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Dienstvereinbarung tber die leistungsorientierte Beahlung (LOB) bei
der Stadt Neustadt in Holstein

Die Stadt Neustadt in Holstein, vertreten durch Béingermeister, und der Personalrat, vertreten
durch den Personalratsvorsitzenden, schliel3en tedemle Dienstvereinbarung:

Praambel

Diese Dienstvereinbarung dient der betrieblichereWdarung eines Systems zur Einfihrung und
Entwicklung der leistungsorientierten Bezahlung B)@ach dem TV6D. Die LOB soll die offent-
lichen Dienstleistungen verbessern sowie die Effgét und Effizienz der Organisation und Pro-
zesse steigern. Sie soll die Motivation, Eigenvevarntung und Fuhrungskompetenz starken und
insbesondere sicherstellen, dass die Verteilungsdieistungsentgelts in einem transparenten Ver-
fahren erfolgt. Maf3stab fur die variable Verteilusigdie Leistung der Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter. Die Dienstvereinbarung steht unter der ssender Diskriminierungsfreiheit und Selbstver-
antwortung aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Bei der Gestaltung der Leistungsanforderungen tagdvertungen ist dem Grundsatz der Verein-
barkeit von Familie und Beruf Rechnung zu tragea sie folgt dem Prinzip der Gleichstellung von
Frauen und Mé&nnern.

Den Unterzeichnern ist bewusst, dass die hier meagten Regelungen einer standigen Kontrolle
und kritischen Uberprifung unterliegen mussen, em 8erechtigten Interesse nach einem funkti-
onierenden und als gerecht empfundenen System uiemmmen.

§ 1 Geltungsbereich

(1) Die nachstehenden Regelungen gelten fur albetgdtigten der Stadtverwaltung und des Tou-
rismus-Service, auf deren BeschéftigungsverhattersTvVoD Anwendung findet.
Leistungsminderungen und Schwerbehinderungen sigdraessen zu bericksichtigen.

(2) Diese Dienstvereinbarung gilt nicht far

Auszubildende und Praktikanten und
Befristet Beschéftigte mit einer zusammenhangem#schaftigungszeit von weniger als 4
Monaten.

(3) Die bei der Stadt Neustadt in Holstein tati@eamten werden mit in das System der LOB ein-
bezogen. Fur diese erfolgen die Abwicklung undBlidung des Gesamtbudgets fir die Auszah-
lung getrennt von den Beschatftigten.

(4) Fuhrungskréfte im Sinne dieser Dienstvereinbgrgind alle weisungsbefugten Mitarbeiterin-

nen und Mitarbeiter, die Zielvereinbarungen veramtiich abschlielRen oder systematische Leis-
tungsbewertungen vornehmen bzw. Gberwachen.
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§ 2 System der LOB

(1) Leistungsentgelte werdensatzlich zum TabellenentgeitForm einer Leistungspramie ge-
zahlt. Die Leistungspramie wird auf Grundlage vaelEreinbarungen uneiner systematischen
Leistungsbewertung, dem so genanntéombimodell” , errechnet. Das Bewertungsergebnis der
Zielvereinbarung flie3t dabei mit 80 % ein, dietsysatische Leistungsbewertung mit 20 %.

(2) Der Bewertungszeitraum liegt zwischen dem @thudr und dem 31. Dezember eines Jahres.

§ 3 Zielvereinbarung

(1) EineZielvereinbarung ist eine schriftlich niedergelegte, freiwilligedimerbindliche Abrede
zwischen der Fuhrungskraft und den einzelnen Béisgtein (Einzelziel) oder Beschéftigtengrup-
pen (Teamziel) flr einen festgelegten Zeitraum isgektivierbare Leistungsziele und die Bedin-
gungen ihrer Erfullung. Die Vereinbarung ist vomdéer Beschéftigten und der Fihrungskraft zu
unterschreiben. Die Leistungsziele sind eindekogkret und prézise zu bestimmen. Ziele setzen
Schwerpunkte in der Tatigkeit einer/eines Beschtiiti oder eines Teams ohne Vernachlassigung
der Ubrigen Aufgaben. Die Leistungsziele musselistesth, messbar und nachvollziehbar sowie in
der regelmaRigen Arbeitszeit zu erreichen seinvdischlage sollen sowohl von der Fihrungskraft
als auch von den Beschaftigten eingebracht werden.

(2) Grundsatzlich finden im Januar und FebruaiZadvereinbarungsgesprachdir das laufende
Jahr statt. Einzelne Zielvereinbarungsgesprachadwrorgezogen werden, wenn die Monate Ja-
nuar und Februar fur die Erreichung der Ziele bighéterden. Der Zeitraum zur Zielerreichung
kann vor dem 31. Dezember eines Jahres enden.i@e®inbarungsgesprache sollen so termi-
niert und gefuhrt werden, dass sowohl die nachgeeth Fihrungskrafte als auch die einzelnen
Beschaftigten ausreichend Zeit haben diese Gespréamlaubereiten und zu flihren. Die Beschaftig
ten sind mit einem Vorlauf von 5 bis 10 Arbeitstagider den Termin des Zielvereinbarungsge-
sprachs zu informieren und einzuladen. Die Veraunhg eines Gesprachstermins liegt in der Ver-
antwortung der jeweiligen Fuhrungskratft.

(3) In der Zielvereinbarung sind ein oder mehregestungsziele und die Bedingungen ihrer Erful-
lung zu vereinbaren. Fir die Zielvereinbarung kdnibis zu funf Ziele festgelegt werden, sie kén-
nen unterschiedlich gewichtet werden. Fur jedeksimel funf Zielerreichungsgrade festzulegen.
Es handelt sich hierbei grundsatzlich um qualiatimd/oder quantitative Ziele (sachliche Ziele),
die aus den strategischen Verwaltungszielen degdBiineisters abzuleiten sind. Alternativ kann
anstatt eines sachlichen Ziels maximal ein persbes Ziel vereinbart werden, welches auf die
Weiterentwicklung und Forderung des/der Besch&ftigferichtet ist. Fur die Vereinbarungn
Zielen sind die so genannt&WVART-Kriterien anzuwenden, die in Anlage 1dem Leitfaden zu
Zielvereinbarungen beigeflgt sind. Die vereinba#ee sind im Formular zum Vereinbarungsge-
sprach entsprechend zu dokumentieren. FuhrungskrdfBeschaftigte erhalten jeweils ein unter-
schriebenes Exemplar.

(4) Erklart die/der Beschaftigte oder eine Besatihgruppe bzw. die jeweilige Fihrungskraft
ihren Wunsch nach Abschluss einer Zielvereinbarigiggin Gesprach zu fihren, um die Mdglich-
keit des Abschlusses einer Zielvereinbarung zuepr.if

Nichteinigungen Uber die Zielvereinbarung incl. der unterjahrigen Veranderung und die Feststel-
lung der Zielerreichung sind zwischen der/dem Beschaftigten und der Fihrungskraft zu klaren.
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Kommt es in einem ersten Gesprach nicht zu einer Einigung, erfolgt ein zweites Gesprach inner-
halb von 5 Arbeitstagen. Sofern zwischen der Fihrungskraft und der/dem Beschéftigten keine Ei-
nigung erreicht werden kann, missen beide Seiten binnen einer Frist von 3 Arbeitstagen eine
schriftliche Stellungnahme verfassen und diese der Betrieblichen Kommission vorlegen. Daraufhin
erfolgt innerhalb von 10 Arbeitstagen eine Erorterung in der betrieblichen Kommission, die eine
Stellungnahme zur formellen Richtigkeit der Zielvereinbarungen abgibt.

Danach gehen sémtliche Unterlagen zur Entscheidung an die nadchst hohere Fihrungskraft.

Verweigert die/der Beschéftigte im Anschluss endgultig die Vereinbarung dieses Ziels, flie3t dieses
Ziel mit seiner vorgesehenen Gewichtung als nicht ausreichend erfillt (entspricht einem Zielerrei-
chungsgrad von 1) in die Gesamtzielerreichung ein.

Damit generell eine Auszahlung mdglich ist, wird im Falle von Schlichtungen durch die Fihrungs-
kraft eine vorlaufige Zielerreichung fir die/den Beschéftigten festgestellt.

(5) Eine Zielvereinbarung mit einer Beschaftigtengruppe erfolgt in Form einer Vereinbarung zwi-
schen der jeweiligen Fuhrungskraft und jeder/jedem Beschéftigten der Gruppe. Eine Zielvereinba-
rung fur die Gruppe kommt zustande, wenn sich alle Beschéftigten der Gruppe und die jeweilige
Fuhrungskraft fur den Abschluss der Gruppenzielvereinbarung entscheiden.

(6) Fur jedes vereinbarte Ziel missen anhand des nachfolgenden Punktemodells die entsprechen-
den Zielerreichungsgrade (wann sind 1,8 Punkte, 2,6 Punkte, 3,5 Punkte und 4,3 Punkte er-
reicht) definiert werden. Die Ubererfiillung eines Ziels (mehr als 4,2 Punkte) muss in Umfang,
Menge oder Qualitdt das vereinbarte Ziel erheblich Uberschreiten. Die Formulierung eines
~Ja/Nein-Ziels" ist moglich. Wird ein solches Ziel erreicht sind 3,5 Punkte als Zielerreichungsgrad
festzulegen. Wird dieses Ziel nicht erreicht wird der Zielerreichungsgrad mit 1 festgelegt.

Definition Leistungspunkte
Nicht ausreichende Erfillung 10-17
Teilweise Erfullung 18-25
Weitreichende Erfillung 26-34
Vollstandige Erfillung 3,5-472
Deutliche Ubererfiillung 4,3-5,0

(7) Wahrend der Laufzeit von Zielvereinbarungenmstdestens ein Gesprach zum Zwischenstand
der Zielerreichung zwischen der jeweiligen Fuhrkngi und den Beschaftigten zu fuhren; dieses
soll grundsatzlich in der Mitte des Leistungsfedtahgszeitraumes erfolgen.
Bei relevanten Anderungen, die die Zielerreichuefiilgrden, sind die Gesprache zeitnah zu fihren.
Eine relevante Anderung ist zum Beispiel:

ein Arbeitsplatzwechsel,

ein Tatigkeitswechsel,

die Reduzierung oder der Wegfall personeller RaseouKrankheit, Ausfallzeiten),

die Reduzierung oder der Wegfall materieller Ressmu(Haushaltsmittel).
Ist ein Zielerreichungsgrad zu erwarten, der eiistuagsentgelt ausschliel3t, ist ein Gespréach zwi-
schen der Fuhrungskraft und den Beschaftigten lztefij um gemeinsam Wege zur Zielerreichung
zu erortern. Die Initiative fur ein Gesprach kamm\der Fihrungskraft oder den Beschaftigten aus-
gehen

(8) Die Feststellung der Zielerreichung erfolgeinem Gesprach zwischen der Fihrungskraft und
der/dem Beschéftigten (Soll/Ist-Vergleich) bis zEmde des laufenden Bewertungszeitraums
(grundsatzlich das Kalenderjahr). Die Zielerreiojggrade nach Absatz 6 sind anzuwenden. Das
Ergebnis ist auf deBewertungsbogen nach Anlage festzuhalten.
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8 4 Systematische Leistungsbewertung

(1) Die systematische Leistungsbewertung ist dsgdtellung erbrachter Leistungen in dem abge-
laufenen Bewertungszeitraum (grundsatzlich dasri<edgahr). Die Leistungsbewertung soll an-
hand objektivierbarer oder messbarer Kriterien lgelsen. Die systematische Leistungsbewertung
ist keine Regelbeurteilung.

(2) Leistungskriterien sind

die Arbeitsergebnisse
die Arbeitsweise
der Umgang mit Anderen / Kommunikation und
das Fuhrungsverhalten (nur bei Leitungsfunktionen).
Die Bewertungsmerkmale dieser Leistungskriterien sid in der Anlage Nr. 2 weiter erlautert.

(3) Die Vereinbarung der Leistungskriterien  findet grundsatzlich im Januar und Februar in ei-
nem Gesprach zwischen der Fuhrungskraft und der/dem Beschaftigten statt und kann zusammen
mit der Zielvereinbarung erfolgen.

Wahrend des Bewertungszeitraums ist mindestens ein Gesprach zum Zwischenstand der Leis-
tungsbewertung zu fihren; dieses soll grundsatzlich in der Mitte des Bewertungszeitraums erfol-
gen.

Ist eine Leistungsbewertung zu erwarten, die ein Leistungsentgelt ausschliel3t, ist ein Gesprach
zwischen der Fuhrungskraft und der/dem Beschaftigten zu fiihren, um gemeinsam Wege zu einer
weitreichenden Erfullung der Leistungsbewertung zu erdrtern.

Die Initiative flr ein Gesprach kann von der Fuhrungskraft oder der/dem Beschéftigten ausgehen.

(4) Die Fuhrungskraft und die/der Beschéftigte einigen sich in einem Gesprach auf zwei bis vier
Leistungskriterien, die untereinander unterschiedlich gewichtet werden kénnen. In den vereinbar-
ten Leistungskriterien sind die zu beurteilenden Bewertungsmerkmale abzusprechen und wie die
Ziele auf dem Formular zum Vereinbarungsgespréch festzuhalten.

(5) Die systematische Leistungsbewertung ist immer auf die/den einzelnen Beschéftigten bezogen.
Teamvereinbarungen sind hier nicht zulassig.

(6) Die Fuhrungskraft und/oder die/der Beschaftigte konnen die unterjahrige Veranderung der
Leistungskriterien vorschlagen, wenn es zu einer wesentlichen Anderung des Aufgabenbereichs
der/des Beschaftigten (z.B. Ubernahme neuer Aufgaben, Versetzung/Umsetzung) kommt und die
gewahlten Kriterien dann nicht mehr zutreffend sind.

(7) Die Fuhrungskraft bewertet jedes Leistungskriterium anhand der folgenden Stufen:

Definition Leistungspunkte
Nicht ausreichende Erfillung 1,0-1,7
Teilweise Erfillung 1,8-2,5
Weitreichende Erflllung 26-34
Vollstandige Erfillung 35-472
Deutliche Ubererfiillung 4,3-5,0
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(8) Die Feststellung der erbrachten Leistungenigrio einem Gesprach zwischen der Fihrungs-
kraft und der/dem Beschaftigten bis zum Ende defetmlen Bewertungszeitraums (grundsatzlich
das Kalenderjahr). Es ist dBewertungsbogen nach Anlage 4u benutzen

8 5 HOhe, Berechnung und Auszahlung der Leistungsgmie

(1) Das festgestellte Finanzvolumen wird in getterBudgets fur die Entgeltgruppen1-4,5-38, 9
— 12 sowie 13 — 15 aufgeteilt.

Fur die Beamten erfolgt die Aufteilung des Budgetdie Besoldungsgruppen A5 — A9 mittlerer
Dienst und A9 gehobener Dienst — Al14.

(2) Betragt der Bewertungsgrad der systematiscleestungsbewertung einer/eines Beschéftigten
weniger als 2,6 Punkte, wird die Gesamtbewertuygténatische Leistungsbewertung + Zielver-
einbarung) mit 1 bewertet.

Die /der Beschaftigte hat Anspruch auf eine Leigipmamie, wenn die Gesamtbewertung des
Kombi-Modells (Systematische Leistungsbewertungeh/Zreinbarung) mindestens 2,6 Punkte
betragt.

Ein erklarendes Rechenbeispiel ist als Anlage 3 lggafiigt.

(3) Die Auszahlung der Leistungspramie erfolgtdig Beschaftigten mit dem Marzentgelt und fur
die Beamten mit der Aprilbesoldung des Folgejahres.

Abweichend hiervon erhalten wiederkehrende Saissuitigtigte ihre Leistungspramie mit dem
ersten Entgelt der Wiedereinstellung im Folgejahr.

(4) Bei Teilzeitbeschétftigten erfolgt grundsatzldie Auszahlung des Leistungsentgelts anteilig
entsprechend dem Verhéltnis Teilzeitstunden / \édtunden. Bei Vereinbarung von Gruppenzie-
len kann eine abweichende Regelung getroffen werden

(5) Bestand nicht wahrend des gesamten Leisturtgsaeis ein Entgeltanspruch, wird das Leis-
tungsentgelt der/des Beschétftigten fur jeden Kaandnat, in dem kein Entgeltanspruch bestand,
um ein Zwolftel gekirzt.

§ 6 Bestimmung des Finanzvolumens

(1) Das Sachgebiet Personal stellt die Hohe des Finanzvolumens der Beschéftigten nach MalRga-
be des § 18 Abs. 3 TVOD i.V.m. der Protokollerklarung zu Abs. 3 Satz 1 jeweils bis 31. Januar des
Jahres fest. Es informiert den Personalrat und die Betriebliche Kommission lber die Hoéhe des
Finanzvolumens.

(2) Das Finanzvolumen fir die Beamten soll, soféanishaltsmittel zur Verfiugung gestellt werden,
bis zu einer entsprechenden eigenen Regelungidemgsorientierten Bezahlung im Beamten-
recht, jahrlich im Haushalt der Stadt Neustadt atsktein bereitgestellt werden. Bei der Ermittlung
des Finanzvolumens soll das Sachgebiet Persond ti8rAbs. 3 Satz 1 TV6D sinngemald anwen-
den. Die Anmeldung im Haushalt ist durch das Sdgiej®ersonal vorzunehmen.

8§ 7 Besondere Regelungen zur Leistungspramie
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(1) Die Gleichstellungsbeauftragte ist aufgruneiteigenstandigen Stellung in der Verwaltung nichdas
System der LOB integrierbar und erhélt das flesigittelte Teilbudget als Leistungspramie.

(2) Die Beschatftigten, die in die ARGE OH abgeotdsied, werden in ein System der LOB der
ARGE OH eingegliedert.

Das gem. 8§ 18 Abs. 3 TVOD fir die ARGE OH Besclgidin zu ermittelnde Leistungsentgelt wird
durch das Sachgebiet Personal bereit gestellt.

(3) Beschatftigte, die in Altersteilzeit im Blockmaltbeschéftigt sind, erhalten in der Arbeitsphase
das volle Leistungsentgelt. Daflr entféllt die Zafg eines Leistungsentgelts in der Freistellungs-
phase.

§ 8 Betriebliche Kommission

(1) Die Betriebliche Kommission besteht aus jewrilei vom Arbeitgeber/Dienstherrn und vom
Personalrat benannten Vertretern.

Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt auf ihren Walman den Beratungen der Kommission teil;
sie hat kein Stimmrecht.

(2) Die betriebliche Kommission wirkt, unbeschadet Beteiligungsrechte des Personalrates, bei
allen generellen Regelungen im Zusammenhang miEdevicklung, Einfihrung, Fortfihrung und
dem standigen Controlling des betrieblichen Systemsind nimmt somit die Aufgaben nach § 18
Abs. 7 des TV6D sowie nach dieser Dienstvereintma(@rzielvereinbarung Abs. 4, 8§ Konfliktre-
gelung Abs. 2) wahr.

§ 9 Konfliktregelung

(1) Ist die/der Beschéftigte mit einer Leistungsbawng oder der Feststellung der Zielerreichung
nicht einverstanden, kann sie/er dies innerhalbemem Monat seit Bekanntgabe des Leistungser-
gebnisses bei der Dienststellenleitung schrifthelanstanden.

(2) Die betriebliche Kommission hat zu priufen, ad Beschwerde auf Mangel des Systems bzw.
seine Anwendung zuriickzufuhren ist. Sie hat einersthlag zur Regelung zu erarbeiten. Dieser
ist einschliellich der Stellungsnahme der/des igilLdistungsbewertung zustandigen Vorgesetzten
der Dienststellenleitung vorzulegen.

Die Dienststellenleitung hat endgultig in der Areggdnheit zu entscheiden. Wird der Beschwerde
nicht stattgegeben, ist dies schriftlich zu begaimd

8 10 Informationsrecht des Personalrates

(1) Gesetzliche Mitbestimmungsrechte bleiben urtirér@ur Wahrung seiner Rechte aus dieser
Dienstvereinbarung erhalt der Personalrat nebeMdezilung Gber die Hohe des jahrlichen Fi-
nanzvolumens die Auswertung der Ergebnisse vowéieinbarungen und systematischer Leis-
tungsbewertung ohne individuellen Personenbezug.
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8 11 Dokumentation und Datenschutz

(1) Allen Beschaftigten werden die notwendigen Formulare an zentraler Stelle in elektronischer
oder einer anderen geeigneten Form zur Verfligung gestellt.

(2) Die Auswahl der Zielvereinbarungen und systematischen Leistungsbewertungen sowie die Er-
gebnisse sind von allen Beteiligten zum Schutze des einzelnen Mitarbeiters vertraulich zu behan-
deln.

(3) Die Fuhrungskraft hat alle LOB-Unterlagen in entsprechenden Akten oder Ordnern chronolo-
gisch und getrennt nach Beschéftigten zu flhren. Diese Akten oder Ordner sind, auch innerhalb
der Offnungs- bzw. Dienstzeiten, unter Verschluss zu halten. Die Fuhrungskraft tragt fiir die Auf-
bewahrung die Verantwortung. Abgeschlossene LOB-Unterlagen, die bei der Fihrungskraft lagern,
sind nach Ablauf von 3 Jahren zum Ende des Jahres zu vernichten.

(4) Samtliche Formulare kdnnen von der Fiuhrungskraft in elektronischer Form in einem passwort-
gesicherten Bereich, nach Beschéftigten getrennt, wahrend des laufenden Beurteilungszeitraumes
gespeichert werden. Diese sind, sofern das Verfahren abgeschlossen ist, zum 01.04. des Folge-
jahres zu l6schen und dann lediglich in den Akten und Ordnern nach § 11 Abs. 3 zu fuhren.

(5) Die Ergebnisse von Zielvereinbarungen und systematischen Leistungsbewertungen sind in
Form des Bewertungsbogens (siehe Anlage 4) in die Personalakte des jeweiligen Beschaftigten
aufzunehmen. Die Einbindung in die Personalakte erfolgt in Form einer Teilakte.

(6) Systematische Auswertungen ohne individuellen Personenbezug sind durch den Arbeitge-
ber/Dienstherrn, den Personalrat und die Gleichstellungsbeauftragte gestattet. Die entsprechenden
Unterlagen werden durch das Sachgebiet Personal in einer anonymisierten Fassung bereitgestellt.

(7) Des Weiteren finden alle relevanten Bestimmungen des Landesdatenschutzgesetzes Anwen-
dung.

§ 12 Verfahren zur Einfihrung, in Kraft treten

(1) Leistungsentgelte auf der Grundlage dieser @mneinbarung werden erstmals im Jahr 2008
gewahrt.

(2) Mit dem in Kraft treten dieser Dienstvereinbagisind die Instrumente der Dienstvereinbarung
in einer Testphase bis zum 31.12.2007 zur Anwendurigringen.

(3) Fur das Jahr 2007 erhalten Beschaftigte auGdendlage des 8§ 18 TV6D, Protokollerklarun-
gen zu Absatz 4 Satz 6 mit dem Tabellenentgeltmsats Dezember 2007 12 v.H. des fur den
Monat September 2007 jeweils zustehenden Tabeligeks ausgezahit.

(4) Neueingestellte werden durch die zustandigewigskraft in das System der LOB eingefuhrt.
Die Beschaéftigten sind Uber spéatere wesentlicheeAmten der Dienstvereinbarung ausfuhrlich zu
informieren.

(5) Diese Dienstvereinbarung tritt zum 01.10.200Kiaft.

Neustadt in Holstein, 01.10.2007
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Henning Reimann Alexander Wagner
Blrgermeister Personalratsvorsitzender

Bianca Tode
Personalratsvorsitzende TSN

Anlage 1: SMART-KTriterien

zur Dienstvereinbarung Uber eine leistungsorientier te Bezahlung (LOB)

Erlauterung der SMART-Kriterien zu § 3

Spezifisch
Ziele mussen konkret, prazise und eindeutig formuliert sein. Beschaftigte und Fihrungskraft mus-
sen das gleiche Verstandnis des Zieles haben — auch nach einem Jahr noch.

Messbar/Beurteilbar
Ziele miussen messbar sein. Die Kriterien der Zielerreichung missen definiert sein.
Ziele mussen beschreibbar, ihre Erreichung beurteilbar sein.

Anspruchsvoll
Ziele mussen herausfordernd, aber realistisch sein. Ziele sollen die Beschaftigten fordern.

Realistisch

Ziele missen im Einflussbereich der Beschaftigten liegen und in der regelmafigen Arbeitszeit er-
reichbar sein.

Terminiert
Es muss ein Zeitpunkt angegeben sein, zu dem das Ziel erreicht sein soll.
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Anlage 2: Erlauterung der Leistungskriterien fur eine SLB
zur Dienstvereinbarung Uber eine leistungsorientier te Bezahlung (LOB)
Erlauterung der Leistungskriterien fur eine systemdische Leistungsbewertung zu § 4
Nicht jedes der hier genannten Leistungskriterstauf jede/jeden Beschaftigten anwendbar. Be-
schaftigte/r und Fuhrungskraft haben sich daher Btk auf die Aufgaben und die Stelle der/des
Beschaftigten) bei Vereinbarung der Leistungsketeabzusprechen.
Die einzelnen Leistungskriterien gem. 8§ 4 Abs.rélsi
Arbeitsergebnisse
Arbeitsweise
Umgang mit Anderen / Kommunikation
Fuhrungsverhalten (nur bei Leitungsfunktionen)
Die Erlauterungen zu den nachfolgenden Bewertundsnaden entsprechen dem Idealbild ei-

ner/eines Beschaftigten. Dieses Idealbild ist ioeréeinem Beschaftigten in der Regel nicht unun-
terbrochen und vollstandigh gesamten Beurteilungszeitraum erfullbar.

Gleichwohl soll bei einer deutlichen Ubererfllluser Erwartung (entspricht 5,0 Leistungspunkten)
die Erfullung des Idealbilds in einem erheblichemfdng erreicht werden. Dies gilt in entspre-
chender Abstufung fir das gesamte Stufenmodelg§deAbs.7.

1. Leistungskriterium: Arbeitsergebnisse
Mit diesem Leistungskriterium wird - unter Berlatsigung der Rahmenbedingungen (z.B. Um
fang der Beschaftigung, Struktur des Aufgabenbbsgiedie individuelle Leistung der/des Be-
schaftigten im Hinblick auf Qualitdt und Menge debeitsergebnisse erfasst und beschrieben.
Qualitat und Quantitat der individuellen Arbeitselogisse sind Ausdruck und Ergebnis des Zu-
sammenwirkens aller anderen Beurteilungskategorien.

Bewertungsmerkmale:

Qualitat der Arbeitsergebnisse
Die/der Beschéftigte arbeitet
zielorientiert,
fundiert und nachvollziehbar (inhaltlich und forrpal
vollstandig,
termingerecht,
inhaltlich richtig, formal fehlerfrei und rechtmaf3i

Arbeitsmenge
Die/der Beschaftigte

erledigt - gemessen an der zur Verfigung steheAdagitszeit - die Ubertragenen bzw. mit
dem Arbeitsplatz verbundenen Aufgaben.
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2. Leistungskriterium: Arbeitsweise
Mit diesem Leistungskriterium werden die Herangeeazise an die gestellten Aufgaben sowie die
Fahigkeiten und Fertigkeiten erfasst und beschnigsieh selbst und den eigenen Aufgabenberegich
Zu organisieren.

Bewertungsmerkmale:

Selbststandigkeit / Initiative
Die/der Beschéftigte

arbeitet eigenstandig und eigenverantwortlich,

fordert fir den eigenen Arbeitszusammenhang notigertentscheidungen anderer ab, zeigt
Bereitschaft, vorhandene Verantwortungsspielraunseweschopfen.

setzt Ideen in Gestaltungs- und Handlungsvorschlage

initilert und fordert Veranderungsprozesse.

Entscheidungsverhalten

Die/der Beschéftigte
trifft in angemessener Zeit bzw. termingerecht gackchte, eindeutige Entscheidungen, be-
zieht andere rechtzeitig und angemessen in Enthohgsprozesse ein,
kann im Einzelfall (erforderlichenfalls) schnelltecheiden und eine Sache zum Abschluss
bringen,
bedenkt Folgen / Risiken der Entscheidung (z.Bg&kbsten, Auswirkungen auf den Birger,
etc.), begrindet und verantwortet Entscheidungen.

Wirtschatftlichkeit des Handelns

Die/der Beschéftigte
tragt durch die Gestaltung der eigenen Arbeitsmezelazu bei, Doppelarbeit zu vermeiden,
setzt Ressourcen (Arbeitszeit, Finanz- und Sacebnginnvoll, effektiv und kostenbewusst
ein,
beriicksichtigt den Arbeitseinsatz von anderen,
gestaltet und verbessert Arbeitsablaufe, ArbeitslomEoziale Arbeitsbeziehungen

Wirtschaftliches Versténdnis
Die/der Beschaftigte
versteht wirtschaftliche Zusammenhange;
hat die Fahigkeit, das Verhaltnis von Nutzen ungtkn zu beurteilen.

Engagement / Arbeitsorganisation
Die/der Beschéftigte

stellt sich allen Aufgaben des Arbeitsplatzes,

setzt sich anspruchsvolle Mal3stabe fir die eigensung,

plant und arbeitet systematisch und zielgericlsizt Prioritaten,

entscheidet im Hinblick auf ein definiertes Zieliildie notwendigen Teilschritte, Gberprift
und optimiert kontinuierlich seine Arbeitsprozessel Handlungsweisen,

zeigt die Fahigkeit, zusatzliche oder andere Auégatu Ubernehmen.

Belastbarkeit
Die/der Beschaftigte

handelt auch in Stresssituationen mit Ruhe und $idfet
l&sst sich durch Widerstande und Enttauschungér erdmutigen,
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erreicht auch unter belastenden Umstanden (z.Bdiiek, schwankender Arbeitsanfall) und
unter seelischem Druck (z.B. schwieriges Kundemkél, Umgang mit sozialer Not) gesetzte
Arbeitsziele,

bleibt auch bei langwierigen Aufgaben zielgerichietl beharrlich
geht mit den eigenen physischen und psychischefteréierantwortungsbewusst um.

Optional bei physischer Belastung

Ist ausdauernd, teilt die korperlichen Kréfte defgabe entsprechend ein.

3. Leistungskriterium: Umgang mit Anderen / Kommunikation

Mit diesem Leistungskriterium wird erfasst / beseben, wie die/der Beschéftigte im betrieblich
Zusammenhang handelt (Vorgesetzte, Mitarbeiterlegeh, Burger) und in welcher Art und Wei
die/der Beschéaftigte kommuniziert.

Uy~
=]

D

Bewertungsmerkmale:

Sprachlicher Ausdruck / Argumentation

Die/der Beschéftigte

verfluigt Gber einen angemessenen Wortschatz,

drickt sich situations- und adressatengerecht aus,

spricht und schreibt korrekt, inhaltlich schlisstukturiert,

formuliert und argumentiert klar, nachvollziehbadumit breitem Argumentationsspektrum,
schafft Akzeptanz fir den eigenen Standpunkt.

Wertschatzung / Einfihlsamkeit

Die/der Beschéftigte

begegnet anderen Menschen mit respektvoller, umggrommener Haltung,

lasst anderen Raum zur personlichen Entfaltung,

versetzt sich in andere hinein und nimmt Ricksaetitderen Befinden und Personlichkeit,
aulert Kritik konstruktiv,

Ubernimmt Verantwortung fur die Gestaltung sozi@leziehungen.

Kooperationsverhalten

Die/der Beschaftigte

verhalt sich schlissig und fur andere nachvollzehbalt sich an Vereinbarungen und Ter-
mine wahrt Vertraulichkeit,

unterstitzt andere u.a. mit rechtzeitiger und usdader Information und der Weitergabe von
Wissen,

fordert Informationen und Wissen von anderen ab,
ordnet personliche Interessen dem Sachinteressg unt
Ubernimmt die Verantwortung fir ihr / sein Handedtght auch bei Fehlern dafur ein,

tragt die Entscheidungen ihrer / seiner Vorgesetaty. Dienststelle mit - nach innen und
aul3en.

Konfliktverhalten

Die/der Beschaftigte

ist sensibel fir Spannungen und Konflikte im eigeAebeitsumfeld, greift sie friihzeitig auf,
reagiert in Konfliktsituationen emotional und sachlangemessen,

wirkt der Eskalation einer Konfliktsituation entgeggund entwickelt Losungen,

respektiert andere Meinungen / Positionen, beziehtdarauf.
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Dienstleistungsorientierung

Die/der Beschéftigte
orientiert sich an den Rechten, Bedurfnissen utetéssen der internen/externen Kunden
sowie der Birger,
erlautert internen/externen Kunden sowie den Bir§&deutung, Zweck und Tragweite von
Verwaltungsentscheidungen,
klart Gber Ablauf, Struktur und Dauer von Verwalgsuerfahren auf,
tragt den individuellen Besonderheiten der intefexternen Kunden sowie der Burger Rech-
nung.

Teamfahigkeit
Die/der Beschaftigte

hat die Fahigkeit, mit anderen gleichberechtigt kadstruktiv zusammenzuarbeiten und
kann dabei die Beitrdge anderer offen aufnehmerangeémessen beriicksichtigen,

verfolgt aktiv gemeinsame Ziele, tragt zur gememmsa Aufgabenerflllung in einer Gruppe /
einem Team bei.

4. L eistungskriterium: Fuhrungsverhalten (nur bei L eitungsfunktion)
Mit diesem Leistungskriterium wird das personetievie das aufgabenorientierte Fihrungsverha
ten einer/eines Vorgesetzten erfasst und bescii&€be hier aufgefihrten Kriterien formulieren

ausschlief3lich die besonderen, zusatzlichen Anfardgen an Fuhrungskrafte. Bei der letztendli
chen Gewichtung sollte beachtet werden, welchelaite das Handeln der jeweiligen Fuhrungs-
kraft tatsachlich hat.

Bewertungsmerkmale:

Ziel- und ergebnisorientiertes Fihren / Beteiligung
Die Fuhrungskraft
- schafft die Mdglichkeit zu einem regelmafigen Imationsaustausch im Arbeitsbereich,

stellt die fachlich-methodische Einarbeitung vonere Beschétftigten sicher, setzt und tber-
pruft Prioritaten,
vermeidet ins Detail gehende Handlungsanweisungen,
bindet Beschaftigte in die Lésungsfindung von Aligia ein,
Ubertragt Beschaftigten Aufgaben, Kompetenzen uaiivwortung nach Mal3gabe der indi-
viduellen Befahigung, auch fir die Vertretung déeridtstelle gegentber Dritten,
Uberprift regelmé&Rig den Sachstand der Aufgabeahgueg, gibt entsprechende Rickmel-
dung und ergreift ggf. wirksame, unterstitzende hédnen,

ermdglicht Beschatftigten, ihre Arbeitsergebnissearaeren zu vertreten und zu prasentie-
ren.

Chancengerechte Férderung und Motivation
Die Fuhrungskraft

lobt und spricht Anerkennung aus,
macht den Anteil der/des Beschaftigten an Arbajesienissen deutlich,

setzt sich mit dem Potenzial (Starken und Entwicgkielder) der/des einzelnen Beschattig-
ten auseinander,

fordert die Entwicklung der Beschatftigten, z.B.duQualifizierungsmal3inahmen,

gibt regelmafig und in angemessener Form Ruckmeldber die individuelle Leistung der
einzelnen, nutzt die entsprechenden Instrument&a(bitergesprache, Dienstbesprechun-
gen),
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erkennt und bertcksichtigt insbesondere geschigogtsfische sowie kulturelle Unterschie-
de,

gibt allen Beschaftigten die gleichen Chancen afadtung und Entwicklung,

achtet auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

Verantwortungsubernahme

Die Fuhrungskraft
Ubernimmt Verantwortung fur die Entwicklung desayasen Arbeitsbereiches,
steht auch im Konfliktfall zu den Beschéttigten,
Ubernimmt Verantwortung auch fiir Misserfolge.

Steuerung des Aufgabenbereiches
Die Fuhrungskraft
- hinterfragt den Sinn und die Notwendigkeit von Aalfgn, auch im Hinblick auf Ziele der

Gesamtorganisation,
kennt verschiedene Managementinstrumente und -mhethond nutzt diese situations- und
aufgabengerecht,
handelt vorausschauend und stellt im Rahmen deveriiigung stehenden Ressourcen die
Arbeitsfahigkeit des Bereiches auch fir die Zuksidher,
denkt vorausschauend, kann notwendige Veranderuyeggamklich vorwegnehmen,
denkt funktionsiibergreifend, sieht die an einenz@se insgesamt beteiligten Personen, Inte-
ressengruppen, Institutionen, gesellschaftlichahsgazialen Bedingungen,
stol3t Veranderungsprozesse an und beteiligt sitth &k deren Gestaltung.
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Anlage 3: Berechnungsbeispiel
zur Dienstvereinbarung tber eine leistungsorientier te Bezahlung (LOB)

Berechnungsbeispiel
zu 8 5der DV LOB

Erlauterungen der Berechnungssystematik
zur Ermittlung der Leistungspramie

Im Folgenden wird anhand eines Beispiels die Bemaohssystematik des ,Kombimodells* (Ziel-
vereinbarung 80 %, Systematische Leistungsbewe@Qr#g) nach 8 2 1 DV LOB zur Ermittlung
der Leistungspramie dargestellt.

1. Ermittlung des fir die Pramienberechnung relevaien Gesamtergebnisses

1.1 Zielvereinbarungen (8 3 DV LOB)

Mitarbeiter und Fuhrungskraft haben fir einen Baluhgszeitraum drei Ziele vereinbart. Ziel 1
wird etwas anspruchsvoller als die Ziele 2 und $epen. Daher wird die Gewichtung (8 3 Ill) im
Vereinbarungsgespréach wie folgt vereinbart:

- Ziel 1: 40%,
- Ziel 2: 20%,
- Ziel 3: 20%.

Am Ende des Beurteilungsjahres wird der Zielernengsgrad (8 3 VIII ) gemeinsam festgestellt.
Der Mitarbeiter hat die Ziele wie folgt erfullt:

- Ziel 1: 4,5 Punkte,
- Ziel 2: 1,7 Punkte,
- Ziel 3: 2,9 Punkte.

Aus den Gewichtungen und der Zielerreichung dezetimen Ziele lasst sich das Gesamtergebnis
der Zielvereinbarungen berechnen.

Gesamtergebnis Ziel-

Gewichtung | Zielerreichungsgrad vereinbarung
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Ziel 1 40% 4.5 Punkte 1,8 (=40% x 4,5)
Ziel 2 20% 1,7 Punkte 0,34 (=20% x 1,7)
Ziel 3 20% 2,9 Punkte 0,58 (=20% x 2,9)
Gesamt 80% 2,72 Punkte

In diesem Beispiel hat der Mitarbeiter im Bereign dielvereinbarungen ein Gesamtergebnis von
2,72 Punkten erreicht.

1.2 Systematische Leistungsbewertung (§ 4 DV LOB)
Neben den drei Zielen haben die Fihrungskraft wndviitarbeiter zwei Leistungskriterien zur
Systematischen Leistungsbewertung vereinbart. Diesden unterschiedlich gewichtet (8 4 1V).

Am Ende des Jahres bewertet die Fihrungskraftrdra@hte Leistung nach den Vorgaben der An-
lage 2 wie folgt:

Gewichtung | Bewertungsstufe Gesamtergebnis SLB
Kriterium 1 14% 3,9 Punkte 0,55 (=14% x 3,9)
Kriterium 2 6% 1,6 Punkte 0,10 (= 6% x 1,6)
Gesamt 0,65 Punkte

Auch fir den Bereich der systematischen Leistungselteng wird ein Gesamtergebnis ermittelt; es
liegt bei 0,65 Punkten.

Um ein Leistungsentgelt erhalten zu kénnen mussléresystematischen Leistungsbewertung nach
8 5 Il mindestens ein Wert von 2,6 Punkten erreisdriden. Nur dann kommt es tberhaupt zur
Feststellung der Zielerreichungsgrade fur die vdraiten Ziele und so zu einem Gesamtergebnis.
In diesem Beispiel betragt der errechnete Wert", Q165 Punkte. Hier ist allerdings zu beriicksich-
tigen, dass es sich nur um 20% der Gesamtsummelhastal die Zielvereinbarungen mit 80% in
diese Summe eingehen. Um feststellen zu kdnnedigoHdirde von 2,6 Punkten bei der Systemati-
schen Leistungsbewertung (SLB) erreicht wordemisiss hilfsweise das Ergebnis der SLB mit
dem Faktor 5 multipliziert (5 x 20% = 100) werd&uw. errechnet man fur die SLB, wére sie mit
100% anzusetzen, dann 3,25 Punkte. Die Hurde WR@hkten ist somit gemeistert und es kommt
zur Feststellung der Zielerreichungsgrade.

1.3 Gesamtergebnis nach dem Kombimodell

Zur Berechnung der Leistungspramie wird nun eina@esrgebnis, das sich aus den Ergebnissen
der Zielvereinbarungen und der systematischen wagsbewertung zusammensetzt. Das Ergebnis
im Bereich der Zielvereinbarungen tragt 80% zuma@gergebnis bei, die Leistungen im Bereich
der systematischen Leistungsbewertung 20%. Estesigito fiir den Mitarbeiter somit folgendes
Gesamtergebnis:

Punkte
Zielvereinbarung 2,72
Systematische Leis-
0,65
tungsbewertung
Gesamt 3,37
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2. Ermittlung der persodnlichen Leistungspramie

Das insgesamt fur die Ausschittung im Rahmen dé8 £@ Verfligung stehende Finanzvolumen
wird zunachst auf verschiedene Teilbudgets (8 feateilt. Die Summen der Teilbudgets flur ein
Beurteilungsjahr sind vollstéandig auf die ihnenemiyigen Mitarbeiter zu verteilen.

In die Berechnung, welcher Mitarbeiter welchen Anten dem auszuschuttenden Teilbudget er-
halt, flieRen drei Einflussgrof3en ein:

1. Das im Rahmen der LOB erreichte Gesamtergebniddasbeiters,
2. das Finanzvolumen des Teilbudgets dem der Mitabeitgeordnet ist und
3. das jeweilige Gesamtergebnis der anderen Mitarbeitgleichen Teilbudget.

Es stehen z.B. in diesem Fall 10.000 € zur Auszghin dem Teilbudget (Mitarbeiter der Entgelt-

gruppen 5 — 8) zur Verfigung. Von den insgesaniiifrbeitern, die diesem Budget zuzurechnen

sind, wurden insgesamt 200 Punkte erreicht. Redutreist ein erreichter Punkt somit 50 € wert.
10.000 € : 200 Punkte = 50 € je Punkt.

In unserem Beispiel hat der Mitarbeiter somit dieestungspramie in Hohe von 168,50 € zu erhal-

ten.
50 € (je Punkt) x 3,37 Punkte (Gesamtergebnis)&;5BE.

Anlage 4: Bewertungsbogen
zur Dienstvereinbarung Uber eine leistungsorientier te Bezahlung (LOB)

16 von 20




17 von 20




Anlage 5: Auszug TV6D, § 18

zur Dienstvereinbarung Uber eine leistungsorientier te Bezahlung (LOB)
Auszug aus dem Tarifvertrag Offentlicher Dienst (TV ~ 6D)

§ 18 TVOD Leistungsentgelt (VKA)

(1) 'Die leistungs- und/oder erfolgsorientierte Bezahlung soll dazu beitragen, die 6ffentlichen
Dienstleistungen zu verbessern. Zugleich sollen Motivation, Eigenverantwortung und Fiihrungs-
kompetenz gestarkt werden.

(2) *Ab dem 1. Januar 2007 wird ein Leistungsentgelt eingefiihrt. 2Das Leistungsentgelt ist eine
variable und leistungsorientierte Bezahlung zusatzlich zum Tabellenentgelt.

(3) *Ausgehend von einer vereinbarten ZielgréRe von 8 v.H. entspricht bis zu einer Vereinbarung
eines héheren Vomhundertsatzes das fir das Leistungsentgelt zur Verfigung stehende Gesamt-
volumen 1 v.H. der standigen Monatsentgelte des Vorjahres aller unter den Geltungsbereich des
TVéD fallenden Beschéftigten des jeweiligen Arbeitgebers. “Das fiir das Leistungsentgelt zur Ver-
fugung stehende Gesamtvolumen ist zweckentsprechend zu verwenden; es besteht die Verpflich-
tung zu jahrlicher Auszahlung der Leistungsentgelte.

Protokollerklarung zu Absatz 3 Satz 1:

'Standige Monatsentgelte sind insbesondere das Tabellenentgelt (ohne Sozialversicherungsbeitrage des
Arbeitgebers und dessen Kosten fiir die betriebliche Altersvorsorge), die in Monatsbetrégen festgelegten
Zulagen einschlieBlich Besitzstandszulagen sowie Entgelt im Krankheitsfall (§ 22) und bei Urlaub, soweit
diese Entgelte in dem betreffenden Kalenderjahr ausgezahlt worden sind; nicht einbezogen sind dagegen
insbesondere Abfindungen, Aufwandsentschadigungen, Einmalzahlungen, Jahressonderzahlungen, Leis-
tungsentgelte, Strukturausgleiche, unstandige Entgeltbestandteile und Entgelte der auRertariflichen Beschéaf-
tigten. 2Unstandige Entgeltbestandteile kénnen betrieblich einbezogen werden.

(4) 'Das Leistungsentgelt wird zusétzlich zum Tabellenentgelt als Leistungspramie, Erfolgspramie
oder Leistungszulage gewéhrt; das Verbinden verschiedener Formen des Leistungsentgelts ist
zulassig. *Die Leistungspramie ist in der Regel eine einmalige Zahlung, die im Allgemeinen auf der
Grundlage einer Zielvereinbarung erfolgt; sie kann auch in zeitlicher Abfolge gezahlt werden. *Die
Erfolgspramie kann in Abhangigkeit von einem bestimmten wirtschaftlichen Erfolg neben dem ge-
maR Absatz 3 vereinbarten Startvolumen gezahlt werden. “Die Leistungszulage ist eine zeitlich
befristete, widerrufliche, in der Regel monatlich wiederkehrende Zahlung. ®Leistungsentgelte kon-
nen auch an Gruppen von Beschéftigten gewéhrt werden. °Leistungsentgelt muss grundsétzlich
allen Beschéftigten zuganglich sein. ‘Fur Teilzeitbeschéftigte kann von § 24 Abs. 2 abgewichen
werden.

Protokollerklarungen zu Absatz 4:

!Die Tarifvertragsparteien sind sich dariiber einig, dass die zeitgerechte Einfiihrung des Leistungsentgelts

sinnvoll, notwendig und deshalb beiderseits gewollt ist. ’Sie fordern deshalb die Betriebsparteien dazu auf,
rechtzeitig vor dem 1. Januar 2007 die betrieblichen Systeme zu vereinbaren. *Kommt bis zum

30. September 2007 keine betriebliche Regelung zustande, erhalten die Beschaftigten mit dem Tabellenent-

ggelt des Monats Dezember 2008 6 v.H. des fur den Monat September jeweils zustehenden Tabellenentgelts.
Das Leistungsentgelt erhéht sich im Folgejahr um den Restbetrag des Gesamtvolumens. 5Solange auch in
den Folgejahren keine Einigung entsprechend Satz 2 zustande kommt, gelten die Sétze 3 und 4 ebenfalls.

®Fiir das Jahr 2007 erhalten die Beschaftigten mit dem Tabellenentgelt des Monats Dezember 2007 12 v.H.
des fUr den Monat September 2007 jeweils zustehenden Tabellenentgelts ausgezahlt, insgesamt jedoch
nicht mehr als das Gesamtvolumen gemaf Absatz 3 Satz 1, wenn bis zum 31. Juli 2007 keine Einigung
nach Satz 3 zustande gekommen ist.

!In der Entgeltrunde 2008 werden die Tarifvertragsparteien die Umsetzung des § 18 (Leistungsentgelt) ana-
lysieren und ggf. notwendige Folgerungen (z.B. Schiedsstellen) ziehen. In diesem Rahmen werden auch
Hdéchstfristen fir eine teilweise Nichtauszahlung des Gesamtvolumens gemaf Satz 3 der Protokollerklarung
Nr. 1 festgelegt; ferner wird eine Verzinsung des etwaigen ab dem Jahr 2008 nicht ausgezahlten Gesamtvo-
lumens geklart.

Protokollerklarung zu Absatz 4 Satz 4:

'Die wirtschaftlichen Unternehmensziele legt die Verwaltungs-/Unternehmensfiihrung zu Beginn des Wirt-

schaftsjahres fest. ’Der wirtschaftliche Erfolg wird auf der Gesamtebene der Verwaltung/des Betriebes fest-
gestellt.

(5) 'Die Feststellung oder Bewertung von Leistungen geschieht durch das Vergleichen von Zieler-
reichungen mit den in der Zielvereinbarung angestrebten Zielen oder Uber eine systematische
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Leistungsbewertung. *Zielvereinbarung ist eine freiwillige Abrede zwischen der Fiihrungskraft und
einzelnen Beschéftigten oder Beschaftigtengruppen Uber objektivierbare Leistungsziele und die
Bedingungen ihrer Erfiillung. 3Leistungsbewertung ist die auf einem betrieblich vereinbarten Sys-
tem beruhende Feststellung der erbrachten Leistung nach méglichst messbaren oder anderweitig
objektivierbaren Kriterien oder durch aufgabenbezogene Bewertung.

(6) 'Das jeweilige System der leistungsbezogenen Bezahlung wird betrieblich vereinbart. *Die indi-
viduellen Leistungsziele von Beschaftigten bzw. Beschéftigtengruppen missen beeinflussbar und
in der regelmé&Rigen Arbeitszeit erreichbar sein. °Die Ausgestaltung geschieht durch Betriebsver-
einbarung oder einvernehmliche Dienstvereinbarung, in der insbesondere geregelt werden:
Verfahren der Einfihrung von leistungs- und/oder erfolgsorientierten Entgelten,

zulassige Kriterien fur Zielvereinbarungen,

Ziele zur Sicherung und Verbesserung der Effektivitat und Effizienz, insbesondere fir Mehrwert-
steigerungen (z.B. Verbesserung der Wirtschaftlichkeit, - der Dienstleistungsqualitat, - der Kunden-
/ Burgerorientierung)

Auswahl der Formen von Leistungsentgelten, der Methoden sowie Kriterien der systematischen
Leistungsbewertung und der aufgabenbezogenen Bewertung (messbar, zéhlbar oder anderweitig
objektivierbar), ggf. differenziert nach Arbeitsbereichen, u.U. Zielerreichungsgrade,

Anpassung von Zielvereinbarungen bei wesentlichen Anderungen von Geschéftsgrundlagen,
Vereinbarung von Verteilungsgrundsatzen,

Uberprufung und Verteilung des zur Verfiigung stehenden Finanzvolumens, ggf. Begrenzung indi-
vidueller Leistungsentgelte aus umgewidmetem Entgelt,

Dokumentation und Umgang mit Auswertungen Uber Leistungsbewertungen.

Protokollerklarung zu Absatz 6:

Besteht in einer Dienststelle/in einem Unternehmen kein Personal- oder Betriebsrat, hat der Dienststellenlei-
ter/Arbeitgeber die jahrliche Ausschittung der Leistungsentgelte im Umfang des Vomhundertsatzes der Pro-
tokollerklarung Nr. 1 zu Absatz 4 sicherzustellen, solange eine Kommission im Sinne des Absatzes 7 nicht
besteht.

(7) 'Bei der Entwicklung und beim sténdigen Controlling des betrieblichen Systems wirkt eine be-
triebliche Kommission mit, deren Mitglieder je zur Halfte vom Arbeitgeber und vom Betriebs-
/Personalrat aus dem Betrieb benannt werden. ?Die betriebliche Kommission ist auch fiir die Bera-
tung von schriftlich begriindeten Beschwerden zusténdig, die sich auf Mangel des Systems bzw.
seiner Anwendung beziehen. *Der Arbeitgeber entscheidet auf Vorschlag der betrieblichen Kom-
mission, ob und in welchem Umfang der Beschwerde im Einzelfall abgeholfen wird. *Folgt der Ar-
beitgeber dem Vorschlag nicht, hat er seine Griinde darzulegen. *Notwendige Korrekturen des
Systems bzw. von Systembestandteilen empfiehlt die betriebliche Kommission. °Die Rechte der
betrieblichen Mitbestimmung bleiben unberihrt.

(8) Die ausgezahlten Leistungsentgelte sind zusatzversorgungspflichtiges Entgelt.

Protokollerklarungen zu § 18:

'Eine Nichterfillung der Voraussetzungen fir die Gewahrung eines Leistungsentgelts darf firr sich genom-
men keine arbeitsrechtlichen MalRnahmen auslésen. 2Umgekehrt sind arbeitsrechtliche Malinahmen nicht
durch Teilnahme an einer Zielvereinbarung bzw. durch Gewahrung eines Leistungsentgelts ausgeschlossen.
lLeistungsgeminderte dirfen nicht grundséatzlich aus Leistungsentgelten ausgenommen werden. ’lhre jewei-
ligen Leistungsminderungen sollen angemessen beriicksichtigt werden.

Die Vorschriften des § 18 sind sowohl fiir die Parteien der betrieblichen Systeme als auch fiir die Arbeitgeber
und Beschéftigten unmittelbar geltende Regelungen.

Die Beschaftigten in Sparkassen sind ausgenommen.

Die landesbezirklichen Regelungen in Baden-Wiurttemberg, in Nordrhein-Westfalen und im Saarland zu Leis-
tungszuschlagen zu § 20 BMT-G bleiben unberihrt.
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Anlage 6: Formular zum Vereinbarungsgesprach
zur Dienstvereinbarung Uber eine leistungsorientier te Bezahlung (LOB)
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Anlage 7: moglicher Konfliktfall, Darstellung des Ablaufes
zur Dienstvereinbarung Uber eine leistungsorientier te Bezahlung (LOB)
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