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Das Beurteilungssystem im 6ffentlichen Dienst soll Leistung sichtbar machen und
Beférderungen objektiv gestalten. Doch starre Vorgaben, subjektive Bewertungen und
rechtliche Streitigkeiten gefahrden Fairness und Motivation. Hier die ausfiihrliche
Auseinandersetzung zum Beitrag in DER KRIMINALIST Ausgabe Sept. / Okt. 2025.

Das Beurteilungssystem fur Beamte im 6ffentlichen Dienst, insbesondere die Anwendung einer Quotierung nach gauBscher
Verteilung, ist ein zentraler Bestandteil der Karriereentwicklung, da Beférderungen oft direkt an die Beurteilungen gekoppelt
sind. Wahrend das System darauf abzielt, Leistungen zu bewerten, Transparenz zu schaffen und Spitzenleistungen zu férdern,
bringt es auch erhebliche Herausforderungen mit sich. Ein wesentliches Problem ist das hohe Willkirpotenzial, das durch
subjektive Einschatzungen und die starre Quotierung entsteht. Dieser Artikel beleuchtet die positiven und negativen Folgen
des Systems, analysiert die Frage, ob eine Abkopplung der Beférderung von der Beurteilung sinnvoll wéare, und wagt die Vor-
und Nachteile ab, mit besonderem Fokus auf Phanomene wie ,innere Kiindigung“, Demotivation, Dienst nach Vorschrift und
das Willkirpotenzial.

Positive Folgen des Beurteilungssystems

Das Beurteilungssystem bietet mehrere Vorteile, die darauf abzielen, die Leistung und Professionalitét im 6ffentlichen Dienst
zu férdern, so kann z.B. die Verknlpfung von Beurteilungen mit Beférderungen Beamte dazu anspornen,
Uberdurchschnittliche Leistungen zu erbringen. Besonders ambitionierte Mitarbeiter sehen darin eine Chance, sich durch
hervorragende Arbeit von der Masse abzuheben und ihre Karriere voranzutreiben. Die gauBsche Verteilung zwingt
Vorgesetzte, Leistungen differenziert zu bewerten, wodurch besonders leistungsstarke Beamte identifiziert und gezielt
gefordert werden kénnen.

Ein formalisiertes Beurteilungssystem schafft klare Kriterien, die Beamten Orientierung geben, welche Erwartungen sie
erflllen mussen. Dies erhdht die Vergleichbarkeit von Leistungen innerhalo einer Behérde und macht
Beférderungsentscheidungen nachvollziehbarer. Ein strukturiertes System kann Willkiir und Vetternwirtschaft entgegenwirken,
da Beférderungen an objektive Bewertungen gebunden sind.

Die Quotierung kann einen gesunden Wettbewerb férdern, der Beamte dazu anregt, sich von ihren Kollegen abzuheben. Dies
kann die Produktivitat steigern und Talente sichtbar machen, die fir héhere Positionen geeignet sind.

Beurteilungen bieten die Mdglichkeit, konstruktives Feedback zu geben, das Beamten hilft, ihre Starken und Schwachen zu
erkennen. Dies fordert die persénliche und berufliche Weiterentwicklung und ermdglicht eine gezielte Vorbereitung auf
anspruchsvollere Aufgaben.

Negative Folgen des Beurteilungssystems

Trotz der genannten Vorteile Uberwiegen in der Praxis haufig die negativen Folgen, insbesondere aufgrund der starren
Quotierung nach gauBscher Verteilung und dem hohen Willkiirpotenzial des Systems. Die Quotierung fUhrt oft zu einem
Geflihl der Ungerechtigkeit, da selbst Beamte mit hervorragenden Leistungen aufgrund der vorgegebenen Verteilung
durchschnittlich oder schlecht bewertet werden kénnen. Dies fUhrt zu Frustration und einem emotionalen Rickzug, bekannt als
.nnere Kindigung®“. Betroffene Beamte erflllen nur noch die Mindestanforderungen und reduzieren ihr Engagement, was die
Innovationskraft und Produktivitdt der Verwaltung beeintrachtigt. Die starre Verteilung und die enge Kopplung an
Beférderungen mindern die Motivation vieler Beamter.

Da die Beurteilung nicht nur von der individuellen Leistung, sondern auch von der Vergleichsgruppe abhangt, fihlen sich viele
machtlos gegentber ihren Karrierechancen. Dies fUhrt zu einer ,Ellbogenmentalitét”, die den Teamgeist und die kollegiale
Zusammenarbeit schadigt. Langfristig verlieren Beamte den Anreiz, sich weiterzuentwickeln oder Fortbildungen
wahrzunehmen. Beamte, die sich ungerecht behandelt flihlen, neigen dazu, nur noch das absolut Notwendige zu tun. Diese
minimalistische Arbeitsweise hemmt Innovation und Kreativitdt, da Beamte Risiken scheuen und sich strikt an Vorgaben
halten. Dies fuhrt zu einer verstarkten Blrokratisierung, die die Effizienz der Verwaltung beeintrdchtigen kann.

Wiederholt durchschnittliche oder schlechte Beurteilungen trotz guter Leistungen kénnen dazu flhren, dass qualifizierte
Beamte die Verwaltung verlassen, etwa durch einen Wechsel in die freie Wirtschaft oder in weniger wettbewerbsintensive
Bereiche. Zudem mindert ein als unfair wahrgenommenes System die Attraktivitit des o&ffentlichen Dienstes fir
Nachwuchskréfte, was langfristig zu einem Fachkraftemangel fihren kann.

Beamte richten ihre Arbeit oft an den formalen Bewertungskriterien aus, anstatt sich auf die tatsdchlichen Bedirfnisse der
Biirger oder die Effizienz der Verwaltung zu konzentrieren. Dies flihrt zu einer ,Checklisten-Mentalitat® und kurzfristigem
Denken, bei dem sichtbare Erfolge priorisiert werden, wahrend langfristige, nachhaltige Projekte vernachlassigt werden.

Die Subjektivitat der Beurteilungen, kombiniert mit der starren Quotierung, kann das Vertrauen in die Fairness und Kompetenz

der Vorgesetzten untergraben. Beamte kdnnten den Eindruck gewinnen, dass Bewertungen eher auf persénlichen
Beziehungen oder Vorurteilen basieren, was die Autoritat der Fihrungsebene schwécht.
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In leistungsstarken Teams kann die Quotierung dazu fihren, dass selbst qualifizierte Beamte benachteiligt werden, da nur
wenige Top-Bewertungen vergeben werden dirrfen. Zudem besteht die Gefahr, dass bestimmte Gruppen (z. B. Frauen, &ltere
Beamte oder Minderheiten) durch unbewusste Vorurteile der Vorgesetzten systematisch schlechter bewertet werden.

Der hohe administrative Aufwand fur die Erstellung und Rechtfertigung von Beurteilungen bindet Ressourcen, die anderweitig
genutzt werden kdnnten. Zudem kénnen Beamte, die sich ungerecht behandelt flihlen, rechtliche Schritte einleiten, was
zusatzliche Kosten und Arbeitsaufwand verursacht.

Die Quotierung férdert einen individualistischen Wettbewerb, der die Zusammenarbeit in Teams untergrabt. Kollegen kénnten
sich als Konkurrenten wahrnehmen, was den Wissensaustausch und die kollegiale Unterstitzung einschréanken. Beamte
passen sich oft den Erwartungen der Vorgesetzten an, um bessere Beurteilungen zu erhalten, was Individualitat und
Kreativitdt hemmt. Die Angst vor schlechten Bewertungen fuhrt zu einer risikoscheuen Haltung, die innovative Anséatze und die
Anpassungsfahigkeit der Verwaltung einschrénkt.

Das derzeitige Beurteilungssystem weist ein erhebliches Willkiurpotenzial auf. Die gauBsche Verteilung zwingt Vorgesetzte,
eine vorgegebene Anzahl von Beamten in niedrigere Bewertungskategorien einzuordnen, unabhangig von deren tatsachlicher
Leistung. Dies fuhrt zu einer kiinstlichen Differenzierung, die nicht immer die realen Leistungsunterschiede widerspiegelt.
Zudem sind Beurteilungen oft von subjektiven Einschatzungen der Vorgesetzten geprégt, die durch persdnliche Sympathien,
Vorurteile oder informelle Netzwerke beeinflusst werden kénnen. Diese Subjektivitat, kombiniert mit der starren Verteilung,
verstarkt das Geflihl der Ungerechtigkeit und untergrébt die Glaubwirdigkeit des Systems. Besonders in kleineren
Abteilungen, wo die Vergleichsgruppe klein ist, kann dies zu besonders verzerrten Ergebnissen fiihren, da die Verteilung die
tatsachlichen Leistungen nicht abbilden kann.

Abkopplung der Beférderung von der Beurteilung: Eine Abwéagung

Eine mogliche Reform des Beurteilungssystems ware die Abkopplung der Beférderung von der Beurteilung. Diese MaBnahme
wilrde bedeuten, dass Beférderungsentscheidungen nicht mehr primar auf den Ergebnissen der Beurteilungen basieren,
sondern andere Kriterien, wie Qualifikationen, Berufserfahrung, spezifische Kompetenzen oder Eignungstests, starker
gewichtet werden. Im Folgenden werden die Vor- und Nachteile einer solchen Abkopplung abgewogen.

Vorteile der Abkopplung

Die Abkopplung wirde den Druck auf Beamte verringern, da die Beurteilung nicht mehr unmittelbar ihre Karrierechancen
bestimmt. Dies kénnte die subjektive und willklirliche Natur der Beurteilungen entschéarfen, da Vorgesetzte weniger stark
gezwungen waren, eine starre Verteilung durchzusetzen, um Beférderungsquoten zu erflllen. Beamte kdnnten sich starker auf
ihre tatsachliche Arbeit konzentrieren, anstatt sich an Bewertungskriterien anzupassen.

Durch die Berlicksichtigung objektiverer Kriterien wie Qualifikationen, Fortbildungen oder nachweisbare Erfolge kdnnten
Beférderungen gerechter und leistungsorientierter gestaltet werden. Dies wirde das Risiko verringern, dass talentierte Beamte
aufgrund einer unglnstigen Quotierung oder subjektiver Einschatzungen benachteiligt werden.

Ohne die direkte Kopplung an Beférderungen kdnnten Beurteilungen starker auf konstruktives Feedback und die individuelle
Weiterentwicklung ausgerichtet werden. Dies wiirde den Fokus von einer wettbewerbsorientierten Bewertung hin zu einer
entwicklungsorientierten Kultur verschieben, die langfristig die Kompetenzen der Beamten stéarkt.

Die Abkopplung kdnnte die negativen Folgen wie Demotivation, innere Kiindigung und Dienst nach Vorschrift abmildern, da
Beamte weniger das Geflhl hatten, dass ihre Karrierechancen von einem willkiirlichen System abhangen. Dies kénnte die
Arbeitsmoral und das Engagement erhéhen.

Ohne den Druck, in der Beurteilung besser als Kollegen abzuschneiden, kénnten Beamte starker zusammenarbeiten und sich
gegenseitig unterstiitzen, was die Teamkohésion und die Effizienz der Verwaltung verbessern wiirde.

Nachteile der Abkopplung
Die enge Verknipfung von Beurteilungen und Beférderungen dient als starker Anreiz flir Beamte, Spitzenleistungen zu
erbringen. Eine Abkopplung kénnte diesen Anreiz schwéchen, da die Beurteilung weniger Konsequenzen flr die Karriere
héatte. Dies kénnte dazu fuhren, dass einige Beamte ihre Leistung reduzieren, da sie keine unmittelbare Belohnung in Form
einer Beférderung erwarten.

Wenn Beurteilungen nicht mehr die Hauptgrundlage fur Beférderungen sind, missten alternative Kriterien etabliert werden. Die
Entwicklung eines neuen, objektiven und transparenten Systems flir Befdrderungsentscheidungen kdénnte komplex und
zeitaufwendig sein. Ohne klare Kriterien besteht die Gefahr, dass Beférderungen wieder willkirlicher oder von informellen
Netzwerken abh&ngig werden.

Das derzeitige Beurteilungssystem ermdglicht eine gewisse Vergleichbarkeit der Leistungen innerhalb einer Behdrde. Eine
Abkopplung kénnte diese Vergleichbarkeit erschweren, da Beurteilungen mdglicherweise weniger standardisiert waren und
andere Kriterien (z. B. Qualifikationen oder Tests) unterschiedlich gewichtet werden missten.

Fir leistungsstarke Beamte, die gute Beurteilungen erwarten, kénnte die Abkopplung als enttduschend empfunden werden, da

ihre Leistungen nicht mehr direkt mit einer Beférderung belohnt werden. Dies kénnte die Motivation dieser Gruppe
beeintrachtigen.
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Abwagung der Abkopplung

Die Abkopplung der Beférderung von der Beurteilung bietet erhebliche Vorteile, insbesondere in Bezug auf die Reduzierung
von Willkir, Druck und negativen Folgen wie Demotivation und innerer Kindigung. Sie kdnnte ein faires,
entwicklungsorientiertes System fordern, das die Arbeitsmoral und Zusammenarbeit starkt. Allerdings birgt sie auch Risiken,
insbesondere den \Verlust eines klaren Leistungsanreizes und die Herausforderung, ein neues, transparentes
Beférderungssystem zu entwickeln. Um diese Nachteile zu minimieren, ware es entscheidend, klare und objektive Kriterien flir
Beférderungen zu etablieren, die auf Qualifikationen, nachweisbaren Erfolgen und Eignung basieren. Ein hybrides Modell, bei
dem Beurteilungen nur ein Teil der Beférderungsentscheidung sind, kénnte ein Kompromiss sein, um die Vorteile beider
Ansétze zu nutzen.

Wirkung gerichtlicher Urteile liber Streitigkeiten beziiglich Beurteilungen

Die Méglichkeit, Beurteilungen gerichtlich anzufechten, spielt eine zentrale Rolle im Umgang mit dem Willkirpotenzial und den
wahrgenommenen  Ungerechtigkeiten des  Beurteilungssystems.  Streitigkeiten  Gber  Beurteilungen, die vor
Verwaltungsgerichten ausgetragen werden, entstehen haufig, wenn Beamte ihre Bewertungen als ungerecht, willkirlich oder
diskriminierend empfinden. Gerichtliche Urteile in solchen Fallen haben weitreichende Auswirkungen auf die Beamten, die
Verwaltung und die Gestaltung des Beurteilungssystems insgesamt. Sie kdnnen sowohl korrigierend wirken als auch neue
Herausforderungen schaffen, die die Effizienz und das Vertrauen in das System beeinflussen.

Positive Wirkungen gerichtlicher Urteile

Gerichtliche Uberpriifungen zwingen Behdrden, ihre Beurteilungsprozesse genauer zu dokumentieren und transparenter zu
gestalten. Verwaltungsgerichte priifen, ob Beurteilungen auf einer fundierten Tatsachenbasis beruhen, nachvollziehbar
begriindet sind und den Grundsétzen der Gleichbehandlung, VerhéltnismaBigkeit und Rechtsstaatlichkeit entsprechen. Urteile,
die eine Beurteilung aufheben, weil sie unzureichend begriindet oder willkirlich ist, setzen einen Prazedenzfall, der
Vorgesetzte dazu anhalt, objektivere und fairere Bewertungskriterien anzuwenden. Dies kann die Qualitat der Beurteilungen
langfristig verbessern und das Vertrauen der Beamten in das System starken, da sie sehen, dass ungerechte Bewertungen
korrigiert werden kénnen.

Ein weiterer positiver Effekt ist die Mdglichkeit, systematische Ungleichheiten aufzudecken. Gerichte kdnnen beispielsweise
feststellen, ob bestimmte Gruppen — etwa Frauen, altere Beamte oder Minderheiten — durch unbewusste Vorurteile oder
strukturelle Mangel benachteiligt werden. Solche Urteile kdnnen Behdrden dazu veranlassen, ihre Bewertungsverfahren zu
Uberarbeiten, etwa durch Schulungen zur Vermeidung von Bias oder die Einfihrung standardisierter Kriterien. Dies tragt dazu
bei, die Gleichbehandlung zu férdern und die Glaubwurdigkeit des Systems zu erhéhen.

Zudem bieten gerichtliche Verfahren den Beamten ein Instrument zur Wahrung ihrer Rechte. Die Mdglichkeit, gegen eine als
unfair empfundene Beurteilung vorzugehen, vermittelt ein Geflhl von Rechtssicherheit und schutzt vor willklrlicher
Behandlung. Dies kann die Motivation der Beamten starken, da sie wissen, dass sie nicht vollig der Subjektivitat ihrer
Vorgesetzten ausgeliefert sind. In Einzelféllen kénnen erfolgreiche Klagen auch dazu fuhren, dass Beurteilungen korrigiert
oder Beférderungsentscheidungen neu lberprift werden, was die Karrierechancen der betroffenen Beamten verbessern kann.

Negative Wirkungen gerichtlicher Urteile

Trotz dieser positiven Aspekte sind gerichtliche Auseinandersetzungen mit erheblichen Nachteilen verbunden. Fur Beamte
sind solche Verfahren zeitaufwendig, emotional belastend und oft mit hohen finanziellen Kosten verbunden, insbesondere
wenn sie einen Anwalt beauftragen. Selbst bei einem positiven Urteil bleibt die berufliche Zusammenarbeit in der Behérde
haufig belastet, da Klagen das Vertrauensverhéltnis zu Vorgesetzten und Kollegen nachhaltig schédigen kénnen. Dies kann zu
einem angespannten Arbeitsklima flhren, das die Teamdynamik und die Produktivitat beeintréchtigt.

Aus Sicht der Verwaltung erhdhen Gerichtsverfahren den administrativen Aufwand erheblich. Die Vorbereitung auf solche
Verfahren — einschlieBlich der Dokumentation, Begriindung und Verteidigung der Beurteilung — bindet personelle und
finanzielle Ressourcen, die anderweitig fur die eigentliche Verwaltungsarbeit genutzt werden kénnten. Haufige Klagen kénnen
zudem die Autoritat der Vorgesetzten untergraben, insbesondere wenn Urteile die Beurteilung als fehlerhaft oder willkiirlich
einstufen. Dies fuhrt zu einer defensiven Haltung bei Vorgesetzten, die aus Angst vor Klagen dazu neigen kdnnen, weniger
differenzierte oder risikoscheue Bewertungen zu erstellen. Solche ,Sicherheitsbewertungen® reduzieren die Aussagekraft des
Systems und kénnen dazu fuhren, dass tatséchliche Leistungsunterschiede nicht mehr angemessen erfasst werden.

Ein weiteres Problem ist, dass gerichtliche Urteile oft nur Einzelfalle korrigieren, ohne die zugrunde liegenden strukturellen
Schwachen des Systems, wie die starre gauBsche Verteilung oder die Subjektivitdt der Bewertungen, zu beheben. Wenn ein
Beamter eine Beurteilung erfolgreich anfechtet, kann dies Auswirkungen auf die Vergleichsgruppe haben, da die Quotierung
eingehalten werden muss. Dies flhrt dazu, dass andere Beamte nach unten korrigiert werden, um die Verteilung
auszugleichen, was das Gefuihl der Ungerechtigkeit bei Kollegen verstérkt und die Teamkohasion weiter schwécht.

Langfristige Auswirkungen und Herausforderungen

Langfristig kbnnen gerichtliche Urteile eine Reform des Beurteilungssystems ansto3en, indem sie auf systematische Mangel
hinweisen, wie etwa die mangelnde Objektivitat oder die unzureichende Dokumentation von Bewertungen. Sie kdnnen
Behoérden dazu zwingen, klarere Kriterien, standardisierte Verfahren und Schulungen fiir Vorgesetzte einzuflihren, um die
Willkdr zu reduzieren. Allerdings besteht die Gefahr, dass haufige Klagen zu einer Uberregulierung der Beurteilungsprozesse
fihren. Vorgesetzte kdnnten dazu Ubergehen, UbermaBig standardisierte oder burokratische Bewertungen zu erstellen, um
rechtliche Risiken zu minimieren. Dies wirde die Flexibilitat und Aussagekraft des Systems einschréanken und kénnte die
Identifizierung von Spitzenleistungen erschweren.
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Ein weiteres Problem ist die potenzielle Eskalation von Konflikten innerhalb der Behérde. Erfolgreiche Klagen kdnnen bei
Kollegen, die keine rechtlichen Schritte eingeleitet haben, zu Neid oder Spannungen fiihren, insbesondere wenn die Korrektur
einer Beurteilung die Verteilung innerhalb der Vergleichsgruppe verdndert. Dies verstérkt die Wahrnehmung eines unfairen
Systems und kann die Motivation und das Vertrauen in die Verwaltung weiter untergraben.

Zusatzlich kénnen gerichtliche Verfahren die Attraktivitat des 6ffentlichen Dienstes als Arbeitgeber beeintrachtigen. Haufige
Streitigkeiten signalisieren potenziellen Nachwuchskréften, dass das Beurteilungssystem als unfair wahrgenommen wird, was
die Rekrutierung von Talenten erschwert. Gleichzeitig kdnnen sie die Verwaltung dazu zwingen, Ressourcen von der
eigentlichen Arbeit auf die Abwehr von Klagen zu verlagern, was die Effizienz und Innovationskraft der Behdrden langfristig
beeintrachtigt.

Reformansatze im Kontext gerichtlicher Urteile

Um die negativen Auswirkungen gerichtlicher Streitigkeiten zu minimieren, wére es sinnvoll, die Ursachen fir Klagen —
insbesondere das Willklirpotenzial und die Subjektivitat der Beurteilungen — direkt anzugehen. Dies konnte durch die
Einfuhrung objektiverer Bewertungskriterien, klarer Dokumentationspflichten und regelméBiger Schulungen fir Vorgesetzte
erreicht werden. Zudem kénnte ein internes Mediationsverfahren eingefiihrt werden, um Streitigkeiten vor einer gerichtlichen
Eskalation zu klaren. Solche MaBnahmen wirden nicht nur die Anzahl der Klagen reduzieren, sondern auch das Vertrauen in
das Beurteilungssystem starken.

Insgesamt verdeutlichen gerichtliche Urteile die Schwachen des derzeitigen Beurteilungssystems und unterstreichen die
Notwendigkeit einer Reform. Sie bieten die Chance, die Fairness und Transparenz zu verbessern, stellen jedoch gleichzeitig
eine Belastung fir die Verwaltung und das Arbeitsklima dar. Eine strukturelle Uberarbeitung des Systems, die die Ursachen fir
Streitigkeiten minimiert, ist daher unerldsslich, um die negativen Folgen zu verringern und die positiven Aspekte des Systems
zu stérken.

Abwaéagung der positiven und negativen Folgen

Das Beurteilungssystem zielt darauf ab, Leistungstrager zu férdern, Transparenz zu schaffen und eine Feedbackkultur zu
etablieren. Es kann ambitionierte Beamte motivieren, klare Strukturen fir Beférderungen schaffen und Talente sichtbar
machen. In einem idealen Szenario trdgt es zu einer meritokratischen Karriereentwicklung bei und unterstiitzt die
Weiterentwicklung der Verwaltung.

Die starre Quotierung nach gauBscher Verteilung und das hohe Willkirpotenzial fiihren jedoch haufig dazu, dass selbst
leistungsstarke Beamte benachteiligt werden, da nur eine begrenzte Anzahl an Top-Bewertungen vergeben werden kann. Dies
erzeugten Frustration, Demotivation und ein Geflihl der Ungerechtigkeit, was zu innerer Kiindigung, Dienst nach Vorschrift und
einem Verlust von Talenten fuhrt. Die Subjektivitat der Beurteilungen, der hohe administrative Aufwand und die Férderung von
Konformitat verstarken diese Probleme zuséatzlich. Gerichtliche Streitigkeiten ber Beurteilungen verschéarfen diese Probleme
weiter, indem sie Ressourcen binden und das Vertrauen in das System untergraben. Langfristig schadet dies der
Innovationskraft, Effizienz und Attraktivitat des 6ffentlichen Dienstes.

Die positiven Absichten des Systems — Leistungstrager zu férdern und Transparenz zu schaffen — werden durch die negativen
Folgen oft untergraben. Das hohe Willkirpotenzial, verursacht durch subjektive Einschatzungen und die starre Verteilung,
untergrabt die Glaubwiirdigkeit des Systems und fiihrt zu einer Kultur des Misstrauens. Die Férderung von Wettbewerb kann
zwar kurzfristig die Produktivitét steigern, fuhrt jedoch langfristig zu einem ungesunden Arbeitsklima und einer Schwéachung
der Teamkohésion. Gerichtliche Urteile verdeutlichen diese Schwachen und erhéhen den Druck auf die Verwaltung, ohne die
zugrunde liegenden Probleme systematisch zu l6sen.

Fazit und Reformvorschlage

Das Beurteilungssystem mit Quotierung nach gauBscher Verteilung und die enge Kopplung an Beférderungen haben das
Potenzial, Leistungstrager zu férdern und klare Strukturen zu schaffen. In der Praxis GUberwiegen jedoch die negativen Folgen,
da die starre Verteilung und das hohe Willkiirpotenzial zu Frustration, Demotivation und einer ineffizienten Verwaltung fihren.
Phanomene wie innere Kundigung, Dienst nach Vorschrift, Verlust von Talenten, Erosion der Vertrauenskultur und haufige
gerichtliche Streitigkeiten stellen erhebliche Herausforderungen dar.

Die Abkopplung der Beférderung von der Beurteilung kénnte ein vielversprechender Ansatz sein, um die negativen Folgen zu
minimieren, insbesondere das Willkiirpotenzial und die damit verbundenen Ungerechtigkeitsgefuhle. Sie wirde den Druck auf
Beamte reduzieren, die Zusammenarbeit férdern und eine entwicklungsorientierte Feedbackkultur starken. Allerdings erfordert
sie die Entwicklung eines neuen, transparenten Beférderungssystems, um den Verlust von Leistungsanreizen und
Vergleichbarkeit zu vermeiden.

Um die Vorteile des Systems zu maximieren und die negativen Folgen zu minimieren, wéren folgende Reformen denkbar:
e Abschaffung der Quotierung:

Ein leistungsorientiertes System, das die tatséchlichen Leistungen wirdigt, anstatt kinstlich zu quotieren, kénnte die
Fairness erhdhen und die Anzahl gerichtlicher Streitigkeiten reduzieren.

e Objektive Kriterien:
Klare, transparente und nachvollziehbare Bewertungskriterien wiirden das Vertrauen in das System starken und das
Willkrpotenzial verringern, was die Wahrscheinlichkeit von Klagen senken kénnte.
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e Foérderung von Feedback und Entwicklung:

Beurteilungen sollten starker auf konstruktives Feedback und individuelle Weiterentwicklung ausgerichtet sein, anstatt
ausschlieBlich auf Wettbewerb und Beférderungen.

e Teamorientierte Bewertungen:
Die Berlcksichtigung von Teamleistungen kénnte die Zusammenarbeit férdern und die negativen Auswirkungen des
individualistischen Wettbewerbs abmildern.

e Hybrides Befoérderungssystem:
Beurteilungen kénnten als ein Kriterium unter mehreren (z. B. Qualifikationen, Erfahrung, Eignungstests) flir

Beférderungen herangezogen werden, um die Vorteile der Leistungsorientierung zu bewahren, ohne die negativen
Folgen der starren Kopplung.

e Interne Mediationsverfahren:
Die Einflhrung von Mediationsmechanismen kénnte Streitigkeiten Uber Beurteilungen vor einer gerichtlichen
Eskalation klaren, um den Aufwand und die Belastungen fiir beide Seiten zu reduzieren.

Ein solches reformiertes System kdnnte die Motivation und Innovationskraft der Beamten stérken, die Effizienz der Verwaltung
steigern und den o6ffentlichen Dienst als Arbeitgeber attraktiver machen, indem es das hohe Willkiirpotenzial und die Anzahl
gerichtlicher Streitigkeiten minimiert.

Kontaki:
Peter Alexander MeiBner

Was denken Sie?

Welche Erfahrungen haben Sie mit dem Beurteilungs- und Beférderungssystem im 6ffentlichen Dienst
gemacht? Fiihlen Sie sich fair beurteilt — oder gefangen im System? Teilen Sie lhre Meinung mit uns — gerne auch
anonym. Schreiben Sie uns gerne eine E-Mail.

Schlagwoérter
Bund
diesen Inhalt herunterladen: PDF
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