interessen und Neigungen)

Der Bewertung der/des Erstbeurteilenden stimme ich zu. Oija [ nein

Wenn nein, Begriindung:

X. Unterschrift der Zweitbeurteilerin/des Zweitbeurteilers

Bremen, den

(Zweitbeurteiler/in)
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XIl.  Beurteilungsbeitrage (durch Zweitbeurteiler/-in eingeholt)

[0 Beurteilungsbeitrag vom (siehe Anlage).

Bremen, den

(Beurteiler/in)

XIl. Erklarungen der beurteilten Beamtin/ des beurteilten Beamten

[0 Die Beurteilung wurde mir in einem Gespréach erdffnet. Einen Abdruck habe ich erhalten.

Auf die Méglichkeiten, Einwendungen und ggf. Widerspruch gegen die Beurteilung zu erheben, bin ich hingewiesen
worden.

Bremen, den

(Beurteilte/ Beurteilter)
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Anlage 2

(Richtlinien uUber die dienstliche Beurteilung
der Beamtinnen und Beamten der Laufbahnen
der Allgemeinen Dienste)

Fragenkatalog zur Bewertung der einzelnen Beurteilu ngsmerkmale
Die Fragen zu den Merkmalen sind beispielhaft zu verstehen. Sie erheben weder den Anspruch auf Vollstandigkeit noch
sind sie in jedem Fall trennscharf voneinander abgrenzbar. Ergdnzende Fragestellungen zu den Beurteilungsmerkmalen
bezogen auf den jeweiligen Aufgabenbereich in den Organisationseinheiten sind ausdriicklich erwiinscht.

Arbeitsmenge, Arbeitsweise und Arbeitsgute

1. Arbeitsmenge
(= Quantitat von Arbeitsergebnissen in angemessener Zeit)

- Entspricht das Arbeitstempo den Anforderungen? Wird die Arbeitsmenge in Relation zu der verfigbaren
Zeit bewaltigt?

- Werden schriftliche und mindliche Sachverhalte schnell erfasst und umgesetzt? Werden auch komplexe
Sachverhalte oder Problempunkte erkannt und entsprechend bearbeitet?

- Werden Aufgaben oder Arbeitsprozesse ohne langwierige Vorbereitungen bewaltigt?

2. Arbeitsqualitat

(= schnelles Erfassen von schriftlichen und miindlichen Sachverhalten; Finden adaquater Losungsansatze,
auch bei komplexen Problemstrukturen; Anwendung, Aktualisierung und Erweiterung der fur den Dienstposten
wichtigen Fachkenntnisse; Erarbeitung korrekter, verwendbarer Arbeitsergebnisse; angemessene Umsetzung
von Aufgaben auch unter Abschatzung geschlechtsspezifischer Folgen des Verwaltungshandelns)

- Besteht die Fahigkeit zum zuverlassigen und effektiven Verarbeiten von Informationen?
- Werden Akteninhalte schnell aufgenommen?

- Werden auch komplexe Sachverhalte und Zusammenhéange sofort richtig erfasst? Werden tberflissige
Nachfragen gestellt?

- Werden die Problempunkte eines mundlich vorgetragenen Sachverhalts sofort verstanden?

- Konnen komplexe Sachverhalte auf das Wesentliche zuriickgefiihrt werden (,auf den Punkt‘ gebracht wer-
den)?

- Werden Einzelprobleme sinnvoll in ihren gré3eren Zusammenhangen und Auswirkungen gesehen?

- Kénnen erkannte Problempunkte auf andere Sachverhalte tbertragen werden?

- Werden Aufgaben oder Arbeitsprozesse ohne langwierige Vorbereitungen bewaltigt?

- Wie umfangreich, differenziert und tiefgehend sind die Kenntnisse, das Wissen und die Erfahrung im jewei-
ligen Fachbereich (Kenntnisse Giber materielle und formelle Rechtsvorschriften, Verwaltungsvorschriften,
innerdienstliche Verfiigungen und Anordnungen sowie der Arbeitsablaufe und Organisation)

- Werden die Fachkenntnisse aktualisiert?

- Liegen Uber das Fachgebiet hinaus erganzende Kenntnisse vor in Gebieten, die fur die Aufgabenerledi-
gung von Bedeutung sein kénnen, inshesondere Uber gesellschaftliche, soziale, wirtschaftliche und techni-
sche Zusammenhange?

- Liegen allgemeine Grundlagenkenntnisse (bspw. Genderkompetenzen, EDV-Kenntnisse, Fremdsprachen,
interkulturelles Wissen, wirtschaftliches und juristisches Grundwissen, Lern- und Arbeitstechniken) vor?

3. Arbeitsorganisation

(= systematische, termingerechte, selbstéandige und vorausschauende Organisation der Arbeitsablaufe;
zweckmaBiger, wirtschaftlicher Einsatz von technischen Hilfsmitteln und Methoden; souveraner Umgang mit
Zeit- und Termindruck sowie mit Arbeitsspitzen und Bearbeitungsrickstanden)

- Werden die Arbeitsablaufe effizient organisiert? Werden Bemiihungen zur Verbesserung von Arbeitsablau-
fen unternommen?

- Wird bei der Aufgabenerledigung systematisch vorgegangen?

- Werden Vorgange sorgfaltig und griindlich unter Nutzung aller zur Verfligung stehenden Mdéglichkeiten
erledigt?

-1-
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Werden die vorhandenen Arbeitsmittel (EDV, Burokommunikationsmittel usw.) effektiv und rationell einge-
setzt?

Ist die Aufgabenerledigung zielgenau? Wird auf unndétige Vorbereitungen/Recherchen verzichtet? Wird
unnétiger Aktenumlauf bzw. unnétige Datenweitergabe vermieden?

Werden vorhandene Prioritaten erkannt und beachtet? Werden sinnvolle eigene Prioritaten gesetzt?

Werden ggf. Kolleginnen und Kollegen sinnvoll in die Aufgabenerledigung einbezogen? Werden im Team
Arbeitsablaufe abgestimmt?

Werden Aufgaben oder Arbeitsprozesse ohne langwierige Vorbereitungen bewaltigt?
Werden Verhandlungen und Besprechungen sorgféltig vorbereitet?
Werden die Arbeitsmittel in einem guten Zustand bereitgehalten?

Werden Termine und Verabredungen zuverlassig eingehalten? Wird rechtzeitig informiert, wenn Vorgange
nicht fristgerecht erledigt werden kénnen?

Werden die Aufgaben auch bei hohem Arbeitsanfall und Zeitdruck verlasslich erledigt?
Kdnnen auch bei hohen Belastungen qualitativ und quantitativ gute Arbeitsergebnisse erzielt werden?
Wirken sich Belastungen auch tber eine l&angere Zeit nicht auf die Arbeitsleistungen aus?

Beeintrachtigt eine erhdhte Arbeitsbelastung das Verhalten gegentber anderen (Kolleginnen/Kollegen,
Mitarbeiter/innen, Vorgesetzten, Burgerinnen/Burger, Kundinnen/Kunden)?

Wirken sich sonstige Belastungen (z.B. Differenzen in der Dienststelle, Umgang mit schwierigem Publikum,
private Belastungen) auf das Arbeitsverhalten aus?

Kdnnen Bearbeitungsriickstande durch erhdhte Arbeitsbelastung in angemessener Zeit wieder abgebaut
werden?

Wird bei Arbeitsspitzen angemessener Einsatz gezeigt und die Arbeitszeit in ruhigeren Phasen angemes-
sen ausgeglichen?

4. Kommunikation

(= verstandliche mundliche und schriftliche Ausdrucksweise; anschauliche, versténdliche und adressatenge-
rechte Sachverhaltsdarstellung; Giberzeugende Vermittlung von Wissen und Kenntnissen; anschauliche Ge-
staltung und Prasentation von Arbeitsergebnissen)

4 a. Mindliche Kommunikation

Wird eine Sprache verwendet, die allgemein verstandlich ist?
Werden mindliche Auseinandersetzungen mit anderen zu bestimmten Themen sachlich gefuhrt?
Werden Sachverhalte verstandlich und adressatengerecht vermittelt?

Wird stets der richtige Ton getroffen? Besteht ein Einklang zwischen verbalem und nonverbalem Aus-
druck?

Ist auch die Kdrpersprache offen und zugewandt?

Existiert eine verstandliche Ausdrucksweise, werden die Worte der Situation angemessen gewahlt, wird
anderen zugehort, sie ausreden gelassen, auf ihre Aussagen eingegangen und werden ggf. Rickfragen
gestellt?

Kdnnen auch komplexe Inhalte und Sachverhalte anschaulich prasentiert und verdeutlicht werden?
Besteht, wo erforderlich, die Fahigkeit, frei zu reden?
Werden Verhandlungen und Besprechungen ergebnisorientiert gefihrt bzw. mitgestaltet?

4 b. Schriftiche Kommunikation

Sind die schriftlichen Ausfiihrungen fehlerfrei, stilsicher und gewandt?

Werden die schriftlichen Arbeitsergebnisse anschaulich dargestellt? Kénnen auch komplexe Inhalte und
Sachverhalte anschaulich prasentiert und verdeutlicht werden?

Werden schriftliche Auseinandersetzungen mit anderen zu bestimmten Themen sachlich gefuhrt?
Werden Sachverhalte verstandlich und adressatengerecht formuliert?
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5. Dienstleistungsorientierung und Kooperationsverh alten

(= kompetente fachliche Beratung von internen/externen Kunden; offener und adressatengerechter Umgang
mit internen/externen Kunden; gute Zusammenarbeit im Team; kollegiales, partnerschaftliches Verhalten)

- Wird auf die Belange und das Vorbringen der Kunden verstandnisvoll, kompetent und mit Einfihlungsver-
mogen eingegangen?

- Kommt in dem Auftreten gegentiber dem Publikum die angemessene Orientierung am Dienstleistungsge-
danken zum Ausdruck?

- Wird den Kunden Respekt und Wertschatzung entgegengebracht? Werden sie freundlich behandelt?
- Wird den Kunden das Gefuhl vermittelt, jederzeit ,erwiinscht* zu sein?
- Gelingt der angemessene und sachgerechte Umgang mit schwierigem Publikum oder Vorwirfen?

- Werden die beruflichen Interessen und Aktivitdten auf die Winsche und Vorstellungen der Kunden zur
Erreichung von hoher Kundenzufriedenheit und groBem Kundennutzen ausgerichtet?

- Werden andere Mitglieder der Gruppe und die Gruppe als Ganzes akzeptiert, die eigenen Krafte fir die
Gruppe mobilisiert, sich nach aul3en fur sie eingesetzt?

- Wird mit den Kolleginnen und Kollegen gut zusammengearbeitet?

- Werden die Kolleginnen und Kollegen, wo dies méglich ist, bei ihren Aufgabenerledigungen aktiv unter-
stitzt?

- Gelingt es, Kontakte herzustellen? Wird auf andere zugegangen?

- Besteht im Verhaltnis zu anderen Kolleginnen und Kollegen gegenseitige Achtung, Wertschatzung und
Vertrauen?

- Gelingt es, Sachverhalte vollstindig aufzunehmen und gut strukturiert weiterzugeben? Wird mit Informatio-
nen offen umgegangen?

- Besteht die Fahigkeit zur Teamarbeit? Wird die Zusammenarbeit mit anderen aktiv geférdert?
- Gelingt es, anderen aktiv zuzuhéren?
- Besteht ein ausgewogenes Verhaltnis zwischen Néhe und Distanz zu den Kollegen und Kolleginnen?

- Wird der fachliche Meinungs- und Informationsaustausch mit den Kolleginnen und Kollegen gesucht und
Argumente anderer sachlich und konstruktiv aufgenommen? Wird mit Kritik konstruktiv umgegangen?

- Zahlt das gute Argument ungeachtet der hierarchischen Stellung?
- Wird mit den Vorgesetzten konstruktiv und sachlich zusammengearbeitet?

6. Engagement/Motivation

(= Identifikation mit den Ubertragenen Aufgaben; eigenstandiges Verfolgen der gesteckten Ziele; selbstandi-
ges Einbringen von Vorschlagen und Ideen; Interesse und Einsatz bei Problemldsungen; kontinuierliche Er-
weiterung der eigenen Fahigkeiten durch Fortbildung)

- Werden personliche Fahigkeiten voll ausgeschopft?

- Werden Einsatzbereitschaft und Engagement bei der Aufgabenerledigung gezeigt?

- Wird das Arbeitsgebiet stets auf dem Laufenden gehalten?

- Werden notwendige Aufgabenerledigungen oder entstehende Probleme erkannt und aus eigenem Antrieb
angesprochen?

- Werden personliche Interessen und dienstliche Notwendigkeiten angemessen in Einklang gebracht?
- Werden Vorschlage zur Losung von Problemen gemacht?

- Werden anstehende Aufgaben erkannt und selbsténdig tbernommen (ohne dass eine Weisung notwendig
ist)? Wird aus eigener Initiative gehandelt, eigenverantwortlich entschieden?

- Werden auch unangenehme Aufgaben angegangen und zeitnah erledigt? Wird auch bei wenig attraktiven
Aufgaben Einsatz gezeigt?

- Werden schwierige Entscheidungen angemessen getroffen?
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7. Kritik- und Konfliktverhalten

(= sachlicher Umgang mit Kritik von anderen und sachliche Kritik an anderen; Erkennen von Konflikten, sich
widersprechenden Verhaltensweisen oder Auffassungen; Suche nach angemessenen Lésungen)

- Werden die eigenen Verhaltensweisen und Ansichten hinterfragt, bewertet und bei Bedarf revidiert (auch
unabhangig von Anregungen anderer)?

- Wird bei Widerspriichen oder Kritik an der eigenen Person sachlich reagiert?
- Wird mit Veranderungsvorschlagen offen umgegangen?

- Werden eigene Fehler eingestanden? Ist zu erkennen, dass versucht wird, aus Fehlern zu lernen und sie
fur die Zukunft zu vermeiden?

- Werden andere nur aus sachlichen Griinden und nicht aufgrund ihrer Personlichkeit kritisiert?

- Wird sachliche Kritik angemessen geaulRert ohne zu verletzen?

- Wird Kritik unter vier Augen geduf3ert und nicht in Gegenwart Dritter?

- Werden Konflikte erkannt? Werden Konfliktsituationen offen benannt und ihre L6sung angegangen?

- Werden Konflikte sachlich gel6st? Wird bei unterschiedlichen Positionen auf einen fairen Interessenaus-
gleich hingearbeitet?

8. Entscheidungsverhalten und Verantwortungsibernah me

(= Treffen von klaren und eindeutigen ggf. auch unpopuléaren Entscheidungen; Eingehen auf sachliche Ein-
wande und Gegenargumente; Beriicksichtigung von geschlechtsspezifisch und kulturell bedingten Auswirkun-
gen sowie sozialen Aspekten bei der Entscheidungsfindung; angemessenes Vertreten des eigenen Stand-
punkts; angemessenes Vertreten des eigenen Standpunkts; Verantwortungsiibernahme auch fur unpopuléare
Entscheidungen; Uberblicken von Folgen fiir das eigene Handeln und Einstehen fir die Konsequenzen)

- Sind die Tragweite und die Auswirkungen der zu erledigenden Aufgaben und zu treffenden Entscheidun-
gen bewusst?

- Wird fur getroffene Entscheidungen die Verantwortung ilbernommen, zu diesen Entscheidungen ,gestan-
den*?

- Besteht ein Bewusstsein fiir die Notwendigkeit des Funktionierens der Organisationseinheit, Dienststelle
usw. insgesamt? Werden bei Bedarf die Interessen des eigenen Sachgebiets, der eigenen Abteilung usw.
im Interesse des Ganzen zuriickgestellt?

- Besteht eine Identifikation mit den Aufgaben der Behérde und werden deren Belange vertreten?

- Werden besondere Aufgaben Gilbernommen, z.B. im Rahmen der Ausbildung und der Unterstiitzung von
Nachwuchskraften?

- Stehen die getroffenen Einzelentscheidungen im richtigen Verhéltnis zueinander?
- Wird Verantwortung fir das Handeln der Mitarbeiter/innen ibernommen?
- Werden innerhalb des abgesteckten Rahmens relevante Entscheidungen getroffen?

- Wird fir das eigene Handeln Verantwortung ilbernommen, mit dem Ziel, ein vereinbartes Arbeitsergebnis
gemal zeitlicher und sachlicher Vorgaben zu erbringen (gewissenhafter Umgang mit Ressourcen, Zuver-
lassigkeit in der Zusammenarbeit mit anderen, umsichtiges Verhalten zur Vermeidung von Behinderungen
des Arbeitsablaufes)?

- Wird der eigene Standpunkt offen, sachlich und engagiert auch bspw. gegentiber Vorgesetzten und Kun-
dinnen und Kunden vorgebracht?

- Besteht die Neigung zur Anpassung an Meinungen anderer?
- Wird versucht, andere von dem eigenen Standpunkt zu Giberzeugen?

- Wird die Meinung anderer respektiert? Wird auf berechtigte Einwande anderer eingegangen? Werden
sachliche Gegenargumente bei der eigenen Meinungsbildung bertcksichtigt?

9. Umgang mit Veranderungen

(= Aufgeschlossenheit fur Neues und Veranderungen im eigenen Arbeitsbereich; Aufgeschlossenheit fur die
Ubernahme neuer Tatigkeitsbereiche; Interesse an neuen Methoden, Verfahren und Entwicklungen der Ver-
waltung; Einbringen in Veranderungsprozesse)

- Besteht die Bereitschaft, Neues hinzuzulernen?
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Besteht, bzw. bestand in der Vergangenheit die Bereitschaft zur Ubernahme neuer Tétigkeiten, ggf. auch in
anderen Organisationseinheiten innerhalb oder au3erhalb der Dienststelle/des Ressorts?

Wird aktiv an der eigenen Weiterentwicklung gearbeitet, z.B. durch Fortbildung?
Wird kontinuierlich neues Wissen erworben und bereits vorhandene Kenntnisse vertieft?
Werden Veradnderungsprozesse in der Behdrde aktiv begleitet und unterstiitzt?

Besteht Offenheit fiir neue Dinge? Werden Veranderungen und andere Auffassungen akzeptiert und verar-
beitet?

Wird bei Veranderungen schnell umgedacht, flexibel reagiert und durch Aneignung neuer Kenntnisse etc.
die Handlungsfahigkeit erhalten?

Wird neuen Prozessen, Verfahren und Techniken aufgeschlossen gegeniiber gestanden und werden sie in
die tagliche Arbeit einbezogen?

Werden eigene Ideen, Strategien und neue Denkmuster zur Losung auch schwieriger Situationen entwi-
ckelt?

Werden eigene Ideen auch einfach mal ausprobiert?

Fuhrungsverhalten

10. Personalftihrung

a. Herstellen von Transparenz Uiber Ziele und Leistu ___ngserwartungen

(= zeitnahe, zweckmaRige und umfassende Information der Mitarbeiter/-innen; Sicherstellung eines reibungs-
losen Informationsflusses und nachhaltigen Wissenstransfers innerhalb der Organisationseinheit; klare Ver-
mittlung von Zielen und Leistungserwartungen)

b

Wird eine transparente Informationskultur innerhalb der Organisationseinheit geférdert? Finden in ange-
messenem Umfang regelméaRig gemeinsame Besprechungen statt?

Wird das wahrgenommene Leistungsniveau an die Mitarbeiter/innen offen und objektiv zuriickgemeldet?
Werden Starken und Schwéchen der Mitarbeiter/innen erkannt und besprochen?

Werden die Leistungserwartungen formuliert?
Erfolgt die Beurteilung der Zielerreichung der Mitarbeiter/-innen?

. Motivationserhaltung

(= offener, vertrauensvoller und wertschatzender Umgang mit den Mitarbeiter/-innen und deren Férderung und
Unterstitzung; Einsatz geeigneter Personalentwicklungsinstrumente; authentisches Verhalten; Erhaltung und
Verbesserung der Fuhrungsqualitat durch Reflexion des eigenen Fuhrungsverhaltens sowie stetige Fortbil-
dung in diesem Bereich; Beachtung der Ziele des Gender Mainstreamings, der Gleichstellung von Frauen und
Mannern, der Integration schwerbehinderter Menschen sowie des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes
im Umgang mit Mitarbeiter/-innen)

Besteht eine personliche Integritat, d.h. gibt es eine Ubereinstimmung des personlichen (positiv ausgerich-
teten) Wertesystems mit dem eigenen Handeln?

Werden die Mitarbeiter/innen gefihrt, gefordert und geférdert?

Wird die Selbstverantwortung der Mitarbeiter/innen gefordert und werden sie bei der Losung von Proble-
men unterstuitzt?

Existiert ein vertrauensvolles Verhaltnis zu den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern?
Gelingt es, die Mitarbeiter/innen fur die Aufgaben zu motivieren?

Werden die Starken und Schwachen der Mitarbeiter/innen richtig erkannt? Gelingt es, die Mitarbeiter/innen
in Aufgabenbereichen adaquat zu ihren Starken einzusetzen?

Werden die Mitarbeiter/innen wertgeschéatzt? Werden ihre Interessen angemessen aktiv unterstiitzt? Setzt
sich die Fuhrungskraft fur die Mitarbeiter/innen ein?

Wird Verantwortung fiir den zu leitenden Bereich (Organisationseinheit, Abteilung usw.) tbernommen?
Werden Veranderungsvorschlage der Mitarbeiter/innen aktiv aufgegriffen?
Werden vorhandene Fiihrungsinstrumente eingesetzt?

Werden die Kenntnisse Uber Fihrungsinstrumente regelmafig aktualisiert sowie die eigenen Fihrungs-
kompetenzen Uberprift und aktiv ausgebaut z. B. durch ForthildungsmaRnahmen?

-5-
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- Wird die Vorbildfunktion erkennbar wahrgenommen? Wird die Fihrungsrolle glaubwirdig und authentisch
ausgeflllt ohne sich selbst besonders herauszustellen?

- Werden die an die Mitarbeiter/innen gestellten Anforderungen selbst erflillt? Werden die von den Mitarbei-
ter/innen erwarteten Verhaltensweisen selbst erfullt?

- Inwieweit gelingt es, bei den Mitarbeiter/innen Akzeptanz und Respekt zu erzeugen? Kann sich die Fuh-
rungskraft angemessen durchsetzen?

- Werden Mitarbeiter/innen aus einem anderen sozialen und kulturellen Umfeld als dem eigenen mit spezifi-
schen Wertesystemen und individuellen Interessen erkannt und akzeptiert?

- Werden die Ziele des Gender Mainstreamings, der Gleichstellung von Frauen und Mannern, der Integration
schwerbehinderter Menschen sowie des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes im Umgang mit den
Mitarbeiter/-innen beachtet?

c. Organisation und Delegation

(= vorausschauendes, systematisches, rationelles Planen und Koordinieren von Aufgabenstellungen und Ar-
beitsablaufen innerhalb der Organisationseinheit; planvolles und termingerechtes Absichern von Ergebnissen;
klare Ubertragung von Arbeitsaufgaben, Kompetenzen und Verantwortung auf andere; weitsichtige/-r Perso-
nalplanung/Personaleinsatz)

- Werden Aufgaben und Arbeitsablaufe systematisch, rationell und effizient geplant und durchgefiihrt?
- Werden Prioritdten gesetzt, das Wichtigste zuerst erledigt und Unwichtiges hinten angestellt?

- Werden Termine und Arbeitsablaufe so geplant und geordnet, dass die zur Verfligung stehenden Ressour-
cen mdoglichst optimal genutzt werden?

- Stehen Mitteleinsatz und Nutzen stets im rechten Verhaltnis?
- Werden die Folgen des eigenen Handelns und Entscheidens vorausschauend bedacht?
- Wird erkannt, welche Aufgaben selbst erledigt werden mussen und welche delegiert werden kénnen?

- Werden die Kenntnisse, Féhigkeiten und Interessen der Mitarbeiter/-innen bei der Arbeitsplanung berick-
sichtigt?

- Werden klar umrissene Arbeitsaufgaben inklusive der dazugehérigen Kompetenz und Verantwortung ziel-
gerichtet und systematisch auf andere tibertragen?

11. Strategische Fiihrung

(= Vertreten der strategischen Interessen und Ziele nach innen und auf3en; angemessenes Verfolgen sachli-
cher Ziele; zielgerichteter Umgang mit komplexen Entscheidungsproblemen; Entwicklung von Lésungs- und
Umsetzungsstrategien; Entwicklung und Umsetzung vorausschauender, aufgabenkritischer Personal- und
Organisationsentwicklungskonzepte; Beachtung der Ziele des Gender Mainstreamings, der Gleichstellung von
Frauen und Mannern, der Integration schwerbehinderter Menschen sowie des Allgemeinen Gleichbehand-
lungsgesetzes)

- Werden die strategischen Ziele der Abteilung/ der Dienststelle/ des Ressorts/ des Landes- und der Stadt-
gemeinde Bremen uUberzeugend nach innen und aufRen vertreten?

- Wird Kritik an den strategischen Zielen sachlich und konstruktiv gegentiber Vorgesetzten gedufRert?

- Werden sachliche Ziele angemessen verfolgt?

- Werden die Prioritdten bei der Abarbeitung von Arbeitsauftrédgen richtig gesetzt?

- Werden auftretende Probleme erkannt und kooperativ fur das Entwickeln von Lésungen gesorgt?

- Werden komplexe, interdisziplindre Problemstellungen als solche erkannt und geeignete Lésungsansatzen
erarbeitet?

- Wird die Personal- und Organisationsentwicklung des eigenen Aufgabenbereichs aufgabenkritisch durch-
gefihrt?

- Werden bei Entscheidungen die Gber den eigenen Aufgabenbereich hinausgehenden dienstlichen Interes-
sen bericksichtigt?

- Wird der Faktor ,Wirtschaftlichkeit* bei den Entscheidungen beriicksichtigt?

- Werden die Beriicksichtigung des Gender Mainstreaming, der Gleichbehandlung von Frauen und Mannern,
der Integration schwerbehinderter Menschen sowie des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes, wenn
erforderlich, in den Losungsvorschlagen deutlich?

- Wird der Informationsfluss zwischen néchsthéheren Vorgesetzten einerseits und Mitarbeitenden anderer-
seits gewahrleistet?
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Anlage 3

(Richtlinien uber die dienstliche Beurteilung
der Beamtinnen und Beamten der Laufbahnen
des allgemeinen Verwaltungsdienstes)

Beschreibung der Beurteilungsstufen

Hervorragend Absolute Spitzenbewertung, die auf einzelne Falle be-
schrankt ist;

die Leistungen mussen sich deutlich von den Leistungen
der ganz grol3en Mehrheit der Beschaftigten abheben (,her-
ausragen");

die Bewertung eines der Einzelmerkmale mit nur ,entspricht
voll den Anforderungen® schlief3t eine Gesamtnote ,hervor-
ragend” aus.

Ubertrifft die Anforderungen | Ohne jede Einschrankung gute Leistungen;

die Leistungen liegen erkennbar oberhalb der Anforderun-
gen und aulRerdem deutlich oberhalb der durchschnittlichen
Leistungen der Beschaftigten;

die Bewertung eines der Einzelmerkmale mit nur ,entspricht
eingeschrankt den Anforderungen® schlief3t eine Gesamtno-
te ,Ubertrifft die Anforderungen” in aller Regel aus.

Entspricht voll den Anforde- | Die Anforderungen werden vollstandig, d. h. ohne erkennba-
rungen re Einschréankungen erfullt;

die Aufgaben werden insgesamt zufriedenstellend und ohne
Beeintrachtigungen erledigt;

die Leistungen entsprechen insgesamt den durchschnittli-
chen Leistungen der Beschaftigten;

die Bewertung von Einzelmerkmalen unterhalb von ,ent-
spricht voll den Anforderungen® kann durch adaquate Be-
wertung anderer Einzelmerkmale oberhalb von ,entspricht
voll den Anforderungen* ausgeglichen werden.

Entspricht eingeschréankt den | Die Leistungen enthalten zwar Beeintrachtigungen und lie-
Anforderungen gen unterhalb der durchschnittlichen Leistungen der Be-
schéftigten, sind aber insgesamt noch akzeptabel;

die zu erkennenden Einschrankungen bei der Aufgabener-
ledigung sind insgesamt nicht so gravierend, dass sie als
unbrauchbar zu bewerten wéren;

die Bewertung der Einzelmerkmale tberwiegend mit ,ent-
spricht nicht den Anforderungen® schlief3t in aller Regel eine
Gesamtnote ,entspricht eingeschrankt den Anforderungen*®
aus.

Entspricht nicht den Anforde- | Insgesamt nicht brauchbare Leistungen;
rungen

Anséatze zur Verbesserung nicht erkennbar.
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