@ Landeshauptstadt
Munchen
er

Personal- u
Organisationsreferat

Dienstliche Beurteilung
bel der
Landeshauptstadt Munchen

MUNCHEN
unser Kind|



Impressum

Herausgeber
Landeshauptstadt Miinchen

Stand: November 2023

Redaktion:
Personal- und Organisationsreferat

Textbeitrage:

Frau Friedel Schreytgg, ehemalige Leiterin der Gleichstellungsstelle fiir Frauen

Frau Prof. Dr. Jutta Allmendinger, ehemals Institut fir Soziologie der Ludwig-Maximilians-
Universitat Miinchen



Inhaltsverzeichnis

Seite

Richtlinien fiir die dienstliche Beurteilung der Beamt*innen und Arbeithehmer*innen
der Landeshauptstadt Miinchen vom 24.11.2023 ..........ccceeeeeemmmmmmmmmmmmsmmmmmmsmmmsmssmmsmmmmmmmmmnn. 8
PrEAMDEI .....ooiiiiiiiiiii 8
KAPItel L. ————————— 10
Regelungen zur dienstlichen Beurteilung nach dem bisherigen Beurteilungssystem. 10
1. Zweck der Beurteilung........ccccviiiiiininimss s 10
2. Inhalt der BeUurteilUNg ......ccceueiiiiiiiimiiccecssssssrrsssmsssssss s s s s s s s smssssssss s s e s s s s mmsssssssssesnsnnnnnns 10
3.  Zu beurteilender PersonNenKreiS....ccceeuusiiiiiimmmmmemsssinisinnsssssssssssnssssssssssssssssnnsnsssns 12
3.l BRAMI NN . 12
3.2 ArbeitneNMEr inNeN ... ... 12
3.3 Menschen mit Schwerbehinderung............cccooeiiiiiiiiiii e, 12
3.4 Mitglieder von Personalvertretungen ........ccoooooooooooeeee e 13
4. Arten der BeUItEIlUNG ........cuuueemmmmmmmmnnnninnsnnnssssssssssse 13
4.1  PeriodisChe BEeUMEIIUNG .........coouiiiiii it e e e e aaaa s 13
4.2 ProbezeiteiNSCNEIZUNG ....ccooi oo 15
4.3  ProbezeitbeUMEIUNG ......coii et e e 15
4.4 ZWISChENDEUIMEIIUNG ... 15
5. BeurteilungSbheitrag .....ccccuurerrrmmmmmmmmmmmmmsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnnsnn 16

5.1 Beurteilungsbeitrag nach Umsetzung/voribergehendem Einsatz (bisher:
WY oTo] o 10 1N] o ) PSPPSR 16

5.2  Beurteilungsbeitrag bei Wechsel der*des Entwurfsverfasserin*Entwurfsverfassers17

5.3  Beurteilungsbeitrag bei Freistellung fur Projektarbeit...............ccccvvviiiiiiiiiiiiiiiiinnns 17
T L = LT3 11U T =] (13 T 18
T 1 ZUSTANOIGKEIT ...ttt 19
7.2 ENWUITSQESPIACH ... e 19
7.2.1  Sinn des ENtwUrfSgeSPprachs .........coooeiiiiiiii i 19
7.2.2  ENWUITSVEITANren ... 19

7.3 BeurteiluNgSGESPIACK .......uuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieie e 20
7.3.1  Zwingend vorgeschriebenes Beurteilungsgesprach...........ccccceeeeeieeeeeiiiiiinnnnnn. 20
7.3.2  Gesprachsteilnehmerfinnen............ccooo 20

7.4  Eroffnung der BeUrteilung ........ooooeiiiiiii e 20
8. Inhalte des BeurteiluNgShOgENS .........cceiiiiiimmmmimmmmmessnnssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnnn 21
8.1 Personaldaten, zu 1. des Beurteilungsbogens ... 21
8.1.1 Amts-/Dienstbezeichnung bzw. Besoldungs-/Entgeltgruppe .............ccceeeeen. 21
8.1.2  Berufliche Qualifikation bzw. Befahigung ..., 21
8.1.3  FunktionsbezeiChNUNG/-EN..... ..o 21

8.2  Tatigkeitsgebiet und Aufgaben im Beurteilungszeitraum (Anforderungsprofil), zu 2.
des BeurtelluNgShOgENS. ... .o 21



8.3  Beurteilungsmerkmale nach Eignung, Befahigung und Leistung, zu 3. des

BeurteilungSDOgENS ... 22
8.3.1 Voraussetzungen und Kenntnisse, zu 3.1 des Beurteilungsbogens................. 22
8.3.2  Arbeitserfolg (Qualitat und Quantitat), zu 3.2 des Beurteilungsbogens ........... 23

8.3.3  Zusammenarbeit/Kommunikationsfahigkeit, zu 3.3 des Beurteilungsbogens .. 24
8.3.4  Fortbildung, berufliche Weiterentwicklung, zu 3.4 des Beurteilungsbogens .... 24

8.3.5 Erganzende Aussagen, zu 3.5 des Beurteilungsbogens ..........cccoeevvviiiiinnnnnn. 24
8.4  Gesamturteil, zu 4. des BeurteillungShogens. ............uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieenes 25
8.4.1 Bildung des GeSamiUIEIlS ..........coeeiiiiiiie i 25
8.4.2  Leistungsfeststellung fir Stufenaufstieg der Beamt*innen ..................ccccvveee. 25
8.4.3  Feststellung der Eignung fur modulare Qualifizierung/Ausbildungsqualifizierung
DI BEaAME INNEN ... 26
8.5 Verwendungseignung, zu 5. des Beurteilungsbogens...............cccvvieiiiiiiiiiiineennns 27
9. Filhrung auf Probe/Zeit - Bewdhrungsfeststellung ..........cuuuueeemmmmmmmmssmmmsssssmssmsmmmmnmmmn. 29
] = o 1= 4 4 I =Y o= I 30
Anlage 1 zu Kapitel I: Beurteilungsbogen der Landeshauptstadt Minchen ...................... 31
Anlage 2 zu Kapitel I: Von der Beurteilungspflicht ausgenommene Berufsgruppen.......... 37
[ o ) - I | 39

Regelungen zur dienstlichen Beurteilung nach dem bisherigen MKM-
BeUeilUNGSSYSEM.....ccccceceeeecirir i rrreccmes s sss s s e s e s s s n s s s s s e e s e s s mmsssssss s s e e e e s nmmnnsssssssrrnnnnnnnnnsnnnns 39
Miinchner Kompetenzmanagement (MKM) ... 39
1. Pilotversuch 2014.........cciiiiiiiii s ——————————— 39
2 Stadtweite Einfllhrung des MKM.............cooiiiiiicccsrr s rr s e s s s s mmssssss s s e s e e s nmnnes 39
2.1 Periodische Beurteilung fur den Zeitraum 01.01.2019 bis 31.12.2021 ............ 39

2.2 Weitere dienstliche Beurteilungen, Beurteilungsbeitrage und
Anlassbeurteilungen fur den Zeitraum ab 01.01.2019 ...........uuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinenne 40
3 Beurteilungsbogen und Kompetenzmodell............uuueemmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmsmmmmmmmmmmmmm. 40
I Y Y - 10 1 =] 41
4.1  Anforderungs-Profil (SOI-Profil) ..., 41
4.2  Kompetenz-Profil (Ist-Profil) der Dienstkraft.............ccooooeeiiei, 42
4.3  Soll-Ist-Abgleich (Bildung der DeRas)..........cooooeieeiiiieeeee e 43
4.4 FUNrUNGSAIAlOQ ... ..coouiiiiii e e e e et e e e e e e e e e e e raa s 43
4.5  Erganzende AUSSAGEN . .....ccoii i 43
4.6 Bildung des GeSamtUrEilS...........ueeiiiiiiiiiiiiice e 43
] = o 1= 4 R I =Y 011 = I 45
Anlage 1 zu Kapitel II: Formular Soll-Profil ... 46
Anlage 2 zu Kapitel II: Beurteilungsbogen im Rahmen des MKM..............cccooeeii, 49
Anlage 3 zu Kapitel [I: Kompetenzmodell......... ... 55
Anlage 4 zu Kapitel II: Kurziibersicht Verfahrensablauf nach Kapitel II............................. 76
Anlage 5 zu Kapitel II: Von der Beurteilungspflicht ausgenommene Berufsgruppen......... 77



[ 10 ) = I 79
Regelungen zur dienstlichen Beurteilung nhach dem MKM-TMS-Beurteilungssystem

(giiltig ab dem Go-Live der TMS) ... 79
1. Zweck der Beurteilung........cccoiiiiininnnnm s 79
2. Inhalt der BeUurteiluNg ......ccceueiiiiiiiiiiiccessssssrrsssmssssssss s s e s s s s smsssssssss s e s s s s mmsssssssssesnsnnnnnns 79
3.  Zu beurteilender PersonNenKreiS. ...ccceeeusiiiiiimmmmmesssssiiinsinnsssssssssnsensssssssssssnsssnsnssss 81
3.l BRAMI NN . 81
3.2 ArbeitneNMEr inNeN .. ... e 81
3.3 Menschen mit Schwerbehinderung.............oooeiiiiiiiiii e, 81
3.4 Mitglieder von PersonalvertretUngen ........coooeeeeooooeeeee e 82
4.  Arten der BeUrteiluNg ........cccoiiiiiiecmmeeiisiriirrnsmssssssss s s ssmssssssssssssssssmssssssssssensssnmsssssssns 82
4.1  PeriodisChe BeUIEIIUNG ......ccooiiiieeeeeee e 82
4.2  ProbezeiteiNSChAIZUNG .......cooiiiiiiie e e e e e e 83
4.3 Probezeitbeurtilung ......ccooooi i 84
4.4  ZWISChENDEUMEIUNG ... .uuii i e e e e e e e e e rrr s 84
5. BeurteilungSbheitrag ....ccccuueeemrimmmmmmmmmimmssssnssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnnn 85

5.1 Beurteilungsbeitrag nach Umsetzung/voribergehendem Einsatz (bisher:
WY oTo] o 10 1N] o ) PSPPSR 85

5.2  Beurteilungsbeitrag bei Wechsel der*des Entwurfsverfasserin*Entwurfsverfassers85

5.3 Beurteilungsbeitrag bei Freistellung fur Projektarbeit...........cc..oooooiiiiiiiin i, 86
L Y 4 =TT~ 11U L (=] 103 T 86
7. Verfahren ... ————————— 87

7.1 ZUSTANOIGKEIT ...ttt 87

7.2  ENWUITSQESPIACH ... e 87

7.2.1  Sinn des ENtwUrfSgesprachs .........ooooviiiiiiiiii 87
7.2.2  ENtWUITSVEITANIEN ... 88
7.3  BeurteilungSgesPraCh ... ... 88
7.3.1  Zwingend vorgeschriebenes Beurteilungsgesprach..............cccooo, 88
7.3.2  GesprachsteilnehmerfinNeN.........c.ooooiiiiii e 88

7.4  Eroffnung der BEUMEIIUNG .......uuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 88
8. Inhalte des BeurteiluNgShOgENS ........ccuviirmmmmmmmmmmmmmmmmsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnnnn 89

8.1 Mitarbeiter*inneninforMatioNEN ...........ooi i i i e e e eneees 89

8.1.1 Amts-/Dienstbezeichnung bzw. Besoldungs-/Entgeltgruppe ...........ccoovvvvvnnnn.. 89
8.1.2  FunktionsbezeiChnNung/-eN ..., 89

8.2  Tatigkeitsgebiet und Aufgaben im Beurteilungszeitraum ..............ccccccvveieeeieeeeeiennn, 89

8.3  Kompetenzbewertung nach Leistung, Eignung und Befahigung .............ccccccuvevnnne 90

8.3.1 KOMPEIENZDEWEITUNG ... ..en e eeee ettt e ettt e e e e e e et a e e e e eaeeeenees 90

8.3.2 FUNIUNGSAIAIOQ ... . ettt 91

8.3.3  Erganzende AUSSAQEN.......cciciiuiiieeieiiie e e e ettis e e e eets e e e e et e e e et e e s eata e e rarn e eeneans 91
8.4 GESAMIUITEIN ... .o e et e e e e e e e e et e e e e aeeeenee 91
8.4.1 Bildung des GesamiUIeIlS ..........cooeiiiiiiiiiiii e 91
8.4.2 Leistungsfeststellung fir Stufenaufstieg der Beamt*innen .............ccccceeeeeeeen. 92

5



8.4.3  Feststellung der Eignung fir modulare Qualifizierung/Ausbildungsqualifizierung

DEI BEAMIMINNEN ...t e e e et e e e e e e e e eeeeta e e e e e aeeeennnes 92
8.5  VerwendUNGSEIGNUNG ...uuuuuiiieeeeeeeettiee s e e ee e e e ettt s s e e eeeeeeeastaasaeeaaeseatntaaaaaeaaeeernnes 93
9. Fiihrung auf Probe/Zeit - Bewdhrungsfeststellung ..........cceeuuiimiimimiemmnmmnnsnsssssssnsnnnnnn. 96
Anlagen zu Kapitel lll..........oociii s s r s s s e e e e nnmmnnn 97
Anlage 1 zu Kapitel Ill: Allgemeine Kompetenzbeschreibungen..............cccooeeieiiiiie. 98
Anlage 2 zu Kapitel Ill: Beurteilungsbogen nach dem MKM-TMS-Beurteilungssystem... 102
Anlage 3 zu Kapitel Ill: Von der Beurteilungspflicht ausgenommene Berufsgruppen...... 107
[ 10 1 =T I 109
Beurteilungshilfen ... 109
Beschreibung der funf Gesamturteile mit Indizienkatalog als Hilfestellung fur die
Zuordnung €iNeS GESAMIUIEIIS ......oieeeeeeee s 110
Geschlechtergerecht beurteilen — Arbeitshilfe der Gleichstellungsstelle fir Frauen zur
Erstellung dienstlicher BeUurteilUNGeN .............uueiiiiiiiiiiiiccc e 114
Checkliste zu Ziffer 3 des Beurteilungsbogens (gilt nur fur die dienstlichen Beurteilungen
F=Tod a I L= T 1 (=1 I PP 136
Beschreibungshilfen (gilt nur fur die dienstlichen Beurteilungen nach Kapitel 1) ............. 137



Liebe Kolleginnen und Kollegen,

die dienstliche Beurteilung ist fir Beamtinnen und
Beamte gesetzlich vorgeschrieben, geregelt in Artikel
56 des Leistungslaufbahngesetzes. Diese Beurteilung
der Eignung, Befahigung und fachlichen Leistung
erfolgt in einem regelmafigen Turnus.

Bei der Landeshauptstadt Minchen gilt dieses Prinzip
auch fur Tarifbeschéftigte, weil beide Gruppen oft
ahnliche Aufgaben haben. Damit gewéahrleisten wir
die Chancengleichheit, Transparenz und
Gleichbehandlung bei Stellenbesetzungen, bei denen
dienstliche Beurteilungen eine wichtige Rolle spielen.

Die dienstliche Beurteilung dient auch als Instrument der Personalfihrung und
Personalentwicklung. Sie gibt ein klares Feedback zu Leistung und Verhalten der
Beschaftigten. Starken und Potenziale werden erkannt, sie sind die Grundlage fur die
persdnliche Weiterentwicklung. Gleichzeitig werden Schwachen aufgezeigt, um den
Beschaftigten die Moglichkeit zu geben, ihre Leistungen zu verbessern.

Auch in der Verwaltung mussen wir regelmafig Dinge Uberprufen und verbessern. Das
Personal- und Organisationsreferat und das IT-Referat sorgen gemeinsam mit digitalen
Losungen fur mehr Effizienz und Benutzerfreundlichkeit in der Personalverwaltung.

Ziel ist es, mdglichst viele Vorgange erheblich zu beschleunigen und papierlos zu gestalten.
Am besten lauft es, wenn es so einfach wie mdglich ist und digital. Die neu eingefiihrte
digitale Beurteilung in der Talent Management Suite vereinfacht das System: Soll-Profile,
Soll-Ist-Vergleiche und Deltas entfallen.

Es liegt in unserer Verantwortung, das Beurteilungssystem verantwortungsbewusst
anzuwenden, um fir alle Beschaftigten faire Beurteilungen zu ermdglichen. Alle
Beurteilerinnen und Beurteiler sind dazu aufgerufen, auf eine klare und einfache
Beurteilungspraxis zu achten.

o fo

Dieter Reiter
Oberblrgermeister



Richtlinien fiir die dienstliche Beurteilung der Beamt*innen und Ar-
beitnehmer*innen der Landeshauptstadt Miinchen vom 24.11.2023

Praambel

Ab November 2023 wird bei der Landeshauptstadt Miinchen die digitale Beurteilung in der

Software-L6sung Talent Management Suite (TMS) schrittweise eingefiihrt.

Die Umstellung von unserem urspriinglichen Beurteilungssystem auf das MKM-System so-
wie die Weiterentwicklung des MKM-Systems hin zur digitalen Beurteilung in der TMS fuhrt
dazu, dass zeitweise drei Beurteilungssystem parallel zur Anwendung kommen.

Daher wurden die Beurteilungsrichtlinien in 3 Kapitel eingeteilt:
Kapitel I: Regelungen zur dienstlichen Beurteilung nach dem bisherigen Beurteilungs-

system;

Kapitel 1l: Regelungen zur dienstlichen Beurteilung nach dem bisherigen MKM-Beur-

teilungssystem und

Kapitel 11l: Regelungen zur dienstlichen Beurteilung nach dem MKM-TMS-Beurtei-
lungssystem (gultig ab dem Go-Live der TMS).

Welches Referat bzw. welcher Eigenbetrieb zu welchem Zeitpunkt nach welchem System
beurteilt, ist in der nachfolgenden Tabelle dargestellt:

Go-Live-Welle TMS:

Voraussicht-

Beurteilungssys-

Beurteilungssystem

licher Zeit- tem ab Go-Live bis Go-Live TMS:
punkt TMS:
Go-Live
TMS:
Welle 1. November Digital in der TMS, | Bisheriges MKM-
e Muinchner Kammerspiele 2023 Kapitel 111 System, Kapitel II

(ohne KITA)

e Markthallen Minchen

e Kulturreferat

e Revisionsamt

Welle 2: Januar 2024 | Digital in der TMS, | Bisheriges MKM-

o Kommunalreferat Kapitel 111 System, Kapitel Il

e Minchner Stadtentwésserung (bzw. fur die MSE

e Personal- und Organisationsrefe- und Teile des KVR
rat (vgl. Kap. Il, Ziff. 2)

e Referat fUr Stadtplanung und bisheriges Beurtei-
Bauordnung lungssystem, Kapitel

e Kreisverwaltungsreferat 1)

Welle 3: Juni 2024 Digital in der TMS, | Bisheriges Beurtei-

e Gesundheitsreferat Kapitel 11 lungssystem, Kapitel

o IT-Referat I

e ITGM

e Mobilitatsreferat

o Referat fur Arbeit und Wirtschaft

o Referat fur Bildung und Sport




Referat fiur Klima- und Umwelt-
schutz

Welle 4:

Abfallwirtschaftsbetrieb Minchen
Baureferat

Direktorium

Jobcenter Miinchen

Referat Referat fur Bildung und
Sport — KITA

Stadtkdmmerei

Sozialreferat

Stadtguter Minchen

September
2024

Digital in der TMS,
Kapitel 11

Bisheriges Beurtei-
lungssystem, Kapitel
I




Kapitel |

Regelungen zur dienstlichen Beurteilung nach dem bisherigen Be-

urteilungssystem

1. Zweck der Beurteilung

Mit der Beurteilung sollen in systemati-
scher Weise die Voraussetzungen und
Kenntnisse, der Arbeitserfolg der Sachauf-
gaben und - soweit einschlagig - auch der
Fuhrungsaufgaben, die Zusammenarbeit/
Kommunikationsfahigkeit und Verwen-
dungseignung von Mitarbeiter*innen er-
fasst werden.

Die Beurteilung ist ein Instrument der un-
mittelbaren Personalverantwortung der
Vorgesetzten zur Personalfihrung und
Personalplanung. Im Personalauswahlver-
fahren ist die Beurteilung ein wichtiges
Auswahlkriterium.

In der periodischen Beurteilung wird die
Leistungsentwicklung der zuriickliegenden
Jahre dargestellt und darauf aufbauend,
eine Einschatzung des Potenzials der*des
Mitarbeiter*in gegeben. Die Darstellung
der Leistungsentwicklung ist nur dann den
Beschaftigten eine Unterstltzung zur rea-
listischen Selbsteinschatzung und zur
selbststandigen Weiterplanung des berufli-
chen Fortkommens, wenn die Vorgesetz-
ten regelmafig mit Mitarbeiter*innen deren
Arbeitsleistung und ggf. Mdglichkeiten ei-
ner Qualitatssteigerung besprechen. Dies
kann u.a. im jahrlichen Mitarbeiterge-
sprach/Pramiengesprach erfolgen. Eine
Rickmeldung, die sich auf die periodische
Beurteilung reduziert, verfehlt inre Wir-
kung.

Eine Konfliktbewaltigung ist zeitnah und
aul3erhalb eines Beurteilungsverfahrens
anzugehen. Auf die stadtweiten Konzepte
und Dienstvereinbarungen, die insbeson-
dere die Themen Mobbing, Schikane und
Konflikte behandeln, sowie auf das Media-
tionsangebot wird verwiesen.
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2. Inhalt der Beurteilung

Fir den Inhalt einer dienstlichen Beurtei-
lung fur Beamt*innen bestehen gesetzlich
festgelegte Mindestanforderungen. Diese
sind im Gesetz Uber die Leistungslaufbahn
und die Fachlaufbahnen der bayerischen
Beamten und Beamtinnen (Leistungslauf-
bahngesetz — LIbG) beschrieben. Insbe-
sondere gibt Art. 58 LIbG Aufschluss Uber
den Inhalt der dienstlichen Beurteilung.
Die Beurteilung muss eine Beschreibung
der Aufgaben der Dienstkraft aufweisen
sowie eine Beurteilung der Merkmale Eig-
nung, Befahigung und fachliche Leistung
enthalten und darlber hinaus eine AulRe-
rung zur dienstlichen Verwendbarkeit der
Dienstkraft (Verwendungseignung) abge-
ben.

Ausgangspunkt flr die Beurteilung ist stets
das im Beurteilungszeitraum wahrgenom-
mene Tatigkeitsgebiet und dessen Aufga-
ben (Anforderungsprofil). Die Darstellung
des Tatigkeitsgebietes oder/und der Auf-
gaben soll schwerpunktm&Rig geschehen
und auf der Grundlage einer aktuellen
Stellenbeschreibung/Arbeitsplatzbeschrei-
bung/Tatigkeitsbeschreibung erfolgen.

Die funf mdglichen Gesamturteile lauten:

*  Ubertrifft die Anforderungen in her-
ausragender Weise

*  Ubertrifft deutlich die Anforderun-
gen

» erflllt die Anforderungen in vollem
Umfang

» erflllt die Anforderungen teilweise

« erfullt die Anforderungen unzu-
reichend.

Das Gesamturteil fur die Leistung, die alle
Anforderungen des Arbeitsplatzes erfiillt,
also die ,Normalleistung®, liegt in der Mitte
der Skala. Sowohl nach unten als auch
nach oben stehen — jeweils abgestuft —
schwachere oder bessere Gesamturteile



zur Bewertung der Leistung zur Verfi-
gung.

Als Orientierungshilfe gilt, dass im Nor-
malfall nicht mehr als die Hélfte der Beur-
teilungen mit einem Gesamturteil der ers-
ten und zweiten Bewertungsstufe verbun-
den sein kénnen.

Die Erzielung eines einheitlichen Beurtei-

lungsmalfistabs ist wesentliche Vorausset-
zung fir ein sachgerechtes Beurteilungs-

wesen.

Um dies zu gewahrleisten, werden zu
Zwecken des stadtweiten Controllings
durch das Personal- und Organisationsre-
ferat Beurteilungsubersichten auf der
Grundlage der vorlaufigen Gesamturteile
generiert. Diese dienen ausschlieflich
dem Zweck sicherzustellen, dass zeitge-
recht alle Beurteilungen in paul@ einge-
pflegt sind und dass der Beurteilungsmal3-
stab, der vor dem Beurteilungsjahr durch
den Oberblrgermeister festgelegt wird,
stadtweit einheitlich angewandt wird. Den
Referaten und Eigenbetrieben werden ihre
jeweiligen vorlaufigen Beurteilungsergeb-
nisse auf Basis der geplanten Gesamtur-
teile als summarische Auswertung ohne
Beziehbarkeit auf die beurteilten Beschéf-
tigten zur Verflgung gestellt, getrennt
nach den Kriterien Geschlecht, Arbeitszeit
und Qualifikationsebene. Die Beurteilungs-
Ubersichten enthalten keine individuellen
Beurteilungsinhalte.

Zudem Uberprift die Beurteilungskommis-
sion die im Beurteilungsjahr abgegebenen
Beurteilungen anhand einer Haufigkeits-
verteilung der erteilten Gesamturteile, ins-
besondere hinsichtlich des Beurteilungs-
malistabes und der Ausgewogenheit. Sie
berét Uber SteuerungsmafRnahmen und
gibt entsprechende Empfehlungen ab. Da-
fur werden vom Personal- und Organisati-
onsreferat Ubersichten erstellt, die die Be-
urteilungen nach folgenden Merkmalen er-
fassen:

¢« Gesamturteile

¢ Qualifikationsebenen

¢ Fachlaufbahnen

* Besoldungs- und Entgeltgruppen
¢ Geschlecht

¢ Vollzeit- bzw. Teilzeitkrafte
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* Fuhrungsfunktion

* Feststellungsvermerk fur die Aus-
bildungsqualifizierung/modulare
Qualifizierung

* Schwerbehinderung.

Das Personal- und Organisationsreferater-
stellt den Beurteilungsbericht auf der
Grundlage der endgultigen Gesamturteile
und wertet die erhobenen Daten anonymi-
siert aus. Beurteilungsbericht und Analyse,
die nur summarische Daten ohne Bezieh-
barkeit auf die beurteilten Beschaftigten
enthalten, werden in der Beurteilungskom-
mission behandelt.

Die Fachreferate organisieren in eigener
Verantwortung vor Beginn des Beurtei-
lungsjahres Treffen mit allen Beurteiler*in-
nen ihres Referates, um

» die referatsinternen Beurteilungser-
gebnisse des letzten Beurteilungs-
jahres zu spiegeln und

* den Beurteilungsmaf3stab einheit-
lich anzuwenden.

Die Fachreferate setzen sich mit ihren
konkreten referatsinternen Beurteilungser-
gebnissen auseinander und reflektieren
ihre Ergebnisse mit den stadtweiten Beur-
teilungsergebnissen. Die Verteilung der
Feststellungsvermerke fur die Ausbil-
dungsqualifizierung/modulare Qualifizie-
rung ist einzubeziehen. Festgestellte Un-
terschiede sind konkret anzusprechen und
zu analysieren. Dabei sind gruppenspezifi-
sche Strukturen des Referates (z.B. pra-
gende Fachrichtung, Anteil an Vollzeit- und
Teilzeitkraften) zu beachten.

Nicht leistungsgerechten Beurteilungsun-
terschieden ist entgegen zu wirken.

Die Gespréachsrunden dienen ferner dem
Austausch der Sichtweisen zu Anforderun-
gen und Leistungserwartungen. Die Ausei-
nandersetzung mit der Anforderung eines
einheitlichen Beurteilungsmal3stabes kann
insbesondere in Verbindung mit der Refle-
xion und Analyse der Beurteilungsergeb-
nisse des letzten Beurteilungsjahres und
anhand von abstrakten Fallbeispielen und
deren Bewertung stattfinden. Die Beurtei-
ler*innen geben die Erkenntnisse an die
Entwurfsverfasser*innen in geeigneter
Weise weiter.



Fur das individuelle Beurteilungsverfahren
ergibt sich aus den oben genannten Rege-
lungen kein Aufhebungstatbestand bzw.
Aufhebungsanspruch.

Wenn auch die laufbahnrechtlichen Beur-
teilungsvorgaben fir Arbeithehmer*innen
unmittelbar keine Anwendung finden, mus-
sen im Interesse eines einheitlichen Han-
delns bei der Landeshauptstadt Miinchen
und der notwendigen Vergleichbarkeit der
dienstlichen Leistungen die gleichen Beur-
teilungskriterien auch fiir Arbeithnehmer*in-
nen angewandt werden.

Die nachstehenden Regelungen gelten
daher - soweit im einzelnen nichts anderes
bestimmt ist - auch flr Arbeitnehmer*in-
nen, ohne dass es einer besonderen Er-
wahnung bedarf.

3. Zu beurteilender Perso-
nenkreis

Diese Richtlinien regeln die dienstliche Be-
urteilung der Beamt*innen und Arbeitneh-
mer*innen der Landeshauptstadt Min-
chen. Ausgenommen sind einzelne Be-
schaftigtengruppen, fur die spezielle Beur-
teilungsrichtlinien bestehen (z.B. Lehr-
krafte, Erzieher*innen).

Von der periodischen Beurteilung ausge-
nommen sind Beamt*innen und Arbeitneh-
mer*innen, die zum Beurteilungsstichtag
das 63. Lebensjahr vollendet haben. Eine
dienstliche Beurteilung der Tatigkeit erfolgt
in diesem Fall nur auf Antrag der Dienst-
kraft.

3.1 Beamt*innen

Der Beurteilung unterliegen grundsatzlich
alle Beamt*innen bis zur Besoldungs-
gruppe A 16.

Von der periodischen Beurteilung sind
ausgenommen:

¢« Beamt*innen auf Widerruf im Vor-
bereitungsdienst;

¢« Beamt*innen wéhrend der Probe-
zeit sowie
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* Beamt*innen, denen spatestens
am letzten Tag des Beurteilungs-
zeitraums ihr Antrag auf Altersteil-
zeit bewilligt wurde.

3.2 Arbeitnehmer*innen

Periodische Beurteilungen sind fur Tarifbe-
schaftigte der Entgeltgruppen 6 TV6D und
hoher sowie flr Beschaftigte mit Sonder-
dienstvertrag bis E 150 und vergleichbarer
tariflicher Eingruppierung zu erstellen.

Von der periodischen Beurteilung sind
ausgenommen:

* s0g. geringfugig Beschatftigte;

» Dbefristet Beschéftigte;

* Beschaftigte, denen spatestens am
letzten Tag des Beurteilungszeit-
raums ihr Antrag auf Altersteilzeit
bewilligt wurde; sowie

» alle Arbeitnehmer*innen, die in der
Anlage ,Von der Beurteilungspflicht
ausgenommene Berufsgruppen”
aufgefiuhrt sind.

In Ausnahmeféllen kénnen vom Personal-
und Organisationsreferat, den sonst zu-
standigen Personalstellen bzw. den Perso-
nalstellen der Eigenbetriebe dienstliche
Beurteilungen fiir Dienstkrafte angefordert
werden, die nicht der periodischen Beur-
teilung unterliegen.

3.3 Menschen mit Schwerbe-
hinderung

Menschen mit Schwerbehinderung benéti-
gen zur Erbringung gleichwertiger Leistun-
gen im Verhédltnis zu Nichtbehinderten oft
einen groReren personlichen Einsatz.

Bei der Beurteilung der Leistung von
Menschen mit Schwerbehinderung ist da-
her eine etwaige Minderung der Arbeits-,
Einsatz- und Verwendungsfahigkeit durch
die Behinderung wohlwollend zu berick-
sichtigen; insoweit feststellbare Beschréan-
kungen durfen sich auf das Gesamturteil
nicht nachteilig auswirken.

Den Menschen mit Schwerbehinderung ist
unter Beachtung dieses Grundsatzes nach
Mdglichkeit das Gesamturteil



zuzuerkennen, das sie erhalten wirden,
wenn ihre Arbeits-, Einsatz- und Verwen-
dungsfahigkeit nicht durch die Behinde-
rung gemindert ware. Der Umfang der Ar-
beitsleistung darf das Beurteilungsergeb-
nis, soweit es auf behinderungsbedingter
Minderung beruht, nicht negativ beeinflus-
sen.

Eignung, Befahigung und Leistung der
Menschen mit Schwerbehinderung sind
objektiv zu bewerten. Minderleistungen,
die auf der Behinderung beruhen, sind
grundsatzlich zu vermerken.

Die drtliche Schwerbehindertenvertretung
ist auf Antrag der Dienstkraft vor Eréffnung
der dienstlichen Beurteilung durch Zulei-
tung einer Kopie der Beurteilung zu unter-
richten. Hierliber ist in den bei der Dienst-
stelle gefuihrten Unterlagen ein entspre-
chender Nachweis aufzunehmen. Dieser
Antrag ist schriftlich bei der Dienststelle zu
stellen. Die betreffenden Dienstkréfte sind
schriftlich auf ihr Antragsrecht durch das
Fachreferat hinzuweisen.

Diese Regelungen sind auf Personen, die
eine Gleichstellung nachweisen, entspre-
chend anzuwenden.

3.4 Mitglieder von Personal-
vertretungen

Aus Anlass einer Freistellung (100%) wer-
den Mitglieder von Personalvertretungen
beurteilt, sofern eine beurteilungsfahige
Dienstleistung von mindestens einem Jahr
vor der Freistellung vorliegt. Diese periodi-
sche Beurteilung in Sonderfallen erfolgt
schnellstméglich nach Beginn der Freistel-
lung.

Es wird darauf hingewiesen, dass die
Tatigkeit als Personalratsmitglied nicht be-
wertet werden darf.

Diese Regelung gilt auch fur vergleichbare
Funktionen wie z.B. die Vertrauensperso-
nen der Menschen mit Schwerbehinde-
rung oder der Jugendvertretungen.
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4. Arten der Beurteilung

4.1 Periodische Beurteilung

Nach Art. 56 LIbG sind periodische Beur-
teilungen einer verbeamteten Dienstkraft
mindestens alle drei Jahre zu erstellen.
Die Beurteilung erfolgt in einem einheitli-
chen Beurteilungsjahr (d.h. im Jahr nach
Ablauf des Beurteilungszeitraums).

Der Beurteilungszeitraum wird fur alle Be-
schaftigtengruppen einheitlich auf drei
Jahre festgelegt (jeweils 01.01. bis
31.12.). Fur das Beurteilungsjahr 2019 gilt
letztmals ein 4-jahriger Beurteilungszeit-
raum (01.01.2015 bis 31.12.2018). Eine
Bezugnahme auf frihere Beurteilungen ist
unzulassig, eine weitgehende wortliche
Ubernahme zu vermeiden.

Voraussetzung fir die periodische Beurtei-
lung ist, dass insgesamt ein beurteilungs-
fahiger Zeitraum von einem Jahr im Beur-
teilungszeitraum vorliegt.

Nach Ablauf der beamtenrechtlichen Pro-
bezeit erfolgt die erste periodische Beur-
teilung in dem darauf folgenden einheitli-
chen Beurteilungsjahr, sofern ein beurtei-
lungsfahiger Zeitraum von einem Jahr vor-
liegt. Der Beurteilungszeitraum beginnt ab
dem Ende der Probezeit, nicht ab dem Da-
tum der Probezeitbeurteilung.

Die ertffneten periodischen Beurteilungen
sind geman der Zeitschiene zur dienstli-
chen Beurteilung fur das jeweilige Beurtei-
lungsjahr bis zum 31.10. beim Personal-
und Organisationsreferat, den sonst zu-
sténdigen Personalstellen bzw. den Eigen-
betrieben abzugeben. Diese Frist ist zwin-
gend einzuhalten; eine Nichteinhaltung
kann einen dienstrechtlichen Verstol3 dar-
stellen und dienstaufsichtliche MaRnah-
men nach sich ziehen. Auf die Rechtma-
Rigkeit der dienstlichen Beurteilung hat
dies jedoch keine Auswirkung.

Periodische Beurteilungen, die im Rahmen
von Stellenbesetzungsverfahren durch das
Personal- und Organisationsreferat ange-
fordert werden, sind unverziglich zu er-
stellen und abzugeben.



Periodische Beurteilung in Sonderfillen

4.1.1 Beamt*innen der 1. Qualifikations-
ebene, bei denen im letzten Jahr
des Beurteilungszeitraumes die
Probezeit endet, erhalten aus
Grinden der Personalentwicklung
ein Jahr nach der Probezeitbeur-
teilung eine periodische Beurtei-
lung. Der Beurteilungszeitraum
beginnt am Tag nach Ablauf der
Probezeit und betragt ein Jahr.

4.1.2 Beamt*innen der 2. Qualifikations-
ebene erhalten aus Griinden der
Personalentwicklung ein Jahr
nach der Probezeitbeurteilung
eine periodische Beurteilung. Der
Beurteilungszeitraum beginnt am
Tag nach Ablauf der Probezeit
und betrégt ein Jahr. Dies gilt
nicht fir Beamt*innen der Fach-
laufbahn Naturwissenschaft und
Technik, die der LbV-Feuerwehr
und der ZAPO-Feuerwehr bzw.
den kinftigen Rechtsverordnun-
gen, die diesen beiden Vorschrif-
ten nachfolgen, unterliegen.

4.1.3 Beamt*innen der Fachlaufbahn
Naturwissenschaft und Technik,
die der Verordnung tber den
fachlichen Schwerpunkt feuer-
wehrtechnischer Dienst — FachV-
Fw — bzw. den kinftigen, diese
ersetzenden Rechtsverordnungen
unterliegen, die im ersten Jahr
nach Ablauf des regelmé&Rigen
Beurteilungszeitraums vom Sta-
tusamt A 8 nach A 9 beférdert
werden, erhalten eine periodische
Beurteilung nach Ablauf der
Halfte des regelméaRigen Beurtei-
lungszeitraumes.

Beispiel: Beférderung nach A9
spatestens bis zum 31.12.2019;
periodische Beurteilung zu erstel-
len ab dem 01.07.2020, die den
Beurteilungszeitraum 01.01.2019
bis 30.06.2020 erfasst.

4.1.4 Fir Beamt*innen, die im letzten
Jahr des Beurteilungszeitraumes
den Aufstieg von der 2. in die 3.
Qualifikationsebene/ die Ausbil-
dungsqualifizierung in der Fach-
laufbahn Verwaltung und Finan-
zen fur die 3. Qualifikationsebene

absolviert haben (nicht modulare
Qualifizierung), wird eine periodi-
sche Beurteilung erstellt mit ei-
nem Beurteilungszeitraum von ei-
nem Jahr ab der Ernennung zur
Verwaltungsinspektor*in bzw. Ver-
waltungsoberinspektor*in.

4.1.5 Fir Dienstkréfte, die im letzten
Jahr des Beurteilungszeitraums
ihren Dienst nach Elternzeit oder
unbezahlter Beurlaubung bzw.
Freistellung antreten und insge-
samt kein volles Jahr Dienstleis-
tung im Beurteilungszeitraum er-
bracht haben, ist ein Jahr nach
Dienstantritt eine periodische Be-
urteilung zu erstellen. Der Beur-
teilungszeitraum beginnt am Tag
des Dienstantritts und betragt ein
Jabhr.

4.1.6 Beamt*innen, die im ersten Jahr
nach Ablauf des regelmafiigen
Beurteilungszeitraums vom Sta-
tusamt A 11 nach A 12 befordert
werden, erhalten eine periodische
Beurteilung nach Ablauf der
Hélfte des regelmaRigen Beurtei-
lungszeitraumes.

Beispiel: Beférderung nach A 12
spatestens bis zum 31.12. 2022;
periodische Beurteilung zu erstel-
len ab dem 01.07.2023, die den
Beurteilungszeitraum 01.01.2022
bis 30.06.2023 erfasst.

4.1.7 Lehrkrafte, die vom Schulverwal-
tungsdienst in den Lehrdienst
wechseln, erhalten zum Zeitpunkt
des Wechsels eine periodische
Beurteilung nach diesen Richtli-
nien unter den Voraussetzungen
des Kapitels I, C. Il. 8.3. der Beur-
teilungsrichtlinien fur die Lehr-
krafte bei der Landeshauptstadt
Munchen.

4.1.8 Mitglieder von Personalvertretun-
gen nach Beginn der Freistellung,
s. Ziffer 3.4.



4.2 Probezeiteinschatzung

Nach der Halfte der Probezeit (d.h. nach
einem Jahr) ist nach MaRgabe des Leis-
tungslaufbahngesetzes eine Einschatzung
der Eignung, Befahigung und fachlichen
Leistung vorzunehmen.

Die Probezeiteinschatzung wird von der
personalfiihrenden Stelle (Personal- und
Organisationsreferat, Kreisverwaltungsre-
ferat fir den Feuerwehrdienst) bei der
Dienststelle angefordert.

Inhaltlich und im Verfahren entspricht die
Probezeiteinschatzung im Wesentlichen
der periodischen Beurteilung (s. zum Ver-
gleichsmalistab Ziffer 4.3).

Sofern an dem erfolgreichen Abschluss
der Probezeit Zweifel bestehen, sind
diese, ihre Ursachen und die Moglichkei-
ten der Abhilfe deutlich herauszustellen.

Falls eine Verkirzung der Probezeit auf
ein Jahr in Betracht kommt (Art. 36 Abs. 1
bis 3 LIbG), ist statt der Probezeiteinschét-
zung eine Probezeitbeurteilung zu erstel-
len.

4.3 Probezeitbeurteilung

Beamt*innen auf Probe sind nach Mal3-
gabe des Leistungslaufbahngesetzes vor
Ablauf der zweijahrigen Probezeit zu beur-
teilen.

Die Probezeitbeurteilung wird von der per-
sonalfihrenden Stelle (Personal- und Or-
ganisationsreferat, Kreisverwaltungsrefe-
rat fir den Feuerwehrdienst) bei der
Dienststelle angefordert. Der dabei ge-
setzte Termin ist einzuhalten.

Der durch die Probezeitbeurteilung er-
fasste Zeitraum (ab Beginn der Probezeit)
ist nicht in die periodische Beurteilung ein-
zubeziehen.

Inhaltlich und im Verfahren entspricht die
Probezeitbeurteilung im Wesentlichen der
periodischen Beurteilung, wobei zu beach-
ten ist, dass der Vergleichsmal3stab je-
weils ein anderer ist (nur Probezeitbe-
amt*innen einerseits und regelmagig alle
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Dienstkrafte der gleichen Besoldungs-
/Entgeltgruppe und Fachlaufbahn, sowie,
soweit gebildet, desselben fachlichen
Schwerpunkts andererseits).

Die Probezeitbeurteilung hat mit der Fest-
stellung darlber abzuschlieRen, ob sich
die Dienstkraft wahrend der Probezeit be-
wahrt hat und ob sie fur die Ubernahme in
das Beamtenverhaltnis auf Lebenszeit ge-
eignet ist.

Bei der Verlangerung der Probezeit ist nur
der Zeitraum ab der vorhergehenden Pro-
bezeitbeurteilung bis zum Ende der Probe-
zeitverlangerung zu beurteilen. Fur die
Frage der abschlieRenden Bewahrungs-
feststellung ist nach einer vorangegange-
nen Verlangerung der Probezeit die Zeit
ab Beginn der Probezeit zugrunde zu le-
gen, wobei die wahrend der Verlangerung
der Probezeit gezeigten Leistungen aus-
schlaggebende Bedeutung haben.

4.4 Zwischenbeurteilung

Zwischenbeurteilungen sind zu erstellen,

4.4.1 wenn die Dienstkraft mindestens
ein Jahr nach dem Ende des der
letzten dienstlichen Beurteilung
zugrundeliegenden Zeitraums
oder der Probezeit beurlaubt oder
vom Dienst freigestellt wird. Der
Zeitraum der Beurlaubung, Eltern-
zeit oder sonstigen Freistellung
muss dabei mehr als ein Jahr be-
tragen. Diese Zwischenbeurtei-
lung wird nicht vom Personal- und
Organisationsreferat, den sonst
zustandigen Personalstellen bzw.
Personalstellen der Gesellschaf-
ten und Eigenbetriebe angefor-
dert.

4.4.2 fir Beamt*innen, die mindestens
ein Jahr nach dem Ende des der
letzten dienstlichen Beurteilung
zugrunde liegenden Zeitraums
oder der Probezeit zu einem an-
deren Dienstherrn wechseln.

4.4.3 auf Antrag einer Dienstkraft, die in
der letzten periodischen Beurtei-
lung das vierte bzw. fiuinfte Ge-
samturteil erhalten hat. Der An-
trag kann einmalig im



Beurteilungszeitraum frihestens
1,5 Jahre nach Ende des letzten
Beurteilungszeitraumes bei
der*dem zustandigen Beurtei-
lerin gestellt werden.

4.4.4 fur beurteilungspflichtige, bislang
befristet beschéaftigte Dienstkréfte,
deren Arbeitsverhdltnis nach ei-
nem Jahr oder spater entfristet
wird. Der Zeitraum der Zwischen-
beurteilung beginnt ab dem Zeit-
punkt der Einstellung und endet
am letzten Tag des befristeten Ar-
beitsverhaltnisses.

4.4.5 aus besonderem Anlass im Ein-
zelfall. Kein besonderer Anlass ist
insbesondere eine beabsichtigte
Bewerbung auf eine andere
Stelle.

Zwischenbeurteilungen sind in eine spa-
tere periodische Beurteilung einzuarbeiten
und bei der Bildung des Gesamturteils zu
berlcksichtigen. Soweit nichts Anderes
bestimmt ist, werden sie ausschlief3lich
vom Personal- und Organisationsreferat,
den sonst zustandigen Personalstellen
bzw. den Personalstellen der Eigenbe-
triebe angefordert. Der dabei gesetzte Ter-
min ist einzuhalten.

Inhaltlich und im Verfahren entspricht die
Zwischenbeurteilung im Wesentlichen der
periodischen Beurteilung.

Wenn in dem Zeitraum von der Zwischen-
beurteilung bis zum Ende des nachsten
Beurteilungszeitraumes keine Arbeitsleis-
tung erbracht wurde, ist trotzdem eine pe-
riodische Beurteilung zu erstellen. Die
Dienstkraft ist auf die Méglichkeit der Ab-
gabe einer Stellungnahme aufmerksam zu
machen. Das Entwurfsgesprach findet nur
auf Wunsch der Dienstkraft statt.

5. Beurteilungsbeitrag

Beurteilungsbeitrage sind in den folgenden
drei Fallen zu erstellen:

* nach Umsetzung/vorubergehen-
dem Einsatz (bisher: Abordnung)
der Dienstkraft;
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* bei Wechsel der*des Entwurfsver-
fasserin*Entwurfsverfassers;
* Dbei Freistellung fur Projektarbeit.

Far alle drei Félle von Beurteilungsbeitra-
gen gilt:

Der Inhalt des Beurteilungsbeitrags ent-
spricht im Wesentlichen dem der periodi-
schen Beurteilung.

Zur Gewabhrleistung eines einheitlichen
Beurteilungsmalfistabs soll der Beurtei-
lungsbeitrag durch die*den Entwurfsver-
fasser*in des Beurteilungsbeitrages und
die*den Beurteiler*in unterzeichnet wer-
den.

Nach der Unterzeichnung wird der Beurtei-
lungsbeitrag der Dienstkraft formlos (kein
Entwurfsgesprach, keine formliche Eroff-
nung) gegen Unterschrift bekannt gege-
ben; ein Beurteilungsgesprach soll nicht
stattfinden. Dabei ist die Dienstkraft auf die
Mdglichkeit der Abgabe einer Stellung-
nahme aufmerksam zu machen. Eine
selbststandige Anfechtung des Beurtei-
lungsbeitrags ist nicht méglich.

AnschlieRend wird der Beurteilungsbeitrag
der beurteilenden Dienststelle zugeleitet,
die ihn am Ende des Beurteilungszeitrau-
mes in die nachste periodische Beurtei-
lung einarbeitet.

Bei der Vergabe des Gesamturteils ist die
Orientierungshilfe einzuhalten. Der Beur-
teilungsbeitrag hat prajudizierende Wir-
kung fur die nachste periodische Beurtei-
lung.

Ist eine Zwischenbeurteilung erstellt wor-
den, so ist diese der Beurteilungsbeitrag.

5.1 Beurteilungsbeitrag nach
Umsetzungl/voriibergehendem
Einsatz (bisher: Abordnung)

Nach einer Umsetzung ist die neue
Dienststelle fur die Beurteilung zustandig.
Die beurteilende Dienststelle bezieht einen
alle Beurteilungsmerkmale enthaltenden
Beurteilungsbeitrag in die periodische Be-
urteilung mit ein, den die bisherige Dienst-
stelle zum Zeitpunkt des Wechsels der
Dienstkraft schriftlich zu erstellen hat.



Nach einem voribergehenden Einsatz
(bisher: Abordnung) bleibt die Dienststelle
fur die Erstellung der Beurteilung zustén-
dig, bei der die Dienstkraft laut Stellenplan
gefuhrt wird. Die Dienststelle, bei der die
Dienstkraft voribergehend eingesetzt (bis-
her: abgeordnet) war, erstellt einen Beur-
teilungsbeitrag.

Voraussetzung fir die Erstellung des Beur-
teilungsbeitrags ist, dass mindestens ein
Jahr beurteilungsfahiger Zeitraum an einer
Dienststelle (bei Umsetzungen an der bis-
herigen, bei voriibergehenden Einséatzen
(bisher: Abordnung) an der neuen Dienst-
stelle) vorliegen muss. Ansonsten ist eine
mindliche Abstimmung zwischen der fur
den Beurteilungsbeitrag zustandigen
Dienststelle (i.d.R. Entwurfsverfasser*in in
Abstimmung mit Beurteiler*in) und der
Dienstelle (i.d.R. Entwurfsverfasser*in), die
am Ende des Beurteilungszeitraums die
periodische Beurteilung erstellt, ausrei-
chend.

Zudem ist eine mindliche Ricksprache
ausreichend, wenn die Dienstkraft inner-
halb der Dienststelle wechselt. Ein Wech-
sel innerhalb der Dienststelle liegt vor,
wenn er nicht mit einer Anderung in der
Person der*des Beurteilerin*Beurteilers
verbunden ist.

5.2 Beurteilungsbeitrag bei
Wechsel der*des Entwurfsver-
fasserin*Entwurfsverfassers

Ein Beurteilungsbeitrag ist ebenfalls dann
zu erstellen, wenn die*der zustandige Ent-
wurfsverfasser*in wegen langerer Beurlau-
bung, Elternzeit oder voribergehendem
Einsatz (bisher: Abordnung) von jeweils
mehr als einem Jahr, Umsetzung, Ruhe-
standversetzung oder Ausscheiden aus
stadtischen Diensten die Dienststelle ver-
l&sst.

Zu diesem Zeitpunkt hat sie*er fur die zu
beurteilenden Dienstkrafte einen schriftli-
chen Beurteilungsbeitrag zu fertigen, so-
fern ein beurteilungsfahiger Zeitraum von
mindestens einem Jahr vorliegt

Voraussetzung hierfir ist, dass die*der
Entwurfsverfasser*in mindestens 1 Jahr
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Fuhrungskraft an der Dienststelle war. An-
sonsten ist eine mindliche Ricksprache
zwischen der*dem bisherigen und
der*dem neuen Entwurfsverfasser*in aus-
reichend.

Zudem ist eine mundliche Ricksprache
ausreichend, wenn die*der Entwurfsver-
fasser*in innerhalb der Dienststelle wech-
selt. Ein Wechsel innerhalb der Dienst-
stelle liegt vor, wenn er nicht mit einer An-
derung in der Person der*des Beurteile-
rin*Beurteilers verbunden ist.

5.3 Beurteilungsbeitrag bei
Freistellung fiir Projektarbeit

Fur Tatigkeiten in einem Projekt, fir das

Dienstkrafte vom Dienst freigestellt wur-

den, ist ein Beurteilungsbeitrag zu erstel-
len.

Ein Projekt im Sinne dieser Regelung liegt
vor, wenn in der Regel erst- oder einmalig
sachlich begrenzte Aufgaben abteilungs-
oder referatstibergreifender Natur mit ei-
nem definierten Beginn und Ende aul3er-
halb der Linientatigkeit Ubertragen werden.

Der Vergleichsmalf3stab fiir den Beurtei-
lungsbeitrag ist das statusrechtliche Amt.

Voraussetzung fiir die Erstellung eines
schriftlichen Beurteilungsbeitrags ist, dass
mindestens ein Jahr beurteilungsfahiger
Zeitraum in einem Projekt vorliegen muss
und die Mitarbeit im Projekt mehr als ein
Viertel der individuellen Arbeitszeit aus-
macht. Ansonsten ist eine mindliche Ab-
stimmung ausreichend.

Der Beurteilungsbeitrag wird von der Pro-
jektleitung als Entwurfsverfasser*in unter-
schrieben.

Der Beurteilungsbeitrag ist zum Ende des
(Teil)Projektes, spatestens bis zum Ende
des Beurteilungszeitraums zu erstellen.



6. Anlassbeurteilung

Grundsatzlich ist wahrend des laufenden
periodischen Beurteilungszeitraums fur
den Leistungsvergleich im Rahmen eines
Stellenbesetzungsverfahrens die letzte ak-
tuelle periodische dienstliche Beurteilung
Zu verwenden.

In folgenden Fallen ist abweichend vom
0.9. Grundsatz eine Anlassbeurteilung zu
erstellen:

Héhergruppierung, Beférderung oder
Riickgruppierung

Wenn sich wahrend des laufenden periodi-
schen Beurteilungszeitraums die tatsachli-
chen Grundlagen der Beurteilung aufgrund
einer Hohergruppierung/Beférderung oder
Ruckgruppierung wesentlich verandert ha-
ben und zwischen dem Ende des letzten
Beurteilungszeitraums und dem Ende der
Bewerbungsfrist mindestens 24 Monate
liegen, ist die weitere Verwendung der
letzten periodischen dienstlichen Beurtei-
lung ausnahmsweise nicht mehr sachge-
recht und daher eine Anlassbeurteilung zu
erstellen, es sei denn, es ist eine periodi-
sche Beurteilung zu erstellen.

Bewerber*innen ohne aktuelle dienstli-
che Beurteilung

Ebenso erhalten Bewerber*innen ohne ak-
tuelle dienstliche Beurteilung eine Anlass-
beurteilung, wenn zum Ende der Bewer-
bungsfrist ein beurteilungsfahiger Zeitraum
von mindestens einem Jahr vorliegt, es sei
denn, es ist eine periodische Beurteilung
zu erstellen.

Bei der Erstellung einer Anlassbeurteilung
ist Folgendes zu beachten:

Der Inhalt der Anlassbeurteilung entspricht
dem der periodischen Beurteilung; wenn
auf die letzte periodische Beurteilung Be-
zug genommen wird, sind auch ergan-
zende AuRerungen zu aktuellen Entwick-
lungen ausreichend.

Falls in der letzten periodischen Beurtei-
lung eine Feststellung tber die Eignung
fur die Ausbildungsqualifizierung/die mo-
dulare Qualifizierung getroffen worden ist,
ist auch in der Anlassbeurteilung unter Zif-
fer 5 Verwendungseignung des
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Beurteilungsbogens eine Aussage hier-
Uber zu treffen.

Liegt wahrend des fur die Anlassbeurtei-
lung mal3geblichen Beurteilungszeitraums
eine der drei in Kapitel | Ziffer 5 genannten
Fallkonstellationen vor, ist ein Beurtei-
lungsbeitrag nach Kapitel | Ziffer 5 zu er-
stellen und in die Anlassbeurteilung einzu-
arbeiten.

Zu beachten ist, dass bei der Vergabe des
Gesamturteils die Orientierungshilfe einzu-
halten ist. Die Anlassbeurteilung hat praju-
dizierende Wirkung fur die nachste perio-
dische Beurteilung bzw. fir einen zu er-
stellenden Beurteilungsbeitrag und ist in
diese/diesen einzubeziehen. Die Anlass-
beurteilung ist nicht selbsténdig anfecht-
bar.

Beim Verfahren ist Folgendes zu beach-
ten:

» Die*der Entwurfsverfasser*in er-
stellt den Entwurf der Anlassbeur-
teilung und stimmt diesen mit
der*dem Beurteiler*in ab.

» Die*der Beurteiler*in bzw. die*der
von dieser*diesem beauftragte Ent-
wurfsverfasser*in oder die jeweilige
Vertretung handigt der Dienstkraft
den Entwurf der Anlassbeurteilung
vor der Unterzeichnung aus und er-
ortert ihn mit ihr.

» Der Dienstkraft ist ausreichend Zeit
(in der Regel 2 Kalendertage) zur
Stellungnahme einzurdumen.

* Die endgiiltige Anlassbeurteilung
ist von der*dem Beurteiler*in und
der*dem Entwurfsverfasser*in bzw.
der jeweiligen Vertretung zu unter-
schreiben.

* Die Dienstkraft erhalt anschliel3end
eine Kopie der Anlassbeurteilung
ausgehandigt und bestétigt dies
auf dem Beurteilungsformblatt un-
terschriftlich.

» Das Original ist dem Personal- und
Organisationsreferat bzw. der sonst
zustandigen Personalstelle unver-
zuglich, spatestens innerhalb einer
Frist von zwei Wochen (= 10 Ar-
beitstage) ab Zugang der Aufforde-
rung zur Erstellung, zuzuleiten. Die
Nichteinhaltung der Frist hat auf
die RechtsméafRigkeit der Anlassbhe-
urteilung keine Auswirkung.



7. Verfahren

7.1 Zustandigkeit

Zustandig fur die Erstellung der dienstli-
chen Beurteilung ist die*der Leiter*in der
Behdorde, also die*der Oberburgermeis-
ter*in (Art. 60 LIbG).

Diese*r kann die Befugnis zur Beurteilung
auf die berufsmafigen Stadtratsmitglieder
fur deren jeweiligen Geschéftsbereich mit
weiterer Delegationsmdglichkeit innerhalb
der Referate Ubertragen. Die interne Be-
fugnisubertragung ist dem Personal- und
Organisationsreferat und den sonst zu-
standigen Personalstellen bzw. Personal-
stellen der Eigenbetriebe schriftlich be-
kannt zu geben.

Es ist darauf zu achten, dass die*der Be-
urteiler*in nach Moglichkeit nicht gleichzei-
tig Entwurfsverfasser*in ist (4-Augen-Prin-
zZip). Entwurfsverfasser*in ist in der Regel
die*der unmittelbare Vorgesetzte, die*der
die Anforderungen des jeweiligen Arbeits-
platzes kennt und die Arbeitsergebnisse
sowie das Leistungsbild der zu beurteilen-
den Dienstkraft am besten beobachten,
beschreiben und beurteilen kann.

Bei geteilter Flihrung ist die Befugnis zur
Beurteilung bzw. zur Entwurfsverfassung
von beiden Fiuhrungskraften wahrzuneh-
men und die Beurteilung von beiden aus-
zufertigen. Kann keine Einigung tber das
zu vergebende Gesamturteil erzielt wer-
den, muss die*der ndchsthohere gemein-
same Vorgesetzte entscheiden.

Fur neue Fuhrungskrafte ist die Grundla-
gen-Schulung zur dienstlichen Beurteilung
verpflichtend. Dennoch kann eine Fuh-
rungskraft auch ohne die Grundlagen-
Schulung eine dienstliche Beurteilung er-
stellen.

Die Dienstkraft wird von der Dienststelle

periodisch beurteilt, der sie am Ende des
Beurteilungszeitraums angehort hat.

7.2 Entwurfsgesprach

7.2.1 Sinn des Entwurfsgesprachs

Um das Verhaltnis der an einer dienstli-
chen Beurteilung Beteiligten positiv zu
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beeinflussen und Unklarheiten bereits vor
der formlichen Erstellung der dienstlichen
Beurteilung auszuraumen, ist bei Vorlie-
gen des Entwurfs der dienstlichen Beurtei-
lung durch die*den Entwurfsverfasser*in
ein Entwurfsgesprach zu fihren. Bei zu
beurteilenden Menschen mit Schwerbehin-
derung oder Dienstkraften, die schwerbe-
hinderten Menschen geichgestellt sind,
kann auf deren Wunsch die zustandige
Schwerbehindertenvertretung beim Ent-
wurfsgesprach anwesend sein.

7.2.2 Entwurfsverfahren

Die*der Entwurfsverfasser*in handigt
der*dem Beurteilten den Entwurf im Ent-
wurfsgesprach oder zeitnah vor dem Ent-
wurfsgesprach aus. Dabei muss sowohl
mundlich als auch schriftlich auf dem Be-
urteilungsbogen deutlich gemacht werden,
dass es sich um einen Entwurf handelt.
Wenn ein Beurteilungsbeitrag eine der
Grundlagen fir die Beurteilung war, kann
zum Entwurfsgesprach die*der Verfas-
ser*in des Beurteilungsbeitrages hinzuge-
zogen werden.

Die*der Beurteilte erhalt die Méglichkeit,
ab Aushandigung schriftlich zu dem Ent-
wurf Stellung zu nehmen. Dafur sind
ihrsihm ab dem Entwurfsgesprach drei
Wochen Zeit einzurdumen.

Die*der Entwurfsverfasser*in leitet den
Entwurf, gegebenenfalls zusammen mit
den von ihr*ihm nicht bericksichtigten Ein-
wendungen der*des Beurteilten, an
die*den Beurteiler*in weiter. Die Dienst-
kraft ist grundsétzlich schriftlich (auch Ko-
pie oder Abdruck) tber den endgultigen
Entwurf zu informieren.

Bei geteilter Fiihrung missen beide Fuh-
rungskrafte den Entwurf unterzeichnen.
Das Entwurfsgesprach kann durch eine*n
Entwurfsverfasser*in oder beide gefihrt
werden.



7.3 Beurteilungsgesprach

7.3.1 Zwingend vorgeschriebenes
Beurteilungsgesprach

Vor der Unterzeichnung durch die*den Be-
urteiler*in findet ein Beurteilungsgesprach
Statt:

« wenn das Gesamturteil ,erfillt die
Anforderungen unzureichend” lau-
tet,

< wenn die*der Beurteiler*in vom
Entwurf der*des Entwurfsverfasse-
rin*Entwurfsverfassers abweichen
will,

« auf Antrag der Dienstkraft, wenn
Einwendungen gegen den endgul-
tigen Entwurf bestehen.

7.3.2 Gesprachsteilnehmer*innen
An dem Gesprach nehmen teil:

« die*der zu Beurteilende; auf de-
ren*dessen Wunsch kann eine Ver-
trauensperson entweder aus der
ortlichen Personal-, der Referats-
oder Gesamtpersonalratsvertre-
tung, der Frauengleichstellungs-
stelle/die ortliche Gleichstellungs-
beauftragte, bei Menschen mit
Schwerbehinderung oder Dienst-
kraften, die schwerbehinderten
Menschen geichgestellt sind, auch
die zustandige Schwerbehinderten-
vertretung anwesend sein;

» die*der Verfasser*in des Entwurfs
der dienstlichen Beurteilung; auf
mindlichen Antrag der*des zu Be-
urteilenden kdnnen weitere an der
Abfassung des Entwurfs beteiligte
Mitarbeiter*innen (z.B. Verfas-
ser*innen eines Beurteilungsbei-
trags) im Einzelfall hinzugezogen
werden;

» die*der Beurteiler*in oder die*der
jeweilige beauftragte Entwurfsver-
fasser*in;

e zusatzlich ein*e Moderator*in,
wenn die*der zu Beurteilende und
die*der Beurteiler*in dies einver-
nehmlich winschen.
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7.4 Ero6ffnung der Beurtei-
lung

Die dienstliche Beurteilung ist der Dienst-
kraft zu eréffnen (Art. 61 Abs. 1 Satz 1
LIbG). Dies kann erst nach Ausfertigung
(Unterzeichnung) der Beurteilung gesche-
hen.

Die Beurteilung wird durch die*den Beur-
teiler*in der Dienstkraft eroffnet. Im Aus-
nahmefall kann die Eréffnung durch
die*den beauftragte*n Entwurfsverfas-
ser*in erfolgen.

Die beurteilte Dienstkraft hat die Eréffnung
auf dem Beurteilungsformblatt unterschrift-
lich zu bestatigen. Sie erhalt eine Kopie
der Beurteilung ausgehandigt. Die Unter-
schrift bedeutet keinen Verzicht auf formli-
che Rechtsbehelfe, sondern bestatigt le-
diglich den Erhalt der Beurteilung.

Beurlaubten Dienstkréaften kann anstelle
der persdnlichen Eréffnung der dienstli-

chen Beurteilung eine Kopie der dienstli-
chen Beurteilung gegen Nachweis tber-
mittelt werden.

Dienstkréfte, die im Zeitpunkt der Beurtei-
lung zu einer anderen Dienststelle umge-
setzt bzw. bei einer anderen Dienststelle
vorubergehend eingesetzt (bisher: abge-
ordnet) sind, ist die Beurteilung durch die
fur die Erstellung der Beurteilung zustan-
dige Dienststelle zu eréffnen.

Nach der Eroffnung sind die Beurteilungen
ggf. zusammen mit den unberiicksichtigt
gebliebenen Stellungnahmen der*des Be-
urteilten dem Personal- und Organisati-
onsreferat, den sonst zustandigen Perso-
nalstellen bzw. den Personalstellen der Ei-
genbetriebe unter Umschlag zuzuleiten
und zum Grundakt der Personalakten zu
nehmen.

Alle Beurteilungsbégen stadtischer Be-
schaftigter sind unmittelbar nach der Eroff-
nung der nachsten periodischen Beurtei-
lung zu I6schen. Dies gilt nicht fir die Be-
urteilungen im Grundakt der Personalak-
ten.



8. Inhalte des Beurteilungs-
bogens

8.1 Personaldaten, zu 1. des
Beurteilungsbhogens

8.1.1 Amts-/Dienstbezeichnung
bzw. Besoldungs-/Entgeltgruppe

Um den Personalienteil des Beurteilungs-
bogens so kurz wie méglich zu halten, ist

nur die letzte im Beurteilungszeitraum er-

reichte Amts-/Dienstbezeichnung bzw. Be-
soldungs-/Entgeltgruppe anzugeben.

Zu beachten ist jedoch, dass die dienstli-
che Beurteilung die Leistung der Dienst-
kraft in Bezug auf ihr Amt und im Vergleich
zu anderen Dienstkraften ihrer Besol-
dungs-/Entgeltgruppe und Laufbahn objek-
tiv darstellen soll (Art. 58 Abs. 2 Satz 1
LIbG). Nach einer Beférderung/Hbéhergrup-
pierung oder Rickgruppierung ist daher
VergleichsmalR3stab fur die Beurteilung das
von einer Dienstkraft der neuen Besol-
dungs-/Entgeltgruppe zu fordernde Leis-
tungsniveau.

8.1.2 Berufliche Qualifikation bzw.
Befahigung

Diese Spalte wurde aufgenommen, um an
zentraler Stelle eine rasche Information
zur Beféhigung der beurteilten Dienstkraft
zu erhalten. Zu nennen sind hier insbeson-
dere erfolgreich abgelegte Anstellungspri-
fungen, Fachprifungen, Staatsexamina,
Berufsausbildung, Zusatzausbildung u. a.
jeweils ohne Angabe der Ergebnisse.

Nicht genannt werden sollen Qualifikatio-
nen, die im Rahmen der allgemeinen
Schulbildung erworben wurden und Befa-
higungen, die in keinem Zusammenhang
mit der Ausbildung oder dem maoglichen
Einsatz bei der Stadtverwaltung bzw. den
Eigenbetrieben stehen.

8.1.3 Funktionsbezeichnung/-en

Die Funktionsbezeichnung ist die verbale
Kurzbeschreibung der mit einer Stelle ver-
bundenen Aufgabe bzw. Aufgaben. Hierbeli
handelt es sich i.d.R. um die
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Funktionsbezeichnung aus dem Stellen-
plan (z. B. SB Personenstandswesen, SB
Materialwesen, Gruppenleiter/-in, Abtei-
lungsleiter/-in, Sicherheitsingenieur/-in).

Bei einer Umsetzung einer Dienstkraft in
ein anderes Referat kann sich aufgrund
der unterschiedlichen Organisationsfor-
men eine Anderung der Funktionsbezeich-
nung ergeben. Ausdricklich hingewiesen
wird deshalb auf die Tatsache, dass damit
keine Wertung hinsichtlich des Schwierig-
keitsgrades der Tatigkeit verbunden sein
muss.

8.2 Tatigkeitsgebiet und Auf-
gaben im Beurteilungszeitraum
(Anforderungsprofil), zu 2. des
Beurteilungsbogens

In der Spalte ,Dauer...Dienststelle...” sind
der Beurteilungszeitraum (ab Tag nach
Ende des letzten Beurteilungszeitraums
bzw. Einstellungstag bei Neueingestellten)
und alle seither durchlaufenen Dienststel-
len einzutragen.

Die zusatzliche Angabe des Zeitraums,
seit wann die Dienstkraft der derzeitigen
Dienststelle angehoért (z. B. im Stadtju-
gendamt tétig seit 01.09.2019) ist zulassig,
soweit der Beurteilungszeitraum eindeutig
zu erkennen ist. Die nicht von der*dem
Beurteiler*in aus eigener Kenntnis bewert-
baren Beurteilungszeitrdume sind durch
die Heranziehung anderer Erkenntnisquel-
len, z.B. Beurteilungsbeitréage oder Zwi-
schenbeurteilungen, abzudecken und ein-
Zuarbeiten.

Die Beschreibung der Aufgaben ist zwin-
gender Bestandteil einer dienstlichen Be-
urteilung. Auf eine vollstandige Darstellung
wird verzichtet. Es sind aber in der Regel
bis zu 5 den Arbeitsplatz pragende Ar-
beitsschwerpunkte auf der Grundlage ei-
ner aktuellen Stellenbeschreibung/Arbeits-
platzbeschreibung/Téatigkeitsbeschreibung
anzugeben.

Die Sachaufgaben und die Fuhrungsauf-
gaben sind getrennt anzugeben.

Fuhrungskratft ist, wer Weisungsbefugnis
besitzt, selbststandige Entscheidungen
trifft und Personal fihrt (d.h. mindestens



zwei unterstellte Mitarbeiter*innen hat, Mit-
arbeitergespréche fuhrt und/oder Beurtei-
lungsentwiirfe erstellt). Ihre Aufgaben sind
in den stadtweit verbindlichen Grundsat-
zen fur Fihrung und Zusammenarbeit
festgelegt. Die kommissarische Ausubung
ist als FUhrungsaufgabe anzugeben.
Wenn die oben genannten Voraussetzun-
gen nicht erfullt sind (z.B. bei Stellvertre-
tungen mit reiner Abwesenheitsvertretung,
fachlichen Leitungen und Ausbilder*innen),
ist diese Aufgabe als Sachaufgabe anzu-
geben. Die Tatigkeit der*des drtlichen An-
tikorruptionsbeauftragten und deren*des-
sen Stellvertretung ist als Sachaufgabe zu
erwéahnen.

Es wird darauf hingewiesen, dass aus der
Aufgabenbeschreibung in der Beurteilung
keine tariflichen Anspriiche abgeleitet wer-
den kénnen. Entsprechende Antrage sind
gof. eigens an das Personal- und Organi-
sationsreferat, die sonst zustandigen Per-
sonalstellen bzw. die Personalstellen der
Eigenbetriebe zu richten.

8.3 Beurteilungsmerkmale
nach Eighung, Befahigung und
Leistung, zu 3. des Beurtei-
lungsbogens

Die Kriterien sind offen und allgemein ge-
halten. Sie sind daher fir alle Laufbahnen
und Berufsgruppen anwendbar. Spezifi-
sche Kriterien kdnnen entsprechend dem
besonderen Anforderungsprofil einzelner
Dienststellen erganzt werden, beispiels-
weise:

fur den Feuerwehrdienst

* Gespréachsfiihrung mit unter psy-
chischem Druck stehenden Perso-
nen

* psychische und kérperliche Belast-
barkeit in Krisensituationen

fur den Sozialbereich

+ findet ein verninftiges Mal3 zwi-
schen der Identifizierung mit und
Abgrenzung von den Klient*innen

* entwickelt eigene Kompetenzen
und Selbsthilfepotentiale bei den
Betreuten.
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Abstrakte Schlagworte wie Entschluss-
kraft, Durchsetzungskraft, Urteilskraft etc.
sind bewusst nicht enthalten, denn fur sich
allein gesehen geben sie keine Aussage
Uber die Qualitat der gezeigten Leistungen
ab. Indirekt spiegeln sie sich natdrlich im
konkreten Arbeitsergebnis wider.

8.3.1 Voraussetzungen und Kennt-
hisse, zu 3.1 des Beurteilungsbo-
gens

Voraussetzungen und Leistungsvermo-
gen

Beispielsweise:

* Fahigkeit, Zusammenhange und
Gegebenheiten zu erkennen und
zu bewerten

* Fahigkeit, geschlechtersensibel
wahrzunehmen und zu handeln

* Auffassungsgabe

* Verantwortliches Handeln (Verant-
wortung annehmen und nicht "zu-
rickdelegieren”, ist Uber das kon-
krete direkte Arbeitsgebiet hinaus
an der Entwicklung der Dienststelle
und an der Gesamtentwicklung der
Stadtverwaltung interessiert)

» Aufgeschlossenheit gegeniiber
neuen Entwicklungen im Arbeitsge-
biet und der Stadtverwaltung

» Bereitschaft und Fahigkeit, kultu-
relle Unterschiede wahrzunehmen
und zu respektieren

* Innovationsfahigkeit/Kreativitat

» physische und psychische Leis-
tungsfahigkeit.

Zwingende Mindestaussagen missen ge-
troffen werden zu:

Auffassungsgabe, verantwortliches Han-
deln, Innovationsfahigkeit.

Berufskenntnisse

Beispielsweise:



Kenntnisse und Fahigkeiten Uber
die erworbene Ausbildung hinaus
zur Wahrnehmung der Ubertrage-
nen Aufgaben, z. B. IT-Kenntnisse,
Fremdsprachen, Zusatzausbildung

Kenntnisse der stadtischen betrieb-
lichen Gleichstellungspolitik ftir
Frauen bzw. alle Beschéftigten;

Interkulturelle Kompetenz, d.h. die
Fahigkeit, in verschiedenen kultu-
rellen Uberschneidungssituationen
und Kontexten aufgrund bestimm-
ter Wissensstande, Fertigkeiten
und Einstellungen angemessen zu
interagieren

mundliche und schriftliche Aus-
drucksfahigkeit

methodische Kenntnisse und Fa-
higkeiten in Gesprachsfuhrung und
-moderation

Kenntnisse aus padagogischer, so-
zialer oder gesellschaftlicher Beta-
tigung

fur FOhrungskrafte insbesondere

Kenntnisse in Personalftihrung, -
férderung/Personalentwicklung ein-
schl. Kenntnisse der stadtischen
betrieblichen Gleichstellungspolitik
fur Frauen bzw. alle Beschaftigten
(z.B. aktuelle Leitsatze).

Zwingende Mindestaussagen miissen ge-

troffen werden zu:

Kenntnisse zur Aufgabenerfillung, Aus-
drucksfahigkeit; fur Fihrungskréafte: Perso-
nalfiihrung und -férderung/Personalent-
wicklung.

8.3.2 Arbeitserfolg (Qualitat und
Quantitat), zu 3.2 des Beurteilungs-
bogens

Beispielsweise:

praktische Verwendbarkeit

Prufung und Weiterentwicklung der
eigenen Arbeitsleistung
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erkennbares Bestreben, Fehler zu
vermeiden

Zeit- und Kostenaufwand im Ver-
haltnis zur Schwierigkeit der Auf-
gabe und dem erzielten Ergebnis

Art und Weise der Ausfiihrung von
Arbeiten

Planungs- und Dispositionsvermo-
gen

eigenstandiges Erkennen und Auf-
greifen von Aufgaben und Proble-
men

eigenstandige Entwicklung und
praxisgerechte Umsetzung von
Vorschlagen, Konzepten und Anre-
gungen

richtige Einschatzung der Bedeu-
tung von Aufgaben

Prifung und Reflexion der Wirkun-
gen von Verwaltungshandeln auf
alle Beschaftigte sowie Burger*in-
nen mit dem Ziel, Diskriminierun-
gen abzubauen

Beachtung des Arbeitsschutzes,
der Unfallverhiitung und des Um-
weltschutzes.

fur FUhrungskrafte

Erkennen und Einsetzen des Leis-
tungspotentials der Beschaftigten

Fuhren von Mitarbeitergespréachen
und Ausiiben aufbauender Kritik

Durchfiihren des Fuhrungsdialoges
/ Umgang mit den Erkenntnissen
aus dem Fuhrungsdialog

Gewahren von Handlungs- und
Entscheidungsspielraumen (Dele-
gationsfahigkeit)

Forderung von Teamarbeit, insbe-
sondere gleichwertige Beteiligung,
z.B. von Frauen und Teilzeitbe-
schaftigten



* Erkennen und Bewaltigen von Kon-
flikten (Arbeitsklima)

» wird der Vorbildfunktion in Bezug
auf die geforderte Leistung gerecht

* Umsetzung der Personalentwick-
lungsinstrumente

* Beachtung des Arbeitsschutzes,
der Unfallverhiitung und des Um-
weltschutzes.

Zwingende Mindestaussagen missen ge-
troffen werden zu:

Verwendbarkeit des Arbeitsergebnisses,
Arbeitspensum und -zuverlassigkeit, Ei-
geninitiative;

fur FOhrungskrafte: Mitarbeiter*innenent-
wicklung, Fuhrungsverhalten.

8.3.3 Zusammenarbeit/ Kommunika-
tionsfahigkeit, zu 3.3 des Beurtei-
lungsbogens

Beispielsweise:

* Verhalten gegenuber Vorgesetzten,
Mitarbeiter*innen und Kolleg*innen

* Verhalten gegentber Publikum im
Allgemeinen und in besonderen
Belastungssituationen (auch emoti-
onale und kognitive Fahigkeit, die
eigene Sichtweise und das Orien-
tierungs- und Regelungssystem
der eigenen Kultur zu reflektieren)

* Geschlechtersensibler, interkultu-
rell kompetenter und alterssensib-
ler Umgang mit Burgerinnen*Bur-
gern und Kolleg*innen

* Vertretung der Stadtverwaltung in
der Offentlichkeit

* Bewaltigung von Kritik und Konflikt-
situationen

« Einstellen auf unterschiedliche Si-
tuationen und Arbeitsweisen des
Umfeldes

* Bereitschaft und Fahigkeit zur
Teamarbeit
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* Gesprachs- und Verhandlungsfih-
rung

« Verstandnis fur Probleme Anderer

* Verstandnis fur Probleme behinder-
ter Menschen

* Verstandnis fur Orientierungs- und
Regelungssysteme anderer Kultu-
ren.

Zwingende Mindestaussagen mussen ge-
troffen werden zu:

Verhalten gegenuber Vorgesetzten, Kol-
leg*innen und Blrger*innen, Team- und
Konfliktfahigkeit.

8.3.4 Fortbildung, berufliche Wei-
terentwicklung, zu 3.4 des Beurtei-
lungsbogens

Unter dieser Rubrik ist das Fortbildungs-
streben der Dienstkraft zu beurteilen. Hat
die Dienstkraft Bereitschaft zur Fortbildung
gezeigt, war sie an einer Teilnahme aber
durch Umstande verhindert, die sie nicht
zu vertreten hat, darf ihr dies nicht ange-
lastet werden. Die Quantitat der besuchten
Veranstaltungen allein ist kein geeignetes
Beurteilungsmerkmal - auch wenn an die-
ser Stelle die Aufzéhlung der besuchten
Fortbildungen wiinschenswert ist — es
kommt vielmehr auf die Qualitat der Um-
setzung des Gelernten in die Praxis sowie
auf die Fahigkeit, sich durch die Fortbil-
dungen weiter zu entwickeln, an.

Die Wertung, wie die Kenntnisse im Beruf
aktiv eingesetzt werden, flie3t bei 3.1 und
3.2 ein.

8.3.5 Erganzende Aussagen, zu 3.5
des Beurteilungsbogens

Macht insbesondere erst die Gewichtung
bestimmter Beurteilungsmerkmale die
Vergabe des Gesamturteils plausibel und
ist diese nicht schon in anderer Weise
transparent gemacht, so ist die Gewich-
tung in den erganzenden Bemerkungen
darzustellen und zu begriinden. Beruht die
Gewichtung eines Beurteilungsmerkmals
im Wesentlichen auf einem bestimmten



Vorkommnis, so soll dieses angegeben
werden.

Die engagierte Betreuung und erfolgreiche
praktische Ausbildung von Nachwuchs-
kraften im Rahmen der Tatigkeit als ortli-
che*r Ausbilder*in ist zu erwéhnen.

Weitere Hinweise:

Soweit Umstande vorliegen, die die Beur-
teilung erschwert haben oder den Wert der
Beurteilung einschranken kénnen, z.B.
langere Krankheiten oder schlechter Ge-
sundheitszustand der Dienstkraft, haufige
Umsetzung oder mehrmaliger Wechsel
des Arbeitsplatzes im Beurteilungszeit-
raum, ist hierauf hinzuweisen. Einzelne Er-
krankungen oder deren Dauer sind nicht
aufzunehmen.

Einzugehen ist ferner auch unter dem Fr-
sorgegedanken auf eine Minderung oder
eine Steigerung der Leistungen im Beur-
teilungszeitraum sowie auf objektiv er-
kennbare oder bekannte gesundheitliche
Beeintrachtigungen, soweit sie die Dienst-
kraft in der Ausiibung ihrer dienstlichen
Tatigkeit beeinflussen.

Vermerke Uber DisziplinarmaBRhahmen
oder missbilligende AuRerungen der
Dienstaufsicht sowie Hinweise auf Strafen
oder GeldbuRRen, die im Strafverfahren
oder BuRgeldverfahren verhangt wurden,
sind nicht in die Beurteilung aufzunehmen.
Das schlief3t nicht aus, dass ein fir die
Wahrnehmung dienstlicher Aufgaben rele-
vantes Verhalten, das zur Verhdngung
einer Disziplinarmalinahme oder einer
dienstaufsichtlichen MalRnahme o. A.
gefuhrt hat, in der Beurteilung bertcksich-
tigt werden konnte.

8.4 Gesamturteil, zu 4. des
Beurteilungsbhogens

8.4.1 Bildung des Gesamturteils

Fir das Gesamturteil ist ausschliel3lich
eine der folgenden Bewertungen zu ver-
wenden:

* Ubertrifft die Anforderungen in her-
ausragender Weise
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e Ubertrifft deutlich die Anforderun-
gen

» erflllt die Anforderungen in vollem
Umfang

» erflllt die Anforderungen teilweise

» erflllt die Anforderungen unzu-
reichend.

Die Bewertungen der Beurteilungsmerk-
male sind in eine Gesamtschau einzube-
ziehen und zu gewichten. Schwéchen in
einem Beurteilungsmerkmal kénnen durch
Starken in anderen Beurteilungsmerkma-
len ausgeglichen werden. Das Gesamtur-
teil darf nicht lediglich als rechnerisches
Mittel der Einzelbewertungen gebildet wer-
den. Vielmehr ist zu bertcksichtigen, dass
das Gewicht der einzelnen Beurteilungs-
merkmale je nach der Besoldungs-/Ent-
geltgruppe und der wahrgenommenen
Funktion sehr unterschiedlich sein kann.
Fir ein gutes oder sehr gutes Gesamtur-
teil ist es daher erforderlich, dass die fur
den Arbeitsplatz an dieser Dienststelle be-
sonders wichtigen Beurteilungsmerkmale
gut bzw. sehr gut beurteilt sind.

Das Gesamturteil muss sich schllissig aus
den getroffenen Aussagen bei den Beurtei-
lungsmerkmalen ergeben. Bei Dienstkréaf-
ten mit Fihrungsfunktion ist das Beurtei-
lungsergebnis entsprechend der Bedeu-
tung ihrer Fihrungssaufgaben zu gewich-
ten. Tendenzangaben innerhalb des Ge-
samturteils sind unzulassig. Zur Wahrung
einer einheitlichen Beurteilungspraxis gilt
fur die Vergabe der Gesamturteile die in
Kapitel Il abgedruckte Beschreibung der
funf Gesamturteile mit Indizienkatalog als
Hilfestellung fur die Zuordnung eines Ge-
samturteils.

8.4.2 Leistungsfeststellung fiir Stu-
fenaufstieg der Beamt*innen

Nach Mal3gabe des Bayerischen Besol-
dungsgesetzes (Art. 30 Abs. 2 und 3) und
des Leistungslaufbahngesetzes (Art. 62)
erfolgt der Stufenaufstieg in den besol-
dungsrechtlichen Stufen leistungsabhan-
gig. Voraussetzung fur den Stufenaufstieg
ist die Feststellung in der periodischen Be-
urteilung (bzw. ggdf. in der Probezeitein-
schatzung bzw. Probezeitbeurteilung),



dass die Leistungen der*des Beamtin*Be-
amten den mit dem Amt verbundenen Min-
destanforderungen entsprechen.

Im Beurteilungsbogen ist daher nach dem
Gesamturteil der folgende Passus enthal-
ten:

-Nur fir Beamt*innen: Die Leistungen
der*des Beamtin*Beamten entsprechen
den mit dem Amt verbundenen Mindestan-
forderungen fur den Stufenaufstieg (...) ja
(...) nein.”

Bei den Gesamturteilen ,ubertrifft die An-
forderungen in herausragender Weise",
Lubertrifft deutlich die Anforderungen®“ und
Lerfullt die Anforderungen in vollem Um-
fang" ist die Feststellung schliissigerweise
mit ja zu treffen, beim Gesamturteil ,erfillt
die Anforderungen unzureichend* schlissi-
gerweise mit nein. Beim Gesamturteil ,er-
fullt die Anforderungen teilweise” ist eine
Einzelfallentscheidung zu treffen, ob die
Frage mit ja oder nein beantwortet wird.

Eine negative Entscheidung (Stufenstopp)
darf nur getroffen werden, wenn die*der
Beamtin*Beamte rechtzeitig und ausdrick-
lich auf die Leistungsméngel und die Aus-
wirkungen eines moglichen Stufenstopps
auf die Besoldung hingewiesen worden ist.
Wurde eine negative Entscheidung getrof-
fen, sind die Leistungen der*des Beam-
tin*Beamten in Abstanden von jeweils ei-
nem Jahr nach Beginn des Stufenstopps
erneut zu Uberprifen. Liegen behinde-
rungs-/krankheitsbedingte Leistungsman-
gel vor, fihren diese allein nicht zum Stu-
fenstopp, so dass in diesen Fallen den-
noch das Erfullen der Mindestanforderun-
gen bestatigt werden kann.

8.4.3 Feststellung der Eignhung fiir
modulare Qualifizierung/Ausbil-
dungsqualifizierung bei Beamt*in-
nen

In der periodischen Beurteilung ist eine
Feststellung aufzunehmen, wenn die*der
Beamtin* Beamte fiir die Ausbildungsquali-
fizierung/die modulare Qualifizierung ge-
eignet ist.

Fur Dienstkrafte der Qualifikationsebene 1
kommen in Betracht:

* die Ausbildungsqualifizierung und
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* die modulare Qualifizierung.

Fur Dienstkrafte der Qualifikationsebene 2
kommen in Betracht:

* die Ausbildungsqualifizierung und
* die modulare Qualifizierung.

Fur Dienstkrafte der Qualifikationsebene 3
kommt die modulare Qualifizierung in Be-
tracht.

Der Feststellungsvermerk kann an eine*n
Beamtin*Beamten nur in einer periodi-
schen Beurteilung vergeben werden. In
der 3. Qualifikationsebene ist der Feststel-
lungsvermerk frihestens in der Besol-
dungsgruppe A 12 moéglich.

Das Gesamturteil ,Ubertrifft die Anforde-
rungen in herausragender Weise” oder
wubertrifft deutlich die Anforderungen”
ergibt nicht zwangslaufig die Eignung
der*des Beamtin*Beamten fir die Ausbil-
dungsqualifizierung/modulare Qualifizie-
rung, wenngleich es ein Indiz dafir sein
kann. Die*der beurteilende Vorgesetzte
hat vielmehr in jedem Einzelfall sorgfaltig
und gewissenhaft zu prifen, inwieweit
die*der Beamtin*Beamte, die*der eines
der genannten Gesamturteile erhalt, fir
die Ausbildungsqualifizierung/modulare
Qualifizierung der nachsthéheren Qualifi-
kationsebene geeignet ist.

Eine Teilzeitbeschaftigung darf sich nicht
nachteilig auf die Vergabe des Feststel-
lungsvermerks auswirken.

Dabei ist nicht nur die Bewaltigung des
derzeitigen Dienstpostens zu bewerten,
sondern anhand der einzelnen Beurtei-
lungskriterien insbesondere ein Urteil dar-
Uber zu bilden, ob die Dienstkraft fur
Dienstaufgaben der nachsththeren Quali-
fikationsebene geeignet ist.

Der Feststellungsvermerk darf nur zuer-
kannt werden, wenn die Eignung flr das
breite Aufgabenspektrum der nachsthéhe-
ren Qualifikationsebene erwartet werden
kann.

Dass eine Stelle der nachsthéheren Quali-
fikationsebene zur Verfigung steht, ist
keine Voraussetzung fir die Vergabe ei-
nes Feststellungsvermerks.



Bei der Vergabe des Feststellungsver-
merks kommt es darauf an, dass die
Dienstkraft auf Grund ihrer Befahigung,
Eignung und fachlichen Leistung erwarten
lasst, fur das Anforderungsprofil der
nachsthéheren Qualifikationsebene geeig-
net zu sein. MaRgebend ist, ob aufgrund
der bisherigen Aufgabenerfillung, des
Leistungsvermogens und des Personlich-
keitshildes die Prognose begriindet ist,
dass die Dienstkraft auch fur Aufgabenfel-
der der nachsthéheren Qualifikationse-
bene befahigt ist. Das Bestehen von Zu-
lassungs- bzw. Prufungsverfahren muss
Zu erwarten sein.

Der Feststellungsvermerk ist nach dem
Gesamturteil wie folgt anzubringen:
Geeignet fir

» die Ausbildungsqualifizierung/mo-
dulare Qualifizierung fur die 2.
Qualifikationsebene;

* die Ausbildungsqualifizierung/mo-
dulare Qualifizierung fur die 3.
Qualifikationsebene;

* die modulare Qualifizierung fur die
4. Qualifikationsebene.

Der Wunsch der Dienstkraft, die Ausbil-
dungsqualifizierung/die modulare Qualifi-
zierung zu absolvieren, ist kein Kriterium
fur die Vergabe eines Feststellungsver-
merks.

Bei Fehlen eines der oben genannten
Feststellungsvermerke wird von einer
Nichteignung ausgegangen. Die nachtréag-
liche Erganzung des Feststellungsver-
merks ist ausgeschlossen.

8.5 Verwendungseignung, zu
5. des Beurteilungsbogens

Die Aussagen zu den Einsatzmdglichkei-
ten haben fur die berufliche Entwicklung
der zu beurteilenden Dienstkraft eine sehr
grofRe Bedeutung. Sie sind deshalb unbe-
dingt erforderlich. Ausgehend von den er-
kennbar gewordenen Kenntnissen, Fertig-
keiten und Fahigkeiten einer Dienstkraft
sind die Einsatzmdglichkeiten konkret und
begriindet (und nicht fiktiv angenommen)
abzuleiten.
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Die Perspektive von dienstlichen Beurtei-
lungen ist grundséatzlich vergangenheits-
bezogen. Bei der Verwendungseignung ist
hingegen eine prognostische Aussage
Uber die Eignung der Dienstkraft fir die
Wahrnehmung von (ggf. weiteren) Aufga-
ben (ggf. mit Entwicklungsmaoglichkeiten)
zu treffen.

Zu folgenden Aspekten sind hier Aussagen
zu treffen:

Einsatzmaoglichkeiten
Fur welche Stellen bzw. Arbeitsbereiche
scheint die Dienstkraft geeignet?

Zur Beantwortung dieser Frage ist im Be-
urteilungsbogen eine Liste mit beispielhaf-
ten Aussagen hinterlegt, die bei Bedarf
auch kumulativ angekreuzt werden kén-
nen.

Die ausgewahlten Aussagen kbénnen bei
Bedarf im darunter liegendem Freitextfeld
erganzt und konkretisiert werden, bei-
spielsweise:

* auch in anderen Aufgabengebieten
und auch mit schwierigem Partei-
verkehr und grof3em Termindruck
nach nur kurzer Einarbeitungszeit
einsetzbar;

* geeignet fur Stellen, bei denen es
besonders auf genaues und sorg-
faltiges Arbeiten ankommt;

* eine Tatigkeit im Personalwesen ist
jederzeit denkbar;

e st fUr verantwortungsvolle und
komplexe Téatigkeiten im Verwal-
tungsbereich uneingeschrankt ge-
eignet;

« flr hoherwertige Sachbearbei-
tungstatigkeiten mit hoher Eigen-
verantwortung und AufRenwirkung
geeignet;

» aufgrund der Fahigkeit zur Empa-
thie und ausgepragter Kundenori-
entierung fur Tatigkeiten in der Per-
sonalbetreuung prédestiniert;

* bei langerer Zugehorigkeit zur Un-
terabteilung Waffenwesen flr die



Ubernahme der Aufgaben der
Schwerpunktsachbearbeitung fur
Waffenrecht geeignet;

* vielseitig einsetzbar im gesamten
Bereich Offentlichkeitsarbeit, insbe-
sondere auch fir die Erschlielung
von innovativen Projekten wie z.B.
Veranstaltungskonzeption und
-organisation;

» aufgrund der schnellen Auffas-
sungsgabe, der hervorragenden
Teamfahigkeit und der ausgeprag-
ten IT-Kenntnisse in allen Berei-
chen der Stadtverwaltung als
Sachbearbeitung in der 3. Qualifi-
kationsebene einsetzbar;

» ebenfalls einsetzbar in einer Quer-
schnittsaufgabe in der Geschéfts-
leitung mit planerisch-konzeptionel-
len Aufgaben mit vielen Schnittstel-
len und Beteiligten.

Dartber hinaus sind in einem Freitextfeld
ggf. Aussagen zu folgenden Fragen zu
treffen:

* Bestehen ggf. erkennbare Ein-
schrankungen beim Einsatz der
Dienstkraft auf der aktuellen
Stelle?

» Ware die Dienstkraft ggf. auch auf
einer anderen Stelle (mit neuen
Aufgaben) einsetzbar?

e Konnte die Dienstkraft ihre Leistun-
gen auf der jetzigen Position noch
verbessern?

Geeignete Aufgabenbereiche

Fur welche dienstlichen (bisherigen /
neuen) Aufgaben scheint die Dienstkraft
geeignet?

Auch hierzu ist wiederum im Beurteilungs-
bogen eine Liste mit méglichen Aussagen
hinterlegt, die bei Bedarf auch kumulativ
angekreuzt werden kdénnen.

Die ausgewdahlten Aussagen kdnnen bei
Bedarf im darunter liegenden Freitextfeld
erganzt und konkretisiert werden, bei-
spielsweise:
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« geeignet fur IT-, mathematische
oder statistische Aufgaben;

* einsetzbar fur Aufgaben, bei denen
es in hohem MalRe auf Organisati-
ons- und Verhandlungsgeschick
und auf Erfahrungen in der Grund-
stucksbewertung ankommt;

* kann zu Aufgaben herangezogen
werden, die hohe Flexibilitat und
Engagement abverlangen;

« denkbar ist auch Fihrung als
Sachaufgabe (z.B. als Stellvertre-
tung mit reiner Abwesenheitsvertre-
tung, fachliche Leitung) oder Tatig-
keit als ortliche*r Ausbilder*in/etc..

Darlber hinaus ist es moglich, Bezug auf
das Kompetenzmodell zu nehmen und —
bei weiterer Entwicklung - eine Eignung fur
Aufgaben zu attestieren, die eine hohere
Auspragung (als die bisherige im Ist) erfor-
dern, beispielsweise:

* bei weiterer Entwicklung geeignet
fur Aufgaben, die eine stark ausge-
pragte Service- und Dienstleis-
tungsorientierung voraussetzen
(z.B. in der Beratung / Aufgaben
mit Parteiverkehr);

* bei weiterer Entwicklung geeignet
fur Aufgaben, bei denen es auf
eine ausgepragte Innovationsfahig-
keit ankommit;

* bei weiterer Entwicklung geeignet
fur Aufgaben, die eine stark ausge-
pragte Stresstoleranz erfordern;

* bei weiterer Entwicklung geeignet
fur Aufgaben, die eine ausgepragte
Gleichstellungs- und Vielfaltskom-
petenz voraussetzen;

* bei weiterer Entwicklung geeignet
fur Aufgaben, die eine sehr stark
ausgepragte Kommunikationsfahig-
keit erfordern (z.B. 6ffentliche Auf-
tritte / Prasentationen / Vortragsta-
tigkeit);

* Aufgaben, die eine ausgepragte
Kooperations- und Konfliktfahigkeit
erfordern.



Fihrungspotenzial, wenn noch keine Fiih-
rungsaufgaben (als Fuhrungskraft) wahr-
genommen werden

Ist Potenzial zur Ubernahme einer Fiih-
rungsaufgabe erkennbar?

Falls ja, ist eine passende Aussage aus
der im Beurteilungsbogen hinterlegten
Liste anzukreuzen.

Zudem kénnen die Aussagen im dazuge-
horigen Freitextfeld erganzt und konkreti-
siert werden, beispielsweise:

* Nach Ausgleich der derzeit noch
sichtbaren Schwachen / Weiterent-
wicklung der vorhandenen Starken
im Bereich XY kommt Flhrung ei-
ner kleinen Organisationseinheit
(insg. 2 — 5 Mitarbeiter*innen) in
Betracht.

Abgesehen von der Leitungsspanne spie-
len bei der Frage, fur welche Flhrungspo-
sition eine Dienstkraft geeignet scheint,
auch andere Aspekte eine Rolle, wie z.B.
die Komplexitat und Neuartigkeit der Auf-
gaben (ein hohes Mal3 an Standardisie-
rung vs. Projektarbeit), Entscheidungsbe-
fugnisse der unterstellten Mitarbeiter*in-
nen (Delegation), Qualifikation der unter-
stellten Mitarbeiter*innen, Qualifikation der
Fuhrungskraft etc.. Hierauf kann Bezug im
Freitextfeld genommen werden.

Falls kein Fuhrungspotential erkennbar ist,
ist dies in der dienstlichen Beurteilung
nicht zu erwahnen.

Bei Fuhrungskraften: Prognose lber Eig-
nung fir (weitere) Fihrungsaufgaben /
nachsthéhere Fuhrungsebene

Ist die Fihrungskraft zur Ubernahme wei-
terer Flihrungsaufgaben bzw. Aufgaben
der ndchsthéheren Fiihrungsebene ge-
eignet?

Hierzu sind passende Aussagen im Beur-
teilungsbogen hinterlegt.

Zudem kénnen die Aussagen im dazuge-
horigen Freitextfeld erganzt und konkreti-
siert werden, beispielsweise:

* geeignet fir Managementaufgaben
im oberen Fuhrungsbereich;
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* einsetzbar in Spitzenpositionen bei
der Landeshauptstadt Miinchen;

* Nach Ausgleich der derzeit noch
sichtbaren Schwachen / Weiterent-
wicklung der vorhandenen Starken
im Bereich XY kommt FUhrung ei-
ner mittleren Organisationseinheit
(insg. 6 — 30 Mitarbeiter*innen) in
Betracht.

9. Filhrung auf Probel/Zeit - Be-
wahrungsfeststellung

Fuhrungspositionen von BesGr. A 16 bis
einschlieRlich BesGr. B 3, der EGr. 15U
TV6D sowie 15 TV6D + Z und in au3erta-
rificher Bewertung werden grundsatzlich
»auf Probe" ausgeschrieben bzw. tbertra-
gen.

Vor Ablauf der Probezeit wird bei Beamtin-
nen*Beamten sowie bei Arbeithehmerin-
nen*Arbeitnehmern eine schriftliche Be-
wahrungsfeststellung getroffen. Das Per-
sonal- und Organisationsreferat bzw. die
jeweils zustandige personalfiihrende Stelle
verschickt das Formular zur Bewahrungs-
feststellung und fihrt eine schriftliche
Feststellung des Stadtrats tber das Er-
gebnis der Probezeit sowie ggf. eine Ent-
scheidung uber die dauerhafte Ubertra-
gung des betreffenden Amtes/der Entgelt-
gruppe herbei.

Das Verfahren gilt im Rahmen der gesetz-
lichen Regelungen analog auch fur die
Ubertragung von Fihrungspositionen auf
Zeit.



Anlagen zu Kapitel |
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Anlage 1 zu Kapitel I: Beurteilungsbhogen der Landeshauptstadt
Miinchen

Datum: Referat
Telefon:
Telefax:

Beurteilungsbogen der Landeshauptstadt Miunchen Vertraulich!

. Dienstliche Beurteilung

[ periodisch [1Zwischenbeurteilung [] Anlassbeurteilung
] Probezeitbeurteilung [1Probezeiteinschitzung [ Beurteilungsbeitrag

1. Personaldaten

MHame, Vomame, geb. am

Amts (Dienstlber /Bec(E)Gr. { ==hitte auswahlen==

Berufliche Qualifikation
bzw. Befahigung

Dienststelle (Abteilung wsw.)

Stellen-Mr.. Wertigheit . ==hitte auswahlen== [/ =<hitte auswahlen==

Funktionsbezeichmung

2. Tatigkeitsgebiet und Aufgaben im Beurtellungszeitraum (Anforderungsprofil)

Diawer (won - bis) Die Dienstkraft hat im Beurteilungszeitraum folgende Aufgaben/
Dienstsielle (Abteilung usw. ) Tatigkeiten schwerpunkimalig wahrgenommen (in der Regel nicht mehn
als funf auf der Grundlage =iner aktuellen Arbeitsplatzbeschreibung)

2.1 Sachaufgaben
<Bre HER TExT BINGEREN= <Brre Hier TExT EMGEBEN=

2.2 Fiihrungsaufgaben - soweit einschligig -
<BiTE HIER TEXT EmMGEREN= <BTE HIER TEXT EMGEREN=

3. Beurteilungsmerkmale nach Eignung, Befahigung und Leistung

3.1 Voraussetzungen und Kenntnisse
[Mindestaussagen milssen zu folgenden Punkien getroffen werden):
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3.1 a) Auffassungsgabe

3.1 b) verantwortliches Handeln

3.1 c) Innovationsfahigkeit

3.1 d) Kenntnisse zur Aufgabenerfillung

3.1 e) Ausdrucksfahigkeit

3.1 f) Personalfihrung und —férderung/Personalentwicklung

Wahmehmung als Fihrungskraft

Wahmehmung als Sachaufgabe’

3.2. Arbeitserfolg (Qualitat und Quantitat) der Sachaufgaben und - soweit einschlagig -

der Fiihrungsaufgaben
(Mindestaussagen missen zu folgenden Punkien getroffen werden):

3.2 a) Verwendbarkeit des Arbeitsergebnisses

3.2 b) Arbeitspensum und —zuverdssigkeit

3.2 c) Eigeninitiative

3.2 d) Mitarbeiter*innenentwicklung

Wahmehmung als Fuhrungskraft

1

MHehmen Dienstkrifie, die keine Fihrungskrifie im Sinne der Definition in Ziff. 8.2 der Beurteilungsrichdlimien
sind (z. B. Projektleiter*innen, Stellverireterinnen won Flihrungskrafien mit reiner Abwesenheitsveriretung,
Leiter*innen won Bereichen mit nur einer untersteliten Diensthraft sowie bei fachlichen Leiterinnen chine
disziplinarische Fihrung) dennoch entsprechende Aufgaben wahr, sind diese als Sachaufgabe zu beurieilen.
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Wahmehmung als Sachaufgabe’

3.2 e) Fahrungsverhalten, Umsetzung der Personalentwicklungsinstrumente; ggf. Erkennt-
nisse aus dem Fihrungsdialog (wie geht die Flihrungskraft mit den Inhalten /Zielvereinba-
rungen aus dem Fihrungsdialog um?)

Wahrmehmung als Fihrungskraft

Wahrnehmung als Sachaufgabe’

War der Fiihrungsdialog im Beurteillungszeitraum vorgeschneben?
Lja L nein

Der vorgeschnebene Fihrungsdialog wurde gefiihrt:

Llja [L1nein

Ein Austausch mit der ndchsthéheren Fihrungskraft Gber den Fihrungsdialog hat
statigefunden:

Lja L nein

3.3 Zusammenarbeit / Kommunikationsfahigkeit

{Mindestaussagen mossen zu folgenden Punkten getroffen werden):

3.3 a) Verhalten gegeniiber Vorgesetzten, Kolleg*innen und Biirgennnen® / Birgem™

3.3 b) Team- und Konfliktfahigkert

3.4 Fortbildung, berufliche Weiterentwicklung
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3.5 Erga@nzende Aussagen

(Ggf. Erlduterungen zum Gesamturteil; Tatigkeit als drifiche Ausbildenn® [ Srilicher Ausbilder®; "Weitere Hinweisa"
-5 Kap. |. Ziffer 8.3.5 BeurtRilL):

4, Gesamturteil (aus 3.1. — 3.2.), Leistungsfeststellung, Feststellungsvermerk

=z=hitte auswiahlen==

Leistungsfeststellung - Nur fiir Beamt*innen:

Die Leistungen der Beamtin® / des Beamten® entsprechen den mit dem Amt verbundenen
Mindestanforderungen fir den Stufenaufstieg.

O ja O nein

Feststellungsvermerk:
Geeignet fiir die ...

Probezeit:

Hat sich die Beamtin® / der Beamte®* in der (bizherigen) Probezeit hingichtlich Eignung {auch
gesundheitiich), Befahigung und fachlicher Leistung im Hinblick auf die (spatere)
Ubemahme in das Beamtenverhaltnis auf Lebenzzeit bewahrt?

O ja [0 nein
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5. Verwendungseignung

Einsatzmdglichkeiten

Fir welche Stellen bzw. Arbeitshereiche scheint die Dienstkraft geeignet?

Bestehen gof. erkennbare Einschrankungen beim Einsatz der Dienstkraft auf der aktuellen
Stelle? Ware die Dienstkraft ggf. auch auf einer anderen Stelle (mit neuen Aufgaben)
einsetzhar? Kdnnte die Dienstkraft inre Leistungen auf der jetzigen Fosition noch
verbessem?

Geeignete Aufgabenbereiche
Fiir welche dienstlichen (bisherigen/neuen) Aufgaben scheint die Dienstkraft geeignet?

Fiihrungspotenzial, wenn noch Keine Flihrungsaufgaben wahrgenommen werden

Ist Potenzial zur Ubemahme einer Fihrungsaufgabe erkennbar?
L1 ja

Bei Filhrungskrdften: Prognose liber Eignung fir weitere Fiihrungsaufgaben / ndchste
Fiihrungsebene:
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Das Entwurfsgesprach - soweit
vorgeschrieben - wurde gefiihrt am

Das Beurteilungsgesprach - soweit
vorgeschrieben - wurde gefiihrt am

Unterschrift der Beurteilerin® / des Beurteilers* Sichtwermerk der Entwurfsverfasserin® / des Entwurfsverfassers*

Die Beurteilung wurde mir heute eréffnet bzw. der Beurteilungsbeitrag wurde mir heute
bekannt gegeben. Eine Kopie bzw. ein Abdruck wurde mir ausgehandigt.

Minchen, den Unterschrift der beurteilten Dienstkraft

Il. Im Umschlag verschlossen an

[Idas Personal- und Organisationsreferat P — 2.
[JStatistische Daten erfasst

Anlage:

ggf. Stellungnahme der beurteilten Dienstkraft mit Eingangsdatum
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Anlage 2 zu Kapitel I: Von der Beurteilungspflicht ausgenommene
Berufsgruppen

Amtliche Tierarzt*innen und amtliche Fachassistent*innen

Arbeitnehmer*innen in medizinischen Hilfsberufen und medizinisch-technischen Be-
rufen (z.B. medizinisch-technische Laboratoriumsassistent*innen (ehemals Laboras-
sistent*innen), Dokumentar*innen, Hygienekontrolleur*innen (ehemals Gesundheits-
aufseher*innen), medizinisch-technische Laboratoriumsassistent*innen(ehemals
med.-techn. Laborassistent*innen) bzw. Radiologieassistent*innen, Rontgenassis-
tent*innen, med. Dokumentationsassistent*innen, Notfallsanitater*innen (ehemals
Rettungsassistent*innen), Diatassistent*innen, (Zahn-)Medizinische Fachangestellte
(ehemals (Zahn-)Arzthelfer*innen); Familienhebammen/-entbindungspfleger*innen;
Ergotherapeut*innen

Arbeitnehmer*innen im Pflegedienst (z.B. Gesundheits- und Kinderkrankenpfleger*in-
nen (ehemals (Kinder-) Krankenschwester/-pfleger), Altenpfleger*innen, Gesund-
heits- und Krankenpflegehelfer*innen (ehemals (Kranken-)Pflegehelfer*innen)
Arbeitnehmer*innen im technischen Theaterbereich

Baumeister*innen im landwirtschaftlichen Betrieb, Landwirt*innen und Forstwirtinnen
Fachangestellte fir Medien- und Informationsdienste, Fachrichtung Bibliothek (ehe-
mals Bibliotheksassistent*innen), Fachangestellte fir Medien und Informationsdienste
— FAMI

Bibliothekstechnischer Dienst

Chemikant*innen

Medientechnolog*innen (ehemals Drucker*innen und Buchbinder*innen)
Elektrohandwerker*innen (z.B. Elektroniker*innen — Energie- und Gebaudetechnik ,
Elektroanlagenmonteur*innen, Elektroniker*innen — Gebaude- und Infrastruktursys-
teme (ehemals Elektromonteur*innen), Elektrofacharbeiter*innen, Systemelektroni-
ker*innen, Elektroniker*innen — Automatisierungstechnik (Handwerk) (ehemals Elekt-
romechaniker*innen), Elektroniker*innen der Fachrichtungen Energie- und Gebaude-
technik, Automatisierungstechnik (Handwerk) (ehemals Elektroinstallateur*innen),
Elektroniker*innen — Automatisierungstechnik (Industrie) (ehemals Mess- und Regel-
mechaniker*innen), Elektroniker*innen — Geréte und Systeme, Elektroniker*innen -
Informations- und Systemtechnik, IT-System-Elektroniker*innen (ehemals Kommuni-
kationselektroniker*innen), Elektroniker*innen der Fachrichtungen Automatisierungs-
technik, Betriebstechnik, Gebaude- und Infrastruktursysteme (ehemals Energieelekt-
roniker*innen), Elektroniker*innen — Gerate und Systeme, Elektroniker*innen - Auto-
matisierungstechnik (ehemals Industrieelektroniker*innen), sonstige Berufe der Elekt-
rotechnik)

Facharzt*innen fur Arbeitsmedizin und Arzt*innen mit der Zusatzbezeichnung Be-
triebsmedizin (Beamt*innen sind weiterhin beurteilungspflichtig)

Gartner*innen und sonstige Gartenbauberufe, Florist*innen

Handwerker*innen im Bereich Kanalinspektion

Kinderpfleger*innen

Kraftfahrer*innen

Kraftfahrzeugfacharbeiter*innen (z.B. Kfz-Mechatroniker*innen, Kraftfahrzeugmechat-
roniker*innen (ehemals Kfz-Mechaniker*innen, Kfz-Schlosser*innen, Kfz-Elektriker*in-
nen), Land- und Baumaschinenmechatroniker*innen (ehemals Landmaschinenme-
chaniker*innen),

Kraftwerker*innen

Kichenfachpersonal (z.B. Hauswirtschaftsleitungen, Hauswirtschaftler*innen, Be-
triebswirt*innen (Fachschule) — Hauswirtschaft, Kéch*innen)
Fahrzeuglackierer*innen, Maler*innen und Lackierer*innen

Maurer*innen

Metallhandwerker*innen (z.B. Metallbauer*innen — Metallgestaltung (ehemals Schlos-
ser*innen), Anlagenmechaniker*innen, Industriemechaniker*innen,
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Konstruktionsmechaniker*innen (ehemals Betriebsschlosser*innen), Anlagenmecha-

niker*innen — Sanitér-, Heizungs- und Klimatechnik (ehemals (Zentral-)Heizungs- und

Liaftungsbauarbeiter*innen), Feinwerkmechaniker*innen (ehemals Dreher*innen,

Feinmechaniker*innen), Industriemechaniker*innen, Klempner*innen (ehemals

Spengler*innen), Werkzeugmechaniker*innen (ehemals Werkzeugmacher*innen),

Anlagenmechaniker*innen — Sanitar-, Heizungs- und Klimatechnik (ehemals Gas-

und Wasserinstallateur*innen), sonstige Berufe der Metallbe- und Metallverarbeitung,

sonstige Maschinen- und Metallbauberufe, sonstige Berufe der Heizungs-, Liftungs-,

Sanitar-, Ver- und Entsorgungstechnik)

Musiker*innen der Munchner Philharmoniker

Schreiner*innen und Tischler*innen

StraRenbauhandwerker*innen, Stral3enbauer*innen

StralRenbegeher*innen

Fachkrafte fur Kreislauf- und Abfallwirtschaft (ehemals Ver- und Entsorger*innen mit

Fachrichtung Abfall)

o Fachkrafte fir Abwassertechnik (ehemals Ver- und Entsorger*innen mit Fachrichtung
Abwasser), Fachkréfte fir Rohr-, Kanal- und Industrieservice

e Wasserbauer*innen

e Zimmerer*innen

Tarifbeschéaftigte, die in Meister*innen-, Techniker*innen- und Ingenieur*innenfunktionen ein-
gesetzt sind, sind von den Ausnahmen nicht betroffen. Dies gilt nicht fur Arbeithehmer*innen
im technischen Theaterbereich.
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Kapitel I

Regelungen zur dienstlichen Beurteilung nach dem bisherigen

MKM-Beurteilungssystem

Miinchner Kompetenzmanage-
ment (MKM)

Kompetenzmanagement ist ein Instru-
ment, um die heutigen und kinftigen Auf-
gaben- und Anforderungsprofile und erfor-
derlichen Mitarbeitersinnenkompetenzen
zu beschreiben und abzugleichen. Dabei
werden systematisch die fachlichen, me-
thodischen, personlichen und sozialen
Kompetenzen der Beschaftigten und An-
forderungen an die derzeitige bzw. ge-
plante Aufgabenerledigung erfasst und
Handlungsoptionen und -bedarfe abgelei-
tet.

Im Rahmen eines Kompetenzmanage-
ments sollen der Einsatz der Beschaftigten
optimiert, die Beschaftigten gezielt entwi-
ckelt und vorhandene Potenziale festge-
stellt und geférdert werden.

1. Pilotversuch 2014

2014 wurde ein Pilotversuch durchgefiihrt,
um Erkenntnisse zu gewinnen, ob und ggf.
unter welchen Bedingungen die stadtweite
Einflhrung eines Kompetenzmanage-
ments sinnvoll ist.

Aufgrund der im Rahmen des Pilotver-
suchs gewonnenen Erfahrungen hat der
Stadtrat eine stadtweite Einfiihrung des
MKM beschlossen.

2 Stadtweite Einfiihrung
des MKM

Die Einfuhrung des MKM erfolgt aufgrund
der grof3en Komplexitat und aus Ressour-
cengrinden in zwei Phasen:
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* Einfuhrungsphase 1: Beurteilungs-
zeitraum ab 01.01.2019

* Einfuhrungsphase 2: Beurteilungs-
zeitraum ab 01.01.2022

Folgende Dienststellen flihrten das MKM-
System bereits in der 1. EinflUhrungsphase
ein:

Kommunalreferat
Markthallen Minchen
Stadtguter Minchen
Kreisverwaltungsreferat:

* Hauptabteilung | (Bereich
Zentrale Dienste/Stabsstelle;
Abteilung 1 Rechtsangelegen-
heiten, Bul3geldverfahren; Ab-
teilung 2 Sicherheit und Ord-
nung; Abteilung 3 Kommuna-
ler AuRendienst);

* Hauptabteilung Il (Abteilung
1 Bezirksinspektionen; Abtei-
lung 2 Gewerbe (ohne Be-
reich Grof3raum- und Schwer-
transporte); Abteilung 3 Ver-
braucherservice; Abteilung 4
Veterindrwesen)

Kulturreferat

Minchner Kammerspiele
Personal- und Organisationsreferat
Referat fur Stadtplanung und Bau-
ordnung

* Revisionsamt.

Alle Ubrigen Bereiche der Stadtverwaltung
gehdren fir den nach Kapitel I, Ziffer 3 zu
beurteilenden Personenkreis der Einfiih-
rungsphase 2 an.

2.1 Periodische Beurteilung fir
den Zeitraum 01.01.2019 bis
31.12.2021

Fir die periodische Beurteilung 2022 (Be-
urteilungszeitraum 01.01. 2019-
31.12.2021) gilt:



Die Dienststellen der Einfliihrungsphase
1 gemal Kapitel II, Ziffer 2erstellen diese
nach dem MKM-System. Die Regelungen
des Kapitels | Ziffern 1 bis 7 gelten weiter-
hin, es sei denn, in diesem Abschnitt (Ka-
pitel 11) ist Abweichendes geregelt.

Die Dienststellen der Einfliihrungsphase
2 erstellen die periodischen Beurteilungen
2022 nach dem bisherigen System, also
nach den Regelungen des Kapitels | Zif-
fern 1 bis 8. Die Regelungen des Kapitels
Il gelten nicht.

2.2 Weitere dienstliche Beurtei-
lungen, Beurteilungsbeitrage und
Anlassbeurteilungen fiir den Zeit-
raum ab 01.01.2019

Dienststellen der Einfiihrungsphase 1

Die periodischen Beurteilungen in Sonder-
fallen, die Probezeiteinschatzungen, die
Probezeitbeurteilungen, die Zwischenbe-
urteilungen und Anlassbeurteilungen, die
ab dem 01.01.2019 sowie Beurteilungsbei-
trage, die ab dem 01.01.2022 von den
Dienststellen der Einfiihrungsphase 1 zu
erstellen sind, sind nach dem MKM-Sys-
tem und somit nach den Regelungen die-
ses Abschnitts zu fertigen. Die Regelun-
gen des Kapitels | Ziffern 1 bis 7 gelten
weiterhin, es sei denn in diesem Abschnitt
(Kapitel 11) ist Abweichendes geregelt.

Gleiches gilt im Zeitraum vom 01.01.2019
bis 31.12.2021 fur die Erstellung von Beur-
teilungsbeitragen nach Kapitel I, Ziffer 5.2
(Wechsel der*des Entwurfsverfasse-
rin*Entwurfsverfassers) durch Dienststel-
len der Einfihrungsphase 1. Sind durch
die Dienststellen der Einfihrungsphase 1
im Zeitraum vom 01.01.2019 bis
31.12.2021 Beurteilungsbeitrdge nach Ka-
pitel I, Ziffer 5.1 (Umsetzung/voriberge-
hender Einsatz (bisher: Abordnung) der
Dienstkraft) oder nach Kapitel I, Ziffer 5.3
(Freistellung fur Projektarbeit) zu erstellen,
erfolgt dies nur dann nach dem MKM-Sys-
tem, wenn die Umsetzung/der voriiberge-
hende Einsatz (bisher: Abordnung) bzw.
die Projektarbeit innerhalb des Bereichs
der Einfihrungsphase 1 stattfindet (die
Regelungen des Kapitels | Ziffern 1 bis 7
gelten weiterhin, es sei denn in Kapitel Il
ist Abweichendes geregelt), andernfalls
nach dem bisherigen System, also nach
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den Regelungen des Kapitels I, Ziffer 1-8
(die Regelungen des Kapitels Il, gelten
nicht).

Dienststellen der Einfiihrungsphase 2

Die Dienststellen der Einfihrungsphase 2
erstellen die oben genannten Beurteilun-
gen und Beurteilungsbeitrage bis zur Ein-
fihrung (Go-Live) des TMS-Moduls ,Leis-
tungs- und Zielmanagement“ nach dem
bisherigen System, also nach den Rege-
lungen des Kapitels I, Ziffern 1-8 (die Re-
gelungen des Kapitel 1l gelten nicht) und
danach nach dem MKM-TMS-Beurtei-
lungssystem (also nach den Regelungen
des Kapitels III).

Eine detaillierte Ubersicht iiber die Go-
Live-Wellen TMS und Beurteilungssys-
teme enthalt die Praambel, Seite 9.

3 Beurteilungsbogen und
Kompetenzmodell

Fur den Beurteilungsbogen gelten Kapitel |
Ziffer 8.1 Personaldaten, Ziffer 8.2 Tatig-
keitsgebiet und Aufgaben, Ziffer 8.3.5 Er-
ganzende Aussagen, Ziffer 8.4 Gesamtur-
teil und Ziffer 8.5 Verwendungseignung
weiterhin.

Der Beurteilungsbogen (s. Anlage 2 zu Ka-
pitel 1) nennt, beschreibt und skaliert die
fur die LHM wichtigen Kompetenzen (vgl.
Anlage 3 zu Kapitel I| Kompetenzmodell).

Kompetenz ist die Verkniipfung von Kennt-
nissen, Fahigkeiten, Fertigkeiten und Ein-
stellungen, um funktions- und situations-
gerecht handeln zu kénnen. Das Kompe-
tenzmodell besteht aus 10 Kompetenzen
fur alle Dienstkrafte bzw. 13 Kompetenzen
fur Fihrungskrafte. Die Kompetenzen be-
stehen aus dem Kompetenzfeld Fachliche
Leistung und dem Kompetenzfeld Eignung
und Beféhigung:

Zum Kompetenzfeld Fachliche Leistung
gehdren:
* Fachkenntnisse,
* Ergebnis- und Zielorientierung
(Qualitat und Quantitat),
* Wirtschaftliches Denken und Han-
deln,



* Service- und Dienstleistungsorien-
tierung

sowie flr FUhrungskrafte:
* Verantwortungsvolle Mitarbeiter*in-
nen-Fuhrung
* und Strategische Fuhrung.

Zum Kompetenzfeld Eignung und Befahi-
gung gehoren:

* Innovationsfahigkeit,

* Selbstreflexion/Lernfahigkeit,

e Stresstoleranz,

* Gleichstellungs- und Vielfaltskom-

petenz,
*  Kommunikationsfahigkeit,
» Kooperations- und Konfliktfahigkeit

sowie fur Fuhrungskrafte
e Fuhrungswille.

Die Anforderungen in den einzelnen Kom-
petenzen (Soll-Profil) sind in vier verschie-
denen Auspragungsgraden (grundlegend,
ausgepragt, stark ausgepragt, sehr stark
ausgepragt) skaliert.

Die Einschatzung der Kompetenzen der
Dienstkraft (Ist-Profil) erfolgt anhand einer
7-stufigen Skala (unzureichend vorhan-
den, teilweise vorhanden, grundlegend
vorhanden, ausgepragt vorhanden, stark
ausgepragt vorhanden, sehr stark ausge-
pragt vorhanden, nicht zu tbertreffen). Es
ist der jeweils zutreffende Auspragungs-
grad zu vergeben.

4 Verfahren

Der wesentliche Ablauf des Verfahrens ist
zur ersten Orientierung in Anlage 4 zu Ka-
pitel 1l als Kurziibersicht dargestellt.

4.1 Anforderungs-Profil (Soll-Pro-
fil)
Erstellung

Abweichend vom bisherigen Verfahren hat
die*der Entwurfsverfasser*in vor der Er-
stellung des Entwurfs ein Anforderungs-
Profil (Soll) der fiir die Stelle erforderlichen
Kompetenzen auf Grundlage des Kompe-
tenzmodells (Anlage 3 zu Kapitel Il) zu
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erstellen. Hierfir ist das Formular Soll-Pro-
fil in Anlage 1 zu Kapitel Il heranzuziehen.

Das Anforderungsprofil (Soll) beschreibt
die Kompetenzanforderungen fur eine
Stelle. Aus dem Soll-Profil kbnnen weder
tarifvertragliche noch besoldungsrechtliche
Anspriche bezuglich der Einwertung ab-
geleitet werden. Das Soll-Profil ist mit
der*dem Beurteiler*in abzustimmen.

Malstab fir die Soll-Einschatzung ist ne-
ben der Funktion die Besoldungs-/Entgelt-
gruppe der zu beurteilenden Dienstkraft.
Die Beschreibungen des Kompetenzmo-
dells (Anlage 3 zu Kapitel Il) sind wie die
bisherigen Beschreibungshilfen jeweils an-
hand der Besoldungs-/Entgeltgruppe der
zu beurteilenden Dienstkraft zu lesen.
Nach Mdglichkeit sollen fur Stellen mit
(weitgehend) identischer Tatigkeitsanfor-
derung Jobfunktionen (d.h. gleiche Soll-
Profile) gebildet werden, wenn die auf die-
sen Stellen beschaftigten Dienstkréfte die
gleiche personliche Besoldungs-/Entgelt-
gruppe haben.

Grundsatzlich missen alle Aspekte des
beschriebenen Ausprégungsgrades einer
Kompetenz erfiillt sein. Wenn bestimmte
Anforderungen fir die Stelle nicht anfallen,
die anderen Beschreibungen jedoch zu-
treffend sind, kann ausnahmsweise trotz-
dem dieser Auspragungsgrad gewahlt
werden. Die nicht einschlagigen Anforde-
rungen sind in der Bemerkungsspalte zu
benennen.

Ist zuséatzlich zu dem gewahlten Auspra-
gungsgrad einer Kompetenz auch ein As-
pekt des nachsthbheren Auspragungsgra-
des zu erfullen, kann dies in der Bemer-
kungsspalte neben dem gewéhlten Aus-
pragungsgrad vermerkt werden. Die
Vergabe des gewahlten Auspragungsgra-
des muss allerdings schlussig nachvoll-
ziehbar bleiben bzw. bei dem zusatzlichen
Aspekt darf es sich nicht um das einzige
oder ein fur den hdéheren Auspragungs-
grad wesentliches Steigerungsmerkmal
handeln.

Zudem ist es moglich, die Kompetenzen,
die aus Sicht der*des Entwurfsverfasse-
rin*Entwurfsverfassers in Absprache mit
der*dem Beurteiler*in fir die Aufgabener-
fullung besonders wichtig sind (z.B. Ser-
vice- und Dienstleistungsorientierung in



Bereichen mit Kundenverkehr; Stresstole-
ranz in Bereichen mit vielen termingebun-
denen Aufgaben oder haufigen Arbeitsspit-
zen), als Kernkompetenzen im Soll-Profil
hervorzuheben. Diese Festlegung erfolgt
ebenfalls Uber die Bemerkungsspalte und
fuhrt dazu, dass fur die*den Stelleninha-
ber*in von Beginn an transparent ist, dass
diese Kompetenz in besonderem Mal3e in
der dienstlichen Beurteilung gewichtet
wird. In der Regel sollen nicht mehr als 3
Kernkompetenzen markiert werden.

Das der Tatigkeit zugrundeliegende Soll-
Profil und alle Anderungen sind der
Dienstkraft transparent zu machen. Das
Soll-Profil ist daher méglichst vor Beginn
des Beurteilungszeitraumes gegen Unter-
schrift an die Dienstkraft auszuh&andigen.

Alle fur den jeweiligen Beurteilungszeit-
raum relevanten Soll-Profile sind der Beur-
teilung beizufiigen.

Anpassung und mehrere Soll-Profile

Immer, wenn ein Anlass gegeben ist, z.B.
eine wesentliche Anderung des Aufgaben-
bereichs oder eine Beférderung/Héher-
gruppierung, ist durch die*den Entwurfs-
verfasser*in in Absprache mit der*dem Be-
urteiler*in zu prifen, ob eine Anpassung
des Soll-Profils erforderlich ist. Diese Pru-
fung ist ebenfalls erforderlich, wenn die
Dienstkraft von der Stellenwertigkeit auf-
grund ihrer*seiner persodnlichen Besol-
dungsgruppe abweicht (z.B. personliche
Einwertung A 9, Stellenwertigkeit A 10).

Andern sich im Laufe des Beurteilungs-
zeitraums die Anforderungen an die
Dienstkraft und gilt infolgedessen jeweils
ein neues Soll-Profil (z.B. bei Umsetzung,
vortibergehendem Einsatz (bisher: Abord-
nung), Freistellung fur Projektarbeit, Uber-
nahme einer kommissarischen Leitung,
Hohergruppierung/Befdrderung), sind bei
Erstellung der Beurteilung alle den Be-
urteilungszeitraum abdeckenden Soll-Pro-
file zugrunde zu legen. D.h. die in der Be-
urteilung als Soll-Wert abgebildeten Anfor-
derungen durfen nicht allein aus dem letz-
ten Soll-Profil hergeleitet werden. Vielmehr
ist hier ein Soll-Wert einzutragen, der die
im Laufe des gesamten Beurteilungszeit-
raums gestellten Anforderungen wider-
spiegelt.
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Flihrungskrafte und Fiihrung als Sach-
aufgabe

In der Regel wird davon ausgegangen,
dass bei Fuhrungskraften (Definition vgl.
Kapitel |, Ziffer 8.2) bei allen Kompetenzen
- aul3er den Fuhrungskompetenzen und
der Kompetenz Fachkenntnisse - im Soll-
Profil die Stufe 3 "ausgepragt vorhanden”
erforderlich ist. Die Verwendung der Aus-
pragung ,grundlegend vorhanden* (Stufe
2) ist in der Bemerkungsspalte zu begriin-
den.

Nehmen Dienstkrafte, die keine Filhrungs-
krafte i.S.d. Definition nach Kapitel I, Ziffer
8.2 sind, dennoch entsprechende Aufga-
ben wabhr, sind die fir die Tatigkeit erfor-
derlichen Kompetenzen (Verantwortungs-
volle Mitarbeiter*innen-Fihrung und/oder
Strategische Fihrung und/oder Fihrungs-
wille) als Sachaufgabe im Soll-Profil einzu-
schatzen und beim Soll-Ist-Abgleich zu be-
urteilen. Dies ist regelmafiig der Fall bei
Projektleitungen, Stellvertretungen von
Fuhrungskraften mit reiner Abwesenheits-
vertretung, Leitungen von Bereichen mit
nur einer unterstellten Dienstkraft sowie
fachlichen Leitungen ohne disziplinarische
Fuhrung.

Dass die jeweils einschlagige Fuhrungs-
kompetenz dann als Sachaufgabe einzu-
schétzen und zu beurteilen ist, ist in der
Bemerkungsspalte im Soll-Profil und der
dienstlichen Beurteilung durch den Zusatz
.Sachaufgabe“ zu kennzeichnen.

Auch ist dort ggf. auf Einschrankungen bei
den Anforderungen einer Kompetenz (z.B.
im Bereich Strategische Fiihrung) hinzu-
weisen, d.h. in der Bemerkungsspalte ist
anzugeben, wenn Teilaspekte des (an-
sonsten zutreffenden) Auspragungsgrades
der Kompetenz vorliegend fur die Stelle
nicht anfallen und damit nicht im Soll-Profil
gefordert und in der Beurteilung bewertet
werden.

4.2 Kompetenz-Profil (Ist-Profil)
der Dienstkraft

Das Kompetenzprofil (Ist) beschreibt die
Summe der Kompetenzen einer Person.
Anhand der jeweiligen Aspekte des Aus-
pragungsgrades einer Kompetenz (s.
Kompetenzmodell, Anlage 3 zu Kapitel I1)



ist zu prufen, ob die Dienstkraft den Aus-
pragungsgrad erfillt. Wenn die Dienstkraft
die Anforderung des im Soll-Profil verge-
benen Auspragungsgrades erflllt, ist im
Ist-Profil der gleiche Ausprégungsgrad zu
vergeben. Aus dem Ist-Profil kbnnen we-
der tarifvertragliche noch besoldungsrecht-
liche Anspriiche bezuglich der Einwertung
abgeleitet werden.

Malf3stab fir die Ist-Einschatzung ist neben
der Funktion die Besoldungs-/Entgelt-
gruppe der zu beurteilenden Dienstkraft.
Die Beschreibungen des Kompetenzmo-
dells (Anlage 3 zu Kapitel Il) sind wie die
bisherigen Beschreibungshilfen jeweils an-
hand der Besoldungs-/Entgeltgruppe der
zu beurteilenden Dienstkraft zu lesen.

Grundsatzlich missen alle Aspekte des
beschriebenen Auspragungsgrades einer
Kompetenz zutreffen, es sei denn ein ge-
nannter Aspekt kann mangels Anforderung
an die Stelle nicht erfullt werden oder ist
fur die Tatigkeit nicht von wesentlicher Be-
deutung. Diese Ausnahme ist in der Be-
merkungsspalte zu benennen.

Verbale Bemerkungen in der Bemerkungs-
spalte sind zulassig. Sie sind bei den je-
weiligen Kompetenzen vorzunehmen,
wenn deren Bewertung sich gegeniber
der letzten periodischen Beurteilung we-
sentlich verschlechtert hat oder bei denen
sich die Bewertung auf bestimmte Vor-
kommnisse grindet.

Ferner kénnen verbale Bemerkungen aus
Grunden des Soll-Ist-Abgleichs notwendig
sein (dazu unten Ziffer 4.3). Wenn der Ver-
gleich der Auspragungsgrade ergibt, dass
die Dienstkraft einen Auspragungsgrad
voll erfullt, aber zusétzlich auch einen As-
pekt des nachsthéheren Auspragungsgra-
des erfillt, ist der voll erfiillte Auspra-
gungsgrad zu vergeben und der Aspekt
aus dem hoheren Auspragungsgrad in der
Bemerkungsspalte auszufiihren.

Das Ist-Profil ist noch keine Einstufung
hinsichtlich des Gesamturteils. Das bedeu-
tet insbesondere, dass bei Vergabe der
Stufe 3 "ausgepragt vorhanden" nicht au-
tomatisch das dritte Gesamturteil verge-
ben wird. Das Gesamturteil ergibt sich erst
aus dem Abgleich von Soll- und Ist-Profil
(dazu unten Ziffer 4.6).
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4.3 Soll-Ist-Abgleich (Bildung der
Deltas)

Nach der Einschéatzung des Kompetenz-
Profils der Dienstkraft (Ist-Profil) stellt
die*der Entwurfsverfasser*in die Uber-
einstimmungen bzw. Abweichungen vom
Anforderungs-Profil der Stelle (Soll-Profil)
fest. In der Spalte "Delta" wird bei Uberein-
stimmung ein Haken, bei positiver Abwei-
chung ein Pfeil nach oben (sog. positives
Delta) und bei negativer Abweichung ein
Pfeil nach unten (sog. negatives Delta)
eingetragen.

Sowohl positive Deltas als auch negative
Deltas sind in der Spalte Bemerkungen zu
erlautern.

4.4 Fuhrungsdialog

Unter der Uberschrift ,Fiihrungsdialog” ist
die Durchfuihrung des Fuhrungsdialogs
und der Umgang mit den Erkenntnissen
aus dem Fuhrungsdialog aufzufuhren.

4.5 Erganzende Aussagen

Kapitel I, Ziffer 8.3.5 gilt entsprechend.

Die Gewichtung der einzelnen Kompeten-
zen ergibt sich entweder aus der Festle-
gung von Kernkompetenzen oder andern-
falls bereits in der Regel aus der Zuord-
nung zu den Auspragungsgraden im Soll-
Profil. D.h. ist ein Auspragungsgrad im
Soll-Profil héher als der anderer Kompe-
tenzen, durfte diese Kompetenz i.d.R. ge-
wichtiger sein. Eine Abweichung von die-
sem Grundsatz ist moglich. Dann ist die
Gewichtung in den Erganzenden Aussa-
gen darzustellen, soweit sie nicht schon in
anderer Weise transparent gemacht ist.

4.6 Bildung des Gesamturteils

Es gelten die Grundsétze nach Kapitel I,
Ziffer 8.4.1. Die bei den einzelnen Kompe-
tenzen vergebenen Deltas sind in einer
Gesamtschau zu bewerten und zu gewich-
ten. Hierbei sind die Erfordernisse der Be-
soldungs-/Entgeltgruppe und die Bedeu-
tung der an dieser Stelle besonders wichti-
gen Kompetenzen zu beriicksichtigen.



Samtliche Einzelbewertungen und ergan-
zende Bemerkungen miissen das Ge-
samturteil schlissig tragen.

Zur Wahrung einer einheitlichen Beurtei-
lungspraxis gilt fir die Vergabe der Ge-
samturteile die in Kapitel IV abgedruckte
Beschreibung der fiinf Gesamturteile mit
Indizienkatalog als Hilfestellung fir die Zu-
ordnung eines Gesamturteils. Grundsétz-
lich gilt Folgendes:

Uberwiegend positive Deltas bei den fur
die Stelle besonders wichtigen Kompeten-
zen sind ein Indiz daftr, dass mindestens
die Normalleistung bzw. ein besseres Ge-
samturteil zu vergeben ist.

Negative Deltas insbesondere in einer
oder mehreren fiir die Stelle besonders
wichtigen Kompetenz/Kompetenzen sind
ein Indiz fur das vierte bzw. finfte Gesamt-
urteil.

Bei Ubereinstimmung zwischen dem Ist-
Profil der Dienstkraft und dem Soll-Profil
der Stelle in den meisten bzw. allen Kom-
petenzen wird in der Regel eine Normal-
leistung vorliegen und das dritte Gesamt-
urteil zu vergeben sein.
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Anlagen zu Kapitel Il
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Anlage 1 zu Kapitel ll: Formular Soll-Profil

Datum:
Telefon:
Telefax:

Soll-Profil

Referat

(giltig ab )

Referat

Dienststelle

[Plan-)}Stellennummer | Istbewertung — beamtenseitig Istbewertung — tarfseitig

[(BesGr.} (EGr.)

(Plan-)Stelle
<<bitte auswahlen=> <<hitte auswahlen=>

Funktion Jobfunktion

Einzelfunktion

Mame, Vormame

Stelleninhaber®in |

Amts-({Dienst-Jbezeichnung, persdnliche Einrethung (ausschlaggebend fur den Malkstab)

, <<hitte auswahlen==

Kompetenz

2 4 5
grumd- aus- stark sehr stark
legend gepragt | ausgepragt | ausgepragt

wvorhanden |vorhanden| worhanden | worhanden

Bemerkungen

Kompetenzfeld Fachliche Leistung

Fachkenntnisse ¥

Ergebnis- und
Zielorientierung
(Qualitat und
Quantitat)

Wirtschaftliches
Denken und Handeln

Service- und
Dienstleistungs-
ornentierung

Nur fiir Fiihrungskrifte oder bei Wahrnehmung als Sachaufgabe®
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Verantwortungsvolle
Mitarbeiter‘innen-
Fihrung

Strategische Fihrung

Kompetenzfeld Eignung / Befahigung

Innovationsfahigkeit

Selbstreflexion/Lem-
fahigkeit

Stresstoleranz

Gleichstellungs- und
Vielfaltskompetenz

Kommunikations-
fahigkeit

Kooperations- und
Konflikifahigkeit

Mur fiir Fiihrungskrifte oder bei Wahrnehmung als Sachaufgabe’

Fihrungswille

1 Fachkenntnisse, die an der Stelle erforderlich sind:

Erforderliche berufliche Qualifikation (Abschluss/ Qualifizierung):

1 Fihrungskraft ist, wer Weisungsbefugnis besitzt, selbstindige Entscheidungen trifft und Personal fahrt (d. h.
mindestens zwei untersiellte Mitarbeiter'innen hat, Mitarbeitergesprache filhrt undfoder Beurteilungsentwiirfe
erstellt). Die kommissarische Leitung ist selbst Fihrungskraft.

MHehmen Dienstkrifte, die keine Flihrungskrifte mach dieser Definition sind, dennoch Aufgaben in den
entsprechenden Kompetenzfeldern wahr, sind die Kompetenzen als Sachaufgabe zu beurteilen. Dies ist
regelmalig z. B. der Fall bei Projektleiter®innen, Stellvertreter®innen von Fohrungskraften mit reiner
Abwesenheitsvertretung. Leiter"innen von Bereichen mit nur einer untersteliten Dienstkraft sowie bei fachlichen
Leiter*innen ohne disziplinarische Fihrung. Dass die Kompetenz dann als Sachaufgabe zu beurteilen ist, ist in
der Bemerkungsspalte durch den Zusatz .Sachaufgabe” zu kennzeichnen, auch ist dort ggf. auf
Einschrankungen bei der Kompetenzauspragung (z. B. im Bereich der Strategischen Fiihrung) hinzuweisen.
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Die Fachkenntnisse beziehen sich auf folgende Gebiete (z.B. rechtliche Vorschriften,
technische Kenntnisse, methodisches Wissen, theoretisches Filhrungswissen usw.):

Entaurfovertss
Datum Unterschiif z=rin

Das Soll-Profil wurde mir heute bekannt gegeben.

Diatum

Unterschrift der Mitarbeiterin® f des
Mitarbeiters"
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Anlage 2 zu Kapitel II: Beurteilungsbogen im Rahmen des MKM

Datum:
Telefon:
Telefax:

Beurteilungsbogen der Landeshauptstadt Miinchen

l.  Dienstliche Beurteilung
[[] periodisch
[ Probezeitbeurteilung

1. Personaldaten

Referat
[] Entwurf Vertraulich!
[| Zwischenbeurteilung [ ] Anlassbeurteilung
[] Probezeiteinschatzung [] Beurteilungsbeitrag

Mame, Vomame, geb. am

Amts- (Dienst-jbez Bes(E)Gr.

I <<bitte auswihlen=:

Berufliche Qualifikation baw.
Befahigung

Dienststelle (Abteilung usw.)

Stellen-Mr., Wertigheit

, <<bitte auswahlen=:> [ <<bitte auswahlen==

Funktionsbezeichnung

2. Tatigkeitsgebiet und Aufgaben im Beurteilungszeitraum {Anforderungsprofil)

Dauer (von — bis)
Dienststelle (Abteilung usw.)

Die Dienstkraft hat im Beurteilungszeitraum folgende Aufgaben/Tatigkeiten
schwerpunktmakig wahrgenommen (in der Regel nicht mehr als funf auf der
Grundlage einer aktuellen Arbeitsplatzbeschreibung)

Sachaufgaben

Fiihrungsaufgaben - soweit sinschlsgig -

3.1 Einschitzung von Kompetenzen (in Bezug auf das Soll-Profil der Stelle
und die Besoldungs-/Entgeltgruppe der Dienstkraft)

Verbale Hinweise cder Erduterungen sind bei denjenigen Einzelmerkmalen vorzunehmen, deren Bewertung sich
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gegeniber der letzten periodischen Beurteilung wesentlich verschlechtert hat eder bei denen sich die Bewertung auf
bestimmte Vorkommnisse grindet.
Ebenso sind sowohl positive Deltas als auch negative Deltas zu erdautem.

Kompetenzen SOLL Auspragungen IST Delta Bemerkungen

2-5012345511«,"

Fachliche Leistung

a) |Fachkenntnisse

(bei Fihrungskraften:
einschl. des
theoretischen
Fihrungswissens)

b} |Ergebnis- und
Zielorientierung
(Qualitdt und
Cuantitat)

c) |Wirtschaftliches
Denken und Handeln

d) | Service- und
Dienstleistungs-
orientierung

Nur fiir Fithrungskrifte oder bei Wahmehmung als Sachaufgabe’

e} |Verantwortungsvolle
Mitarbeiterinnen-
Fihrung

f) | Strategische Fihrung

Eignung / Befihigung

1 Fiuhrungshkraft ist, wer Weisungsbefugnis besitzt, selbstindige Entscheidungen trifft und Personal fuhrt (d. h.
mindestens zwei unterstellte Mitarbeiter'innen hat, Mitarbeitergespriche fiihrt undicder Beurteilungsentwirfe
erstellt). Die kommissarische Leitung ist selbst Fihrungskraft.

Nehmen Dienstkrafte, die keine Flhrungskrafte nach dieser Definition sind, dennoch Aufgaben in den
entsprechenden Kompetenzfeldern wahr, sind die Kompetenzen als Sachaufgabe zu beurteilen. Dies ist
regelmakig z. B. der Fall bei Projektleiter®innen, Stellvertreter®innen von Fohrungskraften mit reiner
Abwesenheitsvertretung, Leiterinnen won Bereichen mit nur einer unterstellten Dienstkraft sowie bei fachlichen
Leiter*inmen ohne disziplinarsche Fihrung. Dass die Kompetenz dann als Sachaufgabe zu beurteilen ist, ist in
der Bemerkungsspalte durch den Zusatz .Sachaufgabe” zu kennzeichnen, auch ist dort ggf. auf
Einschrankungen bei der Kompetenzauspragung (z. B. im Bereich der Strategischen Fihrung) hinzuweisen.
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g) |Innovationsfahigkeit

h) |Selbstrefiexion/
Lernfahigkeit

i) |Stresstoleranz

il | Gleichstellungs- und
Vielfaltskompetenz

k) |Kommunikations-
fahigkeit

1) |Kooperations- und
Konfliktfahigkeit

Mur fiir Filhrungskrifte oder bei Wahrnehmung als Sachaufgabe’®

m) | FOhrungswille

Fiihrungsdialog (nur wenn vorgeschrieben bzw. freiwillig durchgefiihrt)

Der vorgeschriebene Flihrungsdialog wurde gefiihrt:

O ja 1 nein

Falls nein, bitie begrinden:

Ein Austausch mit der ndchsthéheren Flhrungskraft dber den Flhrungsdialog hat statigefunden:
O ja [ nein

Falls nein, bitte begriinden:

Ggf. Erkenntnizse aus dem Flhrungzdialog (Wie geht die Filhrungskraft mit den Inhalten/Ziel-
vereinbarungen aus dem Flhrungsdialog um?):
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3.2 Erganzende Aussagen

(siehe Ziff. 8.3.5; ggf. Ef@uterungen zur Gewichtung der Beurteilungasmerkmale siche 9.4.5;
Tatigkeit alz Hriliche Ausbilderin® / Srilicher Aushilder®; Weiters Hinweize)

4, Gesamturteil (aus 3.1. — 3.2.), Leistungsfeststellung, Feststellungsvermerk

<<hitte auswiahlen=>

Leistungsfeststellung - Nur fir Beamt*innen:

Die Leistungen der Beamtin® f des Beamten® entsprechen den mit dem Amt verbundenen
Mindestanforderungen fir den Stufenaufstieqg.

O ja O nein
Feststellungsvermerk:

Geeignet fir die ...

Probezeit:

Hat sich die Beamtin® / der Beamte* in der (bizherigen) Probezeit hinzsichtlich Eignung (auch
gesundheitiich), Befahigung und fachlicher Leistung im Hinblick auf die (spatere)
Ubemahme in das Beamtenverhalinis auf Lebenszeit bewahrt?

O ja [0 nein
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5. Verwendungseignung

Einsatzmdglichkeiten

Fir welche Stellen bzw. Arbeitsbereiche scheint die Dienstkraft geeignet?

Bestehen ggf. erkennbare Einschrankungen beim Einsatz der Dienstkraft auf der aktuellen
Stelle? Ware die Dienstkraft ggf. auch auf einer anderen Stelle (mit neuen Aufgaben)
einzetzbar? Konnte die Dienstkraft ihre Leistungen auf der jetzigen Position noch
verbessem'?

Geeignete Aufgabenbersiche

Fir welche dienstlichen (bisherigen/neuen) Aufgaben scheint die Dienstkraft gesignet?

Fihrungspotenzial, wenn noch keine Fihrungsaufgaben wahrgenommen werden

Ist Potenzial zur Ubernahme einer Filhrungsaufgabe erkennbar?

Llia

Bei Filhrungskriften: Prognose iiber Eignung fiir weitere Fiihrungsaufgaben / ndchste
Fihrungsebene:
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Das Entwurfzgesprach — soweit vorgeschreben —
waurde gefihrtam

Cesiturn
Das Beurteilungsgesprich — soweit
vorgeschrieben — waurde gefihit am
Cesiturn
Uintarschritder Beurtsilerin®/ des Beuwrtailers" Sichbeemerkdar Entaurfswerfzssarn™/ des
Entwurs werigssss"

Die Beurteilung wourde mir heute erdfinet bzw. der Beurteilungzsbeitrag wurde mir heute
bekannt gegeben. Eine Kopie bzw. ein Abdruck wwurde mir ausgehdndigt.

Cistum
Unt=r=schrift der Mitarbsienin® / des
Witarbeiters"

Im Umschlg verschibssen an

I© erfasstin pauli@

Anlage
ggf Stellungnahme der beurteiten Dienstkraft mit Eingangsdatum
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Anlage 3 zu Kapitel Il: Kompetenzmodell

,Fachkenntnisse*

0

Unzureichend

Die vorhandenen Fachkenntnisse reichen fiir die Aufgabenerfillung nicht aus.

Bendtigt sehr hdufig eine Anleitung, um die Aufgaben in fachlicher Hinsicht bewaltigen zu kénnen.

vorhanden Zusatzlich fiir Flihrungskrafte:
Kennt die fur Fihrungsaufgaben relevanten Bestimmungen und/oder Instrumente nicht und ist trotz Hilfe-
..‘;; stellung nicht in der Lage, sich diese anzueignen und/oder anzuwenden.
- Besitzt die wesentlichen fur die Aufgabenerfullung relevanten Fachkenntnisse, muss diese aber durch Er-
fahrung und Ubung noch festigen.
1 Ist in der Anwendung der Fachkenntnisse teilweise unsicher und benétigt haufig Hilfestellung.
Teilweise
vorhanden |Zusétzlich fur Fihrungskrafte:
Kennt nur einen Teil der fur Filhrungsaufgaben relevanten Bestimmungen und ist in der Anwendung unsi-
cher.
Besitzt die flr die Aufgabenerfullung relevanten, aktuellen Fachkenntnisse, wendet diese sicher an und be-
2 noétigt in fachlicher Sicht kaum Hilfestellungen.
Grundlegend _ = )
vorhanden Zusétzlich fiir Fiihrungskrafte:
Kennt die fir Fihrungsaufgaben relevanten Bestimmungen/ Instrumente und ist in der Anwendung sicher.
— Besitzt die fir die Aufgabenerfillung relevanten, aktuellen Fachkenntnisse und wendet diese sicher an.
®) _ .
(7)) 3 . Ist in der Lage, auch neue Themen und Problemstellungen zu bearbeiten.
Ausgepragt
:_I'I vorhanden | zusitzlich fiir Fiihrungskrifte:
7] Kennt die flr Fiihrungsaufgaben relevanten Bestimmungen/ Instrumente und ist in der Anwendung sicher.
o)) Besitzt aktuelle vertiefte Fachkenntnisse und wendet diese sicher an.
S 4
> Ist in der Lage auch neue Themen und Problemstellungen schnell, sicher und vollumfénglich zu bearbei-
Qo Stark ten.
©  ausgepragt
£ | vorhanden |Zusitzlich fiir Fihrungskrifte:
8 Kennt die fur Fihrungsaufgaben relevanten Bestimmungen/ Instrumente und ist in der Anwendung sicher.
L& Besitzt aktuelle vertiefte und breit geféacherte Fachkenntnisse auch iber den eigenen Aufgabenbereich hin-
o 5 aus.
Sehr stark Ist in der Lage, auch komplexe und neuartige Themen und Problemstellungen schnell, sicher und vollum-
vorhanden Zusatzlich fiir Fiihrungskrafte:
Kennt die fur Fihrungsaufgaben relevanten Bestimmungen/ Instrumente und ist in der Anwendung sicher.
Besitzt aktuelle vertiefte und besonders breit gefacherte Fachkenntnisse, welche deutlich Uber den eigenen
Bereich hinausreichen.
- 6 Ist in der Lage, auch Themen und Problemstellungen von auRergewdhnlichem Komplexitatsgrad schnell,
L] Nicht zu sicher und abschlieend in herausragender Qualitat zu bearbeiten.
tibertreffen

Zusatzlich fiir Flihrungskrafte:
Kennt die fur Fihrungsaufgaben relevanten Bestimmungen/ Instrumente und wendet sie sicher und vor-
bildlich an.
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»Ere

Jebnis- und Zielorientierung (Qualitat u. Quantitat)“

Liefert Ergebnisse meistens spater als geplant.

Arbeitet unprézise und mit wenig Sorgfalt.

0 Beachtet bei der Erstellung des Arbeitsergebnisses notwendige relevante Unterlagen haufig nicht.
Unzureichend | . _ . ,
Sichert sich selbst bei Routineaufgaben ab.
vorhanden
..(7; Kann haufig nicht zwischen wichtigen und unwichtigen Informationen unterscheiden.
- Es entstehen regelm&Rig selbst verschuldete Arbeitsriickstande.
Liefert Ergebnisse, nicht immer termingerecht bzw. nicht immer in erforderlicher Qualitat und/oder Menge.
. 1 . Arbeitet nicht immer sorgfaltig und prazise.
Teilweise , _ ) , o
vorhanden Beachtet bei der Erstellung des Arbeitsergebnisses notwendige, relevante Unterlagen nur teilweise.
Sichert sich haufig ab.
Liefert Ergebnisse zuverlassig und termingerecht in erforderlicher Qualitat, Sorgfalt und Menge.
2 Berlicksichtigt und verwertet alle notwendigen Informationsquellen zur Erstellung des Arbeitsergebnisses.
Grundlegend | Arbeitet meistens selbststandig.
vorhanden | it im eigenen Verantwortungsbereich Entscheidungen.
Setzt sich engagiert fur die tibertragenen Aufgabenbereiche ein.t
Liefert Ergebnisse zuverlassig und termingerecht in erforderlicher Qualitat und Menge. Achtet auf die not-
wendigen Details, ohne den Gesamtzusammenhang und die Zielsetzungen aus den Augen zu verlieren.
3 Arbeitet selbststandig und bedenkt die Folgen ihrer*seiner Handlungen.
° Ausgepragt | it im eigenen Verantwortungsbereich Entscheidungen und tritt fiir diese ein.
N vorhanden ) o , ,
! Setzt sich engagiert fiir die Ubertragenen Aufgabenbereiche ein.
<
- Erfasst neue Aufgaben und Problemstellungen.
"2
— Liefert Ergebnisse zuverlassig und termingerecht in hoher Qualitat und Menge. Die Ergebnisse kénnen als
o Grundlage fiir die Arbeit Anderer verwendet werden. Uberblickt Gesamtzusammenhénge und bericksich-
c tigt Folgewirkungen.
2 4
.'9 Trifft im eigenen Verantwortungsbereich auch schwierige und/oder weitreichende Entscheidungen und tritt
o Stark fir diese ein.
£ | ausgepragt ) o : ;
[T} Setzt sich engagiert fur die Ubertragenen Aufgabenbereiche ein.
a vorhanden .
Q Erfasst schnell und sicher neue Aufgaben und Problemstellungen.
Erkennt potenzielle Probleme und bearbeitet diese eigensténdig und Iésungsorientiert.
Liefert Ergebnisse zuverlassig und termingerecht in ausgezeichneter Qualitat und Menge auch unter
schwierigen Rahmenbedingungen. Die Ergebnisse kdnnen regelmaRig als Grundlage fur die Arbeit Ande-
rer verwendet werden. Berucksichtigt gesamtstadtische Interessen. Entwickelt Ziele und nutzt Methoden
5 zur Strukturierung und Planung der Zielumsetzung und verfolgt die Zielerreichung konsequent.
Sehr stark | Trifft auch schwierige und weitreichende Entscheidungen ziigig. Orientiert eigene Entscheidungen und Zie-
ausgepragt | lerreichung an Nachhaltigkeit.
vorhanden | sett sich engagiert fiir die iibertragenen Aufgabenbereiche ein.
Greift Problemstellungen von grundsatzlicher Bedeutung auf. Engagiert sich kontinuierlich fir die Gestal-
tung von Rahmenbedingungen, die die Ergebnisqualitdt und -menge verbessern.
Liefert Ergebnisse zuverlassig und termingerecht stets in ausgezeichneter Qualitdt und Menge auch unter
schwierigen Rahmenbedingungen. Die Ergebnisse kdnnen stets als Grundlage fur die Arbeit Anderer ver-
wendet werden. Beriicksichtigt gesamtstéadtische Interessen. Entwickelt Ziele und nutzt Methoden zur
6 Strukturierung und Planung der Zielumsetzung und verfolgt die Zielerreichung konsequent.
Jd
w Nicht zu Trifft auch schwierige und weitreichende Entscheidungen stets ziigig und beriicksichtigt dabei strategisch
libertreffen |bedeutende Einflussfaktoren. Orientiert eigene Entscheidungen und Zielerreichung stets an Nachhaltigkeit.

Setzt sich stets sehr engagiert fir die Ubertragenen Aufgabenbereiche ein und tragt mit eigenen Zielen und
Beitragen maRgeblich zu fur die Organisationseinheit bedeutenden Ergebnissen bei.

1 Besondere Wirdigung des Engagements bei ,|.3 Ergdnzende Aussagen” moglich
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Greift regelmafig Problemstellungen von grundséatzlicher Bedeutung auf. Gestaltet Rahmenbedingungen,
die die Ergebnisqualitdt und -menge kontinuierlich verbessern. Tragt dabei maRgeblich zur Entwicklung
Ubergeordneter Strategien bei.

57




,Wirtschaftliches Denken und Handeln*

Zeigt selten Verantwortungsbewusstsein im Umgang mit Ressourcen (Zeit, Geld, Material, Per-

0_ sonal usw.); erbrachte Arbeitsergebnisse stehen oft in keinem Verhaltnis zu eingesetzten Res-
Unzureichend | 5grcen.
- vorhanden
)
1 Achtet nicht immer auf einen effizienten Einsatz von Ressourcen (Zeit, Geld, Material, Personal
Teilweise | USW.).
vorhanden
2 Geht verantwortungsbewusst mit Ressourcen (Zeit, Geld, Material, Personal usw.) um.
Grundlegend
vorhanden
3 Geht verantwortungsbewusst mit Ressourcen (Zeit, Geld, Material, Personal usw.) um; sucht
—_ . nach entsprechenden Optimierungsmaoglichkeiten, insbesondere nach Einsparpotentialen bzw.
o Ausgepragt | o gjitatsverbesserungen und engagiert sich dafir, diese im Rahmen seines Verantwortungsbe-
) | vorhanden | (ejches umzusetzen.
:_I'I Geht verantwortungsbewusst mit Ressourcen (Zeit, Geld, Material, Personal usw.) um und ver-
7] 4 folgt weitreichende Optimierungsmdoglichkeiten, insbesondere Einsparpotentiale bzw. Qualitats-
; Stark verbesserungen. Bertcksichtigt hierbei sinnvolle Zusammenhénge iber das unmittelbar eigene
- tar . Arbeitsumfeld hinaus.
s | ausgepragt
= vorhanden | Beriicksichtigt bei Planung, Steuerung, Uberwachung und Aufgabenvollzug wirtschaftliche As-
el pekte.
ﬁ Geht stets verantwortungsbewusst mit Ressourcen (Zeit, Geld, Material, Personal usw.) um; er-
8 kennt Einsparpotentiale bzw. Qualitatsverbesserungen, entwickelt weitreichende Optimierungs-
] 5 mdglichkeiten und setzt diese um. Bericksichtigt hierbei sinnvolle Zusammenhénge lber das
unmittelbar eigene Arbeitsumfeld und die eigene Dienststelle hinaus. Bedenkt dabei langfristige
Sehr stark Wirkungen.
ausgepragt
vorhanden | \wendet umfangreiche betriebswirtschaftliche/haushaltsrechtliche Kenntnisse zur Planung, Steu-
erung und Uberwachung des eigenen Bereichs an; nutzt dazu Kenngrof3en zur Identifizierung
von Optimierungspotenzialen bei der Wirtschaftlichkeit (Kosten/Nutzen).
Geht stets aulRerst verantwortungsbewusst mit Ressourcen (Zeit, Geld, Material, Personal usw.)
um; erkennt Einsparpotentiale, entwickelt weitreichende Optimierungsmaoglichkeiten und setzt
diese um. Beriicksichtigt hierbei sinnvolle abteilungs- und referatstibergreifende Zusammen-
- 6 hénge. Bedenkt dabei langfristige Wirkungen fur mehrere Bereiche oder die gesamte Stadtver-
(%) Nicht zu |waltung.
tibertreffen

Wendet umfangreiche betriebswirtschaftliche/haushaltsrechtliche Kenntnisse zur Planung, Steu-
erung und Uberwachung des eigenen Bereichs an; nutzt dazu KenngroRen zur Identifizierung
von Optimierungspotenzialen bei der Wirtschaftlichkeit (Kosten/Nutzen).
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»Service- und Dienstleistungsorientierung“
(bezieht sich auf den Umgang mit internen und externen Kund*innen)

0

Unzureichend

Bearbeitet Kund*innenenanliegen oft willkirlich unterschiedlich und/oder ungerechtfertigt.

Behandelt Kund*innen unfreundlich und/oder von oben herab.

vorhanden Stellt die Stadtverwaltung Miinchen gegentiber Kund*innen negativ dar.
'E; Bearbeitet Kund*innenanliegen meist schematisch und geht ohne sachlichen Grund nicht auf die Anliegen ein, obwohl
- 1 die individuellen Bedurfnisse und Wiinsche der Kund*innen erfullbar waren und Belange der Dienststelle nicht entgegen-
. . stehen.
Teilweise
vorhanden Tritt den Kund*innen manchmal unfreundlich und/oder auch tberheblich gegeniiber.
Zeigt gegeniiber Kund*innen kaum Loyalitat zur Stadtverwaltung Miinchen.
Erkennt Anliegen interner und externer Kund*innen und orientiert hieran sowie an den Belangen der Dienststelle das
2 Handeln und die Zusammenarbeit, soweit dies moglich ist.
Grundlegend Zeigt sich in der Zusammenarbeit mit Kund*innen respektvoll, héflich, freundlich, berechenbar und zuverléssig.
vorhanden Zeigt gegeniiber Kund*innen Loyalitat zur Stadtverwaltung Miinchen.
Erkennt Anliegen interner und externer Kund*innen und orientiert hieran sowie an den Belangen der Dienststelle das
Handeln und die Zusammenarbeit, soweit dies moglich ist.
3 Zeigt sich auch in Konfliktsituationen in der Zusammenarbeit mit Kund*innen respektvoll, héflich, freundlich, berechenbar
Ausgeprﬁgt und zuverlassig.
vorhanden Berticksichtigt, soweit moglich, berechtigte individuelle Kund*innenerwartungen.
B Zeigt gegeniiber Kund*innen Loyalitat zur Stadtverwaltung Miinchen.
0 Hat ein gutes Gespdr fiir Anliegen interner und externer Kund*innen, geht auf deren Winsche ein und orientiert hieran
4| sowie an den Belangen der Dienststelle das Handeln und die Zusammenarbeit, soweit dies moglich ist.
"J.; Verhalt sich Kund*innen gegenuber aufgeschlossen und baut eine vertrauensvolle Beziehung auf, soweit von der
_— 4 Dienststelle gewiinscht.
g Stark Zeigt sich auch in Konfliktsituationen und unter schwierigen Rahmenbedingungen in der Zusammenarbeit mit Kund*in-
= ausgeprégt nen respektvoll, héflich, freundlich, berechenbar und zuverlassig.
% vorhanden | Erfiillt, soweit méglich, berechtigte individuelle Kund*innenerwartungen.
E Fordert abteilungsubergreifende Zusammenarbeit, um Kund*innenbelangen gerecht zu werden.
8 Zeigt gegentber Kund*innen grof3e Loyalitat zur Stadtverwaltung Miinchen.
Q Erkennt Anliegen interner und externer Kund*innen, geht mit hoher Sensibilitat auf deren Wiinsche ein und orientiert hie-
m ran sowie an den Belangen der Dienststelle das Handeln und die Zusammenarbeit, soweit dies mdglich ist. Ist Vorbild
fuir ein ausgewogenes Vorgehen, das kund*innenorientiert ist und gleichzeitig Belange der Dienststelle beriicksichtigt.
Verhalt sich Kund*innen gegeniber stets aufgeschlossen und geht bei der Beratung auf deren besondere Situation ein.
5 Nutzt Kund*innenfeedback zur Verbesserung des Service. Baut nachhaltige Kund*innenbeziehungen auf, soweit von der
Sehr stark Dienststelle gewiinscht.
ausgepréigt Zeigt sich auch in Konfliktsituationen und unter schwierigsten Rahmenbedingungen in der Zusammenarbeit mit Kund*in-
vorhanden nen respektvoll, héflich, freundlich, berechenbar und zuverlassig.
Erfiillt, soweit méglich, stets berechtigte individuelle Kund*innenerwartungen.
Fordert aktiv abteilungsibergreifende Zusammenarbeit, um Kund*innenbelangen gerecht zu werden.
Zeigt gegeniiber Kund*innen grof3e Loyalitat zur Stadtverwaltung Minchen.
Erkennt Anliegen interner und externer Kund*innen, geht mit hoher Sensibilitat auf deren Wiinsche ein und orientiert hie-
ran sowie an den Belangen der Dienststelle das Handeln und die Zusammenarbeit, soweit dies mdglich ist. Ist stets Vor-
bild fur ein ausgewogenes Vorgehen, das kund*innenorientiert ist und gleichzeitig Belange der Dienststelle berticksich-
tigt.
Fordert situationsbedingt aktiv von sich aus den Austausch von Meinungen/Standpunkten mit Kund*innen, um die eige-
nen Dienstleistungen und die ihres*seines Verantwortungsbereiches kontinuierlich zu verbessern. Geht bei der Beratung
- 6 von Kund*innen auf deren besondere Situation ein. Baut nachhaltige Kund*innenbeziehungen auf, soweit von der
[7) i ienststelle gewiinscht.
(%) Nicht zu |Di I Unsch
ubertreffen | zeigt sich auch in Konfliktsituationen und unter schwierigsten Rahmenbedingungen in der Zusammenarbeit mit Kund*in-

nen respektvoll, hoflich, freundlich, berechenbar und zuverlassig.
Erflllt, soweit moglich, stets berechtigte individuelle Kund*innenerwartungen.
Fordert stets aktiv abteilungsiibergreifende Zusammenarbeit, um Kund*innenbelangen gerecht zu werden.

Zeigt gegenuiber Kund*innen sehr groRRe Loyalitét zur Stadtverwaltung Miinchen.
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L,verantwortungsvolle Mitarbeiter'innen-Fiihrung*

Ist

Soll

A

Beschreibung Ist

0

Unzureichend
vorhanden

1

Teilweise
vorhanden

2

Grundlegend
vorhanden

Scheut Fuhrungsverantwortung und schiebt Verantwortung ab oder handelt Giberwiegend autoritéar oder wird von den
Mitarbeiter*innen nicht ernst genommen.

Geht nicht angemessen mit Beschéaftigten um (z.B. arrogant, ignorant usw.). Bevorzugt oder benachteiligt bestimmte
Mitarbeiter*innen.

Delegiert nur widerstrebend und/oder zu wenig und mischt sich oft unkonstruktiv in Zustandigkeitsbereiche der Beschaf-
tigten ein. Setzt Mitarbeiter*innen dauerhaft nicht wirkungsvoll ein und verteilt Aufgaben ohne die Fahigkeiten und Nei-
gungen der Mitarbeiter*innen zu berlcksichtigen.

Ist nicht verlasslich.

Gibt fast nie Feedback und Anerkennung und/oder kontrolliert tberzogen oder kaum.

Eroffnet keine Moglichkeiten, dass Fahigkeiten und Ergebnisse der Beschéftigten gesehen werden.
Hat fast keinen Uberblick tiber Potenziale der Mitarbeiter*innen.

Kennt die Personalentwicklungsinstrumente nicht oder setzt sie unangemessen ein.

Nimmt in Ansétzen Filhrungsaufgaben und die Verantwortung im Fihrungsprozess wahr oder handelt oft autoritar.

Geht nicht immer angemessen mit Beschaéftigten um (z.B. arrogant, ignorant usw.). Bevorzugt oder benachteiligt be-
stimmte Mitarbeiter*innen.

Delegiert zu wenig und respektiert Zustéandigkeitsbereiche der Beschaftigten nicht immer. Setzt Mitarbeiter*innen teil-
weise nicht wirkungsvoll ein und verteilt Aufgaben, ohne immer die Fahigkeiten und Neigungen der Mitarbeiter*innen zu
beruicksichtigen.

Ist haufig nicht verlasslich.

Gibt selten Feedback und Anerkennung und/oder kontrolliert teilweise tiberzogen oder zu wenig.
Eroffnet kaum Mdoglichkeiten, dass Fahigkeiten und Ergebnisse der Beschéaftigten gesehen werden.
Hat wenig Uberblick (iber Potenziale der Mitarbeiter*innen.

Kennt Personalentwicklungsinstrumente nur vereinzelt oder setzt sie unangemessen ein.

Nimmt die Fiihrungsaufgabe und Verantwortung im Fiihrungsprozess wahr.

Geht angemessen und wertschétzend mit allen Beschaftigten um.

Delegiert an Beschaftigte ihren Fahigkeiten und Neigungen entsprechend. Respektiert Zustandigkeitsbereiche.
Ist verlasslich.

Informiert angemessen und schafft klare Informations- und Kommunikationsstrukturen.

Kontrolliert angemessen. Gibt nach Mdglichkeit Feedback und Anerkennung und informiert angemessen.
Eroffnet Moglichkeiten, dass Fahigkeiten und Ergebnisse der Beschaftigten gesehen werden.

Hat einen allgemeinen Uberblick (iber Potenziale der Mitarbeitersinnen und die Vielfalt der Kompetenzen.
Sorgt furr eine fachliche Unterstitzung der Mitarbeiter*innen.

Wird ihrer / seiner Vorbildfunktion in der Regel gerecht.

Setzt sich fir Rahmenbedingungen ein, die gesundheitsgerechtes Arbeiten ermdglichen.

Sorgt im Bedarfsfall fir eine zeitnahe Konfliktbearbeitung.

Kennt die Personalentwicklungsinstrumente im Uberblick und nutzt sie bei Bedarf.

3
Ausgepragt
vorhanden

Nimmt die Fiihrungsaufgabe und Verantwortung im Fiihrungsprozess wahr.

Geht angemessen und wertschétzend mit allen Beschaftigten um.

Delegiert an Beschéftigte ihren Fahigkeiten und Neigungen entsprechend. Respektiert Zusténdigkeitsbereiche.
Ist verlasslich.

Informiert angemessen und schafft klare Informations- und Kommunikationsstrukturen und entwickelt diese bei Bedarf
weiter.

Kontrolliert angemessen. Gibt Anerkennung und Feedback und informiert angemessen.
Eroffnet Moglichkeiten, dass Fahigkeiten und Ergebnisse der Beschéaftigten gesehen werden.

Kennt Potenziale und Starken und die Vielfalt der Kompetenzen. Ist - soweit vertretbar - offen fir die individuellen, ar-
beitsrelevanten Lebensbedingungen der Mitarbeiter*innen.

Fordert und unterstitzt Mitarbeiter*innen im Rahmen der Méglichkeiten und beachtet die Chancengleichheit.
Wird ihrer / seiner Vorbildfunktion gerecht.

Schafft Rahmenbedingungen fiir den konstruktiven Umgang mit Kritik/Fehlern.
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Setzt sich fir Rahmenbedingungen ein, die gesundheitsgerechtes, motiviertes Arbeiten und ein gutes Betriebsklima er-
moglichen.

Sorgt im Bedarfsfall engagiert und zeitnah fur eine effektive Konfliktbearbeitung.

Wendet die Personalentwicklungsinstrumente zuverlassig an.

4
Stark
ausgepragt
vorhanden

Nimmt die Fihrungsaufgabe und Verantwortung im Fiihrungsprozess wahr.
Geht angemessen und wertschétzend mit allen Beschéaftigten um.

Delegiert an Beschaftigte ihren Fahigkeiten und Neigungen entsprechend. Respektiert Zustandigkeitshereiche. Erkennt
Anzeichen von Uber- oder Unterforderung bei den Mitarbeiter*innen und steuert entsprechend.

Ist verlasslich.

Informiert angemessen und schafft klare Informations- und Kommunikationsstrukturen und entwickelt diese kontinuierlich
weiter.

Kontrolliert angemessen. Gibt Anerkennung und Feedback und informiert angemessen.
Eroffnet Moglichkeiten, dass Fahigkeiten und Ergebnisse der Beschéftigten gesehen werden.

Kennt Potenziale und Starken und die Vielfalt der Kompetenzen. Berticksichtigt - soweit vertretbar - die individuellen,
arbeitsrelevanten Lebensbedingungen der Beschaftigten.

Fordert und unterstitzt Mitarbeiter*innen im Rahmen der Méglichkeiten und beachtet die Chancengleichheit.
Wird ihrer / seiner Vorbildfunktion Gberzeugend gerecht.

Schafft Rahmenbedingungen fiir den konstruktiven Umgang mit Kritik/Fehlern und etabliert einen kontinuierlichen Ver-
besserungsprozess.

Vermittelt Freude an den Aufgaben und ist in der Lage, die Beschaftigten zu motivieren.
Setzt sich fir Rahmenbedingungen ein, die gesundheitsgerechtes Arbeiten und ein gutes Betriebsklima ermdglichen.
Sorgt im Bedarfsfall engagiert und zeitnah fir eine effektive Konfliktbearbeitung.

Wendet die Personalentwicklungsinstrumente zuverlassig an.

5
Sehr stark
ausgepragt
vorhanden

Zeigt und ggf. fordert und fordert ein verantwortungsbewusstes, vorbildliches Fiihrungsverhalten.
Geht angemessen und wertschétzend mit allen Beschéftigten um und leitet ggf. andere dazu an.

Delegiert an Beschéftigte immer ihren Fahigkeiten und Neigungen entsprechend. Respektiert Zustandigkeitsbereiche.
Erkennt Anzeichen von Uber- oder Unterforderung bei den Mitarbeiter*innewn und steuert entsprechend.

Ist verlasslich.

Informiert angemessen und schafft klare Informations- und Kommunikationsstrukturen und entwickelt diese kontinuierlich
weiter.

Kontrolliert immer angemessen. Gibt Anerkennung und informiert angemessen. Schafft eine wertschatzende Feedback-
kultur.

Eroffnet Moglichkeiten, dass Fahigkeiten und Ergebnisse der Beschéftigten gesehen werden.

Kennt Potenziale und Starken und die Vielfalt der Kompetenzen. Beriicksichtigt - soweit vertretbar - die individuellen,
arbeitsrelevanten Lebensbedingungen der Beschaftigten.

Fordert und unterstitzt Mitarbeiter*innen im Rahmen der Moglichkeiten und beachtet vorbildlich die Chancengleichheit.
Wird ihrer / seiner Vorbildfunktion tGiberzeugend gerecht.

Schafft Rahmenbedingungen fiir den konstruktiven Umgang mit Kritik/Fehlern und treibt Prozesse fiir eine kontinuierli-
che Verbesserung an.

Vermittelt Freude an den Aufgaben, ist in der Lage, die Beschaftigten zu motivieren und steigert dadurch Einsatzfreude
und Leistungsvermogen.

Setzt sich fir Rahmenbedingungen ein, die gesundheitsgerechtes Arbeiten und ein gutes Betriebsklima ermdglichen.
Sorgt im Bedarfsfall engagiert und zeitnah fiir eine effektive Konfliktbearbeitung.

Wendet die Personalentwicklungsinstrumente vorbildlich an.

Ist

6
Nicht zu
ubertreffen

Zeigt und ggf. fordert und fordert ein verantwortungsbewusstes, vorbildliches Fiihrungsverhalten. Vermittelt den Be-
schaftigten Gberzeugende Zukunftsperspektiven mit Zuversicht.

Geht angemessen und wertschétzend mit allen Beschaftigten um und leitet ggf. andere dazu an.

Delegiert an Beschaftigte immer ihren Féhigkeiten und Neigungen entsprechend. Respektiert Zustandigkeitsbereiche.
Erkennt vorausschauend Anzeichen von Uber- oder Unterforderung bei den Mitarbeiter*innen und steuert entsprechend.

Ist verlasslich.

Informiert angemessen und schafft klare Informations- und Kommunikationsstrukturen und entwickelt diese kontinuierlich
weiter.
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Kontrolliert immer angemessen. Gibt Anerkennung und informiert angemessen. Schafft eine wertschatzende Feedback-
kultur.

Eroffnet Moglichkeiten, dass Fahigkeiten und Ergebnisse der Beschéftigten gesehen werden.

Kennt Potenziale und Starken und die Vielfalt der Kompetenzen. Beriicksichtigt - soweit vertretbar - die individuellen und
arbeitsrelevanten Lebensbedingungen der Beschaftigten.

Fordert und unterstiitzt Mitarbeiterinnen im Rahmen der Méglichkeiten und beachtet vorbildlich die Chancengleichheit.
Kann ausgezeichnet beobachten und Starken und Schwéchen anderer differenziert einschatzen, zielgerecht férdern und
einsetzen. Widmet jeder / jedem Einzelnen Aufmerksamkeit und ermutigt die Beschaftigten sich weiterzuentwickeln,
ohne sie zu Uberfordern.

Wird ihrer / seiner Vorbildfunktion Gberzeugend gerecht.

Schafft Rahmenbedingungen fiir den konstruktiven Umgang mit Kritik/Fehlern, entwickelt und treibt Prozesse fir eine
kontinuierliche Verbesserung an.

Vermittelt vorbildlich und nachhaltig Freude an den Aufgaben, ist in der Lage, die Beschéftigten zu motivieren und stei-
gert dadurch Einsatzfreude und Leistungsvermégen.

Setzt sich fiir Rahmenbedingungen ein, die gesundheitsgerechtes Arbeiten und ein gutes Betriebsklima ermdéglichen.
Sorgt im Bedarfsfall engagiert und zeitnah fir eine effektive Konfliktbearbeitung.

Wendet die Personalentwicklungsinstrumente vorbildlich an.
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»Strategische Fithrung“

Ist

0

Unzureichend
vorhanden

Macht von der Mdglichkeit, den eigenen Verantwortungsbereich zu gestalten, keinen Gebrauch
—auch in Bezug auf Informationstechnologien und digitale Medien — und erkennt Veranderungs-
bedarfe nicht.

Ist nicht in der Lage, Strategien oder Ziele zu entwickeln.

Soll

A

Beschreibung Ist

1

Teilweise
vorhanden

2

Grundlegend
vorhanden

3
Ausgepragt
vorhanden

4
Stark
ausgepragt
vorhanden

Der Verantwortungsbereich wird fast nur nach operativen Gesichtspunkten gestaltet — auch in
Bezug auf Informationstechnologien und digitale Medien —, teilweise werden Veranderungsbe-
darfe nicht erkannt.

Konkrete Ziele werden kaum entwickelt.

Lasst in die Gestaltung des eigenen Verantwortungsbereichs neben operativen auch kurzfristige
strategische Uberlegungen einflieRen — auch in Bezug auf Informationstechnologien und digitale
Medien. Stof3t sinnvolle Veranderungen an und bringt diese voran, kiimmert sich um gute Rah-
menbedingungen sowie die notwendigen Ressourcen. Bezieht Beschaftigte i.d.R. bei Planungen
angemessen ein.

Leitet Ziele ab und gibt diese den Beschaftigten vor.

Denkt strategisch, gestaltet den eigenen Verantwortungsbereich mit Weitblick — auch in Bezug
auf Informationstechnologien und digitale Medien. St6f3t sinnvolle Veranderungen an und bringt
diese voran, kimmert sich um gute Rahmenbedingungen sowie die notwendigen Ressourcen.
Entwickelt bzw. definiert mittel- und langfristige, realistische Strategien, i.d.R. unter angemesse-
ner Einbeziehung der Beschaftigten.

Leitet Ziele ab und vermittelt diese den Beschaftigten nachvollziehbar.

Ergreift die Initiative zur Koordinierung und Strukturierung von Arbeits- und Entscheidungspro-
zessen.

Denkt strategisch, auch bzgl. Schnittstellen zu anderen Organisationseinheiten und gestaltet
den eigenen Verantwortungsbereich mit Weitblick — auch in Bezug auf Informationstechnologien
und digitale Medien. St6R3t sinnvolle Veranderungen an und bringt diese voran, kiimmert sich um
gute Rahmenbedingungen sowie die notwendigen Ressourcen. Entwickelt bzw. definiert mittel-
und langfristige, realistische Strategien, i.d.R. unter angemessener Einbeziehung der Beschéf-
tigten.

Leitet Ziele ab und gewinnt hierfur Beschaftigte.

Erkennt Zusammenhange / Wechselwirkungen auch Giber mehrere Hierarchieebenen und die
gesamte Organisation.

Ergreift die Initiative zur Koordinierung und Strukturierung von Arbeits- und Entscheidungspro-
zessen.

5
Sehr stark
ausgepragt
vorhanden

Denkt strategisch, auch bzgl. Schnittstellen zu anderen Organisationseinheiten und gestaltet
den eigenen Verantwortungsbereich mit Weitblick — auch in Bezug auf Informationstechnologien
und digitale Medien. StoM3t sinnvolle Veranderungen an und bringt diese voran, kimmert sich um
gute Rahmenbedingungen sowie die notwendigen Ressourcen. Entwickelt bzw. definiert mittel-
und langfristige, realistische Strategien, i.d.R. unter angemessener Einbeziehung der Beschéf-
tigten.

Leitet anspruchsvolle Ziele ab und iberzeugt hiervon Beschaftigte.

Erkennt Zusammenhéange / Wechselwirkungen auch tber mehrere Hierarchieebenen und die
gesamte Organisation.

Ergreift die Initiative zur Koordinierung und Strukturierung von Arbeits- und Entscheidungspro-
zessen.

Wirkt an der strategischen Gesamtausrichtung der Organisation mit; entwickelt und vermittelt
Uberzeugung und Inspiration und gestaltet aktiv klare Zukunftsperspektiven.

Ist

6
Nicht zu
ubertreffen

Denkt strategisch, auch bzgl. Schnittstellen zu anderen Organisationseinheiten und gestaltet
den eigenen Verantwortungsbereich mit Weitblick — auch in Bezug auf Informationstechnologien
und digitale Medien. Beachtet dabei stets die Strategien des eigenen Bereichs, angrenzender
Bereiche sowie die referats- bzw. stadtweiten Strategien. St6R3t sinnvolle Veranderungen an und
bringt diese voran, kiimmert sich um gute Rahmenbedingungen sowie die notwendigen Res-
sourcen.Entwickelt bzw. definiert mittel- und langfristige, realistische Strategien, i.d.R. unter an-
gemessener Einbeziehung der Beschéftigten.
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Leitet anspruchsvolle Ziele ab und begeistert hierfur Beschaftigte.

Erkennt Zusammenhange / Wechselwirkungen auch Giber mehrere Hierarchieebenen und die
gesamte Organisation.

Ergreift die Initiative zur Koordinierung und Strukturierung von Arbeits- und Entscheidungspro-
zessen.

Kann komplexe und weitreichende Gesamtstrategien entwickeln und wirkt regelmafig und an
entscheidender Stelle an der strategischen Gesamtausrichtung der Organisation mit; entwickelt
und vermittelt Uberzeugung und Inspiration und gestaltet aktiv klare Zukunftsperspektiven.
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»innovationsfahigkeit“

0 Entwickelt selten verwertbare Losungsvorschlage bzw. nur nach Anstol3 von auf3en und sperrt
. sich gegen Veranderungen.
Unzureichend 9e9 9
vorhanden | st nicht bereit, sich mit Problemen auseinander zu setzen.
dd
) 1 Hat gelegentlich neue Lésungsvorschléage, die nur teilweise verwertbar sind.
Teilweise |Sieht Veranderungen grundsétzlich negativ.
vorhanden
Setzt sich selten oder nur zum Teil mit offenen Problemstellungen auseinander.
2 Stellt sich flexibel auf Veranderungen ein und geht Problemstellungen an. Entwickelt eigene ver-
Grundlegend wertbare Lésungsvorschlage.
vorhanden
Entwickelt eigene verwertbare Ideen und setzt sich fir deren Umsetzung ein.
3 Stellt sich flexibel auf Veranderungen ein und geht Problemstellungen selbststandig an.
Ausgepragt | gio|it prozesse bei Bedarf/bei Veranlassung auf den Priifstand.
vorhanden
Interessiert sich fur relevante interne/externe Trends und Entwicklungen, erkennt Ansétze fir In-
—_ novationen und generiert daraus Nutzen fur den eigenen Verantwortungsbereich.
8 Setzt von sich aus innovative Impulse und bringt laufend neues Wissen produktiv in den Arbeits-
bereich ein.
dl
17 Stellt sich flexibel und schnell auf Verédnderungen ein und fiihrt Problemstellungen einer Losung
o 4 zu.
c
= Stark" Wendet effektive Vorgehensweisen und Methoden an, um nachhaltige Verbesserungen zu errei-
Q  ausgepragt chen.
@  vorhanden
= Interessiert sich fiir relevante interne/externe Trends und Entwicklungen und generiert daraus
8 Nutzen fur den eigenen Verantwortungsbereich.
(<
(1] Kann Leistungsfahigkeit und Begeisterungsfahigkeit aus sich selbst heraus entwickeln.
Entwickelt kreative, visionare Ideen fir die kiinftige Gestaltung des Arbeitsbereiches und wagt
Chancen und Risiken ab. Verbesserungsideen sind in der Regel umsetzbar.
Fordert und férdert neue Denkanséatze und Loésungswege.
Seh S K Wendet effektive Vorgehensweisen und Methoden an, um nachhaltige Verbesserungen zu errei-
e ste?_r chen. Wirkt inspirierend auf andere. Ist sehr aktiv und erfolgreich in der Vermittlung neuer Ideen.
ausgepragt
vorhanden | |nformiert sich aktiv iiber relevante interne/externe Trends und Entwicklungen und generiert dar-
aus grofRen Nutzen fur den eigenen Verantwortungsbereich.
Kann Leistungsfahigkeit und Begeisterungsfahigkeit aus sich selbst heraus entwickeln.
Spielt eine Vorreiter*innenrolle in der Entwicklung kreativer, visionarer Ideen fur die kinftige Ge-
staltung des Arbeitsbereiches und wagt Chancen und Risiken ab.
Schafft eine innovationsfreudige Kultur.
- 6 Wendet effektive Vorgehensweisen und Methoden an, um nachhaltige Verbesserungen fir au-
v Nicht zu Rerst komplexe, auch mehrere Problemstellungen zu erreichen. Wirkt inspirierend auf andere.
ubertreffen

Informiert sich laufend aktiv Uber relevante interne/externe Trends und Entwicklungen und gene-
riert daraus sehr groRen Nutzen fur den eigenen Verantwortungsbereich und dartber hinaus.

Kann Leistungsfahigkeit und Begeisterungsfahigkeit aus sich selbst heraus entwickeln.
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»Selbstreflexion/Lernfahigkeit”

Kann eigene Starken und Schwéachen kaum einschétzen.

0_ Ist nicht offen fur Feedback. Konstruktive Kritik wird abgewehrt bzw. als Angriff auf die eigene Person ver-
Unzureichend | standen.
vorhanden Zieht aus wiederkehrenden Erfahrungen selten Schlusse und nutzt diese nur bedingt zur Veranderung.
..(7; Dauerhaft nicht lern- und fortbildungsbereit.
- Kann eigene Starken und Schwéachen in Ansétzen einschéatzen.
1 Reagiert nur selten auf Feedback bzw. sachlich begriindete Kritik.
Teilweise || gt teilweise aus wiederkehrenden Erfahrungen und nutzt diese in Ansétzen fiir Veranderungen.
vorhanden , L : . .
Ist nach Aufforderung lern- und fortbildungsbereit, ein Transfer des Erlernten in den Arbeitsalltag gelingt
jedoch nur teilweise.
Macht sich Gedanken uber eigene Starken und Schwéchen.
2 Geht offen mit sachlich begriindeter Kritik, Feedback und Fehlern um.
Grundlegend : .
9 Lernt aus wiederkehrenden Erfahrungen und nutzt diese flir Veranderungen.
vorhanden
Ist bereit neue Kenntnisse und Fahigkeiten zu erwerben und diese in der Praxis zielgerichtet anzuwenden.
Schéatzt die eigenen Starken und Schwéachen realistisch ein.
Nimmt sachlich begriindete Kritik und Feedback von anderen auf und richtet die eigene Vorgehensweise
3 danach aus.
% Ausgepragt | setzt sich mit sich selbst und dem eigenem Verhalten auseinander.
N vorhanden |Analysiert Erfahrungen und nutzt dies fur Veranderungen.
| Erkennt den eigenen Lernbedarf und st63t daraufhin Lernprozesse an; wendet das Erlernte in der Praxis
..‘;; zielgerichtet an.
;‘J Schatzt die eigenen Starken und Schwéchen realistisch und differenziert ein.
g 4 Schatzt Kritik und Feedback von anderen als wichtige Informationsquelle fiir die eigene Entwicklung.
o] Stark Setzt sich bewusst mit sich selbst und dem eigenem Verhalten auseinander.
8 ausgepragt |Analysiert Erfahrungen, sieht bei Fehlern auch den eigenen Anteil und nutzt dies fur Veranderungen.
ﬁ vorhanden Erkennt den eigenen Lernbedarf und stof3t daraufhin Lernprozesse an; wendet das Erlernte in der Praxis
N zielgerichtet an. Sorgt fur ein angemessenes Wissensmanagement im eigenen Verantwortungsbereich.
3 Schétzt die eigenen Starken und Schwachen realistisch und differenziert ein.
Fordert Kritik und Feedback von anderen aktiv ein und schatzt diese als wichtige Informationsquelle fur die
eigene Entwicklung.
5 Setzt sich bewusst mit sich selbst und dem eigenem Verhalten auseinander. Arbeitet kontinuierlich an der
Sehr stark | optimierung des eigenen Verhaltens.
ausgepragt |Analysiert Erfahrungen auf Erfolge und Fehler von sich selbst und anderen und nutzt dies fir Veranderun-
vorhanden |genund als Lernchance.
Erkennt den eigenen Lernbedarf und sto3t daraufhin Lernprozesse an; lernt besonders schnell und effektiv.
Wendet das Erlernte in der Praxis zielgerichtet an. Sorgt fiir ein angemessenes Wissensmanagement und
bezieht dabei auch andere Bereiche mit ein.
Schétzt die eigenen Starken und Schwachen stets sicher, realistisch und differenziert ein.
Fordert Kritik und Feedback von anderen aktiv ein und schéatzt diese als wichtige Informationsquelle fur die
eigene Entwicklung.
Setzt sich bewusst mit sich selbst und dem eigenem Verhalten auseinander. Ist bereit und imstande, das
- 6 eigene Verhalten und personliche Einstellungen kontinuierlich zu tberprifen und ggf. zeitnah zu veran-
L] Nicht zu dern.
tibertreffen

Analysiert fortwahrend Erfahrungen auf Erfolge und Fehler von sich selbst und anderen und nutzt dies fiir
Verénderungen und als Lernchance.

Sieht die Erweiterung der eigenen Kompetenzen als lebenslangen Lernprozess und erarbeitet sich immer
wieder neue, komplexe Wissensfelder und bringt diese zielgerichtet in den Arbeitsalltag ein. Sorgt fiir ein
angemessenes Wissensmanagement auch tber den eigenen Verantwortungsbereich hinaus.

66




»Stresstoleranz®

0 Kann auch bei leichten Anforderungen die Leistungsfahigkeit selten aufrechterhalten und verliert den Uber-
. blick.
Unzureichend
vorhanden |Reagiert auch schon bei leichten Stresssituationen unangemessen bzw. unberechenbar.
Sd
(%) Die Arbeitsleistung verschlechtert sich merklich unter Stress. Verliert unter Stress gelegentlich den Uber-
1 blick.
Teilweise Reagiert in alltaglichen Stresssituationen oft gereizt und neigt zu uniiberlegten und / oder zu starken emoti-
vorhanden | gnalen Reaktionen. Zeigt in Stresssituationen Stresssymptome wie hektisches Verhalten, Unruhe, Gereizt-
heit etc., die die Arbeitsleistung beeintrachtigen.
Arbeitet auch bei leichtem Druck geordnet und verzettelt sich nicht. Behalt den Uberblick und behélt Priori-
2 taten bei.
Grundlegend ) ) ) o _ _ o
vorhanden Reagiert auch in alltdglichen Stresssituationen kontrolliert. Kann sich bei leichtem Druck gut steuern.
Bleibt berechenbar.
Arbeitet auch bei kurzzeitigen Belastungsspitzen geordnet und verzettelt sich nicht. Behalt den Uberblick
3 und behalt Prioritaten bei.
Ausgepragt . : o N . : :
vorhanden Reagiert auch in alltaglichen Stresssituationen kontrolliert und in der Regel durchdacht und konstruktiv.
Kann sich bei kurzfristigen Belastungssituationen gut steuern. Bleibt berechenbar.
o) Arbeitet auch bei haufigen Belastungsspitzen geordnet und verzettelt sich nicht. Behalt den Uberblick und
(7)) behalt Prioritaten bei.
J! Reagiert auch in schwierigen Situationen oder unter sozialem Druck besonnen. Kann sich bei haufigen Be-
[T 4 lastungsspitzen gut steuern. Bleibt berechenbar. Reagiert in Stresssituationen durchdacht, kontrolliert und
; Stark bleibt konstruktiv bei der Sache.
ausgepragt
g vorgaﬁdegi Zeigt eine zuversichtliche Grundhaltung.
o)
O Kennt Stressoren und wirkt diesen fir sich entgegen. Kennt Strategien, um Stress abzubauen.
.
f’ Ist auch in Krisensituationen beherrscht und kann negative Emotionen kontrollieren.
8 Arbeitet auch bei hoher Belastung und Mehrfachanforderungen geordnet und verzettelt sich nicht.
m Behalt stets den Uberblick und behélt Prioritéten bei.
Reagiert auch in schwierigen Situationen oder unter sozialem Druck besonnen und berechenbar und kri-
5 senfest, verhalt sich dabei umsichtig und I6sungsorientiert. Reagiert in Stresssituationen durchdacht, kon-
Sehr stark trolliert und bleibt konstruktiv bei der Sache.
ausgepragt | st durch ihre*seine zuversichtliche Grundhaltung Vorbild fiir andere.
vorhanden
Kennt Stressoren und schafft geeignete Rahmenbedingungen, diesen fiir sich und andere entgegen zu wir-
ken. Kennt Strategien, um Stress ziigig abzubauen.
Ist auch in Krisensituationen beherrscht und kann negative Emotionen kontrollieren.
Arbeitet auch bei sehr hoher Belastung und standigen Mehrfachanforderungen konstant, geordnet und ver-
zettelt sich nicht. Behélt stets den Uberblick und behalt Prioritaten bei.
Bleibt auch in schwierigsten Situationen oder unter starkem sozialem Druck stets besonnen und berechen-
bar, verhélt sich dabei umsichtig und I6sungsorientiert. Reagiert in Stresssituationen stets kontrolliert und
6 bleibt immer konstruktiv bei der Sache.
Jod
2 ) Nicht zu Ist durch ihre*seine zuversichtliche Grundhaltung Vorbild fir andere.
ubertreffen

Kennt Stressoren und schafft geeignete Rahmenbedingungen, diesen fiir sich und andere entgegen zu wir-
ken. Kennt Strategien, um Stress schnell abzubauen.

Ist auch in Krisensituationen beherrscht und kann negative Emotionen kontrollieren und gibt anderen
dadurch Sicherheit.
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»Gleichstellungs- und Vielfaltskompetenz*

Ist

0

Unzureichend
vorhanden

AuRert und/oder verhalt sich haufig abwertend (gegen)iiber Menschen aufgrund des Geschlechts, einer
Behinderung, der ethnischen, kulturellen oder sozialen Herkunft, der Hautfarbe, des Alters, der sexuellen
oder geschlechtlichen Identitat (Lesben, Schwule, Trans*), der Religion und / oder der Weltanschauung.

Schafft und/oder beteiligt sich an diskriminierenden Situationen und / oder schreitet nicht dagegen ein.

Kennt die gesetzlichen und stédtischen Vorgaben und Erwartungen zu Gleichstellung und Antidiskriminie-
rung nicht bzw. lehnt diese ab.

Zusatzlich fiir Fiihrungskrafte:
Schreitet gegen diskriminierendes Verhalten nicht ein.

Soll

A

Beschreibung Ist

1
Teilweise

vorhanden

2

Grundlegend
vorhanden

3
Ausgepragt
vorhanden

AuRert und/oder verhalt sich gelegentlich abwertend (gegen)iiber Menschen aufgrund des Geschlechts,
einer Behinderung, der ethnischen, kulturellen oder sozialen Herkunft, der Hautfarbe, des Alters, der sexu-
ellen oder geschlechtlichen Identitat (Lesben, Schwule, Trans*), der Religion und / oder der Weltanschau-
ung.

Es fehlt manchmal die Sensibilitat fir Diskriminierungen und/oder die Motivation diese zu vermeiden bzw.
zu beenden.

Kennt die gesetzlichen und stadtischen Vorgaben und Erwartungen zu Gleichstellung und Antidiskriminie-
rung, aber setzt sie nicht zuverlassig gegentiber Birger*innen und Kolleg*innen um.

Zusatzlich fiir Flihrungskrafte:
Schreitet gegen diskriminierendes Verhalten nicht zuverléassig ein.

AuRert und verhalt sich respektvoll (gegen)iiber Menschen unabhangig von inrem Geschlecht, einer Behin-
derung, der ethnischen, kulturellen oder sozialen Herkunft, der Hautfarbe, des Alters, der sexuellen oder
geschlechtlichen Identitat (Lesben, Schwule, Trans*), der Religion und / oder der Weltanschauung.

Erkennt offenes diskriminierendes Verhalten oder Situationen, positioniert sich dagegen und beteiligt sich
nicht.

Kennt die gesetzlichen und stédtischen Vorgaben und Erwartungen zu Gleichstellung und Antidiskriminie-
rung.

Zusétzlich fiir Fiihrungskrafte:
Schreitet gegen diskriminierendes Verhalten ein und zeigt klare Konsequenzen auf.

AuRert und verhalt sich respektvoll (gegen)iiber Menschen und reflektiert die Bedeutung von Unterschied-
lichkeit aufgrund des Geschlechts, einer Behinderung, der ethnischen, kulturellen oder sozialen Herkunft,
der Hautfarbe, des Alters, der sexuellen oder geschlechtlichen Identitat (Lesben, Schwule, Trans*), der Re-
ligion und / oder der Weltanschauung.

Erkennt offenes diskriminierendes Verhalten oder Situationen und setzt sich fur die Beendigung ein.

Kennt die gesetzlichen und stédtischen Vorgaben und Erwartungen zu Gleichstellung und Antidiskriminie-
rung.

Zusatzlich fiir Fiihrungskrafte:
Schreitet gegen diskriminierendes Verhalten ein und zeigt klare Konsequenzen auf. Setzt Gleichstellung
und Antidiskriminierung in den Handlungsfeldern des eigenen Bereiches um.

4
Stark
ausgepragt
vorhanden

AuRert und verhalt sich respektvoll (gegen)iiber Menschen und reflektiert stets die Bedeutung von Unter-
schiedlichkeit aufgrund des Geschlechts, einer Behinderung, der ethnischen, kulturellen oder sozialen Her-
kunft, der Hautfarbe, des Alters, der sexuellen oder geschlechtlichen Identitat (Lesben, Schwule, Trans*),
der Religion und / oder der Weltanschauung.

Nimmt offenes / mittelbares diskriminierendes Verhalten / Situationen wahr, setzt sich fiir die Beendigung /
Vermeidung ein und bietet der*dem Betroffenen Unterstiitzung an.

Kennt die gesetzlichen und stadtischen Vorgaben und Erwartungen zu Gleichstellung und Antidiskriminie-
rung.

Zusatzlich fiir Flihrungskréfte:

Schreitet gegen diskriminierendes Verhalten ein und zeigt klare Konsequenzen auf.

Setzt Gleichstellung und Antidiskriminierung in den Handlungsfeldern des eigenen Bereiches auch gegen
Widerstande um. Uberpriift Arbeitsprozesse auf mogliche benachteiligende Wirkungen.

AuRert und verhalt sich respektvoll (gegen)iiber Menschen und reflektiert stets die Bedeutung von Unter-
schiedlichkeit aufgrund des Geschlechts, einer Behinderung, der ethnischen, kulturellen oder sozialen
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Ist

Sehr stark
ausgepragt
vorhanden

6
Nicht zu
ubertreffen

Herkunft, der Hautfarbe, des Alters, der sexuellen oder geschlechtlichen Identitét (Lesben, Schwule,
Trans*), der Religion und / oder der Weltanschauung. Fordert dies auch im Arbeitsumfeld.

Nimmt offenes / mittelbares diskriminierendes Verhalten / Situationen sensibel wahr, setzt sich aktiv und
konsequent fiir die Beendigung / Vermeidung ein, informiert sich tiber weitere Unterstiitzungsmaoglichkeiten
und bietet sie der*dem Betroffenen an.

Kennt die gesetzlichen und stadtischen Vorgaben und Erwartungen zu Gleichstellung und Antidiskriminie-
rung.

Zusatzlich fiir Flihrungskrafte:

Schreitet gegen diskriminierendes Verhalten ein und zeigt klare Konsequenzen auf. Setzt Gleichstellung
und Antidiskriminierung in den Handlungsfeldern des eigenen Bereiches auch gegen Widerstdnde um. Be-
zieht auch die ibergeordnete Organisationsebene in diese Uberlegungen mit ein und regt strukturelle Ver-
anderungen an.

Zeigt Eigeninitiative bei der Umsetzung der stadtischen Gleichstellungs- und Antidiskriminierungsvorgaben
fur den eigenen Arbeitsbereich und Uberprift Arbeitsprozesse auf mogliche benachteiligende Wirkungen.

AuRert und verhalt sich sehr respektvoll (gegen)iiber Menschen und reflektiert stets die Bedeutung von Un-
terschiedlichkeit aufgrund des Geschlechts, einer Behinderung, der ethnischen, kulturellen oder sozialen
Herkunft, der Hautfarbe, des Alters, der sexuellen oder geschlechtlichen Identitét (Lesben, Schwule,
Trans*), der Religion oder der Weltanschauung. Fordert und fordert dies auch sehr ausgepragt im Arbeits-
umfeld, auch gegen Widerstande.

Nimmt offenes / mittelbares diskriminierendes Verhalten / Situationen sensibel wahr, setzt sich aktiv und
konsequent fur die Beendigung / Vermeidung ein, informiert sich Gber weitere Unterstiitzungsméglichkeiten
und bietet sie der*dem Betroffenen an. Bindet iibergeordnete Hierarchieebenen ein, um praventive Mal3-
nahmen anzustofRen.

Kennt die gesetzlichen und stadtischen Vorgaben und Erwartungen zu Gleichstellung und Antidiskriminie-
rung. Engagiert sich fur die Bewusstseinsbildung im Team.

Zusétzlich fiir Fiihrungskrafte:

Schreitet immer gegen diskriminierendes Verhalten ein und zeigt sehr klar Konsequenzen auf. Setzt sehr
konsequent Gleichstellung und Antidiskriminierung in allen Handlungsfeldern des eigenen Bereiches auch
gegen Widerstande um. Fihrt bei Bedarf MalRnahmen zur Sensibilisierung der Mitarbeiter*innen durch und
regt strukturelle Veranderungen an. Bezieht auch die iibergeordnete Organisationsebene in diese Uberle-
gungen mit ein und vertritt gegeniiber dieser engagiert die Umsetzung.

Zeigt hohe Eigeninitiative bei der Umsetzung der stadtischen Gleichstellungs- und Antidiskriminierungsvor-
gaben fur den eigenen Arbeitsbereich und Gberprift samtliche Arbeitsprozesse auf mogliche benachteili-
gende Wirkungen. Motiviert sehr gut Mitarbeiter*innen zur nachhaltigen Verbesserung.
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sKommunikationsfahigkeit“

Formuliert miindlich und/oder schriftlich unzusammenhangend und /oder unversténdlich. Vergreift sich
0 iuher
. haufiger im Ton.
Unzureichend
vorhanden | Gibt Informationen nur nach Aufforderung weiter.
dd
(%) Formuliert miindlich und/oder schriftlich zu weitschweifig / umsténdlich / wenig prézise. Findet manchmal
1 nicht den richtigen Ton.
Teilweise Ist im Ausdruck teilweise nicht verstandlich und/oder nachvollziehbar fur Andere.
vorhanden
Gibt Informationen teilweise nur nach Aufforderung weiter.
Formuliert miindlich und schriftlich den Anforderungen entsprechend klar, verstéandlich und treffend.
2 Ist in Gesprachen sach- und ergebnisorientiert sowie respektvoll. AuBert Kritik respektvoll und angemes-
Grundlegend |sen.
vorhanden Gibt alle fur die Aufgabenerfiillung relevanten Informationen umgehend an Kolleg*innen und Vorgesetzte
weiter.
Formuliert miindlich und schriftlich klar, verstéandlich und zielgruppenorientiert. Kann den Anforderungen
entsprechend prasentieren und/oder moderieren.
Ist in Gesprachen sach- und ergebnisorientiert. Zeigt Verstandnis fur die Perspektiven anderer.
3
Ausgepragt | Gipt offenes Feedback. Zeigt sich dabei wertschatzend und anerkennend. AuRert Kritik respektvoll und
vorhanden | konstruktiv.
o Gibt alle fur die Aufgabenerfiillung relevanten Informationen umgehend an Kolleginnen /Kollegen und Vor-
n gesetzte weiter.
:_I'I Formuliert miindlich und schriftlich auch komplexe Sachverhalte klar, verstandlich und zielgruppenorien-
n tiert. Ist geeignet, sicher und gewandt zu prasentieren und zu moderieren.
g Fuhrt auch schwierige Gesprache und Verhandlungen erfolgreich. Ist aufgeschlossen flir Argumente ande-
= 4 rer, untermauert eigene Standpunkte mit sachlichen Argumenten und setzt Kommunikationstechniken ziel-
0 Stark gerichtet zur Uberzeugung interner und externer Kommunikationspartner ein.
‘O .
» | ausgepragt |Giot offenes Feedback. Nutzt bei Bedarf Feedbackmethoden, Fragetechniken und Methoden effektiver
9 T
ﬁ vorhanden |Kommunikationsgestaltung. Zeigt sich dabei wertschatzend und anerkennend. AuRRert Kritik respektvoll und
7, konstruktiv.
Q
a14] Gibt alle fur die Aufgabenerfiillung relevanten Informationen umgehend an Kolleg*innen und Vorgesetzte
weiter.
Formuliert miindlich und schriftlich auch umfangreiche / hoch komplexe Sachverhalte durch Reduzierung
auf die Kernpunkte klar und verstandlich und prasentiert diese zielgruppenorientiert, sicher und gewandt.
Bezieht andere geschickt und zielgerichtet in Diskussionen mit ein, fiihrt kontrére Standpunkte durch iber-
5 zeugende Argumente zusammen und geht souverdan mit Einwanden um. Bewaltigt konflikthafte Gespréachs-
Sehr stark situationen konstruktiv und fiihrt ein Ergebnis herbei.
ausgepragt | Gibt offenes Feedback. Nutzt bei Bedarf Feedbackmethoden, Fragetechniken und Methoden effektiver
vorhanden |Kommunikationsgestaltung auch in schwierigen Gesprachen und Verhandlungen. Zeigt sich dabei wert-
schatzend und anerkennend. AuRRert Kritik respektvoll und konstruktiv.
Gibt alle fur die Aufgabenerfiillung relevanten Informationen umgehend an Kolleg*innen und Vorgesetzte
weiter.
Formuliert miindlich und schriftlich auch umfangreiche / héchst komplexe Sachverhalte durch Reduzierung
auf die Kernpunkte klar und verstéandlich und prasentiert diese bei Bedarf sicher und gewandt auch fiir
héchst anspruchsvolle, heterogene Zielgruppen.
Verflugt Gber herausragende rhetorische Fahigkeiten, die sie*ihn ggf. auch fiir eine Vertretung der Landes-
6
= . hauptstadt Minchen tber den eigenen Aufgabenbereich hinaus pradestinieren.
v Nicht zu
ubertreffen |Bezieht andere geschickt und zielgerichtet in Diskussionen ein, fithrt kontrare Standpunkte durch tiberzeu-

gende Argumente zusammen und geht souveran mit Einwanden um. Fuhrt auch schwierigste Gespréache
bzw. Verhandlungen mit hdchst kontraren Interessenlagen zu einem konstruktiven und fiir alle Seiten trag-
fahigen Ergebnis.
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Gibt stets offenes Feedback. AuRert Kritik respektvoll und konstruktiv. Beherrscht das gesamte Instrumen-
tarium der Kommunikationsgestaltung.

Gibt alle fur die Aufgabenerfiillung relevanten Informationen umgehend an Kolleg*innen und Vorgesetzte
weiter.
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»Kooperations- und Konfliktfahigkeit“
(bezieht sich auf die Zusammenarbeit mit Kolleg*innen und Vorgesetzten)

Ist

Soll

A

Beschreibung Ist

0

Unzureichend
vorhanden

1

Teilweise
vorhanden

2

Grundlegend
vorhanden

Straubt sich gegen Teamarbeit und / oder integriert sich nicht in Gruppen.

Léasst keine eigene Meinung erkennen und / oder setzt die eigenen Interessen auf Kosten anderer durch. Ist nur auf sich
bezogen.

Provoziert gehauft Konflikte und lasst diese eskalieren. Sucht Schuldige statt Lésungen.

Hat bisweilen Schwierigkeiten, sich voll in die Gruppe einzugliedern.

Gibt zu rasch eigene Ziele und Standpunkte auf, um sich mit dem Team zu identifizieren und Unruhe zu vermeiden und /
oder verfolgt die eigene Position ohne Riicksicht auf andere Teammitglieder und ohne Kompromissbereitschaft.

Bauscht Meinungsverschiedenheiten auf und erschwert dadurch die Kooperation mit anderen.
Agiert gegen getroffene Gruppenentscheidungen/Vorgesetztenentscheidungen.

Ist geh&uft in Konflikte verwickelt und sucht in der Regel die Schuld bei anderen.

Arbeitet konstruktiv und vertrauensvoll mit anderen zusammen.

Akzeptiert unterschiedliche Standpunkte und hat die gemeinsame Sache im Auge, kann personliche Interessen dem
Teamgedanken unterordnen; nimmt Konflikte wahr, greift sie auf, leistet einen Beitrag zu einem konstruktiven Miteinan-
der und wirkt an der Lésung von Konflikten aktiv mit.

Ist vertrauenswuirdig und tragt Entscheidungen mit, auch wenn sie*er die Entscheidungen nicht voll umféanglich teilt.

3
Ausgepragt
vorhanden

Arbeitet konstruktiv und vertrauensvoll mit anderen zusammen und bezieht andere Beschéaftigte mit ein.

Akzeptiert unterschiedliche Standpunkte und hat die gemeinsame Sache im Auge, kann personliche Interessen dem
Teamgedanken unterordnen.

Nimmt Konflikte wahr, greift sie auf und versucht sie zeitnah, sachgerecht, fair und in gegenseitigem Respekt auszutra-
gen.

Ist vertrauenswuirdig und tragt Entscheidungen mit, auch wenn sie*er die Entscheidungen nicht voll umféanglich teilt.

4
Stark
ausgepragt
vorhanden

Arbeitet konstruktiv und vertrauensvoll mit anderen zusammen, tibernimmt Verantwortung im Team und bezieht aktiv
andere Beschaftigte mit ein.

Akzeptiert unterschiedliche Standpunkte und hat die gemeinsame Sache im Auge, kann personliche Interessen dem
Teamgedanken unterordnen und gibt zudem konstruktive Impulse zur Verbesserung der Zusammenarbeit. Bedenkt im
Vorfeld von Entscheidungen mdgliches Konfliktpotential.

Nimmt Konflikte wahr, greift sie auf und tragt sie zeitnah, sachgerecht, fair und in gegenseitigem Respekt aus. Hierzu
werden Erfahrung mit Konfliktlosungen sowie Kenntnisse fiir Konfliktldsungsmethoden und -strategien herangezogen.
Im Bedarfsfall wird externe Unterstiitzung hinzugezogen.

Ist vertrauenswiirdig und tragt Entscheidungen mit, auch wenn sie*er die Entscheidungen nicht voll umféanglich teilt.

5
Sehr stark
ausgepragt
vorhanden

Arbeitet konstruktiv und vertrauensvoll mit anderen zusammen, tibernimmt Verantwortung im Team und bezieht aktiv
andere Beschaftigte mit ein.

Akzeptiert unterschiedliche Standpunkte und hat die gemeinsame Sache im Auge, kann personliche Interessen dem
Teamgedanken unterordnen und gibt zudem konstruktive Impulse zur Verbesserung der Zusammenarbeit. Ergreift Maf3-
nahmen zur Vorbeugung von Konflikten.

Nimmt Konflikte wahr, greift sie auf und tragt sie zeitnah, sachgerecht, fair und in gegenseitigem Respekt aus. Hierzu
werden umfassende Erfahrungen mit Konfliktlésungen sowie tiberdurchschnittliche Kenntnisse fur Konfliktldsungsmetho-
den und -strategien herangezogen. Im Bedarfsfall wird externe Unterstiitzung hinzugezogen.

Ist vertrauenswiirdig und tragt Entscheidungen vorbildlich mit, auch wenn sie*er die Entscheidungen nicht voll umfang-
lich teilt.

Vernetzt sich im Interesse der Landeshauptstadt Miinchen intern und extern sehr gut. Wirkt auf andere ein, ohne domi-
nant zu sein, agiert in schwierigen Situationen als Stiitze.

Ist

6
Nicht zu
ubertreffen

Arbeitet konstruktiv, vertrauensvoll und integrativ mit anderen zusammen und tibernimmt Verantwortung im Team und
bezieht aktiv andere Beschaftigte mit ein.

Akzeptiert unterschiedliche Standpunkte und hat die gemeinsame Sache im Auge, kann personliche Interessen dem
Teamgedanken unterordnen und sorgt fir eine optimale Zusammenarbeit. Ergreift MaRnahmen zur Vorbeugung von
Konflikten.

Nimmt Konflikte wahr, greift sie auf und tragt sie zeitnah, sachgerecht, fair und in gegenseitigem Respekt aus. Hierzu
werden umfassende Erfahrungen mit Konfliktldsungen sowie Gberdurchschnittliche Kenntnisse fir Konfliktldsungsmetho-
den und -strategien herangezogen.

Ist vertrauenswurdig und tragt Entscheidungen vorbildlich mit, auch wenn sie*er die Entscheidungen nicht voll umfang-
lich teilt.
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Schafft es, selbst verhartete Konflikte zu Uberwinden, um Kooperationen zwischen widerstreitenden Gruppierungen zu
fordern.

Vernetzt sich im Interesse der Landeshauptstadt Minchen intern und extern sehr gut. Wirkt auf andere ein, ohne domi-
nant zu sein, agiert in schwierigen Situationen als Stutze.
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»Fuhrungswille*

Vorgaben, Auftrage und/oder Ziele werden nicht formuliert und/oder nicht kommuniziert.

Erkennt vorhandene Handlungsspielraume und -mdglichkeiten nicht bzw. nutzt vorhandene Handlungs-
spielraume und -mdoglichkeiten kaum aus.

0 Versucht, Entscheidungen aus dem Weg zu gehen und/oder trifft nur Entscheidungen, die viel Zustimmung
. finden und/oder Uberschreitet den eigenen Entscheidungsspielraum erheblich und/oder trifft haufig Fehlent-
Unzureichend | scheigungen.
vorhanden
Vertritt die eigene Meinung nicht konsequent und/oder andert diese haufig ab. Die eigene Meinung ist nicht
immer erkennbar.
Konzentriert sich Giberwiegend auf die Sachaufgaben und nimmt Flhrungsverantwortung nicht ausreichend
..(7; wabhr.
- Vorgaben, Auftrdge und/oder Ziele werden nicht ausreichend formuliert und/oder nicht ausreichend kom-
muniziert.
Vorhandene Handlungsspielrdume und -mdglichkeiten werden nicht immer genutzt.
1 Trifft die notwendigen Entscheidungen nur zdgerlich bzw. nur nach Riickversicherung bei Gbergeordneten
Teilweise Fuhrungskraften und/oder iberschreitet teilweise den eigenen Entscheidungsspielraum und/oder trifft teil-
hand weise Fehlentscheidungen.
vorhanden
Vertritt die eigene Meinung nicht konsequent und andert diese bei Widerstanden haufig ab bzw. beharrt auf
der eigenen Meinung ohne auf andere Argumente einzugehen.
Konzentriert sich sehr oft auf die Sachaufgaben und nimmt Fiihrungsverantwortung nicht ausreichend
wahr.
Formuliert und erklart Vorgaben, Auftrdge und/oder Ziele klar.
2 Vorhandene Handlungsspielrdume und -méglichkeiten werden in der Regel genutzt.
Grundlegend | _ = : . ,
9 Trifft die notwendigen Entscheidungen und begriindet sie.
vorhanden
Vertritt Entscheidungen und die eigene Meinung.
Formuliert und erklart Vorgaben, Auftrdge und/oder Ziele stets klar.
3 Nimmt Verantwortung und Fiihrung von sich aus wahr und nutzt Handlungsspielrdume und -mdglichkeiten.
% Ausgepragt | Trifft die notwendigen Entscheidungen und kann andere davon Uberzeugen.
n vorhanden Vertritt Entscheidungen und die eigene Meinung auch gegen Widerstande, bleibt dabei sachlich und offen
4| fiir Argumente.
"J; Formuliert und erklart Vorgaben, Auftrage und/oder Ziele stets klar.
o Nimmt Verantwortung und Fiihrung von sich aus wahr, nutzt Handlungsspielrdume und -mdglichkeiten und
< i stellt sich herausfordernden Aufgaben. Nimmt eine aktive Rolle ein, um Ziele zu erreichen oder weiter zu
_g Stark entwickeln.
E ausgepragt | Trifft auch schwierige und weitreichende Entscheidungen und kann andere davon uUberzeugen. Dabei wer-
c vorhanden |den personelle und soziale Fragen mitbedacht.
8 Vertritt Entscheidungen und die eigene Meinung auch gegen Widerstande, bleibt dabei sachlich und offen
8 fur Argumente auch unter schwierigen Rahmenbedingungen.
Formuliert und erklart Vorgaben, Auftrdge und/oder Ziele stets klar.
Nimmt Verantwortung und Fihrung von sich aus wahr, nutzt alle Handlungsspielrdume und -md&glichkeiten
5 und sucht und stellt sich besonders herausfordernden Aufgaben. Nimmt eine aktive Rolle ein, um Ziele zu
Sehr stark erreichen oder weiter zu entwickeln und kann andere dafiir motivieren.
ausgepragt | Trifft auch schwierige und weitreichende Entscheidungen zeitnah und sicher und kann andere davon tiber-
vorhanden |zeugen. Dabei werden personelle und soziale Fragen mitbedacht.
Vertritt Entscheidungen und die eigene Meinung auch gegen Widerstande, bleibt dabei sachlich und offen
fur Argumente auch in sehr konflikttrAchtigen und belastenden Situationen.
Formuliert und erklart Vorgaben, Auftrdge und/oder Ziele stets klar und begeistert andere fir diese.
*J; . 6 Nimmt Verantwortung und Fuhrung von sich aus wahr, nutzt alle HandlungsspielrAume und -mdglichkeiten
— . Nicht zu und sucht und stellt sich gerne besonders herausfordernden Aufgaben. Nimmt stets eine aktive Rolle ein,
ubertreffen |um Ziele zu erreichen oder weiter zu entwickeln und kann andere dafiir motivieren.
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Trifft auch schwierige und weitreichende Entscheidungen unter Einbeziehung personeller und sozialer Fra-
gen stets zeitnah, vorausschauend und sicher.

Vertritt Entscheidungen und die eigene Meinung auch bei uniiberwindbar scheinenden Gegensatzen und
spannungsgeladenen Konfliktsituation und bleibt dabei unveréndert sachlich und findet einen Konsens.
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Anlage 4 zu Kapitel II: Kurziibersicht Verfahrensablauf nach Kapitel Il

Erstellen des Soll-Profils bezogen auf die Stelle und die Besoldungs-/ Entgeltgruppe der
Dienstkraft durch die*den Entwurfsverfasser*in moglichst vor Beginn des Beurteilungszeit-
raumes.

2. Abstimmen des Soll-Profils mit der*dem Beurteiler*in.

Bekanntgeben des Soll-Profils an die Dienstkraft mdglichst vor Beginn des Beurteilungs-
zeitraumes gegen Unterschrift.

Erstellen des Ist-Profils der Dienstkraft grundsatzlich nach Ablauf des Beurteilungszeitrau-
mes.

Durchfiihren des Soll-Ist-Abgleichs (Bertcksichtigung aller den Beurteilungszeitraum be-
treffenden Soll-Profile) und insbesondere Erlauterungen in Bemerkungsspalte bei positiven
und negativen Deltas

Bilden des Gesamturteils und Fertigstellen des Entwurfs der dienstlichen Beurteilung.

7. Vorbereiten des Entwurfsgesprachs durch die*den Entwurfsverfasser*in, ggf. bereits Zulei-

10.

11.
12.

tung des Entwurfs an die Dienstkraft.
Durchfiihren des Entwurfsgespréachs (es gelten Kapitel |, Ziffern 7.1 und 7.2)

Moglichkeit der Dienstkraft zur Stellungnahme zum Entwurf der dienstlichen Beurteilung
innerhalb von drei Wochen ab dem Entwurfsgesprach.

Erstellen des endgiiltigen Entwurfs (ggf. mit Anderungen), schriftliche Information der
Dienstkraft (durch Kopie oder Abdruck).

Ggf. Durchfuihren des Beurteilungsgespréachs (es gilt Kapitel 1, Ziffer 7.3).
Eroffnen der Beurteilung (es gilt Kapitel I, Ziffer 7.4).
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Anlage 5 zu Kapitel II: Von der Beurteilungspflicht ausgenommene Be-
rufsgruppen

Amtliche Tierarzt*innen und amtliche Fachassistent*innen
Arbeitnehmer*innen in medizinischen Hilfsberufen und medizinisch-technischen Berufen
(z.B. medizinisch-technische Laboratoriumsassistent*innen (ehemals Laborassistent*in-
nen), Dokumentar*innen, Hygienekontrolleur*innen (ehemals Gesundheitsaufseher*innen),
medizinisch-technische Laboratoriumsassistent*innen(ehemals med.-techn. Laborassis-
tent*innen) bzw. Radiologieassistent*innen, Rontgenassistent*innen, med. Dokumentation-
sassistent*innen, Notfallsanitater*innen (ehemals Rettungsassistent*innen), Diatassis-
tent*innen, (Zahn-)Medizinische Fachangestellte (ehemals (Zahn-)Arzthelfer*innen); Famili-
enhebammen/-entbindungspfleger*innen; Ergotherapeut*innen
Arbeitnehmer*innen im Pflegedienst (z.B. Gesundheits- und Kinderkrankenpfleger*innen
(ehemals (Kinder-) Krankenschwester/-pfleger), Altenpfleger*innen, Gesundheits- und
Krankenpflegehelfer*innen (ehemals (Kranken-)Pflegehelfer*innen)
Arbeitnehmer*innen im technischen Theaterbereich
Baumeister*innen im landwirtschaftlichen Betrieb, Landwirt*innen und Forstwirtinnen
Fachangestellte fur Medien- und Informationsdienste, Fachrichtung Bibliothek (ehemals
Bibliotheksassistent*innen), Fachangestellte fir Medien und Informationsdienste — FAMI
Bibliothekstechnischer Dienst
Chemikant*innen
Medientechnolog*innen (ehemals Drucker*innen und Buchbinder*innen)
Elektrohandwerker*innen (z.B. Elektroniker*innen — Energie- und Gebaudetechnik , Elekt-
roanlagenmonteur*innen, Elektroniker*innen — Gebaude- und Infrastruktursysteme (ehe-
mals Elektromonteur*innen), Elektrofacharbeiter*innen, Systemelektroniker*innen, Elektro-
niker*innen — Automatisierungstechnik (Handwerk) (ehemals Elektromechaniker*innen),
Elektroniker*innen der Fachrichtungen Energie- und Gebaudetechnik, Automatisierungs-
technik (Handwerk) (ehemals Elektroinstallateur*innen), Elektroniker*innen — Automatisie-
rungstechnik (Industrie) (ehemals Mess- und Regelmechaniker*innen), Elektroniker*innen —
Gerate und Systeme, Elektroniker*innen - Informations- und Systemtechnik, IT-System-
Elektroniker*innen (ehemals Kommunikationselektroniker*innen), Elektroniker*innen der
Fachrichtungen Automatisierungstechnik, Betriebstechnik, Gebaude- und Infrastruktursys-
teme (ehemals Energieelektroniker*innen), Elektroniker*innen — Gerate und Systeme,
Elektroniker*innen - Automati