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Rechtsgrundlagen in der Bundesverwaltung

Grundgesetz - Art. 33 Abs. 2

Jeder Deutsche hat nach seiner Eignung, Befahigung und fachlichen Leistung gleichen Zugang
zu jedem offentlichen Amte.

Beamtenstatusgesetz - BeamtStG

8 9 Kriterien der Ernennung

Ernennungen sind nach Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung ohne Rucksicht auf Ge-
schlecht, Abstammung, Rasse oder ethnische Herkunft, Behinderung, Religion oder Weltan-
schauung, politische Anschauungen, Herkunft, Beziehungen oder sexuelle Identitat vorzuneh-
men.

§ 54 Verwaltungsrechtsweg

(1) Fur alle Klagen der Beamtinnen, Beamten, Ruhestandsbeamtinnen, Ruhestandsbeamten,
friheren Beamtinnen, friilheren Beamten und der Hinterbliebenen aus dem Beamtenverhaltnis
sowie fur Klagen des Dienstherrn ist der Verwaltungsrechtsweg gegeben.

(2) Vor allen Klagen ist ein Vorverfahren nach den Vorschriften des 8. Abschnitts der Verwal-
tungsgerichtsordnung durchzufiihren. Dies gilt auch dann, wenn die Malinahme von der obers-
ten Dienstbehdorde getroffen worden ist. Ein Vorverfahren ist nicht erforderlich, wenn ein Lan-
desgesetz dieses ausdricklich bestimmt.

(3) Den Widerspruchsbescheid erlasst die oberste Dienstbehérde. Sie kann die Entscheidung
fur alle Falle, in denen sie die MalRinahme nicht selbst getroffen hat, durch allgemeine Anord-
nung auf andere Behodrden Ubertragen. Die Anordnung ist zu verdffentlichen.

(4) Widerspruch und Anfechtungsklage gegen Abordnung oder Versetzung haben keine auf-
schiebende Wirkung.

Bundesbeamtengesetz - BBG

8§ 8 Stellenausschreibung

(1) Zu besetzende Stellen sind auszuschreiben. Bei der Einstellung von Bewerberinnen und
Bewerbern muss die Ausschreibung 6ffentlich sein. Ausnahmen von den Satzen 1 und 2 kann
die Bundesregierung durch Rechtsverordnung regein.

(2) Die Art der Ausschreibung regelt die oberste Dienstbehérde nach Mal3gabe des § 6 Bun-
desgleichstellungsgesetzes. Sie kann diese Befugnis auf unmittelbar nachgeordnete Behdrden
Ubertragen.

8 9 Auswahlkriterien

Die Auswahl der Bewerberinnen und Bewerber richtet sich nach Eignung, Befahigung und
fachlicher Leistung ohne Ricksicht auf Geschlecht, Abstammung, Rasse oder ethnische Her-
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kunft, Behinderung, Religion oder Weltanschauung, politische Anschauungen, Herkunft, Be-
ziehungen oder sexuelle Identitédt. Dem stehen gesetzliche MaRnahmen zur Durchsetzung der
tatséchlichen Gleichstellung im Erwerbsleben, insbesondere Quotenregelungen mit Einzelfall-
prufung sowie zur Forderung schwerbehinderter Menschen nicht entgegen.

§ 21 Dienstliche Beurteilung; Verordnungserméachtigung

(1) Eignung, Befahigung und fachliche Leistung der Beamtinnen und Beamten sind regelma-
Big, mindestens jedoch alle drei Jahre, zu beurteilen. Sie sind zusatzlich zu beurteilen, wenn
es die dienstlichen oder personlichen Verhaltnisse erfordern.

(2) Die Bundesregierung wird erméchtigt, durch Rechtsverordnung Grundsétze fur dienstliche
Beurteilungen sowie fiir das Beurteilungsverfahren zu regeln, insbesondere tber

1. denInhalt der Beurteilung, beispielsweise die Festlegung von zu beurteilenden Merkmalen
von Eignung, Beféhigung und fachlicher Leistung,

2. ein Bewertungssystem fir die Beurteilung,

3. die Ausgestaltung des Beurteilungsmalf3stabs, beispielsweise die konkrete Festlegung von
Richtwerten oder die Mdglichkeit, von den Richtwerten aus Griinden der Einzelfallgerech-
tigkeit abzuweichen,

4. die Festlegung von Mindestanforderungen an die an der Beurteilung mitwirkenden Perso-
nen,

5. die Bekanntgabe des Ergebnisses eines Beurteilungsdurchgangs,

6. die Voraussetzungen und das Verfahren einer fiktiven Fortschreibung von Beurteilungen
und

7. Ausnahmen von der Beurteilungspflicht.

§ 22 Befdrderungen

(1) Fur Beforderungen gelten die Grundsétze des § 9. Erfolgt die Auswahlentscheidung auf der
Grundlage dienstlicher Beurteilungen, darf das Ende des letzten Beurteilungszeitraums zum
Zeitpunkt der Auswahlentscheidung héchstens drei Jahre zurtickliegen.

(2) Beférderungen, die mit einer héherwertigen Funktion verbunden sind, setzen eine mindes-
tens sechsmonatige Erprobungszeit voraus.

(3) Amter, die nach der Gestaltung der Laufbahn regelméRig zu durchlaufen sind, diirfen nicht
Ubersprungen werden.

(4) Eine Beforderung ist unzulassig vor Ablauf eines Jahres
1. seitder Einstellung in das Beamtenverhaltnis auf Probe oder
2. a) seitder Einstellung in das Beamtenverhaltnis auf Lebenszeit oder
b) seit der letzten Beférderung,
es sei denn, das bisherige Amt musste nicht regelmafig durchlaufen werden.

(5) Der Bundespersonalausschuss kann Ausnahmen von den Abséatzen 2 bis 4 zulassen, wenn
sie die Bundesregierung nicht durch Rechtsverordnung regelt.

§ 25 Benachteiligungsverbote

Schwangerschaft, Mutterschutz und Elternzeit dirfen sich bei der Einstellung und dem berufli-
chen Fortkommen nicht nachteilig auswirken. Dies gilt auch fir Teilzeit, Telearbeit und fami-
lienbedingte Beurlaubung, wenn nicht zwingende sachliche Grinde vorliegen.

§ 85 Dienstzeugnis

Beamtinnen und Beamten wird auf Antrag ein Dienstzeugnis Uber Art und Dauer der von ihnen
wahrgenommenen Amter erteilt, wenn sie daran ein berechtigtes Interesse haben oder das
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Beamtenverhdltnis beendet ist. Das Dienstzeugnis muss auf Verlangen auch tber die ausge-
Ubte Tatigkeit und die erbrachten Leistungen Auskunft geben.

§ 116 Mitgliedschaft in Gewerkschaften und Berufsverbanden

(1) Beamtinnen und Beamte haben das Recht, sich in Gewerkschaften oder Berufsverbanden
zusammenzuschlieBen. Sie kénnen die fir sie zustandigen Gewerkschaften oder Berufsver-
bande mit ihrer Vertretung beauftragen, soweit gesetzlich nichts anderes bestimmt ist.

(2) Keine Beamtin und kein Beamter darf wegen Betéatigung fiir eine Gewerkschaft oder einen
Berufsverband dienstlich gemalfregelt oder benachteiligt werden.

§ 126 Verwaltungsrechtsweg

(1) Fur alle Klagen der Beamtinnen, Beamten, Ruhestandsbeamtinnen, Ruhestandsbeamten,
friheren Beamtinnen, friiheren Beamten und der Hinterbliebenen aus dem Beamtenverhaltnis
sowie fir Klagen des Dienstherrn ist der Verwaltungsrechtsweg gegeben.

(2) Vor allen Klagen ist ein Vorverfahren nach den Vorschriften des 8. Abschnitts der Verwal-
tungsgerichtsordnung durchzufiihren. Dies gilt auch dann, wenn die Mal3hahme von der obers-
ten Dienstbehdrde getroffen worden ist.

(3) Den Widerspruchsbescheid erlasst die oberste Dienstbehdrde. Sie kann die Entscheidung
fur Falle, in denen sie die Mafl3nahme nicht selbst getroffen hat, durch allgemeine Anordnung
auf andere Behoérden Ubertragen. Die Anordnung ist zu veroffentlichen.

(4) Widerspruch und Anfechtungsklage gegen Abordnung oder Versetzung haben keine auf-
schiebende Wirkung.

Bundesbesoldungsgesetz - BBesG

§ 18 Grundsatz der funktionsgerechten Besoldung

Die Funktionen der Beamten und Soldaten sind nach den mit ihnen verbundenen Anforderun-
gen sachgerecht zu bewerten und Amtern zuzuordnen. Eine Funktion kann bis zu drei Amtern
einer Laufbahngruppe, in obersten Bundesbehérden allen Amtern einer Laufbahngruppe zu-
geordnet werden. Bei Soldaten gilt dies in der Laufbahngruppe der Mannschaften fir alle
Dienstgrade und in der Laufbahngruppe der Unteroffiziere fur bis zu vier Dienstgrade.

Bundeslaufbahnverordnung - BLV

§ 2 Begriffsbestimmungen

(1) Einstellung ist eine Ernennung unter Begriindung eines Beamtenverhaltnisses.

(2) Eignung erfasst insbesondere Personlichkeit und charakterliche Eigenschaften, die fir ein
bestimmtes Amt von Bedeutung sind.

(3) Befahigung umfasst die Fahigkeiten, Kenntnisse, Fertigkeiten und sonstigen Eigenschaf-
ten, die fur die dienstliche Verwendung wesentlich sind.

(4) Die fachliche Leistung ist insbesondere nach den Arbeitsergebnissen, der praktischen Ar-
beitsweise, dem Arbeitsverhalten und fir Beamtinnen oder Beamte, die bereits Vorgesetzte
sind, nach dem Fihrungsverhalten zu beurteilen.

(5) Hauptberuflich ist eine Tatigkeit, wenn sie entgeltlich ist, gewolltermalRen den Schwerpunkt
der beruflichen Tatigkeit darstellt, in der Regel den tGberwiegenden Teil der Arbeitskraft bean-
sprucht und dem durch Ausbildung und Berufswahl gepréagten Berufsbild entspricht oder na-
hekommt.
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(6) Probezeit ist die Zeit in einem Beamtenverhdltnis auf Probe, in der sich die Beamtinnen und
Beamten nach Erwerb der Laufbahnbeféahigung zur spateren Verwendung auf Lebenszeit oder
zur Ubertragung eines Amtes mit leitender Funktion bewahren sollen.

(7) Erprobungszeit ist die Zeit, in der die Beamtin oder der Beamte die Eignung fir einen hdher
bewerteten Dienstposten nachzuweisen hat.

(8) Beforderung ist die Verleihung eines anderen Amtes mit hherem Endgrundgehalt. Sie er-
folgt in den Fallen, in denen die Amtsbezeichnung wechselt, durch Ernennung.

§ 3 Mutterschutz

Zeiten des Mutterschutzes sind auf Zeiten anzurechnen, die nach dieser Verordnung Voraus-
setzung fir eine Einstellung oder fir die berufliche Entwicklung sind. Die Verlangerung eines
Vorbereitungsdienstes nach § 15 Absatz 1 Satz 1 Nummer 2 bleibt unberthrt.

8 4 Stellenausschreibungspflicht

(1) Zu besetzende Stellen sind auf3er in den Fallen des Absatzes 2 auszuschreiben. Der Ein-
stellung von Bewerberinnen und Bewerbern muss eine ¢ffentliche Ausschreibung vorausge-
hen.

(2) Die Pflicht zur Stellenausschreibung nach Absatz 1 gilt nicht

1. fur Stellen der Staatssekretarinnen und Staatssekretare, Abteilungsleiterinnen und Abtei-
lungsleiter in den Bundesministerien und im Bundestag, sonstigen politischen Beamtinnen
und Beamten, Leitungen der anderen obersten Bundesbehorden und Leiterinnen und Lei-
ter der den Bundesministerien unmittelbar nachgeordneten Behdrden sowie der bundes-
unmittelbaren Korperschaften, Anstalten und Stiftungen des 6ffentlichen Rechts,

2. fur Stellen der personlichen Referentinnen und Referenten der Leiterinnen und Leiter der
obersten Bundesbehorden sowie der beamteten und Parlamentarischen Staatssekretarin-
nen und Staatssekretare,

3. fir Stellen, die mit Beamtinnen und Beamten unmittelbar nach Abschluss ihres Vorberei-
tungsdienstes oder eines Aufstiegsverfahrens besetzt werden,

4. fir Stellen, die durch Versetzung nach vorangegangener Abordnung, nach Ubertritt oder
Ubernahme von Beamtinnen und Beamten besetzt werden,

5. fur Stellen, die zur Vermeidung der Versetzung in den Ruhestand wegen Dienstunféhigkeit
oder zur erneuten Berufung in das Beamtenverhaltnis nach Wiederherstellung der Dienst-
fahigkeit besetzt werden,

6. flr Stellen des einfachen Dienstes, fur die Bewerberinnen und Bewerber von der Bundes-
agentur fur Arbeit vermittelt werden kdnnen.

(3) Von einer Stellenausschreibung kann abgesehen werden

1. allgemein oder in Einzelfallen, wenn Grinde der Personalplanung oder des Personalein-
satzes entgegenstehen und es sich nicht um Einstellungen handelt,

2. in besonderen Fallen auch bei einer Einstellung aus den in Nummer 1 genannten Grin-
den.

8 5 Schwerbehinderte Menschen

(1) Von schwerbehinderten Menschen darf nur das Mindestmalf3 an kdrperlicher Eignung ver-
langt werden.

(2) In Auswahlverfahren und in Prifungsverfahren im Sinne dieser Verordnung sind fir schwer-
behinderte Menschen Erleichterungen vorzusehen, die ihrer Behinderung angemessen sind.
(3) Bei der Beurteilung der Leistung schwerbehinderter Menschen ist eine etwaige Einschran-
kung der Arbeits- und Verwendungsféahigkeit wegen der Behinderung zu berticksichtigen.
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§ 32 Voraussetzungen einer Beférderung

Eine Beamtin oder ein Beamter kann beférdert werden, wenn
1. sie oder er nach Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung ausgewahlt worden ist,

2. im Fall der Ubertragung einer héherwertigen Funktion die Eignung in einer Erprobungszeit
nachgewiesen wurde und

3. kein Beforderungsverbot vorliegt.

§ 33 Auswahlentscheidungen

(1) Feststellungen tber Eignung, Befahigung und fachliche Leistung sind in der Regel auf der
Grundlage aktueller dienstlicher Beurteilungen zu treffen. Friihere Beurteilungen sind zusétz-
lich zu beriicksichtigen und vor Hilfskriterien heranzuziehen. Zur Uberpriifung der Erfiillung von
Anforderungen, zu denen die dienstlichen Beurteilungen keinen oder keinen hinreichenden
Aufschluss geben, kénnen eignungsdiagnostische Instrumente eingesetzt werden. Dies kann
insbesondere der Fall sein, wenn erstmals Leitungs- oder Fiihrungsaufgaben Ubertragen wer-
den sollen. Die 88 8 und 9 des Bundesgleichstellungsgesetzes sind zu beachten.

(2) Erfolgreich absolvierte Tatigkeiten in einer 6ffentlichen zwischenstaatlichen oder Gberstaat-
lichen Einrichtung, in der Verwaltung eines Mitgliedstaats der Européischen Union oder in einer
offentlichen Einrichtung eines Mitgliedstaats der Europaischen Union wahrend einer Beurlau-
bung nach § 6 Absatz 1 der Sonderurlaubsverordnung sind besonders zu bertcksichtigen.
Langjahrige Leistungen, die wechselnden Anforderungen gleichmafiig gerecht geworden sind,
sind angemessen zu beriicksichtigen.

(2a) Beamtinnen und Beamte, die zur Ausibung einer gleichwertigen hauptberuflichen Téatig-
keit bei einer Fraktion des Deutschen Bundestages, eines Landtages oder des Européischen
Parlaments beurlaubt sind, sind in entsprechender Anwendung des 8§ 21 des Bundesbeamten-
gesetzes von der Fraktion zu beurteilen. § 50 Absatz 2 findet in diesen Fallen keine Anwen-
dung. Der Zeitpunkt der Erstellung der Beurteilung richtet sich nach dem Regelbeurteilungs-
durchgang der beurlaubenden Dienststelle.

(3) Liegt keine aktuelle dienstliche Beurteilung vor, ist jedenfalls in folgenden Fallen die letzte
regelmaRige dienstliche Beurteilung unter Berlicksichtigung der Entwicklung vergleichbarer
Beamtinnen und Beamten fiktiv fortzuschreiben:

1. Bei Beurlaubungen nach 8§ 6 Absatz 1 der Sonderurlaubsverordnung zur Ausiibung einer
gleichwertigen hauptberuflichen Tatigkeit, wenn die Vergleichbarkeit der Beurteilung der
offentlichen zwischenstaatlichen oder Uberstaatlichen Einrichtung, der Verwaltung eines
Mitgliedstaats der Europaischen Union oder der 6ffentlichen Einrichtung eines Mitglied-
staats der Europaischen Union mit der dienstlichen Beurteilung nicht gegeben ist,

2. bei Elternzeit mit vollstandiger Freistellung von der dienstlichen Téatigkeit und

3. bei Freistellungen von der dienstlichen Tatigkeit wegen einer Mitgliedschaft im Personal-
rat, als Vertrauensperson der schwerbehinderten Menschen oder bei Entlastungen als
Gleichstellungsbeauftragte, wenn die dienstliche Tatigkeit weniger als 25 Prozent der Ar-
beitszeit beansprucht.

In den Féllen des Satzes 1 Nummer 1 sollen fir die fiktive Fortschreibung auch Beurteilungen
der aufnehmenden Stelle herangezogen werden.

(4) Haben sich Vorbereitungsdienst und Probezeit um Zeiten verlangert, in denen ein Dienst
nach § 15 Absatz 1 Satz 1 Nummer 4 abgeleistet worden ist, sind die sich daraus ergebenden
zeitlichen Verzodgerungen angemessen auszugleichen. Zu diesem Zweck kann wéahrend der
Probezeit beférdert werden, wenn die sonstigen Voraussetzungen des § 32 vorliegen. Die
Satze 1 und 2 gelten entsprechend fiir eine Person, die einen der in § 15 Absatz 1 Satz 1
Nummer 4 genannten Dienste abgeleistet und

1. sich innerhalb von sechs Monaten nach Beendigung des Dienstes um Einstellung bewor-
ben hat,
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2. im Anschluss an den Dienst einen Ausbildungsgang zum Erwerb eines berufsqualifizie-
renden Abschlusses begonnen und sich innerhalb von sechs Monaten nach Erwerb des
Abschlusses um Einstellung beworben hat,

3. im Anschluss an den Dienst einen Ausbildungsgang zum Erwerb eines berufsqualifizie-
renden Abschlusses begonnen und im Anschluss an den Erwerb des berufsqualifizieren-
den Abschlusses eine hauptberufliche Téatigkeit nach den 88 19 bis 21 begonnen und sich
innerhalb von sechs Monaten nach Ableistung der vorgeschriebenen Tatigkeit um Einstel-
lung beworben hat oder

4. im Anschluss an den Dienst eine hauptberufliche Tatigkeit nach den §8 19 bis 21 begon-
nen und sich innerhalb von sechs Monaten nach Ableistung der vorgeschriebenen Tatig-
keit um Einstellung beworben hat

und aufgrund der Bewerbung eingestellt worden ist. Nicht auszugleichen sind Zeiten eines
Dienstes nach 8§ 15 Absatz 1 Satz 1 Nummer 4, wenn diese als Voraussetzung fir die Zulas-
sung zur Laufbahn oder nach § 20 des Bundesbeamtengesetzes bericksichtigt oder auf Pro-
bezeit angerechnet worden sind.

§ 34 Erprobungszeit

(1) Die Erprobungszeit betragt mindestens sechs Monate und soll ein Jahr nicht Giberschreiten.
§ 19 Absatz 4 gilt entsprechend.

(2) Die in 8 33 Absatz 3 genannten Zeiten und Erprobungszeiten auf einem anderen Dienst-
posten gleicher Bewertung gelten als geleistete Erprobungszeit, wenn die Beamtin oder der
Beamte bei Beriicksichtigung samtlicher Erkenntnisse die Erprobung aller Voraussicht nach
erfolgreich absolviert hatte. Gleiches gilt fir Zeiten, in denen wahrend einer Beurlaubung
gleichwertige Tatigkeiten in einer Forschungseinrichtung ausgetibt worden sind.

(3) Kann die Eignung nicht festgestellt werden, ist von der dauerhaften Ubertragung des
Dienstpostens abzusehen oder die Ubertragung zu widerrufen.

8 45 Internationale Verwendungen

Erfolgreich absolvierte hauptberufliche Tatigkeiten in einer 6ffentlichen zwischenstaatlichen o-
der Uberstaatlichen Einrichtung, in der Verwaltung eines Mitgliedstaats der Europaischen
Union oder in einer 6ffentlichen Einrichtung eines Mitgliedstaats der Europaischen Union wéh-
rend einer Beurlaubung nach § 6 Absatz 1 der Sonderurlaubsverordnung sind besonders zu
berticksichtigen, wenn Erfahrungen und Kenntnisse im internationalen Bereich fur den Dienst-
posten wesentlich sind. Sie diirfen sich im Ubrigen nicht nachteilig auf das berufliche Fortkom-
men der Beamtinnen und Beamten auswirken.

8 46 Personalentwicklung

(1) Als Grundlage fir die Personalentwicklung sind Personalentwicklungskonzepte zu erstel-
len. Uber die Gestaltung entscheidet die oberste Dienstbehorde. Sie kann diese Befugnis auf
andere Behdrden ubertragen.

(2) Im Rahmen der Personalentwicklungskonzepte sind Eignung, Befahigung und fachliche
Leistung durch Personalfiihrungs- und Personalentwicklungsmafnahmen zu erhalten und zu
fordern. Dazu gehdren zum Beispiel

1. die dienstliche Qualifizierung,

die FUhrungskrafteentwicklung,

Kooperationsgesprache,

die dienstliche Beurteilung,

Zielvereinbarungen,

die Einschatzung der Vorgesetzten durch ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie

ein die Fahigkeiten und Kenntnisse erweiternder regelmafiger Wechsel der Verwendung,
insbesondere auch in Tatigkeiten bei internationalen Organisationen.

N o o~ wDb
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§ 48 Ausnahmen von der regelmafigen Beurteilung

Ausnahmen von der regelmafigen Beurteilung kénnen zugelassen werden, wenn eine dienst-
liche Beurteilung nicht zweckmafig ist. Dies ist insbesondere in herausgehobenen Fihrungs-
funktionen der Fall. Die 88 28 bis 31 bleiben unberihrt.

§ 49 Inhalt der dienstlichen Beurteilung

(1) In der dienstlichen Beurteilung sind die fachliche Leistung der Beamtin oder des Beamten
nachvollziehbar darzustellen sowie Eignung und Beféhigung einzuschétzen.

(2) Die fachliche Leistung ist insbesondere nach den Arbeitsergebnissen, der praktischen Ar-
beitsweise, dem Arbeitsverhalten und fur Beamtinnen oder Beamte, die bereits Vorgesetzte
sind, nach dem Fiihrungsverhalten zu beurteilen. Soweit Zielvereinbarungen getroffen werden,
soll der Grad der Zielerreichung in die Gesamtbewertung der dienstlichen Beurteilung einflie-
Ren.

(3) Die Beurteilung schliefl3st mit einem Gesamturteil und einem Vorschlag fur die weitere dienst-
liche Verwendung. Sie bewertet die Eignung fur Leitungs- und Fiuhrungsaufgaben, wenn ent-
sprechende Aufgaben wahrgenommen werden, und kann eine Aussage Uber die Eignung fir
Aufgaben der nachsthéheren Laufbahn enthalten.

§ 50 Beurteilungsverfahren und Beurteilungsmalf3stab

(1) Die dienstlichen Beurteilungen erfolgen nach einem einheitlichen BeurteilungsmaRstab un-
ter Berticksichtigung der Anforderungen des Amtes und in der Regel mindestens zwei Perso-
nen.

Einzelheiten des Beurteilungsverfahrens, inshesondere die Zahl der Beurteilerinnen und Beur-
teiler sowie gegebenenfalls die Rolle und Verantwortlichkeit mitwirkender Berichterstatterinnen
und Berichterstatter, regeln die obersten Dienstbehdrden in den Beurteilungsrichtlinien. Sie
kénnen diese Befugnis auf andere Behorden tbertragen.

(2) Der Anteil der Beamtinnen und Beamten einer Besoldungsgruppe oder einer Funktionse-
bene, die beurteilt werden, soll bei der hdchsten Note zehn Prozent und bei der zweithdchsten
Note zwanzig Prozent nicht Uberschreiten. Im Interesse der Einzelfallgerechtigkeit ist eine
Uberschreitung um jeweils bis zu fiinf Prozentpunkte maglich. Ist die Bildung von Richtwerten
wegen zu geringer Fallzahlen nicht mdéglich, sind die dienstlichen Beurteilungen in geeigneter
Weise entsprechend zu differenzieren.

(3) Die dienstliche Beurteilung ist der Beamtin oder dem Beamten in ihrem vollen Wortlaut zu
eréffnen und mit ihr oder ihm zu besprechen. Die Eréffnung ist aktenkundig zu machen und mit
der Beurteilung zu den Personalakten zu nehmen.

(4) Das Ergebnis eines Beurteilungsdurchgangs soll den Beurteilten in Form eines Notenspie-
gels in geeigneter Weise bekannt gegeben werden. Hierbei soll der Anteil an Frauen, Mannern,
Teilzeit- und Telearbeitskraften und schwerbehinderten Menschen jeweils gesondert ausge-
wiesen werden, wenn die Anonymitat der Beurteilungen gewabhrt bleibt.

Bundesgleichstellungsgesetz - BGleiG

§ 3 Begriffsbestimmungen

8. Qualifikation: Eignung, Beféahigung und fachliche Leistung;

9. unterreprasentiert: Status von Frauen, wenn ihr jeweiliger Anteil an der Gesamtzahl der
weiblichen und mannlichen Beschéftigten in einem einzelnen Bereich unter 50 Prozent
liegt; bei einer ungeraden Gesamtzahl der weiblichen und mannlichen Beschéftigten sind
Frauen unterreprasentiert, wenn das Ungleichgewicht mindestens zwei Personen betragt.
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§ 6 Arbeitsplatzausschreibung

(1) Ausschreibungen von Arbeitsplatzen miissen geschlechtsneutral erfolgen. Es ist insheson-
dere unzulassig, Arbeitsplatze nur fir Manner oder nur fir Frauen auszuschreiben. Der Aus-
schreibungstext muss so formuliert sein, dass er alle Geschlechter in gleicher Weise anspricht.
Sind Frauen in dem jeweiligen Bereich unterreprasentiert, so sind sie verstarkt zur Bewerbung
aufzufordern. Jede Ausschreibung, insbesondere die Ausschreibungen fur die Besetzung von
Fuhrungspositionen ungeachtet der Hierarchieebene, hat den Hinweis zu enthalten, dass der
ausgeschriebene Arbeitsplatz in Teilzeit besetzt werden kann. Der Hinweis darf entfallen, so-
fern einer Besetzung in Teilzeit zwingende dienstliche Belange entgegenstehen.

(2) Wenn in einem Bereich Frauen unterreprasentiert sind, soll ein freier Arbeitsplatz ausge-
schrieben werden, um die Zahl der Bewerberinnen zu erhdéhen. Der Arbeitsplatz soll 6ffentlich
ausgeschrieben werden, wenn dieses Ziel weder mit einer hausinternen noch mit einer dienst-
stelleniibergreifenden Ausschreibung erreicht werden kann. Ausnahmen nach § 8 Absatz 1
Satz 3 des Bundesheamtengesetzes bleiben unbertihrt.

(3) Arbeitsplatzausschreibungen missen die Anforderungen des zu besetzenden Arbeitsplat-
zes festlegen und im Hinblick auf moégliche kiinftige Funktionen der Bewerberinnen und Be-
werber auch das vorausgesetzte Anforderungs- und Qualifikationsprofil der Laufbahn oder des
Funktionsbereichs enthalten.

§ 7 Bewerbungsgesprache

(1) Liegen in ausreichender Zahl Bewerbungen von Frauen vor, die das in der Ausschreibung
vorgegebene Anforderungs- und Qualifikationsprofil aufweisen, missen bei der Besetzung von
Arbeitsplatzen in einem Bereich, in dem Frauen unterreprasentiert sind, mindestens ebenso
viele Frauen wie Manner zu Vorstellungsgesprachen oder besonderen Auswahlverfahren ein-
geladen werden. § 165 des Neunten Buches Sozialgesetzbuch bleibt unberthrt.

(2) In Vorstellungsgesprachen und besonderen Auswahlverfahren sind insbesondere Fragen
nach dem Familienstand, einer bestehenden oder geplanten Schwangerschaft sowie nach be-
stehenden oder geplanten Familien- oder Pflegeaufgaben unzuléssig.

(3) Auswahlkommissionen sollen geschlechterparitatisch besetzt sein. Ist eine paritatische Be-
setzung aus triftigen Grunden nicht moglich, sind die jeweiligen Grinde aktenkundig zu ma-
chen.

§ 8 Auswahlentscheidungen bei Einstellung, beruflichem Aufstieg und der Vergabe von
Ausbildungsplatzen.

(1) Sind Frauen in einem Bereich unterreprasentiert, so hat die Dienststelle sie bei gleicher
Qualifikation wie ihre Mitbewerber bevorzugt zu beriicksichtigen

1. beider Besetzung von Ausbildungsplatzen,

bei der Einstellung,

beim beruflichen Aufstieg,

bei der Versetzung, wenn ihr ein Ausschreibungsverfahren vorausgeht, sowie

bei der Abordnung und Umsetzung fir jeweils mehr als drei Monate, wenn ihr ein Aus-
schreibungsverfahren vorausgeht.

Die bevorzugte Berucksichtigung ist ausgeschlossen, wenn rechtlich schutzwirdige Interessen

Uberwiegen, die in der Person eines Mitbewerbers liegen.

(2) Absatz 1 gilt insbesondere fur

1. die Besetzung von Stellen von Beamtinnen und Beamten, von Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern, von Auszubildenden sowie von Richterinnen und Richtern, es sei denn,

fur die Berufung von Richterinnen und Richtern ist eine Wahl oder die Mitwirkung eines
Wahlausschusses vorgeschrieben;

a Mo
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2. den beruflichen Aufstieg, es sei denn, die Entscheidung Uiber diesen Aufstieg erfolgt durch
eine Wahl oder unter Mitwirkung eines Wahlausschusses.

Satz 1 schlieRt auch Fihrungspositionen ungeachtet der Hierarchieebene ein.

(3) Die Ausnahmeregelung in Absatz 2 Satz 1 Nummer 1 gilt entsprechend fir die Stellen von
Mitgliedern des Bundesrechnungshofes, fur deren Ernennung nach 8§ 5 Absatz 2 Satz 2 des
Bundesrechnungshofes vom 11. Juli 1985 (BGBI. | S. 1445), das zuletzt durch Artikel 15 Absatz
82 des Gesetzes vom 5. Februar 2009 (BGBI. | S. 160) geéndert worden ist, der Standige
Ausschuss des Grolien Senates des Bundesrechnungshofes zu héren ist.

8 9 Qualifikation von Bewerberinnen und Bewerbern

(1) Die Qualifikation einer Bewerberin oder eines Bewerbers wird anhand der Anforderungen
des zu besetzenden Arbeitsplatzes ermittelt, insbesondere aus der hierfir erforderlichen Aus-
bildung, dem Qualifikationsprofil der Laufbahn oder des Funktionsbereichs sowie aus den be-
ruflichen Erfahrungen. Das Dienstalter und der Zeitpunkt der letzten Beférderung von Bewer-
berinnen und Bewerbern durfen nur insoweit berlicksichtigt werden, wie sie fur die Qualifikation
fur den betreffenden Arbeitsplatz von Bedeutung sind. Spezifische, durch Familien- oder Pfle-
geaufgaben erworbene Erfahrungen und Fahigkeiten sind zu berlcksichtigen, soweit sie fur
die Ausiibung der jeweiligen Tatigkeit von Bedeutung sind.
(2) Folgende Umstande durfen nicht Teil der vergleichenden Bewertung sein:
1. durch die Wahrnehmung von Familien- oder Pflegeaufgaben bedingte

a) Unterbrechungen der Berufstatigkeit,

b) geringer Anzahl aktiver Dienst- oder Beschéftigungsjahre,

¢) Reduzierungen der Arbeitszeit oder Verzdgerungen beim Abschluss einzelner

Ausbildungsgange,

d) zeitliche Belastungen,
2. die Einkommenssituation des Ehegatten, der Lebenspartnerin oder des Lebenspartners,

der Lebensgefahrtin oder des Lebensgefahrten,

3. die Absicht, von der Moglichkeit der Arbeitszeitreduzierung oder einer Beurlaubung zur
Wahrnehmung von Familien- oder Pflegeaufgaben Gebrauch zu machen,

4. organisatorische und personalwirtschaftliche Erwéagungen.

§ 18 Verbot von Benachteiligungen

(1) Folgende Umstande durfen die Einstellung sowie die berufliche Entwicklung einschlief3lich
des beruflichen Aufstiegs nicht beeintrachtigen und sich, sofern die dienstliche Leistung beur-
teilt wird, nicht nachteilig auf diese Beurteilung auswirken:

1. Teilzeitbeschaftigung,

2. Telearbeit, mobiles Arbeiten sowie die Teilnahme an flexiblen Arbeits- oder Prasenzzeiten,
3. eine bestehende Schwangerschaft,
4

schwangerschafts- oder mutterschaftsbedingte Abwesenheiten aufgrund mutterschutz-
rechtlicher Beschéftigungsverbote,

5. Beurlaubungen aufgrund von Familien- oder Pflegeaufgaben.

Dies schlie3t nicht aus, dass Zeiten nach Satz 1 Nummer 1 anders behandelt werden als Zeiten
nach Satz 1 Nummer 4 und 5.

(2) Eine unterschiedliche Behandlung von Teilzeitbeschaftigung im Verhaltnis zu Vollzeitbe-
schéftigung ist nur zulassig, wenn zwingende sachliche Grinde dies rechtfertigen. Dies gilt fur
Telearbeit, mobiles Arbeiten und Beurlaubungen auf Grund von Familien- oder Pflegeaufgaben
mit Ausnahme der Elternzeit entsprechend.

(3) Schwangerschafts- und mutterschaftsbedingte Abwesenheiten aufgrund mutterschutz-
rechtlicher Beschaftigungsverbote sowie Beurlaubungen aufgrund von Familien- oder Pflege-
aufgaben sind bei der Anrechnung von Wartezeiten fur eine Beférderung nach 8§ 22 Absatz 4
des Bundesbeamtengesetzes zu berlcksichtigen.
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§ 27 Beteiligung und Unterstitzung der Gleichstellungsbeauftragten

(1) Die Dienststelle beteiligt die Gleichstellungsbeauftragte frihzeitig, insbesondere bei
1. personellen Angelegenheiten, dies betrifft die Vorbereitung und Entscheidung tber
a) die Vergabe von Ausbildungsplatzen,

b) die Einstellung und die Versetzung sowie die Abordnung und Umsetzung von Be-
schaftigten fur jeweils mehr als drei Monate,

c) die Fortbhildung und den beruflichen Aufstieg von Beschéftigten,

2. organisatorischen und sozialen Angelegenheiten,

3. der Abfassung von Beurteilungsrichtlinien sowie bei Besprechungen, die die einheitliche
Anwendung dieser Richtlinien in der Dienststelle sicherstellen sollen,

(2) Eine fruhzeitige Beteiligung nach Absatz 1 liegt vor, wenn die Gleichstellungsbeauftragte
mit Beginn des Entscheidungsprozesses auf Seiten der Dienststelle beteiligt wird und die je-
weilige Entscheidung oder MalRnahme noch gestaltungsfahig ist.

(3) Die Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten geht einem Beteiligungsverfahren nach
dem Bundespersonalvertretungsgesetz und dem Neunten Buch Sozialgesetzbuch voraus; das
Verfahren nach § 32 Absatz 3 muss abgeschlossen sein. Erfolgt entgegen Satz 1 eine parallele
Beteiligung von Personal- oder Schwerbehindertenvertretung, ist die Gleichstellungsbeauf-
tragte Uber die Griinde zu informieren.

§ 28 Schutzrechte

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte darf bei der Erfillung ihrer Pflichten nicht behindert und we-
gen ihrer Tatigkeit als Gleichstellungsbeauftragte in ihrer beruflichen Entwicklung nicht benach-
teiligt oder begunstigt werden. Insbesondere (bt sie ihr Amt ohne Minderung ihrer bisherigen
Beziige oder ihres bisherigen Arbeitsentgelts aus und nimmt am beruflichen Aufstieg so teil,
wie dieser ohne die Ubernahme des Amtes erfolgt wére.

(2) Die Gleichstellungsbeauftragte wird von anderweitigen Tatigkeiten in dem Ausmalf entlas-
tet, wie dies zur ordnungsgemafen Wahrnehmung ihrer Aufgaben als Gleichstellungsbeauf-
tragte erforderlich ist. In Dienststellen mit in der Regel weniger als 600 Beschéftigten betragt
die Entlastung mindestens die Halfte der regelmafigen Arbeitszeit einer Vollzeitkraft. Bei einer
Beschaftigtenzahl von in der Regel mindestens 600 Beschéftigten wird die Gleichstellungsbe-
auftragte im Umfang der Regelarbeitszeit einer Vollzeitkraft entlastet. Ubt die Gleichstellungs-
beauftragte eine Teilzeitbeschaftigung aus, ist der Entlastungsumfang der Stellvertreterin oder
der Stellvertreterinnen entsprechend zu erhthen; dies gilt unabhéngig von den Vorgaben zur
Entlastung der Stellvertreterin in Absatz 5. Ist die Gleichstellungsbeauftragte geman § 19 Ab-
satz 4 Satz 4 fur mehr als eine Dienststelle zustandig, ist fur die Héhe der Entlastung die Ge-
samtzahl der Beschéftigten aller Dienststellen maf3gebend.

(3) Die Dienststellen haben die berufliche Entwicklung der Gleichstellungsbeauftragten von
Amts wegen fiktiv nachzuzeichnen. Diese Pflicht gilt ungeachtet des Entlastungsumfangs der
Gleichstellungsbeauftragten. Die fiktive Nachzeichnung dient als Grundlagen fur Personalaus-
wahlentscheidungen. Der Anspruch auf fiktive Nachzeichnung der dienstlichen Beurteilung
nach § 33 Absatz 3 der Bundeslaufbahnverordnung bleibt unberiihrt. Die Dienststellen haben
der Gleichstellungsbeauftragten auf deren Antrag hin eine Aufgabenbeschreibung als Nach-
weis Uber ihre Tatigkeit als Gleichstellungsbeauftragte zu erteilen.

(4) Vor Kundigung, Versetzung und Abordnung ist die Gleichstellungsbeauftragte wie ein Mit-
glied der Personalvertretung geschiitzt.

8 30 Zusammenarbeit und Information

(3) Die Gleichstellungsbeauftragte hat das Recht, Einsicht in die entscheidungsrelevanten
Teile von Personalakten zu nehmen, soweit die Kenntnis des Akteninhalts zur Erfillung ihrer
Aufgaben erforderlich ist.
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Bundespersonalvertretungsgesetz - BPersVG

§ 10 Behinderungs-, Benachteiligungs- und Beginstigungsverbot

Personen, die Aufgaben oder Befugnisse nach diesem Gesetz wahrnehmen, dirfen dabei
nicht behindert und deswegen nicht benachteiligt oder begtinstigt werden; dies gilt auch in
Bezug auf ihre berufliche Entwicklung.

§ 52 Freistellung

(1) Mitglieder des Personalrats sind von ihrer dienstlichen Tatigkeit freizustellen, wenn und
soweit es nach Umfang und Art der Dienststelle zur ordungsgemafen Durchfiihrung ihrer Auf-
gaben erforderlich ist. Die Freistellung darf nicht zur Beeintrachtigung des beruflichen Werde-
gangs fluhren.

§ 66 Informationspflicht der Dienststelle

(1) Der Personalrat ist zur Durchfuhrung seiner Aufgaben rechtzeitig und umfassend zu unter-
richten. Ihm sind die hierfir erforderlichen Unterlagen, einschlief3lich der fir die Durchflihrung
seiner Aufgaben erforderlichen personenbezogenen Daten, vorzulegen.

(2) Personalakten dirfen nur mit Zustimmung der oder des Beschaftigten und nur von den von
ihr oder ihm bestimmten Mitgliedern des Personalrats eingesehen werden. Dienstliche Beur-
teilungen sind auf Verlangen der oder des Beschéftigten dem Personalrat zur Kenntnis zu brin-
gen.

§ 78 Mitbestimmung in Personalangelegnheiten

(1) Der Personalrat bestimmt mit in Personalangelegenheiten bei
1. Einstellung,

2. Beforderung, Verleihung eines anderen Amtes mit anderer Amtsbezeichnung beim Wech-
sel der Laufbahngruppe, Laufbahnwechsel,

3. Ubertragung einer hoher oder niedriger zu bewertenden Tétigkeit oder eines héher oder
niedriger zu bewertenden Dienstpostens,

12. Absehen von der Ausschreibung von Dienstposten, die besetzt werden sollen,

(3) In Personalangelegenheiten der in 8 15 Absatz 2 Nummer 4 bezeichneten Beschéftigten,
der Beamtinnen und Beamten auf Zeit und der Beschéftigten mit Gberwiegend wissenschatftli-
cher oder kinstlerischer Tatigkeit bestimmt der Personalrat nach Absatz 1 nur mit, wenn sie
es beantragen.

(4) Absatz 1 gilt nicht

1. fir die in § 54 Absatz 1 des Bundesbeamtengesetzes bezeichneten Beamtinnen und Be-
amten und fur entsprechende Arbeithnehmerinnen und Arbeitnehmer sowie

2. fur Beamtenstellen von der Besoldungsgruppe A 16 an aufwarts und entsprechende Ar-
beitnehmerstellen.

(5) Der Personalrat kann in den Féllen des Absatzes 1 seine Zustimmung verweigern, wenn

1. die MaBnahme gegen ein Gesetz, eine Verordnung, eine Bestimmung in einem Tarifver-
trag, eine gerichtliche Entscheidung, den Gleichstellungsplan oder eine Verwaltungsan-
ordnung oder gegen eine Richtlinie im Sinne des § 80 Absatz 1 Nummer 12 verstoft,

2. die durch Tatsachen begriindete Besorgnis besteht, dass durch die MaBnahme der oder
die betroffene Beschéftigte oder andere Beschéftigte benachteiligt werden, ohne dass dies
aus dienstlichen oder persénlichen Griinden gerechtfertigt ist, oder

3. die durch Tatsachen begriindete Besorgnis besteht, dass die oder der Beschéftigte oder
die Bewerberin oder der Bewerber den Frieden in der Dienststelle durch unsoziales oder
gesetzwidriges Verhalten stéren werde.
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§ 80 Mitbestimmung in organisatorischen Angelegenheiten
11. Beurteilungsrichtlinien,

12. Erlass von Richtlinien tber die personelle Auswahl bei Einstellungen, Versetzungen, Um-
gruppierungen und Kindigungen,

Sozialgesetzbuch IX

§ 179 Personliche Rechte und Pflichten der Vertrauenspersonen der schwerbehinderten
Menschen

(2) Die Vertrauenspersonen durfen in der Ausubung ihres Amtes nicht behindert oder wegen
ihres Amtes nicht benachteiligt oder begtinstigt werden; dies gilt auch fur ihre berufliche Ent-
wicklung.

(3) Die Vertrauenspersonen besitzen gegenuber dem Arbeitgeber die gleiche persoénliche
Rechtsstellung, insbesondere den gleichen Kindigungs, Versetzungs- und Abordnungsschutz
wie ein Mitglied des Betriebs-, Personal-, Staatsanwalts- oder Richterrates. Das stellvertre-
tende Mitglied besitzt wahrend der Dauer der Vertretung und der Heranziehung nach § 178
Absatz 1 Satz 4 und 5 die gleiche persotnliche Rechtsstellung wie die Vertrauensperson, im
Ubrigen die gleiche Rechtsstellung wie Ersatzmitglieder der in Satz 1 genannten Vertretungen.

(5) Freigestellte Vertrauenspersonen dirfen von inner- oder auf3erbetrieblichen Malinahmen
der Berufsforderung nicht ausgeschlossen werden. Innerhalb eines Jahres nach Beendigung
ihrer Freistellung ist ihnen im Rahmen der Méglichkeiten des Betriebes oder der Dienststelle
Gelegenheit zu geben, eine wegen der Freistellung unterbliebene berufliche Entwicklung in
dem Betrieb oder der Dienststelle nachzuholen.

Verwaltungsgerichtsordnung - VwGO

§123

(1) Auf Antrag kann das Gericht, auch schon vor Klageerhebung, eine einstweilige Anordnung
in Bezug auf den Streitgegenstand

(1) Auf Antrag kann das Gericht, auch schon vor Klageerhebung, eine einstweilige Anordnung
in bezug auf den Streitgegenstand treffen, wenn die Gefahr besteht, dass durch eine Veran-
derung des bestehenden Zustands die Verwirklichung eines Rechts des Antragstellers vereitelt
oder wesentlich erschwert werden kdnnte. Einstweilige Anordnungen sind auch zur Regelung
eines vorlaufigen Zustands in bezug auf ein streitiges Rechtsverhaltnis zulassig, wenn diese
Regelung, vor allem bei dauernden Rechtsverhéltnissen, um wesentliche Nachteile abzuwen-
den oder drohende Gewalt zu verhindern oder aus anderen Griinden nétig erscheint.

(2) Fur den Erlass einstweiliger Anordnungen ist das Gericht der Hauptsache zusténdig. Dies
ist das Gericht des ersten Rechtszugs und, wenn die Hauptsache im Berufungsverfahren an-
hangig ist, das Berufungsgericht. § 80 Abs. 8 ist entsprechend anzuwenden.

(3) Fur den Erlass einstweiliger Anordnungen gelten 88 920, 921, 923, 926, 928 bis 932, 938,
939, 941 und 945 der Zivilprozessordnung entsprechend.

(4) Das Gericht entscheidet durch Beschluss.
(5) Die Vorschriften der Absatze 1 bis 3 gelten nicht fiir die Féalle der 88 80 und 80a.
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Rechtsgrundlagen in Rheinland-Pfalz

Landesverfassung Rheinland-Pfalz

Art. 18 Abs. 1

Alle offentlich-rechtlichen Vorteile und Nachteile der Geburt oder des Standes sind aufgeho-
ben.

Art. 19 - Zulassung zu 6ffentlichen Amtern

Alle Deutschen, ohne Unterschied der Rasse, des Religionsbekenntnisses, der Parteizugeh-
rigkeit oder des Geschlechtes, sind nach Mal3gabe der Gesetze und entsprechend ihrer Befa-
higung und ihrer Leistungen zu den &ffentlichen Amtern zugelassen, sofern sie die Gewahr
dafir bieten, ihr Amt nach den Vorschriften und im Geiste der Verfassung zu fiihren.

Art. 19 a

Rechte, welche die Verfassung allen Deutschen gewéhrt, stehen auch Staatsangehdorigen ei-
nes anderen Mitgliedstaates der Europaischen Union zu, soweit diese nach dem Recht der
Européaischen Union Anspruch auf Gleichbehandlung haben.

Art. 127 Abs. 1 - Rechte und Pflichten der Beamten

Alle Angehdrigen des o6ffentlichen Dienstes sind Diener des ganzen Volkes, nicht einer Partei.

Landesbeamtengesetz Rheinland-Pfalz vom 20.10.2010

§ 11 - Stellenausschreibung, Feststellung der gesundheitlichen Eignung (zu § 9 BeamtStG)

(1) Freie oder freiwerdende Planstellen sind auszuschreiben; soweit zwingende dienstliche
Belange nicht entgegenstehen, sind freie oder freiwerdende Planstellen, einschlief3lich solcher
mit Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben, auch in Teilzeitform auszuschreiben. Bei den Stel-
lenausschreibungen ist in der Regel die weibliche und mannliche Funktions- oder Amtsbe-
zeichnung zu verwenden. Satz 1 gilt nicht fir die Stellen der in § 41 Abs. 1 bezeichneten Be-
amtinnen und Beamten sowie der Prasidentin oder des Prasidenten und der Vizeprasidentin
oder des Vizeprasidenten des Rechnungshofs Rheinland-Pfalz. Muss eine Stelle unvorherge-
sehen neu besetzt werden, kann von der Ausschreibung abgesehen werden. Uber weitere
Ausnahmen von der Pflicht zur Stellenausschreibung entscheidet der Landespersonalaus-
schuss. Die besonderen Vorschriften tber die Auswahl von Beamtinnen und Beamten auf Zeit
bleiben unberihrt.

(2) Die gesundheitliche Eignung fur die Berufung in ein Beamtenverhéltnis auf Zeit, in ein Be-
amtenverhdltnis auf Lebenszeit oder in ein anderes Beamten- oder Beschéftigungsverhaltnis
mit dem Ziel der spateren Verwendung im Beamtenverhaltnis auf Lebenszeit ist aufgrund eines
amtsarztlichen Gutachtens festzustellen.

Hinweis:
8 79 11 Nr. 19 LPersVG R.P.: Das Absehen von einer Ausschreibung ist mitbestimmungspflich-
tig.
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§ 19 - Einstellung

(1) In das Beamtenverhdltnis auf Probe oder auf Lebenszeit darf grundsétzlich nur berufen
werden, wer das 45. Lebensjahr noch nicht vollendet hat. In ein Beamtenverhaltnis auf Wider-
ruf zur Ableistung eines Vorbereitungsdienstes darf grundsatzlich nur berufen werden, wer das
40. Lebensjahr noch nicht vollendet hat. Das Néahere regeln die Laufbahnvorschriften (88 25
und 26).

§ 21 - Befdrderung

(1) Beforderung ist eine Ernennung, durch die der Beamtin oder dem Beamten ein anderes
Amt mit héherem Grundgehalt verliehen wird.

(2) Eine Beforderung ist nicht zulassig

1. wahrend der Probezeit, es sei denn, dass nach MaRRgabe des § 19 Abs. 2 Satz 2 Nr. 1 die
Einstellung in einem Beférderungsamt méglich gewesen ware,

2. vor Ablauf eines Jahres seit Beendigung der Probezeit, es sei denn, die Beamtin oder der
Beamte hat wahrend der Probezeit hervorragende Leistungen gezeigt,

3. vor Feststellung der Eignung fir einen hoher bewerteten Dienstposten in einer
Erprobungszeit von mindestens sechs Monaten Dauer; dies gilt nicht fur die Beamtinnen
und Beamten auf Zeit, die Beamtinnen und Beamten im Sinne des § 41 sowie fir die
Mitglieder des Rechnungshofs Rheinland-Pfalz,

4. vor Ablauf eines Jahres seit der letzten Beférderung, es sei denn, dass das derzeitige Amt
nicht durchlaufen zu werden braucht.

Amter, die regelmaRig zu durchlaufen sind, dirfen nicht Gbersprungen werden. Der Landes-
personalausschuss kann Ausnahmen von den Satzen 1 und 2 zulassen.

§ 22 - Fortbildung

Die berufliche Entwicklung in der Laufbahn setzt eine entsprechende Qualifizierung, insbeson-
dere die erforderliche Fortbildung, voraus. Die Beamtinnen und Beamten sind verpflichtet, an
der dienstlichen Fortbildung teilzunehmen und sich dariiber hinaus selbst fortzubilden. Der
Dienstherr hat durch geeignete Malinahmen fir die Fortbildung der Beamtinnen und Beamten
zu sorgen sowie deren Eignung, Befahigung und fachliche Leistungsfahigkeit auf konzeptio-
neller Grundlage durch geeignete Personalentwicklungs- und -fihrungsmafnahmen zu for-
dern.

§ 23 - Benachteiligungsverbot, Nachteilsausgleich

(1) Schwangerschaft, Mutterschutz, Elternzeit, die Betreuung eines Kindes unter 18 Jahren,
die Pflege eines im Sinne des 8§ 75 Abs. 6 pflegebedirftigen Kindes tber 18 Jahren oder die
Pflege einer oder eines im Sinne des § 75 Abs. 6 pflegebedirftigen sonstigen Angehdrigen
durfen sich bei der Einstellung und der beruflichen Entwicklung nach Maf3gabe der Absatze 2
und 3 nicht nachteilig auswirken.

(2) Haben sich die Anforderungen an die fachliche Eignung einer Bewerberin oder eines Be-
werbers flr die Einstellung in den 6ffentlichen Dienst in der Zeit erhoht, in der sich ihre oder
seine Bewerbung um Einstellung infolge der Geburt oder Betreuung eines Kindes verzdgert
hat, und hat sie oder er sich innerhalb von drei Jahren nach der Geburt dieses Kindes bewor-
ben, ist der Grad ihrer oder seiner fachlichen Eignung nach den Anforderungen zu prifen, die
zu dem Zeitpunkt bestanden haben, zu dem sie oder er sich ohne die Geburt des Kindes hétte
bewerben kdénnen. Fir die Berechnung des Zeitraums der Verzégerung sind die Fristen nach
§ 15 Abs. 1 Satz 1 und Abs. 2 des Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetzes sowie die Zeiten
nach § 3 des Mutterschutzgesetzes zugrunde zu legen. Satz 1 gilt entsprechend fur die Ver-
z6gerung der Bewerbung um Einstellung wegen der Pflege eines nach arztlichem Gutachten
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pflegebedirftigen Kindes Uber 18 Jahren oder der Pflege einer oder eines im Sinne des 8§ 75
Abs. 6 pflegebedirftigen sonstigen Angehdrigen; der bericksichtigungsfahige Zeitraum be-
tragt langstens drei Jahre.

(3) Zum Ausgleich beruflicher Verzogerungen infolge
der Geburt,

2. der Betreuung eines Kindes unter 18 Jahren,
3. der Pflege eines im Sinne des § 75 Abs. 6 pflegebedirftigen Kindes tiber 18 Jahren oder
4. der Pflege einer oder eines im Sinne des § 75 Abs. 6 pflegebediirftigen sonstigen

Angehdrigen

kann die Beamtin oder Beamte ohne Mitwirkung des Landespersonalausschusses abweichend
von § 21 Abs. 2 Satz 1 Nr. 1 und 2 wahrend der Probezeit und vor Ablauf eines Jahres seit
Beendigung der Probezeit beférdert werden. Das Ableisten der vorgeschriebenen Probezeit
bleibt unberthrt.

(4) Die Absatze 2 und 3 sind in den Féllen des Nachteilsausgleichs fiir ehemalige Soldatinnen
und Soldaten nach dem Arbeitsplatzschutzgesetz und dem Soldatenversorgungsgesetz, fir
ehemalige Zivildienstleistende nach dem Zivildienstgesetz sowie fir ehemalige Entwicklungs-
helferinnen und Entwicklungshelfer nach dem Entwicklungshelfer-Gesetz entsprechend anzu-
wenden.

§ 25 - Laufbahnverordnungen

(1) Unter Berlicksichtigung der 88 14 bis 24 ist die néhere Ausgestaltung der Laufbahnen durch
Rechtsverordnung (Laufbahnverordnung) zu bestimmen. In der Laufbahnverordnung sind ins-
besondere zu regeln:

6. die Voraussetzungen und das Verfahren fur Beforderungen (8§ 21),

7. die Einzelheiten des Nachteilsausgleichs (§ 23),

8. die Grundsétze fur dienstliche Beurteilungen,

10. die AusgleichsmafRnahmen zugunsten schwerbehinderter Menschen.

Landesbesoldungsgesetz Rheinland-Pfalz

§ 21 - Grundsatz der funktionsgerechten Besoldung i.d.F. vom 18.06.2013

Die Funktionen der Beamtinnen und Beamten sowie Richterinnen und Richter sind nach den
mit ihnen verbundenen Anforderungen sachgerecht zu bewerten und Amtern zuzuordnen. Eine
Zuordnung von Funktionen zu mehreren Amtern ist zulassig. Die Amter sind nach ihrer Wer-
tigkeit unter Beriicksichtigung der gemeinsamen Belange aller Dienstherren den Besoldungs-
gruppen zuzuordnen.

8§ 26 - Beforderungsamter

Beférderungsamter durfen, soweit gesetzlich nichts anderes bestimmt ist, nur eingerichtet wer-
den, wenn sie sich von den Amtern der niedrigeren Besoldungsgruppe nach der Wertigkeit der
zugeordneten Funktionen wesentlich abheben.
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Landesgleichstellungsgesetz Rheinland-Pfalz

§ 3 - Begriffsbestimmungen

(7) Bereiche im Sinne dieses Gesetzes sind die einzelnen Besoldungs- oder Entgeltgruppen
sowie zusatzlich die Fihrungspositionen jeweils innerhalb einer Dienststelle. Satz 1 gilt auch
fur die Berufsausbildung.

(8) Unterreprasentiert im Sinne dieses Gesetzes sind Frauen, wenn ihr Anteil an der Beschaf-
tigung in einem Bereich unter 50 vom Hundert liegt und dies nicht durch aufgabenspezifische
Abweichungen begriindet ist. Bei diesem Vergleich werden Teilzeitbeschéftigte anteilig nach
ihrer individuellen Arbeitszeit gezahit.

8 6 - Vereinbarkeit von Beruf und Familie

(3) Teilzeit- und Telearbeit dirfen sich nicht nachteilig auf die Chancen zur beruflichen Ent-
wicklung auswirken. Dies ist auch bei der Formulierung von Beurteilungskriterien zu beachten.

§ 7 - Ausschreibung von Positionen

(1) Zu besetzende Positionen sind auszuschreiben, soweit das Beamtenrecht oder das richter-
liche Dienstrecht nichts anderes bestimmen. Die Ausschreibung muss mit den Anforderungen
der zu besetzenden Position Ubereinstimmen.

(2) Wenn eine Position ausgeschrieben wird, dann ist sie auch in Teilzeitform auszuschreiben,
soweit keine zwingenden dienstlichen Grinde entgegenstehen. Dies gilt auch fir Fihrungspo-
sitionen.

(3) Ausschreibungen mussen sich gleichermaf3en an Frauen und an Manner richten.

(4) In Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, sollen zu besetzende Positionen
offentlich ausgeschrieben werden, soweit das Beamtenrecht oder das richterliche Dienstrecht
nichts anderes bestimmen. Die Ausschreibung ist so zu gestalten, dass Frauen ausdriicklich
angesprochen werden. Die fir die Ausschreibung zustandige Dienststelle kann nur in begrin-
deten Fallen von einer offentlichen Ausschreibung absehen und eine interne Ausschreibung
vornehmen.

(5) Die Absétze 3 und 4 sind nicht anzuwenden, wenn fir die zu besetzende Position ein be-
stimmtes Geschlecht erforderlich ist.

§ 8 - Einstellung und Beférderung

(1) Fur die Beurteilung von Eignung, Beféahigung und fachlicher Leistung (Qualifikation) sind
ausschlieBlich die Anforderungen der zu besetzenden Position maf3geblich. Wenn diese Posi-
tion ausgeschrieben wird, dann ergeben sich die Anforderungen in der Regel aus der Aus-
schreibung. Bei der Beurteilung der Qualifikation sind auch Erfahrungen, Kenntnisse und Fer-
tigkeiten zu berucksichtigen, die durch Familienarbeit oder ehrenamtliche Tatigkeit erworben
wurden. Satz 3 gilt nicht, soweit diese Erfahrungen, Kenntnisse und Fertigkeiten fur die zu
Ubertragenden Aufgaben ohne Bedeutung sind.

(2) Teilzeitarbeit, Beurlaubungen und Telearbeit dirfen bei Auswahlentscheidungen nicht zu
Nachteilen fiihren. Dies gilt auch fir Verzégerungen beim Abschluss der Ausbildung, soweit
sie durch Familienarbeit bedingt sind und das Beamtenrecht, das richterliche Dienstrecht oder
das Tarifrecht nichts anderes bestimmen.

(3) In Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, sind zu Vorstellungsgespréachen ent-
weder alle Bewerberinnen einzuladen, die fiir die zu besetzende Stelle im Sinne des Absatzes
1 Satz 1 qualifiziert sind, oder mindestens ebenso viele Bewerberinnen wie Bewerber. Den
Vorstellungsgespréachen stehen andere Auswahlverfahren gleich, fir die ebenfalls eine Vor-
auswahl an Bewerberinnen und Bewerbern getroffen wird.
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(4) Bei Einstellungen und Befoérderungen sind Frauen bei gleichwertiger Eignung, Beféahigung
und fachlicher Leistung bevorzugt zu beriicksichtigen, soweit und solange eine Unterrepréasen-
tanz (8 3 Abs. 8) vorliegt. Eine Bevorzugung ist nicht zuldssig, wenn in der Person eines Mit-
bewerbers so schwerwiegende Griinde vorliegen, dass sie auch unter Beachtung des Gebotes
zur Gleichstellung der Frauen Uberwiegen.

§ 9 - Vergabe von Ausbildungsplatzen

Auf die Vergabe von Ausbildungsplatzen ist § 8 Abs. 4 entsprechend anzuwenden. Eine be-
vorzugte Vergabe von Ausbildungsplatzen erfolgt nicht bei Ausbildungsgangen fur Berufe, die
auch aufRerhalb des 6ffentlichen Dienstes ausgeiibt werden und fir die ausschlieBlich inner-
halb des offentlichen Dienstes ausgebildet wird.

8 10 - Besondere Auswahlverfahren

Zu Gunsten von diskriminierungsfreien Verfahren zur Personalauswahl, die Benachteiligungen
oder Bevorzugungen aufgrund des Geschlechts verhindern sollen, kann von § 8 Abs. 3 und §
9 abgewichen werden.

§ 20 - Rechtsstellung

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte ist Teil der Verwaltung. Sie ist bei der Wahrnehmung ihrer
Aufgaben der Dienststellenleitung unmittelbar unterstellt. In Obersten Landesbehérden kann
sie der Vertretung der Dienststellenleitung unterstellt werden.

(3) Die Gleichstellungsbeauftragte darf wegen ihres Amtes weder benachteiligt noch begtins-
tigt werden. Dies gilt insbesondere fir ihre berufliche Entwicklung. Vor Kiindigung, Versetzung,
Abordnung, Umsetzung und Zuweisung ist sie in gleicher Weise geschiitzt wie ein Mitglied
einer Personalvertretung nach 8§ 70 des Landespersonalvertretungsgesetzes.

§ 21 - Freistellung

(3) Wird eine Gleichstellungsbeauftragte von ihren anderen Dienstpflichten freigestellt, muss
ihr beruflicher Werdegang ungeachtet ihres Entlastungsumfanges fur Entscheidungen tUber
ihre Beférderung oder Hohergruppierung so nachgezeichnet werden, wie er ohne ihre Bestel-
lung zur Gleichstellungsbeauftragten verlaufen ware.

§ 24 - Befugnisse und Rechte

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte hat das Recht, an allen sozialen, organisatorischen und per-
sonellen MaRnahmen, die

1. die Gleichstellung von Frauen und Mannern oder

2. die Vereinbarkeit von Beruf und Familie oder

3. den Schutz von weiblichen Beschéftigten vor Belédstigungen und sexuellen Belastigungen
am Arbeitsplatz

betreffen, mitzuwirken.

(2) Zu den MaBRnahmen nach Absatz 1 zahlen insbesondere:
1. Einstellungsverfahren,

2. Beforderungen, Hoher- oder Herabgruppierungen,

3. Formulierung und Erstellung von Beurteilungskriterien,
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§ 25 - Beteiligung

(2) Bei Einstellungen, Beférderungen und Hohergruppierungen ist die Gleichstellungsbeauf-
tragte vor Beteiligung der Personalvertretung oder der Schwerbehindertenvertretung zu betei-
ligen. Der Gleichstellungsbeauftragten sind alle Bewerbungs- und Auswahlunterlagen auf Ver-
langen vorzulegen. Sie kann an Bewerbungsgespréachen teilnehmen.

Laufbahnverordnung Rheinland-Pfalz

§ 2 - Leistungsgrundsatz

(1) Entscheidungen Uber Einstellung, Ubertragung von Beférderungsdienstposten, Beforde-
rung und Zulassung zur Ausbildungs- oder Fortbildungsqualifizierung sind nur nach Eignung,
Beféhigung und fachlicher Leistung zu treffen. Bei der Bewertung von Eignung und Befahigung
sind insbesondere die fachlichen, methodischen und sozialen Kompetenzen sowie die zusatz-
lichen Qualifikationen, die fur die wahrzunehmenden Tétigkeiten von Bedeutung sind, zu be-
ricksichtigen.

(2) Auswahlentscheidungen durfen nicht ausschlief3lich auf die Ergebnisse einer automatisier-
ten Verarbeitung von Personalaktendaten gestitzt werden.

§ 3 - Forderung der Leistungsfahigkeit

Eignung, Befahigung und fachliche Leistung sind im Rahmen von Personalentwicklungskon-
zepten durch geeignete Personalentwicklungs- und -filhrungsmaRnahmen zu férdern. Dazu
gehoren unter anderem

1. die Fortbildung,

2. die Vermittlung von Kompetenzen zur Verwirklichung der Gleichstellung von Frauen und
Mannern,

3. die Beurteilung,
Mitarbeitergesprache und Zielvereinbarungen,

5. die Mdglichkeit der Einschatzung der Vorgesetzten durch ihre Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter,

ein die Fahigkeiten und Kenntnisse erweiternder Wechsel der Verwendung (Rotation) und
die Fuhrungskréaftequalifizierung.

§ 4 - Fortbildung

(1) Die oberste Dienstbehorde ist verpflichtet, die Fortbildung zu férdern und zu regeln. Beam-
tinnen und Beamten mit Teilzeitbeschaftigung ist der gleichberechtigte Zugang zu den Fortbil-
dungsmafinahmen wie vollzeitbeschaftigten Beamtinnen und Beamten zu ermdglichen.

(2) Als FortbildungsmafRnahmen kommen insbesondere in Betracht:

1. Einfuhrungsfortbildung, welche die fiir die Ubernahme neuer Aufgaben erforderlichen
fachlichen Kenntnisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten vermittelt,

2. Anpassungsfortbildung, welche die fur die Ubertragenen Tatigkeiten bendtigten fachlichen,
methodischen und sozialen Kompetenzen fortlaufend an veranderte Rahmenbedingungen
anpasst,

3. Forderungsfortbildung, welche dem Erwerb zusatzlicher Qualifikationen dient.

(3) Beamtinnen und Beamte, die durch Fortbildung nachweislich ihre fachlichen Kenntnisse
wesentlich erweitert und ihre Fahigkeiten wesentlich gesteigert haben, sind zu férdern. lhnen
ist nach Mdglichkeit Gelegenheit zu geben, ihre fachlichen Kenntnisse und ihre Fahigkeiten in
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hoher bewerteten Aufgabenbereichen oder auf héher bewerteten Dienstposten anzuwenden
und hierbei ihre besondere fachliche Eignung nachzuweisen.

§ 10 - Beruicksichtigung von Teilzeitbeschéaftigung

Bei der Anwendung dieser Verordnung sind ermagigte und regelmafige Arbeitszeiten in der
Regel gleich zu behandein.

§ 12 - Erprobungszeit

(1) Beamtinnen und Beamte haben ihre Eignung fur einen héher bewerteten Dienstposten in
einer Erprobungszeit nachzuweisen. Die Erprobungszeit dauert mindestens sechs Monate; sie
soll ein Jahr nicht Uberschreiten. Wenn die Eignung nicht festgestellt werden kann, ist die pro-
beweise Ubertragung des Dienstpostens riickgangig zu machen.

(2) Die Erprobungszeit gilt als geleistet, soweit sich die Beamtin oder der Beamte in den Téatig-
keiten des Ubertragenen Dienstpostens oder eines Dienstpostens gleicher Bewertung bewahrt
hat. Sie gilt auch als geleistet, soweit sich die Beamtin oder der Beamte wahrend eines Urlaubs
nach § 11 Abs. 3 Nr. 1 bei einer Fraktion des Européaischen Parlaments, des Deutschen Bun-
destages, des Landtages oder einer gesetzgebenden Kdrperschaft eines anderen Landes oder
bei einem Kommunalen Spitzenverband oder wahrend eines Urlaubs nach § 11 Abs. 3 Nr. 2
in Tatigkeiten bewahrt hat, die nach Art und Schwierigkeit mindestens den Anforderungen des
hoher bewerteten Dienstpostens entsprochen haben.

§ 13 - Nachteilsausgleich

(1) Eine Beférderung nach 8§ 23 Abs. 3 Satz 1 LBG zum Ausgleich von Verzégerungen des
beruflichen Werdegangs durch die Geburt eines Kindes setzt voraus, dass

1. die Beamtin sich
a) innerhalb von sechs Monaten oder
b) im Falle fester Einstellungstermine zum néchsten Einstellungstermin

nach der Geburt oder dem Abschluss einer innerhalb von sechs Monaten nach der Geburt
begonnenen oder fortgesetzten Ausbildung, die firr die Erfllllung der Zugangsvorausset-
zungen erforderlich ist, beworben hat und

2. diese Bewerbung zur Einstellung gefiihrt hat oder, wenn die Beamtin trotz einer fristge-
rechten Bewerbung nicht eingestellt worden ist, die Bewerbung aufrechterhalten oder zu
jedem festen Einstellungstermin erneuert worden ist.

Satz 1 ist zum Ausgleich von Verzégerungen des beruflichen Werdegangs
1. durch die Betreuung eines Kindes unter 18 Jahren,

2. durch die Pflege eines im Sinne des § 75 Abs. 6 pflegebediirftigen Kindes tber 18 Jahren
oder

3. durch die Pflege einer oder eines im Sinne des § 75 Abs. 6 pflegebedurftigen sonstigen
Angehorigen

auf Beamtinnen und Beamte mit der Maf3gabe entsprechend anzuwenden, dass an die Stelle

der Geburt die Beendigung der Betreuung oder Pflege tritt.

(2) In den Fallen des Absatzes 1 verkiirzt sich die Dauer der Beférderungsverbote nach § 21
Abs. 2 Satz 1 Nr. 1 und 2 LBG jeweils um den Zeitraum der tatsachlichen Verzégerung; insge-
samt kdnnen hdchstens drei Jahre bertcksichtigt werden. Werden in einem Haushalt mehrere
Kinder gleichzeitig betreut, kann fur denselben Zeitraum der Ausgleich nur einmal gewéahrt
werden. Fur die Pflege eines Kindes Uber 18 Jahren oder einer oder eines sonstigen Angeho-
rigen gelten die Satze 1 und 2 entsprechend.
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8 14 - Schwerbehinderte Menschen

(1) Bei Entscheidungen uber Besetzung von Dienstposten und Zulassung zur Ausbildungs-
oder Fortbildungsqualifizierung ist 8 9 des Beamtenstatusgesetzes entsprechend anzuwen-
den. Von schwerbehinderten Menschen darf nur das Mindestmalf3 kérperlicher Eignung fir die
Wahrnehmung von Laufbahnaufgaben verlangt werden.

(2) Im Prufungsverfahren sind dem schwerbehinderten Menschen die seiner Behinderung an-
gemessenen Erleichterungen zu gewéhren.

(3) Der Dienstposten des schwerbehinderten Menschen hat der Eigenart der Behinderung
Rechnung zu tragen.

(4) Bei der Beurteilung der Leistung eines schwerbehinderten Menschen ist eine etwaige Min-
derung der Arbeits- und Verwendungsfahigkeit durch die Behinderung zu beriicksichtigen.

§ 15 - Beurteilung
(1) Eignung, Beféhigung und fachliche Leistung der Beamtinnen und Beamten sind zu beurtei-
len. Das Néahere regelt die oberste Dienstbehérde.

(2) Die Beurteilung ist den Beamtinnen und Beamten zu eréffnen und mit ihnen zu besprechen.
Die Eroffnung und das Ergebnis der Besprechung sind aktenkundig zu machen und mit der
Beurteilung zu den Personalakten zu nehmen.

Richtlinien zum Allgemeinen Dienstalter (ADA),

BMI 01.08.1968 (GMBI S. 264) und Erlass des Ministeriums der Finanzen R.-P. vom
06.01.1999 (P 1106 A - 412)

Einleitung: Das ADA kann als Anhalt dienen, um fir Entscheidungen in Personalangelegen-
heiten (z.B. dienstliche Verwendung, Ubertragung einer Vertretung, Beforderung) eine Reihen-
folge der Beamten zu bestimmen, die Amter in derselben Besoldungsgruppe innehaben. Ein
friher beginnendes ADA gibt keinen Anspruch, bei dienstlicher Verwendung oder Beférderung
bevorzugt zu werden. Die malRgebenden Rechtsvorschriften fir Beférderungen enthalten § 23
i.vV.m. 8 812 BBG und § 1 BLV. Danach sind Befdrderungen nach Eignung, Beféhigung und
fachlicher Leistung vorzunehmen. Das ADA kann mithin daneben nur im Verhéaltnis von Beam-
ten Bedeutung gewinnen, die nach Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung gleich beur-
teilt werden.

Die Festsetzung eines ADA ist nicht durch Rechtsvorschriften angeordnet. Sie kann aber fur
den einfachen, mittleren und den gehobenen Dienst zur Erleichterung gerechter Entscheidun-
gen in Personalangelegenheiten angebracht sein; fiir den héheren Dienst wird die Festsetzung
eines ADA nicht fur erforderlich gehalten.

Personalvertretungsgesetz Rheinland-Pfalz

§ 79 - Mitbestimmung in personellen Angelegenheiten der Beamtinnen und Beamten

(2) Der Personalrat bestimmt insbesondere bei den nachfolgend aufgefiihrten personellen
EinzelmaRnahmen mit:
1. Einstellung,

3. Beférderung einschlieBlich der Ubertragung eines Amtes, das mit einer Zulage
ausgestattet ist, Laufbahnwechsel,

4. dauernde oder vorilbergehende Ubertragung einer hoher oder niedriger zu
bewertenden Téatigkeit
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(3) Der Personalrat bestimmt insbesondere bei den nachfolgend aufgefiihrten allgemeinen
personellen Angelegenheiten mit:

2.  Erstellung von Beurteilungsrichtlinien,
4.  Erlass von Richtlinien Gber die personelle Auswahl

a) bei Einstellungen, Versetzungen und Ubertragungen von hoher oder niedriger
bewerteten Tatigkeiten,

b) bei Beférderungen und vergleichbaren Malinahmen nach Abs. 2 Satz 1 Nr. 3,

5. Aufstellung von Grundséatzen Uber die Durchfiihrung von Stellenausschreibungen
einschlieflich Inhalt, Ort und Dauer.

§ 81 - Ausnahme von der Mitbestimmung in personellen Angelegenheiten

In Personalangelegenheiten der in § 5 Abs. 5 und 6 und § 11 Abs. 3 bezeichneten Beschéftig-
ten, der Beamtinnen und Beamten der Besoldungsordnung B, auch wenn ihnen ein dieser
Besoldungsordnung zugeordneter Dienstposten Ubertragen werden soll, und der vergleichba-
ren Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, der Beamtinnen und Beamten auf Zeit, der unmit-
telbaren Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Leiterin oder des Leiters und der stellvertretenden
Leiterin oder des stellvertretenden Leiters der Dienststelle bei obersten Landesbehérden sowie
der Beschaftigten mit Uberwiegend wissenschaftlicher oder kinstlerischer Tatigkeit bestimmt
der Personalrat nur mit, wenn sie es beantragen. Diese Personen sind von der beabsichtigten
Mafl3nahme rechtzeitig vorher in Kenntnis zu setzen und auf ihr Antragsrecht hinzuweisen. In
Personalangelegenheiten der in § 41 Abs. 1 LBG bezeichneten Beamtinnen und Beamten so-
wie Arbeitnehmerinnen und Arbeithnehmer in einer dort benannten Funktion bestimmt der Per-
sonalrat nicht mit.
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Definitionen

Eignung

die Eignung stellt ab auf die persdnliche Veranlagung, d.h. auf kérperliche Leistungsfahigkeit,
Gesundheit, Intelligenz, Willensstarke, charakterliche Merkmale wie Zuverlassigkeit, Arbeits-
freude, Kooperationsbereitschaft. Dasjenige Qualifikationsmerkmal, das am wenigsten durch
Zeugnisse und Priifungen konkretisiert werden kann. Subjektive Beurteilungen und Eindriicke
spielen eine wichtige Rolle, hier ist der Beurteilungsspielraum des Dienstherrn am grofiten.

Der Begriff ,Eignung® stellt das umfassendste Qualifikationsmerkmal dar, das die gesamte Per-
sonlichkeit eines Bewerbers Uber rein fachliche Gesichtspunkte hinaus erfasst und damit die
beiden anderen Merkmale der ,Befahigung“ und ,fachlichen Leistung“ bereits umschlief3t
(BVerwG).

8 2 Abs. 2 BLV: ,Eignung erfasst insbesondere Persdnlichkeit und charakterliche Eigenschaf-
ten, die fur ein bestimmtes Amt von Bedeutung sind.”

BVerfG, Beschluss vom 27.05.2013 - 2 BVR 462/13 - juris

Eignung im engeren Sinne erfasst insbesondere Personlichkeit und charakterliche Eigenschaf-
ten, die fUr ein bestimmtes Amt von Bedeutung sind (zu allem BVerfGE 110, 304).

Befahigung

stellt mehr ab auf durch Aus- und Fortbildung erworbenen allgemeinen dienstlichen Fahigkei-
ten, d.h. Allgemein- und Fachwissen, Kenntnisse und Fertigkeiten, wie sie insbesondere fir
die Ubertragung hoherwertiger Aufgaben von Bedeutung sein kénnen. Der Nachweis wird im
Allgemeinen durch die vorgeschriebene Ausbildung und entsprechende Priifungen erbracht.

§ 2 Abs. 3 BLV: ,Befahigung umfasst die Fahigkeiten, Kenntnisse, Fertigkeiten und sonstigen
Eigenschaften, die fir die dienstliche Verwendung wesentlich sind.®

BVerfG, Beschluss vom 27.05.2013 - 2 BVR 462/13 - juris

Dabei zielt die Befahigung auf allgemein der Tatigkeit zugutekommende Fahigkeiten wie Be-
gabung, Allgemeinwissen, Lebenserfahrung und allgemeine Ausbildung.

Fachliche Leistung

bedeutet tatsachliche Bewéhrung in der Praxis, d.h. Qualitat und Quantitat der tatséchlich er-
brachten Arbeitsergebnisse - sogenannter ,output®.

§ 2 Abs. 4 BLV: ,Die fachliche Leistung ist insbesondere nach den Arbeitsergebnissen, der
praktischen Arbeitsweise, dem Arbeitsverhalten und fir Beamtinnen und Beamte, die bereits
Vorgesetzte sind, nach dem Fihrungsverhalten zu beurteilen.

BVerfG, Beschluss vom 27.05.2013 - 2 BvVR 462/13 - juris

Fachliche Leistung bedeutet Fachwissen, Fachkdnnen und Bewahrung im Fach.

Einstellung

§ 2 Abs. 1 BLV: Einstellung ist eine Ernennung unter Begriindung eines Beamtenverhaltnisses.



-32-

Probezeit

§ 2 Abs. 6 BLV: Probezeit ist die Zeit in einem Beamtenverhaltnis auf Probe, in der sich die
Beamtinnen und Beamten nach Erwerb der Laufbahnbeféhigung zur spateren Verwendung auf
Lebenszeit oder zur Ubertragung eines Amtes mit leitender Funktion bewéhren sollen.

Erprobungszeit

§ 2 Abs. 7 BLV: Erprobungszeit ist die Zeit, in der die Beamtin oder der Beamte die Eignung
fur einen héher bewerteten Dienstposten nachzuweisen hat.

Befdrderung
§ 2 Abs. 8 BLV: Beforderung ist die Verleihung eines anderen Amtes mit hdherem Endgrund-
gehalt. Sie erfolgt in den Fallen, in denen die Amtsbezeichnung wechselt, durch Ernennung.

Beforderungsbewerber

Bei einer Dienstpostenausschreibung ist Beférderungsbewerber derjenige, fir den es um die
Erlangung eines Dienstpostens geht, der hdher bewertet ist als sein derzeitiges Statusamt. Auf
dem ausgeschriebenen Dienstposten kann er also befordert werden.

Beispiel:
Der Inhaber eines mit A 11 bewerteten Dienstpostens bewirbt sich um einen mit A 12 bewer-
teten Dienstposten.

Versetzungsbewerber/Umsetzungsbewerber

Bei einer Dienstpostenausschreibung ist Versetzungsbewerber derjenige, der bereits das dem
ausgeschriebenen Dienstposten entsprechende statusrechtliche Amt oder einen gleichbewer-
teten Dienstposten innehat.

Beispiel:
Der Inhaber eines mit A 12 bewerteten Dienstpostens bewirbt sich um einen anderen, ebenfalls
mit A 12 bewerteten Dienstposten in einer anderen oder seiner jetzigen Dienststelle.

Probezeit

§ 2 Abs. 6 BLV: ,Probezeit ist die Zeit in einem Beamtenverhaltnis auf Probe, in der sich die
Beamtinnen und Beamten nach Erwerb der Laufbahnbefahigung zur spateren Verwendung auf
Lebenszeit oder zur Ubertragung eines Amtes mit leitender Funktion bewahren sollen.*

Erprobungszeit
§ 2 Abs. 7 BLV: ,Erprobungszeit ist die Zeit, in der die Beamtin oder der Beamte
die Eignung flr einen héher bewerteten Dienstposten nachzuweisen hat.”

Einaktiges Verfahren

Beim einaktigen Verfahren sind die Vergabe eines hoherwertigen Dienstpostens und die
Vergabe des entsprechenden Beférderungsamtes in der Weise miteinander verknupft, dass
der Dienstpostenvergabe im Fall der Bewahrung des ausgewahlten Bewerbers ohne weitere
Auswahlentscheidung die Beférderung nachfolgt (BVerwG, Urteil vom 13.12.2018 - 2 A 5.18).
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Gebiundelte Dienstpostenbewertung

Zuordnung von konkreten Funktionen - Amter im konkret funktionellen Sinn - kénnen mehreren
Amtern im statusrechtlichen Sinn einer Laufbahngruppe - mehreren Besoldungsgruppen - zu-
geordnet werden.

Beispiel: § 18 S. 2 BBesG in der Fassung ab 01.01.2013

Folge: auf einem Dienstposten im konkret funktionellen Sinn kann ein Beamter z.B. eingesetzt
werden mit Besoldungsgruppe A 9 bis A 11. Fur eine Beférderung innerhalb dieser ,Biindelung®
braucht er seine Funktion nicht zu wechseln.

Topfwirtschaft

Haushaltsrechtlicher Begriff, nach dem eine feste Zuordnung von Planstellen zu konkreten
Funktionen - Amtern im konkret funktionellen Sinn - unterbleibt.

Folge: ein Amtmann A 11 auf einem Dienstposten A 12 muss solange auf seine Beférderung
warten, bis ,im Topf* eine A-12-Planstelle frei ist.

Grund fur diese Wartezeit: es gibt mehr Dienstposten mit Bewertung A 12 als Planstellen
A1l2.
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Grundlagen der Auswahl

Leistungsprinzip = Bestenauslese = Beurteilung
Binnendifferenzierung - altere Beurteilungen

BVerfG, Beschluss, 12.07.2019, - 2 BVvR 612/19 -, juris,

LS:

1. Die von Art. 33 Abs. 2 GG erfassten Auswahlentscheidungen kénnen grds. nur
auf Gesichtspunkte gestitzt werden, die unmittelbar Eignung, Befahigung und
fachliche Leistung der Bewerber betreffen. Ausnahmsweise kdénnen allerdings
auch solche Aspekte herangezogen werden, die weder ein Eignungsmerkmal
noch ein eignungserganzendes Hilfskriterium darstellen, sondern vielmehr eig-
nungsfremden Zwecken dienen und externe, aul3erhalb des Leistungsgrundsat-
zes liegende Ziele verwirklichen sollen. Dies setzt voraus, dass jenen eignungs-
fremden Belangen ebenfalls Verfassungsrang eingeraumt ist (vgl. zu Einstel-
lungshdchstaltersgrenzen BVerfG, 21.04.2015, 2 BvR 1322/12, BVerfGE 139, 19
<56 Rn 77>; BVerfG, 14.02.2019, 2 BvR 2781/17 <Rn 13>). (Rn.16)(Rn.17)

2a. Ausnahmen vom Leistungsgrundsatz beim Zugang zum Beamtenverhédltnis
bedirfen grds. einer (parlaments-)gesetzlichen Grundlage (vgl. BVerfGE 139, 19
<50 Rn 60>; BVerwG 25.11.2004, 2 C 17/03, BVerwGE 122, 237 <239>). Gleiches gilt
fir Ausnahmen bei der Vergabe von Amtern im Rahmen von Beférderungsverfah-
ren. (Rn.18)

2b. Einer parlamentsgesetzlichen Grundlage bedarf mithin auch das Abstellen auf
Restdienstzeiten bei Auswahlentscheidungen um Beférderungsamter oder Zulas-
sungen zu Laufbahnen (dazu vgl. BVerwG, 28.03.2018, 1 WB 8/17 <Rn 20ff>).
(Rn.30)

2c. Es ist zweifelhaft, ob dem sachsen-anhaltinischen Landesrecht (hier: 8§ 5 Abs.
1BG STi.V.m. § 39 BG ST) eine hinreichend konkrete gesetzliche Bestimmung zu
entnehmen ist, die einen Ausschluss von Bewerbern um ein Fihrungsamt auf
Probe zulasst, bei denen eine Ubertragung dieses Filhrungsamtes auf Lebenszeit
unter keinem denkbaren Gesichtspunkt mehr in Betracht kommt.

BVerfG, Beschluss, 20.09.2016, - 2 BvR 2453/15 -, juris,

LS:

1. Die Berufung von Richtern an den obersten Gerichtshéfen des Bundes ist an
Art. 33 Abs. 22 GG zu messen. Das durch Art. 95 Abs. 2 GG vorgegebene Wahl-
verfahren bedingt jedoch Modifikationen gegentber rein exekutivischen Auswahl-
und Beforderungsentscheidungen.

2. Die Mitglieder des Richterwahlausschusses haben bei ihrer Entscheidung die
Bindung des zustdndigen Ministers an Art. 33 Abs. 2 GG zu beachten. Der eigent-
liche Wahlakt unterliegt keiner gerichtlichen Kontrolle.

3. Der zusténdige Minister hat sich bei seiner Entscheidung den Ausgang der Wahl
grundsatzlich zu eigen zu machen, es sei denn, die formellen Ernennungsvoraus-
setzungen sind nicht gegeben, die verfahrensrechtlichen Vorgaben sind nicht ein-
gehalten oder das Ergebnis erscheint nach Abwagung aller Umstande und insbe-
sondere vor dem Hintergrund der Wertungen des Art. 33 Abs. 2 GG nicht mehr
nachvollziehbar.
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4. Der Minister muss begriinden, wenn er seine Zustimmung verweigert oder wenn
er der Wahl eines nach der Stellungnahme des Prasidialrats oder den dienstlichen
Beurteilungen nicht Geeigneten zustimmt.

BVerfG, Beschluss, 09.08.2016, - 2 BvR 1287/16 -, juris,

LS: 1b. Der Vergleich der Bewerber im Rahmen einer Auswahlentscheidung hat vor
allem anhand dienstlicher Beurteilungen zu erfolgen (vgl. BVerfG, 20.04.2004,

1 BvR 838/01, BVerfGE 110, 304).

1c. Insb. bei wesentlich gleichem Gesamtergebnis kommt im Anschluss an einen
Vergleich der Gesamturteile ein weiterer Vergleich der Kandidaten anhand der fur
das Befdrderungsamt wesentlichen Einzelaussagen der dienstlichen Beurteilun-
gen in Betracht (vgl. BVerfG, 04.10.2012, 2 BvR 1120/12).

Die Beurteilungen sind, soweit sie aussagekraftig sind, in ihrer Gesamtheit zugrunde zu legen.
Mafgeblich ist in erster Linie das abschlieRende Gesamturteil, welches anhand einer Wirdi-
gung, Gewichtung und Abwagung der einzelnen leistungsbezogenen Gesichtspunkte gebildet
wurde (vgl. BVerfG, Beschluss des Zweiten Senats vom 16.12.2015 - 2 BvR 1958/13 -).

In bestimmten Fallen I&sst es Art. 33 Abs. 2 GG zu, dass der Dienstherr die Kandidaten im
Anschluss an einen Vergleich der Gesamturteile anhand der fur das Beférderungsamt wesent-
lichen Einzelaussagen der dienstlichen Beurteilungen weiter vergleicht. Dies kommt insbeson-
dere bei wesentlich gleichem Gesamtergebnis in Betracht. Gerade dann kommt den Einzel-
aussagen nach dem Sinn und Zweck der dienstlichen Beurteilungen, tber Leistung und Eig-
nung der Beamten ein differenziertes Bild zu geben, besondere Bedeutung zu (vgl. BVerfGK
12, 106 <108>; 20, 77 <82>). Ob nach ihrem Gesamtergebnis wesentlich gleiche Beurteilun-
gen vorliegen, die einen solchen weiteren Vergleich erméglichen, richtet sich nicht allein nach
dem formalen Gesamturteil. Vielmehr sind auch etwaige Unterschiede im Maf3stab der Beur-
teilung der Bewerber zu beriicksichtigen. Solche Unterschiede kommen etwa dann in Betracht,
wenn sich bei konkurrierenden Bewerbern die dienstlichen Beurteilungen auf unterschiedliche
Statusamter beziehen (vgl. BVerfG, Beschluss des Zweiten Senats vom 16. Dezember 2015 -
2 BvR 1958/13 -).

Ergibt der Gesamtvergleich, dass keine wesentlich gleichen Beurteilungen vorliegen, so darf
die Gesamtaussage der dienstlichen Beurteilungen nicht ohne weiteres durch einen Ruckgriff
auf Einzelfeststellungen tberspielt werden. Bei nicht wesentlich gleichen Beurteilungen ist der
unmittelbare Vergleich einzelner Feststellungen (,Ausschépfung“ beziehungsweise ,Ausschar-
fung®) vielmehr nur bei Vorliegen zwingender Grinde zulassig (vgl. BVerfG, Beschluss des
Zweiten Senats vom 16. Dezember 2015 - 2 BvR 1958/13 -). Ein zwingender Grund ist etwa
dann gegeben, wenn dem Gesamturteil ein geringerer Aussagewert zukommt, weil die Tatig-
keit im angestrebten Amt in einem solchen Ausmal’ von einzelnen ganz spezifischen Anforde-
rungen gepragt oder insgesamt von der bisherigen Tatigkeit der Bewerber so weit entfernt ist,
dass das Gewicht des Gesamturteils im Bewerbervergleich zurticktreten muss.

Art. 33 GG verpflichtet die auswéhlende Behdrde, Uiber die Bewerbungen aufgrund eines nach
sachlich gleichen Maf3stdben angelegten Vergleichs der Eignung, Beféhigung und fachlichen
Leistung der Bewerber zu entscheiden. Die auswahlende Behdrde hat den fir die Auswahlent-
scheidung maf3geblichen Leistungsvergleich der Bewerber regelméafig anhand aussagekrafti-
ger, also hinreichend differenzierter und auf gleichen Bewertungsmafstaben beruhender
dienstlicher Beurteilungen vorzunehmen.

Dabei liegt nach der verwaltungsgerichtlichen Rechtsprechung die Beschaffung der fur die
Auswahlentscheidung erforderlichen Grundlagen grundsétzlich im Verantwortungsbereich der
auswahlenden Behdrde (vgl. BVerwG, Urteil vom 21. August 2003 - 2 C 14.02 -). Der Grund-
satz der Bestenauslese des Art. 33 Abs. 2 GG und das in dieser Verfassungsbestimmung ab-
gedeckte Interesse der Beamten an einem angemessenen beruflichen Fortkommen beinhalte
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als Teilaspekt auch einen Anspruch der Bewerber gegen die auswéhlende Behérde, im Vorfeld
ihrer Entscheidung Verhéltnisse herzustellen, die einen rechtlich einwandfreien Vergleich der
Bewerber ermdglichten. Denn nur auf einer solchen Grundlage, die allein die auswahlende
Behorde schaffen kénne, lasse sich das grundrechtsgleiche Recht auf ermessens- und beur-
teilungsfehlerfreie Einbeziehung in die Bewerberauswahl erfiillen (vgl. OVG Nordrhein-West-
falen, Beschluss vom 20.01.2009 - 1 B 1267/08 -, juris, Rn.16; OVG Niedersachsen, Beschluss
vom 16.12.2014 - 5 ME 177/14 -, juris, Rn.17). Sei eine auswahlende Behorde etwa mit unmit-
telbar nicht vergleichbaren Beurteilungen konfrontiert, durfe dies nicht dazu fuhren, dass we-
gen der eingeschrankten Vergleichbarkeit der Beurteilungen zugleich auch die Leistungen der
Bewerber als unvergleichbar betrachtet wiirden und die Bewerber im Ergebnis nicht mehr mit-
einander konkurrieren kénnten. Die auswéhlende Behdrde sei somit gehalten, die Aussagen
von Beurteilungen mit unterschiedlichen Beurteilungsinhalten miteinander ,kompatibel“ zu ma-
chen (vgl. BVerwG, Beschluss vom 16.12.2008 - 1 WB 39.07 -, Beschluss vom 25.04.2007 - 1
WB 31.06 -; OVG Nordrhein-Westfalen, Beschluss vom 12.07.2010 - 1 B 58/10 -, juris, Rn.17;
OVG Niedersachsen, Beschluss vom 16.12.2014 - 5 ME 177/14 -, juris, Rn.17), mithin die
Vergleichbarkeit herzustellen.

BVerfG, Beschluss, 16.12.2015, - 2 BvR 1958/13 -, juris,

1. a) Die Beurteilung der Eignung eines Bewerbers fir das von ihm angestrebte 6ffentliche Amt
durch den Dienstherrn bezieht sich auf die kiinftige Amtstatigkeit des Betroffenen und enthéalt
zugleich eine Prognose, die eine konkrete und einzelfallbezogene Wirdigung der gesamten
Persdnlichkeit des Bewerbers verlangt. Sie umfasst auch eine vorausschauende Aussage dar-
Uber, ob der Betreffende die ihm in dem angestrebten Amt obliegenden beamtenrechtlichen
Pflichten erfullen wird.

b) In bestimmten Fallen lasst es Art. 33 Abs. 2 GG zu, dass der Dienstherr die Kandidaten im
Anschluss an einen Vergleich der Gesamturteile anhand der fiir das Beférderungsamt wesent-
lichen Einzelaussagen der dienstlichen Beurteilungen weiter vergleicht. Dies kommt insbeson-
dere bei wesentlich gleichem Gesamtergebnis in Betracht. Gerade dann kommt den Einzel-
aussagen nach dem Sinn und Zweck der dienstlichen Beurteilungen, tGber Leistung und Eig-
nung der Beamten ein differenziertes Bild zu geben, besondere Bedeutung zu. Ob nach ihrem
Gesamtergebnis wesentlich gleiche Beurteilungen vorliegen, die einen solchen weiteren Ver-
gleich ermdglichen, richtet sich nicht allein nach dem formalen Gesamturteil. Vielmehr sind
auch etwaige Unterschiede im Mal3stab der Beurteilung der Bewerber zu berticksichtigen. Sol-
che Unterschiede kommen etwa dann in Betracht, wenn sich bei konkurrierenden Bewerbern
die dienstlichen Beurteilungen auf unterschiedliche Statusdmter beziehen. Hier wird in der
Rechtsprechung der Fachgerichte vielfach angenommen, dass bei formal gleicher Bewertung
die Beurteilung des Beamten im héheren Statusamt regelmaRig besser ist als diejenige des in
einem niedrigeren Statusamt befindlichen Konkurrenten. Dem liegt die Uberlegung zugrunde,
dass an einen Inhaber eines hdheren statusrechtlichen Amtes von vornherein héhere Erwar-
tungen zu stellen sind als an den Inhaber eines niedrigeren statusrechtlichen Amtes (vgl. BVer-
fGK 10, 474).

Mit einem hdheren Amt sind auch bei gebiindelten Dienstposten regelmaRig gesteigerte An-
forderungen und ein gréReres Mal3 an Verantwortung verbunden. Wo sich der Statusunter-
schied dementsprechend auf den Beurteilungsmafstab ausgewirkt hat, ist er in den Beurtei-
lungsvergleich einzustellen.

c) Ergibt der Gesamtvergleich, dass keine wesentlich gleichen Beurteilungen vorliegen, so darf
die Gesamtaussage der dienstlichen Beurteilungen nicht ohne weiteres durch einen Ruckgriff
auf Einzelfeststellungen Uberspielt werden. Bei nicht wesentlich gleichen Beurteilungen ist der
unmittelbare Vergleich einzelner Feststellungen vielmehr nur bei Vorliegen zwingender Griinde
zulassig (vgl. BVerfGK 20, 77).
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BVerfG, Beschluss, 24.07.2014, - 2 BvR 816/14 -, juris,

LS:

1 a. Die von Art. 33 Abs. 2 GG erfassten Auswahlentscheidungen kénnen grund-
satzlich nur auf Gesichtspunkte gestiitzt werden, die unmittelbar Eignung, Befé-
higung und fachliche Leistung der Bewerber betreffen. Die Ermittlung des am bes-
ten geeigneten Bewerbers hat stets in Bezug auf das konkret angestrebte Amt zu
erfolgen, wobei die Kriterien der Eignung, Befahigung und fachlichen Leistung
vom Dienstherrn durch die Festlegung eines Anforderungsprofils bereits im Vor-
feld der Auswahlentscheidung konkretisiert werden kénnen (vgl. BVerfG,
07.03.2013, 2 BvR, 2 BvR 2582/12, NVwZ 2013, 1603). (RN. 10,11)

BVerfG, Beschluss, 07.03.2013,- 2 BvR 2582/12 -, juris,

LS:

la. Die von Art. 33 Abs. 2 GG erfassten Auswahlentscheidungen kénnen grund-
satzlich nur auf Gesichtspunkte gestitzt werden, die unmittelbar Eignung, Befa-
higung und fachliche Leistung der Bewerber betreffen (vgl. BVerfG, 11.05.2011, 2
BvR 764/11) (Rn.15)

1b. Die Ermittlung des am besten geeigneten Bewerbers hat stets in Bezug auf
das konkret angestrebte Amt zu erfolgen (vgl. BVerfG, 04.10.2012, 2 BvR 1120/12).
Maf3geblich ist insoweit der Aufgabenbereich des Amtes, auf den bezogen die ein-
zelnen Bewerber untereinander zu vergleichen sind und anhand dessen die Aus-
wahlentscheidung vorzunehmen ist.

2. Nicht leistungsbezogene Hilfskriterien darf der Dienstherr bei gleicher Eignhung
der Bewerber nur dann heranziehen, wenn die zur Ermittlung des Leistungsstan-
des der Bewerber herangezogenen Erkenntnismittel ausreichend aussagekraftig
sind und eine tragféhige, dem Gebot der Bestenauslese entsprechende Grundlage
fur die Auswahlentscheidung darstellen (vgl. dazu auch BVerfG, 29.07.2003, 2 BVvR
311/03).

BVerfG, Beschluss, 04.10.2012, - 2 BvR 1120/12 -, juris,

LS:

1b. Der Vergleich der Bewerber hat vor allem anhand dienstlicher Beurteilungen
zu erfolgen. Die Beurteilungen sind dabei in ihrer Gesamtheit zugrunde zu legen.
(Rn.12)

2a. Insbesondere bei wesentlich gleichem Gesamtergebnis kommt ein weiterer
Vergleich der Kandidaten anhand der fur das Beférderungsamt wesentlichen Ein-
zelaussagen der dienstlichen Beurteilungen in Betracht. Ob nach ihrem Gesamt-
ergebnis wesentlich gleiche Beurteilungen vorliegen, richtet sich nicht allein nach
dem formalen Gesamturteil; vielmehr sind auch etwaige Unterschiede im Mal3stab
der Beurteilung der Bewerber zu beriicksichtigen - etwa wenn sich die dienstli-
chen Beurteilungen auf unterschiedliche Statusdmter beziehen (vgl. BVerfG,
20.03.2007, 2 BVR 2470/06). (Rn.13)

2b. Ergibt der Gesamtvergleich, dass keine wesentlich gleichen Beurteilungen
vorliegen, so ist der unmittelbare Vergleich einzelner Feststellungen nur bei Vor-
liegen zwingender Griunde zuléssig. (Rn.14)
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Der Vergleich der Bewerber im Rahmen einer Auswahlentscheidung hat vor allem anhand
dienstlicher Beurteilungen zu erfolgen. Die Beurteilungen sind dabei, soweit sie aussagekréaftig
sind, in ihrer Gesamtheit zugrunde zu legen. Maf3geblich ist in erster Linie das abschlie3ende
Gesamturteil, welches anhand einer Wirdigung, Gewichtung und Abwagung der einzelnen
leistungsbezogenen Gesichtspunkte gebildet wurde.

In bestimmten Fallen Iasst es das Leistungsprinzip des Art. 33 Abs. 2 GG zu, dass der Dienst-
herr die Kandidaten im Anschluss an einen Vergleich der Gesamturteile anhand der fiir das
Beférderungsamt wesentlichen Einzelaussagen der dienstlichen Beurteilungen weiter ver-
gleicht. Dies kommt insbesondere bei wesentlich gleichem Gesamtergebnis in Betracht.

Ob nach ihrem Gesamtergebnis wesentlich gleiche Beurteilungen vorliegen, die einen solchen
weiteren Vergleich ermdglichen, richtet sich nicht allein nach dem formalen Gesamturteil. Viel-
mehr gebietet es der Leistungsgrundsatz, bei einem Vergleich des Gesamtergebnisses auch
etwaige Unterschiede im Maf3stab der Beurteilung der Bewerber zu beriicksichtigen. Solche
Unterschiede kommen etwa dann in Betracht, wenn sich bei konkurrierenden Bewerbern die
dienstlichen Beurteilungen auf unterschiedliche Statuséamter beziehen. Hier wird in der Recht-
sprechung der Fachgerichte vielfach angenommen, dass bei formal gleicher Bewertung die
Beurteilung des Beamten im hdheren Statusamt regelmafiig besser ist als diejenigen des in
einem niedrigeren Statusamt befindlichen Konkurrenten. Dem liegt die Uberlegung zugrunde,
dass an einen Inhaber eines hdheren statusrechtlichen Amtes von vornherein héhere Erwar-
tungen zu stellen sind als an den Inhaber eines niedrigeren statusrechtlichen Amtes. Mit einem
héheren Amt sind regelméaRig gesteigerte Anforderungen und ein grof3eres Mal3 an Verantwor-
tung verbunden. Wo sich der Statusunterschied dementsprechend auf den Beurteilungsmalf3-
stab ausgewirkt hat, ist er in den Beurteilungsvergleich einzustellen.

Ergibt der Gesamtvergleich, dass keine wesentlich gleichen Beurteilungen vorliegen, so darf
die Gesamtaussage der dienstlichen Beurteilungen nicht ohne weiteres durch einen Ruckgriff
auf Einzelfeststellungen tberspielt werden. Bei nicht wesentlich gleichen Beurteilungen ist der
unmittelbare Vergleich einzelner Feststellungen vielmehr nur bei Vorliegen zwingender Griinde
zulassig.

BVerfG, Beschluss, 08.10.2007, - 2 BvR 1846/07 -, juris,

LS: 1a. Nach den Vorgaben des Art. 33 Abs. 2 GG sind 6ffentliche Amter gemaR dem
Bestenauslesegrundsatz zu besetzen. Anderen Gesichtspunkten als Eignung, Be-
fahigung und fachliche Leistung der Bewerber darf nur Bedeutung beigemessen
werden, wenn sich aus dem Vergleich anhand von unmittelbar leistungsbezoge-
nen Gesichtspunkten kein Vorsprung von Bewerbern ergibt. Nicht im Leistungs-
grundsatz verankerte Belange kénnen bei der Besetzung 6ffentlicher Amter nur
Berlicksichtigung finden, wenn ihnen ebenfalls Verfassungsrang eingeraumt ist.
(Rn.11)

Gemal Art. 33 Abs. 2 GG hat jeder Deutsche nach seiner Eignung, Befahigung und fachlichen
Leistung gleichen Zugang zu jedem 6ffentlichen Amt. Danach sind 6ffentliche Amter nach MaR-
gabe des Bestenauslesegrundsatzes zu besetzen.

Die Geltung dieses Grundsatzes wird nach Art. 33 Abs. 2 GG unbeschrénkt und vorbehaltlos
gewdhrleistet. Die Vorschrift dient zum einen dem o6ffentlichen Interesse der bestmoglichen
Besetzung des 6ffentlichen Dienstes; dessen fachliches Niveau und rechtliche Integritat sollen
gerade durch die ungeschmalerte Anwendung des Bestenauslesegrundsatzes gewdhrleistet
werden. Zum anderen tragt Art. 33 Abs. 2 GG dem berechtigten Interesse der Beamten an
einem angemessenen beruflichen Fortkommen dadurch Rechnung, dass er grundrechtsglei-
che Rechte auf ermessens- und beurteilungsfehlerfreie Einbeziehung in die Bewerberauswahl
begriindet. Art. 33 Abs. 2 GG gibt somit die entscheidenden Beurteilungsgesichtspunkte fir
die Bewerberauswahl zur Besetzung von 6ffentlichen Amtern abschlieRend vor.



Eignung
Befahigung
fachliche
Leistung

subjektives
Recht
Anspruch
auf erneute
Entscheidung

Einrichtung
von Stellen

-39 -

Die von Art. 33 Abs. 2 GG erfassten Auswahlentscheidungen kdnnen grundsatzlich nur auf
Gesichtspunkte gestiitzt werden, die unmittelbar Eignung, Befahigung und fachliche Leistung
der Bewerber betreffen. Anderen Gesichtspunkten darf nur Bedeutung beigemessen werden,
wenn sich aus dem Vergleich anhand von unmittelbar leistungsbezogenen Gesichtspunkten
kein Vorsprung von Bewerbern ergibt. Belange, die nichtim Leistungsgrundsatz verankert sind,
konnen bei der Besetzung o6ffentlicher Amter nur Beriicksichtigung finden, wenn ihnen eben-
falls Verfassungsrang eingeraumt ist (vgl. BVerwGE 122, 147; 124, 99).

Wird dieses subjektive Recht aus Art. 33 Abs. 2 GG durch eine fehlerhafte Auswahlentschei-
dung des Dienstherrn verletzt, folgt daraus zwar regelmé&Rig nicht ein Anspruch auf Beforde-
rung oder Vergabe des begehrten Dienstpostens; der unterlegene Bewerber kann aber eine
erneute Entscheidung tber seine Bewerbung beanspruchen, wenn seine Auswahl méglich er-
scheint (vgl. BVerfG, Beschluss der 1. Kammer des Zweiten Senats vom 24. September 2002
- 2 BvR 857/02 -, NVwZ 2003, S. 200).

Zwar dient die Einrichtung und Besetzung von Stellen des 6ffentlichen Dienstes grundsétzlich
allein dem offentlichen Interesse an einer bestmdglichen Erflllung der 6ffentlichen Aufgaben.
Hierdurch nimmt der Dienstherr keine Verpflichtung gegentiber seinen Beamten wahr; ein sub-
jektives Recht auf Ausbringung einer bestimmten Planstelle besteht daher nicht. Uber die Ein-
richtung und ndhere Ausgestaltung von Dienstposten entscheidet der Dienstherr nach organi-
satorischen Bedurfnissen und Mdaglichkeiten (vgl. BVerwGE 101, 112; 115, 58; BVerwG, Urteil
vom 26. Oktober 2000 - 2 C 31/99 -, ZBR 2001, S. 140). Es obliegt daher auch seinem orga-
nisatorischen Ermessen, wie er einen Dienstposten zuschneiden will und welche Anforderun-
gen demgemald der Bewerberauswahl zugrunde zu legen sind.

BVerfG, Kammerbeschluss, 02.10.2007, - 2 BVR 2457/04 -, juris,

LS: 2a. Art. 33 Abs. 2 GG gewahrt jedem Deutschen ein grundrechtsgleiches Recht
auf gleichen Zugang zu jedem offentlichen Amt nach Eignung, Befahigung und
fachlicher Leistung. Der Grundsatz der Bestenauslese ist demnach von der Ver-
fassung verbindlich und vorbehaltlos vorgeschrieben (vgl. BVerfG, 02.04.1996, 2
BVR 169/93, NVwZ 1997, 54). (Rn.10)

2b. Diese Verbindlichkeit des in Art. 33 Abs. 2 GG angeordneten Mafistabs gilt
nach st. Rspr. des BVerwG nicht nur fur Einstellung und Beférderung, sondern
auch fur die Auswahl unter den Bewerbern um einen Beforderungsdienstposten
(vgl. BVerwG, 16.08.2001, 2 A 3/00, BVerwGE 115, 58). (Rn.11)

2c. Dem Bewerber um ein Beférderungsamt oder einen Beférderungsdienstpos-
ten vermittelt die in Art. 33 Abs. 2 GG niedergelegte Gewahrleistung daher einen
Anspruch, dass Uber seine Bewerbung in fehlerfreier Weise entschieden und sie
nur aus Grinden zuriickgewiesen wird, die durch den Leistungsgrundsatz ge-
deckt sind (vgl. BVerwG, 16.08.2001, 2 A 3/00, BVerwGE 115, 58). (Rn.11)

2d. Wird dieses subjektive Recht aus Art. 33 Abs. 2 GG durch eine fehlerhafte
Auswahlentscheidung des Dienstherrn verletzt, folgt daraus zwar regelméaRig
nicht ein Anspruch auf Beférderung oder Vergabe des begehrten Dienstpostens;
der unterlegene Bewerber kann aber gem. Art. 33 Abs. 2 GG i.V.m. Art. 19 Abs. 4
GG eine erneute Entscheidung uUber seine Bewerbung beanspruchen, wenn seine
Auswahl méglich erscheint (vgl. BVerfG, 24.09.2002, 2 BvR 875/02 in: NVwZ 2003,
200). (Rn.11,12)
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BVerfG, Beschluss, 05.09.2007, - 2 BvR 1855/07 -, juris,

LS: 4a. aa. Die angegriffene Auswahlentscheidung verletzt den Beschwerdefiihrer
nicht in dessen Grundrecht aus Art. 33 Abs. 2 GG. So ist nicht zu beanstanden,
dass der Dienstherr wesentlich auf aktuelle und nur in geringerem MaRe auf
frihere Beurteilungen abstellte. (Rn.7)

bb. Im Hinblick auf die zu besetzende Stelle eines Vorsitzenden Richters am VG
durften auch die Kriterien der sozialen Kompetenz und der Fihrungskompetenz
der Bewerber starker berlicksichtigt werden. (Rn.8)

BVerwG, Beschluss, 19.09.2023, - 2 VR 2/23 -, juris,

LS: 2. Erfullt ein Bewerber die weiteren Anforderungen in einem nach den Vorgaben
des Art. 33 Abs. 2 GG durchzufuhrenden Auswahlverfahren, darf ihm die Einbe-
ziehung in das Auswahlverfahren nicht unter Hinweis auf eine nicht vorhandene
Regelbeurteilung versagt werden; wenn nicht auf eine aktuelle dienstliche Beur-
teilung zurickgegriffen werden kann, ist vielmehr eine solche zu erstellen.
(Rn.21,22)

Die Einbeziehung von Bewerbern oder von Amts wegen zu betrachtenden Beamten in eine
nach den Vorgaben des Art. 33 Abs. 2 GG zu treffende Auswahlentscheidung kann nur versagt
werden, wenn normativ geregelte Voraussetzungen, inshesondere zu laufbahnrechtlichen An-
forderungen und zur Beforderungsreife, oder behdrdlich in zulassiger Weise in einem Anforde-
rungsprofil bestimmte zwingende Anforderungen fehlen. Andernfalls muss die Auswahlbe-
horde die tatsachlichen Grundlagen fur einen Vergleich der Bewerber schaffen, typischerweise
durch Erstellung dienstlicher Beurteilungen. Sie darf hingegen nicht die Einbeziehung in die
Auswahlentscheidung unter Hinweis auf nicht vorhandene dienstliche Beurteilungen verwei-
gern.

Dementsprechend musste die Auswahlbehdrde im vorliegenden Fall prifen, ob fir den Antrag-
steller eine neue Regelbeurteilung zum Stichtag 01.02.2022 zu erstellen war. Wenn dies nicht
der Fall war, musste sie priifen, ob die vorhandene Regelbeurteilung noch hinreichend aktuell
fur den aktuellen Leistungsvergleich war (zu den Maf3staben hierfur vgl. BVerwG, Urteil vom
09.05.2019- 2 C 1.18 -). Wenn auch dies nicht der Fall war, musste sie eine Anlassbeurteilung
erstellen.

BVerwG, Beschluss, 18.11.2022, - 1 W-VR 20/22 -, juris,

LS: 1. Nach der Rechtsprechung des Senats kdnnen beim Vergleich der dienstlichen
Beurteilungen Leistungsbewertungen als ,,im Wesentlichen gleich®“ eingestuft
werden, wenn sie im selben Wertungsbereich liegen und sich der Unterschied der
Bewertungen (Durchschnittswert der Auftragserfillung) in einem begrenzten Rah-
men héalt, was der Senat fir eine Differenz von 0,3 Punkten auf der neunstufigen
Punkteskala bejaht hat. (Rn.42)

2. Es gibt keinen Rechtssatz des Inhalts, dass der Inhaber eines Dienstpostens,
dessen Dotierung angehoben wird, bei der Besetzung des nun hdher dotierten
Dienstpostens schon allein wegen seiner langjahrigen Vorverwendung auf diesem
Dienstposten auszuwéhlen und allen anderen Bewerbern vorzuziehen wére. Die



Auswahl nach
Beurteilung

Voraussetzun-
gen der
Eignung der
Beurteilungen
als Auswahl-
grundlage

-41 -

hoéhere Dotierung kann nicht ,,ersessen”, sondern nur im Wege einer Auswahlent-
scheidung nach dem Leistungsprinzip bzw. dem Grundsatz der Bestenauslese
(Art. 33 Abs. 2 GG, § 3 Abs. 1 SG) erlangt werden. (Rn.47)

Der Antragsteller weist in der Leistungsbewertung seiner dienstlichen Beurteilung zum Vorla-
getermin 30.09.2019 einen Durchschnittswert der Aufgabenerfillung von ,7,80% der Beigela-
dene einen Durchschnittswert von ,8,78 und der am schlechtesten bewertete unter den in die
engere Wahl gezogenenen Kandidaten einen Durchschnittswert von ,8,56%, auf.

Nach der Rechtsprechung des Senats kdnnen beim Vergleich der dienstlichen Beurteilungen
Leistungsbewertungen als ,im Wesentlichen gleich“ eingestuft werden, wennn sie im selben
Wertungsbereich liegen und sich der Unterschied der Bewertungen (Durchschnittswert der
Aufgabenerfillung) in einem begrenzten Rahmen halt, was der Senat fir eine Differenz von
0,3 Punkten auf der neunstufigen Punkteskala bejaht hat.

Danach bewegen sich die Leistungsbewertungen des Antragstellers und der in die engere
Wahl gezogenen Bewerber (einschlie3lich des Beigeladenen) zwar im selben - obersten - Wer-
tungsbereich. Die Differenz zwischen dem Antragsteller und dem engeren Kandidatenkreis
Uberschreitet jedoch mit 0,98 Punkten (Beigeladener) bzw. 0,76 Punkten (schlechteste Wer-
tung unter den weiteren in die engere Wahl gezogenen Kandidaten) deutlich den Rahmen von
0,3 Punkten.

BVerwG, Urteil, 17.09.2020, - 2 C 2/20 -, juris,

LS: 2. Damit Regelbeurteilungen die Grundlage fur an Art. 33 Abs. 2 GG orientierte
Auswahlentscheidungen bilden kénnen, muss der Dienstherr dafiir Sorge tragen,
dass innerhalb des Geltungsbereichs einer Beurteilungsrichtlinie die Gewichtung
der Einzelmerkmale entsprechend seiner Vorgabe einheitlich vorgenommen wird.
(Rn.30)

3. Weichen nur einzelne Behdérden oder Dienststellen von den Vorgaben des
Dienstherrn fur die Erstellung von Regelbeurteilungen ab, betrifft dies nur die
Rechtmafigkeit der dort erstellten dienstlichen Beurteilungen, bertihrt aber nicht
die RechtmaRigkeit der dienstlichen Beurteilungen derjenigen Behdrden oder
Dienststellen, die den Vorgaben des Dienstherrn gefolgt sind. (Rn.31)

BVerwG, Urteil, 09.05.2019, - 2 C 1/18 -, juris,

Der Vergleich unter den Bewerbern im Rahmen einer dienstrechtlichen Auswahlentscheidung
nach Art. 33 Abs. 2 GG hat - vor allem - anhand dienstlicher Beurteilungen zu erfolgen (stRspr,
vgl. BVerfG, Beschliisse vom 11.05.2011 - 2 BvR 764/11 und vom 09.08.2016 - 2 BVR 1287/16
und vom 21.12.2016 - 2 VR 1.16). Eine dienstliche Beurteilung ist zu erstellen aufgrund der
Erkenntnisse Uber die von dem jeweiligen Beamten auf dem konkret innegehabten Dienstpos-
ten gezeigten Leistungen gemessen an den (abstrakten) Anforderungen des Statusamtes. Be-
zugspunkt der dienstlichen Beurteilung ist nicht der konkrete Dienstposten, sondern das Sta-
tusamt des Beamten.

Die Eignung von dienstlichen Beurteilungen als Grundlage fir den Bewerbervergleich setzt
voraus, dass diese zeitlich aktuell (BVerwG, Beschluss vom 10.05.2016 - 2 VR 2.15 -) und
inhaltlich aussagekraftig (BVerwG, Urteil vom 17.09.2015 - 2 C 27.14) sind. Hierfur ist erfor-
derlich, dass sie die dienstliche Tatigkeit im maf3gebenden Beurteilungszeitraum vollstéandig
erfassen, auf zuverlassige Erkenntnisquellen gestiitzt sind, das Leistungsvermdgen hinrei-
chend differenziert darstellen sowie auf gleichen Bewertungsmalstdben beruhen (BVerwG,
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Urteil vom 27.11.2014 - 2 A 10.13 - und vom 21.12.2016 - 2 VR 1.16). Die Aktualitat dienstlicher
Beurteilungen bemisst sich nach dem verstrichenen Zeitraum zwischen ihrer Erstellung (bzw.
dem Beurteilungsstichtag) und dem Zeitpunkt der Auswahlentscheidung (BVerwG, Beschluss
vom 12.12.2017 - 2 VR 2.16 -).

BVerwG, Urteil, 13.12.2018, - 2 A 2/18 -, juris,

LS:

Wenn der Dienstherr die Vergabe eines hdherwertigen Dienstpostens und die
Vergabe des entsprechenden Beférderungsamtes in der Weise miteinander ver-
knlupft, dass er der Dienstpostenvergabe im Falle der Bewahrung des ausgewahl-
ten Bewerbers ohne weitere Auswahlentscheidung die Beférderung nachfolgen
lasst, ist mit der rechtsbhestandigen Beforderung auch eine Korrektur der Aus-
wahlentscheidung Uber die Dienstpostenvergabe ausgeschlossen.

BVerwG, Urteil, 13.12.2018, - 2 A 5/18 -, juris,

LS:

1. Der Dienstherr darf die Vergabe eines hdherwertigen Dienstpostens und die
Vergabe des entsprechenden Beférderungsamtes in der Weise miteinander ver-
kntpfen, dass er der Dienstpostenvergabe im Falle der Bewahrung des ausge-
wahlten Bewerbers ohne weitere Auswahlentscheidung die Beférderung nachfol-
gen lasst.

2. Ein solches einaktiges Verfahren erfordert, dass diese Verknupfung transparent
ist. Die Transparenz kann sich aus einem entsprechenden Hinweis in der Stellen-
ausschreibung oder aus einer dem Adressatenkreis bekannten behdrdlichen Pra-
xis ergeben.

3. Erforderlich ist aulRerdem ein enger zeitlicher Zusammenhang zwischen der
Auswahlentscheidung Uber die Vergabe des Dienstpostens und der Beférderung.

4. In einem einaktigen Verfahren mit der Verkntpfung von Dienstpostenvergabe
und anschlieBender Beférderung nach laufbahnrechtlicher Bewadhrung gentgt
eine Konkurrentenmitteilung nach der Auswahlentscheidung zur Vergabe des
Dienstpostens; es bedarf keiner gesonderten Mitteilung der Absicht des Dienst-
herrn, den Dienstposteninhaber nach seiner laufbahnrechtlichen Bewahrung nun-
mehr zu beférdern.

5. Einer Klage gegen eine Ernennung eines anderen Beamten steht die fehlende
laufbahnrechtliche Erprobung des klagenden Beamten dann nicht entgegen,
wenn diesem in einem einaktigen Verfahren die Chance zur Erprobung auf dem
hoherwertigen Dienstposten zu Unrecht und in Rechtsschutz verhindernder
Weise versagt worden ist.
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BVerwG, Urteil, 19.03.2015, - 2 C 12/14 -, juris,

LS: 5. Das fur eine Auswahlentscheidung mafigebliche Gesamturteil der Eignungs-
prognose muss auf die Anforderungen des zu vergebenen Amtes bezogen sein.

In der dienstlichen Beurteilung der Beklagten werden ,Potenzialeinschatzungen® zu den Merk-
malen: Teamféhigkeit, Konfliktfahigkeit, Kommunikationsfahigkeit, schriftliche Ausdrucksfahig-
keit, Entscheidungsfahigkeit, Planungs- und Organisationsfahigkeit, Selbststandigkeit, Dienst-
leistungs-/Kundenorientierung, Flexibilitat/Innovationsfahigkeit, kognitive Fahigkeiten, korperli-
che Belastungsféhigkeit, Stressfahigkeit (und vorliegend nicht bewertet Fiihrungsfahigkeit) ver-
langt und abgegeben. Damit werden allgemein fir die dienstliche Verwendung bedeutsame
Eigenschaften des Beamten angesprochen, die - weil nicht auf ein bestimmtes Amt und die
hierfir bestehenden Anforderungen bezogen (dann Eignung, vgl. BVerwG, Urteil vom 25. Juli
2013 -2 C 12.11 - BVerwGE 147, 244) unter den Begriff der Befahigung im Sinne des Art. 33
Abs. 2 GG fallen (BVerfG, Beschluss vom 20. April 2004 - 1 BvR 838/01).

Diese personenbezogenen Eigenschaften sind von Art. 33 Abs. 2 GG erfasst und kénnen bei
einer Auswahlentscheidung daher auch beriicksichtigt werden. Dies gilt insbesondere dann,
wenn das angestrebte Amt - etwa im Hinblick auf mit ihm typischerweise verbundene Fih-
rungsaufgaben - andere Anforderungen stellt als das vom Beamten bislang innegehabte, und
der Prognoseschluss fir die kinftige Eignung sich daher nicht in der Bewertung der bislang
erbrachten Leistungen erschdpfen kann.

Zutreffend ist die Ausgangserwégung, dass der Dienstherr fir die Auswahlentscheidung eine
Eignungsprognose abzugeben hat, die sich grundsétzlich nicht in der Bewertung der bislang
gezeigten Leistungen erschopft. Das maf3gebliche Gesamturteil muss auf die Anforderungen
des zu vergebenden Amtes bezogen sein. Dies gilt auch fir die Einreihung in eine Rangliste,
wenn diese maRgeblich fir die nachfolgenden Befoérderungen sein soll (BVerwG, Urteil vom
30. Juni 2011 - 2 C 19.10 - BVerwGE 140, 83). Insbesondere wenn die Anforderungen des
angestrebten Amtes - etwa im Hinblick auf typischerweise wahrzunehmende Fuhrungsaufga-
ben - nicht identisch mit denjenigen des bisherigen Amtes sind, mussen daher zuséatzliche
Erwagungen angestellt werden. Hierflr sind die in der dienstlichen Beurteilung ausgewiesenen
Befahigungseinschatzungen heranzuziehen. Auswahlerwagungen, die diesen Mal3staben ge-
nigen, hat die Beklagte nicht angestellit.

BVerwG, Beschluss, 22.11.2012, - 2 VR 5.12 -, juris,

LS: 2. Eine Anlassbeurteilung, die zwischen zwei Regelbeurteilungen erstellt wird,
darf die Feststellungen und Bewertungen zu Eignung, Leistung und Befahigung
in der zuvor erstellten Regelbeurteilung lediglich fortentwickeln.

Die Auswahlentscheidung ist auRerdem deshalb rechtsfehlerhaft, weil die Antragsgegnerin
nicht bei gleichem Gesamturteil vor dem Ruckgriff auf Hilfskriterien zundchst die aktuellen
dienstlichen Beurteilungen unter Anlegung gleicher Mal3stabe inhaltlich ausgewertet und Dif-
ferenzierungen in der Bewertung einzelner Leistungskriterien oder in der verbalen Gesamtwiir-
digung zur Kenntnis genommen hat (Urt. v. 30.06.2011 - BVerwG 2 C 19.10 - BVerwGE 140,
84). Um praktischen Erfordernissen in einer groRen Behérde wie der Ag. Rechnung zu tragen,
ist es beispielsweise mdglich, zu Beginn des Auswahlverfahrens einzelne als besonders be-
deutsam erachtete Leistungsmerkmale zu definieren, dies zu dokumentieren und die insoweit
erzielten Bewertungen bei der Reihung besonders zu beriicksichtigen. Die Ag. hingegen hat
die Reihung allein nach der Gesamtpunktzahl der aktuellen dienstlichen Beurteilung und bei
gleicher Punktzahl nach der Dauer der Wahrnehmung der Aufgaben des héherwertigen Dienst-
postens vorgenommen. Das wird dem Gebot der umfassenden inhaltlichen Auswertung der
letzten dienstlichen Beurteilung nicht gerecht.
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Die in der Beférderungsrangliste abgebildete Auswahlentscheidung ist schlie3lich auch des-
halb rechtswidrig, weil sie unter Verstol3 gegen § 33 Abs. 1 BLV erstellt worden ist. Nach § 33
Abs. 1 Satz 2 BLV sind frihere Beurteilungen zusatzlich zu den aktuellen dienstlichen Beur-
teilungen zu berticksichtigen und vor Hilfskriterien heranzuziehen. Friihere dienstliche Beur-
teilungen kdnnen Aufschluss Uber die Leistungsentwicklung und ggfs. tiber das Vorhandensein
von in der letzten dienstlichen Beurteilung nicht abgebildeten Eignungsmerkmalen geben (vgl.
Urt. v. 21.08.2003 - BVerwG 2 C 14.02 - BVerwGE 118, 370 <377>). Die Ag. hat den Leis-
tungsvergleich allein auf die aktuellen dienstlichen Beurteilungen gestitzt und sodann bei glei-
cher Gesamtnote der aktuellen dienstlichen Beurteilung als Hilfskriterium auf die Dauer der
Wahrnehmung die Aufgaben des hdherwertigen Dienstpostens abgestellt. Friihere dienstliche
Beurteilungen - insbesondere die Regelbeurteilungen aus dem Jahr 2010 - hat sie hingegen
nicht einbezogen.

Regelbeurteilungen bilden grundsétzlich (vgl. 8§ 48 BLV) und auch nach den Beurteilungsricht-
linien der Ag. die Grundlage fiir Auswahlentscheidungen des Dienstherrn. Sie gewahrleisten
mit gleichen Beurteilungszeitraumen ein Héchstmafd an Chancengleichheit. Gleichwohl ist es
nicht zu beanstanden, dass die Antragstellerin hier fir alle in die Auswahlentscheidung einzu-
beziehenden Beforderungsbewerber Anlassbeurteilungen erstellt hat. Dies war gerechtfertigt,
weil mehrere Beamte erst nach der Regelbeurteilung die laufbahnrechtlich vorgeschriebene
(vgl. 8 34 BLV) Erprobungszeit auf dem héherwertigen Dienstposten absolviert und damit die
Beforderungsreife erlangt hatten. Fur diese Beamten waren die vorhergehenden Regelbeur-
teilungen nicht mehr hinreichend aktuell, um Grundlage fir eine Auswahlentscheidung zu sein.

Im Hinblick auf die aus Grinden der Chancengleichheit anzustrebende gré3tmégliche Ver-
gleichbarkeit der erhobenen Daten (Urt. v. 27.02.2003 - BVerwG 2 C 16.02) war es sachge-
recht, auch fir die Gbrigen beférderungsreifen Beamten, fir die ,an sich® eine weitere dienstli-
che Beurteilung nicht erforderlich war, eine Anlassbeurteilung zu erstellen, um die groRtmogli-
che Vergleichbarkeit der Beurteilungszeitraume insbesondere beziiglich inres Endzeitpunktes
herzustellen. Dementsprechend sehen die Beurteilungsrichtlinien der Antragsgegnerin Anlass-
beurteilungen u.a. zum Zweck einer anstehenden Personalentscheidung vor.

Allerdings mussen Anlassbeurteilungen, die einen deutlich kiirzeren Zeitraum als die Regelbe-
urteilungen abbilden (hier 20 Monate statt drei Jahre), aus den Regelbeurteilungen entwickelt
werden; sie durfen diese lediglich fortentwickeln. Der Befugnis des Dienstherrn, Beférderungen
auf der Grundlage von Anlassbeurteilungen vorzunehmen, wenn Regelbeurteilungen nicht
mehr hinreichend aktuell sind, korrespondiert seine Verpflichtung, Anlassbeurteilungen ledig-
lich in einem die Regelbeurteilung fortentwickelnden Sinne zu erstellen. Das bedeutet, dass
Ausgangspunkt der Anlassbeurteilung die in der vorherigen Regelbeurteilung enthaltenen
Feststellungen und Bewertungen zu Eignung, Leistung und Befahigung sind und die Anlass-
beurteilung ihren Schwerpunkt darin hat aufzuzeigen, inwieweit bei einzelnen Feststellungen
und Bewertungen Verdnderungen zu verzeichnen sind. Dieser Mal3stab muss in der Anlass-
beurteilung hinreichend deutlich zum Ausdruck kommen. Je kirzer der Beurteilungszeitraum
zwischen Regel- und Anlassbeurteilung ist und je gréf3er der Unterschied zur Regelbeurteilung
in den Bewertungen - sei es bei Leistungssteigerungen oder beim Leistungsabfall - ausfallt,
desto bedeutsamer ist das Begrundungserfordernis bei Abweichungen der Anlassbeurteilung
von der Regelbeurteilung.

Dem Entwicklungscharakter solcher Anlassbeurteilungen entspricht es, dass Leistungs-
spriinge nur ausnahmsweise zu verzeichnen sein dirften, das Notengeflige der Anlassbeur-
teilungen also im Wesentlichen demjenigen der Regelbeurteilungen entspricht. In diesem
Sinne werden sich bei der Erstellung von Regelbeurteilungen ggf. zu beachtende Richtwerte
fur die Vergabe von Spitzenbeurteilungen auch bei den Anlassbeurteilungen niederschlagen,
selbst wenn fur diese entsprechende Richtwerte nicht gelten sollten. Weicht das Notengeflige
der Anlassbeurteilungen demgegeniber deutlich von demjenigen der Regelbeurteilungen ab,
ist das ein Indiz fir das Fehlen des erforderlichen Fortentwicklungscharakters der Anlassbeur-
teilungen und ggf. sogar fur eine an sachfremden Gesichtspunkten orientierte Beurteilungspra-
Xis.
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BVerwG, Beschluss, 25.09.2012, - 1 WB 44/11 -, juris,

LS: 2. Wenn mehrere Bewerber allen Anforderungskriterien gerecht werden, haben -
in der Regel durch dienstliche Beurteilungen ausgewiesene - Abstufungen der
Qualifikation Bedeutung. Zur Ermittlung des Leistungsstandes konkurrierender
Bewerber ist dabei in erster Linie auf die zum Zeitpunkt der Auswahlentscheidung
aktuellsten Beurteilungen abzustellen, weshalb der letzten dienstlichen Beurtei-
lung regelmaRig eine ausschlaggebende Bedeutung zukommt; zur abgerundeten
Bewertung des Leistungs-, Eignungs- und Beféahigungsbildes und seiner Konti-
nuitat ist es dartiber hinaus zulassig, in die Auswahlentscheidung auch frihere
Beurteilungen bis zu den beiden letzten planmafigen Beurteilungen vor der aktu-
ellen Beurteilung mit einzubeziehen.

BVerwG, Urteil, 30.06.2011, - 2 C 19.10 -, juris,

LS: 1. Ein Beférderungsranglistensystem, das Gruppen allein aufgrund des abschlie-
Renden Gesamturteils der dienstlichen Beurteilung bildet und innerhalb der Grup-
pen nach Behinderteneigenschaft und Geschlecht der Bewerber differenziert, ver-

stoft gegen Art. 33 Abs. 2 GG.

Der von Art. 33 Abs. 2 GG geforderte Leistungsvergleich der Bewerber um ein Beférderungs-
amt muss anhand aussagekraftiger, d.h. aktueller, hinreichend differenzierter und auf gleichen
Bewertungsmalfistaben beruhender dienstlicher Beurteilungen vorgenommen werden (Urteile
vom 19. Dezember 2002 - BVerwG 2 C 31.01 -, vom 27. Februar 2003 - BVerwG 2 C 16.02 -
und vom 04. November 2010 - BVerwG 2 C 16.09).

Mafgebend fir den Leistungsvergleich ist in erster Linie das abschlieBende Gesamturteil, das
durch eine Wirdigung, Gewichtung und Abwagung der einzelnen leistungsbezogenen Ge-
sichtspunkte zu bilden ist (Urteil vom 27. Februar 2003 - BVerwG 2 C 16.02 -). Sind danach
mehrere Bewerber als im Wesentlichen gleich geeignet einzustufen, kann der Dienstherr auf
einzelne Gesichtspunkte abstellen, wobei er deren besondere Bedeutung begriinden muss.
So kann er der dienstlichen Erfahrung, der Verwendungsbreite oder der Leistungsentwicklung,
wie sie sich aus dem Vergleich der aktuellen mit friheren Beurteilungen ergibt, Vorrang ein-
raumen. Die Entscheidung des Dienstherrn, welche Bedeutung er den einzelnen Gesichts-
punkten fur das abschlieBende Gesamturteil und fur die Auswahl zwischen im Wesentlichen
gleich geeigneten Bewerbern beimisst, unterliegt nur einer eingeschréankten gerichtlichen
Nachprifung (stRspr; vgl. zuletzt Urteil vom 04. November 2010).

Daraus folgt, dass der Dienstherr bei gleichem Gesamturteil zunachst die Beurteilungen um-
fassend inhaltlich auszuwerten und Differenzierungen in der Bewertung einzelner Leistungs-
kriterien oder in der verbalen Gesamtwurdigung zur Kenntnis zu nehmen hat. Bei einer solchen
Auswertung ist darauf zu achten, dass gleiche MaRRstabe angelegt werden.

Zutreffend weist das Berufungsgericht darauf hin, dass die Beklagte fur die Differenzierung
innerhalb der Gruppen der Beamten mit gleichem Gesamturteil auf einzelne, im Vorhinein ge-
nerell festgelegte leistungsbezogene Kriterien hatte abstellen missen. Auch wenn sie in ihren
Beurteilungsrichtlinien von 2002 Zwischenbenotungen fur unzuléassig erklart (Nr. 25 BRZV) und
damit zugleich verbale Zusatze zur abgestuften Bewertung innerhalb der Gesamtnoten (sog.
Binnendifferenzierungen) ausgeschlossen hat, hatte die Beklagte bei gleichem Gesamturteil
die herangezogenen Beurteilungen gleichwohl ausschépfen miissen. Durch den - vorschnellen
- Ruckgriff auf die Hilfskriterien ,Behinderteneigenschaft” und ,weibliches Geschlecht” hat sie
Schwerbehinderte und Frauen unter VerstoR gegen Art. 33 Abs. 2 GG bevorzugt. Diesen Hilfs-
kriterien darf erst dann Bedeutung beigemessen werden, wenn sich aus dem Vergleich anhand
leistungsbezogener Kriterien kein Vorsprung von Bewerbern ergibt.
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ebenso zur Verpflichtung, eine Binnendifferenzierung (gleich: inhaltliche Ausschépfung
oder Einzelexegese) durch Vergleich einzelner Beurteilungsmerkmale bei gleicher
Gesamtnote vorzunehmen, bevor altere Beurteilungen herangezogen werden: BVerwG,
Beschluss vom 20.06.2013 - 2 VR 1.13 - in: 16D 2013, 194; BVerwG, Beschluss vom
19.12.2014 - 2 VR 1/14 - in: 16D 2015, 38; OVG R.-P, Beschluss, 28.06.2023 - 10 B
10384/23 -; OVG R.-P., Beschluss vom 05.11.2012 - 2 B 10778/12.0VG - in: DVBI 2013,
258 = NVwZ-RR 2013, 225 = D6D 2013, 91; VG Trier, Beschluss vom 14.01.2016 - 1 L
3622/15.TR -; VG Trier, Beschluss vom 14.07.2016 - 1 L 1680/16.TR -; VG Koblenz,
Beschluss vom 28.02.2014 - 5 L 16/14.KO -; VG Neustadt a.d.W., Beschluss, 08.02.2023
- 1L 1049/22 - juris; VGH Bad.-Wirtt., Beschluss vom 21.06.2011 - 4 S 1075/11 - in: 16D
2011, 230 = DVBI 2011, 779 (LS); Bay. VGH, Urteil vom 15.04.2016 - 3 BV 14.2101 - in: I6D
2016, 122; OVG Berlin-Brandenburg, Beschluss vom 12.03.2010 - 4 S 101/09 - in: NVwZ-
RR 2010, 577 (LS); OVG Bremen, Urteil vom 14.10.2015 - 2 B 158/15 -; Hess. VGH, Urteil
vom 09.03.2010 - 1 A 286/09 - in: RiA 2010, 184 = ZBR 2011, 46; Nds. OVG, Beschluss,
19.07.2022 - 5 ME 55/22 - juris, Rn.31; Nds. OVG, Beschluss vom 21.12.2016 - 5 ME 151/16
- unter Aufgabe seiner friheren Rspr.; OVG NRW, Beschluss, 03.03.2023 - 1 B 726/22 -
juris, Rn.28; OVG NRW, Beschluss vom 25.11.2010 - 6 B 749/10 - in: RiA 2011, 84; OVG
Sachsen-Anhalt, Beschluss vom 07.12.2009 - 1 M 84/09 - in: D6D 2010, 138 und
Beschluss vom 24.02.2010 - 1 M 36/10 - in ZBR 2010, 285 (LS); Sachs. OVG, Beschluss
vom 11.06.2015 - 2 B 277/14 -.

BVerwG, Urteil, 04.11.2010, - 2 C 16.09 -, juris,

Der Dienstherr ist an den Leistungsgrundsatz nach Art. 33 Abs. 2 GG gebunden, wenn er ein
Amt im statusrechtlichen Sinne nicht durch Umsetzung oder eine den Status nicht bertihrende
Versetzung, sondern durch Beférderung des Inhabers eines niedrigeren Amtes vergeben will.
Nach Art. 33 Abs. 2 GG diirfen Amter nur nach Kriterien vergeben werden, die unmittelbar
Eignung, Befahigung und fachliche Leistung betreffen. Hierbei handelt es sich um Gesichts-
punkte, die darlber Aufschluss geben, in welchem Mal3e der Richter oder Beamte den Anfor-
derungen seines Amtes gentgt und sich in einem héheren Amt voraussichtlich bewahren wird.
Art. 33 Abs. 2 GG gilt fur Beférderungen unbeschrankt und vorbehaltlos; er enthalt keine Ein-
schrankungen, die die Bedeutung des Leistungsgrundsatzes relativieren. Diese inhaltlichen
Anforderungen des Art. 33 Abs. 2 GG fiir die Vergabe hoherwertiger Amter machen eine Be-
werberauswahl notwendig. Der Dienstherr muss Bewerbungen von Richtern oder Beamten um
das hoherwertige Amt zulassen und darf das Amt nur demjenigen Bewerber verleihen, den er
aufgrund eines den Vorgaben des Art. 33 Abs. 2 GG entsprechenden Leistungsvergleichs als
den am besten geeigneten ausgewahlt hat (BVerfG, Kammerbeschluss vom 24. September
2002 - 2 BvR 857/02 - NVwZ 2003, 200; BVerwG, Urteile vom 28. Oktober 2004 - BVerwG 2
C 23.03 - BVerwGE 122, 147.

Ein VerstoR gegen Art. 33 Abs. 2 GG kann sich daraus ergeben, dass ein Leistungsvergleich
gar nicht mdglich ist, weil es bereits an tragfahigen Erkenntnissen Uber das Leistungsvermo-
gen, d.h. an aussagekraftigen dienstlichen Beurteilungen, fehlt. Der eigentliche Leistungsver-
gleich verletzt Art. 33 Abs. 2 GG, wenn nicht unmittelbar leistungsbezogene Gesichtspunkte in
die Auswahlentscheidung einflie3en oder die Leistungsmerkmale fehlerhaft gewichtet werden.

Wie dargelegt dirfen der Entscheidung tUber die Vergabe eines Amtes im statusrechtlichen
Sinne nur leistungsbezogene Gesichtspunkte zugrunde gelegt werden, die darliber Aufschluss
geben, in welchem MaRe die Bewerber den Anforderungen ihres Amtes geniigen und sich in
einem héheren Amt voraussichtlich bewahren werden. Die Entscheidung des Dienstherrn, wel-
che Bedeutung er den einzelnen Gesichtspunkten beimisst, unterliegt nur einer eingeschrank-
ten Nachprifung durch die Verwaltungsgerichte (Urteile vom 16. August 2001 - BVerwG 2 A
3.00 - BVerwGE 115, 58, vom 28. Oktober 2004 - BVerwG 2 C 23.03 - BVerwGE 122, 147 und
vom 17. August 2005 - BVerwG 2 C 37.04 - BVerwGE 124, 99).
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Der fur die Bewerberauswahl maRgebende Leistungsvergleich ist anhand aktueller dienstlicher
Beurteilungen vorzunehmen. Deren Eignung als Vergleichsgrundlage setzt voraus, dass sie
inhaltlich aussagekraftig sind. Hierfur ist erforderlich, dass sie die dienstliche Tatigkeit im maRi-
gebenden Beurteilungszeitraum vollstandig erfassen, auf zuverlassige Erkenntnisquellen ge-
stutzt sind, das zu erwartende Leistungsvermdgen in Bezug auf das angestrebte Amt auf der
Grundlage der im innegehabten Amt erbrachten Leistungen hinreichend differenziert darstellen
sowie auf gleichen Bewertungsmafstaben beruhen. Maf3gebend fiir den Leistungsvergleich ist
in erster Linie das abschlieRende Gesamturteil, das durch eine Wirdigung, Gewichtung und
Abwagung der einzelnen leistungsbezogenen Gesichtspunkte zu bilden ist. Sind danach meh-
rere Bewerber als im Wesentlichen gleich geeignet einzustufen, kann der Dienstherr auf ein-
zelne Gesichtspunkte abstellen, wobei er deren besondere Bedeutung begriinden muss. So
kann er der dienstlichen Erfahrung, der Verwendungsbreite oder der Leistungsentwicklung, wie
sie sich aus dem Vergleich der aktuellen mit friiheren Beurteilungen ergibt, besondere Bedeu-
tung beimessen (Urteile vom 19. Dezember 2002 - BVerwG 2 C 31.01 -; vom 27. Februar 2003
- BVerwG 2 C 26.02).

BVerwG, Urteil, 11.02.2009, - 2 A 7/06 -, juris,

LS: 1. Erhélt ein Beamter einen héherwertigen Dienstposten aufgrund des Ergebnis-
ses eines Leistungsvergleichs ubertragen, macht dies einen weiteren Leistungs-
vergleich nicht entbehrlich, wenn zwischen der Ubertragung des Foérderdienst-

postens und der Beférderung langere Zeit verstrichen ist.

Gemal Art. 33 Il GG hat jeder Deutsche nach seiner Eignung, Befahigung und fachlichen
Leistung gleichen Zugang zu jedem offentlichen Amt. Belange, die nicht im Leistungsgrundsatz
verankert sind, diirfen bei der Besetzung 6ffentlicher Amter nur Beriicksichtigung finden, wenn
ihnen ebenfalls Verfassungsrang eingeraumt ist. In diesem Fall bedarf es zudem einer gesetz-
lichen Grundlage, die ihrerseits dem Zweck des Art. 33 Il GG Rechnung tragen muss (st. Rspr.,
vgl. u.a. BVerwGE 124, 99 = NvwZ 2006, 212 m. w. Nachw.). Die Kriterien der Eignung, Beféa-
higung und fachlichen Leistung sollen dartiber Aufschluss geben, in welchem Mafle der Be-
amte den Anforderungen seines Amtes geniigt und sich in einem héheren Amt voraussichtlich
bewahren wird. Anderen Kriterien darf nur Bedeutung beigemessen werden, wenn sich aus
dem Vergleich anhand leistungsbezogener Kriterien kein VVorsprung von Bewerbern ergibt. Der
fur die Auswahlentscheidung maf3gebliche Leistungsvergleich der Bewerber erfolgt regelma-
Big anhand aktueller Beurteilungen (BVerwGE 124, 99, NVwZ 2006, 212 m. w. Nachw.).

Demzufolge steht die Beforderung des Inhabers eines héherwertigen Dienstpostens ohne Be-
werberauswahl allenfalls dann mit Art. 33 Il GG in Einklang, wenn der Beférderungsdienstpos-
ten seinerseits aufgrund einer Bewerberauswahl in Anwendung des Leistungsgrundsatzes ver-
geben worden ist. Nur wenn den Anforderungen des Art. 33 1| GG bereits bei der Besetzung
des Dienstpostens geniigt worden ist, kann der ausgewéahlte Beamte nach erfolgreichem Ab-
schluss einer Bewahrungszeit ohne nochmalige Bewerberauswahl beférdert werden
(BVerwGE, 124, 99 [102], NVwZ 2006, 212 m. w. Nachw.).

Zwar wurden die Beforderungsbewerber nach dem Leistungsgrundsatz ausgewahlt und ihnen,
vorerst ohne Befdrderung, bereits ein hdherwertiger Dienstposten Ubertragen. Das ist rechtlich
nicht zu beanstanden. Doch erfolgte die Ubertragung des Beférderungsamtes selbst in zum
Teil erheblichem zeitlichem Abstand zur Bewerberauswahl, ohne dass ein weiterer der Beftr-
derung zeitlich naher gelegener Leistungsvergleich durchgefihrt wurde. Dies wére aber schon
wegen des Zeitraums zwischen der Auswahlentscheidung und der Beférderung erforderlich
gewesen. Denn es war nicht ausgeschlossen, dass der zeitlich noch vor der Ubertragung des
Forderdienstpostens durchgefihrte Leistungsvergleich inzwischen an Aktualitdt eingebif3t
hatte und daher nicht mehr aussagekraftig im Sinne des Art. 33 Abs. 2 GG war. Die nochmalige
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Abfrage der Bewahrung des jeweiligen Beamten auf dem Forderdienstposten durch eine Stel-
lungnahme des Dienstvorgesetzten ersetzt den wegen des Zeitablaufs gebotenen erneuten
Leistungsvergleich grundséatzlich nicht.

ebenso zur verpflichtenden Bestenauslese bei Ubertragung eines hdher bewerteten
Dienstpostens ohne zeitgleiche Beftérderung, insbesondere wenn vor der spater
folgenden Befdorderung keine Bestenauslese mehr stattfindet: BVerwG, Beschluss vom
20.06.2013 - 2 VR 1.13 - in: 16D 2013, 194; OVG R.-P., Beschluss vom 01.10.2012 - 2 B
10745/12.0VG - in: 16D 2012, 254 = RiA 2012, 268; Nds. OVG, Beschluss vom 08.09.2006
-2ME 1137/06 -in 16D 2007, 52; OVG Thuringen, Beschluss vom 16.12.2008 - 2 EO 228/08
-in: D6V 2009, 464 (LS); OVG Sachsen-Anhalt, Beschluss vom 12.01.2012 - 1 M 174/11 -
in: NVwZ-RR 2012, 485 (LS)

BVerwG, Beschluss, 25.04.2007, - 1 WB 31.06 -, juris,

LS: 1. Auch bei Dienstposten der Besoldungsgruppe B 7 (Generdle und Admirale der
Bundeswehr) verfestigt sich eine einmal getroffene militarische Verwendungsent-
scheidung nicht dahin, dass der durch sie begtinstigte Soldat eine rechtlich gesi-
cherte Position erwirbt, die ihn davor bewahrt, von seinem Dienstposten wegver-
setzt zu werden, wenn ein Mitbewerber bei der Stellenbesetzung ihm gegentber
rechtswidrig Ubergangen worden ist.

3. Auch bei Angehérigen von Dienstgradgruppen, die gemaf 8 50 SG als so ge-
nannte ,,politische Soldaten“ auf Antrag des Bundesministers der Verteidigung
jederzeit ohne Angabe von Griinden vom Bundesprasidenten in den einstweiligen
Ruhestand versetzt werden kdnnen, dirfen objektive Defizite hinsichtlich der an
ihre Eignung, Befahigung und Leistung zu stellenden Anforderungen nicht durch
»politisches Vertrauen“ kompensiert werden.

ebenso fir die Beriicksichtigung der aktuellen und bis zu 2 letzten planmafigen
Beurteilungen: BVerwG, Urteil vom 07.07.2021 - 2 C 2/21 - juris, Rn.12; BVerwG,
Beschliisse vom 18.10.2007 - 1 WB 6.07 -; 25.04.2007 - 1 WB 31.06 - 24.06.2003 - 1 WB
1.03 -; BVerwG, Urteil vom 21.08.2003 - 2 C 14.02 - in: BVerwGE 118, 370 = 16D 2004, 38
= ZfPR 2004, 143 (LS) = ZBR 2004, 101 = DVBI 2004, 317 = D6V 2004, 391 = NVwZ 2004,
1380; BVerwG, Beschluss vom 25.09.2002 - 1 WB 27.02 - in: ZBR 2004, 60; VG Neustadt
a.d.W.,, Beschluss, 08.02.2023 - 1 L 1049/22 - juris; Nds. OVG, Beschluss vom 09.05.2008
- 5 ME 50/08 - in: 16D 2008, 218; Nds. OVG, Beschluss vom 08.09.2006 - 2 ME 1137/06 -
in: 16D 2007, 52; OVG NRW, Beschluss, 03.03.2023 - 1 B 726/22 - juris, Rn.28; OVG NRW,
Beschluss vom 17.12.2003 - 6 B 2172/03 - in: 16D 2004, 54 = D6D 2004, 171; OVG NRW,
Beschluss vom 29.07.2004 - 6 B 1212/04 - in D6D 2006, 15; OVG Thuringen, Beschluss
vom 13.04.2006 - 2 EO 1065/05 - in: ZBR 2006, 316 (LS) = NVwZ-RR 2006, 745; Hess. VGH,
Beschluss vom 05.07.1994 - 1 TG 1659/94 -, in: NVWZ-RR 95, 49 = ZBR 95, 109 = ZTR 95,
235 = PersV 95, 568; Hess. VGH, Beschluss vom 16.05.1995 - 1 TG 772/95 -, in: NVwZ-
RR 96, 297 = ZTR 96, 90; OVG Sachsen-Anhalt, Beschluss vom 07.12.2009 - 1 M 84/09 -
in: D6D 2010, 138; OVG Sachsen-Anhalt, Beschluss vom 24.02.2010-1 M 36/10 -in: ZBR
2010, 285 (LS); VGH Bad.-Widrtt., Beschluss vom 21.06.2011 - 4 S 1075/11 -; OVG
Schleswig-Holstein vom 30.05.1996 - 3 M 36/96 - in: ZBR 1996, 339

zur zwingenden Beachtung aktueller und &lterer Beurteilungen vor einem
Auswahlgesprach: OVG NRW, Beschluss, 03.03.2023, - 1 B 726/22 -, juris Rn.28,29
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BVerwG, Urteil, 28.10.2004, - 2 C 23.03 -, juris,

LS: Firdie Besetzung von Beférderungsamtern einer Laufbahn gilt ausschlief3lich der
Leistungsgrundsatz gemaR Art. 33 Abs. 2 GG

ebenso zum Leistungsgrundsatz aus Art. 33 Il GG und der aktuellen dienstlichen
Beurteilung als vorrangigem Auswahlkriterium: BVerfG, Beschluss vom 04.10.2012 - 2
BVR 1120/12; BVerfG, Nichtannahmebeschluss vom 25.11.2011 - 2 BvR 2305/11 - in: 16D
2012, 26; BVerwG, Beschluss vom 25.10.2011 - 2 VR 4.11 -; BVerwG, Urteil vom
16.08.2001 - 2 A 3/00 - in: BVerwGE 115, 58 = NVwZ-RR 2002, 47 = DVBI 2002, 132 = 16D
2002, 50 = PersV 2002, 21; dies gilt nach 8§ 3 Soldatengesetz ausdrucklich auch fir
Verwendungen im militarischen Bereich, BVerwG, Beschluss vom 25.04.2007 - 1 WB
31.06 - DVBI 2007, 1119 (LS); BayVGH, Beschluss vom 02.04.2013 - 6 CE 13.59 - in: 16D
2013, 134; OVG Hamburg, Beschluss vom 10.10.2017 - 5 Bs 111/17 - juris, Rn.71; Nds.
OVG, Beschluss, 23.06.2022 - 5 ME 43/22 - juris, Rn.30; OVG Sachsen-Anhalt, Beschluss
vom 06.09.2011 - 1 M 118/11 - in: D6V 2011, 981 (LS)

ebenso bei der Vergabe einer Amtszulage, die einer Beférderung gleichgestellt ist: OVG
Bremen, Beschluss vom 04.08.2008 - 2 B 354/08 - in: I6D 2008, 272; OVG Hamburg,
Beschluss, 28.04.2011, - 1 Bs 56/11 -, juris

BVerwG, Urteil, 27.02.2003, - 2 C 16.02 -, juris,

LS: 1. Ist unter mehreren Bewerbern eine Auswahl fir die Besetzung eines Beférde-
rungsdienstpostens zu treffen, so sind Feststellungen Gber Eignung, Befahigung
und Leistung in erster Linie auf dienstliche Beurteilungen zu stitzen; dabei kommt
auch zurtickliegenden Beurteilungen Erkenntniswert zu. Erst wenn alle unmittel-
bar leistungsbezogenen Erkenntnisquellen ausgeschépft sind und die Bewerber
»im Wesentlichen gleich“ einzustufen sind, sind Hilfskriterien heranzuziehen. Da-
bei ist der Dienstherr nicht an eine bestimmte Reihenfolge gebunden.

2. Binnendifferenzierungen innerhalb einer Notenstufe sind bei der Auswahlent-
scheidung zu beriicksichtigen, soweit sie zulassig sind.

Dem bei der Beférderung zu beachtenden Grundsatz der Bestenauslese, der sich aus Art. 33
Abs. 2 GG, § 7 BRRG und § 8 Abs. 1 NBG ergibt, entspricht es nach der Rechtsprechung des
Senats (vgl. Urteil vom 18.07.2001 - BVerwG 2 C 41.00 -, D6D 2002, 99), zur Ermittlung des
Leistungsstandes konkurrierender Bewerber in erster Linie auf unmittelbar leistungsbezogene
Kriterien zurtickzugreifen. Regelmafig sind dies die aktuellsten Beurteilungen.

Dienstliche Beurteilungen dienen der Verwirklichung des mit Verfassungsrang ausgestatteten
Gebots, Beamte nach Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung einzustellen, einzusetzen
und zu beférdern (Art. 33 Abs. 2 GG). Sie tragen zugleich dem berechtigten Anliegen der Be-
amten Rechnung, in ihrer Laufbahn entsprechend ihrer Eignung, Befahigung und Leistung an-
gemessen voranzukommen. Beurteilungen haben entscheidende Bedeutung bei der Auswahl-
entscheidung des Dienstherrn und der dabei erforderlichen ,Klarung einer Wettbewerbssitua-
tion“. lhre wesentliche Aussagekraft erhalten sie erst aufgrund ihrer Relation zu den Bewertun-
gen in anderen dienstlichen Beurteilungen. Um zu der erforderlichen objektiven Bewertung des
einzelnen Beamten zu fuhren und die Vergleichbarkeit der beurteilten Beamten zu gewahrleis-
ten, muss soweit wie moglich gleichm&Rig verfahren werden. Die Beurteilungsmafistdbe muis-
sen gleich sein und gleich angewendet werden. Die beurteilenden Vorgesetzten missen ihrer
Bewertung denselben Begriffsinhalt der Noten zugrunde legen und diese mit demselben Aus-
sagegehalt verwenden. Das gilt insbesondere fiir das die Beurteilungen abschlieRende Ge-
samturteil.



Gesamturteil
= Note

Binnendifferen-
zierung

Notenzusatze

altere
Beurteilungen

Entwicklungs-
tendenzen

-50 -

Es ist nach der Zweckbestimmung der dienstlichen Beurteilung die entscheidende zusammen-
fassende Bewertung durch den Dienstherrn. Das Gesamturteil ermdglicht vornehmlich den
Vergleich unter den Bewerbern, auf den bei der sachgerechten Auslese zur Vorbereitung per-
sonalrechtlicher MaRnahmen (Anstellung, Ubertragung héherwertiger Dienstposten, Beférde-
rung, Einbeziehung in das Auswahlverfahren fir den Aufstieg) abzuheben ist. Fur die Dienst-
behérde wie fir den Beamten muss es zuverlassig Aufschluss geben Uber den Standort des
einzelnen Beamten im Leistungswettbewerb untereinander.

Das setzt verbalen Zuséatzen zur abgestuften Bewertung innerhalb von Gesamtnoten (sog. Bin-
nendifferenzierungen) von Rechts wegen Grenzen. Solche verbalen Zusétze sind nur zuléssig,
wenn sie einheitlich verwendet werden und einen eindeutigen Aussagegehalt haben, der auch
fur den Beurteilten zweifelsfrei erkennbar Zwischenstufen innerhalb einer Gesamtnote be-
zeichnet. Letzteres ist etwa bei Zusatzen wie ,obere Grenze“ (,oberer Bereich®) und ,untere
Grenze“ (,unterer Bereich®) zu bejahen. Ihre Bedeutung ist nach dem Sprachgebrauch eindeu-
tig. FUr Zusatze wie ,uneingeschrankt‘ und ,insgesamt* trifft das nicht gleichermalfen zu. Ver-
bale Binnendifferenzierungen, deren Verwendung und abstufende Bedeutung nicht allgemein
bekannt sind, fuhren die Beurteilten in die Irre. Sie sind rechtswidrig und unbeachtlich.

Revisibeles Recht verletzt das angefochtene Urteil ferner mit seiner Annahme, altere dienstli-
che Beurteilungen seien lediglich Hilfskriterien, fir deren Heranziehung bei dienstrechtlichen
Auswabhlentscheidungen keine Rangfolge vorgegeben sei. Der erkennende Senat hat im Urteil
vom 19.12.2002 - BVerwG 2 C 31.01 - klargestellt, dass &ltere Beurteilungen keine Hilfskrite-
rien fUr eine zu treffende Auswahlentscheidung darstellen. Es handelt sich vielmehr um Er-
kenntnisse, die Uber Eignung, Befahigung und fachliche Leistung des Beurteilten Aufschluss
geben. Zwar verhalten sie sich nicht zu dessen nunmehr erreichtem Leistungsstand in seinem
derzeitigen statusrechtlichen Amt. Gleichwohl kénnen sie vor allem bei einem Vergleich von
Bewerbern bedeutsame Ruckschlisse und Prognosen Uber die kiinftige Bewéhrung in einem
Beforderungsamt ermdglichen. Das kommt namentlich dann in Betracht, wenn friihere Beur-
teilungen positive oder negative Aussagen Uber Charaktereigenschaften, Kenntnisse, Fahig-
keiten, Verwendungen und Leistungen sowie deren voraussichtliche weitere Entwicklung ent-
halten.

Derartige AuBerungen, insbesondere bei einer Gesamtwiirdigung der vorhandenen dienstli-
chen Beurteilungen erkennbare positive oder negative Entwicklungstendenzen, kénnen vor al-
lem bei gleichwertigen aktuellen Beurteilungen von Bewerbern den Ausschlag geben. lhre zu-
satzliche Berucksichtigung bei der Auswabhl ist deswegen mit Blick auf Art. 33 Abs. 2 GG ge-
boten, wenn eine Stichentscheidung unter zwei oder mehr aktuell im Wesentlichen gleich be-
urteilten Beamten zu treffen ist.

BAG, Urteil, 21.01.2003, - 9 AZR 72/02 -, juris,

LS: 1.Die Arbeitgeber des 6ffentlichen Dienstes sind nach Art. 33 Abs. 2 GG verpflich-
tet, vor der Auswahlentscheidung ein Anforderungsprofil fur die zu besetzende
Stelle festzulegen.

2. Sie missen die Leistungsbewertungen und die wesentlichen Auswahlerwagun-
gen schriftlich niederlegen. Nur die Schriftform gewéhrleistet, dass der gerichtli-
che Rechtsschutz nicht vereitelt oder unzumutbar erschwert wird.

3. Der Leistungsvergleich zwischen den Bewerbern muss zeitnah zur Auswahlent-
scheidung erfolgen. Nur dann kann eine sachgerechte Entscheidung dartiber ge-
troffen werden, wer fur die kiinftigen Aufgaben am besten geeignet ist.
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Fur die Besetzung von Amtern des offentlichen Dienstes besteht nach Art. 33 Abs. 2 GG
ebenso wie fir Beamte auch fur Arbeiter und Angestellte ein Anspruch auf erneute Auswabhl,
wenn sich die Auswahlentscheidung des Arbeitgebers als rechtsfehlerhaft erweist und die aus-
geschriebene Beforderungsstelle noch nicht besetzt ist (Senat 2. Dezember 1997 - 9 AZR
668/96 - BAGE 87, 171).

BGH, Urteil, 21.10.1993, - lll ZR 68/92 -, juris,

LS: 2. Der Schultragervorschlag wird durch das Gebot der Bestenauslese begrenzt.

Bei der Auslibung ihres Vorschlagsrechts musste der Schulausschuss § 23 SchVG und vor
allem auch 8 7 LBG NW beachten, wonach der Bewerber nach Eignung, Befahigung und fach-
licher Leistung auszuwahlen ist. Denn der Schultragervorschlag wird durch das Gebot der Bes-
tenauslese begrenzt. Dem haben die Mitglieder des Schulausschusses erkennbar nicht Rech-
nung getragen. Sie sind in Kenntnis der schulfachlichen Beurteilung aller Bewerber durch den
Regierungsprasidenten und insbesondere der besseren Beurteilung des Klagers davon aus-
gegangen, sie seien berechtigt, einen uneingeschrankt geeigneten Bewerber vorzuschlagen,
auch wenn ein anderer besser qualifizierter Bewerber vorhanden sei. Dies steht in deutlichem
Widerspruch zu den verfassungsrechtlichen und gesetzlichen Vorschriften und ist daher
rechts- und amtspflichtwidrig.

VerfGH R.-P., Beschluss, 15.07.2015, - VGH 19/15 -, juris,

LS: Art. 19 der Landesverfassung Rheinland-Pfalz (Recht auf gleichen Zugang zu 6f-
fentlichen Amtern) ist nicht wort-, aber inhaltsgleich mit Art. 33 Abs. 2 und Abs. 3
GG.

OVG, R.-P., Beschluss, 28.06.2023, - 10 B 10384/23 -, n.v.,

Denn Ausgangspunkt der fir den Qualifikationsvergleich zu treffenden Feststellungen tber die
Eignung, Befahigung und fachliche Leistung der Bewerber sind in erster Linie deren aktuelle
dienstliche Beurteilungen.

Denn wenn nach dem in erster Linie heranzuziehenden Gesamturteil (vgl. BVerwG, Beschluss
vom 20.06.2013 - 2 VR 1.13 -, juris Rn.21; OVG RP, Beschluss vom 13.08.2015 - 2 B
10664/15.0VG -, juris Rn.5) von einer im Wesentlichen gleichen Beurteilung auszugehen ist,
hat der Dienstherr (als weiteres unmittelbar leistungsbezogenes Kriterium) zunéachst die Beur-
teilungen umfassend inhaltlich auszuwerten und Differenzierungen in der Bewertung einzelner
Leistungskriterien oder in der verbalen Gesamtwirdigung zur Kenntnis zu nehmen (vgl.
BVerwG, Urteil vom 30.06.2011 - 2 C 19.10 -, juris Rn.20; Beschluss vom 19.12.2014 - 2 VR
1.14 -, juris Rn.35f.; OVG RP, Beschluss vom 13.08.2015 - 2 B 10664/15.0VG -, juris).

Erst wenn nach dieser umfassenden inhaltlichen Auswertung (,ausscharfende Betrachtung®)
die Beurteilungen als im Wesentlichen gleich geeignet einzustufen sind, kann die zustandige
Behorde auf andere leistungsbezogene Gesichtspunkte - wie etwa die Vorbeurteilung - abstel-
len (vgl. OVG Nds., Beschluss vom 23.06.2022 - 5 ME 43.22 -, juris Rn.31 m.w.N.; OVG NRW,
Beschluss vom 28.02.2020 - 1 B 503/19 -, juris Rn.18; in der Sache schon angelegt bei
BVerwG, Urteil vom 27.02.2003 - 2 C 16.02 -, juris Rn.15).
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OVG R.-P., Beschluss, 27.08.2020, - 2 B 10849/20 -, juris,

LS: 1.Eswidersprichtdem in Art. 33 Abs. 2 GG, Art. 19 LV zum Ausdruck kommenden
offentlichen Interesse, mdglichst nur qualifizierte Bewerber in ein 6ffentliches Amt
zu berufen und die bestmdégliche Besetzung von Stellen des 6ffentlichen Dienstes
zu gewahrleisten, wenn der Dienstherr seine Befdrderungsentscheidung ohne
jegliche Feststellung von Leistung, Eignung und Beféahigung der Bewerber vor-
nimmt (hier: im Falle von angeblich haushaltsmaRig ,,fiir alle Bewerber geniigend
zur Verfiagung stehenden Stellen“). (Rn. 16)

2. Leidet ein Beforderungsgeschehen an derartigen Méngeln, dass es das verfas-
sungsrechtliche System der Bestenauslese ganzlich unterlduft und das Leis-
tungsprinzip konterkariert, ist es schon im Ansatz nicht geeignet, den Bewer-
bungsverfahrensanspruch eines Beamten zu gewdhrleisten. Einem Bewerber
kann in einem derart von Willklir gepragten System im Konkurrentenstreitverfah-
ren jedenfalls grundséatzlich nicht entgegengehalten werden, er komme schon aus
formalen Griinden nicht fir eine Befoérderung in Betracht (hier: wegen Unter-
schreitung angeblich hausintern festgelegter Stehzeiten). (Rn. 17)

Die von dem Antragsgegner getroffene Auswahlentscheidung ist, wie in der Sache auch das
Verwaltungsgericht zutreffend befunden hat, grob rechtswidrig und mit erheblichen Mangeln
belastet. Es erscheint bereits zweifelhaft, ob in der schlichten Einbeziehung samtlicher im
Haushaltsplan ,zur Verfligung stehender” finf Stellen ,der Wertigkeit A 14“ eine Organisati-
onsentscheidung gesehen werden kann, diese Stellen in dieser Anzahl auch mit qualifizierten
Bewerbern zu besetzen (vgl. zu diesem Erfordernis OVG RP, Beschluss vom 15. Oktober 2013
-2 B 10707/13.0VG -). Jedenfalls hat es der Antragsgegner unter Verstol gegen § 11 Abs. 1
Landesbeamtengesetz — LBG — unterlassen, diese Stellen auszuschreiben. Die Mangelhaf-
tigkeit des gewéhlten Verfahrens setzt sich unabhéngig davon und entscheidend darin fort,
dass der Antragsgegner die Beférderung entgegen den oben ausgefiihrten Grundsatzen unter
Verstol3 gegen die verfassungs- und beamtenrechtlichen Vorgaben (Art. 33 Abs. 2 GG, Art. 19
LV, 8 9 BeamtStG) nicht anhand von (aktuellen) Beurteilungen vorgenommen hat. Eine derart
ohne jegliche Feststellung von Leistung, Eignung und Beféhigung der Bewerber vorgenom-
mene Beférderungsentscheidung ist rechtswidrig (vgl. BVerfG, Kammerbeschluss vom 4. Ok-
tober 2012 - 2 BvR 1120/12).

Die Verfassung erteilt derart einer Anstellung und Beférderung nach Gutsherrenart und Guinst-
lingswirtschaft (Amterpatronage) eine klare Absage. Es liegt im 6ffentlichen Interesse, nicht nur
die besten, sondern auch ansonsten méglichst nur qualifizierte Bewerber in 6ffentliche Amter
zu berufen, weshalb die ,bestmdgliche Besetzung von Stellen des 6ffentlichen Dienstes® ge-
wabhrleistet werden soll (vgl. BVerfG, Beschluss vom 20. September 2016 - 2 BVvR 2453/15 -).

Anders als der Antragsgegner meint, konnen die nach der im gerichtlichen Verfahren vorge-
legten Dienstvereinbarung des MUEEF vom 2. April 2015 zwingend vorgesehenen Beurteilun-
gen auch nicht durch eingeholte ,Einschatzungen von Leistungen und Beféhigungen der
vorgeschlagenen Beamtinnen und Beamten® ersetzt werden. Zum einen sind diese, soweit sie
in der vorgelegten Besetzungsakte Uberhaupt enthalten sind, weitgehend substanzlos und
nichtssagend und werden den Bewerbern, anders als eine dienstliche Beurteilung, dartiber
hinaus auch nicht offengelegt, weshalb dieses Verfahren die subjektive Rechtsposition der be-
troffenen Beamten schon deshalb beeintrachtigt und mdglichen Rechtsschutz unangemessen
verklrzt (Art. 19 Abs. 4 GG, Art. 124 LV). Zum andern wird durch diese Verfahrensweise die
Einheitlichkeit des Beurteilungsmafistabs als unabdingbare Voraussetzung dafur, dass die
Leistungs- und Eignungsfeststellung ihren Zweck erfullen kann, einen Vergleich der Bewerber
untereinander zu ermdglichen, nicht gewahrleistet.
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OVG R.-P., Beschluss, 08.01.2019, - 2 B 11406/18 -, juris,

LS:

1. Bei einer Auswahlentscheidung fir die Vergabe einer héher bewerteten Funkti-
onsstelle im rheinland-pfélzischen Schuldienst ist neben den Ergebnissen der
sog. funktionsbezogenen Uberpriifungen auf die Erkenntnisse aus den dienstli-
chen Beurteilungen der Bewerber abzustellen (Bestétigung der bisherigen Recht-
sprechung). (Rn.10)

2. Die dienstlichen Beurteilungen der Bewerber um ein hdher bewertetes Amt
missen weitestgehend vergleichbar und hinreichend aktuell sein. (Rn.16)

Maf3geblicher Ankniipfungszeitpunkt fur die Bestimmung der hinreichenden Ak-
tualitat der fir Besetzungsentscheidungen herangezogenen dienstlichen Beurtei-
lungen ist der Zeitpunkt der vom Dienstherrn getroffenen Besetzungsentschei-
dung; dies ist regelmagig der Zeitpunkt der rechtsverbindlichen Abfassung des
Besetzungsberichts bzw. -vermerks durch den fir die Besetzungsentscheidung
zustandigen Amtswalter. Auf sich hieran anschlieBende Umsetzungshandlungen
(z. B. die Ausfertigung der Ernennungsurkunde durch die oberste Dienstbehdérde
oder eine Beteiligung weiterer Gremien) kommt es fir die Bestimmung der hinrei-
chenden Aktualitat der dienstlichen Beurteilungen hingegen nicht an. (Rn. 18)

4. Zeitlich nach der getroffenen Besetzungsentscheidung auftretende Umstande
darf der Dienstherr berlicksichtigen, wenn sie nach der Erstellung der dienstli-
chen Beurteilung aufgetreten oder bekannt geworden und geeignet sind, die zuvor
getroffene Auswahlentscheidung in ein anderes Licht zu riicken. (Rn.23)

OVG R.-P., Urteil, 24.09.2018, - 2 A 10400/18 -, juris,

LS:

1.In einem Beurteilungssystem, das die Vergabe von héherwertigen Dienstposten
sowie die Beforderungen von Beamten auf der Grundlage von Regelbeurteilungen
vornimmt, ist es zuldssig, von der Befahigung mafgeblich auf die Eignung fir das
angestrebte Amt zu schlief3en, sofern die im Beurteilungszeitraum erbrachte Leis-
tung sowie die Befahigung der Beamten in einem Gesamturteil zusammenfassend
bewertet werden und in der hieraus gebildeten Gesamtbewertung der Befahigung
das groRRere Gewicht beigemessen wird. (Rn.34)(Rn.63)

OVG R.-P., Beschluss, 06.08.2018, - 2 B 10761/18 -, juris,

LS:

1. Auch wenn es sich bei dienstlichen Beurteilungen nicht um Verwaltungsakte
handelt, erlangen sie gegeniiber dem Beamten erst Wirksamkeit, wenn sie ihm
bekanntgegeben werden.

2. Dies gilt unabhéngig davon, ob es sich nur um blof3e Beurteilungsentwirfe han-
delt oder diese nach Unterzeichnung durch die Beurteiler das Stadium des bloRBen
Entwurfs bereits verlassen und als solche fertiggestellt worden sind.

3. Vor dem Zeitpunkt ihrer Bekanntgabe sind dienstliche Beurteilungen fir anste-
hende Beférderungsentscheidungen und sonstige Personalmal3nahmen nicht
verwendbar.
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OVG, R.-P., Beschluss, 14.09.2017, - 2 B 11352/17 -, juris,

Da die Beforderungsentscheidungen in zulassiger Weise bereits auf der Grundlage der Ergeb-
nisse der aktuellen dienstlichen Beurteilung der Bewerber getroffen werden konnten, bedurfte
es keines Ruckgriffes auf dltere Beurteilungen oder einer Heranziehung von Hilfskriterien.

OVG R.-P., Beschluss, 02.09.2015, - 2 B 10765/15 -, juris,

LS:

1. Ein Beférderungssystem, das es ermdglicht, bei Beférderungen einer Vielzahl
von Beamten (Massenbeférderungen) die Auswahlentscheidungen in der Regel
auf der Grundlage der Gesamtergebnisse aktueller dienstlicher Beurteilungen zu
treffen und bei gleicher Note die Beurteilungsgrundlagen im Wege der ,,Einzele-
xegese“ inhaltlich ausschérft, steht mit dem Leistungsgrundsatz in Einklang (Be-
statigung der bisherigen Senatsrechtsprechung).

2. Fallen in einer beamtenrechtlichen Konkurrenz die letzten dienstlichen Beurtei-
lungen in ihren Gesamtergebnissen im Wesentlichen gleich aus, so kommt dem
Dienstherrn bei der Einzelexegese frei formulierter Beurteilungen ein Bewertungs-
spielraum zu, der nur einer eingeschrankten verwaltungsgerichtlichen Kontrolle
unterliegt.

3. Bei dienstlichen Beurteilungen mit gleichem Gesamtergebnis steht eine sich in
den einzelnen Beurteilungen unterscheidende Anzahl von abgegebenen Einzelbe-
wertungen der Verwertbarkeit fur die Auswahl der Beforderungsbewerber nicht
entgegen.

OVG R.-P., Beschluss, 14.10.2014, - 2 B 10611/14 -, juris,

LS:

1. Werden bei Massenbeférderungen die Beforderungsstellen im Wege der sog.
Topfwirtschaft vergeben, so sind an die inhaltliche Vergleichbarkeit dienstlicher
Beurteilungen, auch im Hinblick auf den Vergleich von Einzelaussagen, beson-
ders hohe Anforderungen zu stellen.

2. Unterscheiden sich bei einer Beforderungskonkurrenz die dienstlichen Beurtei-
lungen der Bewerber in ihren Gesamtergebnissen in einer so groRen Anzahl nicht
derart, dass damit die Stellenvergabe erfolgen kann, so sind regelmafig die Ein-
zelaussagen der Beurteilungen auszuwerten (Einzelexegese). Das gilt jedenfalls
grundsatzlich dann, wenn es sich nicht um mehr als zehn Beurteilungen handelt
oder die Beurteilungen in der Form eines Ankreuzverfahrens erstellt worden sind.

Nicht mit dem Leistungsgrundsatz in Ubereinstimmung gebracht werden kann dagegen die
nach dem Besetzungsvermerk bei dem vorliegenden Gleichstand von 54 Beamten unmittelbar
erfolgte Heranziehung der Hilfskriterien der ,groferen Verwendungsbreite“ und der ,Leistungs-
entwicklung® (vgl. S. 19 des Besetzungsvermerks), die bei 16,5 von insgesamt 18 Beforde-
rungsstellen und somit fir den weit iberwiegenden Teil der Beférderungsentscheidungen aus-
schlaggebend wurden. Diese Vorgehensweise ist insofern fehlerhaft, als der Antragsgegner
vor einem Abstellen auf weitere Hilfskriterien die vorliegenden aktuellen dienstlichen Beurtei-
lungen der Bewerber weiter auszuwerten hatte (sog. Ausscharfung bzw. Einzelexegese).



Hohe Beurtei-
leranzahl
hindert
Einzelexegese
nicht

Beurteilungs-
stil
-umfang
-inhalt

Ankreuz-
verfahren

-55-

Die nach Auffassung des Antragsgegners fur eine Einzelexegese zu hohe Anzahl der Beurtei-
ler (angegeben werden insofern bis zu 41 Amtsgerichtsdirektoren, Landgerichtsprasidenten
und Leitungsbeamte der Staatsanwaltschaft) rechtfertigt die vollstandig unterbliebene Auswer-
tung der in den dienstlichen Beurteilungen vorhandenen Einzelaussagen nicht. Dass dienstli-
che Beurteilungen von verschiedenen Personen verfasst werden, ist kein Spezifikum im Be-
reich des OLG Koblenz; es ist vielmehr der ,Normalfall“ bei Personalentscheidungen im o6ffent-
lichen Dienst (vgl. nochmals OVG RP, Beschluss vom 5. November 2012). Wirde allein wegen
einer Mehrzahl von Beurteilern der mit einer Beférderungsentscheidung beauftragte Amtswal-
ter von der Beriicksichtigung der Aussagen zur Leistung und Eignung der Bewerber befreit, so
verléren die Beurteilungen nicht nur ausnahmsweise, sondern regelmaRig den wesentlichen
Grund fur ihre Erstellung. Allein durch die Anzahl der bei einer solchen Beférderungskampagne
vorliegenden Beurteilungen verschiedener Beurteiler &ndert sich an diesen verfassungsrecht-
lichen Vorgaben zunachst einmal nichts. Die Anforderungen an die Aus- und Bewertung der
fur eine Beforderungsentscheidung verantwortlichen Leistungsnachweise in Form der vorlie-
genden dienstlichen Beurteilungen durfen allein wegen dieses ,quantitativen® und ,diversifizie-
renden” Aspektes nicht hinter dem bei der Besetzung einer einzelnen Befdrderungsstelle an-
zuwendenden verfassungsrechtlichen MaRstab zuriickbleiben.

Das in diesem Zusammenhang vom Antragsgegner wiederholt vorgetragene Argument, die
inhaltliche Befassung mit den Einzelaussagen der dienstlichen Beurteilungen der Beamten des
zweiten Einstiegsamtes sei ihm im Bereich des Justizdienstes des OLG Koblenz nicht zumut-
bar, weil Beurteilungsstil, -umfang und -inhalt der Beurteilungen so verschieden seien, dass
eine Einzelexegese nicht durchzufiihren sei, greift bei den dienstlichen Beurteilungen der Be-
amten des zweiten Einstiegsamtes nicht.

Die Auswertung der genannten Anzahl von dienstlichen Beurteilungen war dem Antragsgegner
vielmehr schon deshalb zumutbar, weil bei den Bewerbern keine textlichen Einzelaussagen
wertend miteinander zu vergleichen, sondern lediglich die Einzelaussagen zu erfassen waren.
Jedenfalls bei diesem Verfahren ist nicht erkennbar, inwiefern ein unterschiedlicher Beurtei-
lungsstil, -umfang oder -inhalt die vorliegenden Einzelbewertungen nicht hétte vergleichbar
machen sollen.

OVG R.-P., Beschluss, 14.10.2014, - 2 B 10624/14 -, juris,

LS: 1.BeiBefdorderungsaktionen, bei denen eine grof3e Zahl von Beamten zur gleichen
Zeit befordert wird (,Massenbeférderung®) hat der Dienstherr seiner Beférde-
rungsauswahl regelméaRig die Ergebnisse von aktuellen und hinreichend differen-
zierten dienstlichen Beurteilungen der Bewerber zugrunde zu legen.

2. Bei einem Beurteilungsgleichstand sind entweder die Beurteilungsgrundlagen
auszuschirfen (,Einzelexegese®) oder - als ,,zweites Hauptkriterium* - éltere Be-
urteilungen heranzuziehen.

3. Werden bei Beférderungsentscheidungen die friheren dienstlichen Beurteilun-
gen in den Blick genommen, so sind fir den Leistungsvergleich grundsétzlich die
vorhandenen Beurteilungen der Bewerber heranzuziehen. Ergibt sich bei der Zu-
sammenstellung der Beurteilungen, dass zum seinerzeit maf3geblichen Beurtei-
lungsstichtag andere Bewerber, z.B. wegen ihres Lebensalters, nicht mehr regel-
beurteilt worden sind und haben diese auch keine in zeitlicher Hinsicht entspre-
chende Anlassbeurteilung aufzuweisen, so ist bei ihnen die vor der aktuellen Be-
urteilung zuletzt erteilte Beurteilung heranzuziehen, auch wenn diese schon alter
ist.



Einzelexegese
trotz Vielzahl
von Beurteilern

1. Dienstliche
Beurteilung

2. Einzel-
exegese

3. Altere Beur-
teilungen

4. Hilfskriterien

-56 -

OVG R.-P., Beschluss, 14.10.2014, - 2 B 10648/14 -, juris,

LS: 1.BeiBefdrderungsaktionen, bei denen eine gro3e Zahl von Beamten zur gleichen
Zeit befordert wird (,,Massenbeférderung“) hat der Dienstherr seiner Beftrde-
rungsauswahl regelmafig die Ergebnisse von aktuellen und hinreichend differen-
zierten dienstlichen Beurteilungen der Bewerber zugrunde zu legen; bei einem
Beurteilungsgleichstand sind entweder die Beurteilungsgrundlagen auszuschér-
fen (,,Einzelexegese*) oder altere Beurteilungen heranzuziehen.

2. Eine Auswahlentscheidung auf der Grundlage von Hilfskriterien muss bei einer
Massenbeférderung die Ausnahme bleiben. Das ist regelmafig nur dann der Fall,
wenn nicht mehr als 10 vom Hundert der ausgeschriebenen Beférderungsstellen
anhand von Hilfskriterien vergeben werden.

Eine inhaltliche Auswertung im Wege der Einzelexegese der Beurteilungsgrundlagen ist im
Bereich des dritten Einstiegsamtes moglich und dem Antragsgegner auch zumutbar. Die gegen
dieses, schon von der Vorinstanz mit ausfuhrlichen und zutreffenden Erwagungen herausge-
arbeitete Ergebnis erhobenen Einwande der Beschwerde tiberzeugen nicht.

(a) Die nach Auffassung des Antragsgegners flr eine Einzelexegese zu hohe Anzahl der Be-
urteiler (angegeben werden insofern bis zu 41 Amtsgerichtsdirektoren, Landgerichtsprasiden-
ten und Leitungsbeamte der Staatsanwaltschaft) rechtfertigt die vollstandig unterbliebene Aus-
wertung der in den dienstlichen Beurteilungen vorhandenen Einzelaussagen nicht. Dass
dienstliche Beurteilungen von verschiedenen Personen verfasst werden, ist kein Spezifikum
im Bereich des OLG Koblenz; es ist vielmehr der ,Normalfall“ bei Personalentscheidungen im
offentlichen Dienst (vgl. nochmals OVG RP, Beschluss vom 5. November 2012, a.a.0O.).

Wirde allein wegen einer Mehrzahl von Beurteilern der mit einer Beférderungsentscheidung
beauftragte Amtswalter von der Berilicksichtigung der Aussagen zur Leistung und Eignung der
Bewerber befreit, so verloren die Beurteilungen nicht nur ausnahmsweise, sondern regelmaig
den wesentlichen Grund fir ihre Erstellung. Denn dienstliche Beurteilungen sind nach sténdi-
ger Rechtsprechung der Verfassungs- und Verwaltungsgerichte das entscheidende Aus-
wahlinstrument fiir am Maf3stab des Art. 33 Abs. 2 GG und des Gleichbehandlungsgrundsatzes
ausgerichtete Personalentscheidungen im &ffentlichen Dienst.

Allein durch die Anzahl der bei einer solchen Beférderungskampagne vorliegenden Beurteilun-
gen verschiedener Beurteiler andert sich an diesen verfassungsrechtlichen Vorgaben zunachst
einmal nichts. Die Anforderungen an die Aus- und Bewertung der fur eine Beférderungsent-
scheidung verantwortlichen Leistungsnachweise in Form der vorliegenden dienstlichen Beur-
teilungen dirfen allein wegen dieses ,quantitativen® und ,diversifizierenden* Aspektes nicht
hinter dem bei der Besetzung einer einzelnen Beftrderungsstelle anzuwendenden verfas-
sungsrechtlichen Maf3stab zurtickbleiben.

Die jeweils letzte dienstliche Beurteilung eines Bewerbers ist das erste und wichtigste Haupt-
kriterium.

Koénnen die Stellen trotzdem nicht anhand der Gesamtergebnisse der aktuellen Beurteilungen
vergeben werden, so sind diese in ihren Einzelaussagen inhaltlich auszuwerten (Einzelexe-
gese).

Kdnnen auch danach die Beférderungsstellen nicht besetzt werden, so sind - als ,zweites’
Hauptkriterium und deshalb noch vor Hilfskriterien - altere Beurteilungen der Bewerber mit ih-
ren Ergebnissen heranzuziehen, und zwar vorrangig die bei den Bewerbern vorhandenen al-
teren Regelbeurteilungen (wegen der aufgrund einheitlicher Beurteilungsstichtage und -zeit-
raume bestehenden maximalen Vergleichbarkeit).

Kdnnen auch hiernach die Beférderungsentscheidungen nicht getroffen werden, so dirfen aus-
nahmsweise die Hilfskriterien den Ausschlag geben. Damit diese nicht zur wesentlichen Aus-
wabhlgrundlage werden, sondern auch tatsachlich Hilfskriterien bleiben, darf das bei Massen-
beférderungen (mindestens zehn Beforderungsstellen) grundsétzlich nur fiir maximal 10 vom
Hundert der insgesamt zu vergebenden Planstellen geschehen. Diese Vorgabe sollte bei An-
wendung der vorgenannten Grundsétze in aller Regel eingehalten werden kdénnen.
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OVG R.-P., Beschluss, 10.09.2013, - 2 B 10781/13 -, juris,

LS: 2. Beieiner Beurteilungspraxis, nach der sich der Giberwiegende Teil der Gesamt-
ergebnisse von dienstlichen Beurteilungen lediglich um eine (zulassigerweise
vergebene) Zwischennote unterscheidet, sind die Bewerber bei beamtenrechtli-
chen Befdrderungsentscheidungen nicht mehr im Wesentlichen gleich beurteilt
im Sinne der verwaltungsgerichtlichen Rechtsprechung, wenn ihre Beurteilungs-
ergebnisse schon um eine solche Zwischennote differieren.

3. Zur Zumutbarkeit einer vollstandigen inhaltlichen Auswertung von Einzelaus-
sagen dienstlicher Beurteilungen, die im Wege des Ankreuzverfahrens erstellt
werden.

Soweit der Antragsgegner hierzu ausfiihrt, eine solche Einzelauswertung sei ,aus Kapazitats-
grinden® mit zumutbarem Verwaltungsaufwand nicht zu leisten, kann dies nicht nachvollzogen
werden. Dem Senat war es im Rahmen des Beschwerdeverfahrens unter Zuhilfenahme eines
Tabellenkalkulationsprogramms und ohne weitere technische oder personelle Unterstiitzung
unproblematisch moglich, innerhalb kurzer Zeit sdmtliche Einzelaussagen der Beurteilungen
des Antragstellers, des Antragstellers in dem Parallelverfahren 2 B 10792/13.0VG (im Folgen-
den: Antragsteller Nr. 2), sowie der zehn Beigeladenen inhaltlich auszuwerten. Dies sind zwar
nur zwoOlIf der insgesamt 24 Bewerber, bei denen infolge ihres Beurteilungsergebnisses (,,2,3%)
eine solche Einzelbetrachtung geboten war. Die Einzelbewertungen der verbleibenden zwdélf
Bewerber dirften jedoch ohne weiteres in vergleichbar kurzer Zeit erfassbar sein.

Dabei hat der Senat keine eigenen Uberlegungen zur inhaltlichen Bewertung der Einzelmerk-
male angestellt, sondern das vom Antragsgegner vorgegebene Modell der Punktevergabe fur
die Bewertungen ,besonders stark ausgepragt® (5 Punkte), ,starker ausgepragt” (4 Punkte)
und ,normal ausgepragt® (3 Punkte) bei den 48 Einzelaussagen der Beurteilungen angewandt.

Bei einer Wiederholung des Auswahlvorgangs wird der Antragsgegner seine Auswahlentschei-
dung in einem neuen Besetzungsbericht fir samtliche der mit der Gesamtnote ,2.3“ beurteilten
Beamten erneut treffen missen. Zur Klarstellung weist der Senat an dieser Stelle darauf hin,
dass nicht zwingend das vorstehende Modell der Erfassung der Einzelbewertungen und ihrer
Umrechnung in Punktwerte anzuwenden ist. Der Antragsgegner ist aufgrund seines ihm zu-
kommenden Auswahlermessens auch berechtigt, einzelne Leistungsmerkmale (z. B. durch ei-
nen zusatzlichen Bewertungsfaktor) aufzuwerten, etwa um ein Merkmal hervorzuheben. Dabei
ist allerdings darauf zu achten, dass die besondere Bedeutung eines solchen Merkmals fir die
Auswabhlentscheidung nachvollziehbar dargestellt, es gewahrleistet wird, dass auch die Ubri-
gen Merkmale beriicksichtigt werden und dies zuvor durch ein auf alle Beamten gleichmaRig
angewandtes System festgelegt wird.

OVG R.-P., Beschluss, 05.11.2012, - 2 B 10778/12 -, juris,

LS: 2. Fallen die Ergebnisse dienstlicher Beurteilungen von um Beférderungsstellen
konkurrierenden Beamten im Wesentlichen gleich gut aus, so sind grundséatzlich
zunéachst die textlichen oder durch Einzelnoten umschriebenen Beurteilungs-
grundlagen inhaltlich auszuwerten (sog. Einzelexegese).

3. Ist dem Dienstherrn eine Einzelexegese von aktuellen Beurteilungen der Bewer-
ber um ein Beférderungsamt mit zumutbarem Aufwand nicht mdglich, so sind zu-
néchst altere dienstliche Beurteilungen heranzuziehen, bevor auf nicht unmittel-
bar leistungsbezogene Hilfskriterien abgestellt wird (im Anschluss an BVerwG,
Urteil vom 27. Februar 2003, NVwZ 2003, 1397).

4. Die besondere Bedeutung des vom Dienstherrn bei einem Beurteilungsgleich-
stand herangezogenen Hilfskriteriums der Berufserfahrung darf sich nicht allein
auf die Dauer der Zugehdrigkeit zur Laufbahn des Beamten beziehen, sondern
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muss sich aus den dienstlichen Beurteilungen ergeben (im Anschluss an BVerwG,
Beschluss vom 27. September 2011, NVwZ-RR 2012, 71).

OVG R.-P., Beschluss, 01.10.2012, - 2 B 10745/12 -, juris,

LS: 2. Werden in einem beamtenrechtlichen Auswahlverfahren fir eine Beférderung
in ein hoher bewertetes Amt nur Bewerber zugelassen, denen zuvor herausgeho-
bene Dienstposten tUbertragen worden sind (sog. Funktionsbindung), so muss be-
reits die Ubertragung dieses Dienstpostens in einem den Vorgaben des Art. 33
Abs. 2 GG entsprechenden leistungsgesteuerten Auswahlverfahren erfolgen.

OVG R.-P., Beschluss, 18.07.2012, - 2 B 10606/12 -, juris,

LS: 1. Ein Beférderungssystem, das bei einem Beurteilungsgleichstand der Bewerber
im Gesamtergebnis durch Auswertung einzelner Leistungs- und Beféhigungs-
merkmale eine vorschnelle Heranziehung leistungsferner Hilfskriterien vermeidet,
steht mit dem beamtenrechtlichen Leistungsgrundsatz in Einklang.

OVG R.-P., Urteil, 28.03.2008, - 2 A 11359/07 -, juris,

LS: 1. Fir die Besetzung von Befdérderungsamtern einer Laufbahn gilt ausschlieRlich
der Leistungsgrundsatz gemaf Art. 33 Abs. 2 GG (im Anschluss an BVerwGE 122,
147). Dem widerspricht es, wenn der Dienstherr bei der Vergabe von Beforde-
rungsamtern vorrangig nicht die Leistung, sondern das Dienstalter der Bewerber
zum Auswabhlkriterium erhebt.

2. Der Dienstherr tragt die materielle Darlegungs- und Beweislast fiir die in seinem
Verantwortungsbereich liegenden Vorgange, deren Kenntnis fir die Beurteilung
erforderlich ist, ob der unterlegene Bewerber um ein Beférderungsamt ohne den
schuldhaften Verstold gegen Art. 33 Abs. 2 GG voraussichtlich befordert worden
ware (im Anschluss an BVerwGE 124, 99).

Gemal Art. 33 Abs. 2 Grundgesetz - GG - hat jeder Deutsche nach seiner Eignung, Befahigung
und fachlichen Leistung gleichen Zugang zu jedem o6ffentlichen Amt. Der Geltungsanspruch
dieses Leistungsgrundsatzes wird durch die Verfassung unbeschrankt und vorbehaltlos ge-
wahrleistet. Belange, die nicht im Leistungsgrundsatz verankert sind, kénnen bei der Beset-
zung offentlicher Amter nur dann Berticksichtigung finden, wenn ihnen ebenfalls Verfassungs-
rang eingerdumt ist. In diesem Fall bedarf es zudem einer gesetzlichen Grundlage, die ihrer-
seits dem Zweck des Art. 33 Abs. 2 GG Rechnung tragen muss, soweit es nicht um die Ab-
wendung einer unmittelbar drohenden Beeintrachtigung der Funktionsfahigkeit der 6ffentlichen
Verwaltung geht. Art. 33 Abs. 2 GG vermittelt damit ein grundrechtsgleiches Recht auf leis-
tungsgerechte Einbeziehung in die Bewerberauswahl. Ein Bewerber um ein 6ffentliches Amt
kann dementsprechend verlangen, dass der Dienstherr seine Bewerbung nur aus Griinden
zuriickweist, die durch den Leistungsgrundsatz gedeckt sind (vgl. BVerfG, Beschluss vom 02.
April 1996, NVwZ 1997, 54).

Fur die Auswahl der Bewerber um ein 6ffentliches Amt durfen danach nur Kriterien zugrunde
gelegt werden, die unmittelbar Eignung, Befahigung und fachliche Leistung betreffen und so
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daruber Aufschluss geben, in welchem MaRRe der Beamte den Anforderungen seines Amtes
genigt und sich in einem héheren Amt voraussichtlich bewéhren wird. Anderen Kriterien darf
nur Bedeutung beigemessen werden, wenn sich aus einem Vergleich anhand leistungs-
bezogener Kriterien kein Vorsprung von Bewerbern ergibt. Der fir diese Auswahlentscheidung
mafigebliche Leistungsvergleich der Bewerber muss auf aussagekréftige, d. h. hinreichend
differenzierte und auf gleichen Bewertungsmaf3stédben beruhende aktuelle dienstliche Beurtei-
lungen gestiitzt werden (vgl. BVerwGE 101, 112 [114]; 122, 147 [150]).

Diesen Anforderungen wird das vom Beklagten fur den Beférderungstermin zum 18. Mai 2006
angewandte Auswabhlverfahren nicht gerecht. Denn denjenigen Bewerbern, die - wie der Klager
- lediglich eine Dienstzeit von sechs Dienstjahren als Polizeikommissar aufzuweisen hatten,
wurde der Zugang zu einem erheblichen Teil von Beférderungsstellen verweigert. Hierdurch
wurden diese Beamten in ihrem Recht auf angemessenes berufliches Fortkommen verletzt.
Da im Rahmen der sog. ersten Saule sdmtliche Polizeibeamte mit einer Stehzeit von acht Jah-
ren allein aufgrund ihres erreichten Dienstalters und ohne vorherige Durchfiihrung eines aktu-
ellen Leistungsvergleichs durch dienstliche Beurteilungen befoérdert wurden, verringerten sich
fur die in der zweiten ,Saule” verbliebenen Bewerber in entsprechendem Umfang ihre Befor-
derungschancen. Die mit diesem Vergabeverfahren einhergehende Verletzung des Leistungs-
grundsatzes ist auch nicht ausnahmsweise durch Belange mit entsprechendem Verfassungs-
rang gerechtfertigt.

OVG R.-P., Beschluss, 13.06.2007, - 10 B 10457/07 -, juris,

LS: 3. Haben Bewerber in ihren letzten dienstlichen Beurteilungen die gleiche ab-
schlieRende Bewertung erhalten, steht es im Ermessen von Dienstherr und Rich-
terwahlausschuss, welchen weiteren sich aus den Beurteilungen ergebenden
Leistungs- und Eignungskriterien mit Blick auf die Anforderungen des zu beset-
zenden Amtes gréRReres Gewicht beigemessen wird.

4. Lassen sich schon danach sachgerechte Kriterien finden, bedarf es keines
Ruckgriffs auf frihere Beurteilungen.

OVG R.-P., Beschluss, 23.05.2007, - 10 B 10318/07 -, juris,

LS: 3. Dienstliche Beurteilungen zweier Beamter benachbarter statusrechtlicher Am-
ter kénnen ,,im Wesentlichen gleich“ sein, wenn das im niedrigeren Statusamt er-
reichte Gesamturteil eine Note besser ist als das im hdheren Statusamt erzielte.

4. Das allgemeine, beschreibende Anforderungsprofil stellt bei einem solchen
Gleichstand ein leistungsbezogenes, sachgerechtes Auswahlkriterium dar (Be-
statigung der st. Rspr. des Senats, vgl. z.B. Beschllisse vom 14. Februar 1996 - 10
B 10128/96.0VG - und vom 28. August 2003 - 10 B 11114/03.0VG); das gilt auch
bei Konkurrenten unterschiedlicher Statusamter.

OVG R.-P., Beschluss, 31.10.2002, - 2 B 11557/02 -, juris,

LS: 2. Auch bei der Vergabe staatlicher Spitzenamter (hier Besoldungsgruppe B 6) fur
die ein besonderes Anforderungsprofil aufgestellt worden ist, gebietet es der Leis-
tungsgrundsatz, dass zumindest die fir die Auswahlentscheidung erforderlichen
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Grundinformationen Uber die Befahigung der Bewerber aus aktuellen und hinrei-
chend vergleichbaren dienstlichen Beurteilungen gewonnen werden.

OVG R.-P., Beschluss, 05.06.2000, - 10 B 10767/00 -, juris,

LS: Auch wenn die Beurteilungsvorschriften des Ministeriums der Justiz des Landes
Rheinland-Pfalz fiir Richter und Staatsanwalte Zwischennoten wie etwa ,,obere
Grenze“ nicht vorsehen, so sind diese mit Blick auf das Leistungsprinzip zuladssig,
wenn eine entsprechende Verwaltungsibung vom Ministerium geduldet wird.

Dabei soll nur noch erganzend darauf hingewiesen werden, dass solche Zusatze wie ,oberer
Rand*, ,obere Grenze" oder - folgerichtig - ,untere Grenze“ bzw. ,bereits schon“ durchaus aus-
sagekraftig und eindeutig sind, denn sie bewirken - wie der Ast. in der Antragsschrift selbst
einrdumt - letztlich eine Binnendifferenzierung im Sinne einer Dreiteilung der jeweiligen Ge-
samtbeurteilung in ,obere Grenze*, ,glatt* als Mittelwert und ,untere Grenze®“. Damit ist es in
sachgerechter Weise gerade mdglich und erkennbar, ,den Stand“ des zu Beurteilenden ,in der
Reihe seiner Kollegen zu ermitteln®.

VG Mainz, Beschluss, 16.07.2018, - 4 L 587/18 MZ -, juris,

LS: 1. Sind zwei Bewerber auf Grundlage des Gesamturteils ihrer dienstlichen Beur-
teilungen im Wesentlichen gleich beurteilt, kommt dem Dienstherrn bei der dann
gebotenen Einzelexegese der Beurteilungen ein weiter Beurteilungs- bzw. Bewer-
tungsspielraum zu, der nur der eingeschrankten gerichtlichen Kontrolle unter-
liegt.

2. In den Beurteilungsspielraum féallt dabei auch die Entscheidung des Dienst-
herrn, den Vorsprung eines Bewerbers im Bereich der sozialen Kompetenz fur das
in Rede stehende Fihrungsamt als ausschlaggebend zu berlcksichtigen.

VG Mainz, Beschluss, 29.08.2013, - 4 L 712/13 MZ -, juris,

Hinsichtlich der dienstlichen Beurteilungen hat der Ag bisher auch nicht erlautert, in welcher
Weise er die Beurteilungen vergleichbar machen méchte. Dies ist jedoch erforderlich, weil die
Beurteilungen von unterschiedlichen Dienstherren erstellt wurden, keine einheitlichen Beurtei-
lungsrichtlinien zu Grunde liegen und sich die inhaltlichen Kriterien der Beurteilungen grundle-
gend unterscheiden.

Nur der Vollstandigkeit halber sei daher hier darauf verwiesen, dass sich ein Versto3 gegen
Art. 33 Abs. 2 GG auch daraus ergeben kann, dass ein Leistungsvergleich gar nicht méglich
ist, weil es bereits an tragféhigen Erkenntnissen tber das Leistungsvermdgen, d.h. an aussa-
gekréftigen dienstlichen Beurteilungen fehlt; der fur die Bewerberauswahl maRgebende Leis-
tungsvergleich ist anhand aktueller dienstlicher Beurteilungen vorzunehmen; dies gilt sogar
dann, wenn bei der Bewerberauswahl solche Bewerberinnen und Bewerber zu berlcksichtigen
sind, die als ,Seiteneinsteiger® bislang nicht im Beamtenverhaltnis standen und fir die keine
dienstlichen Beurteilungen vorliegen (OVG Rheinland-Pfalz, Beschluss vom 19. August 2013).
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In diesem Falle verlangt das Leistungsprinzip des Art. 33 Abs. 2 GG, das die Auswahlentschei-
dung auf einer moglichst realitdtsgerechten und aussagekréaftigen Grundlage getroffen wird.
Die hohen Anforderungen an die Gewahrleistung der Richtigkeit und Vergleichbarkeit planma-
Biger dienstlicher Beurteilungen, die in der Praxis das primare Mittel der Bestenauslese dar-
stellen, missen auch dann so weit wie mdglich gewahrt bleiben und erfullt werden, wenn nicht
fur alle Bewerber dienstliche Beurteilungen vorhanden sind. In einem solchen Fall missen auf
Seiten der Bewerber, die Uiber keine dienstlichen Beurteilungen verflgen, aquivalente Erkennt-
nismittel herangezogen werden (OVG Rheinland-Pfalz, Beschluss vom 19. August 2013).

Auf die Heranziehung einer dienstlichen Beurteilung eines Beamten kann daher nicht schon
deshalb verzichtet werden, weil andere Bewerber eine solche nicht vorgelegt haben oder nicht
haben vorlegen kénnen.

VG Neustadt a.d.W., Beschluss, 08.02.2023, - 1 L 1049/22 -, juris,

LS: 3. Ergibt sich aus den aktuellen dienstlichen Beurteilungen ein Leistungsgleich-
stand der Bewerberinnen und Bewerber und fuhrt auch die Feinausscharfung
nicht zu der erforderlichen Abstufung unter diesen, ist die jeweils vorherige
dienstliche Beurteilung der Bewerberinnen und Bewerber als weiteres unmittelbar
leistungsbezogenes Kriterium vor der Heranziehung leistungsfremder Hilfskrite-
rien zu bertcksichtigen (s. BVerwG, Urteil vom 19.12.2002, 2 C 31/01, juris). Der
fur die Auswahlentscheidung erforderliche Leistungsunterschied unter den Be-
werberinnen und Bewerbern ist in diesen Fallen gegeben, wenn eine Mitbewerbe-
rin/ein Mitbewerber in der vorherigen dienstlichen Beurteilung besser beurteilt
wurde. (Rn.65)

VG Neustadt a.d.W., Beschluss, 30.09.2014, - 1 L 789/14.NW -, juris,

LS: 1. Der Note der Laufbahnprifung kommt regelméafig bei identischen dienstlichen
Beurteilungen der Beférderungskonkurrenten und bei Fehlen verwertbarer alterer
dienstlicher Beurteilungen Vorrang zu vor nur noch mittelbar leistungsbezogenen
Hilfskriterien, wie etwa der Dienst- oder Lebenserfahrung.

2. Dies gilt jedenfalls dann, wenn die Konkurrenten noch auf keine zehnjéhrige
dienstliche Tatigkeit zurickblicken kdnnen und zwischen den Laufbahnprufungen
der Konkurrenten lediglich drei Jahre liegen.

VG Neustadt a.d.W., Beschluss, 01.07.2014, - 1 L 384/14.NW -, juris,

LS: Der Leistungsvergleich bei einer beamtenrechtlichen Beférderungsentscheidung
ist vorrangig anhand aussagekréaftiger, aktueller dienstlicher Beurteilungen vor-
zunehmen, deren Informationsgehalt vom Dienstherrn vollstandig auszuschépfen
ist. Dem genugt es nicht, wenn eine allgemeine Auswahlrichtlinie des Dienstherrn
von der Ausschdpfung der aktuellen Beurteilungen mit der Begrindung absieht,
die unterschiedlichen Beurteilungsstile der verschiedenen Vorgesetzten ermég-
lichten keine Einzelexegese der verbalen Beurteilungsgrundlagen.
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VG Trier, Beschluss, 13.06.2017, - 7 L 6429/17.TR -, juris,

LS:

1. Das neue Beurteilungssystem fiir die Beamtinnen und Beamten in der Justiz, in
welchem die Gesamtbeurteilung auf einer Gesamtwirdigung mehrerer Einzel-
merkmale beruht, welche ihrerseits mittels eines Ankreuzsystems nach verschie-
denen Auspragungsgraden beurteilt werden, begegnet keinen grundsatzlichen
rechtlichen Bedenken.

2. Allein der Umstand, dass es sich bei den Regelbeurteilungen um die ersten
nach dem Systemwechsel erstellten Beurteilungen handelt, begriindet kein be-
sonderes Plausibilisierungserfordernis.

3. Es steht mit dem Grundsatz der Bestenauslese sowie dem Leistungsgrundsatz
im Einklang, bei gleicher Gesamtnote mehrerer Bewerber die Einzelmerkmale der
dienstlichen Beurteilungen dergestalt auszuwerten, dass den einzelnen Auspra-
gungsgraden Punkte zugeordnet werden und hieraus eine Summe gebildet wird,
welche letztlich fur die Auswahl ausschlaggebend ist.

VG Trier, Beschluss, 04.07.2016, - 1 L 1609/16.TR -, juris,

LS:

Eine Einzelexegese dienstlicher Beurteilungen ist nur dann erforderlich, wenn die
Beurteilungsgesamtnote der Bewerber gleich ist.

VG Trier, Beschluss, 20.08.2008, - 1 L 549/08.TR -, juris,

LS:

Das Prinzip der Auswahl nach Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung gilt
auch im Rahmen des Zugangs zum Vorbereitungsdienst flr das Lehramt an Gym-
nasien.

VGH Bad.-Wirtt., Beschluss, 09.09.2019, - 4 S 2000/19 -, juris,

LS:

1. Im einaktigen Auswahlverfahren, in dem nur tGber die Besetzung des Dienstpos-
tens entschieden und bei Bewahrung durchbeférdert wird, muss aus Transpa-
renzgrinden und wegen einer verfassungskonformen Statusamtsvergabe dieses
beabsichtigte Vorgehen grundsétzlich schon in der Stellenausschreibung klarge-
stellt werden. (Rn.9)

2. Im einaktigen Auswahlverfahren hat der Dienstherr nicht die Option der Aus-
blendungszusage, so dass im Verfahren des Konkurrenten-Eilrechtsschutzes we-
gen einer solchen Zusage der Anordnungsgrund nicht verneint werden darf. (Rn.
10)

3. Wurde der Beigeladene besser beurteilt und erzielte er zudem in strukturierten
Auswahlgesprachen einen klaren Vorsprung, kann der Antragsteller im Eilverfah-
ren regelmafRig keinen Erfolg haben, wenn er nur die Beurteilung als fehlerhaft
angreift, ohne zumindest substantiiert zu behaupten, besser als der Beigeladene
beurteilt werden zu missen. (Rn. 16)
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VGH Bad.-Wirtt., Beschluss, 29.11.2010, - 4 S 2416/10 -, juris,

LS: Eine Auswahlentscheidung kann nicht fehlerfrei auf eine dienstliche Beurteilung
gestutzt werden, in der die Leistungen des Beamten ohne jegliche Begriindung
nur durch eine Punktzahl - als Grundlage fiir das ebenfalls nur durch eine Punkt-
zahl ausgedriickte Gesamturteil - bewertet werden. Eine derartige Beurteilung ver-
stoRt gegen die Rechte des Beamten (Bewerbers) aus Art. 19 Abs. 4 GG und Art.
33 Abs. 2 GG.

Das richtlinienkonforme Unterlassen einer jeglichen Begriindung der (allein) durch Punkte aus-
gedrickten Bewertung der Leistungsmerkmale Arbeitsmenge, Arbeitsweise und Arbeitsgiite
selbst in der Beurteilung des Antragstellers - wie in derjenigen der Beigeladenen - erweist sich
jedoch als rechtswidrig. Zwar ist es - mangels anderweitiger Regelung in Gesetz oder Rechts-
verordnung - grundsétzlich zulassig, die Noten, auch die Gesamtnote, allein durch eine Zahl
(Punkte) auszudrucken, wie dies hier in Einklang mit Nr. 5.4 Satz 2 BRL durch die Zuerkennung
(jeweils) einer bestimmten Punktzahl zur Bewertung des (jeweils) erzielten Ergebnisses ge-
schehen ist. Doch erfordert es der Anspruch sowohl aus Art. 33 Abs. 2 GG als auch - bezogen
auf das gerichtliche Verfahren - aus Art. 19 Abs. 4 GG, dass schon die dienstliche Beurteilung
selbst in einer die gerichtliche Nachprifung ermdglichenden Weise klar abgefasst ist (vgl.
BVerwG, Urteil vom 26.06.1980 - 2 C 8.78 -, BVerwGE 60, 245 und Urteil vom 11.12.2008 - 2
A7.07-).

Dem genugt eine dienstliche Beurteilung jedenfalls dann nicht, wenn fir deren Bewertung der
einzelnen Leistungsmerkmale durch Vergabe einer bestimmten - der (hier in Nr. 5.5 BRL) ge-
wahlten Beurteilungsstufe zugeordneten - Punktzahl jegliche Begriindung fehlt. Denn ohne
eine Begrindung ist der Antragsteller nicht - wie erforderlich - in der Lage, seine dienstliche
Beurteilung vom 02.03.2009 etwa hinsichtlich der fir das Leistungsmerkmal Arbeitsmenge (zu
beriicksichtigen sind hier insbesondere: Bewadltigung der zugewiesenen Aufgaben, Ruck-
stande) vergebenen Note von 5 Punkte innerhalb des in Nr. 5.5 BRL fir die Beurteilungsstufe
.entspricht den Leistungserwartungen“ vorgesehenen Rahmens von 3 bis 5 Punkten in Ab-
grenzung zur nachsthéheren Beurteilungsstufe ,Ubertrifft die Leistungserwartungen® (6 bis 8
Punkte) nachzuvollziehen.

Hinweis: jetzt a.A. BVerwG, Urteil vom 17.09.2015 - 2 C 27/14 - in: 16D 2016, 50.
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BayVGH, Beschluss, 01.02.2022, - 6 CE 21.2708 -, juris,

Bezugspunkt der Auswahlentscheidung nach Art. 33 Abs. 2 GG ist das angestrebte Statusamt
(BVerwG, U. v. 20.06.2013 - 2 VR 1.13 - juris Rn. 28). Die Ermittlung des am besten geeigneten
Bewerbers nach den Kriterien der Eignung, Befahigung und fachlichen Leistung hat daher stets
in Bezug auf das angestrebte Statusamt zu erfolgen. MaR3geblich ist insoweit der Aufgabenbe-
reich des Statusamts, auf den bezogen die einzelnen Bewerber untereinander zu vergleichen
sind und anhand dessen die Auswahlentscheidung vorzunehmen ist.

Der Leistungsvergleich unter mehreren Bewerbern im Rahmen einer dienstrechtlichen Aus-
wahlentscheidung nach Art. 33 Abs. 2 GG hat - vor allem - anhand dienstlicher Beurteilungen
zu erfolgen (stdndige Rechtsprechung, vgl. BVerwG, U. v. 09.05.2019 - 2 C 1.18 - juris Rn.32;
BayVGH, B. v. 02.09.2020 - 6 CE 20.1351 - juris Rn.11). Hierbei ist darauf zu achten, dass die
dem Vergleich der Konkurrenten zugrunde gelegten Beurteilungen untereinander vergleichbar
sind (BayVGH, B. v. 24.04.2017 - 3 CE 17.434 - juris - Rn. 35). Eine dienstliche Beurteilung ist
zu erstellen aufgrund der Erkenntnisse tiber die von dem jeweiligen Beamten oder Richter auf
dem konkret innegehabten Dienstposten gezeigten Leistungen, gemessen an den (abstrakten)
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Anforderungen des Statusamts. Die Eignung von dienstlichen Beurteilungen als Grundlage fur
den Bewerbervergleich setzt voraus, dass diese zeitlich aktuell und inhaltlich aussagekraftig
sind. Hierfur ist erforderlich, dass sie die dienstliche Tatigkeit im maf3gebenden Beurteilungs-
zeitraum vollstandig erfassen, auf zuverlassige Erkenntnisquellen gestiitzt sind, das Leistungs-
vermogen hinreichend differenziert darstellen sowie auf gleichen BewertungsmaRstaben beru-
hen (BVerwG, B. v. 21.12.2016 - 2 VR 1.16 - juris Rn.24; U. v. 27.11.2014 - 2 A 10.13 - juris
Rn.21).

Mafgebend fur den Leistungsvergleich ist in erster Linie das abschlieRende Gesamturteil, das
durch eine Wrdigung, Gewichtung und Abwagung der einzelnen leistungsbezogenen Ge-
sichtspunkte zu bilden ist (BVerwG, B. v. 20.06.2013 - 2 VR 1.13 - juris Rn.21). Sind Bewerber
nach ihren aktuellen Beurteilungen mit der gleichen Gesamtnote beurteilt worden, ist der
Dienstherr nicht nur berechtigt, sondern im Grundsatz zugleich verpflichtet, die dienstlichen
Beurteilungen der im Gesamturteil gleich bewerteten Bewerber inhaltlich auszuschdpfen, das
heil3t im Wege einer ndheren ,Ausscharfung” des Gbrigen Beurteilungsinhalts der Frage nach-
zugehen, ob die jeweiligen Einzelfeststellungen eine gegebenenfalls unterschiedliche Prog-
nose betreffend den Grad der Eignung fur das Beforderungsamt, also fir die kiinftige Bewah-
rung in diesem (Status-)Amt ermdglichen. Bei der ,Ausscharfung” der dienstlichen Beurteilun-
gen hat der Dienstherr auch dartiber zu entscheiden, welchen der zur Eignung, Beféhigung
und fachlichen Leistung zéhlenden Umstanden er bei der Auswahlentscheidung gréReres Ge-
wicht beimisst (vgl. BVerwG, B. v. 27.09.2011 - 2 VR 3.11 - juris Rn.24; BayVGH, B. v.
05.09.2019 - 6 CE 19.1508 - juris Rn. 13).

BayVGH, Beschluss, 14.03.2018, - 6 CE 17.2444 -, juris,

1. Die Vergabe des streitigen nach Besoldungsgruppe A13 vz+Z bewerteten Statusamts stellt,
wie das Verwaltungsgericht richtig dargelegt hat, eine Beforderung im Sinne des § 22 BBG
dar. Denn Amter der gleichen Besoldungsgruppe mit und ohne Amtszulage stellen statusrecht-
lich eigenstandige Amter dar. Amtszulageamter bilden Zwischenbesoldungsgruppen mit héhe-
rem Endgrundgehalt, die ein héheres Amt implizieren (vgl. BayVGH, B. v. 19.02.2009 - 3 CE
08.3027 - juris Rn. 30). Um das angesichts der mit der Gewahrung der Zulage einhergehenden
hoheren Bewertung eigenstandige Amt zu erlangen, bedarf es zumindest eines ernennungs-
ahnlichen Verwaltungsakts (vgl. BVerwG, B. v. 16.04.2007 - 2 B 25/07 - juris).

BayVGH, Urteil, 15.04.2016, - 3 BV 14.2101 -, juris,

LS: Der Dienstherr ist nicht nur berechtigt, sondern auch verpflichtet, vorrangig vor
einem Ruckgriff auf altere (nicht unmittelbar den aktuellen Qualifikationsstand wi-
derspiegelnde) Beurteilungen, den weiteren Inhalt der maRRgeblichen aktuellen Be-
urteilungen daraufhin zu wirdigen, ob sich aus ihm Anhaltspunkte fir einen Qua-
lifikationsvorsprung eines der Bewerber gewinnen lassen. (Rn.25).
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BayVGH, Beschluss, 19.01.2009, - 15 CE 08.3184 -, juris,

Art. 33 Abs. 2 GG gewahrt jedem Deutschen ein grundrechtsgleiches Recht auf gleichen Zu-
gang zu jedem offentlichen Amt nach Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung. Diese
Grundsatze gelten nicht nur fur die Beférderungsentscheidung selbst, sondern bereits fir die
Besetzung des Befdrderungsdienstpostens durch einen Beamten in einem niedrigeren status-
rechtlichen Amt, weil damit im Hinblick auf § 11 BLV die Auslese fir das Beférderungsamt
vorverlagert ist (BVerwGE 115, 58). Art. 33 Abs. 2 GG fordert aber nicht, diesen subjektiven
Anspruch durch eine Stellenausschreibung verfahrensrechtlich abzusichern.

BayVGH, Beschluss, 27.09.2007, - 3 CE 07.1884 -, juris,

LS: 1. Bei Gleichstand der aktuellen periodischen Beurteilungen bzw. AELE (aktuelle
Leistung und Leistungsfeststellung) sind friihere Beurteilungen mit heranzuzie-
hen; das gilt in besonderen Féllen auch fir AELE.

2. Ubersehen einer beriicksichtigungsfahigen AELE beim Auswahlvorgang macht
diesen (unheilbar) fehlerhaft und verletzt den Bewerbungsverfahrensanspruch.

OVG Berlin-Brandenburg, Beschluss, 27.06.2022, - 10 S 43/21 -, juris,

LS: Verfugt ein Bewerber nicht Uber eine Vorbeurteilung, so verletzt es den Bewer-
bungsverfahrensanspruch dieses oder anderer Bewerber, wenn die Auswahl un-
ter den vorbeurteilten Bewerbern nach diesem Kriterium erfolgt. Der Dienstherr
hat in diesem Fall die Wahl, ob er auf die Anwendung desjenigen Auswabhlkriteri-
ums verzichtet, das unter den gegebenen Umstanden keinen aussagekraftigen
Leistungsvergleich zuldsst, oder nachtraglich eine Beurteilungsgrundlage
schafft, die den Leistungsvergleich erméglicht. (Rn.11) (Rn.14)

OVG Berlin-Brandenburg, Beschluss, 29.05.2018, - OVG 10 S 66.16 -, juris,

LS: 3. Der Dienstherr handelt nicht beurteilungsfehlerhaft, wenn er bei Gleichstand
der Bewerber nach den aktuellen dienstlichen Beurteilungen den Ergebnissen ei-
nes strukturierten Auswahlgespraches ausschlaggebende Bedeutung beimisst,
ohne zuvor auf éltere dienstliche Beurteilungen zurtickzugreifen. (Rn.19)

OVG Berlin-Brandenburg, Beschluss, 08.03.2011, - 6 S 42.10 -, juris,

LS: 1. Gegenstand und Inhalt einer dienstlichen Beurteilung kdnnen nur Téatigkeiten
und Leistungen sein, die der Beamte in Ausiibung seines Amtes, also ,,dienstlich*
erbracht hat.

2. Der Beamte, der vom Dienst freigestellt oder beurlaubt ist, leistet keinen Dienst,
der einer Beurteilung zugéanglich wére.
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3. Die fur die Tatigkeit bei einer Bundestagsfraktion aufgrund entsprechender Be-
urlaubung erteilte Leistungseinschatzung kann nicht Gegenstand einer dienstli-
chen Beurteilung sein.

4. Eine dienstliche Beurteilung, die ausschliel3lich eine privatrechtliche Tatigkeit
zum Gegenstand hat, kann nicht Grundlage einer Auswahlentscheidung zur Be-
setzung eines hoherwertigen Dienstpostens sein.

OVG Berlin-Brandenburg, Beschluss, 12.03.2010, - 4 S 101/09 -, juris,

LS: Im Rahmen des ihm zustehenden Auswahlermessens kann der Dienstherr Beur-
teilungen trotz Gbereinstimmender Gesamtnote dann als nicht mehr im Wesentli-
chen gleich ansehen, wenn einzelne oder mehrere fur den Befdorderungsdienst-
posten relevante Einzelbewertungen voneinander abweichen.

OVG Bremen, 20.10.2022, - 2 B 129/22 -, juris,

LS: 1. Wenn sich aus den aktuellen dienstlichen Beurteilungen ein Leistungsgleich-
stand von Bewerbern ergibt, sind vor der Heranziehung leistungsfremder Hilfskri-
terien auch &ltere Beurteilungen zu beriicksichtigen, soweit das Ende des Beur-
teilungszeitraums nicht langer als 9 Jahre vor der Auswahlentscheidung liegt.
(Rn.16)

2. Soweit Ziff. 4 der Beforderungsrichtlinien der Deutschen Telekom AG vom
01.09.2014, aktualisiert am 23.09.2021, einen Rickgriff auf Hilfskriterien bereits
vorsieht, wenn sich aus der aktuellen und der unmittelbar davor liegenden Beur-
teilung ein Leistungsgleichstand ergibt, ist dies mit Art. 33 As. 2 GG nicht verein-
bar. (Rn.16)

Orientierungssatz

Beurteilungen, die circa acht bis neun Jahre zuriickliegen, werden tGberwiegend
als geeignete Prognosegrundlage fur fiktive Fortschreibungen angesehen. lhnen
ist damit noch eine gewisse Aussagekraft fir die Gegenwart und Zukunft beizu-
messen (vgl. VGH Minchen, Beschl. v. 25.01.2016 - 3 CE 15.2014 - juris
Rn.32).(Rn.16)

a) Neben aktuellen dienstlichen Beurteilungen sind auch friihere dienstliche Beurteilungen zu
berticksichtigen. Aus ihnen ergeben sich keine Hilfskriterien fir die Auswahlentscheidung. Viel-
mehr handelt es sich um Erkenntnisse, die tber Eignung, Befahigung und fachliche Leistung
des Beurteilten Aufschluss geben und die deswegen gegenuber Hilfskriterien vorrangig sind.
Zwar verhalten sie sich nicht zu dessen nunmehr erreichtem Leistungsstand in seinem derzei-
tigen statusrechtlichen Amt. Gleichwohl kénnen sie bedeutsame Riickschlisse und Prognosen
fur die kiinftige Bewéhrung in dem Befdrderungsamt ermdglichen. Bei einer Gesamtwurdigung
der vorhandenen dienstlichen Beurteilungen erkennbare positive oder negative Entwicklungs-
tendenzen koénnen vor allem bei gleichwertigen aktuellen Beurteilungen von Bewerbern den
Ausschlag geben. Entsprechend schreibt § 33 Abs. 1 S. 2 BLV, der gem. 8 1 Abs. 1 PostLV
vorliegend anzuwenden ist, einfachrechtlich vor, dass bei Auswahlentscheidungen vor Befor-
derungen frihere Beurteilungen zuséatzlich zu bertcksichtigen und vor Hilfskriterien heranzu-
ziehen sind.
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b) Eine zeitliche Grenze, bis zu der friihere Beurteilungen erganzend zu den aktuellen Beurtei-
lungen bericksichtigt werden kdnnen und missen, wenn sich aus letzteren ein Leistungs-
gleichstand ergibt, normiert 8 33 BLV nicht. Gleichwohl ist ein solcher Rickgriff nicht unbe-
grenzt mdglich. Nur soweit und solange sich aus friiheren Beurteilungen noch bedeutsame
Ruckschlisse und Prognosen Uber die kunftige Bewahrung ergeben kénnen, besteht hierzu
Anlass. Je langer die Beurteilungen zeitlich zuriickliegen, desto geringer wird ihre Aussagekraft
fur die zu treffende Auswahlentscheidung. In der obergerichtlichen Rechtsprechung zum Be-
amtenrecht und in der Rechtsprechung des 1. Wehrdienstsenates des Bundesverwaltungsge-
richts wird eine Heranziehung der letzten beiden Regelbeurteilungen vor der aktuellen Beur-
teilung als erforderlich erachtet, bevor auf leistungsfremde Hilfskriterien zuriickgegriffen wer-
den darf (vgl. BVerwG, Beschl. v. 14.12.2018 - 1 WB 45.17, juris, Rn.37).

c) Bei der Beurteilung fir den Zeitraum vom 01.11.2013 bis zum 31.05.2015, deren Nichtbe-
ricksichtigung die Beschwerde riigt, handelt es sich um die dritte Regelbeurteilung vor der
aktuellen Beurteilung. Dazwischen lagen noch Beurteilungen fiir die Zeitrdume 01.06.2015 bis
31.08.2016 und 01.09.2016 bis 31.08.2018, in denen der Antragsteller und die Beigeladene
bei gleichem Statusamt und gleichwertiger Funktion jeweils sowohl im Gesamturteil als auch
bei der Anzahl der Einzelmerkmale gleich beurteilt worden waren. Obwohl zwischen ihr und
der aktuellen Beurteilung noch zwei weitere Beurteilungen lagen, kann die Beurteilung fur den
Zeitraum von November 2013 bis Mai 2015 noch Ruickschliisse und Prognosen tber die kinf-
tige Bewahrung des Antragstellers und der Beigeladenen zulassen. Fir die Geeignetheit einer
friheren Beurteilung als ergdnzendes Erkenntnismittel bei Leistungsvergleich kommt es nicht
entscheidend darauf an, wie viele weitere Beurteilungen zwischen ihr und der Auswahlent-
scheidung liegt. Es ist der Zeitablauf, der die Aussagekraft einer langer zuriickliegenden Beur-
teilung fir den aktuellen Leistungsvergleich mindert, nicht die Anzahl der dazwischenliegenden
Beurteilungen. Die Entscheidung des Dienstherrn, in Beurteilungsrichtlinien ein vergleichs-
weise kurzes Regelbeurteilungsintervall fir einen bestimmten Verwaltungsbereich (bei der
Deutschen Telekom derzeit zwei Jahre) festzulegen, berlhrt nicht die Frage, wie lange frihere
Beurteilungen Rickschlisse und Prognosen lber Eignung, Befahigung und fachliche Leistung
zulassen. § 21 BBG sieht fur Bundesbeamte einen Beurteilungszeitraum von bis zu drei Jahren
vor; dreijahrige Beurteilungsintervalle sind auch in der hdchstrichterlichen Rechtsprechung an-
erkannt. Ferner darf - abhangig von den Einzelfallumstanden - der Beurteilungszeitraum der
aktuellen Beurteilung bis zu drei Jahre vor der Auswahlentscheidung enden (vgl. § 22 Abs. 1
Satz 2 BBG und dazu néher BVerwG, Urt. v. 30.06.2011 - 2 C 19.10, juris, Rn.24). Mithin kann
bei Bundesbeamten das Ende des Beurteilungszeitraums der zweiten Regelbeurteilung vor
der aktuellen Beurteilung, die nach standiger Rechtsprechung noch vor den Hilfskriterien her-
anzuziehen ist, bis zu neun Jahre vor der Auswahlentscheidung liegen. Nach Auffassung des
Senats ist eine Beurteilung, bei der das Ende des Beurteilungszeitraums nicht langer als diese
Zeitspanne zurickliegt, ebenso zu berlcksichtigen, selbst wenn sie aufgrund eines kirzeren
Beurteilungsintervalls im betroffenen Verwaltungsbereich nicht eine der beiden letzten Regel-
beurteilungen vor der aktuellen Beurteilung ist. Daflr spricht ergdnzend, dass die Rechtspre-
chung Beurteilungen, die circa acht bis neun Jahre zurtickliegen, Uberwiegend als geeignete
Prognosegrundlage fur fiktive Fortschreibungen ansieht und ihnen damit noch eine gewisse
Aussagekraft fuir die Gegenwart und Zukunft beimisst (vgl. BayVGH, Beschl. v. 25.01.2016 - 3
CE 15.2014, juris, Rn.32 m.w.N.). Die Beurteilung fir die Zeit vom 01.11.2013 bis 31.05.2015
betrifft einen Zeitraum, dessen Ende im Zeitpunkt der Auswahlentscheidung circa 6 %2 Jahre
zuriicklag, und ist daher vor dem Ruckgriff auf leistungsfremde Hilfskriterien zu bericksichti-
gen. Da die Antragsgegnerin dies nicht getan hat, ist die Auswahlentscheidung rechtsfehler-
haft.
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OVG Bremen, Beschluss, 28.05.2021, - 2 B 156/11 -, juris,

LS: 1. Der Grundsatz, dass der Leistungsvergleich v.a. anhand aktueller dienstlicher
Beurteilungen zu erfolgen hat, impliziert, dass die Beurteilung vor der Auswabhl-
entscheidung erstellt worden sein muss. (Rn.15)

2. Die beabsichtigten Gesamtnoten aus noch nicht erstellten dienstlichen Beurtei-
lungen sind keine tragfahige Grundlage fir eine Auswahlentscheidung. (Rn.15)

Der Leistungsvergleich der Bewerberinnen und Bewerber im Rahmen einer Auswahlentschei-
dung hat vor allem anhand aktueller dienstlicher Beurteilungen zu erfolgen (st. Rspr. des
BVerfG und des BVerwG, vgl. z.B. BVerfG, Beschl. v. 09.08.2016 - 2 BvR 1287/16, juris Rn.78
m.w.N.; BVerwG, Beschl. v. 20.06.2013 - 2 VR 1/13, juris Rn.21 m.w.N.). Dies impliziert, dass
die Beurteilung vor der Auswahlentscheidung erstellt worden sein muss. Eine dienstliche Be-
urteilung, die erst nach der Auswahlentscheidung erstellt wurde, kann denklogisch zwingend
nicht die Grundlage der Auswahlentscheidung gewesen sein.

Der Einwand der Beschwerde, es sei nicht zu beanstanden, wenn die Antragsgegnerin nur fir
die Beamtinnen und Beamen ,mit den besten Leistungen® Anlassbeurteilungen erstelle, ver-
kennt, dass die Antragsgegnerin vor Erstellung der Beurteilungen nicht wissen kann, welche
Beamtinnen und Beamten aktuell die besten Leistungen zeigen. Die Rechtsauffassung des
Verwaltungsgerichts zwingt die Antragsgegnerin keineswegs dazu, fir alle beférderungsreifen
Beamten zu jeder Beforderungsrunde (sprich: jahrlich) flachendeckend Anlassbeurteilungen
zu erstellen.

Zum einen konnte sie ein System wahlen, bei dem Beférderungsentscheidungen aufgrund von
Regelbeurteilungen (soweit solche vorliegen und aussagekréftig sind) getroffen werden und
(grundsatzlich) keine Anlassbeurteilungen mehr stattfinden (vgl. auch § 2 Abs. 1 Satz 2, § 7
BremBeurtV sowie BVerwG, Beschl. v. 07.01.2021 - 2 VR 4/29, juris Rn.44f.). Will sie daran
festhalten, dass Anlassbeurteilungen fur die Beférderung ausschlaggebend sein sollen (vgl. §
2 Abs. 1 Satz 1 BremBeurtV), kdnnte sie die Beforderungsstellen ausschreiben (vgl. § 10
BremBG) und musste dann nur fir diejenigen Beamtinnen und Beamten, die sich beworben
haben und in den Leistungsvergleich einzubeziehen sind, Anlassbeurteilungen erstellen.

Nicht zulassig ist jedoch die derzeitige Praxis, die Auswahlentscheidung faktisch schon vor
Erstellung der Anlassbeurteilungen endgultig zu treffen, dann nur noch diejenigen Beamtinnen
und Beamten zu beurteilen, auf deren Beférderung man sich im Vorhinein festgelegt hat, und
dabei Gesamtnoten zu vergeben, die ebenfalls schon im Vorhinein abschliel3end festgelegt
worden sind (vgl. auch OVG R.P., Urt. v. 19.11.2010, juris Rn.4f., 35 und Urt. v. 17.03.2015 -
2 A 10578/14, juris Rn.37f.). Hier dient die Anlassbeurteilung nicht als Grundlage der Auswahl-
entscheidung, sondern nur zu deren nachtraglicher Bestatigung.

OVG Bremen, Beschluss, 02.09.2011, - 2 B 64/11 -
in: ZBR 2012, 207

LS: Der Mangel einer geeigneten Vergleichsgrundlage im beamtenrechtlichen Aus-
wahlverfahren kann nicht durch die fiktive Annahme eines Leistungsgleichstan-
des kompensiert werden. Ein solches Vorgehen des Dienstherrn verletzt den Leis-
tungsgrundsatz. Erst auf der Grundlage einer fehlerfreien Beurteilungsgrundlage
steht dem Dienstherrn ein Ermessen zu, welchem leistungsbezogenen Auswahl-
kriterium er den Vorzug gibt.
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OVG Bremen, Beschluss, 04.08.2008, - 2 B 354/08 -, juris,
LS: Die Gewéhrung von Amtszulagen ist einer Befdrderung gleichgestellt. (Rn.13).

ebenso: BVerwG, Urteil, 17.11.2016 - 2 C 27/15 - juris, Rn.25

OVG Hamburg, Beschluss, 22.07.2021, - 5 Bs 139/21 -, juris,

LS: 3. Aus der Rechtsprechung des Hamburgischen Oberverwaltungsgerichts zum
friheren Beurteilungssystem fir den Polizeivollzugsdienst der Antragsgegnerin,
nach der ein Vorsprung von zwei Punkten nicht hinreichend zuverlassig besage,
dass der Bewerber mit dem héheren Punktestand signifikant besser geeignet sei
(OVG Hamburg, Beschl. v. 28.02.2007, 1 Bs 380/06, juris Rn.7), folgt nicht, dass
nach dem aktuellen Beurteilungssystem fir den Polizeivollzugsdienst Leistungen
bei einem Unterschied von mehr als drei Punkten als ,,im Wesentlichen gleich*
angesehen werden mussen. (Rn.23)

Soweit der Antragsteller dariiber hinaus geltend macht, die Bewertung ware auch bei einem
Punkteabstand von vier Punkten zum Beigeladenen als im Wesentlichen gleich anzusehen,
und hierzu auf die Rechtsprechung des Hamburgischen Oberverwaltungsgerichts (OVG Ham-
burg), Beschl. v. 28.02.2007, 1 Bs 380/06, juris) verweist, greift auch dies nicht durch. Die
Auswahlkommission hat festgelegt, dass im Bereich der inhaltlichen Auswertung drei Punkte
Unterschied als ,im Wesentlichen gleich und mehr als drei Punkte Unterschied nicht mehr als
»im Wesentlichen gleich® zu beriicksichtigen seien (Protokoll der Vorauswahl vom 23.11.2020,
S. 3 und S. 16). Daran anknupfend hat das Verwaltungsgericht die Bewertung des Beigelade-
nen mit 122 Punkten sowie des Antragstellers mit 118 Punkten nicht als ,im Wesentlichen
gleich® angesehen. Dies steht entgegen der Auffassung des Antragstellers nicht im Wider-
spruch zu der von ihm angefiihrten Entscheidung des Hamburgischen Oberverwaltungsge-
richts (OVG Hamburg), Beschl. v. 28.02.2007, 1 Bs 380/06, juris).

Die Beantwortung der Frage, wann zwei Beurteilungen im Vergleich als im Wesentlichen gleich
einzustufen sind, hangt vom jeweiligen Aufbau der Bewertungsstufen eines Beurteilungssys-
tems, inshesondere vom Vergleich der Gesamturteile bzw. einer Binnendifferenzierung inner-
halb des Gesamturteils ab. Wahrend beim seinerzeitigen Beurteilungssystem keine Gesamt-
noten gebildet wurden, innerhalb derer eine Binnendifferenzierung hétte vorgenommen werden
kodnnen, sondern sich der Wert der bis zu 80 erreichbaren Punkten aus der Addition der Punkt-
zahlen fir die einzelnen 16 Beurteilungsmerkmale ergab (OVG Hamburg, a.a.0.), sind nach
dem aktuellen Beurteilungssystem 17 Einzelkriterien zu bewerten, aus denen ein Gesamturteil
zu bilden ist (Ziffer 13 Abs. 2 BeurtRL-Pol). Bei der Bildung des Gesamturteils sind fur die
Statusamter A 7 bis A 11 die statusamtsbezogenen Kernanforderungen Urteilsvermdgen/Prob-
lemlésefahigkeit, Qualitat der Arbeitsergebnisse, Arbeitsmenge und Fachliche Kenntnisse dop-
pelt zu gewichten (Ziffer 13 Abs. 4 lit. a BeurtRL-Pol). Wie bereits ausgefihrt, erfolgt die Aus-
wahl fur das Beférderungsamt A 11 im Laufbahnabschnitt Il nach Ziffer 7 BefRLPol zunéachst
nach der aktuellen Beurteilung (Nr. 1) und sodann nach der inhaltlichen Auswertung der aktu-
ellen Beurteilung unter Berticksichtigung der Einzelkriterien und Doppelgewichtung der Kern-
anforderungen (Nr. 2). Das in Ziffer 7 Nr. 2 BeurtRL-Pol genannte Kriterium dient also der
Binnendifferenzierung. Dabei kdnnen bei einer Punkteskala von 1 bis 6 und 17 Einzelkriterien,
von denen vier als Kernanforderungen doppelt zu gewichten sind, bis zu 126 Punkte erreicht
werden. Angesichts dieser Entscheidung fir ein stark binnendifferenziertes Beurteilungssys-
tem, mit der der Dienstherr zum Ausdruck bringt, dass er eine leistungsbezogene Reihung der
Beamtinnen und Beamten anstrebt und diese auch fiir personelle Entscheidungen nutzbar ma-
chen will, ist es nicht zu beanstanden, einen Unterschied von mehr als drei Punkten nicht mehr
als ,im Wesentlichen gleich“ anzusehen.
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OVG Hamburg, Beschluss, 19.02.2016, - 5 Bs 212/15 -, juris,

Der von der Antragsgegnerin zu beachtende rechtliche Rahmen ergibt sich aus Art. 33 Abs. 2
GG und § 9 BeamtStG, wonach 6ffentliche Amter im statusrechtlichen Sinne nur nach Kriterien
vergeben werden dirfen, die unmittelbar Eignung, Befahigung und fachliche Leistung betref-
fen. Hierbei handelt es sich um Gesichtspunkte, die dartiber Aufschluss geben, in welchem
MalRe der Beamte den Anforderungen des Amtes geniigen wird. Der Dienstherr darf das Amt
nur demjenigen Bewerber verleihen, den er aufgrund eines den Vorgaben des Art. 33 Abs. 2
GG entsprechenden Leistungsvergleichs als den am besten geeigneten ausgewahlt hat.

Dem Grundsatz der Bestenauslese entspricht es, zur Ermittlung des Leistungsstandes konkur-
rierender Bewerber in erster Linie auf unmittelbar leistungsbezogene Kriterien zuriickzugreifen.

Dies sind regelmafig die aktuellen dienstlichen Beurteilungen, weil fir die zu treffende Ent-
scheidung hinsichtlich Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung auf den aktuellen Stand
abzustellen ist (vgl. 8 5 Abs. 1 HmbLAPOF-Fw; vgl. auch BVerwG, Beschl. v. 20.06.2013, 2
VR 1/13, juris Rn. 21; Urt. v. 27.02.2003, NVwZ 2003, 1397, juris Rn. 12); zur abgerundeten
Bewertung des Leistungs-, Eignungs- und Befahigungsbildes und seiner Kontinuitét ist es dar-
Uber hinaus zuldssig, in die Auswahlentscheidung auch friihere Beurteilungen bis zu den bei-
den letzten planméRigen Beurteilungen vor der aktuellen Beurteilung mit einzubeziehen
(BVerwG, Beschl. v. 03.02.2015; v. 25.03.2010, 1 WB 27/09). Mal3geblich fur die Auswahlent-
scheidung ist in erster Linie das abschlieBende Gesamturteil der dienstlichen Beurteilung, wel-
ches anhand einer Wirdigung, Gewichtung und Abwagung der einzelnen leistungsbezogenen
Gesichtspunkte gebildet wurde.

Bei im wesentlichen gleichem Gesamtergebnis ist es mdglich oder sogar erforderlich, dass der
Dienstherr die Kandidaten im Anschluss an einen Vergleich der Gesamturteile anhand der fir
das Beférderungsamt wesentlichen Einzelaussagen der dienstlichen Beurteilungen weiter ver-
gleicht; in diesem Fall kommt den Einzelaussagen nach dem Sinn und Zweck der dienstlichen
Beurteilungen, Uber Leistung und Eignung der Beamten ein differenziertes Bild zu geben, be-
sondere Bedeutung zu.

Allerdings ist der Dienstherr verfassungsrechtlich nicht dazu gezwungen, die Auswahlentschei-
dung allein nach Aktenlage zu treffen. Anhand welcher Mittel die Behérden die Eignung, Befa-
higung und Leistung der Bewerber feststellen, ist durch Art. 33 Abs. 2 GG nicht im Einzelnen
festgelegt.

Die Heranziehung weiterer Hilfsmittel neben der dienstlichen Beurteilung ist daher nicht von
vornherein ausgeschlossen, soweit diese hinreichend dokumentiert und gerichtlich Gberprifbar
sind. Art. 33 Abs. 2 GG verbietet nicht grundsétzlich, prifungséhnliche Bestandteile in ein Be-
urteilungsverfahren zu integrieren. Hinsichtlich der Frage, inwieweit der Dienstherr mdgliche
weitere Beurteilungsgrundlagen, etwa Ergebnisse von Prifungen und Tests oder Bewerbungs-
gesprache, erganzend zur dienstlichen Beurteilung heranzieht und wie er diese gewichtet,
kommt ihm ein Beurteilungsspielraum zu (BVerfG, Beschl. v. 11.05.2011, 2 BvR 764/11, juris
Rn. 12; vgl. auch OVG Miunster, Urt. v. 21.06.2012, 6 A 1991/11, juris Rn. 61 ff.).

Auch und insbesondere bei einem im wesentlichen gegebenen Beurteilungsgleichstand oder
bei einer unzureichenden Beurteilungslage kann der Dienstherr (ergdnzend) auf das Ergebnis
weiterer Erkenntnisquellen abstellen, um eine Rangfolge zwischen den Bewerbern zu bilden;
dies kdnnen prufungséhnliche Bestandteile wie etwa strukturierte Auswahlgesprache sein (vgl.
BVerwG, Beschl. v. 27.04.2010, 1 WB 39/09, juris Rn. 39; OVG Mdinster, Beschl. v.
13.05.2004, 1 B 300/04, juris Rn. 9 ff.).
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OVG Hamburg, Beschluss, 28.05.2009, - 1 Bs 70/09 -, juris,

LS: Befdrderungen aus dem Eingangsamt Polizeimeister (A 7) zum Polizeiobermeister
(A 8) unterliegen auch dann den Anforderungen des Art. 33 Abs. 2 GG, wenn das
Laufbahnverlaufsmodell kein formliches Bewerbungs- und Auswahlverfahren
vorsieht.

Hinsichtlich der hier streitigen Beférderung von einem Amt A 7 (Polizeimeister) nach A 8 (Po-
lizeiobermeister) genugt 8 7 Abs. 2 Laufbahnverlaufsmodell den Anforderungen des Art. 33
Abs. 2 GG. Die Besonderheiten des Polizeivollzugsdienstes mit ihren erhéhten Anforderungen
an angemessenes Verhalten in unterschiedlichsten Situationen bringen es bei Eingangsamtern
mit sich, dass die mit fortschreitendem Dienstalter zunehmende dienstliche Erfahrung ein be-
sonders wichtiges Kriterium bei der Feststellung von Eignung und Befahigung fiir die Beforde-
rungsentscheidung ist. Es ist daher aus Rechtsgriinden nicht zu beanstanden, wenn der
Dienstherr fir das Eingangsamt A 7 bei ihren Beférderungsentscheidungen an die Regelver-
weilzeiten ankniipft und bei Nachweis anforderungsgerechter Leistungen den mit zunehmen-
dem Dienstalter typischerweise entstehenden Zuwachs an dienstlichen Erfahrungen und damit
Eignung und Befahigung fur die ersten Beférderungsdienstposten vorrangig berticksichtigt. Es
ist auch nicht zu erkennen, dass der Dienstherr den Gesichtspunkt der erforderlichen Erfah-
rung mit einer Regelverweildauer im Eingangsamt A 7 mit funf Jahren Ubergewichtet hat. Er
hat mit dem Leistungstragerfeststellungsverfahren dafiir Sorge getragen, dass besonders leis-
tungsfahige Beamte bereits nach einer geringeren Erfahrungszeit von 4 Jahren beférdert wer-
den kénnen.

OVG Hamburg, Beschluss, 28.04.2011, - 1 Bs 56/11 -, juris,

LS: Wird einer besetzten Stelle eine Amtszulage zugeordnet und soll diese vergeben
werden, so hat das Auswahlverfahren dem Leistungsprinzip des Art. 33 Abs. 2 GG
Zu gentigen.

Hess. VGH, Beschluss, 29.06.2022, - 1 B 873/22 -, juris,

LS: 1.Bei Arbeitszeugnissen, denen trotz des fir sie geltenden Wohlwollensgrundsat-
zes die Tauglichkeit als Erkenntnismittel fir den Qualifikationsvergleich nicht von
vornherein abgesprochen werden kann, muss die auswahlende Stelle prifen, in-
wieweit auf der Grundlage dieser Leistungseinschatzungen ein Qualifikationsver-
gleich angestellt werden kann. (Rn.47)

2. Die auswahlende Stelle trifft die Verpflichtung, samtliche verfligbaren Erkennt-
nismittel wie beispielsweise vorhandene Personalakten anderer Dienstherrn und
Arbeitgeber beizuziehen und darauf hinzuwirken, dass auch von den aus der Pri-
vatwirtschaft stammenden Bewerbern aussagekréaftige Zeugnisse vorgelegt wer-
den. Erforderlichenfalls hat die auswéhlende Stelle bei dem friitheren Dienstherrn
oder Arbeitgeber eine erlauternde Stellungnahme einzuholen oder eine Ergén-
zung zu erbitten. (Rn.48)
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Hess. VGH, Urteil, 09.03.2010, - 1 A 286/09 -, juris,

LS: 1. Die Einreihung in eine Beférderungsrangliste allein aufgrund der Gesamtnote
der dienstlichen Beurteilungen ist mit dem Prinzip der Bestenauslese nicht ver-
einbar.

Die Bildung einer Reihenfolge allein aufgrund des Gesamturteils einer dienstlichen
(Regel-)Beurteilung verstof3t fur sich bereits gegen das Leistungsprinzip und damit gegen das
Gebot der Bestenauslese. Die zusatzliche Bevorzugung von Beamtinnen und schwerbehinder-
ten Bewerbern ohne die Ausschépfung vorrangiger eignungs- und leistungsbezogener Befor-
derungskriterien ist ebenfalls mit dem Gebot der Chancengleichheit im Beforderungsverfahren
nichtvereinbar.

Nach einhelliger Auffassung stellt die dienstliche Beurteilung das wichtigste Instrument des
Dienstherrn bei der Vorbereitung von Beférderungsentscheidungen dar. Dafiir ist es erforder-
lich, dass die Beurteilung hinreichend differenziert und aussagekraftig ist. Erst wenn ein hierauf
beruhender Vergleich nicht zu einem Ergebnis fihrt, weil zwei oder mehr Bewerber nach Leis-
tungsgesichtspunkten als im Wesentlichen gleich beurteilt einzustufen sind, kommt eine Aus-
wahlentscheidung nach anderen Kriterien in Betracht (vgl. BVerwG, Urteil vom 28.10.2004 - 2
C 23.03 - BVerwGE 122, 147 = NVwZ 2005, 457).

Aus diesem Grund ist der Dienstherr verpflichtet, dienstliche Beurteilungen inhaltlich auszu-
schopfen; er darf sich nicht auf einen Vergleich der Gesamturteile beschranken, sondern er
hat zu prifen, ob Einzelbewertungen in den aktuellen dienstlichen Beurteilungen eine differen-
zierende Prognose Uber die kiinftige Bewahrung in einem Beférderungsamt ermdglichen (st.
Rspr., vgl. BVerwG, Urteile vom 27.02.2003 - 2 C 16/02 - NVwZ 2003, 1397 und vom
24.11.1994 - 2 C 21.93 - BVerwGE 97, 128 = ZBR 1995, 145; Beschlisse des Senats vom
29.10.1996 - 1 TG 2729/96 - sowie zuletzt vom 16.04.2009 - 1 A 1059/08.Z -). Erst wenn alle
unmittelbar leistungsbezogenen Erkenntnisquellen einschlie3lich zuriickliegender Beurteilun-
gen ausgeschdpft sind, darf der Dienstherr Hilfskriterien heranziehen, ohne dabei an eine be-
stimmte Reihenfolge gebunden zu sein (BVerwG, Urteil vom 27.02.2003 - 2 C 16/02 - a. a. O.).

Diese Vorgaben fir eine rechtmaRige Auswahlentscheidung lasst das von der Beklagten prak-
tizierte Verfahren auRer Acht. Denn die Reihenfolge auf der Rangliste wird ausschlief3lich nach
dem Gesamtergebnis der letzten und ggf. der vorletzten dienstlichen Beurteilung festgelegt,
ohne die Beurteilungen umfassend inhaltlich auszuwerten und Binnendifferenzierungen in der
Bewertung einzelner Beurteilungsmerkmale oder in der verbalen Gesamtwirdigung zur Kennt-
nis zu nehmen. Bei gleicher Gesamtnote stellt die Beklagte - jenseits des Geschlechts oder
der Schwerbehinderteneigenschaft - sofort auf Hilfskriterien wie Dienstalter oder Lebensalter
ab, ohne Uberhaupt den Versuch zu unternehmen, aus den Beurteilungen selbst weitere Qua-
lifikationsunterschiede herauszulesen. Damit wird sie der besonderen Bedeutung, die dienstli-
che Beurteilungen fur eine Beforderungsentscheidung haben, nicht gerecht. Vielmehr verkirzt
sie den Inhalt der dienstlichen Beurteilungen letztlich auf die Gesamtnote, die jedoch nur ein
- wenn auch besonders bedeutsames - Element der Beurteilung darstellt.

Eine bevorzugte Einstufung schwerbehinderter Bediensteter kann nach Auffassung des Se-
nats nur im Nachrang zur Beriicksichtigung von Frauen erfolgen, weil die entsprechenden
Schutzvorschriften schwécher ausgestaltet sind.

Zusammenfassend verletzt ein Beférderungsauswahlverfahren unter der Geltung der Beforde-
rungsvorschrift des Zoll (ARZV) und des Erlasses vom 22. August 2002 nach Auffassung des
Senats den Bewerbungsverfahrensanspruch der Bewerber nur dann nicht, wenn ein Eignungs-
und Leistungsvergleich anhand aktueller Beurteilungen im Zeitpunkt der eigentlichen Be-
forderungsentscheidung stattfindet; wenn der Vergleich an den Anforderungen des hoher be-
werteten abstrakt-funktionellen Amtes ausgerichtet ist; wenn nach dem Vergleichsergebnis
Frauen und Schwerbehinderte nur bei im Wesentlichen gleicher Qualifikation bevorzugt wer-
den; und wenn die unterlegenen Bewerber rechtzeitig vom Auswahlergebnis unterrichtet wer-
den. Fiur die Handhabung einer Beférderungsrangliste bedeutet dies, dass Beamtinnen und
Beamte, die mit demselben Gesamtergebnis beurteilt worden sind, in einer Gruppe zusam-
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menzufassen sind. Sind die dienstlichen Beurteilungen hinreichend aussagekraftig und diffe-
renziert, so kann sich hieraus eine Reihung ergeben, die bei der eigentlichen Auswahl zu ak-
tualisieren ist.

bestatigt in der Revision durch BVerwG, Urteil, vom 30.06.2011, - BVerwG 2 C 19.10 -
in: 16D 2011, 220 = NVwZ 2011, 1270

Hinweis:

Die Reihenfolge fir Beforderungen wurde in der ARZV der Zollverwaltung folgendermalf3en
gebildet:

,1. Beforderungen sind gemall §§ 23, 8 BBG nach Eignung, Befahigung und fachlicher
Leistung vorzunehmen.

2. Die Reihenfolge bestimmt sich daher nach dem Ergebnis der letzten Regelbeurteilung.
Voraussetzung fur die Aufnahme in die Beforderungsreihenfolge ist dabei die Zuerkennung der
Gesamtwertung , Tritt hervor” oder besser.

3. Bei gleicher Gesamtwertung richtet sich die weitere Reihenfolge nach dem Ergebnis der
Vorbeurteilung in demselben Amt. Dabei stehen Bedienstete ohne Vorbeurteilung
Bediensteten mit der Vorbeurteilung ,Entspricht den Anforderungen® gleich.

4. Bei danach gleicher Qualifikation sind schwerbehinderte Beschéftigte und in Bereichen mit
Unterreprasentanz Frauen vorrangig zu bericksichtigen.

5. Die weitere Reihenfolge bestimmt sich unter Beschéftigten gleichen Geschlechts nach den
Merkmalen ADA, Vor-ADA, Diensteintritt und Lebensalter.”

Das Urteil des Hess. VGH verpflichtet die Dienstherren, bei Beurteilungen mit gleicher
Gesamtnote eine Binnendifferenzierung nach Einzelaussagen der Beurteilungen zu treffen.

Hess. VGH, Beschluss, 05.07.1994, - 1 TG 1659/94 -
in: NVwWZ-RR 95, 49 = ZBR 95, 109 = ZTR 95, 235 = PersV 95, 568

LS: 1. Eine beamtenrechtliche Auswahlentscheidung ist fehlerhaft, wenn der Dienst-
herr bei dem Eignungs- und Leistungsvergleich allein die letzte dienstliche Beur-
teilung zugrunde gelegt und sodann ohne weitere Eignungserwagungen auf das
leistungsfremde Hilfskriterium des allgemeinen Dienstalters abgestellt hat.

2. Wird bei der Berticksichtigung friherer dienstlicher Beurteilungen eine positive
oder negative Entwicklungstendenz eines Bewerbers deutlich erkennbar, muss
dies der Dienstherr bei seiner Auswahlentscheidung mit abwégen.




Ubertragung
hoéher-
bewerteter
Dienstposten

Leistungs-
grundsatz in
mehrstufigen

Verfahren

ADA

-74 -

Hess. VGH, Beschluss, 19.11.1993, - 1 TG 1465/93 -
in: NVWZ-RR 94, 347 = ZBR 94, 345 = ZTR 94, 217

LS: 1. Das objektive Verfassungsgebot der Bestenauslese bei Beférderungen (Art. 33
Abs. 2 GG), dem ein grundrechtsgleiches subjektives Recht des Beamten/der Be-
amtin korrespondiert, gebietet, dass bei Auswahlentscheidungen, die auf der
Grundlage formlicher Beurteilungen getroffen werden, in den Beurteilungen hin-
reichend differenziert wird. Dies setzt voraus, dass die jeweiligen Beurteilungs-
richtlinien entsprechend breite Differenzierungsmaoglichkeiten, z.B. eine geni-
gend grofRRe Skala mdéglicher Gesamturteile, zulassen.

2. Fuhrt die Beschrankung der Vergabe moglicher Gesamturteile in Beurteilungs-
richtlinien in der Beurteilungspraxis dazu, dass die Mehrzahl der Bewerber das
gleiche Gesamturteil erhalten, ist die Auslese des/der fachlich und persdnlich am
besten geeigneten Bewerbers/in nicht sichergestellt.

3. Kommt bei Auswahlentscheidungen , Hilfskriterien“, wie z.B. Beférderungs-
dienstalter oder Lebensalter, durch die Ausgestaltung von Beurteilungsrichtlinien
in der Verwaltungspraxis regelméafiig ausschlaggebende Bedeutung zu, ist dies
mit dem Grundsatz der Bestenauslese unvereinbar.

4. Das Abstellen auf ,leistungsfremde® Hilfskriterien ist nur dann zulassig, wenn
der Dienstherr zuvor versucht hat, mit Hilfe hinreichend differenzierter Leistungs-
kriterien eine Bestenauslese vorzunehmen; es muss daher die Ausnahme bleiben.
Der Dienstherr muss bei fachlicher und persdnlich gleicher Eignung das im Hin-
blick auf den zu besetzenden Dienstposten sachnachste ,Hilfskriterium“ heran-
ziehen.

5. Die das Beurteilungswesen malfigeblich pragenden Prinzipien der Einheitlich-
keit und Vergleichbarkeit sowie der Grundsatz der parlamentarischen Verantwort-
lichkeit der Exekutive verbieten es, die Reihenfolge der ,,Hilfskriterien“ zwischen
Dienstherrn und drtlicher Personalvertretung behérdenspezifisch festzulegen.

6. Das verfassungsrechtliche Gebot der Bestenauslese beansprucht generelle
Geltung. Bereichsspezifische Modifikationen (hier: Einschréankung fur den Be-
reich des mittleren Polizeivollzugsdienstes im Hinblick auf verwaltungspraktische
Schwierigkeiten wegen groRRer Beférderungsbewerberzahlen) sind unzulassig.

Hess. VGH, Beschluss, 12.01.1988, - 1 TG 2675/87 -
in: ZBR 88,291 =ZTR 88, 363 = PersV 90, 39

Wenn auch ein Beamter als Bewerber um eine Beforderungsstelle grundsétzlich keinen
Rechtsanspruch auf Beférderung hat, so kann er doch aufgrund der Firsorgepflicht des Dienst-
herrn verlangen, nicht aus unsachlichen Erwagungen in seinem beruflichen Aufstieg behindert
zu werden. Das gleiche gilt fir diejenigen Malinahmen, die eine Befdrderung vorbereiten, wie
sie etwa die Ubertragung eines héher bewerteten Dienstpostens darstellt.

Gliedert sich die Beférderungsentscheidung - wie hier - in mehrere Stufen, so muss gewahr-
leistet sein, dass wenigstens auf einer der in Betracht kommenden Entscheidungsstufen (pro-
beweise Dienstpostenvergabe, endgultige Dienstpostenvergabe, Beférderungsentscheidung)
dem Leistungsgrundsatz in ausreichendem MaRe Rechnung getragen wird (so Senatsbe-
schluss vom 29.01.1987 - 1 TG 3162/86 -). Bezogen auf den vorliegenden Fall bedeutet dies,
dass sich die Antragsgegnerin entweder bei der vorlaufigen bzw. endgiiltigen Ubertragung des
Dienstpostens oder schlief3lich bei ihrer Beférderungsentscheidung an den Leistungen der Be-
werber hatte orientieren mussen, wie sie sich nach ihren letzten dienstlichen Beurteilungen
darstellten. Das hat sie aber nicht getan, vielmehr hat sie sich in erster Linie von dem allge-
meinen Dienstalter der Bewerber leiten lassen.
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Nds. OVG, Beschluss, 22.05.2020, - 5 ME 76/20 -, juris,

LS: Sind die Bewerber nach der umfassenden inhaltlichen Auswertung ihrer aktuellen
Beurteilungen (“ausscharfende Betrachtung”) als im Wesentlichen gleich geeig-
net einzustufen, kann die Behorde grundsatzlich auf die Vorbeurteilungen der Be-
werber abstellen oder ein strukturiertes Auswahlgespréach fuhren. Sehen die Be-
forderungsrichtlinien nach der Auswertung der aktuellen Beurteilungen die Aus-
wertung der Vorbeurteilungen der Bewerber vor, so hat eine Auswertung der Vor-
beurteilungen auch dann zu erfolgen, wenn fir einige der Bewerber noch keine
Regel(Vor-)beurteilungen vorliegen, weil sie sich zum Stichtag noch in der Probe-
zeit befunden haben. (Rn.47)

Es ist entgegen der Auffassung der Antragsgegnerin jedoch nicht gerechtfertigt, deshalb einen
Ausnahmefall anzunehmen, der einen Verzicht auf den Vergleich der fiir die anderen sechs
leistungsstarksten Beamten vorliegenden Regel(vor-)beurteilungen zum Stichtag 01.09.2014
zulasst. Denn es ist der Normalfall, dass fur sich noch nicht lange im Dienst befindliche Beamte
keine vorherige Regelbeurteilung, sondern nur eine ,Probezeitbeurteilung® vorliegt. Entgegen
der Ansicht des Verwaltungsgerichts ist auch nicht ersichtlich, warum ein Vergleich der vor-
handenen Vorbeurteilungen die zwei Beamten, die zum 01.09.2014 nur mit einer Probezeit-
und nicht mit einer Regelbeurteilung beurteilt worden sind, in ihrem Bewerbungsverfahrensan-
spruch verletzen sollte. Zum einen sind Beamte, die zum 01.09.2014 nicht mit einer Regelbe-
urteilung beurteilt worden sind, nicht von vornherein von einer Beférderung ausgeschlossen.
Erreichen sie in ihrer aktuellen Regelbeurteilung die im Vergleich beste Beurteilung, sind sie
zu beférdern. Zum anderen lassen sich aus den Vorbeurteilungen der Beforderungskandidaten
- wie auch das Verwaltungsgericht angenommen hat - leistungsbezogene Aussagen, etwa zur
Leistungsentwicklung herleiten. Eine solche Leistungsentwicklung haben die zwei Beamten,
die zum Stichtag 01.09.2014 nur eine ,Probezeitbeurteilung” erhalten haben, jedoch im Ge-
gensatz zu den anderen sechs leistungsstéarksten Beamten, die als Vorbeurteilung die Regel-
beurteilung zum Stichtag 01.09.2014 erhalten haben, aufgrund ihrer erst verhéltnismagig kur-
zen Gesamtdienstzeit in der Polizei noch nicht gezeigt. Die Nichtberiicksichtigung der zwei
Bewerber ohne Regelbeurteilung zum Stichtag 01.09.2014 beim Vergleich der Vorbeurteilung
ist systembedingt, weil sich die Antragsgegnerin in den Befoérderungsrichtlinien nach der in-
haltlichen Ausscharfung der aktuellen Beurteilungen auf die Heranziehung der Vorbeurteilung
festgelegt hat. Waren die Befdrderungsrichtlinien der Antragsgegnerin anders ausgestaltet,
kame - nachdem der Vergleich der aktuellen Beurteilungen einen Leistungsgleichstand ergebe
hatte - auch ein strukturiertes Auswahlgespréach mit allen acht leistungsstarksten Beamten in
Betracht.

Nds. OVG, Beschluss, 16.09.2019, - 5 ME 126/19 -, juris,

LS: Die Pflicht des Dienstherrn, textliche Unterschiede der Beurteilungen von Bewer-
bern in einer ausscharfenden Betrachtung in den Blick zu nehmen, besteht nicht
nur in den Fallen, in denen Beurteilungen rein textlich gefasst sind, sondern auch
in Fallen, in denen eine Benotung der Einzelleistungsmerkmale zwar anhand einer
Notenskala erfolgt ist, in der Begriindung des Gesamturteils aber Schwéachen und
Starken bei bestimmten Einzelleistungsmerkmalen aufgefihrt werden. (Rn.48)



Inhaltliche
Auswertung

~Nds. OVG
Anderung der
Rspr.

-76 -

Nds. OVG, Beschluss, 21.12.2016, - 5 ME 151/16 -, juris,

LS: 1. Sofern Bewerber inihren aktuellen dienstlichen Beurteilungen mit dem gleichen
Gesamturteil bewertet worden sind, ist fur die Auswahlentscheidung auf weitere
unmittelbar leistungsbezogene Kriterien zuriickzugreifen. Insoweit hat die zustan-
dige Behorde zunachst die aktuellen dienstlichen Beurteilungen umfassend in-
haltlich auszuwerten und Differenzierungen in der Bewertung einzelner Leistungs-
kriterien oder in der verbalen Gesamtwirdigung zur Kenntnis zu nehmen (An-
schluss an BVerwG, Urteil vom 30.06.2011 - BVerwG 2 C 19.10 -).

2. An seiner bisherigen Rechtsprechung, dass der zustandigen Behérde bei glei-
chem Gesamturteil hinsichtlich der Auswahl der weiteren unmittelbar leistungs-
bezogenen Kriterien ein weiter Ermessensspielraum zustehe und sie insbeson-
dere nicht gehalten sei, bei der Heranziehung der weiteren unmittelbar leistungs-
bezogenen Kriterien eine bestimmte Rangfolge einzuhalten, halt der Senat nicht
mehr fest.

3. Sind die Bewerber auch nach der umfassenden inhaltlichen Auswertung der
aktuellen dienstlichen Beurteilungen als im Wesentlichen gleich geeignet einzu-
stufen, kann die zustandige Behdrde auf andere leistungsbezogene Gesichts-
punkte abstellen. Sie kann zum Beispiel der dienstlichen Erfahrung, der Verwen-
dungsbreite oder der Leistungsentwicklung, wie sie sich aus dem Vergleich der
aktuellen mit friheren dienstlichen Beurteilungen ergibt, Vorrang einrGumen
(BVerwG, Beschluss vom 22.11.2012 - BVerwG 2 VR 5.12 -). Es ist aber auch nicht
zu beanstanden, auf das leistungsbezogene Erkenntnismittel eines so genannten
strukturierten Auswahlgesprachs zuriickzugreifen (BVerwG, Beschluss vom
27.04.2010 - BVerwG 1 WB 39.09 -).

Das Bundesverwaltungsgericht geht in stdndiger Rechtsprechung davon aus, dass die zustan-
dige Behorde bei gleichem Gesamturteil zunachst die aktuellen dienstlichen Beurteilungen um-
fassend inhaltlich auszuwerten und Differenzierungen in der Bewertung einzelner Leistungs-
kriterien oder in der verbalen Gesamtwirdigung zur Kenntnis zu nehmen hat (vgl. BVerwG,
Urteil vom 30.06.2011).

Der Rechtsprechung des Bundesverwaltungsgerichts haben sich zahlreiche Obergerichte an-
geschlossen.

Der beschlieRende Senat schlie3t sich aus Griinden der Rechtssicherheit und der Einheitlich-
keit der obergerichtlichen Rechtsprechung nunmehr ebenfalls der genannten Rechtsprechung
des Bundesverwaltungsgerichts (BVerwG, Urteil vom 30.06.2011) an und halt deshalb nicht
mehr an seiner bisherigen Rechtsprechung, dass der zustéandigen Behorde bei der Auswahl
der unmittelbar leistungsbezogenen Kriterien ein weiter Ermessensspielraum zustehe und sie
insbesondere nicht gehalten sei, bei der Heranziehung der weiteren unmittelbar leistungsbe-
zogenen Kriterien eine bestimmte Rangfolge einzuhalten, fest. Der Senat geht deshalb eben-
falls davon aus, dass die zustéandige Behorde, sofern Bewerber mit dem gleichen Gesamturteil
bewertet worden sind, zunachst die Beurteilungen umfassend inhaltlich auswerten und Diffe-
renzierungen in der Bewertung einzelner Leistungskriterien oder in der verbalen Gesamtwur-
digung zur Kenntnis nehmen muss.

Nds. OVG, Beschluss, 26.10.2012, - 5 ME 220/12 -
in: D6D 2013,12

LS: 1.Dasin Art. 33 Abs. 2 GG verankerte Leistungsprinzip ist auch dann zu beachten,
wenn ein Beamter mit einem so genannten Seiteneinsteiger aus der privaten Wirt-
schaft um einen hoherwertigen Dienstposten konkurriert.

2. Die die Auswahlentscheidung treffende Behtrde darf bei einem Bewerber aus
der privaten Wirtschaft, der auf ,,Schwierigkeiten* mit seinem Arbeitgeber im Falle
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des Erfordernisses der Beibringung eines aktuellen Arbeitszeugnisses verweist,
nicht auf die Beziehung aktueller und nachprufbarer Erkenntnismittel tGber die
Leistungen dieses Bewerbers verzichten.

Nds. OVG, Beschluss, 13.04.2010, - 5 ME 7/10 -
in: DVBI 2010, 735 (LS) = D6V 2010, 568 (LS)

LS: Die Auswahlentscheidung tber die Vergabe einer Beférderungsstelle ist anhand
hinreichend differenzierter und auf gleichen Bewertungsmalstédben beruhender
dienstlicher Beurteilungen zu treffen. Sind die miteinander konkurrierenden Be-
werber nach unterschiedlichen Bewertungsmafistédben beurteilt worden, hat die
auswahlende Behotrde dies bei dem Vergleich des sachlichen Aussagewerts der
Beurteilungen zu beriicksichtigen.

Nds. OVG, Beschluss, 09.05.2008, - 5 ME 50/08 -
in: 16D 2008, 218 = DVBI 2008, 871 (LS) = ZBR 2009, 69 (LS)

LS: Eine rein arithmetische Betrachtung der Einzelbewertungen der aktuellen dienst-
lichen Beurteilungen ist bei Auswahlentscheidungen in Befdérderungsverfahren
grundsatzlich rechtsfehlerhaft.

Ebenso kdnnen sich, ohne dass insoweit ein Rickgriff auf altere dienstliche Beurteilungen ge-
boten ware, leistungsbezogene Auswabhlkriterien allein aus den aktuellen dienstlichen Beurtei-
lungen ergeben, wenn sich im Rahmen einer sogenannten Binnendifferenzierung aus inner-
halb einer Notenstufe vergebenen Punkizahlen oder Bewertungszusatzen wie ,oberer Be-
reich®, ,mittlerer Bereich“ oder ,unterer Bereich® eine Differenzierung hinsichtlich Eignung, Be-
fahigung oder fachlicher Leistung ergibt oder eine solche Differenzierung aus den Bewertun-
gen der Einzelmerkmale hergeleitet werden kann.

Mit diesen Grundséatzen steht die Auswahlentscheidung der Ag. nicht im Einklang.

Die Regelung der Nr. 3.1 der Beférderungsrichtlinien entspricht bereits nicht den Vorgaben der
Rechtsprechung des BVerwG zu sog. Binnendifferenzierungen (vgl. BVerwG, Urteil vom
27.02.2003). Danach sind Binnendifferenzierungen in Beurteilungsrichtlinien vorgesehene ver-
bale Zuséatze zur abgestuften Bewertung innerhalb von Gesamtnoten (wie z.B. ,oberer Bereich*
und ,unterer Bereich®) oder innerhalb der Notenstufe des Gesamturteils einer Beurteilung ver-
gebene Punktzahlen (wie z.B. ,gut® in den Varianten 11, 12 oder 13 Punkten). Nr. 3.1 der
Beforderungsrichtlinien regelt aber nicht die Verwendung derartiger Binnendifferenzierungen
innerhalb der Gesamtnoten - dies ware allein den Beurteilungsrichtlinien vorbehalten -, son-
dern zieht auf eine ausscharfende Betrachtungsweise der aktuellen dienstlichen Beurteilungen
durch Berticksichtigung der Bewertungen der Einzelmerkmale ab. Das Aufzeigen von Bewer-
tungsunterschieden, die sich auf einzelne Beurteilungsmerkmale in den aktuellen Beurteilun-
gen der Konkurrenten beziehen, mit dem Begriff der ,Binnendifferenzierung” zu belegen, ist
daher irrefihrend und angesichts der bundesverwaltungsgerichtlichen Begriffsdefinition im hier
verwendeten Sinne unzutreffend.

Die der Ausscharfung der aktuellen dienstlichen Beurteilungen dienende Regelung in Nr. 3.1
der Beforderungsrichtlinien wird ferner dem sich aus Art. 33 Abs. 2 GG und § 8 Abs. 1 NBG
ergebenden Grundsatz der Bestenauslese nicht gerecht.

Die Regelung in Nr. 3.1 der Beforderungsrichtlinien ist aber rechtsfehlerhaft, weil sie - wie es
die Ag. im vorliegenden Fall auch praktiziert hat - eine einzige Vergleichsbetrachtung der Leis-
tungen der Bewerber in Bezug auf mehrere Beférderungsstellen vorsieht.
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Die Durchfuhrung eines Rankings als solches ist zwar nicht zu beanstanden. Die Ag. hat jedoch
unbericksichtigt gelassen, dass bei der Besetzung mehrerer Beforderungsstellen fur jede Be-
forderungsstelle ein erneuter Leistungsvergleich der noch verbliebenen Bewerber erforderlich
ist.

Zudem ist die in Nr. 3.1 der Beférderungsrichtlinien geregelte rein arithmetisierende Betrach-
tung der Einzelbewertungen der aktuellen dienstlichen Beurteilungen rechtsfehlerhaft.

Nds. OVG, Beschluss, 08.09.2006, - 2 ME 1137/06 -
in: 16D 2007, 52

LS: Zur Differenzierung aufgrund einzelner Beurteilungsmerkmale in dienstlichen Be-
urteilungen und zum Hilfskriterium des ,,Zeitraums seit Beginn der Qualifizierung
fiir den gehobenen Dienst” in Beférderungsrichtlinien.

Der Grundsatz der Bestenauslese unter Beriicksichtigung der aktuellen und friiheren dienstli-
chen Beurteilungen gilt sowohl bei der Ubertragung eines héherwertigen Dienstpostens (ohne
unmittelbare Beforderung) als auch bei der Ubertragung eines hoherwertigen Amtes (Beforde-
rung).

Die Ag hat nach MalRgabe ihrer Beforderungsrichtlinien zundchst als Hauptkriterium die Ge-
samturteile der aktuellen sowie der vorletzten dienstlichen Beurteilung der Bewerber gegen-
Ubergestellt und danach, da der Ast. und der Beigeladene in den Beurteilungen jeweils das
gleiche Gesamturteil erzielt haben, ausschlaggebend auf das in der Beférderungsrichtlinie ge-
nannte Hilfskriterium des ,Zeitraums seit Beginn der Qualifizierung fiir den gehobenen Dienst*
abgestellt. Diese Verfahrensweise der Ag ist mit dem Grundsatz der Bestenauslese nicht ver-
einbar. Denn vor der Heranziehung von Hilfskriterien sind vorrangig etwaige friihere dienstliche
Beurteilungen der Bewerber zu beriicksichtigen und/oder ist zu prifen, ob sich aus der Bewer-
tung der Beurteilungsmerkmale in den aktuellen dienstlichen Beurteilungen Leistungsunter-
schiede herleiten lassen.

OVG NRW, Beschluss, 11.08.2023, - 1 B 335/23 -, juris,

LS: 1. Vorbeurteilungen kdnnen im Rahmen einer Auswahlentscheidung nur bertuck-
sichtigt werden, wenn sie noch hinreichend aktuell und aussagekraftig sind.
(Rn.16) (Rn.18)

2. Vor(vor)beurteilungen sind nicht vergleichbar, wenn sie sich zeitlich nicht tber-
schneiden. (Rn.29)

3. Kénnen vorhandene Vorbeurteilungen mangels (zeitlicher) Vergleichbarkeit bei
der Bewerberauswahl nicht herangezogen werden, stehen einer Beriicksichtigung
von Hilfskriterien keine Bedenken entgegen. (Rn.37)

OVG NRW, Beschluss, 03.03.2023, - 1 B 726/22 -, juris Rn.28f,

Zur Ermittlung des Leistungsstandes konkurrierender Bewerber ist in erster Linie auf die aktu-
ellen dienstlichen Beurteilungen zuriickzugreifen. Bei deren Auswertung kommt es zunéchst
auf das erreichte Gesamturteil (einschlieBlich etwaiger nach dem Beurteilungssystem vorge-
sehener Binnendifferenzierungen) an. Ergibt sich auf dieser Grundlage kein Ansatzpunkt fir
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einen Qualifikationsunterschied von Bewerbern, ist der Dienstherr nicht nur berechtigt, sondern
im Grundsatz zugleich verpflichtet, die dienstlichen Beurteilungen von im Gesamturteil gleich
bewerteten Bewerbern (im Wege einer ndheren "Ausscharfung" des tbrigen Beurteilungsin-
halts) inhaltlich auszuschépfen. Lasst sich danach auch auf diesem Wege kein Vorsprung ei-
nes der Bewerber feststellen, sind - ebenfalls verpflichtend - die Aussagen in den Vorbeurtei-
lungen und nétigenfalls auch in noch davorliegenden alteren Beurteilungen vergleichend mit
zu bertcksichtigen (vgl. auch § 33 Abs. 1 Satz 2 BLV). Erst wenn auch danach kein Vorsprung
eines Bewerbers feststellbar ist, kommt ein Ruckgriff auf Hilfskriterien in Betracht.

Vgl. BVerwG, Urteile vom 27.02.2003 - 2 C 16.02 -, juris, Rn.12 ff.; und vom 21.08.2003 - 2 C
14.02 - juris, Rn.22 f.

Im Rahmen des ihm zustehenden weiten Ermessens kann der Dienstherr bei einem sich aus
den dienstlichen Beurteilungen ergebenden (wesentlichen) Qualifikationsgleichstand mehrerer
Bewerber das Ergebnis von Auswahl- oder Vorstellungsgesprachen als zusatzliches leistungs-
bezogenes Erkenntnismittel heranziehen. Der Eindruck, den die Bewerber in einem mit ihnen
gefuihrten Auswahlgesprach hinterlassen haben, kann aber nur zur Abrundung des sich aus
dienstlichen (Vor-)Beurteilungen ergebenden Bildes herangezogen werden. Ein Auswahlge-
sprach vermittelt anders als eine dienstliche Beurteilung, die sich regelmafig auf einen lange-
ren, meist sogar mehrjahrigen Zeitraum bezieht, allenfalls eine - zudem von der jeweiligen
»Tagesform” des Bewerbers abhéngige - Momentaufnahme von der Personlichkeit des Bewer-
bers. Hinzu kommt, dass ein Auswahlgespréch per se nicht geeignet ist, die fur die Eignungs-
beurteilung wesentliche bisherige Leistung des Bewerbers zu erfassen. Insgesamt kann dem
durch das Auswabhlgesprach vermittelten Eindruck deshalb immer nur eine beschrankte Aus-
sagekraft beigemessen werden. Derartige Gesprache sollen allenfalls erganzend und gerade
bei einem Qualifikationsgleichstand eine Feinabstimmung bzw. -abschichtung ermdglichen,
um ein ansonsten bestehendes ,Patt* der Leistungs- und Eignungsbewertung zu bewaltigen.

Vgl. OVG NRW, Beschluss vom 21.02.2022 - 1 B 1353/21 -, juris, Rn.39.

Hinweis Verfasser:

Das OVG NRW macht noch einmal deutlich, dass auch &ltere Beurteilungen vor einem
Auswahlgesprach heranzuziehen sind. Erst bei Gleichwertigkeit der aktuellen Beurteilung und
bis zu zwei Vorbeurteilungen kann ein Auswahlgesprach entscheidend werden.

OVG NRW, Beschluss, 01.08.2022, - 1 B 672/22 -, juris,

LS: 1. Die Ausscharfung der aktuellen dienstlichen Beurteilungen von Beférderungs-
bewerbern bei der Bundespolizei nur anhand der Einzelnoten der vier besonders
wichtigen Leistungsmerkmale ist nicht zu beanstanden. (Rn.14)

2. Danach sind bei gleichen Gesamtnoten in den aktuellen Beurteilungen der Be-
werber - nur - die aufgrund ihrer Bedeutung fir die Bundespolizei obligatorisch zu
beurteilenden vier Leistungsmerkmale (s.0.) miteinander zu vergleichen und muss
bei in der Summe dieser vier Merkmale gleicher Bewertung (sogleich, d.h. ohne
Betrachtung der Gibrigen Leistungsmerkmale) auf die vorletzten dienstlichen Be-
urteilungen abgestellt werden. Diese Erlassregelung knipft an Ziffer 4.1.3 Abs. 3
der Richtlinien fur die Beurteilung der Beamtinnen und Beamten der Bundespoli-
zei vom 10.12.2015 an, nach der die fraglichen vier Leistungsmerkmale ,,aufgrund
ihrer Bedeutung fiir die Bundespolizei als besonders wichtig zu kennzeichnen*
und obligatorisch zu beurteilen sind. (Rn.17)
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OVG NRW, Beschluss, 02.08.2018, - 6 B 864/18 -, juris,

LS: Es ist rechtlich nicht zu beanstanden, wenn der Dienstherr bei der inhaltlichen
Ausschopfung der dienstlichen Beurteilungen alle Leistungsmerkmale gleich ge-
wichtet.

OVG NRW, Beschluss, 31.03.2017, - 1 B 7/17 -, juris,

LS: Unter Anwendung des § 33 Abs. 1 S. 2 BLV ist es rechtsfehlerhaft, vergleichbare,
aussagekraftige, zeitlich jeweils vorhergehende dienstliche Beurteilungen der Be-
forderungsbewerber nicht zu beriicksichtigen, sondern stattdessen sogleich auf
einen dienstpostenbezogenen Kenntnis- und Erfahrungsvorsprung einer der Be-
forderungsbewerber abzustellen.

OVG NRW, Beschluss, 03.02.2014, - 6 B 1427/13 -
in: DD 2014, 74 (LS)

LS: 1. Bei dem nach Art. 33 Abs. 2 GG erforderlichen Leistungsvergleich ist in erster
Linie das abschlieRende Gesamturteil mal3geblich, welches anhand einer Wirdi-
gung, Gewichtung und Abwagung der einzelnen leistungsbezogenen Gesichts-
punkte gebildet wurde.

2. Es liegen keine im Wesentlichen gleiche Beurteilungen vor, wenn die Gesamt-
ergebnisse der (nach denselben Beurteilungsrichtlinien fiir dasselbe Statusamt)
erteilten Beurteilungen um eine volle Notenstufe voneinander abweichen, auch
wenn sich der arithmetisch gebildete Mittelwert um (deutlich) weniger als einen
Punkt unterscheidet.

3. In einem solchen Fall bleibt fiir eine weitere Ausschdépfung der Beurteilungen
unter Heranziehung der Einzelfeststellungen kein Raum, soweit nicht der fragliche
Dienstposten (zwingend) besondere Kenntnisse oder Fahigkeiten voraussetzt.

OVG NRW, Beschluss, 26.11.2013, - 2 B 691/13 -
in: 16D 2014, 50 (LS)

LS: Stellt die Ubertragung eines neuen Aufgabenbereichs auf einem gebiindelten
Dienst-/Arbeitsposten (hier: A 14/A 15, Bereichsleiterdienstposten) sich fur einen
Bewerber (hier: der Besoldungsgruppe A 14) wegen der hieran ankntpfenden spa-
teren Beforderungsentscheidung des Dienstherrn deshalb faktisch als Besetzung
eines Beférderungsdienstpostens dar, weil der Dienstherr bei spateren Entschei-
dungen Uber Beforderungen (hier: nach A 15) nur die Inhaber eines solchen ge-
bundelten Dienstpostens in seine Auswahl einbezieht, kann eine nicht an Art. 33
Abs. 2 GG orientierte Stellenbesetzung, die fur die Bewerber lediglich eine Umset-
zung bedeutet, ausnahmsweise im Wege des Erlasses einer einstweiligen Anord-
nung vorlaufig verhindert werden.
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OVG NRW, Beschluss, 09.01.2013, - 6 B 1125/13 -
in: 16D 2013, 50 = RiA 2013, 186

LS: 3. Wird - rechtlich bedenkenfrei - eine Anlassbeurteilung zur Vorbereitung eines
Auswahlverfahrens erstellt, ist es unzulassig, der in der Anlassbeurteilung zum
Ausdruck kommenden Leistungsbewertung allein deshalb weniger Aussagekraft
als den Regelbeurteilungen der Mitbewerber beizumessen, weil fiir deren Erstel-
lung nach den Beurteilungsrichtlinien andere MaRgaben gelten als fur die Erstel-
lung einer Anlassbeurteilung.

Allein aus der Art der Beurteilung als Regel- oder Anlassbeurteilung ergibt sich keine Ein-
schréankung ihrer Aussagekraft und Vergleichbarkeit; Regel- und Anlassbeurteilungen sind viel-
mehr regelmaRig als vergleichbar anzusehen. OVG NRW, Beschluss vom 22. September 2011
-6 A 1284/11-).

OVG NRW, Urteil, 08.06.2010, - 1 A 2859/07 -
in: PersV 2010, 463 = ZfPR 2011, 42 (LS)

LS: Es widerspricht allgemein gultigen Wertungsstaben, dltere Beurteilungen in Aus-
wahluberlegungen einzubeziehen, ohne zuvor die aktuelle Leistungsbeurteilung
zu bertcksichtigen (Anschluss an BVerwG vom 25.03.2010 - 1 WB 27.09).

OVG NRW, Beschluss, 08.09.2008, - 6 B 987/08 -
in: 16D 2009, 111 = DVBI 2009, 65 (LS) = D6V 2009, 211 (LS) = ZBR 2009, 140 (LS)

LS: Die BRL FHoV widersprechen Art. 33 Abs. 2 GG, soweit sie vorsehen, dass sich
die Rangfolge in der Befdérderungsrangliste unter AuBerachtlassung der Befahi-
gungsbeurteilung (allein) aus der in der Beurteilung enthaltenen Punktzahl der
Leistungsbewertung ergibt.

OVG NRW, Beschluss, 15.11.2007, - 6 B 1254/07 -
in: DVBI 2008, 133

LS: 2. Zurinhaltlichen Auswertung der dienstlichen Beurteilung eines Lehrers und zur
Begrundungs- und Substantiierungspflicht des Dienstherrn, wenn er sich auf-
drangenden oder naheliegenden Unterschieden in den dienstlichen Beurteilungen
der Konkurrenten um ein Beférderungsamt keine Bedeutung beimessen will.

Der Senat geht in standiger Rechtsprechung,

vgl. Beschliisse vom 27. Februar 2004 - 6 B 2451/03 -, NVwWZ-RR 2004, 626, vom 04. Juni
2004 - 6 B 637/04 -, vom 25. August 2004 - 6 B 1649/04 -, vom 12. Dezember 2005 - 6 B
1845/05 -, NVwWZ-RR 2006, 343, und vom 24. Juli 2006 - 6 B 807/06 -, NWVBI 2007, 57,

davon aus, dass der Dienstherr zu einer inhaltlichen Ausschdpfung dienstlicher Beurteilungen
nicht nur berechtigt, sondern verpflichtet ist, eine solche zumindest ernsthaft in Betracht zu
ziehen. Der Dienstherr muss bei gleichlautenden Gesamturteilen der Frage nachgehen, ob die
Einzelfeststellungen in aktuellen dienstlichen Beurteilungen eine Prognose Uber die zukinftige
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Bewéhrung im Beférderungsamt ermdglichen. Er darf sich also im Rahmen des Qualifikations-
vergleichs nicht ohne weiteres auf das Gesamturteil aktueller Beurteilungen beschrénken.
Diese Grundsatze gelten auch bei einem Qualifikationsvergleich dienstlicher Beurteilungen von
Lehrkraften. Die 0.g. Beurteilungsrichtlinien schlieRen eine inhaltliche Auswertung von Beur-
teilungen nicht aus.

Bei der Wirdigung von Einzelfeststellungen einer Beurteilung kommt dem Dienstherrn aller-
dings ein gerichtlich nur eingeschrénkt berprifbarer Beurteilungsspielraum zu.

Im Interesse effektiver Rechtsschutzgewahrung trifft den Dienstherrn aber dann eine Begrin-
dungs- und Substantiierungspflicht, wenn er sich aufdrangenden oder zumindest naheliegen-
den Unterschieden in den dienstlichen Beurteilungen der jeweiligen Konkurrenten keine Be-
deutung beimessen will.

Solche Unterschiede liegen hier vor. Denn in der dienstlichen Beurteilung der Antragstellerin
werden Ausfuhrungen gemacht, die sich auf die in der Stellenausschreibung genannte Son-
deraufgabe beziehen. Der Beurteiler legt in der fraglichen Passage dar, inwieweit die bisherige
Tatigkeit und die Interessen der Antragstellerin den Bereich ,Lernstandserhebungen und zent-
rale Prifungen in der Sekundarstufe 1“ berthrt haben. In der dienstlichen Beurteilung der Bei-
geladenen findet sich dagegen lediglich eine einzelne Feststellung, die auf die Sonderaufgabe
bezogen werden kann. Der Antragsgegner hat indessen in seiner Beschwerdeschrift (sinnge-
maf) dargelegt, aus welchen Griinden er diesen zumindest naheliegenden Unterschieden in
den dienstlichen Beurteilungen keine Bedeutung beigemessen hat. Seinem Vortrag lasst sich
entnehmen, er habe den Umstand, dass die Antragstellerin vergleichbare Tatigkeiten ,zufallig*
bereits ausube und diese dementsprechend in der dienstlichen Beurteilung Erwahnung gefun-
den héatten, nicht zu ihren Gunsten bericksichtigt, weil die Tatigkeiten lediglich die neben dem
Beforderungsamt wahrzunehmende Sonderaufgabe betréafen, fur die es keiner besonderen
Quialifikation bedurfe.

OVG NRW, Beschluss, 17.12.2003, - 6 B 2172/03 -
in: 16D 2004, 54 = D6D 2004, 171

LS: Zur Heranziehung alterer dienstlicher Beurteilungen im Rahmen der Auswahlent-
scheidung bei der Besetzung eines Beférderungsdienstpostens (im Anschluss
an BVerwG, Urteile vom 19.12.2002 - 2 C 31.01 - D6D 2003, 200, vom 27.02.2003 -
2 C 16.02 -, D6D 2003, 202 = 16D 2003, 170 und vom 21.08.2003 - 2 C 14.02, 16D
2004, 38).

Die Besonderheiten des Beurteilungssystems fir nordrhein-westfélische Polizei-
beamte stehen der Heranziehung alterer dienstlicher Beurteilungen im Rahmen
eines Qualifikationsvergleichs konkurrierender Bewerber nicht entgegen.

OVG Saarland, Beschluss, 05.09.2013, - 1 B 343/13 -
in: 16D 2013, 275

LS: 1. Richtet sich die Ausschreibung eines Dienstpostens an Status- und Beférde-
rungsbewerber, so muss die Auswahlentscheidung im Verhdltnis beider Bewer-
bergruppen den in Art. 33 Abs. 2 GG verankerten Grundsatz der Bestenauslese
beachten. Der Dienstherr ist in diesen Fallen gehalten, sich hinsichtlich Statusbe-
werbern, die nicht mehr der Regelbeurteilung unterliegen, Kenntnisse tiber deren
aktuellen Leistungsstand betreffend die Wahrnehmung ihres Amtes zu verschaf-
fen.
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Dass fur den Antragsteller nach den einschlagigen Beurteilungsrichtlinien seit Erreichen des
Endamtes seiner Laufbahn im Jahr 2007 keine Regelbeurteilungen mehr erstellt werden muis-
sen, macht anlassbezogene Beurteilungen nicht unzuldassig und kann die Antragsgegnerin
nicht - wie diese zu meinen scheint - von der Pflicht entbinden, sich auf seine Bewerbung im
Jahr 2012 hin zur Vorbereitung einer tragfahigen am Bestengrundsatz ausgerichteten Aus-
wahlentscheidung Erkenntnisse iber seinen aktuellen Leistungsstand zu verschaffen.

Damit entbinden die Auswahlrichtlinien den Dienstherrn nicht von der Pflicht, sich bei Nichtvor-
liegen einer aktuellen Beurteilung eines Bewerbers zunéachst aktuelle Erkenntnisse Uber des-
sen Eignung, Befahigung und fachliche Leistung zu verschaffen, was typischerweise durch
Fertigung einer Anlassbeurteilung, die die Vergleichbarkeit mit den Regelbeurteilungen der
Mitbewerber gewahrleisten muss, geschieht.

OVG Saarland, Beschluss, 07.09.2012, - 1 B 213/12 -
in: DO6D 2012, 275

LS: 3. Eine Pflicht, zur Durchsetzung des Art. 33 Abs. 2 GG gleichlautende Gesamtur-
teile dienstlicher Beurteilungen einer Binnendifferenzierung zu unterziehen, be-
steht nicht bei einem Beférderungssystem, in dem die Beféorderungsauswahl auf
diejenigen beschréankt wird, denen Befdérderungsdienstposten nach Mal3gabe des
Art. 33 Abs. 2 GG ubertragen wurden und die sich auf diesen Dienstposten hinrei-
chend lange bewahrt haben; unter diesen Voraussetzungen genigt es, einen Leis-
tungsvergleich anhand der Gesamturteile der aktuellen und ergéanzend - zuriick-
liegender dienstlicher Beurteilungen vorzunehmen; soweit danach Leistungs-
gleichstand besteht, darf ausschlaggebend die Zeitspanne seit der letzten Befor-
derung herangezogen werden.

OVG Saarland, Beschluss, 26.07.2007, - 1 B 304/07 -
in: PersV 2008, 31

LS: Eine am Prinzip der Bestenauslese auszurichtende Auswahlentscheidung durch
ein (politisches) Gremium erfordert, dass das Gremium Uber die maf3geblichen
Auswahlgrundlagen umfassend und zutreffend unterrichtet wird.

An einer zutreffenden Unterrichtung des Stadtrates fehlte es hier aber aufgrund der fehlerhaf-
ten rechtlichen Einschatzung bei der Bewertung der aktuellen dienstlichen Beurteilungen der
Bewerber fir die zu besetzende Stelle in der dem Stadtrat zugeleiteten, dort ausweislich des
Sitzungsprotokolls vor der Abstimmung nicht berichtigten und ersichtlich in der fehlerhaften
Form der Beschlussfassung des Stadtrates zugrundeliegenden Beschlussvorlage. Damit leidet
aber der Beschluss des Stadtrats an einem durchgreifenden Fehler.

OVG Saarland, Beschluss, 09.09.2004, - 1 W 32/04 -
in: DOD 2005, 106 = ZBR 2005, 104 (LS) = RiA 2005, 152

LS: Der Dienstherr kann seine Beférderungsentscheidung darauf stiitzen, dass bei ak-
tuell gleicher dienstlicher Beurteilung einem Bewerber ein besserer Leistungs-
stand zuzubilligen ist, weil er die mit ,,gut” beurteilten Leistungen liber einen lan-
geren Beurteilungszeitraum unter Beweis gestellt hat.
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OVG Sachsen, Beschluss, 09.04.2001, - 2 BS 97/00 -
in: DVBI 2001, 1219 = ZBR 2002, 60

LS: 1. Das Verbot der Sprungbeférderung kommt nur bei der Verleihung eines status-
rechtlichen Amts, nicht aber bei der Besetzung eines Beférderungsdienstpostens
zum Tragen.

2. Bei der Besetzung eines Befdérderungsdienstpostens ist aber i.d.R. demjenigen
Bewerber, der die laufbahnrechtlichen Voraussetzungen fur eine Beférderung er-
fullen wiirde und sich bereits in dem nachstniedrigeren statusrechtlichen Amt be-
wahrt hat, der Vorzug vor einem Bewerber zu geben, der diese Voraussetzungen
nicht erfillt, wenn dieser ihm nicht unter sonstigen, gegeniber dem vorgenannten
Aspekt durchgreifenden Gesichtspunkten Uberlegen erscheint. Das gilt grund-
satzlich auch bei einer Konkurrenz zwischen einem west- und einem ostdeut-
schen Bewerber.

3. Der Dienstherr muss seine Auswahlentscheidung an dem von ihm aufgestellten
Anforderungsprofil orientieren. ...

Der Bewerber um eine ausgeschriebene Stelle kann verlangen, dass der Dienstherr seine Aus-
wahlentscheidung an den verfassungsrechtlichen festgelegten Kriterien der Eignung, Beféhi-
gung und fachlichen Leistung (Art. 33 Abs. 2 GG und Art. 91 Abs. 2 SachsVerf) ausrichtet ...
Diese Kriterien gelten nicht nur fir die Beforderung, also die Verleihung eines héher bewerte-
ten Amtes im statusrechtlichen Sinn, sondern auch fiir die vorangehende Ubertragung eines
Beftérderungsdienstpostens, also die im Hinblick auf eine mdgliche kiinftige Beférderung vor-
genommene Besetzung eines Amtes im konkret-funktionellen Sinn... Die Ag. hat bei ihrer Ent-
scheidung, den nach der BesGr. A 15 bewerteten Dienstposten des Leiters des Ortsamtes der
Beigel. zu Ubertragen, nicht hinreichend bertlicksichtigt, dass diese noch das (statusrechtliche)
Amt einer Verwaltungsratin (A 13) innehat, wahrend der Ast. dieses bereits durchlaufen hat
und das Amt eines Verwaltungsoberrates (A 14) bekleidet. Zwar ist deshalb entgegen der An-
sicht des VG kein Versto3 gegen die Bestimmungen der 88 33 Abs. 4 SachsBG und 7 Abs. 2
Satz 1 SachsLVO gegeben, nach denen Amter, die regelm&Rig zu durchlaufen sind, vorbehalt-
lich einer Ausnahmezulassung durch den Landespersonalausschuss (8§ 33 Abs. 5 SachsBG)
nicht Ubersprungen werden durfen. Die Ag. hat jedoch verkannt, dass in dem Umstand, dass
der Ast. im Unterschied zur Beigel. die laufbahnrechtlichen Voraussetzungen fur eine Beforde-
rung erftllt, ein wesentlicher Gesichtspunkt fir die Auswahlentscheidung liegt. ...

Geht es demnach nicht um eine Beférderung, sondern um die Ubertragung eines Beforde-
rungsdienstpostens, fir die eine den Bestimmungen der 88 33 Abs. 4 SachsBG und 7 Abs. 2
Satz 1 SachsLVO vergleichbare Norm fehlt, ist jedoch auch bei dieser Auswahlentscheidung
schon das kunftig zu vergebende Beférderungsamt in den Blick zu nehmen. Denn der Beset-
zung eines Beforderungsdienstpostens kann fir eine nachfolgende Beftrderung auf diesem
Dienstposten eine vorentscheidende Bedeutung zukommen. Der Dienstherr muss folglich fest-
stellen, welcher Bewerber aus heutiger Sicht auch in Bezug auf das Amt im statusrechtlichen
Sinn, dem der Dienstposten zugeordnet ist, am besten geeignet ware .... Dafir ist nach allge-
meinen Grundsétzen in erster Linie malRgebend, ob und inwieweit die jeweiligen Bewerber sich
in dem néachstniedrigeren statusrechtlichen Amt bereits bewahrt haben (BVerwG; Urteil vom
26.06.1986, DVBI 1986, 1156). Eine vorausschauende Einschéatzung dartber, ob diese auch
den Anforderungen des héheren Amtes gewachsen sein werden, ist daraus regelmafig des-
halb zu gewinnen, weil in einem statusrechtlichen Amt eine bestimmte Wertigkeit der dienstli-
chen Tatigkeit sowie eine entsprechende Verantwortung und damit eine bestimmte berufliche
Qualifikation zum Ausdruck kommt (BVerfG, Beschluss vom 04.02.1981, BVerfGE 56, 146,
163 f.; BVerwG, Urteil vom 29.04.1982, a.a.O; Urteil vom 28.11.1991, BVerwGE 89, 199, 200
f. [= DVBI. 1992, 899]; SachsOVG, Beschluss vom 08.03.1999, a.a.O).

Derart entfaltet der flir das Beamtenrecht pragende Laufbahngrundsatz (Art. 33 Abs. 2 GG)
auch im Rahmen des Leistungsgrundsatzes (Art. 33 Abs. 5 GG) Wirksamkeit. Danach ist es
zwar nicht ausgeschlossen, einem Bewerber einen Dienstposten zu ubertragen, der noch
keine Erfahrungen in dem néchstniedrigeren Statusamt sammeln und eine entsprechende Be-
wahrung in diesem Amt nicht unter Beweis stellen konnte. I.d.R. wird allerdings dem Bewerber
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der Vorzug zu geben sein, der diese Voraussetzung erflllt, wenn ihm nicht der andere Bewer-
ber unter sonstigen, insbesondere im Anforderungsprofil der Stelle niedergelegten und gegen-
Uber dem vorgenannten Aspekt durchgreifenden Gesichtspunkten tiberlegen ist. Dadurch kann
zugleich der Dienstposten entsprechend seiner Bewertung maoglichst rasch statusgeman be-
setzt werden. ... Die von der Ag. getroffene Auswahlentscheidung ist auch insoweit fehlerhaft,
als die Qualifikation der Beigel. nicht dem in der Stellenausschreibung angegebenen Anforde-
rungsprofil entspricht. Wenn der Dienstherr wie hier in einem Anforderungsprofil bestimmte
Kriterien aufstellt, welche die Bewerber um einen Beférderungsdienstposten erfiillen sollen, ist
er auch gehalten, die Auswahl daran zu orientieren (vgl. Hess. VGH, Beschluss vom
26.10.1993, DVBI. 1994, 593; OVG R.-P. Beschluss vom 14.03.1994, D6D 1994, 294, 295;
Schl.-H. OVG, Beschluss vom 30.05.1996, ZBR 996, 339, 340). Dabe:i ist die jeweilige ,Anfor-
derungsdichte® - etwa blof3e Erwartungen oder aber unabdingbare Voraussetzungen - zu be-
ricksichtigen.

OVG Sachsen, Beschluss, 16.01.2001, - 2 BS 301/00 -
in: ZBR 2002, 62

LS: 4. Furdie Feststellung der Qualifikation eines Bewerbers um ein Beférderungsamt
sind in erster Linie die dienstlichen Beurteilungen und der weitere Inhalt der Per-
sonalakte von Belang. Davon darf der Dienstherr nur abweichen, wenn er dafir
eine nachvollziehbare Begrindung angibt. Je starker die Abweichung ausfallt,
desto strenger sind die Anforderungen an die Aussagekraft der Begriindung. Man-
gelt es an einer solchen Begriindung, liegt ein Beurteilungsfehler vor.

5. Diese Malistabe gelten nicht nur fir die abschlieBende Feststellung der Qualifi-
kation des Bewerbers im Rahmen des Auswahlverfahrens, sondern auch fur
vorangehende, etwa in Besetzungsvorschlagen oder Vermerken enthaltene Fest-
stellungen. Insoweit kann der Dienstherr einen bei Anlegung dieser Mal3stdbe vor-
liegenden Beurteilungsfehler jedoch beheben, wenn er ihn als solchen erkennt
und sich von der betreffenden Feststellung ausdricklich distanziert.

OVG Sachsen-Anhalt, Beschluss, 31.03.2021, - 1 M 12/21 -, juris,

LS: Das Leistungsprinzip des Art. 33 Abs. 2 GG lasst es in bestimmten Féllen zu, dass
der Dienstherr die Kandidaten im Anschluss an einen Vergleich der Gesamturteile
anhand der fur das Beforderungsamt wesentlichen Einzelaussagen der dienstli-
chen Beurteilungen weiter vergleicht. Dies kommt insbesondere bei wesentlich
gleichem Gesamtergebnis in Betracht. Bei nicht wesentlich gleichen Beurteilun-
gen ist der unmittelbare Vergleich einzelner Feststellungen ausnahmsweise bei
Vorliegen zwingender Grunde zulassig. (Rn.34)

OVG Sachsen-Anhalt, Beschluss, 06.04.2017, - 1 M 38/17 -
in: 16D 2017, 134

LS: 3. Der Grundsatz der Bestenauslese nach GG Art. 33 Abs. 2 GG und die daraus
i.V.m. GG Art. 19 Abs. 4 GG resultierende Dokumentationspflicht unterliegt in den
Fallen, in denen eine Auswahlentscheidung (auch) auf der Grundlage einer Wahl
erfolgt, der Modifikation (Anschluss: BVerfG, 2016-09-20, 2 BvR 2453/15, NJW
2016, 3425).
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Bildet mithin der Akt der Wahl des Beigeordneten durch die Vertretung die eigentliche Aus-
wahlentscheidung, gebietet das Wahlelement eine Modifikation der zu Art. 33 Abs. 2 GG be-
stehenden, oben dargelegten dogmatischen Aussagen sowie der materiellen und formellen
Anforderungen, die mit Blick auf exekutivische Auswahlverfahren abgeleitet worden sind. Denn
dem Wahlelement triige eine strikte Bindung der Entscheidung der Vertretung an Art. 33 Abs
2 GG nicht ausreichend Rechnung, da diese Verfassungsnorm auf die eine ,richtige“ Antwort
beziehungsweise darauf gerichtet ist, ,von oben her* den Besten auszuwahlen, wahrend sich
Wahlen gerade durch Wabhlfreiheit auszeichnen, wenngleich die Wahlbarkeit zumeist von der
Erfillung bestimmter Voraussetzungen abhéngt. Zwar mussen sich auch die Mitglieder der
Vertretung von Art. 33 Abs. 2 GG leiten lassen. lhre Wahlentscheidung selbst ist dabei aber
nicht isoliert gerichtlich tGberprufbar. Da der eigentliche Wahlakt keiner gerichtlichen Kontrolle
unterliegt, bedarf sein Ergebnis - auch unter Beachtung von Art. 19 Abs. 4 GG - keiner Begrin-
dung.

Um die Durchsetzung des Leistungsgrundsatzes nach Art. 33 Abs. 2 GG einerseits und die
Gewahrung von Rechtsschutz nach Art. 19 Abs. 4 GG und damit die Durchsetzungsmaglichkeit
des Bewerbungsverfahrensanspruchs eines Bewerbers andererseits gleichwohl méglichst ef-
fektiv zu gestalten, erfordert dies, dass sich die Mitglieder der Vertretung einen Eindruck von
Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung der Bewerber verschaffen kénnen, indem ihnen
durch Zusammenstellung die Bewerber mitgeteilt und ihre Bewerbungsunterlagen vollstandig
zur Einsicht und Uberpriifung zur Verfiigung gestellt werden. Die Einhaltung dieser prozedura-
len Anforderung muss schriftlich fixiert aus den die Wahl vorbereitenden Akten nachvollziehbar
sein.

OVG Sachsen-Anhalt, Beschluss, 12.01.2012, - 1 L 174/11 -
in: ZBR 2012, 358

LS: 1. Der von Art. 33 Abs. 2 GG geforderte Leistungsvergleich der Bewerber um ein
Beférderungsamt muss anhand aussagekraftiger, d.h. aktueller, hinreichend dif-
ferenzierter und auf gleichen BewertungsmalRstdben beruhender dienstlicher Be-
urteilungen vorgenommen werden.

2. Soweit selbst das Fehlen wirksamer dienstlicher Beurteilungen im Zeitpunkt der
Auswahlentscheidung die Durchfihrung eines Stellenbesetzungsverfahrens
nicht zu hindern vermag und insofern von der Behérde die eignungs-, leistungs-
und beféhigungsrelevanten Merkmale des Bewerbers zu ermitteln sind, die einen
Vergleich nach den Anforderungen des Art. 33 Abs. 2 GG ermdglichen, ist dies
allenfalls auf eng begrenzte Ausnahmefalle beschrankt.

3. Aus der allgemeinen wie auch aus der in § 21 Abs. 1 Satz 1 LBG LSA normierten
Regelbeurteilungspflicht resultierend darf der Dienstherr bei seiner Auswahlent-
scheidung nicht ausschlieBlich die jeweils ,aktuell(st)en“ Anlassbeurteilungen
zugrunde legen, sondern hat Uberdies zumindest die letzte Regelbeurteilung der
Beamten zu beriicksichtigen (Fortentwicklung von: OVG LSA, Beschluss vom 18.
August 2011 - 1 M 65/11 -).

OVG Sachsen-Anhalt, Beschluss, 18.08.2011, - 1 M 65/11 -
in: DOV 2011, 899

LS: 2.821LBGLSA bestimmt, dass Eignung, Befahigung und fachliche Leistung der
Beamten regelmaRig zu beurteilen sind und gibt den obersten Dienstbehdrden
hierzu zwingend auf, das Néhere fur die Beamten ihres Geschéaftsbereichs durch
allgemeine Anordnung zu bestimmen.
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3. Hebt der Dienstherr entsprechende Beurteilungsrichtlinien ohne weitere Rege-
lungen zu dienstlichen Regelbeurteilung schlicht auf, ist dies mit dem von § 21
LBG LSA intendierten Zweck nicht zu vereinbaren, da damit Regelbeurteilungen
als wesentliches Mittel der Personalauslese (weitgehend) entwertet werden und
Anlassbeurteilungen ein ihnen nicht zustehendes, unverhéltnismafig grolles Ge-
wicht erhalten.

4. Eine entgegen § 21 LBG LSA nur auf jeweils eine Anlassbeurteilung gestitzte
Auswahlentscheidung zur Besetzung eines Beférderungsamts stellt sich damit
als fehlerhaft dar.

OVG Sachsen-Anhalt, Beschluss, 12.03.2010, - 1 M 41/10 -
in: DVBI 2010, 598 (LS)

LS: Der Aufstieg von einer Laufbahn in die nachst hohere Laufbahn (8 24 LBG LSA,
vormals § 25 BG LSA) geht regelmaRig mit einer Beforderung einher, die gemani
§ 8 Abs. 1 Nr. 3 BeamtStG nach den Grundsatzen des § 9 BeamtStG (vormals § 8
Abs. 1 Satz 2 BG LSA), mithin nach Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung
vorzunehmen ist.

OVG Sachsen-Anhalt, Beschluss, 07.12.2009, - 1 M 84/09 -
in: 16D 2010, 74 = ZBR 2010, 426

Nach der standigen Rechtsprechung des Bundesverwaltungsgerichtes entspricht es dem bei
der Beforderung zu beachtenden Grundsatz der Bestenauslese, zur Ermittlung des Leistungs-
standes konkurrierender Bewerber in erster Linie auf unmittelbar leistungsbezogene Kriterien
zuriickzugreifen. RegelmafRig sind dies die - bezogen auf den Zeitpunkt der Auswahlentschei-
dung - ,aktuellsten“ Beurteilungen, wobei der Dienstherr im Rahmen ordnungsgemalier Per-
sonalbewirtschaftung dafiir zu sorgen hat, dass die Beamten grundsatzlich regelmafig dienst-
lich beurteilt werden, da die dienstliche Beurteilung mit ihrer auf das innegehabte Amt bezoge-
nen Bewertung der Eignung, Beféahigung und fachlichen Leistung vor allem dem Vergleich zwi-
schen den fur die Besetzung eines Beférderungsdienstpostens oder fir die Verleihung eines
Beférderungsamtes in Betracht kommenden Beamten dient.

Da die Auswahlentscheidung bei der Beférderung den Grundsatz der Bestenauslese zu be-
achten hat und zur Ermittlung des Leistungsstandes konkurrierender Bewerber bezogen auf
den Zeitpunkt der Auswahlentscheidung in erster Linie auf unmittelbar leistungsbezogene Kri-
terien zurtickzugreifen ist, durfen der Bewerberauswahl fir die Besetzung eines o6ffentlichen
Amtes nur Kriterien zugrunde gelegt werden, die unmittelbar Eignung, Befahigung und fachli-
che Leistung betreffen, also solche, die darliber Aufschluss geben, in welchem MalRRe der Be-
amte oder Richter den Anforderungen seines Amtes gentigt und sich in einem hoéheren Amt
voraussichtlich bewéhren wird. Anderen Kriterien darf nur Bedeutung beigemessen werden,
wenn sich aus dem Vergleich anhand leistungsbezogener Kriterien kein Vorsprung von Bewer-
bern ergibt (so ausdriicklich: BVerwG, Urteil vom 17. August 2005; siehe im Ubrigen: Be-
schluss des beschlieRenden Senates vom 21. April 2006 - Az.: 1 M 54/06 -).

Ob ein deutlicher oder aber nur ein geringfuigiger Leistungsunterschied im Vergleich der Be-
werber vorliegt (vgl. hierzu: BVerwG, Urteil vom 10. November 1993 - Az.: 2 ER 301.93 -, ZBR
1994, 52; OVG LSA, Beschluss vom 14. Mai 2002 - Az.: 3 M 76/02 -) und damit sonstige
Auswahlkriterien zum Zuge kommen kdnnen, lasst sich nicht abstrakt bestimmen, sondern ist
im Einzelfall zu ermitteln. Dabei sind zum einen die jeweiligen dienstlichen Beurteilungen und
der sonstige Personalakteninhalt in den Blick zu nehmen. Zum anderen sind im Hinblick auf
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das Anforderungsprofil der zu besetzenden Stelle auch weitere Kriterien wie besondere Fach-
kenntnisse oder eine bereits erworbene Funktionserfahrung fur das angestrebte Amt zu be-
ricksichtigen.

Bei dem Vergleich der letzten (aktuellen) dienstlichen Beurteilungen ist es gegebenenfalls not-
wendig und sachgerecht, wenn beim Leistungsvergleich nicht lediglich auf die Gesamtbewer-
tung, sondern zugleich auf einzelne, in den dienstlichen Beurteilungen zum Ausdruck kom-
mende Leistungsmerkmale abgestellt wird. Denn eine dienstliche Beurteilung erschlief3t sich
mitunter nicht nur durch ihr Gesamturteil. Sie ist zugleich auch durch ihren Inhalt, namentlich
durch Art und Umfang ihrer eignungs- und leistungsrelevanten Aussagen, gekennzeichnet.

Erganzend sind gegebenenfalls die friitheren dienstlichen Beurteilungen heranzuziehen, denn
beim Leistungsvergleich zur Realisierung des Grundsatzes der Bestenauslese ist eine voll-
standige Auswertung des verfligbaren und verwertbaren Informationspotentials geboten.

OVG Thiringen, Beschluss, 09.10.2017, - 2 EO 113/17 -

LS: Dem Leistungsvergleich steht es nicht entgegen, wenn ein Beamter als externer
Bewerber aus Rechtsgriinden nicht Uber eine aktuelle dienstliche Beurteilung ver-
fugt, etwa weil eine periodische Beurteilung nach Erreichen der daflir vorgesehe-
nen Altersgrenze nicht mehr erstellt wurde und das Beurteilungssystem eine Be-
darfsbeurteilung flir Bewerbungen bei einem anderen Dienstherrn nicht vorsieht.
In diesen Féllen ist aus Grinden der Fursorgepflicht vom (abgebenden) Dienst-
herrn ein sog. qualifiziertes Dienstzeugnis zu erstellen, das taugliche Grundlage
fur den Leistungsvergleich des zur Auswahl berufenen Dienstherrn sein kann.

OVG Thiringen, Beschluss, 16.12.2008, - 2 EO 228/08 -
in: DOV 2009, 464 (LS)

LS: Der Dienstherr ist berechtigt, ohne weitere Auswahlentscheidung den Beamten zu
beférdern, der sich nach Ubertragung eines Beforderungsdienstpostens auf die-
sem bewdhrt hat (88 11 Abs. 1 Satz 1, ThurLbVO). Dies setzt voraus, dass den
Anforderungen nach Art. 33 Abs. 2 GG bereits bei der Besetzung des Befdrde-
rungsdienstpostens geniligt worden ist.

VG Karlsruhe, Beschluss, 14.01.2014, - 2 K 3565/13 -

LS: Die der Auswahlentscheidung zugrunde gelegten Beurteilungen missen zumin-
dest in wesentlichen Teilen mit einer schriftlichen Begriindung dokumentiert sein.

Ein Verstol3 gegen Art. 33 Abs. 2 GG in Verbindung mit Art. 19 Abs. 4 Satz 1 GG zu Lasten
des Antragstellers ergibt sich im vorliegenden Fall daraus, dass ein Leistungsvergleich unter
den Mitbewerbern nicht moglich (gewesen) ist, weil es an aussagekraftigen dienstlichen Beur-
teilungen fehlt (vgl. VGH Baden-Wirttemberg, Urteil vom 31.07.2012 - 4 S 575/12).

Das Unterlassen einer jeglichen Begriindung einer allein durch Punkte ausgedrickten Bewer-
tung erweist sich als rechtswidrig. Der Anspruch sowohl aus Art. 33 Abs. 2 GG als auch -
bezogen auf das gerichtliche Verfahren - aus Art. 19 Abs. 4 Satz 1 GG erfordert es, dass schon
die dienstliche Beurteilung selbst in einer die gerichtliche Nachpriifung ermdéglichenden Weise
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klar abgefasst ist (vgl. BVerwG, Urteil vom 26.06.1980 - 2 C 8.78 - BVerwGE 60, 245, Urteil
vom 11.12.2008 - 2 A 7.07). Die Beurteilung muss geeignet sein, den - den Beurteilten nicht
kennenden - Leser in den Stand zu setzen, sich ein klares Bild Uber das Leistungsvermdgen
und die charakterlichen Eigenarten des Beurteilten zu machen, wobei vom Wortlaut des ver-
fassten Textes auszugehen ist (vgl. Baden-Wirttemberg, Urteil vom 31.07.2012 - 4 S 575/12).

Diesen Anforderungen ist hier nicht Geniige getan, denn die nach Angaben des Antragsgeg-
ners der Auswahlentscheidung zugrunde gelegten Beurteilungen sind zumindest in wesentli-
chen Teilen nicht mit einer schriftichen Begriindung dokumentiert.

Der Antragsgegner rdumt in seiner Antragserwiderungsschrift selbst ein, dass fur einen Teil
der Beigeladenen altersbedingt keine aktuellen Regelbeurteilungen existieren. Dieser Angabe
entspricht auch die vorgelegte Ubersicht zu der Beurteilungsrunde 2013 fiir die Beurteilungs-
gruppe A 16. Die personliche Bekanntschaft des Inspekteurs der Polizei mit allen Polizeibeam-
ten, die ein Amt der Besoldungsgruppe A 16 innehatten, kann fehlende schriftliche Beurteilun-
gen nicht ersetzen.

VG Magdeburg, Beschluss, 05.03.2007, - 5 B 409/06 -, juris,

LS: Einevon einer politischen Landtagsfraktion erstellte ,,dienstliche Beurteilung* ist
fur ein Beforderungsauswahlverfahren unbrauchbar. (Rn. 7)

ArbG Hamburg, Urteil, 20.02.2012, - 22 GA 1/12 -, juris,

LS: Fdr die Annahme der Nichteignung eines Bewerbers im Rahmen einer internen
Stellenbesetzung reicht es nicht aus, wenn der Arbeitgeber lediglich auf den Um-
fang der krankheitsbedingten Fehltage hinweist. Es bedarf vielmehr einer werten-
den Einschéatzung der Eignung des Bewerbers in gesundheitlicher Hinsicht, die
dann anhand der krankheitsbedingten Fehlzeiten erlautert werden kann.
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Fazit:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Es entspricht gefestigter verfassungs- und verwaltungsgerichtlicher Rechtsprechung,
dass Befdrderungen von Beamten regelmaRig nur auf der Grundlage von Eignung,
Beféhigung und fachlicher Leistung gemaf Art. 33 Abs. Il GG zu erfolgen haben —
Leistungsgrundsatz oder Bestenauslese. Auskunft Gber Eignung, Befahigung und
fachliche Leistung geben nach standiger Rechtsprechung der Verwaltungsgerichte
regelmaRig die dienstlichen Beurteilungen. Dabei ist in erster Linie das Gesamturteil
heranzuziehen, Anlass- und Regelbeurteilung sind gleichrangig.

Das Prinzip der Bestenauslese aus Art. 33 1| GG und § 9 Beamtenstatusgesetz gilt fir
Beamte, Angestellte, Arbeiter und Bewerber aus der ,privaten Wirtschaft. Die
Auswabhlkriterien gelten sowohl bei Einstellungen und Beférderungen als auch bei der
Vergabe einer Amtszulage - Amtsinspektor plus Zulage, Besoldungsgruppe A 9 S plus
Zulage = A 9 Z (BayVGH, Beschluss, 14.03.2018 - 6 CE 17.244 - juris; OVG Bremen,
Beschluss vom 04.08.2008 und OVG Hamburg, Beschluss vom 28.04.2011 - 1 Bs 56/11
- juris); bei der Auswahl fur den Laufbahnaufstieg (OVG Sachsen-Anhalt, Beschluss
vom 09.04.2008 in: DVBI 2008, 1003 (LS)) und beim Zugang zum Vorbereitungsdienst
fur das Lehramt (VG Trier, Beschluss vom 20.08.2008 - 1 L 549/08.TR). Bei der
Konkurrenz von Beamten und Angestellten sind Beurteilungen und Arbeitszeugnisse
vergleichbar und zu vergleichen.

Das Gebot der Bestenauslese gilt nicht nur bei der Ubertragung eines héheren
statusrechtlichen Amtes sondern auch bei Ubertragung eines hoher bewerteten
Dienstpostens, wenn bei der spateren Beférderung keine erneute Auswahlentscheidung
stattfindet oder der Dienstherr bei der folgenden Ausschreibung nur solche Bewerber
zulasst, die den Dienstposten bereits inne haben, sogenannte ,vorverlagerte*
Auswahlentscheidung oder ,einaktiges Verfahren“.

Das Gebot der Bestenauslese gilt nicht in Fallen des 8§ 19 Il BBesG, wenn bei
Uberschreiten einer héheren Zahl der ,Untergebenen® bzw. Schiiler mit der Folge einer
Beférderungsmaglichkeit fur den Stelleninhaber die Pflicht zu erneuter Ausschreibung der
Auswahl des Leiters der Behdrde entfallt.

Hinweis fur Einstellungen eines privaten Arbeitgebers: der private Arbeitgeber ist in der
Auswahl seiner Arbeitnehmer und seiner Kriterien und deren Gewichtung frei. Er ist nicht
wie ein offentlicher Arbeitgeber verpflichtet, Arbeitsplatze nach Eignung und Leistung zu
vergeben, vgl. LAG Nirnberg - Urteil vom 19.02.2008 - 6 Sa 675/07 - in: NJW 2009, 797.

Mit den Begriffen ,,Eignung, Befahigung und fachliche Leistung* eréffnet Art. 33 Il GG
bei Entscheidungen Uber Beforderungen einen Beurteilungsspielraum des Dienstherrn.
Dieser unterliegt schon von Verfassungs wegen einer nur begrenzten gerichtlichen
Kontrolle.

Auch die Entscheidung des Dienstherrn, welche Bedeutung er einzelnen
Leistungsgesichtspunkten bei der Auswahl fuir einen Dienstposten oder eine Beférderung
beimisst, ist gerichtlich nur eingeschrankt Uberprufbar.

Im Ergebnis ist mit den Merkmalen Eignung, Befahigung und fachliche Leistung die
Gesamtheit der fur das konkret angestrebte Amt notwendigen Eigenschaften
umschrieben.

Dabei zielt die Befahigung auf allgemein der Téatigkeit zugute kommende Fahigkeiten
wie Begabung, Allgemeinwissen, Lebenserfahrung und allgemeine Ausbildung ab.

Fachliche Leistung bedeutet Fachwissen, Fachkdnnen und Bewahrung im Fach.

Eignung im engeren Sinne erfasst insbesondere Personlichkeit und charakterliche
Eigenschaften, die fir ein bestimmtes Amt von Bedeutung sind. Geeignet im Sinne des
Art. 33 Il GG ist somit nur derjenige, der dem angestrebten Amt in fachlicher sowie in
korperlicher,  psychischer und  charakterlicher  Hinsicht  gewachsen st
(Verfassungsgerichtshof Rheinland-Pfalz, Beschluss vom 15.07.2015 - VGH B 19/15 -
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7

8)

unter Verweis auf Bewerberverfassungsgericht). Bedenken gegen die Eignung nach
erfolgter Erprobung auf dem Beftérderungsdienstposten miissen schriftlich festgehalten
werden und dem betroffenen Beamten bekannt gegeben werden.

Zur Eignung gehort auch die gesundheitliche Eignung, insbesondere bei Ein-
stellungsbewerbern. Vgl. BVerwG, Urteil vom 25.07.2013 - 2 C 12/11 - in: 16D 2014, 2:

LS: 2. Ein Beamtenbewerber ist gesundheitlich nicht geeignet, wenn tatséachliche
Anhaltspunkte die Annahme rechtfertigen, dass mit Uberwiegender Wahrscheinlichkeit
vom Eintritt einer Dienstunfahigkeit vor Erreichen der gesetzlichen Altersgrenze
auszugehen ist (Anderung der Rechtsprechung).

und BVerwG, Urteil vom 30.10.2013 - 2 C 16/12 -:

LS: 2. Einem Beamten auf Probe fehlt die gesundheitliche Eignung fir die
Berufung in das Beamtenverhaltnis auf Lebenszeit, wenn tatsachliche
Anhaltspunkte die Annahme rechtfertigen, er werde mit uUberwiegender
Wahrscheinlichkeit vor Erreichen der gesetzlichen Altersgrenze wegen dauernder
Dienstunfahigkeit vorzeitig in den Ruhestand versetzt. Die gesundheitliche
Eignung fehlt auch, wenn er mit Uberwiegender Wahrscheinlichkeit bis zum
Erreichen der gesetzlichen Altersgrenze uber Jahre hinweg regelmaRig
krankheitsbedingt ausfallen und deshalb eine erheblich geringere
Lebensdienstzeit aufweisen wird (im Anschluss an Urteil vom 25. Juli 2013 -
BVerwG 2 C 12.11 -).

Die Gerichte fordern, dass bei dem zu beachtenden Grundsatz der Bestenauslese bei der
Ermittlung des Leistungsstandes konkurrierender Bewerber in erster Linie auf unmittelbar
leistungsbezogene Kriterien zurtickzugreifen ist. Dies sind regelmafig die aktuellen
dienstlichen Beurteilungen. Die Eignung von dienstlichen Beurteilungen als Grundlage
fur den Bewerbervergleich setzt voraus, dass diese zeitlich aktuell (BVerwG, Beschluss
v. 10.05.2016 - 2 VR 2.15 - juris) und inhaltlich aussagekraftig sind (BVerwG, Urteil vom
17.09.2015, - 2 C 27.14 -, juris). Hierfur ist erforderlich, dass sie die dienstliche Tétigkeit
im malgeblichen Beurteilungszeitraum vollstandig erfassen, auf zuverlassige
Erkenntnisquellen gestitzt sind, das Leistungsvermégen hinreichend differenziert dar

stellen, sowie auf gleichen Bewertungsmafstédben beruhen (BVerwG, Urteil vom
21.12.2016 - 2 VR 1.16 - juris). Die Aktualitat bemisst sich nach dem verstrichenen
Zeitraum zwischen ihrer Erstellung (bzw. dem Beurteilungsstichtag) und dem Zeitpunkt
der Auswahlentscheidung (BVerwG, Beschluss, 12.12.2017 - 2 VR 2.16 - juris).

BVerwG, Urteil, 09.05.2019, - 2 C 1/18 - juris:

Die Eignung von dienstlichen Beurteilungen als Grundlage fir den Bewerbervergleich
setzt voraus, dass diese zeitlich aktuell (BVerwG, Beschluss vom 10.05.2016 - 2 VR 2.15)
und inhaltlich aussagekraftig (BVerwG, Urteil vom 17.09.2015 - 2 C 27.14 -) sind. Hierfir
ist erforderlich, dass sie die dienstliche Tatigkeit im mafligebenden Beurteilungszeitraum
vollstandig erfassen, auf zuverlassige Erkenntnisquellen gestitzt sind, das
Leistungsvermdgen hinreichend differenziert darstellen sowie auf gleichen
Bewertungsmalistdben beruhen (BVerwG, Urteil vom 27.11.2014 - 2 A 10.13 -);
Beschlisse vom 20.06.2013 - 2 VR 1.13 und vom 21.12.2016 - 2 VR 1.16). Die Aktualitat
dienstlicher Beurteilungen bemisst sich nach dem verstrichenen Zeitraum zwischen ihrer
Erstellung (bzw. dem Beurteilungsstichtag) und dem Zeitpunkt der Auswahlentscheidung
(BVerwG, Beschluss vom 12.12.2017 - 2 VR 2.16 -).

Somit mussen die Beurteilungen sein:

a) zeitlich aktuell - bis 3 Jahre alt,

b) aussagekraftig,

c) differenziert,

d) auf gleichen MaRRstaben beruhend.
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9)

10)

11)

12)

13)

Fur eine Auswahlentscheidung ist in erster Linie entscheidend die Gesamtnote der
Beurteilung. Ist diese bei den Bewerbern gleich, ist danach erheblich die sog.
Binnendifferenzierung (gleich inhaltliche Ausschépfung, Ausscharfung oder
Einzelexegese) der aktuellen dienstlichen Beurteilung. Bei einer Binnendifferenzierung
handelt es sich nach dem engen Begriffsverstandnis des Bundesverwaltungsgerichts (vgl.
Urt. vom 27.02.2003 - BVerwG 2 C 16.02 -) lediglich um innerhalb der Notenstufe des
Gesamturteils einer Beurteilung vergebene Punktzahlen (z.B. ,gut® in den Varianten 11,
12 oder 13 Punkte) oder Notenzusatze (z.B. ,gut‘ mit dem Zusatz ,obere Grenze®), durch
die als Bestandteil des  Gesamturteils messbare und beachtliche
Bewertungsunterschiede zum Ausdruck gebracht werden. Im weiteren Sinne wird der
Begriff Binnendifferenzierung jetzt fur alle Bewertungsunterschiede, die sich bei gleicher
Beurteilungsnote auf die Eignungsprognose oder auf einzelne Beurteilungsmerkmale in
den aktuellen Beurteilungen beziehen, benutzt.

Das BVerwG und die weit Uberwiegende Rspr. der oberen Landesgerichte verlangen
inzwischen verpflichtend eine Binnendifferenzierung/inhaltliche Ausschoépfung der
aktuellen Beurteilung bei gleicher Gesamtnote. Erst danach kann ein Rickgriff auf friihere
Beurteilungen erfolgen, wenn auch nach der Binnendifferenzierung ein
Leistungsunterschied nicht feststellbar ist. Die Tendenz Binnendifferenzierung der
aktuellen Beurteilung vor Rickgriff auf altere Beurteilungen ist inzwischen eindeutig.

Zur Binnendifferenzierung/Ausscharfung vgl. auch Weisel ,Ausscharfung dienstlicher
Beurteilungen im Rahmen der Stellenbesetzung® in: DAD 2012, 193.

Danach ware die Reihenfolge der Auswahlkriterien:
a) aktuelle dienstliche Beurteilung,
b) bei Gleichstand: Binnendifferenzierung/Einzelexegese,

c) bei Gleichstand: bis zu 2 altere dienstliche Beurteilungen,
oder
Auswahlgesprache / Assessment-Center,

d) bei Gleichstand: Hilfskriterien
vgl. insoweit auch OVG RP, Beschluss v. 14.10.2014 - 2 B 10648/14 -

Der VGH Bad.-Wirtt. hat mit Beschluss vom 04.11.2020 - 4 S 2582/20 - juris - dem
Dienstherrn aufgegeben, Uber die Bewerbung eines Antragstellers neu zu entscheiden
mit der Begriindung, ,ohne dass es der Festlegung einer genauen Grenze bedarf, ist ein
Unterschied von nur einem Punkt in der Gesamtnote bei einer Skala von insgesamt 15
Punkten grundsatzlich zu gering, um davon ausgehen zu kénnen, ein Erfolg bei einer
erneuten Auswahlentscheidung sei nicht ernsthaft méglich.®

Diese Ansicht widerspricht der gangigen Praxis und Rechtsprechung. Sie ist wohl ein
Einzelfall, in dem weitere Auswabhlfelder gertigt wurden.

Die Ansicht des OVG Rheinland-Pfalz, eine Einzelexegese/Binnendifferenzierung sei
auch bei mehreren Beurteilern und vor allem beim Ankreuzverfahren bei Beurteilungen
unproblematisch und einfach zu vollziehen, kann man aus der Beurteilungspraxis
heraus nicht teilen. Selbst beim Beurteilen durch Ankreuzen von Auspragungsgraden
eines Beurteilungsmerkmals kommen verschiedene Beurteiler in der Praxis immer wieder
zu unterschiedlichen Wertungen selbst bei gleicher Endnote und den gleichen zu
beurteilenden Personen. So wie der Sprachgebrauch der beteiligten Beurteiler in der
Praxis sehr differieren kann, so fuhrt selbst das Ankreuzen von Notenstufen immer wieder
zu unterschiedlichen Bewertungen. Die Vorstellungen der Beurteiler bezlglich des Inhalts
einer Note sind eben immer wieder unterschiedlich. Diesem Phanomen ist auch durch
Beurteilungsanleitungen oder Schulungen nicht beizukommen. Die gegenteilige Ansicht
des OVG wird daher bei strikter Anwendung der Einzelexegese zu nicht kalkulierbaren,
ja zufélligen Auswahlergebnissen fuhren.
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14)

15)

16)

Bis zu zwei vorausgegangene, planmafige dienstliche Beurteilungen kdnnen bei
Notengleichstand und nach erfolgter Binnendifferenzierung als zusatzliche
Erkenntnismittel berticksichtigt werden, bevor sogenannte Hilfskriterien entscheidend
werden kénnen. Die vorhergehenden Beurteilungen spiegeln zwar nicht den aktuell
erbrachten Leistungsstand wider, kénnen aber gleichwohl bei einem Vergleich von
Bewerbern bedeutsame Riickschlisse und Prognosen uber zukinftige Bewahrung in
einem Befdrderungsamt ermdglichen. In solchen Fallen kommt den friiheren dienstlichen
Beurteilungen als Leistungskriterien gegeniiber den sog. Hilfskriterien eine vorrangige
Bedeutung zu weil sie, anders als die Hilfskriterien, unmittelbar bedeutende Riickschliisse
und Prognosen iber die kiunftige Bewahrung des Bewerbers in dem angestrebten
Beforderungsamt ermdglichen.

Noch offen schien lange die Frage, ob bei gleicher aktueller Beurteilung die Ergebnisse
eines Auswahlgesprachs als nachstes Kriterium herangezogen werden kénnen oder ob
zunachst altere Beurteilungen herangezogen werden missen. Hier votieren die Gerichte
unterschiedlich. Wenn man weiterhin davon ausgeht, dass Auswahlgesprache nur einen
relativ kurzen Eindruck vermitteln, dann sollte man den alteren Beurteilungen den Vorzug
geben. Anders kann es aber dann sein, wenn das Auswahlgesprach gerade zu Themen
eines besonderen Anforderungsprofils Aussagen treffen kann. Fir den Vorrang von
alteren Beurteilungen gegeniiber Auswahlgesprachen z.B. OVG NRW, Beschluss,
03.03.2023 - 1 726/22 - juris mit Hinweis auf § 33 | Satz BLV.

Inzwischen wird auch vertreten, dass der Dienstherr wahlen kann, ob er zunachst auf
zwei altere Beurteilungen zurlickgreift oder sofort die Ergebnisse von
Auswahlgesprachen / Assessment-Center zur Entscheidung heranzieht, so auch
GOHMANN Rechtsanwalte Berlin, www.goehmann.de in ihrem Personalbrief 2018.

Das OVG Bremen geht in seinem Beschluss vom 20.10.2022 - 2 B 129/22 - weg von der
Anzahl der zu bericksichtigenden alteren Beurteilungen hin zu allen Aalteren
Vorbeurteilungen, soweit das Ende des Beurteilungszeitraums nicht langer als 9 Jahre
vor der Auswahlentscheidung liegt.
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Versetzungs-/Umsetzungsbewerber und
Beforderungsbewerber

BVerfG, Beschluss, 08.10.2007, - 2 BvR 1846/07-, juris,

Uber die Einrichtung und nahere Ausgestaltung von Dienstposten entscheidet der Dienstherr
nach organisatorischen Bedirfnissen und Méglichkeiten (vgl. BVerwGE 101, 112; 115, 58;
BVerwG, Urteil vom 26. Oktober 2000 - 2 C 31/99 -, ZBR 2001, 140). Es obliegt daher auch
seinem organisatorischen Ermessen, wie er einen Dienstposten zuschneiden will und welche
Anforderungen demgemaR der Bewerberauswahl zugrunde zu legen sind. Er kann etwa wéh-
len, ob er eine Stelle im Wege der Beférderung oder der Versetzung vergeben will (BVerwGE
122, 237).

BVerfG, Beschluss, 20.09.2007, - 2 BvR 197 2/07 -, juris,

LS: Eine Stellenausschreibung im o6ffentlichen Dienst, die als Kriterium fir eine Be-
werbung festlegt, dass sich nur Beschéaftigte einer Entgeltgruppe unterhalb der zu
besetzenden Stelle bewerben kénnen, legt in zuldssiger Weise ein Anforderungs-
profil fest. Sie verst6i3t nicht gegen Art. 33 Abs. 2 GG.

Hinweis: Der gegenteilige LS in ZBR 2008, 167 ist falsch.

LS: 1b. Im Falle der Verletzung des subjektiven Rechts aus Art. 33 Abs. 2 GG durch
eine fehlerhafte Auswahlentscheidung kann der unterlegene Bewerber eine er-
neute Entscheidung Uber seine Bewerbung beanspruchen, wenn seine Auswahl
maoglich erscheint (vgl. BVerfG, 24.9.2002, 2 BvR 857/02). (Rn.10)

1c. Dieser Anspruch besteht auch dann, wenn die Auswahlentscheidung auf ei-
nem Umstand beruht, der Bestandteil des Anforderungsprofils der ausgeschrie-
benen Stelle war. Denn eine Einengung des Kreises der nach Eignung, Befahigung
und fachlicher Leistung zu vergleichenden Bewerber um ein 6ffentliches Amt
kann deshalb nur aufgrund sachlicher Erwéagungen erfolgen (vgl. BVerfG,
28.02.2007, 2 BVR 2494/06). (Rn.12)

1d. Auch die Festlegung des Anforderungsprofils unterliegt der gerichtlichen
Kontrolle; Fehler im Anforderungsprofil fihren grundsétzlich auch zur Fehlerhaf-
tigkeit des Auswahlverfahrens, weil die Auswahlerwagungen dann auf sachfrem-
den, nicht am Leistungsgrundsatz orientierten Gesichtspunkten beruhen (vgl.
VGH Minchen, 29.07.1993, 3 CE 93.1964). (Rn.15)

(LS in juris)

Zwar dient die Einrichtung und Besetzung von Stellen des 6ffentlichen Dienstes grundsatzlich
allein dem o6ffentlichen Interesse an einer bestmdglichen Erfillung der 6ffentlichen Aufgaben.
Hierdurch nimmt der Dienstherr keine Verpflichtung gegeniiber seinen Beamten wahr; ein sub-
jektives Recht auf Ausbringung einer bestimmten Planstelle besteht daher nicht. Uber die Ein-
richtung und ndhere Ausgestaltung von Dienstposten entscheidet der Dienstherr nach organi-
satorischen Bedurfnissen und Mdglichkeiten (vgl. BVerwGE 101, 112 <114>; 115, 58 <59>;
BVerwG, Urteil vom 26. Oktober 2000 - 2 C 31/99 -, ZBR 2001, S. 140 <141>). Es obliegt daher
auch seinem organisatorischen Ermessen, wie er einen Dienstposten zuschneiden will und
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welche Anforderungen demgemaf der Bewerberauswahl zugrunde zu legen sind. Er kann
etwa wahlen, ob er eine Stelle im Wege der Beférderung oder der Versetzung vergeben will.

Bei der Bestimmung des Anforderungsprofils ist die offentliche Verwaltung aber an die gesetz-
lichen Vorgaben gebunden; eine Einengung des Kreises der nach Eignung, Befahigung und
fachlicher Leistung zu vergleichenden Bewerber um ein offentliches Amt kann deshalb nur
aufgrund sachlicher Erwagungen erfolgen (vgl. BVerfG, Beschluss der 3. Kammer des Zweiten
Senats vom 11. November 1999 - 2 BvR 1992/99 -, ZBR 2000, S. 377; Beschluss der 1. Kam-
mer des Zweiten Senats vom 28. Februar 2007 - 2 BVR 2494/06 -, Rn. 11). Eine starre Festle-
gung auf Frauen oder Manner etwa kommt demgemaf grundsétzlich nicht in Betracht. Auch
die Organisationsgewalt ist dem Dienstherrn nicht schrankenlos zugesprochen; dieser hat viel-
mehr die gesetzlichen Vorgaben - und damit insbesondere den Grundsatz der Bestenauslese
(vgl. BVerwGE 122, 147 <153>; 110, 363 <368>) - zu beriicksichtigen und darf sich nicht von
sachwidrigen Erwéagungen leiten lassen.

Die Einhaltung dieser Maf3stébe unterliegt auch der gerichtlichen Kontrolle, weil mit der Fest-
legung des Anforderungsprofils ein wesentlicher Teil der Auswahlentscheidung vorweggenom-
men wird. Durch die Bestimmung des Anforderungsprofils legt der Dienstherr die Kriterien fiir
die Auswahl der Bewerber fest, an ihnen werden die Eigenschaften und Fahigkeiten der Be-
werber um den Dienstposten gemessen (vgl. BVerwGE 115, 58 <60 f.>). Fehler im Anforde-
rungsprofil flhren daher grundsatzlich auch zur Fehlerhaftigkeit des Auswahlverfahrens, weil
die Auswahlerwagungen dann auf sachfremden, nicht am Leistungsgrundsatz orientierten Ge-
sichtspunkten beruhen (vgl. Bayerischer VGH, Beschluss vom 29. Juli 1993 - 3 CE 93.1964 -,
ZBR 1994, S. 350 <351>).

Entgegen der mit der Beschwerde vorgetragenen Auffassung weist die in der Stellenausschrei-
bung vorgenommene Differenzierung nach Besoldungsgruppen den nach Art. 33 Abs. 2 GG
geforderten Leistungsbezug auf Art. 33 Abs. 2 GG hindert den Dienstherrn daher nicht, einen
bestimmten Status als Mindestvoraussetzung vorzuschreiben. Ausweislich der tatséachlichen
Feststellung im Beschluss des Verwaltungsgerichts Minden vom 06. Juni 2007 sind die C 3-
Stellen an der Fachhochschule fur 6ffentliche Verwaltung Nordrhein-Westfalen in der Vergan-
genheit im Wege des Beforderungsverfahrens besetzt worden. Die Eingruppierung in ein Amt
der Besoldungsgruppe C 3 setzt daher voraus, dass sich der Amtsinhaber in einem Auswahl-
verfahren unter Beachtung des Grundsatzes der Bestenauslese gegeniber den nicht ausge-
wahlten C 2-Professoren durchgesetzt hat.

Jede Beférderung ist aber auf Grundlage der Eignung, Befahigung und fachlichen Leistung
des Beamten vorzunehmen. Mit einer solchen Beférderung werden diese dienstlichen Eigen-
schaften des Beamten formlich anerkannt. Er wird in aller Regel Inhaber eines Amtes mit gro-
Berem Verantwortungsbereich und damit aus der Gruppe derjenigen Beamten herausgeho-
ben, die vorher mit ihm das gleiche, geringer eingestufte Amt innehatten. Dariiber hinaus ge-
hort es zu den Uberkommenen Grundlagen des Berufsbeamtentums, dass mit einem héheren
Amt auch héhere Dienstbeziige verbunden sind (vgl. BVerfG, Beschluss des Zweiten Senats
vom 20. Mérz 2007 - 2 BvL 11/04 -, S. 14 ff.) Die Eingrenzung des Bewerberfeldes nach dem
innegehabten Amt ist mit Art. 33 Abs. 2 GG daher grundsatzlich vereinbar und entspricht dem
Grundgedanken des Laufbahnrechts (vgl. 8§ 25 Abs. 4 des Beamtengesetzes fur das Land
Nordrhein-Westfalen).

anders noch:
ArbG Miinchen, Urteil vom 16.08.2007 - 30 GA 123/07

LS: Eine Stellenausschreibung im offentlichen Dienst, die als Kriterium fir eine Be-
werbung festlegt, dass sich nur Beschéftigte einer Entgeltgruppe unterhalb der zu
besetzenden Stelle bewerben kénnen, legt nicht in zuldssiger Weise ein Anforde-

rungsprofil fest. Sie versto3t gegen Art. 33 Abs. 2 GG.
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BVerfG, Beschluss, 05.09.2007, - 2 BvR 1855/07 -

in:

LS:

NVwZ-RR 2008, 433

1. Entscheidet sich der Dienstherr im Rahmen seines Organisationsermessens bei
einer konkreten Stellenbesetzung, Befdrderungs- und Versetzungsbewerber
gleich zu behandeln, und hat er die Stellen entsprechend ausgeschrieben, so hat
er durch diese , Organisationsgrundentscheidung“ seine Freiheit, die Stellen
durch Versetzungen oder Umsetzungen zu besetzen, beschrankt und ist aus
Grinden der Gleichbehandlung gehalten, die sich aus Art. 33 Il GG ergebenden
Auswahlkriterien auch gegentber den Versetzungsbewerbern anzuwenden.

BVerfG, Beschluss, 28.02.2007, - 2 BVR 2494/06 -, juris,

LS:

LS:

la. Der Dienstherr legt sich mit seiner Organisationsgrundentscheidung, ob er
eine Stelle im Wege der Beforderung oder Versetzung vergeben will, auf ein an
den MalRstdben des Art. 33 Abs. 2 GG ausgerichtetes Auswahlverfahren fest.
Wenn er sich im Rahmen der Stellenbesetzung fiir eine Gleichbehandlung von
Versetzungs- und Befdrderungsbewerbern entscheidet und die Stelle so aus-
schreibt, ist er durch Wahl und Ausgestaltung des Besetzungsverfahrens in sei-
ner Organisationsfreiheit beschrénkt (vgl. BVerwG, 25.11.2004, 2 C 17/03,
BVerwGE 122, 237 <240>). Eine nachtragliche Einschrankung des Auswahlverfah-
rens darf nur aus Grinden erfolgen, die den Anforderungen des Art. 33 Abs. 2 GG
genugen (vgl. BVerwGE 122, 237 <242>). (Rn.6)

Entscheidet sich der Dienstherr bei der konkreten Stellenbesetzung flir eine
Gleichbehandlung von Versetzungs- und Beférderungsbewerbern und schreibt er
die Stelle entsprechend aus, so hat er seine Organisationsfreiheit durch Wahl und
Ausgestaltung des Besetzungsverfahrens beschrankt, so dass auch Versetzungs-
bewerber am Leistungsgrundsatz zu messen sind.

(LS aus NVwZ 2007, 693)

Nach standiger Rechtsprechung des BVerwG steht es im organisatorischen Ermessen des
Dienstherrn, ob er eine Stelle im Wege der Beférderung oder der Versetzung vergeben will.
Entschliel3t er sich jedoch fir ein Auswahlverfahren, an dem sowohl Beférderungsbewerber
als auch Versetzungsbewerber unterschiedslos teilnehmen, legt er sich durch diese Organisa-
tionsgrundentscheidung auf ein an den Maf3stédben des Art. 33 Il GG ausgerichtetes Auswahl-
verfahren fest.

BVerwG, Beschluss, 24.02.2022, - 1 WB 40/21 -, juris,

LS:

1. Die Organisationsentscheidung (ob nur Beférderungsbewerber oder auch Ver-
setzungsbewerber sich bewerben kdénnen) muss so frihzeitig vor der Auswabhl-
entscheidung erfolgen, dass Interessenten fiir den Dienstposten vor der Entschei-
dung in Erfahrung bringen kdnnen, ob sie nach den Grundregeln des Auswahlver-
fahrens als Bewerber in Betracht kommen. (Rn.23)

2. Zu dokumentieren ist auch, aus welchen - z.B. haushalts- oder personalwirt-
schaftlichen - Grinden die Auswahlentscheidung getroffen wurde.
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3. Wird in einem militdrischen Konkurrentenstreit die Organisationsgrundent-
scheidung nicht dokumentiert, kann dieser Mangel nicht im Beschwerdeverfahren
von der Beschwerdestelle analog 8 45 Abs. 1 VwVfG durch Nachholung geheilt
werden. (Rn.27)

Die dem Bundesministerium der Verteidigung zustehende Organisations- und Personalhoheit
berechtigt es und die in seinem Auftrag handelnden personalbearbeitenden Stellen, bei der
Besetzung eines freien Dienstpostens vor der Auswahlentscheidung nach einem im Wesentli-
chen personalwirtschaftlich bestimmten Ermessen festzulegen, ob der Dienstposten im Wege
einer forderlichen Besetzung (mit anschlieBender Beférderung oder Einweisung in die Plan-
stelle einer héheren Besoldungsgruppe) oder mittels einer Versetzung ohne derartige Férde-
rung besetzt werden soll. Ubt der Dienstherr sein Ermessen dahin aus, sowohl Bewerber, fiir
die der Dienstposten eine héherwertige Verwendung bedeuten wirde (Férderungsbewerber),
als auch Bewerber, die bereits einen entsprechend bewerteten Dienstposten innehaben (Ver-
setzungsbewerber), in das Auswahlverfahren einzubeziehen und alle Bewerber nach dem
Grundsatz der Bestenauslese (Art. 33 Abs. 2 GG, § 3 Abs. 1 SG) zu beurteilen, so ist er hieran
aus Grunden der Gleichbehandlung (Art. 3 Abs. 1 GG) gebunden.

Er muss dann den MaRRstab des § 3 Abs. 1 SG uneingeschrankt auf alle in die Auswahl einbe-
zogenen Bewerber und damit auch auf die Versetzungsbewerber anwenden. Welches Modell
der Dienstherr seiner Entscheidung tber die Besetzung eines freien Dienstpostens zugrunde
legt, hat er - gleichsam als ,Organisationsgrundentscheidung“ - vor der Auswahlentscheidung
festzulegen (vgl. BVerwG, Beschliisse vom 26. November 2013 - 1 WB 5.13 juris R.21 und
vom 29. Januar 2020 - 1 WB 4.19 - Buchholz 449 § 3 SG Nr. 97 Rn.29).

BVerwG, Urteil, 19.11.2015, - 2 A 6/13 -

in: BVerwGE 153, 246 = 16D 2016, 74 = NVwZ 2016, 460 = ZBR 2016, 162 = PersV 2016,
389 = D06V 2016, 488 (LS)

LS: 1. Ein Beamter hat keinen Anspruch auf Ubertragung eines bestimmten Dienst-
postens. Fur eine dahingehende Klage im Rahmen einer ,,Umsetzungskonkur-
renz” fehlt regelméaRig bereits die Klagebefugnis.

2. Die amtergleiche Besetzung eines Dienstpostens unterliegt nicht den Vorgaben
des Art. 33 Abs. 2 GG. Es besteht daher auch kein aus dieser Norm folgender Be-
werbungsverfahrensanspruch.

BVerwG, Urteil, 03.12.2014, - 2 A 3.13 -

in: BVerwGE 151, 15 = 16D 2015, 98 = DVBI 2015, 647 = ZBR 2015, 196 = NVwZ 2015,
1066, RriA 2015, 171

Entsprechendes, d.h. das Auswahlverfahren hat sich erledigt, gilt, wenn sich der Dienstherr
entschliel3t, das Statusamt oder den hoherwertigen Dienstposten im Wege der Versetzung o-
der Umsetzung dmtergleich und folglich mit einem Beamten zu besetzen, der bereits das ho-
here, dem betreffenden Dienstposten entsprechende Statusamt innehat. Der Dienstherr ist
aufgrund seiner Organisationsgewalt frei, Statusamter oder bislang als héherwertig eingestufte
Dienstposten, auf denen Beamte ihre Eignung fur das nachsthdéhere Statusamt nachweisen
konnten, amtergleich zu besetzen. Dies gilt auch, wenn der Dienstherr ein Auswahlverfahren
bereits erdffnet hat. Der Dienstherr wird hierdurch nicht daran gehindert, seine Organisations-
grundentscheidung, das Statusamt oder den Dienstposten auch fur Beférderungsbewerber zu
offnen, rickgéangig zu machen (BVerwG, Beschluss vom 11.05.2009 - 2 VR 1.09 -).
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Diese Bindung an Art. 33 Il GG Bestenauslese gilt jedoch nur, wenn und solange der Dienstherr
an seiner Organisationsgrundentscheidung festhalt, die Dienstpostenvergabe auch fir Be-
werber zu 6ffnen, die nicht bereits ein der Wertigkeit des Funktionsamts entsprechendes Sta-
tusamt bekleiden. Revidiert der Dienstherr bereits diese Festlegung und entschlief3t er sich,
den Dienstposten nur statusgleich zu vergeben, ist er an die Maf3stéabe aus Art. 33 Abs. 2 GG
nicht gebunden. Die mit der unbeschrankten Ausschreibung begriindete Festlegung begriindet
weder fur die Beférderungsbewerber noch fiir die Versetzungsbewerber einen Vertrauens-
schutz, der eine unwiderrufliche Bindung der ausgetbten Organisationsgewalt zur Folge hatte.

Derartiges entsprache weder dem Willen des Dienstherrn noch ist eine entsprechende An-
nahme durch Art. 33 Abs. 2 GG geboten. Vielmehr findet in diesem Fall die Vergabe eines
Statusamtes oder eine hierauf vorwirkende Auswahlentscheidung durch die Vergabe eines ho-
herwertigen Dienstpostens gar nicht statt. Damit besteht auch unter Missbrauchserwagungen
kein Anlass, dem Dienstherrn die Korrektur seiner Organisationsgrundentscheidung zu ver-
wehren. Die Interessen etwaiger Beférderungsbewerber werden dadurch gewahrt, dass ihnen
mit dieser Verfahrensweise kein Konkurrent vorgezogen werden kann. Anspriiche auf Schaf-
fung oder Aufrechterhaltung von Befdrderungsdienstposten vermittelt Art. 33 Abs. 2 GG dage-
gen nicht.

BVerwG, Urteil, 26.01.2012, - 2 A 7/09 -
in: 16D 2012, 158 = NVwZ 2012, 1477

LS: 3. Entscheidet sich der Dienstherr dafiir, in die Auswahl sowohl Beférderungs- als
auch Versetzungsbewerber einzubeziehen, dann hat er die Auswahlentscheidung
auch bezuglich der Versetzungsbewerber im Wege der Bestenauslese nach den
Vorgaben des Art. 33 Abs. 2 GG zu treffen.

Art. 33 Abs. 2 GG wird nicht bertihrt, wenn der Dienstherr einen Dienstposten durch Umset-
zung, Abordnung oder eine den Status nicht beriihrende Versetzung besetzt. Entscheidet sich
der Dienstherr jedoch, bei einer konkreten Stellenbesetzung im Bewerberfeld sowohl Verset-
zungs- als auch Beférderungsbewerber zu beriicksichtigen, so legt er sich auch gegeniiber
den Versetzungsbewerbern auf die Auslese nach den Vorgaben des Art. 33 Abs. 2 GG fest
(Urteil vom 25.11.2004 - BVerwG 2 C 17.03 - BVerwGE 122, 237, Beschluss vom 25.03.2010
- BVerwG 1 WB 37.09 - BVerwGE 136, 204).

Hier liegt eine Auswahlentscheidung ausschlie3lich zwischen Beférderungsbewerbern vor, die
am Leistungsgrundsatz zu messen ist.

Die Auswahlentscheidung ist am 14. Juni 20.. getroffen worden. Zu diesem Zeitpunkt waren
alle betrachteten Kandidaten Beforderungsbewerber, die nach BBesO A 16 besoldete Amter
innehatten. Zwar ist der ausgewéhlte Bewerber unmittelbar vor seiner Versetzung in den Bun-
desdienst noch innerhalb des Landesdienstes beférdert worden, doch andert dies nichts daran,
dass der fiir die Auswahlentscheidung maRgebliche Zeitpunkt nicht derjenige der Ubertragung
des Beftrderungsamtes ist, sondern der friihere Zeitpunkt der Auswahlentscheidung. An die-
sem Tag sind die Eignung, Befahigung und fachliche Leistung aller Kandidaten zu bewerten
und miteinander zu vergleichen. Spateren mdglichen Entwicklungen - etwa hinsichtlich des
Gesundheitszustands eines ausgewahlten Kandidaten oder hinsichtlich anderer relevanter
Umstande - kann durch Abbruch des Verfahrens Rechnung getragen werden; sie dirfen je-
doch der Auswahlentscheidung noch nicht zu Grunde gelegt werden. Deshalb handelte es sich
bei der Auswahlentscheidung ungeachtet der nachfolgenden Befdrderung des ausgewéahlten
Bewerbers im Landesdienst um die Auswahl zwischen zwei Beférderungsbewerbern, deren
MafRstab Art. 33 Abs. 2 GG darstellt.
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BVerwG, Urteil, 25.11.2004, - 2 C 17.03 -

in: BVerwGE 122, 237 = NVwZ 2005, 702 = 16D 2005, 158 = ZBR 2005, 244 = D6D 2005,
165 = RIiA 2005, 238 = D6V 2005, 694, ZTR 2005, 275 = NJW 2005, 2568 (LS) =
PersV 2006, 60

LS: 1.Interessenten fir einen Dienstposten, auf den sie ohne Statusveranderung um-
gesetzt oder versetzt werden wollen, haben grundséatzlich keinen Bewerbungsver-
fahrensanspruch gemaf Art. 33 Abs. 2 GG (stRspr des BVerwG; a.A. BAGE 103,
212 = NZA 2003, 798).

2. Entscheidet sich der Dienstherr jedoch, bei der konkreten Stellenbesetzung Be-
forderungs- und Versetzungsbewerber gleich zu behandeln, und hat er die Stellen
entsprechend ausgeschrieben, so legt er sich auch gegeniiber den Versetzungs-
bewerbern auf die Auslese nach den Vorgaben des Art. 33 Abs. 2 GG fest.

3. Art. 33 Abs. 2 GG enthélt keine Einschrankungen, die den Geltungsbereich des
Leistungsgrundsatzes relativieren. Belange, die nicht im Leistungsgrundsatz ver-
ankert sind, kénnen bei der Besetzung 6ffentlicher Amter nur Beriicksichtigung
finden, wenn ihnen Verfassungsrang zukommt (wie Urteil vom 28. Oktober 2004 -
BVerwG 2 C 23.03 = NVwZ 2005, 457).

ebenso zu LS 1. und 2.: BVerwG, Beschluss vom 27.09.2011 - 2 VR 3/11 - in: NVwWZ-RR
2012, 71 = RiA 2012, 32 = D6D 2012, 16 = D6V 2012, 119 (LS); BVerwG, Urteil vom
28.10.2004 - 2 C 23.03 - in: 16D 2005, 74; OVG NRW, Beschluss, 16.02.2021 - 6 B 59/21 -,
juris; OVG NRW, Beschluss vom 28.01.2002, - 6 B 1275/01 - in: 16D 2003, 55 = RiA 2003,
155; BAG, Urteil vom 07.09.2004 - 9 AZR 537/03 - in: ZfPR 2004, 307 (LS); wohl
zustimmend zitiert jetzt auch von Hess. VGH, Urteil vom 29.10.2007 - 1 UE 390/07 - in:
16D 2008, 236; VG Trier, Urteil vom 10.11.2015 - 1 K 1755/15.TR -.

BVerwG, Beschluss, 20.08.2003, - 1 WB 23.03 -
in: RiA 2004, 35 = NVwZ 2004, 886 (LS) = ZfPR 2004, 241 (LS)

LS: 1. Diedem Bundesminister der Verteidigung zustehende Organisations- und Per-
sonalhoheit berechtigt ihn und die in seinem Auftrag handelnden Personal bear-
beitenden Stellen, bei der Besetzung eines freien Dienstpostens - vor der Aus-
wahlentscheidung - nach einem im Wesentlichen personalwirtschaftlich bestimm-
ten Ermessen festzulegen, ob der Dienstposten im Wege einer férderlichen Beset-
zung (mit anschlielBender Beférderung in den dem Dienstposten entsprechenden
Dienstgrad) oder mittels einer Versetzung ohne derartige Férderung (,,Verset-
zungsbewerber®) oder durch Dienstpostenwechsel besetzt werden soll.

2. Der Bundesminister der Verteidigung ist dabei im Rahmen pflichtgemé&Ren Er-
messens in der Entscheidung frei, ob er die Betrachtung je auf Versetzungsbe-
werber oder auf Bewerber beschrankt, fir die der Dienstposten eine héherwertige
Verwendung darstellt, oder aber neben Bewerbern fir eine htherwertige Verwen-
dung auch Versetzungsbewerber einbezieht, deren Versetzung keine dienstlichen
Belange entgegenstehen.

3. Der Bundesminister der Verteidigung kann sein Ermessen bei der Dienstpos-
tenbesetzung im Einzelfall auch dahin ausiiben, dass er sowohl Versetzungsbe-
werber als auch Bewerber fir eine hoherwertige Verwendung allein mit dem Ziel
der Bestenauslese in das Auswahlverfahren einbezieht und alle Bewerber aus-
schlieBlich nach MaflRgabe des § 3 Abs. 1 SG nach Eignung, Befahigung und Leis-
tung beurteilt, ohne den Versetzungsbewerbern dienstliche Belange als Verset-
zungshindernis entgegenzuhalten.



Hinweis:

Mit dem Beschluss vom 20.08.2003 hat sich das Bundesverwaltungsgericht hinsichtlich
der Konkurrenz von Versetzungs-/Umsetzungsbewerbern und Befdérderungsbewerbern
eindeutig und klar positioniert. Die Aussagen der Entscheidung sind zwar nicht
Uberraschend, da sie die herrschende Meinung der Oberverwaltungsgerichte
wiedergibt. Die Klarheit ist aber dennoch erfreulich.

Geklart ist jetzt auch, dass die Ausschreibung einer Stelle alleine noch keine Festlegung
auf eine Auswahl nach dem Prinzip der Bestenauslese darstellt (so zuletzt nur noch der
Hess. VGH).

Dass die Entscheidung, die zum Soldatengesetz ergangen ist, auch fiir den Bereich des
Beamtenrechts gilt, ergibt sich aus den Griinden der Entscheidung.

Organisations-
freiheit
auch bei

Ausschreibung

Beférderung,
Versetzung,
Umsetzung
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BAG, Urteil, 23.01.2007, - 9 AZR 492/06 -
in:  NJW 2007, 3742

LS: 3. Art. 33 Il GG gewahrleistet den gleichen Zugang zu 6ffentlichen Amtern. Der
offentliche Arbeitgeber ist nicht verpflichtet, stets alle Stellen auszuschreiben und
nach den Kriterien der Bestenauswahl zu besetzen. Vielmehr ist der Arbeitgeber
frei, zwischen Umsetzungen, Versetzungen oder Beférderungen zu wahlen. So-
weit Beforderungsbewerbungen zugelassen sind, hat eine Auswahl nach den
MaRstaben des Art. 33 Il GG stattzufinden.

4. Durch eine Dienstvereinbarung kann das sich aus Art. 33 || GG ergebende
grundrechtsgleiche Recht auf rechtsfehlerfreie Durchfihrung des Bewerberaus-
wahlverfahrens nicht eingeschrankt werden.

Das Recht, die Stelle im Wege der Organisationsfreiheit vorrangig durch Um- oder Versetzung
zu besetzen, ist auf Grund der erfolgten Ausschreibung nicht ausgeschlossen. Ein dem Art. 33
Abs. 2 GG entsprechendes Auswahlverfahren ist nur dann durchzuftihren, wenn der 6ffentliche
Arbeitgeber die zu besetzende Stelle unbeschrankt ausgeschrieben hat. Dann muss eine
Gleichbehandlung zwischen Beforderungs- und Versetzungsbewerbern erfolgen (st. Rspr. vgl.
BVerwG 25. November 2004 - 2 C 17.03 - BVerwGE 122, 237; BAG 17. Januar 2006 - 9 AZR
226/05). Dies war vorliegend nicht der Fall. Die Ausschreibung enthélt den ausdricklichen Hin-
weis darauf, dass das Auswahlverfahren in vier Stufen erfolgen werde und wertgleiche dienst-
stellen- und ressortinterne Bewerbungen vor anderen Bewerbungen beriicksichtigt werden.

OVG R.-P., Beschluss, 28.11.2001, - 10 B 11641/01 -
in: 16D 2002, 77 = DOD 2002, 158 = NVwZ-RR 2002, 364

LS: Entscheidet sich der Dienstherr, ein frei gewordenes Amt mit einem Beférde-
rungsbewerber zu besetzen, so beurteilt sich die Entscheidung zu Lasten eines
Ubergangenen Versetzungsbewerbers grundséatzlich nur nach § 26 Abs. 1 BBG
(Versetzung); eine Bestenauslese nach Leistungsgesichtspunkten findet mit Blick
auf ihn grundsatzlich nicht statt.

Dabei ist zunéchst zu sehen, dass der Dienstherr bei der Besetzung einer Stelle einen weiten
Handlungsspielraum besitzt. So kann er - bei entsprechendem Bewerberkreis - eine Stelle im
Wege der Beférderung (bzw. Ubertragung eines héher bewerteten Dienstpostens), der Verset-
zung oder der Umsetzung vergeben. Fur welche Handlungsform er sich dabei entscheidet, ist




Personlicher
Status
entscheidend

Versetzungs-
ermessen
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weitgehend seinem Organisationsermessen vorbehalten. Entscheidet er sich fur die eine oder
andere Handlungsform - und damit auch gegen eine bestimmte andere -, so muss sich der
Dienstherr bei diesem Verwaltungshandeln an den daftr gesetzlich vorgeschriebenen und ggf.
von ihm selbst aufgestellten Voraussetzungen messen lassen.

Die Voraussetzungen, unter denen der ASt. die Besetzung des hier in Rede stehenden Dienst-
postens ... mit ihm begehren kann, bemisst sich nach § 26 Abs. 1 BBG. Denn darin ist die
Versetzung eines Beamten auf eigenen Antrag geregelt und Uberdies stellte sich die Beset-
zung des Dienstpostens mit dem ASt. fiir ihn als eine Versetzung dar. Daran &ndert im Ubrigen
auch nichts der Umstand, dass fur andere Bewerber um diesen Dienstposten (wie etwa den
Beigeladenen) dessen Besetzung die Vergabe eines hoher bewerteten Dienstpostens bedeu-
tet. Vielmehr ist flr jeden Bewerber auf seinen jeweiligen Status abzustellen.

Treffen bei der Stellenbesetzung sowohl ein Versetzungsbewerber als auch ein Beférderungs-
bewerber zusammen und steht der nicht zum Zuge gekommene Versetzungsbewerber inmit-
ten, so ist die ihm gegeniiber ergangene Mafl3nahme grundsétzlich (lediglich) anhand der Vo-
raussetzungen des § 26 Abs. 1 BBG zu messen, der die Versetzungsentscheidung in das
(weite) Ermessen des Dienstherrn stellt. In diesem Fall gilt im Allgemeinen das Prinzip der
Bestenauslese fir die in Rede stehende Versetzung nicht (ganz h.M., vgl. z.B. Ziekow, D6D
1999, 7 m.w.N.).

Wollte man das anders beurteilen, so wiirde das nach 8§ 26 BBG, 18 BRRG bestehende Ver-
setzungsermessen des Dienstherrn unzuléassig eingeschrénkt. Denn der Versetzungsbewer-
ber hat ein dem Befdrderungsamt entsprechendes Amt bereits inne. Bei Anlegung des Mal3-
stabes der Bestenauslese wirde er deshalb in einer haufigen Zahl der Féalle einem Beforde-
rungsbewerber vorzuziehen sein. Fur den Dienstherrn bedeutete dies, dass er dem Verset-
zungsantrag regelmaRig stattgeben misste. Eine selbstverantwortete Personalverwaltung
wiurde ihm aber damit in gesetzlich nicht vorgesehener Weise erschwert. Das bedeutet, dass
letztlich zwischen beiden Versetzungs- und Beférderungsbewerbern kein Konkurrenzverhalt-
nis besteht.

Anders liegt es nur dann, wenn der Dienstherr das ihm zustehende (weite) Organisationser-
messen erkennbar dahingehend ausgelbt hat, die Stelle - gerade auch unter Einbeziehung
des Versetzungsbewerbers - im Wege der Bestenauslese nach Leistungsgesichtspunkten
(Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung) zu besetzen.

ebenso zur Konkurrenz von Versetzungs- und Beférderungsbewerber mit der Folge,
dass Versetzungs- und Umsetzungsbewerber keinen Anspruch auf eine Auswahl nach
der Bestenauslese haben: BVerwG, Beschluss vom 27.05.2020, - 1 WB 17/19 - juris;
BVerwG, Urteil vom 22.07.1999 - 2 C 14.98 - in: DVBI 2000, 485 = D6D 2000, 47 = ZBR
2000, 40; OVG R.-P., Beschluss vom 19.12.1996 - 10 B 13120/96.0VG - in: NVwWZ-RR 97,
369 = 16D 97, 173 = ZBR 1998, 61; OVG R.-P., Beschluss vom 28.10.1993 - 2 B
12270/93.0VG -; OVG R.-P., Beschluss vom 12.05.1992 - 2 B 10720/92.0VG -; BayVGH,
Beschluss vom 26.02.1996 - AZ. 3 CE 96.64 -in: NVwWZ-RR 1997, 368; BayVGH, Beschluss
vom 04.05.1993 - AZ. 3 CE 93.1095 -; Nds. OVG, Beschluss vom 10.04.2012 - 5 ME 44/12
-in: D6V 2012, 175 =ZBR 2012, 347; Nds. OVG, Beschluss vom 04.11.2004 - 2 ME 1243/04
- in: RIiA 2005, 142 = NVWZ-RR 2006, 491; VGH Baden-Wiurttemberg, Urteil vom
23.05.1994 - 4 S 1933/93 - in: DVBI 95, 1253; Nds. OVG, Beschluss vom 04.11.2005 - 2 ME
1243/04 - in: NVWZ-RR 2006, 491; OVG Sachsen-Anhalt, Beschluss vom 13.02.2007 - 1
M 22/07
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OVG R.-P., Beschluss, 11.07.2000, - 2 B 11038/00 -
in: ZBR 2002, 291

LS: Beider Einstellung in den héheren Justizdienst darf fur Einstellungsbewerber (Be-
rufsanfanger) und Versetzungsbewerber eine einheitliche Mindestqualifikation in
der zweiten juristischen Staatsprufung verlangt werden. Ein Versetzungsbhewer-
ber hat keinen Anspruch darauf, dass er eine schwéachere Examensnote durch
eine gunstige, bei einem anderen Dienstherrn erworbene Beurteilung ausgleichen

kann.

VG Koblenz, Urteil, 15.04.2009, - 6 K 1186/08.KO -

Nach sténdiger und gefestigter Rechtsprechung des Bundesverwaltungsgerichts haben Inte-
ressenten flr einen Dienstposten, auf den sie ohne Status&nderung umgesetzt oder versetzt
werden wollen, grundsatzlich keinen Anspruch auf eine Auswahl nach Eignung, Befahigung
und fachlicher Leistung. Denn aus der Organisationsfreiheit des Dienstherrn folgt sein Recht,
zwischen Umsetzung, Versetzung und Beférderung zu wéhlen. Die Ausubung dieses Rechts
steht im pflichtgemaflRen Ermessen des Dienstherrn (Bundesverwaltungsgericht, Urteil vom
25.11.2004 - 2 C 177/03 -, BVerwGE 122, 237).

Ein anderes folgt auch nicht aus der vom Klager zitierten jingeren Rechtsprechung des Bun-
desverfassungsgerichts. Denn auch danach kann ein Bewerbungsverfahrensanspruch des
Versetzungsbewerbers nur dann entstehen, wenn sich der Dienstherr im Rahmen seines Or-
ganisationsermessens fir ein Auswahlverfahren entschlief3t, an dem sowohl Beférderungsbe-
werber als auch ,reine“ Umsetzungs- oder Versetzungsbewerber unterschiedslos teilnehmen.
Beschrankt er durch eine solche ,,Organisationsgrundentscheidung® sein weites Organisations-
ermessen dahingehend, Uber die gesetzliche Verpflichtung des Art. 33 Abs. 2 GG hinaus, die
Kriterien der Eignung, Beféhigung und Leistung auf sdmtliche Bewerber anzuwenden, kdnnen
sich auch Versetzungsbewerber auf den Bewerbungsverfahrensanspruch berufen (Bundes-
verfassungsgericht, Beschluss vom 28. Februar 2007 - 2 BvR 2494/06 -, NVwZ 2007, 693
sowie Beschluss vom 5. September 2007 - 2 BvR 1855/07 -, NVwZ-RR 2008, 433; Bundes-
verwaltungsgericht, Urteil vom 25. November 2004 - 2 C 17/03 -, BVerwGE 122, 237).

Eine solche Organisationsgrundentscheidung wurde vom Beklagten vorliegend jedoch nicht
getroffen. Sie ist insbesondere nicht in dem Umstand zu sehen, dass der Beklagte die Stelle
eines Vorsitzenden Richter am Landgericht Mainz im Justizblatt Nr. 15/2007 ausgeschrieben
hat.

VG Neustadt a.d.W., Beschluss, 27.01.2020, - 1 L 1391/19 -, juris,

LS: 3. Der Dienstherr kann bestimmen, ob ein Dienstposten nach Art. 33 Abs. 2 GG im
Wege eines an den Kriterien von Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung zu
messenden Auswahlverfahrens vergeben wird. Dann sind auch Versetzungsbe-
werber, die das Statusamt des ausgeschriebenen Dienstpostens bereits inneha-
ben mit den Befdérderungsbewerbern zu vergleichen. An dieses Besetzungsver-
fahren ist der Dienstherr jedoch nicht mehr gebunden, wenn er aus personalwirt-
schaftlichen Griinden im Wege einer Versetzung/Umsetzung den Dienstposten
amtergleich vergibt. Er kann ein Bewerberauswahlverfahren auch nach einer offe-
nen Stellenausschreibung aufgrund seiner Organisationsgewalt dadurch zur Er-
ledigung bringen, dass er sich nachtréglich entschliel3t, die Stelle &mtergleich zu
besetzen.
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Der Dienstherr ist aufgrund seiner Organisationsgewalt frei, Statusdmter oder héherwertig ein-
gestufte Dienstposten amtergleich zu besetzen Dies gilt auch, wenn der Dienstherr das Aus-
wabhlverfahren bereits eréffnet hat. Der Dienstherr wird hierdurch nicht daran gehindert, seine
Organisationsentscheidung, das Statusamt oder den héherwertigen Dienstposten auch fir Be-
forderungsbewerber zu 6ffnen, wieder riickgéngig zu machen (BVerwG, Beschluss vom 03.
Dezember 2014 - 2 A 3.13 -, juris Rn. 38). Deshalb ist es hier entgegen der Ansicht der An-
tragstellerin ohne Belang, ob das Auswahlverfahren betreffend die streitgegenstandliche Stelle
im Zeitpunkt des Abbruch des Stellenbesetzungsverfahrens bereits eréffnet war (entweder mit
der Ausschreibung dieser Stelle am 23. August 2019 im Amtsblatt Nr. 08 des Ministeriums fir
Bildung und des Ministeriums fir Wissenschaft, Weiterbildung und Kultur oder mit dem 22.
Oktober 2019 bei dem Antragsgegner stattgefundenen Informationsgespréach, zu dem alle Be-
werber - die vier Beférderungsbewerber und der Versetzungsbewerber - jeweils eingeladen
worden waren oder nicht.

In der oberverwaltungsgerichtlichen Rechtsprechung ist anerkannt, dass der Dienstherr als
Ausfluss seiner Organisationsgewalt wahlen kann, ob er ein Statusamt oder einen héherwerti-
gen Dienstposten durch Versetzung bzw. Umsetzung und damit statusgleich besetzen will,
oder ob er die Vergabe auch fir Beférderungsbewerber erdffnet. Entscheidet er sich dafir,
Beforderungsbewerber einzubeziehen, hat die Auswahlentscheidung fur samtliche Bewerber
nach Maligabe der leistungsbezogenen Kriterien des Art. 33 Abs. 2 GG zu erfolgen. Diese
Bindung gilt jedoch nur, wenn und solange der Dienstherr an seiner Organisationsgrundent-
scheidung festhalt, die Dienstpostenvergabe auch fur Bewerber zu 6ffnen, die nicht bereits ein
der Wertigkeit des zu vergebenden Amtes entsprechendes Statusamt begleiten. Revidiert der
Dienstherr bereits diese Festlegung und entschlief3t sich, den Dienstposten nur statusgleich zu
vergeben, ist er an die Mal3stabe aus Art. 33 Abs. 2 GG nicht (mehr) gebunden (BVerwG, Urteil
vom 03. Dezember 2014 - 2 A 3/13 - juris Rn. 37 ff.). Der Dienstherr kann daher ein nach den
Grundséatzen der Bestenauswahl begonnenes Auswahlverfahren aufgrund seiner Organisati-
onsgewalt auch dadurch zur Erledigung bringen, dass er sich - wie auch vorliegend erfolgt -
nachtraglich entschlief3t, die Stelle amtergleich zu besetzen (BVerwG, Urteil vom 03. Dezem-
ber 2014 - 2 A 3.13 -, juris Rn. 36 ff). In diesem Fall findet die Vergabe eines Statusamtes oder
eine hierauf vorwirkende Auswahlentscheidung durch die Vergabe eines hdherwertigen
Dienstpostens gar nicht statt. Damit besteht auch kein Anlass, dem Dienstherr die Korrektur
seiner Organisationsentscheidung zu verwehren (BVerwG, Urteil vom 03. Dezember 2014 - 2
A 3/13 -, juris Rn. 40). Die Interessen etwaiger Beférderungsbewerber werden dadurch ge-
wabhrt, dass ihnen mit dieser Verfahrensweise kein Konkurrent vorgezogen werden kann. An-
spriche auf Schaffung oder Aufrechterhaltung von Beférderungsdienstposten vermittelt Art. 33
Abs. 2 dagegen nicht (BVerwG, Urteil vom 03. Dezember 2014 - 2 A 3/13 -, juris Rn. 40).

VGH Bad.-Wiirtt., Beschluss, 06.06.2017, - 4 S 1055/17 -

LS: 4.Furdie amtergleiche Dienstpostenvergabe ist Prifungsmalstab das Willklrver-
bot des Art. 3 Abs. 1 GG. Besetzt der Dienstherr den Dienstposten amtergleich,
schliel3t der Senat nunmehr aus, dass eine Selbstbindung des Dienstherrn an die
Grundsatze des Art. 33 Abs. 2 GG amtergleichen Mitbewerbern weitergehende
subjektive Rechte vermittelt (Aufgabe der friheren Rechtsprechung vgl. hierzu
Senatsbeschluss vom 16.10.2007 - 4 S 2020/07 -, juris).
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VGH Bad.-Wiirtt., Beschluss, 22.09.1999, - 4 S 2143/99 -
in: 16D 2000, 156
LS: Im Hinblick auf den Leistungsgrundsatz besteht ein automatischer Vorrang eines

Versetzungsbewerbers vor einem Beférderungsbewerber bei im Wesentlichen
gleicher Eignung fir das angestrebte Amt nicht.

VGH Bad.-Wiirtt., Beschluss, 12.02.1997, - 4 S 3464/96 -

in: 16D 97, 196

LS: Die Pflicht zur Bewerberauswahl nach dem Maf3stab der Bestenauslese (§ 11 Abs.
1 LBG) gilt nicht fir Umsetzungen, die keine Beférderung vorbereiten. Etwaigen
Bewerbern um eine solche Umsetzung erwéachst grundsatzlich kein Anspruch auf

fehlerfreie Auslibung eines Auswahlermessens, der durch eine einstweilige An-
ordnung gem. § 123 VwGO zu sichern wére.

VGH Bad.-Wurtt., Beschluss, 29.11.1991, - 4 S 2678/91 -
in: NVwZ-RR 93, 93
LS: 1. Soll eine Beforderungsstelle mit einem Versetzungsbewerber besetzt werden,

so hat ein Beférderungsbewerber keinen Anspruch, dass die Auswahl nach Eig-
nung, Befahigung und fachlicher Leistung getroffen wird.

2. Dies durfte auch dann gelten, wenn die Beférderungsstelle zuvor ausgeschrie-
ben worden ist.

anders zu LS 2.: Hess. VGH, Beschluss, vom 06.07.1989, - 1 TG 1870/89 -
in: ZBR 90, 24 = DVBI 89, 1166 = D6V 90, 214

Hinweis:

In diesem Beschluss vertrat der Hess. VGH noch die Auffassung, er erblicke im Kriterium der
Ausschreibung einen objektiven Anhaltspunkt fur die Einleitung eines Auswahlverfahrens nach
der Bestenauslese (offensichtlich nicht mehr herrschende Meinung)

BayVGH, Beschluss, 14.03.2014, - 3 ZB 13.1194 -, juris,

LS: Dienstpostenbesetzung; Konkurrenz von Umsetzungs-/Versetzungsbewerbern;
weit gespanntes Organisationsermessen des Dienstherrn (hier bejaht)

Das Verwaltungsgericht hat zu Recht ausgefiihrt, dass das konkrete Auswahlverfahren nicht
an den Mal3stdben des Art. 33 Abs. 2 GG zu messen ist. Zwar gewahrt Art. 33 Abs. 2 GG
jedem Deutschen ein grundrechtsgleiches Recht auf gleichen Zugang zu jedem o&ffentlichen
Amt nach Eignung, Beféhigung und fachlicher Leistung. Der Grundsatz der Bestenauslese ist
demnach von der Verfassung verbindlich und vorbehaltlos vorgeschrieben (BVerfG B.v.
04.10.2012 - 2 BvR 1120/12).
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Dies gilt jedoch dann nicht, wenn der Dienstherr in der Ausschreibung festgelegt hat, dass
Umsetzungen/Versetzungen vorrangig durchgefuhrt werden kénnen. Der Beklagte hat mit dem
Hinweis in der Ausschreibung Nr. 11 vom 15.06.2011, dass Umsetzungen nach Nr. 3 RBestPol
(Richtlinien Gber die Bestellung auf Dienstposten des gehobenen und des hdheren Dienstes
der Bayerischen Polizeiv. 20.08.1997 i.d.F. v. 31.03.2003 - Az. IC 3 - 0302.3 - 2 Gliederungsnr.
2030 2.2 . 1) vorrangig durchgefuihrt werden kénnen, hinreichend klargestellt, dass Beamte, die
bereits einen Dienstposten innehaben, der - wie hier - dem Wert des ausgeschriebenen Dienst-
postens gleichwertig ist, nicht am Auswahlverfahren nach Nr. 2 RBestPol teilnehmen. Sie kdn-
nen jedoch - auch nach erfolgter Ausschreibung - dann vorrangig bestellt werden, wenn es
besondere dienstliche Griinde erfordern oder zwingende personliche Griinde vorliegen und
Kosten dadurch nicht anfallen. Nur dann, wenn sich der Dienstherr fur ein Auswahlverfahren
entschliel3t, an dem Beforderungs- und Umsetzungs- (Versetzungs-)Bewerber unterschiedslos
teilnehmen, legt er sich auf ein an den Maf3staben des Art. 33 Abs. 2 GG ausgerichtetes Aus-
wahlverfahren (Auswahlverfahren nach dem Prinzip der Bestenauslese) fest. Schreibt der
Dienstherr eine Stelle in dieser Weise aus, so hat er seine Organisationsfreiheit durch Wahl
und Ausgestaltung des Besetzungsverfahrens beschréankt mit der Folge, dass auch Verset-
zungsbewerber bzw. Umsetzungsbewerber am Leistungsgrundsatz zu messen sind. Nur in
diesem Fall muss sich der Dienstherr an dem gewéhlten Modell der Bestenauslese auch be-
zuglich der Versetzungs- (Umsetzungs-)Bewerber festhalten lassen (BVerfG v. 28.11.2007 - 2
BVR 1431/07 - juris Rn.10; BayVGH v. 22.03.2013 - 3 CE 12.2195 - juris).

Der Klager musste nicht nach dem Prinzip der Bestenauslese behandelt werden; ein Leis-
tungsvergleich, vorrangig anhand der aktuellen Beurteilungen, war deshalb nicht anzustellen.
Der Beklagte hat seine Organisationsfreiheit nicht durch eine Festlegung auf Gleichbehand-
lung von Umsetzungs-, Versetzungsbewerbern einerseits und Beférderungsbewerbern ande-
rerseits eingeschrankt. Die getroffene Auswahlentscheidung zugunsten des Beigeladenen
musste daher nur den Anforderungen an die Ausiibung eines pflichtgemé&Ren, aber sehr weit
gespannten Ermessens gentigen und durfte nicht willkirlich sein (BVerfG v. 28.11.2007 - 2
BVvR 1431/07- juris Rn. 10; BVerwG v. 22.05.1980 - 2 C 30.78 - BVerwGE 60, 144 sowie die
Rechtsprechung des Senats BayVGH B.v. 19.03.2013 - 3 CE 12.2726).

Da es auf einen Leistungsvergleich zwischen dem Kléager und dem Beigeladenen nicht an-
kommt, gehen die Ausfiihrungen des Klagers in dieser Hinsicht ins Leere.

OVG Meckl.-Vorp., Beschluss, 23.07.2002, - 2 M 15/02 -
in: NVwZ-RR 2003, 577

LS: 1. Treffen bei der Stellenbesetzung sowohl ein Versetzungsbewerber als auch ein
Beférderungsbewerber zusammen, so ist die dem nicht zum Zuge gekommenen
Versetzungsbewerber gegeniber ergangene MaRnahme grundsatzlich (lediglich)
anhand der Voraussetzungen des 8§ 26 | BBG zu messen, der die Versetzungsent-
scheidung in das (weite) Ermessen des Dienstherrn stellt. In diesem Fall gilt im
Allgemeinen das Prinzip der Bestenauslese fur die in Rede stehende Versetzung
nicht.

2. Wenn der Dienstherr das ihm zustehende weite Organisationsermessen erkenn-
bar dahingehend ausgetbt hat, die Stelle - gerade auch unter Einbeziehung des
Versetzungsbewerbers - im Wege der Bestenauslese nach Leistungsgesichts-
punkten (Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung) zu besetzen, muss er sich
an diesen selbst gewéhlten Kriterien, die er sich aus seinem weiten Organisati-
onsermessen auferlegen kann, nach den daflr gesetzlich vorgeschriebenen und
ggfs. von ihm selbst aufgestellten Voraussetzungen messen lassen.

3. Ein unrichtiger Sachverhalt ist auch ein unvollstandiger Sachverhalt. Zu einem
vollstédndigen Sachverhalt gehdrt insbesondere die Beriicksichtigung der (aktuel-
len) Beurteilungen, die eigens aus Anlass der Bewerbung fur die zu vergebende
Stelle gefertigt worden sind.
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OVG NRW, Beschluss, 16.02.2023, - 1 B 1065/22 -, juris,

LS: 2. Das dem Dienstherrn zustehende Organisationsermessen muss - gemessen an
Art. 3 Abs. 1 GG - willkirfrei ausgetibt werden, d. h. Beschrédnkungen des Bewer-
berkreises miissen auf einem sachlich vertretbaren Grund beruhen. Rn.21,30

4. Zur Dokumentation der Entscheidung, die ausgeschriebene Stelle ausschliel-
lich mit Beamten (Beférderungsbewerbern) und nicht auch mit Tarifbeschéaftigten
zu besetzen, gentigt der so formulierte Ausschreibungstext. Rn.29,41,48

5. Einer Erlauterung der hierflir ausschlaggebenden personalwirtschaftlichen
und/oder haushaltsrechtlichen Erwagungen bedarf es unter Berticksichtigung des
Willkurverbots ausnahmsweise nur dann, wenn diese auch nicht inzident oder
mittelbar aus den Umsténden des Einzelfalls zu erkennen sind. Rn.42

Nach dem Text der Ausschreibung steht die Stelle nur fir (bestimmte) Beamtenbewerber zur
Verfugung. Bestatigt wird dieser Befund durch weitere Ausfiihrungen in der Ausschreibung zur
Stellenbeschreibung bzw. unter den ,Bemerkungen®, nach denen die ausgeschriebene Stelle
(allein) mit der Besoldungsgruppe A 13g BBesG bewertet ist und ,Bewerbungen von Beamtin-
nen und Beamten, die bereits der Besoldungsgruppe der des ausgeschriebenen Dienstpostens
angehoren®, (nur) als Interessenbekundung entgegengenommen, aber nicht zu einer Einbe-
ziehung in die Bewerberauswabhl fihren wiirden, da mit der Ausschreibung eine ,Férderungs-
entscheidung® angestrebt werde. Letzteres lasst ohne weiteres erkennen, dass nur solche Be-
werber in die Auswahlentscheidung nach Art. 33 Abs. 2 GG einbezogen werden sollen, die von
A12 BBesO nach A13 BBesO bhefordert werden kdnnen, was bei Tarifbeschéaftigten nicht moég-
lich ist.

Die von der Antragsgegnerin angefiuhrten Griinde fir die getroffene Organisationsgrundent-
scheidung halten sich im Rahmen des insoweit eréffneten Organisationsermessens. Die (be-
reits in der Ausschreibung zum Ausdruck gekommene, s. 0.) Entscheidung, dass der zu beset-
zende Dienstposten der Besoldungsgruppe A 13g BBesG ein Befdorderungsdienstposten fir
Beamte der Besoldungsgruppe A 12 BBesG sein soll, um diesen ein Fortkommen zu ermogli-
chen, ist frei von Willkiir und daher nicht zu beanstanden. Sie beruht auf nachvollziehbaren
organisatorischen, personalwirtschaftlichen und haushaltsrechtlichen Erwagungen, die geeig-
net sind, die Organisationsgrundentscheidung, die Stelle nur mit einem Beamten und nicht
auch mit einem Tarifbeschaftigten zu besetzen, auch in Ansehung der Vorwirkung auf das an
Art. 33 Abs. 2 GG zu messende Auswahlverfahren zu tragen.

OVG NRW, Beschluss, 16.02.2021, - 6 B 59/21 -, juris,

Dem Dienstherrn steht es frei, auch bei der statusgleichen, nicht nach den Vorgaben der Bes-
tenauslese anhand der Kriterien des Art. 33 Abs. 2 GG erfolgenden Besetzung eines Dienst-
postens - gerade eines solchen mit besonderem Zuschnitt - einen Bewerber auszuwahlen, der
hierfur - zulassigerweise bezogen auf die Anforderungen des Dienstpostens - am besten ge-
eignet ist, dafir "Kompetenzmerkmale" zu formulieren und Auswahlgespréche durchzufuhren.

OVG NRW, Urteil, 16.04.2007, - 1 A 1789/06 -
in: RiA 2007, 271 = 16D 2008, 54

Der Klager erstrebt mit seiner Bewerbung die Ubertragung eines hoherwertigen Amtes. Sein
Konkurrent hat das von der Ausschreibung erfasste Amt im statusrechtlichen Sinn bereits inne;
ihm geht es um die Ubertragung eines anderen Dienstpostens im Wege der Umsetzung. Dem
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Dienstherrn hétte es in diesem Fall zwar freigestanden, das Auswahlverfahren von vornherein
auf Umsetzungs- und/oder Versetzungsbewerber zu beschréanken. Ebenso hétte er die Mdg-
lichkeit gehabt, nach der zunachst ,offenen“ Ausschreibung im Verlaufe dieses Auswahlver-
fahrens eine Beschrankung auf den Kreis der Umsetzungs- oder Setzungsbewerber vorzuneh-
men.

SchlieRlich hatte es ihm auch aus jedem sachlichen Grund freigestanden, das eingeleitete
Auswahlverfahren vollstandig abzubrechen und den Dienstposten im Wege der Umsetzung
oder Versetzung zu besetzen. Trifft der Dienstherr jedoch - wie hier geschehen und bis in das
Berufungsverfahren hinein aufrechterhalten - eine Organisationsentscheidung des Inhalts,
dass er sich unter Einbeziehung von Beférderungs-, Umsetzungs- und Versetzungsbewerbern
ausschlieBlich auf eine Auswahl nach Mal3gabe des Bestenausleseprinzips (Leistungsgrund-
satzes) festlegen will, muss er sich daran festhalten lassen.

OVG NRW, Beschluss, 26.04.1991, - 6 B 744/91 -
in: ZBR 92,212 =DVBI. 91, 1211 = D6D 92, 41 = NVwZ-RR 92, 369

LS: Das dem Dienstherrn nach § 28 LBG NW erdffnete Ermessen, ob er einem Verset-
zungsgesuch entspricht, wird nicht durch die zur Frage der sachgerechten Aus-
wahl zwischen Bewerbern um eine Beforderungsstelle entwickelten rechtlichen
Grundsatze eingeschrankt. Das gilt auch dann, wenn der Dienstherr die Stelle aus-
geschrieben hat und wenn sich auRer dem um einstweiligen Rechtsschutz nach-
suchenden Versetzungsbewerber Beférderungsbewerber fir die Stelle gemeldet
haben.

ebenso: OVG NRW, Beschluss vom 10.07.2003 - 1 B 669/03 - in: 16D 2003, 218; OVG
NRW, Beschluss vom 03.07.2001 - 1 B 670/01 - in: 16D 2002, 260

OVG Sachsen, Beschluss, 30.12.2011, - 2 B 200/11 -
in: NVwZ-RR 2012, 481 = D6D 2012, 86 = D6V 2012, 285 (LS)

LS: Beider Besetzung einer Stelle eines Richters am Amtsgericht (BesGr. R 1) ist der
Dienstherr nicht gehalten, eine Auswahl unter den Bewerbern, welche sich in ei-
nem Amt als Staatsanwalt (BesGr. R 1) befinden, unter Leistungsgesichtspunkten
vorzunehmen.

Mit der Ausschreibung der streitgegenstandlichen Stelle im Justizministerialblatt hat der Ag.
zunachst nicht kundgetan, dass diese nach den Mal3stdben des Art. 33 Il GG vergeben werden
soll. Zwar wird eine Ausschreibung in vielen Fallen vor dem Hintergrund erfolgen, dass eine
Bestenauslese aus den Bewerbern erfolgen soll. Im Bereich des Ag. ist indes durch das von
ihm erlassene Personalentwicklungskonzept vom 17.11.2006, das den Bet. im Intranet des
S&chsischen Staatsministeriums der Justiz und fur Europa zugénglich gemacht wurde, klarge-
stellt worden, dass die ausgeschriebenen Stellen von Richtern im Eingangsamt nicht im Wege
einer Bestenauslese sondern aus personalwirtschaftlichen Griinden vergeben werden. Dies ist
auch den Bet. bekannt.
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OVG Sachsen-Anhalt, Beschluss, 30.11.2009, - 1 L 41/09 -
in: DVBI 2010, 324 (LS)

LS: Die verfassungsrechtlich gewéahrleistete exekutive Organisationsgewalt erstreckt
sich u.a. auf die personelle Ausstattung des 6ffentlichen Dienstes und erméchtigt
den Dienstherrn, die im Haushaltsplan ausgewiesenen Stellen nach organisati-
ons- und verwaltungspolitischen Bedurfnissen zu bewirtschaften. Diese Gestal-
tungsfreiheit umfasst insbesondere das Wahlrecht, Stellen entweder durch Um-
setzung und Versetzung oder aber im Wege eines Auswahlverfahrens nach Maf-
gabe von Art. 33 Abs. 2 GG zu besetzen.

OVG Schleswig-Holstein, Beschluss, 25.09.1998, - 3 M 35/98 -
in: Do6D 99, 94

LS: Esstehtim freien, allein personalwirtschaftlich bestimmten Ermessen des Dienst-
herrn, ob er eine freie Stelle im Wege der Einstellung, Beférderung, Versetzung,
Abordnung oder Umsetzung besetzen will.

Auch nach einer unbeschrankten Stellenausschreibung ist der Dienstherr grund-
satzlich befugt, das Auswahlverfahren spéter aus sachlichem Grund auf Beforde-
rungsbewerberinnen und Beférderungsbewerber zu beschrénken.

LAG Ko&ln, Urteil, 06.09.2001, - 10 Sa 407/01 -
in: ZTR 2002, 138

LS: 1. Bei einer Konkurrenz zwischen Versetzungs- und Beférderungsbewerber um
eine vakante Stelle kann sich der Dienstherr ohne Bindung an das Prinzip der Bes-
tenauslese nach personalwirtschaftlich bestimmtem Ermessen fur den Verset-
zungsbewerber entscheiden. ...

Fazit zu B 2. Bewerbung von Versetzungsbewerbern und Beférderungsbewerbern:

1. Der Dienstherr kann durch einen entsprechenden Ausschreibungstext nach seinem
Ermessen entscheiden, ob er den ausgeschriebenen Dienstposten nach dem Prinzip der
Bestenauslese besetzt oder aber ohne Berlicksichtigung der Bestenauslese aus
personalwirtschaftlichen oder organisatorischen Grinden den Versetzungs-
/Umsetzungsbewerber versetzt oder umsetzt.

2. Das BVerwG und die Uiberwiegende Zahl der Obergerichte betrachtet die Ausschreibung
des Dienstpostens nicht als Festlegung, nach der Bestenauslese auszuwahlen. Diese
Ansicht ist fur die Praxis die einzig richtige, da der Dienstherr ja gerade durch die
Ausschreibung erst das Bewerberfeld kennenlernt und erst nach Eingang der
Bewerbungen wei3, ob sowohl Versetzungs-/Umsetzungsbewerber als auch
Beforderungsbewerber vorhanden sind.

3. Der Dienstherr kann sich also auch nach erfolgter Ausschreibung fiir die Besetzung des
Dienstpostens durch die bloRe Umsetzung oder Versetzung eines Bewerbers
entscheiden, fur den die Auswahl keine Beférderungsmdglichkeit enthalt, da er das Amt
im statusrechtlichen Sinne bereits innehat. Hierzu  sollte  der Dienstherr  das
Auswahlverfahren férmlich abbrechen und die Tatsache des Abbruchs und die
Begriindung hierfuir allen Bewerbern mitteilen.
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Auswahlgesprache - Assessment-Center

BVerfG, Beschluss, 27.05.2013, - 2 BVR 462/13 -, juris,

LS: Die personliche Eignung von Bewerbern kann im Rahmen der Auswahlentschei-
dung nach Art. 33 Abs. 2 GG insbesondere dann anhand eines Vorstellungsge-
spréachs beurteilt werden, wenn mangels dienstlicher Beurteilung keine anderen
aussagekraftigen Erkenntnisquellen vorhanden sind.

Das OVG durfte insbesondere davon ausgehen, dass das Auswahlgesprach ein legitimes Mit-
tel zur Vergewisserung tber die personliche Eignung der Beschwerdefuhrerin war. Das Gericht
geht zu Recht davon aus, dass der Dienstherr sich gerade dort mittels eines Vorstellungsge-
sprachs ein Bild Uber die personliche Eignung des Bewerbers machen diirfe, wo er - wie in der
hier fraglichen Einstellungssituation - nicht auf dienstliche Beurteilungen oder sonstige eigene
Einschatzungen zurtickgreifen kénne. Aus der Tatsache, dass die Beschwerdefuhrerin beide
Staatsexamina fur den Lehrerberuf bestanden hat, folgt fir sich genommen keine verfassungs-
maRige Pflicht der Behdrde, die Bf. fir persénlich geeignet zu befinden und sie zu einem kon-
kreten Termin einzustellen.

Das OVG legt auch in plausibler Weise dar, dass das Einstellungsgesprach gerade auf eine
solche Uberpriifung der personlichen Eignung und nicht etwa der fachlichen Leistung der Be-
schwerdeflhrerin gerichtet war. Das Gericht stellt in nachvollziehbarer Weise darauf ab, dass
das Protokoll zum Auswahlgesprach ausdricklich die mangelnden sprachlich-kommunikativen
Mdglichkeiten der Beschwerdefiihrerin als Grund fur die Feststellung der Nichteignung nenne
und sich somit auf die intellektuellen Fahigkeiten der Beschwerdeflihrerin stiitze, die zu den
personlichen Eignungsmerkmalen gehdrten. Die Auffassung des OVG, dass im Rahmen eines
Auswahlgesprachs, welches die personliche Eignung des Bewerbers untersucht, auch fach-
spezifische Fragen gestellt werden dirfen, ist aus verfassungsrechtlicher Perspektive nicht zu
beanstanden. Es dient dem Grundsatz der Bestenauslese, wenn auf Grundlage fachspezifi-
scher Fragen die intellektuellen Fahigkeiten im Rahmen eines Auswahlgesprachs Uberpriift
werden.

BVerfG, Beschluss, 11.05.2011, - 2 BVR 764/11 -
in: 16D 2011, 218 = NVwZ 2011, 1191 = NJW 2011, 3149 (LS)

LS: 2b. Der Dienstherr ist verfassungsrechtlich nicht gezwungen, die Auswahlent-
scheidung allein nach Aktenlage zu treffen. Die Heranziehung weiterer Hilfsmittel
neben der dienstlichen Beurteilung ist nicht von vornherein ausgeschlossen, so-
weit diese hinreichend dokumentiert und gerichtlich Gberprifbar sind. Hinsicht-
lich der Frage, inwieweit der Dienstherr mégliche weitere Beurteilungsgrundla-
gen, etwa Ergebnisse von Prifungen und Tests oder Bewerbungsgesprache, er-
ganzend zur dienstlichen Beurteilung heranzieht und wie er diese gewichtet,
kommt ihm ein Beurteilungsspielraum zu.

3b. Nach den dargestellten Grundséatzen durfte der Dienstherr schlieldlich bei un-
terstelltem Gleichstand bei den Beurteilungen entscheidend auf das Ergebnis ei-
ner ,,Unterrichtsanalyse mit Beratung“ abstellen.
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BVerwG, Beschluss, 19.12.2011, - 1 WDS-VR 5.11 -
in: ZBR 2012, 286 (LS) = NVwZ 2012, 884

LS: 1. Das Recht eines Bewerbers auf Wahrung der Chancengleichheit im Auswahl-
verfahren ist verletzt, wenn die Beurteilung der Eignung aller Bewerber (hier in
Vorstellungsgespréachen) nicht allein und originér den dazu durch Rechts- oder
Verwaltungsvorschriften erméachtigten Ausschiissen oder Vorgesetzten Uberlas-
sen wird.

2. Das ist insbesondere dann der Fall, wenn einzelne ,,ausgesuchte“ Bewerber
aufBerhalb des formalisierten Auswahlverfahrens hinsichtlich ihrer Eignung einer
»Vorauswahl“ durch einen Vorgesetzten unterzogen werden, der nicht selbst fiir
die Auswahlentscheidung zustandig ist, dessen Votum aber von den zustéandigen
Tragern der Auswahlentscheidung als wesentliche Auswahlerwéagung in die Aus-
wahlentscheidung einbezogen wird.

BVerwG, Urteil, 30.01.2003, - 2 A 1.02 -, juris,

LS: Es istdie dem Dienstherrn von der Rechtsordnung anvertraute Aufgabe, aus der
Fulle der Vorkommnisse, Verhaltensweisen und Eindriucke, die im Verlaufe eines
mehrstindigen Vorstellungsgespréachs zutage treten, diejenigen auszuwahlen,
die nach seiner Auffassung Gewicht und Aussagekraft fiir das zu findende Eig-
nungsurteil besitzen. Die Eindriicke und Beobachtungen sind als Tatsachenbasis
des Eignungsurteils zutreffend, wenn sie nachvollziehbar sind, insbesondere mit-
tels weiterer, spatestens im Prozess abzugebender Erlauterungen und Detailwer-
tungen konkretisiert worden sind.

Der Dienstherr kann sich im Rahmen der ihm obliegenden Prifung der Eignung eines Beam-
tenbewerbers auch durch ein Vorstellungsgesprach ein Bild von dessen Personlichkeit ver-
schaffen. Soweit er sich von der Eignung des Bewerbers - sei es insgesamt, sei es hinsichtlich
eines bestimmten Eignungsmerkmals - in einem Vorstellungsgesprach vergewissern will und
sein Eignungsurteil von dessen Ergebnis abhangig macht, kommt es gerade auf den persénli-
chen Eindruck an, den der Gesprachsfilhrer aufgrund der AuRerungen des Bewerbers und
dessen Verhaltensweise im Verlauf des Gesprachs gewonnen hat. Nuancen des Gesprachs-
verlaufs und des Auftretens des Bewerbers, aus denen der Gesprachsfihrer fir ihn unglnstige
Schlisse gezogen hat, lassen sich nur unvollkommen erfassen. Sie entziehen sich ebenso wie
der sich darauf stitzende persotnliche Eindruck des Gesprachsfihrers einer gerichtlichen Fest-
stellung.

Der Klager beanstandet an dem Urteil, das die Beklagte Uber seine persénliche Eignung ab-
gegeben hat, allein, es griinde sich auf unrichtige Tatsachen, weil er in dem Vorstellungsge-
sprach nicht kompromisslos, latent aggressiv und Uberheblich aufgetreten sei. Diese Behaup-
tung ist nicht geeignet, Zweifel daran zu wecken, dass das Eignungsurteil der Beklagten eine
zutreffende tatsachliche Grundlage hat.

Die Art, wie sich der Klager im Vorstellungsgesprach gegeben hat, ist keine Tatsache, die we-
gen der unterschiedlichen Darstellung der Beteiligten einer gerichtlichen Beweisaufnahme zu-
ganglich ist. Verhalten und Auftreten des Klagers im Vorstellungsgesprach sind keine Vor-
kommnisse, die die Beklagte zur Stiitzung des negativen Eignungsurteils aufgegriffen und aus
denen sie ihre wertenden Schlussfolgerungen gezogen hat, sondern Eindriicke, die die Ge-
sprachsfuhrerin im Vorstellungsgesprach aus einer Vielzahl von Beobachtungen gewonnen
hat. Deren von der Beklagten als Grundlage ihres Eignungsurteils ibernommener Eindruck,
Auftreten und Selbstdarstellung des Klagers lieBen Kompromisslosigkeit, Uberheblichkeit und
Egozentrik erkennen, ist personlichkeitsbedingt. Es ist die dem Dienstherrn von der Rechts-
ordnung anvertraute Aufgabe, aus der Fille der Vorkommnisse, Verhaltensweisen und Eindri-
cke, die im Verlaufe eines mehrstindigen Vorstellungsgesprachs zutage treten, diejenigen
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auszuwahlen, die nach seiner Auffassung Gewicht und Aussagekraft fur das zu findende Eig-
nungsurteil besitzen (vgl. Urteil vom 26. Juni 1980 - BVerwG 2 C 8.78 - BVerwGE 60, 245;
Beschluss vom 17. Méarz 1993 - BVerwG 2 B 25.93 -). Die Eindriicke und Beobachtungen sind
als Tatsachenbasis des Eignungsurteils zutreffend, wenn sie nachvollziehbar sind, insbeson-
dere mittels weiterer, spatestens im Prozess abzugebender Erlauterungen und Detailwertun-
gen konkretisiert worden sind (BVerfGE 39, 334).

BAG, Urteil, 07.09.2004, - 9 AZR 537/03 -
in:  ZfPR 2004, 307 (LS) = PersV 2005, 229

LS: Dem Ergebnis von Vorstellungsgesprachen kommt mehr als ein begrenzter Er-
kenntniswert zu. Jedenfalls bei gleichwertigen dienstlichen Beurteilungen darf der
offentliche Arbeitgeber entscheidend auf Erkenntnisse abstellen, die er im Rah-
men eines Vorstellungsgesprachs genommen hat.

Das beklagte Land war damit berechtigt, die malgeblichen dienstlichen Beurteilungen als
gleichwertig einzustufen. Bei einer derartigen Fallgestaltung ist es nicht zu beanstanden, wenn
der offentliche Arbeitgeber entscheidend auf das Ergebnis eines Vorstellungsgespréachs ab-
stellt.

Entgegen der gewonnenen Auffassung des Landesarbeitsgerichts kommt Vorstellungsgespra-
chen mehr als ein nur ,begrenzter Erkenntniswert” zu. Der 6ffentliche Arbeitgeber kann sich im
Rahmen der ihm obliegenden Pflicht zur Prifung der Eignung eines Bewerbers auch durch ein
Vorstellungsgespréach ein Bild von dessen Personlichkeit schaffen. Soweit er sich der Eignung
- sei es insgesamt, sei es hinsichtlich eines bestimmten Eignungsmerkmals - in einem Vorstel-
lungsgesprach vergewissern will und sein Eignungsurteil von dessen Ergebnis abhangig
macht, kommt es gerade auf den personlichen Eindruck an, den der Gesprachsfihrer aufgrund
der AuRerungen des Bewerbers und dessen Verhaltensweise im Verlaufe des Gespréchs ge-
winnt (BVerwG 30. Januar 2003 - 2 A 1.02 -). Das gilt auch bei Bewerbungen aus dem eigenen
Haus. Vorstellungsgesprache geben Mdglichkeiten zur Darstellung, wie sie der tagliche Dienst-
betrieb nicht gewahrleistet.

Hier haben die Gespréachsteilnehmer ausweislich der Punktzahl 133 zu 124 auf Seiten des
beklagten Landes einen deutlich besseren Eindruck vom Mitbewerber W als von der Klagerin
gewonnen.

Auch das hierbei angewandte Punktesystem ist nicht zu beanstanden. Den Bewerbern wurden
drei Fragen gestellt, die ihnen die Mdéglichkeit gaben, sich im unmittelbaren Zusammenhang
mit der zu besetzenden Stelle, zu ihrem bisherigen Werdegang und zu ihrer Motivation fir die
Bewerber zu &ul3ern. Derartig inhaltlich beschrankte Vorstellungsgesprache sind geeignet, die
Eignung und Qualifikation eines Bewerbers bewerten zu kénnen. Eine langere Dauer des Vor-
stellungsgespraches ist nicht notwendig (dazu VGH Baden-Wirttemberg 2. Dezember 1994 -
4 S 2152/94 - 16D 1995, 134).

OVG R.-P., Beschluss, 11.06.2014, - 2 B 10430/14 -
in: 16D 2014, 175

LS: 2. Der Anspruch der Bewerber um einen Beférderungsdienstposten auf ermes-
sens- und beurteilungsfehlerfreie Auswahl nach Eignung, Beféahigung und fachli-
cher Leistung ist verletzt, wenn sich die Besetzungsentscheidung ausschlief3lich
auf das Ergebnis eines Bewerberauswahlgespréaches stiitzt, ohne die dienstlichen
Beurteilungen zu bertcksichtigen.
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OVG R.-P., Beschluss, 23.11.2011, - 2 B 10492/11 -, juris,

LS: 1. Auch bei einer vom Dienstherrn beabsichtigten Dienstpostentbertragung auf
der Grundlage eines besonderen Anforderungsprofils gebietet es der Leistungs-
grundsatz des Art. 33 Abs. 2 GG, dass zumindest die fir die Auswahlentscheidung
erforderlichen Grundinformationen tber Eignung und Befahigung der Bewerber
aus aktuellen und hinreichend vergleichbaren dienstlichen Beurteilungen gewon-
nen werden.

Auch wenn - wie hier - bei einem derartigen Anforderungsprofil dienstliche Beurteilungen in
ihrem Gewicht hinter dem Ergebnis eines Auswahlgesprachs zurlcktreten dirfen, gebietet es
der Leistungsgrundsatz, dass zumindest die fur die Auswahlentscheidung erforderlichen
Grundinformationen Uber die Befahigung der Bewerber aus aktuellen und hinreichend ver-
gleichbaren dienstlichen Beurteilungen gewonnen werden (vgl. BVerwG, Beschluss vom 25.
Oktober 2011 - 2 VR 4.11 -; OVG R.-P., Beschluss vom 31.10.2002 - 2 B 11557/02.0VG -).
Die dabei gewonnenen Erkenntnisse aus den dienstlichen Beurteilungen und dem Auswahl-
gespréach den einzelnen Merkmalen des Anforderungsprofils zugeordnet und dort in nachvoll-
ziehbarer Weise gewichtet und abgewogen werden. Das abschlieRende Eignungsurteil Uber
die Bewerber ist sodann aufgrund einer Gesamtabwagung zu treffen, wobei die Einzelmerk-
male des Anforderungsprofils nach ihrer Bedeutung fir die Aufgabenwahrnehmung auf der
Stelle gewichtet werden kdnnen. Dabei ist im Blick zu halten, dass eine dienstliche Beurteilung
Beobachtungen Uber einen langeren Zeitraum abdeckt, wahrend das Auswahlgespréach einen
eher punktuellen Eindruck vermittelt.

OVG R.-P., Beschluss, 23.05.2007, - 10 B 10318/07 -, juris,

Wenn aber, wie dargelegt, die letzten dienstlichen Beurteilungen des Antragstellers und des
Beigeladenen im Wesentlichen gleich sind, so hangt die Frage, ob die Auswahlentscheidung
der Antragsgegnerin von Rechts wegen zu beanstanden ist, davon ab, welche Kriterien die
Antragsgegnerin fur ihre Entscheidung weiterhin herangezogen hat.

Vorliegend hat die Antragsgegnerin erkennbar weiter berticksichtigt, in welchem Mal3e der An-
tragsteller und der Beigeladene die von dem zu besetzenden Dienstposten gestellten Aufga-
ben von ihnen voraussichtlich erfillt werden. Hierzu hat sie nicht nur die Potenzialanalyse zur
Erfassung des langfristigen Fiihrungs- und Management-Potenzials von Antragsteller und Bei-
geladenem herangezogen, sondern auch das Ergebnis eines 15-minitigen Fachvortrages und
ein strukturiertes Fachgesprach beriicksichtigt. Diese Vorgehensweise der Antragsgegnerin ist
von Rechts wegen nicht zu beanstanden, bezweckte sie doch anhand des allgemeinen Anfor-
derungsprofils des in Rede stehenden Dienstpostens die Eignung der beiden Bewerber (das
sog. Befahigungsprofil) differenziert zu ermitteln. Ein solches Anforderungsprofil stellt indessen
nach der standigen Rechtsprechung des beschlieBenden Senats ein leistungsbezogenes,
sachgerechtes Auswahlkriterium dar (vgl. dazu etwa: Beschlisse vom 14. Februar 1996 - 10
B 10128/96.0VG - und vom 28. August 2003 - 10 B 11114/03.0VG -).
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OVG R.-P., Beschluss, 31.10.2002, - 2 B 11557/02 -, juris,

Der Ermessensspielraum wird nach der Rechtsprechung des Senats freilich tGberschritten,
wenn die dienstliche Beurteilung als Mittel zur Beféahigungsfeststellung und bestmdglichen Zu-
ordnung der Bewerber zum Anforderungsprofil der Stelle ganzlich unbericksichtigt bleibt. Auf
dieses objektive Erkenntnismittel darf, auch wenn es um die Ubertragung von staatlichen Spit-
zenamtern geht, nicht verzichtet werden.

Gemessen an diesen Anforderungen erweist sich die hier zu beurteilende beférderungsvorbe-
reitende Dienstpostenibertragung als offenkundig fehlerhaft. Bei der Vorbereitung dieser Ent-
scheidung haben dienstliche Beurteilungen ersichtlich keine Rolle gespielt. Abgestellt wurde
bei der Auswahlentscheidung ausschlieBlich auf die Eindriicke der Bewerber, die sie anlasslich
der Vorstellungsgesprache vom 8. und 9. April 2002 bei der Ministerin und dem Staatssekretar
hinterlassen haben. Dies reicht nach dem vorstehend Dargelegten auch in Anbetracht der Tat-
sache nicht aus, dass die Stelle des Prasidenten des Landesamtes fur Soziales, Jugend und
Versorgung im Staatsanzeiger vom 25. Februar 2002 mit einem speziellen Anforderungsprofil
ausgeschrieben worden ist.

OVG R.-P., Beschluss, 22.03.2002, - 2 B 10307/02 -, juris,

LS: Eine am Leistungsgrundsatz orientierte Auswahlentscheidung kommt auch bei
der Vergabe des Spitzenamtes eines Kanzlers der Universitat nicht ganzlich ohne

das Erkenntnismittel der dienstlichen Beurteilung aus.

Ein struktureller Mangel der Auswahlentscheidung liegt schlie3lich darin, dass sie ausschliel3-
lich auf die punktuellen und situationsabhangigen Eindriicke gestitzt worden ist, die der An-
tragsgegner aufgrund mehrerer Vorstellungs- und Auswahlgesprache von der Befahigung der
Bewerber gewonnen hat. Diese Verfahrensweise lasst aufer Acht, dass nach standiger ver-
waltungsgerichtlicher Rechtsprechung Beférderungsentscheidungen vorrangig auf die Ergeb-
nisse aktueller und hinreichend vergleichbarer dienstlicher Beurteilungen zu stiitzen sind (vgl.
etwa OVG R.-P., NVwWZ-RR 2000, 803; NVwWZ-RR 1998, 446; NVwZ-RR 1994, 225; D6D 1983,
286; OVG NRW, ZBR 1986, 276).

Zwar kann der Vorrang der dienstlichen Beurteilung bei den Erkenntnismitteln im Einzelfall
entfallen, etwa wenn das zu besetzende Amt durch ein spezielles Anforderungsprofil gekenn-
zeichnet ist, zu dem der Inhalt der dienstlichen Beurteilung sich nicht verhalten kann, so wie
dies bei Spitzenpositionen im 6ffentlichen Dienst gelegentlich der Fall ist. Diese Besonderheit
rechtfertigt es aber nicht, die breit angelegten und differenzierten Erkenntnismaéglichkeiten der
dienstlichen Beurteilung vollstandig auBer Betracht zu lassen bzw. bei der Vergabe solcher
Dienstposten von ihrer Einholung vornherein abzusehen. Vielmehr muss die Auswahlentschei-
dung sowohl auf der Grundlage einer angemessenen Beriicksichtigung des Informationsge-
halts der dienstlichen Beurteilungen als auch der sonstigen geeigneten Leistungs- und Eig-
nungsfeststellungen getroffen werden.

OVG R.-P., Beschluss, 30.06.1997, - 2 B 11323/97; 2 B 11653/97 -
in: NVwZ-RR 1999, 49

Ermdoglicht es der Ubereinstimmungsgrad des Anforderungs- und des Befahigungsprofils dem
Dienstherrn, eine am Leistungsgrundsatz orientierte Auswahlentscheidung zu treffen, dann be-
darf es grundsatzlich keines Ruckgriffs auf zusatzliche Entscheidungskriterien, zum Beispiel in
Form eines Auswahlgespraches (vgl. OVG Koblenz, Beschl. v. 07.03.1994 - 2 B 10333/94).
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Dessen ungeachtet sind Erkenntnisse aus solchen Gesprachen mit dem ihnen gebuhrenden
Gewicht in den Prozess der Entscheidungsfindung einzustellen. Dabei leidet die zugunsten
des Beigel. getroffene Auswahlentscheidung entgegen der Auffassung des Ast. nicht unter ei-
ner sachwidrigen Verkirzung der Erkenntnisse des Auswahlgesprachs vom 27.04.1995. Zwar
fiel dem Beigel. damals nach dem ubereinstimmenden Eindruck der Kommissionsmitglieder
nur die letzte Rangstelle unter den funf von ihnen gesichteten Bewerbern zu. Bei der Bewer-
tung dieses Umstandes in seiner Bedeutung fur die Auswahlentscheidung darf jedoch nicht
aul3er Betracht bleiben, dass es sich bei dem Kommissionseindruck um eine situationsabhan-
gige Momentaufnahme vom Leistungsvermégen des Beigel. gehandelt hat, die in einem auf-
falligen Gegensatz zu den fast durchgéngig mit der Spitzennote schlieBenden Ergebnissen der
dienstlichen Beurteilungen des Beamten steht.

Zu bericksichtigen ist ferner, dass sich in der Folgezeit wesentliche Verschiebungen im Anfor-
derungsprofil des Dienstpostens ergeben haben und dass das Leistungspotential des Beigel.
gerade auf dem fir den Dienstherrn besonders wichtigen Sektor der statistischen Fachkompe-
tenz nach dem Bild seiner dienstlichen Beurteilungen durchgehend Giber Jahrzehnte auf héchs-
tem Niveau liegt. Wenn der Dienstherr sich unter Zuriickstellung solcher Momenteindrticke bei
seiner Auswahlentscheidung in héherem Male auf die Uber viele Jahre durch einschlagige
Beurteilungen abgesicherten Informationen Uber das Leistungsvermogen des Beamten ver-
lasst, dann hélt sich dies in dem Rahmen der einer verwaltungsgerichtlichen Kontrolle nicht
zuganglichen Ermessenserwagungen.

VG Neustadt a.d.W., Urteil, 07.09.2011, - 1 K 382/11.NW -, juris,

LS: Der Dienstherr darf die Auswahlentscheidung uUber die Vergabe eines mit Fuh-
rungsfunktion verbundenen Beférderungsdienstpostens zwischen den im Ergeb-
nis ihrer dienstlichen Beurteilungen im Wesentlichen gleich guten Bewerbern auf-
grund strukturierter Interviews nach einem der Norm DIN 33430 entsprechenden,
vom TUV zertifizierten Verfahren zur Psychologischen Eignungsdiagnostik treffen
(hier: Organisations- und Potenzial-Untersuchungssystem - OPUS).

VG Trier, Beschluss, 14.07.2016, - 1 L 1680/16.TR -, juris,

LS: 2. Der Dienstherr kann zur weiteren Differenzierung auf Auswahlgesprache zu-
riackgreifen, die aber gewissen qualitativen Mindestanforderungen geniigen mis-
sen. So ist es erforderlich, dass die Bewerber hinreichend Zeit erhalten, ihre Per-
sonlichkeit und Leistungsfahigkeit unter Beweis zu stellen, dass die Gespréache
einheitlich gehandhabt werden, dass sie auf einem einheitlichen Frage- und Be-
wertungsbogen beruhen, dass die Fach- und Sachkunde der Mitglieder der Aus-
wahlkommission gewéahrleistet ist und dass die Gesprache aus Transparenzgrin-
den hinreichend dokumentiert werden. Insbesondere bei gré3eren Behdrden ge-
nugt regelméRig die Teilnahme von Angehdrigen der Personalabteilungen, um
eine ausreichende Fach- und Sachkunde zu gewéhrleisten.
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VGH Bad.-Wirtt., Beschluss, 28.09.2016, - 4 S 1578/16 -, juris,

LS: 2. Berticksichtigt der Dienstherr in einem Auswahlverfahren neben dienstlichen
Beurteilungen Auswahlgespréache oder ,, Arbeitsproben” als weitere leistungsbe-
zogene Kriterien, kann er den Bewerbungsverfahrensanspruch eines Bewerbers
verletzen, wenn er dafir ohne Notwendigkeit gezielt eine Aufgabe auswahlt, mit
der ein anderer Bewerber in besonderem Umfang vorbefasst war. (Rn.9)

VGH Bad.-Wirtt., Beschluss, 06.12.2016, - 4 S 2078/16 -, juris,

LS: 1. Ein Vorstellungsgespréch ist, anders als ein strukturiertes, bewertetes und do-
kumentiertes Auswahlgesprach, keine leistungsbezogene Erkenntnisquelle (Se-
natsbeschlisse v. 21.12.2011 - 4 S 2543/11 - und v. 28.09.2016 - 4 S 1578/16 -).

Soweit der Antragsgegner damit maf3gebliches Gewicht auf das Bewerbergesprach gelegt hat,
ist die Auswahlentscheidung fehlerhaft. Zwar ist im Rahmen eines Beférderungsverfahrens die
Durchfihrung von Auswahl- oder Vorstellungsgesprachen grundséatzlich zulassig und regelméa-
Big geeignet, eine breitere Grundlage fir eine sachgerechte Auswahlentscheidung zu schaf-
fen. Dabei dirfte es sich bei einem strukturierten, nach festgelegten Kriterien bewerteten Aus-
wahlgesprach um eine unmittelbar leistungsbezogene Erkenntnisquelle handeln, wohingegen
ein Vorstellungsgespréach, bei dem es im Wesentlichen um den persdnlichen Eindruck des Be-
werbers geht, ein Hilfskriterium darstellen dirfte; eine trennscharfe Abgrenzung ist nicht in al-
len Fallen mdglich. Die Durchfiihrung von Auswahl- oder Vorstellungsgesprachen kommt - so-
fern nicht normativ etwas anderes vorgesehen ist - insbesondere dann in Betracht, wenn ein
Qualifikationsgleichstand der Bewerber besteht.

Soweit Auswahlgespréache auch als leistungsbezogene Elemente einflie3en sollen, setzt dies
allerdings voraus, dass die Durchfiihrung derartiger Gesprache den Anforderungen des Art. 33
Abs. 2 GG genugt. Dazu ist es erforderlich, dass alle Bewerber tatsachlich die gleiche Chance
haben, ihre fachliche und/oder persénliche Eignung unter Beweis zu stellen. Dies umfasst ins-
besondere die Befragung zu gleichen oder vergleichbaren (leistungsbezogenen) Themenkom-
plexen in einem formalisierten Rahmen sowie die Mdglichkeit, in gleichem oder ausreichend
grol3en Zeitraum zu antworten. Das setzt weiter voraus, dass diese Auswahlgesprache - fur
die Bewerber erkennbar - nach im Vorhinein festgelegten einheitlichen Kriterien und MaR3sta-
ben bewertet und die Ergebnisse hirneichend dokumentiert werden. Dies hat der Senat bereits
mehrfach entschieden (vgl. Senatsbeschlisse vom 21.12.2011 - 4 S 2543/11 - und vom
28.09.2016 - 4 S 1578/16 -, jeweils Juris m.w.N.).

VGH Bad.-Wirtt., Beschluss, 21.12.2011, - 4 S 2543/11 -, juris,

LS: 1. Es ist beurteilungsfehlerhaft, wenn das hohere Gewicht einer dienstlichen Be-
urteilung durch den Eindruck bei einem Vorstellungsgesprach als ausgeglichen
angesehen wird.

Unter Zugrundelegung dieser Kriterien vermag der Senat die Auffassung des Antragsgegners
nicht zu teilen, dass hier ein leistungsbezogenes strukturiertes Potenzialinterview als Bestand-
teil des Uberpriifungsverfahrens zur Feststellung der Eignung fiir den Dienstposten durchge-
fuhrt worden ist.
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Auf die Durchfiihrung (nur) eines Vorstellungsgesprachs fiihrt auch die vom Antragsteller vor-
gelegte Einladung, in der es heildt: ... anlasslich lhrer Bewerbung um die 0.g. Stelle mdéchten
wir Ihnen Gelegenheit zur persoénlichen Vorstellung geben und laden Sie ein auf ...“. Auch eine
Benotung des Gesprachs und eine Bewertung in dem oben genannten Sinne ist - in Uberein-
stimmung mit der Verwaltungsvorschrift - nicht erfolgt. Unerheblich ist danach der Einwand des
Antragsgegners, dass die Bewerbergespréache zeitlich und inhaltlich gleich strukturiert durch-
gefiihrt und auch dokumentiert worden seien. Ist somit hier (lediglich) ein Vorstellungsgesprach
durchgefuhrt worden, so ist dieses als Momentaufnahme nicht geeignet, das hohere Gewicht
der dienstlichen Beurteilung des Antragstellers zu relativieren und erst recht nicht, es ins Ge-
genteil zu verkehren. Es kann lediglich - bei verbleibendem Eignungsgleichstand nach der vor-
rangigen Berlicksichtigung alterer dienstlicher Beurteilungen - als Hilfskriterium herangezogen
werden.

VGH Bad.-Wiirtt., Beschluss, 20.01.2011, - 4 S 2660/10 -, juris,

LS: 1. Im Rahmen der nach der Verwaltungsvorschrift ,,Besetzung von Funktionsstel-
len und Uberpriufung von Funktionsstellenbewerberinnen und -bewerbern im
schulischen Bereich® treffenden Eignungsbewertung sind die einzelnen Ergeb-
nisse des Uberprifungsverfahrens - hier: dienstliche Beurteilung und Bewerber-
gesprach - zu gewichten. Insoweit besteht eine Beurteilungsermachtigung des

Dienstherrn.

2. Dabei ist es nicht ausgeschlossen, einen ,,Vorsprung“, der aufgrund eines Ver-
gleichs der dienstlichen Beurteilungen festgestellt wird, durch das Bewerberge-
spréch als relativiert oder gar ausgeglichen anzusehen, wenn hierbei die Aussa-
gekraft der dienstlichen Beurteilungen und der Bewerbergespréache - bezogen auf
die ausgeschriebene Stelle - hinreichend bericksichtigt wird.

BayVGH, Beschluss, 05.08.2014, - 3 CE 14.771 -, juris,

LS: 1. Auch bei Anwendung von wissenschaftlich fundierten Auswahlverfahren i.S.v.
Art. 16 Abs. 1 Satz 4 LIbG im Rahmen eines Stellenbesetzungsverfahrens sind

dienstliche Beurteilungen mit dem ihnen zukommenden Gewicht heranzuziehen.

Die Auswahlentscheidung der Antragsgegnerin widerspricht Art. 16 Abs. 1 Satz 4 und 5 LIbG
in der ab 1. August 2013 geltenden Fassung. Ob die Anderungen des Art. 16 Abs. 1 Satz 4
und 5 LIbG in der Fassung ab 1. August 2013 verfassungsgemal sind, kann demnach dahin-
stehen. Art. 16 Abs. 1 Satz 4 LIbG stellt als Grundlagen fir die Entscheidung des Dienstherrn
dienstliche Beurteilungen und wissenschaftlich fundierte Auswahlverfahren, wie insbesondere
systematisierte Personalauswahlgesprache, strukturierte Interviews oder Assessment-Center,
sofern diese von Auswahlkommissionen durchgefiihrt werden, nebeneinander.

Zur Auswahlentscheidung selbst trifft jedoch Art. 16 Abs. 1 Satz 5 LIbG dahingehend eine Ab-
stufung, dass dienstliche Beurteilungen stets verwendet werden missen und weitere Auswahl-
methoden zusétzlich gestattet sind.

Die in Art. 16 Abs. 1 Satz 5 LIbG festgelegte Gewichtsbefugnis des Dienstherrn ist jedoch nicht
grenzenlos, sondern wird durch den rechtlichen Rahmen des vom Bund gesetzten Status-
rechts (8 9 BeamtStG) und des Grundgesetzes (Art. 33 Abs. 2 GG) begrenzt. Die Gewichtung
muss zweckgerecht, den Aspekten des Leistungsprinzips entsprechend wahrgenommen wer-
den. Nur dienstliche Beurteilungen decken alle drei Kernelemente (Eignung, Befahigung und
fachliche Leistung) ab, dartiber hinaus haben sie den Vorteil von Langzeitbeobachtungen,
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wahrend systematisierte Personalauswahlgesprache nur die augenblickliche Leistung bewer-
ten.

Im Rahmen der Auswahlentscheidung wurde der dienstlichen Beurteilung des Antragstellers
keine signifikante Bedeutung mehr zugemessen, da die Nichtgeeignetheit des Antragstellers
fur die ausgeschriebene Stelle nur mit dem systematisierten Auswahlgesprach begriindet
wurde, wahrend die dienstliche Beurteilung nur MaRRstab war, wer zu den Auswahlgesprachen
zugelassen wurde. Dies wird Art. 16 Abs. 1 LIbG nicht gerecht.

Aus der dienstlichen Beurteilung ergibt sich, wie die Antragsgegnerin selbst feststellt, die Ge-
eignetheit des Antragstellers fiir die ausgeschriebene Stelle. Dieser dienstlichen Beurteilung
ist Gewicht beizumessen. In der dienstlichen Beurteilung wurde festgestellt, dass der Antrag-
steller fur alle Spitzenamter der Stadtverwaltung bestens geeignet ist, wobei dies im besonde-
ren Mal3e gilt, wenn es darum geht, grofl3e Organisationseinheiten zu fuhren, da er ausgespro-
chen hohe Fihrungsqualitaten besitzt.

In dem systematisierten Auswahlgesprach kam die Auswahlkommission zu der gegenteiligen
Auffassung, dass der Antragsteller nicht Gberzeugend nachweisen konnte, dass er fiir die Lei-
tungsposition des Revisionsamtes geeignet ist und tber die im Anforderungsprofil hierfir fest-
gelegten speziellen Kompetenzen und Eigenschaften verfugt. Damit stehen sich einerseits aus
der dienstlichen Beurteilung die Eignung fir die Stelle sowie aufgrund des systematisierten
Personalauswahlgespréachs die Nichteignung gegenuber.

Im Rahmen einer Gewichtung sowohl des systematisierten Personalauswahlgesprachs und
der dienstlichen Beurteilung erscheint ein Urteil, das dem Antragsteller die Geeignetheit fir die
Stelle vollstandig abspricht, nicht tragfahig. Wirde man der Antragsgegnerin folgen, wirde der
dienstlichen Beurteilung ein Gewicht zukommen, das gegen Null tendiert. Das wirde, ohne
dass die Frage endgultig geklart werden muss, welche Vorgaben § 9 BeamtStG und Art. 33
Abs. 2 GG fir die Gewichtung geben, Art. 16 Abs. 1 Satz 4 und 5 LIbG widersprechen. Die
dienstliche Beurteilung wirde hier zur Marginalie werden.

Damit ist eine Verletzung des Bewerberverfahrensanspruchs des Antragstellers gegeben.

BayVGH, Beschluss, 08.08.2007, - 3 CE 07.1050 -,j juris,.

LS: 1. Die Ergebnisse von Auswahlgesprachen durfen nur bei im Wesentlichen gleich
beurteilten Bewerbern und Bewerberinnen den Ausschlag fir Beforderungsent-
scheidungen geben. Wesentlich gleiche Beurteilungen kénnen sich bei der
16-Punkte-Skala des 8 52 Abs. 1 Satz 1 BayLbV aus der Binnendifferenzierung
ergeben, sofern die Gesamtpunktzahl nicht mehr als einen Punkt abweicht.

ebenso zum Vorrang aktueller dienstlicher Beurteilungen vor Auswahlgesprachen und
zur Berlcksichtigung von Auswahlgesprachen, wenn die Bewerber im Wesentlichen
gleich beurteilt sind, ohne vorherigen Ruckgriff auf altere Beurteilungen: BVerwG,
Beschluss vom 27.09.2011 -2 VR 3/11 -; VG Mainz, Beschluss vom 29.08.2013 -4 L 712/13
MZ -in: PersV 2014, 30; VGH Bad.-Wirttemberg, Beschluss vom 01.02.2019 - 4 S 2770/18
- juris; BayVGH, Beschluss vom 24.11.2006 - 3 CE 06.2680 - in: D6D 2007, 18; OVG
Hamburg, Beschluss vom 10.10.2017 - 5 Bs 11/17 - juris; Hess. VGH, Beschluss,
21.12.2014 - 4 S 2543/11 -, juris, Rn.8; Nds. OVG, Beschluss vom 09.07.2009 - 5 LA 142/07
-in: NVwZ-RR 2009, 1011; OVG NRW, Beschluss, 30.11.2007 - 1 B 1183/07 -, juris Rn.14;
OVG Schleswig-Holstein, Beschluss, 21.09.2022 - 2 MB 8/22 - juris.
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OVG Berlin-Brandenburg, Beschluss, 29.05.2018, - OVG 10 S 66.16 -, juris,

LS: 3. Der Dienstherr handelt nicht beurteilungsfehlerhaft, wenn er bei Gleichstand
der Bewerber nach den aktuellen dienstlichen Beurteilungen den Ergebnissen ei-
nes strukturierten Auswahlgespraches ausschlaggebende Bedeutung beimisst,
ohne zuvor auf altere dienstliche Beurteilungen zuriickzugreifen. (Rn.19)

4. Die Auswahlkommission ist in der Gestaltung des Auswahlgespraches frei, so-
weit damit dem Zweck des Auswahlverfahrens entsprochen wird, Erkenntnisse zu
gewinnen, die im Rahmen der Bestenauslese von Relevanz sind; die Fragen und
Themen, mit denen die Bewerber konfrontiert werden, missen grundsatzlich ge-
eignet sein, Ruckschlisse auf die Leistungsfahigkeit der Bewerber und ihre Eig-
nung fur das angestrebte Amt zu erméglichen und sich an den dafiir notwendigen
Fahigkeiten, Erfahrungen und Qualifikationen orientieren. (Rn.22)

OVG Berlin-Brandenburg, Beschluss, 27.01.2012, - OVG 6 S 50.11 -, juris,

LS: Wird eine Bewerberauswahl maf3geblich auf die Eindricke aus einem Auswahlge-
spréch gestitzt, missen die an die Bewerber gerichteten Fragen bzw. die bespro-
chenen Themen, die Antworten der Bewerber, die Bewertung dieser Antworten
durch die Auswahlkommission sowie der persénliche Eindruck von den Bewer-
bern zumindest in den Grundziigen nachvollziehbar dokumentiert werden.

Entgegen der Auffassung des Verwaltungsgerichts ist dieser Mangel der Dokumentation nicht
durch die erganzenden Ausfihrungen der Antragsgegnerin im Zuge des vorliegenden Verfah-
rens geheilt. Eine Dokumentation erfordert schon begrifflich, dass die Aufzeichnungen von der
Auswahlkommission bzw. einer von der Kommission zum Schriftfiihrer bestellten Person stam-
men; aulerdem muss sichergestellt sein, dass sie in einem so engen zeitlichen Zusammen-
hang mit den Auswahlgespréchen erstellt wird, dass eine korrekte Wiedergabe der Ablaufe
gewabhrleistet ist (vgl. OVG Berlin, Beschluss vom 21. Januar 2005 - OVG 4 S 44.04 -).

ebenso zur Dokumentation eines Auswahlgesprachs: OVG Hamburg, Beschluss vom
10.10.2017 - 5 Bs 111/17 - juris; Nds. OVG, Beschluss vom 18.08.2011 - 5 ME 212/11 -
juris; OVG NRW, Beschluss vom 03.08.2017 - 6 B 831/17 - juris,

OVG Berlin, Beschluss, 08.12.2000, - 4 SN 60/00 -
in: NVwZ-RR 2001, 395

LS: Schriftliche Tests und Auswahlverfahren mit Assessment-Center-Elementen
(hier: Vortrag, Interview, Rollenspiel) haben im Vergleich mit dienstlichen Beurtei-
lungen eine nur beschrankte Aussagekraft und kénnen Beurteilungsgrundlagen
lediglich erweitern sowie das anderweitig genommene Bild Gber einen Bewerber
abrunden. (Leitsatz der Redaktion)

Das VG ist in Ubereinstimmung mit der Rechtsprechung des Senats zutreffend davon ausge-
gangen, dass in einem Auswabhlverfahren (hier: Zugang zum Aufstieg in den gehobenen feu-
erwehrtechnischen Dienst) in erster Linie auf die - am statusrechtlichen Amt auszurichtende -
dienstliche Beurteilung zuriickzugreifen ist und dass im Falle einer Konkurrenz von scheinbar
gleich beurteilten Beamten in unterschiedlichen Statusédmtern der Beurteilung des Bewerbers
im héheren Statusamt gewohnlich groReres Gewicht zukommt.
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Die Annahme des Rechtsbehelfs, innerhalb der zum Assessment Center zugelassenen Spit-
zengruppe habe der Schwerpunkt auf ,objektive Tests" verlegt werden durfen, trifft jedenfalls
fur das vorliegende Verfahren nicht zu. Es bedarf keiner abschlieenden Entscheidung, mit
welchem Gewicht derartige erganzende Eignungsfeststellungen in eine Auswahlentscheidung
einflielen kdnnen. Gemessen an dem hohen Stellenwert einer dienstlichen Beurteilung kann
ihnen allenfalls die Bedeutung eines Auswahlkriteriums neben anderen zukommen. Jedenfalls
rechtfertigen es die aus ihnen zu gewinnenden Erkenntnisse nicht, das Gewicht der dienstli-
chen Beurteilung mit Gesamturteil und einschlagigen Einzelaussagen sowie der - der Sache
nach zur Beurteilung gehérenden Verwendungsprognose auf zusammengefasst rund 20 % zu
reduzieren.

Schriftliche Tests und Auswahlverfahren mit Assessment-Center-Elementen (hier: Vortrag, In-
terview, Rollenspiel) haben im Vergleich mit dienstlichen Beurteilungen eine nur beschrankte
Aussagekraft. Sie kénnen nur die Beurteilungsgrundlagen erweitern und das anderweitig ge-
wonnene Bild tber einen Bewerber abrunden. Prifungen dieser Art vermitteln in der Regel
nicht mehr als eine Momentaufnahme, decken zwangslaufig nur einen Teil der Anforderungen
des neuen Amtes bzw. der neuen Laufbahn und sind von der Tagesform des Bewerbers ab-
héngig. Wer sich in einer Prufungssituation bewahrt, ist nicht zwangslaufig der leistungs-
starkste und beste Bewerber. Dienstliche Beurteilungen beziehen sich demgegeniber regel-
mafig auf einen langeren, meist sogar mehrjahrigen Zeitraum, in dem der Beamte den kon-
kreten vielfaltigen Anforderungen seines Amtes gerecht zu werden hatte und bieten nach ihrer
Zweckbestimmung eine weitaus gesichertere Grundlage fir die Feststellung der Eignung im
Rahmen einer am Leistungsgrundsatz orientierten Personalentscheidung.

OVG Bremen, Beschluss, 19.02.1999, - 2 B 11/99 -, juris,

LS: Werden in einem Beforderungsverfahren Vorstellungsgesprache durchgefiihrt, so
ist der dort gewonnene Eindruck von begrenzter Aussagekraft und vermag das
Bild Uber einen Bewerber regelméafig nur abzurunden.

Bei sog. Hausbewerbern ist die Auswahlentscheidung primar auf der Grundlage
der Erkenntnisse zu treffen, die der Dienstherr tber diese Beamten im Verlaufe
ihrer Dienstzeit gewonnen hat.

Zu berucksichtigen ist, dass ein Vorstellungsgesprach vor allem dazu dient, einen personlichen
Eindruck vom Bewerber zu bekommen. Aus den Antworten auf Fragen, die einem Bewerber
in einem solchen Gesprach gestellt werden, mégen sich auch gewisse Ruckschliisse auf des-
sen Eignung fur die ausgeschriebene Stelle gewinnen lassen. Jedoch darf nicht auf3er Acht
bleiben, dass es sich bei einem solchen Gesprach nur um eine ,Momentaufnahme” handelt
und deshalb der dort gewonnene Eindruck das Bild Gber einen Bewerber regelméaiig nur ab-
runden und lediglich in diesem Umfang die Beurteilungsgrundlage erweitern kann.

Eine eingeschréankte Bedeutung ist einem Vorstellungsgesprach erst recht beizulegen, wenn
es um die Auswahl zwischen hausinternen Bewerbern geht. In einem solchen Fall hat der
Dienstherr die Auswahlentscheidung primar zu treffen aufgrund einer Auswertung der Erkennt-
nisse, die er Uber diese Beamten im Verlaufe ihrer Dienstzeit gewonnen hat. Der Dienstherr
kann insoweit auf eine weitaus gesichertere Grundlage zurlickgreifen, als sie ihm Vorstellungs-
gesprache bieten kdénnten.

Die Feststellung und Auswertung der Erkenntnisse, die nach vielen Dienstjahren tber hausin-
terne Bewerber vorhanden sind, ist in einem Fall wie dem vorliegenden fir die sachgerechte
Auswahl unerlasslich und deren Ergebnis der entscheidende Mafl3stab. Vorstellungsgesprache
vermdgen ein so gefundenes Ergebnis lediglich am Rande zu ergénzen.
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ebenso zur begrenzten Aussagekraft von Vorstellungsgesprachen: OVG Bremen,
Beschluss vom 02.09.2011 - 2 B 64/11 - in: ZBR 2012, 207; OVG NRW, Beschluss,
03.03.2023 - 1 B 726/22 - juris

OVG Hamburg, Beschluss, 10.10.2017, 5 Bs 111/17 -, juris,

LS: 1.Beamtenrechtliche Auswahlentscheidungen missen in Hamburg grundsatzlich
auf der Grundlage aktueller dienstlicher Beurteilungen getroffen werden; der
Dienstherr darf jedoch bei einem im Wesentlichen gegebenen Beurteilungsgleich-
stand oder bei einer unzureichenden Beurteilungsgrundlage (erganzend) auf das
Ergebnis weiterer Erkenntnisquellen einschlie3lich strukturierter Auswahlverfah-
ren abstellen, um eine Rangfolge zwischen den Bewerbern zu bilden (Bestatigung
der standigen Rechtsprechung des Senats).

3. Dem Dienstherrn kommt bei der Frage, ob hinsichtlich dienstlicher Beurteilun-
gen ein im Wesentlichen gegebener Beurteilungsgleichstand vorliegt, ein Beurtei-
lungsspielraum zu.

4. Werden Auswahlentscheidungen aufgrund strukturierter Auswahlverfahren ge-
troffen, ist kein Protokoll, insbesondere kein Wortprotokoll der Gesprache erfor-
derlich; vielmehr ist es notwendig aber auch ausreichend, dass die an die Stellen-
bewerber gerichteten Fragen bzw. die besprochenen Themen, die Antworten der
Bewerber, die Bewertung dieser Antworten durch die Auswahlkommission sowie
der personliche Eindruck von den Bewerbern zumindest in den Grundzigen fest-
gehalten werden (Anschluss an die obergerichtliche Rechtsprechung).

Werden Auswahlentscheidungen aufgrund strukturierter Auswahlverfahren getroffen, ist nach
obergerichtlicher Rechtsprechung, der sich der Senat anschliel3t, zwar kein Protokoll, insbhe-
sondere kein Wortprotokoll der Gespréche erforderlich. Die an die Stellenbewerber gerichteten
Fragen bzw. die besprochenen Themen, die Antworten der Bewerber, die Bewertung dieser
Antworten durch die Auswahlkommission sowie der personliche Eindruck von den Bewerbern
mussen jedoch zumindest in den Grundzugen festgehalten werden (vgl. OVG Berlin-Branden-
burg, Beschl. v. 27.01.2012, 6 S 50.11, juris; OVG Minster, Beschl. v. 03.08.2017, 6 B 831/17,
juris; Beschl v. 13.05.2004, 1 B 300/04, juris; OVG Luneburg, Beschl. v. 18.08.2011, 5 ME
212/11, juris).

OVG Hamburg, Beschluss, 11.07.2007, - 1 Bs 146/07 -, juris,

LS: Aus dem Recht auf ein chancengerechtes Auswahlverfahren folgt, dass Bewerber
zu vorgesehenen Auswahlgesprachen einzuladen sind, bei denen nicht auszu-
schlieRen ist, dass sie den geringen Punkteabstand aus im wesentlichen gleichen
Beurteilungen im Auswahlgespréach ausgleichen kénnen.

Hess. VGH, Beschluss, 30.03.2022, - 1 B 308/21 -, juris,

LS: 1. Das Spannungsverhaltnis zwischen dem durch Art. 33 Abs. 2 GG geschutzten
offentlichen Interesse an einer optimalen Amterbesetzung sowie dem entspre-



Auswabhl-
gesprache
Moment-
aufnahme

-121-

chenden Bewerbungsverfahrensanspruch der normalen Dienst leistenden Bewer-
ber auf der einen Seite und dem Bewerbungsverfahrensanspruch eines vom nor-
malen Dienst freigestellten Bewerbers sowie einem einfachgesetzlichen Benach-
teiligungsverbot wie § 179 Abs. 2 SGB IX (juris: SGB 9) auf der anderen Seite
rechtfertigt auch dann keine unmittelbare Auswahlentscheidung anhand von Aus-
wahlgesprachen, wenn fir den vom normalen Dienst freigestellten Bewerber eine
fiktive Fortschreibung friherer dienstlicher Beurteilungen mangels belastbarer
(Tatsachen-) Grundlage ausscheidet. (Rn.49) (Rn.55) (Rn.59)

2. Ein Ausschluss des vom normalen Dienst freigestellten Bewerbers aus dem
Auswahlverfahren ist dadurch zu vermeiden, dass diesem durch den Dienstherrn
die Moglichkeit eingeraumt wird, den normalen Dienst zeitweise wieder aufzuneh-
men, um so eine (Tatsachen-) Grundlage fur eine dienstliche Beurteilung zu schaf-
fen. (Rn.63)

Kommt eine fiktive Fortschreibung der dienstlichen Beurteilung eines Bewerbers nicht (mehr)
in Betracht, kann eine Auswahlentscheidung nicht ohne weiteres auf der Basis von mit den
Bewerbern geflhrten Auswahlgesprachen getroffen werden.

Der auswahlenden Stelle kommt zwar ein Spielraum im Auswahlverfahren bei der Feststellung
der Qualifikation der Bewerber zu. Dieser Spielraum wird jedoch durch die in Art. 33 Abs. 2 GG
verfassungsrechtlich vorgegebenen Kriterien der Eignung, Befahigung und fachlichen Leistung
gesteuert und damit zugleich beschréankt. Die auswahlende Stelle darf sich nur solcher Er-
kenntnismittel bedienen, die eine verlassliche Aussage zu den vorgegebenen Kriterien ermdg-
lichen. Auswahlgesprache erméglichen dabei lediglich Aussagen zu Eignung und Befahigung
(,Potentialanalyse®), nicht aber zur fachlichen Leistung. Eine Aussage uber fachliche Leistun-
gen setzt eine langerfristige Beobachtung voraus (Senatsbeschlisse vom 15.06.2021 - 1 B
513/20 -, juris Rn.47 sowie vom 16.04.2020 - 1 B 2734/18 -, juris Rn.67), die mithilfe von Aus-
wabhlgesprachen oder &hnlichen Auswahlinstrumenten nicht méglich ist, weil es sich hierbei
lediglich um eine Momentaufnahme handelt.

Hiervon ist entgegen einer in der Rechtsprechung (vgl. OVG NRW, Beschluss vom 19.03.2019
-1 B 1301/18 -, juris Rn.17ff. [zu einer Gleichstellungsbeauftragten]; Bay. VGH, Beschluss vom
28.07.2014 - 3 ZB 13.1642 -, juris Rn.18 [zu einem Personalratsmitglied]) und der Literatur
(vgl. Michaelis, ZBR 2020, 397, 410) vertretenen Auffassung auch dann nicht abzuweichen
und unmittelbar eine Auswahl auf Basis von Auswahlgesprachen zuzulassen, wenn - wie hier
bei einer freigestellten Schwerbehindertenvertrauensperson - eine Aussage Uber Eignung, Be-
fahigung und fachliche Leistung nicht mehr im Wege der fiktiven Fortschreibung friherer
dienstlicher Beurteilungen maglich ist.

Das Spannungsverhaltnis zwischen dem durch Art. 33 Abs. 2 GG verfassungsrechtlich ge-
schitzten o6ffentlichen Interesse an einer optimalen Amterbesetzung sowie dem gleichgerich-
teten verfassungsrechtlichen Bewerbungsverfahrensanspruch der normalen Dienst leistenden
Bewerber auf der einen Seite und dem verfassungsrechtlichen Bewerbungsverfahrensan-
spruch des vom normalen Dienst freigestellten Beamten sowie dem einfachgesetzlichen Be-
nachteiligungsverbot des § 179 Abs. 2 SGB IX auf der anderen Seite rechtfertigt es nicht, so-
gleich auf weniger aussagekraftige Erkenntnismittel (hier: Auswahlgesprache) zurlickzugrei-
fen.

a) Eine Auswahlentscheidung auf der Grundlage von Erkenntnismitteln, die - wie im Fall von
Auswahlgesprachen - eine weniger valide Aussage zu Eignung, Befahigung und fachlicher
Leistung zulassen, greift in das verfassungsrechtliche Gebot der Auswahl nach Eignung, Be-
fahigung und fachlicher Leistung ein. Gleichzeitig wird hierdurch in den gleichgerichteten ver-
fassungsrechtlichen Bewerbungsverfahrensanspruch der normalen Dienst leistenden Bewer-
ber eingegriffen (vgl. Glinther, D6D 2021, 109, 115).

B) Dieser Eingriff kann weder durch den verfassungsrechtlich verbirgten Bewerbungsverfah-
rensanspruch des vom normalen Dienst freigestellten Beamten noch durch ein einfachgesetz-
liches Benachteiligungsverbot gerechtfertigt werden.

Eine Auswahlentscheidung auf Basis von Auswahlgesprachen ist auch nicht aus der Erwagung
zu rechtfertigen, dass anderenfalls der vom normalen Dienst freigestellte Beamte, fir den eine
fiktive Fortschreibung friherer dienstlicher Beurteilungen nicht mehr in Betracht kommt, vom
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Auswahlverfahren ausgeschlossen ware. Ein Ausschluss aus dem Auswahlverfahren ist
dadurch zu vermeiden, dass dem vom normalen Dienst freigestellten Beamten durch den
Dienstherrn die Mdglichkeit eingeraumt wird, den normalen Dienst zeitweise wiederaufzuneh-
men, um so eine taugliche Grundlage fiir eine Einschatzung der Leistung, Befahigung und
insbesondere auch fachlichen Leistung zu schaffen.

Hess. VGH, Beschluss, 01.12.2008, - 1 B 1766/08 -

Auswahlgesprache sollen nach der Rechtsprechung des Senats (gegeniiber Beurteilungen)
die Ausnahme bilden, weil die Gefahr besteht, dass die Tagesform den Ausschlag zugunsten
eines Bewerbers gibt, der nach dem Inhalt der Personalakten und auch der aktuellen dienstli-
chen Beurteilung als leistungsschwacher einzustufen ist (vgl. Beschlisse vom 09.12.1992 - 1
TG 1724/92; vom 26.10.1993 - 1 TG 1585/93 - und vom 17.06.1997 - 1 TG 2183/97 -).

Hess. VGH, Beschluss, 26.10.1993, - 1 TG 1585/93 -
in: DVBI 1994, 593 = ZBR 1994, 347 = PersV 1995, 566 (LS)

LS: 5. a) Kommt es bei der Auswahlentscheidung maf3geblich auf den persénlichen
und fachlichen Eindruck an, den die Bewerber in einem Vorstellungsge-
sprach/Uberprifungsverfahren hinterlassen haben, muss dieses so ausgestaltet
sein, dass alle Bewerber tatsachlich die gleiche Chance haben, ihre fachliche und
persdnliche Eignung unter Beweis zu stellen.

b) Die in einem Vorstellungsgesprach/Uberprifungsverfahren gestellten Themen
sowie die Antworten missen in den Grundzigen ebenso wie der persdnliche Ein-
druck zum Zwecke der Nachprifbarkeit zeitnah schriftlich niedergelegt werden.

Zwar ist die Entscheidung des MI, mit den Bewerbern ein Vorstellungsgespréach zu fuhren,
nicht nur nicht zu beanstanden, sondern - bei ordnungsgemaRer Durchfiihrung - sogar geeig-
net, eine breitere Grundlage fiir eine sachgerechte Auswahlentscheidung zu schaffen (vgl. Se-
natsbeschluss vom 09.12.1992 - 1 TG 1724/92 -). Wird jedoch, wie dies ausweislich der Dar-
legungen des MI bei der hier zur Uberpriifung gestellten Auswahlentscheidung der Fall gewe-
sen ist, entscheidend auf den personlichen und/oder fachlichen Eindruck abgestellt, den die
Bewerber im Vorstellungsgespréach hinterlassen haben, wird also dem Ergebnis des Vorstel-
lungsgesprachs ein ausschlaggebendes Gewicht beigemessen, muss die Durchfiihrung eines
derartigen Vorstellungsgesprachs den Anforderungen des Art. 33 Abs. 2 GG, § 8 Abs. 1 HBG
in der Weise geniigen, dass alle Bewerber tatsachlich die gleiche Chance haben, ihre fachliche
und personliche Eignung unter Beweis zu stellen.

Auch wird dem Vorstellungsgesprach oder einer anderen Form der Uberpriifung von personli-
cher und fachlicher Eignung der Bewerber regelmafig nur dann derart ausschlaggebende Be-
deutung beigemessen werden kdnnen, wenn das bisherige Leistungsbild im Blick auf das An-
forderungsprofil etwa gleich ist. Ansonsten kénnte ausschlieBlich die ,Tagesform® zugunsten
eines Bewerbers entscheiden, der nach dem Inhalt der Personalakten und auch der aktuellen
Beurteilung leistungsmafig (deutlich) schwéacher einzustufen ist. In diesen Fallen wird dem
Ergebnis der Vorstellungsgesprache (lediglich) die Bedeutung eines Auswabhlkriteriums neben
anderen beizumessen sein (vgl. zum Vorstehenden Senatsbeschluss vom 20.04.1993 - 1 TG
709/93 -, DVBI. 1993, 966 LS; Hamb. OVG, Beschluss vom 16.10.1991, NVwZ-RR 1992, 669

).
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Hess. VGH, Beschluss, 29.09.1987, - 1 TG 2160/87 -

in:

LS:

RiA 88, 299 = NvVwZ 89, 73

2. Ein Bewerber um einen Beforderungsdienstposten hat keinen Anspruch darauf,
dass zu einem Uberprifungsgesprach im Rahmen des Auswahlverfahrens ein an-
waltlicher Beistand zugelassen wird.

Nds. OVG, Beschluss, 22.05.2020, - 5 ME 76/20 -, juris,

LS:

Sind die Bewerber nach der umfassenden inhaltlichen Auswertung ihrer aktuellen
Beurteilungen (,ausscharfende Betrachtung®) als im Wesentlichen gleich geeig-
net einzustufen, kann die Behdrde grundséatzlich auf die Vorbeurteilungen der Be-
werber abstellen oder ein strukturiertes Auswahlgesprach fiihren. Sehen die Be-
forderungsrichtlinien nach der Auswertung der aktuellen Beurteilungen die Aus-
wertung der Vorbeurteilungen der Bewerber vor, so hat eine Auswertung der Vor-
beurteilungen auch dann zu erfolgen, wenn fir einige der Bewerber noch keine
Regel(Vor-)beurteilungen vorliegen, weil sie sich zum Stichtag noch in der Probe-
zeit befunden haben. (Rn.47)

Nds. OVG, Beschluss, 01.12.2016, - 5 ME 153/16 -

LS:

5. Auf der Stufe des Vergleichs der Gesamturteile dienstlicher Beurteilungen wird
das Statusamt zum mafigeblichen Bezugspunkt.

6. Die gegebenenfalls vorzunehmende Binnendifferenzierung ist ebenfalls sta-
tusamtsbezogen.

7.Sind die Bewerber aufgrund des Vergleichs der Gesamturteile (und ggf. der Bin-
nendifferenzierungen) als im Wesentlichen gleich geeignet anzusehen, so wech-
selt auf der nachsten Stufe der Auswahlerwagungen der Bezugspunkt der Ent-
scheidung dergestalt, dass nunmehr das Amt im funktionellen Sinne maf3geblich
wird. Es gilt weiterhin, dass die Bewertung einzelner Beurteilungsmerkmale hin-
sichtlich Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung - insbesondere auch im
Hinblick auf das mit dem zu besetzenden Dienstposten verbundene Anforde-
rungsprofil (sog. ausscharfende Betrachtung) - zuldssig, auf dieser Ebene der
Auswahlentscheidung also das konkret funktionelle Amt maRgeblich ist.

8. Die neuere Rechtsprechung des Bundesverwaltungsgerichts verbietet es auch
nicht, ein strukturiertes Auswahlgesprach am (fakultativen) Anforderungsprofil
des zu besetzenden Dienstpostens auszurichten und damit auf dieser Ebene des
Auswahlverfahrens das Amt im konkret funktionellen Sinne zum Bezugspunkt zu
machen.

Nds. OVG, Beschluss, 16.12.2014, - 5 ME 177/14 -, juris,

Konnte die Antragsgegnerin demnach aufgrund der vorliegenden Beurteilungen und Arbeits-
zeugnisse der Bewerber keine abschlieRende Auswahlentscheidung treffen, ist es im vorlie-
genden Fall nicht zu beanstanden, dass die Antragsgegnerin auf das weitere geeignete Er-
kenntnismittel eines sog. strukturierten Auswahlgespréachs zuriickgegriffen hat.
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Damit ein solches Auswahlgespréach im Rahmen des Gesamtvergleichs der Bewerber ein ver-
starktes und ggf. ausschlaggebendes Gewicht erlangen kann, muss es qualitativen Mindest-
anforderungen gentigen. Diese sind hier erfillt. Jeder Bewerber, der zu einem Auswahlge-
sprach eingeladen war, hat in jeweils etwa 60 bis 75 Minuten dauernden Einzelgesprachen
anhand eines strukturierten Interviews zu sechs verschiedenen Themenblécken gentigend Zeit
und Gelegenheit erhalten, um seine Persdnlichkeit, fachlichen Fahigkeiten und Leistungen so-
wie eigene Ideen und Konzepte fiir den betroffenen Aufgabenbereich darstellen zu kénnen.
Der Verlauf und die Bewertungen der Auswahlgesprache sind in dem Vermerk vom .... April
20.... niedergelegt worden.

Es ist nicht ersichtlich, dass die Auswahlkommission mit ihren auf der Grundlage der Auswabhl-
gesprache getroffenen Eignungseinschatzungen den Beurteilungsspielraum tberschritten ha-
ben kénnte. Wesentlich ist, dass jedes Instrument der Bestenauslese, das auf diese Weise
zusétzlich zum Einsatz kommt, gleichmafig und nach einheitlichen MaRRstéaben auf alle Bewer-
ber angewendet wird, um auch insoweit die Vergleichbarkeit der Ergebnisse zu gewahrleisten.

Allerdings darf der Dienstherr das Gesprach grundsétzlich nicht allein zur Grundlage seiner
Entscheidung machen. Er kann zwar im Rahmen des ihm zustehenden weiten Ermessens das
Ergebnis strukturierter Auswahlgespréache als méglicherweise ausschlaggebendes Kriterium
fur die Begrindung seiner Auswahlentscheidung heranziehen, er hat aber gleichwohl zu be-
ricksichtigen, dass es sich bei diesen Gesprachen nur um eine Momentaufnahme handelt, die
schon ihrer Konzeption nach nicht geeignet ist, an die Stelle einer Beurteilung zu treten, die
regelméaRig einen langeren Leistungszeitraum abbildet.

Zutreffend hat die Auswahlkommission deshalb zu Recht im Rahmen ihrer Auswahlentschei-
dung die fur die verbliebenen Bewerber vorliegenden Beurteilungen in den Blick genommen
und Gberprift, ob sich der in den Auswahlgesprachen gewonnene Eindruck mit den Bewertun-
gen in den Beurteilungen deckte. Es ist bei dieser Vorgehensweise nicht erkennbar, dass die
Auswahlkommission die leistungsbezogenen Auswabhlkriterien nicht auf derselben Auswahl-
ebene und auf alle Bewerber angewandt hétte.

Nds. OVG, Beschluss, 09.07.2009, - 5 LA 142/07 -

in: NVwZ-RR 2009, 2011

LS: Zur Bedeutung von Vorbeurteilungen und Auswahlgesprachen im Rahmen der
Auswahl unter Beférderungsbewerbern.

Ergibt sich aus den aktuellen Beurteilungen ein Vorsprung zugunsten eines Bewerbers nach
den materiellen Kriterien der Bestenauslese nicht, muss der Dienstherr zunachst auf andere
leistungs- und eignungsbezogene Auswahlkriterien zurlickgreifen und darf nur dann soge-
nannte Hilfskriterien heranziehen, wenn andere Auswabhlkriterien nicht zur Verfigung stehen
oder aber ebenfalls einen Leistungsvorsprung eines Bewerbers nicht erkennen lassen. Als
weitere leistungsbezogene Kriterien kommen insbesondere altere Beurteilungen oder die Er-
gebnisse eines strukturierten Auswahlgesprachs in Betracht, wobei dem Dienstherrn bei der
Heranziehung weiterer leistungsbezogener Erkenntnisquellen ein Ermessensspielraum zu-
steht.

Der Auffassung, das strukturierte Auswahlgesprach sei als Hilfskriterium zu werten, weshalb
vorrangig die zurtickliegenden Beurteilungen dem Leistungsvergleich zugrunde zu legen seien,
vermag der Senat nicht zu folgen. Denn bei dem strukturierten, nach festgelegten Kriterien
bewerteten Auswahlgesprach handelt es sich ebenfalls um eine leistungsbezogene Erkennt-
nisquelle, der gemessen an den Kriterien der Bestenauslese Aussagekraft zukommt. Dies gilt
jedenfalls dann, wenn das Auswahlgesprach an dem Anforderungsprofil des zu besetzenden
Dienstpostens orientiert geftihrt wird. Das Auswahlgesprach ist insbesondere geeignet, eine
sachgerechte und ermessensfehlerfrei zustande gekommene Entscheidung zwischen nach ih-
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ren aktuellen dienstlichen Beurteilungen im Wesentlichen gleich beurteilten Bewerbern zu tref-
fen. - Hiernach ist die von dem KI. fur erforderlich erachtete, vorrangige Berilicksichtigung zu-
nachst allein samtlicher Vorbeurteilungen der Bewerber nicht geboten.

Nds. OVG, Beschluss, 21.02.2007, - 5 LA 171/06 -
in:  NVwZ-RR 2007, 540 = ZBR 2007, 280 (LS)

LS: Sind nach den aktuellen Beurteilungen die Bewerber um ein Beférderungsamt als
im Wesentlichen gleich qualifiziert anzusehen, kann den Ergebnissen eines struk-
turierten Auswahlgespraches ausschlaggebende Bedeutung zukommen.

Die Entscheidung des Dienstherrn, dem Auswahlgesprach gegentber alteren dienstlichen Be-
urteilungen ausschlaggebende Bedeutung zukommen zu lassen, ist gerichtlich nur einge-
schrankt Uberprifbar. Das VG hat entgegen der Auffassung der Kl. zutreffend festgestellt, dass
die Bekl. vorliegend den Ergebnissen des Auswahlgesprachs ausschlaggebende Bedeutung
zuerkennen und altere Beurteilungen aul3er Betracht lassen konnte. Diese Entscheidung lasst
Fehler nicht erkennen.

Zwar kdnnen altere Beurteilungen tber Eignung, Beféhigung und fachliche Leistung des Beur-
teilten Aufschluss geben, auch wenn sie sich nicht zu dessen nunmehr erreichtem Entwick-
lungsstand in seinem derzeitigen statusrechtlichen Amt verhalten. Sie kénnen vor allem bei
einem Vergleich von Bewerbern bedeutsame Rickschliisse und Prognosen Uber die kiinftige
Bewahrung in einem Beférderungsamt ermdglichen. Das kommt namentlich dann in Betracht,
wenn sie frihere positive oder negative Aussagen Uber Charaktereigenschaften, Kenntnisse,
Fahigkeiten, Verwendungen und Leistungen sowie deren voraussichtliche weitere Entwicklung
enthalten. Derartige AuRerungen, insbesondere bei einer Gesamtwiirdigung der vorhandenen
dienstlichen Beurteilungen erkennbare positive oder negative Entwicklungstendenzen, kdnnen
vor allem bei gleichwertigen aktuellen Beurteilungen von Bewerbern den Ausschlag geben (vgl.
BVerwG, NVwZ 2003, 1397 f.). Dass den &lteren Beurteilungen vorliegend jedoch ein solcher
Erkenntniswert zukommt und eine deutlich bessere Leistungsentwicklung der Kl. gegeniber
dem Beigel. beschreibt, die eine Entscheidung der Bekl. unter Berlicksichtigung des Auswahl-
gespraches in Frage stellt, hat die Kl. weder substantiiert dargelegt noch ist dieses ersichtlich.

Nds. OVG, Beschluss, 13.10.2006, - 5 ME 115/06 -
in:  RiA 2007, 132 = D6D 2007, 57

LS: Zur Frage der Bedeutung von Eignungsprognosen und Auswahlgesprachen als
Kriterien flr eine Stellenbesetzung

Sind mehrere Konkurrenten im Wesentlichen gleich beurteilt, weil sie in ihren aktuellen Beur-
teilungen als Gesamturteil dieselbe Vollnote erhalten haben, so steht zwar dem Dienstherrn
bei der Auswahl unter ihnen ein weiter Ermessensspielraum zu. Dieser erméglicht es aber
nicht, erhebliche Unterschiede in den Eignungsprognosen der Bewerber, die sich aus deren
jeweils letzten dienstlichen Beurteilungen ergeben und auch in Bezug auf die Eignung fir die
umstrittene Stelle einen gewissen Erkenntniswert besitzen, zugunsten des Ergebnisses von
Auswahlgesprachen génzlich unberiicksichtigt zu lassen. GemalR § 40 Abs. 4 NLVO ist namlich
jede dienstliche Beurteilung mit einem Gesamturteil und mit einem Vorschlag fir die weitere
dienstliche Verwendung abzuschlieBen. Dieser Vorschlag stellt die Eignungsprognose dar o-
der muss - genauer gesagt - auf einer solchen beruhen.

Bei ihr handelt es sich um eine vorausschauende Bewertung der Eignung fir die vorgeschla-
gene Verwendung, wobei ,Eignung“ hier in einem umfassenderen Sinne zu verstehen ist als
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der gleichlautende Begriff in dem vertrauten Dreiklang von ,Eignung®, ,Befahigung“ und ,fach-
licher Leistung®. Sieht somit das Laufbahnrecht die Eignungsprognose als unverzichtbaren Be-
standteil der dienstlichen Beurteilung, die wesentliche Grundlage der Auswahlentscheidung ist,
zwingend vor, so lasst es sich mit dem Sinn und Zweck der Regelung des § 40 Abs. 4 Nieder-
sachsische Laufbahnverordnung nicht vereinbaren, das Ergebnis solcher Prognosen in einem
Auswabhlverfahren gleichsam zu ignorieren.

Hieran éndert auch die im Beschwerdeverfahren nachgeschobene Behauptung des Antrags-
gegners nichts, dass spezifische in den Auswahlgesprachen geprufte Fahigkeiten zusammen
mit dem Fachwissen als mdgliche Auswabhlkriterien hoher bewertet worden seien, als eventuell
geringfligige Unterschiede bei Notenzusatzen oder Eignungsprognosen.

Waéhrend sich Binnendifferenzierungen und Eignungsprognosen namlich regelmé&Rig aus dem
Bild der fachlichen Leistung herleiten, das ein Bewerber tiber einen langeren Zeitraum gezeigt
hat, stellen Auswahlgesprache nur Momentaufnahmen dar, die gerade in Bezug auf die fach-
liche Leistung einen nur geringen Erkenntniswert besitzen. Deshalb ist es grundsatzlich nicht
gerechtfertigt, ihre Ergebnisse gegeniiber den genannten anderen Erkenntnisquellen einseitig
in den Vordergrund zu riicken.

Nds. OVG, Beschluss, 26.08.2003, - 5 ME 162/03 -
in:  NVwZ-RR 2004, 197

LS: Der zu beachtende gesetzliche Rahmen (Art. 33 Il GG, 8 8 NdsBG) ist nicht beach-
tet und es ist ein unvollstandiger Sachverhalt zugrunde gelegt, wenn die Auswahl-
entscheidung bei angenommener gleicher Eignung im Hinblick auf das mit dem
umstrittenen Dienstposten verbundene Anforderungsprofil allein aufgrund des
Ergebnisses eines Auswahlgespraches und der langeren Dienstzeit im gehobe-
nen Dienst sowie im letzten Statusamt getroffen wird, obgleich die Leistungsent-
wicklung und die Bewertung der einzelnen Beurteilungsmerkmale der Bewerber
deutliche Unterschiede aufweisen.

OVG NRW, Beschluss, 03.03.2023, - 1 B 726/22 -, juris,

LS: 1. Im Rahmen des ihm zustehenden weiten Ermessens kann der Dienstherr bei
einem sich aus den dienstlichen Beurteilungen ergebenden (wesentlichen) Quali-
fikationsgleichstand mehrerer Bewerber das Ergebnis von Auswahl- oder Vorstel-
lungsgesprachen als zusatzliches leistungsbezogenes Erkenntnismittel heranzie-
hen. Der Eindruck, den die Bewerber in einem mit ihnen gefihrten Auswahlge-
spréach hinterlassen haben, kann aber nur zur Abrundung des sich aus dienstli-
chen (Vor-)Beurteilungen ergebenden Bildes herangezogen werden. Ein Auswahl-
gesprach vermittelt anders als eine dienstliche Beurteilung, die sich regelmalig
auf einen langeren, meist sogar mehrjahrigen Zeitraum bezieht, allenfalls eine -
zudem von der jeweiligen ,,Tagesform*“ des Bewerbers abhdngige - Momentauf-
nahme von der Personlichkeit des Bewerbers. Hinzu kommt, dass ein Auswahlge-
spréach per se nicht geeignet ist, die fur die Eignungsbeurteilung wesentliche bis-
herige Leistung des Bewerbers zu erfassen. Insgesamt kann dem durch das Aus-
wahlgesprach vermittelten Eindruck deshalb immer nur eine beschrankte Aussa-
gekraft beigemessen werden. Derartige Gesprache sollen allenfalls ergéanzend
und gerade bei einem Qualifikationsgleichstand eine Feinabstimmung bzw. Ab-
schichtung erméglichen, um ein ansonsten bestehendes , Patt“ der Leistungs-
und Eignungsbewertung zu bewaéltigen. (Rn.30)

2. Die vom BMI erlassenen Bestimmungen Uber die Personalbewirtschaftung der
zum Geschéftsbereich des Bundesministeriums des Innern, fir Bau und Heimat
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gehdrenden Dienststellen mit dem Stand vom 01.10.2019 (und wohl auch mit dem
friheren Stand vom 25.11.2016), die in Nr. 9. 1.6 bei gleicher Gesamtpunktzahl der
Bewerber sogleich die Durchfihrung eines - leistungsferneren - Auswahlge-
sprachs vorsehen, sind erkennbar rechtswidrig. (Rn.63)

Liegt fir eine langjahrig als Gleichstellungsbeauftragte keine aktuelle dienstliche
Beurteilung vor und kann die letzte regelmaflige Beurteilung mangels belastbarer
Tatsachengrundlage nicht mehr fiktiv fortgeschrieben werden, sind in einem nach
dem Prinzip der Bestenauslese durchzufiihrenden Auswahlverfahren ausnahms-
weise die Beurteilungen aller Bewerber und Bewerberinnen unberiicksichtigt zu
lassen und allein Hilfskriterien heranzuziehen. In diesem Fall ist dem Leistungs-
grundsatz bei der Anwendung der Hilfskriterien grof3tmégliche Geltung zu ver-
schaffen, insbesondere indem der Dienstherr vorrangig auf wissenschaftliche
fundierte Verfahren zur Eignungsfeststellung (z.B. strukturierte Auswahlgespra-
che, Assessment-Center) zuriickgreift. (Rn.22,24)

OVG NRW, Beschluss, 19.03.2019, - 1 B 1301/18 -, juris,

LS: Liegt fur eine langjahrig als Gleichstellungsbeauftragte keine aktuelle dienstliche
Beurteilung vor und kann die letzte regelmafige Beurteilung mangels belastbarer
Tatsachengrundlage nicht mehr fiktiv fortgeschrieben werden, sind in einem nach
dem Prinzip der Bestenauslese durchzufiihrenden Auswahlverfahren ausnahms-
weise die Beurteilungen aller Bewerber und Bewerberinnen unbericksichtigt zu
lassen und allein Hilfskriterien heranzuziehen. In diesem Fall ist dem Leistungs-
grundsatz bei der Anwendung der Hilfskriterien gro3tmégliche Geltung zu ver-
schaffen, insbesondere indem der Dienstherr vorrangig auf wissenschaftliche
fundierte Verfahren zur Eignungsfeststellung (z.B. strukturierte Auswahlgespra-
che, Assessment-Center) zurickgreift. (Rn.22,24)

Fir die Durchfiihrung eines dem Leistungsgrundsatz entsprechenden Qualifikationsvergleichs
gelten folgende Grundséatze: Zur Ermittlung des Leistungsstandes konkurrierender Bewerber
ist in erster Linie auf die aktuellen dienstlichen Beurteilungen zurlickzugreifen. Bei deren Aus-
wertung kommt es zunachst auf das erreichte Gesamturteil (einschlief3lich etwaiger nach dem
Beurteilungssystem vorgesehener Binnendifferenzierungen) an. Ergibt sich auf dieser Grund-
lage kein Ansatzpunkt fur einen Qualifikationsunterschied von Bewerbern, ist der Dienstherr
nicht nur berechtigt, sondern im Grundsatz zugleich verpflichtet, die dienstlichen Beurteilungen
von im Gesamturteil gleich bewerteten Bewerbern (im Wege einer naheren "Ausscharfung”
des Ubrigen Beurteilungsinhalts) inhaltlich auszuschépfen. Lasst sich danach auch auf diesem
Wege kein Vorsprung eines der Bewerber feststellen, sind — ebenfalls verpflichtend — die Aus-
sagen in den Vorbeurteilungen und nétigenfalls auch in noch davorliegenden &élteren Beurtei-
lungen vergleichend mit zu beriicksichtigen (vgl. auch 8 33 Abs. 1 Satz 2 BLV). Erst wenn auch
danach kein Vorsprung eines Bewerbers feststellbar ist, kommt ein Ruckgriff auf Hilfskriterien
in Betracht.

Vgl. BVerwG, Urteile vom 27. Februar 2003 — 2 C 16.02 —, juris, Rn. 12 ff.; und vom 21. August
2003 — 2 C 14.02 —juris, Rn. 22 f.)

Im Rahmen des ihm zustehenden weiten Ermessens kann der Dienstherr bei einem sich aus
den dienstlichen Beurteilungen ergebenden (wesentlichen) Qualifikationsgleichstand mehrerer
Bewerber das Ergebnis von Auswahl- oder Vorstellungsgesprachen als zusatzliches leistungs-
bezogenes Erkenntnismittel heranziehen. Der Eindruck, den die Bewerber in einem mit ihnen
gefuhrten Auswahlgesprach hinterlassen haben, kann aber nur zur Abrundung des sich aus
dienstlichen (Vor-)Beurteilungen ergebenden Bildes herangezogen werden. Ein Auswahlge-
sprach vermittelt anders als eine dienstliche Beurteilung, die sich regelmafiig auf einen lange-
ren, meist sogar mehrjahrigen Zeitraum bezieht, allenfalls eine — zudem von der jeweiligen
»1agesform®“ des Bewerbers abhangige — Momentaufnahme von der Persoénlichkeit des Be-
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werbers. Hinzu kommt, dass ein Auswahlgesprach per se nicht geeignet ist, die fur die Eig-
nungsbeurteilung wesentliche bisherige Leistung des Bewerbers zu erfassen. Insgesamt kann
dem durch das Auswahlgesprach vermittelten Eindruck deshalb immer nur eine beschrankte
Aussagekraft beigemessen werden. Derartige Gesprache sollen allenfalls erganzend und ge-
rade bei einem Qualifikationsgleichstand eine Feinabstimmung bzw. -abschichtung ermogli-
chen, um ein ansonsten bestehendes ,Patt” der Leistungs- und Eignungsbewertung zu bewal-
tigen.

Vgl. OVG NRW, Beschluss vom 21. Februar 2022 — 1 B 1353/21 —, juris, Rn. 39

OVG NRW, Beschluss, 29.11.2013, - 6 B 1193/13 -
in: D6V 2014, 309 (LS)

LS: 3. Der Leistungsvergleich im Auswahlverfahren muss anhand aussagekréftiger,
d.h. aktueller, hinreichend differenzierter und auf gleichen Beurteilungsmalista-
ben beruhender dienstlicher Beurteilungen vorgenommen werden; eine allein auf
ein etwa halbstindiges Auswahlgesprach gestitzte Auswahlentscheidung wird
diesen Anforderungen nicht gerecht.

OVG NRW, Beschluss, 09.01.2013, - 6 B 1125/12 -
in: 16D 2013, 50 = RiA 2013, 186

LS: 1. Die Beantwortung der Frage, welche Personen Mitglied einer Auswahlkommis-
sion sein und wie deren Stimmen gewichtet werden sollen, ist eine der Auswahl-
entscheidung vorhergehende Organisationsentscheidung des Dienstherrn, be-
zuglich derer dem Dienstherrn ein weites Ermessen zusteht.

2. Die Vorschriften des Landesgleichstellungsgesetzes stehen einer Beteiligung
der Gleichstellungsbeauftragten an Auswahlgesprachen unter EinrAumung vollen
Stimmrechts nicht entgegen.

OVG NRW, Beschluss, 31.05.2010, - 6 B 448/10 -
in: 16D 2010, 149

LS: 2. Die aufgrund des Auswahlgesprachs gefundenen Eindricke sind gerichtlich
nur eingeschrankt Gberprifbar.

Das aufgrund des Auswahlgespréachs gefundene Urteil Gber die Eignung des Antragsgegners,
das gerichtlich nur eingeschrankt tUberprifbar ist, griindet auf einer Vielzahl von Einzeleindri-
cken und -beobachtungen der Mitglieder der Auswahlkommission.
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OVG NRW, Beschluss, 17.11.2009, - 6 B 1493/09 -
in: NVwZ-RR 2010, 159 = D6D 2010, 119 = ZBR 2010, 314

LS: 1. Zum erfolgreichen Antrag eines Bewerbers um die Einstellung in den gehobe-
nen Polizeivollzugsdienst auf Erlass einer einstweiligen Anordnung mit dem Ziel
der Verpflichtung des Dienstherrn, einen Ausbildungsplatz vorlaufig frei zu halten.

2. Zur Pflicht, eine aufgrund eines Testverfahrens und eines Assessment Centers
getroffene Auswahlentscheidung so zu begriinden, dass der Betroffene eine hin-
reichende Mdglichkeit erhélt, gerichtlichen Rechtsschutz in Anspruch zu nehmen.

Das VG hat ausgefiihrt, die zu Lasten des Ast. getroffene Auswahlentscheidung sei rechtswid-
rig, weil sie - gemessen an Art. 33 Il, 19 IV GG - unzureichend begriindet sei. Ihm seien bislang
lediglich die in Punktzahlen ausgedriickten (End-)Ergebnisse des computergestitzten Tests
und des Assessment Centers mitgeteilt worden. Ohne die Kenntnis der Wertungen, die zu
diesen Punktzahlen gefiihrt hatten, sei es ihm nicht mdglich festzustellen, ob der Ag. die recht-
lichen Vorgaben und die Grenzen des ihm zustehenden Beurteilungsspielraums eingehalten
habe.

Die im Assessment Center gewonnenen ,(reinen) Werturteile tber die Persénlichkeit und das
Verhalten eines Bewerbers® sind nicht, wie der Ag. zu meinen scheint, jeder gerichtlichen Kon-
trolle entzogen.

Der Ast. hat ein berechtigtes Interesse, weitere Informationen zu den Wertungen, die dem Er-
gebnis des Assessment Centers zugrunde liegen, zu erhalten. Anders kann er nicht dartber
befinden, ob die Inanspruchnahme gerichtlichen Rechtsschutzes bzw. die Aufrechterhaltung
eines Rechtsschutzbegehrens sachgerecht ist. Dem l&asst sich nicht entgegenhalten, dass, wie
der Ag. geltend macht, die ,Rater” (die Bewerter im Auswahlverfahren) intensiv geschult sind
und eine Fehlerkontrolle durch ein ,Mehr-Augen-Prinzip“ gewahrleistet ist. Trotz dieser Vor-
kehrungen ist es nicht ausgeschlossen, dass die ,Rater” im Einzelfall Fehler begehen, die An-
lass zu einer gerichtlichen Korrektur inres Vorgehens geben. Im Ubrigen liegt es auf der Hand,
dass der Dienstherr sich nicht durch die Einflihrung einer Selbstkontrolle der gerichtlichen Kon-
trolle entziehen kann.

Falls der Ag. dem Ast. im weiteren Verlauf des Verfahrens weitere Informationen zu den ge-
troffenen Wertungen - z.B. durch Vorlage der Bewertungsbogen der ,Rater” - zuganglich ma-
che, hinge der eventuell noch darlber hinaus zu leistende Begrindungsaufwand von den wei-
teren Einwendungen des Ast. ab.

OVG NRW, Beschluss, 13.10.2009, - 6 B 1232/09 -
in:  DVBI 2009, 1599 (LS) = 16D 2010, 53 = DV 2010, 146 (LS) = RiA 2010, 90

Die danach verbleibenden Unklarheiten sind um so bedeutsamer, als ein alleiniges Abstellen
auf das Ergebnis der Auswahlgesprache mit den Anforderungen, denen eine am Grundsatz
der Bestenauslese orientierte Auswahlentscheidung gentigen muss, nicht ohne weiteres ver-
einbar wére. Die Bewertung der Eignung und Beféhigung eines Bewerbers ist dabei regelméa-
RBig auf der Grundlage hinreichend aktueller dienstlicher Beurteilungen vorzunehmen. Dem
durch ein Auswahlgesprach vermittelten Eindruck kann daneben zwar eine beschrankte Aus-
sagekraft zukommen. Derartige Gesprache kénnen jedoch nach der bisherigen Rechtspre-
chung grundsatzlich nur der Abrundung des sich aus dienstlichen Beurteilungen oder ver-
gleichbaren Leistungsnachweisen ergebenden Bildes dienen.
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OVG NRW, Beschluss, 12.12.2005, - 6 B 1845/05 -
in: 16D 2006, 38 = NVwZ-RR 2006, 343 = RiA 2006, 125

LS: 1. Beider Besetzung eines Befdrderungsdienstpostens kénnen bei einem Qualifi-
kationsgleichstand mehrerer Bewerber, der sich aus deren dienstlichen Beurtei-
lung ergibt, die Ergebnisse von Auswahlgesprachen als weiteres Kriterium fir die
Begriindung der Auswahlentscheidung herangezogen werden.

2. Dem Dienstherrn steht hinsichtlich der inhaltlichen Ausgestaltung von Aus-
wahlgesprachen und in Bezug auf die Frage, nach welchen Kriterien die Ergeb-
nisse derartiger Gesprache zu bewerten sind, ein weites Ermessen zu.

3. Soweit die fir die Bewertung von Auswahlgesprachen in Ansatz gebrachten
Kriterien einen sachlichen Bezug zu der Entscheidung Gber die Dienstpostenbe-
setzung aufweisen, begegnet es keinen Bedenken, wenn einige dieser Bewer-
tungskriterien den Leistungs- und Befahigungsmerkmalen in den dienstlichen Be-
urteilungen entsprechen oder in diesen Merkmalen enthalten sind.

OVG NRW, Beschluss, 27.06.1994, - 12 B 1084/94 -
in:  DVBI 95, 205 = NVwZ-RR 95, 100 = ZBR 95, 152 = D6D 95, 142 = ZfPR 95, 164

LS: 1. Der Dienstherr darf seine Beforderungsentscheidung nicht ausschlief3lich nach
dem Eindruck eines Auswahlgesprachs treffen.

2. Es bestehen Bedenken dagegen, dass einer Auswahlkommission stimmberech-
tigte Vertreter des Personalrates und der Schwerbehindertenvertretung angeho-
ren.

Die Antragsgegnerin hat ihre Auswahlentscheidung entsprechend dem Votum einer Auswabhl-
kommission getroffen. Diese Auswahlkommission hat entscheidend auf den Eindruck abge-
stellt, den die Bewerber in dem mit ihr gefihrten Auswahlgespréch (Vorstellungsgespréch) hin-
terlassen haben. Ausweislich des Vermerks des Personalamtes Uber das Auswahlgesprach
wurden zwar die Bewerbungsbeurteilungen ,im Rahmen der abschlieRenden Auswahlent-
scheidung mit berlcksichtigt®. Das von den Mitgliedern des Auswahlgremiums unterzeichnete
Protokoll enthalt dagegen nur den Vermerk ,Aufgrund des im Rahmen des Auswahlgesprachs
gefuhrten Eindrucks schlagt das Auswahlgremium Herrn X. fir die Wiederbesetzung der Stelle
vor“. Von daher ist offen, ob die Mitglieder der Auswahlkommission die Bedarfsbeurteilungen
Uberhaupt gewichtet haben und sich tber deren rechtliche Bedeutung im Verhéltnis zum Ein-
druck des Auswabhlgesprachs im Klaren waren. Der Dienstherr kann zwar - wie der Senat be-
reits mehrfach entschieden hat - bei seiner Auswahlentscheidung auch den Eindruck heran-
ziehen, den er von einem Bewerber in einem Auswahlgesprach gewonnen hat.

Das mag insbesondere bei Dienstposten naheliegen, die Fihrungsqualitaten erfordern, wobei
vorliegend offen bleiben kann, ob der hier zu besetzende Dienstposten dazu gehért. Ein sol-
cher Eindruck kann aber nur das Bild von einem Bewerber abrunden und die Beurteilungs-
grundlage erweitern. Ein Auswahlgesprach vermittelt namlich allenfalls eine Momentaufnahme
von der Personlichkeit des Beamten. Wer sich in einem Auswahlgesprach aufgrund rhetori-
scher Fahigkeiten am besten ,verkaufen“ kann, muss nicht unbedingt auch der leistungs-
starkste und geeignetste Bewerber sein. Von daher hat der Eindruck eines Auswahlgesprachs
immer nur eine beschrankte Aussagekraft. Nur auf den Eindruck des Auswahlgespraches ab-
zustellen, ist jedenfalls ermessensfehlerhaft.

Der Senat hat dariiber hinaus Bedenken gegen die Zusammensetzung des Auswahlgremiums.
Teilnehmer sind nach Nr. 12 des ,Verwaltungsinternen Stellenausschreibungs- und Auswabhl-
verfahrens® je ein Vertreter der Fachdienststelle, der Gleichstellungsstelle, des Personalrats,
des Personalamtes und ggf. der Schwerbehindertenvertreter. Alle Teilnehmer haben Stimm-
recht, wie sich aus Nr. 13 ergibt, wonach im Anschluss an die Vorstellungsrunde der Konsens
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aller Beteiligten des Auswahlgremiums anzustreben ist. Damit haben jedenfalls mit dem Ver-
treter des Personalrates und dem Schwerbehindertenvertreter Angehérige der Verwaltung Ein-
fluss auf die Auswahlentscheidung, die von ihrer Funktion her die Interessen der von ihnen
Vertretenen, nicht aber die Interessen des Dienstherrn an der bestmdglichen Stellenbesetzung
zu vertreten haben.

ebenso zu LS 1.: OVG NRW, Beschluss vom 23.06.2004 - 1 B 455/04 - in 16D: 2005, 62;
OVG NRW, Beschluss vom 13.05.2004 - 1 B 300/04 - in: NVwWZ-RR 2004, 771 = D6V 2005,
37 ; VG Stuttgar, 07.01.2021 - 9 K 3782/20 - juris

OVG Sachsen, Beschluss, 03.09.2004, - 3B S 167/04 -
in: NVwZ-RR 2005, 372

LS: 1. Es stellt einen Versto3 gegen den Grundsatz der fairen Verfahrensgestaltung
dar, wenn mit einem Bewerber um eine Beforderungsstelle statt eines angekin-
digten personlichen Gesprachs ein Auswahlgesprach vor einer Kommission ge-
fuhrt wird.

2. Eine Verpflichtung des Dienstherrn zur Protokollierung eines Auswahlge-
spréachs besteht nicht (Leitsatze der Redaktion).

Zwar ist das von dem Ag. durchgefuhrte Auswahlgespréch als weiteres sachbezogenes Krite-
rium bei einer Auswahlentscheidung grundsétzlich zuléssig, wenn die Bewertung zweier oder
mehrerer Bewerbungen nach Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung ergibt, dass diese
im Wesentlichen gleichwertig sind.

Entgegen der Ansicht des Ast. folgt eine Rechtswidrigkeit der Auswahlentscheidung jedoch
nicht bereits aus dem Umstand, dass der Ag. diese Uberhaupt auf die Ergebnisse eines Aus-
wahlgesprachs gestitzt hat. Der Senat teilt vielmehr ausdricklich die Auffassung des VG, dass
die Durchfiihrung von Auswahl- oder Vorstellungsgesprachen grundsatzlich zulassig ist und
deren Ergebnisse - sind sie nicht wie vorliegend mit einem Verfahrensfehler behaftet - vom Ag.
auch als weiteres sachgerechtes (Hilfs-) Kriterium fir die Begriindung einer Auswahlentschei-
dung herangezogen werden kénnen (ebenso VGH Mannheim, NVwZ-RR 1996; 342 L; VGH
Kassel, NVwWZ-RR 1994, 601 = DVBI 1994, 593; sofern die vorrangig zu beriicksichtigenden,
unmittelbar leistungsbezogenen (Haupt-)Kriterien keinen Vorsprung eines Bewerbers gegen-
Uber seinen Mitbewerbern ergeben.

Allerdings ist ein Ruckgriff auf Hilfskriterien wie vorliegend das Auswahlgesprach immer erst
dann maglich, wenn auch unter Berlicksichtigung der Leistungsentwicklung zwischen den Be-
werbern ein Gleichstand festzustellen ist (vgl. OVG Bautzen, ZBR 2001, 372). Dabei vermitteln
auch frihere Regelbeurteilungen Erkenntnisse tber Eignung, Befahigung und fachliche Leis-
tung und stellen damit keine bloRen Hilfskriterien dar (ebenso BVerwGE 118, 370 [377] = NJW
2004, 870 = NVwZ 2004, 1380 L). Der Ag. konnte sie bei einer rechtméfRigen Ausiibung seines
Beurteilungsspielraums daher auch nicht unbeachtet lassen, sondern musste sie in seine Ent-
scheidung einbeziehen und dabei gewichten.

b) Die Auswahlentscheidung erweist sich aber deshalb als rechtswidrig, weil fur die Bewerber
nicht erkennbar war, dass sie Auswahlgesprache mit einer aus insgesamt drei Personen be-
stehenden Kommission fiihren sollten, deren Ergebnisse Uber die Besetzung der Stelle ent-
scheiden wirden. Mit der Einladung der Bewerber zu einem persdnlichen Gesprach mit dem
Staatssekretar wurde diesen vielmehr die Anwendung eines anderen Hilfskriteriums als des
durchgefuhrten Auswahlgesprachs vor einer Kommission angekindigt. Das verstol3t gegen
den Grundsatz der fairen Verfahrensgestaltung.

Durfte der Ast. demnach annehmen, dass er zu einem persénlichen Gesprach mit dem Staats-
sekretér geladen war, so stellt es nach Auffassung des Senats einen Versto3 gegen den



Personliches
Gesprach
ist aliud

Protokollierung

Grundsatz der fairen Verfahrensgestaltung dar, wenn er demzufolge von der Situation des
Auswahlgespréchs vor einer Kommission tUberrascht wurde, da ein solches Auswahlgespréach
gegeniber dem angekindigten personlichen Gesprach ein aliud darstellt und der Ag. im Er-
gebnis nicht das Hilfskriterium zur Anwendung gebracht hat, das den Bewerbern schriftlich
angekindigt worden war. Der Senat geht davon aus, dass bei der Anwendung des Hilfskriteri-
ums ,personliches Gesprach mit dem Staatssekretar® fir die Auswahl eines Bewerbers ein
solches vom Staatssekretar auch persénlich mit dem Bewerber gefuihrt werden muss und als
weitere Anwesende lediglich ein persénlicher Referent oder Protokollant, nicht jedoch Vertreter
der zustandigen Fachabteilung in Betracht kommen.

Eine Verpflichtung des Ag. zur Protokollierung der Auswahlgespréche hat das VG zu Recht
abgelehnt. Dabei ist ein Protokoll zunachst lediglich dazu bestimmt, den Nachweis iber den
aulleren Ablauf des Gespréchs zu erbringen. Da der Ag. gehalten ist, die Bewerber bei der
Durchfuhrung der Auswahlgesprache gleich zu behandeln, und es ihm obliegt, ggf. den Nach-
weis dartiber zu erbringen, ob der den Bewerbern zur Verfiigung gestellte Zeitrahmen, die
Besetzung der Auswahlkommission oder sonstige duRere Bedingungen eine Gleichbehand-
lung der Bewerber gewdhrleistet haben, vermag der Senat keine Verpflichtung des Ag. von
Rechts wegen zur Anfertigung einer férmlichen Niederschrift zu erkennen.

Soweit der Ast. mit der von ihm geltend gemachten Verpflichtung zur ,Protokollierung“ eine
Dokumentation des Inhalts der Gesprache verlangt hat, ist eine solche nach Ansicht des Se-
nats ebenfalls nicht erforderlich (so auch VGH Mannheim, NVwWZ-RR 1996, 342 L; a.A. VGH
Kassel, NVWZ-RR 1994, 601 = DVBI 1994, 593; OVG Schleswig, SchiIHA 1997, 187).

Hinweis: gegen LS 2 fir eine Protokollierung auch OVG Berlin-Brandenburg, Nds. OVG
und OVG NRW. Die Protokollierung ist inzwischen standige Rechtsprechung.
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OVG Schleswig-Holstein, Beschluss, 21.09.2022, - 2 MB 8/22 -, juris,

LS: 5. Der Dienstherr darf im Rahmen des ihm zustehenden weiten Ermessens Aus-
wahlgespréache als weiteres Kriterium fr die Begriindung einer Auswahlentschei-
dung heranziehen und ihnen eine gegebenenfalls auch ausschlaggebende Bedeu-
tung beimessen, wenn sich aus den dienstlichen Beurteilungen im Wesentlichen
ein Qualifikationsgleichstand mehrerer Bewerberinnen und Bewerber ergibt.
(Rn.20)

OVG Schleswig-Holstein, Beschluss, 14.09.2022, - 12 B 41/22 -, juris,

LS: 4. Auswahlgesprache missen, um im Rahmen des Bewerbungsgesamtvergleichs
ein gegebenenfalls ausschlaggebendes Gewicht erlangen zu kénnen, gewissen
gualitativen Mindestanforderungen geniigen. (Rn.21)

Auswahlgesprache mussen, um im Rahmen des Bewerbungsgesamtvergleichs ein gegebe-
nenfalls ausschlaggebendes Gewicht erlangen zu kdnnen, gewissen qualitativen Mindestan-
forderungen gentigen. Je mehr die gestellten Fragen an dem Anforderungsprofil der konkret
zu besetzenden Stelle orientiert sind, umso stérker kann dem Inhalt der Antworten Bedeutung
fur die konkrete Eignungsprognose zugemessen werden.

Weiterhin miussen die Sach- und Fachkunde der an dem Auswahlgespréch beteiligten Perso-
nen gewahrleistet sein. Schliellich muss der Verlauf eines solchen Auswahlgespraches zu-
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mindest in Grundzigen aus vorliegenden Aufzeichnungen (z.B. Bewertungsbdgen, Protokol-
len) und/oder dem Text der Begriindung des abschlieRenden Vorschlages des Auswahlgremi-
ums zu entnehmen sein, um so dem Gebot hinreichender Transparenz zu geniigen. Die aus-
reichende Dokumentation der wesentlichen Fragen der Mitglieder der Auswahlkommission und
des Inhalts der Antworten gewinnt umso mehr Bedeutung, desto mehr Gewicht dem Auswahl-
gesprach fur die Auswahlentscheidung zukommt. Eine den konkreten Inhalt des Auswahlge-
sprachs aussagekraftig und nachvollziehbar wiedergebende Dokumentation ist deshalb dann
unerlasslich, wenn bei der Auswahlentscheidung - wie hier - letztlich in maf3geblicher Weise
auf das Ergebnis dieses Gespraches abgestellt wird. Ob der Dienstherr bei seiner Auswahl-
entscheidung die Grenzen des ihm zustehenden Beurteilungsspielraums beachtet und einge-
halten oder Uberschritten hat, lasst sich nur mit Hilfe einer hinreichend nachvollziehbaren, aus-
sagekraftigen und schliissigen Dokumentation der Auswahlgesprache und der darauf gestitz-
ten Auswahlerwagungen uberpriifen. Die Dokumentationspflicht stellt insofern als Instrument
der Gewahrleistung effektiven Rechtsschutzes ein Korrektiv zu dem gerichtlich nur einge-
schrankt Gberprifbaren Beurteilungsspielraum dar.

OVG Thiringen, Beschluss, 31.03.2003, - 2 EO 545/02 -
in: NVwZ-RR 2004, 52

LS: 2.Die Ergebnisse eines Assessment Centers kénnen bei Auswahlentscheidungen
von Bewerbern, die bislang bei dem Dienstherrn, der den umstrittenen Dienstpos-
ten vergibt, beschaftigt waren, nicht als Hauptkriterium, sondern allenfalls ergéan-
zend herangezogen werden.

Im Hinblick auf die erforderliche Bestenauslese fur ein Beférderungsamt bzw. einen Befdrde-
rungsdienstposten ist dabei eine Rangfolge der Bewerber unter Hinzuziehung eines Ver-
gleichsmal3stabes zu bestimmen.

Der Dienstherr hat anhand der gesamten fiir die persénliche und fachliche Einschatzung von
Eignung und Leistung der Bewerber bedeutenden Entscheidungsgrundlagen, die er vollstandig
zu ermitteln hat, eine wertende Abwagung und Zuordnung vorzunehmen. Dabei kommt den
letzten, aktuellen dienstlichen Beurteilungen eine besondere Bedeutung zu. Aber auch ein
Ruckgriff auf den weiteren Inhalt der Personalakten, soweit er den beruflichen Werdegang usw.
betrifft, auf den Besetzungsvorschlag/-bericht und frihere Beurteilungen kann geboten sein.

Ausgehend von diesem PrifungsmalRstab hat die Ag. bei der Auswahlentscheidung die recht-
lichen Grenzen ihres Beurteilungsspielraumes verletzt.

Sie hat zwar vor der Auswahlentscheidung ein Anforderungsprofil erstellt, das sich auch an
den Anforderungen der zu vergebenden Stelle orientiert hat. Die Auswahlentscheidung des
Oberbiurgermeisters leidet aber daran, dass sie die Entscheidungsgrundlagen zur Feststellung
der Eignung der Konkurrenten nicht vollstandig ermittelt und zu einseitig auf das Ergebnis des
AC-Verfahrens abgestellt hat.

Gegenstand der gerichtlichen Prifung kdnnen dabei nur die Auswahlerwéagungen sein, soweit
sie schriftlich niedergelegt wurden; nur insoweit sind sie fir die Bet. und die Gerichte nachvoll-
zZiehbar.

Im vorliegenden Fall wurde bereits der bei Auswahlentscheidungen ubliche Vermerk, in dem
die Entscheidungsgrundlagen und die Auswahlerwagungen zusammengefasst sind, nicht ge-
fertigt.

Die Auswahlerwagungen des Oberbirgermeisters als zustandigem Organ finden sich zum ei-
nen im Schreiben vom 27.12.2001 an den Personalrat. Darin begriindete der Oberbiirgermeis-
ter die Auswahl des Beigel. im Wesentlichen mit dem Ergebnis des AC-Verfahrens sowie mit
seiner zehnjahrigen Erfahrung in der Verwaltung der Stadt, insbesondere seiner bereichsiber-
greifenden Téatigkeit im Biro des Oberbirgermeisters als dessen personlicher Referent und
Pressesprecher. Hierbei machte der Oberblirgermeister auch deutlich, dass ,es bei der end-
glltigen Entscheidung keine besonderen Tatbestande sachlicher oder personlicher Art gab,
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die es gerechtfertigt hatten, vom Ergebnis des AC-Verfahrens abzuweichen®. Zum anderen
teilte er, der Oberblrgermeister, im Schreiben vom 21.01.2002 dem Ast. im Wesentlichen nur
die Umstande mit, warum er ihn, den Ast., nicht ausgewahlt habe. Darin sei das Ergebnis des
AC-Verfahrens ausschlaggebend gewesen.

Mit diesen Ausfiihrungen hat die Ag. den Bewerbungsverfahrensanspruch verletzt, denn es
lasst nicht ansatzweise eine Auswahlentscheidung erkennen, die sich am selbst aufgestellten
Anforderungsprofil orientiert und die bisherigen Gesamtleistungen der Bewerber wurdigt.

Eine rechtmafige Auswahlentscheidung héatte deshalb erfordert, die Leistungen der Bewerber,
die sie bisher im 6ffentlichen Dienst ausnahmslos bei der Ag. erbracht haben, in ihrer Gesamt-
heit zugrunde zu legen und im Hinblick auf das soeben dargestellte Anforderungsprofil der zu
besetzenden Stelle zu wirdigen. Dabei hatten insbesondere zunéchst alle bisherigen Beurtei-
lungen herangezogen werden missen und Beurteilungen aus Anlass des Auswahlverfahrens
erstellt werden mussen. Ihre Tauglichkeit fir die zu treffende Eignungsprognose héatte ermittelt
werden missen und erst dann, wenn eine Gleichgeeignetheit der Bewerber festgestellt worden
ware, hatten weitere Hilfskriterien herangezogen werden kénnen, die schlie3lich zu einer un-
angreifbaren Auswahlentscheidung gefiihrt hatten.

Der Oberbirgermeister hat entgegen diesen Anforderungen ohne eingehende und verglei-
chende Wirdigung der bisherigen Gesamtleistung der Bewerber allein maf3geblich und ent-
scheidend auf das Ergebnis des AC-Verfahrens abgestellt. Damit hat er vorschnell auf ein un-
tergeordnetes Hilfskriterium zurlickgegriffen, auf das er nur hatte zurlickgreifen dirfen, wenn
zuvor nach dem rechtsfehlerfreien Heranziehen des Hauptkriteriums die Bewerber dem Anfor-
derungsprofil geman in gleicher Weise fur dieses Amt geeignet gewesen waren.

Der Senat schlief3t sich insoweit der in der verwaltungsgerichtlichen allgemein vertretenen Auf-
fassung an, dass die Ergebnisse eines AC-Verfahrens bei Bewerbern, die bislang bei dem
Dienstherrn, der die umstrittene Stelle vergibt, beschéftigt waren, grundsatzlich nur erganzend
herangezogen werden kénnen. Auswahlverfahren mit Assessment-Center-Elementen (Vor-
trag, Interview, Rollenspiel) haben im Vergleich mit dienstlichen Beurteilungen eine nur be-
schrankte Aussagekraft. Sie kénnen nur die Beurteilungsgrundlagen erweitern und das ander-
weitig gewonnene Bild Uber einen Bewerber nur abrunden. Priifungen dieser Art vermitteln in
der Regel nicht mehr als eine Momentaufnahme, decken zwangslaufig nur einen Teil der An-
forderungen des neuen Amtes bzw. der neuen Laufbahn ab und sind von der Tagesform des
Bewerbers abhangig. Wer sich in einer Prifungssituation bewahrt, ist nicht zwangslaufig der
leistungsstarkste und beste Bewerber. Dienstliche Beurteilungen beziehen sich demgegeniber
regelméaRig auf einen langeren, meist sogar mehrjahrigen Zeitraum, in dem der Beamte den
konkreten vielféltigen Anforderungen seines Amtes gerecht zu werden hatte und bieten nach
ihrer Zweckbestimmung eine weitaus gesichertere Grundlage fur die Feststellung der Eignung
im Rahmen einer am Leistungsgrundsatz orientierten Personalentscheidung (vgl. OVG Berlin,
NVwZ-RR 2001, 395).
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Fazit Beurteilungen - Auswahlgesprache - Assessment-Center:

1)

2)

3)

4)

5.)

6.)

Die Rspr. ist gegentiber den Erkenntnissen aus Vorstellungsgesprachen und Assessment
Centern nach wie vor zuriickhaltend.

Im Ergebnis kdnnen Erkenntnisse hieraus nur entscheidend fiir das Auswahlverfahren
sein, wenn die Bewerber zunachst im Wesentlichen gleich beurteilt sind. Damit kommt
den dienstlichen Beurteilungen nach wie vor ein Vorrang zu. Ausnahme: vgl. OVG
Hamburg, Beschluss vom 20.11.2012 - 1 Bs 212/12 - bei der Auswahl eines Schulleiters.

Noch offen schien lange die Frage, ob bei gleicher aktueller Beurteilung die Ergebnisse
eines Auswahlgesprachs als nachstes Kriterium herangezogen werden kdnnen oder ob
zunachst altere Beurteilungen herangezogen werden missen. Hier votieren die Gerichte
unterschiedlich. Wenn man weiterhin davon ausgeht, dass Auswahlgespréache nur einen
relativ kurzen Eindruck vermitteln, dann sollte man den alteren Beurteilungen den Vorzug
geben. Anders kann es aber dann sein, wenn das Auswahlgesprach gerade zu Themen
eines besonderen Anforderungsprofils Aussagen treffen kann. Fiir den Vorrang von
alteren Beurteilungen gegentiber Auswahlgesprachen z.B. OVG NRW, Beschluss,
03.03.2023 - 1 B 726/22 - juris mit Hinweis auf § 33 | Satz 2 BLV.

Inzwischen wird auch vertreten, dass der Dienstherr wahlen kann, ob er zunachst auf
zwei altere Beurteilungen zurtickgreift oder sofort die Ergebnisse von
Auswahlgesprachen / Assessment-Center zur Entscheidung heranzieht, so auch
GOHMANN Rechtsanwalte Berlin, www.goehmann.de, in inrem Personalbrief 2018.

Wird eine Bewerberauswahl zul&ssigerweise maf3geblich auf die Eindriicke bei einem

Auswahlgesprach oder AC gestiitzt, dann gelten fir die Auswahlgesprache folgende

Anforderungen:

a) Hinreichende Zeit fur die Bewerber, inre Personlichkeit und Leistungsféahigkeit .....
unter Beweis zu stellen,

b) Einheitliche Handhabung der Gesprache durch die Auswahlkommission,

¢) Verwendung eines einheitlichen Frage- und Bewertungsbogen,

d) Hinreichende schriftliche Dokumentation der Gespréache,

e) Gewahrleistung der Fach- und Sachkunde der Mitglieder der Auswahlkommission.

Ein Protokoll, insbesondere ein Wortprotokoll ist nicht erforderlich. Die an die Bewerber
gerichteten Fragen bzw. die besprochenen Themen, die Antworten der Bewerber, die
Bewertung dieser Antworten durch die Auswahlkommission sowie der personliche
Eindruck von den Bewerbern missen jedoch zumindest in den Grundziigen festgehalten
werden (OVG Berlin-Brandenburg, Beschluss 27.01.2012 - 6 S 50.11 - juris; OVG NRW,
Beschluss vom 03.08.2017 - 6 B 831/17 - juris; OVG Niedersachsen, Beschluss vom
18.08.2011 - 5 ME 212/11 - juris).

Ab 20.08.2021 § 33 | Satz 3 BLV:

,Zur Uberpriifung der Erflllung von Anforderungen, zu denen die dienstlichen
Beurteilungen keinen oder keinen hinreichenden Aufschluss geben, kbnnen
eignungsdiagnostische Instrumente eingesetzt werden.®

Auch aus dieser Moglichkeit von AC oder Vorstellungsgespéch ergibt sich aber zunachst
der Vorrang von dienstlichen Beurteilungen.

Zu Auswahlgesprachen z.B. auch § 6 Laufbahngesetz (LfbG) Berlin.
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Bewerbung von Frauen

EuGH, Urteil, 11.11.1997, - Rs.C-409/95 -
in: NJW 97, 3429 = DVBI 98, 183 = RiA 98, 37 = ZBR 98, 132 = NZA 97, 1337

Art. 2 1 und IV Richtlinie 76/207/EWG des Rates vom 09.02.1976 zur Verwirklichung des
Grundsatzes der Gleichbehandlung von Mannern und Frauen hinsichtlich des Zugangs
zur Beschaftigung, zur Berufsbildung und zum beruflichen Aufstieg sowie in Bezug auf
die Arbeitsbedingungen steht einer nationalen Regelung nicht entgegen, nach der bei
gleicher Qualifikation von Bewerbern unterschiedlichen Geschlechts in Bezug auf
Eignung, Befdhigung und fachliche Leistung weibliche Bewerber in behérdlichen
Geschaftsbereichen, in denen im jeweiligen Beforderungsamt einer Laufbahn weniger
Frauen als Manner beschéftigt sind, bevorzugt zu befdordern sind, sofern nicht in der
Person eines mannlichen Mitbewerbers liegende Griinde Uiberwiegen, vorausgesetzt,
- diese Regelung garantiert den mannlichen Bewerbern, die die gleiche Qualifikation wie
die weiblichen Bewerber besitzen, in jedem Einzelfall, dass die Bewerbungen Gegen-
stand einer objektiven Beurteilung sind, bei der alle die Person der Bewerber
betreffenden Kriterien berlicksichtigt werden und der den weiblichen Bewerbern
eingerdumte Vorrang entfallt, wenn eines oder mehrere dieser Kriterien zugunsten des
mannlichen Bewerbers Uberwiegen, und - solche Kriterien haben gegenliber den
weiblichen Bewerbern keine diskriminierende Wirkung. ...

...32. Da Art. 2 IV eine Ausnahme von einem in der Richtlinie verankerten individuellen
Recht darstellt, kann diese nationale MalRhahme zur spezifischen Beglnstigung
weiblicher Bewerber jedoch den Frauen bei einer Beférderung keinen absoluten und
unbedingten Vorrang einrdumen, sollen die Grenzen der in dieser Bestimmung
vorgesehenen Ausnahme nicht Uberschritten werden.

33. Im Gegensatz zu der Regelung, die Gegenstand des Urteils Kalanke war,
Uberschreitet eine nationale Regelung, die wie im vorliegenden Fall eine
Offnungsklausel enthélt, diese Grenzen nicht, wenn sie den mannlichen Bewerbern, die
die gleiche Qualifikation wie die weiblichen Bewerber besitzen, in jedem Einzelfall
garantiert, dass die Bewerbungen Gegenstand einer objektiven Beurteilung sind, bei der
alle die Person der Bewerber betreffenden Kriterien berticksichtigt werden und der den
weiblichen Bewerbern eingeraumte Vorrang entféllt, wenn eines oder mehrere dieser
Kriterien zugunsten des mannlichen Bewerbers lUberwiegen. Solche Kriterien durfen
allerdings gegeniiber den weiblichen Bewerbern keine diskriminierende Wirkung haben.

BVerwG, Urteil, 30.06.2011, - 2 C 19.10 -

in: BVerwGE 140, 83 = [6D 2011, 220 = NVwZ 2011, 1270 = D6D 2011, 279 = RiA 2011,
260 = PersV 2012, 263 (LS) = ZBR 2012

LS: 1. Ein Beforderungsranglistensystem, das Gruppen allein aufgrund des abschlie-
Renden Gesamturteils der dienstlichen Beurteilung bildet und innerhalb der Grup-
pen nach Behinderteneigenschaft und Geschlecht der Bewerber differenziert, ver-
stoRRt gegen Art. 33 Abs. 2 GG.

Zutreffend weist das Berufungsgericht darauf hin, dass die Beklagte fir die Differenzierung
innerhalb der Gruppen der Beamten mit gleichem Gesamturteil auf einzelne, im Vorhinein ge-
nerell festgelegte leistungsbezogene Kriterien hatte abstellen missen. Auch wenn sie in ihren
Beurteilungsrichtlinien von 2002 Zwischenbenotungen fiir unzulassig erklart (Nr. 25 BRZV) und
damit zugleich verbale Zusatze zur abgestuften Bewertung innerhalb der Gesamtnoten (sog.
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Binnendifferenzierungen) ausgeschlossen hat (vgl. Urteil vom 27. Februar 2003 a.a.O. S. 3f1.),
hatte die Beklagte bei gleichem Gesamturteil die herangezogenen Beurteilungen gleichwohl
ausschdpfen missen. Durch den - vorschnellen - Riickgriff auf die Hilfskriterien ,Behindertenei-
genschaft” und ,weibliches Geschlecht” hat sie Schwerbehinderte und Frauen unter VerstoR3
gegen Art. 33 Abs. 2 GG bevorzugt. Diesen Hilfskriterien darf erst dann Bedeutung beigemes-
sen werden, wenn sich aus dem Vergleich anhand leistungsbezogener Kriterien kein Vor-
sprung von Bewerbern ergibt.

Zwar sind die Forderung der Gleichberechtigung in Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG und das Verbot
der Benachteiligung Behinderter in Art. 3 Abs. 3 Satz 2 GG grundrechtlich verankert. Beide
verfassungsrechtlichen Grundséatze sind aber nicht darauf gerichtet, die Geltung des Leis-
tungsgrundsatzes nach Art. 33 Abs. 2 GG fiir die Vergabe offentlicher Amter generell einzu-
schranken. Die bevorzugte Berlicksichtigung von Frauen ist sowohl nach dem Unionsrecht
(insbesondere Richtlinie 2006/54/EG) als auch nach § 8 Satz 1 BGleiG ausdrucklich auf die
Falle gleicher Qualifikation beschrankt und greift Giberdies nur ein, wenn nicht in der Person
eines Mitbewerbers liegende Griinde tberwiegen.

BAG, Urteil, 21.01.2003, - 9 AZR 307/02 -
in: ZfPR 2004, 84 (LS)

LS: 1.Liegen gleich qualifizierte Bewerbungen zu einem offentlichen Amt vor, so ver-
bleibt dem Arbeitgeber ein Auswahlermessen. Dieses wird im Land Rheinland-
Pfalz eingeschrankt durch den in den 88 7, 9 LGG geregelten Vorrang fiur Frauen,
soweit und solange diese in der fir das Amt mafigeblichen Vergutungsgruppe un-
terreprasentiert sind.

2. Diein 8§ 7 Abs. 1 LGG geregelte vorrangige Beriicksichtigung von Frauen ver-
stof3t schon deshalb nicht gegen Art. 3 Abs. 3 GG, weil in der Person eines Mitbe-
werbers liegende schwerwiegende Griinde die vorrangige Berlicksichtigung der
Frau ausschlieen kdnnen.

3. 8 7 Abs. 1 LGG verstolt nicht gegen Art. 2 Abs. 1 i.V.m. Art. 3 der Richtlinie
76/207/EWG vom 9. Februar 1976. Art. 2 Abs. 4 der Richtlinie l1Asst MaBhahmen zur
Frauenforderung zu. Der in 8 7 Abs. 1 LGG geregelte Vorrang ist eine zuléassige
MaBnahme der Frauenférderung. Die in 8 9 LGG getroffene Hartefallregelung héalt
den offentlichen Arbeitgeber stets zu einer Einzelfallprifung an, so dass weibli-
chen Mitbewerberinnen kein absoluter und unbedingter Vorrang eingerdaumt ist.

Sind zwei Bewerber gleich qualifiziert, verbleibt dem Arbeitgeber ein weitgehendes Auswahl-
ermessen; denn das Kriterium der Bestenauslese nach Art. 33 Abs. 2 GG ist dann gewabhrt.
Der Arbeitgeber kann zu seiner weiteren Entscheidungsfindung Hilfskriterien heranziehen.
Diese dirfen nicht sachwidrig sein (BAG 5. Marz 1996 - 1 AZR 590/92 (A) - BAGE 82, 211).

Im Streitfall wird das Ermessen bei der Auswahl gleich qualifizierter Bewerber zugunsten der
Mitbewerberin K. durch die gesetzliche Pflicht der Beklagten nach 8 7 Abs. 1 LGG beschrénkt.
Nach dieser landesrechtlichen Bestimmung sind bei Unterreprasentanz weibliche Bewerberin-
nen bevorzugt zu beriicksichtigen, es sei denn, die Bevorzugung der Frau wére fur den mann-
lichen Bewerber ein besonderer Hartefall. Ein derartiger Hartefall (§ 9 LGG) ist in der Person
des Klagers nicht gegeben.

Entgegen der Auffassung des Klagers ist der in § 7 Abs. 1 LGG in Verbindung mit
8§ 9 LGG geregelte Vorrang verfassungsrechtlich nicht zu beanstanden.

Die bevorzugte Beriicksichtigung von Frauen folgt aus dem Gebot des Art. 3 Abs. 2 GG, die
Gleichberechtigung der Geschlechter auch tatséchlich durchzusetzen. Danach dirfen fakti-
sche Nachteile, die typischerweise Frauen treffen, durch begiinstigende Regelungen ausgegli-
chen werden (BVerfG 28. Januar 1992 - 1 BvR 1025/82 - BVerfGE 85, 191).

Entgegen der Revision ist diese Art der Frauenforderung nicht durch Art. 3 Abs. 3 Satz 1 GG
ausgeschlossen. Die Abgrenzung zwischen einer zulassigen MaRnahme zur Durchsetzung der
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Gleichberechtigung (Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG) und einer verbotenen Diskriminierung (Art. 3 Abs.
3 Satz 1 GG) ist mit dem Mittel der praktischen Konkordanz zu I6sen. Sie wird hier durch die
vorausgesetzte gleichwertige Qualifikation (8 7 Abs. 1 LGG), die Unterreprésentanz von
Frauen nach § 4 Abs. 3 LGG sowie die Hartefallregelung in 8 9 LGG gewahrleistet. Damit ist
auch eine unverhéltnisméaRige Belastung von méannlichen Bewerbern ausgeschlossen. Sie
kénnen sich wegen der Hartefallregelung im Einzelfall auch gegeniber den nach Art. 3 Abs. 2
Satz 2 GG geforderten Frauen durchsetzen (vgl. BAG 22. Juni 1993 - 1 AZR 590/92 - BAGE
73, 269; Senat 2. Dezember 1997 - 9 AZR 668/96 - BAGE 87, 171).

Die in 88 7 und 9 LGG getroffene Vorrangsregelung ist auch mit européaischem Gemeinschafts-
recht vereinbar. Die Héartefallregelung in § 9 LGG verhindert, dass automatisch weiblichen Be-
werbern der Vorrang eingeraumt wird.

Art. 2 Abs. 1i.V.m. Art. 3 der Richtlinie 76/207/EWG vom 9. Februar 1976 verbietet eine Dis-
kriminierung aufgrund des Geschlechts bei den Bedingungen des Zugangs zur Beschaftigung
einschliellich der Auswabhlkriterien. Art. 2 Abs. 4 Richtlinie 76/207/EWG lasst jedoch aus-
nahmsweise Maflinahmen zu, die das Ziel haben, bestehende faktische Ungleichheiten zu be-
seitigen oder zu verringern. Darunter sind MaBnahmen zu verstehen, die Frauen bei gleicher
Qualifikation in einem Bereich, in denen Frauen unterreprasentiert sind, einen Vorrang einrau-
men. Da Art. 2 Abs. 4 der Richtlinie 76/207/EWG eine Ausnahmeregelung zum Diskriminie-
rungsverbot des Absatzes 1 enthélt, muss die Vorschrift eng ausgelegt werden (EuGH 17.
Oktober 1995 - C-450/93 - EuGHE | 1995, 3051).

Malnahmen, die Frauen absolut und unbedingt einen Vorrang einrdumen, Uberschreiten die
Grenzen der Ausnahmeregelung. Sie dienen nicht mehr der Foérderung der Chancengleichheit.
Eine nationale Regelung zur Frauenférderung, die den weiblichen Bewerbern automatisch den
Vorrang einrdumt, verstof3t gegen europaisches Gemeinschaftsrecht (EuGH 17. Oktober 1995
- C-450/93 - a.a.0.). Die Grenzen einer zulassigen ForderungsmalRnahme halt eine Vorrangs-
regelung nur ein, wenn die Bevorzugung entfallt, sofern in der Person eines ménnlichen Mit-
bewerbers schwerwiegende Grinde vorliegen (EuGH 11. November 1997 - C-409/95 - EUGHE
| 1997, 6363; 28. Marz 2000 - C-158/97 - EuGHE | 2000, 1875, zu § 10 Gleichberechtigungs-
gesetz Hessen). Die Hartefallregelung in § 9 LGG stellt eine Begrenzung der Frauenférderung
dar, wie sie der EuGH verlangt; denn sind die in der Person des Bewerbers liegenden Griinde
so schwerwiegend, dass sie das Gebot der Gleichstellung unterreprasentierter Frauen tber-
wiegen, darf die Mitbewerberin nicht bevorzugt beriicksichtigt werden.

Die Beklagte durfte bei der Auswahlentscheidung das 56 Monate hdhere Allgemeine Dienstal-
ter (ADA) des Klagers unberiicksichtigt lassen.

Die Berlcksichtigung des Dienstalters ist im Rahmen einer Hartefallregelung nicht ausge-
schlossen (vgl. EuGH 28. Méarz 2000 - C 158/97 - EUGHE | 2000, 1875; 6. Juli 2000 - C-407/98
- EUGHE | 2000, 5539). Sie darf allerdings nicht dem gemeinschaftsrechtlich zugelassenen
Ziel der Frauenférderung zuwiderlaufen. Mit dem LGG ist eine Beschleunigung der geschlech-
terparitatischen Besetzung der (Beforderungs-) Stellen bezweckt. Das europa- und verfas-
sungsrechtliche Gebot der tatsachlichen Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen soll
so zeitnah verwirklicht werden. Mit dieser Zielsetzung ist es unvereinbar abzuwarten, bis das
Dienstalter geeigneter Bewerberinnen das der méannlichen Bewerber erreicht. Die schranken-
lose Berucksichtigung des héheren Dienstalters zugunsten eines ménnlichen Bewerbers fihrte
zu einer mittelbaren Diskriminierung des anderen Geschlechts; denn die Tatbestande, die zu
einem geringeren ADA flhren, insbesondere der spétere Eintritt in das Berufsleben oder die
Unterbrechung der Berufstatigkeit wegen Kindererziehungszeiten, betreffen Uberwiegend
Frauen.

Die Handhabung der Beklagten, zugunsten der mannlichen Bewerber erst ein mindestens 60
Monate langeres ADA als Hilfskriterium heranzuziehen, vermeidet diese Diskriminierung. Sie
gleicht einen typischen Nachteil von Frauen aus.

Die Revision rugt ohne Erfolg, es sei rechtswidrig, einen Hartefall erst bei einem hdheren
Dienstalter als 59 Monate beginnen zu lassen und ihn wegen der Unterschreitung um wenige
Monate auszuschlieRen. Eine derartige am Stichtagsprinzip orientierte Regelung ist nicht zu
beanstanden. Sie dient der objektiven Uberpriifbarkeit von Auswahlentscheidungen und ge-
wahrleistet eine weitgehende Gleichbehandlung der Bewerber.
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OVG R.-P., Beschluss, 29.06.1999, - 2 B 11189/99 -
in: DVBI. 1999, 1445 = RiA 2000, 47 = D6D 2000, 62

LS: Zur Vereinbarkeit der in 8 7 Abs. 1 LGG R.-P. vorgesehener Quotenregelung mit
der Européischen Gleichbehandlungs-RL vom 09.02.1996 (im Anschluss an

EuGH, DVBI. 1998, 183).

MaRstab fir die Auswahlentscheidung ist das Leistungsprinzip (8 10 Abs. 1 LBG). Insoweit
muss sie sich an dem Beforderungskonzept messen lassen, das sich der Ag. mit Blick auf den
Beftrderungstermin 18.05.1999 selbst gegeben hat. Im Einklang mit der st. Rspr. des beschlie-
Benden Senats hat sich nach diesem Konzept die Beférderungsauswahlentscheidung in erster
Linie an den letzten dienstlichen Beurteilungen zu orientieren. Sind diese im Wesentlichen
gleich, ist auf Hilfskriterien zuriickzugreifen, und zwar zunéchst auf die vorletzten dienstlichen
Beurteilungen, sodann auf das Beférderungsdienstalter sowie auf das allgemeine Dienstalter
und schlieBlich auf den sozialen Gesichtspunkt einer Schwerbehinderung. Erst wenn sich auch
danach ein Gleichstand ergibt, haben Frauen, falls sie unterreprasentiert sind, Vorrang vor
Mannern.

Dieses Konzept ist in sich schliissig und auch im Hinblick auf 8 7 Abs. 1 LGG rechtmé&Rig.
Danach sind Frauen im Rahmen von Beftérderungsentscheidungen bei gleichwertiger Eignung,
Beféhigung und fachlicher Leistung - vorbehaltlich einer Harteklausel (§ 9 LGG) - bevorzugt zu
berlicksichtigen, soweit und solange eine Unterreprasentanz vorliegt. Diese gesetzliche Rege-
lung ist mit der Europaischen Gleichbehandlungs-RL (RL 76/207/EWG vom 09.02.1996, ABI.
L 39 S. 40) nur vereinbar, wenn sie im Einklang mit der dazu ergangenen Rspr. des EuGH
ausgelegt wird.

Nach dessen Urteil vom 11.11.1997 (DVBI. 1998, 183) ist eine nationale Quotenregelung nur
dann zulassig, ,wenn sie den ménnlichen Bewerbern, die die gleiche Qualifikation wie die weib-
lichen Bewerber besitzen, in jedem Einzelfall garantiert, dass die Bewerbungen Gegenstand
einer objektiven Beurteilung sind, bei der alle die Person der Bewerber betreffenden Kriterien
beriicksichtigt werden und der den weiblichen Bewerbern eingerdumte Vorrang entfallt, wenn
eines oder mehrere dieser Kriterien zugunsten des mannlichen Bewerbers Uberwiegen®; vo-
rausgesetzt wird dabei lediglich, dass die betreffenden Kriterien selbst keine diskriminierende
Wirkung haben.

Frauen dirfen danach aufgrund einer Quotenregelung grundsatzlich erst dann bevorzugt wer-
den, wenn sie und die mannlichen Bewerber nicht nur zuletzt gleich beurteilt, sondern auch
unter Berucksichtigung beférderungsrelevanter Hilfskriterien - etwa des Ergebnisses vorletzter
Beurteilungen und des Dienstalters - gleichwertig sind (ebenso im Ergebnis OVG Saarland,
Beschluss vom 19.01.1998, IOD 1998, 110; OVG Schl.-H., Beschluss vom 06.03.1998, NVwZ-
RR 1999, 261; OVG NW, Beschluss vom 29.05.1998, RiA 1999, 144). Diesen rechtlichen Vor-
gaben wird das vom Ag. vorab beschlossene Beférderungskonzept in vollem Umfang gerecht.

Abgesehen davon diirfte es sich, anders als der Ag. meint, im vorliegenden Fall auch nicht von
vornherein verbieten, noch vor der Quotenregelung hilfsweise auf den Gesichtspunkt des
Dienstalters zurtickzugreifen. Unbeschadet des unterschiedlichen laufbahnrechtlichen Werde-
gangs beider Bewerber - der Ast. ist Aufstiegsbeamter aus dem mittleren Dienst - gehort er
dem offentlichen Dienst wesentlich langer an als die Beigel. Im eigentlichen Sinne miteinander
vergleichbar sind die beruflichen Daten beider Beamter ab der Ernennung zur Regierungsin-
spektorin bzw. zum Regierungsinspektor; auch dieser Zeitpunkt lag beim Ast. um ein halbes
Jahr friher.
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VG Neustadt a.d.W., Beschluss, 01.07.2014, - 1 L 384/14.NW -

LS: Soll die Auswahlentscheidung auf den Gesichtspunkt der Frauenférderung ge-
man § 7 Abs. 1 LGG gestutzt werden, darf der Blick im Rahmen der Harteregelung
des § 9 LGG zugunsten des mannlichen Bewerbers nicht allein auf den Aspekt des
héheren Dienstalters verengt werden.

Das LGG enthalt in § 9 indessen eine Offnungsklausel fir mannliche Bewerber und tragt
dadurch rechtlichen Bedenken gegen einen absoluten Vorrang des Auswabhlkriteriums der
Frauenférderung Rechnung (vgl. BAG, Urteil vom 21. Januar 2003 - 9 AZR 307/02). Im Rah-
men der Offnungsklausel muss fiir den mannlichen Bewerber, der die gleiche Qualifikation wie
die weiblichen Bewerber besitzt, in jedem Einzelfall garantiert sein, dass die Bewerbung Ge-
genstand einer objektiven Beurteilung ist, bei der alle die Person des Bewerbers betreffenden
Kriterien bertcksichtigt werden, und der weiblichen Bewerbern eingerdaumte Vorrang entfallt,
wenn eines oder mehrere dieser Kriterien zugunsten des mannlichen Bewerbers tiberwiegen
(vgl. EuGH, Urteil vom 11. November 1997 - C-409/95 -, ZBR 1998, 183 ff.). Dem ist nicht zu
entnehmen, dass die in der Person des Mannes liegenden Griinde das erforderliche Griinde
das erforderliche Gewicht erst erreichen, wenn die Zurlckstellung des Mannes aufgrund ge-
nerellen Vorrangs der Frau nach den Umsténden des Einzelfalls eine besonders schwere Be-
nachteiligung des méannlichen Bewerbers darstellt (vgl. OVG NRW, Beschluss vom 27. Méarz
1998 - 6 B 431/98 -, 16D 1999, 28).

Die Berticksichtigung des Dienstalters im Rahmen einer Hartefallregelung ist zuléssig und es
durfte auch nicht zu beanstanden sein, wenn zugunsten des mannlichen Bewerbers erst ein
mindestens 60 Monate héheres Dienstalter durchschlagt (vgl. BAG, Urteil vom 21. Januar 2003
-9 AZR 307/02 -). 8 9 LGG ist aber nicht auf den Aspekt des Dienstalters beschrankt, vielmehr
mussen hier, wie ausgefihrt, grundsatzlich alle die Person der Bewerber betreffenden Eig-
nungskriterien berlcksichtigt werden.

Im vorliegenden Fall hat der Antragsgegner seinen Blick allein auf das Kriterium des Dienstal-
ters verengt und nicht beriicksichtigt, dass der Antragsteller Giber Jahre hinweg durch sein au-
RergewOhnliches aulerdienstliches Engagement ,die Entwicklung der Bewahrungshilfe in
Rheinland-Pfalz entscheidend mitgepragt hat und daftr den Verdienstorden des Landes im
Jahr 2004 erhalten hat. Es spricht einiges dafir, dass diese Umstande - die auch in den dienst-
lichen Beurteilungen Niederschlag finden, einen erkennbaren Bezug zu den Dienstaufgaben
des Antragstellers haben und mdglicherweise Uber seine eignungsrelevanten Befahigungen
Auskunft geben kénnen - im Rahmen der Harteprifung gemal 8 9 LGG vom Dienstherrn nicht
vollstandig unbeachtet bleiben dirfen. Welches Gewicht ihnen letztlich in Abwagung mit dem
Aspekt der Frauenférderung und anderen zulassigen Auswabhlkriterien wie dem Dienstalter zu-
kommt, kann im vorliegenden Eilverfahren vom Gericht nicht abschlie3end entschieden wer-
den.

ebenso fur einen individuellen Vergleich Frau - Mann bei gleicher Beurteilungsnote und
gegen eine automatische Bevorzugung von Frauen: : OVG R.-P., Beschluss vom
07.12.1999 - 10 B 1214 9/99.0VG - in: 16D 2000, 198; OVG R.-P., Beschluss vom
18.09.2006 - 2 B 10840/06 - in: NVwZ 2007, 109; VG Trier, Beschluss vom 04.12.1995 - 1
L 1726/95.TR - und des VG Neustadt/WeinstralRe, Beschluss vom 21.01.1997 - 6 L
3824/96.NW -; OVG Sachsen-Anhalt, Beschluss vom 06.09.2011 - 1 M 118/11 - in: D6V
2011, 981 (LS)
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VGH Bad.-Wirtt., Beschluss, 21.06.2011, - 4 S 1075/11 -

in: 16D 2011, 230 = DOV 2011, 779 (LS) = NVwWZ-RR 2012, 73 = PersV 2012, 354

LS: 3.8 10 Abs. 1 und Abs. 3 ChancenG sind unionsrechtskonform auszulegen und
anzuwenden.

4. Sind Bewerberinnen und Bewerber nach Eignung, Befédhigung und fachlicher
Leistung gleich qualifiziert, darf den Bewerberinnen kein automatischer und un-
bedingter Vorrang eingerdaumt werden, vielmehr muss in jedem Einzelfall gewahr-
leistet sein, dass alle die Bewerber betreffenden persénlichen Besonderheiten in
den Blick genommen werden.

5. Eine bevorzugte Beforderung von Frauen kommt nicht in Betracht, wenn in der
Person eines mannlichen Mitbewerbers ,,Griinde von groRerem rechtlichen Ge-
wicht“ entgegenstehen. Im Rahmen der insoweit erforderlichen VerhaltnismaRig-
keitsprifung sind auch die in 8 10 Abs. 3 Satz 1 ChancenG genannten Gesichts-
punkte in den Blick zu nehmen.

Die vom Antragsgegner vorgenommene, automatische Bevorzugung von Frauen bei gleicher
Qualifikation gegentiber den mannlichen Mitbewerbern ist aus unionsrechtlichen Grinden zu
beanstanden.

Gelangt der Dienstherr (fehlerfrei) zu dem Ergebnis, dass mehrere Bewerber nach Eignung,
Befahigung und fachlicher Leistung fiir das angestrebte Amt im Wesentlichen gleich geeignet
sind, so kann er die Auswahl nach weiteren sachgerechten Merkmalen treffen; hierbei steht
ihm ein weites Ermessen hinsichtlich der Bestimmung des Auswahlkriteriums (,Hilfskriterium®)
zu (BVerwG, Beschluss vom 10.11.1993 - 2 ER 301.93 -, DVBI 1994, 118; Senatsbeschlisse
vom 16.06.2003 - 4 S 905/03 -, NVwZ-RR 2004, 120 und vom 13.12.2005 - 4 S 1997/05 -). Die
bevorzugte Beforderung von Frauen zur Herstellung von Chancengleichheit ist insoweit, nicht
zuletzt vor dem Hintergrund des Gleichberechtigungsgebots des Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG, ein
grundséatzlich zulassiges Auswahlkriterium. Danach fordert der Staat die tatséchliche Durch-
setzung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und wirkt auf die Beseitigung beste-
hender Nachteile hin (vgl. hierzu auch Art. 23 Satz 1 der Charta der Grundrechte der Européi-
schen Union).

Dieses Ziel verfolgt auch der vom Antragsgegner herangezogene § 10 Abs. 1 des Gesetzes
zur Verwirklichung der Chancengleichheit von Frauen und M&nnern im 6ffentlichen Dienst des
Landes Baden-W rttemberg vom 11.10.2005. Soweit Frauen in einzelnen Bereichen geringer
reprasentiert sind, hat die Dienststelle danach unter Wahrung des Vorrangs von Eignung, Be-
fahigung und fachlicher Leistung (Artikel 33 Abs. 2 GG) nach MalRgabe der Zielvorgaben des
Chancengleichheitsplans und entsprechender Personalplanung bei der Besetzung von Stellen,
auch mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben sowie von Stellen fur die Berufsaushildung und
bei der Beférderung, deren Anteil deutlich zu erhéhen. Nach § 10 Abs. 3 Satz 1 ChancenG
sind bei der Auswahlentscheidung Dienstalter, Lebensalter und der Zeitpunkt der letzten Be-
forderung nur zu berlcksichtigen, soweit sie fir die Beurteilung der Eignung, Leistung und
Befahigung von Bedeutung sind. Der Geschlechtszugehérigkeit wird insoweit Vorrang einge-
raumt vor anderen Hilfskriterien wie etwa dem Dienstalter (vgl. hierzu auch Senatsbeschluss
vom 25.07.1996 - 4 S 1525/96 -). Dieser Ansatz ist grundsatzlich zulassig. Allerdings sind bei
der Auslegung und Anwendung dieser Bestimmungen die in diesem Zusammenhang vom Ge-
richtshof der Européischen Union herausgearbeiteten Rechtsgrundsatze mit heranzuziehen.
Danach ist ein Vorrang der Frauenférderung mit unionsrechtlichen Grundséatzen nur unter be-
stimmten Voraussetzungen vereinbar. Das hat der Antragsgegner bei seiner Auswahlentschei-
dung nicht beachtet, die durch eine schematische Bevorzugung von qualifizierten Frauen der
Tatsache Rechnung tragen soll, dass Frauen im gehobenen und héheren Dienst der Polizei
deutlich unterreprasentiert sind.

Danach steht Unionsrecht einer nationalen Regelung entgegen, nach der bei gleicher Qualifi-
kation von Bewerbern unterschiedlichen Geschlechts um eine Befdrderung in Bereichen, in
denen Frauen unterreprasentiert sind, den weiblichen Bewerbern automatisch der Vorrang ein-
gerdumt wird (EuGH, Urteil vom 17.10.1995 - Rs C-450/93 -, EUGHE 1995 | S. 3051 ,Kalanke*
zum bremischen Gleichstellungsgesetz). Dagegen sind nationale Regelungen zulassig, die



Offnungs-
klausel

Einzelfall-
prufung

Dienstalter
Lebensalter
letzte
Beforderung

5 Jahre
hoheres
Beférderungs-
dienstalter

Alter der
Bewerber,
Beforderungs-
chance

- 142 -

den Bewerberinnen in Bereichen des 6ffentlichen Dienstes, in denen Frauen unterrepréasentiert
sind, bei gleicher Qualifikation den Vorrang einrfGumen, wenn dies zur Erfilllung der Zielvorga-
ben des Frauenférderplans erforderlich ist und keine Griinde von gréBerem rechtlichen Ge-
wicht entgegenstehen, sofern diese Regelungen gewahrleisten, dass die Bewerbungen Ge-
genstand einer objektiven Beurteilung sind, bei der die besondere personliche Lage aller Be-
werberinnen und Bewerber bertcksichtigt wird (Urteil vom 28.03.2000 - Rs. C-158/97 -, EUGHE
2000 | S. 01875 ,Badeck u.a.” zum hessischen Gleichberechtigungsgesetz; vgl. auch Urteil
vom 11.11.1997 - Rs C 409/95 -, EuGHE 1997 | S. 6383 ,Marschall* zum nordrhein-westfali-
schen Beamtengesetz; Urteil vom 06.07.2000 - Rs C-407/98 -, EUGHE 2000 | S. 05539 ,Abra-
hamsson und Anderson® zum schwedischen Gleichstellungsgesetz). Damit hat der Gerichtshof
eine bevorzugte Befoérderung von Frauen bei gleicher Qualifikation von Bewerbern unter-
schiedlichen Geschlechts fiir zuldssig erachtet, wenn die entsprechende Regelung eine ,Off-
nungsklausel“ enthalt, die die Priifung ermdglicht, ob nicht in der Person eines Mitbewerbers
liegende Grinde uberwiegen. Bewerberinnen, die die gleiche Qualifikation wie ihre ménnlichen
Mitbewerber besitzen, darf kein automatischer und unbedingter Vorrang eingerdumt werden,
vielmehr muss in jedem Einzelfall gewéhrleistet sein, dass alle die Person der Bewerber be-
treffenden Besonderheiten in den Blick genommen werden.

In Anwendung dieser Rechtsgrundséatze ist § 10 Abs. 1 und Abs. 3 ChancenG dahingehend
unionsrechtskonform auszulegen, dass die Frauenférderung bei der Auswahlentscheidung als
Hilfskriterium nach MalRgabe des Chancengleichheitsplans (nur) Vorrang hat, wenn keine
,Grinde von grolkerem rechtlichen Gewicht* entgegenstehen. Frauen dirfen bei gleicher Qua-
lifikation (nur) dann bevorzugt beférdert werden, wenn geprift worden ist, dass nicht im Ein-
zelfall in der Person eines mannlichen Mitbewerbers liegende Uberwiegende Griinde entge-
genstehen. Diese Grunde durfen ihrerseits gegentber den weiblichen Bewerbern keine diskri-
minierende Wirkung entfalten.

Vom Einzelfall unabhangige Grenzziehungen, wann tiberwiegende Griinde, die in der Person
eines mannlichen Mitbewerbers liegen, einer bevorzugten Beférderung von Frauen entgegen-
stehen, sind in diesem Zusammenhang nicht méglich. Soweit nach § 10 Abs. 3 Satz 1 Chan-
cenG bei der Auswahlentscheidung Dienstalter, Lebensalter und der Zeitpunkt der letzten Be-
forderung nur zu bertcksichtigen sind, soweit sie fir die Beurteilung der Eignung, Leistung und
Befahigung von Bedeutung sind, begegnet diese geschlechtsneutrale Beschrankung der zu-
lassigen Hilfskriterien grundsatzlichen keinen unionsrechtlichen Bedenken (vgl. EuGH, Urteile
vom 28.03.2000 und vom 06.07.2000). Im Rahmen der gebotenen Verhaltnismafigkeitspri-
fung sind allerdings alle persdnlichen Umstande umfassend in den Blick zu nehmen. § 10 Abs.
3 Satz 1 ChancenG ist insoweit unionsrechtskonform auszulegen.

Nachdem der Antragsgegner das Auswabhlkriterium des Beftrderungsdienstalters (Verweil-
dauer im bisherigen Amt) fur die Auswahl unter den gleich qualifizierten Mitbewerberinnen her-
angezogen hat, ist dieses Hilfskriterium auch fir die Frage, ob im Einzelfall zugunsten des
Mitbewerbers sprechende Griinde Uberwiegen, in den Blick zu nehmen. Starre Grenzen be-
stehen insoweit nicht, doch kann ein um fuinf oder mehr Jahre héheres (Beférderungs-) Dienst-
alter eines mannlichen Konkurrenten ein Anhaltspunkt fir in seiner Person liegende Uberwie-
gende Grinde sein (vgl. hierzu OVG Nordrhein-Westfalen, Beschluss vom 24.07.2006 - 6 B
807/06 -, RiA 2007, 78; s.a. OVG Sachsen-Anhalt, Beschluss vom 24.02.2010 - 1 M 36/10 -,
D6D 2010, 199). Im Rahmen seiner VerhaltnismaRigkeitsprifung wird der Antragsgegner eine
Gesamtbetrachtung der persdnlichen Umstande des Antragstellers und der Beigeladenen vor-
nehmen und dabei die Tatsache angemessen zu beriicksichtigen haben, dass der 1959 gebo-
rene Antragsteller sich im Vergleich zu den 1978 bzw. 1976 geborenen Beigeladenen seit etwa
4,5 bzw.6 Jahren langer im derzeitigen Statusamt befindet und seine Beférderungschancen
bei einer grundsétzlichen Bevorzugung von gleich qualifizierten Frauen angesichts seines fort-
geschrittenen Alters auf Dauer ausgeschlossen sein kdnnten. Zu beriicksichtigen ist auf der
anderen Seite aber auch, dass Frauen in Baden-Wirttemberg erst seit 1987 in der Schutzpo-
lizei eingestellt werden und daher die Tatsache, dass der Antragsteller bereits seit 1975 Polizist
ist, nicht in diskriminierender Weise zulasten der Beigeladenen Beriicksichtigung finden darf.
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OVG Bremen, Beschluss, 29.08.2003, - 2 B 285/03 -
in: ZfPR 2004, 307

LS: Grunde fur die Bevorzugung des mannlichen Mitbewerbers nach § 8 BGLeiG

Es ist grundséatzlich rechtlich nicht zu beanstanden, wenn der Dienstherr im Konkurrentenstreit
den Vorzug eines mannlichen Bewerbers vor einer Bewerberin mit im Ergebnis gleicher Re-
gelbeurteilung damit begriindet, dass der Bewerber liber bessere Fachkenntnisse und Erfah-
rungen fir den zu vergebenden Dienstposten verfligt. § 8 BGLeiG wird dadurch nicht verletzt.

Hess. VGH, Urteil, 09.03.2010, - 1 A 286/09 -
in: DVBI 2010, 794 (LS) = DSV 2010, 658 (LS) = RiA 2010, 184 = ZBR 2011, 46

LS: Bei der Einreihung in eine Beforderungsliste durfen Frauen und Schwerbehin-
derte bei gleicher Gesamtnote nicht einschrédnkungslos besser eingestuft werden

als nicht behinderte Manner.

Die vorrangige Beriicksichtigung weiblicher und schwerbehinderter Bediensteter bei der Ein-
stufung in die Beforderungsreihenfolge begegnet ebenfalls durchgreifenden Bedenken. Die
malgebliche Bedeutung des nach Art. 33 Abs. 2 GG gebotenen Eignungs- und Leistungsver-
gleichs anhand aktueller dienstlicher Beurteilungen schlief3t es aus, Belangen der Frauenfor-
derung und der Eingliederung Schwerbehinderter auch dann Geltung zu verschaffen, wenn
mannliche Bewerber aufgrund von unmittelbar leistungsbezogenen Kriterien den Vorrang vor
diesem Personenkreis beanspruchen kénnen. Das Gebot der Forderung der Gleichberechti-
gung aus Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG und das Benachteiligungsverbot fur Behinderte aus Art. 3
Abs. 3 Satz 1 GG verlangen dies schon nach ihrem Wortlaut nicht und missen zudem jeweils
im Kontext des allgemeinen Gleichbehandlungsgebotes aus Art. 3 Abs. 1 und Art. 3 Abs. 3
Satz 1 GG betrachtet werden.

DemgemalR ist die bevorzugte Bertcksichtigung von Frauen unter den Voraussetzungen des
§ 8 Abs. 1 Satz 1 BGleiG ausdrtcklich auf die Falle gleicher Qualifikation beschrankt und greift
Uberdies nur ein, wenn nicht in der Person eines Mitbewerbers liegende Griinde tUberwiegen.
Damit ist die Regelung in Nr. 4 des Beférderungserlasses vom 22. August 2002 nicht vereinbar.
Denn die Feststellung der ,gleichen* Qualifikation erfolgt ausschlie3lich unter Heranziehung
des Gesamturteils der dienstlichen Beurteilungen und greift damit zu kurz. Dartber hinaus wird
die Offnungsklausel jedenfalls bei der Bildung der Beférderungsreihenfolge nicht angewandt;
insoweit besteht nach der Anmerkung zu Nr. 4 des Erlasses vom 22. August 2002 bzw. Nr. 31
der ARZV lediglich eine Berichtspflicht, und es bleibt véllig unklar, wie den tUberwiegenden
Griunden in der Person eines méannlichen Bewerbers dadurch Rechnung getragen werden soll.

Soweit die Beklagte sich ergénzend darauf beruft, dass bei der erstmaligen Besetzung eines
gebindelten Dienstpostens von A 99 bis A 11 BBesO eine Priifung anhand der Kriterien der
Offnungsklausel stattfinde, hilft ihr dies ebenfalls nicht weiter. Denn dadurch ist die spatere
rechtswidrige Zurticksetzung eines Mannes bei der Beforderungsentscheidung nicht ausge-
schlossen. Damit versttR3t die nachrangige Behandlung ménnlicher Bewerber gegen das Ver-
bot der Benachteiligung wegen des Geschlechts nach Art. 3 Abs. 3 Satz 1 GG.

Eine bevorzugte Einstufung schwerbehinderter Bediensteter kann nach Auffassung des Se-
nats nur im Nachrang zur Beriicksichtigung von Frauen erfolgen, weil die entsprechenden
Schutzvorschriften schwécher ausgestaltet sind. Art. 3 Abs. 3 Satz 2 GG, § 81 Abs. 2 Satz 1
SGB IX und 88 1,7 Behinderten-Gleichstellungsgesetz (BGG) enthalten insoweit lediglich Be-
nachteiligungsverbote (vgl. hierzu auch Jurgen Lorse, Grundstrukturen des Rechts schwerbe-
hinderter Menschen in der Bundesverwaltung, RiA 2010, S. 6). Nach § 128 Abs. 1 SGB IX sind
Vorschriften und Grundséatze fur die Besetzung von Beamtenstellen so zu gestalten, dass Ein-
stellung und Beschaftigung von Schwerbehinderten geférdert werden; eine Regelung Uber die
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bestatigt durch BVerwG, Urteil vom 30.06.2011 - BVerwG 2 C 19.10 -

Nds. OVG, Beschluss, 21.12.2016, - 5 ME 151/16 -, juris,

Nach Mal3gabe der vorstehend dargestellten Grundsétze ist die Auswahlentscheidung des An-
tragsgegners rechtswidrig. Denn der Antragsgegner ware verpflichtet gewesen, im Anschluss
an die Feststellung, dass der Antragsteller und die Beigeladene in ihren aktuellen dienstlichen
Beurteilungen mit der gleichen Wertungsstufe C und der gleichen Binnendifferenzierung ,mitt-
lerer Bereich” innerhalb der Wertungsstufe C bewertet worden sind, die aktuellen dienstlichen
Beurteilungen umfassend inhaltlich auszuwerten. Er hat stattdessen sogleich auf weitere, aber
nachrangige leistungsbezogene Erkenntnismittel (Vorbeurteilungen, Anforderungsprofil, struk-
turierte Auswahlgesprache) zurtickgegriffen, danach festgestellt, dass sich nach der Wurdi-
gung dieser Erkenntnismittel keine wesentlichen und deutlichen Leistungsunterschiede gezeigt
héatten und die Auswahlentscheidung deshalb auf der Grundlage der Regelung des § 13 Abs.
5 NGG getroffen werde, wobei die Beigeladene als Angehdrige des unterreprasentierten Ge-
schlechts dem Antragsteller zu bevorzugen sei.

Durch den - vorschnellen - Rickgriff auf das Hilfskriterium ,weibliches Geschlecht (§ 13 Abs.
5 NGG) hat der Antragsgegner die Beigeladene unter Verstol3 gegen Art. 33 Abs. 2 GG bevor-
zugt. Diesem Hilfskriterium hatte der Antragsgegner erst dann Bedeutung beimessen dirfen,
wenn sich bei einem Vergleich anhand leistungsbezogener Kriterien zwischen dem Antragstel-
ler und der Beigeladenen kein Leistungsunterschied gezeigt hétte (vgl. BVerwG, Urteil vom
30.06.2011).

Nds. OVG, Beschluss, 11.03.2008, - 5 ME 346/07 -

in: RiA 2008, 236

LS: 1. Die Feststellung des Anforderungsprofils wird nicht vom Anwendungsbereich
des Art. 33 Abs. 2 GG, § 8 Abs. 1 Satz 1 NBG erfasst.

2. Es ist nicht zu beanstanden, wenn in einer Stellenausschreibung das Anforde-
rungsprofil mit dem Kriterium ,nur bedingt teilzeitgeeignet” versehen wird.

Hinweis: Betrifft Fall einer GroR3betriebspruferin
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Die Auswahl beruht auf der Bewertung der durch Art. 33 Abs. 2 GG vorgegebenen personli-
chen Merkmale, die in Bezug zu dem ,Anforderungsprofil“ des jeweiligen Dienstpostens ge-
setzt werden. Erst dieser Vergleich ermdglicht die Prognose, dass der in Betracht kommende
Beamte den nach der Dienstpostenbeschreibung anfallenden Aufgaben besser als andere In-
teressenten gerecht werden und damit auch fur ein hdherwertiges Statusamt geeignet sein
wird. Durch die Bestimmung des Anforderungsprofils eines Dienstpostens legt der Dienstherr
aufgrund seiner Organisationsgewalt die Kriterien fur die Auswahl der Bewerber fest und pragt
dadurch den Mal3stab fiir seine Auswahlentscheidung vor. Die Festlegung des Anforderungs-
profils wird vom Anwendungsbereich des Art. 33 Abs. 2 GG, 8 8 Abs. 1 Satz 1 NBG nicht
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erfasst. Die Ausubung der Organisationsgewalt des Dienstherrn kann aber jedenfalls dahinge-
hend Uberprift werden, ob die Festlegung des Anforderungsprofils durch Ermessensmiss-
brauch maRgebend gepragt ist.

Nach Angaben der Antragsgegnerin bedeutet das streitgegenstandliche Merkmal im Anforde-
rungsprofil, dass grundsatzlich der ausgeschriebene Dienstposten nur mit solchen Beamten
zu besetzen ist, deren Arbeitszeitanteil mindestens 2/3 der regelmafRigen Arbeitszeit betragt
und die - im Falle einer Teilzeitbeschaftigung - voriibergehend auch tUber den Umfang der ge-
wahrten Teilzeit hinaus Dienst verrichten, soweit dies aus dienstlichen Griinden erforderlich ist.
Als sachliche Griuinde fir diese Einschrankung fuhrt die Antragsgegnerin an, dass die Teilzeit-
beschéftigung eines Beamten mit nur der halftigen regelméRigen Arbeitszeit und einer gleich-
mafigen Verteilung der Arbeitszeit erhebliche Nachteile nicht nur zu Lasten des Dienstherrn,
sondern auch der zu prifenden Betriebe mit sich brachte.

Dariiber hinaus hat die Antragsgegnerin die Antragstellerin auch deshalb nicht in die am Mal3-
stab von Art. 33 Abs. 2 GG getroffene Auswahlentscheidung einbezogen, weil sie sich nicht -
wie die von der Antragstellerin genannten Teilzeitbeschéftigten - bereit erklart hat, ihre (half-
tige) Arbeitszeit auf wenige Tage in der Woche zu verteilen. Diese Bereitschaft bzw. eine sol-
che Verteilung ist jedoch nach den zum Teil unwidersprochenen und plausibel dargelegten
Angaben der Antragsgegnerin erforderlich, um eine effiziente und leistungsgerechte Grof3be-
triebsprifung nicht nur im Interesse des Dienstherrn, sondern gerade auch im Interesse der
betroffenen Betriebe zu gewahrleisten. Dieses Erfordernis ist von dem Merkmal ,nur bedingt
teilzeitgeeignet” ebenfalls erfasst. Denn die Beschéftigung von teilzeitbeschéaftigten Beamten
(auch mit weniger als 2/3 der regularen Arbeitszeit) erfordert nach den vorstehenden Ausfih-
rungen die Moglichkeit, den Beamten jederzeit auch ganztags einsetzen zu kénnen. Da die
Antragstellerin ausweislich ihrer Bewerbung einen solchen Einsatz fir sich ausgeschlossen
hat, erweist sich ihre Nichtbertcksichtigung mangels Erfullen des Anforderungsprofils auch aus
diesem Grunde als rechtsfehlerfrei. Ihre mit Schriftsatz vom 2. November 2007 abgegebene
Erklarung, im Einzelfall auch ganztagig eingesetzt werden zu kénnen, rechtfertigt keine andere
Bewertung, da sie die geforderte grundsatzliche Bereitschaft zu einem flexiblen Einsatz nicht
erkennen lasst.

Dass nach Auffassung der Antragstellerin sie im Vergleich zu den Ubrigen ausgewdahlten Mit-
bewerbern Uber die bessere Qualifikation verfiige und in ihrer letzten Beurteilung als fir die
GroRbetriebsprifung geeignet angesehen worden sei, fuhrt nicht zu einer anderen Einschéat-
zung, da die Festlegung des Anforderungsprofils vom Anwendungsbereich des Art. 33 Abs. 2
GG, § 8 Abs. 1 Satz 1 NBG nicht erfasst wird und daher ein Beamter, der das zulassigerweise
festgelegte Anforderungsprofil nicht erfiillt, nicht in den Vergleich unter den das Anforderungs-
profil erfullenden Bewerbern am Maf3stab der Bestenauslese einzubeziehen ist.

Insoweit weist der Senat darauf hin, dass die Vorschriften des § 87a NBG und des § 15 Abs.
2 NGG einer Einschrankung der Teilzeitbeschéaftigungsmadglichkeiten im Anforderungsprofil
nicht grundsatzlich entgegenstehen, wenn - wie hier - eine erhebliche Erschwerung des
Dienstbetriebes infolge einer Teilzeitbeschaftigung im Umfang von weniger als 2/3 der regulé-
ren Arbeitszeit nicht ausgeschlossen werden kann (vgl.: Nds. OVG, Beschl. v. 21.11.1995 - 5
M 6322/95 -, NVwWZ-RR 1996, 677).

Das Vorbringen der Antragstellerin, das von der Antragsgegnerin favorisierte Blockmodell bei
Teilzeitbeschaftigungen fir Frauen mit schulpflichtigen Kindern fihre mangels nachmittagli-
cher Betreuungseinrichtungen zu einer Ausschaltung von Art. 3 und 33 GG, was sie von der
weiteren Karriere ausschlie3e, verhilft der Beschwerde ebenfalls nicht zum Erfolg.

Etwas anderes folgt schlie3lich nicht aus der Vorschrift des § 87b NBG, nach der die Ermalf3i-
gung der Arbeitszeit u.a. nach 8 87a NBG das berufliche Fortkommen nicht beeintréchtigen
darf und eine unterschiedliche Behandlung von Beamten mit ermafigter Arbeitszeit gegentber
Beamten mit regelmaRiger Arbeitszeit nur zuléssig ist, wenn zwingende sachliche Griinde sie
rechtfertigen. Die von der Antragsgegnerin plausibel dargelegten Erwagungen, die das Anfor-
derungsmerkmal der nur bedingten Teilzeiteignung bei den ausgeschriebenen Dienstposten
rechtfertigen, sind im Sinne dieser Vorschrift als zwingende sachliche Griinde anzusehen, da
hierfir nicht nur organisatorische Griinde, sondern auch die Interessen Drittbetroffener und die
gesetzlichen Vorgaben, die von der Antragsgegnerin bei der Durchfiihrung der GrofRbetriebs-
prufung zu beachten sind, sprechen.
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OVG NRW, Beschluss, 05.09.2019, - 6 B 852/19 -, juris,

LS: 1.Uberwiegende Griinde in der Person eines Mitbewerbers im Sinne des § 19 Abs.
6 Satz 2, 1. Hs. LBG NRW (juris: BG NW 2016) sind nicht bereits bei einem Dienst-
altersvorsprung von zwei Jahren gegeben. (Rn.16)

Nach der Rechtsprechung des Senats stellt § 19 Abs. 6 Satz 2 LBG NRW eine zuléssige Er-
ganzung des § 9 BeamtStG dar, wonach Ernennungen nach Eignung, Beféhigung und fachli-
cher Leistung ohne Rucksicht auf Geschlecht, Abstammung, Rasse oder ethnische Herkunft,
Behinderung, Religion oder Weltanschauung, politische Anschauungen, Herkunft, Beziehun-
gen oder sexuelle Identitit vorzunehmen sind. Denn sie enthalt eine Quotenregelung mit Off-
nungsklausel, die im Rahmen einer Auswahlentscheidung zugunsten weiblicher Mitbewerber
erst Anwendung finden kann, wenn der Dienstherr nach Auswertung aller ihm zur Verfiigung
stehenden leistungsbezogenen Erkenntnisse zu einem Qualifikationsgleichstand mit den
mannlichen Mitbewerbern gelangt und keine in der Person eines Mannes liegenden Griinde
Uberwiegen. In einer solchen Situation kann der Dienstherr - nach sachgerechten Gesichts-
punkten und in den Grenzen des Willkirverbots - im Allgemeinen frei dariiber befinden, wel-
ches zusétzliche Kriterium bei der Auswahlentscheidung den Ausschlag geben soll. Eine starre
Reihenfolge der Hilfskriterien besteht dabei nicht; das Willkirverbot erfordert aber, dass der
Dienstherr eine einmal eingeschlagene und noch fortbestehende Praxis bei der Anwendung
von Hilfskriterien durchgéangig befolgt.

Beim Zusammentreffen mannlicher und weiblicher Mitbewerber kann diese Entscheidungsfrei-
heit entfallen. Sind Frauen im jeweiligen Beférderungsamt unterreprasentiert, steht das Hilfs-
kriterium der Frauenférderung an erster Stelle und gibt den Ausschlag, solange nicht die auch
sonst herangezogenen Hilfskriterien zugunsten eines mannlichen Mitbewerbers deutlich Gber-
wiegen und ihrerseits keine diskriminierende Wirkung gegeniber einer Mitbewerberin haben.
OVG NRW, etwa Beschluss vom 27.02.2017 - 6 B 1109/16 -, juris Rn. 43 f.

Ob die in der Person des méannlichen Mitbewerbers liegenden Grinde Uberwiegen, ist danach
eine Rechtsfrage, die im Grundsatz uneingeschrankter Kontrolle durch die Verwaltungsge-
richte unterliegt. In der Person eines méannlichen Mitbewerbers liegende Grinde setzen sich
gegeniber dem Gesichtspunkt der Frauenférderung nur dann durch und fihren zu einer An-
wendung der Offnungsklausel des § 19 Abs. 6 Satz 2 LBG NRW, wenn deutliche Unterschiede
zugunsten des mannlichen Bewerbers bestehen. Das ist nicht erst dann der Fall, wenn sich
die Zurticksetzung des Mannes als krasse, besonders schwere Benachteiligung darstellt. MalRk-
geblich ist letztlich eine Einzelfallbetrachtung, die von den auch sonst in der Entscheidungs-
praxis der Ernennungsbehérde herangezogenen Hilfskriterien auszugehen hat.

Nach der Senatsrechtsprechung kann (jedenfalls) ein um finf Jahre héheres Dienstalter einen
Anhaltspunkt fir die Anwendung der Offnungsklausel des § 19 Abs. 6 Satz 2 LBG NRW dar-
stellen, OVG NRW, Beschluss vom 27.11.2007 - 6 B 1493/07 -, juris Rn.11,

ein Vorsprung von knapp zwei Jahren bzw. von etwa zweieinhalb Jahren im Dienst- bzw. Be-
forderungsalter genligt hingegen noch nicht. OVG NRW, Beschluss vom 26.08.2010 - 6 B
540/10 -, juris Rn.19.

OVG NRW, Beschluss, 21.02.2017, - 6 B 1109/16 -
in: 16D 2017, 83 = ZBR 2017, 170 = DVBI 2017, 643 = NVwZ 2017, 807 = DOD 2017, 151

ebenso vom gleichen Tag Musterverfahren 6 B 1110/16; 6 B 1378/16; 6 B 1152/16;
6 B 1131/16

LS: 1. Die bevorzugte Beférderung von Frauen bei ,,im Wesentlichen gleicher Eig-
nung, Befahigung und fachlicher Leistung“ (§ 19 Abs. 6 Satz 2 LBG NRW (juris:
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BG NW) i.d.F. des Dienstrechtsmodernisierungsgesetzes vom 14. Juni 2016,
GV.NRW. S. 309) steht mit Verfassungsrecht in Einklang.

2. Die Verlagerung des Qualifikationsvergleichs bei einer Beférderungskonkur-
renz von weiblichen und méannlichen Beamten (8 19 Abs. 6 Satz 3 LBG NRW (juris:
BG NW) verstof3t jedoch gegen das verfassungsrechtliche Gebot der Bestenaus-
lese (Art. 33 Abs. 2 GG).

3. Der Verfassungsauftrag in Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG rechtfertigt diese Einschrén-
kung des Qualifikationsvergleichs nicht.

Solange dem Dienstherrn unmittelbar leistungsbezogene Erkenntnisse fiir den Vergleich vor-
liegen, ist deren zusétzliche Bericksichtigung bei der Auswabhl nicht fakultativ, sondern mit
Blick auf Art. 33 Abs. 2 GG vorrangig vor anderen Kriterien, insbesondere sogenannten Hilfs-
kriterien, wie etwa der Frauenférderung oder dem Dienstalter, geboten, wenn es gilt, einen
Stichentscheid unter zwei oder mehr aktuell annéhernd gleich beurteilten Beamten zu treffen.

Daher ist der Dienstherr bei gleichlautendem Gesamturteil zunachst verpflichtet, die Beurtei-
lungen umfassend inhaltlich auszuwerten und Differenzierungen in der Bewertung einzelner
Leistungskriterien oder in der verbalen Gesamtwuirdigung unter Anlegung gleicher Mal3stabe
zur Kenntnis zu nehmen. Gerade dann kommt den Einzelaussagen nach dem Sinn und Zweck
der dienstlichen Beurteilungen, Giber Leistung und Eignung der Beamten ein differenziertes Bild
zu geben, besondere Bedeutung zu.

Fihrt dies zu keinem Qualifikationsunterschied zwischen den Bewerbern, sind als weitere un-
mittelbar leistungsbezogene Kriterien frithere dienstliche Beurteilungen mit inren Gesamturtei-
len und erforderlichenfalls auch den Einzelfeststellungen zu berticksichtigen.

Auf Hilfskriterien, zu denen nach der Rechtsprechung des Senats auch die Frauenforderung
gehdrt, kommt es erst in einem weiteren Schritt an. Vorauszugehen hat stets eine den darge-
stellten Anforderungen gentigende Feststellung eines Qualifikationsgleichstands zwischen den
konkurrierenden Bewerbern.

OVG NRW, Beschluss, 13.06.2007, - 6 A 5030/04 -
in: 16D 2007, 170 = ZBR 2008, 106 = PersV 2007, 448 = NVwZ-RR 2007, 701

LS: Nach §17 Abs. 1 Nr. 1 LGG muss die Gleichstellungsbeauftragte an Auswahlent-
scheidungen und Vorstellungsgesprachen auch dann mitwirken, wenn sich nur

noch Bewerberinnen in der engeren Wahl befinden.

OVG NRW, Beschluss, 24.07.2006, - 6 B 807/06 -
in: RiA 2007, 78

LS: Zum Ermessen des Dienstherrn bezuglich der Heranziehung von Hilfskriterien bei
Anwendung der Offnungsklausel des § 25 Abs. 6 Satz 2 Halbsatz 1 LBG NRW zur
Frauenforderung (insbesondere: Dienstalter, Schultrdgervorschlag, Schwerbe-

hinderung).

Die Antragstellerin ist Sonderschulkonrektorin der Besoldungsgruppe A 14 Fn. 2 LBesG NRW.
Sie erstrebt einstweiligen Rechtsschutz dagegen, dass der Dienstherr die Planstelle eines Rek-
tors/einer Rektorin einer Sonderschule - Besoldungsgruppe A 15 LBesG NRW - nicht mit ihr,
sondern mit dem Beigeladenen besetzen will. Antragstellerin und Beigeladener sind im We-
sentlichen gleich qualifiziert. Zugunsten der Antragstellerin greifen die Hilfskriterien Frauenfor-
derung und Schwerbehinderung, zu Gunsten des Beigeladenen die Hilfskriterien Allgemeines
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Dienstalter, Beférderungsdienstalter und Schultrdgervorschlag ein. Das VG lehnte den Antrag
der Antragstellerin auf Erlass einer einstweiligen Anordnung nach § 123 Abs. 1 VwGO ab. Das
Beschwerdeverfahren blieb fir die Antragstellerin ebenfalls ohne Erfolg.

Der Antragsgegner - der Dienstherr - hat auch erkannt, dass unter den Hilfskriterien schon von
Gesetzes wegen (vgl. § 25 Abs. 6 Satz 2 Hs. 1 LBG NRW) dem Hilfskriterium Frauenfdrderung
entscheidende Bedeutung zukommt. Zur rechtlichen Einordnung und Handhabung des Ge-
sichtspunktes der Frauenforderung nach dem Urteil des EuGH vom 11.11.1997 - C-409/95 -,
Slg. 1997, S. 1-6383, hat der Senat - wiederholt entschieden, dass bei gleicher Eignung, Befa-
higung und fachlicher Leistung in der Person eines méannlichen Mitbewerbers liegende Griinde
sich gegenuber dem Gesichtspunkt der Frauenférderung nur dann durchsetzen und zu einer
Anwendung der Offnungsklausel des § 25 Abs. 6 Satz 2 Halbsatz 1 LBG NRW fiihren, wenn
deutliche Unterschiede zu Gunsten des mannlichen Bewerbers bestehen. Das ist nicht erst
dann der Fall, wenn sie die Zuriicksetzung des Mannes als krasse, besonders schwere Be-
nachteiligung darstellt. MaR3geblich ist letztlich eine Einzelfallbetrachtung, die von den auch
sonst in der Entscheidungspraxis der Ernennungsbehdérde herangezogenen Hilfskriterien aus-
zugehen hat.

Es ist zwar zutreffend, wenn die Antragstellerin ausfuhrt, der Beigeladene und sie verfligten
beide Uber langjahrige Diensterfahrung, auch als Konrektoren. Der Auffassung, es mache ,kei-
nen Unterschied, ob der Bewerber 5, 10 oder gar 15 Jahre als Konrektor tatig ist, schlief3t sich
der Senat hingegen nicht an. Der Senat hat wiederholt entschieden, dass ein um funf Jahre
hoéheres Dienstalter eines mannlichen Konkurrenten bereits einen Anhaltspunkt fir die Anwen-
dung der Offnungsklausel des § 25 Abs. 6 Satz 2 Hs. 1 LBG NRW darstellen kann, auch wenn
es sich hierbei nicht um eine starre Grenze handelt.

Hinweis zum Beschluss des OVG NRW vom 24.07.2006:

Die vorliegende Entscheidung hat einen Konkurrentenstreit zum Gegenstand. Im
Ergebnis ist der Dienstherr bei im Wesentlichen gleicher Qualifikation, in den Grenzen
des Willkurverbots frei dariber zu entscheiden, welche Hilfskriterien dann den
Ausschlag flr die Besetzungsentscheidung geben. Bezliglich der Hilfskriterien besteht
keine starre Reihenfolge. Allerdings ist eine bestehende Praxis, die bisher verfolgt
wurde, zu befolgen.

Auf dieser Grundlage st es zulassig, den Hilfskriterien Dienstalter,
Befdorderungsdienstalter und Schultragervorschlag insgesamt ein héheres Gewicht
beizumessen als den Hilfskriterien Frauenférderung und Schwerbehinderung.

OVG Sachsen-Anhalt, Beschluss, 24.02.2010, - 1 M 36/10 -
in: ZBR 2010, 285 (LS) = D68V 2010, 614 (LS) = D6D 2010, 199

LS: 4. Die Beachtung des Gebotes der Frauenférderung nach MalRgabe des § 4 Abs. 2
Satz 1 FrFG LSA (FrFG ST)i. V. m. 8 5 Abs. 1 FrFG LSA (FrFG ST) ist jedenfalls
dann nicht zu beanstanden, solange nicht die sonst herangezogenen Hilfskriterien
zugunsten des mannlichen Mitbewerbers deutlich Uberwiegen und ihrerseits
keine diskriminierende Wirkung gegeniiber der konkurrierenden Mitbewerberin
haben.

5. Bei gleicher Eignung, Befédhigung und fachlicher Leistung in der Person eines
mannlichen Mitbewerbers liegende Griinde setzen sich gegeniiber dem Gesichts-
punkt der Frauenférderung daher letztlich nur dann durch und fithren zu einer An-
wendung der ,,Offnungsklausel” des § 4 Abs. 2 Satz 2 FrFG LSA (FrFG ST)i. V. m.
85 Abs. 1 FrFG LSA (FrFG ST), wenn deutliche Unterschiede zugunsten des ménn-
lichen Bewerbers bestehen.
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6. Ein Ausnahmefall des § 4 Abs. 2 Satz 2 FrFG LSA (FrFG ST)i.V.m. 8§ 5 Abs. 1
FrFG LSA (FrFG ST) kann als gegeben angesehen werden, wenn der mannliche
Mitbewerber ein erheblich héheres Dienst- und Lebensalter (hier 5,5 und 13 Jahre)
als die weibliche Bewerberin aufweist.

VG Wiesbaden, Urteil, 10.05.2006, - 8 E 505/05 (2) -

in:

LS:

NVwZ 2007, 482

1. Die Frauenférderung ist ein Belang, der bei gleicher Eignung der Bewerber auf
Grund seiner Verankerung in Art. 3 1l GG bei der Besetzung 6ffentlicher Amter zu
berlicksichtigen ist.

2. In der Person eines Mitbewerbers liegende tUberwiegende Grindei. S. von § 8
BGleiG sind nicht darin zu sehen, dass der ménnliche Bewerber durch Inan-
spruchnahme von Erziehungsurlaub und Teilzeitbeschéaftigung seinen Anteil an
der Kindererziehung geleistet hat. Seine berufliche Biografie ist allenfalls gleich-
wertig zu der typischen Biografie einer Frau.

3. Ein hdheres Beforderungsdienstalter kann wegen seiner mittelbar diskriminie-
renden Wirkung nicht zur Anwendung der Offnungsklausel fiihren.

4. Gelangt der Dienstherr bei der Auswahlentscheidung zu dem Ergebnis, dass
mehrere Bewerber fiir ein Beférderungsamt im Wesentlichen gleich geeignet sind,
so steht es im Ermessen des Dienstherrn, anhand welcher sonstigen sachlichen
Kriterien er die weitere Auswabhl trifft. Eine Verpflichtung, den von dem mannli-
chen Bewerber geleisteten Anteil an der Kindererziehung zu beriicksichtigen, be-
steht nicht.
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Fazit Bewerbung von Frauen:

1. Regelungen zur Frauenférderung sind nach den einschlagigen Gleichstellungsgesetzen
der Lander und des Bundes zunéchst verfassungs- und europarechtlich in der Regel
nicht zu beanstanden, da diese Vorrangregelungen erst greifen, wenn

a)
b)
<)

gleichwertige Eignung, Befahigung und fachliche Leistung,
Unterreprasentanz von Frauen im Beférderungsamt vorliegen und
kein Hartefall in der Person des Mannes vorliegt.

Konkret bedeutet dies fir den Auswahlprozess:

a)
b)
<)

d)
e)
f)
)

h)

a)

b)

Eine ,automatische“ Bevorzugung von Frauen ist nicht zulassig.

Ein individueller Leistungsvergleich mit jedem Mitbewerber ist erforderlich.

Die dienstlichen Beurteilungen mussen in jedem Fall als erste
Entscheidungsgrundlage herangezogen werden, einschlie3lich der
Binnendifferenzierung bei gleicher Gesamtnote

Danach mussen zunachst leistungsabhangige Hilfskriterien herangezogen
werden.

Zum Schluss kdnnen leistungsunabhangige Hilfskriterien herangezogen werden,
wozu auch die Frauenférderung zahilt.

Grundsatzlich geht die Frauenforderung der Beachtung der Schwerbehinderung vor.
Der Dienstherr kann im Einzelfall auch das Lebensalter, Dienstalter,
Beforderungsdienstalter und eine Schwerbehinderung zugunsten des Mannes
bertcksichtigen.

Daruber hinaus ist es mdglich, aus dienstlichen Griinden einen Dienstposten

bei einem durch Anforderungsprofil festgelegten Mindestmal? der Teilzeitquote
zu vergeben, vgl. Nds. OVG, Beschluss vom 11.03.2008 - 5 ME 346/07 -, in

RiA 2008, 236.

Erhebliche Bedenken muss man allerdings jetzt in Bezug auf neuere gesetzliche
Regelungen haben.

So hat Rheinland-Pfalz durch Gesetz vom 22.12.2015 in § 3 Abs. (8) LGG bestimmt,
dass bei der Ermittlung der Unterreprasentanz ,nach individueller Arbeitszeit gezahlt*
wird. Im Klartext: es zahlt nicht mehr die Anzahl der Beschéftigten sondern die
Teilzeitquoten pro Geschlecht werden addiert und verglichen. Da Teilzeit nach wie
vor vor allem von weiblichen Bediensteten in Anspruch genommen wird und zurzeit
schon in weiten Teilen Frauen nach Képfen mehr als 50 % der Belegschaft
ausmachen, hat man durch diesen , Taschenspielertrick“ die Unterreprasentanz von
Frauen auf weitere Jahre gesichert und damit wesentliche Teile und Ziele des LGG.

Noch problematischer war die neue Regelung im LGB NRW § 19 (6) Satz 2 bis 4
vom 14.06.2016 zur Beforderung. Danach waren Frauen in der Regel bereits
bevorzugt zu beférdern, ,wenn die jeweils aktuelle dienstliche Beurteilung der
Bewerberin und des Mitbewerbers ein gleichwertiges Gesamturteil aufwies“ solange
Unterreprasentanz besteht, d.h. der Frauenanteil in dem jeweiligen Beférderungsamt
50 Prozent noch nicht erreicht hatte®.

Die von der Rspr. bei Auswahlverfahren einhellig geforderte Anwendung weiterer
Leistungskriterien bei gleichwertiger Beurteilung vor dem Ruickgriff auf Hilfskriterien
wurde also per Gesetz aufgehoben durch sofortige Anwendung des Kriteriums
.Frau®. Damit wurden per Gesetz weitere leistungsbezogene AuswahlmaRstabe wie
Binnendifferenzierung, friilhere Beurteilungen usw. Ubergangen.

Diese Regelung ist nach dem Beschluss des OVG NRW vom 21.02.2017 - 6 B
1109/16 - in: 16D 2017, 83 allerdings verfassungswidrig.
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Bewerbung schwerbehinderter Menschen

EuGH, Urteil, 17.07.2008, - C-303/06 -

LS:

1. Die Richtlinie 2000/78/EG des Rates vom 27. November 2000 zur Festlegung
eines allgemeinen Rahmens fur die Verwirklichung der Gleichbehandlung in Be-
schaftigung und Beruf und insbesondere ihre Art. 1 und 2 Abs. 1 und 2 Buchst. a
sind dahin auszulegen, dass das dort vorgesehene Verbot der unmittelbaren Dis-
kriminierung nicht auf Personen beschrénkt ist, die selbst behindert sind. Erfahrt
ein Arbeitnehmer, der nicht selbst behindert ist, durch einen Arbeitgeber eine we-
niger giinstige Behandlung, als ein anderer Arbeitnehmer in einer vergleichbaren
Situation erfahrt, erfahren hat oder erfahren wiirde, und ist nachgewiesen, dass
die Benachteiligung des Arbeitnehmers wegen der Behinderung seines Kindes
erfolgt ist, fir das er im Wesentlichen die Pflegeleistungen erbringt, deren es be-
darf, so verstdRt eine solche Behandlung gegen das Verbot der unmittelbaren Dis-
kriminierung in Art. 2 Abs. 2 Buchst. a der Richtlinie 2000/78.

2. Die Richtlinie 2000/78 und insbesondere ihre Art. 1 und 2 Abs. 1 und 3 sind
dahin auszulegen, dass das dort vorgesehene Verbot der Beldstigung nicht auf
Personen beschrankt ist, die selbst behindert sind. Wird nachgewiesen, dass ein
unerwinschtes Verhalten, das eine Belastigung darstellt und dem ein Arbeitneh-
mer ausgesetzt ist, der nicht selbst behindert ist, im Zusammenhang mit der Be-
hinderung seines Kindes steht, fir das er im Wesentlichen die Pflegeleistungen
erbringt, deren es bedarf, so verstdf3t ein solches Verhalten gegen das Verbot der
Belastigung in Art. 2 Abs. 3 der Richtlinie 2000/78.

Hinweis:

Mit diesem Urteil weitet der EUGH (GroRe Kammer) das Diskriminierungsverbot wegen
Schwerbehinderung aus auf nicht selbst schwerbehinderte nahe Angehdrige von
Schwerbehinderten - hier die Mutter eines schwerbehinderten Kindes.

BVerfG, Beschluss, 10.12.2008, - 2 BvVR 2571/07 -

in:

LS:

NVwZ 2008, 389 = ZBR 2009, 125 = BehindR 2009, 113

1. Im Rahmen der gesundheitlichen Eignungsprufungi. S. des Art. 33 Il GG hat der
Dienstherr auch dem Verbot der Benachteiligung behinderter Menschen aus Art.
31112 GG Rechnung zu tragen. Ein Bewerber darf daher wegen seiner Behinderung
nur dann von dem Beférderungsgeschehen ausgeschlossen werden, wenn
dienstliche Bedirfnisse eine dauerhafte Verwendung in dem angestrebten Amt
zwingend ausschliel3en.

2. Die durch die Ausnahmevorschrift des § 150 | 1 letzter Teilsatz SachsBG be-
wirkte Offnung des Polizeivollzugsdienstes fiir nicht vollumfanglich polizeidienst-
fahige Beamte ist bei der Auslegung des Eignungsbegriffs i. S. des Art. 33 11i. V.
mit Art. 31l 2 GG in der Weise zu bericksichtigen, dass fur das nach Art. 33 11 GG
zu treffende Eignungsurteil &hnliche Mal3stébe gelten wie fir Weiterverwendungs-
entscheidungen gem. § 1501 1 letzter Teilsatz SachsBG. Einem nach § 15011 letz-
ter Teilsatz SachsBG weiter verwendeten Bewerber darf die gesundheitliche Eig-
nung fur ein Beférderungsamt daher nicht allein deshalb abgesprochen werden,
weil er den Anforderungen des Polizeivollzugsdienstes nicht vollumgéanglich ent-
spricht.
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BVerwG, Urteil, 30.06.2011, - 2 C 19.10 -

in: BVerwGE 140, 83 = 16D 2011, 220 = NVwZ 2011, 1270 = D6D 2011, 279 = RiA 2011,
260 = PersV 2012, 263 (LS) = ZBR 2012, 42

LS: 1. Ein Beférderungsranglistensystem, das Gruppen allein aufgrund des abschlie-
Renden Gesamturteils der dienstlichen Beurteilung bildet und innerhalb der Grup-
pen nach Behinderteneigenschaft und Geschlecht der Bewerber differenziert, ver-
stoRt gegen Art. 33 Abs. 2 GG.

Zutreffend weist das Berufungsgericht darauf hin, dass die Beklagte fur die Differenzierung
innerhalb der Gruppen der Beamten mit gleichem Gesamturteil auf einzelne, im Vorhinein ge-
nerell festgelegte leistungsbezogene Kriterien héatte abstellen miissen. Auch wenn sie in ihren
Beurteilungsrichtlinien von 2002 Zwischenbenotungen fir unzuldssig erklart (Nr. 25 BRZV) und
damit zugleich verbale Zusatze zur abgestuften Bewertung innerhalb der Gesamtnoten (sog.
Binnendifferenzierungen) ausgeschlossen hat (vgl. Urteil vom 27. Februar 2003 a.a.O. S. 3 f.),
hatte die Beklagte bei gleichem Gesamturteil die herangezogenen Beurteilungen gleichwohl
ausschopfen missen. Durch den - vorschnellen - Rickgriff auf die Hilfskriterien ,Behindertenei-
genschaft” und ,weibliches Geschlecht® hat sie Schwerbehinderte und Frauen unter VerstoR3
gegen Art. 33 Abs. 2 GG bevorzugt. Diesen Hilfskriterien darf erst dann Bedeutung beigemes-
sen werden, wenn sich aus dem Vergleich anhand leistungsbezogener Kriterien kein Vor-
sprung von Bewerbern ergibt.

Zwar sind die Forderung der Gleichberechtigung in Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG und das Verbot
der Benachteiligung Behinderter in Art. 3 Abs. 3 Satz 2 GG grundrechtlich verankert. Beide
verfassungsrechtlichen Grundsatze sind aber nicht darauf gerichtet, die Geltung des Leis-
tungsgrundsatzes nach Art. 33 Abs. 2 GG fiir die Vergabe offentlicher Amter generell einzu-
schréanken. Aus denselben Griinden enthalten die einfachgesetzlichen Schutzvorschriften zu-
gunsten Schwerbehinderter lediglich Benachteiligungsverbote (vgl. § 81 Abs. 2 Satz 1, § 128
Abs. 1 SGB IX; § 1 und § 7 Behinderten-Gleichstellungsgesetz). Nach § 128 Abs. 1 SGB IX
sind Vorschriften und Grundsétze fir die Besetzung von Beamtenstellen so zu gestalten, dass
Einstellung und Beschaftigung von Schwerbehinderten geférdert werden; eine Regelung Uber
die Bevorzugung im Rahmen von Beftérderungsentscheidungen fehlt.

BVerwG, Beschluss, 07.04.2011, - 2 B 79.10 -
in: ZfPR 2012, 48 (LS)

LS: 1. Der mit der Anhdrung der Schwerbehindertenvertretung bezweckte Schutz der
Schwerbehinderten und diesen gleichgestellten Menschen wird nicht von Amts
wegen gewahrt. Vielmehr ist aus dem Erfordernis eines Antrages fur die Feststel-
lung einer Behinderung und die Ausstellung eines Ausweises uUber die Eigen-
schaft als schwerbehinderter Mensch ebenso wie fiur die Gleichstellung mit
schwerbehinderten Menschen zu schliel3en, dass der gesetzliche Schutz nicht
ohne weiteres eintritt, sondern von dem schwerbehinderten Menschen in An-
spruch genommen werden muss.

2. Eine MaRRnahme, die vom Dienstherrn in Unkenntnis der Schwerbehindertenei-
genschaft des Beamten diesem gegenuber getroffen wird, ist daher nicht wegen
einer unterbliebenen Beteiligung der Schwerbehindertenvertretung rechtswidrig,
wenn der Beamte es unterlassen hat, den Dienstherrn von der Schwerbehinde-
rung in Kenntnis zu setzen.

3. Dies gilt nicht erst nach erfolgter Feststellung der Schwerbehinderteneigen-
schaft oder der Gleichstellung mit schwerbehinderten Menschen, sondern bereits
wahrend eines laufenden Antragsverfahrens.
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BVerwG, Urteil, 03.03.2011, - 5 C 16/10 -

in:

LS:

NJW 2011, 2452 = RiA 2011, 169 = NZA 2011, 977 = D6D 2011, 252 = D6D 2011, 253
= RiA 2011, 169

1. Einstellungsbewerber werden im Sinne des 8 7 Abs. 1 AGG benachteiligt, wenn
ein offentlicher Arbeitgeber ihnen die in 8§ 82 Satz 2 SGB IX angeordnete Besser-
stellung gegeniber nicht schwerbehinderten Bewerberinnen und Bewerbern
durch Einladung zu einem Vorstellungsgesprach vorenthélt, obwohl ihnen im
Sinne von 8 82 Satz 3 SGB IX die fachliche Eignung nicht offensichtlich fehlt.

2. Ob die fachliche Eignung im Sinne des § 82 Satz 3 SGB IX offensichtlich fehlt,
ist an dem vom o&ffentlichen Arbeitgeber mit der Stellenausschreibung bzw. Be-
werbungsaufforderung bekannt gemachten Anforderungsprofil zu messen (wie
BAG, Urteil vom 21. Juli 2009 - 9 AZR 431/08 -).

3. Fir den Nachweis, dass fiir die Nichteinladung einer Bewerberin oder eines Be-
werbers zum Vorstellungsgesprach ausschlie3lich andere Griinde als die Behin-
derung erheblich waren, kann ein 6ffentlicher Arbeitgeber nur solche Griinde her-
anziehen, die nicht die fachliche Eignung betreffen. Hierfur enthalt die in § 82 Satz
3 SGB IX geregelte Ausnahme mit dem Erfordernis der ,,offensichtlich* fehlenden
Eignung eine abschlieRende Regelung.

LS in D6D:

1. Ein offentlicher Arbeitgeber muss schwerbehinderte Bewerber bei nicht offen-
sichtlich fehlender fachlicher Eignung zum Vorstellungsgespréach einladen.

2. Schwerbehinderte Einstellungsbewerber werden benachteiligt, wenn ein 6ffent-
licher Arbeitgeber ihnen die gebotene Besserstellung gegeniber nicht schwerbe-
hinderten Bewerberinnen und Bewerbern durch Einladung zu einem Vorstellungs-
gesprach vorenthdalt, obwohl ihnen die fachliche Eignung nicht offensichtlich
fehlt.

BVerwG, Beschluss, 15.02.1990, - 1 WB 36/88 -, juris,

LS:

1. Das Schwerbehindertenrecht verbietet eine Benachteiligung eines Soldaten we-
gen einer Behinderung; es gibt ihm andererseits aber keinen Anspruch auf Bevor-
zugung wegen seiner Schwerbehinderteneigenschaft.

2. Bei Personalentscheidungen, die einen schwerbehinderten Soldaten betreffen,
haben die personalfiihrenden Stellen zuvor die zustandige Schwerbehinderten-
vertretung zu hdren und deren Erwédgung zum Gegenstand ihrer Entscheidung zu
machen.

3. Unterbleibt die Anhérung, ist eine Ermessensentscheidung zwar nicht unwirk-
sam aber regelmalig rechtswidrig.

4. Von einer Rechtswidrigkeit muss nicht ausgegangen werden, wenn die Ent-
scheidung entweder nicht einschneidend in die Rechtssphére des Behinderten
eingreift, oder zur Uberzeugung des Gerichts feststeht, dass die Entscheidung
durch eine rechtzeitige Anhdrung der Schwerbehindertenvertretung nicht héatte
beeinflusst werden kdnnen.
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BAG, Urteil, 22.08.2013, - 8 AZR 574/13 -

in:

LS:

ZTR 2014, 175

1. Die Tatsache, dass sich sowohl der Schwerbehindertenvertreter als auch sein
Stellvertreter auf Beférderungsstellen beworben hatten, lasst die Pflicht des Ar-
beitgebers, die Schwerbehindertenvertretung umfassend an dem Beférderungs-
verfahren zu beteiligen nicht entfallen.

2. Der Fall der Betroffenheit in eigener Sache ist im Schwerbehindertenrecht nicht
vorgesehen.

3. Auf eine Beteiligung der Schwerbehindertenvertretung zu verzichten, ist allein
einem schwerbehinderten Bewerber moglich, die Schwerbehindertenvertretung
selbst hat keine Verzichtsmaoglichkeit.

4. Die Anhodrungs- und Unterrichtungsrechte der Schwerbehindertenvertretung
werden durch die Ablehnung eines einzelnen schwerbehinderten Bewerbers ge-
rade nicht ausgeschlossen. Jener Bewerber kann lediglich die Erérterung seiner
Bewerbung, die Einsichtnahme in seine Bewerbungsunterlagen und die Teil-
nahme an seinem eigenen Bewerbergesprach verhindern.

BAG, Urteil, 27.01.2011, - 8 AZR 580/09 -

in:

LS:

NJW 2011, 270

2. Ein Bewerber, der zwar behindert, jedoch nicht schwerbehindert i.S. von § 2 I
SGB IX ist und auch nicht gleichgestellt wurde (8 2 1ll SGB 1X), kann sich auf von
ihm gesehene VerstdRe des Arbeitgebers im Bewerbungsverfahren gegen die 88§
81 ff. SGB IX nicht berufen. Diese gelten nur fir Schwerbehinderte und diesen
gleichgestellte behinderte Menschen, § 68 | SGB IX.

3. Der Schutz einfachbehinderter Menschen vor Diskriminierung wird nunmehr
durch das am 18.08.2006 in Kraft getretene AGG (bei gleichzeitiger Neufassung
von 8§ 81 SGB IX) gewahrleistet. Einfachbehinderte Menschen, die sich bei ihrer
Bewerbung aufgrund ihrer Behinderung benachteiligt sehen, missen Vermu-
tungstatsachen i.S. des § 22 AGG vortragen.

BAG, Urteil, 17.08.2010, - 9 AZR 839/08 -

in:

LS:

NJW 2011, 550

1. Stehen zur Uberzeugung des Gerichts Indiztatsachen fest, die eine Benachteili-
gung eines schwerbehinderten Beschaftigten wegen der Behinderung vermuten
lassen, tragt der Arbeitgeber nach § 22 AGG die Beweislast fur die Widerlegung
der Vermutung.

2. Wer Bewerbungen von schwerbehinderten Beschéftigten durch eine vorzeitige
Stellenbesetzung vereitelt, kann dem schwerbehinderten Stellenbewerber nicht
entgegenhalten, das Auswabhlverfahren sei bereits vor Eingang der Bewerbung
beendet worden. Die Chance auf Einstellung oder Beférderung kann dem schwer-
behinderten Beschaftigten auch durch eine diskriminierende Gestaltung des Be-
werbungsverfahrens genommen werden.
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BAG, Urteil, 21.07.2009, - 9 AZR 431/08 -
in:  NJW 2009, 3319 = PersV 2010, 278

LS: 1. Zur Erh6hung seiner Chancen im Auswahlverfahren ist ein schwerbehinderter
Bewerber nach § 82 S. 2 SGB IX von einem 6ffentlichen Arbeitgeber regelmafig
zu einem Vorstellungsgesprach einzuladen. Nach § 82 S. 3 SGB IX entféllt diese
Pflicht ausnahmsweise, wenn dem schwerbehinderten Bewerber offensichtlich
die fachliche Eignung fehlt.

2. Ob die fachliche Eignung offensichtlich fehlt, ist an dem vom &6ffentlichen Ar-
beitgeber mit der Stellenausschreibung bekannt gemachten Anforderungsprofil
Zu messen.

Ein schwerbehinderter Bewerber muss bei einem 6ffentlichen Arbeitgeber die Chance eines
Vorstellungsgesprachs bekommen, wenn seine fachliche Eignung zweifelhaft, aber nicht of-
fensichtlich ausgeschlossen ist. Selbst wenn sich der éffentliche Arbeitgeber aufgrund der Be-
werbungsunterlagen schon die Meinung gebildet hat, ein oder mehrere andere Bewerber seien
so gut geeignet, dass der schwerbehinderte Bewerber nicht mehr in die ndhere Auswahl
komme, muss er den schwerbehinderten Bewerber nach dem Gesetzesziel einladen. Der
schwerbehinderte Bewerber soll den 6ffentlichen Arbeitgeber im Vorstellungsgesprach von sei-
ner Eignung Uberzeugen kénnen. Wird ihm diese Mdglichkeit genommen, liegt darin eine we-
niger gunstige Behandlung, als sie das Gesetz zur Herstellung gleicher Bewerbungschancen
gegenuber anderen Bewerbern flr erforderlich halt. Der Ausschluss aus dem weiteren Bewer-
bungsverfahren ist eine Benachteiligung, die in einem ursdchlichen Zusammenhang mit der
Behinderung steht.

Ob ein Bewerber offensichtlich nicht die notwendige fachliche Eignung hat, beurteilt sich nach
den Ausbildungs- oder Prifungsvoraussetzungen fir die zu besetzende Stelle und den einzel-
nen Aufgabengebieten. Diese Erfordernisse werden von den in der Stellenausschreibung ge-
forderten Qualifikationsmerkmalen konkretisiert.

Der Klager hat mit Bestehen der beiden Staatsexamina die Befahigung zum Richteramt, d.h.
die Qualifikation eines so genannten Volljuristen erlangt. Entgegen der Auffassung des Bekl.
fehlte ihm auch nicht deshalb offensichtlich die fachliche Eignung flr die ausgeschriebene
Stellei. S. von § 82 S. 3 SGB IX, weil er beide Staatsprifungen nur mit der Note ,ausreichend*
ablegte.

Nach der von der Bundesagentur fir Arbeit am 19.09.2006 im Internet verdffentlichten Stellen-
ausschreibung verlangte der Bekl. nur eines der beiden Staatsexamina, besondere Kenntnisse
im allgemeinen und besonderen Verwaltungsrecht, gute Kenntnisse und Fertigkeiten im Ver-
waltungsrecht sowie vorhandene Kenntnisse und Fertigkeiten im Kommunalrecht. Bestimmte
Mindestexamensnoten forderte er nicht. Diese Voraussetzungen erflllte der Klager.

Die beklagte Verwaltung beruft sich ohne Erfolg darauf, dass die zu Vorstellungsgesprachen
eingeladenen acht Mitbewerber besser als der Klager qualifiziert gewesen seien.

Dem Arbeitgeber wird es nach diesen Grundsétzen nicht unmdglich gemacht, die Benachteili-
gungsvermutung im Fall eines Anforderungsprofils, das - im Unterschied zum Streitfall - Min-
destnoten verlangt, zu widerlegen. Gegen eine positive Berticksichtigung der fehlenden Behin-
derung anderer Bewerber spricht es z.B., wenn der Arbeitgeber schwerbehinderte Bewerber
einladt, die die in der Stellenausschreibung geforderte Mindestnote erreicht haben, wahrend
er schwerbehinderte Bewerber unterhalb dieser Notengrenze nicht zu Vorstellungsgesprachen
bittet.



- 156 -

BAG, Urteil, 16.09.2008, - 9 AZR 791/07 -

in:  PersV 2009, 145 = NZA 2009, 79 = MDR 2009, 272 = DB 2009, 177 = BB 2009, 381
(LS) = ZTR 2009, 217 (LS)

LS: Teiltein Bewerber im Bewerbungsschreiben seine Schwerbehinderung mit, ist der
Arbeitgeber verpflichtet, das Bewerbungsschreiben bei seinem Eingang vollstan-
dig zur Kenntnis zu nehmen. Diese Pflicht beruht fir Altfalle auf § 81 SGB IX in der
bis 17. August 2006 geltenden Fassung (a.F.). Ubersehen die fiir den Arbeitgeber
handelnden Personen den Hinweis auf die Schwerbehinderteneigenschaft und
verstof3t der Arbeitgeber deshalb gegen seine Pflichten aus § 81 SGB IX a.F., wird
eine Benachteiligung wegen einer Behinderung vermutet. Die unterlassene Kennt-
niserlangung der in seinem Einflussbereich eingesetzten Personen wird dem Ar-
beitgeber als objektive Pflichtverletzung zugerechnet. Auf ein Verschulden der
handelnden Personen kommt es nicht an.

OVG R.-P., Beschluss, 25.03.2019, - 2 B 10139/19 -, juris,

LS: 2. Ein Schadensersatz- oder Entschadigungsanspruch eines schwerbehinderten
Bewerbers wegen einer Diskriminierung setzt voraus, dass dieser auf seine
Schwerbehinderung schon im Bewerbungsschreiben oder zumindest unter deut-
licher Hervorhebung im Lebenslauf hingewiesen hat. (Rn.34)

3. Es stellt regelmalig einen sachlichen Grund dar, wenn ein 6ffentlich-rechtlicher
Dienstherr ein Stellenbesetzungsverfahren abbricht, weil sich nach erfolgter Aus-
schreibung die Notwendigkeit ergeben hat, die Stelle einem der Dienststelle be-
reits angehdrenden Beschaftigten im Rahmen eines betrieblichen Eingliederungs-
managements zu Ubertragen; hierin liegt keine Diskriminierung einzelner Bewer-
ber wegen eines der in 8§ 1 AGG aufgefihrten Merkmale. (Rn.23) (Rn.30)

OVG R.-P., Urteil, 15.01.1999, - 2 A 12143/98 -, juris,

LS: 3. Auf die Schwerbehinderung eines Bewerbers darf die Auswahlentscheidung
nur gestitzt werden, wenn fur eine Auslese nach leistungsbezogenen Kriterien
- auf der Grundlage eines schlissigen Konzepts des Dienstherrn - kein Raum ist.

... Weichen die Ergebnisse der dienstlichen Beurteilungen der Bewerber nicht wesentlich von-
einander ab, kann der Dienstherr anderen Qualifikationsmerkmalen ausschlaggebende Be-
deutung beimessen. Insoweit kommen etwa eine langere Bewahrung auf einem dem Beférde-
rungsamt zugeordneten Dienstposten, die Ergebnisse vorangegangener dienstlicher Beurtei-
lungen oder auch das Dienstalter in Betracht. Auch der zuletzt genannte Gesichtspunkt ist ein
leistungsbezogenes und nicht etwa ein rein soziales Merkmal, denn ein dienstélterer Beamter
bringt typischerweise eine umfassendere praktische Berufserfahrung mit (BVerwGE 80, 123,
OVG R.-P., AS 23, 383 [388]).

ebenso zum Vorrang des Leistungsprinzips vor der Schwerbehinderung: OVG R.-P.,
Beschluss vom 18.09.2006 - 2 B 10840/06 - in: NVwZ, 2007, 109; OVG R.-P., Urteil,
25.04.1979, - 2 A 124/75 -, in D6D 1979, 210
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VG Trier, Beschluss, 14.07.2016, - 1 L 1680/16.TR -, juris,

LS: 3. Bei dem Befdérderungsdienstalter und dem Dienstalter im Allgemeinen handelt
es sich grds. um gegentber einer Schwerbehinderteneigenschaft leistungsnahere
Kriterien. Es ist zwar nicht ausgeschlossen, dass sich eine Schwerbehindertenei-
genschaft in Konkurrenz zu anderen beachtenswerten Hilfskriterien durchsetzen
wird, es ist jedoch nicht gerechtfertigt, der Schwerbehinderteneigenschaft den
Vorrang zu geben, wahrend die Ubrigen (leistungsnéheren) Kriterien unberuck-
sichtigt bleiben.

Der Dienstherr hat hier in ermessensfehlerhafter Weise nur das Hilfskriterium der Schwerbe-
hinderung des Beigeladenen (GdB: 50 %) in Ansatz gebracht, wahrend er die leistungsnéheren
Kriterien des Beftérderungsdienstalters und des Dienstalters im Allgemeinen unberticksichtigt
gelassen hat. Entsprechende Erwégungen finden sich weder in der Besetzungsakte, noch wur-
den sie sonst durch die Antragsgegnerin vorgetragen.

Es ist zwar nicht ausgeschlossen, dass sich eine Schwerbehinderteneigenschaft in Konkurrenz
zu anderen beachtenswerten Hilfskriterien durchsetzen wird, es ist jedoch nicht gerechtfertigt,
der Schwerbehinderteneigenschaft den Vorrang zu geben, wahrend die Ubrigen (leistungsna-
heren) Kriterien unberiicksichtigt bleiben (vgl. VG Duisseldorf, Beschluss v. 23. September
2003 - 2 L 3061/03 -, und Beschluss vom 24. November 2011 - 2 L 1435/11 -).

Die Antragsgegnerin wird daher bei ihrer erneuten Befassung mit den Bewerbungen des An-
tragstellers und des Beigeladenen eine Abwagung zwischen den widerstreitenden Hilfskriterien
des leistungsnaheren (Beftrderungs-)Dienstalters auf der einen und der Schwerbehinderung
auf der anderen Seite vorzunehmen haben.

VG Koblenz, Urteil, 22.04.2016, - 5 K 56/16.KO -, juris,

LS: Bricht der Dienstherr ein leistungsgesteuertes Auswahlverfahren ab, bevor er
MaRnahmen zur Bewerberauswahl (z.B. Vorstellungsgesprache) durchgefihrt
hat, weil er die Stelle mit einem Umsetzungsbewerber besetzen méchte, kénnen
schwerbehinderte Bewerber keinen Entschadigungsanspruch nach 8§ 15 Abs. 2
des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes unter Hinweis darauf geltend ma-
chen, sie hatten zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen werden missen.

VG Neustadt a.d.W., Urteil, 25.05.2011, - 1 K 1158/10.NW -
in: BehindR, 2012, 68 = BB 2011, 1652

LS: Die Entscheidung Uber die Einstellung in den mittleren Justizdienst kann auf der
Grundlage strukturierter Vorstellungsgesprache erfolgen. Dabei sind Fragen zu
der vom Dienstherrn zu prifenden gesundheitlichen Eignung fir das angestrebte
Amt auch gegeniiber einem behinderten Bewerber zuldssig und indizieren keinen
Verstol3 gegen das Benachteiligungsverbot des Allgemeinen Gleichbehandlungs-
gesetzes.
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VG Neustadt a.d.W., Urteil, 30.03.2011, - 1 K 785/10.NW -

in:

LS:

DoV 2011, 616 (LS) = ZBR 2011, 426

1. Ein Schadensersatzanspruch nach § 15 Abs. 1 AGG setzt die Kausalitéat zwi-
schen der gleichbehandlungswidrigen Benachteiligung eines Beamten und dem
geltend gemachten materiellen Schaden voraus.

2. Ein Schadensersatzanspruch nach § 15 Abs. 1 AGG wegen Nichtbeférderung
eines schwerbehinderten Beamten besteht regelmaRig nicht, wenn es der Beamte
unterlasst, seinen Bewerbungsverfahrensanspruch mit den ihm er6ffneten
Rechtsschutzmdéglichkeiten im Auswahlverfahren durchzusetzen.

3. Ein materieller Schaden und eine Kausalkette i.S.d. 8 15 Abs. 1 AGG scheiden
aus, wenn der Beamte vor der Hohergruppierung des Konkurrenten auf eigenen
Antrag in den Ruhestand versetzt wird.

4. Ein Entschadigungsanspruch fir Nichtvermdgensschéden nach § 15 Abs. 2
AGG setzt lediglich eine kompensationsbedurftige Benachteiligung oder Diskri-
minierung des Beamten voraus. Der vorherigen Durchfilhrung eines beamten-
rechtlichen Konkurrentenstreitverfahrens bedarf es daher nicht.

VGH Bad.-Wiirtt., Urteil, 10.09.2013, - 4 S 547/12 -

in:

LS:

16D 2013, 266 = DOV 2014, 43 (LS)

1. In einem Stellenbesetzungsverfahren kann eine Benachteiligung im Sinne von
§ 7 Abs. 1 AGG bereits in der entgegen § 81 Abs. 1 S. 4 SGB IX unterlassenen
Beteiligung der Schwerbehindertenvertretung der damit einhergehenden Vorent-
haltung einer mdéglichen Verfahrensabsicherung oder -begleitung durch diese
Vertretung zu sehen sein.

VGH Bad.-Wiirtt., Beschluss, 21.09.2005, - 9 S 1357/05 -

in:

LS:

DVBI 2006, 855

1. VerstodRt ein 6ffentlicher Arbeitgeber gegen die ihm besonders auferlegte Ver-
pflichtung, einen schwerbehinderten Bewerber um einen Arbeitsplatz zu einem
Vorstellungsgesprach einzuladen, 88 81 ff. SGB IX, so begriindet dies nicht
zwangslaufig einen Entschadigungsanspruch des behinderten Bewerbers. Auch
in diesem Fall hat der Bewerber glaubhaft zu machen, dass er bei der fir ihn er-
folglosen Stellenbesetzung wegen seiner Behinderung benachteiligt worden ist.

2. Ein schwerbehinderter Bewerber macht nur dann ,Tatsachen glaubhaft®, die
eine Benachteiligung wegen der Behinderung vermuten lassen und zu einer Um-
kehr der Beweislast dahin flihren, dass der Arbeitgeber beweisen muss, dass be-
hindertenunabhangige, sachliche Griinde die Personalentscheidung rechtferti-
gen, wenn diese Tatsachen geeignet sind, beim Gericht die Uberzeugung einer
uberwiegenden Wahrscheinlichkeit fur die Kausalitat zwischen Schwerbehinder-
teneigenschaft und Nachteil, also Erfolglosigkeit der Bewerbung zu schaffen (im
Anschluss an BAG, U. v. 15.02.2005 - 9 AZR 535/03 - NZA 2005, 870 ff.).

ebenso: VG Trier, Urteil, vom 24.05.2007, - 6 K 736/06.TR

LS:

Eine rechtswidrig unterlassene Einladung zu einem Vorstellungsgespréach nach
§ 82 Sozialgesetzbuch IX allein begrindet keinen Entschadigungsanspruch.
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BayVGH, Beschluss, 07.10.2004, - 3 CE 04.2770 -
in: ZBR 2006, 137

LS: Wurde in einem Auswahlverfahren das Vorliegen einer Promotion bei den Bewer-
bern als ,,erwiinscht“ ausgeschrieben, so stellt dies ein Hilfskriterium dar, wel-
ches gegenuber einer Schwerbehinderteneigenschaft nicht als vorrangig zu ge-
wichten ist. Soweit die Voraussetzungen des § 82 Satz 3 SGB IX nicht vorliegen
(offensichtliches Fehlen der fachlichen Eignung), ist der (die) Schwerbehinderte
am Vorstellungsgespréch zu beteiligen.

OVG Bremen, Beschluss, 04.05.2021, - 2 B 40/21 -, juris,

LS: Ein schwerbehinderter Beamter darf von einem Beférderungsverfahren nicht aus-
geschlossen werden, wenn er die ordnungsgemalle und dauerhafte Wahrneh-
mung der mit dem angestrebten Amt verbundenen Aufgaben zumindest im We-
sentlichen gewahrleisten kann. Dass er einer einzelnen Anforderung, die das Amt
grundsatzlich stellt, behinderungsbedingt nicht gerecht werden kann, ist un-
schadlich, sofern er das Aufgabenspektrum des Amtes im Ubrigen abdeckt und
daher in diesem Amt sinnvoll eingesetzt werden kann.

Hess. VGH, Urteil, 09.03.2010, - 1 A 286/09 -, juris,

Die vorrangige Beriicksichtigung weiblicher und schwerbehinderter Bediensteter bei der Ein-
stufung in die Beforderungsreihenfolge begegnet ebenfalls durchgreifenden Bedenken. Die
mafgebliche Bedeutung des nach Art. 33 Abs. 2 GG gebotenen Eignungs- und Leistungsver-
gleichs anhand aktueller dienstlicher Beurteilungen schlief3t es aus, Belangen der Frauenfor-
derung und der Eingliederung Schwerbehinderter auch dann Geltung zu verschaffen, wenn
mannliche Bewerber aufgrund von unmittelbar leistungsbezogenen Kriterien den Vorrang vor
diesem Personenkreis beanspruchen kénnen. Das Gebot der Forderung der Gleichberechti-
gung aus Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG und das Benachteiligungsverbot fir Behinderte aus Art. 3
Abs. 3 Satz 1 GG verlangen dies schon nach ihrem Wortlaut nicht und missen zudem jeweils
im Kontext des allgemeinen Gleichbehandlungsgebotes aus Art. 3 Abs. 1 und Art. 3 Abs. 3
Satz 1 GG betrachtet werden.

Eine bevorzugte Einstufung schwerbehinderter Bediensteter kann nach Auffassung des Se-
nats nur im Nachrang zur Berlcksichtigung von Frauen erfolgen, weil die entsprechenden
Schutzvorschriften schwacher ausgestaltet sind. Art. 3 Abs. 3 Satz 2 GG, § 81 Abs. 2 Satz 1
SGB IX und 88 1,7 Behinderten-Gleichstellungsgesetz (BGG) enthalten insoweit lediglich Be-
nachteiligungsverbote (vgl. hierzu auch Jirgen Lorse, Grundstrukturen des Rechts schwerbe-
hinderter Menschen in der Bundesverwaltung, RiA 2010, S. 6). Nach § 128 Abs. 1 SGB IX sind
Vorschriften und Grundsatze fur die Besetzung von Beamtenstellen so zu gestalten, dass Ein-
stellung und Beschaftigung von Schwerbehinderten geférdert werden; eine Regelung tber die
Privilegierung bei Unterreprasentanz im Rahmen von Befdrderungsentscheidungen fehlt. So-
mit besteht fir diesen Personenkreis kein ausdriickliches gesetzliches Bevorzugungsgebot
entsprechend der Frauenférderung nach § 8 Abs. 1 Satz 1 BGleiG.

bestéatigt durch BVerwG, Urteil vom 30.06.2011 - BVerwG 19.10 - in der Revision
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Nds. OVG, Beschluss, 14.04.2003, - 2 ME 129/03 -
in: NVwZ-RR 2004, 434

LS: 1. Der Schwerbehinderteneigenschaft kommt bei der Auswahl um eine Befdrde-
rungsstelle als Hilfskriterium gegeniber leistungsbezogenen Kriterien kein Vor-
rang zu.

2. Unterbleibt die Anhdrung der Schwerbehindertenvertretung bei der Auswahl fur
eine Beforderungsstelle, so fiihrt dies ausnahmsweise nach 8§ 95 Il SGB IX nicht
zur Rechtswidrigkeit der Auswahlentscheidung, wenn auszuschliel3en ist, dass
auch bei einer Anhdrung der Schwerbehindertenvertretung und der damit verbun-
denen Einbeziehung der Uberlegungen der Schwerbehindertenvertretung in die
Auswahlentscheidung diese Entscheidung zu Gunsten des Schwerbehinderten
ausgefallen ware.

Soweit der Ast. meint, das VG habe in dem angefochtenen Beschluss die sich aus dem Ver-
fassungsgebot des Art. 3 Ill 2 GG ergebende ,zwingende Praferenz fir Schwerbehinderte®
verkannt, auch habe es die Nr. 6.1 der Schwerbehindertenrichtlinien (RdErl. des NdsIinnenmi-
nisteriums v. 19.03.1993, NdsMBI 1993, 361 - SchwbRL) fehlerhaft auf die Entscheidung der
Ag. angewandt, beriicksichtigt er nicht hinreichend, dass die Schwerbehinderteneigenschaft
nicht zu den so genannten Hilfskriterien mit Leistungsbezug gehért, sondern nur als sozialer
Belang ohne Qualifikationsbezug anzusehen ist (OVG Minster, NJW 1999, 1203 = NVwZ
1999, 564 = RiA 2000, 42 f.), dem gegeniber leistungsbezogenen Hilfskriterien nicht der Vor-
rang eingeraumt werden kann.

Nds. OVG, Beschluss, 29.05.1995, - 5 M 1525/95 -
in: Nds. VBI. 95, 275 = NVwWZ-RR 96, 281

LS: Bei der Konkurrenz zwischen schwerbehinderten und nichtbehinderten Bewer-
bern um ein Beférderungsamt, die im Wesentlichen gleich beurteilt worden sind
(gleiche Gesamtnote), hat die Priufung und Heranziehung leistungsbezogener
nachrangiger Auswahlkriterien (Hilfskriterien) Vorrang vor der Anwendung der
Schutzbestimmungen des Schwerbehindertenrechts.

OVG NRW, Urteil, 31.08.2007, - 6 A 2172/05 -
in: DOD 2007, 15 = 16D 2008, 70 = RiA 2008, 76 = DOD 2008, 15

LS: Ein Anspruch auf Entschadigung scheidet aus, wenn eine schwerbehinderte Be-
werberin flr eine ausgeschriebene Stelle nicht ausgewahlt wird, weil sie die unter
der Rubrik ,,Bevorzugte Bewerbungen“ genannte Voraussetzung nicht erfiilit.

Grundsatzlich hat derjenige, der einen Anspruch geltend macht, die anspruchsbegrindenden
Tatsachen darzulegen und gegebenenfalls zu beweisen. Macht der schwerbehinderte Bewer-
ber in Streitfallen der hier in Rede stehenden Art allerdings Tatsachen glaubhaft, die eine Be-
nachteiligung wegen der Behinderung vermuten lassen, tragt der Arbeitgeber die Beweislast
dafir, dass die Behandlung, die der schwerbehinderte Bewerber erfahren hat, auf sachlichen
Griunden beruht, welche keinen Bezug zu der Behinderung aufweisen (8§ 81 Abs. 2 Satz 2 Nr.
1 Satz 3 SGB IX a.F.).

Die Klagerin macht in diesem Zusammenhang geltend, sie sei entgegen § 82 SGB IX a.F. nicht
zu einem Vorstellungsgespréch eingeladen worden. Nach dieser Vorschrift sind schwerbehin-
derte Menschen, die sich um einen Arbeitsplatz im 6ffentlichen Dienst beworben haben, zu
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einem Vorstellungsgesprach einzuladen, soweit ihnen nicht die fachliche Eignung offensicht-
lich fehlt.

Die Berufung der Klagerin auf die unterbliebene Einladung zu einem Vorstellungsgesprach
verhilft der Klage nicht zum Erfolg. Selbst wenn nicht von einem offensichtlichen Fehlen der
fachlichen Eignung der Klagerin fiir die ausgeschriebene Stelle auszugehen ware, somit ein
Versto3 gegen § 82 SGB IX a.F. vorlage und dies fur sich genommen die Vermutung einer
Benachteiligung der Klagerin aufgrund ihrer Schwerbehinderung rechtfertigen wirde, be-
stande der geltend gemachte Entschadigungsanspruch gleichwonhl nicht.

Eine solche Vermutung ware jedenfalls widerlegt. Nach Lage der Akten und dem Ergebnis der
miindlichen Verhandlung steht zur Uberzeugung des Senats fest, dass die Schwerbehinderung
der Klagerin fur die Entscheidung der Auswahlkommission, sie nicht zu einem Auswahlge-
sprach einzuladen - auch nicht als noch so untergeordneter Aspekt in einem Motivbiindel - eine
Rolle gespielt hat.

Der Entscheidung der Auswahlkommission lagen vielmehr ausschlielich sachliche Aspekte
zugrunde, die erkennbar nichts mit der Schwerbehinderung der Klagerin zu tun hatten. Die
Schulleitung des G.-Gymnasiums hatte durch Bestimmung des Leitfaches ,Deutsch® und der
Anklndigung, Bewerber mit dem zweiten Fach ,Evangelische Religionslehre“ bevorzugen zu
wollen, bereits in dem fraglichen Ausschreibungstext deutlich gemacht, dass damals an der
Schule vorrangig Lehrkrafte mit der Lehramtsbefahigung im Fach ,Deutsch® und in zweiter Li-
nie solche mit der Lehramtsbefahigung im Fach ,Evangelische Religionslehre® bendtigt wur-
den.

Die Vorauswahl war sachgerecht, da sie dem verlautbarten Bedurfnis der Schule, dessen Be-
friedigung die Stellenausschreibung dienen sollte, am besten Rechnung trug.

OVG NRW, Beschluss, 24.07.2006, - 6 B 807/06 -
in: RiA 2007, 78

LS: Zum Ermessen des Dienstherrn bezliglich der Heranziehung von Hilfskriterien bei
Anwendung der Offnungsklausel des § 25 Abs. 6 Satz 2 Halbsatz 1 LBG NRW zur
Frauenforderung (insbesondere: Dienstalter, Schultragervorschlag, Schwerbe-
hinderung).

Die Antragstellerin ist Sonderschulkonrektorin der Besoldungsgruppe A 14 Fn. 2 LBesG NRW.
Sie erstrebt einstweiligen Rechtsschutz dagegen, dass der Dienstherr die Planstelle eines Rek-
tors/einer Rektorin einer Sonderschule - Besoldungsgruppe A 15 LBesG NRW - nicht mit ihr,
sondern mit dem Beigeladenen besetzen will. Antragstellerin und Beigeladener sind im We-
sentlichen gleich qualifiziert. Zugunsten der Antragstellerin greifen die Hilfskriterien Frauenfor-
derung und Schwerbehinderung, zu Gunsten des Beigeladenen die Hilfskriterien Allgemeines
Dienstalter, Beforderungsdienstalter und Schultrdgervorschlag ein. Das VG lehnte den Antrag
der Antragstellerin auf Erlass einer einstweiligen Anordnung nach § 123 Abs. 1 VwGO ab. Das
Beschwerdeverfahren blieb fir die Antragstellerin ebenfalls ohne Erfolg.

Hinweis zum Beschluss des OVG NRW vom 24.07.2006:

Die vorliegende Entscheidung hat einen Konkurrentenstreit zum Gegenstand. Im
Ergebnis ist der Dienstherr bei im Wesentlichen gleicher Qualifikation, in den Grenzen
des Willkurverbots, frei daruber zu entscheiden, welche Hilfskriterien dann den
Ausschlag fur die Besetzungsentscheidung geben. Bezuglich der Hilfskriterien besteht
keine starre Reihenfolge. Allerdings ist eine bestehende Praxis zu befolgen.

Auf dieser Grundlage st es zuldssig, den Hilfskriterien Dienstalter,
Befdorderungsdienstalter und Schultrdgervorschlag insgesamt ein héheres Gewicht
beizumessen als den Hilfskriterien Frauenférderung und Schwerbehinderung.
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OVG NRW, Beschluss, 19.06.2007, - 6 B 383/07 -
in:  DVBI 2007, 982 (LS) = ZBR 2008, 106

LS: 1. Die Auswahlentscheidung im Beforderungsverfahren ist fehlerhaft, wenn die
nach 8 95 Abs. 2 Satz 1 und 2 SGB IX erforderliche Anhérung der Schwerbehin-
dertenvertretung nicht erfolgt ist (Abweichung von BVerwG, Beschluss vom
25.10.1989 - 2 B 115.89 -, ZBR 1990, 180).

2. Der Dienstherr kann einen Zeitpunkt wéhlen, bis zu dem die Beférderungsbe-
werber alle Tatsachen, die nur sie geltend machen kénnen, vorgetragen haben
mussen. Verspatetes Vorbringen kann er unberiicksichtigt lassen.

3. Fehlt eine solche Bestimmung und beruft sich der Beférderungsbewerber erst-
mals im Widerspruchsverfahren auf seine Schwerbehinderung, kann die dadurch
nétig werdende Anhoérung der Schwerbehindertenvertretung im Widerspruchs-
verfahren vorgenommen werden.

OVG NRW, Beschluss, 08.12.1998, - 6 B 2211/98 -

LS: Bei zweifelhafter Polizeidienstfahigkeit des Beamten kann ein Anspruch auf Be-
forderung zum Polizeikommissar nicht mit Vorschriften aus dem Schwerbehinder-
tenrecht begrindet werden.

... Entgegen der vom Antragsteller vertretenen Auffassung kann er einen Anspruch auf Befor-
derung auch nicht aus dem Schwerbehindertenrecht herleiten. Die von ihm zitierte Vorschrift
in 8 44 SchwbG hat keinen erkennbaren Zusammenhang mit dem hier gegebenen Fall. Auch
der - fir Beamte grundsatzlich einschlagige - § 50 SchwbG gibt wie das gesamte Schwerbe-
hindertengesetz und wie die dazu erlassenen Richtlinien schon bei gleicher Qualifikation dem
schwerbehinderten Beamten nicht automatisch einen Anspruch auf bevorzugte Einstellung o-
der Beforderung (vgl. BVerwGE 86, 244 ff. (249, 250) und v. 22.10.1991 - 2 B 41.91; OVG NW,
Beschl. v. 21.09.1994, RiA 95, 305).

Erst recht kdnnen diese Vorschriften bei einer Beférderung nicht tber das Fehlen der Qualifi-
kation Gberhaupt - hier die mangelnde gesundheitliche Eignung fur den Polizeivollzugsdienst -
hinweghelfen. In der Frage der Beachtung des beamtenrechtlichen Eignungsprinzips ist im
Hinblick auf Art. 33 Abs. 2 GG - jedenfalls bei der hier allein mdglichen summarischen Priifung
- auch durch die Einfigung von Art. 3 Abs. 3 S. 2 GG keine andere Auslegung angezeigt (vgl.
Schwidden, Férderung von Behinderten im 6ffentlichen Dienst, RiA 1997, S. 70). ...

VG Gottingen, Beschluss, 13.07.2022, - 3 B 103/22 -, juris,

LS: 1. Nach den Vorstellungen des Gesetzgebers stellt das Vorstellungsgesprach ein
geeignetes Mittel dar, um eventuelle Vorbehalte oder gar Vorurteile auszuraumen
und Hilfskriterien zugunsten schwerbehinderter Bewerber starker zur Geltung zu
bringen. (Rn.29)

2. Es ist von Bedeutung, dass der 6ffentliche Arbeitgeber einem sich bewerben-
den schwerbehinderten Menschen die Chance eines Vorstellungsgespraches
auch dann gewahren muss, wenn dessen fachliche Eignung zwar zweifelhaft, aber
nicht offensichtlich ausgeschlossen ist und dass der schwerbehinderte Mensch
im Bewerbungsverfahren nach § 82 Satz 2 SGB IX aF (juris: SGB 9) mithin insoweit
bessergestellt wird als nicht schwerbehinderte Konkurrenten. (Rn.41)
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VG Berlin, Beschluss, 11.06.2013, - 7 L 560.12 -

in:

LS:

16D 2013, 159

Der Anspruch eines Schwerbehinderten auf Einladung zu einem Vorstellungsge-
spréach kann auch im Konkurrentenstreitverfahren selbst geltend gemacht wer-
den. Das rechtswidrige Unterbleiben eines Vorstellungsgesprachs nach § 82 SGB
IX (juris Abk. SGB 9) verletzt den Bewerbungsverfahrensanspruch des Schwerbe-
hinderten.

Mit Blick auf den Sinn und Zweck des § 82 SGB IX, Chancengleichheit schwerbehinderter
Menschen und damit Gleichstellung im Berufsleben zu férdern, kann der Antragsteller vorlie-
gend auch nicht darauf verwiesen werden, nach Verletzung der Pflicht, ihn zum Vorstellungs-
gesprach zu laden, Schadensersatz geltend zu machen. Effektiv wird die Vorschrift vielmehr
nur dann, wenn sie schon auf der Primarebene, also im vorliegenden Verfahren, geltend ge-
macht werden kann.

LAG NRW, Urteil, 18.11.2014, - 15 SaGa 29/14 -

LS:

1. Der Bewerberverfahrensanspruch wird nicht dadurch verletzt, dass die Bewer-
bung eines Schwerbehinderten ohne vorherige Einladung zu einem Vorstellungs-
gesprach abgelehnt wird, weil die fachliche Eignung im Sinne des § 82 S. 3 SGB 9
offensichtlich fehlt.

2. Grundsatzlich ist fur die objektive Eignung nicht allein auf das formelle Anfor-
derungsprofil, welches der Arbeitgeber erstellt hat, abzustellen, sondern auf die
Anforderungen, die der Arbeitgeber an einen Stellenbewerber stellen durfte.
Gleichwohl hat der 6ffentliche Arbeitgeber im Anforderungsprofil, die formalen
Voraussetzungen, fachlichen Kenntnisse und Fahigkeiten sowie auRerfachlichen
Kompetenzen zu beschreiben, die ein Bewerber bei seiner zukiinftigen Tatigkeit
bendétigt und die Grundlage der leistungsbezogenen Auswahl sind.

3. Bei der Beurteilung der offensichtlichen Nichteignung ist auf diejenigen Anfor-
derungsmerkmale abzustellen, die sich aus dem Text der Stellenausschreibung
selbst ergeben.

LAG Hessen, Urteil, 28.08.2009, - 19/3 Sa 340/08 -

in:

LS:

DoD 2010, 79

Einem schwerbehinderten Bewerber steht gegen einen 6ffentlichen Arbeitgeber
kein Entschéadigungsanspruch wegen Diskriminierung zu, wenn er die vorausge-
setzten praktischen Berufserfahrungen und Kenntnisse nicht hat. Ist der Bewer-
ber fur die ausgeschriebene Stelle offensichtlich nicht geeignet, muss er nicht
zum Vorstellungsgespréach eingeladen werden.
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Fazit zu B 4. Bewerbung schwerbehinderter Menschen:

Die Eigenschaft als Schwerbehinderter gibt als solche keinen ,absoluten Vorrang" vor
nicht behinderten Bewerbern um einen Beférderungsdienstposten oder bei der
Beforderungsauswahl.

Auch den einschlagigen gesetzlichen Regelungen, vgl. 8 81 Abs. IV Nr. 1 und 2 SGB IX,
lasst sich ein Anspruch auf Beférderung oder Auswahl alleine wegen der
Schwerbehinderung nicht entnehmen.

Die besondere Firsorgepflicht des Dienstherrn kann erst einsetzen bei gleicher fachlicher
und personlicher Eignung von Schwerbehinderten und nicht Schwerbehinderten. Selbst
wenn die dienstlichen Beurteilungen im Wesentlichen gleichwertig sind, miissen andere
leistungsbezogene Hilfskriterien dem nicht leistungsbezogenen Hilfskriterium
~Schwerbehinderung“ vorgezogen werden.

Die Forderung von Frauen geht als besondere Forderungspflicht dem als bloRem
Nachteilsausgleich wegen einer Schwerbehinderung formulierten Schwer-
behindertenrecht vor.

Selbst das hohere Beforderungsdienstalter oder das héhere allgemeine Dienstalter
konnen, obwohl eher keine leistungsbezogenen Hilfskriterien, bei entsprechender
Diskrepanz zu Gunsten des nicht behinderten Bewerbers nach Einzelfallpriifung
durchschlagen.

Zum Thema ,gesundheitliche Eignung“ und Behinderung siehe den Aufsatz ,Die
Unrechtsprechung zur gesundheitlichen Eignung® von Dr. Anna Donner de Ceiba in
PersV 2023, 12 ff.
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Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz - AGG

BVerwG, Urteil, 03.03.2011, - 5 C 16/10 -

in:

LS:

NJW 2011, 2452 = RiA 2011, 169 = NZA 2011, 977 = D6D 2011, 252 = RiA 2011, 169

1. Einstellungsbewerber werden im Sinne des 8 7 Abs. 1 AGG benachteiligt, wenn
ein offentlicher Arbeitgeber ihnen die in 8§ 82 Satz 2 SGB IX angeordnete Besser-
stellung gegeniber nicht schwerbehinderten Bewerberinnen und Bewerbern
durch Einladung zu einem Vorstellungsgesprach vorenthalt, obwohl ihnen im
Sinne von 8§ 82 Satz 3 SGB IX die fachliche Eignung nicht offensichtlich fehlt.

2. Ob die fachliche Eignung im Sinne des § 82 Satz 3 SGB IX offensichtlich fehlt,
ist an dem vom 0offentlichen Arbeitgeber mit der Stellenausschreibung bzw. Be-
werbungsaufforderung bekannt gemachten Anforderungsprofil zu messen (wie
BAG, Urteil vom 21. Juli 2009 - 9 AZR 431/08 -).

3. Fir den Nachweis, dass fir die Nichteinladung einer Bewerberin oder eines Be-
werbers zum Vorstellungsgespréach ausschliel3lich andere Griinde als die Behin-
derung erheblich waren, kann ein 6ffentlicher Arbeitgeber nur solche Griinde her-
anziehen, die nicht die fachliche Eignung betreffen. Hierfur enthélt die in 8 82 Satz
3 SGB IX geregelte Ausnahme mit dem Erfordernis der ,,offensichtlich* fehlenden
Eignung eine abschlieRende Regelung.

LS in DOD:

1. Ein 6ffentlicher Arbeitgeber muss schwerbehinderte Bewerber bei nicht offen-
sichtlich fehlender fachlicher Eignung zum Vorstellungsgesprach einladen.

2. Schwerbehinderte Einstellungsbewerber werden benachteiligt, wenn ein 6ffent-
licher Arbeitgeber ihnen die gebotene Besserstellung gegentiber nicht schwerbe-
hinderten Bewerberinnen und Bewerbern durch Einladung zu einem Vorstellungs-
gesprach vorenthalt, obwohl ihnen die fachliche Eignung nicht offensichtlich
fehlt.

BVerwG, Beschluss, 21.10.2010, - 1 WB 18.10 -

in:

LS:

DoV 2011, 208 (S) = DoD 2011, 87

Die Berticksichtigung einer hinreichenden Restdienstzeit (hier: drei Jahre) bei mi-
litarischen Verwendungsentscheidungen, die mit der Ubertragung eines héher be-
werteten Dienstpostens verbunden sind, stellt ein mit Art. 33 Abs. 2 GG und § 3
Abs. 1 SG vereinbares Auswahlkriterium dar.

BVerwG, Urteil, 19.02.2009, - 2 C 18/07 -

in:

LS:

NVwZ 2009, 840 = RiA 2009, 174 = D6V 2009, 636 (LS) = ZBR 2009, 390

1. Altersgrenzen fur die Einstellung in eine Beamtenlaufbahn bedirfen einer ge-
setzlichen Grundlage. Altersgrenzen fiir die Einstellung und Ubernahme in eine
Beamtenlaufbahn werden nicht durch das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz
ausgeschlossen.
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2. Der von dem Gesetzgeber zu einer Regelung von Altersgrenzen erméchtigte
Verordnungsgeber muss diese Regelung einschliel3lich der Ausnahmetatbe-
stande selbst treffen; er darf die Ausnahmen nicht der Verwaltungspraxis uber-
lassen.

Bestimmung einer Altersgrenze fiir die Ubernahme in ein 6ffentliches Amt bedarf einer gesetz-
lichen Grundlage. Denn Altersgrenzen schranken den Leistungsgrundsatz ein, dessen Geltung
durch Art. 33 1l GG fur den Zugang zu jedem offentlichen Amt unbeschréankt und vorbehaltlos
gewabhrleistet wird. Bewerber dirfen nur aus Griinden zuriickgewiesen werden, die unmittelbar
Eignung, Befahigung und fachliche Leistung betreffen (BVerwGE 122, 147, NVwZ 2005, 457
und BVerwGE 124, 99, NVwZ 2006, 212). Das Alter kann nur dann ein Eignungsmerkmal i. S.
von Art. 33 Il GG darstellen, wenn daraus geschlossen werden kann, dass Bewerber typischer-
weise den Anforderungen des Amtes nicht mehr genligen, wenn sie ein bestimmtes Alter Giber-
schritten haben.

Durch Altersgrenzen fur die Einstellung und Ubernahme in ein Beamtenverhéltnis kann der
Leistungsgrundsatz gem. Art. 33 Il GG eingeschrankt werden, weil sie im Lebenszeitprinzip als
einem durch Art. 33 V GG gewahrleisteten hergebrachten Grundsatz des Berufsbeamtentums
angelegt sind (BVerwGE 122, 147 [153] = NVwZ 2005, 457). Die Gewichtung der beiden ge-
genlaufigen Verfassungsgrundsatze, wie sie in der Festsetzung von Altersgrenzen zum Aus-
druck kommt, erfordert eine normative Regelung. Sie darf nicht der Verwaltungspraxis tUber-
lassen werden. Soweit in der friiheren Rechtsprechung des BVerwG teilweise eine Bestim-
mung von Altersgrenzen durch Verwaltungserlasse fir ausreichend erachtet wurde, halt der
Senat daran nicht fest.

Die vom Verordnungsgeber zu beachtenden Maf3stébe zur Bestimmung einer Altersgrenze fiir
eine konkrete Laufbahn sind durch ihren Zweck vorgegeben. Dieser besteht vor allem darin, in
Anbetracht der Dauerhaftigkeit des Beamtenverhdltnisses ein angemessenes Verhaltnis von
Arbeitsleistung und Versorgungsansprichen sicherzustellen. Daneben kann dem Interesse
des Dienstherrn an ausgewogenen Altersstrukturen Bedeutung beigemessen werden
(BVerwGE 122, 147 = NVwZ 2005, 457).

2. Laufbahnrechtliche Altersgrenzen fiir Einstellung und Ubernahme in das Beamtenverhéltnis
werden durch das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz - AGG - vom 14.08.2006 nicht aus-
geschlossen.

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz ist auf Bewerber fir den Beamtenstatus anwend-
bar. Nach 8 24 Nr. 1 AGG gelten die Vorschriften des Gesetzes entsprechend fur Beamte unter
Bericksichtigung ihrer besonderen Rechtsstellung. Der Begriff der Beschaftigten im Sinne des
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes schliel3t die Bewerber um ein Beschaftigungsver-
héltnis ein (8 6 1 2 AGG). Die Altersgrenzen fiir die Einstellung oder Ubernahme in ein Beam-
tenverhéltnis unterfallen auch dem sachlichen Anwendungsbereich des Gesetzes. Es handelt
sich, selbst wenn der Bewerber bei Uberschreiten der Altersgrenze nicht abgewiesen, sondern
als Angestellter beschéftigt wird, jedenfalls um eine unterschiedliche Ausgestaltung des Be-
schéaftigungsverhéltnisses i. S. des § 2 | Nr. 2 AGG. Denn Beamten- und Angestelltenverhalt-
nisse weisen grundlegende Strukturunterschiede auf.

Eine Altersgrenze fir die Einstellung bedeutet eine unmittelbare Ungleichbehandlung auf
Grund des Alters i. S. des 8 311 AGG, die jedoch nach § 10 AGG gerechtfertigt sein kann.

Die unterschiedliche Behandlung der Laufbahnbewerber aufgrund ihres Alters verfolgt ein le-
gitimes Ziel i. S. von § 10 S. 1 AGG. Dazu zahlen jedenfalls gesetzlich gefasste oder aus dem
Kontext der MalBnahme ableitbare Gemeinwohlinteressen, denen die Mafinahme dienen soll.

Die Altersgrenzen fur die Einstellung und Ubernahme als Beamter soll in erster Linie gewahr-
leisten, dass die Dienstzeit des Beamten mit dem Anspruch auf Versorgung wahrend des Ru-
hestandes in ein angemessenes Verhéltnis gebracht wird. Sie sichert zudem das Lebenszeit-
prinzip als ein wesentliches Strukturelement des Berufsbeamtentums. Dadurch wird von Ver-
fassungs wegen dem Umstand Rechnung getragen, dass dem Beamtenverhaltnis im Regelfall
eine Dauerhaftigkeit wesensgeman ist und die Erfullung der im Gemeinwohlinteresse liegen-
den 6ffentlichen Aufgaben ein bestimmtes Mal3 an personeller Kontinuitéat erfordert. Das somit
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durch Altersgrenzen verfolgte Ziel einer sparsamen Haushaltsfiihrung ist legitim i. S. des § 10
S. 1 AGG (vgl. EuGH, NJW 2005, 3695 = NVwZ 2006, 558).

BAG, Urteil, 23.08.2012, - 8 AZR 285/11 -
in: NJW 2012, 3805

LS: Wird ein Stellenbewerber im Gegensatz zu einem anderen Bewerber nicht zu ei-
nem Vorstellungsgesprach eingeladen, so kann bereits die Nichteinladung eine
unzuléssige Benachteiligung i. S. des 8 7 AGG darstellen, wenn die Einladung
(auch) wegen eines beim Bewerber vorliegenden Merkmals i. S. des § 1 AGG un-
terblieben ist. Dabei ist es unerheblich, ob der Arbeitgeber letztlich Giberhaupt ei-
nen Bewerber einstellt (Orientierungssatz der Richterinnen und Richter des BAG).

BAG, Urteil, 27.01.2011, - 8 AZR 580/09 -
in:  NJW 2011, 2070

LS: 2. Ein Bewerber, der zwar behindert, jedoch nicht schwerbehindert i.S. von § 2 1l
SGB IX ist und auch nicht gleichgestellt wurde (8§ 2 lll SGB IX), kann sich auf von
ihm gesehene VerstdRe des Arbeitgebers im Bewerbungsverfahren gegen die 88
81 ff. SGB IX nicht berufen. Diese gelten nur fur Schwerbehinderte und diesen
gleichgestellte behinderte Menschen, 8 68 | SGB IX.

3. Der Schutz einfachbehinderter Menschen vor Diskriminierung wird nunmehr
durch das am 18.08.2006 in Kraft getretene AGG (bei gleichzeitiger Neufassung
von 8§ 81 SGB IX) gewahrleistet. Einfachbehinderte Menschen, die sich bei ihrer
Bewerbung aufgrund ihrer Behinderung benachteiligt sehen, mussen Vermu-
tungstatsachen i. S. des § 22 AGG vortragen.

BAG, Urteil, 21.07.2009, - 9 AZR 431/08 -
in:  NJW 2009, 3319

Das LAG wird hinsichtlich der Art und Schwere der Verstt3e aufzuklaren haben, ob der Bekl.
neben der unterlassenen Einladung zum Vorstellungsgesprach und der dem KI. damit verwehr-
ten Chance der Prasentation weitere Pflichten zur Férderung schwerbehinderter Bewerber ver-
letzte. Je haufiger und gewichtiger der Arbeitgeber gegen Forderungspflichten verstdfit, desto
eher ist es gerechtfertigt, den von 8 15 Il 2 AGG vorgegebenen Hdchstrahmen von drei Mo-
natsvergutungen auszuschopfen. Der Kl. hat sich darauf berufen, der Bekl. habe gegen die
Pflicht zur Unterrichtung der Schwerbehindertenvertretung aus § 81 | 4 SGB IX und die Be-
grundungspflicht des § 81 1 9 SGB IX verstof3en.

Das LAG wird fiir die Auswirkungen der Benachteiligungshandlung auf den Kl. zu beriicksich-

tigen haben, dass er einer zumindest teilweise Existenz sichernden beruflichen Tatigkeit nach-
geht und die angestrebte Stelle nur auf zwei Jahre befristet besetzt werden sollte.
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BAG, Urteil, 28.05.20009, - 8 AZR 536/08 -

in:

LS:

NJW 2009, 3672 zur Ablehnung eines méannlichen Bewerbers auf Stellen im

Madcheninternat

Eine unterschiedliche Behandlung wegen des Geschlechts ist zulassig, wenn das
Geschlecht des Stelleninhabers eine wesentliche und entscheidende Anforderung
i. S.des § 81 AGG darstellt.

BAG, Urteil, 24.04.2008, - 8 AZR 257/07 -

in:

LS:

NJW 2008, 3658

1. Besetzt der Arbeitgeber eine Beférderungsstelle mit einem mannlichen Arbeit-
nehmer und nicht mit einer schwangeren Arbeitnehmerin, welche eine mit diesem
vergleichbare Stellung im Unternehmen innehatte, so stellt dies fiur sich allein be-
trachtet keine Tatsache dar, die eine Benachteiligung der Arbeitnehmerin wegen
ihres Geschlechts vermuten lasst.

2. Die Arbeitnehmerin muss fir eine solche Vermutung weitere Tatsachen, so ge-
nannte Hilfstatsachen, darlegen und gegebenenfalls beweisen, an deren Vermu-
tungswirkung allerdings kein zu strenger MalRstab anzulegen ist. Es genligt, wenn
nach allgemeiner Lebenserfahrung eine Uberwiegende Wahrscheinlichkeit fur
eine Diskriminierung besteht.

3. Die Wirdigung der Tatsachengerichte, ob die von einem Arbeitnehmer vorge-
tragenen Tatsachen eine Benachteiligung wegen seines Geschlechts vermuten
lassen, unterliegt nur der eingeschrankten revisionsrechtlichen Uberprifung.

OVG R.-P., Beschluss, 25.03.2019, - 2 B 10139/19 -, juris,

LS:

Es stellt regelmaRig einen sachlichen Grund dar, wenn ein 6ffentlich-rechtlicher
Dienstherr ein Stellenbesetzungsverfahren abbricht, weil sich nach erfolgter Aus-
schreibung die Notwendigkeit ergeben hat, die Stelle einem der Dienststelle be-
reits angehdrenden Beschaftigten im Rahmen eines betrieblichen Eingliederungs-
managements zu Ubertragen; hierin liegt keine Diskriminierung einzelner Bewer-
ber wegen eines der in 8 1 AGG aufgefihrten Merkmale (Rn.23) (Rn.3)

OVG R.-P., Urteil, 08.06.2018, - 2 A 11817/17 -, juris,

LS:

1. Der Verstol3 gegen das Benachteiligungsverbot des § 7 AGG setzt einen Kau-
salzusammenhang zwischen einem Nachteil und einem Merkmal nach § 1 AGG
voraus. Der durch das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz Geschitzte muss
also ,wegen“ des Merkmals eine weniger giinstige Behandlung erfahren haben
als eine andere Person in vergleichbarer Situation. Insofern gilt allerdings die Be-
weiserleichterung des § 22 AGG.

2.8 22 AGG senkt den Mal3stab in Bezug auf den Nachweis der Kausalitat in dop-
pelter Hinsicht ab. Es genugt, dass Indizien glaubhaft gemacht werden, die einen
VerstolR gegen das Benachteiligungsverbot vermuten lassen. Gelingt dies, tragt



Hochstalter

Dienstzeit und
Versorgungs-
last

- 169 -

die andere Partei die Beweislast dafiir, dass ein Verstol3 gegen das Benachteili-
gungsverbot nicht vorliegt.

OVG R.-P., Urteil, 10.08.2007, - 2 A 10294/07 -
in:  DVBI 2007, 1451 (LS) = 16D 2008, 27 = DOV 2008, 256 = RiA 2008, 73 = D6D 2008, 66

LS: 1. Der Dienstherr ist berechtigt, zur Gewéhrleistung eines angemessenen Verhalt-
nisses zwischen aktiver Dienstzeit und Versorgungsanspriichen die Ubernahme
in das Beamtenverhéltnis davon abhangig zu machen, dass der Bewerber eine
bestimmte Hochstaltersgrenze nicht Uberschreitet.

2. Die Anstellungsbehérde kann die Verbeamtung eines Bewerbers wegen Uber-
schreitens der Altersgrenze (hier 40. Lebensjahr) ablehnen, ohne zuvor die Ent-
scheidung des Ministeriums der Finanzen einzuholen. Dessen Zustimmung ist ge-
man § 48 Abs. 1 LHO nur erforderlich, wenn die Behdrde die Einstellung des Be-
werbers beabsichtigt.

Der Dienstherr ist berechtigt, die Ubernahme in das Beamtenverhaltnis davon abh&ngig zu
machen, dass der Bewerber eine bestimmte Hochstaltersgrenze nicht Uberschreitet. Diese Be-
schrankung ist im Lebenszeitprinzip als einem von Art. 33 Abs. 5 GG erfassten Strukturprinzip
angelegt. Ihr Zweck besteht vor allem darin, ein angemessenes Verhdltnis von Arbeitsleistung
und Anspriichen auf Versorgung wahrend des Ruhestands sicherzustellen (BVerwGE 122, 147
[153]).

Die Einflhrung einer Hochstaltersgrenze widerspricht dartiber hinaus nicht dem Benachteili-
gungsverbot des § 7 Abs. 1 i.V.m. § 1 Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz — AGG -. Die
Abhéngigkeit der Ubernahme in das Beamtenverhaltnis von der Einhaltung einer Altersgrenze
findet ihre Rechtfertigung in § 10 Satz 2 Nr. 3 AGG. Danach ist die Festsetzung eines Hochst-
alters fur die Einstellung wegen der Notwendigkeit einer angemessenen Beschéftigungszeit
vor dem Eintritt in den Ruhestand zuléassig. So verhalt es sich vorliegend im Hinblick darauf,
dass der Dienstherr dem Beamten nicht nur die Dienst-, sondern auch die Versorgungsbeziige
schuldet. Der Zweck der Hochstaltersgrenze - die Wahrung eines Gleichgewichts zwischen
aktiver Dienstzeit und Versorgungslast - entspricht folglich demjenigen des § 10 Satz 2 Nr. 3
AGG.

ebenso zur Zulassigkeit eines Hochstalters von 45 Jahren fir die Verbeamtung von
Lehrern im Angestelltenverhéltnis:

OVG R.-P., Urteile vom 13.04.2011 - 2 A 11385/10.0VG; 2 A 10059/11.0VG; 2 A
10068/11.0VG in: DVBI 2011, 1052 (LS) = D6V 2011, 699 (LS) = ZBR 2011, 421

OVG R.-P., Beschluss, 22.06.2007, - 2 F 10596/07 -

in: 16D 2007, 212 = DVBI 2007, 1119 (LS) = D6V 2008, 342 (LS) = NVwZ 2007, 1099 =
RiA 2007, 236 = NZA-RR 2007, 491

LS: Fur die Klage eines schwerbehinderten Menschen auf Schadensersatz gemaf §
15 Abs. 1 Satz 1 AGG ist der Rechtsweg zu den Verwaltungsgerichten eréffnet,
wenn der geltend gemachte Anspruch auf einen Versto3 gegen das Benachteili-
gungsverbot bei der Bewerbung auf Einstellung als Richter oder Beamter gestitzt
wird.
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VG Koblenz, Urteil, 05.06.2008, - 2 K 1721/07.KO -

Die Klage ist jedoch unzulassig, weil dem Klager das Rechtsschutzinteresse fir die gerichtliche
Geltendmachung eines Entschadigungsanspruchs fehlt. Denn er hat den Entschadigungsan-
spruch bei der Beklagten geltend gemacht und nach dessen Zurtickweisung die vorliegende
Klage erhoben, ohne den Versuch gemacht zu haben, den von ihm behaupteten Anspruch auf
Teilnahme am Auswahlverfahren im Wege des Widerspruchs oder - erforderlichenfalls - durch
Nachsuchen um verwaltungsgerichtlichen Rechtsschutz durchzusetzen. Diese im Gegensatz
zum privatrechtlich ausgestalteten Arbeitsverhaltnis im Beamtenrecht bestehende Méglichkeit
ist Uber § 24 AGG, wonach dessen Vorschriften u.a. fir Beamtinnen und Beamte des Bundes
(nur) unter Berticksichtigung ihrer besonderen Rechtsstellung gelten, fir die Geltendmachung
eines Entschadigungsanspruchs nach § 15 Abs. 2 AGG von Bedeutung. Danach kann ein Ver-
stol3 gegen das Benachteiligungsverbot, der Voraussetzung fir die Geltendmachung eines
Entschadigungsanspruchs nach § 15 Abs. 2 AGG ist, in beamtenrechtlichen Bewerbungsver-
fahren nur vorliegen, wenn auch die Geltendmachung des Primarrechtsschutzes nicht zum
Erfolg gefiihrt hat, es mit anderen Worten bei dem Versto3 gegen das Benachteiligungsverbot
verbleibt.

Vorliegend hat der Klager gegentiber der Beklagten ausschlielich einen Entschadigungsan-
spruch geltend gemacht; um Priméarrechtsschutz, etwa um die Teilnahme am Auswabhlverfah-
ren zu erreichen, hat er jedoch zu keinem Zeitpunkt nachgesucht und es hierdurch unterlassen,
den behaupteten VerstolR gegen das Verbot der Benachteiligung wegen des Alters zu beseiti-
gen. Aus diesem Grund fehlt ihm fiir die vorliegende Klage das Rechtsschutzinteresse.

Daruber hinaus kann die Klage in der Sache auch deshalb keinen Erfolg haben, weil eine mit
der Ablehnungsentscheidung verbundene Benachteiligung des Klagers wegen seines Alters
nach § 7 Abs. 1 AGG jedenfalls gerechtfertigt ware. So findet die Abhangigkeit der Ubernahme
bzw. der Einstellung in das Beamtenverhdltnis von der Einhaltung einer Altersgrenze ihre
Rechtfertigung in § 10 Satz 2 Nr. 3 AGG. Danach ist die Festsetzung eines Héchstalters fiir
die Einstellung wegen der Notwendigkeit einer angemessenen Beschaftigungszeit vor dem
Eintritt in den Ruhestand zulassig. Die Notwendigkeit ergibt sich vorliegend aus der Tatsache,
dass der Dienstherr dem Beamten nicht nur die Dienst-, sondern auch die Versorgungsbeziige
schuldet. Der Zweck der Hochstaltersgrenze - die Wahrung eines Gleichgewichts zwischen
aktiver Dienstzeit und Versorgungslast - entspricht folglich demjenigen des § 10 Satz 2 Nr. 3
AGG.

Hinzu kommt, dass der Gesetzgeber mit dieser Vorschrift die betriebswirtschaftliche Notwen-
digkeit einer Mindestbeschéftigungszeit als Rechtfertigung einer Altersgrenze anerkannt hat.
Ob diese Notwendigkeit aus einer aufwandigen Einarbeitungszeit oder aus einer fortlaufenden
finanziellen Verpflichtung auch nach Beendigung der aktiven Beschaftigungszeit resultiert, ist
unbeachtlich, zumal die in § 10 Satz 2 AGG genannten Rechtfertigungsgriinde nicht abschlie-
Rend sind. Vielmehr bestimmt Satz 1 der Vorschrift als allgemeine Regelung, dass eine unter-
schiedliche Behandlung wegen des Alters zulassig ist, wenn sie objektiv und angemessen und
durch ein legitimes Ziel gerechtfertigt ist. Diese Voraussetzungen sind, wie vorstehend darge-
legt, durch die Besonderheiten des Systems der Beamtenversorgung erflillt. Aus diesen Griin-
den entspricht die beamtenrechtliche Hochstaltersgrenze zugleich der - mit § 10 AGG inhalts-
gleichen - Vorschrift des Art. 6 Abs. 1 RL 2000/78/EG (vgl. OVG Rheinland-Pfalz, Urteil vom
10. August 2007 - 2 A 10294/07.0VG -, AS 35, 51; so auch OVG NRW, Urteile vom 18. Juli
2007 - 6 A 4680/04 -, vom 23. Mai 2007 - 6 A 184/06 - und vom 15. Marz 2007 - 6 A 4625/04
- sowie OVG Berlin-Brandenburg, Urteil vom 28. Februar 2008 - 4 B 12.07 -).

ebenso zur Zuldssigkeit von HoOchstaltersgrenzen fir Einstellungen/Ernennungen:
VG Koblenz, Urteil vom 01.09.2009 - 6 K 1357/08.KO -
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VG Mainz, Urteil, 21.01.2009, - 7 K 484/08.MZ -
in: NVwZ-RR 2009, 570

LS: 1. Eine Stellenausschreibung, in der ausdriicklich ,junge“ Beamte gesucht wer-
den, ohne dass hierfir einer der Rechtfertigungsgrinde des AGG vorliegt, verletzt
die Pflicht zur neutralen Stellenausschreibung nach § 11 AGG.

2. Die Verletzung der Pflicht zur neutralen Stellenausschreibung begriindet keinen
Schadensersatzanspruch nach 8 15 AGG, fuhrt aber als Indiz fiur die Vermutung
einer Benachteiligung wegen des Lebensalters gemal § 22 AGG zur Umkehr der
Beweislast.

3. Die Vermutung der Benachteiligung wegen des Lebensalters ist widerlegt, wenn
sich unter den in die engere Auswahl genommenen und zum Vorstellungsge-
sprach geladenen Bewerbern zwei Bewerber im Alter von 42 Jahren und ein Be-
werber im Alter von 49 Jahren befinden.

4. Ein beamtenrechtlicher Schadensersatzanspruch wegen Verletzung des Bewer-
bungsverfahrensanspruchs scheidet aus, wenn der nicht zum Zuge gekommene
Bewerber es in zurechenbarer Weise unterlassen hat, rechtzeitig gerichtlichen Pri-
marrechtsschutz unmittelbar gegen die beanstandete Auswahlentscheidung in
Anspruch zu nehmen und damit seiner Schadensabwendungspflicht nicht nach-
gekommen ist.

VG Mainz, Urteil, 09.01.2008, - 7 K 510/07.MZ -

LS: Wird ein Schwerbehinderter, der sich fir den rheinland-pféalzischen Richterdienst
beworben hat, aber offensichtlich nicht die fachliche Eignung hierfur besitzt, nicht
zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen, bedeutet dies keine Benachteiligung
wegen seiner Behinderung nach dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz.

Die Klage ist zulassig, aber unbegriindet.

Der Verwaltungsrechtsweg ist nach § 126 Abs. 1 Beamtenrechtsrahmengesetz - BRRG - er-
offnet (vgl. hierzu OVG Rheinland-Pfalz, Beschluss vom 22. Juni 2007 - 2 F 10596/07.0VG).
Demzufolge hatte des Weiteren nach § 126 Abs. 3 BRRG ein Vorverfahren durchgefuhrt wer-
den mussen. Nach der standigen Rechtsprechung des Bundesverwaltungsgerichts (vgl. Urteil
vom 09. Mai 1985 - 2 C 16/83 -, NVwZ 1986, 374 m.w.N.) ist jedoch aus Grinden der Pro-
zesstkonomie ein Vorverfahren entbehrlich, wenn sich, wie dies vorliegend der Fall ist, der
auch fur die Widerspruchsentscheidung zustandige Beklagte auf die Klage einlasst und deren
Abweisung beantragt.

Die damit zulassige Klage fuhrt jedoch nicht zum Erfolg, denn die Klagerin hat keinen Anspruch
auf Zahlung der geforderten Entschadigung.

Insoweit kann zunachst offen bleiben, ob als Anspruchsgrundlage fir die geltend gemachte
Entschadigung allein das am 18. August 2006 in Kraft getretene Allgemeine Gleichbehand-
lungsgesetz - AGG - heranzuziehen ist, wonach bei einem Verstol3 gegen das in § 7 Abs. 1
AGG normierte Verbot der Benachteiligung wegen - u.a. - einer Behinderung der Arbeitgeber
nach § 15 AGG bei Vorliegen der dort genannten weiteren Voraussetzungen zur Zahlung einer
Entschadigung oder zum Schadensersatz verpflichtet ist, oder ob nach Inkrafttreten des AGG
daruber hinaus ein entsprechender Anspruch auch noch auf § 82 Abs. 2 Sozialgesetzbuch, 9.
Buch - SGB IX - gestitzt werden kann. Danach durfen schwerbehinderte Beschéftigte nicht
wegen ihrer Behinderung benachteiligt werden, wobei 8 81 Abs. 2 Satz 2 SGB IX auf die Re-
gelungen des AGG verweist (vgl. zum Meinungsstand etwa: Schleusener/Suckow/Voigt,
Komm. zum AGG, § 15 RN 2; Duwell, ,Die Neuregelung des Verbots der Benachteiligung we-
gen Behinderung im AGG*, BB 2006, 1741).
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Der Klagerin steht ndmlich nach keiner der in Betracht kommenden Regelungen ein Entschéa-
digungsanspruch zu.

Von einer unmittelbaren Diskriminierung ist auszugehen, wenn eine Person gerade wegen ih-
rer Schwerbehinderteneigenschaft eine weniger glinstigere Behandlung erféahrt als eine andere
Person in vergleichbarer Situation erfahren hat oder erfahren wiirde. Das ware dann der Fall,
wenn die Klagerin ausschlie3lich wegen ihrer Schwerbehinderteneigenschaft nicht in Betracht
gezogen worden ware. Eine derartige Diskriminierung kann jedoch vorliegend nicht festgestellt
werden. Soweit die Klagerin insoweit auf eine Benachteiligung wegen einer fehlenden Beteili-
gung der Schwerbehindertenvertretungen nach § 81 Abs. 1 Satz 4 SGB IX verweist, bestand
eine solche Verpflichtung vorliegend nicht, da derartige Gremien im Bereich des Beklagten
nicht gebildet wurden. Auch eine Beteiligung des Prasidialrates nach § 81 Abs. 1 Satz 5 SGB
IX war entbehrlich. Dieser wére nach § 52 Abs. 1 Nr. 1 Landesrichtergesetz - LRIG - selbst im
Falle einer Ernennung der Klagerin nicht zu beteiligen gewesen, da zum Zeitpunkt ihrer Be-
werbung seit dem Erwerb der Befahigung zum Richteramt nicht mehr als ein Jahr vergangen
war.

Schlief3lich lasst sich eine den Entschadigungsanspruch auslésende Benachteiligung der Kla-
gerin wegen Schwerbehinderung auch nicht daraus herleiten, dass die Klagerin nicht zu einem
Vorstellungsgespréch eingeladen wurde. Zwar besteht nach § 82 Satz 2 SGB IX die besondere
Pflicht eines offentlich-rechtlichen Arbeitgebers, schwerbehinderte Menschen, die sich um ei-
nen Arbeitsplatz beworben haben, zu einem Vorstellungsgesprach einzuladen. Eine solche
Einladung ist jedoch nach Satz 3 der Vorschrift entbehrlich, wenn die fachliche Eignung offen-
sichtlich fehlt. Dies ist vorliegend der Fall, weshalb eine Verpflichtung zur Einladung der Kla-
gerin zu einem Vorstellungsgesprach nicht bestand.

Zwar besitzt, wer die Zweite Juristische Staatsprifung bestanden hat, grundsatzlich die Befa-
higung zum Richteramt und zum hoheren Verwaltungsdienst (8 7 Abs. 6 Landesgesetz Uber
die juristische Ausbildung - JAG -). Dessen ungeachtet begegnet es jedoch keinen rechtlichen
Bedenken, dass der Beklagte nicht jeden Bewerber unabhangig von den Examensergebnissen
grundsatzlich als fachlich geeignet fur eine Einstellung in den Richterdienst ansieht. Denn es
ist dem Beklagten als Einstellungsbehdrde nicht verwehrt, Uber die unerléassliche Anforderung
des bestandenen Examens hinaus weitere sachgerechte Kriterien im Hinblick auf die fachli-
chen Anforderungen der zu besetzenden Stellen aufzustellen und diese sodann im Bewer-
bungsverfahren zugrunde zu legen. Nach dem fur die Klagerin maRgeblichen derzeit ange-
wendeten Einstellungskonzept kommen flr eine Einstellung und vorausgehend fur eine Einla-
dung zu einem Vorstellungsgesprach nur solche Bewerber in Betracht, die die Zweite Juristi-
sche Staatsprifung mit mindestens neun Punkten bestanden haben, in vereinzelten Ausnah-
mefallen auch solche, die im zweiten Examen ein Ergebnis im oberen Bereich des befriedi-
gend, dafir jedoch im ersten Staatsexamen ein Ergebnis mit voll befriedigend oder besser
vorweisen kdnnen.

Diese Zugangsvoraussetzungen, die als Auswabhlkriterium einheitlich und ausschlief3lich auf
die Examensergebnisse abstellen, sind jedoch sachgerecht (vgl. hierzu OVG Rheinland-Pfalz,
Beschluss vom 11. Juli 2000 - 2 B 11038/00.0VG) und stellen die Anforderungen dar, die der
Beklagte an die fachliche Eignung eines Bewerbers um eine Einstellung in den hdheren Jus-
tizdienst stellt. Diesen fachlichen Geeignetheitsanforderungen gentigt die Klagerin, die die ge-
forderte im Zweiten Staatsexamen deutlich um 2,22 Punkte unterschreitet, jedoch offensicht-
lich nicht. Auch ergibt sich mit Blick auf die Ergebnisse beider Staatsexamen nicht, dass sie
auch nur annéahernd fur einen der vereinzelten Ausnahmefélle in Betracht kommt.

Aber selbst dann, wenn nicht von einem offensichtlichen Fehlen der fachlichen Eignung der
Klagerin auszugehen ware und damit ein Versto3 gegen § 82 Satz 2 SGB IX vorlage, wiirde
dies nicht zur Bejahung des geltend gemachten Entschadigungsanspruchs fiihren. Denn eine
rechtswidrig unterlassene Einladung zu einem Vorstellungsgesprach allein begriindet keinen
Entschadigungsanspruch, da § 82 SGB IX diese Rechtsfolge nicht vorsieht. Die fehlende Ein-
ladung kann nur im Rahmen der Entschadigungsregelung des § 15 AGG Bedeutung erhalten.
Denn dieser Verfahrensfehler fuhrt als Indiz fir die Vermutung einer Benachteiligung zur Um-
kehr der Beweislast mit der Folge, dass der Arbeitgeber die Vermutung der Benachteiligung
zu widerlegen hat und damit die Beweislast dafiir tragt, dass kein Verstol? gegen die Bestim-
mungen zum Schutz vor Benachteiligung vorgelegen hat (8 22 AGG). Dies fiuhrt dazu, dass
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nunmehr der Arbeitgeber beweisen muss, dass sachliche, nicht auf der Behinderung beru-
hende Erwagungen zur Nichteinstellung des Bewerbers fuhrten und der Einfluss unzulassiger
Kriterien positiv ausgeschlossen werden kann. Dies ist vorliegend jedoch der Fall. Es bestehen
keinerlei Anhaltspunkte daftir, dass die Nichtberlicksichtigung der Bewerbung der Klagerin ent-
sprechend der Begrindung im Ablehnungsschreiben nicht ausschlie3lich im Hinblick auf die
vom Beklagten aufgestellten und derzeit angewandten Leistungskriterien erfolgt ist. Der mog-
liche VerstoRR gegen § 82 Satz 2 SGB IX bleibt mithin im zu entscheidenden Fall der Klagerin
folgenlos, da die Vermutung der Benachteiligung wegen Behinderung als widerlegt anzusehen
ist.

VG Neustadt a.d.W., Urteil, 25.05.2011, - 1 K 1158/10.NW -
in: BehindR 2012, 68 = BB 2011, 1652

LS: 1. Die Regelungen des AGG gelten gemaR § 24 Abs. 1 Nr. 1 des Gesetzes fir Be-
amtinnen und Beamte der Lander unter Berlcksichtigung ihrer besonderen
Rechtsstellung. § 6 Abs. 1Satz 2 AGG stellt klar, dass auch Bewerberinnen und
Bewerber flr ein Beschaftigungsverhaltnis unter den persdnlichen Anwendungs-
bereich des AGG fallen, was mithin auch fir Beamtenbewerber zutrifft. Bewerber
ist derjenige, der sich subjektiv ernsthaft um eine Stelle beworben hat und objek-
tiv fur die zu besetzende Stelle in Betracht kommt.

4. Bei der Entscheidung uber die Einstellung von Beamtenbewerbern ist der Dienstherr an den
Leistungsgrundsatz gebunden, der es gebietet, die nach Eignung und Befahigung am besten
geeigneten Bewerber auszuwahlen. Dieser Grundsatz verbietet von vornherein eine Diskrimi-
nierung beispielsweise wegen des Alters oder einer Behinderung und geht inhaltlich noch wei-
ter als die Regelungen des AGG.

VG Neustadt a.d.W., Urteil, 30.03.2011, - 1 K 785/10.NW -
in: D6V 2011, 616 (LS) = ZBR 2011, 426

LS: 1. Ein Schadensersatzanspruch nach § 15 Abs. 1 AGG setzt die Kausalitat zwi-
schen der gleichbehandlungswidrigen Benachteiligung eines Beamten und dem
geltend gemachten materiellen Schaden voraus.

2. Ein Schadensersatzanspruch nach § 15 Abs. 1 AGG wegen Nichtbeférderung
eines schwerbehinderten Beamten besteht regelmaRig nicht, wenn es der Beamte
unterlasst, seinen Bewerbungsverfahrensanspruch mit den ihm er6ffneten
Rechtsschutzmaoglichkeiten im Auswahlverfahren durchzusetzen.

3. Ein materieller Schaden und eine Kausalkette i.S.d. 8§ 15 Abs. 1 AGG scheiden
aus, wenn der Beamte vor der Hohergruppierung des Konkurrenten auf eigenen
Antrag in den Ruhestand versetzt wird.

4. Ein Entschadigungsanspruch fir Nichtvermdgensschaden nach § 15 Abs. 2
AGG setzt lediglich eine kompensationsbedirftige Benachteiligung oder Diskri-
minierung des Beamten voraus. Der vorherigen Durchfilhrung eines beamten-
rechtlichen Konkurrentenstreitverfahrens bedarf es daher nicht.
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VGH Bad.-Wiirtt., Urteil, 10.09.2013, - 4 S 547/12 -
in: 16D 2013, 266 = ZfR 2014, 15 (LS)

LS: 1.In einem Stellenbesetzungsverfahren kann eine Benachteiligung im Sinne von
8§ 7 Abs. 1 AGG bereits in der entgegen 8 81 Abs. 1 S. 4 SGB IX unterlassenen
Beteiligung der Schwerbehindertenvertretung und der damit einhergehenden Vor-
enthaltung einer méglichen Verfahrensabsicherung oder -begleitung durch diese
Vertretung zu sehen sein.

BayVGH, Beschluss, 20.10.2008, - 3 ZB 07.2179 -
in: BehindR 2009, 151

LS: Ein Entschéadigungsanspruch wegen VerstoRes gegen das Benachteiligungsver-
bot ist nicht gegeben, wenn der Bewerber nicht von vornherein wegen seiner
Schwerbehinderung, sondern wegen fehlender Ubereinstimmung mit dem Anfor-
derungsprofil abgelehnt wird.

Die ausgeschriebene Stelle war - ausschlie3lich unter Zugrundelegung der Anforderungen in
dem Inserat - mit einem Bewerber zu besetzen, der revisorische Prifungstatigkeiten selbst-
standig wahrnehmen, Uber praktische Erfahrung in diesem Aufgabenbereich sowie au3erdem
Uber sehr gute kaufmannische und betriebswirtschaftliche Kenntnisse verfiigen sollte. Diese
Voraussetzungen erfullt der Klager im Hinblick auf die von ihm seit 1995 - oben dargestellte -
ausgelbte Tatigkeit im kommunalen Bereich nicht. Der Klager war weder im kaufmannischen
noch im revisorischen Bereich praktisch tatig.

Nach § 82 Satz 2 SGB IX werden schwerbehinderte Bewerber zu einem Vorstellungsgesprach
eingeladen, wenn sie sich um einen Arbeitsplatz bei einer Dienststelle eines offentlichen Ar-
beitgebers bewerben. Diese Einladung ist jedoch nach § 82 Satz 3 SGB IX entbehrlich, wenn
die fachliche Eignung offensichtlich fehlt. MaR3stab fur eine offensichtlich fehlende fachliche
Eignung ist der Abgleich des mit der Stellenausschreibung (hier also dem Inserat) wiederge-
gebenen Anforderungsprofils fur die zu besetzende Stelle mit den eingereichten Bewerbungs-
unterlagen.

Auch wenn unterstellt wiirde, dass mit dem Vorbringen des Klagers beziglich der mangelnden
Beteiligung der Schwerbehindertenvertretung Tatsachen i.S.d. § 82 Abs. 2 Satz 2 Nr. 1 Satz 3
SGB IX a. F. glaubhaft gemacht worden waren, die eine Benachteiligung wegen der Schwer-
behinderung vermuten lassen, so dass dadurch die Beweislastumkehr des § 81 Abs. 2 Satz 2
Nr. 1 Satz 3 SGB IX a. F. zum Tragen kadme, so ist durch den Beklagten zur Uberzeugung des
Senats widerlegt, dass nicht auf die Behinderung bezogene, sondern sachliche Grinde die
unterschiedliche Behandlung gerechtfertigt haben, weil dem Klager die erforderliche fachliche
Eignung fur die ausgeschriebene Stelle fehlte.
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OVG Hamburg, Beschluss, 20.10.2022, - 2 B 129/22 -, juris,

LS: Es bestehen erhebliche Bedenken, ob das Hilfskriterium ,Lebensalter“ mit dem
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) vereinbar ist. (Rn.17)

Hess. VGH, Beschluss, 27.01.2011, - 1 B 1952/10 -
in: DOV 2011, 531 (LS) = NVwZ-RR 2011, 651 (LS)

LS: Das Verbot, einen Beamten innerhalb von zwei Jahren vor Erreichen der Alters-
grenze zu befdrdern, verstdflt nicht gegen das gemeinschaftsrechtliche Verbot
der Altersdiskriminierung.

Hess. VGH, Beschluss, 28.09.2009, - 1 B 2487/09 -
in:  NVwzZ 2010, 140 = D&V 2010, 43 (LS) = RiA 2010, 88

LS: Die Festsetzung einer Altersgrenze, mit deren Erreichen der Beamte von Gesetzes
wegen in den Ruhestand tritt, steht mit den Vorgaben der Richtlinie 2000/78/EG
und des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes in Einklang. Sie stellt keine un-
zulassige Altersdiskriminierung dar.

Nds. OVG, Urteil, 10.01.2012, - 5 LB 9/10 -
in: NVwZ-RR 2012, 733

LS: Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) findet auch in einem Auswahl-
verfahren um die Stelle eines kommunalen Wahlbeamten Anwendung.

Nds. OVG, Beschluss, 11.01.2010, - 5 LA 105/09 -
in: 16D 2010, 103 = RiA 2010, 127 = ZBR 210, 354

LS: Zur Frage der Anwendung des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes im Aus-
wahlverfahren um die Stelle eines kommunalen Wahlbeamten.

Die Klagerin tragt vor, der Burgermeister der Beklagten habe ihr, bevor er dem Rat der Beklag-
ten seinen Besetzungsvorschlag fiir die Stelle eines Ersten Gemeinderats bzw. einer Ersten
Gemeinderétin unterbreitet habe, personlich in einem Telefonat mitgeteilt, dass sie einzig auf-
grund ihres Alters nicht zur Wahl vorgeschlagen werde, und er habe dies vor dem Rat der
Beklagten sowie auf einer Verwaltungsausschusssitzung geaduf3ert. Gleichzeitig habe der Bir-
germeister in dem Telefonat betont, dass an der Qualifikation der Klagerin fir das Amt kein
Zweifel bestiinde. Dieser Vortrag ist geeignet, eine Benachteiligung der Klagerin i.S.v. 8 3 Abs.
1 AGG im Auswahlverfahren um die Besetzung der Stelle eines Ersten Gemeinderats bzw.
einer Ersten Gemeinderatin wegen ihres Alters als Auswahlkriterium gegeniiber dem spéter
ausgewabhlten jingeren Mitbewerber zu begriinden.
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OVG NRW, Beschluss, 26.11.2008, - 6 B 1743/08 -

in:

LS:

ZBR 2009, 275 = RiA 2009, 139 (LS) = DGV 2009, 296 (LS)

Ein Rechtfertigungsgrund gemaf § 10 AGG fir die mit der Altersgrenze des § 40
Satz 1 Nr. 4 LVO NRW fur den Aufstieg vom gehobenen in den hdheren Dienst
verbundene unmittelbare Benachteiligung (8 3 Abs. 1 Satz 1 AGG) ist vor allem
darin zu sehen, dass dem mit dem Aufstieg fur den Dienstherrn verbundenen Auf-
wand eine angemessene Beschaftigungszeit vor dem Eintritt des Beamten in den
Ruhestand gegenliberstehen muss.

LAG Berlin-Brandenburg, Urteil, 12.02.2009, - 2 Sa 2070/08 -

in:

LS:

NZA-RR 2009, 357 = BB 2009, 437

1. Statistische Daten kdnnen im Grundsatz ein Indiz fir eine geschlechtsspezifi-
sche Benachteiligung im Rahmen des § 22 AGG sein, wenn sie im Bezugspunkt
der konkreten MalBnahme (Einstellung, Beférderung) aussagekraftig sind.

2. Ein solches Datum kann beispielsweise das Verhéltnis zwischen méannlichen
und weiblichen Bewerbungen einerseits und der Geschlechterverteilung bei den
schlie’lich getroffenen Auswahlentscheidungen andererseits sein.

3. Demgegentber hat die Geschlechterverteilung in der Gesamtbelegschaft im
Verhaltnis zu der Geschlechterverteilung in den Fihrungspositionen keinen ent-
sprechenden Aussagewert, denn diese sagt nichts Uber die Frage der Qualifika-
tion fir und die Anzahl von Bewerbungen auf Filhrungspositionen aus.

LAG Berlin-Brandenburg, Urteil, 26.11.2008, - 15 Sa 517/08 -

in:

LS:

DB 2008, 2707 (LS) = BB 2008, 2737 (LS) = NZA 2009, 43 (LS) = ZTR 2009, 98 (LS)

1. Als Indiz fUr eine Geschlechtsdiskriminierung bei einer Beférderung auf einen
Fuhrungsposten (hier Personalleiter eines Unternehmens mit ber 1.100 Beschéf-
tigten) kann insbesondere auch eine Statistik Gber die Geschlechtsverteilung auf
den einzelnen Hierarchieebenen herangezogen werden.

2. Statistische Nachweise mussen schon deswegen berlcksichtigungsféahig sein,
da anderenfalls eine verdeckte Diskriminierung bei Beférderungen (,,glaserne De-
cke*) nicht ermittelbar ware.

3. Sind alle 27 FUhrungspositionen nur mit Mannern besetzt, obwohl Frauen 2/3
der Belegschaft stellen, ist dies ein ausreichendes Indiz im Sinne von § 22 AGG.

4. In der zweiten Prifungsstufe kann der Arbeitgeber sich regelmaRig nur auf die-
jenigen Tatsachen zur sachlichen Rechtfertigung der Beférderungsentscheidung
berufen, die er zuvor im Auswahlverfahren nach AulRen ersichtlich hat werden las-
sen.

5. Erfolgt die Auswahl ohne eine Stellenausschreibung oder sonstige schriftlich
dokumentierte Auswahlkriterien, kann der Arbeitgeber regelmafig mit seinen Ein-
wendungen nicht gehdrt werden.

6. Dies gilt auch fir den Einwand des Arbeitgebers, die klagende Arbeitnehmerin
sei nicht die bestgeeignetste Kandidatin gewesen.
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7. Der nach 8§ 15 Abs. 1 AGG zu leistende materielle Schadensersatz ist die Vergu-
tungsdifferenz zwischen der tatséchlich erhaltenen und der Vergitung, die auf der
héherwertigen Stelle gezahlt wird.

8. Dieser materiell rechtliche Schadensersatzanspruch ist zeitlich nicht begrenzt
(a. A.: hL). Dies entspricht der standigen Rechtsprechung in vergleichbaren Fallen
zu Art. 33 Abs. 2 GG.

9. Eine geschlechtsdiskriminierende Beforderungsentscheidung ist immer auch
eine schwerwiegende Personlichkeitsrechtsverletzung, so dass wegen des imma-
teriellen Schadens eine Entschadigung verlangt werden kann.

10. Beruft sich eine Arbeitnehmerin auf vermeintliche Rechte nach dem AGG und
wird ihr dann durch Fuhrungskréafte u.a. nahe gelegt, Gber ihre berufliche Zukunft
nachzudenken, ihre arbeitsvertraglichen Verpflichtungen einzuhalten, obwohl
keine Pflichtverletzungen vorlagen, kiinftig per Videoschaltung an Konferenzen
teilzunehmen, obwohl dies fur andere Arbeitnehmer mit gleichem Anfahrtsweg
nicht gilt, sich zu tUberlegen, ob sie einen lang dauernden Prozess gesundheitlich
durchstehe, dann liegt hierin ein herabwirdigendes und einschiichterndes Vorge-
hen, das ebenfalls eine schwerwiegende Persdnlichkeitsrechtsverletzung dar-
stellt.

11. Dies gilt umso mehr, wenn diese Handlungen durch den Personalleiter (den
vorgezogenen Konkurrenten) den Justitiar (und ehemaligen vorgesetzten Perso-
nalleiter) und ein Mitglied des Vorstands erfolgen.

12. Diese Personen sind Organe des beklagten Vereins (88 30, 31 BGB).

LAG Kéln, Urteil, 13.06.2006, - 9 Sa 1508/05 -
in:  ArbuR 2006, 411 (LS)

LS: 2. Zur Geeignetheit von Umstanden als Hilfstatsachen, die eine Benachteiligung
wegen des Geschlechts bei der Besetzung einer Filhrungsstelle vermuten lassen:
prozentualer Anteil der Frauen in Fihrungspositionen, Ausschreibung von Aus-
zubildendenstellen, Gestaltung der Internet-Startseite mit Bildern von Frauen in
verfihrerischer Pose sowie die Darstellung von Frauen in sog. typischen Frauen-
berufen und von Mannern in Karriere-Berufen.

Als Indiz, welches zur Begriindung einer Geschlechterdiskriminierung herangezogen werden
kann, scheiden im vorliegenden Fall die Stellenausschreibungen aus. Die Stellen sind aus-
dricklich fur Manner und Frauen ausgeschrieben worden. Angesichts dessen kann dem Um-
stand, dass auf einer Internet-Seite der Beklagten Auszubildendenstellen nicht geschlechts-
neutral ausgeschrieben worden sind, im vorliegenden Fall keine Bedeutung zukommen. Auch
die Gestaltung der Internet-Startseite mit Bildern von Frauen in verfiihrerischer Pose sowie die
Darstellung von Frauen in sog. typischen Frauenberufen und von Mannern in Karriere-Berufen
ist im vorliegenden Fall nicht aussagekréaftig. Die Internet-Seiten sind in erster Linie an Aul3en-
stehende Personen gerichtet und besagen nichts dartiber, nach welchen Kriterien bei der Be-
klagten Beforderungsstellen an interne Bewerberinnen und Bewerber vergeben werden.

Auch die von der Klagerin vorgetragene Besetzung von Fiihrungsstellen bei der Beklagten mit
weit mehr Mannern als Frauen begriindet nicht eine Gberwiegende Wahrscheinlichkeit, dass
die Bewerbungen der Klagerin wegen ihres Geschlechts nicht berlicksichtigt worden sind. Es
ist der Beklagten unbenommen, sich jeweils fiur die Bewerberin oder den Bewerber zu ent-
scheiden, der nach ihrem Dafiirhalten die besten persénlichen und fachlichen Voraussetzun-
gen fur die Fihrungsaufgabe mitbringt. Sie ist dagegen nicht verpflichtet, in einem bestimmten
Verhéltnis (Quote) die Arbeitsplatze mit Frauen und M&annern zu besetzen. Auch kann sich aus
dem Fehlen von Bewerbungen weiblicher Mitarbeiter ergeben, dass der Ménneranteil in be-
stimmten Positionen Uberwiegt. In dem erstinstanzlichen Urteil ist dazu bereits ausgefuhrt wor-
den, in IT-Betrieben Uberwiege typischerweise der Manneranteil.
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Angesichts dessen kann die Klagerin nicht mit blo3en statistischen Angaben glaubhaft ma-
chen, sie sei bei den Bewerbungen wegen ihres Geschlechts diskriminiert worden.

LAG Minchen, Urteil, 07.08.2008, - 3 Sa 1112/07 -

LS: Allein der Umstand, dass in einem Unternehmen der Anteil an Frauen in Fihrungs-
positionen in den letzten Jahren stark abgenommen hat und nunmehr sowohl
deutlich unter dem deutschen Durchschnitt als auch unter dem Frauenanteil im
betreffenden Unternehmen allgemein liegt, ist noch kein ausreichendes Indiz, das
eine Benachteiligung wegen des Geschlechts vermuten lasst.

ArbG Berlin, Urteil, 12.11.2007, - 86 Ca 4035/07 -
in:  NJW 2008, 1401

LS: 1. Fur eine Benachteiligung auf Grund des Geschlechts ist es ausreichend, wenn
das diskriminierende Merkmal in einem ,,Motivbiindel*“ mit enthalten ist.

2. Der Begriff ,,glaubhaft machen“ in § 611 a BGB bedeutet nicht, dass § 294 ZPO
zur Anwendung kommt und die eidesstattliche Versicherung als Beweismittel zu-
gelassen ist.

3. Mit dem Wortlaut des § 22 AGG ,,beweisen* ist keine sachliche Anderung zum
Wortlaut ,,glaubhaft machen“ des § 611 a BGB a.F. gewollt.
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Bewerbung von Personalratsmitgliedern -
Personalvertretungsrecht

BVerwG, Beschluss, 28.02.2023, - 5 P 2/21 -, juris,

LS: Dem Personalrat stehen bei der Erstellung von Anforderungsprofilen keine Betei-
ligungsrechte zu. Die in Anforderungsprofilen festgelegten und gewichteten Leis-
tungsmerkmale sind weder als Beurteilungsrichtlinien mitbestimmungspflichtig
noch unterliegen sie als Auswahlrichtlinien seiner Mitwirkung. (Rn.20)

Die Erstellung von Anforderungsprofilen ist dem Vorfeld der Personalauswahl zuzuordnen. Als
ein dem Auswahlverfahren zeitlich vorgelagerter Verfahrensschritt beeinflussen Anforderungs-
profile ebenso wie die auf ihrer Grundlage vorgenommenen Stellenausschreibungen lediglich
den Umfang und die Zusammensetzung des erst noch zu erwartenden bzw. des zur Bewer-
bung erst noch aufzufordernden Bewerberkreises. Uberdies beziehen sich Anforderungsprofile
anders als die personelle Auswahl im Rahmen einer Stellenbesetzung nicht auf die Person des
Dienstposteninhabers, sondern haben einen bestimmten Dienstposten und die ihm zugewie-
senen Aufgaben zum Gegenstand. Sie beschreiben, welche Anforderungen ein Dienstposten
mit bestimmten Aufgaben nach den Vorstellungen des Dienstherrn an dessen Inhaber stellt
und sind ebenso wie die auf ihrer Grundlage vorgenommenen Stellenausschreibungen Hilfs-
mittel zur Gewinnung geeigneter Bewerber, um die Stellen des 6ffentlichen Dienstes bestmdg-
lich zu besetzen. Infolge ihres fehlenden Personenbezugs sind sie und die in ihnen festgeleg-
ten und gewichteten Anforderungen fir die Auswahlentscheidung nicht verbindlich. Dass die
in ihnen zum Ausdruck gebrachten Vorstellungen des Dienstherrn im Rahmen einer Stellen-
besetzung in die Auswahlentscheidung einflieBen kdnnen bzw. einflieBen, rechtfertigt keine
andere Entscheidung. Anforderungsprofile verlieren auch im Falle ihrer Verwendung im Rah-
men der Auswahlentscheidung nicht ihren sachbezogenen Charakter und bleiben der eigentli-
chen Auswahl vorgelagert. Sie sind daher keine der personalvertretungsrechtlichen Mitwirkung
des Antragstellers unterliegenden Auswahlrichtlinien. Das entspricht im Ergebnis Uiberdies so-
wohl der ganz Uberwiegenden Auffassung in der Kommentarliteratur zum Bundespersonalver-
tretungsgesetz.

BVerwG, Beschluss, 29.09.2020, - 5 P 11/19 -, juris,

LS: Soweit die Mitbestimmung des Personalrats in Personalangelegenheiten, welche
Beamtenstellen von der Besoldungsgruppe A 16 aufwarts betreffen, geman § 77
Abs. 1 Satz 2 Alt. 2 BPersVG ausgeschlossen ist, kann der Personalrat in diesen
Angelegenheiten die Unterrichtung und Vorlage von Unterlagen nicht auf sein all-
gemeines Wachteramt (8 68 Abs. 1 Nr. 2, § 67 Abs. 1 Satz 1 BPersVG) stiitzen.
(Rn.10)(Rn.15)

BVerwG, Beschluss, 29.09.2020, - 5 P 7/19 -, juris,

LS: 1. Eine gesetzeswidrig ohne Zustimmung des Personalrats unterbliebene Aus-
schreibung kann gegeniiber einer beabsichtigten Zustimmung des Dienststellen-
leiters zur Zuweisung einer Tatigkeit bei dem von ihm gefthrten Jobcenter sowie
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einer beabsichtigten Hohergruppierung als Zustimmungsverweigerungsgrund im
Sinne von 8 77 Abs. 2 Nr. 1 BPersVG geltend gemacht werden. (Rn.12)

2. Weicht der Dienststellenleiter von seiner bisherigen Verwaltungspraxis ab, zu
besetzende Dienstposten zunachst nur dienststellenintern auszuschreiben, und
schreibt diese dienststellenlibergreifend aus, so erfillt dies nicht den Mitbestim-
mungstatbestand des Absehens von einer Ausschreibung im Sinne des § 75 Abs.
3 Nr. 14 BPersVG. Ort und Art der Veréffentlichung einer Ausschreibung sowie die
damit einhergehende Festlegung ihres Adressatenkreises bzw. Verbreitungsbe-
reiches gehdren zu den mitbestimmungsfreien Modalitéaten der Ausschreibung.
(Rn.16)

1. Das Oberverwaltungsgericht hat zu Recht angenommen, dass ein unter Verletzung des §
75 Abs. 3 Nr. 14 BPersVG erfolgtes Absehen von der Ausschreibung einen Gesetzesverstol
im Sinne des 8 77 Abs. 2 Nr. 1 BPersVG darstellt, der auch gegen die hier in Rede stehenden
Mitbestimmungstatbestande der Zuweisung (8§ 75 Abs. 1 Nr. 4a BPersVG) und Héhergruppie-
rung (8 75 Abs. 1 Nr. 2 BPersVG) als Zustimmungsverweigerungsgrund geltend gemacht wer-
den kann. Demzufolge fehlt dem vom Antragsteller geltend gemachten Verweigerungsgrund
nicht der notwendige Bezug zu den im Streit stehenden mitbestimmungspflichtigen MalRnah-
men.

Nach der auch von den Verfahrensbeteiligten nicht in Zweifel gezogenen Rechtsprechung des
Bundesverwaltungsgerichts kann der Personalrat die Zustimmung zur beabsichtigten Einstel-
lung eines Bewerbers mit der Begrindung verweigern, die Dienststelle habe ohne seine Zu-
stimmung von einer Ausschreibung abgesehen, obwohl die Einstellung und das Absehen von
der Ausschreibung an sich zwei verschiedene Vorgange sind, die zwei verschiedene Mitbe-
stimmungstatbesténde (8 75 Abs. 1 Nr. 1 und Abs. 3 Nr. 14 BPersVG) berihren. Das rechtfer-
tigt sich einerseits daraus, dass ein etwaiges rechtswidriges Absehen von einer Ausschreibung
auch die objektive RechtmaRigkeit der anschlieRenden Einstellung berihrt und andererseits
aus dem besonderen Charakter des Mitbestimmungstatbestandes des 8 75 Abs. 3 Nr. 14
BPersVG (stRspr, vgl. etwa BVerwG, Beschlisse vom 29. Januar 1996 - 6 P 38.93 - Buchholz
250 8 75 BPersVG Nr. 93 S. 28 und vom 29. Dezember 2015 - 5 PB 2.15 - ZTR 2016, 168).
Fur die hier in Rede stehenden mitbestimmungspflichtigen MaRnahmen der Zuweisung und
Hoéhergruppierung gilt nichts anderes.

a) Das Bundesverwaltungsgericht hat zwar nicht ausdricklich, aber der Sache nach bereits
entschieden, dass die Entscheidung tber den Verbreitungsbereich einer Ausschreibung und
damit auch die hier in Rede stehende Entscheidung, dass diese anders als bisher blich nicht
nur an die Beschéftigten der betreffenden Dienststelle, sondern an die Beschéftigten aller zum
Geschaftsbereich gehdrenden Dienststellen gerichtet ist und diesen gegenlber bekanntgege-
ben wird, nicht der Mitbestimmung des Personalrats nach § 75 Abs. 3 Nr. 14 BPersVG unter-
liegt. Denn nach der Rechtsprechung des Bundesverwaltungsgerichts sieht diese Vorschrift
eine Beteiligung des Personalrats an der Festlegung der Modalitaten einer Ausschreibung
nicht vor (vgl. BVerwG, Beschluss vom 8. Méarz 1988 - 6 P 32.85 - BVerwGE 79, 101 <105,
106 und 108>). Zu den der Mitbestimmung nach § 75 Abs. 3 Nr. 14 BPersVG entzogenen
Modalitaten der Ausschreibung gehoéren - soweit hier von Interesse - auch Ort und Art ihrer
Veréffentlichung (z.B. Intranet, standardisierte E-Mail an alle Beschéftigten der betreffenden
Dienststelle, Stellenanzeige in Amts- und Mitteilungsblattern, Internet) und die damit einherge-
hende Festlegung ihres Adressatenkreises bzw. Verbreitungsbereiches.

BVerwG, Urteil, 23.01.2020, - 2 C 22/18 -, juris,

LS: 1. Das Lohnausfallprinzip des § 46 Abs. 2 Satz 1 BPersVG erfasst die durch Ver-
waltungsentscheidung zuerkannten und damit zahlbar gemachten leistungsbezo-
genen Besoldungsinstrumente.
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2. Das Beeintrachtigungsverbot des § 46 Abs. 3 Satz 6 BPersVG schitzt das be-
rufliche Fortkommen des freigestellten Beamten in der Laufbahn und die damit in
Zusammenhang stehenden Personalentscheidungen. Dazu geho6rt nicht die Be-
willigung einer der verschiedenen Formen der Leistungsbesoldung und damit
auch nicht das Recht auf ermessensfehlerfreie Entscheidung Gber ihre Vergabe.

3. Ein ganz vom Dienst freigestelltes Personalratsmitglied hat auf der Grundlage
des allgemeinen Benachteiligungsverbots in aller Regel keinen Anspruch darauf,
in die Ermessensentscheidung des Dienstherrn Uber die Gewahrung leistungsbe-
zogener Besoldungsinstrumente einbezogen zu werden. Der Anspruch setzt vo-
raus, dass der betroffene Beamte - ware er nicht freigestellt gewesen - eine indivi-
duelle herausragende Leistung erbracht héatte. Eine solch prognostische An-
nahme aufgrund einer belastbaren Tatsachengrundlage ist bei einem ganz vom
Dienst freigestellten Personalratsmitglied nahezu ausgeschlossen.

4. Die in der Rechtsprechung anerkannten Rechtsinstitute der fiktiven Fortschrei-
bung dienstlicher Beurteilungen und der Referenzgruppenbildung sind ebenso
wenig wie andere fiktionale Vergleichsgruppenbetrachtung geeignet, die erforder-
liche belastbare Tatsachengrundlage fir die Annahme einer individuellen heraus-
ragenden Leistung zu ersetzen. (Rn.26)

5. Ausnahmsweise kommt ein Anspruch des ganzlich freigestellten Personalrats-
mitglieds auf Einbeziehung in die Ermessensentscheidung lUber die Gewahrung
leistungsbezogener Besoldungsinstrumente in Betracht, wenn der Beamte in der
Zeit vor seiner Freistellung wiederholt eine Form der Leistungsbesoldung (per-
sonlich oder als Teammitglied) flir herausragende besondere Leistungen erhalten
hat. In diesem eng begrenzten Ausnahmefall ist es allenfalls denkbar, zu der durch
Tatsachen fundierten Annahme zu gelangen, dass der betreffende Beamte ohne
Freistellung - erneut - persdnlich oder im Team eine herausragende besondere
dienstliche Leistung erbracht hatte.

BVerwG, Beschluss, 23.12.2015, - 2 B 40/14 -

in:

LS:

16D 2016, 58

Von der erfolgreichen Teilnahme an einem Stabsoffizierlehrgang fur einen Lauf-
bahnwechsel kann nicht allein deshalb befreit werden, weil eine Freistellung von
der Erfullung der militdrischen Dienstpflichten als Personalratsmitglied gegeben
ist.

Beim militarfachlichen Dienst sowie dem Truppendienst handelt es sich um unterschiedliche
Laufbahnen innerhalb der Laufbahngruppe der Offiziere (Anlage zu § 3 SLV). Die Beférderung
zum Major nach einem Laufbahnwechsel vom Truppendienst setzt auch die erfolgreiche Teil-
nahme an einem Stabsoffizierlehrgang voraus (8 25 Abs. 2 SLV). Von dieser Anforderung kann
der Klager nicht allein deshalb befreit werden, weil er als Personalratsmitglied von der Erfllung
seiner militéarischen Dienstpflichten freigestellt ist (BVerwG, Beschluss vom 3. Juli 2001 - 1 WB
24.01 -). Eine solche Befreiung bedeutete eine Beglnstigung eines freigestellten Personalrats-
mitglieds, die mit dem schlichten Benachteiligungsverbot (§ 51 Abs. 3 Satz 1 SBG und § 46
Abs. 3 Satz 6 BPersVG) nicht in Einklang stiinde.
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BVerwG, Beschluss, 25.06.2014, - 2 B 1.13 -, juris,

LS: 1. Einwande gegen die Referenzgruppenbildung fur vom militarischen Dienst frei-
gestellte Personalratsmitglieder missen zeitnah geltend gemacht werden.

2. Die Beférderung eines vom militarischen Dienst freigestellten Personalratsmit-
glieds setzt die vorangegangene fiktive Versetzung auf einen héherwertigen
Dienstposten voraus.

3. Die fiktive Versetzung eines vom militdrischen Dienst freigestellten Personal-
ratsmitglieds kann eigenstéandig geltend gemacht und eingeklagt werden; eine in-
zidente Nachprifung im Rahmen eines Befdrderungs- oder Schadensersatzbe-
gehrens findet nicht statt.

BVerwG, Beschluss, 01.02.2010, - 6 PB 36.09 -
in: PersV 2010, 226 = NVwZ-RR 2010, 407 = DVBI 2010, 522 (LS) = D6V 2010, 487 (LS)

LS: Eine nach 8 8 SAPersVG verbotene Benachteiligung verlangt eine kausale Ver-
kntpfung zwischen Schlechterstellung und Personalratsfunktion; auf eine Be-
nachteiligungsabsicht kommt es dagegen nicht an.

Danach ist die Benachteiligung verboten, wenn sie in ursachlichem Zusammenhang mit der
Wahrnehmung personalvertretungsrechtlicher Aufgaben und Befugnisse steht und nicht aus
sachlichen Grunden erfolgt. Dabei genligt das objektive Vorliegen einer Benachteiligung des
Funktionstragers wegen seiner Amtstatigkeit. Auf eine Benachteiligungsabsicht kommt es nicht
an.

BVerwG, Urteil, 21.09.2006, - 2 C 13.05 -

in:  NVwZ 2007, 344 = D6V 2007, 427 = ZfPR 2007, 98 = RiA 2007, 214 = ZBR 2007, 311
= PersV 2008, 105

LS: Vom Dienst freigestellte Mitglieder von Personalvertretungen sind vor einer Be-
forderung nicht ausnahmslos verpflichtet, die Aufgaben eines hoéherwertigen
Dienstpostens zum Zwecke der Erprobung tatsachlich wahrzunehmen und damit
auf die Freistellung zu verzichten.

Gemal § 12 Satz 3 des Landesbeamtengesetzes Rheinland-Pfalz - LBG - ist eine Befdrderung
erst nach Feststellung der Eignung fir einen héher bewerteten Dienstposten in einer Erpro-
bungszeit zulassig, die mindestens sechs Monate betragt. Die Vorschrift sieht zwar ausdrick-
lich nur eine Ausnahme fur die Mitglieder des Rechnungshofs vor. Eine weitere Ausnahme
rechtfertigt jedoch das Verbot der beruflichen Benachteiligung von Mitgliedern der Personal-
vertretungen.

Indessen ergibt sich auch ohne ausdrickliche Ausnahmeregelung eine Modifizierung des Er-
probungserfordernisses fur freigestellte Mitglieder von Personalvertretungen aus § 39 Abs. 1
Satz 3 - fur die Mitglieder der Stufenvertretungen i.V.m. § 55 Abs. 1 - des Personalvertretungs-
gesetzes fur das Land Rheinland-Pfalz - LPersVG -. Danach darf die Tatigkeit im Personalrat
nicht zur Beeintrachtigung des beruflichen Werdegangs fuhren.

Demzufolge stellt es auch eine verbotene Benachteiligung dar, wenn das berufliche Fortkom-

men eines Personalratsmitglieds davon abhangig gemacht wird, dass er seine Freistellung
aufgibt.
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Von dem ,ganz freigestellten“ Personalratsmitglied kann nicht prinzipiell verlangt werden, dass
es seine Freistellung vollstandig oder teilweise aufgibt, um die Chance der Beférderung zu
erhalten. Die Erprobung besteht darin, dass Aufgaben des hdherwertigen Dienstpostens tat-
séchlich wahrgenommen werden, und ist somit Dienst, von dem das Personalratsmitglied nach
8 40 LPersVG (entsprechend 8§ 46 BPersVG) befreit ist, um den Aufgaben des Personalrats
gerecht zu werden. Uber die Freistellung bestimmen mittelbar die wahlberechtigten Beschaf-
tigten und im Ubrigen der Personalrat (vgl. § 40 Abs. 4 LPersVG). Der Dienstherr hat hierauf
keinerlei Einfluss. Selbst dienstliche Notwendigkeiten sind nicht geeignet, die Befugnis der Per-
sonalvertretungen zu beschranken, sich selbst zu organisieren. Das Erfordernis tatsachlicher
Erprobung zwingt das freigestellte Personalratsmitglied jedoch zu der Entscheidung, entweder
die Freistellung und damit seine durch die Personalratswahl erlangte Stellung aufzugeben oder
- da die Erprobung ausnahmslos vor Befdorderungen verlangt wird - jegliches berufliche Fort-
kommen zurlickzustellen. Gerade dieser Konflikt soll vermieden werden.

Aufgrund des Benachteiligungsverbotes hat der Dienstherr dem Personalratsmitglied eine be-
rufliche Entwicklung zukommen zu lassen, wie sie ohne Freistellung verlaufen ware (vgl. Urteil
vom 10. April 1997 - BVerwG 2 C 38.95 -; Beschluss vom 7. November 1991 - BVerwG 1 WB
160.90 - BVerwGE 93, 188; BAG, Urteile vom 31. Oktober 1985 und vom 27. Juni 2001). Wie
dieser Grundsatz im Einzelnen zu verwirklichen ist, liegt im Ermessen des Dienstherrn (Urteil
vom

10. April 1997). Da der Dienstherr nach einhelliger Auffassung gehindert ist, vom Dienst frei-
gestellte Personalratsmitglieder fur die Zeit der Freistellung dienstlich zu beurteilen, auch wenn
dies - ebenfalls - die Vorschriften tiber die dienstliche Beurteilung nicht ausdricklich vorsehen,
ist der berufliche Werdegang des Personalratsmitglieds mangels aktueller dienstlicher Beurtei-
lungen fiktiv nachzuzeichnen.

Der Ausgleich zwischen dem personalvertretungsrechtlichen Benachteiligungsverbot und dem
Gebot, die Eignung flur den Beférderungsdienstposten zu vergewissern, kann dadurch herge-
stellt werden, dass aufgrund des bisherigen beruflichen Werdegangs des Personalratsmit-
glieds und vergleichbarer Bediensteter prognostisch festgestellt wird, ob der vom Dienst frei-
gestellte Bewerber den Anforderungen der Erprobung aller Voraussicht nach gerecht werden
wurde.

Die Prognose ist auf samtliche Erkenntnisse tber den Bewerber zu stlitzen, die auch fur dienst-
liche Beurteilungen verwertet werden. Insbesondere sind die dienstlichen Anforderungen, de-
nen das Personalratsmitglied bis zu seiner Freistellung gerecht werden musste und die das
angestrebte Befdorderungsamt stellt, wie auch die bisherigen Leistungen zu berlcksichtigen.
Je ahnlicher die dienstlichen Aufgaben, die das Personalratsmitglied bereits vorher wahrge-
nommen hat, den auf dem Erprobungsdienstposten anfallenden Aufgaben sind, je langer und
je qualifizierter das Personalratsmitglied seine friiheren dienstlichen Aufgaben erledigt hat und
je kirzer dies zurtickliegt, um so gesicherter ist die Erwartung, dass der Bewerber dauerhaft
den Anforderungen des héherwertigen Statusamtes gerecht werden wird. Haben sich die dem
freigestellten Personalratsmitglied nach Leistungsstand und Téatigkeit vergleichbaren Beamten
spater bei einer Erprobung ahnlicher Art Gberwiegend bewdhrt, ist ebenfalls abzusehen, dass
auch das freigestellte Personalratsmitglied Erfolg haben wirde. Andererseits wird die Prog-
nose umso ungewisser, wenn und je mehr das freigestellte Personalratsmitglied einer seinem
Statusamt entsprechenden Tatigkeit seit langerer Zeit nicht mehr nachgegangen ist oder wenn
es sich um einen Dienstposten bewirbt, der erhebliche Unterschiede zu der bisherigen dienst-
lichen Tatigkeit aufweist.

Lasst sich eine belastbare Prognose nicht treffen, dass das freigestellte Personalratsmitglied
den Anforderungen des Beforderungsdienstpostens wahrend der Erprobungsphase gerecht
wuirde, kann von einer tatséchlichen Erprobung nicht abgesehen werden. Das personalvertre-
tungsrechtliche Benachteiligungsverbot findet seine Grenzen in den Auswabhlkriterien des Art.
33 Abs. 2 GG. Dem Prinzip der Auslese nach Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung
sind auch Personalratsmitglieder unterworfen (vgl. BAG, Urteile vom 29. Oktober 1998 - 7 AZR
676/96 - in: BAGE 90, 106 und vom 27. Juni 2001 - 7 AZR 496/99 - in: BAGE 98, 164). Erfllt
das Personalratsmitglied nicht das Anforderungsprofil des zur Erprobung vorgesehenen
Dienstpostens - fehlen ihm also die erforderlichen Kenntnisse, Féhigkeiten und Erfahrungen -
, S0 verschafft das Benachteiligungsverbot keinen Anspruch darauf, von bestimmten Qualifika-
tionsmerkmalen dispensiert zu werden (vgl. auch z.B. Beschluss vom 3. Juli 2001 - BVerwG 1
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WB 24.01). Die verfassungsrechtliche Beschrankung des Benachteiligungsverbots hat zu-
gleich zur Folge, dass verbleibende Zweifel an der Eignung des Personalratsmitglieds fur ein
héherwertiges Statusamt zu dessen Lasten gehen und diese Zweifel erst ausgeraumt sind,
wenn sich der Beamte auf dem Erprobungsdienstposten tatsachlich bewahrt hat (vgl. Urteil
vom 10. Februar 2000 - BVerwG 2 A 10.98).

BVerwG, Beschluss, 25.09.2002, - 1 WB 27.02 -
in: Dokumentarische Berichte 2003, 34 = ZBR 2004, 260

...AbschlieBend ist darauf hinzuweisen, dass der Antragsteller im Hinblick auf seine Téatigkeit
als Mitglied des Personalrats keinen Anspruch auf eine bevorzugte Verwendung auf einem
hdherwertigen Dienstposten hat. Zwar verbietet § 8 Bundespersonalvertretungsgesetz, dass
Personen, die Aufgaben und Befugnisse nach dem BPersVG wahrnehmen, darin behindert
oder wegen ihrer Tatigkeit in ihrer beruflichen Entwicklung benachteiligt werden. Gleichzeitig
verbietet die Vorschrift aber auch, Personen wegen ihrer Personalratstatigkeit zu begtnstigen
(Beschluss vom 03.07.2001 - BVerwG 1 WB 24.01 - Buchholz 236.1 § 3 Nr. 26 = ZBR 2002,
183 = NVwZ-RR 2001, 675).

BAG, Urteil, 14.07.2010, - 7 AZR 359/09 -
in: ZfPR 2011, 39

LS: 1.Die Regelungenin § 39 Abs. 1 Satz 2, Abs. 9 Satz 2 BremPersVG enthalten - wie
8 8, § 46 Abs. 3 Satz 6 BPersVG und 8 78 Satz 2 BetrVG - das an den Arbeitgeber
gerichtete Gebot, dem Amtstrager die berufliche Entwicklung zukommen zu las-
sen, die er ohne die Amtstatigkeit genommen hatte. Der Anspruch kommt insbe-
sondere bei einer Freistellung fur Personalratstatigkeiten in Betracht. In einem
solchen Fall bedarf es der fiktiven Nachzeichnung des beruflichen Werdegangs
ohne die Freistellung. Hierdurch darf der Amtstrager weder besser noch schlech-
ter gestellt werden als vergleichbare Arbeithehmer ohne Personalratsamt.

2. Will der Amtstrager geltend machen, dass er ohne Austibung seines Amtes oder
ohne die Freistellung beférdert worden wéare, hat er hierzu mehrere Moglichkeiten.
Er kann zum einen dartun, dass seine Bewerbung auf eine bestimmte Stelle ge-
rade wegen seiner Personalratstatigkeit und/oder Freistellung erfolglos geblieben
ist. Er kann ferner dartun, dass er eine Bewerbung auf eine bestimmte Stelle ge-
rade wegen der Amtstatigkeit unterlassen hat und die Bewerbung erfolgreich ge-
wesen wéare oder nach Art. 33 Abs. 2 GG héatte sein mussen. Schlieldlich kann er
auch geltend machen, dass eine tatsachliche oder fiktive Bewerbung ausschliel3-
lich deshalb keinen Erfolg gehabt hat oder gehabt hatte, weil ihm die erforderli-
chen aktuellen Fachkenntnisse gerade wegen der Personalratstatigkeit und/oder
der Freistellung fehlten.

3. Nach & 39 Abs. 3 Satz 1 BremPersVG darf das Arbeitsentgelt von Mitgliedern
des Personalrats einschlie3lich eines Zeitraums von einem Jahr nach Beendigung
der Amtszeit nicht geringer bemessen sein als das vergleichbarer Bediensteter
mit Ublicher beruflicher Entwicklung. Fiur einen Anspruch nach dieser - im We-
sentlichen 8§ 37 Abs. 4 Satz 1 BetrVG entsprechenden - Bestimmung muss der
Amtsinhaber dartun, dass die mit ihm bei der Amtsibernahme vergleichbaren Ar-
beithehmer typischerweise eine entsprechende berufliche Entwicklung genom-
men haben. Der Umstand, dass dies bei einzelnen Arbeitnehmern der Fall war,
genugt nicht.
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BAG, Urteil, 19.03.2003, - 7 AZR 334/02 -

in: BAGE 105, 329-337 = PersV 2004, 69 = ZTR 2004, 50 = NZA-RR 2004 = ZfPR 2004,
79

LS: Das Benachteiligungsverbot nach § 8, § 46 Abs. 5 SachsPersVG kann den Arbeit-
geber verpflichten, bei einer fir eine Hohergruppierung mafRgeblichen Beurteilung
eines teilweise freigestellten Personalratsmitglieds auch dessen Werdegang ohne
Freistellung fiktiv nachzuzeichnen und die Ergebnisse der Nachzeichnung neben
der Bewertung der dienstlichen Leistungen zu beriicksichtigen.

Der beklagte Freistaat hat bei der Beurteilung der Klagerin allgemeine Beurteilungsmaf3stabe
im vorgenannten Sinn auf3er Acht gelassen. Zwar ist die Beurteilung vom 11. Dezember 1998
auch geeignet, ein Bild des Leistungsstandes der Klagerin abzugeben. Es handelt sich bei der
auf Grund ihrer Freistellung verbleibenden dienstlichen Leistung nicht um eine unreprasenta-
tive und deshalb nicht berticksichtigungsféahige Teilleistung. Angesichts des zeitlich hohen An-
teils der Freistellung von der Arbeit kann sie jedoch nicht allein Grundlage fir eine Beurteilung
der Auswahlentscheidung sein. Der beklagte Freistaat hatte zusatzlich eine fiktive Nachzeich-
nung des beruflichen Werdegangs vornehmen mussen, die als sogenanntes Beurteilungssur-
rogat zu den allgemeinen BewertungsmafR3staben gehort.

Das Recht des Arbeitgebers, Eignung, Befahigung und fachliche Leistung eines Personalrats-
mitglieds zu beurteilen und die Beurteilung in den Personalakten festzuhalten, ist begrenzt,
wenn der Zeitaufwand fur die Ausiibung des personalvertretungsrechtlichen Ehrenamtes eine
zutreffende dienstliche Beurteilung der Arbeitsleistung nicht (mehr) zulésst. Das ist nicht nur
bei einer vollstandigen Freistellung des Personalratsmitglieds, sondern auch dann anzuneh-
men, wenn die Teilfreistellung zur Folge hat, dass die geschuldete Arbeit nur an wenigen Ta-
gen geleistet wird und deshalb fir eine zutreffende dienstliche Beurteilung keine hinreichende
Beurteilungsgrundlage (mehr) besteht. Eine Beurteilung auf Grund von nicht mehr reprasenta-
tiven Teilleistungen ist ausgeschlossen, weil die dienstliche Beurteilung ein objektives und
maglichst vollstandiges Bild der Person, der nach dem Arbeitsvertrag oder Dienststellung ge-
schuldeten Tatigkeit und der Leistung des Beurteilten geben soll.

Die Leistung der Klagerin von vier Unterrichtsstunden pro Woche konnte noch Beurteilungs-
grundlage sein. Anhand dieser Unterrichtstatigkeit konnte der beklagte Freistaat eine konkrete
Leistungsbewertung nach Maf3gabe seiner Richtlinien vornehmen.

Der beklagte Freistaat war wegen der Teilfreistellung der Klagerin aber verpflichtet, zusatzlich
anhand einer fiktiven Nachzeichnung des Werdegangs zu prifen, ob die Gesamtnote in der
Beurteilung der Klagerin vom 11. Dezember 1998 besser ausgefallen wéare, wenn die Klagerin
nicht weitgehend von der Arbeit freigestellt gewesen ware. Der beklagte Freistaat durfte auf
die Nachzeichnung des beruflichen Werdegangs nicht verzichten, weil die Klagerin in einem
bestimmten, beurteilungsfahigen Umfang Unterrichtstétigkeit erbracht hat. Jedenfalls bei der
Freistellung einer Lehrkraft in Hohe von etwa 85 % ihrer Arbeitszeit ist eine Nachzeichnung
des Werdegangs neben der Beurteilung der tatsachlich geleisteten Arbeit geboten.

Da es an einer vorhergehenden dienstlichen Beurteilung der Klagerin fehlt, aus der sich ihr
Leistungs- oder Befahigungsbild vor der Freistellung ablesen liel3e, kommt im Wesentlichen
die Berlcksichtigung des beruflichen Werdegangs der mit ihr vergleichbaren Arbeithehmer in
Betracht. Dabei ist eine durchschnittliche Betrachtung erforderlich. Denn das fir freigestellte
Personalratsmitglieder geltende Benachteiligungsverbot garantiert keinen optimalen Werde-
gang, wie er nur wenigen Arbeitnehmern auf Grund ihrer besonderen Leistungen gelingt. Das
Verbot fuhrt nicht dazu, dass freigestellte Arbeitnehmer bei einem notwendigerweise fiktiven
Vergleich mit ihren nicht freigestellten Kollegen ohne weiteres in die Spitzengruppe einzuord-
nen sind. Vielmehr hat sich die Laufbahnnachzeichnung an dem Durchschnitt der Mittelschul-
lehrer zu orientieren, die wie die Klagerin tber eine Lehrbeféahigung fur zwei Facher der Klas-
sen funf bis zwolf auf Grund einer vor dem 3. Oktober 1990 abgeschlossenen Hochschulaus-
bildung verfiigen und diese Ausbildung mit dem Pradikat ,gut abgeschlossen haben. Dabei
hat der beklagte Freistaat den Kreis der vergleichbaren Mittelschullehrer auf diejenigen zu er-
strecken die er bei der Besetzung der Planstellen im Jahr 1998 bewertet hat.
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BAG, Urteil, 27.06.2001, - 7 AZR 496/99 -
in: BAGE 98, 164 = ZfPR 2002, 44

LS: Der Anspruch eines freigestellten Personalratsmitglieds auf Hohergruppierung
setzt eine fiktive Nachzeichnung des beruflichen Werdegangs voraus, den das
Personalratsmitglied ohne die Personalratstatigkeit genommen hatte.

OVG R.-P., Beschluss, 04.01.2021, - 2 B 11368/20 -, juris,

LS: Dem von einem unterlegenen Bewerber gestellten Antrag, die Ubertragung eines
forderlichen Dienstpostens auf den Konkurrenten vorlaufig zu untersagen, ist
stattzugeben, wenn der nach den gesetzlichen Bestimmungen zu beteiligende
Personalrat der Beférderung wirksam widersprochen hat und dieser Widerspruch
nicht unbeachtlich oder tberwunden ist. Gleiches gilt, wenn der Dienstherr den
Personalrat bei der beabsichtigten MaRhahme erst gar nicht beteiligt hat. (Rn.16)

OVG R.-P., Beschluss, 27.05.2020, - 5 A 10073/20 -, juris,

LS: 1. Das Initiativrecht des Personalrats gemaR § 79 Abs. 3 LPersVG (juris: PersVG
RP) ist grundséatzlich begrenzt auf die Bereiche, in denen ihm ein Mitbestim-
mungsrecht zusteht.(Rn.21)

2. Bei der Festlegung der Dienstposten, die innerhalb einer Dienststelle als her-
ausgehobene Funktionen fur die Gewahrung einer Amtszulage nach 8§ 46 Abs. 1
Satz 1 LBesG (juris: BesG RP) in Betracht kommen, steht dem Personalrat kein
Mitbestimmungsrecht zu; es handelt sich weder um Grundsatze der Arbeitsplatz-
oder Dienstpostenbewertung im Sinne von 8 80 Abs. 2 Nr. 17 LPersVG (juris:
PersVG RP) noch um den Erlass von Richtlinien tber die personelle Auswahl bei
Beférderungen und vergleichbaren Malinahmen (8 79 Abs. 3 Nr.4b LPersVG -juris:
PersVG RP-).(Rn.23)

aa) Das vom Antragsteller bereits im Verwaltungsverfahren geltend gemachte Mitbestim-
mungsrecht aus § 80 Abs. 2 Nr. 17 LPersVG besteht nicht. Nach dieser Vorschrift stimmt die
Personalvertretung mit bei Grundsatzen der Arbeitsplatz- oder Dienstpostenbewertung. Dieses
Mitbestimmungsrecht ist jedoch — weil nur die ,Grundsatze* vom Sinn und Zweck des Tatbe-
stands umfasst sind — ausschlieRlich auf das Verfahren und die Methodik (z.B. Bewertungs-
merkmale, Bestimmungsgrof3en, Gewichtung) der Bewertung von Stellen beschrankt. Kein Be-
teiligungsrecht besteht bei der Arbeits- und Dienstpostenbewertung selbst. Das Mitbestim-
mungsrecht umfasst nach nahezu einhelliger Auffassung in Rechtsprechung und Kommentar-
literatur nicht die Bewertung von Dienstposten, sondern lediglich die grundsatzlichen Regeln,
nach denen derartige Bewertungen durchzufihren sind (vgl. BayVGH, Beschluss vom 30. Juni
1999 — 18 P 97.1451 —, juris, dort Rn. 16).

Davon zu unterscheiden sind Verfahrensschritte, die — wie etwa die Gestaltung der Ausschrei-
bung — dem Vorfeld der eigentlichen Auswahl zuzuordnen sind und lediglich den Umfang oder
die Zusammensetzung des erst noch zu erwartenden bzw. des zur Bewerbung erst noch auf-
zufordernden Bewerberkreises beeinflussen. Mit ihnen werden so lediglich die Anforderungen
festgelegt, die Bewerber um die ausgeschriebene Stelle erfullen sollten. Sie haben nichts mit
der Auswahl unter mehreren Bewerbern selbst zu tun und unterliegen daher nicht der Mitbe-
stimmung der Personalvertretung. Demzufolge fallen nach einhelliger Meinung in Rechtspre-
chung und Literatur Ausschreibungsrichtlinien und Anforderungsprofile, aber auch Stellenbe-
schreibungen bzw. -bewertungen nicht unter die Richtlinien Gber die personelle Auswahl bei
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Personalmafl3nahmen (vgl. BVerwG, Beschluss vom 5. September 1990 — 6 P 27.87 —, a.a.O.;
VGH BW, Beschluss vom 15. Mai 1997 — PB 15 S 145/97 —, PersR 1997, 403 und juris, dort
Rn. 18; OVG NRW, Beschluss vom 8. November 1988 — CL 43/86 —, ZBR 1989, 286 und juris,
dort Rn. 6; HessVGH, Beschluss vom 6. November 2012 — 22 A 2202/11.PV —, juris, Rn. 18;
lIbertz, a.a.0., 8 76 Rn. 49).

Von diesen Grundséatzen ausgehend stellt die hier vom Antragsteller begehrte Bestimmung
aller Dienstposten innerhalb der Dienststelle, die nach ihrer Funktion als amtszulagefahig ein-
zustufen sind, lediglich eine im Vorfeld der eigentlichen personellen Auswahl liegende Stellen-
bewertung dar, die keine unmittelbare Verkntpfung zur Auswahl und Reihenfolge von Bewer-
bern beinhaltet. Die Festlegung von Stellen als amtszulagefahig erfolgt im Vorlauf zur und un-
abhangig von der eigentlichen Auswahlentscheidung bei PersonalmaRnahmen.

OVG R.-P., Beschluss, 27.05.2020, - 5 A 10100/20 -, juris,

LS: 1. Soweit Dienstpostenbewertungen fir Beforderungen oder beférderungsahnli-
che MaRnahmen von Bedeutung sein kénnen, so unterfallen diese nicht dem R-
gebereich der Mitbestimmung. Sie betreffen vielmehr die Beurteilung der Eignung
(Art. 33 Abs. 2 GG) des fur die Beforderung bzw. beforderungséhnliche MaRnahme
ausgewahlten Bewerbers, bei dem der Dienststellenleitung ein weiter Ermessens-
und Beurteilungsspielraum zusteht, in den der Personalrat grundséatzlich nicht
eindringen kann.

2. Der Personalrat kann seine Zustimmung zu einer beabsichtigten Personalmal3-
nahme, die nach den Grundsétzen der Bestenauslese durchgefuhrt werden soll,
wegen einer angeblichen Nichterfiillung des Merkmals ,,herausgehobener Dienst-
posten® nur dann verweigern, wenn die Dienststelle bei der Eignungsbeurteilung
den anzuwendenden Begriff oder den gesetzlichen Rahmen, in dem sie sich frei
bewegen kann, verkannt hat, von einem unrichtigen Sachverhalt ausgegangen ist,
allgemeingiltige Mal3stdbe nicht beachtet oder sachfremde Erwdgungen ange-
stellt hat. (Rn. 34)

Beide Zustimmungsverweigerungsgrinde liegen indes offensichtlich nicht vor. Denn der An-
tragsteller rigt ausschlieRlich, dass die Beamtin A und der Bewerber B Dienstposten wahrnéh-
men, die nach Auffassung des Personalrats fiir die Gewahrung einer Zulage nicht ,herausge-
hoben“ seien. Damit behauptet er in der Sache lediglich, dass die Beteiligte die von diesen
beiden Beamten bekleideten Dienstposten in ihrer Wertigkeit zu hoch angesetzt habe. Die Be-
wertung der von Bediensteten im 6ffentlichen Dienst wahrgenommenen Funktionen (Dienst-
posten) gehort indessen nach standiger hdchstrichterlicher Rechtsprechung und einhelliger
Auffassung im Schrifttum zur Organisationshoheit des Dienstherrn, in die weder der Beamte
noch ein Gericht oder der Personalrat eindringen kann.

OVG R.-P., Beschluss, 02.07.1999, - 2 B 11191/99 - 2 B 11275/99 -
in: 16D 2000, 92

LS: Ineiner entscheidend durch dienstliche Beurteilungen bestimmten Beférderungs-
konkurrenz, an der sich u.a. ein vollstdandig vom Dienst freigestelltes Personal-
ratsmitglied beteiligt, gebietet es das personalvertretungsrechtliche Benachteili-
gungsverbot, dass der Dienstherr die letzte planmafige Beurteilung des freige-
stellten Beamten nach Mafgabe der Entwicklung vergleichbarer Beamter bis zu
dem Zeitpunkt fortfuhrt, an dem die dienstlichen Beurteilungen der Konkurrenten
abschliel3en.
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Tritt ein Beamter, der so wie der B, wegen seiner Personalratsfunktion Gber langere Zeit vom
Dienst freigestellt ist, in eine Konkurrenz zu Beamten ohne solche Sonderfunktion, dann folgt
schon aus dieser unterschiedlichen Ausgangslage der Bewerber, dass von dem das Beférde-
rungsgeschehen beherrschenden Grundsatz der grol3tmoglichen Vergleichbarkeit der erhobe-
nen Daten Abstriche gemacht werden missen. Dies zeigt sich in erster Linie daran, dass der
zu 100 % vom Dienst beurlaubte Personalratsvorsitzende weder dem regelmafigen Verfahren
der dienstlichen Beurteilung unterfallt noch es aus besonderem Anlass dienstlich zu beurteilen
ist.

Soll ihm, in einer Beférderungskonkurrenz, in welcher der Dienstherr maR3geblich auf das Er-
gebnis der letzten dienstlichen Beurteilung abstellt, aus diesem Umstand entsprechend dem
in den 88 6 Satz 2, 39 Abs. 1 Satz 2 LPersVG niedergelegten gesetzlichen Verbot, Beamte
wegen ihrer Personalratsfunktion in ihrer beruflichen Entwicklung nicht zu behindern, kein
Nachteil erwachsen, dann bedarf es eines ,Beurteilungssurrogates” in Gestalt einer fiktiven
Fortschreibung des Ergebnisses der letzten dienstlichen Beurteilung des freigestellten Perso-
nalratsmitgliedes nach Maf3gabe der Entwicklung vergleichbarer Beamter. Diesen in Recht-
sprechung (vgl. BVerwG, BVerwGE 93, 188 ff.; OVG R.-P., PersV 1997, 30 ff.; OVG NRW, RIiA
1980, 219) und Schrifttum an sich fir rechtlich gangbar erachteten Weg, wollte auch der Ag.
beschreiten, indem er das Ergebnis der zum 01.07.93 erstellten Regelbeurteilung des B bis
Méarz 1999 fortschrieb.

Bei der praktischen Umsetzung dieses Vorhabens hat er nach den zutreffenden Feststellungen
des VG aber nicht hinreichend beachtet, dass die dienstlichen Beurteilungen der Mitbewerber
des B nicht ihrerseits bis zum Méarz 1999 aktualisiert worden sind, sondern mit dem Beurtei-
lungsstichtag 01.05.1995 abschlieRen. Aus diesem Aktualitatsgefélle folgt ein Mangel im
Auswabhlverfahren, denn allein schon die formelle Bevorzugung des B ist mit dem personalver-
tretungsrechtlichen Beglnstigungsverbot (vgl. § 6 Satz 2 LPersVG) nicht zu vereinbaren. Hinzu
kommt, dass B durch die Beurteilungsfortschreibung vom Marz 1999 auch sachlich bevorzugt
worden ist, weil darin sein Beurteilungsbild eine Verbesserung bis an die Schwelle zur Konkur-
renzlosigkeit erfahren hat.

Die in Rede stehende fiktive Beurteilungsfortschreibung zeichnet sich zudem dadurch aus,
dass sie auf unzutreffenden Fortschreibungsmafistaben beruht. Der Ag. hat sich ndmlich dabei
die hypothetische Frage vorgelegt, wie sich die fachlichen Leistungen des B bis Méarz 1999
voraussichtlich entwickelt hatten und wie sie demgemalf? hatten beurteilt werden missen, wenn
der Beamte weiter als Sachbearbeiter in der Schulabteilung der Bezirksregierung Rhein-
hessen-Pfalz verwendet und nicht als Personalratsmitglied vom Dienst freigestellt worden
ware. Mit dieser Fragestellung wird jedoch der Gegenstand der fiktiven Beurteilungsfortschrei-
bung in wesentlicher Hinsicht verkannt. Ihr Bezugsmaf3stab sind keine hypothetischen, auf der
Grundlage eines fiktiven Maf3stabes zu messenden Leistungen, sondern es geht um die Pro-
jektion des konkreten, in der letzten reguléaren dienstlichen Beurteilung des Beamten festge-
haltenen Leistungsbildes in die Zukunft. Der hierbei unter Berlicksichtigung eines fortschrei-
tenden Erfahrungszugewinns sich ergebende Leistungsstand ist sodann auf dem Hintergrund
der Fortentwicklung der allgemeinen Beurteilungsmafistabe in Beziehung zu setzen zu der bei
vergleichbar leistungsstarken Beamten zu verzeichnenden Beurteilungsentwicklung. ...

ebenso fur eine Verpflichtung zur fiktiven Laufbahnnachzeichnung in Anknipfung an
frihere Beurteilung: OVG NRW, Beschluss vom 14.02.2005 - 6 B 2496/03 - in: PersV 2005,
271; LAG Kaoln, Urteil vom 28.08.1996 - 2 Sa 551/96 - in: ZTR 1997, 190
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VG Koblenz, Beschluss, 07.04.2021, - 5 L 158/21 -, juris,

LS:

1. Fordert der Dienstherr in einem konstitutiven Anforderungsprofil von den Be-
werberinnen und Bewerbern um einen Beférderungsdienstposten ,,Kenntnisse
und Erfahrungen in der Leitungstatigkeit und Mitarbeiterfuhrung®, kénnen diese
auch durch die Tatigkeit als vom Dienst freigestellter Personalratsvorsitzender
vermittelt werden. (Rn.28,30)

2. Das personalvertretungsrechtliche Begiinstigungsverbot (8 6 Satz 2 LPersVG)
steht dem nicht entgegen. (Rn.32)

VG Mainz, Beschluss, 14.07.2020, - 5 K 1128/19, juris,

LS:

Bei der Festlegung des Bewerberkreises fiir einen ausgeschriebenen Dienstpos-
ten, die dem Organisationsermessen des Dienstherrn unterliegt, steht dem Perso-
nalrat kein Mitbestimmungsrecht zu. Es sind insoweit weder Grundsétze Uber die
Durchfihrung von Stellenausschreibungen (8 79 Abs. 3 Nr. 5 LPersVG) noch
Richtlinien Uber die personelle Auswahl (8 79 Abs. 3 Nr. 4b LPersVG) oder die
Allzusténdigkeit der Personalvertretung (8 73 Abs. 1 LPersVG) betroffen.

VG Neustadt a.d.W., Beschluss, 08.08.2019, - 1 L 731/19 -, juris,

LS:

3. Ein Assessment kann Teil eines Auswahlprozesses um eine Beférderungsstelle
sein, insbesondere wenn fiir den Bewerber keine verwertbare dienstliche Beurtei-
lung vorhanden ist, eine solche auch nicht im Wege der Fortschreibung erstellbar
und der Bewerber als freigestellter Personalrat auch aktuell nicht beurteilungsfa-
hig ist.

4. Einem beamteten Bewerber um eine Beférderungsstelle, auch einem langjéhrig
freigestellten Personalratsmitglied, ist in der Regel die Teilnahme an einem As-
sessment zumutbar.

5. Nimmt ein Bewerber nicht an einem Assessment teil, darf dies der Dienstherr
regelmafig zu dessen Lasten werten.

VG Neustadt a.d.W., Beschluss, 05.09.2018, - 1 L 921/18.NW -

LS:

1. Es besteht in Rheinland-Pfalz keine Regelung, die bei einem teilfreigestellten
Personalratsmitglied die fehlende zulagenbegriindende Bewahrung in einer her-
ausgehobenen Funktion fingiert.

2. Die fur eine Laufbahnnachzeichnung maRgebliche Vergleichsgruppe ist anhand
der Verhaltnisse zu Beginn der Freistellung des Personalratsmitglieds zu bilden.

3. Eine Laufbahnnachzeichnung zum Zweck der Prifung, ob einem freigestellten
Personalratsmitglied die Bewahrung in einer herausgehobenen Funktion ohne
eine Tatigkeit in einer solchen Funktion fiktiv zuzuerkennen ist, ist grundsétzlich
maoglich.

4. Liegt eine Freistellung langere Zeit zuriick (dort etwa 8 Jahre) und stand der
Beamte danach wieder aktiv im Dienst, kommt eine Laufbahnnachzeichnung zum
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Zweck der Priufung, ob einem vormals freigestellten Personalratsmitglied die Be-
wahrung in einer herausgehobenen Funktion ohne die Tatigkeit in einer solchen
Funktion fiktiv zuzuerkennen ist, nicht in Betracht.

5. Eine erst kurzzeitige Freistellung, der eine etwa 8jahrige aktive Dienstzeit des
nunmehr freigestellten Personalratsmitglieds vorausging, eréffnet nicht die Még-
lichkeit, im Wege einer Laufbahnnachzeichnung dem freigestellten Personalrats-
mitglied die Bewahrung in einer herausgehobenen Funktion, ohne die Tatigkeit in
einer solchen Funktion fiktiv zuzuerkennen.

6. Ein freigestelltes Personalratsmitglied kann die fiktive Zuweisung einer zula-
genbegrindenden herausgehobenen Funktion gegeniber seinem Dienstherrn
selbststandig geltend machen.

7. Kann das Personalratsmitglied Antrage aus der Freistellung herausstellen und
notigenfalls gerichtlich durchsetzen, ist fur eine Fiktion kein Raum (im Anschluss
an OVG RP, Urteil vom 17.03.2015 - 2 A 11131/13.0VG -).

VGH Bad.-Wurtt., Beschluss, 22.03.2021, - 4 S 75/21 -, juris,

LS: Ist ein Beamter als Personalratsmitglied seit 19 Jahren ununterbrochen zu min-
destens 90% vom Dienst freigestellt, lasst sich eine belastbare Prognose dahin-
gehend, dass er den Anforderungen des Beférderungsdienstpostens wahrend der
Erprobungsphase gerecht wiirde, nicht (mehr) treffen. In diesem Fall ist im Lichte
des Art. 33 Abs. 2 GG eine tatsachliche Erprobung des Beamten gemal § 22 Abs.
2 BBG geboten.(Rn.11)

a. Nach § 22 Abs. 2 BBG setzen Beférderungen, die - wie hier - mit einer hdherwertigen Funk-
tion verbunden sind, eine mindestens sechsmonatige Erprobungszeit voraus. Nur der erfolg-
reich Erprobte hat die Chance der Beférderung. Andere Interessenten, die bislang nicht auf
einem hoherwertigen Dienstposten erprobt worden sind, kommen fir eine Befdrderung aus
laufbahnrechtlichen Griinden im Grundsatz nicht in Betracht (BVerwG, Urteile vom 21.09.2006
-2 C 13.05 -, Juris Rn. 11, und vom 16.08.2001 - 2 A 3.00 -, Juris Rn. 30).

Eine Modifizierung des Erprobungsgrundsatzes ergibt sich allerdings fir freigestellte Mitglieder
von Personalvertretungen als Ausfluss des Benachteiligungsverbots (§ 8 BPersVG). Dieses
soll sicherstellen, dass die Mitglieder des Personalrats ihre Tatigkeit unabhéngig wahrnehmen
kénnen, und verhindern, dass Bedienstete von einer Mitarbeit im Personalrat, insbesondere
von einer Freistellung vom Dienst, aus Sorge um ihre beruflichen Perspektiven Abstand neh-
men. Der Dienstherr muss daher freigestellten Personalratsmitgliedern diejenige berufliche
Entwicklung ermdglichen, die sie ohne die Freistellung voraussichtlich genommen hatten. Die
Freistellung darf die Chancen, sich in einem Auswahlverfahren um ein héheres Amt nach Art.
33 Abs. 2 GG durchzusetzen, nicht beeintrachtigen (BVerwG, Beschluss vom 30.06.2014 - 2
B 11.14 -, Rn. 12, und Urteil vom 21.09.2006 - 2 C 13.05 -, Juris Rn. 13). Andererseits ver-
schafft das Benachteiligungsverbot dem freigestellten Personalratsmitglied keinen Anspruch,
von bestimmten Qualifikationsmerkmalen dispensiert zu werden. Das personalvertretungs-
rechtliche Benachteiligungsverbot findet daher seine Grenzen in den Auswahlkriterien des Art.
33 Abs. 2 GG; dem Prinzip der Auslese nach Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung sind
auch Personalratsmitglieder unterworfen (BVerwG, Urteil vom 21.09.2006 - 2 C 13.05 -, Juris
Rn. 13ff.).

Das Bundesverwaltungsgericht (Beschluss vom 25.06.2014 - 2 B 1.13 -, und Urteil vom
21.09.2006 - 2 C 13.05 -, jew. juris) hat zum Ausgleich zwischen dem personalvertretungs-
rechtlichen Benachteiligungsverbot und dem Gebot, die Eighung fiir den Beférderungsdienst-
posten zu vergewissern, die Moglichkeit einer fiktiven Bewahrungsfeststellung entwickelt, bei
der im Rahmen einer Prognose festgestellt wird, ob der vom Dienst freigestellte Bewerber den
Anforderungen der Erprobung aller Voraussicht nach gerecht wiirde. Die Prognose ist auf
samtliche Erkenntnisse Uber den Bewerber zu stiitzen, die auch fir dienstliche Beurteilungen
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verwertet werden. Insbesondere sind die dienstlichen Anforderungen, denen das Personalrats-
mitglied bis zu seiner Freistellung gerecht werden musste und die das angestrebte Beftrde-
rungsamt stellt, seine bisherigen Leistungen wie auch der Umstand, ob sich nach Leistungs-
stand und Téatigkeit vergleichbare Beamten bei einer Erprobung &hnlicher Art bewahrt haben,
zu berucksichtigen. Stellt die fiktive Fortschreibung hiernach als in mehreren Punkten hypothe-
tische Vergleichsbetrachtung eine bloRe Prognose dar, so setzt sie allerdings eine belastbare
Tatsachengrundlage voraus.

Aus diesem Erfordernis ergeben sich zugleich die Grenzen der Nachzeichnungsmadglichkeit:
Lasst sich eine belastbare Prognose dahingehend, dass das freigestellte Personalratsmitglied
den Anforderungen des Beforderungsdienstpostens wahrend der Erprobungsphase gerecht
wurde, etwa aufgrund der Dauer der Freistellung nicht (mehr) treffen, ist es im Lichte des Art.
33 Abs. 2 GG geboten, dass verbleibende Zweifel an der Eignung des Personalratsmitglieds
fur ein héherwertiges Statusamt oder einen héherwertigen Dienstgrad zu dessen Lasten gehen
und daher von einer tatsachlichen Erprobung nicht abgesehen werden kann (BVerwG, Be-
schluss vom 12.12.2017 - 2 VR 2.16 -, Juris Rn. 26, Beschluss vom 25.06.2014 - 2 B 1.13 -,
Juris Rn. 16f., und Urteil vom 21.09.2006 - 2 C 13.05 -, Juris Rn).

Das Rechtsinstitut der fiktiven Bewahrung hat zwischenzeitlich Niederschlag auch in § 33 Abs.
3 Satz 1 Nr. 3, § 34 As. 2 Satz 1, Abs. 3 Bundeslaufbahnverordnung (- BLV -) gefunden.

b. In Anwendung dieser Grundsétze begegnet die Auffassung der Antragsgegnerin, ohne tat-
sachliche Erprobung in einem Umfang von mindestens 50% kénne mangels belastbarer Prog-
nose nicht angenommen werden, dass der Antragsteller die Erprobung aller Voraussicht nach
erfolgreich absolviert hatte, auch unter Berticksichtigung des Vorbringens des Antragstellers
keinen rechtlichen Bedenken.

OVG NRW, Beschluss, 15.03.2013, - 1 B 133/13 -
in: 16D 2013, 86

Daruber hinaus ist es anerkannt, dass der Dienstherr zur Wahrung des Bewerbungsverfahren-
sanspruchs der nicht ausgewahlten Bewerber seine wesentlichen Auswahlerwagungen schrift-
lich niederzulegen hat (Dokumentationspflicht). Vgl. BVerfG, Beschluss vom 09. Juli 2007 - 2
BVR 206/07 -, NVwWZ-RR 2007.

Dieses Erfordernis erfasst auch die in Rede stehende Fallgruppe. Sinn der Dokumentations-
pflicht ist es, den unterlegenen Bewerbern zu ermdglichen, die Auswahlentscheidung nachzu-
vollziehen und auf dieser Grundlage zu entscheiden ob und aus welchen Griinden sie ggf. um
Rechtsschutz nachsuchen. Wird ein Mitbewerber aufgrund der fiktiven Fortschreibung seiner
friheren Beurteilung ausgewahlt, hat die Dokumentation der wesentlichen Auswahlerwagun-
gen hinreichende Informationen tber das zu Grunde liegende Tatsachenmaterial sowie Uber
das Ergebnis der Fortschreibung zu enthalten. Das bedeutet, dass es im Einzelnen jedenfalls
eine Beschreibung des Ergebnisses der letzten dienstlichen Beurteilung, die Bildung der Ver-
gleichsgruppe, ihrer Eignung zur vergleichsweisen Heranziehung, die frilheren Leistungen der
Gruppenmitglieder sowie ihre Leistungsentwicklung hinreichend nachvollziehbar enthalten
muss.

OVG NRW, Beschluss, 30.10.2009, - 6 B 1496/09 -
in: DVBI 2010, 62 (LS) = D6V 2010, 191 (LS) = 16D 2010, 59 (LS) = ZfPR 2010, 40 (LS)

LS: 1. Bei der Abordnung eines Beamten zum Zwecke der Erprobung nach § 40 Satz
2 Nr. 3 LVO NRW (LBV NW 1995) bedarf es keiner Ermessenserwagungen Uber

eine Gestaltung der Erprobung, die dem Beamten abweichend von § 26 Abs. 2
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LPVG NRW (PersVG NW 1974) seine Mitgliedschaft im Personalrat der abordnen-
den Behorde erhalt.

2. Auch eine Erprobung, die einen Wechsel in die Laufbahn des héheren Dienstes
und die Verleihung eines entsprechenden Befdérderungsamtes vorbereiten soll, ist
bei einem an der tatsachlichen Durchfiihrung der Erprobung gehinderten Mitglied
eines Personalrats einer fiktiven Laufbahnnachzeichnung zugéanglich.

OVG NRW, Beschluss, 02.03.2006, - 1 B 1934/05 -
in: 16D 2006, 214 = PersV 2007, 21

LS: Zur Frage etwaiger Auswirkungen der personalvertretungsrechtlichen Benachtei-
ligungsverbote gemal 88 8 und 46 Abs. 3 Satz 6 BPersVG auf die Auswahlent-
scheidung, wenn ein zu ca. 70 % freigestelltes Personalratsmitglied mit nicht frei-

gestellten Mitbewerbern um einen héherwertigen Dienstposten konkurriert.

Eine Fehlerhaftigkeit der Auswahlentscheidung zu Lasten des ASt. (Personalratsmitglied) lasst
sich auch nicht unter Einbeziehung des Benachteiligungsverbots von (insbesondere freigestell-
ten) Mitgliedern des Personalrats, wie es in 88 8 und 46 Abs. 3 Satz 6 BPersVG normiert ist,
feststellen.

Wie auch das Beschwerdevorbringen jedenfalls im Ausgangspunkt nicht in Frage stellt, lasst
sich ein Verstol3 der zugunsten des Beigeladenen getroffenen Auswahlentscheidung der An-
tragsgegnerin gegen das Prinzip der Bestenauslese nicht aus dem Inhalt der Giber den Antrag-
steller und den Beigeladenen jeweils erstellten aktuellen dienstlichen Beurteilungen aus dem
Jahre 2005 herleiten. Denn ausweislich dieser Beurteilungen sind die beiden genannten Be-
werber im Wesentlichen gleich qualifizierte Spitzenkréafte (beide: Rangstufe 9), ohne dass sich
dabei aus dem Beurteilungstext oder den Einzelmerkmalen beachtliche Unterschiede - zumal
solche zugunsten des Antragstellers - ergeben.

Die Antragsgegnerin hat bezogen auf den Eignungsvergleich besondere Pluspunkte des Bei-
geladenen im Verhdltnis zu seinen Konkurrenten, darunter dem Antragsteller, insbesondere in
zweierlei Hinsicht ins Feld gefuihrt: Zum einen hat der Beigeladene die - u.a. auch die Fihrung
von Mitarbeitern einschlieBenden - Aufgaben des zu besetzenden Dienstpostens Uber einen
Zeitraum von mehreren Jahren fir langere Zeitabschnitte als Vertreter des krankheitsbedingt
abwesenden bisherigen Stelleninhabers ,zur vollsten Zufriedenheit seines Dienstherrn bereits
wahrgenommen und verfugt insofern Uber einen Bewahrungsvorsprung. Zum anderen erfllt
der Beigeladene auch davon unabhangig in besonderer Weise das Anforderungsprofil, indem
er - aufgrund des (bis zuletzt) wahrgenommenen Aufgabenfeldes - mehrjahrige praktische Er-
fahrungen im Gesamtbarzahlungsverkehr und nicht ausschlieBlich in einem Teilbereich (Me-
tall- oder Papiergeld) vorweisen kann.

Schliel3lich lasst sich eine Fehlerhaftigkeit der Auswahlentscheidung zu Lasten des Antragstel-
lers auch nicht unter Einbeziehung des Benachteiligungsverbots von (insbesondere freigestell-
ten) Mitgliedern des Personalrats, wie es in 88 8 und 46 Abs. 3 Satz 6 BPersVG normiert ist,
feststellen. Dass der Antragsteller nicht Uber die gleichen Eignungsvorteile verfugt, die hier
nach dem Vorstehenden einen noch am Grundsatz der Bestenauslese (Art. 33 Abs. 2 GG)
orientierten - und insoweit sog. Hilfskriterien wie etwa dem Dienstalter vorgehenden - Vor-
sprung des Beigeladenen vor dem Antragsteller begriinden, steht nicht in einem hinreichend
erkennbaren Bezug zu seiner Personalratstatigkeit und der diesbeziglichen bisherigen Teil-
freistellung vom Dienst. Die Antragsgegnerin war deshalb nicht gehindert, auf die in Rede ste-
henden Eignungsvorteile mit abzustellen.

Dass er gleichwohl im Ergebnis nicht ausgewahlt worden ist, beruht letztlich nicht auf eigenen,
dem geringen Umfang seiner Diensttatigkeit zuzuschreibenden Eignungsdefiziten, sondern da-
rauf, dass einer seiner konkreten Mitbewerber, der Beigeladene, in besonderer Weise uber
einen fachlichen Verwendungsvorlauf verfigt, der ihm zugleich eine aus dem brigen Bewer-
berfeld hervorstechende langjahrige Verwendungsbreite mit dem entsprechend weitgreifenden
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Erfahrungswissen vermittelt hat. Hinzu kommt, dass dieser Verwendungsvorlauf dem Anforde-
rungsprofil des zu besetzenden Dienstpostens nach der grundséatzlich maf3geblichen Einschéat-
zung des Dienstherrn in besonderer Weise entspricht. Derartige, ggf. auch von Zufallen wie
der langfristigen Erkrankung eines Vorgesetzten und im Ubrigen von der internen Geschéfts-
bzw. Aufgabenverteilung abhangige besondere Umsténde bzw. Entwicklungen stehen bei der
gebotenen wertenden Betrachtung in keinem ursachlichen Zusammenhang mit der fir die
Dienststelle typischen Weiterentwicklung eines beruflichen Werdegangs eines freigestellten
Personalratsmitglieds fur den Fall, dass es nicht zu der Freistellung gekommen wére (sog.
fiktive Nachzeichnung des Werdegangs).

SchlieBlich leidet die Auswahlentscheidung im vorliegenden Zusammenhang auch nicht durch-
greifend daran, dass die Antragsgegnerin jedenfalls wahrend des Besetzungsverfahrens von
einer fiktiven Nachzeichnung des beruflichen Werdegangs des Antragstellers abgesehen hat.
Es ist schon fraglich, ob ein (bis) zu 70 % freigestellter Personalratsvorsitzender wie in der
fraglichen Zeit der Antragsteller aus Griinden des Benachteiligungsverbots nach 88 8, 46 Abs.
3 Satz 6 BPersVG grundsatzlich beanspruchen kann, dass aus Anlass einer Bewerbung um
die Besetzung eines hdherwertigen Dienstpostens zusétzlich zu einer Uber die verbleibende
dienstliche Tatigkeit gefertigten Beurteilung stets zwingend noch eine fiktive Laufbahnnach-
zeichnung erfolgt, was das Verwaltungsgericht verneint hat.

Vgl. allerdings in diesem Zusammenhang Bundesarbeitsgericht (BAG), Urteil vom 19. Méarz
2003 - 7 AZR 334/02 -, BAGE 105, 329 = PersV 2004, 69, wo bei Freistellung einer angestellten
Lehrkraft in Hohe von etwa 85 % eine Nachzeichnung neben der Beurteilung fur geboten er-
achtet wurde.

Jedenfalls l&asst sich hier ein Bedurfnis fir eine solche (umfassende) fiktive Nachzeichnung
nach den konkreten Umstanden des Einzelfalles nicht feststellen. Denn der Antragsteller hat
unbeschadet des Umstandes seiner Freistellung aus Anlass der Stellenbesetzung im Jahr
2005 eine Spitzen(leistungs)beurteilung erhalten. Dass er im Wege der Nachzeichnung bezo-
gen auf jenen Zeitpunkt eine noch bessere Beurteilung erlangen koénnte, ist vollig unwahr-
scheinlich. Die nunmehr erhaltene Rangstufe 9 bewegt sich deutlich im Spitzenbereich der
zuvor erlangten, auch schon vor der in Rede stehenden Freistellung eher schwankenden Be-
urteilungsergebnisse. Eine Gleichstellung mit dem jeweils ,bestgeeigneten® Mitbewerber kann
er aufgrund des personalvertretungsrechtlichen Benachteiligungsverbots, welches zugleich
Begunstigungen untersagt, nicht verlangen; vielmehr kann insoweit nur eine ,Durchschnittsbe-
trachtung® bezogen auf den Werdegang vergleichbarer, vor Beginn seiner Freistellung entspre-
chend beurteilt gewesener Kollegen erfolgen.

Abgesehen von alledem wirde selbst ein Verstol3 gegen ein etwaiges Gebot zur laufbahn-
rechtlichen Nachzeichnung noch nicht zwangslaufig bedeuten, dass der Antragsteller verlan-
gen kann, dass er gerade fiir einen ganz bestimmten hoherwertigen Dienstposten ausgewahlt
wird oder auch nur dessen Besetzung durch eine einstweilige Anordnung vorlaufig stoppen
kann. Dies gilt zumal dann, wenn ein anderer Bewerber - wie hier der Beigeladene - fur diesen
Dienstposten eine besondere Eignung aufweist und der Antragsteller selbst die betreffenden
Aufgaben wegen Fortsetzung, hier sogar Aufstockung der Freistellung (bis auf Weiteres) gar
nicht wahrnehmen will. In diesem Zusammenhang weist der Senat schlief3lich noch darauf hin,
dass auch nach der Rechtsprechung des BAG der Arbeitgeber (bzw. Dienstherr) durch das
personalvertretungsrechtliche Benachteiligungsgebot nicht gehindert ist, seine Auswahlent-
scheidung letztlich maf3geblich an den Grundsatzen des Art. 33 Abs. 2 GG, zu denen auch die
Eignung zahlt, zu orientieren. Vgl. BAG, z.B. Urteil vom 27. Juni 2001 - 7 AZR 496/99 -, BAGE
98, 164 = PersR 2002, 39.
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OVG NRW, Beschluss, 15.11.2002, - 1 B 1554/02 -
in: NVwZ-RR 2003, 373

LS: Zum Fehlen eines Anordnungsgrundes, wenn ein freigestelltes Personalratsmit-
glied im Wege der einstweiligen Anordnung (8 123 1 und Il VwGO i.V. mit § 920 Il
ZPO) die Freihaltung des Beférderungsdienstpostens bis zu dem Zeitpunkt er-
strebt, in welchem der Dienstherr eine erneute (rechtsfehlerfreie) Auswahlent-
scheidung in dem Konkurrentenverfahren getroffen hat, ohne dass der Dienstpos-
ten selbst wahrgenommen, vielmehr weiterhin die Freistellung in Anspruch ge-
nommen werden soll.

Dem Antrag des Antragstellers (Personalratsmitglied) der auch geeignet ist, diese Beférderung
selbst zu verhindern, fehlt es an dem nach § 123 Abs. 3 VWGO i.V.m. § 920 Abs. 2 ZPO erfor-
derlichen Anordnungsgrund.

Es gibt die Besonderheit zu berticksichtigen, dass der Antragsteller freigestelltes Personalrats-
mitglied ist und seine Bewerbung nicht auf die Wahrnehmung des ausgeschriebenen Dienst-
postens zielt, sondern weiterhin die Freistellung in Anspruch genommen werden soll. Damit
verbleibt dem Antragsteller - anders als im aufgezeigten Regelfall einer Bewerberkonkurrenz -
aber die Mdglichkeit, sein Verlangen nach Beforderung bzw. erneuter Bescheidung seiner Be-
werbung unbeschadet der hier streitigen Dienstpostenbesetzung und anstehenden Befdrde-
rung des Konkurrenten in einem Hauptsacheverfahren - z.B. nach Widerspruch gegen die Mit-
teilung Uber die Bevorzugung seines Konkurrenten - zu verfolgen. Eine Erledigung seines Be-
gehrens kdnnte ihm hier gerade nicht entgegengehalten werden.

Denn fir den Fall, dass er nach rechtsfehlerfreier Auswahl sich gegen den Beigeladenen héatte
durchsetzen kénnen, stiinde ihm ein dem B. zuzuteilender Beférderungsdienstposten zur Ver-
figung, den er als freigestelltes Personalratsmitglied besetzen kénnte. Zur Uberpriifung der
entsprechenden Rechtsfragen ist ein Offenhalten des Auswahlverfahrens gerade hinsichtlich
der ausgeschrieben gewesenen Stelle unter Rechtsschutzgesichtspunkten nicht erforderlich:
Es ist insoweit zwischen den Beteiligten zu Recht nicht streitig, dass der Antragsteller den
ausgeschriebenen Dienstposten gerade nicht besetzen, sondern als freigestelltes Personal-
ratsmitglied lediglich beférdert werden mochte. Der Antragsteller kann sich dabei grundlegend
auf die in 88 8 und 46 Abs. 3 Satz 6 BPersVG wurzelnde, von der Antragsgegnerin beschrie-
bene Handhabung des Personalhaushaltes in Féllen wie hier berufen, nach welcher fir freige-
stellte und weiterhin freizustellende Personalratsmitglieder neben der konkret zu besetzenden
bzw. konkret bestehenden (Beférderungs-)Stelle weitere sog. sonstige Stellen ausgewiesen
sind, die parallel zu der zu besetzenden Stelle vergeben werden, wenn sich ein freigestelltes
Personalratsmitglied im Stellenbesetzungsverfahren als bestgeeignet durchsetzt mit der Folge,
dass der Zweitbeste die konkret wahrzunehmende Stelle und das freigestellte Personalrats-
mitglied die sonstige (Beftrderungs-)Stelle erhalt.

Das Auswahlverfahren ist deswegen gegebenenfalls nur hinsichtlich der konkret zu besetzen-
den Stelle erledigt, nicht aber hinsichtlich der fur freizustellende oder freigestellte Personalrats-
mitglieder ausgewiesenen sonstigen Stelle. Eine Verpflichtungs-/Bescheidungsklage mit dem
Ziel der Vornahme einer erneuten fehlerfreien Auswahlentscheidung durch den Dienstherrn
koénnte hier mit Blick auf die Einwénde, die der Antragsteller gegen die getroffene Entscheidung
erhebt, und mit Blick auf die noch freie sog. sonstige Stelle auch weiterhin erhoben werden.

OVG Saarland, Beschluss, 10.08.2021, - 5 A 264/20 -, juris,

LS: 1. Anléasslich der Ausibung des Mitbestimmungsrechts des Personalrats bei Per-
sonalentscheidungen gehdért die Prifung, ob eine Auswahlentscheidung auf ei-
nem unrichtigen Sachverhalt basieren kdnnte, zu den Aufgaben des Personalrats.
(RN.67)



2.lhm sind die zu dieser Priufung erforderlichen Unterlagen zur Kenntnis zu geben.
Die Informationspflicht des Dienststellenleiters besteht in dem - nach objektiven
Kriterien zu ermittelnden - Umfang, in welchem die Personalvertretung zur Durch-
fihrung ihrer Aufgaben die Kenntnis der Unterlagen bendtigt. (Rn.87)

o OVG Saarland, Urteil, 18.04.2007, - 1 R 19/05 -, juris,

LS:

1. Das Gebot des § 45 Abs. 6 SPersVG (PersVG SL), ein vom Dienst freigestelltes
Mitglied des Personalrats in seiner beruflichen Entwicklung so zu behandeln, als
ware eine Freistellung nicht erfolgt, kann dadurch verwirklicht werden, dass auf-
grund des beruflichen Werdegangs des Personalratsmitglieds ohne die Freistel-
lung zu den Regelbeurteilungsterminen voraussichtlich beurteilt worden wére; an-
hand dieser fortgeschriebenen Beurteilungen ist festzustellen, ob das Personal-
ratsmitglied in einer bestimmten Konkurrenzsituation héatte zum Zuge kommen
mussen oder bei rechtmaligem Vorgehen des Dienstherrn voraussichtlich zum
Zuge gekommen waére. (Rn. 43)

2. Dem Dienstherrn steht ein weiter Ermessensspielraum zu, welchen Personen-
kreis er bei der Fortschreibung der dienstlichen Beurteilung eines freigestellten
Personalratsmitglieds in den Blick nimmt. Bei einer langen Freistellung - hier:
rund 12 Jahre - kann es erforderlich sein, nacheinander mehrere Vergleichsgrup-
pen zu bilden - hier: wegen fast vollstandigen Wegfalls der ersten Vergleichs-
gruppe infolge Ruhestand, Versetzung und Tod. (Rn.60)

3. War ein Personalratsmitglied wahrend der Beurteilungsperiode nur zeitweise -
hier: 12 von 36 Monaten - vom Dienst freigestellt, missen die wahrend der Dienst-
zeit erbrachten Leistungen erfasst und bewertet und dies bei der Fortschreibung
berlicksichtigt werden. (Rn.57)

1.

Fazit zu B 7. Bewerbung freigestellter Personalratsmitglieder:

Nach den einschlagigen Landespersonalvertretungsgesetzen und dem Bundespersonal-
vertretungsgesetz dirfen Personalratsmitglieder wegen dieser Tatigkeit als
Interessenvertreter und wegen der damit oftmals verbundenen Freistellung vom
»hormalen“ Dienst weder benachteiligt noch bevorzugt werden.

In einer Auswabhlsituation ist Problem oftmals, dass aktuelle dienstliche Beurteilungen als
Auswabhlgrundlage fir freigestellte Personalratsmitglieder fehlen, da die Tatigkeit als
Interessenvertreter nicht beurteilt werden darf.

In diesen Fallen ist der Dienstherr verpflichtet, sogenannte |, fiktive
Laufbahnnachzeichnungen® zu fertigen. Dabei handelt es sich um eine hypothetische
Fortschreibung des letztmals in einer Beurteilung festgehaltenen Leistungsbildes durch
Vergleich mit der Entwicklung vergleichbarer Kollegen, der sogenannten
»vergleichsgruppe®.

Nach OVG NRW, Urteil vom 08.06.2010 - 1 A.2859/07 in: PersV 2010, 463 muss der
Dienstherr das freigestellte Personalratsmitglied ,uber die Bildung einer Vergleichsgruppe
und seine Auswahlentscheidungen® informieren.

Eine Pflicht zur fiktiven Laufbahnnachzeichnung sieht das OVG NRW, Beschluss vom
27.08.2010 - 1 B 332/10 - in: 16D 2010, 266 = DVBI 2010, 1520 (LS) auch fir Beamte, die
sich in einer ,Insichbeurlaubung“ zur Deutschen Post AG befinden und sich um einen
Beférderungsdienstposten des Dienstherrn bewerben.
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Anforderungen des Statusamts - besonderes
Anforderungsprofil des Dienstpostens

BVerfG, Beschluss, 16.12.2015, - 2 BvR 1958/13 -
in: 16D 2016, 38 = ZBR 2016, 128 = NVwZ 2016, 682 = RiA 2016, 186 = ZTR 2016, 170

Die Ermittlung des - gemessen an den Kriterien der Eignung, Befahigung und fachlichen Leis-
tung - am besten geeigneten Bewerbers hat stets in Bezug auf das konkret angestrebte Amt
zu erfolgen. MaRgeblich ist insoweit der Aufgabenbereich des Amtes, auf den bezogen die
einzelnen Bewerber untereinander zu vergleichen sind und anhand dessen die Auswahlent-
scheidung vorzunehmen ist. Die Kriterien der Eignung, Beféhigung und fachlichen Leistung
kénnen vom Dienstherrn fir den Aufgabenbereich eines Amtes durch die Festlegung eines
Anforderungsprofils bereits im Vorfeld der Auswahlentscheidung konkretisiert werden (vgl.
BVerfG, Beschliisse der 1. Kammer des Zweiten Senats vom 7. Marz 2013 - 2 BvR 2582/12 -
und vom 24. Juli 2014 - 2 BvR 816/14).

Die Beurteilung der Eignung eines Bewerbers fir das von ihm angestrebte 6ffentliche Amt
durch den Dienstherrn bezieht sich auf die kiinftige Amtstatigkeit des Betroffenen und enthalt
zugleich eine Prognose, die eine konkrete und einzelfallbezogene Wirdigung der gesamten
Personlichkeit des Bewerbers verlangt.

BVerfG, Beschluss, 24.07.2014, - 2 BvR 816/14 -
in: 16D 2014, 244 = NVwZ 2015, 523

LS: 1la. Die von Art. 33 Abs. 2 GG erfassten Auswahlentscheidungen kénnen grund-
satzlich nur auf Gesichtspunkte gestiitzt werden, die unmittelbar Eignung, Befa-
higung und fachliche Leistung der Bewerber betreffen. Die Ermittlung des am bes-
ten geeigneten Bewerbers hat stets in Bezug auf das konkret angestrebte Amt zu
erfolgen, wobei die Kriterien der Eignung, Beféahigung und fachlichen Leistung
vom Dienstherrn durch die Festlegung eines Anforderungsprofils bereits im Vor-
feld der Auswahlentscheidung konkretisiert werden kdnnen (vgl. BVerfG,
07.03.2013, 2 BvR 2582/12, NVwZ 2013, 1603).

BVerfG, Beschluss, 07.03.2013, - 2 BvR 2582/12 -
in: 16D 2013, 98 = ZBR 2013, 346 = NVwZ 2013, 1603

LS: 1. Die Ermittlung des am besten geeigneten Bewerbers hat stets in Bezug auf das
konkret angestrebte Amt zu erfolgen (vgl. BVerfG, 04.10.2012, 2 BvR 1120/12).
Maf3geblich ist insoweit der Aufgabenbereich des Amtes, auf den bezogen die ein-
zelnen Bewerber untereinander zu vergleichen sind und anhand dessen die Aus-
wahlentscheidung vorzunehmen ist.
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Auszuwahlen ist der Bewerber, von dem der Dienstherr im Rahmen einer Prognose erwarten
darf, dass er in der Zukunft den Anforderungen des konkret zu besetzenden Amtes am besten
entspricht. Der dabei in Ausfillung der Begriffe ,Eignung, Befahigung und fachliche Leistung®
dem Dienstherrn erdffnete Beurteilungsspielraum unterliegt schon von Verfassungs wegen ei-
ner nur begrenzten gerichtlichen Kontrolle (vgl. BVerfGE 39, 334; 108, 282; BVerfG, Beschluss
der 1. Kammer des Zweiten Senats vom 11. Mai 2011).

BVerfG, Beschluss, 26.11.2010, - 2 BvR 2435/10 -, juris,

LS: DieKriterien der Eignung, Befahigung und fachlichen Leitung kdnnen vom Dienst-
herrn in Bezug auf den Aufgabenbereich eines konkreten Amtes durch die Festle-
gung eines Anforderungsprofils bereits im Vorfeld der Auswahlentscheidung kon-
kretisiert werden. (Rn.12)

Inwieweit dem Dienstherrn im Rahmen seiner Organisationsgewalt bei der Festlegung des
Aufgabenbereichs eines bestimmten Amtes oder eines hierauf bezogenen Anforderungsprofils
ein mehr oder weniger grof3er Einschatzungsspielraum zuzugestehen ist, lasst sich nicht abs-
trakt formulieren, sondern ist bereichsspezifisch anhand des jeweiligen Fachrechts unter Be-
ricksichtigung grundgesetzlicher Vorgaben ndher zu bestimmen. Die Einengung des Kreises
der nach Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung zu vergleichenden Bewerber um ein
offentliches Amt durch die Festlegung eines Anforderungsprofils kann wegen der damit ver-
bundenen teilweisen Vorwegnahme der Auswahlentscheidung jedenfalls nur aufgrund sachli-
cher, dem Grundsatz der Bestenauslese entsprechender Erwagungen erfolgen; die Einhaltung
der der Organisationsgewalt des Dienstherrn gezogenen Schranken unterliegt der gerichtli-
chen Kontrolle (vgl. BVerfGK 12, 184, BVerfGK 12, 265 [270] = NVwZ 2008, 194).

Fehler im Anforderungsprofil flihren grundsatzlich auch zur Fehlerhaftigkeit des Auswahlver-
fahrens, weil die Auswahlerwagungen dann auch auf sachfremden, nicht am Leistungsgrund-
satz orientierten Gesichtspunkten beruhen.

Im Ubrigen unterliegt es nur eingeschrénkter gerichtlicher Kontrolle, welchen der zur Eignung,
Befahigung und fachlichen Leistung zu rechnenden Umstéanden der Dienstherr im Rahmen
seines Auswahlermessens das grof3ere Gewicht beimisst.

vgl. ebenso: BVerfG. Beschluss, 25.11.2011 - 2 BvR 2305/11 - juris, Rn.15

BVerfG, Beschluss, 08.10.2007, - 2 BvR 1846/07 -
in: NJW 2008, 140 (LS) = NVwZ 2008, 69 = ZBR 2008, 162

LS: Bei der Bestimmung des Anforderungsprofils eines Beforderungsdienstpostens
ist die 6ffentliche Verwaltung an die gesetzlichen Vorgaben gebunden; eine Ein-
engung des Kreises der nach Eignung, Befédhigung und fachlicher Leistung zu
vergleichenden Bewerber um ein 6ffentliches Amt kann deshalb nur aufgrund
sachlicher Erwéagungen erfolgen. Die Einhaltung dieser Mal3stdbe unterliegt der
gerichtlichen Kontrolle, weil mit der Festlegung des Anforderungsprofils ein we-
sentlicher Teil der Auswahlentscheidung vorweggenommen wird. Fehler im An-
forderungsprofil fihren grundsatzlich auch zur Fehlerhaftigkeit des Auswahlver-
fahrens. (LS in NJW).

LS: Aus Art. 33 Abs. 2in Verbindung mit Art. 19 Abs. 4 GG folgt die Méglichkeit eines
unterlegenen Bewerbers, in einem gerichtlichen Verfahren tberprifen zu lassen,
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ob er durch die Auswahlentscheidung in seinem subjektiv-6ffentlichen Recht auf
fehlerfreie Auswahl verletzt worden ist.

Der Beamte kann dabei sowohl geltend machen, selbst in rechtswidriger Weise
benachteiligt worden zu sein, als auch eine auf sachfremden Erwagungen beru-
hende unzulassige Bevorzugung des ausgewahlten Konkurrenten riigen. Der Feh-
ler kann daher sowohl in der Qualifikationsbeurteilung des Beamten als auch in
derjenigen des erfolgreichen Bewerbers oder im Leistungsvergleich zwischen den
Bewerbern liegen.

Dies gilt auch dann, wenn die Auswahlentscheidung auf einem Umstand beruht,
der Bestandteil des Anforderungsprofils der ausgeschriebenen Stelle war (LS in
ZBR).

BVerfG, Beschluss, 28.02.2007, - 2 BvR 2494/06 -, juris,

LS: 1c. Die offentliche Verwaltung ist im Rahmen der ihr zustehenden Personal- und
Organisationshoheit nicht gehindert, den Kreis der nach Eignung, Beféhigung
und fachlicher Leistung zu vergleichenden Bewerber um ein 6ffentliches Amt auf-
grund sachlicher Erwagungen einzuengen.

BVerwG, Beschluss, 22.06.2023, - 2 VR 1/23 -, juris,

LS: Liegt kein Ausnahmefall vor, wonach bei einer Auswahlentscheidung nach Art. 33
Abs. 2 GG auf die Anforderungen eines konkreten Dienstpostens abgestellt wird,
ist fur den Leistungsvergleich priméar das Gesamturteil der letzten Beurteilung der
Bewerber maRgebend.

Das hier vom BND praktizierte und von der Antragstellerin gertigte Verfahren, nicht auf die
Anforderungen der verschiedenen Dienstposten, sondern auf das Gesamturteil der letzten Re-
gelbeurteilung abzustellen, entspricht den Anforderungen des Art. 33 Abs. 2 GG.

Grundsatzlich hat sich die Auswahl nach Art. 33 Abs. 2 GG nicht an den Anforderungen eines
konkret zu besetzenden Dienstpostens auszurichten, sondern an dem héheren Statusamt
(BVerwG, Beschluss vom 20. Juni 2013 - 2 VR 1.13). Auszuwaéhlen ist derjenige Bewerber,
der fur jeden Dienstposten der am besten geeignete ist, der dem héheren Statusamt zugeord-
net ist und deshalb eine angemessene Beschéftigung des Beamten gewahrleistet. Dies folgt
aus dem allgemeinen Laufbahnprinzip und der Berechtigung des Dienstherrn, den Aufgaben-
bereich eines Beamten aus sachlichen Griinden jederzeit &ndern zu kénnen.

In aller Regel sind dem Statusamt eines Beamten zahlreiche Dienstposten mit unterschiedli-
chen Anforderungen zugeordnet, bei deren Ubertragung jeweils der Anspruch des Beamten
auf amtsangemessene Beschaftigung sichergestellt ist. Nach dem allgemeinen Laufbahnprin-
zip wird ein Beamter aufgrund seiner Befahigung fir eine bestimmte Laufbahn regelmé&Rig als
geeignet angesehen, jedenfalls diejenigen Dienstposten wahrzunehmen, die seinem derzeiti-
gen oder dem nachsthoéheren Statusamt zugeordnet sind. Aufgrund der erworbenen Laufbahn-
beféahigung kann vom Beamten grundsatzlich erwartet werden, dass er imstande ist, sich in die
Aufgaben dieser Dienstposten einzuarbeiten. Zugleich ist die Zuweisung eines Beamten auf
einen konkreten Dienstposten bei seiner Beschaftigungsbehoérde nicht auf Dauer angelegt. So-
fern ein sachlicher Grund hierfiir vorliegt, kann der Dienstherr die Beschaftigungsbehorde so-
wie den Aufgabenbereich des Beamten nach seinen organisatorischen Vorstellungen und Be-
dirfnissen jederzeit &ndern, sofern diesem ein amtsangemessener Aufgabenbereich verbleibt.
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Der Dienstherr hat seine Beamten so einzusetzen, dass die bestmdgliche Erfullung der offent-
lichen Aufgaben sichergestellt ist.

Nur ausnahmsweise darf sich der Dienstherr bei einer den MaR3stédben aus Art. 33 Abs. 2 GG
unterliegenden Auswahlentscheidung daran orientieren, welcher der Bewerber die Anforde-
rungen eines konkreten Dienstpostens am besten erfullen wird. Ausnahmen sind nur im Inte-
resse der Funktionsfahigkeit der offentlichen Verwaltung denkbar und setzen voraus, dass die
Wahrnehmung der Aufgaben eines Dienstpostens zwingend besondere Kenntnisse oder Fa-
higkeiten voraussetzt, die ein Laufbahnbewerber regelmaRig nicht mitbringt und sich in ange-
messener Zeit und ohne unzumutbare Beeintrdchtigung der Aufgabenwahrnehmung auch
nicht verschaffen kann, wie z. B. das Erfordernis einer bestimmten Fachausbildung oder die
Forderung nach speziellen Sprachkenntnissen.

BVerwG, Beschluss, 01.03.2023, - 1 WB 45/21 -, juris,

LS: 1. Eine “Prazisierung” (hier: Einfigung des Wortes “hauptamtlich”), der den Kreis
der in den Leistungsvergleich einzubeziehenden Bewerber verengt, stellt eine in-
haltliche Anderung des Anforderungsprofils dar. (Rn.34)

2. Ein Dokumentationsmangel liegt darin, wenn weder der Grund fur den Abbruch
des urspringlichen Auswahlverfahrens noch die Grinde fir die vorgenommenen
Anderungen im Anforderungsprofil in den Auswahlunterlagen dokumentiert sind.
(RNn.37)

BVerwG, Beschluss, 28.02.2023, - 5 P 2/21 -, juris,

LS: Dem Personalrat stehen bei der Erstellung von Anforderungsprofilen keine Betei-
ligungsrechte zu. Die in Anforderungsprofilen festgelegten und gewichteten Leis-
tungsmerkmale sind weder als Beurteilungsrichtlinien mitbestimmungspflichtig
noch unterliegen sie als Auswabhlrichtlinien seiner Mitwirkung. (Rn.20)

Die Erstellung von Anforderungsprofilen ist dem Vorfeld der Personalauswahl zuzuordnen. Als
ein dem Auswabhlverfahren zeitlich vorgelagerter Verfahrensschritt beeinflussen Anforderungs-
profile ebenso wie die auf ihrer Grundlage vorgenommenen Stellenausschreibungen lediglich
den Umfang und die Zusammensetzung des erst noch zu erwartenden bzw. des zur Bewer-
bung erst noch aufzufordernden. Uberdies beziehen sich Anforderungsprofile - wie unter II. 1.
a) dargelegt - anders als die personelle Auswahl im Rahmen einer Stellenbesetzung nicht auf
die Person des Dienstposteninhabers, sondern haben einen bestimmten Dienstposten und die
ihm zugewiesenen Aufgaben zum Gegenstand. Sie beschreiben, welche Anforderungen ein
Dienstposten mit bestimmten Aufgaben nach den Vorstellungen des Dienstherrn an dessen
Inhaber stellt und sind ebenso wie die auf ihrer Grundlage vorgenommenen Stellenausschrei-
bungen Hilfsmittel zur Gewinnung geeigneter Bewerber, um die Stellen des 6ffentlichen Diens-
tes bestmdglich zu besetzen. Infolge ihres fehlenden Personenbezugs sind sie und die in ihnen
festgelegten und gewichteten Anforderungen fiir die Auswahlentscheidung nicht verbindlich.
Dass die in ihnen zum Ausdruck gebrachten Vorstellungen des Dienstherrn im Rahmen einer
Stellenbesetzung in die Auswahlentscheidung einflieRen kdnnen bzw. einflieen, rechtfertigt
keine andere Entscheidung. Anforderungsprofile verlieren auch im Falle ihrer Verwendung im
Rahmen der Auswahlentscheidung nicht ihren sachbezogenen Charakter und bleiben der ei-
gentlichen Auswahl vorgelagert. Sie sind daher keine der personalvertretungsrechtlichen Mit-
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wirkung des Antragstellers unterliegenden Auswabhlrichtlinien. Das entspricht im Ergebnis Gber-
dies sowohl der ganz tberwiegenden Auffassung in der Kommentarliteratur zum Bundesper-
sonalvertretungsgesetz.

BVerwG, Beschluss, 21.12.2022, - 1 W-VR 18/22 -, juris,

LS: Die Anderung des Anforderungsprofils in einem laufenden Auswahlverfahren
stellt einen Abbruch des bisherigen Vergabeverfahrens dar und bedarf eines den
Vorgaben aus Art. 33 Abs. 2 GG gentigenden sachlichen Grundes, der in den Aus-
wahlunterlagen zu dokumentieren ist. (Rn.30)

BVerwG, Beschluss, 22.09.2021, - 1 W-VR 7/21 -, juris,

LS: Der Verzicht auf ein im Anforderungsprofil gefordertes zwingendes Eignungskri-
terium ist nicht sachlich gerechtfertigt, wenn es zum Zeitpunkt der Stellenbeset-
zung einen Bewerber gibt, der es erfullt. (Rn.35)

BVerwG, Beschluss, 06.11.2020, - 1 WDS-VR 10/20 -, juris,

LS: Werden zwingende dienstpostenbezogene Kriterien ins Anforderungsprofil aufge-
nommen, mussen sich dafir auch hinreichend gewichtige sachliche Grinde fir
die Aufgabenerfillung auf dem konkreten Dienstposten finden lassen. (Rn.46)

Bei der gerichtlichen Kontrolle des dem Dienstherrn insoweit zustehenden Organisationser-
messens ist im Hinblick auf Art. 33 Abs. 2 GG und § 3 Abs. 1 SG nicht die Ausweitung, sondern
die Verengung des Bewerberfeldes mittels eines Anforderungsprofils rechtfertigungsbedurftig
(vgl. BVerwG, Beschluss vom 19.12.2014 - 2 VR 1.14). Soweit allgemeine Bedarfstragerforde-
rungen, die fur eine Vielzahl gleich bewerteter Dienstposten in vergleichbarer Weise gelten, in
ein Anforderungsprofil aufgenommen werden, kénnen daftir regelméaRig tragfahige militarfach-
liche Griinde ins Feld gefuhrt werden und mogliche Bewerber kénnen sich auf diese Erforder-
nisse einstellen. Werden hingegen darlber hinausgehende zwingende dienstpostenbezogene
Kriterien ins Anforderungsprofil aufgenommen, missen sich dafir auch hinreichend gewichtige
sachliche Grunde fir die Aufgabenerfillung auf dem konkreten Dienstposten finden lassen.
Daran kann es fehlen, wenn die geforderten Vorerfahrungen oder Eignungsstufen nicht fir die
Erfillung von Kernaufgaben des Dienstpostens erforderlich, sondern nur fir die Erfullung von
untergeordneten Nebenaufgaben von Nutzen sind (vgl. BVerwG, Beschluss vom 20.06.2013 -
2 VR 1.13).
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BVerwG, Beschluss, 12.12.2017, - 2 VR 2/16 -, juris,

Auch auf der Grundlage der Auffassung, dass die an Art. 33 Abs. 2 GG zu messende Auswahl-
entscheidung uber die Vergabe eines hoherwertigen Dienstpostens auf das Statusamt/den
Dienstgrad bezogen ist und sich nicht lediglich am konkreten Dienstposten orientieren darf
(BVerwG, Beschluss vom 20.06.2013 - 2 VR 1.13), erweist sich das Abstellen auf die Anforde-
rungen des konkreten Dienstpostens als rechtmaRig.

Hier ist die Orientierung der Auswahlentscheidung am konkreten Dienstposten zulassig, weil
die Wahrnehmung der Aufgaben zwingend besondere Kenntnisse und Féhigkeiten voraus-
setzt, die ein Bewerber regelmé&Rig nicht mitbringt und sich in angemessener Zeit und ohne
unzumutbare Beeintrachtigung der Aufgabenwahrnehmung auch nicht verschaffen kann. Zu-
lassigerweise hat der BND die Auswahlentscheidung an den geforderten Englischkenntnissen
nach Mal3gabe des Standardisierten Leitungsprofils seiner Sprachenschule in den Bereichen
,Horen, Sprechen, Lesen, Schreiben und Ubersetzen® in der Auspragung ,3333;2“ ausgerich-
tet.

Die Einrichtung und Gestaltung der Dienstposten obliegt dem Dienstherrn aufgrund der ihm
zukommenden Organisationsgewalt. Welche Dienstposten der Dienstherr im Hinblick auf die
zu erledigenden offentlichen Aufgaben einrichtet, welche Zustandigkeiten er diesen zuweist
und welche Fachkenntnisse er zur Erfullung der daraus resultierenden Aufgaben und Funktio-
nen fur erforderlich ansieht, ist Frage seines Organisationsermessens. Dieses Ermessen ist
gerichtlich nur auf sachfremde Erwagungen hin Gberprifbar (BVerwG, Urteil vom 16.10.2008
-2 A9.07).

Die Forderung nach einem bestimmten Niveau der Kenntnisse der englischen Sprache ist nicht
sachfremd. Es ist plausibel, dass die Beschaffung von nachrichtendienstlichen Informationen
aus der Region A. Englischkenntnisse hdherer Auspréagung erfordert. Es ist auch nicht zu be-
anstanden, dass der BND ein Leistungsprofil seiner Sprachenschule verlangt.

Im Interesse der effektiven Erledigung der mit dem konkreten Dienstposten verbundenen Auf-
gaben muss der Inhaber bereits im Zeitpunkt des Beginns seiner Tatigkeit auf diesem Dienst-
posten Uber die spezifischen Fremdsprachenkenntnisse in der geforderten Auspragung verfu-
gen. Bewerber, die zum Zeitpunkt des Beginns ihrer Tatigkeit noch nicht Gber den Nachweis
der erforderlichen Kenntnisse verfligen, missen auch nicht deshalb in die Auswahlentschei-
dung einbezogen werden, weil davon ausgegangen werden kann, dass sie den Nachweis in
Kirze werden nachreichen kdnnen. Denn es handelt sich bei dem geforderten Nachweis eines
bestimmten Niveaus an Fremdsprachenkenntnissen nicht um einen Umstand, der durch blo-
Ren Zeitablauf sicher eintreten wird.

Dass der Antragsteller die zulassigerweise geforderten Englischkenntnisse in der Auspragung
~SLP 3333;3“ durch den Test vom 21.12.2016 hat nachweisen kdnnen, ist unerheblich. Denn
fur die Frage, ob die Auswahlentscheidung des BND die Rechte des Antragstellers aus Art. 33
Abs. 2 GG verletzt, kommt es allein auf die Sach- und Rechtslage zum Zeitpunkt der Aus-
gangsentscheidung des BND vom 15.11.2016 an. Eine erst nach dem Zeitpunkt der Auswahl-
entscheidung, etwa im Verlauf des Widerspruchsverfahrens eingetretene tatsachliche Veréan-
derung ist hier fur die Rechtm&Rigkeit der Entscheidung Uber die Vergabe des streitgegen-
standlichen hoherwertigen Dienstpostens nach Maf3gabe von Art. 33 Abs. 2 GG nicht von Be-
deutung.

BVerwG, Beschluss, 19.12.2014, - 2 VR 1.14 -, juris,

LS: Nach den Grundsétzen im Beschluss des Senats vom 20.06.2013 - BVerwG 2 VR
1.13 - ist vor dem Hintergrund des Laufbahnprinzips nicht die Ausweitung, son-
dern die Verengung des Bewerberfeldes mittels eines Anforderungsprofils recht-

fertigungsbedurftig.
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BVerwG, Beschluss, 20.06.2013, - 2 VR 1/13 -, juris,

LS: 1.Die an Art. 33 Abs. 2 GG zu messende Auswahlentscheidung ist auf das Amtim
statusrechtlichen Sinne bezogen und darf daher grundsétzlich nicht anhand der

Anforderungen eines konkreten Dienstpostens erfolgen.

2. Ausnahmen hiervon sind nur zulassig, wenn die Wahrnehmung der Dienstauf-
gaben des ausgeschriebenen Dienstpostens zwingend besondere Kenntnisse o-
der Fahigkeiten voraussetzt, die ein Laufbahnbewerber regelméafig nicht mitbringt
und sich in angemessener Zeit und ohne unzumutbare Beeintrachtigung der Auf-
gabenwahrnehmung auch nicht verschaffen kann. Diese Voraussetzungen hat der
Dienstherr darzulegen; sie unterliegen voller gerichtlicher Kontrolle.

3. Aus der Stellenausschreibung muss sich ergeben, welche Anforderungen von
allen Bewerbern zwingend erwartet werden und welche Kriterien zwar nicht not-
wendig fir eine Einbeziehung in das Auswahlverfahren sind, bei im Wesentlichen
gleicher Eignung der Bewerber aber mafigeblich beriicksichtigt werden.

4. Ob und in welchem Umfang ein Anforderungsprofil Bindungswirkung entfaltet,
muss durch eine entsprechend § 133 BGB am objektiven Empfangerhorizont po-
tentieller Bewerber orientierte Auslegung ermittelt werden.

Auswabhlentscheidungen sind grundsatzlich anhand aktueller dienstlicher Beurteilungen vorzu-
nehmen, die auf das Statusamt bezogen sind und eine Aussage dazu treffen, ob und in wel-
chem Malie der Beamte den Anforderungen seines Amts und dessen Laufbahn gewachsen
ist. Eine Einengung des Bewerberfelds anhand der Anforderungen eines bestimmten Dienst-
postens ist hiermit nicht vereinbar. Anderes gilt nur dann, wenn die Wahrnehmung der Aufga-
ben eines Dienstpostens zwingend besondere Kenntnisse oder Fahigkeiten voraussetzt, die
ein Laufbahnbewerber regelmaRig nicht mitbringt und sich in angemessener Zeit und ohne
unzumutbare Beeintrachtigung der Aufgabenwahrnehmung auch nicht verschaffen kann.

Bei der Bestimmung des Anforderungsprofils ist der Dienstherr aber an die gesetzlichen Vor-
gaben gebunden und damit, soweit eine an Art. 33 Abs. 2 GG zu messende Dienstposten-
vergabe in Rede steht (vgl. Urteil vom 25. November 2004 - BVerwG 2 C 17.03 - BVerwGE
122, 237) auch zur Einhaltung des Grundsatzes der Bestenauswahl verpflichtet (Urteil vom 28.
Oktober 2004 - BVerwG 2 C 23.03 - BVerwGE 122, 147). Hiermit ist eine Einengung des Be-
werberfeldes aufgrund der besonderen Anforderungen eines bestimmten Dienstpostens
grundsatzlich nicht vereinbar.

Setzt ein Dienstposten nach seiner Funktionsbeschreibung spezifische Anforderungen voraus,
die der Inhaber zur ordnungsgemafien Wahrnehmung der Dienstaufgaben erfullen muss, kén-
nen diese Kriterien im Rahmen der Stellenausschreibung verlangt werden.

Mit dem Anforderungsprofil wird die Zusammensetzung des Bewerberfeldes gesteuert und ein-
geengt. Durch die Bestimmung des Anforderungsprofils legt der Dienstherr die Kriterien fir die
Auswahl der Bewerber fest, an ihnen werden die Eigenschaften und Fahigkeiten der Bewerber
um den Dienstposten gemessen. Fehler im Anforderungsprofil fihren daher grundséatzlich auch
zur Fehlerhaftigkeit des Auswahlverfahrens, weil die Auswahlerwagungen dann auf sachfrem-
den, nicht am Grundsatz der Bestenauswabhl orientierten Gesichtspunkten beruhen (BVerfG,
Kammerbeschluss vom 2. Oktober 2007 - 2 BVR 2457/04 - BVerfGK 12, 265).

Bezugspunkt der Auswahlentscheidung nach Art. 33 Abs. 2 GG ist aber nicht die Funktionsbe-
schreibung des konkreten Dienstpostens, sondern das angestrebte Statusamt (vgl. BVerfG,
Kammerbeschluss vom 7. Marz 2013 - 2 BvR 2582/12 - 16D 2013, 98; zum Amtsbezug auch
Urteil vom 24. September 2003 - 2 BvR 1436/02 - BVerfGE 108, 282). Hiermit ist nicht verein-
bar, einen Bewerber vom Auswahlverfahren auszuschlie3en, nur weil er den besonderen An-
forderungen des aktuell zu besetzenden Dienstpostens nicht entspricht. Dies steht mit dem
Laufbahnprinzip nicht in Einklang. Danach wird ein Beamter aufgrund seiner Befahigung fur
eine bestimmte Laufbahn regelm&Rig als geeignet angesehen, jedenfalls diejenigen Dienst-
posten auszufillen, die seinem Statusamt entsprechen oder dem nachsthéheren Statusamt
zugeordnet sind (vgl. § 16 Abs. 1, 8 22 Abs. 3 BBG). Es kann grundsétzlich erwartet werden,
dass der Beamte imstande ist, sich in die Aufgaben dieser Dienstposten einzuarbeiten.
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Eine Ausrichtung an den Anforderungen des konkreten Dienstpostens lasst tUberdies auller
Acht, dass die Betrauung des Beamten mit einem bestimmten Dienstposten nicht von Dauer
sein muss. Der Dienstherr kann den Aufgabenbereich des Beamten nach seinen organisatori-
schen Vorstellungen und Bedirfnissen jederzeit &ndern, sofern ein sachlicher Grund hierflr
vorliegt (Urteil vom 28. November 1991 - BVerwG 2 C 41.89 - BVerwGE 89, 199). Der ausge-
wahlte Bewerber soll daher der am besten geeignete fir jeden Dienstposten sein, der flr einen
Inhaber des hoéheren Statusamts angemessen ist. Schlie3lich ermdglicht die an den Anforde-
rungen eines Dienstpostens orientierte Auswahlentscheidung eine vom Gesamturteil der
dienstlichen Beurteilung unabhéngige Amtervergabe (vgl. zur Missbrauchsgefahr derartiger
Auswahlentscheidungen Urteil vom 26. Januar 2012 - BVerwG 2 A 7.09 - BVerwGE 141, 361).

Die an Art. 33 Abs. 2 GG zu messende Auswahlentscheidung darf daher grundsatzlich nicht
anhand der Anforderungen eines konkreten Dienstpostens erfolgen.

Ausnahmen hiervon sind nur zulassig, wenn die Wahrnehmung der Aufgaben eines Dienst-
postens zwingend besondere Kenntnisse oder Fahigkeiten voraussetzt, die ein Laufbahnbe-
werber regelmaRig nicht mitbringt und sich in angemessener Zeit und ohne unzumutbare Be-
eintrachtigung der Aufgabenwahrnehmung auch nicht verschaffen kann. Diese Voraussetzun-
gen hat der Dienstherr darzulegen, sie unterliegen voller gerichtlicher Kontrolle.

Macht ein Dienstherr im Rahmen der Stellenausschreibung Vorgaben fur die Vergabe eines
Beférderungsdienstpostens, bleiben diese fir das laufende Auswahlverfahren verbindlich. Un-
zulassig ist es insbesondere, die Auswabhlkriterien nachtraglich dergestalt zu dndern, dass sich
der Bewerberkreis erweitern wirde, ohne dass madgliche Interessenten hiervon Kenntnis er-
hielten (BVerfG, Kammerbeschluss vom 28. Februar 2007 - 2 BVR 2494/06 - BVerfGK 10, 355).

Hat der Dienstherr im Rahmen der Stellenausschreibung zwingende Vorgaben gemacht, die
weder durch Art. 33 Abs. 2 GG noch als dienstpostenbezogene Ausnahme im Interesse der
Funktionsfahigkeit der offentlichen Verwaltung gerechtfertigt sind, ist das Auswahlverfahren
fehlerhaft. Dieser Mangel kann nachtraglich nicht geheilt werden, das Auswahlverfahren muss
abgebrochen und die Stellenvergabe mit einer zuldssigen Ausschreibung neu in Gang gesetzt
werden.

Dienstpostenbezogene Ausnahmeanforderungen kénnen sich insbesondere aus dem Erfor-
dernis bestimmter Fachausbildungen ergeben. Je starker die fachliche Ausdifferenzierung der
Organisationseinheiten ist und je hoher die Anforderungen an die Spezialisierung der dort ein-
gesetzten Beamten sind, desto eher kann es erforderlich werden, im Interesse der Funktions-
fahigkeit der 6ffentlichen Verwaltung besondere Qualifikationsanforderungen an die kiinftigen
Stelleninhaber zu stellen.

Hat sich der Dienstherr vorab in der Stellenausschreibung durch die Vorgabe der beim kinfti-
gen Dienstposteninhaber erwiinschten Kenntnisse und Fahigkeiten festgelegt, ist diese Ent-
scheidung fir das weitere Auswahlverfahren bindend. Der Dienstherr muss diesen Kriterien
besondere Bedeutung zumessen, wenn die Bewerber im Wesentlichen gleich beurteilt sind.
Aus der Stellenausschreibung muss sich ergeben, welche Anforderungen von allen Bewerbern
zwingend erwartet werden, und welche Kriterien zwar nicht notwendig fir eine Einbeziehung
in das Auswabhlverfahren sind, bei gleicher Eignung der Bewerber aber maf3geblich beriick-
sichtigt werden.

Diesen Anforderungen genigt die Auswahlentscheidung der Antragsgegnerin nicht. Ange-
sichts der Tatsache, dass die Antragstellerin und der Beigeladene im Wesentlichen gleich be-
urteilt waren, hatte es einer Festlegung der fir die Auswahl maRgeblichen Gesichtspunkte be-
durft. Diese Aufgabe vermag das in der Stellenausschreibung enthaltene Anforderungsprofil
schon deshalb nicht zu erfiullen, weil es eine Vielzahl zum Teil unklarer Kriterien enthalt, deren
Bedeutung, Gewichtung und Beziehung zueinander offenbleibt. Dem damit maflgeblichen Aus-
wahlvermerk kann ebenfalls nicht entnommen werden, auf welche Gesichtspunkte die Aus-
wabhlentscheidung tatsachlich gestiitzt war.
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ebenso zur grundsatzlichen Auswahlentscheidung nach den Anforderungen des
Statusamtes und nicht nach den besonderen Anforderungen des konkreten aus-
geschriebenen Dienstpostens: OVG R.-P., Beschluss vom 15.10.2013 - 2 B 10707/13 - in:
NVwZ-RR 2014, 110 (LS); VGH Bad.-Wirtt., Beschluss vom 27.07.2016 - 4 S 1083/16 -,
juris; BayVGH, Beschluss, 01.02.2022 - 6 CE 21.2708 - juris; OVG Berlin-Brandenburg,
Beschluss vom 06.11.2013 - OVG 4 S 39.13 -; Hess. VGH, Beschluss vom 21.09.2017 - 1
B 1561/17 -; Hess. VGH, Beschluss vom 28.02.2023 - 1 B 267/22 - juris; OVG NRW,
Beschluss, 21.02.2022 - 1 B 1353/21 -, juris; OVG NRW, Beschluss vom 31.03.2017 - 1 B
6/17; OVG Saarland, Beschluss vom 05.09.2013 - 1 B 343/13 - in: 16D 2013, 254; OVG
Thiringen, Beschluss vom 09.02.2015 - 2 EO 508/14 -, juris

dagegen fur eine Auswahl nach den Anforderungen des konkret angestrebten Amtes:
BVerfG, Beschluss vom 09.08.2016 - 2 BVvR 1287/16 -; BVerfG, Beschluss vom 24.07.2014
2 BVvR 816/14 - in: 16D 2014, 244; BVerfG, Beschluss vom 07.03.2013 - 2 BvR 2582/12 - in:
16D 2013, 98 = ZBR 2013, 346 = NVwZ 2013, 1603

BVerwG, Urteil, 26.01.2012, - 2 A 7/09 -
in: 16D 2012, 158 = NVwZ 2012, 1477

LS: 2. Ein Anforderungsprofil zur Konkretisierung der Auswahlkriterien darf nur sol-
che Eignungs-, Beféahigungs- und Leistungsmerkmale enthalten, die fir den
Dienstposten ohne Verstol? gegen Art. 33 Abs. 2 GG gefordert werden durfen.

Der Dienstherr ist auch berechtigt, dem Auswahlverfahren ein Anforderungsprofil zugrunde zu
legen. Dieses muss jedoch ausschliel3lich auf leistungsbezogene Auswabhlkriterien abstellen,
die zudem in einem engen inhaltlichen Zusammenhang mit den Anforderungen der zu beset-
zenden Stelle stehen mussen. Ein solches Anforderungsprofil entfaltet Bindungswirkung fir
die Festlegung und Gewichtung der Leistungsmerkmale bei der Bewerberauswahl. Art und
Ausmalf der Bindungswirkung héngen von dem durch Auslegung zu bestimmenden Inhalt des
Anforderungsprofils ab.

Einem Bewerber, der in seiner Beurteilung zwar nicht das beste Gesamturteil des Bewerber-
feldes aufweist, kann daher im Hinblick auf das Anforderungsprofil dennoch der Vorrang ge-
bdhren, wenn er spezifische Anforderungen des Dienstpostens voraussichtlich am besten er-
fullt. Im Hinblick auf diese weitgehenden Wirkungen muss der Inhalt des Anforderungsprofils
mit Art. 33 Abs. 2 GG vereinbar sein.

Das von der Beklagten zu Grunde gelegte Anforderungsprofil vom 19. April 2006 ist rechtswid-
rig, da es nicht aus dem Anforderungsprofil des betroffenen Dienstpostens abgeleitet ist. Dies
fuhrt schon fur sich genommen zur Rechtswidrigkeit der zu Gunsten des Kandidaten K. und zu
Lasten des Klagers getroffenen Entscheidung Uber die Besetzung der Stelle eines Leiters der
Unterabteilung ...

Das Anforderungsprofil vom 19. April 20.. ist gegeniiber dem Profil vom 14. Mérz 20.. um drei
Positionen - Erfahrung in der Abwicklung grof3er Projekte, im Umfeld der raumlichen Verlegung
von Dienststellen und in der innerbehérdlichen Zusammenarbeit - erweitert worden, wahrend
u.a. das Erfordernis grindlicher Kenntnisse der Aufbau- und Ablauforganisation des Dienstes
entfallen ist. Diese Neuformulierung des Anforderungsprofil spiegelt indes nicht eine objektiv
feststellbare und vom Organisationsermessen des Dienstherrn gedeckte Verdnderung des
Stellenzuschnitts bei dem Dienstposten des Leiters der Unterabteilung ... wider, sondern dient
in sachfremder Weise dazu, die Anforderungen des zu besetzenden Dienstpostens mit den
Leistungs- und Eignungsmerkmalen eines bestimmten Bewerbers in Ubereinstimmung zu brin-
gen.
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Die Notwendigkeit, die zu Lasten des Klagers getroffene Personalentscheidung an Art. 33 Abs.
2 GG zu messen, ist auch nicht etwa dadurch entfallen, dass der ausgewdahlte Kandidat bloRRer
Versetzungsbewerber gewesen ware, so dass eine Konkurrenzsituation tberhaupt nicht vor-
gelegen habe.

Art. 33 Abs. 2 GG wird nicht bertihrt, wenn der Dienstherr einen Dienstposten durch Umset-
zung, Abordnung oder eine den Status nicht beriihrende Versetzung besetzt. Entscheidet sich
der Dienstherr jedoch, bei einer konkreten Stellenbesetzung im Bewerberfeld sowohl Verset-
zungs- als auch Beférderungsbewerber zu beriicksichtigen, so legt er sich auch gegeniber
den Versetzungsbewerbern auf die Auslese nach den Vorgaben des Art. 33 Abs. 2 GG fest
(Urteil vom 25. November 2004 - BVerwG 2 C 17.03 - BVerwGE 122, 237, Beschluss vom
25. Méarz 2010 - BVerwG 1 WB 37.09 - BVerwGE 136, 204).

Hier liegt eine Auswahlentscheidung ausschlief3lich zwischen Beférderungsbewerbern vor, die
am Leistungsgrundsatz zu messen ist.

Die Auswahlentscheidung ist am 14. Juni 20.... getroffen worden. Zu diesem Zeitpunkt waren
alle betrachteten Kandidaten Beférderungsbewerber, die nach BBesO A 16 besoldete Amter
innehatten. Zwar ist der ausgewahlte Bewerber unmittelbar vor seiner Versetzung in den Bun-
desdienst noch innerhalb des Landesdienstes beférdert worden, doch andert dies nichts daran,
dass der firr die Auswahlentscheidung maRgebliche Zeitpunkt nicht derjenige der Ubertragung
des Beftérderungsamtes ist, sondern der friihere Zeitpunkt der Auswahlentscheidung. An die-
sem Tag sind die Eignung, Beféhigung und fachliche Leistung aller Kandidaten zu bewerten
und miteinander zu vergleichen. Spateren mdglichen Entwicklungen - etwa hinsichtlich des
Gesundheitszustands eines ausgewahlten Kandidaten oder hinsichtlich anderer relevanter
Umstande - kann durch Abbruch des Verfahrens Rechnung getragen werden; sie dirfen je-
doch der Auswahlentscheidung noch nicht zu Grunde gelegt werden. Deshalb handelte es sich
bei der Auswahlentscheidung ungeachtet der nachfolgenden Beférderung des ausgewahlten
Bewerbers im Landesdienst um die Auswahl zwischen zwei Beférderungsbewerbern, deren
Mafl3stab Art. 33 Abs. 2 GG darstellt.

BVerwG, Beschluss, 25.10.2011, - 2 VR 4.11 -, juris,

LS: Stellt der Dienstherr Grundsatze auf, die ein Beamter neben den Laufbahnvoraus-
setzungen erfillen muss, um beférdert werden zu kdnnen, missen diese den An-
forderungen des Art. 33 Abs. 2 GG genligen, damit sie Grundlage einer Beforde-

rungsentscheidung sein kdnnen. (Rn.35)

Durch ein Anforderungsprofil fiir einen Dienstposten legt der Dienstherr die Kriterien fir die
Auswahl der Bewerber im Voraus fest. Die Funktionsbeschreibung des Dienstpostens be-
stimmt objektiv die Kriterien, die der Inhaber erfullen muss. An ihnen werden, und zwar wiede-
rum vorrangig anhand der Aussagen in den dienstlichen Beurteilungen, die Eigenschaften und
Fahigkeiten der Bewerber gemessen, um eine optimale Besetzung des Dienstpostens zu ge-
wahrleisten. Sonstige aussagekraftige Umstande dirfen erganzend einbezogen und gewurdigt
werden, wenn sie in den dienstlichen Beurteilungen nicht vollstandig beriicksichtigt sind. Je
mehr das abschlieRende Gesamturteil eines Bewerbers abféllt, desto gro3er muss sein Vor-
sprung bei den spezifischen dienstpostenbezogenen Leistungskriterien sein, damit er ausge-
wahlt werden kann. Ob der Dienstherr diese Auswabhlkriterien beachtet hat, unterliegt in vollem
Umfange gerichtlicher Kontrolle. Es bleibt aber seiner Entscheidung Uberlassen, welchen der
zur Eignung, Befahigung und fachlichen Leistung zu rechnenden Umstande er das gréRere
Gewicht beimisst. Grundsatzlich kann bei der Stellenbesetzung nur ein Bewerber zum Zuge
kommen, der alle Kriterien des Anforderungsprofils erfullt. Das Anforderungsprofil entfaltet Bin-
dungswirkung fur die Gewichtung der Leistungsmerkmale bei der Bewerberauswahl. Art und
Ausmalf der Bindungswirkung eines konkreten Anforderungsprofils hdngen von dem Inhalt ab,
den ihm der Dienstherr im Einzelfall gibt. Dieser Inhalt ist durch Auslegung zu bestimmen.
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Danach kann der Dienstherr einem Bewerber, der nicht das beste Gesamturteil des Bewerber-
feldes aufweist, im Hinblick auf das Anforderungsprofil dann den Vorrang einrdumen, wenn er
spezifische Anforderungen des Dienstpostens voraussichtlich am besten erfiillt.

Ergibt die Betrachtung des Bewerberfeldes, dass keiner der Bewerber alle Voraussetzungen
des Anforderungsprofils vollstandig erfillt, kann der Dienstherr entweder das Auswahlverfah-
ren abbrechen oder aber es fortsetzen und denjenigen Bewerber auswahlen, der die nach der
Funktionsbeschreibung des Dienstpostens objektiv erforderlichen Kriterien am besten erfillt.
Dabei bleibt es seiner Entscheidung lberlassen, welchen der zur Eignung, Befahigung und
fachlichen Leistung rechnenden Umstande er das gro3ere Gewicht beimisst. Allerdings muss
sich diese - nachtraglich vorgenommene Gewichtung - nachvollziehbar aus der Dienstposten-
beschreibung herleiten lassen. Ob dies der Fall ist, ist rechtlich in vollem Umfang Uberprifbar.

Begriindet wird die Auswahlentscheidung gegen den Antragsteller damit, dass ihm die nach
den Verwendungs- und Fordergrundsatzen erforderliche Bewahrung in mindestens zwei Sach-
gebietsleitungen fehlte. Die Verwendungs- und Fordergrundséatze der Antragsgegnerin vom
Oktober 2007 sind ein Mittel der Personalentwicklung und -planung (vgl. § 46 BLV). Sie ver-
stehen sich nach ihrem einleitenden Text als Orientierungshilfe fiir die eigene Karriereplanung
der Bediensteten. Sie dienen der Fihrungskréafteentwicklung (vgl. § 46 Abs. 2 Satz 2 Nr. 2
BLV) und setzen auf einen die Fahigkeiten und Kenntnisse erweiternden regelmaRigen Wech-
sel der Verwendung (vgl. 8 46 Abs. 2 Satz 2 Nr. 7 BLV). Solche Grundsétze sind rechtlich nicht
zu beanstanden, sondern nach den Vorschriften der Bundeslaufbahnordnung sogar erforder-
lich. Sie sorgen fir ein transparentes Beforderungssystem, indem sie den Bediensteten im
Voraus die Voraussetzungen und damit auch die eigenen Mdglichkeiten aufzeigen, unter de-
nen berufliches Fortkommen gelingen kann. Sie geniigen dann den Anforderungen des Art. 33
Abs. 2 GG und kdnnen zur Grundlage einer Beférderungsentscheidung gemacht werden, wenn
die dort genannten Voraussetzungen zum einen grundséatzlich von jedem entsprechend quali-
fizierten Bediensteten erfilllt werden kénnen, indem die fur ein Fortkommen erforderlichen Stel-
len (Verwendungen) regelmafig durch - hausinterne - Ausschreibungen vergeben werden
(ebenso: OVG Bautzen, B. v. 20.07.2011 - OVG 2 B 33/11). Des Weiteren miissen die erfor-
derlichen Verwendungen in einem Zusammenhang mit der Beforderungsstelle stehen, indem
sie entweder den Bediensteten besser beféhigen, das nachsthdhere Statusamt auszufillen,
oder aber geeignet sind, eine zuverlassigere Beurteilung des Leistungsvermdgens und eine
besser fundierte Prognose Uber die voraussichtliche Bewahrung in einem héheren Amt zu ge-
wahrleisten.

Die von den Verwendungs- und Fordergrundséatzen der Antragsgegnerin fir eine Referats-
leiterstelle nach A 16 in Ziffer 1V.2. geforderten mindestens zwei Verwendungen als Sachge-
bietsleiter (A 15) stehen mit den dargestellten Anforderungen aus dem Leistungsgrundsatz des
Art. 33 Abs. 2 GG im Einklang. Die Antragsgegnerin schreibt solche Stellen regelméaRig aus,
so dass sie jedem Bediensteten zuganglich sind. Die Bewahrung in zwei Sachgebietsleitungen
bietet einerseits eine bessere Grundlage fur eine Tatigkeit als Referatsleiter, die mehrere Sach-
gebiete umfasst. Daneben gibt sie dem Dienstherrn auRerdem eine sichere Beurteilungsgrund-
lage fir eine solche Tétigkeit. Problematisch sind allerdings die in diesen Grundséatzen voraus-
gesetzten Stehzeiten (...). Hiervon ausgehend durfte das Anforderungsprofil grundsatzlich
mehr als eine Verwendung als Sachgebietsleiter fordern.

BVerwG, Beschluss, 27.09.2011, - 2 VR 3/11 -

in: 16D 2011, 266 = DOD 2012, 16 = NVwWZ-RR 2012, 71 = RiA 2012, 32 = DoV 2012, 119
(LS)

LS: 2.Beidem Leistungsvergleich kommt dem Gesamturteil der dienstlichen Beurtei-
lung maflRgebendes Gewicht zu. Ein schlechteres Gesamturteil kann durch erheb-
lich bessere Leistungsmerkmale ausgeglichen werden, denen im Hinblick auf spe-
zifische Anforderungen des zu besetzenden Dienstpostens maf3igebende Bedeu-
tung zukommt.
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Geht es ausschliel3lich um die Besetzung eines Dienstpostens, so kann einem Bewerber, der
nicht das beste Gesamturteil des Bewerberfeldes aufweist, der Vorrang eingerdumt werden,
wenn er spezifische Anforderungen des Dienstpostens voraussichtlich am besten erfillt. Die-
ser Bewerber muss in Bezug auf bestimmte leistungsbezogene Gesichtspunkte, die fir die
Wahrnehmung der Aufgaben des Dienstpostens von herausragender Bedeutung sind, in be-
sonderem Malfl3e geeignet sein. Auch dieses Urteil muss in erster Linie auf die aktuellen dienst-
lichen Beurteilungen gestiitzt werden. Sonstige aussagekraftige Umstéande dirfen erganzend
einbezogen und gewurdigt werden, wenn sie in der Beurteilung nicht vollsténdig beriicksichtigt
sind. Je mehr das abschlieRende Gesamturteil eines Bewerbers abfallt, desto grélZer muss
sein Vorsprung bei den spezifischen dienstpostenbezogenen Leistungskriterien sein, um aus-
gewahlt werden zu kénnen.

BVerwG, Urteil, 16.08.2001, - 2 A 3/00 -

in: BVerwGE 115, 58 = NVwZ-RR 2002, 47 = DVBI 2002, 132 = 16D 2002, 50
=PersV 2002, 21 = ZBR 2002, 207

LS: Das anldsslich einer Stellenausschreibung festgelegte ,,Anforderungsprofil“ ei-
nes Beférderungsdienstpostens bleibt fir den Dienstherrn bei der Auswahl der
Bewerber verbindlich.

ebenso zur Zuléssigkeit und Verbindlichkeit eines Anforderungsprofils:

BVerfG, Nichtannahmebeschluss, 26.11.2010, - 2 BvR 2435/10 - juris; BVerwG,
Beschluss vom 25.04.2007 - 1 WB 31.06 - in: DVBI 2007, 1119 (LS) fur Beamte und
Soldaten; BAG, Urteil vom 21.07.2009 - 9 AZR 431/08 - in: NJW 2009, 3319; OVG
R.-P., Urteil vom 18.06.2004 - 10 A 11206/03 - in: 16D 2004, 242; BayVGH, Beschluss vom
13.06.2007 - 3 CE 807.07 - in: DVBI 2007, 1579 (LS); VGH Bad.-Wiirtt., Beschluss vom
29.11.2010 - 4 S 2416/10 - in: NVwZ-RR 2010, 169 (LS) = D6V 2011, 243 (LS) und VGH
Bad.-Wiirtt., Beschluss vom 13.12.2005 - 4 S 1987/05 - in: NVwZ-RR 2006, 489; OVG
Bremen, Beschluss vom 16.02.2009 - 2 B 598/08 - in: D6D 2009, 202; VGH Hessen,
Beschluss vom 26.04.2010 - 1 B 217/10 - in: ZBR 2011, 45; OVG NRW, Beschluss vom
05.04.2002 - 1 B 1133/01 - in: 16D 2002, 194 = NVwZ-RR 2003, 52; Sachs. OVG, Beschluss
vom 09.04.2001 - 2 B S 97/00 - in: DVBI 2001, 1219 = ZBR 2002, 60; Beschluss vom
20.07.2011 - 2 B 33/11 - in DOV 2011, 858 (LS) = PersV 2011, 462; OVG Sachsen-Anhalt,
Beschluss vom 23.10.2009 - 1 L 72/09 - in: ZBR 2010, 67 (LS); OVG Sachsen-Anhalt,
Beschluss vom 02.09.2009 - 1 M 62/09 - in: D6V 2009, 1007 (LS); VG Potsdam, Beschluss
vom 29.04.1996 - 2 L 264/96 - in: ZBR 96, 350.

BAG, Urteil, 21.07.2009, - 9 AZR 431/08 -
in:  NJW 2009, 3319

LS: 1. Zur Erh6hung seiner Chancen im Auswahlverfahren ist ein schwerbehinderter
Bewerber nach 8 82 S. 2 SGB IX von einem 6ffentlichen Arbeitgeber regelmaRig
zu einem Vorstellungsgesprach einzuladen. Nach § 82 S. 3 SGB IX entféllt diese
Pflicht ausnahmsweise, wenn dem schwerbehinderten Bewerber offensichtlich
die fachliche Eignung fehlt.

2. Ob die fachliche Eignung offensichtlich fehlt, ist an dem vom o6ffentlichen Ar-
beitgeber mit der Stellenausschreibung bekannt gemachten Anforderungsprofil
Zu messen.
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BAG, Urteil, 15.03.2005, - 9 AZR 142/04 -

in:

LS:

BAGE 114, 80 = NZA 2005, 1185 = ZTR 2005, 649 = MDR 2005, 1234

Das Recht auf gleichen Zugang zu jedem 6ffentlichen Amt nach Art. 33 Abs. 2 GG
ist verletzt, wenn der offentliche Arbeitgeber von bereits bei ihm beschéftigten
Lehrern der Sekundarstufe | eine fuinfjahrige Tatigkeit im Schuldienst als Zul&s-
sigkeitsvoraussetzung fiir eine Bewerbung um eine héherwertige Stelle als Lehrer
der Sekundarstufe Il verlangt, wahrend er eine solche von externen Bewerbern
nicht fordert. Diese Unterscheidung kann auch nicht mit Griinden der Planungs-
sicherheit und der Sicherstellung der Unterrichtskontinuitat gerechtfertigt wer-
den.

BAG, Urteil, 21.01.2003, - 9 AZR 72/02 -

in:

LS:

PersV 2003, 379 = ZBR 2004, 273 = RiA 2004, 32

1. Die Arbeitgeber des 6ffentlichen Dienstes sind nach Art. 33 Abs. 2 GG verpflich-
tet, vor der Auswahlentscheidung ein Anforderungsprofil fir die zu besetzende
Stelle festzulegen.

2. Sie missen die Leistungsbewertungen und die wesentlichen Auswahlerwéagun-
gen schriftlich niederlegen. Nur die Schriftform gewahrleistet, dass der gerichtli-
che Rechtsschutz nicht vereitelt oder unzumutbar erschwert wird.

3. Der Leistungsvergleich zwischen den Bewerbern muss zeitnah zur Auswahlent-
scheidung erfolgen. Nur dann kann eine sachgerechte Entscheidung dartber ge-
troffen werden, wer flr die kiinftigen Aufgaben am besten geeignet ist.

OVG R.-P., Beschluss, 05.02.2018, - 2 B 11786/17 -, juris,

LS:

2. Die Vergabe einer Leitungsfunktion innerhalb einer Behdrde (hier: der Dienst-
posten des stellvertretenden Abteilungsleiters) erfordert regelmalfiig keine zusatz-
lichen (,,besonderen”) Eignungsmerkmale, die nicht bereits durch den Erwerb der
Laufbahnbefahigung sowie vom Inhalt der dienstlichen Beurteilungen der Bewer-
ber abgedeckt waren.

3. Die Vergabe eines solchen Dienstpostens darf deshalb nicht allein auf der
Grundlage eines fur die Stelle zuvor erstellten besonderen Anforderungsprofils
erfolgen, bei der die dienstlichen Beurteilungen unberiicksichtigt bleiben.

OVG R.-P., Beschluss, 06.02.2012, - 10 B 11334/11 -

in:

LS:

D6D 2012, 133

1. Bestatigung der standigen Rechtsprechung des Senats zum abdréangenden
konstitutiven Anforderungsprofil bei der Besetzung hdher bewerteter Dienstpos-
ten (vgl. Beschliisse des Senats vom 15. Oktober 2002 - 10 B 11229/02.0VG -, 16D
2003, 69 = NVwZ-RR 2003, 762, vom 28. August 2003 - 10 B 11114/03.0VG - und
vom 26. Mai 2004 - 10 B 10620/04.0VG -, nur Leitsatz).
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Bei Beforderungsentscheidungen und bei Entscheidungen in deren Vorfeld - wie der Ubertra-
gung eines hdherwertigen Dienstpostens - ist im Allgemeinen auf die letzte dienstliche Beur-
teilung als geeigneter Mal3stab abzustellen, zumal dienstliche Beurteilungen vielfach auch ei-
nen Verwendungsvorschlag umfassen, der eine Aussage Uber die Qualifikation fir das ange-
strebte Beforderungsamt enthalt. Das entspricht der stdndigen Rechtsprechung des beschlie-
Renden Senats.

Wie auch der vorliegende Fall zeigt, geht man bei Stellenausschreibungen aber immer mehr
dazu Uber, ausgehend von der Beschreibung des in Rede stehenden Dienstpostens Anforde-
rungen an die interessierten Bewerber zu stellen. Solche sind nicht nur unterschiedlich detail-
liert, sondern kénnen auch von unterschiedlicher Rechtsqualitéat sein. Entscheidend kommt es
darauf an, ob derartige ,Qualifikationserfordernisse®, auch Anforderungsprofil genannt, konsti-
tutiven oder lediglich beschreibenden Charakter haben. Die ,beschreibenden” und allgemeinen
Anforderungsprofile ,informieren“ den méglichen Bewerber tUber den Dienstposten und die auf
ihn zukommenden Aufgaben. Ihrer bedarf es héaufig nicht unbedingt, denn vielfach ergibt sich
das beschreibende oder auch allgemeine Anforderungsprofil ohne weiteres aus dem ange-
strebten Statusamt.

All dies und seine Beschreibung in einem allgemeinen Anforderungsprofil beinhaltet noch kein
Anforderungsprofil, das konstitutiven Charakter hat. Das konstitutive, spezielle Anforderungs-
profil zeichnet sich vielmehr dadurch aus, dass es fir die Bestenauslese einen ganz neuen,
von den dienstlichen Beurteilungen jedenfalls vom Ausgangspunkt her abgekoppelten Maf3-
stab enthalt.

Das soeben beschriebene spezielle, konstitutive Anforderungsprofil einerseits und die dienst-
lichen Beurteilungen andererseits sind vom Ansatz her unterschiedliche Modelle und Maf3-
stabe fur die Auswahl nach dem Leistungsprinzip. Wer das Anforderungsprofil nicht erfullt,
kommt fir die Auswahl von vornherein nicht in Betracht, mag er auch sonst besser dienstlich
beurteilt sein. Erst wenn es darum geht, ggf. eine Auswahl unter mehreren das Anforderungs-
profil erfillenden Bewerbern zu treffen, kommt den dienstlichen Beurteilungen (wieder) Bedeu-
tung zu.

Nach der zitierten Rechtsprechung des Senats ist der Dienstherr nicht géanzlich frei, welches
Modell bzw. welchen MalR3stab er fir die Bestenauslese auswahlt. So bedarf es fur die Stellen-
besetzung im Allgemeinen nicht eines solchen speziellen Anforderungsprofils. Dies gilt nicht
nur forensisch, sondern auch im Rechtssinne. Denn bei Beférderungsentscheidungen kann im
Allgemeinen auf die letzten dienstlichen Beurteilungen als geeigneter Mal3stab abgestellt wer-
den. Nach der vorgegebenen Rechtslage sollen gerade sie die Grundlage fur Personalmalii-
nahmen bilden und wiirden wesentlich an Bedeutung einbiRen, wenn der Mal3stab des spezi-
ellen Anforderungsprofils tlberhand ndhme.

Andererseits mussen nach der standigen Rechtsprechung des beschlieenden Senats die
dienstlichen Beurteilungen als mal3gebliches Kriterium nicht stets herangezogen werden. Die-
ses Modell kann namlich nur dann seine Aufgabe, den geeignetsten Bewerber fir den Dienst-
posten ermitteln zu helfen, erfillen, wenn das - etwa in der letzten dienstlichen Beurteilung
zum Ausdruck gekommene - Befahigungsprofil des jeweiligen Beamten eine verlassliche
Grundlage fur die Eignungsbeurteilung ist. Daran kann es aus verschiedenen Griinden fehlen.
Ein hier maf3geblicher Gesichtspunkt ist u.a. die (wenn auch nur vermutete) fehlende Kongru-
enz von friher ermitteltem Befahigungsprofil einerseits und dem Anforderungsprofil des nun-
mehr zu besetzenden Dienstpostens andererseits. Zu ihr kann es kommen, wenn die Bewerber
um einen Dienstposten verschiedenen Laufbahnen oder Dienstherrn angehdren oder wenn der
zu vergebende Dienstposten spezielle Eignungsanforderungen stellt, die nicht durch den Inhalt
der dienstlichen Beurteilung umfassend abgedeckt sind.

In den vom Senat in den letzten Jahren entschiedenen Streitigkeiten bei der Ubertragung eines
héher bewerteten Dienstpostens hat das Gericht im Allgemeinen ein solches spezielles, kon-
stitutives Anforderungsprofil verneint und stattdessen fur die ihm unterbreiteten Félle des ge-
hobenen und hdheren Dienstes regelméfRig angenommen, dass es sich bei den bei solchen
Stellenausschreibungen mitgeteilten ,Qualifikationserfordernissen um allgemeine, beschrei-
bende Anforderungsprofile handelt, die die dienstlichen Beurteilungen der einzelnen Bewerber
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fur die Auswahlentscheidung nicht obsolet werden lassen, sondern bei ,im Wesentlichen glei-
cher” dienstlicher Beurteilung als weiteres leistungsbezogenes (Hilfs-)Kriterium ausschlagge-
bende Bedeutung erlangen kdnnen.

Nur in bestimmten Ausnahmeféllen hat der Senat bisher ein solches spezielles, konstitutives
Anforderungsprofil des ausgeschriebenen Dienstpostens angenommen. Das geschah vor al-
lem in den Fallen, in denen die ,Qualifikationserfordernisse® einen bestimmten Dienstposten
nur fir ,Techniker* bzw. ,Nichttechniker” vorsahen oder aber auch eine bestimmte Fachrich-
tung (Physik oder Chemie) und darauf aufbauende praktische und theoretische Arbeit ein-
schlie3lich wissenschaftlicher Veréffentlichungen vorschrieben.

Diese Rechtsprechung des Senats tréagt dem Umstand Rechnung, dass das BWB sehr grol3e
technische Behdrden und damit komplexe und fachlich stark differenzierte Organisationsein-
heiten sind. Dieser hohe Differenzierungsgrad der Aufgaben und der Dienstposten hat auf der
anderen Seite generell eine hohe Spezialisierung des dort tatigen Personals zur Folge. Diese
Spezialisierung nimmt naturgemaf mit der Dauer der Berufstéatigkeit der Mitarbeiter und bei
herausgehobenen Dienstposten noch weiter zu. Aufgrund dessen ergibt sich nach der gefes-
tigten Rechtsprechung des Senats gerade fiir herausgehobene Spitzenamter des gehobenen
und héheren Dienstes durchaus ein spezielles, konstitutives Anforderungsprofil im oben dar-
gelegten Sinne.

Dieses ist zwar in seinen Einzelmerkmalen nicht derartig stringent, dass es von vornherein
einen Bewerber ausschliel3t, der das eine oder andere Merkmal nur unvollkommen erfullt. Es
gibt aber einen Rahmen vor, der bestimmte Anforderungen festlegt. Der Rahmen will gleich-
sam die Sparte bestimmen, in der der gesuchte Bewerber seine (langjéhrige) Berufserfahrung
gesammelt hat. Es handelt sich nicht um ein stringentes Anforderungsprofil, das als Auslese-
merkmal ganzlich an die Stelle der dienstlichen Beurteilungen tritt, sondern vielmehr um ein
Grobraster, das nur Beamte mit einem anderen beruflichen Hintergrund ausschliel3en will. Es
ist kein auf bestimmte Personen hindrdngendes Anforderungsprofil, sondern vielmehr einen
bestimmten Personenkreis ,abdrangendes” Anforderungsprofil.

OVG R.-P., Beschluss, 23.11.2011, - 2 B 10942/11 -, juris,

LS: 1. Auch bei einer vom Dienstherrn beabsichtigten Dienstpostentbertragung auf
der Grundlage eines besonderen Anforderungsprofils gebietet es der Leistungs-
grundsatz des Art. 33 Abs. 2 GG, dass zumindest die fir die Auswahlentscheidung
erforderlichen Grundinformationen Uber Eignung und Befahigung der Bewerber
aus aktuellen und hinreichend vergleichbaren dienstlichen Beurteilungen gewon-
nen werden (Bestatigung der bisherigen Rechtsprechung des Senats).

Auch wenn - wie hier - bei einem derartigen Anforderungsprofil dienstliche Beurteilungen in
ihrem Gewicht hinter dem Ergebnis eines Auswahlgesprachs zurlicktreten dirfen, gebietet es
der Leistungsgrundsatz, dass zumindest die fir die Auswahlentscheidung erforderlichen
Grundinformationen Uber die Beféahigung der Bewerber aus aktuellen und hinreichend ver-
gleichbaren dienstlichen Beurteilungen gewonnen werden (vgl. BVerwG, Beschluss vom
25. Oktober 2011 - 2 VR 4.11 -; OVG RP, Beschluss vom 31. Oktober 2002 - 2 B
11557/02.0VG). Die dabei gewonnenen Erkenntnisse Uber die Eignung der Bewerber sind
sodann mit dem ihnen zukommenden Gewicht in eine rational nachvollziehbare Abwagung mit
dem Ergebnis des Auswahlgesprachs einzustellen, indem die eignungsrelevanten Erkennt-
nisse aus den dienstlichen Beurteilungen und dem Auswahlgesprach den einzelnen Merkma-
len des Anforderungsprofils zugeordnet und dort in nachvollziehbarer Weise gewichtet und
abgewogen werden.
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Das abschlieRende Eignungsurteil Uiber die Bewerber ist sodann aufgrund einer Gesamtabwa-
gung zu treffen, wobei die Einzelmerkmale des Anforderungsprofils nach ihrer Bedeutung fur
die Aufgabenwahrnehmung auf der Stelle gewichtet werden kdnnen. Dabei ist im Blick zu hal-
ten, dass eine dienstliche Beurteilung Beobachtungen Uber einen langeren Zeitraum abdeckt,
wahrend das Auswahlgespréch einen eher punktuellen Eindruck vermittelt.

Von diesen Grundsatzen ausgehend erweist sich die Auswahlentscheidung des Antragsgeg-
ners fur die Besetzung des Kaufmannischen Geschaftsfiihrers des Landesbetriebs Forsten als
fehlerhaft. Der Antragsgegner hat sich bei seiner Auswahlentscheidung ausschlieRlich an dem
Ergebnis des Auswahlgesprachs orientiert, ohne aktuelle (a) und hinreichend aussagekréftige
(b) dienstliche Beurteilungen der Bewerber heranzuziehen und ihrem Gewicht entsprechend
in seine Erwagungen einzustellen.

OVG R.-P., Beschluss, 21.05.2008, - 2 B 10335/08 -, juris,

LS: 1. Auch bei der Vergabe eines staatlichen Amtes auf der Grundlage eines beson-
deren Anforderungsprofils sind aktuelle dienstliche Beurteilungen der Bewerber
heranzuziehen, um die Nachvollziehbarkeit der Auswahlentscheidung zu erhéhen
(Bestatigung der bisherigen Rechtsprechung des Senats).

2. Unterbleibt in einem solchen Besetzungsverfahren die Heranziehung und Aus-
wertung dienstlicher Beurteilungen, kann dieser Fehler noch im Verlauf des Wi-
derspruchs- bzw. Beschwerdeverfahrens geheilt werden.

OVG R.-P., Beschluss, 23.05.2007, - 10 B 10318/07 -

in: 16D 2007, 220 = NVwZ-RR 2007, 620 = DVBI 2007, 1051 (LS) = ZBR 2008, 176 (LS)
= DD 2007, 284 = RiA 2008, 31

LS: 1.Beiden oftmals in Stellenausschreibungen enthaltenen Qualifikationserforder-
nissen“ handelt es sich in aller Regel um ein allgemeines, beschreibendes Anfor-
derungsprofil. Auch in diesem Fall ist bei der Bestenauslese zuvérderst auf die
letzten dienstlichen Beurteilungen abzustellen (Bestatigung der st. Rspr. des Se-
nats, vgl. z.B. Beschluss vom 15. Oktober 2002 - 10 B 11229/02 -, 16D 2003, S. 69 =
NVwZ-RR 2003, S. 762).

4. Das allgemeine, beschreibende Anforderungsprofil stellt bei einem solchen
Gleichstand der Beurteilungen ein leistungsbezogenes, sachgerechtes Auswahl-
kriterium dar (Bestatigung der st. Rspr. des Senats, vgl. z.B. Beschlisse vom 14.
Februar 1996 - 10 B 10128/96.0VG - und vom 28. August 2003 - 10 B
11114/03.0VG); das gilt auch bei Konkurrenten unterschiedlicher Statusamter.

Wie auch der vorliegende Fall zeigt, geht man bei Stellenausschreibungen aber immer mehr
dazu Uber, ausgehend von der Beschreibung des in Rede stehenden Dienstpostens Anforde-
rungen an die interessierten Bewerber zu stellen. Solche sind nicht nur unterschiedlich detail-
liert, sondern kénnen auch von unterschiedlicher Rechtsqualitat sein. Entscheidend kommt es
darauf an, ob derartige ,Qualifikationserfordernisse®, auch Anforderungsprofil genannt, konsti-
tutiven oder lediglich beschreibenden Charakter haben. Die ,beschreibenden” und allgemeinen
Anforderungsprofile ,informieren“ den méglichen Bewerber Uber den Dienstposten und die auf
ihn zukommenden Aufgaben. Ihrer bedarf es haufig nicht unbedingt, denn vielfach ergibt sich
das beschreibende oder auch allgemeine Anforderungsprofil ohne weiteres aus dem ange-
strebten Statusamt.
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All dies und seine Beschreibung in einem allgemeinen Anforderungsprofil beinhaltet noch kein
Anforderungsprofil, das konstitutiven Charakter hat. Das konstitutive, spezielle Anforderungs-
profil zeichnet sich vielmehr dadurch aus, dass es fur die Bestenauslese einen ganz neuen,
von den dienstlichen Beurteilungen jedenfalls vom Ausgangspunkt her abgekoppelten Mal3-
stab enthalt.

Das soeben beschriebene spezielle, konstitutive Anforderungsprofil einerseits und die dienst-
lichen Beurteilungen andererseits sind vom Ansatz her unterschiedliche Modelle und Malf3-
stabe fir die Auswahl nach dem Leistungsprinzip. Wer das Anforderungsprofil nicht erfillt,
kommt fUr die Auswahl von vornherein nicht in Betracht, mag er auch sonst besser dienstlich
beurteilt sein. Erst wenn es darum geht, ggf. eine Auswahl unter mehreren das Anforderungs-
profil erfillenden Bewerbern zu treffen, kommt den dienstlichen Beurteilungen (wieder) Bedeu-
tung zu (vgl. nochmals den Beschluss des Senats vom 15. Oktober 2002 - 10 B 11229/02.0VG
- in: 16D 2003, 69 = NVWZ-RR 2003, 762).

Nach der zitierten Rechtsprechung des Senats ist der Dienstherr nicht ganzlich frei, welches
Modell bzw. welchen MalR3stab er fiir die Bestenauslese auswéhlt. So bedarf es fir die Stellen-
besetzung im Allgemeinen nicht eines solchen speziellen Anforderungsprofils. Dies gilt nicht
nur forensisch, sondern auch im Rechtssinne. Denn bei Beforderungsentscheidungen kann im
Allgemeinen auf die letzten dienstlichen Beurteilungen als geeigneter MaRRstab abgestellt wer-
den. Nach der vorgegebenen Rechtslage sollen gerade sie die Grundlage fir Personalmal3-
nahmen bilden und wiirden wesentlich an Bedeutung einbiRen, wenn der Mal3stab des spezi-
ellen Anforderungsprofils iberhand nahme.

Andererseits missen nach der standigen Rechtsprechung des beschlieRenden Senats (vgl.
grundlegend: Beschluss vom 14. Mérz 1994, DOD 1994, S. 294 - 295 - sowie die Beschlusse
vom 6. Juli 1995 - 10 B 11632/95.0VG - und vom 9. Oktober 1998, NVwZ-RR 1999, S. 592 =
16D 1999, S. 135) die dienstlichen Beurteilungen als mal3gebliches Kriterium nicht stets heran-
gezogen werden. Dieses Modell kann namlich nur dann seine Aufgabe, den geeignetsten Be-
werber flr den Dienstposten ermitteln zu helfen, erfillen, wenn das - etwa in der letzten dienst-
lichen Beurteilung zum Ausdruck gekommene - Beféahigungsprofil des jeweiligen Beamten eine
10verlassliche Grundlage fur die Eignungsbeurteilung ist. Daran kann es aus verschiedenen
Griunden fehlen. Ein hier ma3geblicher Gesichtspunkt ist u.a. die (wenn auch nur vermutete)
fehlende Kongruenz von friiher ermitteltem Befahigungsprofil einerseits und dem Anforde-
rungsprofil des nunmehr zu besetzenden Dienstpostens andererseits. Zu ihr kann es kommen,
wenn die Bewerber um einen Dienstposten verschiedenen Laufbahnen oder Dienstherrn an-
gehoren oder wenn der zu vergebende Dienstposten spezielle Eignungsanforderungen stellt,
die nicht durch den Inhalt der dienstlichen Beurteilung umfassend abgedeckt sind.

In den vom Senat in den letzten Jahren entschiedenen Streitigkeiten bei der Ubertragung eines
héher bewerteten Dienstpostens hat das Gericht im Allgemeinen ein solches spezielles, kon-
stitutives Anforderungsprofil verneint und stattdessen fur die ihm unterbreiteten Félle des ge-
hobenen und héheren Dienstes regelmafliig angenommen, dass es sich bei den bei solchen
Stellenausschreibungen mitgeteilten ,Qualifikationserfordernissen* um allgemeine, beschrei-
bende Anforderungsprofile handelt, die die dienstlichen Beurteilungen der einzelnen Bewerber
fur die Auswahlentscheidung nicht obsolet werden lassen, sondern bei ,im Wesentlichen glei-
cher* dienstlicher Beurteilung als weiteres (leistungsbezogenes) Hilfskriterium ausschlagge-
bende Bedeutung erlangen kdnnen.

An dieser Rechtsprechung hat der Senat in seinem bereits mehrfach erwéhnten Beschluss
vom 15. Oktober 2002 (a.a.0.) auch mit Blick auf das Urteil des Bundesverwaltungsgerichts
vom 16. August 2001 (NVwZ-RR 2002, S. 47) und die Beschlisse des Oberverwaltungsge-
richts NRW vom 5. April 2002 (16D 2002, S. 194) und vom 14. Mai 2002 (1 B 40/02) im Grund-
satz festgehalten und er tut es auch weiterhin. Denn wiirde mit jedem ,Qualifikationserforder-
nis“ ein konstitutives, spezielles Anforderungsprofil geschaffen, so wirde das gesamte Beur-
teilungswesen - jedenfalls mit Blick auf Beférderungsentscheidungen - weitgehend uberflissig.
Auch kame es zu einer der Funktionsfahigkeit des 6ffentlichen Dienstes sicher abtraglichen
Immobilitdt der Beamtenschaft, weil nur der Bewerber ausgewahlt werden kénnte, der bereits
eine Nahe zu dem Aufgabenbereich des zu besetzenden Dienstpostens hat, weil er diesen
schon vertretungsweise oder vorlibergehend wahrgenommen hat, oder er einen ahnlichen
Dienstposten bekleidet.
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Danach handelt es sich bei den in der Ausschreibung des Dienstpostens angegebenen ,An-
forderungen® nicht um konstitutive Merkmale. Insbesondere vermag der Senat nicht zu erken-
nen, dass der in Rede stehende Dienstposten spezielle Eignungsanforderungen stellt, die nicht
durch den Inhalt von dienstlichen Beurteilungen umfassend abgedeckt sind. Die in diesem Zu-
sammenhang besonders bedeutsamen Merkmale der ,Fachkompetenz® (beschrieben mit ver-
schiedenen ,Kenntnissen“ und mit ,Verstandnis®) sind nicht derartig speziell, dass sie von dem
durch die Ausschreibung sich angesprochen fiihlenden Interessentenkreis nicht im Allgemei-
nen erfullt bzw. nach einer angemessen kurzen Einarbeitungszeit erworben werden kénnen.

Auf der Grundlage dieser Rechtsprechung hat sich die Antragsgegnerin bei ihrer Auswahlent-
scheidung zu Recht zunachst von dem beruflichen Werdegang des Antragstellers und des
Beigeladenen und hierbei mafR3geblich von deren letzten dienstlichen Beurteilungen leiten las-
sen.

OVG R.-P., Beschluss, 31.10.2002, - 2 B 11557/02 -, juris,

LS: 2. Auch bei der Vergabe staatlicher Spitzenamter, fir die ein besonderes Anforde-
rungsprofil aufgestellt worden ist, gebietet es der Leistungsgrundsatz, dass zu-
mindest die fur die Auswahlentscheidung erforderlichen Grundinformationen
Uber die Befahigung der Bewerber aus aktuellen und hinreichend vergleichbaren
dienstlichen Beurteilungen gewonnen werden.

Der Gefahr, bei einem leistungsgesteuerten Auswahlverfahren ein nicht hinreichend objekti-
vierbares, unvollstidndiges oder gar unzutreffendes Leistungsbild der Bewerber zugrunde zu
legen, unterliegt der Dienstherr nach standiger verwaltungsgerichtlicher Rechtsprechung (vgl.
BVerwG, ZBR 1981, 190; BVerwGE 80, 123 (126); OVG NRW, ZBR 1986, 276; OVG RP, ZBR
1998, 59; HessVGH, ZBR 1994, 347) am wenigsten, wenn er seine Qualifikationsfeststellun-
gen anhand des Informationspotentials von aktuellen und hinreichend vergleichbaren dienstli-
chen Beurteilungen trifft. Hierbei handelt es sich um urkundlich verkérperte Werturteile, die in
einem formalisierten Verfahren zustande gekommen sind und die nicht zuletzt im Hinblick auf
ihre eigene Rechtsbehelfsfahigkeit eine weithin verlassliche Grundlage fir Auswahlverfahren
abgeben. Letztlich liegt darin die sachliche Rechtfertigung daftir, dass die Rechtsprechung den
dienstlichen Beurteilungen in Beférderungsangelegenheiten eine vorrangige Bedeutung bei-
misst.

Gemessen an diesen Anforderungen erweist sich die hier zu beurteilende beférderungsvorbe-
reitende Dienstpostentbertragung als offenkundig fehlerhaft. Bei der Vorbereitung dieser Ent-
scheidung haben dienstliche Beurteilungen ersichtlich keine Rolle gespielt. Abgestellt wurde
bei der Auswahlentscheidung ausschlieB3lich auf die Eindriicke der Bewerber, die sie anlasslich
der Vorstellungsgesprache vom 8. und 9. April 2002 bei der Ministerin und dem Staatssekretar
hinterlassen haben. Dies reicht nach dem vorstehend Dargelegten auch in Anbetracht der Tat-
sache nicht aus, dass die Stelle des Présidenten des Landesamtes fir Soziales, Jugend und
Versorgung im Staatsanzeiger vom 25. Februar 2002 mit einem speziellen Anforderungsprofil
ausgeschrieben worden ist. Wie unverzichtbar ein Fundus an Grundinformation aus dienstli-
chen Beurteilungen fur ein gerechtes Auswahlverfahren ist, stellt der vorliegende Fall anschau-
lich unter Beweis. So héatte eine ordnungsgemal erstellte Beurteilung Auskunft Uber die erst-
mals im gerichtlichen Verfahren streitig gewordene Frage gegeben, ob und in welchem Malie
der Antragsteller in seiner Zeit als Zentralabteilungsleiter im Ministerium fir Arbeit und Soziales
den dienstlichen Anforderungen an seine Personalfihrungskompetenz gerecht geworden ist.
Nichts anderes gilt im Ergebnis fir die gleichfalls erst jetzt aufgebrochene Kontroverse dariber,
ob der Beigeladene, so wie im Ausschreibungstext vorausgesetzt, ,mehrjahrige Berufserfah-
rung in leitender Funktion vorweisen kann.
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OVG R.-P., Beschluss, 30.06.1997, - 2 B 11323/97; 2 B 11653/97 -

in:

LS:

NVwZ-RR 99, 49

1. Die Aufstellung eines Uber die allgemeine haushalts- und besoldungsrechtliche
Kennzeichnung des Dienstpostens hinausgehenden speziellen Anforderungspro-
fils ist Gegenstand des ausschlief3lich im dffentlichen Interesse zu handhabenden
Organisationsermessens des Dienstherrn.

Fur die Vergabe von Spitzendmtern bzw. fir solche in Laufbahnen besonderer
Fachrichtung bietet sich die Aufstellung von Anforderungsprofilen besonders an.

2. In Ausitbung seines nur auf Missbrauch hin zu kontrollierenden organisations-
und verwaltungspolitischen Ermessens ist es dem Dienstherrn unbenommen, aus
Sachgriinden ein laufendes Auswahlverfahren zum Zweck der nachtraglichen Auf-
stellung eines Anforderungsprofils abzubrechen.

3. Das dem Bewerbungsverfahrensanspruch gegenstandlich und zeitlich voraus-
liegende Anforderungsprofil beschréankt nicht die Mal3stédbe des Leistungsprin-
zips sondern den ihnen unterfallenden Bewerberkreis.

4. Dem Leistungsgrundsatz entsprechen solche Auswahlentscheidungen, die
dem Anforderungsprofil der Stelle das Befahigungsprofil des Bewerbers best-
maoglich zuordnen.

OVG R.-P., Beschluss, 14.03.1994, - 13 B 10166/94 -

in:

LS:

D6D 94, 294

Der Dienstherr kann zum Zwecke der Bestenauslese die Besetzung eines Befor-
derungsdienstpostens vom Erfullen eines bestimmten Anforderungsprofils ab-
hangig machen. In diesem Fall hat ein Bewerber, der dem Anforderungsprofil nicht
entspricht, von vornherein keinen Anspruch darauf, in das (weitere) Auswahlver-
fahren einbezogen zu werden.

Die verwaltungsgerichtliche Uberprifung des festgelegten Anforderungsprofils
als antizipierter Auswahlentscheidung ist wie jede Auswahlentscheidung des
Dienstherrn nur eingeschrankt moglich.

OVG R.-P., Beschluss, 24.03.1992, - 2 B 10408/92 -

in:

LS:

ZfPR 94, 93

Eine einstweilige Anordnung, mit der dem Dienstherrn vorlaufig untersagt wird,
einen Beamten zum Amtsinspektor zu ernennen, muss dann ergehen, wenn offen-
bar spezielle Eignungsanforderungen im Vergleich zu Mitbewerbern nicht geni-
gend gewlirdigt worden sind.

ebenso: OVG R.-P., Beschluss vom 14.04.1993 - 2 B 10788/93.0VG - und OVG R.-P.,
Beschluss vom 24.08.1993 - 2 B 11708/93.0VG -
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VG Koblenz, Beschluss, 07.04.2021, - 5 L 158/21 -, juris,

Uber die Auswahlkriterien von Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung verlasslich Aus-
kunft zu geben, ist in erster Linie Aufgabe der (letzten) dienstlichen Beurteilung, der deshalb
bei der Besetzungsentscheidung regelméaRig vorrangige Bedeutung zukommt (stRspr., vgl.
etwa BVerfG, Kammerbeschluss vom 04.10.2012 - 2 BvR 1120/12 -, juris, Rn.12ff.; BVerwG,
Beschluss vom 27.09.2011 - 2 VR 3.11 -, juris, Rn.25; OVG RP, Beschluss vom 05.11.2012 -
2 B 10778/12.0VG -, juris, Rn.16).

Allerdings kann der Dienstherr Gber die Eignung des Bewerberfeldes auch in einem gestuften
Auswahlverfahren befinden. Bewerber, welche die allgemeinen Ernennungsbedingungen oder
die laufbahnrechtlichen Voraussetzungen nicht erfiillen oder welche aus sonstigen Eignungs-
griinden fiir die Amtervergabe von vornherein nicht in Betracht kommen, kénnen in einer ersten
Auswahl ausgeschlossen werden und mussen nicht mehr in den auf zweiter Stufe stattfinden-
den Leistungsvergleich einbezogen werden (vgl. BVerwG, Beschluss vom 06.04.2006 - 2 VR
2.05 -, juris, Rn.7; Beschluss vom 20.06.2013 - 2 VR 1.13 -, BVerwGE 147, 20 [26 Rn. 23]).
Dies gilt grundséatzlich auch fir Bewerber, die zwingende Vorgaben eines rechtméaRigen Anfor-
derungsprofils nicht erfillen (vgl. BVerwG, Beschluss vom 25.10.2011 - 2 VR 4.11 -, juris,
Rn.17 und 30; Beschluss vom 20.06.2013 - 2 VR 1.13 -, BVerwGE 147, 20 [26 Rn.23]).

Bei der Bestimmung des Anforderungsprofils ist der Dienstherr aber an die gesetzlichen Vor-
gaben gebunden. Soweit - wie vorliegend - eine an Art. 33 Abs. 2 GG, Art. 19 LV und 8§ 9
BeamtStG zu messende Dienstpostenvergabe in Rede steht, ist er auch zur Einhaltung des
Grundsatzes der Bestenauslese verpflichtet. Bezugspunkt der Auswahlentscheidung nach Art.
33 Abs. 2 GG, Art. 19 LV und § 9 BeamtStG ist nicht die Funktionsbeschreibung des konkreten
Dienstpostens, sondern das angestrebte Statusamt. Nach dem Laufbahnprinzip wird ein Be-
amter aufgrund seiner Befahigung fir eine bestimmte Laufbahn regelméRig als geeignet an-
gesehen, jedenfalls diejenigen Dienstposten auszufiillen, die seinem Statusamt entsprechen
oder dem nachsthdheren Statusamt zugeordnet sind (vgl. § 14 Abs. 1 Satz 1, § 21 Abs. 2 Satz
2 LBG). Es kann grundsétzlich erwartet werden, dass der Beamte imstande ist, sich in die
Aufgaben dieser Dienstposten einzuarbeiten (vgl. Beschluss vom 19.12.2014 - 2 VR 1.14 -,
juris, Rn. 25). Eine Einengung des Bewerberfeldes darf daher grundséatzlich nicht aufgrund der
Anforderungen eines konkreten Dienstpostens erfolgen.

Ausnahmen hiervon sind nur zuldssig, wenn die Wahrnehmung der Aufgaben des Dienstpos-
tens zwingend besondere Kenntnisse oder Fahigkeiten voraussetzt, die ein Laufbahnbewerber
regelmaRig nicht mitbringt und sich in angemessener Zeit und ohne unzumutbare Beeintrach-
tigung der Aufgabenwahrnehmung auch nicht verschaffen kann. Diese Voraussetzungen hat
der Dienstherr darzulegen; sie unterliegen voller gerichtlicher Kontrolle (vgl. BVerwG, Be-
schluss vom 20.06.2013 - 2 VR 1.13 -, BVerwGE 147, 20 [28 Rn.31]; Beschluss vom
19.12.2014 - 2 VR 1.14 -, juris Rn.26).

VG Koblenz, Urteil, 01.07.2008, - 6 K 1816/07.KO -, juris,

Die Festlegung eines Anforderungsprofils durch den Dienstherrn ist zundchst Gegenstand des
ausschlieRlich im 6ffentlichen Interesse zu handhabenden Organisationsermessens, das nicht
nur Aufgabenzuschnitt und besoldungsrechtliche Bewertung einer Stelle abdeckt, sondern
auch das zu seiner Vergabe durchgefiihrte Auswahlverfahren. Aus diesem Grund ist eine ver-
waltungsgerichtliche Uberprifung des Anforderungsprofils - wie der Auswahlentscheidung
selbst - nur eingeschrénkt auf das Vorliegen eines Ermessensmissbrauchs durch den Dienst-
herrn mdglich (vgl. BVerwG, Urteil vom 25. April 2007 - 1 WB 31.06 -, OVG Rheinland-Pfalz,
Beschluss vom 14. Méarz 1994 - 13 B 10166/94 -, DOD 1994, 294).

In verfahrensrechtlicher Hinsicht ist zun&chst nicht zu beanstanden, dass erst der Besetzungs-
vermerk, nicht aber bereits die Ausschreibung des Amtes als solche, eine Beschreibung der
Anforderungen enthalten hat. Dies entspricht nicht nur der stdndigen Verwaltungspraxis des
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beklagten Landes, sondern auch bundesverfassungsgerichtlicher Rechtsprechung, nach wel-
cher der Dienstherr zunéachst abwarten darf, wie sich der Bewerberkreis nach Ablauf der Be-
werbungsfrist darstellt, um erst dann einen genauen Modus fiir die Bewerberauswahl festzule-
gen. Im Gegenteil kdnne eher ein bereits zum Zeitpunkt der Ausschreibung festgelegtes An-
forderungsprofil zu der Gefahr einer sachwidrigen Verengung des Bewerberfeldes fihren (vgl.
BVerfG, Beschluss vom 18. Dezember 2007 - 1 BvR 2177/07 -).

Mit Blick auf das offentliche Interesse an der sachgerechten Gestaltung der Amterordnung und
der bestmdglichen Besetzung der in sie integrierten Dienstposten ist die Durchfihrung einer
,offenen® Ausschreibung von Rechts wegen - anders als mdglicherweise eine Einengung des
Bewerberkreises - nicht zu beanstanden (vgl. BVerfG, Beschluss vom 18. Dezember 2007 - 1
BvR 2177/07 -).

Auch den Besetzungsverfahren friherer Dienstposten, im Rahmen derer Erfahrungen in der
entsprechenden Gerichtsbarkeit gefordert wurden, lasst sich keine Rechtspflicht dahin entneh-
men, dass dies stets so zu handhaben sei. Eine Bindung des Dienstherrn an friilhere Anforde-
rungsprofile stinde namlich in deutlichem Widerspruch zu dessen weitem Organisationser-
messen sowie zum offentlichen Interesse an der bestméglichen Besetzung des Dienstpostens.
Die Dienstpostenbeschreibung bindet diesen daher lediglich fur das jeweilige Auswahlverfah-
ren, entfaltet dariiber hinaus aber keine Auswirkungen fur kiinftige Auswahlverfahren (vgl.
BVerwG, Urteil vom 16. August 2001 - 2 A 3/00 -, NVwZ-RR 2002, 47; OVG Rheinland-Pfalz,
Beschluss vom 30. Juni 1997 - 2 B 11653/97 -, NVwZ-RR 1999, 49).

VG Mainz, Beschluss, 19.12.2014, - 4 L 1467/14. MZ -, juris,

LS: Zum konstitutiven Anforderungsprofil (im Anschluss an BVerwG, Beschluss vom

20. Juni 2013 - 2 VR 1/13 -).

Fur den Fall, dass der Antragsgegner bei einem erneuten Auswahlverfahren das erstellte An-
forderungsprofil - soweit es konstitutiv ist - fir eine Vorauswahl der Bewerber verwenden will,
sei zur Klarstellung noch darauf hingewiesen, dass das vorliegende Anforderungsprofil inso-
weit erheblichen rechtlichen Bedenken begegnet, da es dienstpostenbezogen ist, was hach
der neueren Rechtsprechung des Bundesverwaltungsgerichts (vgl. Beschluss vom 20. Juni
2013 - 2 VR 1/13 -) nur ganz ausnahmsweise zulassig ist.

Nur dann, wenn die Wahrnehmung der Dienstaufgaben des ausgeschriebenen Dienstpostens
zwingend besondere Kenntnisse oder Fahigkeiten voraussetzt, die ein Laufbahnbewerber re-
gelmaRig nicht mitbringt und sich in angemessener Zeit und ohne unzumutbare Beeintrachti-
gung der Aufgabenwahrnehmung auch nicht verschaffen kann, darf die vor der eigentlichen
Auswabhlentscheidung liegende Vorauswahl anhand der Anforderungen eines konkreten
Dienstpostens erfolgen. Die genannten Voraussetzungen hat der Dienstherr darzulegen, sie
unterliegen voller gerichtlicher Kontrolle. Bislang hat der Antragsgegner hier nichts dazu dar-
gelegt, warum die oben bereits genannten konstitutiven Anforderungsmerkmale zwingend er-
forderlich sind.

VG Mainz, Beschluss, 29.08.2013, -4 L 712/13 MZ -
in: PersV 2014, 30

LS: Beim Vergleich der Bewerber ist neben der Benotung auch die ihr zugrundelie-
gende Dienststellung zu beachten; neben der beamtenrechtlichen Laufbahn sind

Tatigkeiten in politischen Funktionen nicht berticksichtigungsféhig.
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Die Auswahlentscheidung ist auch materiell rechtswidrig. Es fehlen im vorliegenden Verfahren
bereits die Auswertung sowie der Vergleich der dienstlichen Beurteilungen und die Entschei-
dung, ob und inwieweit insoweit von einem Leistungsvorsprung eines Bewerbers im Auswahl-
verfahren auszugehen ist. ...

Dabei verkennt die Kammer nicht die Grundlage der Entscheidung des Ag, der sich wesentlich
auf das von ihm erstellte Anforderungsprofil beruft. Im Verhéltnis zwischen dienstlicher Beur-
teilung und Anforderungsprofil ist aber zu beachten, dass als Grundlage einer Beférderungs-
entscheidung grundsétzlich die dienstliche Beurteilung heranzuziehen ist (OVG Rheinland-
Pfalz, Urteil vom 22. Mé&rz 2002 und Beschluss vom 14. Mé&rz 1994 - 13 B 10166/94 OVG).
Dies gilt umso mehr, als dienstliche Beurteilungen vielfach einen Verwendungsvorschlag um-
fassen, der eine Aussage Uber die Qualifikation des Bewerbers fiir ein Beférderungsamt enthalt
(OVG Rheinland-Pfalz, Beschluss vom 23. Mai 2007 - B 10318/07.0VG; Beschluss vom 15.
Oktober 2002, 10 B 11229/02.0VG).

Hiervon ausgehend hat der Ag die dienstlichen Beurteilungen der Bewerber auszuwerten, zu
vergleichen und zu bewerten, ob und inwieweit sich aus dem Vergleich der dienstlichen Beur-
teilungen - gerade mit Blick auf die deskriptiven Merkmale des Anforderungsprofils ein Leis-
tungsvorsprung eines Bewerbers ergibt. Dies hat der Ag bisher unterlassen, so dass die aus-
wahlerheblichen Entscheidungsgrundlagen insoweit derzeit nicht nachvollziehbar sind: Er hat
zwar die dienstliche Beurteilung des Ast (BesGr. B 3) genauso zur Kenntnis genommen, wie
diejenige des Beig. (damals noch zur BesGr. A 13). Es fehlt jedoch bereits an einer verglei-
chenden Auswertung beider Beurteilungen.

Ist ein Anforderungsprofil erstellt worden, unterliegt es der vollen gerichtlichen Kontrolle, ob:
die fur die Auswahlentscheidung zusténdige Stelle die Auswahlkriterien beachtet hat (BVerwG,
Beschluss vom 25. April 2007, 1 WB 31/06). Dies erscheint hier nicht unproblematisch. So
fordert das Anforderungsprofil beispielsweise mehrjahrige Berufserfahrung in verschiedenen
Bereichen der 6ffentlichen Verwaltung. Tatigkeiten fir eine Fraktion oder im Parlament zahlen
ebenso wenig zur 6ffentlichen Verwaltung, wie Zeiten eines Studiums oder Zeiten privatwirt-
schaftlicher Tatigkeit.

VG Trier, Beschluss, 04.07.2016, - 1 L 1609/16.TR -, juris,

LS: 2.Die Zulassigkeit konstitutiver Anforderungsprofile im Rahmen einer Stellenaus-
schreibung des Offentlichen Dienstes muss sich selbst am Grundsatz der Besten-
auslese, Art. 33 Abs. 2 GG, messen lassen, da dadurch ein Teil der Auswahlent-
scheidung vorweggenommen wird. Die entsprechenden Erwagungen des Dienst-
herrn unterliegen einer vollen gerichtlichen Kontrolle.

3. Die Zulassigkeit eines konstitutiven Anforderungsprofils kann im Ergebnis of-
fen bleiben, wenn der zur Beférderung ausgewahlte Bewerber aufgrund seiner
besseren Beurteilungsleistungen auch bei einer hypothetischen Wiederholung
des Auswahlverfahrens nach dem Grundsatz der Bestenauslese auszuwéhlen
ware.

VGH Bad.-Wirtt., Beschluss, 27.07.2016, - 4 S 1083/16 -, juris,

LS: 4. Ein auf ,,Durchbeférderungen” angelegtes Auswahlverfahren ist grundsatzlich
nicht mit Art. 33 Abs.2 GG zu vereinbaren, wenn der Dienstherr dabei Uber die
Vergabe von Statusamtern (Beforderungsémtern) entscheidet, die Auswahl dafir
aber nicht an den Anforderungen des betroffenen Statusamts, sondern nur an
denjenigen eines bestimmten Dienstpostens ausrichtet. (Rn. 24)
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Dem Vorbringen der Antragsgegnerin und den vorgelegten Stellenbesetzungsakten entnimmt
der Senat, dass sie fur den betroffenen Dienstposten einen Bewerber auswéhlen und die Aus-
wahl nicht anhand des Statusamtes, sondern anhand der Anforderungen des konkreten
Dienstpostens treffen will. Der so ausgewahlte Bewerber, soll, wenn es sich - wie hier bei dem
Beigeladenen - um einen Beamten handelt, auf diesem Dienstposten im Falle seiner Bewah-
rung ohne weitere Ausschreibung oder Auswahl vom innegehabten Statusamt, hier dem Sta-
tusamt eines Stadtamtmanns (Bes.-Gr. A 11), in das Statusamt der Bes.-Gr. A 13 ,durchbefor-
dert® werden, mit dem der Dienstposten bewertet ist.

Ob und unter welchen Voraussetzungen es lUberhaupt zuldssig ware, mit der Dienstposten-
vergabe bereits eine Auswahlentscheidung fir die erst zu einem ungewissen kiinftigen Zeit-
punkt beabsichtigte Beférderung zu treffen, bedarf im vorliegenden Fall keiner Entscheidung
(vgl. hierzu BVerwG, Beschluss vom 20.06.2013 - 2 VR 1.13 -). Das von der Antragsgegnerin
praktizierte Auswahlverfahren ist jedenfalls, wie das Verwaltungsgericht zu Recht entschieden
hat, deshalb mit Art. 33 Abs. 2 GG nicht zu vereinbaren, weil die Antragsgegnerin dabei im
Ergebnis Uber die Vergabe von Statusamtern - hier Beférderungsamtern entscheidet, die Aus-
wahl daflr aber nicht an den Anforderungen des betroffenen Statusamts, sondern nur an den-
jenigen eines bestimmten Dienstpostens ausrichtet.

Das Verwaltungsgericht hat unter Hinweis auf die einschlagige Rechtsprechung des Bundes-
verwaltungsgerichts zutreffend ausgefuhrt, dass grundsétzlich - und mit welchen Ausnahmen
- Bezugspunkt einer nach Art. 33 Abs. 2 GG zu treffenden Auswahlentscheidung nicht die
Funktionsbeschreibung des konkreten Dienstpostens, sondern das angestrebte Statusamt ist
(vgl. BVerwG, Beschluss vom 20.06.2013 - 2 VR 1.13 -, dort unter Hinweis auf BVerfG, Be-
schluss vom 07.03.2013 - 2 BvR 2582/12 -). Hiermit ist es nicht vereinbar, einen Bewerber vom
Auswahlverfahren auszuschlief3en, nur weil er den besonderen Anforderungen des aktuell zu
besetzenden Dienstpostens nicht entspricht. Dies steht mit dem Laufbahnprinzip nicht in Ein-
klang. Danach wird ein Beamter aufgrund seiner Beféahigung fur eine bestimmte Laufbahn re-
gelmaliig als geeignet angesehen, jedenfalls diejenigen Dienstposten auszufillen, die seinem
Statusamt entsprechen oder dem néchsthdheren Statusamt zugeordnet sind. Es kann grund-
satzlich erwartet werden, dass der Beamte imstande ist, sich in die Aufgaben dieser Dienst-
posten einzuarbeiten. Eine Ausrichtung an den Anforderungen des konkreten Dienstpostens
lasst Uberdies aulRer Acht, dass die Betrauung des Beamten mit einem bestimmten Dienstpos-
ten nicht von Dauer sein muss. Der Dienstherr kann den Aufgabenbereich des Beamten nach
seinen organisatorischen Vorstellungen und Bedurfnissen jederzeit A&ndern, sofern ein sachli-
cher Grund hierfur vorliegt (vgl. BVerwG, Urteil vom 28.11.1991 - 2 C 41.89 -). ausgewdhlte
Bewerber soll daher der am besten geeignete fiir jeden Dienstposten sein, der fir einen Inha-
ber des hoheren Statusamts amtsangemessen ist (vgl. BVerwG, Beschluss vom 20.06.2013 -
2VR 1.13-,a.a.0.).

VGH Bad.-Wirtt., Beschluss, 07.12.2010, - 4 S 2057/10 -, juris,

LS: 1.Die Nichterfullung eines (zulassigerweise aufgestellten) so genannten konstitu-
tiven Anforderungsprofils durch einen Bewerber gebietet dem Dienstherrn, diesen
bei der Auswahlentscheidung unberiicksichtigt zu lassen. Als ,, konstitutiv* einzu-
stufen sind dabei diejenigen Merkmale des Anforderungsprofils, die zwingend
vorgegeben und anhand objektiv Uberprifbarer Kriterien als tatsachlich gegeben
letztlich eindeutig und unschwer festzustellen sind.

2. Zur Abgrenzung des konstitutiven vom beschreibenden Anforderungsprofil.

Die Nichterfillung eines (zuléssigerweise aufgestellten) so genannten konstitutiven Anforde-
rungsprofils durch einen Bewerber gebietet dem Dienstherrn, diesen bei der Auswahlentschei-
dung unbericksichtigt zu lassen. Als ,konstitutiv‘ einzustufen sind dabei diejenigen Merkmale
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des Anforderungsprofils, die zwingend vorgegeben und anhand objektiv Gberprifbarer Krite-
rien, also insbesondere ohne gebotene Ricksichtnahme auf Wertungsspielraume des Dienst-
herrn, als tatsachlich gegeben letztlich eindeutig und unschwer festzustellen sind. Demgegen-
Uber kennzeichnet das ,beschreibende®, nicht konstitutive Anforderungsprofil solche Qualifika-
tionsmerkmale, die entweder ausdriicklich nicht zwingend vorliegen missen oder die schon
von ihrer Art her nicht allein anhand objektiv Gberpriifbarer Fakten - bejahend oder verneinend
- festgestellt werden kénnen.

Bei Letzteren geht es um Merkmale, die sich erst auf der Grundlage eines persdnlichkeitsbe-
dingten, das betreffende Element des Eignungs- und Beféhigungsprofils néher in den Blick
nehmenden Werturteils erschlieBen. Derartige Merkmale, die einen Wertungsspielraum eroff-
nen und Uber die der Dienstherr - in der Regel in einer dienstlichen Beurteilung oder vergleich-
baren Stellungnahme - zunachst eine ndhere Einschatzung treffen muss, kénnen in einem
Stellenbesetzungsverfahren erst dann Bedeutung erlangen, wenn der Bewerber das (zulassi-
gerweise aufgestellte) konstitutive Anforderungsprofil erfiillt und deshalb zur naheren Uberprii-
fung bzw. vergleichenden Wiirdigung seiner im Ubrigen vorliegenden Eignung in das weitere
Auswahlverfahren einzubeziehen ist. Ob ein Bewerber das konstitutive Anforderungsprofil er-
fullt, unterliegt vollsténdig der gerichtlichen Kontrolle. Die Abgrenzung zwischen dem konstitu-
tiven und dem beschreibenden Teil des Anforderungsprofils ist eine Frage der Auslegung, die
entsprechend § 133 BGB nach dem objektiven Erklarungsinhalt und dem Willen des Erklaren-
den zu erfolgen hat.

Dabei erweisen sich diejenigen Anforderungen als konstitutiv, deren Vorliegen anhand objektiv
Uberprufbarer Fakten eindeutig festgestellt werden kann und die deshalb im Falle ihrer Nicht-
erfillung einen vernlnftigen potenziellen Bewerber davon abhalten, um die Stelle oder Funk-
tion zu konkurrieren. Lasst die Formulierung einer Anforderung hingegen einem potenziellen
Bewerber auch bei ihrer Nichterfullung noch Aussicht auf Erfolg, erweist sich diese Anforde-
rung nicht als konstitutiv.

Jedenfalls nicht zum konstitutiven Anforderungsprofil gehéren danach die vorausgesetzte Fa-
higkeit zum methodischen, analytischen und konzeptionellen Arbeiten, die hohe soziale Kom-
petenz, die Teamfahigkeit und die Kooperationsbereitschaft und die erwarteten fundierten
Kenntnisse im Bereich der polizeilichen Datenverarbeitung. Denn das Vorliegen dieser Krite-
rien l&sst sich schon von ihrer Art her nicht allein anhand objektiv Uberprifbarer Fakten - beja-
hend oder verneinend - feststellen. Vielmehr bedarf es dazu einer beurteilenden Wertung des
Dienstherrn.

VGH Bad.-Wirtt., Urteil, 25.01.2008, - 2 K 3727/07 -
in: DVBI 2009, 1328 (LS)

LS: Zwingende Vorgaben eines Anforderungsprofils missen verbindlich, nachvoll-
ziehbar dokumentiert und fiir die Bewerber erkennbar festgelegt sein.

VGH Bad.-Wiirtt., Beschluss, 20.03.2002, - 4 S 457/02 -
in: D6D 2002, 159

Eine zur Eingrenzung des Bewerberkreises erfolgende Vorauswahl ist im Hinblick auf ein in
der Ausschreibung klar umrissen zum Ausdruck kommendes Anforderungsprofil des zu beset-
zenden Dienstpostens zwar grundséatzlich zuldssig, sofern dadurch das Leistungsprinzip als
solches nicht in Frage gestellt wird (vgl. etwa BVerwGE 101, 112, OVG R.-P., 16D 1994, 294;
OVG NRW, 16D 2000, 196; OVG Luneburg, 16D 1997, 81). Auch kann die Beriicksichtigung
des Anforderungsprofils dazu fiihren, dass einem Bewerber, der dessen Voraussetzungen am
besten erfillt, bei der Stellenbesetzung selbst dann der Vorzug gegeben werden darf, wenn
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eine Befahigung und dienstlichen Leistungen im Vergleich zu den Mitbewerbern, auch wenn
sie statusrechtlich héher eingestuft sind, (geringfugig) schlechter beurteilt worden sind.

Voraussetzung ist bei alledem jedoch, dass die Auswahl in nachvollziehbarer Weise auf der
Bewertung der durch Art. 33 Abs. 2 GG vorgegebenen personlichen Merkmalen beruht, die zu
dem Anforderungsprofil des jeweiligen Dienstpostens in Bezug gesetzt werden. Erst dieser
Vergleich ermdglicht die Prognose, dass der in Betracht kommende Beamte den nach der
Dienstpostenbeschreibung anfallenden Aufgaben besser als andere Interessenten gerecht
wird und damit auch fiir ein héherwertiges Statusamt geeignet erscheint. Durch die Bestim-
mung des Anforderungsprofils eines Dienstpostens legt der Dienstherr die Kriterien fur die
Auswahl der Bewerber fest. Die Funktionsbeschreibung des Dienstpostens bestimmt dabei
objektiv die Kriterien, die der Inhaber erfiillen muss. An ihnen werden die Eigenschaften und
Fahigkeiten der Bewerber um den Dienstposten bemessen, um eine optimale Besetzung zu
gewdhrleisten. Ob der Dienstherr diese selbst entwickelten Auswahlkriterien, an die er im Aus-
wabhlverfahren gebunden ist, beachtet hat, unterliegt in vollem Umfange gerichtlicher Kontrolle
(vgl. BVerwG, 16D 2002, 50).

Ausgehend hiervon teilt der Senat bei der derzeitigen Sachlage, wie sie sich aus den vorge-
legten Akten ergibt, die Auffassung der Astin, dass sowohl ihre Nichtberlicksichtigung bei der
Vorauswabhl als auch die offenbar nur anhand der Vorstellungsgesprache von der Antragsgeg-
nerin zugunsten der B getroffene Auswahlentscheidung nicht in obigem Sinne nachvollziehbar
ist, inshesondere wenn man beriicksichtigt, dass die Astin ein statusrechtlich hdheres Amt
(BesGr A 11) als die B (BesGr A 10) bekleidet und als - zeitweise - stellvertretende Abteilungs-
leiterin und Sachgebietsleiterin Uber grol3ere praktische Fihrungserfahrung verfigen durfte als
die B, auch wenn diese Umstande nach Vorstehendem eine Entscheidung zugunsten der B
selbst bei einer (geringfugig) schlechteren Befahigung und fachlichen Leistungen im Hinblick
auf das unstreitige Anforderungsprofil des Dienstpostens nicht ausschliel3en wirde. Insofern
hatte aber ein verlasslicher und auch fur das Gericht nachvollziehbarer Eignungsvergleich be-
reits bei der Vorauswahl wohl nur anhand zeitnaher dienstlicher Beurteilungen von Astin und
B vorgenommen werden kénnen (vgl. auch Hess. VGH, 16D 2001, 26), was jedoch ausweislich
der vorgelegten Personal- und Besetzungsakten ebenso wenig erfolgt ist wie friihere Regelbe-
urteilungen von Astin und B.

BayVGH, Beschluss, 13.06.2007, - 3 CE 07.807 -
in:  NVwWZ-RR 2008, 413 (LS) = DVBI 2007, 1579 (LS)

LS: Das anlasslich einer Stellenausschreibung festgelegte Anforderungsprofil eines
nach den Grundséatzen der ,,Bestenauslese‘ zu besetzenden Dienstpostens bleibt
fur den Dienstherrn bei der Auswahl der Bewerber verbindlich (im Anschluss an
BVerwG). Es ist ihm nicht gestattet, wahrend des laufenden Besetzungsverfah-
rens die Anforderungen durch die Aufnahme zusatzlicher Kriterien zu verschar-
fen; hierfur ist gegebenenfalls ein Abbruch des Verfahrens und eine neue Stellen-
ausschreibung erforderlich.

BayVGH, Beschluss, 19.01.2000, - 3 CE 99.3309 -
in: 16D 2000, 182 = DVBI. 2000, 1140

LS: Zuden Voraussetzungen fiur eine mafRgeblich mit dem besonderen Anforderungs-
profil des ausgeschriebenen Dienstpostens begriindete Bewerberauswahlent-
scheidung.
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...Kommt der Beurteilung auch eine sehr wesentliche Bedeutung zu, so ist freilich die persén-
liche und fachliche Eignung der Bewerber auf der Grundlage des gesamten fir die Einschat-
zung von Eignung und Leistung der Bewerber bedeutsamen Inhalts der Personalakten einem
Vergleich zu unterziehen. Dabei sind die im Hinblick auf das Anforderungsprofil des zu beset-
zenden Dienstpostens bedeutsamen Tatsachen festzustellen und anhand dieses Maf3stabs
eine wertende Abwagung und Zuordnung vorzunehmen. In vielen Bereichen, namentlich bei
Organisationseinheiten, die zahlreiche gleichartige oder wenig komplex gestufte Dienstposten
haben, wird sich der Mal3stab ohne weiteres aus Verwaltungsvorschriften, Stellenbeschreibun-
gen oder sonstigen typisierenden Merkmalen gewinnen lassen. Anspruchsvolle Dienstposten
missen von dieser Betrachtungsweise nicht ausgeschlossen sein; die entsprechenden Anfor-
derungen kdnnen ggf. ohne weiteres durch Gesetz vorgegeben und durch die Rspr. festgelegt
sein, so dass es auch nicht erforderlich ist, sie bei jeder Auswahlentscheidung zur Besetzung
ausdriicklich schriftlich niederzulegen (so fur die Stelle des Kammervorsitzenden beim VGH
Kassel, ZBR 1997, 157 m.w.N.).

Sind diese Umstande - namentlich bei herausgehobenen Dienstposten mit Leitungsfunktio-
nen - nicht gegeben, so setzt eine rechtsfehlerfreie Auswahlentscheidung unter mehreren Be-
werbern voraus, dass fur den zu besetzenden hoherwertigen Dienstposten ein spezifisches
Anforderungsprofil festgelegt worden ist, auf das bezogen die einzelnen Bewerber untereinan-
der zu vergleichen sind und anhand dessen schlief3lich die Auswahlentscheidung vorgenom-
men wird (vgl. auch VGH Kassel ZBR 1994, 347). Hierdurch werden dann die nach dem Grund-
satz der Bestenauslese anzulegenden Maf3stabe konkretisiert und zugleich modifiziert. ...

...Kann demnach die Berticksichtigung des Anforderungsprofils dazu fiihren, dass einem Be-
werber, der dessen Voraussetzungen am besten erflillt, bei der Stellenbesetzung selbst dann
der Vorzug gegeben werden darf, wenn eine Befahigung und dienstliche Leistungen im Ver-
gleich zu den Mitbewerbern (geringfligig) schlechter beurteilt worden sind, so verlangt die
Durchfihrung des Leistungsgrundsatzes auf der anderen Seite eine klare Objektivierbarkeit
dieses MalR3stabs, die nur durch die vorherige - férmliche - Festlegung bestimmter Auswahlkri-
terien durch den Dienstherrn erreicht werden kann (dazu v.a. OVG Schleswig NVwZ 1997,
813). ...

OVG Berlin, Beschluss, 06.06.2007, - 4 S 15/07 -

in:  NVwZ-RR 2007, 698

LS: Ob der Dienstherr bestimmte Qualifikationsmerkmale als unverzichtbar ansieht
und anhand solcher fur zwingend erachteten Anforderungen eines Anforderungs-
profils eine Vorauswahl trifft, oder ob er die Eignung der Bewerber ohne eine sol-
che Vorauswahl nur anhand von hinreichend umrissenen allgemeinen Anforde-
rungen an die zu besetzende Stelle auf der Grundlage der dienstlichen Beurteilun-
gen ermittelt, unterfallt - solange keine normativen Vorgaben bestehen - seinem
Organisationsermessen.

Der Dienstherr hat davon abgesehen, die Stellenausschreibung mit einem besonderen Anfor-
derungsprofil zu verbinden. Letzteres war auch nicht nétig, weil sich die allgemeinen Anforde-
rungen an ein herausgehobenes Richteramt hinl&nglich aus einschlagigen gesetzlichen Rege-
lungen, Verwaltungsvorschriften und Geschéftsverteilungsplanen ergeben.

Eine weitergehende Pflicht zur Festlegung vorgreiflicher Auswahl- und Ausschlusskriterien be-
steht nicht; sie ergibt sich insbesondere nicht aus Art. 33 Il GG oder § 8 | BbgRiG. Ob der
Dienstherr bestimmte Qualifikationsmerkmale als unverzichtbar ansieht und anhand solcher
fur zwingend erachteten Anforderungen eines Anforderungsprofils eine Vorauswahl trifft, oder
ob er die Eignung der Bewerber ohne eine solche Vorauswahl nur anhand von (hinreichend
umrissenen) allgemeinen Anforderungen an die zu besetzende Stelle auf der Grundlage der
dienstlichen Beurteilungen ermittelt, unterfallt - solange insoweit keine normativen Vorgaben
bestehen - seinem Organisationsermessen. Deshalb fuhrt der Hinweis des Ast. auf die Ent-
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scheidung des Senats vom 14.03.2007 (4 S 61/06) nicht weiter; sie betraf eine Stellenaus-
schreibung, in der der Dienstherr dezidierte Anforderungen an den zu besetzenden Dienstpos-
ten (in jenem Fall eines Polizeihubschrauberfiihrers) formuliert hatte.

OVG Bremen, Beschluss, 20.07.2010, - 2 B 19/10 -
in: 16D 2010, 204 (LS) = D6V 2010, 865 (LS)

LS: Eine Qualifikation (hier: Fortbildung zum polizeilichen Ermittler), die fur das An-
forderungsprofil eines Befdrderungsdienstpostens Bedeutung hat, ist bei der
Auswahlentscheidung zwischen mehreren Bewerbern zu beriicksichtigen. Der
Dienstherr kann eine solche Qualifikation nicht mit dem Hinweis auf den Grund-
satz der Chancengleichheit unberiicksichtigt lassen, weil die Mitbewerber noch
nicht die Moglichkeit gehabt hétten, diese Qualifikation zu erwerben. Ein Bewerber
um ein 6ffentliches Amt kann verlangen, dass der Dienstherr seine Bewerbung
nur aus Grinden zurickweist, die durch den Leistungsgrundsatz gedeckt sind.
Die Chancengleichheit anderer Bewerber ist kein Kriterium, das dem entspricht.

OVG Bremen, Beschluss, 03.05.2010, - 2 B 315/09 -
in: D6D 2010, 223 = ZBR 2010, 394 (LS)

LS: Das Anforderungsprofil (hier: fundierte BGB-Kenntnisse) fir eine Stelle festzule-
gen, liegt im organisatorischen Ermessen des Dienstherrn. Der Dienstherr ist da-
bei nicht gehalten, fir Sachbearbeiterstellen im gehobenen allgemeinen Verwal-
tungsdienst Bewerbern mit der ersten juristischen Staatsprifung zwingend den
Vorrang vor Bewerbern ohne Hochschulstudium einzuraumen. Dies gilt insbeson-
dere dann, wenn das Anforderungsprofil lediglich auf die Abdrangung von Bewer-
bern gerichtet ist.

Die Anforderungen fir eine Stelle, also deren Anforderungsprofil festzulegen, liegt im organi-
satorischen Ermessen des Dienstherrn. Hier hat die Antragsgegnerin in der Stellenausschrei-
bung zwar ,fundierte Kenntnisse des BGB* von den Bewerbern zwingend verlangt (,werden
erwartet”), sie hat jedoch nicht den Abschluss des ersten juristischen Staatsexamens gefordert.
Dazu wird im Widerspruchsbescheid erlauternd ausgefihrt, die Stellenausschreibung richte
sich an Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, die die Beféhigung fir den gehobenen allgemeinen
Verwaltungsdienst entweder an einer Verwaltungshochschule oder Giber den Angestelltenleh-
rgang Il erworben haben. Es handele sich um eine Sachbearbeiterstelle, auf der insbesondere
die taglich eingehenden Schadensmeldungen zu bearbeiten seien. Nicht zum Aufgabenbe-
reich der Stelle gehore die Erarbeitung gutachterlicher Stellungnahmen zu Fragen des BGB.
Bei tiefer gehenden Fragen des BGB stiinden den Sachbearbeitern im Rechts- und Versiche-
rungsamt der Stadt Bremerhaven vier Volljuristen unterstiitzend zur Seite.

Im Hinblick auf den Adressatenkreis der Ausschreibung, von dem ein juristisches Staatsexa-
men nicht erwartet wurde, und das Aufgabengebiet der Stelle handelt es sich bei dem in der
Stellenausschreibung formulierten Anforderungsprofil daher nicht um ein stringentes Anforde-
rungsprofil, das als Auslesemerkmal génzlich an die Stelle der dienstlichen Beurteilungen tritt,
sondern um ein Grobraster, das nur Bewerber mit einem anderen beruflichen Hintergrund aus-
schlieRen will. Bewerber um die Stelle sollen die geforderten fundierten Kenntnisse des BGB
mitbringen, um das Aufgabengebiet selbstandig bearbeiten zu kénnen und nicht den in Rede
stehenden Dienstposten erst nach einer langeren Einarbeitungszeit gut ausfillen kénnen. Das
Anforderungsprofil ist deshalb nicht ein auf bestimmte Personen hindrangendes, sondern viel-
mehr ein einen bestimmten Personenkreis ,abdrangendes” Anforderungsprofil (vgl. dazu auch
OVG Rheinland-Pfalz, B. v. 15.10.2002 - 10 B 11229/02 - NVwZ-RR 2003, 762).
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OVG Bremen, Beschluss, 05.12.2007, - 2 B 425/07 -
in:  NVwZ-RR 2008, 413 (LS)

LS: Wenn ein abgeschlossenes Studium nicht zum konstitutiven Anforderungsprofil
einer zu besetzenden Beamtenstelle gehdrt, muss auch ein Bewerber ohne Stu-
dium in die Auswahlentscheidung einbezogen und diese anhand des Leistungs-
prinzips unter Beachtung aktueller Beurteilungen getroffen werden.

OVG Hamburg, Beschluss, 12.02.2007, - 1 Bs 354/06 -
in: 16D 2007, 135 = ZBR 2008, 176 (LS)

LS: Leitungserfahrungen kénnen zu den konstitutiven Mindestanforderungen eines
Anforderungsprofils gehéren, die vorliegen missen, um in die ndhere Auswahl
fur eine Beférderung einbezogen zu werden.

Dem Dienstherrn steht es im Rahmen seines Organisationsermessens frei, im Wege sachli-
cher Erwagungen das Anforderungsprofil fir eine von ihm ausgeschriebene Stelle festzulegen
und damit die Auswahlentscheidung vorzupragen (vgl. BVerwGE 122, 147 ff). Das Anforde-
rungsprofil legt die Kriterien fur die Auswahl fest, die ein Bewerber objektiv erfullen muss, um
zum Zuge kommen zu kénnen.

Entgegen der Auffassung des Ast. gehort das Merkmal ,Leitungserfahrungen mit Gruppen in
Schulen oder Dienststellen besitzen“ zu den konstitutiven Mindestanforderungen des Anforde-
rungsprofils ohne deren Erfillung der Bewerber keine Chance hat, ausgewahlt zu werden.

Die Ausschreibung verdeutlicht mit den Worten ,Persdnliche Voraussetzungen®, dass die hier
genannten Anforderungen konstitutive Bedeutung im Sinne einer Vorauswahl haben. Ein Be-
werber, der diese Mindestanforderungen nicht erfullt, ist nicht mehr in das engere Auswabhlver-
fahren einzubeziehen, in dem erst auf der Grundlage der dienstlichen Beurteilungen etc. unter
den néher in Betracht kommenden Konkurrenten der am besten geeignete Kandidat nach den
gemal Art. 33 Abs. 2 GG maligeblichen Kriterien von Eignung, Befahigung und fachlicher
Leistung auszuwahlen ist (vgl. OVG Minster, 16D 2005, 62 ff.).

Hess. VGH, Beschluss, 28.02.2023, - 1 B 267/22 -, juris,

LS: 1. Bei der Vergabe eines htherwertigen Dienstpostens, der bei Bewahrung ohne
weitere Auswahlentscheidung die Beférderung nachfolgt, oder die Voraussetzung
fur die spatere Ubertragung eines héheren Statusamtes ist, ist Bezugspunkt der
nach Art. 33 Abs. 2 GG zu treffenden Auswahlentscheidung das angestrebte Sta-
tusamt. (Rn.25)

2. Anforderungen des konkret zu besetzenden Dienstpostens kénnen nur dann
die Einengung des Bewerberfeldes rechtfertigen, wenn die Wahrnehmung der
Aufgaben eines Dienstpostens zwingend besondere Kenntnisse oder Fahigkeiten
voraussetzt, die ein Laufbahnbewerber regelmé&Rig nicht mitbringt und sich in an-
gemessener Zeit ohne unzumutbare Beeintrdchtigung der Aufgabenwahrneh-
mung auch nicht verschaffen kann. (Rn.26)

3. Weniger strenge Anforderungen gelten auch dann ncht, wenn ein konstitutives
dienstpostenbezogenes Anforderungsmberkmal fiir eine Mehr- oder Vielzahl von
Dienstposten eingreift. Die zum Soldatenrecht entwickelte Rechtsprechung des 1.
Wehrdienstsenats - etwa vom 21.07.2021 - 1 WB 5/21 -, juris Rn.50 - ist auf das
Beamtenrecht nicht Gbertragbar. (Rn.28)
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Hess. VGH, Beschluss, 05.07.2022, - 1 B 647/22 -, juris,

LS: 1.Vom Dienstherrn geschaffene (beférderungs-)amtsbezogene Anforderungspro-
file konkretisieren - &hnlich laufbahnrechtlichen Anforderungen - die Zugangsvo-
raussetzungen bestimmter Amter (hier samtliche Amter des gehobenen Polizei-
vollzugsdienstes und die ihnen zugeordneten Dienstposten). (Rn.43)

2. Der Dienstherr kann allgemeine Eignungsanforderungen in Personalentwick-
lungskonzepten aufstellen. (Rn.39)(Rn.42)

3. Mit dem Anforderungsmerkmal mindestens drei Verwendungen in unterschied-
lichen Bereichen im gehobenen Polizeivollzugsdienst hat der Dienstherr im Rah-
men seines Gestaltungsspielraums aus sachlichen Griinden allgemeine Anforde-
rungen an den Inhaber eines hdheren Statusamtes gestellt und damit die Kriterien
der Eignung, Befadhigung und fachlichen Leistung konkretisiert. (Rn.40)

Hess. VGH, Beschluss, 17.01.2008, - 1 TG 1899/07 -
in: ZfPR 2009, 51 = PersV 2008, 265 = ZBR 2008, 360

LS: Eine Stellenausschreibung darf sich auf allgemeine Anforderungen in Bezug auf
Arbeitsleistung und fachliches Kdnnen beschranken, wenn die Stelle im Wege der
Topfwirtschaft unter Beibehaltung der bisherigen Aufgaben der ausgewahlten Be-
werber besetzt werden soll.

Hess. VGH, Beschluss, 19.09.2000, - 1 TG 2902/00 -
in: ZfPR 2000, 302

LS: Eine rechtsfehlerfreie Auswahlentscheidung setzt voraus, dass der Dienstherr be-
reits in der Stellenausschreibung fir den zu besetzenden Dienstposten ein spezi-
fisches Anforderungsprofil festlegt, soweit dies nicht schon durch Gesetz, Ver-
ordnung oder Verwaltungsvorschrift vorgegeben ist.

...Die getroffene Auswahlentscheidung verletzt den Antragsteller in seinem sog. Bewerbungs-
verfahrensrecht, das eine faire und (chancen-)gleiche Behandlung seiner Bewerbung mit
rechtsfehlerfreier Wahrnehmung der Beurteilungserméchtigung sowie die Einhaltung des ge-
setzlich vorgeschriebenen Verfahrens einschlie3lich etwaiger Anhdrungs- und Beteiligungs-
rechte umfasst (vgl. zum Inhalt des Bewerbungsverfahrensanspruchs: Beschluss des Senats
vom 26.10.1993 - 1 TG 1585/93 - DVBI. 1994, 593 = ZBR 1994, 347).

Das Auswabhlverfahren ist fehlerhaft, weil das Anforderungsprofil nicht bereits mit der Aus-
schreibung der Stelle, sondern erst in der Auswahlentscheidung am 29.04.1999 festgelegt
wurde. Eine rechtsfehlerfreie Auswahlentscheidung setzt aber voraus, dass der Dienstherr fiir
den zu besetzenden Dienstposten bereits in der Stellenausschreibung ein spezifisches Anfor-
derungsprofil festlegt, soweit dies nicht schon durch Gesetz, Verordnung oder Verwaltungs-
vorschriften vorgegeben ist. ...

ebenso zur verpflichtenden Festlegung eines Anforderungsprofils: Hess. VGH,
Beschluss vom 26.10.1993 - 1 TG 1585/93 - in DVBI 1994, 593 = ZBR 1994, 347 = PersV
1995, 566 (LS)
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OVG Meckl.-Vorp., Beschluss, 11.07.2001, - 2 M 64/01 -
in:  ZBR 2002, 405

LS: Es ist Sache des Dienstherrn, die zuldssigerweise in eine Stellenausschreibung
aufgenommenen Eignungsmerkmale zu gewichten.

ebenso zur Gewichtung der Eignungsmerkmale durch den Dienstherrn: VGH
Bad.-Wirtt., Beschluss vom 09.03.2004 - 4 S 252/04 - in: 16D 2004, 146; OVG NRW,
Beschluss vom 14.05.2002 - 1 B 40/02 - in: RiA 2003, 45; Sachs. OVG, Beschluss vom
09.04.2001 - 2 B S 97/00 - in: ZBR 2002, 60 = DVBI 2001, 1219; VG Karlsruhe,
Urteil vom 05.02.2002 - 11 K 1570/01 - in: D6D 2002, 321

Nds. OVG, Beschluss, 01.12.2016, - 5 ME 153/16 -, juris,

LS: 1. Abgrenzung konstitutives/zwingendes und fakultatives/beschreibendes/nicht
konstitutives Anforderungsprofil

2. Der neueren Rechtsprechung des Bundesverwaltungsgerichts (insbes. Be-
schluss vom 20.06.2013 - BVerwG 2 VR 1.13 -, juris) ist nicht zu entnehmen, dass
die Aufstellung eines fakultativen Anforderungsprofils oder gar eine Darlegung
der Aufgaben, die auf dem ausgeschriebenen Dienstposten wahrgenommen wer-
den sollen, nicht (mehr) zulassig ware.

3. Der im Beschluss des Bundesverwaltungsgerichts vom 20. Juni 2013 enthal-
tene Rechtssatz, Bezugspunkt der Auswahlentscheidung nach Art. 33 Abs. 2 GG
sei nicht die Funktionsbeschreibung des konkreten Dienstpostens, sondern das
angestrebte Statusamt, bezieht sich nach Auffassung des Senats eindeutig nur
auf die Frage, ob die Einengung des Bewerberfeldes durch ein zwingendes Anfor-
derungsprofil, vereinbar ist. Dass dieser Rechtssatz fur alle (denkbaren) Teile/Teil-
abschnitte eines Auswahlverfahrens Geltung beanspruchen sollte, |asst sich der
genannten Entscheidung hingegen nicht entnehmen.

4. Einer Sichtweise, wonach der Rechtssatz Bezugspunkt der Auswahlentschei-
dung gemalf Art. 33 Abs. 2 GG ist nicht die Funktionsbeschreibung des konkreten
Dienstpostens, sondern das angestrebte Statusamt fir alle (denkbaren) Teile/Teil-
abschnitte eines Auswahlverfahrens Geltung beanspruchen misse, ist nicht bei-
zutreten. Vielmehr kann der Bezugspunkt der Auswahlentscheidung wechseln, je
nachdem, welcher Teil dieses Verfahrens in den Blick genommen wird (ebenso:
Brem. OVG, Beschluss vom 22.09.2016 - 2 B 123/16 -, juris). Dementsprechend
kann richtiger Bezugspunkt der Auswahlentscheidung (jedenfalls) das Amt im sta-
tusrechtlichen Sinne und das Amt im konkret funktionellen Sinne sein.

5. Auf der Stufe des Vergleichs der Gesamturteile dienstlicher Beurteilungen wird
das Statusamt zum mafigeblichen Bezugspunkt.

6. Die gegebenenfalls vorzunehmende Binnendifferenzierung ist ebenfalls sta-
tusamtsbezogen.

7. Sind die Bewerber aufgrund des Vergleichs der Gesamturteile (und ggf. der Bin-
nendifferenzierungen) als im Wesentlichen gleich geeignet anzusehen, so wech-
selt auf der nachsten Stufe der Auswahlerwégungen der Bezugspunkt der Ent-
scheidung dergestalt, dass nunmehr das Amt im funktionellen Sinne maf3geblich
wird. Es gilt weiterhin, dass die Bewertung einzelner Beurteilungsmerkmale hin-
sichtlich Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung - insbesondere auch im
Hinblick auf das mit dem zu besetzenden Dienstposten verbundene Anforde-
rungsprofil (sog. ausscharfende Betrachtung) - zuléssig, auf dieser Ebene der
Auswahlentscheidung also das konkret funktionelle Amt mafRgeblich ist.

8. Die neuere Rechtsprechung des Bundesverwaltungsgerichts (Beschluss vom
20.06.2013 a.a.0.) verbietet es auch nicht, ein strukturiertes Auswahlgesprach am
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(fakultativen) Anforderungsprofil des zu besetzenden Dienstpostens auszurichten
und damit auf dieser Ebene des Auswahlverfahrens das Amt im konkret funktio-
nellen Sinne zum Bezugspunkt zu machen.

Nds. OVG, Beschluss, 17.02.2010, - 5 ME 266/09 -

in: 16D 2010, 64 = DVBI 2010, 528 (LS) = D6V 2010, 487 (LS) = ZBR 2010, 270 = RiA
2010, 170

LS: 1.Die Austibung des Organisationsermessens des Dienstherrn bei der Festlegung
des Anforderungsprofils eines Beforderungsdienstpostens ist nur dann mafige-
bend vom Ermessensmissbrauch gepréagt, wenn die Grinde fur das Anforde-
rungsprofil nur vorgeschoben sind, um eine in Wahrheit allein oder mafl3gebend

mit auf anderen Beweggriinden beruhende Entscheidung zu rechtfertigen.

2. Die Festlegung eines Anforderungsprofils in einem zweiten Stellenbesetzungs-
verfahren erweist sich nicht bereits deshalb als ermessensmissbrauchlich, weil
der Dienstherr die Stellen zunachst ohne Anforderungsprofil ausgeschrieben, die-
ses erste Stellenbesetzungsverfahren aber wegen rechtlicher Bedenken gegen die
der Auswahlentscheidung zugrunde gelegten Beurteilungen abgebrochen hat.

Die sehr weite Organisationsbefugnis des Dienstherrn, die Funktion eines Dienstpostens nach
Art und Umfang sowie die an den Inhaber zu stellenden Anforderungen festzulegen, setzt der
gerichtlichen Uberprifung enge Grenzen. Die Ausiibung der Organisationsgewalt kann inso-
weit allein dahingehend Uberprift werden, ob die Festlegung des Anforderungsprofils durch
Ermessensmissbrauch maf3gebend gepréagt ist, ob mithin die Griinde des Dienstherrn seiner
tatséchlichen Einschatzung entsprochen haben und nicht nur vorgeschoben sind, um eine in
Wahrheit allein oder maRgebend mit auf anderen Beweggriinden beruhende Entscheidung zu
rechtfertigen (vgl. zum Vorstehenden BVerwG, Beschl. v. 11.03.2008 - 5 ME 346/07, RiA 2008,
236).

Das Anforderungsprofil hangt von den Aufgaben, die auf dem jeweiligen Dienstposten wahr-
genommen werden sollen, ab sodass der Dienstherr durch die Festlegung eines dienstposten-
bezogenen Anforderungsprofils den Grundsatz der Bestenauslese nicht verletzt. Aus diesem
Grunde ist die Aufnahme der im Einzelnen genannten und erwarteten EDV-Kenntnisse als je-
weiliges Merkmal in dem Anforderungsprofil wegen ihrer Dienstpostenbezogenheit nicht fur
sich als ermessensmissbrauchlich anzusehen, auch wenn hiermit eine Beschrankung der far
den Dienstposten in Betracht kommenden Bewerber verbunden sein sollte. Allein dieser Um-
stand reicht nicht aus, um von einem Ermessensmissbrauch der Antragsgegnerin bei der Fest-
legung des Anforderungsprofils ausgehen zu kénnen.

Nds. OVG, Beschluss, 11.03.2008, - 5 ME 346/07 -
in: RiA 2008, 236

LS: 1. Die Feststellung des Anforderungsprofils wird nicht vom Anwendungsbereich

des Art. 33 Abs. 2 GG, § 8 Abs. 1 Satz 1 NBG erfasst.

2. Es ist nicht zu beanstanden, wenn in einer Stellenausschreibung das Anforde-
rungsprofil mit dem Kriterium ,,nur bedingt teilzeitgeeignet” versehen wird.

Die Auswahl beruht auf der Bewertung der durch Art. 33 Abs. 2 GG vorgegebenen personli-
chen Merkmale, die in Bezug zu dem ,Anforderungsprofil“ des jeweiligen Dienstpostens ge-
setzt werden. Erst dieser Vergleich ermdglicht die Prognose, dass der in Betracht kommende
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Beamte den nach der Dienstpostenbeschreibung anfallenden Aufgaben besser als andere In-
teressenten gerecht werden und damit auch fir ein héherwertiges Statusamt geeignet sein
wird. Durch die Bestimmung des Anforderungsprofils eines Dienstpostens legt der Dienstherr
aufgrund seiner Organisationsgewalt die Kriterien fir die Auswahl der Bewerber fest und pragt
dadurch den Mal3stab fiir seine Auswahlentscheidung vor. Die Festlegung des Anforderungs-
profils wird vom Anwendungsbereich des Art. 33 Abs. 2 GG, § 8 Abs. 1 Satz 1 NBG nicht
erfasst. Die Ausiibung der Organisationsgewalt des Dienstherrn kann aber jedenfalls dahinge-
hend Uberprift werden, ob die Festlegung des Anforderungsprofils durch Ermessensmiss-
brauch maRgebend gepragt ist.

Nach Angaben der Antragsgegnerin bedeutet das streitgegenstéandliche Merkmal im Anforde-
rungsprofil, dass grundsatzlich der ausgeschriebene Dienstposten nur mit solchen Beamten
zu besetzen ist, deren Arbeitszeitanteil mindestens 2/3 der regelméaRigen Arbeitszeit betragt
und die - im Falle einer Teilzeitbeschéaftigung - voriibergehend auch tUber den Umfang der ge-
wahrten Teilzeit hinaus Dienst verrichten, soweit dies aus dienstlichen Griinden erforderlich ist.
Als sachliche Griinde fiir diese Einschrankung fihrt die Antragsgegnerin an, dass die Teilzeit-
beschéftigung eines Beamten mit nur der hélftigen regelméRigen Arbeitszeit und einer gleich-
mafigen Verteilung der Arbeitszeit erhebliche Nachteile nicht nur zu Lasten des Dienstherrn,
sondern auch der zu prifenden Betriebe mit sich brachte.

Dartber hinaus hat die Antragsgegnerin die Antragstellerin auch deshalb nicht in die am Mal3-
stab von Art. 33 Abs. 2 GG getroffene Auswahlentscheidung einbezogen, weil sie sich nicht -
wie die von der Antragstellerin genannten Teilzeitbeschéaftigten - bereit erklart hat, ihre (half-
tige) Arbeitszeit auf wenige Tage in der Woche zu verteilen. Diese Bereitschaft bzw. eine sol-
che Verteilung ist jedoch nach den zum Teil unwidersprochenen und plausibel dargelegten
Angaben der Antragsgegnerin erforderlich, um eine effiziente und leistungsgerechte Grof3be-
triebsprifung nicht nur im Interesse des Dienstherrn, sondern gerade auch im Interesse der
betroffenen Betriebe zu gewahrleisten. Dieses Erfordernis ist von dem Merkmal ,nur bedingt
teilzeitgeeignet” ebenfalls erfasst. Denn die Beschéftigung von teilzeitbeschéaftigten Beamten
(auch mit weniger als 2/3 der regularen Arbeitszeit) erfordert nach den vorstehenden Ausfiih-
rungen die Moglichkeit, den Beamten jederzeit auch ganztags einsetzen zu kénnen. Da die
Antragstellerin ausweislich ihrer Bewerbung einen solchen Einsatz fiir sich ausgeschlossen
hat, erweist sich ihre Nichtbertcksichtigung mangels Erfullen des Anforderungsprofils auch aus
diesem Grunde als rechtsfehlerfrei. Ihre mit Schriftsatz vom 2. November 2007 abgegebene
Erklarung, im Einzelfall auch ganztagig eingesetzt werden zu kénnen, rechtfertigt keine andere
Bewertung, da sie die geforderte grundsatzliche Bereitschaft zu einem flexiblen Einsatz nicht
erkennen lasst.

Dass nach Auffassung der Antragstellerin sie im Vergleich zu den Ubrigen ausgewahlten Mit-
bewerbern Uber die bessere Qualifikation verfige und in ihrer letzten Beurteilung als fur die
GroRRbetriebsprifung geeignet angesehen worden sei, fuhrt nicht zu einer anderen Einschét-
zung, da die Festlegung des Anforderungsprofils vom Anwendungsbereich des Art. 33 Abs. 2
GG, 8§ 8 Abs. 1 Satz 1 NBG nicht erfasst wird und daher ein Beamter, der das zulassigerweise
festgelegte Anforderungsprofil nicht erftillt, nicht in den Vergleich unter den das Anforderungs-
profil erfullenden Bewerbern am Mafistab der Bestenauslese einzubeziehen ist.

Auch ein strengerer Prifungsmalistab bei der gerichtlichen Kontrolle des Anforderungsprofils
rechtfertigt nicht eine andere Entscheidung. Selbst wenn der Senat - wie in seinem Beschluss
vom 21. November 1995 (5 M 6322/95, NVwZ-RR 1996, 677) davon ausgeht, dass die Fest-
legung des Anforderungsprofils am gleichen Mal3stab wie die Auswahlentscheidung einer ge-
richtlichen Prifung zugénglich ist, lassen sich Rechtsfehler nicht erkennen.

Insoweit weist der Senat darauf hin, dass die Vorschriften des § 87a NBG und des § 15 Abs.
2 NGG einer Einschrankung der Teilzeitbeschaftigungsmdglichkeiten im Anforderungsprofil
nicht grundséatzlich entgegenstehen, wenn - wie hier - eine erhebliche Erschwerung des
Dienstbetriebes infolge einer Teilzeitbeschéftigung im Umfang von weniger als 2/3 der regula-
ren Arbeitszeit nicht ausgeschlossen werden kann (vgl.: Nds. OVG, Beschl. v. 21.11.1995 - 5
M 6322/95 -, NVWZ-RR 1996, 677).
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Das Vorbringen der Antragstellerin, das von der Antragsgegnerin favorisierte Blockmodell bei
Teilzeitbeschéftigungen fur Frauen mit schulpflichtigen Kindern fihre mangels nachmittéagli-
cher Betreuungseinrichtungen zu einer Ausschaltung von Art. 3 und 33 GG, was sie von der
weiteren Karriere ausschlief3e, verhilft der Beschwerde ebenfalls nicht zum Erfolg.

Etwas anderes folgt schlie3lich nicht aus der Vorschrift des § 87b NBG, nach der die Ermalf3i-
gung der Arbeitszeit u.a. nach § 87a NBG das berufliche Fortkommen nicht beeintrachtigen
darf und eine unterschiedliche Behandlung von Beamten mit ermaRigter Arbeitszeit gegeniuber
Beamten mit regelmaRiger Arbeitszeit nur zulassig ist, wenn zwingende sachliche Griinde sie
rechtfertigen. Die von der Antragsgegnerin plausibel dargelegten Erwagungen, die das Anfor-
derungsmerkmal der nur bedingten Teilzeiteignung bei den ausgeschriebenen Dienstposten
rechtfertigen, sind im Sinne dieser Vorschrift als zwingende sachliche Griinde anzusehen, da
hierfir nicht nur organisatorische Griinde, sondern auch die Interessen Drittbetroffener und die
gesetzlichen Vorgaben, die von der Antragsgegnerin bei der Durchfiihrung der GroRbetriebs-
prufung zu beachten sind, sprechen.

Nds. OVG, Beschluss, 18.12.2007, - 5 ME 351/07 -
in: RiA 2008, 185

LS: Der Ausschluss eines Beamten von einem Auswahlverfahren unter Berufung auf
die Nichterfillung des Anforderungsprofils ist nur zulassig, wenn dieser aufgrund

objektiver Fakten stattfindet und den Bewerber zwingend ausschliel3t.

Zu Recht wendet sich der Antragsteller dagegen, dass die Antragsgegnerin seine Eignung fur
den umstrittenen Dienstposten verneint und unter Berufung auf dessen Anforderungsprofil eine
»vorauswahl“ vorgenommen hat, ohne die Bewerber auf der Grundlage aktueller Beurteilungen
miteinander nach Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung (8 8 Abs. 1 Satz 1 NBG) zu
vergleichen. Zwar ist es grundsatzlich zutreffend, dass solche Bewerber aus dem weiteren
Auswahlverfahren ausgeschieden werden kdnnen, die die konstitutiven Voraussetzungen ei-
nes den Bewerberkreis einengenden Anforderungsprofils nicht erfullen (vgl. BVerwG, Urt. v.
23.08.2001 - BVerwG 2 A 3.00 -, BVerwGE 115, 58 [61]). Eine derartige ,Vorauswahl® ist aber
nur dann maoglich, wenn es sich bei den Kriterien, anhand deren sie getroffen wird, um Merk-
male handelt, deren Nichterflllung einen Bewerber - nach dem fiir das Auswahlverfahren ver-
bindlichen Text der Ausschreibung - von der Wahrnehmung des ausgeschriebenen Dienstpos-
tens zwingend ausschlief3t und die dergestalt an objektiv Gberprifbare Fakten anknipfen, dass
sich die Frage ihres Vorliegens nicht erst auf der Grundlage eines personlichkeitsbedingten
Werturteils beantworten lasst, das der Dienstherr in der Regel in dienstlichen Beurteilungen
abzugeben hat (Nds. OVG, Beschluss vom 28.09.2006 - 5 ME 229/06 -, D6D 2007, 177; OVG
NRW, Beschl. v. 23.06.2004 - 1 B 455/04 -).

Nds. OVG, Beschluss, 25.11.1996, - 2 M 4952/96 -
in: PersV 98, 295

LS: Bei der Auswahl zwischen mehreren im Wesentlichen gleich geeigneten Bewer-
bern muss die mit der Beschreibung des Anforderungsprofils vorweggenommene

Gewichtung bericksichtigt werden.
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OVG NRW, Beschluss, 08.12.2023, 6 B 888/23 -, juris,

LS: 1. Als konstitutiv einzustufen sind diejenigen Merkmale des Eignungs- und Befa-
higungsprofils der - hier mittels Ausschreibung - angesprochenen Bewerber, wel-
che zum einen zwingend vorgegeben und zum anderen anhand objektiv Gberprif-
barer Kriterien eindeutig festzustellen sind. (Rn.5)

2. Das Merkmal "gute Kenntnisse in der Personalfuhrung” ist nicht als konstitutiv
zu verstehen. (Rn.7)

Nur soweit ein konstitutives Anforderungsmerkmal gegeben ist, ist es méglich (und geboten),
einen Bewerber, der es nicht erfiillt, von vornherein vom Qualifikationsvergleich auszuschei-
den. Als konstitutiv einzustufen sind diejenigen Merkmale des Eignungs- und Beféhigungspro-
fils der - hier mittels Ausschreibung - angesprochenen Bewerber, welche zum einen zwingend
vorgegeben und zum anderen anhand objektiv Gberprufbarer Kriterien eindeutig festzustellen
sind. Demgegeniiber kennzeichnet ein nicht konstitutives (oder auch fakultatives, deklaratori-
sches oder beschreibendes) Anforderungsprofil solche Qualifikationsmerkmale, die entweder
ausdricklich nicht zwingend vorliegen missen (weil sie beispielsweise nur ,erwiinscht* sind)
oder die schon von ihrer Art her nicht allein anhand objektiv Uberprifbarer Fakten - bejahend
oder verneinend - festgestellt werden kdnnen. Allein die Nichterfullung eines (rechtmafigen)
konstitutiven Anforderungsprofils fihrt notwendig zum unmittelbaren Ausschluss des betroffe-
nen Bewerbers aus dem auf die Auswahlentscheidung gerichteten Verfahren.

ebenso zum konstitutiven Anforderungsprofil: Nds. OVG, Beschluss, 17.07.2023 - 5 ME
3/23 - juris, Rn.26,27

OVG NRW, Beschluss, 19.01.2023, - 1 B 1120/22 -, juris,

LS: 1. Ein Bewerber scheidet nur dann notwendig und unmittelbar aus dem fir die
Auswahlentscheidung weiter zu betrachtenden Bewerberfeld aus, wenn er ein -
vom Dienstherrn zulassigerweise aufgestelltes - konstitutives (obligatorisches)
Anforderungsmerkmal nicht erfillt. (Rn.14)

2. Merkmale, die einen Wertungsspielraum erdffnen und Gber die der Dienstherr -
in der Regel in einer dienstlichen Beurteilung oder vergleichbaren Stellungnahme
- zunéchst eine nahere Einschéatzung treffen muss, kdnnen in einem Stellenbeset-
zungsverfahren erst dann Bedeutung erlangen, wenn der Bewerber das (zuléssi-
gerweise aufgestellte) konstitutive Anforderungsprofil erfillt und deshalb zur na-
heren Uberpriifung bzw. vergleichenden Gewichtung seiner im Ubrigen vorliegen-
den Eignung in das weitere, eigentliche Auswahlverfahren einzubeziehen ist.
(Rn.14)

3. Werden ,,umfassende und vertiefte Kenntnisse des GG, AsyIG, AufenthG, Euro-
paische Menschenrechtskonvention, Genfer Konvention, Verordnung (EU) Nr.
604/2013 des Rates vom 26.06.2013 (VO Dublin IIl), Richtlinie 2011/95/EU des Rates
vom 13.12.2011 (Qualifikationsrichtlinie), VwVfG, VwGO, VwZG, BGB sowie der
hierzu ergangenen Rechtsprechung und Kommentierung“ gefordert, folgt der
nicht zwingende Charakter dieser Anforderung auch daraus, dass sich das Vor-
handensein dieser Kenntnisse nicht anhand objektiv feststellbarer Fakten bestim-
men lasst, sondern eine Wertung erfordert. (Rn.20)
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OVG NRW, Beschluss, 21.02.2022, - 1 B 1353/21 -, juris,

LS: 4.Bezugspunkt einer Auswahlentscheidung nach Art. 33 Abs. 2 GG ist grundséatz-
lich nicht die Funktionsbeschreibung des konkreten Dienstpostens, sondern al-
lein das angestrebte Statusamt. (Rn.45)

Ohne Einfluss auf die vorstehende Bewertung der Auswahlchancen des Antragstellers ist der
Umstand, dass dieser das deklaratorische Anforderungsmerkmal der Stellenausschreibung
»vorverwendung im BMI* erfullt. Bezugspunkt einer Auswahlentscheidung nach Art. 33 Abs. 2
GG ist namlich grundsatzlich nicht die Funktionsbeschreibung des konkreten Dienstpostens,
sondern allein das angestrebte Statusamt. Der ausgewahlte Bewerber soll der am besten ge-
eignete fur jeden Dienstposten sein, der fur einen Inhaber des hoheren Statusamts amtsange-
messen ist. Ausnahmen hiervon sind nur zulassig, wenn die Wahrnehmung der Aufgaben ei-
nes Dienstpostens zwingend besondere Kenntnisse oder Fahigkeiten voraussetzt, die ein
Laufbahnbewerber regelmaRig nicht mitbringt und sich in angemessener Zeit und ohne unzu-
mutbare Beeintrachtigung der Aufgabenwahrnehmung auch nicht verschaffen kann.

Naher hierzu: OVG NRW, Beschluss vom 27.08.2020 - 1 B 284/20 -, juris, Rn.16f. m.w.N.

Da flr das Vorliegen einer solchen Ausnahme nichts ersichtlich ist, wére die Antragsgegnerin
(weiterhin) gehalten, die dienstlichen Beurteilungen der Bewerber auszuwerten, nicht aber
diese in Bezug zu dem (nur deklaratorischen) Anforderungsprofil des zu besetzenden Dienst-
postens zu setzen. Erst bei einem - hier nicht gegebenen - Qualifikationsgleichstand héatte der
Dienstherr die Moglichkeit, fur den Dienstposten notwendige besondere Kenntnisse, Fahigkei-
ten oder Erfahrungen als entscheidendes Hilfskriterium auszuwahlen.

OVG NRW, Beschluss, 13.05.2019, - 6 B 1753/19 -, juris,

LS: 1.Istein konstitutives Anforderungsmerkmal unzulassig und damit das Auswahl-
verfahren nicht mit Art. 33 Abs. 2 GG vereinbar, muss das Verfahren im Sinne einer
Ermessensreduzierung auf Null abgebrochen und mit einer zulassigen Ausschrei-
bung neu in Gang gesetzt werden. (Rn.13)

2. Hat der Dienstherr in einem solchen Fall einen anderen - rechtswidrigen - Ab-
bruchgrund benannt, ist dies unerheblich und verhilft einem einstweiligen Rechts-
schutzantrag auf Fortsetzung eines Stellenbesetzungsverfahrens nicht zum Er-
folg. (Rn.16)

Macht ein Dienstherr im Rahmen der Stellenausschreibung Vorgaben fiir die Vergabe eines
Beforderungsdienstpostens, bleiben diese fur das laufende Auswahlverfahren verbindlich. Un-
zulassig ist es deshalb, die Auswahlkriterien nachtraglich mit der Folge einer Erweiterung des
Bewerberkreises zu dndern, ohne dass mogliche Interessenten hiervon Kenntnis erhielten. Hat
der Dienstherrim Rahmen der Stellenausschreibung zwingende Vorgaben gemacht, die weder
durch Art. 33 Abs. 2 GG noch als dienstpostenbezogene Ausnahme im Interesse der Funkti-
onsfahigkeit der 6ffentlichen Verwaltung gerechtfertigt sind, ist das Auswabhlverfahren fehler-
haft. Dieser Mangel kann nachtraglich nicht geheilt werden. Das Auswahlverfahren muss des-
halb abgebrochen und das gesamte Stellenbesetzungsverfahren mit einer zulassigen Aus-
schreibung neu in Gang gesetzt werden.
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OVG NRW, Beschluss, 14.11.2016, - 6 B 1092/16 -

in:

LS:

16D 2017, 7

2. Bezugspunkt der Auswahlentscheidung nach Art. 33 Abs. 2 GG ist regelmafRig
das (angestrebte) Statusamt und nicht die Funktionsbeschreibung bzw. der
Dienstposten mit seinen konkreten Anforderungen. Das gilt auch im Rahmen der
Ausschdpfung von Beurteilungen.

3. Weist nur ein Bewerber eine Beurteilung in einem Merkmal (Mitarbeiterfihrung)
auf, kann daraus gegeniuber dem nicht in diesem Merkmal beurteilten Bewerber
bei einer auf das Statusamt bezogenen Auswahlentscheidung kein Qualifikations-
vorsprung abgeleitet werden. Denn aus dem Laufbahnprinzip folgt, dass auch der
nicht in diesem Merkmal beurteilte Bewerber aufgrund seiner Laufbahnbeféhi-
gung regelmalig geeignet ist, die dem nachsthéheren Statusamt zugeordneten
Dienstposten auszuliben, auch wenn diese mit weitergehenden Anforderungen,
z.B. Fuhrungsaufgaben, verbunden sind.

4. Unberuhrt bleibt die Mdglichkeit des Dienstherrn, den Umstand, dass ein Be-
werber in einem bestimmten Bereich (wie hier der Mitarbeiterfihrung) Erfahrun-
gen gewonnen hat, die in die Beurteilung dieses Merkmals eingeflossen sind, auf
der Ebene der Hilfskriterien zu bericksichtigen.

OVG NRW, Beschluss, 10.06.2011, - 1 A 1125/09 -

in:

LS:

RiA 2011, 223

Der Feststellungsklage eines Beamten gegeniber seinem Dienstherrn fehlt es an
der Klagebefugnis, wenn der Beamte als Bewerber auf eine Stellenausschreibung
lediglich das Anforderungsprofil beanstandet. Bei der Aufstellung eines Anforde-
rungsprofils und der Ausschreibung einer Stelle handelt es sich um Verfahrens-
handlungen, die der eigentlichen Sachentscheidung, der Stellenbesetzung, vor-
gelagert sind und gegen die isolierter Rechtsschutz nicht mdglich ist.

OVG NRW, Beschluss, 08.10.2010, - 1 B 930/10 -, juris,

LS:

1. Die Aufstellung eines Anforderungsprofils steht im sehr weit gefassten organi-
satorischen Ermessen des Dienstherrn. Es gehdrt zu dessen Zustandigkeit fest-
zulegen, wie und mit welchem personellen Profil er seine Behérde und die Bewal-
tigung der ihm obliegenden Aufgaben organisiert. (Rn.15)

3. Nach standiger Rechtsprechung des beschlieBenden Senats fuhrt allein die
Nichterflllung eines (zulassigerweise aufgestellten) sog. konstitutiven Anforde-
rungsprofils notwendig zum unmittelbaren Ausscheiden des Betroffenen aus dem
Bewerberfeld. Zugleich unterliegt die Frage, ob der Dienstherr das Anforderungs-
profil beachtet hat, nur hinsichtlich solcher, d.h. konstitutiver Anforderungskrite-
rien in vollem Umfang der gerichtlichen Kontrolle. (Rn.26)
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OVG NRW, Beschluss, 17.10.2006, - 1 B 1430/06 -

LS: Zu der Frage, wann Festlegungen des Anforderungsprofils fur einen Beforde-
rungsdienstposten das organisatorische Ermessen des Dienstherrn tGberschrei-
ten, wenn der Eindruck besteht, dass einzelne Qualifikationsanforderungen auf
einen bestimmten Bewerber zugeschnitten sind bzw. einen anderen Bewerber
ausgrenzen sollen (Bestatigung und Fortfihrung der bisherigen Senatsrechtspre-

chung).

Hinsichtlich der verschiedenen Anforderungsprofile fiir (Beférderungs-)Dienstposten ist zu dif-
ferenzieren. Allein die Nichterfillung eines (zulassigerweise aufgestellten) konstitutiven Anfor-
derungsprofils fuhrt bereits im Vorfeld der eigentlichen Auswahlerwégungen, also eines néhe-
ren Vergleichs der Bewerber anhand der Kriterien der Bestenauslese, notwendig zum Aus-
scheiden aus dem Bewerberfeld. Der Bewerbungsverfahrensanspruch des betroffenen Bewer-
bers und die dem regelmafig korrespondierende Verpflichtung des Dienstherrn, die Auswabhl
nach dem Prinzip der Bestenauslese (Art. 33 Abs. 2 GG) vorzunehmen, werden durch diesen,
sich aus dem Organisationsrecht des Dienstherrn ergebenden Rahmen grundsatzlich be-
grenzt, solange das Instrument der Festlegung des Anforderungsprofils nicht gezielt zur Um-
gehung der Bestenauslese ,missbraucht® wird.

Demgegeniiber kennzeichnet ein nicht konstitutives Anforderungsprofil solche Qualifikations-
merkmale, die entweder ausdriicklich nicht zwingend vorliegen missen (weil sie beispiels-
weise nur ,erwiinscht® sind) oder die schon von ihrer Art her nicht allein anhand objektiv Gber-
prifbarer Fakten - bejahend oder verneinend - festgestellt werden kénnen. Bei Letzterem geht
es um Merkmale, die sich erst auf der Grundlage eines personlichkeitsbedingten, das betref-
fende Element des Eignungs- und Befahigungsprofils néher in den Blick nehmenden Wertur-
teils erschlie3en. Derartige Merkmale, die einen Wertungsspielraum eréffnen und Uber die der
Dienstherr - in der Regel in einer dienstlichen Beurteilung oder vergleichbaren Stellungnahme
- zunachst eine nahere Einschatzung treffen muss, kénnen in einem Stellenbesetzungsverfah-
ren erst dann Bedeutung haben, wenn der Bewerber das (zulassigerweise aufgestellte) kon-
stitutive Anforderungsprofil erfullt und deshalb in das eigentliche Auswahlverfahren einzube-
ziehen ist.

Vgl. zur Abgrenzung von konstitutiven und nicht konstitutiven Anforderungsprofilen Senatsbe-
schliisse vom 23.06.2004 - 1 B 455/04 -, NWVBI. 2004, 463, vom 25.10.2004 - 1 B 1422/04 -
OVG Rheinland-Pfalz, Beschluss vom 15.10.2002 - 10 B 11229/02 -, NVwZ-RR 2003, 762.

Zwar ist es dem Dienstherrn verwehrt, bei der Festlegung des Anforderungsprofils flr einen
(héherwertigen) Dienstposten, personliche oder fachliche Anforderungen maR3geblich mit Blick
darauf festzulegen, dass einzelne Bewerber bei der nachfolgenden Auswahl nach den Grunds-
atzen der Bestenauslese (Eignung, Befahigung und fachliche Leistung) von vornherein unge-
rechtfertigt bevorzugt - und andere Bewerber dadurch zwangslaufig benachteiligt - werden,
wenn dies in der Weise geschieht, dass ohne sachlichen Grund das Anforderungsprofil exakt
an dem Eignungs- bzw. Befahigungsprofil der betreffenden Bewerber orientiert wird.

Auf der anderen Seite deutet aber nicht bereits jede Annéaherung der Festlegung des Anforde-
rungsprofils an bestimmte besondere Befahigungen, Erfahrungen etc., die nur einzelne Bewer-
ber aus dem potenziellen Bewerberfeld aufweisen, auf eine solche unzuléassige Manipulation
hin. Das gilt selbst dann, wenn in dem Auswahlverfahren der sog. ,Wunschkandidat® des
Dienstherrn am Ende auch erfolgreich ist. Es kann ndmlich durchaus sein, dass die Besetzung
des Dienstpostens mit dem ,Wunschkandidaten“ auch objektiv wiinschenswert und interes-
sengerecht ist, ndmlich deshalb, weil allein dieser Bewerber tiber ein Personlichkeits- und Be-
fahigungsprofil verfiigt, welches - nach der hierfur grundséatzlich maf3geblichen Einschatzung
des Dienstherrn bzw. der fur diesen handelnden Amtstrager - eine optimale Aufgabenerfillung
auf dem betreffenden Dienstposten erwarten lasst.

In einem solchen Fall ist es keineswegs sachwidrig, wenn der zustandige (Dienst-)Vorgesetzte
den betreffenden Beamten besonders férdern will. Dabei hat man sich zudem stets zu verge-
genwartigen, dass es von der grundsatzlich sehr weiten Organisationsbefugnis des Dienst-
herrn umfasst wird, die Funktion eines Dienstpostens nach Art und Umfang sowie den an den
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Dienstposteninhaber zu stellenden Anforderungen festzulegen, was zugleich der gerichtlichen
Prufung enge Grenzen setzt. Ein ermessenswidriges Handeln des Dienstherrn und eine zuge-
hérige Verletzung des Bewerbungsverfahrensanspruchs des ,ausgegrenzten“ Bewerbers set-
zen in dem vorliegenden Zusammenhang dementsprechend jedenfalls in aller Regel voraus,
dass fur die Festlegungen (bzw. fehlenden Differenzierungen) in dem vom Dienstherrn aufge-
stellten Anforderungsprofil fir einen (Beférderungs-)Dienstposten keine von den jeweiligen am
Auswabhlverfahren beteiligten bzw. zu beteiligenden Personen abstrahierte, sachlich einleuch-
tende Grinde angefuhrt werden kénnen.

OVG NRW, Beschluss, 23.06.2004, - 1 B 455/04 -

in: 16D 2005, 62

LS: Ein im Rahmen eines ,,Anforderungsprofils“ aufgefiihrtes personliches (Befahi-
gungs-) Merkmal kann nicht zulassiger Bestandteil eines Anforderungsprofils im
konstitutiven Sinne sein, wenn sein Vorliegen erst aufgrund eines persénlich-
keitsbedingten Werturteils und (deshalb) in der Regel nur differenzierend beurteilt
werden kann.

Durch die Bestimmung des sog. Anforderungsprofils eines Dienstpostens legt der Dienstherr
die Kriterien fur die Auswahl der Bewerber fiir das jeweilige Auswahlverfahren verbindlich fest.
Das geschieht durch die Funktionsbeschreibung des Dienstpostens, die objektiv die Kriterien
bestimmt, die der Stelleninhaber erfillen muss. An ihnen werden die Eigenschaften und Fa-
higkeiten der Bewerber um den Dienstposten bemessen, um eine optimale Besetzung zu ge-
wabhrleisten (vgl. BVerwG, 16D 2002, 50).

Welches Anforderungsprofil der Dienstherr fir einen zu besetzenden Dienstposten vorsieht,
liegt auch in Bezug auf sog. ,Beférderungsdienstposten®, deren Besetzung durch Beférde-
rungsbewerber nach der insoweit zuvor getroffenen entsprechenden Organisationsentschei-
dung des Dienstherrn ein Auswahlverfahren nach den Grundséatzen der Bestenauslese voraus-
zugehen hat, in seinem - grundsatzlich weiten - organisatorischen Ermessen.

Ob der Dienstherr die von ihm selbst gesetzten Auswabhlkriterien beachtet hat, unterliegt dabei
der uneingeschrankten gerichtlichen Kontrolle. Erst wenn mehrere Bewerber allen Anforde-
rungskriterien gerecht werden, haben - in der Regel durch dienstliche Beurteilungen ausgewie-
sene - Abstufungen der Qualifikation, Bedeutung. (Nur) unter dieser Voraussetzung bleibt es
der - als Akt wertender Erkenntnis gerichtlich nur eingeschrankt tberprifbaren - Entscheidung
des Dienstherrn Uiberlassen, welchen der zur Eignung, Beféhigung und fachlichen Leistung zu
rechnenden Umstande er das gréRere Gewicht beimisst. Entspricht hingegen ein Bewerber
nicht in allen Punkten dem nach der Ausschreibung vorgegebenen und rechtlich nicht zu be-
anstandenden - konstitutiven - Anforderungsprofil, so darf und muss er von vornherein aus
dem unter Eignungsgesichtspunkten zu vergleichenden Bewerberfeld ausgeschieden werden
(vgl. BVerwG, a.a.0.) mit der Folge, dass der behauptete Bewerbungsverfahrensanspruch
nicht sicherungsfahig ist.

Ein etwaiges Nichtvorliegen des hier von den Bewerbern verlangten ,diplomatischen Ge-
schicks® in der Person des Ast. fuhrt indes nicht zum Ausschluss desselben aus dem Bewer-
berfeld und zur mangelnden Sicherungsfahigkeit seines Bewerbungsverfahrensanspruchs,
weil dieser in der Stellenausschreibung angefihrte Punkt weder zulédssiger Bestandteil eines
konstitutiven Anforderungsprofils noch von der Antragsgegnerin in dieser Weise tatséchlich
verstanden worden ist.

Das Merkmal des ,diplomatischen Geschicks" kann bereits kein zulassiges Element eines als
konstitutiv im oben genannten Sinne verstandenen Anforderungsprofils sein. Die Frage, ob ein
Bewerber diplomatisches Geschick aufweist, ist im Rahmen eines Stellenbesetzungsverfah-
rens aus Sachgriinden vielmehr (erst) dem gegebenenfalls am Grundsatz der Bestenauslese
orientierten - eigentlichen - Auswahlverfahren zuzuordnen und darf nicht schon bei der diesem
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eigentlichen Auswahlverfahren vorgelagerten Priifung eine Rolle spielen kénnen, ob der Be-
werber das Anforderungsprofil vollstéandig erfullt und deshalb Uberhaupt in das eigentliche Aus-
wahlverfahren einzubeziehen ist.

Diese Zuordnung des Befahigungsmerkmals des diplomatischen Geschicks folgt daraus, dass
die Frage seines Vorliegens nicht bloR verneinend oder bejahend und nicht allein anhand ob-
jektiv Uberprifbarer Fakten, sondern erst auf der Grundlage eines personlichkeitsbedingten,
dieses Element der Befahigung in den Blick nehmenden Werturteils beantwortet werden kann,
das der Dienstherr in der Regel in dienstlichen Beurteilungen oder diesen vergleichbaren Stel-
lungnahmen abzugeben hat.

Dienstliche Beurteilungen und die in ihnen ausgewiesenen Abstufungen der Qualifikation kdn-
nen in einem Stellenbesetzungsverfahren jedoch erst dann Bedeutung erlangen, wenn der Be-
werber das (zulassigerweise aufgestellte) konstitutive Anforderungsprofil erfillt und deshalb in
das eigentliche Auswahlverfahren einzubeziehen ist.

OVG NRW, Beschluss, 27.06.2002, - 6 B 906/02 -
in: RiA 2003, 201 = DOD 2003, 107 = DVBI 2002, 1228

LS: Fur eine einstweilige Anordnung ist kein Raum, wenn der im Auswahlverfahren
mit unzulénglicher Begriindung Gbergangene Bewerber das Anforderungsprofil
der Beférderungsstelle nicht erfullt und deshalb auch bei fehlerfreier Wiederho-
lung des Auswahlverfahrens nicht zum Zuge kommt.

OVG Saarland, Beschluss, 25.11.2013, - 1 B 414/13 -
in: 16D 2014, 25 (LS)

LS: Bereits das Bewerberfeld einengende konstitutive Anforderungsmerkmale sind in
einer Stellenausschreibung nur ausnahmsweise zulassig, wenn die Wahrneh-
mung der Dienstaufgaben des ausgeschriebenen Dienstpostens zwingend beson-
dere Kenntnisse oder Fahigkeiten voraussetzt, die ein Laufbahnbewerber regel-
mafig nicht mitbringt und sich in angemessener Zeit und ohne unzumutbare Be-
eintrachtigung der Aufgabenwahrnehmung auch nicht verschaffen kann.

Dies kann der Fall sein, wenn der zu vergebende Dienstposten spezielle Eignungs-
anforderungen stellt, die nicht durch den Inhalt der dienstlichen Beurteilung um-
fassend abgedeckt sind.

OVG Sachsen, Beschluss, 15.08.2011, - 2 B 93/11 -
in: 16D 2011, 216 = D6V 2011, 941 (LS) = D6D 2012, 37 = ZBR 2012, 69 (LS)

LS: Zwar kann ein spezifisches Anforderungsprofil eines Dienstpostens dazu fuhren,
dass einem Bewerber, der dessen Voraussetzungen am besten erfiillt, bei der Stel-
lenbesetzung selbst dann der Vorzug gegeben werden darf, wenn seine Befahi-
gung und dienstlichen Leistungen im Vergleich zu den Mitbewerbern insgesamt
(geringfugig) schlechter beurteilt worden sind. Es muss sich um fir den Dienst-
posten bedeutsame Tatsachen, die objektivierbar und nachvollziehbar sind, han-
deln (wie BayVGH, Beschl. v. 19. Januar 2000, DVBI. 2000, 1140, 1142). Grundséatz-
lich sind diese Tatsachen einer wertenden Betrachtung der dienstlichen Beurtei-
lungen zu entnehmen. Eine Berlicksichtigung sonstiger Merkmale kommt in Be-
tracht, wenn diese nicht ausreichend in der Beurteilung berlicksichtigt sind.
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OVG Sachsen, Beschluss, 20.07.2011, - 2 B 33/11 -
in: DOV 2011, 858 (LS) = PersV 2011, 462

LS: 1. Diein Art. 33 Abs. 2 GG und Art. 91 Abs. 2 SachsVerf angelegten Kriterien der
Eignung, Befahigung und fachlichen Leistung kdnnen vom Dienstherrn in Bezug
auf den Aufgabenbereich eines konkreten Amts durch die Festlegung eines An-
forderungsprofils bereits im Vorfeld der Auswahlentscheidung konkretisiert wer-
den.

2. Setzt das Anforderungsprofil eine erfolgreiche Tatigkeit oder Bewahrung auf
einem Dienstposten voraus, ist dieses Kriterium nur dann unmittelbar leistungs-
bezogen, wenn der Zugang zu dieser Tatigkeit oder zu dem Dienstposten grund-
satzlich jedem offensteht und die Tatigkeit oder der Dienstposten nach leistungs-
bezogenen Kriterien vergeben wurde. Ist dies nicht der Fall, liegt kein unmittelbar
leistungsbezogenes Kriterium vor. Dies hat zur Konsequenz, dass die Erfillung
des Kriteriums nur zur Abwendung einer unmittelbar drohenden Beeintrachtigung
der Funktionsfahigkeit der Verwaltung gefordert werden kann.

4. Zur Auslegung der Merkmale ,,Bewéahrung in verschiedenen Sachgebieten” und
»erfolgreiche Verwaltungstatigkeit, in der Regel bei einer obersten Landes- oder
Bundesbehorde®.

OVG Sachsen, Beschluss, 16.12.2008, - 2 B 254/08 -
in: ZBR 2009, 176 (LS) = D&V 2009, 419 (LS)

LS: Die Verengung des Kriteriums der Verwendungsbreite auf im Bereich der Sachsi-
schen Staatsregierung erworbene Berufs- und Leitungserfahrung ist sachwidrig
und fahrt zur Fehlerhaftigkeit des Anforderungsprofils flir den Dienstposten eines
Abteilungsleiters in einem Staatsministerium.

Fur eine rechtsfehlerfreie Auswahl zwischen mehreren Bewerbern hat der Dienstherr ein an
den Erfordernissen des zu besetzenden Dienstpostens orientiertes Anforderungsprofil zu be-
stimmen, das objektiv die Kriterien festlegt, die der Bewerber erfullen muss, um in die Aus-
wahlentscheidung einbezogen zu werden. Dabei obliegt es einerseits dem organisatorischen
Ermessen, wie der Dienstherr einen Dienstposten zuschneiden will und welche Anforderungen
demgemal der Bewerberauswahl zugrunde zu legen sind.

Bei der Bestimmung des Anforderungsprofils ist die 6ffentliche Verwaltung jedoch andererseits
an die gesetzlichen Vorgaben gebunden; eine Einengung des Kreises der nach Eignung, Be-
fahigung und fachlicher Leistung zu vergleichenden Bewerber um ein offentliches Amt kann
deshalb nur aufgrund sachlicher Erwagungen erfolgen (BVerfG, Kammerbeschl. v. 08.10.2007
- 2 BVR 1846/07 - in: NVwZ 2008, 69 = NJW 2008, 140 (LS). Denn die Organisationsgewalt ist
dem Dienstherrn nicht schrankenlos zugesprochen; dieser hat vielmehr die gesetzlichen Vor-
gaben zu berticksichtigen und darf sich nicht von sachwidrigen Erwagungen leiten lassen.

Diesem Mal3stab gentigt das vom Antragsgegner der Auswahlentscheidung zugrunde gelegte
Anforderungsprofil nicht, da es ein sachwidriges Auswahlkriterium enthalt. Die an vierter Stelle
des Anforderungsprofils geforderte ,Berufs- und Leitungserfahrung auf verschiedenen Verwal-
tungsebenen und in verschiedenen Geschéaftsbereichen der Sachsischen Staatsregierung®
stellt kein sachgerechtes Kriterium fur eine am Prinzip der Bestenauslese orientierte Bewer-
berauswahl dar.

Zwar ist der Begriindung des Verwaltungsgerichts darin zu folgen, dass der Abteilung des
Sachsischen Ministeriums fiir Soziales aufgrund ihrer Querschnittsaufgaben besondere Be-
deutung zukommt und fir die Leitung der Verwaltungsabteilung eines Ministeriums Kenntnisse
und praktische Erfahrungen sowohl bezogen auf Behdrden unterhalb einer obersten Landes-
behoérde als auch ressortibergreifende Erfahrungen von Bedeutung sind. Die Einengung der
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Auswahl auf Kandidaten, die die - berechtigterweise geforderte - breitgefacherte Verwaltungs-
erfahrung im Freistaat Sachsen gemacht haben, schrénkt indessen den Bewerberkreis ohne
sachlichen Grund ein.

Es ist fur den Senat nicht ersichtlich, weshalb ein Bewerber, der tber entsprechende Erfahrun-
gen auf Bundes- oder Landesebene auf3erhalb Sachsens verfligt, weniger geeignet fiir den zu
besetzenden Abteilungsleiter-Dienstposten sein sollte, als ein Bewerber, der derartige Erfah-
rungen im Bereich der Sachsischen Staatsregierung gemacht hat. Dem Argument des Antrags-
gegners, der zu vergebende Dienstposten erfordere eine tiberdurchschnittliche Kenntnis des
sachsischen Verwaltungsapparats sowie detailliertes Wissen um die langerfristige Landespo-
litik, vermag sich der Senat deshalb nicht uneingeschrankt anzuschlieBen. Auch Bewerber, die
einzelne Stationen beim Bund oder in anderen Landern absolviert haben, kénnen Uber Uber-
durchschnittliche Kenntnisse der sachsischen Verwaltung und der langerfristigen Landespolitik
verfiigen, wenn sie im Ubrigen langere Zeit in Sachsen tatig waren. Die Einschrankung fiihrt
zudem zu einer sachlich nicht gerechtfertigten Bevorzugung von Bewerbern, die ihren berufli-
chen Werdegang ausschlieBlich oder Giberwiegend im Freistaat Sachsen absolviert haben, da
Bewerber mit Erfahrungen im Bund oder in anderen Bundeslandern gar nicht erst in die engere
Wahl kommen.

Diese Einschatzung findet sich auch in dem vom Antragsgegner vorgelegten ,Personalent-
wicklungskonzept fir Fihrungskrafte der Sachsischen Staatsregierung“ (PEK) wieder, das res-
sortiibergreifend die Grundregeln zur Entwicklung von Fuhrungskraften der Landesverwaltung
im Freistaat Sachsen darstellt (vgl. Nummer 1 PEK). Ausweislich Nummer 3.4 PEK ist zur
Erhéhung der Verwendungsbreite eine Rotation der Referats- und Abteilungsleiter unverzicht-
bar, weshalb dem vorherigen Einsatz in einem anderen Ressort besondere Bedeutung zu-
komme. Arbeitsaufenthalte beim Bund, in EU-Einrichtungen bzw. in weiteren Verwaltungen
sowie in der Wirtschaft seien dazu geeignet, den Erfahrungshorizont der Fuhrungskrafte zu
erweitern. Aus dieser Zielsetzung folgt, dass die angestrebte Erh6hung der Verwendungsbreite
bei Fuhrungskraften einen Einsatz in unterschiedlichen Ressorts bzw. bei anderen Arbeitge-
bern voraussetzt. Dass derartige Einsatze zwingend im Freistaat Sachsen zu absolvieren sind,
lasst sich aus Nummer 3.4 PEK nicht entnehmen.

Nachdem das vom Antragsgegner der Auswahlentscheidung zugrunde gelegte Anforderungs-
profil fehlerhaft ist, gilt dies auch fir die verfahrensgegenstandliche Auswahlentscheidung:
Fehler im Anforderungsprofil fihren grundsatzlich auch zur Fehlerhaftigkeit des Auswahlver-
fahrens, weil die Auswahlerwagungen dann auf sachfremden, nicht am Leistungsgrundsatz
orientierten Gesichtspunkten beruhen (BVerfG, Kammerbeschl. v. 08.10.2007 a.a.O. unter
Verweis auf BayVGH, Beschl. v. 29.07.1993, ZBR 1994, 350).

OVG Schleswig-Holstein, Beschluss, 01.06.1999, - 3 M 17/99 -
in:  ZBR 2000, 105 (LS)

LS: 1. Enthalt ein festes Anforderungsprofil spezielle Voraussetzungen, so kann ei-
nem Bewerber, der diese Voraussetzungen am besten erfillt, bei der Stellenbe-
setzung selbst dann der Vorzug gegeben werden, wenn seine Befahigung und
seine dienstlichen Leistungen im Vergleich zu anderen Bewerbern geringfigig

schlechter beurteilt worden sind.

2. Der Vergleich der Bewerberinnen und Bewerber im Hinblick auf das Anforde-
rungsprofil ist gleichfalls im Wesentlichen auf der Grundlage der aktuellen dienst-
lichen Beurteilungen und erst dann aufgrund sonstiger Umsténde durchzufiihren,
wenn nach dem Anforderungsprofil Féahigkeiten und Eigenschaften zu erfillen
sind, die durch die dienstlichen Beurteilungen nicht erfasst werden.
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VG Kdln, Beschluss, 17.11.2015, - 19 L 2151/15 -, juris,

LS:

Wird Leitungserfahrung zur Voraussetzung fir eine Dienststellenbesetzung ge-
macht, muss der Dienstherr darlegen, dass die Wahrnehmung des streitigen
Dienstpostens zwingend eine besondere Fuhrungsféhigkeit voraussetzt, die ein
Bewerber, der bislang keine Fihrungsaufgaben wahrgenommen hat, sich nichtin
angemessener Zeit und ohne unzumutbare Beeintrachtigung der Aufgabenwahr-
nehmung auf dem Dienstposten selbst noch verschaffen kann.

VG Bremen, Beschluss, 29.04.2010, - 6 V 3/10 -

in:

LS:

16D 2010, 132

Erfullt ein Bewerber eine zwingende Anforderung einer Stellenausschreibung
nicht, so muss er nicht zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen werden.

Dabei ist eine das Anforderungsprofil festlegende Stellenausschreibung entspre-
chend 88§ 133, 157 BGB, die allgemeine und auch im 6ffentlichen Recht anwend-
bare Auslegungsregelungen enthalten, wie eine Willenserklarung nach dem ob-
jektiven Erklarungswert und dem Willen des Erklarenden auszulegen.

VG Miunchen, Beschluss, 20.03.1997, - M 12 E 97.607 -

in:

LS:

NVwZ-RR 1998, 767

Das Fehlen eines obligatorischen Anforderungsmerkmals kann nicht durch eine
besonders gute Eignung auf der Stufe eines fakultativen Anforderungsmerkmals
kompensiert werden.

VG Wiesbaden, Beschluss, 30.01.2003, - 8 G 1624/02 -

in:

LS:

NVwZ-RR 2003, 582

Eine Auswahlentscheidung hat sich an dem dienstpostenspezifischen Anforde-
rungsprofil als Mal3stab zu orientieren. Ist das Anforderungsprofil in unsachlicher
Weise auf eine bestimmte Person zugeschnitten worden, ist die Ausschreibung
und damit die gesamte Auswahlentscheidung ermessensfehlerhaft. (Leitsatz der
Redaktion)
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Fazit zu B 7. Besonderes Anforderungsprofil:

. Die Festlegung eines Anforderungsprofils steht im Ermessen des Dienstherrn. Dabei

unterliegt es nur eingeschrénkter gerichtlicher Kontrolle, welchen der zur Eignung,
Beféhigung und fachlichen Leistung zu rechnenden Umstéande der Dienstherr das gréf3ere
Gewicht beimisst (BVerfG, Beschluss vom 25.11.2011 - 2 BvR 2305/11). Die Einengung
des Kreises der nach Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung zu vergleichenden
Bewerber um ein o6ffentliches Amt durch die Festlegung eines Anforderungsprofils kann
wegen der damit verbundenen teilweisen Vorwegnahme der Auswahlentscheidung nur
aufgrund sachlicher, dem Grundsatz der Bestenauslese entsprechender Erwagungen
erfolgen.

. Ein Anforderungsprofil zur Konkretisierung der Auswabhlkriterien darf nur solche Eignungs-,

Beféhigungs- und Leistungsmerkmale enthalten, die fur den Dienstposten ohne Verstol3
gegen Art. 33 Abs. 2 GG gefordert werden durfen (BVerwG, Urteil vom 26.01.2012 - 2 A
7.09 -, BVerwGE 141, 361; Beschluss vom 25.10.2011 - 2 VR 4.11 -, NVWZ-RR 2012, 241).

Die Einbehaltung der der Organisationsgewalt des Dienstherrn gezogenen Schranken
unterliegt dabei der gerichtlichen Kontrolle, wobei Fehler im Anforderungsprofil
grundsatzlich zur Fehlerhaftigkeit des Auswahlverfahrens filhren, weil die
Auswahlerwdgungen dann auf sachfremden, nicht am Leistungsgrundsatz orientierten
Gesichtspunkten beruhen (BVerfG, Beschlisse vom 02.10.2007 - 2 BvR 2457/04 -,
BVerfGK 12, 265 und vom 26.11.2010 - 2 BvR 2435/10 -, NVwZ 2011, 746; BVerwG,
Beschluss vom 20.06.2013, a.a.0.).

. Unterschieden wird zwischen dem konstitutiven/obligatorischen und dem allgemeinen/

fakultativen/beschreibenden Anforderungsprofil.

Konstitutiv ist ein Anforderungsprofil, dessen Merkmale zum einen zwingend sind und deren
Vorliegen anhand objektiv vorliegender Fakten beim Bewerber eindeutig und unschwer
festgestellt werden kann. Entspricht der Bewerber nicht dem konstitutiven
Anforderungsprofil, scheidet er von vorneherein aus dem Bewerberfeld aus.

Beim allgemeinen, fakultativen, beschreibenden Anforderungsprofil hat der Dienstherr
einen Wertungsspielraum, ob oder in welchem Mal3e es beim Bewerber vorliegt und wie es
in seine Auswahlentscheidung einflieRt. Sie werden oft als ,erwinscht® bezeichnet. Der
Bewerber scheidet nicht von vorneherein aus dem Bewerberkreis aus.

. Insbesondere nach der Rspr. des OVG R.-P. kann Teil dieses Anforderungsprofil in der

Regel nur sein, was nicht bereits Gegenstand der dienstlichen Beurteilung ist. Wer als
Bewerber mit seinem personlichen Befahigungsprofili das Anforderungsprofil des
ausgeschriebenen Dienstpostens erflllt, geht auch dann einem anderen Bewerber vor,
wenn seine dienstliche Beurteilung schlechter ist als diejenige des Mitbewerbers, der aber
das Anforderungsprofil nicht erfullt.

. Das Anforderungsprofil ist somit eine gute Moglichkeit zur Konkretisierung der Maf3stabe

nach der Bestenauslese, es trifft bereits eine Vorauswahl zugunsten derjenigen Bewerber,
die es erfillen.

Das Instrument Anforderungsprofil wird leider oft dazu missbraucht, die Auswahl auf einen
schon im Vorfeld ,auserwahlten® Bewerber zu verengen. Dazu richtet man das
Anforderungsprofil nicht an der zu besetzenden Stelle aus, sondern schneidet es
unzuldssigerweise exakt auf die gewiinschte Person zu. Dies ist auch einer der Gruinde fir
das starke Ansteigen der Zahl der Konkurrentenklagen.
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6. Mit seiner Entscheidung vom 16.12.2015 hat das BVerfG die Grundsitze zum

Anforderungsprofil und den Anforderungen des konkreten, angestrebten Amtes bestatigt
und sich damit gegen die Entscheidung des BVerwG vom 20.06.2013 gestellt. Danach
sollte sich eine Auswahlentscheidung nach den Anforderungen des angestrebten
statusrechtlichen Amtes beziehen, nicht auf die Anforderungen des konkreten
Dienstpostens, der zur Besetzung anstand. Ausnahmen von diesem Grundsatz sollten nur
dann zuléssig sein, wenn die Wahrnehmung der Aufgaben eines Dienstpostens zwingend
besondere Kenntnisse und Fahigkeiten voraussetzt, die ein Laufbahnbewerber regelmaRig
nicht mitbringt und sich in angemessener Zeit und ohne zumutbare Beeintrachtigung der
Aufgabenwahrnehmung auch nicht verschaffen kann.

Nach den Anforderungen des statusrechtlichen Amtes anstatt denjenigen des konkreten
héheren Dienstpostens wollen allerdings weiterhin auswahlen das OVG R.-P., Berlin-
Brandenburg, Hessen, Saarland und NRW.

Sie unterstellen dabei mit dem BVerwG, dass ein Beamter grundsatzlich fiir alle Amter
seiner Laufbehn geeignet sei. Diese Ansicht mag in einer Vielzahl von Fallen zutreffen.
Sicher dirfte aus personalwirtschaftlicher Sicht von Eignung und Beféhigung allerdings
auch sein, dass dies nicht immer und generell zutrifft. Offenbar wird dies vor allem bei
Fuhrungspositionen, die aus der Fachlaufbahn besetzt werden sollen.

. Jetzt BVerwG, Beschluss 23.01.2020 - 2 VR 2/19 - juris, Rn. 28:

~Statusrelevante Auswahlentscheidungen sind grundsétzlich anhand aktueller dienstlicher
Beurteilungen vorzunehmen, die auf das Statusamt bezogen sind und eine Aussage dazu
treffen, ob und in welchem Mal3e der Beamte den Anforderungen seines Amts und dessen
Laufbahn gewachsen ist. Eine Einengung des Bewerberfelds anhand der Anforderungen
eines bestimmten Dienstpostens ist hiermit grundsatzlich nicht vereinbar. Anderes gilt nur
dann, wenn die Wahrnehmung der Aufgaben eines Dienstpostens zwingend besondere
Kenntnisse oder Fahigkeiten voraussetzt, die ein Laufbahnbewerber regelméfig nicht
mitbringt und sich in angemessener Zeit und ohne unzumutbarte Beeintrachtigung der
Aufgabenwahrnehmung auch nicht verschaffen kann (BVerwG, Beschluss vom 20. Juni
2013-2V1.13-)."

. Danach ist ein konstitutives Anforderungsprofil nur zulassig, wenn es Kenntnisse und

Fahigkeiten verlangt, die

a) ein Bewerber regelmafiig nicht mitbringt,

b) ein Bewerber sich in angemessener Zeit nicht aneignen kann,

¢) und die damit zu einer unzumutbaren Beeintrachtigung der Aufgabenwahrnehmung
fuhren
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Mitbestimmung des Personalrats bei Bestenauslese,
Beteiligung Personalrat, Schwerbehinderten-
vertretung, Gleichstellungsbeauftragte

BVerwG, Beschluss, 19.10.2015, -5 P 11.14 -, juris,

LS:

Ein Personalratsmitglied ist von der Mitwirkung an einer Entscheidung des Per-
sonalrats Uber die Besetzung einer Stelle auch dann ausgeschlossen, wenn es
sich selbst um diese Stelle beworben hatte, aber nicht ausgewahlt wurde. Ein den-
noch unter seiner Mitwirkung gefasster Personalratsbeschluss ist nichtig und da-
mit unwirksam.

BVerwG, Beschluss, 04.05.2012, - 6 PB 1.12 -, juris,

LS:

Im Bereich der Bundesbeamten unterliegt jede Stellenbesetzung, welche der
Dienststellenleiter ohne Ausschreibung vorzunehmen beabsichtigt, der Mitbe-
stimmung des Personalrats gemaf § 75 Abs. 3 Nr. 14 BPersVG (Verfasser: Mitbe-
stimmung wegen Verzicht auf eine Ausschreibung).

BVerwG, Urteil, 08.04.2010, - 6 C 3/09 -, juris,

LS:

1. Bei der Klage auf Feststellung, dass die Dienststelle Rechte der Gleichstel-
lungsbeauftragten verletzt hat (§ 22 Abs. 3 Nr. 1 BGleiG), handelt es sich um einen
gesetzlich besonders ausgeformten Organstreit, dessen Gegenstand ein konkre-
ter Rechtsverstol3 durch ein bestimmtes Handeln oder Unterlassen der Dienststel-
lenleitung ist.

2. Wird ein Entscheidungsprozess in personellen, organisatorischen oder sozia-
len Angelegenheiten durch eine Dienstbesprechung wesentlich gesteuert, ist der
Gleichstellungsbeauftragten gemalf § 20 Abs. 1 Satz 3 BGleiG regelmaRig die Teil-
nahme zu ermdéglichen.

BVerwG, Beschluss, 14.01.2010, - 6 P 10.09 -, juris,

LS:

1. Eine grundséatzliche Verpflichtung zur Ausschreibung von Dienstposten folgt
nicht bereits aus § 75 lll Nr. 14 BPersVG.

2. Eine stillschweigende positive Entscheidung, von der Ausschreibung abzuse-
hen, ist auch dann gegeben, wenn der Dienststellenleiter von einer sonst befolg-
ten Praxis der Ausschreibung abweicht.

Unter einer Ausschreibung ist die allgemeine Aufforderung zu verstehen, sich um eine freie
Stelle zu bewerben. Sie richtet sich - wie im Falle der dffentlichen oder externen Ausschreibung
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- an einen unbestimmten Personenkreis oder - wie im Fall der dienststelleninternen Ausschrei-
bung - an alle Beschéftigten der Dienststelle oder eine bestimmte Gruppe von ihnen (vgl. Be-
schluss vom 09. Januar 2007 - BVerwG 6 P 6.06 -).

Die Mitbestimmung beim Absehen von der Ausschreibung von Dienstposten setzt voraus, dass
zu besetzende Stellen iiblicherweise ausgeschrieben werden. Eine solche Ubung kann einer
grundsétzlichen Verpflichtung folgen, die sich aus Rechts- oder Verwaltungsvorschriften ergibt,
oder auf standiger Verwaltungspraxis beruhen. Die grundsatzliche Verpflichtung zur Ausschrei-
bung ist allerdings nicht bereits aus § 75 Abs. 3 Nr. 14 BPersVG selbst zu enthnehmen. An
anderslautender friherer Senatsrechtsprechung (vgl. Beschlisse vom 08. Marz 1988 -
BVerwG 6 P 32.85 - BVerwGE 79, 101 und vom 29. 01.1996 - BVerwG 6 P 38.93 -) wird nicht
festgehalten (so bereits zum nordrhein-westfalischen Recht: Beschluss vom 09.
Januar 2007 a.a.0.).

BVerwG, Beschluss, 19.08.2009, - 6 PB 20.09 -
in: DOV 2010, 447 (LS)

LS: Die zustandige Dienststelle darf in Personalangelegenheiten der Arbeitnehmer
von ihrem Letztentscheidungsrecht Gebrauch machen und die beabsichtigte MaR3-
nahme durchfuhren, wenn die Einigungsstelle die fur ihre Sachentscheidung vor-

gesehene Frist nach § 64 Abs. 2 Satz 2 SAPersVG hat verstreichen lassen.

BVerwG, Beschluss, 30.11.1994, -6 P 11.93 -

in: BVerwGE 97, 154 = DOV 95, 284 = DVBI. 95, 204 = DOD 2010, 173 = 16D 1995, 142 =
RiA 1996, 187

LS: 1. Hat der Personalrat bei der Kiindigung von Angestellten im Probearbeitsver-
héltnis mitzubestimmen, so ist seine nur auf Bedenken gegen die Eignungsbeur-
teilung der Einstellungsbehdrde gestitzte Zustimmungsverweigerung unbeacht-

lich.

Bei personellen MalRnahmen, die auf dem Prinzip der Bestenauslese beruhen, wie etwa bei
der Einstellung, vermdgen Einwendungen gegen die rechtsfehlerfreie Eignungsbeurteilung
eine Zustimmungsverweigerung nicht zu rechtfertigen. Insoweit gilt, dass den Einstellungsbe-
hérden von Verfassungs wegen ein weiter Beurteilungs- und Ermessensspielraum eingeraumt
ist, in den die Personalvertretung mit ihren Einwendungen nicht eindringen kann.

BVerwG, Beschluss, 27.03.1990, - 6 P 34.87 -
in: ZTR 90, 394 = DVBI 90, 873 = NVwZ 90, 974 = PersV 1990, 439 = ZfPR 1991, 13

LS: 2. Die Bewertung des Lebens- und Dienstalters der Bewerber bei einer Auswahl-
entscheidung des Dienststellenleiters kann von der Personalvertretung im Mitbe-
stimmungsverfahren nur beschrankt und nur nach den fur die Eignungsbeurtei-

lung selbst geltenden Grundsatzen zur Nachprufung gestellt werden.

Nach der Rechtsprechung des Senats muss die Zustimmungsverweigerung des Personalrats
in Mitbestimmungsangelegenheiten bestimmten Mindestanforderungen geniigen. In Personal-
angelegenheiten muss das Vorbringen des Personalrats es mindestens als méglich erscheinen



Beurteilungs-
recht des
Dienstherrn

Unzulassiger
Eingriff des
Personalrats
in Ermessens-
spielraum des
Dienstherrn

Eignungsbeur-
teilung
Sache des
Dienstherrn

- 242 -

lassen, dass einer der in § 77 Abs. 2 BPersVG abschlieend geregelten Verweigerungsgriinde
gegeben ist. Eine Begrundung, die offensichtlich auf keinen dieser Versagungsgriinde gestitzt
ist, vermag nicht die Verpflichtung der Dienststelle auszulésen, das Einigungsverfahren einzu-
leiten. Bei der Mitbestimmung in Personalangelegenheiten geman 88 75 Abs. 1 und 76 Abs. 1
BPersVG ist somit die Verweigerung der Zustimmung zu der beabsichtigten Ma3nahme unbe-
achtlich, wenn nach der dafiir gegebenen Begriindung die in § 77 BPersVG enumerativ aufge-
fuhrten Verweigerungsgriinde von vornherein nicht gegeben sind.

Das ist insbesondere der Fall, wenn der Personalrat die von der Dienststelle getroffene Aus-
wahlentscheidung mit der Begriindung angreift, dass der berlicksichtigte Bewerber fur die vor-
gesehene Téatigkeit weniger geeignet sei als ein anderer Bewerber. Denn die Beurteilung der
Beschaftigten und Bewerber nach Eignung, Beféhigung und fachlicher Leistung obliegt allein
dem Dienststellenleiter. Bei der Besetzung hdéherwertiger Dienstposten oder Beférderungen
von Beamten ist anerkannt, dass der fir die Entscheidung zustandigen Behérde von Verfas-
sungs wegen (Art. 33 Abs. 2 GG) ein weiter Ermessens- und Beurteilungsspielraum einge-
raumt ist, der gerichtlich nur beschréankt nachprifbar ist und in den die Personalvertretung mit
ihren Einwendungen aus 8 77 Abs. 2 BPersVG nicht eindringen kann. Der Personalrat kann
die Zustimmung zu einer solchen PersonalmafRnahme nur dann verweigern, wenn die Dienst-
stelle bei der Eignungsbeurteilung den anzuwendenden Begriff oder den gesetzlichen Rah-
men, in dem sie sich frei bewegen kann, verkannt hat oder von einem unrichtigen Sachverhalt
ausgegangen ist oder allgemein giiltige MalR3stédbe nicht beachtet oder sachfremde Erwagun-
gen angestellt hat. ...

Mit der Begrindung, der Dienstherr habe bei seiner Auswahlentscheidung dem Bewerber E.
den Vorzug geben missen, weil dieser gegeniiber dem Bewerber S. ein héheres Lebens- und
Dienstalter habe und auch schon langer als jener als Sozialbetreuer tatig sei, hat der ASt. in
den Ermessens- und Beurteilungsspielraum des Dienstherrn eingegriffen und sein Werturteil
an die Stelle desjenigen, des Dienstherrn gesetzt. Dem kann der ASt. nicht entgegenhalten,
dass es sich bei dem Lebens- und Dienstalter der Bewerber um objektive Kriterien handele,
fur deren Berlicksichtigung der Verwaltung kein Ermessens- und Beurteilungsspielraum ein-
geraumt sei.

BVerwG, Beschluss, 13.05.1987, - 6 P 20.85 -
in: ZBR 87, 350 = PersV 88, 401

LS: Zur Verweigerung der Zustimmung durch den Personalrat bei der Einstellung ei-
nes auflenstehenden Bewerbers wegen Benachteiligung eines Personalratsmit-

gliedes.

Die in dem Schreiben des Antragstellers vom 31.05.1983 fir die Verweigerung der Zustim-
mung gegebene Begriindung, die iibergangene Arztin Dr. M. sei dem eingestellten Bewerber
Dr. S. fachlich uberlegen, konnte allerdings nicht zur Einleitung eines Einigungsverfahrens fih-
ren. Denn der Personalrat kann im Zusammenhang mit der Einstellung eines Bewerbers nicht
geltend machen, diese sei weniger geeignet als ein anderer Bewerber. Die Beurteilung der
Beschéaftigten und Bewerber nach Eignung, Beféhigung und fachlicher Leistung obliegt allein
dem Dienststellenleiter (Beschluss vom 20.06.1986 - BVerwG 6 P 4.83 - BVerwGE 74, 273).

Die Einleitung eines Einigungsverfahrens war jedoch deshalb geboten, weil sich der Antrag-
steller zur Begrindung der Zustimmungsverweigerung zusatzlich darauf berufen hat, dass
durch die beabsichtigte PersonalmaBnahme Frau Dr. M. wegen ihrer Personalratstatigkeit
rechtswidrig benachteiligt werde. Er hat ndmlich auf das in den Personalakten der Frau Dr. M.
befindliche Schreiben des Arztlichen Direktors der Anésthesieabteilung vom 06.10.1981 ver-
wiesen, in dem diese unter ausfihrlicher Darstellung der durch die Personalratstatigkeit be-
griindeten Abhaltungen als eine fir die Anasthesieabteilung kaum tragbare Belastung bezeich-
net worden war.
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Damit hat der Antragsteller Tatsachen genannt, die aus seiner Sicht die Besorgnis begriinde-
ten, mit der Einstellung des Dr. S. als Assistenzarzt in der Anasthesieabteilung solle die Mog-
lichkeit geschaffen werden, die wegen ihrer Personalratstétigkeit als lastig empfundene Arztin
Dr. M. zu ersetzen und ihren befristeten Arbeitsvertrag nicht zu verlangern. Dies liegt entgegen
der Auffassung des Beteiligten zu 1) im Rahmen des Verweigerungsgrundes des § 82 Nr. 1
LPVG BW, da durch die - unmittelbar fiir die Lander geltende - Vorschrift des § 107 BPersVG
Personalratsmitglieder gerade auch vor Benachteiligungen in ihrer beruflichen Entwicklung ge-
schutzt werden sollen. Eine solche Benachteiligung kann sich nicht nur aus einer MalRnahme
des Dienststellenleiters ergeben, die sich unmittelbar auf das Arbeitsverhaltnis des Personal-
ratsmitglieds bezieht; sie kann nach dem Sinn und Zweck des Benachteiligungsverbots auch
dann vorliegen, wenn - wie hier - in zeitlichem und sachlichem Zusammenhang mit der Einstel-
lung eines auRenstehenden Bewerbers der befristete Arbeitsvertrag eines Personalratsmitglie-
des nicht verlangert wird. Bei dieser Sachlage hatte somit in einem Einigungsverfahren ent-
schieden werden miissen, ob der vom Antragsteller geltend gemachte Zustimmungsverweige-
rungsgrund tatsachlich gegeben war.

BVerwG, Urteil, 20.06.1986, - 6 P 4.83 -

in: BVerwGE 74, 273 DOV 86, 971 = PersV 87, 63 ff. = ZBR 87. 28 = DVBI. 86, 952
=NVwz 87, 137

LS: Begrindet der Personalrat nach § 77 Abs. 2 BPersVG die Zustimmungsverweige-
rung zur Einstellung oder zur Vergabe eines hdher zu bewertenden Dienstpostens
nur damit, dass er sein eigenes Werturteil iber Eignung, Befahigung und fachli-
che Leistung des Bewerbers an die Stelle der Beurteilung durch den Dienststel-

lenleiter setzt, ist dieser nicht zur Einleitung des Einigungsverfahrens verpflichtet.

Wie der erk. Senat zunéchst zu dem Katalog der eine Versagung der Zustimmung rechtferti-
genden Grinde in 8 77 Abs. 2 BPersVG entschieden hat, muss sich der Personalrat bei der
Verweigerung der Zustimmung dariiber aussprechen, welche dieser Versagungsgriinde nach
seiner Auffassung gegeben ist. Die Verweigerung der Zustimmung ohne jegliche Begriindung
ist unbeachtlich und nicht geeignet, das Einigungsverfahren nach 8 69 Abs. 3 und 4 BPersVG
auszuldsen. ...

Diese Frage bedarf jedoch hier nicht der Entscheidung, weil der Ast. die Zustimmung zu der
beabsichtigten PersonalmaRnahme mit der Begriindung verweigert hat, dass der von der Bet.
zu 1 ausgewahlte Bewerber W. fir die Tatigkeit als Sachbearbeiter weniger geeignet sei als
die Bewerberin S. Dies ergebe sich nicht nur aus ihren bisherigen fachlichen Leistungen, son-
dern auch bei einem Vergleich der Ausbildung der beiden Bewerber. Dieses Vorbringen lasst
sich offensichtlich nicht dem Verweigerungsgrund des 8 77 Abs. 2 Nr. 2 BPersVG zuordnen,
weil die Beurteilung der Beschéftigten und Bewerber nach Eignung, Befahigung und fachlicher
Leistung bei der Einstellung und der Vergabe héher zu bewertender Dienstposten allein dem
Dienststellenleiter obliegt. In der Rspr. des BVerwG (vgl. BVerwGE 61, 325 [330] m. Nachw.
= D6V 1981, S. 632) und des BVerfG (vgl. BVerfGE 39, 334 [354] = D6V 1975 S. 671) ist an-
erkannt, dass den Einstellungsbehorden von Verfassungs wegen (Art. 33 Abs. 2 GG) ein wei-
ter Ermessens- und Beurteilungsspielraum eingeraumt ist, der gerichtlich nur beschrankt nach-
prufbar ist und in den die Personalvertretung mit ihren Einwendungen aus 8 77 Abs. 2
BPersVG nicht eindringen kann. Das gilt nicht nur fir die Einstellung von Beamten, sondern
fur alle Angehdrige des o6ffentlichen Dienstes, weil Art. 33 Abs. 2 GG insoweit keine Differen-
zierung vornimmt.

Der Personalrat kann die Zustimmung zu einer beabsichtigten PersonalmaRnahme somit nur
dann verweigern, wenn die Dienststelle bei der Eignungsbeurteilung den anzuwendenden Be-
griff oder den gesetzlichen Rahmen, in dem sie sich frei bewegen kann, verkannt hat oder von
einem unrichtigen Sachverhalt ausgegangen ist oder allgemeingiltige Maf3stéabe nicht beach-
tet oder sachfremde Erwdgungen angestellt hat. Diesen Vorwurf hat jedoch der Ast. zur Be-
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grundung der Zustimmungsverweigerung nicht erhoben. Er hat vielmehr sein eigenes Wertur-
teil ber die Eignung der Bewerber an die Stelle der Beurteilung der Bet. zu 1 gesetzt und damit
die inhaltliche Beteiligung an einem Vorgang beansprucht, der von vornherein der Mitbestim-
mung der Personalvertretung nicht zuganglich ist. Ob die Zustimmungsverweigerung des Ast.
den in § 77 Abs. 2 Nr. 1 BPersVG vorgesehenen Anforderungen entspricht, kann schon des-
halb offen bleiben, weil sich der Ast. in seiner AuRerung ausdriicklich nur auf Nr. 2 der Vor-
schrift berufen hat. Davon abgesehen folgt aus der beschrankten Nachprufbarkeit der Eig-
nungsbeurteilung des Dienststellenleiters, dass auch der Verweigerungsgrund des § 77 Abs. 2
Nr. 1 BPersVG nicht mit dem Vorwurf begriindet werden kann, der Dienststellenleiter habe
nicht den geeignetsten Bewerber ausgewabhilt.

Der Dienststellenleiter wird jedoch in der Regel die vom Personalrat gegen seine Eignungsbe-
urteilung erhobenen Bedenken nicht ohne weiteres libergehen durfen. Aufgrund seiner Ver-
pflichtung zu einer vertrauensvollen Zusammenarbeit mit der Personalvertretung zum Wohle
der Beschaftigten und zur Erfillung der der Dienststelle obliegenden Aufgaben (8§ 2 Abs. 1
BPersVG) ist er vielmehr gehalten, die Stellungnahme des Personalrats ernsthaft daraufhin zu
Uberprufen, ob sie eine Korrektur der getroffenen Auswahlentscheidung erforderlich macht.
Wenn er sich der Stellungnahme des Personalrats nicht anzuschlieRen vermag, sollte er die
dafur mafl3gebenden Grinde der Personalvertretung erértern, um moglichst doch noch ein Ein-
verstandnis zu der beabsichtigten PersonalmaRnahme zu erreichen. Fihrt diese Erdrterung
jedoch zu keiner Einigung, ist der Dienststellenleiter nicht gehindert, die von ihm beabsichtigte
Personalmafinahme durchzufuhren.

ebenso zum Beurteilungsprivileg des Dienstherrn: BVerwG, Beschluss vom 10.08.1987
-6 P 22.84-in: BVerwGE 78, 65 = ZBR 88, 258 = DVBI 88, 704; BVerwG, Beschluss vom
03.03.1987 - 6 P 30.84 - in: PersV 87, 375 = ZBR 87, 250

BVerwG, Beschluss, 12.08.1983, - 6 P 9/81 -
in: PersV 85, 248

Das dafur angefuhrte Beispiel der Einstellung eines Bewerbers, bei dem mehrere andere Be-
werber abgewiesen werden, zeigt deutlich, dass das Wesen der Mitbestimmung verkannt wird:
Es besteht nicht darin, dass der Personalrat, um bei dem Beispiel einer Einstellung zu bleiben,
mit dem Dienststellenleiter den Kandidaten auswahlt. Diese Auswahlentscheidung ist allein
Sache des Dienststellenleiters. Hat er einen ihm geeigneten Bewerber ausgesucht, so kann
der Personalrat diesen billigen oder dem Vorschlag widersprechen; ein Auswahlrecht steht ihm
selbst dann nicht zu, wenn er den vom Dienststellenleiter zur Einstellung vorgeschlagenen
Bewerber mit Erfolg abgelehnt hat. Die Personalpolitik ist Aufgabe der Verwaltung, nicht der
Personalvertretung. Das hat der Senat in dem Beschluss vom 11.02.81 - 6 P 44/79 ausgespro-
chen.

Diese Entscheidung ist zwar zu dem Personalvertretungsgesetz des Landes Baden-Wlrttem-
berg ergangen, das weitgehend dem Bundespersonalvertretungsgesetz angeglichen ist und
infolgedessen nicht die umfassende Mitbestimmung des Bremischen Personalvertretungsge-
setzes kennt. Gleichwohl kann fiir dieses Gesetz nichts anderes gelten, da es sich um einen
wesentlichen Grundsatz des Personalvertretungsrechts handelt (siehe dazu den Beschluss
des Senats vom 11.02.1981 - BVerwG 6 P79 - zum niederséchsischen Recht, das ebenso we-
nig wie das Bremische Personalvertretungsgesetz einen dem 8 77 Abs. 2 BPersVG entspre-
chenden Versagungskatalog bei personellen Angelegenheiten kennt).
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BAG, Urteil, 19.06.2007, - 2 AZR 58/06 -
in: PersV 2008, 23

LS: In Landern, in denen die Landespersonalvertretungsgesetze keinen gesetzlichen
Katalog der Zustimmungsverweigerungsgrinde in Personalangelegenheiten -
entsprechend § 77 Abs. 2 BPersVG - enthalten, ist die Zustimmungsverweigerung
dann unbeachtlich, wenn die von der Personalvertretung fir die Zustimmungsver-
weigerung angegebenen Griinde offensichtlich auBerhalb der Mitbestimmung lie-
gen (Anschluss an BVerwG 30. April 2001 - 6 P 9.00 - PersV 2001, 411; 28. Oktober
2002 - 6 P 13.01 - PersV 2003, 225; 7. Dezember 1994 - 6 P 35.92; 30. November
1994 - 6 P 11.93 - BVerwGE 97, 154).

OVG R.-P., Beschluss, 04.01.2021, - 2 B 11368/20 -, juris,

LS: Dem von einem unterlegenen Bewerber gestellten Antrag, die Ubertragung eines
forderlichen Dienstpostens auf den Konkurrenten vorlaufig zu untersagen, ist
stattzugeben, wenn der nach den gesetzlichen Bestimmungen zu beteiligende
Personalrat der Beférderung wirksam widersprochen hat und dieser Widerspruch
nicht unbeachtlich oder Uberwunden ist. Gleiches gilt, wenn der Dienstherr den
Personalrat bei der beabsichtigten MalRnahme erst gar nicht beteiligt hat. (Rn.16)

VG Mainz, Urteil, 23.08.2006, - 5 K 338/06 MZ -
in: PersV 2007, 148

LS: 1. Das Recht des Personalrates an Auswahlverfahren teilzunehmen, rechtfertigt
nicht auch die Teilnahme an den die Ergebnisse bewertenden Beratungen der
Dienststelle.

2. Die Teilnahme an Auswahlverfahren ist Bestandteil des Informationsrechts der
Personalvertretung, das auf die Teilnahme an der internen Willensbildung der
Dienststelle nicht erweiterungsfahig ist.

3. Das Teilnahmerecht an Auswahlgesprachen darf nicht zu einer Uberwachung
des Willensbhildungsprozesses der Dienststelle gemacht werden.

Der Beklagte (die Dienststelle) ist gemaR § 69 Abs. 3 Satz 1 LPersVG nicht verpflichtet, den
Klager (der Personalrat) an der erst nach Abschluss des Vorstellungsgespréachs, des Uberpri-
fungsverfahrens sowie des Auswahlgespraches mit dem Bewerber stattfindenden Beratung zu
beteiligen, in der Uber den zu unterbreitenden Besetzungsvorschlag entschieden wird. Diese
Beratung und die dabei geflihrten Gesprache dienen dem internen Willensbildungsprozess.
Sie bereiten die Auswahl des Bewerbers durch den zustandigen Dienststellenleiter im Sinne
eines Willensbildungsprozesses vor. Die Beratung und Bewertung erfolgt erst nach dem die
Grundlagenfeststellung fur den Willensbildungsprozess abgeschlossen ist.

Das Teilnahmerecht des § 69 Abs. 3 Satz 1 LPersVG erfasst aber nicht den Bewertungspro-
zess der einzelnen Leistungen, die im Auswahlverfahren gezeigt worden sind, sondern nur das
Anwesenheitsrecht bei deren Erhebung und Feststellung.

An der Bewertung und Einstufung der Bewerberleistung im Uberpriifungsverfahren und der
anschlieBenden Auswabhl fur den Besetzungsvorschlag ist der Personalrat auch nicht analog
oder entsprechend des Rechtsgedankens des § 85 Abs. 2 LPersVG zu beteiligen. Deshalb ist
sein Informationsrecht nicht erweiternd dahingehend auszulegen, dass ihm eine Teilnahme an
der Bewertungsentscheidung erdffnet ist. Zwar mdgen sich in diesen Gesprachen leichter An-
haltspunkte fir moégliche sachfremde Erwégungen erkennen lassen, als ohne Kenntnis der
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Gesprache, jedoch muss im Rahmen einer internen Willensbildung und des dazu erforderli-
chen Freiraums fir die Dienststellenleitung auch die Mdglichkeit bestehen, ein ungezwunge-
nes Wort zu sprechen, ohne dieses auf die Goldwaage legen zu missen.

ebenso zu LS 1.: Nds. OVG, Beschluss vom 13.10.2006 - 5 ME 115/06
in: 10D 2007, 57 = RiA 2007, 132

VG Mainz, Beschluss, 15.04.2004, - 5 L 820/04.MZ -, juris,

Der Personalvertretung ist nicht gestattet, von einer Mitbestimmungsbefugnis zwar in der vor-
geschriebenen Form, aber ohne inhaltlichen Bezug zu einem gesetzlichen Mitbestimmungs-
tatbestand Gebrauch zu machen. Vielmehr gilt die beabsichtigte Mal3hahme nach Ablauf der
gesetzlichen AuRerungsfrist als gebilligt.

Die Auswahlentscheidung ist Sache des Dienststellenleiters. Dabei obliegt auch die Beurtei-
lung der Bewerber nach Eignung, Beféahigung und fachlicher Leistung bei personellen Malf3-
nahmen, die auf dem Prinzip der Bestenauslese aufbauen, allein dem Dienststellenleiter. In
diesen Fallen ist den Behdrden von Verfassungs wegen (Art. 33 Abs. 2 GG) ein weiter Ermes-
sens- und Beurteilungsspielraum eingerdumt, der gerichtlich nur beschrankt Gberprifbar ist
und in dem die Personalvertretung mit ihren Einwendungen nicht eindringen kann. Der Perso-
nalrat kann die Zustimmung nur dann verweigern, wenn der Dienststellenleiter den anzuwen-
denden Begriff oder den gesetzlichen Rahmen, in dem er sich frei bewegen kann, verkannt
hat, von einem unrichtigen Sachverhalt ausgegangen ist, allgemein giltige Maf3stédbe nicht
beachtet oder sachfremde Erwagungen angestellt hat (BVerwG vom 27. Marz 1990, PersR
1990, 179). Begriindet er hingegen seine Ablehnung nur damit, dass er sein eigenes Werturteil
Uber Eignung, Befahigung, fachliche Leistung des Bewerbers an die Stelle der Beurteilung
durch den Dienststellenleiter setzt, ist dieser nicht zur Einleitung des Stufenverfahrens ver-
pflichtet. Hiernach ist der Antragsteller insbesondere nicht berechtigt, seine eigene Beurteilung
der Eignung des ausgewahlten Bewerbers an die Stelle der Beurteilung durch den Dienststel-
lenleiter zu stellen.

Auch die vom Antragsteller gertgte fehlerhafte Auswahl der Bewerber zu den Auswahlgespra-
chen lasst sich offensichtlich keinem Mitbestimmungstatbestand zuordnen. Zwar gibt
§ 69 Abs. 3 LPersVG der Personalvertretung das Recht, an allen Vorstellungs- und Auswahl-
gesprachen teilzunehmen. Diese Teilnahme ist jedoch keine Beteiligung im personalvertre-
tungsrechtlichen Sinn. Hierbei geht es ausschlie3lich um Informationsrechte der Personalver-
tretung. Die Vorschrift steht aul3erhalb der Regelungen Uber die verschiedenen Beteiligungs-
verfahren, weil der Gesetzgeber das Teilnahmerecht als spezielle Ausformung des Informati-
onsrechts bewusst in einen Verfahrensabschnitt vor Beginn des eigentlichen Mitbestimmungs-
verfahrens verlagert hat. Vorstellungs- und Auswahlgesprache und auch die Auswahl der ein-
zuladenden Bewerber dienen lediglich der Vorbereitung einer MalRnahme auf der Stufe der
internen Willensbildung und sind daher noch nicht Teil einer MaBnahme als Gegenstand der
Mitbestimmung.

Aber selbst wenn man dies anders sehen wollte, betreffen die Einwendungen, die der Perso-
nalrat gegen die Auswahl der einzuladenden Bewerber noch geltend gemacht hat, Beurteilun-
gen der Bewerber nach Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung. In diesen Beurteilungs-
spielraum der Dienststelle kann die Personalvertretung mit ihren Einwendungen nicht eindrin-
gen.

Hat der Antragsteller damit nicht mit Erfolg vortragen kénnen, dass der Dienststellenleiter den
anzuwendenden Begriff oder den gesetzlichen Rahmen, in dem sich der Dienststellenleiter frei
bewegen kann, verkannt hat, von einem unrichtigen Sachverhalt ausgegangen ist, allgemein
glltige MaRstabe nicht beachtet oder sachfremde Erwagungen angestellt hat, liegt seine
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Zustimmungsverweigerung offensichtlich auerhalb des Rahmens des Mitbestimmungstatbe-
standes des 8§ 79 Abs. 2 Nr. 1 LPersVG und durfte damit als unbeachtlich qualifiziert werden
mit der Folge, dass seine Zustimmung als gebilligt gilt.

BayVGH, Beschluss, 19.01.2009, - 15 CE 08.3184 -
in: 16D 2009, 224 = ZBR 2009, 393

Aus Art. 33 Abs. 2 GG folgt der Anspruch eines Beférderungsbewerbers auf ermessens- und
beurteilungsfehlerfreie Entscheidung Uber seine Bewerbung. Art. 33 Abs. 2 GG fordert aber
nicht, diesen subjektiven Anspruch durch eine Stellenausschreibung verfahrensrechtlich abzu-
sichern.

Der in diesem Zusammenhang unter Hinweis auf § 75 Abs. 3 Nr. 14 BPersVG erhobene Ein-
wand fuhrt schon wegen § 77 Abs. 1 Satz 2 BVersVG nicht weiter. Aus den Vorschriften des
Bundesgleichstellungsgesetzes ergibt sich ebenfalls nicht, dass der Antragsteller eine Aus-
schreibung des zu besetzenden Dienstpostens beanspruchen konnte.

OVG Hamburg, Beschluss, 08.11.2011, - 7 Bf 33/11.PVB -
in: PersV 2012, 232

LS: Das Absehen von der nach § 8 Abs. 1 BBG grundsétzlich erforderlichen Aus-
schreibung unterliegt auch dann der Mitbestimmung, wenn von der in 8 4 Abs. 3
Nr. 1 BLV geregelten Ausnahme Gebrauch gemacht und Dienstposten durch sta-
tusgerechte Umsetzungen besetzt werden sollen. Hieran @ndert die vom Bundes-
ministerium fur Verkehr 1995 erlassene und die nachgeordneten Behdrden bin-
denden ,,Richtlinien zur Ausschreibung von Befoérderungsposten fiir Beamte und

hoéherwertigen Dienstposten fiir Angestellte” nichts.

OVG Hamburg, Beschluss, 01.03.2011, - 8 Bf 206/10.PVL -
in:  ZfPR 2012, 46 (LS)

LS: Weicht der Dienststellenleiter bei der Auswahlentscheidung von dem in der Aus-
schreibung gesetzten konstitutiven Mindestanforderungen des Anforderungspro-
fils ab, kann der Personalrat seine Zustimmung zur Einstellung in beachtlicher
Weise mit der Begrindung verweigern, mit Auswahlentscheidung und Einstellung
wirden andere Beschaéftigte benachteiligt, da sie eine Bewerbung um die ausge-
schriebene Stelle wegen des bezeichneten Anforderungsprofils unterlassen ha-
ben, obwohl sie die vom Dienstherrn letztlich flir ausreichend erachtete geringere

Qualifikation erfillt hatten.

Hess. VGH, Beschluss, 01.12.2008, - 1 B 1766/08 -

In verfahrensrechtlicher Hinsicht ist die Auswahlentscheidung allerdings nicht schon wegen
eines Mangels bei der Beteiligung der Frauenbeauftragten rechtswidrig. Zwar trifft es zu, dass
die Frauenbeauftragte nicht rechtzeitig innerhalb der in § 16 Abs. 3 Satz 1 HGIG (Hessisches
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Gleichstellungsgesetz) vorgeschriebenen Frist von zwei Wochen vor der Entscheidung unter-
richtet und angehort worden ist. Dies kann jedoch nur von der Frauenbeauftragten selbst gel-
tend gemacht werden. Ein subjektives 6ffentliches Recht des Antragstellers ergibt sich daraus
nicht.

Hess. VGH, Beschluss, 17.01.2008, - 1 TG 1899/07 -
in:  ZfPR 2009, 51 = PersV 2008, 265 (LS) = ZBR 2008, 360 (LS)

LS: Es st allein Sache des Personalrats zu entscheiden, welche Informationen er be-
ndtigt, um seine Zustimmung zu einer beabsichtigten Beforderung zu erkléren;
auf eine mangelhafte Unterrichtung des Personalrats kann sich der unterlegene
Bewerber im Konkurrentenstreitverfahren nicht berufen.

Hess. VGH, Beschluss, 16.03.1995, - 1 TG 2575/94 -
in: ZTR 95, 379 = ZBR 95, 247

LS: 1. Verweigert der Personalrat in Personalangelegenheiten der Beamten die Zu-
stimmung zu einer Stellenbesetzung, so darf er sich nur auf mitbestimmungs-
rechtlich zulassige Grinde berufen.

2. Eine Zustimmungsverweigerung, die offensichtlich nicht auf einen Mitbestim-
mungstatbestand bezogen ist, ist unbeachtlich mit der Folge, dass die Auswahl-
entscheidung des Dienstherrn als gebilligt gilt (im Anschluss an BVerwG, Be-
schlisse vom 02.11.1994 - BVerwG 6 P 28.92 -, PersR 1995, 83).

Der Schulpersonalrat hat seine Zustimmungsverweigerung ... damit begriindet, er sei "auf-
grund der Bewerbungsunterlagen und dem Bericht des Vertreters des Personalrats ... Uber das
Uberpriufungsverfahren ... zu dem Ergebnis (gekommen), dass Herr OStR B. fiir die Besetzung
der o.a. Stelle besser geeignet ist". Diese Begriindung ist durch einen Mitbestimmungstatbe-
stand offensichtlich nicht gedeckt; denn die Beurteilung der Eignung, Beféahigung und fachli-
chen Leistung von Bewerbern im Rahmen eines Personalauswahlverfahrens ist allein Aufgabe
des Dienstherrn. Dies bedarf keiner nédheren Begrindung. Mithin ist die Zustimmungsverwei-
gerung unbeachtlich. Der AG. war und ist zur Fortsetzung des personalvertretungsrechtlichen
Beteiligungsverfahrens nicht verpflichtet und auch nicht berechtigt. Die Auswahlentscheidung
zugunsten des ASt. gilt vielmehr als gebilligt. ...

Hess. VGH, Beschluss, 19.11.1993, - 1 TG 1465/93 -
in: NVwWZ-RR 94, 347 =ZBR 94, 345 =ZTR 94, 217

LS: 5. Die das Beurteilungswesen mal3geblich prdgenden Prinzipien der Einheitlich-
keit und Vergleichbarkeit sowie der Grundsatz der parlamentarischen Verantwort-
lichkeit der Exekutive verbieten es, die Reihenfolge der ,Hilfskriterien* (fiir eine
Auswahlentscheidung) zwischen Dienstherrn und o6rtlicher Personalvertretung
behodrdenspezifisch festzulegen.
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Nds. OVG, Beschluss, 29.11.2021, - 5 ME 132/21 -, juris,

LS: 2.Zuden Anforderungen der Nachholung der Beteiligung der Schwerbehinderten-
vertretung im Auswahlverfahren. (Rn.14)

Die Beteiligung der Schwerbehindertenvertretung nach § 178 Abs. 2 Satz 1 SGB IX war vor
der Ablehnung der Bewerbung der Antragstellerin erforderlich. Nach dieser Vorschrift hat der
Arbeitgeber die Schwerbehindertenvertretung in allen Angelegenheiten, die einen einzelnen
oder die schwerbehinderten Menschen als Gruppe berihren, unverziglich und umfassend zu
unterrichten und vor einer Entscheidung anzuhdren. Da die Antragstellerin schwerbehindert im
Sinne des § 2 Abs. 2 SGB IX ist und die Ablehnung ihrer Bewerbung auf einen Beférderungs-
dienstposten in Rede stand, lagen diese Voraussetzungen vor.

Dieser Verpflichtung kam der Antragsgegner nicht nach und verletzte dadurch die Rechte der
Antragstellerin. Nach dem unstreitigen Vorbringen der Beteiligten informierte der Antragsgeg-
ner weder die Schwerbehindertenvertretung tber den Ausgang des Stellenbesetzungsverfah-
rens, an dem eine schwerbehinderte Beamtin beteiligt war, noch gab er der Schwerbehinder-
tenvertretung Gelegenheit, sich vor einer Entscheidung zu aul3ern.

Es kann auch nicht davon ausgegangen werden, dass die dadurch gegebene Rechtswidrigkeit
der Entscheidung des Antragsgegners durch Nachholung der Beteiligung der Schwerbehin-
dertenvertretung geheilt worden ware. Eine Heilung kann nur durch eine auch in der Substanz
vollwertige Beteiligung im Sinne des § 178 Abs. 2 SGB IX bewirkt werden, so dass sie ihre
Funktion fir den Entscheidungsprozess der Behorde uneingeschrénkt erfillen kann. Diese
Funktion besteht nicht allein darin, dass die Vertretung ihre Einwendungen vorbringen kann
und diese von der Dienststelle zur Kenntnis genommen werden, sondern schlief3t vielmehr ein,
dass die Dienststelle ein etwaiges Vorbringen bei ihrer Entscheidung in Erwdgung zieht (vgl.
zu § 28 VwWV{G: BVerwG, Urteil vom 17.12.2015 - BVerwG 7 C 5.14 -, juris Rn. 7 m.w.N.). Nach
dem Beschwerdevorbringen liegen diese Voraussetzungen fir eine Heilung nicht vor.

Nds. OVG, Beschluss, 18.12.2008, - 5 ME 353/08 -
in: 16D 2009, 90 = D6V 2009, 375 (LS)

LS: Zu den Rechtsfolgen fehlender Mitbestimmung des Personalrats bei einer Befor-
derungsentscheidung

Zu Recht macht der ASt. dagegen geltend, dass die Ablehnung seiner Bewerbung rechtsfeh-
lerhaft sei, weil die ihr zugrundeliegende Besetzungs- und Beférderungsentscheidung des Ver-
waltungsausschusses der Ag. der erforderlichen Zustimmung des Personalrats entbehre.

An der erforderlichen Zustimmung fehlt es, weil diese nur erteilt werden kann oder als erteilt
gilt, wenn ein entsprechender Beschluss des Personalrats gefasst und mitgeteilt wurde (8 68
Abs. 2 Satz 1 und Satz 3 NPersVG) bzw. der Personalrat nach Beantragung der Zustimmung
durch die Dienststelle nicht binnen der durch den Antrag in Lauf gesetzten Frist seine Zustim-
mung schriftlich unter Angabe von Griinden verweigert (§ 68 Abs. 2 Satz 6 NPersVG). Nach
Aktenlage ist eine Zustimmung des Personalrats zu der durch den Verwaltungsausschuss ge-
troffenen Besetzungs- und Beftérderungsentscheidung der Dienststelle jedoch weder erteilt
noch beantragt worden. Auch die Ag. behauptet dies nicht, meint jedoch mit dem VG, dass
sich der Personalrat ausweislich des Auswahlvorschlages einvernehmlich dafiir ausgespro-
chen habe, die vakante Stelle mit der Beigeladenen zu besetzen. Wenn dies auch nicht der
Form des § 68 Abs. 2 NPersVG entspreche, bestehe doch kein ernsthafter Zweifel an fehlen-
den Einwendungen des Personalrats, der der von dem Verwaltungsausschuss unverandert
Ubernommenen Entscheidung der Auswahlkommission zugestimmt habe. Rechte des ASt.
wirden dadurch nicht mehr berihrt.
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Hiergegen wendet sich der ASt. mit dem - zutreffenden - Argument, dass der Personalrat als
Gremium Uberhaupt nicht beteiligt worden sei. Der ,Entwurf einer Dienstvereinbarung zur Neu-
gestaltung des Personalauswahlverfahrens bei der Stadtverwaltung B.“ sieht zwar vor, dass
der Personalrat, die Gleichstellungsbeauftragte sowie die Schwerbehindertenvertretung ,in der
Auswahlkommission ihre Rechte im Rahmen der gesetzlichen Bestimmungen® wahrnehmen.
Mit der Entsendung der Personalratsvorsitzenden in die Auswahlkommission konnte aber nur
von den Rechten des Personalrats gemal § 60 Abs. 3 Satz 1 Nr. 2 NPersVG Gebrauch ge-
macht werden; sie kann das gesetzlich geregelte Mitbestimmungsverfahren nicht ertibrigen.
Weil sich - auch ein einvernehmlicher - Auswahlvorschlag nur der Oberblirgermeisterin oder
allenfalls noch den Ubrigen stimmberechtigten Mitgliedern der Auswahlkommission verantwort-
lich zurechnen liel3, ist der im vorliegenden Falle unterbreitete Auswahlvorschlag nicht einmal
als eine verantwortliche Willenserklarung der Personalratsvorsitzenden zu werten. Zur Vertre-
tung des Personalrats als Gremium ware diese Vorsitzende ohnehin nur nach Mafl3gabe des §
28 Abs. 2 NPersVG berechtigt gewesen, so dass in Bezug auf eine Zustimmung zu personellen
MafRnahmen im Sinne des § 65 Abs. 1 Nrn. 2 und 5 NPersVG eine Alleinvertretung auf3erhalb
bereits gefasster Beschlisse des Personalrats ausschied.

Die beabsichtigte Dienstposteniibertragung und Beftérderung stellen sich nach alledem als
Maflnahmen dar, bei denen die gesetzlich vorgeschriebene Beteiligung des Personalrats un-
terlassen wurde und die deshalb gemé&R § 63 Satz 1 Nr. 1 NPersVG nicht vollzogen werden
darfen. Mit dem Vollzugsverbot des § 63 Satz 1 Nr. 1 NPersVG wird der Dienststelle auch eine
objektive Verpflichtung auferlegt (vgl. Nds. OVG, Beschl. v. 28.12.1995 - 18 M 4529/95), die
unabhéngig von ihrer ausdriicklichen Geltendmachung durch den Personalrat einsetzt.

Die Norm ist daher nicht ohne weiteres als Regelung der Rechtsfolgen einer unterbliebenen
Beteiligung auch in dem Verhéltnis zwischen dem Dienstherrn und denjenigen Beamten zu
verstehen, die von der beteiligungspflichtigen MaRnahme dergestalt betroffen sind, dass sie
durch sie belastet werden (Nds. OVG, PersR 2008, 75 [78]) oder - wie hier - um sie konkurrie-
ren. Das Mitbestimmungsverfahren kann aber - wenn auch nicht in erster Linie (vgl. BVerwG,
DVBI. 1989, 1155 f. [1156]) - je nach der Art der in Rede stehenden personellen MaZnahme
neben dem Wohl aller Beschaftigten zugleich den Individualinteressen Einzelner an einer Be-
handlung nach Recht und Billigkeit unter Einhaltung der gesetzlichen und untergesetzlichen
Rechtsvorschriften dienen.

Die vorzunehmende Abwéagung ergibt fir die vorliegende Fallgestaltung, dass auch dem im
Auswahlverfahren unterlegenen Konkurrenten das Recht zusteht, sich zu eigenen Gunsten auf
§ 63 Satz 1 Nr. 1 NPersVG zu berufen, solange das Mitbestimmungsverfahren nicht nachge-
holt wurde und daher auszuschlief3en ist, dass sich die primar geschitzte Personalvertretung
ebenfalls auf 8 63 Satz 1 Nr. 1 NPersVG berufen wird (vgl. Nds. OVG, PersR 2008, 75 [78]).
Denn die Beteiligungsrechte des § 65 Abs. 1 Nrn. 2 und 5 NPersVG dienen gerade dem
Schutze von Konkurrenten, die nicht ausgewéhlt und deshalb mdglicherweise benachteiligt
wurden.

OVG NRW, Beschluss, 30.03.2023, - 33 A 1890/21 -, juris,

LS: Die Verweigerung der Zustimmung eines bei der Bundesagentur fur Arbeit beste-
henden Personalrats zum Absehen einer Ausschreibung fur die Besetzung des
der Tatigkeitsebene Il zugeordnete Dienstpostens eines “Bereichsleiters Perso-
nal” ist beachtlich, wenn diese unter Angabe nédherer Einzelheiten damit begriin-
det wird, allein der Umstand, dass die Dienststellenleitung meine, einen qualifi-
zierten Bewerber gefunden zu haben, der ihren Kriterien entspreche, rechtfertige
es nicht, auf eine Stellenausschreibung zu verzichten. (Rn.36)
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OVG NRW, Beschluss, 17.05.2022, - 6 B 1388/1 -, juris,

LS:

4. Bei dem Abbruch eines Stellenbesetzungsverfahrens handelt es sich um eine
der Mitwirkung der Gleichstellungsbeauftragten unterliegende Malinahme nach §
17 Abs. 1 Satz 1 LGG NRW (juris: GleichstG NW) i.V.m. § 24 Abs. 6 HG NRW (juris:
HSchulG NW 2014). (Rn.38)

5. Bei einaktigen Malinahmen, die zur Entfaltung ihrer Folgen keines Vollzugsak-
tes mehr bedirfen und auch nicht mit aufschiebender Wirkung angegriffen wer-
den kénnen, ist mit dem Bekanntwerden nach auf3en kein Raum mehr fir eine
Nachholung der unterbliebenen Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten
nach § 18 Abs. 3 Satz 3 LGG NRW (juris: GleichstG NW). (Rn.73)

6. Eine Heilung der nicht rechtzeitigen Beteiligung der Gleichstellungsbeauftrag-
ten nach § 45 VwVfG NRW (juris: VwVfG NW) kommt nicht in Betracht. (Rn.76)

7. Die nachtragliche Zustimmung der Gleichstellungsbeauftragten zum Abbruch
des Berufungsverfahrens fuhrt nicht zur Unbeachtlichkeit des Verfahrensfehlers
nach § 46 VwVfG NRW (juris: VwVfG NW). (Rn.93)(Rn.95)

OVG NRW, Beschluss, 19.03.2019, - 1 B 1301/18 -, juris,

LS:

Liegt fur eine langjéhrig als Gleichstellungsbeauftragte vollstandig freigestellte
Beamtin keine aktuelle dienstliche Beurteilung vor und kann die letzte regelma-
Rige Beurteilung mangels belastbarer Tatsachengrundlage nicht mehr fiktiv fort-
geschrieben werden, sind in einem nach dem Prinzip der Bestenauslese durchzu-
fuhrenden Auswahlverfahren ausnahmsweise die Beurteilungen aller Bewerberin-
nen und Bewerber unberticksichtigt zu lassen und allein Hilfskriterien heranzuzie-
hen. In diesem Fall ist dem Leistungsgrundsatz bei der Anwendung der Hilfskrite-
rien groRtmogliche Geltung zu verschaffen, insbesondere indem der Dienstherr
vorrangig auf wissenschaftliche fundierte Verfahren zur Eignungsfeststellung
(z.B. strukturierte Auswahlgespréache, Assessment-Center) zuriickgreift. (Rn.22)
(Rn.24)

OVG NRW, Beschluss, 09.01.2013, - 6 B 1125/12 -, juris,

LS:

2. Die Vorschriften des Landesgleichstellungsgesetzes stehen einer Beteiligung
der Gleichstellungsbeauftragten an Auswahlgespréachen unter Einrdumung vollen
Stimmrechts nicht entgegen.

OVG NRW, Beschluss, 19.05.2011, - 6 B 314/11-

in:

LS:

16D 2011, 153

Der Bewerbungsverfahrensanspruch beinhaltete den Anspruch auf Einhaltung
der den Bewerber schitzenden Verfahrensvorschriften, hier der Beachtung der
Mitbestimmungsrechte des Personalrats.
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OVG NRW, Beschluss, 22.03.2000, - 1 A 4382/98.PVL -, juris,

LS: 1.865Abs. 2 S. 2 Halbs. 1 LPVG NW (PersVG NW 1974) rdaumt dem Personalrat
bei im Rahmen geregelter oder auf Ubung beruhender Vorstellungsverfahren ein
Teilnahmerecht eines seiner Mitglieder nur an mit - dienststelleninternen oder
dienststellenexternen - Bewerbern gefiihrten Gespréchen ein. Hinsichtlich solcher
Gesprache, die zwar im Zusammenhang mit einem Vorstellungsverfahren, aber
ohne Beteiligung eines Bewerbers gefuhrt werden, steht dem Personalrat kein
Teilnahmerecht zu.

2. Der Personalrat hat keinen Anspruch darauf, im Rahmen eines Assessment-
Center-Verfahrens auch an dem sogenannten Bewertungsverfahren als blof3er Be-
obachter (ohne eigene Bewertungsfunktion) mit einem Mitglied teilzunehmen.

OVG NRW, Beschluss, 24.11.1999, - 1 A 3563/97.PVL -
in:  RiA 2000, 195 = PersV 2000, 451 = ZfPR 2000, 236

LS: 1.Der Einwand, es liege keine ausreichende Auswahlbegrindung vor, stellt einen
beachtlichen Grund fir die Zustimmungsverweigerung hinsichtlich einer Perso-
nalmalRnahme dar, wenn der Dienststellenleiter seine Auswahlentscheidung zwi-
schen verschiedenen Bewerbern allein darauf stiitzt, dass der von ihm ausge-
wahlte Bewerber den gestellten Anforderungen genigt, ohne eine vergleichende
Betrachtung mit den Ubrigen Bewerbern anzustellen.

2. Der Einwand sachfremder Auswahlerwagungen betrifft den Kern des dem Per-
sonalrat bei einer auf dem Prinzip der Bestenauslese beruhenden Personalmal3-
nahme zustehenden Mitbestimmungsrechts und stellt deshalb einen beachtlichen
Grund fur Zustimmungsverweigerung dar.

...Bei personellen MaRnahmen, die auf dem Prinzip der Bestenauslese aufbauen, ist zu be-
ricksichtigen, dass die Beurteilung der Beschéftigten nach Eignung, Befahigung und fachlicher
Leistung allein dem Dienststellenleiter obliegt. In diesen Fallen ist dem Dienststellenleiter von
Verfassungs wegen (Art. 33 Abs. 2 GG) ein weiter Ermessens- und Beurteilungsspielraum ein-
geraumt, der gerichtlich nur beschrankt nachprifbar ist und in den die Personalvertretung mit
ihren Einwendungen nicht eindringen kann. Der Personalrat kann insoweit die Zustimmung nur
dann verweigern, wenn die Dienststelle den anzuwendenden Begriff oder den gesetzlichen
Rahmen, in dem sie sich frei bewegen kann, verkannt hat oder von einem unrichtigen Sach-
verhalt ausgegangen ist oder allgemeingultige Maf3stédbe nicht beachtet oder sachfremde Er-
wagungen angestellt hat. (Vgl. BVerwG, Beschluss vom 27.03.1990 - 6 P 34.87 -, DVBI. 1990
873 = NVwZ 1990, 974 = PersR 1990, 179 = PersV 1990, 439 = ZfPR 1991, 13 = ZTR 1990,
394.)

Zwar ist dem Beteiligten zuzugestehen, dass es dem Antragsteller verwehrt ist, sein eigenes
Werturteil an die Stelle desjenigen der Dienststelle zu setzen, wie es vorliegend in der Beurtei-
lung der Vorerfahrungen der Bewerberin S. im Verhaltnis zu den Erfahrungen der Bewerberin-
nen R. und Sch. sowie der daraus gezogenen Schlussfolgerung zur Besetzung der Stelle ge-
schehen ist. Dennoch ist die Zustimmungsverweigerung des Antragstellers beachtlich, weil er
neben diesem Umstand jedenfalls zwei andere Griinde angefuhrt hat, die sich jeder fur sich im
Rahmen der dem Antragsteller zustehenden Mitbestimmungsrechte halten und denen gerade
in ihrem Zusammenspiel ein besonderes Gewicht zukommt.

So stellt bereits der Einwand, es liege keine ausreichende Auswahlbegriindung vor, einen be-
achtlichen Grund fur die Zustimmungsverweigerung dar. Denn Voraussetzung fur die Aus-
Ubung des Mitbestimmungsrechts bei einer auf dem Prinzip der Bestenauslese beruhenden
Personalmafl3nahme ist es, das dem Personalrat seitens des Dienststellenleiters dargelegt
wird, auf welchen Umstanden die Auswahlentscheidung basiert. Nur so ist der Personalrat in
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der Lage zu beurteilen, ob die Auswahlentscheidung des Dienststellenleiters sich im Rahmen
des diesem zustehenden Beurteilungs- und Ermessensspielraums halt. Aufgrund dessen liegt
es nicht auRerhalb des Mitbestimmungsrechts, wenn der Personalrat seine Zustimmungsver-
weigerung darauf stitzt, Gber die Begriindung fiir die Auswahlentscheidung nicht ausreichend
informiert worden zu sein.

Fur einen derartigen Einwand bestand vorliegend auch eine hinreichende tatséchliche Grund-
lage. Der Auswahlvermerk verhélt sich zwar umfangreich dazu, inwieweit die Bewerberin S.
den im Einzelnen benannten Anforderungen gentigt. Es fehlen jedoch jegliche Darlegungen
zur Einschatzung der fir wesentlich gehaltenen Féhigkeiten, Fertigkeiten und Charaktereigen-
schaften der Ubrigen Bewerberinnen. An keiner Stelle wird zum Ausdruck gebracht, aufgrund
welcher Umstande diese dem Anforderungsprofil nicht oder zumindest weniger gentigen. Ins-
besondere fehlt es an jeglicher vergleichenden Betrachtungsweise zwischen der ausgewahlten
und den nicht berlicksichtigten Bewerberinnen. ...

OVG NRW, Beschluss, 27.06.1994, - 12 B 1084/94 -
in: ZBR 1995, 152 = NVwWZ-RR 95, 100 = D6D 95, 142 = DVBI 95, 205 = ZfPR 95, 164

LS: 3. Es bestehen Bedenken dagegen, dass einer Auswahlkommission stimmbe-
rechtigte Vertreter des Personalrates und der Schwerbehindertenvertretung ange-
héren.

Die Antragsgegnerin hat ihre Auswahlentscheidung entsprechend dem Votum einer Auswabhl-
kommission getroffen.

Der Senat hat Bedenken gegen die Zusammensetzung des Auswahlgremiums. Teilnehmer
sind nach Nr. 12 des ,Verwaltungsinternen Stellenausschreibungs- und Auswahlverfahrens® je
ein Vertreter der Fachdienststelle, der Gleichstellungsstelle, des Personalrats, des Personal-
amtes und ggf. der Schwerbehindertenvertreter. Alle Teilnehmer haben Stimmrecht, wie sich
aus Nr. 13 ergibt, wonach im Anschluss an die Vorstellungsrunde der Konsens aller Beteiligten
des Auswahlgremiums anzustreben ist. Damit heben jedenfalls mit dem Vertreter des Perso-
nalrates und dem Schwerbehindertenvertreter Angehdrige der Verwaltung Einfluss auf die
Auswabhlentscheidung, die von ihrer Funktion her die Interessen der von ihnen Vertretenen,
nicht aber die Interessen des Dienstherrn an der bestméglichen Stellenbesetzung zu vertreten
haben.

Aus § 65 Abs. 2 Halbs. 2 LPVG ergibt sich nichts anderes. Nach dieser Vorschrift kann zwar
an Vorstellungs- oder Eignungsgesprachen im Rahmen von Auswahlverfahren ein Mitglied des
Personalrats teilnehmen. Dieses Teilnahmerecht erschépft sich aber darin, dass dem betref-
fenden Personalratsmitglied die Anwesenheit gestattet wird, um sich informieren zu kénnen.
Eine ahnliche Regelung enthalt zudem § 76 LPVG wonach an Prifungen - beschrankt auf den
Ablauf der mindlichen Prifung - ein Mitglied des Personalrats ,beratend teilnehmen kann.

Ob auch gegen die Teilnahme einer Vertreterin der Gleichstellungsstelle Bedenken bestehen,
lasst der Senat offen. Er weist in diesem Zusammenhang nur darauf hin, dass gemafl § 6 a
Abs. 4 GO-NW die Gleichstellungsbeauftragte fir die Wahrnehmung der Aufgabe der Ge-
meinde bestellt wird, den Verfassungsauftrag der Gleichberechtigung von Mann und Frau zu
verwirklichen.

Der Senat sieht Anlass, darauf hinzuweisen, dass - unabhangig von obigen Ausfiihrungen die
Teilnahme eines Mitglieds des Personalrats am Auswahlgesprach das Zustimmungsverfahren
nach dem Landespersonalvertretungsgesetz nicht ersetzen kann.

Ein Stimmrecht in der Auswahlkommission fiir den Personalrat verneint: Nds. OVG,
Beschluss vom 13.10.2006 - 5 ME 115/06 - in: D6D 2007, 57 = RiA 2007, 132



- 254 -

OVG Saarland, Beschluss, 10.08.2021, - 5 A 264/20 -, juris,

LS:

1. Anlasslich der Ausiibung des Mitbestimmungsrechts des Personalrats bei Per-
sonalentscheidungen gehort die Prifung, ob eine Auswahlentscheidung auf ei-
nem unrichtigen Sachverhalt basieren kénnte, zu den Aufgaben des Personalrats.
(Rn.67)

2.lhm sind die zu dieser Prifung erforderlichen Unterlagen zur Kenntnis zu geben.
Die Informationspflicht des Dienststellenleiters besteht in dem - nach objektiven
Kriterien zu ermittelnden - Umfang, in welchem die Personalvertretung zur Durch-
fihrung ihrer Aufgaben die Kenntnis der Unterlagen benétigt. (Rn.87)

OVG Saarland, Beschluss, 13.06.2012, - 1 B 142/12 -

in:

LS:

16D 2012, 264 = ZfPR 2012, 107

1. Darf eine bestimmte MalRnahme - hier: eine Beférderung - nur mit Zustimmung
des Personalrats erfolgen, dient diese Regelung - auch - dem Schutz der Rechte
der von der Malinahme betroffenen Beamten; das sind bei einer Beférderung alle
Bewerber.

2. Deshalb ist der Bewerbungsverfahrensanspruch eines jeden Bewerbers ver-
letzt, wenn der Dienstherr eine Beférderung vornehmen will, obwohl die Beférde-
rung als vom Personalrat endgltig abgelehnt gilt.

OVG Saarland, Beschluss, 02.09.2005, - 5 P 2/04 -

in:

LS:

ZfPR 2007, 44 (LS)

In Stellenbesetzungsverfahren kann der Personalrat zwar nicht in den Beurtei-
lungsspielraum des Dienstherrn bei der Persdnlichkeitsbeurteilung eindringen. Er
hat aber ein uneingeschréanktes Kontrollrecht mit Blick auf Sachverhaltsirrtimer
der Dienststelle. Dieses Recht muss er auf einer breiten Tatsachengrundlage aus-
tiben. Deshalb hat die Dienststelle den Personalrat auch auf eine zweite Bewer-
bung mit zweifelhafter Rechtzeitigkeit hinzuweisen; der Werdegang aller Bewer-
ber ist dem Personalrat mit Daten mitzuteilen.

OVG Sachsen, Urteil, 26.11.2003, - 2 B 465/03 -

in:

LS:

ZfPR 2004, 332

4. Die Personalvertretung kann mit Einwanden nach 8§ 82 Abs. 2 SachsPersVG
(PersVG SN) nicht in die dem Dienstherrn tGbertragene Beurteilungserméchtigung
bei der Feststellung, ob sich ein Beamter auf Probe bewahrt hat, eingreifen.
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VG Diusseldorf, Beschluss, 19.05.2015, - 13 L 2381/4 -
in: 16D 2015, 158

LS: 1.Dienicht nachgewiesene Mitwirkung der Gleichstellungsbeauftragten bei einem
Auswahlverfahren kann nicht dadurch ersetzt werden, dass die Gleichstellungs-
beauftragte nachtréaglich erklért, sie hatte den Vorgang billigend zu Kenntnis ge-
nommen, wenn er ihr rechtzeitig vorgelegen hatte.

VG Berlin, Urteil, 30.03.2022, - 5 K 81/21 -, juris,

LS: Die Gleichstellungsbeauftragte als Organ ist nach allgemeinen rechtsstaatlichen
Grundsatzen vom Beteiligungs- und Mitwirkungsverfahren nach dem Bundes-
gleichstellungsgesetz ausgeschlossen, wenn sie als Person selbst betroffen ist.
Dies gilt insbesondere bei Auswahlverfahren um eine Stelle, flr die sie sich selbst
beworben hat. Die Kammer halt an ihrer im Urteil vom 27.04.2020 (VG 5 K 237.18,
juris Rn.32) vertretenen gegenteiligen Auffassung nicht mehr fest.

Der Beklagte hat diese Rechte der Klagerin als Gleichstellungsbeauftragte nicht verletzt, indem
er nicht sie, sondern die stellvertretende Gleichstellungsbeauftragte am Auswahlverfahren be-
teiligt bzw. (im ersten Verfahren) zur Mitwirkung aufgefordert hat. Die Klagerin war ausge-
schlossen, weil sie sich auf beide ausgeschriebenen Stellen beworben hatte.

VG Berlin, Beschluss, 07.07.2017, - 5L 335.17 -

LS: Macht die Frauenvertreterin eine Verletzung ihrer Beteiligungsrechte geltend,
kommt der Erlass einer einstweiligen Anordnung ausnahmsweise in Betracht, in-
soweit ist regelmagig allein die Feststellungsklage statthaft. Die Frauenvertreterin
kann bei einem Streit GUber den Umfang der Beteiligung in einem Stellenbeset-
zungsverfahren nicht verlangen, dass dem Dienststellenleiter die Weiterfihrung
des Auswabhlverfahrens im Wege einstweiliger Anordnung untersagt wird. Auch
eine Feststellung der Rechtsverletzung ist im Wege einstweiliger Anordnung nicht
maoglich.

Grundsatzlich steht der Frauenvertreterin, wenn sie die Verletzung ihrer Rechte aus dem Lan-
desgleichstellungsgesetz geltend machen will, die Feststellungsklage zur Verfiigung. Deren
Statthaftigkeit ergibt sich aus § 20 Satz 1 LGG (vgl. OVG Berlin-Brandenburg, Urteil vom 11.
Juni 2013 - 4 B 31.12 -; BVerwG, Urteil vom 8. April 2010 - 6 C 3.09 -, juris).

Diese prozessuale Ausgestaltung schlief3t zwar nicht ohne Weiteres die Mdglichkeit eines auf
die einstweilige Verhinderung eines konkreten Rechtsverstol3es gerichteten vorlaufigen
Rechtsschutzes nach § 123 VwWGO aus, ist aber beschrankt auf Félle, in denen erhebliche
irreversible Rechtsverletzungen drohen. Der Erlass einer einstweiligen Anordnung kommt ins-
besondere beim Streit Uber die Teilnahme der Frauenvertreterin an regelmafiig wiederkehren-
den Gremiensitzungen in Betracht, da in diesem Fall eine Wiederholung des Rechtsversto3es
und die Gefahr einer fortschreitenden irreversiblen Vereitelung der Rechte der Frauenvertrete-
rin droht (vgl. hierzu BVerwG a.a.O.; OVG Berlin-Brandenburg, Beschliisse vom 7. November
2012 - 4 S 42.12 -, juris und vom 10. April 2008 - 4 S 3.08 -, juris).

Von diesen Ausnahmekonstellationen abgesehen, hat die Frauenvertreterin nach der gesetz-
lichen Systematik bei einer Verletzung ihrer Rechte grundsatzlich nur die Méglichkeit, nachge-
lagerten Rechtsschutz in Anspruch zu nehmen.
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VG Berlin, Urteil, 08.05.2014, - 5 K 50.12 -
in: 16D 2014, 163

LS: 1. Das Recht der Gleichstellungsbeauftragten auf aktive Teilnahme an allen Ent-
scheidungsprozessen zu personellen, organisatorischen und sozialen Angele-
genheiten (8 20 Abs. 1 Satz 3 BGleiG) ist nur gewahrt, wenn die Gleichstellungs-
beauftragte von der Dienststellenleitung rechtzeitig Uber die wesentlichen Wei-
chenstellungen im Vorfeld einer Entscheidung informiert wird.

2. Das Recht auf aktive Teilnahme am Entscheidungsprozess besteht auch dann,
wenn eine Entscheidung von der Dienststellenleitung allein vorbereitet und ge-
troffen wird.

3. Die Moglichkeit, nachtraglich ein Votum zu einer Entscheidung abzugeben, er-
setzt nicht das Recht auf aktive Teilnahme am Entscheidungsprozess.

VG Frankfurt, Beschluss, 11.03.2011, - 22 L 650/11 -
in: 16D 2011, 105 = ZfPR 2011, 122 (LS)

LS: Hat eine Dienststelle eine Beférderungsrangliste mit Beurteilungsergebnissen
und laufbahnrechtlichen Eckdaten erstellt, so muss sie im Rahmen der Beteili-
gung bei Beférderungsauswahlentscheidungen diese dem Personalrat auch ohne
besondere Anforderung von Amts wegen vorlegen. Die Vorlage der Liste kann der
Personalrat im einstweiligen Anordnungsverfahren erzwingen.

VG Frankfurt, Beschluss, 21.01.2008, - 23 K 3795/07.F.PV -
in:  ZfPR 2008, 45 (LS)

LS: Ein Personalrat kann nach 8 77 Abs. 4 Nr. 1 HPVG (PersVG HE) (~ § 77 Abs. 2 Nr.
1 BPersVG) geltend machen, eine Einstellung oder die Ubertragung einer héher
zu bewertenden Tatigkeit sei nur unter Beachtung bestehender Verfahrensrege-
lungen zu Ausschreibungen zuléassig.

Die in den Zustimmungsverweigerungen genannten Grinde missen es aus der Sicht eines
sachkundigen Dritten als zumindest moglich erscheinen lassen, dass ein gesetzlicher Zustim-
mungsverweigerungsgrund tatsachlich vorliegt. FUr diese Mdglichkeit ist keine Schlissigkeit
der Begrundung erforderlich. Ungeachtet dessen scheiden jedoch solche Ausfiihrungen eines
Personalrats aus, die offensichtlich keinen gesetzlichen Zustimmungsverweigerungsgrund tra-
gen kdnnen (BVerwG 15.12.1992 - 6 P 32.90 - PersR 1993, 120, 121; ebenso BAG B, v.
26.01.1988 - 1 AZR 531/86 - NZA 1988, 476).

Unter Beachtung dieser Rechtsgrundsatze genlgen die Zustimmungsverweigerungsgriinde
des Antragstellers den gesetzlichen Anforderungen, da sie eine Verletzung der Art. 3 Abs. 1,
33 Abs. 2 GG, Art. 1, 134 HVG, des § 61 Abs. 1 HPVG und die mangelnde Beachtung einer
Verwaltungsanordnung als méglich erscheinen lassen.

So kann sich eine Dienststelle autonom zur Ausschreibung von Stellen verpflichten. Eine sol-
che Verpflichtung kann sich aus einer ausdricklich erlassenen Verwaltungsanordnung oder
aus einer gefestigten Verwaltungspraxis ergeben, so dass jede Abweichung von dieser Praxis
die Moglichkeit beinhaltet, gegen den Gleichheitssatz zu versto3en.
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VG Frankfurt, Beschluss, 08.08.2007, - 9 G 979/07 -

LS: 1. Der Bewerbungsverfahrensanspruch richtet sich auch auf die Einhaltung der
beteiligungsrechtlichen Vorschriften des Personalvertretungs- und Gleichstel-
lungsrechts. Beteiligungsfehler fithren zur Rechtswidrigkeit der Auswahlent-
scheidung.

5. 8 8 Abs. 1 S. 2 HGIG (GleichstG HE) verlangt, dass der Ausschreibungstext
selbst das mafigebliche Anforderungsprofil auffihrt. Ein Verweis auf die Einsicht
in entsprechende Unterlagen einer Behérde gentigt nicht.

VG Koln, Beschluss, 09.02.2021, - 3 L 1695/20 -, juris,

LS: 2. Eine Auswahlentscheidung ist grundsétzlich fehlerhaft, wenn die Gleichstel-
lungsbeauftragte ausdriicklich starke Bedenken gegen die vorgesehene perso-
nelle MalBnahme erhoben hat und sich eine Auseinandersetzung des Dienstherrn
mit den geaulerten Zweifeln den Verwaltungsvorgangen nicht zu entnehmen ist.
(Rn.9)

VG Stuttgart, Beschluss, 19.02.2014, - 12 K 4747/13 -, juris,
in: 16D 2014, 110 (LS)

LS: 3. Die Ausschreibungspflicht nach § 11 Abs. 2 LBG entfallt nicht durch Einbezie-
hung aller beforderungsreifen Beamten ,,von Amts wegen“ in das Auswahlverfah-
ren. Die Ausschreibungspflicht dient der Transparenz und Nachvollziehbarkeit der
Stellenbesetzungen im 6ffentlichen Dienst (vgl. OVG Rheinland-Pfalz, Beschluss
vom 15.10.2013 - 2 B 10707/13); sie ist dem Bewerberverfahrensanspruch vorge-
lagert, weil sie die Bildung des Bewerberkreises zur Folge hat.

Fazit zu B 9.
Mitbestimmung des Personalrats bei Bestenauslese und Eignungsprognose,

Beteiligung Personalrat und Gleichstellungsbeauftragte

Hinsichtlich der Eignungsprognose fur einen Dienstposten oder eine Beforderung steht dem
Dienstherrn von Verfassungs wegen aus Griinden der Personal- und Organisationshoheit ein
weiter Beurteilungs- und Ermessensspielraum zu. In diesen Ermessensspielraum kann der
Personalrat nicht eindringen, etwa indem er einen eigenen Besetzungsvorschlag macht.
Zustimmungsverweigerungen im Rahmen des Mitbestimmungsrechts kann er wirksam nur mit
einem VerstoRR gegen das Prinzip der Bestenauslese begriinden oder mit VerfahrensverstéRen
im Ablauf des Auswahlverfahrens, z.B. wegen unterlassener Anhérungen oder Informationen.
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Ausschreibung von Dienstposten / Beforderungen

BVerfG, Beschluss, 24.09.2015, - 2 BvR 1686/15 -, juris,

Die konkrete Stellenausschreibung und das daran anschlieRende Auswahlverfahren dienen
der verfahrensméaRigen Absicherung des Bewerbungsverfahrensanspruchs der Bewerber. Um
eine Durchsetzung der in Art. 33 Abs. 2 GG gewabhrleisteten Rechte sicherstellen zu kénnen,
erfordert der Bewerbungsverfahrensanspruch eine angemessene Gestaltung des Auswahlver-
fahrens.

BVerfG, Beschluss, 28.02.2007, - 2 BVvR 2494/06 -, juris,

LS: 1b. Die besondere Verfahrensabhéngigkeit des Bewerbungsverfahrensanspruchs
(vgl. BVerfG, 29.07.2003, 2 BvR 311/03) macht eine angemessene Gestaltung des
Auswahlverfahrens erforderlich, um die in Art. 33 Abs. 2 GG garantierten Rechte
zu gewahrleisten (BVerfG, 18.06.1986, 1 BvR 787/80). Die konkrete Stellenaus-
schreibung dient der verfahrensméRigen Absicherung des Bewerbungsverfahren-
sanspruchs potentieller Bewerber (vgl. BVerfG, 20.09.2002, 1 BvR 819/01). (Rn.7)

Dies gilt auch im Hinblick auf die besondere Verfahrensabhéngigkeit des Bewerbungsverfah-
rensanspruchs (vgl. BVerfGK 1, 292 <295 f.>), die eine angemessene Gestaltung des Aus-
wahlverfahrens erfordert, um eine Durchsetzung der in Art. 33 Abs. 2 GG gewaéhrleisteten
Rechte sicherstellen zu kénnen (vgl. BVerfGE 73, 280 <296>). Denn durch die Gestaltung des
Auswahlverfahrens wird unmittelbar Einfluss auf den Bewerberkreis und damit auf das Ergeb-
nis der Auswahlentscheidung genommen. Die konkrete Stellenausschreibung darf daher nicht
nur als ,Probe-Ausschreibung® zur Sichtung von Bewerbern verwendet werden; sie dient viel-
mehr der verfahrensmaRigen Absicherung des Bewerbungsverfahrensanspruchs potenzieller
Bewerber. Aus diesem Grund ist es auch unzulassig, die Auswahlkriterien nachtraglich derge-
stalt zu &ndern, dass sich der Bewerberkreis erweitern wirde, ohne dass mégliche Interessen-
ten hiervon Kenntnis erhielten. Der Abbruch des Auswahlverfahrens kommt demgemaf nur
aus sachlichen Grinden in Betracht.

BVerwG, Beschluss, 14.01.2010, 1 6 P 10/09 -, juris,

LS: 1. Eine grundsatzliche Verpflichtung zur Ausschreibung von Dienstposten folgt
nicht bereits aus 8§ 75 Abs. 3 Nr. 14 BPersVG. (Rn.13)

2. Eine - stillschweigende - positive Entscheidung, von der Ausschreibung abzu-
sehen, ist auch dann gegeben, wenn der Dienststellenleiter von einer sonst be-
folgten Praxis der Ausschreibung abweicht. (Rn.21)

a) Unter einer Ausschreibung ist die allgemeine Aufforderung zu verstehen, sich um eine freie
Stelle zu bewerben. Sie richtet sich - wie im Falle der 6ffentlichen oder externen Ausschreibung
- an einen unbestimmten Personenkreis oder - wie im Fall der dienststelleninternen Ausschrei-
bung - an alle Beschéftigten der Dienststelle oder eine bestimmte Gruppe von ihnen (vgl. Be-
schluss vom 09.01.2007 - BVerwG 6 P 6.06 -).



BPersvVG

BBG

BGleiG

-259 -

b) Die Mitbestimmung beim Absehen von der Ausschreibung von Dienstposten setzt voraus,
dass zu besetzende Stellen (iblicherweise ausgeschrieben werden. Eine solche Ubung kann
einer grundsatzlichen Verpflichtung folgen, die sich aus Rechts- oder Verwaltungsvorschriften
ergibt, oder auf stéandiger Verwaltungspraxis beruhen. Die grundséatzliche Verpflichtung zur
Ausschreibung ist allerdings nicht bereits aus § 75 Abs. 3 Nr. 14 BPersVG selbst zu entneh-
men. An anderslautender friiherer Senatsrechtsprechung (vgl. Beschlisse vom 08.03.1988 -
BVerwG 6 P 32.85 - und vom 29.01.1996 - BVerwG 6 P 38.93 wird nicht festgehalten (so
bereits zum nordrhein-westfélischen Recht: Beschluss vom 09.01.2007 a.a.O. Rn.36f.).

aa) Fur die Annahme, aus § 75 Abs. 3 Nr. 14 BPersVG folge eine generelle Verpflichtung zur
dienststelleninternen Ausschreibung, findet sich ein Anhalt weder im Wortlaut noch in der Ent-
stehungsgeschichte des Mitbestimmungstatbestandes.

(1) Gemal § 8 Abs. 1 Satz 1 BBG vom 05.02.2009, BGBI | S. 160, sind zu besetzende Stellen
auszuschreiben. Bei der Einstellung von Bewerbern muss die Ausschreibung 6ffentlich sein (8
8 Abs. 1 Satz 2 BBG). Daraus ergibt sich eine grundsatzliche Verpflichtung zur Ausschreibung
von Beamtenstellen.

(2) Eine weitgehende Pflicht zu dienststellenbezogenen Ausschreibungen eréffnet § 6 Abs. 2
Satz 1 Bundesgleichstellungsgesetz (BGleiG) vom 30.11.2001, zuletzt gedndert durch Art. 15
Abs. 54 des Gesetzes vom 05.02.2009, BGBI | S. 160. Danach soll, wenn Frauen in einzelnen
Bereichen unterreprasentiert sind, die Besetzung eines freien Arbeitsplatzes ausgeschrieben
werden, um die Zahl der Bewerberinnen zu erhdéhen.

(3) Eine grundsatzliche Pflicht zur Ausschreibung kann sich ferner aus Verwaltungsvorschriften
ergeben, die in der Dienststelle praktiziert werden. Ebenso kann eine Ubung in der Dienststelle,
wonach regelmaRig ausgeschrieben wird, Ankntpfungspunkt fir das Eingreifen der Mitbestim-
mung nach § 75 Abs. 3 Nr. 14 BPersVG sein.

Zuzugeben ist, dass bei dieser Sichtweise die Mitbestimmung nicht stattfindet, soweit die Aus-
schreibung weder in Rechts- oder Verwaltungsvorschriften vorgesehen noch in der Dienststelle
regelmaRige Verwaltungspraxis ist. Dies ist angesichts dessen hinzunehmen, dass die im Ar-
beitsleben erfahrenen Tarifvertragsparteien die Normierung einer generellen Ausschreibungs-
pflicht bislang offenbar nicht fiir unentbehrlich gehalten haben, um einen leistungsgerechten
Aufstieg von Arbeithehmern im 6ffentlichen Dienst zu gewahrleisten.

BVerwG, Beschluss, 13.10.1978, - 6 P 6/78 -, juris,

LS: 1. BPersVG § 75 Abs. 3 Nr. 14 begriindet keine allgemeine Pflicht zur dienststel-
leninternen Ausschreibung von zu besetzenden Dienstposten.

2. Eine allgemeine Ausschreibungspflicht aller freien Dienstposten vor ihrer Be-
setzung lasst sich weder aus BBG § 8 Abs. 1 S. 1 noch aus GG Art. 33 Abs. 2
herleiten.

3. Eine Ausschreibungspflicht kann sich jedoch aus Verwaltungsvorschriften und
aus einer gefestigten Verwaltungstibung ergeben.

4. Soll im Einzelfall von der vorgeschriebenen Ausschreibung abgesehen werden,
muss der Personalrat im Wege der Mitbestimmung beteiligt werden.

Entgegen der Auffassung der Rechtsbeschwerde enthélt § 8 Abs. 1 Satz 1 BBG keinen allge-
mein gultigen, fur den Bereich des gesamten 6ffentlichen Dienstes geltenden Grundsatz, dass
die Bewerber fur einen Dienstposten durch Ausschreibung zu ermitteln sind. Aus dem Gebot
des Art. 33 Abs. 2 GG, das jedem Deutschen nach seiner Eignung, Befahigung und fachlichen
Leistung gleichen Zugang zu jedem 6ffentlichen Amt gewahrleistet, Iasst sich eine allgemeine
Ausschreibungspflicht nicht herleiten. Zwar konkretisiert § 8 Abs. 1 Satz 1 BBG dieses Gebot;
aber seine Regelung stellt nicht die einzig mégliche Form dar, dem verfassungsrechtlichen
Gebot nachzukommen.
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Darliber hinaus erstreckt sich die in 8 8 Abs. 1 Satz 1 BBG enthaltene Pflicht zur Stellenaus-
schreibung nur auf die Eingangsstellen, nicht aber auf Beférderungsstellen. Bei der Besetzung
von Beférderungsstellen folgt die Entbehrlichkeit der Stellenausschreibung aus § 23 BBG, der
nur auf 8 8 Abs. 1 Satz 2 BBG uber die Auslesegrundsétze, nicht aber auf den vorausgehenden
Satz 1 uber die Ausschreibungspflicht Bezug nimmt.

OVG R.-P., Beschluss, 29.03.2018, - 2 B 10272/18 -, juris,

LS: 3. Eine allgemeine Ausschreibungspflicht fur 6ffentliche Stellen lasst sich unmit-
telbar aus Art. 33 Abs. 2 GG nicht herleiten (Anschluss an BVerwGE 49, 232 [242
f.] und 56, 324 [327]). (Rn.14)

Nach gefestigter verwaltungsgerichtlicher Rechtsprechung lasst sich unmittelbar aus Art. 33
Abs. 2 GG eine allgemeine Ausschreibungspflicht nicht herleiten. Hinzu kommt, dass der An-
tragsteller selbst dann nichts aus einer unterbliebenen Ausschreibung herleiten kénnte, wenn
man seiner Rechtsansicht folgend eine verfassungsunmittelbare allgemeine Ausschreibungs-
pflicht annahme. Denn sein (in dieser Sichtweise) bestehender Bewerbungsanspruch ware
nicht verletzt worden, da er gleichwohl von dem Stellenbesetzungsverfahren erfahren hat und
er damit ein (bereits vorhandener) Bewerber ist, dem ein Bewerbungsverfahrensanspruch zu-
steht; die Frage nach dem Bewerbungsanspruch stellt sich dann nicht.

OVG R.-P., Urteil, 03.02.2015, - 2 A 10567/14 -, juris,

LS: 1. Dem Erfordernis einer Stellenausschreibung fur Beférderungsstellen im 6ffent-
lichen Dienst wird nur dann entsprochen, wenn in der Ausschreibung auch die
Anzahl der jeweils zur Verfugung stehenden Stellen angegeben wird (wie Senats-
beschlisse vom 02.11.2012, AS 41, 265; und vom 15.10.2013, AS 42, 43). (Rn.38)

2. Sollen Beférderungsstellen, die gemeinsam ausgeschrieben worden sind, nach
Funktionsbereichen getrennt vergeben werden, so ist schon in der Ausschrei-
bung anzugeben, wie viele der Stellen zu jedem Funktionsbereich gehdrten.
(Rn.38)

3. Werden in einer Laufbahn fiir einen Teil der Beamten die Beférderungsmaglich-
keiten von der Wahrnehmung einer bestimmten Funktion (hier: Verwendung von
Rechtspflegern in der Justizverwaltung) abhangig gemacht, so mussen auch
diese Dienstposten zuvor ausgeschrieben und im Wege der Bestenauslese verge-
ben werden. (Rn.51)

Die in der Beforderungskampagne des Jahres 2013 noch einmal (nach den Angaben des Be-
klagten und den Erkenntnissen des Senats letztmalig) erfolgte Ausschreibung von Beférde-
rungsamtern fir Rechtspfleger ohne eine konkrete Angabe der zur Verfiigung stehenden Stel-
len halt demgegeniiber einer rechtlichen Uberpriifung nicht stand. Sie verstoRt gegen § 11
LBG, wonach freiwerdende Stellen, von bestimmten (hier nicht vorliegenden) Ausnahmen ab-
gesehen, auszuschreiben sind, und damit zugleich gegen den Leistungsgrundsatz des Art. 33
Abs. 2 GG.

a) Die rechtliche Verknipfung vom Erfordernis einer Ausschreibung zum Leistungsgrundsatz
nach Art. 33 Abs. 2 GG, der einfachgesetzlich seine Entsprechung in 8§ 9 Beamtenstatusgesetz
- BeamtStG - findet, ergibt sich bereits aus der amtlichen Uberschrift des § 11 LBG, nach der
diese landesrechtliche Vorgabe als Konkretisierung ,zu § 9 BeamtStG* geschaffen worden ist.
Die Notwendigkeit einer Ausschreibung von Befdrderungsstellen unter Angabe der konkreten
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Anzahl der zur Verfigung gestellten Planstellen folgt dariiber hinaus namlich der Transparenz
und Nachvollziehbarkeit von Stellenbesetzungen im o6ffentlichen Dienst. Die Formulierung
.eine oder mehrere Stellen“ bedeutet dagegen inhaltlich nichts anderes als die aktuelle Ankin-
digung einer ungewissen Anzahl von Beférderungen. Damit wird dem Ausschreibungsgebot
nach § 11 LBG nicht Genlige getan.

OVG R.-P., Beschluss, 15.10.2013, - 2 B 10707/13 -, juris,

LS: 1. Dem Erfordernis einer Stellenausschreibung fur Beforderungsstellen im 6ffent-
lichen Dienst wird nur dann entsprochen, wenn in der Ausschreibung auch die
Anzahl der jeweils zur Verfiigung stehenden Stellen angegeben wird. (Rn.20)

2. Sollen Beférderungsstellen, die gemeinsam ausgeschrieben worden sind, nach
Funktionsbereichen getrennt vergeben werden, so ist schon in der Ausschrei-
bung anzugeben, wie viele der Stellen zu jedem Funktionsbereich gehdren.
(Rn.22)

3. Werden in einer Laufbahn fir einen Teil der Beamten die Beférderungsmadglich-
keiten von der Wahrnehmung einer bestimmten Funktion (hier: Verwendung von
Rechtspflegern in der Justizverwaltung) abhangig gemacht, so mussen auch
diese Dienstposten zuvor ausgeschrieben und im Wege der Bestenauslese verge-
ben werden. (Rn.26)

(1) Die Ausschreibung der Rechtspflegerstellen ohne Angabe der genauen Anzahl der Befor-
derungsstellen verstol3t gegen die in § 11 Satz 1 Landesbeamtengesetz - LBG - festgelegte
Ausschreibungspflicht. Diesem Erfordernis wird nicht schon dann Gentlige getan, wenn ledig-
lich mitgeteilt wird, dass Stellen ausgeschrieben werden. Vielmehr muss schon aus Griinden
der Transparenz und Nachvollziehbarkeit der Stellenbesetzungen im 6ffentlichen Dienst konk-
ret angegeben werden, wie viele Stellen zur Verfligung stehen.

Das Erfordernis der so umschriebenen Stellenausschreibung ist kein Selbstzweck. Es befindet
sich im ,Vorfeld® des Bewerbungsverfahrensanspruchs der Beamten, die regelmafig erst
durch die Stellenausschreibung erfahren, welche aktuellen Beférderungsmaéglichkeiten in ihrer
Laufbahn und in ihrem Verwaltungszweig bestehen.

(2) Fehlerhaft ist die Ausschreibung auch deshalb, weil sie nur allgemein ,flr Justizamtsratin-
nen und Justizamtsrate® erfolgt, ohne anzugeben, dass und wie viele dieser Beférderungsstel-
len auf die Funktionsbereiche ,Justizverwaltung“ und ,Rechtspflege” aufgeteilt werden. Sollen
Befdrderungsstellen, die - wie hier - gemeinsam ausgeschrieben worden sind, getrennt verge-
ben werden, so ist geméaR 8§ 11 Satz 1 LBG schon in der Ausschreibung anzugeben, wie viele
der Stellen zu jedem Funktionsbereich gehéren. Auch hier ist das Erfordernis einer (stellenge-
nauen) Ausschreibung kein Selbstzweck. Die Ausschreibung soll auch insofern fur Transpa-
renz sorgen und eine gerichtliche Nachprufbarkeit gewahrleisten.

Durch die Zuweisung von Planstellen nach A 12 LBesO fur sdmtliche in der Justizverwaltung
eingesetzten Justizamtsfrauen und -manner erfolgt jedoch faktisch eine Vorauswahl fir die
Vergabe eines hdéheren Statusamtes. Eine solche Zuweisung ist zwar als solche nicht unzu-
lassig. Voraussetzung hierfir ist aber zum ersten, dass es sich hierbei tatsachlich um hdher-
wertige Dienstposten handelt. Zum zweiten missten diese Funktionen vor ihrer Vergabe aus-
geschrieben werden, damit jeder Rechtspfleger eine Chance hat, sich auf diese (hach dem
Stellenplan héherwertige) Dienstposten zu bewerben. Denn die Verbindlichkeit des verfas-
sungsunmittelbar angeordneten Leistungsgrundsatzes gilt nicht nur fir die unmittelbare
Vergabe eines Amtes im statusrechtlichen Sinne, sondern auch fir vorgelagerte Auswahlent-
scheidungen, durch die eine zwingende Voraussetzung fur die nachfolgende Amtervergabe
vermittelt und die Auswahl fiir die Amtervergabe damit vorweggenommen oder - wie hier durch
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die vollstandige Zuweisung von Beférderungsstellen im Justizverwaltungsbereich - vorbe-
stimmt wird (vgl. BVerfG, Kammerbeschluss vom 02.10.2007 - 2 BvR 2457/04 -, BVerwG, Be-
schluss vom 22.11.2012 - 2 VR 5.12 -).

VGH Bad.-Wirtt., Beschluss, 04.11.2020, - 4 S 2582/20 -, juris,

LS: Bezieht sich eine Ausschreibung nicht auf eine genaue Anzahl, sondern ,bis zu*
(hier: vier) Stellen, dirfte dies die Mdglichkeiten eines Bewerbers, um effektiven
Rechtsschutz nachzusuchen, unangemessen beeintrachtigen. (Rn.7)

VGH Bad.-Wiirtt., Beschluss, 09.09.2019, - 4 S 2000/19 -, juris,

LS: 1.Im einaktigen Auswahlverfahren, in dem nur Uber die Besetzung des Dienstpos-
tens entschieden und bei Bewéhrung durchbeférdert wird, muss aus Transpa-
renzgrinden und wegen einer verfassungskonformen Statusamtsvergabe dieses
beabsichtigte Vorgehen grundsatzlich schon in der Stellenausschreibung klarge-
stellt werden. (Rn.9)

BayVGH, Beschluss, 19.01.2009, - 15 CE 08.3184 -, juris,

LS: Bewerbungsverfahrensanspruch (Beférderungsdienstposten); Stellenausschrei-
bung; Ablehnung einer nach Auswahlentscheidung zugunsten eines Konkurren-
ten eingegangenen Bewerbung.

Aus Art. 33 Abs. 2 GG folgt der Anspruch eines Beférderungsbewerbers auf ermessens- und
beurteilungsfehlerfreie Entscheidung Uber seine Bewerbung. Art. 33 Abs. 2 GG fordert aber
nicht, diesen subjektiven Anspruch durch eine Stellenausschreibung verfahrensrechtlich abzu-
sichern. Der in diesem Zusammenhang unter Hinweis auf § 75 Abs. 3 Nr 14 BPersVG erho-
bene Einwand fuihrt schon wegen 8§ 77 Abs. 1 Satz 2 BPersVG nicht weiter. Aus den Vorschrif-
ten des Bundesgleichstellungsgesetzes ergibt sich ebenfalls nicht, dass der Antragsteller eine
Ausschreibung des zu besetzenden Dienstpostens beanspruchen kénnte.

OVG Hamburg, Beschluss, 08.11.2011, - 7 Bf 33/11.PVB -, juris,

LS: Das Absehen von der nach 8 8 Abs. 1 BBG grundsaétzlich erforderlichen Aus-
schreibung unterliegt auch dann der Mitbestimmung, wenn von der in § 4 Abs. 3
Nr. 1 BLV geregelten Ausnahme Gebrauch gemacht und Dienstposten durch sta-
tusgerechte Umsetzungen besetzt werden sollen. Hieran &ndert die vom Bundes-
ministerium fur Verkehr 1995 erlassene und die nachgeordneten Behtrden bin-
denden ,,Richtlinien zur Ausschreibung von Beforderungsposten fiir Beamte und
hoéherwertigen Dienstposten fiir Angestellte” nichts. (Rn.30)(Rn.34)
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OVG Hamburg, Beschluss, 01.03.2011, - 8 Bf 206/10.PVL -, juris,

LS: Mit der Begriindung, die beabsichtigte Einstellung verstol3e gegen Art. 33 Abs. 2
GG, kann der Personalrat die Zustimmung wegen Verstof3es der Malinahme gegen
Rechtsvorschriften verweigern (8 89 Abs. 1 Satz 1 Nr. 1 HmbPersVG (juris: PersVG
HA), wenn er unter Bezugnahme auf die Umsténde des Einzelfalls erkléart, dass die
Personalauswahl unter Missachtung des mit der Ausschreibung aufgestellten
konstitutiven Anforderungsprofils erfolgt sei. Der Dienststelle steht kein Beurtei-
lungsspielraum hinsichtlich der Frage zu, ob ein Bewerber um ein 6ffentliches
Amt die von ihr in einer Ausschreibung aufgestellten objektiven Mindestanforde-
rungen erfillt. (Rn.24)(Rn.25)

LS aus ZfPR 2012, 46:

Weicht der Dienststellenleiter bei der Auswahlentscheidung von den in der Aus-
schreibung gesetzten konstitutiven Mindestanforderungen des Anforderungspro-
fils ab, kann der Personalrat seine Zustimmung zur Einstellung in beachtlicher
Weise mit der Begrindung verweigern, mit Auswahlentscheidung und Einstellung
wirden andere Beschéaftigte benachteiligt, da sie eine Bewerbung um die ausge-
schriebene Stelle wegen des bezeichneten Anforderungsprofils unterlassen ha-
ben, obwohl sie die vom Dienstherrn letztlich flir ausreichend erachtete geringere
Qualifikation erfillt hatten.

OVG NRW, Urteil, 17.06.2019, - 6 A 1134/17 -, juris,

LS: 2. Der Dienstherr muss sicherstellen, dass die in Betracht kommenden Kandida-
ten aus einem zulassigerweise festgelegten Bewerberkreis die Moglichkeit haben,
in eine Beforderungskonkurrenz einzutreten. Dazu muss er die Stelle ausschrei-
ben oder alle in Betracht kommenden Bewerber von sich aus in das Vergabever-
fahren einbeziehen. (Rn.75)(Rn.77)

(1) Die Beklagte hat den Bewerbungsverfahrensanspruch des Klagers zunéchst dadurch ver-
letzt, dass sie die zu besetzende Befdrderungsstelle weder ausgeschrieben noch alle Bewer-
ber aus einem zulassigerweise vorab festgelegten Bewerberkreis von sich aus in die Betrach-
tung einbezogen hat.

Allerdings folgt nach wohl herrschender Meinung aus Art. 33 Abs. 2 GG keine allgemeine Aus-
schreibungspflicht fur Beforderungsstellen. Sie kann sich aber aus einfachem Recht, aus Ver-
waltungsvorschriften bzw. gefestigter Verwaltungsiibung ergeben. In Nordrhein-Westfalen sta-
tuiert das LBG NRW keine allgemeine Ausschreibungspflicht, wie sie etwa § 8 Abs. 1 BBG
vorsieht. Im Streitfall liegt es jedoch nahe, dass 8 8 Abs. 1 Satz 1 LGG in der vorliegend malf3-
gebenden Fassung vom 21.04.2009 (GV. NRW, S. 224) eine Pflicht zur Ausschreibung be-
grindet hat. Danach sind in Bereichen, in denen Frauen nach Mal3gabe des § 7 unterrepra-
sentiert sind, zu besetzende Stellen in allen Dienststellen des Dienstherrn oder Arbeitgebers
auszuschreiben. Es steht zu vermuten, dass hier ein Bereich vorgelegen hat, in dem Frauen
unterreprasentiert sind.

Der Senat kann das jedoch offenlassen. Denn der Dienstherr ist gehalten, zur Wahrung des
Bestenausleseprinzips des Art. 33 Abs. 2 GG ein Auswahlverfahren zu er6ffnen, das den Be-
werbungsverfahrensanspruch der Bewerber verfahrensmafiig absichert. Die Verwirklichung
des danach bestehenden Anspruchs eines Beamten auf leistungsgerechte Auswahl im Rah-
men der Amtervergabe setzt als ersten grundlegenden verfahrensrechtlichen Schritt voraus,
dass alle in Betracht kommenden Kandidaten aus dem zulassigerweise festgelegten Bewer-
berkreis die Méglichkeit haben, in die in Rede stehende Konkurrenz einzutreten.
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Dies kann im Wege der Ausschreibung gewahrleistet werden, BVerfG, Nichtannahmebe-
schluss vom 24.09.2015 - 2 BvR 1686/15 -, juris Rn.13.

Sieht der Dienstherr von einer Ausschreibung ab, dann steht ihm als einzige Alternative nur
der Weg offen, alle in Betracht kommenden Bewerber aus dem zulassigerweise festgelegten
Bewerberkreis von sich aus in das Vergabeverfahren einzubeziehen. OVG NRW, Urteil vom
19.01.2017 - 1 A 303/15 -, juris.

[Hinweis: wie LS 2. auch LS 5. in: OVG NRW, Urteil, 17.06.2019 - 6 A 1133/17 -, juris]

OVG NRW, Urteil, 19.01.2017, - 1 A 303/15 -, juris,

LS: 2. Nach dem Rechtsgedanken des § 839 Abs. 3 BGB steht einem Beamten Scha-
densersatz wegen Nichtbeférderung nicht zu, wenn er es schuldhaft unterlassen
hat, durch Nachfrage bei seinem Dienstherrn zu klaren, ob ein ausgeschriebener
Dienst- bzw. Arbeitsposten, dessen Zuordnung zu einer Besoldungsgruppe nach
dem Ausschreibungstext nicht hinreichend deutlich ist, fiir ihn einen héherwerti-
gen Dienst- bzw. Arbeitsposten darstellen wirde. Eine solche Erkundigung ist
Rechtsmittel im Sinne des § 839 Abs. 3 BGB. (Rn.69) Ein Verschulden des Beam-
ten entfallt nicht, wenn der Dienst- bzw. Arbeitsposten auf der Grundlage einer
Ausschreibung vergeben worden ist und der Beamte daraufhin nicht selbst aktiv
geworden ist, weshalb er auch keine Konkurrentenmitteilung erhalten hat. Der
Ausschreibung kommt die maRgebliche AnstoRwirkung dahingehend zu, dass je-
dem interessierten Beamten grundsatzlich bekannt sein muss, dass er mittels Be-
werbung bzw. klarender Nachfrage selbst aktiv werden muss, um in den Kreis der
fur die Vergabe eines hoherwertigen Dienst- bzw. Arbeitspostens allein zu beriick-
sichtigenden Bewerber zu gelangen. (Abgrenzung zum Senatsurteil vom
27.04.2016 - 1 A 2310/14 -, juris, Rn.60 ff., insbes. 73 ff.)(Rn.84)(Rn.85)

Die Verwirklichung des danach bestehenden Anspruchs eines Beamten auf leistungsgerechte
Auswahl im Rahmen der Amtervergabe setzt als ersten grundlegend zu beachtenden verfah-
rensrechtlichen Schritt voraus, dass der Beamte - wie andere in Betracht kommende Kandida-
ten auch - Uberhaupt eine Zugangsmaglichkeit zu dem in Rede stehenden Auswahlverfahren
hat.

Art. 33 Abs. 2 GG selbst lasst sich jedoch nichts dazu entnehmen, in welcher Weise diese
(gleiche) Zugangsmadglichkeit konkret zu gewébhrleisten ist, ob also beispielsweise im Wege
von Ausschreibungen oder durch Berticksichtigung samtlicher in Betracht kommender Beam-
ter von Amts wegen.

Dies festzulegen obliegt vielmehr dem Beamtengesetzgeber, oder dort, wo entsprechende nor-
mative Bestimmungen fehlen, dem Dienstherrn im Rahmen des ihm zustehenden Organisati-
onsermessens.

Auf diese Weise wird der verfassungsrechtliche Leistungsgrundsatz konkretisiert. Verstdf3e
gegen entsprechende (einfach-gesetzliche) Vorgaben ziehen daher regelmaRig auch eine Ver-
letzung dieses in Art. 33 Abs. 2 GG verankerten Grundsatzes nach sich. Dies gilt jedenfalls
dann, wenn infolgedessen der gleiche Zugang zu der im Rahmen der Amtervergabe zu tref-
fenden Auswahlentscheidung in relevanter Weise erschwert bzw. gehindert wird.

Ausgehend hiervon hat die Beklagte den Anspruch des Klagers auf leistungsgerechte Einbe-
ziehung in die Bewerberauswahl hinsichtlich der in den Jahren vor den Beférderungsrunden
2009/2010 erfolgten Vergabe von Beférderungsdienstposten bzw. -arbeitsposten verletzt, in-
dem sie diese Posten Uber geraume Zeit hinweg unter Missachtung der Vorgaben des § 5 Abs.
2 PostPersRG (nicht ordnungsgeman) ausgeschrieben und dem Klager damit unter Verletzung
seines Bewerbungsverfahrensanspruchs die Méglichkeit genommen bzw. es ihm in relevan-
tem Malf3e erschwert hat, sich im Rahmen der fir seine Beférderung nach A 16 laufbahnrecht-
lich vorgeschriebenen Erprobung auf dem héherwertigen Dienst- bzw. Arbeitsposten zu be-
wahren.
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Nach 8 5 Abs. 2 PostPersRG in den seit dem 01.01.1995 (BGBI. | S. 2325) in Kraft getretenen
- Fassungen sollen alle freien und besetzbaren Arbeitsposten im Bereich der Postnachfolgeun-
sschreibung| arehmen einschlieRlich ihrer Zuordnung zu Besoldungsgruppen ausgeschrieben werden. In
Konkretisierung des Leistungsgrundsatzes statuiert diese Vorschrift - was an der Ausgestal-
tung als ,Soll-Bestimmung® deutlich wird - somit eine allgemeine Pflicht zur Ausschreibung in
der genannten Weise, von der nur in atypisch gelagerten Ausnahmeféllen abgewichen werden

darf.

Fazit zu 10. Ausschreibung von Dienstposten/Beférderungen

1.

Die Verpflichtung zur Ausschreibung von Dienstposten ergibt sich in aller Regel aus den
einschlagigen Vorschriften der Beamtengesetze des Bundes und der L&nder, aus
Verwaltungsvorschriften und den Gleichstellungsgesetzen. Fur Bundesbeamte sieht § 8
BBG die Verpflichtung vor, zu besetzende Stellen auszuschreiben. Nach § 8 Il BBG
i.V.m. § 4 BLV sind Ausnahmen mdglich. In Rheinland-Pfalz sieht § 11 LBG RP vor, freie
oder frei werdende Planstellen auszuschreiben. Eine Ausschreibungspflicht lasst sich
allerdings nicht unmittelbar aus den Personalvertretungsgesetzen oder Art. 33 GG
herleiten, vgl. BVerwG, Beschluss vom 13.10.1978 - 6 P 6/8 - juris; OVG R.-P., Beschluss
vom 29.03.2018 - 2 B 10272/18 - juris.

Die Ausschreibungspflicht verlangt auch die Angabe der genauen Anzahl der zu
besetzenden oder zur Beforderung vorgesehenen Stellen.

Die Pflicht zur Stellenausschreibung kann sich aus Rechts- oder Verwaltungsvorschriften
ergeben oder auf standiger Verwaltungspraxis beruhen. Eine Verpflichtung direkt aus Art.
33 Abs. 2 GG ist umstritten, wird von der Rechtsprechung aber eher abgelehnt.

Zum Thema ,Stellenausschreibungen im o6ffentlichen Dienst“ siehe den gleichnamigen
Aufsatz von Dr. Stefan Braun in: PersV 2021; Teil 1 Seiten 4 ff. und Teil 2 Seiten 53 ff.
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Information des unterlegenen Bewerbers -
Besetzungsvermerk - Akteneinsicht -
Wartefrist fur Ernennung des Konkurrenten

BVerfG, Nichtannahmebeschluss, 02.05.2016, - 2 BvR 120/16 -, juris,

LS: Nach der Rechtsprechung des Bundesverwaltungsgerichts sollte der Dienstherr
nach seinem Obsiegen im Konkurrentenstreitverfahren nach § 123 VwGO vor dem
Oberverwaltungsgericht mit der Ernennung des ausgewahlten Bewerbers regel-
mafig einen Monat ab Bekanntgabe der obergerichtlichen Entscheidung warten,
wenn der unterlegene Bewerber rechtzeitig, ndmlich vor oder spatestens 2 Wo-
chen nach der Bekanntgabe mitgeteilt hat, er werde das Bundesverfassungsge-
richt anrufen.

BVerfG, Beschluss, 25.11.2015, - 2 BvR 1461/15 -, juris,

LS: 1la. Aus der Verfahrensabhangigkeit des sich aus Art. 33 Abs. 2 GG ergebenden
Anspruchs eines Befdrderungsbewerbers ergeben sich auch Vorwirkungen fur
das Verwaltungsverfahren. Das dem gerichtlichen Rechtsschutzverfahren vorge-
lagerte Verwaltungsverfahren darf nicht so ausgestaltet sein, dass es den gericht-
lichen Rechtsschutz vereitelt oder unzumutbar erschwert (vgl. BVerfG, 23.05.2015,
2 BvR 161/15, juris, Rn.38).

1b. Zur Sicherung des Gebotes effektiven Rechtsschutzes folgt aus Art. 33 Abs. 2
GG i.Vv.m. Art. 19 Abs. 4 GG auch die Verpflichtung, die wesentlichen Auswabhler-
wagungen schriftlich niederzulegen (vgl. BVerfG, 25.11.2011, 2 BvR 2305/11). Nur
durch eine schriftliche Fixierung der wesentlichen Auswahlerwégungen - deren
Kenntnis sich der unterlegene Bewerber gegebenenfalls durch Akteneinsicht ver-
schaffen kann - wird der Mitbewerber in die Lage versetzt, sachgerecht dariber
befinden zu kénnen, ob er die Entscheidung des Dienstherrn hinnehmen soll oder
ob Anhaltspunkte fur einen Verstol3 gegen den Anspruch auf faire und chancen-
gleiche Behandlung seiner Bewerbung bestehen und er daher gerichtlichen Eil-
rechtsschutz in Anspruch nehmen will.

1c. Daruber hinaus erdffnet erst die Dokumentation der maRgeblichen Erwagun-
gen auch dem Gericht die Mdglichkeit, die angegriffene Entscheidung eigenstan-
dig nachzuvollziehen (vgl. BVerfG, 09.07.2007, 2 BvR 206/07). (Rn.14)

Aus der Verfahrensabhangigkeit des sich aus Art. 33 Abs. 2 GG ergebenden Anspruchs eines
Beftrderungsbewerbers ergeben sich auch Vorwirkungen fir das Verwaltungsverfahren. Das
dem gerichtlichen Rechtsschutzverfahren vorgelagerte Verwaltungsverfahren darf nicht so
ausgestaltet sein, dass es den gerichtlichen Rechtsschutz vereitelt oder unzumutbar erschwert
(vgl. BVerfGE 22, 49 und BVerfG, Beschluss vom 23. Juni 2015 - 2 BvR 161/15 -).

Zur Sicherung des Gebotes effektiven Rechtsschutzes folgt aus Art. 33 Abs. 2 GG in Verbin-
dung mit Art. 19 Abs. 4 GG auch die Verpflichtung, die wesentlichen Auswahlerwédgungen
schriftlich niederzulegen. Nur durch eine schriftliche Fixierung der wesentlichen Auswahlerwa-
gungen - deren Kenntnis sich der unterlegene Bewerber gegebenenfalls durch Akteneinsicht
verschaffen kann - wird der Mitbewerber in die Lage versetzt, sachgerecht darliber befinden
zu kénnen, ob er die Entscheidung des Dienstherrn hinnehmen soll oder ob Anhaltspunkte fur
einen VerstoR gegen den Anspruch auf faire und chancengleiche Behandlung seiner Bewer-
bung bestehen und er daher gerichtlichen Eilrechtsschutz in Anspruch nehmen will.
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Darlber hinaus eroffnet erst die Dokumentation der maf3geblichen Erwagungen auch dem Ge-
richt die Mdglichkeit, die angegriffene Entscheidung eigenstandig nachzuvollziehen.

Die Mdglichkeit der Beschwerdefuhrerin zur Erlangung effektiven Rechtsschutzes wurde
dadurch verkirzt, dass die Griinde fir die getroffene Personalentscheidung nicht in einer Aus-
wahlentscheidung aktenkundig gemacht wurden.

Die Grunde der letztlich getroffenen Entscheidung des Ministeriums sind nicht schriftlich doku-
mentiert, auch die interne Gesprachsnotiz des Ministeriums vom 1. Oktober 2013 nimmt ledig-
lich Bezug auf den Besetzungsvorschlag des Prasidenten vom 29. Januar 2013. Welche
Griinde die Ministerin infolge eines Gesprachs mit dem Prasidenten des Bundessozialgerichts
veranlassten, eine der drei Stellen zunachst nicht zu besetzen und weshalb die beiden Beige-
ladenen und nicht der dritte in dem Besetzungsvorschlag des Prasidenten und der Vorlage an
die Hausspitze des BMAS genannte Richter ausgewahlt wurden, ist nicht aktenkundig.

Die unzureichende Transparenz des vorliegenden Auswahlverfahrens in der ,Entscheidungs-
phase” unterstreicht die Notwendigkeit einer Dokumentation der Auswahlentscheidung.

Vor diesem Hintergrund kann es einem Befdrderungsbewerber nicht zugemutet werden, die
Auswahlentscheidung gewissermalien ,ins Blaue hinein“ in einem gerichtlichen Eilverfahren
angreifen zu mussen, um erst in diesem beschleunigt betriebenen Verfahren die tragenden
Auswahlerwéagungen zu erfahren.

Die Annahme der Verfassungsbeschwerde ist auch zur Durchsetzung von Rechten der Be-
schwerdefiihrerin angezeigt, § 93a Abs. 2 Buchstabe b BVerfGG. Der verwaltungsgerichtliche
Eilrechtsschutz setzt zur Sicherung des Bewerbungsverfahrensanspruchs lediglich voraus,
dass die Aussichten der Beschwerdefuhrerin, im Falle eines ordnungsgemafen Auswahlver-
fahrens zum Zuge zu kommen, offen sind, das heif3t, ihre Auswahl muss als mdglich erschei-
nen.

AbschlieRend kann die Frage einer ,offensichtlichen Chancenlosigkeit® der Beschwerdefuhre-
rin im Auswahlverfahren erst beantwortet werden, wenn eine ordnungsgemalf dokumentierte
Auswahlentscheidung vorliegt, anhand derer der Leistungsvergleich zwischen den Bewerbern
nachvollzogen werden kann. Daran fehlt es hier.

BVerfG, Beschluss, 12.01.2014, - 1 BvR 3606/13 -, juris,

LS: 1.Die Mitteilung der Universitat an den nicht ausgewahlten Bewerber um eine Pro-
fessorenstelle, dass der Berufene Mitbewerber den Ruf angenommen habe und
seine Ernennung bevorstehe, ist als Rechtsakt anzusehen, gegen den im Eilver-
fahren vorgegangen werden kann.

BVerfG, Beschluss, 09.07.2009, - 2 BvR 706/09 -
in: NVwZ 2009, 1430

LS: In Fallen dringender dienstlicher Bedirfnisse kdnnen Ausnahmen von der grund-
satzlich anzuerkennenden Wartefrist vor Ernennung des erfolgreichen Mitbewer-
bers gegeben sein. Diese entziehen sich allerdings - ebenso wie die Bestimmung
der Lange der Wartefrist - einer schematischen Beurteilung; vielmehr kommt es
mafgeblich auf die Umstéande des Einzelfalles an. Dabei sind das Interesse des
Betroffenen an der Inanspruchnahme verfassungsgerichtlichen Rechtsschutzes
und das Interesse seines Dienstherrn an einer zeitnahen Stellenbesetzung gegen-
einander abzuwégen. Des Weiteren sind die Monatsfrist des § 93 | 1 BVerfGG fur
die Einlegung der Verfassungsbeschwerde und ein hinreichender zeitlicher Spiel-
raum fur eine zigige Entscheidung durch das BVerfG zu beriicksichtigen.
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Eine Frist von zwei Tagen gentgt den verfassungsrechtlichen Anforderungen jedenfalls nicht
(vgl. BVerfG [1. Kammer des Zweiten Senats], NVwZ 2007, 1178). In der obergerichtlichen
Rechtsprechung hat sich teilweise eine Wartefrist von zwei Wochen nach Zustellung der zweit-
instanzlichen Eilentscheidung eingeburgert, zu deren Begriindung auf eine Analogie zu § 147
| VWGO rekurriert wird. Zur Vermeidung von Missverstéandnissen ist allerdings darauf hinzu-
weisen, dass fur die Einlegung der Verfassungsbeschwerde die Monatsfrist des § 93 | 1 BVer-
fGG gilt, die der Bf. zur Substantiierung seines Vortrags bzw. gegebenenfalls zur Nachreichung
von Unterlagen ausschdpfen kann.

Des Weiteren muss dem BVerfG ein hinreichender zeitlicher Spielraum fiir eine - ziigige - Ent-
scheidung tber die Verfassungsbeschwerde bzw. tiber den Antrag auf Erlass einer einstweili-
gen Anordnung verbleiben. Dies ist bei der Einhaltung der im Einzelfall ma3geblichen Frist zu
berlicksichtigen.

BVerfG, Beschluss, 24.09.2007, - 2 BvR 1586/07 -, juris,

LS: 1.Art.19 Abs.4GGi.V.m. Art. 33 Abs. 2 GG verpflichtet den Dienstherrn dazu, vor
Aushéndigung der Ernennungsurkunde einen ausreichenden Zeitraum abzuwar-
ten, um dem unterlegenen Mitbewerber die Mdglichkeit zu geben, Eilantrag, Be-
schwerde oder Verfassungsbeschwerde zu erheben, wenn nur so die Mdglichkeit
der Gewahrung effektiven Rechtsschutzes besteht (vgl. BVerfG, 09.07.2007, 2 BVvR
206/07). (Rn.7)

2. Verhindert die Verwaltung durch ihr Verhalten rechtzeitigen vorlaufigen Rechts-
schutz oder setzt sie sich Uber dessen erfolgreiche Inanspruchnahme hinweg, so
kann der unterlegene Bewerber trotz der mit der Stellenbesetzung grundsétzlich
eingetretenen Erledigung weiterhin Rechtsschutz im fachgerichtlichen Haupt-
sacheverfahren suchen (vgl. BVerwG, 21.08.2003, 2 C 14/02). (Rn.9)

In der Rechtsprechung des Bundesverfassungsgerichts ist geklart, dass aus Art. 19 Abs. 4 GG
i.V.m. Art. 33 Abs. 2 GG eine Verpflichtung des Dienstherrn folgt, vor Aushandigung der Er-
nennungsurkunde einen ausreichenden Zeitraum abzuwarten, um dem unterlegenen Mitbe-
werber die Mdglichkeit zu geben, Eilantrag, Beschwerde oder Verfassungsbeschwerde zu er-
heben, wenn nur so die Mdglichkeit der Gewéahrung effektiven Rechtsschutzes besteht (vgl.
BVerfG, Beschluss der 1. Kammer des Zweiten Senats vom 9. Juli 2007 - 2 BvR 206/07 -). Die
trotz bereits angekiindigter Absicht der Anrufung des Bundesverfassungsgerichts unmittelbar
nach Zustellung der Beschwerdeentscheidung des Oberverwaltungsgerichts erfolgte Aushan-
digung der Ernennungsurkunde verletzt den Beschwerdefiihrer daher in seinen Rechten aus
Art. 33 Abs. 2i.V.m. Art. 19 Abs. 4 GG.

BVerfG, Beschluss, 05.09.2007, - 2 BvR 1855/07 -
in:  NVwZ-RR 2008, 433

LS: 6. Die in der Begriindung einer Auswahlentscheidung mitgeteilten Erwagungen
ermdéglichen dem unterlegenen Bewerber effektiven Rechtsschutz. Die Kenntnis
interner, die Auswahlentscheidung der Hausspitze lediglich vorbereitender und
insoweit erlauternder Vermerke, welche oftmals aus Griinden des Verwaltungsab-
laufs miundlichen Vortrag nur ersetzen, ist grundséatzlich zur effektiven Rechts-
schutzgewahrung nicht notwendig.
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Dadurch, dass dem Bf. interne Vermerke des Justizministeriums nicht vorgelegt wurden, ist
dieser nicht in seinem Recht auf effektiven Rechtsschutz aus Art. 19 IV GG i. V. mit Art. 33 1l
GG verletzt. Zwar begrundet Art. 19 IV GG fiir jeden Birger den Anspruch auf eine tatséachlich
wirksame gerichtliche Kontrolle (vgl. BVerfGE 35, 382 [401] = NJW 1974, 227).

Daraus folgt gerade fiir den beamtenrechtlichen Eilrechtsschutz, bei welchem durch die Ernen-
nung regelmanig irreversible Nachteile drohen, dass das Gericht das Verfahrensrecht in einer
Weise auslegen und anwenden muss, die dem Gebot effektiven Rechtsschutzes Rechnung
tragt (vgl. BVerfGE 79, 69 [75] = NJW 1989, 827 = NVwZ 1989, 352 L; BVerfGE 97, 298 [315]
= NJW 1998, 2659 = NVwZ 1998, 1060 L).

Zur Sicherung dieses Gebotes folgt daher aus Art. 33 Il GG i. V. mit Art. 19 IV GG auch die
Verpflichtung, die wesentlichen Auswahlerwégungen schriftlich niederzulegen (vgl. BVerfG,
NVwZ 2007, 1178). Nur hierdurch wird der Mitbewerber in die Lage versetzt, sachgerecht dar-
Uber befinden zu kénnen, ob er die Entscheidung des Dienstherrn hinnehmen soll oder ob
Anhaltspunkte flr einen Verstol3 gegen den Anspruch auf faire und chancengleiche Behand-
lung seiner Bewerbung bestehen und er daher gerichtlichen Eilrechtsschutz in Anspruch neh-
men will.

Soweit die Nichtvorlage eines internen Vermerks zur Vorlage an die Hausspitze angegriffen
wird, stellt dieser Umstand keine Verkiirzung effektiver Rechtsschutzmdglichkeiten fiir den Bf.
dar. MaRRgebend hierfir ist die - erteilte - Begriindung fur die Auswahlentscheidung. Die hierin
mitgeteilten Erwagungen ermoglichen dem Bf. effektiven Rechtsschutz. Die Kenntnis interner,
die Auswahlentscheidung der Hausspitze lediglich vorbereitender und insoweit erlauternder
Vermerke, welche oftmals aus Griinden des Verwaltungsablaufs mindlichen Vortrag nur er-
setzen, ist grundsatzlich zur effektiven Rechtsschutzgewéahrung nicht notwendig.

BVerfG, Beschluss, 09.07.2007, - 2 BvR 206/07 -, juris,

LS: 1. Das Gebot effektiven Rechtsschutzes in Art. 19 Abs. 4 GG stellt nicht nur An-
forderungen an das gerichtliche Verfahren, sondern auch Anforderungen an das
vorausgehende Verwaltungsverfahren.

2. Mitbewerber miissen vor der Aushéandigung einer Ernennungsurkunde an den
ausgewahlten Bewerber Gelegenheit erhalten, einen Eilantrag zu stellen, Be-
schwerde gegen eine ablehnende erstinstanzliche Entscheidung oder nach einem
Misserfolg in der zweiten Instanz Verfassungsbeschwerde zu erheben. Daraus
ergibt sich die Verpflichtung der Ernennungsbehdérde, den Vollzug der Auswahl-
entscheidung flr einen angemessenen Zeitraum zuriickzustellen. Eine Frist von
zwei Tagen gentigt den verfassungsrechtlichen Anforderungen nicht.

3. Die mal3geblichen Auswahlerwagungen missen vor Abschluss des Verwal-
tungsverfahrens schriftlich niedergelegt werden. Durch die Mdglichkeit einer
Nachholung der Auswahlerwéagungen im gerichtlichen Verfahren wéare der gericht-
liche Rechtsschutz des Betroffenen unzumutbar erschwert.

Aus Art. 33 Abs. 2 GG in Verbindung mit Art. 19 Abs. 4 GG folgt deshalb eine Verpflichtung
des Dienstherrn, dem unterlegenen Bewerber rechtzeitig vor der Ernennung des Mitbewerbers
durch eine Mitteilung Kenntnis vom Ausgang des Auswahlverfahrens zu geben (vgl. Beschluss
der 3. Kammer des Zweiten Senats des Bundesverfassungsgerichts vom 19. September 1989
- 2 BvR 1576/88 -, NJW 1990, S. 501)

Auch durch die vom Verwaltungsgerichtshof vertretene Auffassung, der Dienstherr kénne die
Grinde flr seine Auswahlentscheidung noch erstmals im verwaltungsgerichtlichen Eilverfah-
ren darlegen, wird der gerichtliche Rechtsschutz des Beschwerdefiihrers unzumutbar er-
schwert.
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GemaR § 123 Abs. 3 VWGO in Verbindung mit § 920 Abs. 2 ZPO hat der unterlegene Mitbe-
werber im gerichtlichen Eilverfahren Anordnungsanspruch und Anordnungsgrund glaubhaft zu
machen. Ihm obliegt daher die Darlegungslast fir die von ihm behauptete Fehlerhaftigkeit der
Auswahlentscheidung. Grundlage hierfur kénnen allein die in den Akten niedergelegten Aus-
wahlerwéagungen sein. Andere Erkenntnisse stehen dem unterlegenen Bewerber nicht zur
Seite und kdnnen von ihm auch nicht beschafft werden. Aus Art. 33 Abs. 2 GG in Verbindung
mit Art. 19 Abs. 4 GG folgt deshalb auch die Verpflichtung, die wesentlichen Auswahlerwagun-
gen schriftlich niederzulegen.

Nur durch eine schriftliche Fixierung der wesentlichen Auswahlerwéagungen - deren Kenntnis
sich der unterlegene Bewerber gegebenenfalls durch Akteneinsicht verschaffen kann - wird der
Mitbewerber in die Lage versetzt, sachgerecht dartber befinden zu kénnen, ob er die Entschei-
dung des Dienstherrn hinnehmen soll oder ob Anhaltspunkte fiir einen Verstol3 gegen den
Anspruch auf faire und chancengleiche Behandlung seiner Bewerbung bestehen und er daher
gerichtlichen Eilrechtsschutz in Anspruch nehmen will. Dariber hinaus eréffnet erst die Doku-
mentation der maf3geblichen Erwagungen auch dem Gericht die Méglichkeit, die angegriffene
Entscheidung eigenstandig nachzuvollziehen (vgl. BVerfGE 65, 1, 103, 142).

Die Annahme der angegriffenen Entscheidung, die Auswahlerwdgungen kénnten auch erst-
mals im Rahmen des verwaltungsgerichtlichen Eilverfahrens dargelegt werden, mindert die
Rechtsschutzmaoglichkeiten des Beschwerdefiihrers in unzumutbarer Weise. Dies gilt nicht nur
im Hinblick darauf, dass ohne die Kenntnis der Entscheidungsgrundlagen eine substantiierte
Begrindung und Glaubhaftmachung des Anordnungsanspruchs kaum - oder jedenfalls nur
sukzessive auf die Erwiderung des Dienstherrn hin - mdglich ist. Vielmehr ist es dem Be-
schwerdeflhrer insbesondere nicht zuzumuten, die Auswahlentscheidung seines Dienstherrn
gewissermalien ,ins Blaue hinein® in einem gerichtlichen Eilverfahren angreifen zu mussen,
um tiberhaupt nur die tragenden Erwagungen der Auswahlentscheidung zu erfahren. Im Ubri-
gen stellt nur die schriftliche Dokumentation der Auswahlerwagungen sicher, dass die Bewer-
tungsgrundlagen der entscheidenden Stelle vollstandig zur Kenntnis gelangt sind, und erweist
sich damit als verfahrensbegleitende Absicherung der Einhaltung der Mal3stédbe des Art. 33
Abs. 2 GG.

BVerfG, Beschluss, 19.09.1989, - 2 BvR 1576/88 -
in: NJW 90, 501 = DVBI 90, 1247 = ZBR 2004, 45

LS: Aus Art. 33 11 i.V. mit Art. 19 IV GG folgt, dass der unterlegene Bewerber um eine
Beforderungsstelle innerhalb einer fur seine Rechtsschutzentscheidung ausrei-
chenden Zeitspanne vor der Ernennung des Mitbewerbers durch eine Mitteilung
seines Dienstherrn Kenntnis vom Ausgang des Auswahlverfahrens erlangen

muss.

ebenso zur Informationspflicht an den unterlegenen Bewerber mit einer angemessenen
Frist vor Aushéandigung einer Urkunde an den Konkurrenten: BVerfG, Beschluss,
02.05.2016 - 2 BvR 120/16 - juris; BVerwG, Urteil 13.12.2018 - 2 A 5/18 - juris, Rn.27,43;
BVerwG, Urteil vom 21.08.2003 - 2 C 14.02 - in: 16D 2004, 38 = ZBR 2004, 101 = DVBI 2004,
317 = D6V 2004, 391; BVerwG, Urteil vom 11.02.2009 - 2 A 7/06 - in: NVwZ 2009, 787;
BVerwG, Urteil vom 30.06.2011 fir den grofRen Personalbereich der Zollverwaltung, in
der nach Listen befordert wird bzw. wurde: BVerwG, Urteil vom 30.06.2011 - BVerwG 2
C 19.10 -; BAG, Urteil vom 18.09.2007 - 9 AZR 672/06 - in: PersV 2008, 225; OVG NRW,
Beschluss vom 13.06.2007 - 6 A 5030/04 - in: 16D 2007, 170; OVG NRW, Urteil v.
08.06.2010 - 1 A 2859/07 - in: PersV 2010, 463 fur den Bereich der Bundeswehr; OVG
Sachsen-Anhalt, Beschluss vom 26.10.2010 - 1 M 125/10 - in: DVBI 2011, 55 (LS) = NVwZ-
RR 2011, 73 (LS) = D06V 2011, 119 (LS); VG Schleswig, Beschluss, 30.08.2022 - 12 B 42/22
- juris
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ebenso fir eine Frist von (mindestens) 2 Wochen vor Ernennung des Konkurrenten:
BVerfG, Beschluss, 09.07.2009 - 2 BVR 706/09 - juris, Rn.4; BVerwG, Urteil vom
13.12.2018 - 2 A 5/18 - juris; BVerwG, Urteil vom 04.11.2010 - BVerwG 2 C 16.09 - in: I6D
2011, 14; OVG R.-P., Urteil vom 31.01.2009 - 10 A 10805/08 - in: DVBI 2009, 659 = DoV
2009, 542 (LS) = 16D 2009, 216 (LS) = ZBR 2009, 394 (LS); VGH Bad.-Widrtt., Beschluss
vom 04.11.2020 - 4 S 2582/20 - juris; Hess VGH, Beschluss vom 04.09.2007 - 1 TG 1208/07
- in: DVBI 2008, 68 (LS); OVG NRW, Beschluss vom 31.10.2005 - 1 B 1450/05 - in: 16D
2006, 50 = RiA 2006, 122

ebenso zur Verpflichtung einen schriftlichen Besetzungsvermerk zu fertigen: BVerfG,
Nichtannahmebeschluss vom 25.11.2011 - 2 BvR 2305/11 - in 16D 2012, 26; BVerwG,
13.12.2018 - 2 A 5/18 - juris, Rn.44; BVerwG, Beschluss, 12.04.2013 - 1 WDS - VR 1/13 -,
juris fur Soldaten; OVG R.-P., Beschluss vom 06.02.2012 - 10 B 11334/11.0VG; OVG R.-
P., Beschluss vom 13.06.2007 - 10 B 10457/0OVG -in: 16D 2007, 275; VG Mainz, Beschluss
vom 29.08.2013 - 4 L 712/13 MZ - in: PersV 2014, 30; VG Trier, Urteil vom 29.11.2011 - 1
K 1131/11.TR; VGH Bad.-Wirtt., Beschluss vom 22.07.2008 - 4 S 309/07 - in NVwZ-RR
2009, 216; LAG Baden-Wirttemberg, Urteil vom 03.07.2009 - 9 Sa 56/08 - in: D6D 2010,
55; Hess. VGH, Beschluss vom 26.10.1993 - 1 TG 1585/93 - in: DVBI 1994, 593 = ZBR 94,
347 = PersV 1995, 566 (LS); Nds. OVG, Beschluss vom 14.01.2008 - 5 ME 317/07 - in:
NVwZ-RR 2008, 552; OVG NRW, Beschluss vom 22.03.2013 - 1 B 185/13 - in: 16D 2013,
125; OVG NRW, Beschluss vom 18.08.2010 - 6 B 868/10, in: 16D 2010, 237; OVG NRW,
Urteil vom 08.06.2010 -1 A 2859/07 - in: PersV 2010, 463 fiir den Bereich der Bundeswehr;
OVG Saarland, Beschluss vom 13.06.2012 - 1 B 142/12 - in: 16D 2012, 264 = ZfPR 2012,
107 (LS); OVG Sachsen, Beschluss vom 26.10.2009 - 2 B 414/09 - in: ZBR 2010, 285 (LS)
und Beschluss vom 23.10.2009 - 1 L 72/09 - in: ZBR 2010, 67 (LS); OVG Sachsen-Anhalt,
Beschluss, 31.08.2023 - 1 M 59/23 -, juris Rn.7; OVG Sachsen-Anhalt, Beschluss vom
11.03.2019 - 1 M 29/19 - juris; OVG Thiringen, Beschluss vom 18.03.2011 - 2 EO 471/09
in D6V 2011, 615 (LS) fur Beférderungen

BVerwG, Urteil, 13.12.2018, - 2 A 5/18 -, juris,

LS: 1. Der Dienstherr darf die Vergabe eines héherwertigen Dienstpostens und die
Vergabe des entsprechenden Beforderungsamtes in der Weise miteinander ver-
kntpfen, dass er der Dienstpostenvergabe im Falle der Bewahrung des ausge-
wahlten Bewerbers ohne weitere Auswahlentscheidung die Befdérderung nachfol-
gen lasst. (Rn.31)

2. Ein solches einaktiges Verfahren erfordert, dass diese Verknupfung transparent
ist. Die Transparenz kann sich aus einem entsprechenden Hinweis in der Stellen-
ausschreibung oder aus einer dem Adressatenkreis bekannten behérdlichen Pra-
xis ergeben. (Rn.31)

3. Erforderlich ist aulRerdem ein enger zeitlicher Zusammenhang zwischen der
Auswahlentscheidung Uber die Vergabe des Dienstpostens und der Befdrderung.
(Rn.31)

4. In einem einaktigen Verfahren mit der Verknipfung von Dienstpostenvergabe
und anschlieBender Beférderung nach laufbahnrechtlicher Bewdhrung genugt
eine Konkurrentenmitteilung nach der Auswahlentscheidung zur Vergabe des
Dienstpostens; es bedarf keiner gesonderten Mitteilung der Absicht des Dienst-
herrn, den Dienstposteninhaber nach seiner laufbahnrechtlichen Bewé&hrung nun-
mehr zu beférdern. (Rn.33)
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Nach der Rechtsprechung des Bundesverfassungsgerichts zu beamtenrechtlichen Konkurren-
tenstreitigkeiten um Beférderungsamter folgt aus Art. 33 Abs. 2 i.V.m. Art. 19 Abs. 4 GG die
Verpflichtung des Dienstherrn, die seiner Entscheidung zugrundeliegenden wesentlichen Aus-
wahlerwagungen schriftlich niederzulegen, um eine sachgerechte Kontrolle durch den unterle-
genen Bewerber und ggf. durch das Gericht zu ermdéglichen. § 3 Abs. 1 SG tbernimmt die
Grundsatze des Art. 33 Abs. 2 GG in das Dienstverhaltnis der Soldaten und erstreckt sie Uber
Ernennungen hinaus ausdrtcklich auf Verwendungsentscheidungen. Der Senat hat deshalb
eine entsprechende Verpflichtung zur Dokumentation der wesentlichen Auswahlerwdgungen
auch fir Entscheidungen angenommen, die - wie im vorliegenden Fall - ein Konkurrenzverhalt-
nis um eine héherwertige militarische Verwendung betreffen. Zur Dokumentation verpflichtet
ist primar die Stelle, die fur die zu treffende Auswahlentscheidung zusténdig ist.

BVerwG, Urteil, 13.12.2018, - 2 A 5/18 -, juris,

LS: 1. Der Dienstherr darf die Vergabe eines héherwertigen Dienstpostens und die
Vergabe des entsprechenden Beférderungsamtes in der Weise miteinander ver-
kntpfen, dass er der Dienstpostenvergabe im Falle der Bewahrung des ausge-
wahlten Bewerbers ohne weitere Auswahlentscheidung die Beférderung nachfol-
gen lasst. (Rn.31)

2. Ein solches einaktiges Verfahren erfordert, dass diese Verknupfung transparent
ist. Die Transparenz kann sich aus einem entsprechenden Hinweis in der Stellen-
ausschreibung oder aus einer dem Adressatenkreis bekannten behérdlichen Pra-
xis ergeben. (Rn.31)

3. Erforderlich ist aulRerdem ein enger zeitlicher Zusammenhang zwischen der
Auswahlentscheidung Uber die Vergabe des Dienstpostens und der Beférderung.
(Rn.31)

4. In einem einaktigen Verfahren mit der Verknipfung von Dienstpostenvergabe
und anschlielender Beforderung nach laufbahnrechtlicher Bewahrung gentigt
eine Konkurrentenmitteilung nach der Auswahlentscheidung zur Vergabe des
Dienstpostens; es bedarf keiner gesonderten Mitteilung der Absicht des Dienst-
herrn, den Dienstposteninhaber nach seiner laufbahnrechtlichen Bewahrung nun-
mehr zu beférdern. (Rn.33)

BVerwG, Urteil, 22.09.2016, - 2 C 16/15 -, juris,

LS: 1. Die Gewahrung von Akteneinsicht im Zusammenhang mit einem anhangigen
Verwaltungsverfahren ist eine Verfahrenshandlung im Sinne des 8§ 44 a Satz 1
VwGO.

2. Begehrt der unterlegene Bewerber bei einer beamtenrechtlichen Beférderungs-
konkurrenz Akteneinsicht in den Auswahlvorgang, um sein Vorgehen gegen die
bereits erfolgten Ernennungen der Konkurrenten oder einen Schadensersatzan-
spruch wegen Nichtbeforderung besser begriinden zu kdnnen, so ist die Verwei-
gerung der Akteneinsicht durch die Behdrde auch unter Berlicksichtigung der be-
sonderen Verfahrensgewadahrleistungen der Art. 19 Abs. 4 Satz 1i.V.m. Art. 33 Abs.
2 GG gemal § 44 a Satz 1 VwGO nicht isoliert angreifbar.
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BVerwG, Beschluss, 12.04.2013, - 1 WDS - VR 1/13, juris,

Nach der Rechtsprechung des Bundesverfassungsgerichts zu beamtenrechtlichen Konkurren-
tenstreitigkeiten um Beférderungsamter folgt aus Art. 33 Abs. 2 i.V.m. Art. 19 Abs. 4 GG die
Verpflichtung des Dienstherrn, die seiner Entscheidung zugrunde liegenden wesentlichen Aus-
wahlerwagungen schriftlich niederzulegen, um eine sachgerechte Kontrolle durch den unterle-
genen Bewerber und ggf. durch das Gericht zu. § 3 Abs. 1 SG Gbernimmt die Grundsatze des
Art. 33 Abs. 2 GG in das Dienstverhltnis der Soldaten und erstreckt sie Uber Ernennungen
hinaus ausdriicklich auf Verwendungsentscheidungen. Der Senat hat deshalb eine entspre-
chende Verpflichtung zur Dokumentation der wesentlichen Auswahlerwagungen auch fiir Ent-
scheidungen angenommen, die - wie im vorliegenden Fall - ein Konkurrenzverhdltnis um eine
héherwertige militdrische Verwendung betreffen. Zur Dokumentation verpflichtet ist primar die
Stelle, die fir die zu treffende Auswahlentscheidung zustandig ist.

BVerwG, Beschluss, 08.12.2011, - 2 B 106/11 -

LS: 1. Der Dienstherr sollte nach seinem Obsiegen im Konkurrentenstreitverfahren
nach § 123 VwGO vor dem Oberverwaltungsgericht mit der Ernennung des aus-
gewahlten Bewerbers regelméaRig einen Monat ab Bekanntgabe der obergerichtli-
chen Entscheidung warten, wenn der unterlegene Bewerber rechtzeitig, ndmlich
vor oder spatestens zwei Wochen nach der Bekanntgabe mitgeteilt hat, er werde
das Bundesverfassungsgericht anrufen. In diesem Fall sollte ihm Gelegenheit ge-
geben werden, die Monatsfrist fir die Einlegung der Verfassungsbeschwerde
nach 8 93 Abs. 1 Satz 1 BVerfGG auszuschdpfen.

2. Die Mitteilung kundigt die Ernennung, d.h. den Erlass eines Verwaltungsakts
mit Drittwirkung, fir den Fall an, dass eine Wartefrist verstreicht oder die Inan-
spruchnahme gerichtlichen Rechtsschutzes erfolglos bleibt. Sie soll unterlegenen
Bewerbern Gelegenheit geben, vorbeugend gerichtlichen Rechtsschutz in An-
spruch zu nehmen, um die Ernennung zu verhindern. Ein Bewerber, der davon
Gebrauch macht, verfolgt einen aus Art. 33 Abs. 2 GG folgenden Anspruch auf
vorbeugende Unterlassung der Ernennung.

BVerwG, Urteil, 04.11.2010, - 2 C 16.09 -, juris,

LS: 1. Die Ernennung des in einem Stellenbesetzungsverfahren erfolgreichen Bewer-
bers ist ein Verwaltungsakt mit Drittwirkung, der in die Rechte der unterlegenen
Bewerber aus Art. 33 Abs. 2 GG eingreift.

2. Der Grundsatz der Amterstabilitat steht der Aufhebung der Ernennung auf Klage
eines unterlegenen Bewerbers nicht entgegen, wenn dieser daran gehindert wor-
den ist, die Rechtsschutzméglichkeiten zur Durchsetzung seines Bewerbungsver-
fahrensanspruchs vor der Ernennung auszuschdopfen.

3. Der Dienstherr muss nach Obsiegen im einstweiligen Anordnungsverfahren vor
dem Oberverwaltungsgericht mit der Ernennung angemessene Zeit zuwarten, um
dem unterlegenen Bewerber die Anrufung des Bundesverfassungsgerichts zu er-
maoglichen.
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Zunéachst muss der Dienstherr die Auswahlentscheidung vor der Ernennung den unterlegenen
Bewerbern mitteilen (Urteile vom 1. April 2004 - BVerwG 2 C 26.03 und vom 11. Februar 2009
- BVerwG 2 A 7.06). Danach muss er eine angemessene Zeit zuwarten, damit die Unterlege-
nen das Verwaltungsgericht anrufen kdnnen. In der Praxis der Verwaltungsgerichte hat sich
eine Wartezeit von zwei Wochen ab Zugang der Mitteilung tiber die Ablehnung der Bewerbung
als angemessen herausgebildet. Beantragt ein Bewerber rechtzeitig den Erlass einer einstwei-
ligen Anordnung, darf der Dienstherr die Ernennung erst nach Abschluss des gerichtlichen
Verfahrens vornehmen (Urteil vom 21. August 2003 - BVerwG 2 C 14.02 - BVerwGE 118, 370
<374>).

Hat der Dienstherr in der abschlielenden Beschwerdeinstanz des einstweiligen Anordnungs-
verfahrens vor dem Oberverwaltungsgericht obsiegt, muss er nochmals angemessene Zeit mit
der Ernennung zuwarten, um dem unterlegenen Bewerber Gelegenheit zu geben, zur Durch-
setzung seines Bewerbungsverfahrensanspruchs nach Art. 33 Abs. 2 GG das Bundesverfas-
sungsgericht anzurufen. Nach der Kammerrechtsprechung des Bundesverfassungsgerichts
gewabhrleisten Art. 19 Abs. 4 Satz 1, Art. 33 Abs. 2 GG auch die Méglichkeit, eine einstweilige
Anordnung nach 8§ 32 BVerfGG zu erwirken oder Verfassungsbeschwerde zu erheben. Nimmt
der Dienstherr dem unterlegenen Bewerber diese Moglichkeit, indem er den ausgewaéhlten Be-
werber nach der Entscheidung des Oberverwaltungsgerichts vor Ablauf einer angemessenen
Wartefrist ernennt, so verhindert er die Gewahrung wirkungsvollen Rechtsschutzes (BVerfG,
Kammerbeschliisse vom 28. April 2005 - 1 BvR 2231/02 - NJW-RR 2005, 998 <999>; vom 9.
Juli 2007 - 2 BvR 206/07 - NVwZ 2007, 1178; vom 24. September 2007 - 2 BvR 1586/07 -
NVwZ 2008, 70 und vom 9. Juli 2009 - 2 BvR 706/09 - NVwZ 2009, 1430).

BVerwG, Beschluss, 25.04.2007, - 1 WB 31.06 -

in: BVerwGE 128, 329 = DVBI 2007, 1119 (LS) = ZBR 2008, 61 (LS) = NVWZ-RR 2007,
695 (LS)

LS: 5. Zu den Anforderungen an eine verfahrensfehlerfreie Dokumentation einer mili-
tarischen Auswahl- und Verwendungsentscheidung.

Fir den Bereich des Beamten- und Richterrechts geht die Rechtsprechung davon aus, dass
der Dienstherr verpflichtet ist, die seinen Personalentscheidungen zugrunde liegenden malf3-
geblichen Auswahlerwagungen schriftlich niederzulegen, um zum einen dem fir die Auswahl-
entscheidung Verantwortlichen eine Selbstkontrolle zu ermdglichen und zum anderen im Rah-
men einer gerichtlichen Uberpriifung der Auswahlentscheidung tatséchlich wirksamen Rechts-
schutz zu gewahrleisten (vgl. u.a VGH Kassel, Beschluss vom 23. Januar 2007 1 TG 2542/06
m.w.N.).

Das Vorlageschreiben des Bundesministers der Verteidigung vom 21. Juni 2006 an das Ge-
richt, mit dem die Auswahlentscheidung vom 13. Marz 2006 erstmals schriftlich begrindet wor-
den ist, ist auf diese Aufgaben- und Funktionsbeschreibung (Anforderungsprofil) nicht in hin-
reichendem Mal3e ausgerichtet. Zu den einzelnen in der genannten maf3geblichen Dienstan-
weisung aufgefiihrten Teilaufgaben des Dienstposteninhabers wird nicht hinreichend konkret
in Ansehung beider Bewerber nachvollziehbar Stellung genommen. Zudem fehlt es an einer
hinreichenden Darstellung und Auseinandersetzung mit den diesbezlglichen Fahigkeits- und
Eignungsprofilen beider Bewerber sowie an einer nachvollziehbaren substantiellen Abwéagung
der fur die Auswahlentscheidung mafRgeblichen Entscheidungskriterien in Ansehung der in
Rede stehenden Aufgaben, die mit der Wahrnehmung des Dienstpostens verbunden sind.

Dabei ist davon auszugehen, dass die zustdndige Stelle jedenfalls im Interesse eines effekti-
ven Rechtsschutzes das Verfahren so zu gestalten hat, dass die Auswahlentscheidung im
Rahmen der dem Gericht zugewiesenen Prifungskompetenz von diesem tatsachlich wirksam
Uberpruft werden kann, wobei die konkrete Festlegung der geeigneten verfahrensrechtlichen
Vorkehrungen dem Normgeber bzw. der zustandigen Stelle tiberlassen ist (vgl. zum Bereich
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des Beamtenrechts u.a. OVG Hamburg, Beschluss vom 4. November 1999 1 Bs 262/99; OVG
Munster, Beschluss vom 19. Januar 2006 1 B 1587/05).

BVerwG, Urteil, 01.04.2004, - 2 C 26/03 -
in: NVwZ 2004, 1257 = D6D 2004, 250 = 16D 2005, 2

LS: 1. Auch bei Beférderungsaktionen, bei denen eine grof3e Zahl von Beamten zur
gleichen Zeit befordert wird (,,Massenbeférderung*), hat der Dienstherr die nicht
fir eine Beférderung Vorgesehenen rechtzeitig vor der Ernennung der anderen
Uber das Ergebnis der Auswahlentscheidung und die mal3gebenden Griinde dafur
zu unterrichten.

2. Unterlasst er die Benachrichtigung, kann dem Beamten im Schadensersatzpro-
zess wegen unterbliebener Beférderung regelméRig nicht der Vorwurf gemacht
werden, schuldhaft ein Rechtsmittel gegen die Besetzung der Beforderungsstel-
len versaumt zu haben.

ebenso zu LS 1.: BVerwG, Urteil, 30.06.2011 - 2 C 19/10, juris, bei sogenannten
»Listenbewerbern“ in groBeren Verwaltungen

BVerwG, Urteil, 25.08.1988, - 2 C 62.85 -

in: BVerwGE 80, 127 = NVwZ 1989, 158 = NJW 1989, 997 = DVBI 1989, 197 = D6V 1989,
164 = RiA 1989, 159 = ZBR 1989, 280 = D6D 1989, 267

LS: Die Mitteilung an den Bewerber um eine ausgeschriebene Beamtenstelle, nicht er,
sondern ein anderer sei ausgewahlt worden, ist ein belastender Verwaltungsakt,
bei dem im Verwaltungsstreitverfahren die zugrundeliegende Auswahlentschei-
dung Uberprifbar ist.

BAG, Urteil, 21.01.2003, - 9 AZR 72/02 -
in: BAGE 104, 295 = RiA 2004, 32 = PersV 2003, 379 = ZBR 2004, 273 = ZTR 2003, 463

LS: 2. Die Arbeitgeber des 6ffentlichen Dienstes missen die Leistungsbewertungen
und die wesentlichen Auswahlerwagungen schriftlich niederlegen. Nur die Schrift-
form gewahrleistet, dass der gerichtliche Rechtsschutz nicht vereitelt oder unzu-
reichend erschwert wird.

Die Arbeitgeber des o6ffentlichen Dienstes sind verpflichtet, die Leistungsbewertungen und die
wesentlichen Auswahlerwégungen schriftlich niederzulegen. Diese Pflicht folgt aus Art. 33 Abs.
2 GG i.V.m. Art. 19 Abs. 4 GG. Sie gilt damit sowohl fir Beamte als auch fiir Arbeiter und fur
Angestellte.

Ein dem spéateren Konkurrentenklageverfahren vorgelagertes Auswahlverfahren darf nicht so
ausgestaltet sein, dass es den gerichtlichen Rechtsschutz vereitelt oder unzumutbar erschwert
(BVerfG 19. September 1989 - 2 BvR 1576/88 - NJW 1990, 501). Das ware aber dann der Fall,
wenn der unterlegene Bewerber keine oder nur eine lickenhafte Kenntnis tber die Entschei-
dungsgrundlagen héatte. Er kdnnte nicht sachgerecht dariiber entscheiden, ob er die Auswahl-
entscheidung hinnehmen oder gerichtlichen Rechtsschutz in Anspruch nehmen soll (vgl. Hess.
VGH 17. Juni 1997 - 1 TG 2183/97 - ZTR 1997, 526).
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Das Dokumentationsgebot ist fur die Transparenz der Auswahlentscheidung unverzichtbar
(vgl. Hess. VGH 10. Oktober 1989 - 1 TG 2751/89 - ZBR 1990, 185). Es ist fur eine Konkur-
rentenklage zwingende Voraussetzung zur verfassungsrechtlichen Gewahrleistung effektiven
Rechtsschutzes, denn nur die schriftliche Dokumentation gewahrleistet eine gleiche und zu-
verlassige Information. Sie stellt sicher, dass die Bewertungsgrundlagen der entscheidenden
Stelle vollstandig zur Kenntnis gelangt sind. Sie ermdglicht zudem eine Selbstkontrolle des
Auswahlenden. Die verwaltungsgerichtliche Rechtsprechung geht daher zu Recht davon aus,
dass nur so eine verlassliche Grundlage fur das Auswahlverfahren zur Verfiigung steht und die
Chancengleichheit sichergestellt werden kann (OVG Rheinland-Pfalz 30. Oktober 2002 - 2 B
11557/02).

OVG R.-P., Beschluss, 21.03.2016, - 10 B 10215/16 -
in: 16D 2016, 118

LS: 1. In einem beamtenrechtlichen Konkurrentenstreitverfahren erstreckt sich das
Recht auf Akteneinsicht grundsatzlich nur auf die Teile des Besetzungsvermerks,
die sich auf den Antragsteller und den ausgewahlten Beigeladenen beziehen, so-
fern die Auswahlentscheidung ausschlief3lich auf einem Leistungsvergleich zwi-
schen dem Beigeladenen und den jeweiligen Mitbewerbern beruht.

2. Ausnahmsweise ist Einsicht in die Auswahlerwdgungen zu gewéhren, welche
weitere, nicht am gerichtlichen Verfahren beteiligte Bewerber betreffen, wenn der
Dienstherr den ausgewahlten Beigeladenen nicht nur jeweils mit den einzelnen
Mitbewerbern verglichen, sondern auch einen Leistungsvergleich aller Konkur-
renten untereinander angestellt und dabei eine Rangfolge der Bewerber gebildet
hat.

3. Dem in einem Auswahlverfahren unterlegenen Antragsteller steht grundsétzlich
Einsicht in die letzte dienstliche Beurteilung des ausgewahlten Beigeladenen zu.

4. Der Prozessbevollméachtigte des Antragstellers hat als Organ der Rechtspflege
die vertrauliche Behandlung von auf seine Kosten gefertigter Ablichtungen des
Besetzungsvermerks und der dienstlichen Beurteilung zu gewahrleisten und sie
nach Abschluss des Verfahrens zu vernichten.

OVG R.-P., Beschluss, 23.12.2013, - 2 B 11209/13 -
in: 16D 2014, 42 = D6V 2014, 399 (LS)

LS: 1. Eine beamtenrechtliche Beférderungsentscheidung, die nicht auf der Grund-
lage eines inhaltlich ausreichenden Besetzungsberichts getroffen wurde, ist in
formeller Hinsicht fehlerhaft. Dieser Fehler kann im gerichtlichen Verfahren grund-
satzlich auch nicht geheilt werden.

2. Fehlt einer beamtenrechtlichen Befdorderungsentscheidung der Besetzungsbe-
richt, so kann eine einstweilige Anordnung gleichwohl nur dann ergehen, wenn
der Antragsteller glaubhaft macht, dass er bei einer fehlerfreien Wiederholung des
Auswahlvorgangs mdoglicherweise zum Zuge kommen wiirde. Kann das nach ei-
ner nachtraglichen Mitteilung der Auswahlerwégungen ausgeschlossen werden,
so sind die Kosten eines zwischenzeitlich eingeleiteten Eilverfahrens regelmafig
dem Dienstherrn aufzuerlegen.
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OVG R.-P., Urteil, 30.01.2009, - 10 A 10805/08 -
in: DVBI 2009, 659 = D6V 2009, 542 (LS) = 16D 2009, 216 (LS) = ZBR 2009, 394 (LS)

Danach geht der Senat allerdings davon aus, dass das Bundesverfassungsgericht mit diesen
Entscheidungen unabhéngig davon, ob ein Eilantrag zum Bundesverfassungsgericht bereits
angekindigt ist, ein angemessen langes Zuwarten mit der Aushandigung der Ernennungsur-
kunde an den ausgewéhlten Mitbewerber nach Erschépfung des Rechtswegs im verwaltungs-
gerichtlichen Eilrechtsschutz fordert.

So wird im Beschluss des BVerfG vom 9. Juli 2007 ohne gesonderte Erwahnung der auch in
jenem Fall bereits vorliegenden Anklindigung eines Antrags gemanR 8§ 32 BVerfGG ausgefuhrt,
aus denselben Erwégungen - wie zu den Erfordernissen eines effektiven verwaltungsgerichtli-
chen Eilrechtsschutzes im Konkurrentenstreit - folge auch eine Verpflichtung, vor Aushandi-
gung der Urkunde einen ausreichenden Zeitraum abzuwarten, um dem Mitbewerber die Mdg-
lichkeit zu geben, ,Eilantrag, Beschwerde oder Verfassungsbeschwerde® zu erheben, weil nur
so die Mdglichkeit der Gewahrung effektiven Rechtsschutzes bestehe. Durch die umgehende
Ernennung des Mitbewerbers werde dem unterlegenen Konkurrenten faktisch die Mdglichkeit
genommen, die Besetzung der ausgeschriebenen Stelle durch eine verfassungsgerichtliche
Eilentscheidung zu verhindern.

OVG R.-P., Beschluss, 13.06.2007, - 10 B 10457/07 -
in: 16D 2007, 275

Die die Auswahlentscheidung des Dienstherrn unter mehreren Bewerbern letztlich tragenden
Grinde sind in erster Linie dem Besetzungsbericht (hier: Besetzungsvermerk) zu entnehmen,
dem insofern fiir die gerichtliche Uberpriifung der Auswahlentscheidung maRgebliche Bedeu-
tung zukommt. Die vergleichende, auf die zu besetzende Stelle bezogene Beurteilung im Be-
setzungsbericht ist die eigentliche wertende und vorbereitende Personalentscheidung; denn
pragender Zweck des Berichts ist, die Entscheidung Uber die bestmogliche Besetzung einer
Stelle unmittelbar vorzubereiten; der Besetzungsbericht ist so eine neben die dienstlichen Be-
urteilungen tretende wertende Betrachtung eigener Art (vgl. Beschluss des Senats vom 2. Feb-
ruar 1996, DriZ 1997, 17; BVerwG, Urteil vom 25. August 1988, BVerwGE 80, 123).

OVG R.-P., Beschluss, 18.09.2006, - 2 B 10840/06 -
in:  NVwZ 2007, 109 = NJW 2007, 458 (LS) = D6D 2007, 27

LS: 1. Die Mitteilung vom Ausgang eines beamtenrechtlichen Auswahlverfahrens an
den unterlegenen Bewerber (sogenannte Negativmitteilung) bedarf keiner Begriin-
dung. Im Hinblick auf die Offenlegung der beabsichtigten Ernennung des Mitbe-
werbers fehlt ihr der Regelungscharakter. In Bezug auf die gleichzeitige Ableh-
nung der Bewerbung des unterlegenen Beamten liegt zwar ein Verwaltungsakt
vor. Dem Begrundungserfordernis nach 8 39 VwVIG ist aber Genuge getan, wenn
nach standiger Verwaltungspraxis bekannt und gewahrleistet ist, dass dem abge-
lehnten Bewerber die Griinde fir die getroffene Auswahlentscheidung durch Aus-
kiinfte und/oder Einsichtnahme in den Besetzungsvorgang bekannt gemacht wer-
den.

Die Offenlegung der beabsichtigten Ernennung des Beigeladenen braucht in einer solchen
,Negativmitteilung“ schon deshalb nicht begriindet zu werden, weil sie kein Verwaltungsakt i.
S. von § 35 VWVIG ist. Die bloRe Mitteilung von der beabsichtigten Ubertragung eines Befor-
derungsdienstpostens auf den ausgewdahlten Bewerber erfullt nach ihrem objektiven Erkla-
rungsinhalt nicht die begriffichen Anforderungen eines Verwaltungsaktes, weil damit noch
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keine unmittelbare auRenverbindliche Rechtsfolge gesetzt, sondern lediglich die Absicht einer
Ernennung mitgeteilt wird (vgl. Beschl. des Senats vom 09.08.1995 - 2 B 11957/95, veroff. in
ESOVGRP).

Soweit jedoch zugleich die Ablehnung der Bewerbung der Ast. angesprochen ist, liegt zwar
eine Regelung vor (vgl. BVerwGE 80, 127 = NVwZ 1989, 158). Insofern ist jedoch der Hinweis
auf weitere Auskinfte und die - in Anspruch genommene - Mdglichkeit der Einsichtnahme in
den Besetzungsbericht ausreichend, um dem Begriindungserfordernis Genlige zu leisten.

OVG R.-P., Beschluss, 25.08.1998, - 2 B 117101/98 -, juris,

Ldst sich der Dienstherr bei der Personalauswahl von der Leistungsdokumentation der dienst-
lichen Beurteilungen, dann ist er mit Riicksicht auf die Objektivitat des Verfahrens sowie zur
Ermdglichung effektiven Rechtsschutzes gehalten, seine Erkenntnisse Uber die Eignung und
Beféhigung der Bewerber so zu beschaffen und festzuhalten, dass sie in ihrem Erkenntnis-
und Dokumentationswert nicht hinter den entsprechenden Funktionen dienstlicher Beurteilun-
gen zurtickbleiben. Dazu reicht die schlichte Behauptung einzelner Qualifikationsmerkmale in
einem Besetzungsbericht der Personal entscheidenden Stelle regelmafig nicht aus. Notwen-
dig ist vielmehr, dass sich die Leistungsfeststellungen auf alle Merkmale des Anforderungspro-
fils beziehen und dass die Quellen, aus denen der Dienstherr die entsprechenden Erkenntnisse
schopft, die von ihm gezogenen Schlussfolgerungen nachvollziehbar tragen. Diese Vorausset-
zungen sind nach dem Eindruck des Senats in Bezug auf die den Beigeladenen betreffenden
Qualifikationsfeststellungen nicht erfillt. Die insoweit im Besetzungsbericht enthaltenen Wert-
urteile beruhen weithin auf pauschalen Behauptungen (nicht aktenkundige Mitteilungen des
friheren Behordenleiters, nicht nédher belegter Eindruck der vorgesetzten Behérde) und sind
als solche weder objektivierbar noch im Verfahren des einstweiligen Rechtsschutzes verifizier-
bar.

VG Trier, Urteil, 29.11.2011, - 1 K 1131/11.TR -, juris,

LS: 2.Wegen des Gebots, die wesentlichen Auswahlerwagungen schriftlich niederzu-
legen, ist es dem Dienstherrn verwehrt, nicht aus dem Besetzungsvermerk oder
vergleichbaren schriftlichen Verlautbarungen ersichtliche und fur die Auswahlent-
scheidung maRgebliche Uberlegungen im verwaltungsgerichtlichen Verfahren
vollstandig oder annahernd vollstandig nachzuschieben.

VGH Bad.-Wartt., Beschluss, 06.03.2018, - 4 S 189/18 -, juris,

LS: 1. Zur fehlenden Verwaltungsaktsqualitat von Auswahlentscheidung und Positiv-
mitteilung im beamtenrechtlichen Konkurrentenverfahren.

Der Senat sieht jedenfalls die Auswahlentscheidung nicht als Verwaltungsakt (mit Drittwirkung)
an, sondern als eine der (nach dem Grundsatz der Amterstabilitait maRgeblichen) Ernennung
vorgelagerte ,behérdliche Verfahrenshandlung®, die allerdings den Bewerbungsverfahrensan-
spruch des abgelehnten Bewerbers, dem insoweit Rechtsbehelfe zustehen, verletzen kann.
Damit aber spricht viel dafir, dass auch eine, diese Auswahlentscheidung bekanntgebende
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Positivmitteilung kein Verwaltungsakt mit Drittwirkung ist (a.A. zur Negativmitteilung OVG Ber-
lin-Brandenburg, Beschluss vom 10.01.2018 - 4 S 33.17 -). Der Senat sieht sich hierbei in
Ubereinstimmung mit dem 2. Revisionssenat des Bundesverwaltungsgerichts, der - trotz Ge-
genstimmen - bisher in stdndiger Rechtsprechung beim Verfahren nach § 123 VwGO umge-
schwenkt ist (vgl. BVerwG, Beschluss vom 12.12.2017 - 2 VR 2.16, juris).

VGH Bad.-Wirtt., Beschluss, 22.07.2008, - 4 S 309/07 -
in: NVwZ-RR 2009, 216

LS: Nur durch eine schriftliche Fixierung der wesentlichen Auswahlerwagungen - de-
ren Kenntnis sich der unterlegene Bewerber gegebenenfalls durch Akteneinsicht
verschaffen kann - wird der Mitbewerber in die Lage versetzt, dariiber sachgerecht
befinden zu kénnen, ob er gerichtlichen Eilrechtsschutz gegen die Auswahlent-
scheidung des Dienstherrn in Anspruch nehmen will.

OVG Berlin-Brandenburg, Beschluss, 29.05.2018, - OVG 10 S. 6616 -, juris,

LS: 1. Die fur die Auswahlentscheidung maRgeblichen Gesichtspunkte miissen be-
reits im Auswahlverfahren schriftlich fixiert werden; im gerichtlichen Verfahren
kénnen zwar einzelne Erwagungen klarstellend ergénzt oder préazisiert werden,
eine vollstandige Nachholung oder Auswechslung ist jedoch unzulassig. (Rn.6)

OVG Bremen, Beschluss, 04.08.2008, - 2 B 354/08 -
in: 16D 2008, 272

Dass im Bescheid, mit dem dem Ast. die Erfolglosigkeit seiner Bewerbung mitgeteilt worden
ist, nicht im Einzelnen naher ausgefihrt worden ist, aus welchen Griinden die Beigeladenen
dem Antragsteller vorgezogen worden sind, macht die Auswahlentscheidung nicht rechtswid-
rig. Eine detaillierte Begriindung kann im Widerspruchsverfahren nachgeholt werden (vgl. auch
8 45 Abs. 1 Nr. 2 BremVwV{G).

Hess. VGH, Urteil, 09.03.2010, - 1 A 286/09 -
in: DVBI 2010, 794 (LS) = DSV 2010, 658 (LS) = RiA 2010, 184 = ZBR 2011, 46

Das Verwaltungsgericht hat zu Recht entschieden, dass die Einstufung des Klagers in Nr. 864
der Beftrderungsrangliste ihn in seinem verfassungsrechtlich (Art. 33 Abs. 2 GG) und einfach-
gesetzlich (8 22 