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Mit dem zum 1. Januar 2014 in Kraft getretenen Anderungstarifvertrag Nr. 9 vom

5. September 2013 zum Tarifvertrag des offentlichen Dienstes des Bundes (TV6D)
wurde § 18 (Bund) TVAD" neu gefasst. Damit ist die tarifvertraglich notwendige Re-
gelung fir die Reform der Leistungsbezahlung fur Tarifbeschéaftigte geschaffen. Ab
Inkrafttreten kann ein Leistungsentgelt nach 8 18 TV6D i.V.m. dem LeistungsTV-
Bund als eine Mdglichkeit zur Ausgestaltung der Leistungsbezahlung genutzt werden
(dazu unter 1.). Eine Pflicht zur Zahlung eines Leistungsentgeltes besteht nach § 18
TV6D jedoch nicht mehr.

Als Alternative zum tarifvertraglichen Leistungsentgelt wird mit diesem Rundschrei-
ben auRerdem die Méglichkeit geschaffen, in Anlehnung an die leistungsbezogenen
Besoldungsinstrumente fur Beamte ein leistungsbezogenes Entgelt in Form der Zah-
lung von Pramien und Zulagen fur besondere Leistungen zu zahlen (dazu unter 2.).
Dabei werden tarifrechtliche Besonderheiten sowie die Ergebnisse der im Auftrag
des Bundes durchgefihrten Evaluation der Erfahrungen mit dem Leistungsentgelt
nach TV6D im Bundesbereich bertcksichtigt. Insbesondere soll eine Zusammenfuh-

Soweit im Folgenden auf den TV6D verwiesen wird, bezieht sich dies auf die fur den Bund
geltende Fassung.
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sEmezvoNe rung der Personalentwicklungsinstrumente fur Tarifbeschaftigte und Beamte ermég-
licht werden.

Die Rundschreiben vom 11. Dezember 2006 und vom 20. Marz 2008 (Aktenzeichen
jeweils D Il 2 -220 210 2/18) werden durch das nachfolgende Rundschreiben vom
heutigen Tage aufgehoben.

1. Neufassung des tarifvertraglichen Leistungsentgelts nach § 18 TVOD

Mit der Neufassung von § 18 TVOD wird die Ausgestaltung des Leistungsentgelts
nach LeistungsTV-Bund als Méglichkeit fir eine Leistungsbezahlung der Tarifbe-
schaftigten zur Verfligung gestellt (1.1). Zudem wird mit § 38a Absatz 2 eine Uber-
gangsregelung geschaffen (1.2). Beide Regelungen treten am 1. Januar 2014 in
Kraft.

1.1. Tarifvertragliches Leistungsentgelt nach LeistungsTV-Bund als Option

Anders als nach bisherigem Tarifrecht ist weder die Entscheidung tber das ,Ob*“ ei-
nes tarifvertraglichen Leistungsentgelts noch die Entscheidung tber die Hohe des
dafur zur Verfigung stehenden Volumens im Tarifvertrag bereits getroffen. Nach

8 18 Absatz 1 TVOD kann zusatzlich zum Tabellenentgelt ein Leistungsentgelt ge-
zahlt werden. Von 8§ 18 Absatz 2 Satz 1 wird 1% der standigen Monatsentgelte des
Vorjahres aller unter den TV6D fallenden Beschéftigten der Dienststelle(n), fir die
eine solche Entscheidung getroffen wird, als Obergrenze fir das Volumen eines sol-
chen tarifvertraglichen Leistungsentgelts festgelegt. Damit sind zwei Entscheidungen
beschrieben:

° im ersten Schritt, ob ein solches tarifvertragliches Leistungsentgelt gezahlt wird

) und falls dies positiv entschieden wurde in einem zweiten Schritt, welches Vo-
lumen bis zur Obergrenze daftr zur Verfiigung gestellt wird.

Ob bezuglich dieser Entscheidungen ein ressortweit einheitliches Vorgehen gewahlt
wird, ist tarifvertraglich nicht vorgegeben, sondern kann von den obersten Bundes-
behoérden entschieden werden. Beide Entscheidungen unterliegen nicht der Mitbe-
stimmung nach dem BPersVG. Der Dienstherr kann frei dartiber entscheiden, ob er
eine zusatzliche freiwillige Leistung Gberhaupt erbringen will, ob er diese weiterhin
erbringen oder ob er sie vollstandig einstellen will. Der Arbeitgeber ist ferner nicht
durch Mitbestimmungsrechte in der Entscheidung dartber beschrankt, in welchem
Umfang er Mittel zur Verfigung stellen will.

Falls der Arbeitgeber die Entscheidung zu Gunsten eines tarifvertraglichen Leis-
tungsentgelts getroffen und das Volumen festgelegt hat, richtet sich die Umsetzung
zwingend nach dem LeistungsTV-Bund (8 18 Absatz 2 Satz 2 TV6D). Insoweit erge-
ben sich also keine Anderungen zur bisherigen Rechtslage. Notwendig ist fur die
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SETESVONS msetzung eine Dienstvereinbarung. Es ist tarifrechtlich nicht notwendig, aufgrund
der Neufassung des § 18 TVOD eine neue Dienstvereinbarung abzuschliel3en.

Die Umsetzung richtet sich nach der Anlage zu diesem Rundschreiben. Dabei han-
delt es sich um den Text der bislang zum LeistungsTV-Bund ergangenen Durchfiih-
rungshinweise (Rundschreiben vom 11. Dezember 2006 und vom 20. Mérz 2008).
Diese sind lediglich an die Neufassung von § 18 TVOD angepasst worden. Eine pau-
schale, undifferenzierte Auszahlung des Leistungsentgelts bleibt somit ausgeschlos-
sen. Der LeistungsTV-Bund bietet dafur keine Grundlage, notwendig ist im Gegenteil
eine individuelle Leistungsfeststellung und eine darauf basierende Berechnung des
individuellen Leistungsentgelts.

1.2. Ubergangsregelung § 38a Absatz 2 TV6D

Mit der Ubergangsregelung in § 38a Absatz 2 TV6D wird der Fall geregelt, dass die
bislang verbindlich vorgesehene tarifvertragliche Leistungsbezahlung nicht weiterge-
fuhrt wird. Die Vorschrift ist anwendbar, wenn eine der beiden folgenden Vorausset-
zungen vorliegt:

° in einer Dienststelle steht auf Grund der Entscheidung des Arbeitgebers nach
§ 18 Absatz 1 und Absatz 2 Satz 1 fur das Jahr 2014 kein Volumen fur das
Leistungsentgelt zur Verfigung (8 38a Absatz 2 Satz 1, 1. Alternative)

oder

e vom Arbeitgeber wird zwar fir das Jahr 2014 ein Volumen fir das Leistungs-
entgelt zur Verfigung gestellt, aber in einer Dienststelle besteht die nach dem
LeistungsTV-Bund notwendige Dienstvereinbarung nicht, weil weder eine exis-
tierende Dienstvereinbarung fortbesteht noch bis zum 31. Juli 2014 eine neue
zustande kommt (8§ 38a Absatz 2 Satz 1, 2. Alternative).

Wenn eine dieser Voraussetzungen vorliegt, sind nicht ausgezahlte Anteile der fir
das Leistungsentgelt nach § 18 TVOD in der bis zum 31. Dezember 2013 geltenden
Fassung noch zur Verfigung stehenden Gesamtvolumina auszuzahlen. Die Auszah-
lung erfolgt jedoch gemaR der Protokollerklarung zu 8§ 38a Absatz 2 nicht, wenn die
nicht ausgezahlten Anteile des Gesamtvolumens geringer sind als 2 v. H. des Ge-
samtvolumens, das fur 2013 insgesamt zur Verfligung gestanden hat. Die Tarifver-
tragsparteien haben damit die Auszahlung von Kleinstbetragen ausgeschlossen, um
den dafur unverhaltnismaRigen Verwaltungsaufwand sowie die dabei wirkenden pro-
gressiven Steuereffekte zu verhindern. Damit dirfte eine Auszahlung nur in dem
Ausnahmefall notwendig werden, dass in 2013 (und ggf. weiteren vorhergehenden
Jahren) keine Auszahlung des Leistungsentgelts stattgefunden hat, weil keine
Dienstvereinbarung existierte.
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sEmE4vONe Dje Modalitaten der Auszahlung richten sich nach § 38a Absatz 2 Satz 2 TV6D. Hier
haben sich die Tarifvertragsparteien beztglich des Kreises der anspruchsberechtig-
ten Beschaftigten fir eine Stichtagslosung entschieden: alle Beschétftigten, deren
Arbeitsverhaltnis am 31. Dezember 2013 besteht, erhalten einen Anteil an der aus-
zuzahlenden Summe. Es kommt damit allein auf den Bestand des Arbeitsverhaltnis-
ses zum Bund am Stichtag an. Tarifvertraglich ausdriicklich festgelegt ist auch, wie
der individuelle Anteil einer/eines Beschaftigten berechnet wird:

In einem ersten Schritt sind als Ausgangsbasis die Summen der standigen Monats-
entgelte im gesamten Jahr 2013 a) fur die einzelne Beschaftigte/den einzelnen Be-
schaftigten sowie b) fur alle Beschaftigten insgesamt zu ermitteln.

Dabei sind diejenigen standigen Monatsentgelte zu bertcksichtigen, die auch in die
Volumenberechnung nach 8 9 Absatz 1 Satz 2 LeistungsTV-Bund einflieRen. Welche
Entgeltbestandteile in die stdndigen Monatsentgelte einflie3en, ist tarifvertraglich in
der Protokollerklarung zu 8§ 18 Absatz 2 Satz 1 TVOD geregelt. Diese Definition ist in
der alten und neuen Fassung von 8 18 TVOD identisch, insoweit hat sich also keine
Anderung ergeben. Im Ergebnis konnen somit die beiden gesuchten Summen
zweckmaRigerweise den Ubersichten entnommen werden, die das BADV den Be-
horden hinsichtlich des Volumens der standigen Monatsentgelte nach 8§ 18 TV6D fir
das Jahr 2013 bis zum 31. Marz 2014 zur Verfugung stellen wird.

Im zweiten Schritt wird ermittelt, welchen prozentualen Anteil die Summe fir die ein-
zelne Beschaftigte/den einzelnen Beschaftigten an der Gesamtsumme fur alle Be-
schaftigten einnimmt.

Dieser prozentuale Anteil ist zugrundezulegen, um im dritten Schritt zu berechnen,
wie viel des insgesamt noch auszuzahlenden Leistungsentgelts auf die einzelne Be-
schaftigte/den einzelnen Beschéftigten entfallt.

Die Auszahlung muss bis zum 30. September 2014 erfolgen. Eine friihere Auszah-
lung ist moglich.

2. Ubertarifliche Einfiihrung eines Leistungspramien- und Leistungszula-
gensystems

Im Einvernehmen mit dem Bundesministerium der Finanzen bin ich damit einver-
standen, wenn die Leistungsbezahlung in entsprechender Anwendung der Vorschrif-
ten der Verordnung des Bundes Uber leistungsbezogene Besoldungsinstrumente
(Bundesleistungsbesoldungsverordnung - BLBV) vom 23. Juli 2009 (BGBI. | S. 2170)
nach folgenden Maf3gaben erfolgt:
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SETESVONS 5 1. Geltungsbereich

Leistungspramien und Leistungszulagen konnen Beschaftigten (8 1 Absatz 1 TVOD)
gewahrt werden, die dem Geltungsbereich des TV6D unterliegen. Die Vergabe ist
maoglich, wenn in dem Kalenderjahr, in dem die Auszahlung erfolgt, kein tarifvertragli-
ches Leistungsentgelt nach § 18 TVG6D gezahlt wird. Falls zur Gestaltung des Uber-
gangs in 2014 noch ein tarifvertragliches Leistungsentgelt gezahlt werden soll, be-
steht fir diesen Ausnahmefall die Moglichkeit, auch Leistungspramien und Leis-
tungszulagen in diesem Kalenderjahr zu vergeben.

2.2. Allgemeines

Die Vergabe von Leistungspramien und Leistungszulagen dient der Anerkennung
tatsachlich erbrachter Leistungen. Dabei missen die zu honorierenden Leistungen
erheblich Uber den Leistungen liegen, die den mit der jeweiligen Tatigkeit verbunde-
nen Anforderungen entsprechen.

8§ 3, 8 6 Absatz 1 und 2 Satz 2, § 8 Absatz 1 Satz 2 und Absatz 2 sowie 8 9 Absatz 2
Satz 1 und 3 BLBV finden keine Anwendung.

Leistungspramien und Leistungszulagen sind nicht zusatzversorgungspflichtig. Sie
bleiben bei der Bemessung der Jahressonderzahlung geméaR § 20 TV6D unberick-
sichtigt.

Abweichend von § 21 Satz 3 TVAD ist die Leistungszulage fiir die Entgeltfortzahlung
gemal § 21 Satz 1 TVOD entsprechend zu bertcksichtigen.

Bei der Vergabe von Leistungspramien und Leistungszulagen ist auf eine angemes-
sene Verteilung auf alle Entgeltgruppen sowie auf Frauen und Manner zu achten.

2.3. Konkurrenzregelungen

Eine Leistung, die auf demselben Sachverhalt beruht, kann nur einmal honoriert
werden. Im Ubrigen ist die Vergabe von mehreren Leistungspramien und Leistungs-
zulagen in einem Kalenderjahr an eine Beschaftigte oder einen Beschéftigten im Ein-
zelfall moglich.

Sofern ein Leistungssachverhalt die Grundlage fur eine Stufenlaufzeitverkirzung
gemal’ 8 17 Absatz 2 TV6D darstellt, kann fiir diesen Leistungssachverhalt keine
Leistungspramie oder Leistungszulage gewéahrt werden.

Leistungspramien und Leistungszulagen dirfen nicht vergeben werden neben dem
Entgelt fur Uberstunden oder einer Zulage fur die voriibergehende bzw. vertretungs-
weise Auslbung einer héherwertigen Tatigkeit, soweit diese aufgrund desselben
Sachverhalts gewahrt werden wirden. Aus Griinden der Personalentwicklung regel-
mafig durchgefuhrte Regelbeurteilungen kénnen nicht als Grundlage fiur die Vergabe
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SETEGVONS ajner Leistungspramie oder Leistungszulage verwendet werden. Sofern eine zu ho-
norierende herausragende Leistung in den Zeitraum einer Regelbeurteilung fallt, sind
Wertungswiderspriiche zwischen der Vergabeentscheidung und der Regelbeurtei-
lung auszuschliel3en.

2.4. Budget/Vergabemoglichkeiten/Bemessung
a) Budget

§ 42a Absatz 4 BBesG gilt entsprechend mit der Mal3gabe, dass die Satze 2 und 4
keine Anwendung finden.

Ausgaben fur die Leistungspramien und Leistungszulagen sind innerhalb der flexibili-
sierten Ausgaben eines Kapitels zu erwirtschaften.

Wahrend der vorlaufigen Haushaltsfihrung und wahrend einer Haushaltssperre dir-
fen Leistungspramien und Leistungszulagen nicht neu vergeben werden.

Das Vergabebudget fir die Beamtinnen und Beamten nach § 42a Absatz 4 BBesG,
fur den Bundeshaushalt i. V. m. dem Rundschreiben des BMI vom 9. September
2009 — D 3 - 221 670/31 —, kann nicht zur Vergabe von Leistungspramien und Leis-
tungszulagen an Tarifbeschéftigte herangezogen werden.

b) Vergabemdglichkeiten

Die Gesamtzahl der in einem Kalenderjahr bei einem Arbeitgeber vergebenen Leis-
tungspramien und Leistungszulagen darf 15 Prozent der Zahl der bei dem Arbeitge-
ber am 1. Januar vorhandenen Beschéftigten nicht Ubersteigen. Der Prozentsatz
nach Satz 1 kann Uberschritten werden, soweit insgesamt nicht mehr als 30 Prozent
der bei dem Arbeitgeber am 1. Januar vorhandenen Beschaftigten Leistungspramien,
Leistungszulagen oder Verkirzungen von Stufenlaufzeiten nach 8§ 17 Absatz 2

Satz 1 TVOD gewahrt werden.

Neben einer Zulage fir die Tatigkeit bei obersten Bundesbehérden oder bei obersten
Gerichtshofen des Bundes kénnen Leistungspramien und Leistungszulagen nur in-
soweit gewahrt werden, als insgesamt nicht mehr als 15 Prozent der dort am 1. Ja-
nuar vorhandenen Beschaftigten Leistungspramien, Leistungszulagen oder Verkir-
zungen von Stufenlaufzeiten nach § 17 Absatz 2 Satz 1 TVOD erhalten.

c) Bemessung bei Vergabe an einzelne Beschaftigte
Leistungspramien dirfen

° bei Beschatftigten, die der Entgeltgruppe 1 zugeordnet sind, das Tabellenentgelt
der Stufe 2,

° bei Beschatftigten, die den Entgeltgruppen 2 bis 15 zugeordnet sind, das Tabel-
lenentgelt der Stufe 1 der jeweiligen Entgeltgruppe
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SETETVON® njcht Ubersteigen.
Leistungszulagen dirfen monatlich 7 Prozent des Tabellenentgelts

° bei Beschatftigten, die der Entgeltgruppe 1 zugeordnet sind, der Stufe 2,

° bei Beschatftigten, die den Entgeltgruppen 2 bis 15 zugeordnet sind, der Stufe 1
der jeweiligen Entgeltgruppe

nicht Ubersteigen.

Maf3gebend ist die Entgeltgruppe, in die die/der Beschaftigte zum Zeitpunkt der
Festsetzung der Leistungspramie oder Leistungszulage eingruppiert ist.

2.5. Vergabe an Teams

Die Leistungspramie darf fir das gesamte Team 250 Prozent des mafl3geblichen Ta-
bellenentgelts (siehe 2.4 Buchstabe c) der/des an der Leistung wesentlich beteiligten
Beschaftigten, welche/welcher der héchsten Entgeltgruppe zugewiesen ist, nicht
Ubersteigen.

Die Leistungszulage darf fur das gesamte Team 250 Prozent von 7 Prozent des
maf3geblichen Tabellenentgelts der/des an der Leistung wesentlich beteiligten Be-
schaftigten, welche/welcher der héchsten Entgeltgruppe zugewiesen ist, nicht tber-
steigen.

Fur die Berechnung der Leistungspramie oder der Leistungszulage bei Teams, deren
Mitglieder Tarifbeschaftigte und Beamtinnen/Beamte sind, gilt Folgendes:

Ist das Teammitglied mit dem hochsten maf3geblichen Tabellenentgelt bzw. Grund-
gehalt (siehe § 4 Absatz 2 Satz 3 bzw. § 5 Absatz 2 Satz 2 BLBV) Beschéftigte/Be-
schaftigter nach 8 1 Absatz 1 TV6OD, so wird deren/dessen mal3gebliches Tabellen-
entgelt der Berechnung der Leistungspramie oder Leistungszulage fir das gesamte
Team zu Grunde gelegt. Fur die Berechnung der anteiligen Leistungspramie oder
Leistungszulage fur die Beamtinnen und Beamten des Teams ist die Hochstgrenze
nach § 7 Absatz 2 BLBV zu beachten.

Ist das Teammitglied mit dem hochsten maf3geblichen Tabellenentgelt bzw. Grund-
gehalt Beamtin/Beamter, so wird deren/dessen maf3gebliches Grundgehalt der Be-
rechnung der Leistungspramie oder Leistungszulage fir das gesamte Team zu
Grunde gelegt. Unabhéngig von der Anzahl der Teammitglieder und der Zusammen-
setzung des Teams (Beamtinnen/Beamte, Arbeitnehmerinnen/Arbeithnehmer) wird die
Honorierung der Leistung des Teams (auch) als eine Vergabe auf die Quote der Ar-
beitnehmerinnen und Arbeithehmer angerechnet.
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SHTESVONS 5 6. Sonstiges

Anderungen der beamtenrechtlichen Bestimmungen wirken sich nicht unmittelbar auf
die nach diesem Rundschreiben eingefiuihrte entsprechende Anwendung der Vor-
schriften aus.

Ich behalte mir vor, die aufgrund dieses Rundschreibens bestehende Mdoglichkeit,
Leistungspramien und Leistungszulagen zu gewéahren, mit Wirkung fur die Zukunft zu
widerrufen; die Beschéftigten bitte ich Gber die Widerruflichkeit entsprechend zu in-
formieren. Zum Zeitpunkt des Widerrufs bereits zugesagte und gewdahrte Leistungs-
pramien und Leistungszulagen werden ausgezahlt bzw. kdnnen nicht zurickverlangt
werden.

Die Gewahrung von Leistungspramien und Leistungszulagen kann ab dem 1. Januar
2014 erfolgen.

Im Auftrag

Ernst Burger
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Anlage zum Rundschreiben vom 20.02.2014

Umsetzung tarifvertraglicher Leistungsbezahlung

Mit der Neufassung von § 18 TV6D durch den 9. Anderungstarifvertrag zum TV6D
hangt, anders als nach der bisherigen Rechtslage, die Zahlung eines tarifvertragli-
chen Leistungsentgelts von der Entscheidung des Arbeitgebers ab. Die Umsetzung
richtet sich aber nach wie vor zwingend nach dem LeistungsTV-Bund’, die Regelun-
gen sind also insoweit unverandert geblieben.

Bei den folgenden Ausflihrungen handelt es sich um den Text der mittels Rund-
schreiben vom 11. Dezember 2006 zum LeistungsTV-Bund gegebenen Durchfih-
rungshinweise (Az. D 11 2 — 220 210 — 2/0), in den die erganzenden Durchfiihrungs-
hinweise aus dem Rundschreiben vom 20. Méarz 2008 (Az. wie eben) eingefligt wur-
den. Im Ubrigen hat lediglich eine Anpassung an die Neufassung von § 18 TV4D
stattgefunden.

Inhaltsverzeichnis:

V01 oX=T0 4 T=T 0 (U T o 1= o [P TTSSRPPPR 5
1. Motive und Ziele des Leistungsentgelts...........ouuvvciiiieeeiiiieiiiciee e 5
2. EINfURIUNGSPIOZESS ...ttt 5
3. Praambel ... 6

[. Abschnitt - Allgemeine VOrsChrfteN..... ... 6
ZU 81 -GeltungsberiCh ... 6

Lo GIUNASALZ .. e e e et e e e e e e e e e eeanaa s 6
2. Kein Verzicht auf Teilnahme an der Leistungsbezahlung .............ccccceeeeeee. 6
ZU 8 2 - RegelungSStrUKLIUL ...oooieeeiie e 7
1. NOrMENNIEIAICNIE .....cooiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeee ettt eeeeeeeees 7
2. Einvernehmliche Dienst- oder Betriebsvereinbarung.............cccvviviiinnnnnn. 7

[I. Abschnitt - Leistungsfeststellung.........oouvueiiii i 8

Zu 8 3 - Instrumente der Leistungsfeststellung ... 8
1. Adressat der REGEIUNG ....ccooeiiiiiii e e 8
2. Instrumente und Gegenstand der Leistungsfeststellung (8 3 Absatz 1)......... 8

2.1 Instrumente der Leistungsfeststellung (8 3 Absatz 1 Satz 1 und 2).......... 9
2.2 Gegenstand der Leistungsfeststellung (8 3 Absatz 1 Satz 3)................... 9
3. Allgemeine Grundlage der Leistungsfeststellung (8 3 Absatz 2).................. 10

3.1 Ziele oder Kriterien, ,die auf die auszuiibende Tatigkeit bezogen sind“.10

“ Soweit im Folgenden auf Paragrafen ohne Tarifvertragsbezeichnung verwiesen wird, handelt es sich
um Regelungen des LeistungsTV-Bund, soweit auf den TV6D verwiesen wird handelt es sich um die
fir den Bund anwendbare Fassung.
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SEITE 2 VON 67 3.2 Ziele oder Kriterien, ,die von der/dem Beschaftigten beeinflusst ...
WETAEN KONMNEN ... ittt eeee et e et e eeeeeeeeeeeneees 10
3.3 Ziele oder Kriterien, ,die ... in der regelméaRigen Arbeitszeit erreicht
WETAEN KONMNEN".....oiiiiiiiiiiiiiiiiieee ettt e e e et e e e e eeeeeeeeeeeeees 11
3.4 Transparenz und Nachvollziehbarkeit .............ooouuiiiiiniiiiiiic e 11
4. ZelabIAUTE ... 12
4.1 Jahrliche Leistungsfeststellung...........ccooviiiiiiiiiiiiiiii e 12
4.2 Keine Benachteiligung durch kirzere oder langere Laufzeiten von
ZIelVereiNDAIUNGEN......coii et e e s 12
4.3 Anpassung regelmafiig wiederkehrender Zeitrdume an die
Gegebenheiten der Dienststelle ... 13
5. Zustandigkeit fur die Leistungsfeststellung ..........ccccovvveeiiiiiiiee e 14
ZU 84 - ZIelVereiNDAIrUNG ....ooooiiiiiiiiiie ettt e e e 14
1. Adressat der REQEIUNG ....cccooiiiiiiiiie e 14
2. Definition der Zielvereinbarung (8 4 ADSAtZ 1).........eevvvvvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieenee 15
2.1 Inhalt einer Zielvereinbarung.............uuuiiiiieeeieiiecceee e 15
2.2 Verfahren der Zielvereinbarung............eooeieeiieieiiiiiiiee e 16
2.3 Rechtsfolge und Rechtsnatur der Zielvereinbarung ...........cccccceeeeeeeeenne. 17
3. Ausgestaltung der Zielvereinbarung (8 4 Absatz 2) .........ccceeveeeiiiiiiiiiiinnnnnnnn. 17
3.1 Leistungsziele und die Bedingungen ihrer Erfullung
(8 4 ADSALZ 2 SALZ 1) ...uuvviiiiiiiie et 17
3.2 Vereinbarung von bis zu 5 Zielen (8 4 Absatz 2 Satz 2)..........cccceeeeen.. 18
3.3 Unterschiedliche Gewichtung (8 4 Absatz 2 Satz 2)..........cccuuvviieeeeeenne. 18
3.4 Zielerreichungsgrade (8 4 Absatz 2 Satz 2) ........cvvceeeeiieiiivieiciiee e, 19
3.5 Ausgestaltung durch Dienstvereinbarung............cceeeeeeiiiiiiiiiiiiiiinee e, 19
4. Verfahren zum Abschluss einer Zielvereinbarung (8 4 Absatz 3) ................ 21
5. Erganzende Verfahrensregelungen fir den Abschluss einer
Gruppenzielvereinbarung (8 4 AbSAtZ 4) ......ccovvveiiiiii e 21
6. Verfahren wahrend der Laufzeit (8 4 AbSatz 5).......ccooovviiiiiiiiiiiiiiiiiiii. 21
6.1 Allgemeine Zwischengesprache (8§ 4 Absatz5 Satz 1) ......cccccceeeeeeeennn. 22
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Vorbemerkungen

Grundlage fur die Zahlung eines tarifvertraglichen Leistungsentgelts ist 8 18 TV6D.

1. Motive und Ziele des Leistungsentgelts

Die Leistungsbezogenheit des Entgelts ist nicht Selbstzweck. Ziel ist, dadurch die
Effizienz 6ffentlichen Handelns zu steigern, um die Handlungsfahigkeit des Staates
zu starken. Zugleich soll dazu beigetragen werden, die 6ffentlichen Dienstleistungen
zu verbessern.

Die Regelungen des LeistungsTV sind nicht ausschlief3lich Entgeltregelungen. Da
die Vergabe eines Leistungsentgelts voraussetzt, dass die Leistungen der Beschéaf-
tigten ermittelt werden, nehmen die Regelungen des LeistungsTV auch auf die Ar-
beitsbedingungen der Beschaftigten des 6ffentlichen Dienstes Einfluss. Durch die
Veranderung der Arbeitsbedingungen soll die Motivation der Beschéftigten und deren
Eigenverantwortung gefordert werden, indem Leistungen mehr Anerkennung finden
und die Fuhrungskultur im offentlichen Dienst gestéarkt wird. Wird die Einfihrung des
Leistungsentgelts nur als Frage einer anderen, leistungsgerechteren Verteilung von
Geld aufgefasst, wird ein grol3es Potential des Systems verkannt und nicht genutzt.

Das Leistungsentgelt bietet die Mdglichkeit, Instrumente des modernen Personalma-
nagements wie Zielvereinbarungen und regelméaRige Gesprache zwischen Beschaf-
tigten und Fuhrungskraft ber Aufgaben und Arbeitsweise der Beschaftigten mit gro-
Rerer Verbindlichkeit auszustatten, weil sie Voraussetzungen fur das Leistungsent-
gelt sind und damit sowohl bei den Fuhrungskraften, vor allem aber bei den Beschéaf-
tigten mehr Bedeutung erhalten:

o Die Fuhrungskrafte erhalten tGber die Instrumente der Leistungsfeststellung ein
effektives Mittel der Personalsteuerung.

. Die Beschaftigten erhalten eine verbindliche Rickmeldung tber die Bewertung
ihrer Arbeit. Gute Leistungen werden anerkannt und auch finanziell honoriert.

2. EinfUhrungsprozess

In Organisationen, in denen eine leistungsorientierte Vergutung eingefuhrt wurde, hat
sich gezeigt, dass es selten gelingt, das System einer anderen Organisation zu
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SETEGVONGT  (Jhernehmen, selbst wenn es sich um die gleiche Branche handelt. Dies liegt vor al-
lem an der unterschiedlichen ,Kultur jeder Organisation, auf welche bei der Ausge-
staltung des Systems Ricksicht genommen werden sollte. Der LeistungsTV eroffnet
daher grof3e Spielrdume fir die Ressorts und Dienststellen, der genutzt werden
kann, um den jeweiligen Besonderheiten Rechnung zu tragen. Dies schlief3t auch
ein, Elemente bereits bestehender Systeme, wie z. B. Leistungsbewertungen im
Rahmen derzeitiger Regelbeurteilungen, tbernehmen zu kénnen.

3. Praambel

In der Praambel dokumentieren die Tarifvertragsparteien die gemeinsamen Ziele,
welche mit dem Leistungsentgelt verfolgt werden. Diese sind zum einen die Starkung
der Effizienz der 6ffentlichen Verwaltung und die Verbesserung offentlicher Dienst-
leistungen. Zum anderen sollen Motivation, Eigenverantwortung und Filhrungskom-
petenz gestarkt werden. Die Tarifvertragsparteien bekennen sich zudem zu den
Grundsatzen der Diskriminierungsfreiheit und Transparenz bei Anwendung und Aus-
fullung des Tarifvertrages, zum Grundsatz der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
und zum Leitprinzip der Gleichstellung von Frauen und Méannern.

Die Praambel hat zwar keinen unmittelbaren Regelungscharakter; inr kommt aber
insbesondere bei Anwendung und Auslegung des Tarifvertrages Bedeutung zu.

l. Abschnitt - Allgemeine Vorschriften

Der erste Abschnitt umfasst allgemeine Vorschriften, die fir den gesamten Leis-
tungsTV gelten. Geregelt wird der Geltungsbereich des Tarifvertrages (8 1) und die
Regelungsstruktur (8§ 2).

Zu § 1 - Geltungsbereich

1. Grundsatz

Der LeistungsTV gilt fir alle Beschaftigten des Bundes, die unter den Geltungsbe-
reich des TVOD fallen. Seine Anwendung ist abhangig von der Entscheidung des Ar-
beitgebers, ein tarifvertragliches Leistungsentgelt nach 8§ 18 TVAD zu zahlen.

2. Kein Verzicht auf Teilnahme an der Leistungsbezahlung

Der LeistungsTV qilt fir alle Beschaftigten, die unter den TVOD fallen und fur die der
Arbeitgeber entschieden hat, ein tarifvertragliches Leistungsentgelt zu zahlen. Damit
scheidet die Vereinbarung eines Pauschalbetrages anstelle des Leistungsentgelts
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der Leistungsbezahlung verzichten.

Zu 8 2 - Regelungsstruktur

1. Normenhierarchie

Neben dem LeistungsTV enthalt 8 18 TV6D tarifliche Regelungen fur die Ausgestal-
tung und Anwendung des tarifvertraglichen Leistungsentgelts. Die tarifvertraglichen
Vorschriften sind durch Dienstvereinbarungen zu konkretisieren (8§ 2 Satz 1). Das in
einer Dienststelle anzuwendende System des tarifvertraglichen Leistungsent-
gelts ergibt sich daher erst aus der Gesamtheit aller Regelungen (TV6D, Ent-
scheidung Arbeitgeber tber das ,Ob“ der Nutzung des tarifvertraglichen Leistungs-
entgelts und die Hohe des zur Verfigung stehenden Volumens, LeistungsTV,
Dienstvereinbarung, ggfs. Rahmendienstvereinbarung).

Im TVGD ist festgelegt, dass ein Leistungsentgelt als variable und leistungsabh&éngi-
ge Bezahlung zusatzlich zum Tabellenentgelt gezahlt werden kann. Die Entschei-
dung Uber das ,,Ob“ der Nutzung des tarifvertraglichen Leistungsentgelts trifft der Ar-
beitgeber. Dies gilt auch fir die Entscheidung Uber das zur Verfligung gestellte Vo-
lumen, bis zur in § 18 TVOD vorgesehenen Obergrenze.

Der LeistungsTV legt auf dieser Grundlage die wesentlichen Grundsatze fur die
Umsetzung des Leistungsentgelts fest. Er erdffnet den Weg fiir die passgenaue Aus-
gestaltung dieses Leistungsbezahlungssystems durch Dienst- oder Betriebsvereinba-
rungen. Dabei regelt der Tarifvertrag die wesentlichen grundsatzlichen Fragen, um
die Verhandlungen in den Behdrden des Bundes und den Betrieben, in welchen das
Tarifrecht des Bundes zur Anwendung kommt, zu erleichtern.

Die Dienstvereinbarungen legen innerhalb des durch den Tarifvertrag gesteck-
ten Rahmens das konkrete, den Bedurfnissen und Zielen der einzelnen Behorden
entsprechende System fest. Sie sollen insbesondere Regelungen zu denin 8 15
Satz 2 aufgezahlten Punkten enthalten. Sie kdnnen aber auch tber die dort ange-
sprochenen Regelungsgegenstande hinausgehend erganzende Bestimmungen zu
anderen Bereichen treffen, soweit dies der LeistungsTV zulasst (vgl. § 75 Absatz 3
und Absatz 5 BPersVG, § 77 Absatz 3 BetrVG, 8§ 4 Absatz 3 TVG).

2. Einvernehmliche Dienst- oder Betriebsvereinbarung

§ 2 Satz 1 bestimmt, dass die konkrete Ausgestaltung des Systems nur durch ein-
vernehmliche Dienst- oder Betriebsvereinbarung maoglich ist.
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SETESVONST Kommt eine Dienstvereinbarung zwischen Personalvertretung und Dienststelle nicht
zustande, kann kein Leistungsentgelt gezahlt werden. Eine Regelung zur Pauschal-
ausschuttung enthalt der LeistungsTV-Bund nur fir die Zeit der Einfihrung im Jahr
2007 bzw. den Folgejahren. Diese Regelungen sind aber gegenstandslos geworden.
Dies gilt sinngemaf auch hinsichtlich der einvernehmlichen Betriebsvereinbarung.
Auch insoweit muss eine Einigung auf betrieblicher Ebene gefunden werden; sie
kann nicht durch den Spruch einer Einigungsstelle ersetzt werden.

II. Abschnitt - Leistungsfeststellung

Der zweite Abschnitt des LeistungsTV bezieht sich auf die Feststellung der Leistun-
gen der Beschéftigten, die Grundlage fiir die Berechnung des Leistungsentgelts ist.

In 8 3 werden die moglichen Instrumente (Zielvereinbarung und systematische Leis-
tungsbewertung) sowie allgemeine Regeln zur Leistungsfeststellung aufgefihrt. Die
nachfolgenden 88 4 und 5 enthalten jeweils eine Definition und Bestimmungen zum
Verfahren fur Zielvereinbarung und systematische Leistungsbewertung. 8 6 enthalt
Festlegungen fur eine kombinierte Leistungsfeststellung anhand von Zielvereinba-
rung und systematischer Leistungsbewertung. In 8 7 wird das Verhéltnis der beiden
Leistungsfeststellungsinstrumente zueinander geregelt.

Zu 8 3 - Instrumente der Leistungsfeststellung

In 8 3 werden die moglichen Instrumente und der Gegenstand der Leistungsfeststel-
lung aufgefiihrt (Absatz 1), allgemeine Regelungen fir die Leistungsfeststellung (Ab-
satz 2 und Protokollerklarung zu § 3) und den zeitlichen Rahmen der Leistungsfest-
stellung (Absatz 3) getroffen und festgelegt, durch welche Personen die Leistungen
der Beschaftigten festgestellt werden (Absatz 4).

1. Adressat der Regelung

8§ 3 richtet sich sowohl an den Arbeitgeber und die Parteien der Dienstvereinbarung
(Betriebsparteien im Sinne von 8§ 38 Absatz 2 TV6D) als auch an die individuellen
Fuhrungskrafte und Beschaftigten, da sich die Regelung sowohl auf die Ausgestal-
tung des Systems als auch die Anwendung im Einzelfall bezieht.

2. Instrumente und Gegenstand der Leistungsfeststellung (§ 3 Absatz 1)

Die Leistungen der Beschéftigten konnen nach § 3 Absatz 1 an Hand von Zielverein-
barungen und/oder mittels systematischer Leistungsbewertung festgestellt werden.
Die Aufzahlung der beiden Instrumente ist abschliel3end; eine Leistungsfeststellung
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SETESVONS” mittels anderer Instrumente oder Methoden kann nicht Grundlage fur die Berechnung
und Zahlung eines Leistungsentgelts sein. Dies gilt insbesondere fir so genannte
freie Leistungseinschatzungen.

2.1 Instrumente der Leistungsfeststellung (8 3 Absatz 1 Satz 1 und 2)

Der Begriff der Leistungsfeststellung ist Oberbegriff flr die Feststellung der Leistun-
gen der Beschaftigten mittels Zielvereinbarungen (8 4), Systematischer Leistungs-
bewertung (8 5) oder einer Kombination der beiden Instrumente (8§ 6).

Zielvereinbarungen sind vorausschauende Vereinbarungen zwischen Fuhrungskraft

und Tarifbeschaftigten. Gegenstand sind die Leistungen der Beschéftigten in der Zu-
kunft. Systematische Leistungsbewertungen sind dagegen riickschauende Analysen.
Gegenstand sind die Leistungen der Beschéftigten in der Vergangenheit.

Nach dem LeistungsTV kann keines der Instrumente generell ausgeschlossen wer-
den. Dies ergibt sich aus dem tariflichen Anspruch auf ein Zielvereinbarungsge-
sprach (8 4 Absatz 4 Satz 1) bzw. der zwingenden Leistungsfeststellung mittels einer
systematischen Leistungsbewertung bei Nichtzustandekommen einer Zielvereinba-
rung (8 4 Absatz 4 Satz 2). Beide Regelungen wurden leer laufen, wenn eines der
Instrumente in einer Dienstvereinbarung ausgeschlossen werden kénnte. Mangels
tarifvertraglicher Offnung wiirde eine solche Regelung in einer Dienstvereinbarung
daher gegen 8 75 Absatz 3 BPersVG verstol3en.

Die Entscheidung, welchem Instrument der Vorzug gebtihrt, soll nach dem Leis-
tungsTV im Einzelfall, also von Fuhrungskraft und der/dem Beschaftigten getroffen
werden. In den Dienstvereinbarungen sind daher in jedem Fall beide Systeme aus-
zugestalten. Ein etwaiger doppelter Verwaltungsaufwand kann dabei durch ein ein-
heitliches Formular fir die Leistungsfeststellung im Rahmen eines kombinierten Ver-
fahrens reduziert werden (siehe dazu unten zu 8 6 Tz. 1).

2.2 Gegenstand der Leistungsfeststellung (8 3 Absatz 1 Satz 3)

Gegenstand der Leistungsfeststellung kann sowohl die individuelle Leistung der/des
Beschaftigten als auch die Leistung einer Gruppe von Beschaftigten, die Teamleis-
tung, sein. Fur die Feststellung der Leistung einer Gruppe von Beschéftigten an
Hand von Zielvereinbarungen enthalten die 88 4 und 6 weitere Vorgaben. Die Fest-
stellung der Leistung einer Gruppe mittels systematischer Leistungsbewertung ist
grundsétzlich ebenfalls moglich, durch den Tarifvertrag aber nicht spezifisch ausge-
staltet, hierfur kbnnen gegebenenfalls Regelungen in der Dienstvereinbarung - unter
Beachtung der 88 3 und 5 - vorgesehen werden.
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§ 3 Absatz 2 enthalt Regelungen, die fur jede Form der Leistungsfeststellung gelten.
Nach der Vorschrift dirfen fir die Feststellung der Leistungen der Beschéftigten nur
Ziele oder Kriterien herangezogen werden, welche sich auf die auszutibende Téatig-
keit der/des Beschaftigten beziehen, von der/dem Beschaftigten beeinflusst und in
der regelméanRigen Arbeitszeit erreicht werden kdnnen. Zudem mussen diese Leis-
tungskriterien transparent und nachvollziehbar sein.

3.1 Ziele oder Kriterien, ,die auf die auszutibende Tatigkeit bezogen sind*

Durch die Beschrénkung der Leistungsfeststellung auf die auszuiibende Tatigkeit
haben die Tarifvertragsparteien klargestellt, dass die Leistungsfeststellung zwingend
Bezug zur Tatigkeit der Beschaftigten haben muss. Ziele und Leistungsbewertungen
durfen daher nicht auf Tatigkeiten bezogen sein, die mit den Aufgaben der Beschaf-
tigten in keinem Zusammenhang stehen.

So wére es zum Beispiel unzulassig, bei Beschéftigten, die keine Fiihrungsfunktionen
ausitben, das Fuhrungsverhalten zu bewerten. Auch die Vereinbarung von Zielen, die
keinen Bezug zur Tétigkeit der/des Beschéftigten haben, ist durch § 3 Absatz 2 Satz 1
ausgeschlossen.

Es ist allerdings nicht notwendig, dass die Téatigkeit von der/dem Beschéftigten ge-
genwartig tatsachlich bzw. dauerhaft ausgetbt wird. Die Formulierung ,auszuibende
Tatigkeit“ macht deutlich, dass es sich um Téatigkeiten handelt, die der/dem Beschaf-
tigten durch den Arbeitgeber im Rahmen des Direktionsrechts zugewiesen sind bzw.
werden. Mithin kann sich die Leistungsfeststellung auch auf eine zukinftig auszu-
Ubende Tatigkeit beziehen, so dass insbesondere die Vereinbarung von Zielen, die
der erfolgreichen Qualifizierung der/des Beschaftigten fur eine zukinftige Aufgabe
dienen, mdglich ist.

3.2  Ziele oder Kriterien, ,,die von der/dem Beschaftigten beeinflusst ... wer-
den kdnnen*

Die Ziele bzw. Kriterien, nach denen die Leistungsbewertung erfolgt, miissen von
der/dem Beschaéftigten beeinflussbar sein, weil Leistungen der Beschaftigten nur dort
gegeben sein kbnnen, wo eine Beeinflussbarkeit durch das Handeln der Beschaftig-
ten besteht. Nicht notwendig ist, dass die Ziele bzw. Kriterien ausschlief3lich von
der/dem Beschéftigten beeinflusst werden kdnnen. Ausgeschlossen ist lediglich,
dass eine Leistungsfeststellung auf Grundlage von Umstanden erfolgt, die sich einer
Beeinflussung durch die jeweiligen Beschaftigten entzieht.

So ist es zum Beispiel zuléassig, die Zusammenarbeit mit Kollegen und anderen Dienststellen

zum Gegenstand der Leistungsbewertung zu machen, auch wenn die Qualitat der Zusam-
menarbeit nicht nur vom Verhalten der/des bewerteten Beschéftigten, sondern auch vom Ver-
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halten der Kollegen und der Beschaftigten der anderen Dienststelle abhangt. Unzulédssig ware
z. B., die Anzahl der eingehenden Antrdge zum Bewertungskriterium zu machen, wenn — wie
regelmaRig — diese Zahl von der/dem Beschéftigten in der Regel nicht beeinflusst werden
kann.

3.3 Ziele oder Kriterien, , die ... in der regelm&Rigen Arbeitszeit erreicht wer-
den kdnnen*

Nach 8§ 3 Absatz 2 Satz 1 mussen die fur die Leistungsfeststellung maf3geblichen
Leistungsanforderungen in der regelmafigen Arbeitszeit erreicht werden kénnen.
Malf3geblich ist dabei grundsatzlich ein objektiver MalRstab. Ausschlaggebend ist
nicht, ob sich die/der Beschaftigte individuell in der Lage sieht, die Leistungsanforde-
rungen zu erreichen, sondern ob es fur Beschéftigte der entsprechenden Aufgaben-
und Funktionsebene generell moglich ist, die Leistungsanforderungen in der regel-
manigen Arbeitszeit zu erreichen. Bei Teilzeit ist auf die individuelle Dauer der Ar-
beitszeit abzustellen (siehe dazu unten zu 8 11 Tz. 7.1).

Individuelle Leistungsminderungen sind fir schwerbehinderte Menschen (§ 2 Ab-
satz 2 SGB IX) und fur Leistungsgeminderte (8 38 Absatz 4 TV6D) zu bertcksichti-
gen. Bei schwerbehinderten Menschen ist eine durch die Schwerbehinderung be-
dingte Minderung der Arbeitsleistung angemessen zu berticksichtigen (Satz 1 der
Protokollerklarung zu § 3), indem eine Anpassung der Leistungsanforderungen bei
einer durch die Schwerbehinderung bedingten Minderungen der Arbeitsquantitét er-
folgen muss. Eine Anpassung der Leistungsanforderungen bei der Arbeitsqualitat
wird in der Regel nicht erforderlich sein, da Minderungen der Arbeitsqualitat grund-
satzlich nicht auf die Schwerbehinderung zuriickzufuhren sind. Leistungsgeminderte
durfen nicht grundsatzlich aus Leistungsentgelten ausgenommen werden; ihre jewei-
ligen Leistungsminderungen sollen ebenfalls angemessen beriicksichtigt werden
(Satz 2 der Protokollerklarung zu § 3 iVm. Protokollerklarung Nr. 2 Satz 2 zu § 18
TVAD).

3.4 Transparenz und Nachvollziehbarkeit

In 8 3 Absatz 2 Satz 2 wird das Transparenzgebot der Prédambel im Kontext der Leis-
tungsfeststellung wiederholt. Es wird ergdnzt um das Gebot der Nachvollziehbarkeit
der Kriterien der Leistungsfeststellung.

Transparenz und Nachvollziehbarkeit bedeuten in diesem Kontext, dass fir die Be-
schaftigten und Fuhrungskrafte erkennbar sein muss, nach welchen Kriterien die
Leistungsfeststellung erfolgt und wie sich das Ergebnis der Leistungsfeststellung zu-
sammensetzt. Bei einer Leistungsfeststellung anhand von Zielvereinbarungen ist
dies in jedem Fall gegeben, weil die zu erreichenden Leistungsanforderungen zwi-
schen den Beteiligten der Zielvereinbarung abgestimmt werden. Fur den Fall der sys-
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SEME12VONGT tematischen Leistungsbewertung macht die Regelung zur Voraussetzung, dass die
Beschaftigten die Kriterien der Leistungsbewertung zur Kenntnis nehmen kénnen.
Unzuldssig wéare also ein Leistungsbewertungssystem, bei dem der/dem Beschaftig-
ten nur das Endergebnis der Leistungsfeststellung mitgeteilt wird, ohne dass klar
wird, wie sich die Bewertung zusammensetzt. Im Interesse der Nachvollziehbarkeit
und Transparenz der Leistungsfeststellung sollte moglichst ein einheitliches Formular
fur die Leistungsfeststellung verwendet werden, in dem die Zusammensetzung des
Gesamtergebnisses der Leistungsfeststellung auch rechnerisch nachvollzogen wer-
den kann.

4. Zeitablaufe

8 3 Absatz 3 regelt den zeitlichen Rahmen der Leistungsfeststellung. Die Norm wird
erganzt durch die Regelung in 8 8 (siehe dazu unten zu 8 8 Tz. 3.2).

4.1 Jahrliche Leistungsfeststellung

8 3 Absatz 3 Satz 1 legt fest, dass eine Leistungsfeststellung jahrlich erfolgen muss.
Mehrfache (unterjahrige) Leistungsfeststellungen sind - abgesehen von § 11 Ab-
satz 4 (Arbeitsplatz- bzw. Fiihrungskraftwechsel) - grundsatzlich nicht zugelassen.
Davon zu unterscheiden ist die Mdglichkeit, die Leistungsfeststellung in Teilschritten
zu vollziehen und am Ende eine Gesamtbewertung zu machen, die dann die Leis-
tungsfeststellung darstellt. Insbesondere fiihrt eine héufigere Leistungsfeststellung
nicht zur haufigeren Vergabe eines Leistungsentgelts.

4.2 Keine Benachteiligung durch ktrzere oder langere Laufzeiten von Ziel-
vereinbarungen

8§ 3 Absatz 3 Satz 2 bestimmt, dass vorbehaltlich der Regelungen in 8§ 11 kirzere
oder langere Laufzeiten von Zielvereinbarungen nicht dazu fuhren durfen, dass Be-
schaftigte oder Beschaftigtengruppen von dem Leistungsentgelt ausgenommen wer-
den. Zielvereinbarungen miussen daher nicht in jedem Fall auf die Erfillung von Jah-
reszielen gerichtet sein; auch die Vereinbarung von Zielen, die kurzfristig erreichbar
sind, ist moéglich. Bei Gberjahrigen Laufzeiten von Zielvereinbarungen, die insbeson-
dere bei Projektarbeiten vorkommen kénnen, missen fir die jahrliche Abrechnung
der Zielvereinbarung Zwischenziele vereinbart werden. Unzulassig ware, bei unter-
jahriger Laufzeit von Zielvereinbarungen das Leistungsentgelt anteilig zu kiirzen.
Dies gilt nicht, wenn die kirzere Laufzeit darauf zuriickzufuihren ist, dass die/der Be-
schaftigte nicht fir jeden Monat den vollen Entgeltanspruch hat. In letzterem Fall wird
das Leistungsentgelt nach 8 11 Absatz 2 Satz 2 um ein Zwolftel je Kalendermonat, in
dem kein Entgeltanspruch bestand, gekurzt.
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semesvoner 4,3 Anpassung regelmaiig wiederkehrender Zeitrdume an die Gegebenhei-
ten der Dienststelle

8 3 Absatz 3 Satz 3 erméglicht, dass regelmafiig wiederkehrende Zeitrdume den
Gegebenheiten der jeweiligen Dienststelle angepasst werden kénnen.

RegelmaRig wiederkehrende Zeitraume sind der Leistungszeitraum und der Feststel-
lungszeitraum, die sich in jahrlichem Rhythmus wiederholen. Leistungszeitraum ist
nach § 17 Absatz 2 der Zeitraum, welcher fur die Feststellung der Leistungen der
Beschaftigten bertcksichtigt wird, also der Zeitraum, in dem Leistungen erbracht
werden. Feststellungszeitraum ist nach § 17 Absatz 3 der Zeitraum, in welchem die
Leistungen der Beschaftigten, die im vorangegangenen Leistungszeitraum erbracht
worden sind, festgestellt werden. Der Feststellungszeitraum schlief3t sich jeweils an
den vorhergehenden Leistungszeitraum an und Uberschneidet sich mit dem nachfol-
genden Leistungszeitraum. Theoretisch kdonnten die Leistungen der Beschéftigen an
einem bestimmten Stichtag festgestellt werden, so dass der Zeitraum nur einen Tag
umfasst. Praktisch wird dies aufgrund von Fehlzeiten, unregelméafigem Arbeitsanfalls
und groRerer Fihrungsspannen nicht zu realisieren sein, so dass ein Zeitraum fest-
gelegt werden sollte, innerhalb dessen die Leistungsfeststellung erfolgen muss. Die-
ser Zeitraum sollte je nach Gro3e der Behorde grundsatzlich 3 Monate nicht Gber-
schreiten, um eine zeitgerechte Rickmeldung zu gewahrleisten.

Grundsatzlich konnen nach § 3 Absatz 3 Beginn und Ende des Leistungs- und Fest-
stellungszeitraums durch Dienstvereinbarung festgelegt werden. Diese Regelung gibt
den Dienststellen die Méglichkeit, insbesondere den Zeitpunkt der Leistungsfeststel-
lung zeitlich so zu platzieren, dass dieser Zeitpunkt nicht mit anderen regelmafig
wiederkehrenden Terminen kollidiert.

Wird der Leistungsfeststellungszeitraum so gelegt, dass die Auszahlung des Leis-
tungsentgelts zeitnah zur Leistungsfeststellung erfolgen kann, ist es leichter moglich,
eine gedankliche Verknipfung zwischen Leistungsfeststellung und Leistungsentgelt
herzustellen. Dabei sollte berticksichtigt werden, dass das Gesamtvolumen nach 8 9
Absatz 2 Satz 2 bis zum 30. April des laufenden Jahres ermittelt wird.

Der Tarifvertrag trifft keine grundsétzliche Aussage dazu, welche Zeitspanne die Zeit-
raume mindestens oder héchstens umfassen mussen. Da die Leistungsfeststellung
nach § 3 Absatz 3 Satz 1 jahrlich stattfindet, sollte der Leistungszeitraum jedoch
grundsatzlich 12 Monate umfassen.



% Bundesministerium
N des Innern

SEME14VON67 5, Zustandigkeit fur die Leistungsfeststellung

Nach § 3 Absatz 4 Satz 1 liegt die Zustandigkeit fur die Leistungsfeststellung bei der
jeweiligen Fuhrungskraft. Wer die zustandige Fuhrungskraft ist, wird gemanR § 3 Ab-
satz 4 Satz 2 zu Beginn des Leistungszeitraums durch den Arbeitgeber einseitig und
abstrakt bestimmt, indem er die jeweils zustandige Fuhrungsebene benennt (z. B.
durch allgemeine Verfigung, die etwa in den Hausmitteilungen bekannt gegeben
wird). Ein Mitbestimmungsrecht durch Dienstvereinbarung besteht dabei nicht, da der
Katalog der Mitbestimmungstatbestande des 8§ 75 Absatz 3 BPersVG unter dem
Vorbehalt steht, dass keine tarifvertragliche Regelung besteht. Eine solche ist mit § 3
Absatz 4 Satz 2 gegeben.

Welche Fuhrungsebene innerhalb einer Behdrde ,jeweilige Fihrungskraft® ist, wird
durch den Tarifvertrag nicht festgelegt. Da die jeweilige Fuhrungskraft jedoch nicht
nur fur die Leistungsfeststellung, sondern auch fir das Fuhren von Zielvereinba-
rungsgesprachen, den Abschluss von Zielvereinbarungen, die Erdrterung der vo-
raussichtlichen Schwerpunkte des zukiinftigen Leistungszeitraums sowie von Zwi-
schengesprachen zustandig ist, durfte es sich haufig anbieten, die Zustandigkeit
der/dem unmittelbaren Fachvorgesetzten zuzuweisen.

Die Regelung ubertragt den jeweiligen Fuhrungskréaften die volle Verantwortung fir
die Leistungsfeststellung. Sie mussen durch gleichméafige Handhabung und einen
einheitlichen Mal3stab sicherstellen, dass die Leistungsfeststellungen von den Be-
schaftigten akzeptiert werden. Die Regelung ist ein wesentliches Element fur das Ziel
der Tarifvertragsparteien, die Fihrungskultur im 6ffentlichen Dienst zu starken.

Zu 8 4 - Zielvereinbarung

In 8§ 4 wird definiert, was Zielvereinbarungen im Sinne des Tarifvertrages sind (8 4
Absatz 1), welche inhaltlichen Anforderungen an Zielvereinbarungen (8 4 Absatz 2),
an das Verfahren zum Abschluss (8§ 4 Absatz 3 und 4) und wahrend der Laufzeit von
Zielvereinbarungen (8 4 Absatz 5) bestehen und festgelegt, wie Zielvereinbarungen
abgerechnet werden (8 4 Absatz 6).

1. Adressat der Regelung

8 4 richtet sich sowohl an den Arbeitgeber und die Betriebsparteien als auch an die
individuellen Fihrungskrafte und Beschaftigten, da sich die Regelung sowohl auf die
Ausgestaltung des Systems als auch die Anwendung im Einzelfall bezieht.
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SEITE15VON67 2, Definition der Zielvereinbarung (8 4 Absatz 1)

8 4 Absatz 1 definiert, was Zielvereinbarungen im Sinne des Tarifvertrages sind und
benennt deren Rechtsfolgen. Die Tarifvertragsparteien haben diese Definition im In-
teresse der Rechtsklarheit fur notwendig gehalten, da in der Literatur der Begriff sehr
vielgestaltig und uneinheitlich verwendet wird. Definitionen der personalwirtschaftli-
chen Fachliteratur kbnnen daher nur eingeschrankt Gbertragen werden.

Nach 8§ 4 Absatz 1 sind Zielvereinbarungen

o auf realistische, messbare und nachvollziehbare, objektivierbare, eindeutig,
konkret und préazise beschriebene Leistungsziele und die Bedingungen ihrer Er-
fullung fur einen festgelegten Zeitraum bezogen (Inhalt),

o in Form einer schriftlich niedergelegten freiwilligen Abrede zwischen der jeweili-
gen Fuhrungskraft und einzelnen Beschéftigten oder Beschéftigtengruppen ab-
zuschlief3en (Verfahren) und

o fur beide Seiten verbindlich (Rechtsfolge).

2.1 Inhalt einer Zielvereinbarung

Die inhaltlichen Anforderungen an die zu vereinbarenden Ziele folgen im Wesentli-
chen der so genannten SMART-Regel. Danach sollen Ziele so formuliert sein, dass
sie spezifiziert, messbar, anspruchsvoll, realistisch und termingebunden sind. Der
Tarifvertrag nimmt die SMART-KTriterien teilweise wortlich auf (realistisch, mess- und
nachvollziehbar, § 4 Absatz 1 Satz 4), teilweise werden die Kriterien durch andere
Formulierungen umschrieben. So wird das Kriterium ,spezifiziert“ durch 8 4 Absatz 1
Satz 2 (,eindeutig, konkret und prézise“) umschrieben; mit der Formulierung ,Leis-
tungsziel” (8 4 Absatz 1 Satz 2) wollten die Tarifvertragsparteien deutlich machen,
dass das Ziel anspruchsvoll sein soll und die Zielerreichung nicht ohne Zutun der
Beschaftigten eintreten darf. Die Termingebundenheit findet sich in 8 4 Absatz 1
Satz 3.

Gegenstand einer Zielvereinbarung kann jeder Aspekt der Tatigkeit der/des Beschaf-
tigten sein, der eine Leistung der/des Beschaftigten voraussetzt und nicht von selbst
und ohne Zutun der/des Beschaftigten eintritt, sondern anspruchsvoll ist (,Leistungs-
ziel”). Dabei sind Zielvereinbarungen keine Aufgabenbeschreibungen. Mit einer
Zielvereinbarung wird nie der gesamte Arbeitsplatz abgebildet, sondern es
werden Schwerpunkte flr die zukiinftige Tatigkeit gesetzt.

Die moglichen Inhalte der Ziele sind durch den Tarifvertrag bewusst nicht weiter be-
schrankt, so dass quantitative oder qualitative, individuelle, zeitliche und verhaltens-
orientierte Ziele vereinbart werden konnen.
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Beispiel:

Zulassig ist, ein bestimmtes Arbeitsergebnis (z. B. Erstellung einer Konzeption fiir ein Projekt)
oder den Aufbau einer bestimmten Kompetenz (z. B. Bedienung einer neuen, zukinftig zu
verwendenden Computersoftware) zum Gegenstand einer Zielvereinbarung zu machen.

In der wissenschaftlichen Literatur werden verschiedene Moglichkeiten diskutiert, um
individuelle Ziele zu finden. Dabei haben sich vor allem zwei Wege herausgebildet,
namlich der so genannte ,Top-Down-Prozess” und der so genannte ,Bottom-Up-
Prozess" (vgl. dazu wie auch zum Folgenden z. B. den ,Leitfaden Leistungsbewer-
tung” des Bundesministerium des Innern, Stand 24. Januar 2006; Download im In-
ternet unter www.bmi.bund.de in der Rubrik ,Dienstrecht®):

o Im ,Top-Down-Prozess” werden individuelle Ziele in Orientierung an einer
Zielkaskade, die samtliche Ebenen einer Organisation umfasst, abgeleitet. In
einer solchen Zielkaskade werden aus den tibergeordneten Organisationszielen
Unterziele fur die einzelnen Organisationseinheiten abgeleitet. Diese bilden die
Grundlage fur die Aufgaben der Beschaftigten und deren individuellen Ziele. So
kénnen die Ziele bis auf die individuelle Stufe der einzelnen Beschaftigten her-
unter gebrochen werden. Alle Beschatftigten erhalten auf diese Weise bestimm-
te Aufgaben, Kompetenzen und Verantwortungsbereiche delegiert, die zur Ge-
samtzielerreichung beitragen. Innerhalb des jeweiligen Verantwortungsbereichs
werden Ziele definiert, deren Verwirklichung die Beschaftigten oder die Teams
selbsténdig anstreben sollen.

o Im ,Bottom-Up-Prozess* werden individuelle Ziele aus den Aufgaben des Ar-
beitsplatzes abgeleitet, indem Schwerpunkte der auszutibenden Téatigkeit als
Ziele formuliert werden, ohne diese zwingend aus vorgegebenen Oberzielen
abzuleiten. Dies kann durch die jeweilige Fuhrungskraft, aber auch durch die
Beschaftigten selbst erfolgen. Die so gefundenen Ziele kénnen dann mit der je-
weils hoheren Hierarchieebene abgestimmt werden.

2.2 Verfahren der Zielvereinbarung

Zielvereinbarungen erfolgen nach § 4 Absatz 1 in Form einer freiwilligen Abrede zwi-
schen den Parteien der Zielvereinbarung. Mit dem Begriff Abrede wird der Vereinba-
rungscharakter der Zielvereinbarung hervorgehoben. Zielvereinbarungen sind keine
Zielvorgaben; wird der Inhalt einer Zielvereinbarung von einer Partei nicht akzeptiert,
kann sie nicht einseitig ersetzt werden, sondern kommt nicht zustande. In diesem
Fall erfolgt die Leistungsfeststellung flr diese Beschaftigte/diesen Beschaftigten auf
Grundlage einer systematischen Leistungsbewertung (8 4 Absatz 3 Satz 2).

Die Zielvereinbarung ist schriftlich zu dokumentieren. Dies soll die Verbindlichkeit der
Zielvereinbarung erh6hen und die Abrechnung der Zielvereinbarung nach Ende des
Leistungszeitraums erleichtern. Dem Erfordernis der Schriftlichkeit wird nicht nur


http://www.bmi.bund.de/DE/Themen/Moderne-Verwaltung/Dienstrecht/Personalmanagement/Leitfaden-Leistungsbewertung/leitfaden-leistungsbewertung.html?nn=3316120
http://www.bmi.bund.de/DE/Themen/Moderne-Verwaltung/Dienstrecht/Personalmanagement/Leitfaden-Leistungsbewertung/leitfaden-leistungsbewertung.html?nn=3316120
http://www.bmi.bund.de/
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sEmeLTvoNST durch die Schriftform nach § 126 BGB genuigt, sondern auch durch elektronische
Form (8 126a BGB) oder durch anderweitige textliche Niederlegung (z. B. per E-Mail
oder in einem elektronischen Workflow) gentgt. Nicht ausreichend ist die rein mind-
liche Form.

Parteien einer Zielvereinbarung kénnen auf Seiten der Beschaftigten nicht nur ein-
zelne Beschatftigte, sondern auch eine Gruppe von Beschatftigten sein.

Weitere Regelungen zu den verfahrensméfigen Anforderungen an Zielvereinbarun-
gen finden sich in § 4 Absatz 3 und 4 (siehe sogleich zu 8§ 4 Tz. 4. und 5.)

2.3 Rechtsfolge und Rechtsnatur der Zielvereinbarung

Zielvereinbarungen sind keine einseitige angeordnete Zielvorgaben, sondern ver-
bindliche Abreden, welche die jeweiligen Parteien binden. Dies bedeutet, dass fur
beide Seiten bei der Abrechnung der Zielvereinbarung die dokumentierten Ziele und
Zielstufen gelten. Eine Anpassung der Ziele nach oben oder unten kann nur in engen
Grenzen und bei relevanter Verdnderung der Rahmenbedingungen zwischen den
Parteien abgestimmt werden.

Eine Zielvereinbarung ist eine arbeitsvertragliche Nebenabrede besonderer Art. Ziel-
vereinbarungen sind keine Ergéanzungen des Arbeitsvertrages. Die Verbindlichkeit
der Zielvereinbarung bezieht sich nur auf das Leistungsfeststellungsverfahren. Fur
eine dartber hinausgehende Wirkung fehlt es den Parteien der Zielvereinbarung in
der Regel schon am Rechtsbindungswillen. Das Nichterreichen von vereinbarten Zie-
len flhrt daher fur sich genommen nicht zu arbeitsrechtlichen MaRhahmen wie Ab-
mahnung oder Kiindigung. Andererseits sind arbeitsrechtliche MalRnahmen nicht
durch Teilnahme an einer Zielvereinbarung bzw. durch Gewahrung eines Leistungs-
entgelts ausgeschlossen (Protokollerklarung Nr. 1 zu § 18 TVGOD).

3. Ausgestaltung der Zielvereinbarung (8§ 4 Absatz 2)

8 4 Absatz 2 legt den Rahmen fir die inhaltliche Ausgestaltung von Zielvereinbarun-
gen fest.

3.1 Leistungsziele und die Bedingungen ihrer Erfillung (8 4 Absatz 2 Satz 1)

8 4 Absatz 2 Satz 1 bestimmt, dass in einer Zielvereinbarung mindestens ein Leis-
tungsziel und die Bedingungen der Erfullung des Leistungsziels vereinbart werden
missen, damit die Abrede zwischen Fuhrungskraft und der/dem Beschéftigten eine
Zielvereinbarung im Sinne des Tarifvertrages ist und Grundlage fir die Vergabe ei-
nes Leistungsentgelts sein kann. Die vereinbarten Ziele missen also ,Leistungszie-
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le*, d.h. anspruchsvoll sein (s.0. zu § 4 Tz. 2.1). Zudem mussen die Bedingungen der
Erflllung des Leistungsziels vereinbart werden, d.h. es ist zu definieren, welche Be-
dingungen eingetreten sein mussen, damit ein Ziel erreicht ist. Genulgt eine Zielver-
einbarung nicht den Anforderungen des § 4 Absatz 2 Satz 1, kann sie nicht Grundla-
ge fur eine Leistungsfeststellung sein. Da eine Zielvereinbarung im Sinne des Tarif-
vertrages in diesem Fall nicht wirksam zustande gekommen ist, muss die Leistungs-
feststellung anhand einer systematischen Leistungsbewertung erfolgen (8§ 4 Absatz 3
Satz 2).

3.2  Vereinbarung von bis zu 5 Zielen (8§ 4 Absatz 2 Satz 2)

Nach dem Tarifvertrag kann eine Zielvereinbarung bis zu 5 Einzelziele enthalten. Es
ist zulassig, auch weniger als 5 Einzelziele in einer Zielvereinbarung festzulegen. Die
maximale Anzahl von Zielen kann durch Dienstvereinbarung auf andere Werte zwi-
schen 1 und 5 festgelegt werden.

Beispiel:

Durch Dienstvereinbarung wird bestimmt, dass eine Zielvereinbarung zwei oder drei Ziele um-
fassen kann. Im Verhaltnis von Beschéftigten und jeweiliger Fihrungskraft kdnnen auf Grund-
lage dieser Regelung nur zwei oder drei Ziele, nicht aber ein Ziel bzw. vier oder funf Ziele ver-
einbart werden. Die Regelung ist zulassig, weil sie die Zielvereinbarung im Rahmen von § 4
Absatz 2 Satz 2 ausgestaltet.

3.3 Unterschiedliche Gewichtung (8§ 4 Absatz 2 Satz 2)

Nach dem Tarifvertrag muss nicht jedes Ziel gleich gewichtet werden. Verschiedenen
Zielen kbnnen z. B. entsprechend ihrer Bedeutung flr den Arbeitsplatz unterschiedli-
che Wertigkeiten zugewiesen werden; die Summe der prozentualen Gewichtungen
muss 100 % betragen. Durch Dienstvereinbarung kann eine Mindest- und Maximal-
gewichtung fur jedes Ziel vorgegeben werden (8 4 Absatz 2 Satz 4). Wird eine Ma-
ximalgewichtung unter 100 % vorgegeben, ist zu beriicksichtigen, dass damit indirekt
vorgegeben wird, mindestens zwei Ziele zu vereinbaren.

Beispiel 1:
Werden in einer Zielvereinbarung 3 Ziele vereinbart, ist eine Gewichtung des ersten Ziels mit

30 %, des zweiten Ziels mit 30 % und des dritten Ziels mit 40 % denkbar. Ebenso ist auch ei-
ne Gewichtung des ersten und zweiten Ziels mit jeweils 10 % und des dritten Ziels mit 80 %
denkbar.

Beispiel 2:
Durch Dienstvereinbarung wird bestimmt, dass jedes Ziel mindestens mit 10 % und maximal

60 % gewichtet werden kann. Die genaue Gewichtung im Einzelfall bleibt der Vereinbarung
zwischen Beschaftigten und jeweiliger Fiihrungskraft Gberlassen. Die Regelung ist zuldssig,
da die Mindest- und Maximalgewichtung fir jedes Ziel eine Ausgestaltung der Instruments
Zielvereinbarung im Rahmen von 8§ 4 Absatz 2 Satz 4 ist.
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semeovoner 3.4 Zielerreichungsgrade (8 4 Absatz 2 Satz 2)

Fir jede Zielvereinbarung kénnen bis zu 5 Zielerreichungsgrade bestimmt werden.
Es miussen mindestens zwei Zielerreichungsgrade, namlich die Stufen ,Ziel erreicht"
und ,Ziel nicht erreicht* definiert werden. Die Bedingungen der Erfullung des Ziels
missen nur fur die Stufe der vollen Zielerreichung definiert werden (8 4 Absatz 2
Satz 1). Unter Berucksichtigung des Ziels der Tarifvertragsparteien, die Transparenz
der Regelungen zur Leistungsfeststellung sicherzustellen (Satz 2 der Praambel) und
aus Grunden der Rechtsklarheit sollten alle Stufen textlich bezeichnet werden.

Ahnlich wie bei der systematischen Leistungsbewertung (8§ 5 Absatz 2) ist ein zwei-
bis funfstufiges System auch flr Zielvereinbarungen mdaglich. Die genaue Zahl der
Zielerreichungsgrade des betrieblichen Systems ist durch die Dienstvereinbarung
festzulegen (8 15 Absatz 2 5. Spiegelstrich). Ein mehrstufiges System ermdglicht
dabei, neben der vollen Zielerreichung und dem Verfehlen des Ziels auch eine teil-
weise Zielerreichung und eine Ziellbererreichung abzubilden.

Beispiel 1:
Eine Zielvereinbarung in einem vierstufigen System kénnte folgende Stufen haben:

a) Stufe 1 = Ziel nicht erreicht, Stufe 2 = Ziel teilweise erreicht, Stufe 3 = Ziel voll erreicht,
Stufe 4 = Ziel ubererreicht

- oder alternativ -

b) Stufe 1 = Ziel nicht bzw. nur eingeschrankt erreicht, Stufe 2 = Ziel voll erreicht,
Stufe 3 = Ziel Ubererreicht, Stufe 4 = Ziel deutlich Ubererreicht.

Beispiel 2:
Eine Zielvereinbarung in einem funfstufigen System kénnte folgende Stufen haben:

Stufe 1 = Ziel nicht erreicht, Stufe 2 = Ziel teilweise erreicht, Stufe 3 = Ziel voll erreicht,
Stufe 4 = Ziel Ubererreicht, Stufe 4 = Ziel deutlich tbererreicht.

Um mit Blick auf die Feststellung des Leistungsentgelts eine hinreichende Vergleich-
barkeit bei Beschéftigten mit Zielvereinbarung und solchen mit systematischer Leis-
tungsbewertung zu erméglichen, empfiehlt es sich, dass Schema der Zielerrei-
chungsgrade mit dem der systematischen Leistungsbewertung kompatibel zu gestal-
ten (siehe auch Erlauterung zu 8 7 Tz. 2). So wéare es problematisch, fur Zielverein-
barungen durch Dienstvereinbarung vier Zielerreichungsgrade festzulegen, dagegen
bei der systematischen Leistungsbewertung auf ein funfstufiges System abzustellen.

3.5 Ausgestaltung durch Dienstvereinbarung

8 4 Absatz 2 Satz 4 gibt den Betriebsparteien einen sehr weiten Gestaltungsspiel-
raum fur die abstrakt-generelle Ausgestaltung von Zielvereinbarungen. Sie sind in-
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schrankt.

Beispiel:
Eine Zielvereinbarung mit drei Zielen und jeweils vier Zielerreichungsgraden bei unterschiedli-
cher Gewichtung kénnte wie folgt gestaltetet sein:

Zieldefinition Pkte | Gew. |[Ergebnis
Stufe 4 | 150% | Ziel deutlich Gbererreicht, wenn ... 3
— [Stufe 3 | 125% | Ziel Gbererreicht, wenn ... 2
@
N
Stufe 2 | 100% | ziel voll erreicht, wenn ... 1 |40%
Stufe 1 | < 100 % | Es wurde weniger erreicht, als zum Erreichen
der 0
Stufe 1 notwendig.
Zieldefinition Pkte | Gew. |[Ergebnis
Stufe 4 | 150% | Ziel deutlich Gbererreicht, wenn ... 3
o~ [Stufe 3 | 125% | Ziel Gbererreicht, wenn ... 2
@
N
Stufe 2 | 100% | ziel voll erreicht, wenn ... 1 |40%
Stufe 1 | < 100 % | Es wurde weniger erreicht, als zum Erreichen
der 0
Stufe 1 notwendig.
Zieldefinition Pkte | Gew. |[Ergebnis
Stufe 4 | 150% | Ziel deutlich Gbererreicht, wenn ... 3
o [Stufe 3 | 125% | Ziel Gbererreicht, wenn ... 2
@
N
Stufe 2 | 100% | ziel voll erreicht, wenn ... 1 |20%
Stufe 1 | < 100 % | Es wurde weniger erreicht, als zum Erreichen
der 0
Stufe 1 notwendig.
Summe 100 %
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Da Zielvereinbarungen durch eine Dienstvereinbarung nicht generell ausgeschlossen
werden konnen, wird die Entscheidung, ob im Einzelfall eine Zielvereinbarung ge-
schlossen wird oder die Leistungen mittels systematischer Leistungsbewertung fest-
gestellt werden, zwischen der Fiuhrungskraft und der/dem Beschaftigten getroffen.
Treten die/der Beschétftigte oder die jeweilige Fuhrungskraft aneinander heran mit
dem Wunsch, eine Zielvereinbarung abzuschliel3en, sind sie verpflichtet, miteinander
ein Gesprach zu fuhren, um die Méglichkeit des Abschlusses einer Zielvereinbarung
zu prufen. Dabei sollen die Vor- und Nachteile einer Zielvereinbarung im konkreten
Fall erdrtert werden. Umfang und Intensitat dieses Gesprachs werden durch den Ta-
rifvertrag nicht vorgegeben. Es besteht weder ein Anspruch noch eine Verpflich-
tung auf Abschluss einer Zielvereinbarung. Will eine Seite keine Zielvereinbarung
abschlieR3en, kann der Abschluss nicht erzwungen werden. In diesem Fall erfolgt die
Leistungsfeststellung auf Grundlage einer systematischen Leistungsbewertung (8 4
Absatz 3 Satz 2).

5. Ergadnzende Verfahrensregelungen fir den Abschluss einer Gruppen-
zielvereinbarung (8 4 Absatz 4)

8 4 Absatz 4 trifft erganzende Regelungen fur den Abschluss von Zielvereinbarungen
mit einer Gruppe von Beschaftigten. Eine Gruppenzielvereinbarung setzt voraus,
dass das Ziel alle Beschaftigten — wenn auch in unterschiedlicher Weise — betrifft
und fir alle an der Gruppe teilnehmenden Beschaftigten die inhaltlichen Vorausset-
zungen des § 4 Absatz 1 gegeben sind. Die Gruppenzielvereinbarung kommt zu-
stande, wenn sich die jeweilige Fihrungskraft und jede/jeder Beschaftigte der Grup-
pe auf diese Gruppenzielvereinbarung einigen (8 4 Absatz 4 Satz 1). Erklaren die
jeweilige Fuhrungskraft bzw. die Beschéftigten der Gruppe ihren Wunsch nach Ab-
schluss einer Zielvereinbarung, ist — wie im Fall der Individualzielvereinbarung — ein
Gesprach zu fuhren, um die Mdglichkeit des Abschlusses einer Zielvereinbarung zu
prufen. Einigen sich nicht alle Beschaftigten der Gruppe auf den Abschluss der Ziel-
vereinbarung, kommt diese nicht zustande. In diesem Fall erfolgt die Leistungsfest-
stellung fir jede/jeden Beschéftigten dieser Gruppe auf Grundlage einer systemati-
schen Leistungsbewertung (8 4 Absatz 3 Satz 2). Dies schliel3t die Vereinbarung in-
dividueller Einzelziele mit einzelnen Beschaftigten nicht aus (8 6 Satz 3).

6. Verfahren wahrend der Laufzeit (§ 4 Absatz 5)

8 4 Absatz 5 beschreibt drei Arten von Gesprachen, die wahrend der Laufzeit einer
Zielvereinbarung gefuhrt werden kdnnen:
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o Zwischengesprachen bei relevanten Anderungen und

o Zwischengesprache bei drohender Nichtvergabe eines Leistungsentgelts.

Die Gesprache kdnnen mit dem Qualifizierungsgespréach nach 8§ 5 Absatz 4 TV6D
oder anderen Gesprachen (z. B. durch Regelungen der Dienststelle oder ein Perso-
nalentwicklungskonzept vorgesehene Mitarbeitergesprache) verbunden werden.

6.1 Allgemeine Zwischengesprache (§8 4 Absatz 5 Satz 1)

Wahrend der Laufzeit von Zielvereinbarungen sollen in der Regel kurze Gesprache
zum Zwischenstand der Zielerreichung zwischen der jeweiligen Fihrungskraft und
der/dem Beschéftigten gefuhrt werden (,Minutengespréache®). Die Gespréache geben
den Beteiligten der Zielvereinbarung die Mdglichkeit, einen Zwischenstand der Zieler-
reichung zu erdrtern und die Tatigkeiten in der Vergangenheit wie auch die anste-
henden weiteren Schritte zur Erreichung des Ziels zu besprechen. Wann und wie
haufig allgemeine Zwischengesprache gefuhrt werden sollten, hangt im Wesentli-
chen vom Inhalt der Zielvereinbarung ab. Eine zwingende Verpflichtung zum Fuhren
allgemeiner Zwischengesprache besteht nicht.

6.2 Zwischengesprach bei relevanten Anderungen (§ 4 Absatz 5 Satz 2)

Treten wahrend der Laufzeit einer Zielvereinbarung Anderungen auf, welche die Zie-
lerreichung gefahrden, ist ein Zwischengesprach zu fuhren. Ein Zwischengespréch
bei relevanten Anderungen unterscheidet sich in zweifacher Sicht von einem allge-
meinen Zwischengesprach: Zum einen handelt es sich um ein Pflichtgesprach. Zum
anderen muss das Gesprach zeitnah gefuhrt werden.

Die Verpflichtung zum Fihren solcher Zwischengesprache besteht nur bei relevanten
Anderungen. Der Begriff der relevanten Anderung wird durch die Protokollerklarung
zu Absatz 5 Satz 2 beispielhaft umschrieben. Danach besteht eine solche zum Bei-
spiel bei einem Arbeitsplatzwechsel der/des Beschéftigten. Ein Wechsel der Tatigkeit
des Beschaftigten, die Reduzierung oder der Wegfall personeller oder materieller
Ressourcen kénnen relevante Anderungen sein; ob es sich jeweils um eine fiir die
Zielerreichung relevante Anderung handelt, ist im Einzelfall zu klaren. Eine relevante
Anderung liegt nicht vor, wenn die Veranderung die Zielerreichung nicht gefahrdet.

Beispiel:

Eine Reduzierung personeller Ressourcen ist z. B. gegeben, wenn eine Gruppe von Beschéf-
tigten, die mit der in Rede stehenden Aufgabe befasst ist, verkleinert wird. Inwieweit dies eine
relevante Anderung ist, hangt von den Umsténden des Einzelfalls ab, insbesondere der GroRe
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der Gruppe. Eine Reduzierung materieller Ressourcen ist z. B. gegeben, wenn die fur eine
Aufgabe zur Verfugung gestellten finanziellen Mittel nachhaltig gekirzt werden.

6.3 Zwischengesprache bei drohender Nichtvergabe eines Leistungsentgelts
(8 4 Absatz 5 Satz 3)

Zeigt sich wahrend des laufenden Leistungszeitraums, dass bei einer Zielvereinba-
rung ein Zielerreichungsgrad zu erwarten ist, in dessen Folge kein Leistungsentgelt
gezahlt werden wird, besteht die Pflicht, eine Gesprach zu fiilhren, um gemeinsame
Wege zur Zielerreichung zu erértern. Die Pflicht zur Fihrung dieses Gesprachs be-
steht, wenn nach Einschatzung der/des Beteiligten auf Grundlage des erwarteten
Ergebnisses der Leistungsfeststellung kein Leistungsentgelt gezahlt werden wird.

6.4 Gesprachsinitiative (8 4 Absatz 5 Satz 4)

Die Initiative zu jeder Form der Gesprache kann sowohl von der/dem Beschéftigten
als auch der jeweiligen Fuhrungskraft ausgehen. Dies hat insbesondere dann Bedeu-
tung, wenn die/der Beschéaftigte mit Abschluss einer Zielvereinbarung ein hdheres
Malf3 von Selbstandigkeit bei Aufgabenerfillung erhélt, da in diesem Fall die Kontrolle
durch die jeweilige Fuhrungskraft gelockert wird. Das mdgliche Nichterreichen eines
Leistungsentgelts ist in solchen Situationen fur die Beschaftigten selbst in der Regel
friher zu erkennen.

7. Abrechnung einer Zielvereinbarung (8 4 Absatz 6)

Die Abrechnung einer Zielvereinbarung, d. h. die Leistungsfeststellung, erfolgt durch
die jeweilige Fuhrungskraft in Form eines Vergleichs der vereinbarten Ziele mit dem
Grad der Zielerreichung.

Zu 85 - Systematische Leistungsbewertung

Die systematische Leistungsbewertung steht als Instrument der Leistungsfeststellung
gleichwertig neben der Zielvereinbarung. Sie ist au3erdem ,Ruckfallposition” fur die
Leistungsfeststellung beim Nichtzustandekommen von Zielvereinbarungen (8 4 Ab-
satz 3 Satz 2).

1. Adressat der Regelung

Die Norm richtet sich sowohl an den Arbeitgeber und die Betriebsparteien als auch
an die individuellen Fuhrungskrafte und Beschaftigten, da sich die Regelungen so-
wohl auf die Ausgestaltung des Systems als auch die Anwendung im Einzelfall be-
zieht.
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Eine systematische Leistungsbewertung setzt ein System voraus, in dem bestimmt
ist, wie Leistungen bewertet werden sollen. Ausgeschlossen sind so genannte freie
Leistungseinschatzungen.

Die Leistungsfeststellung muss nach mdglichst messbaren oder objektivierbaren Kri-
terien erfolgen. Sie soll also moglichst outputorientiert sein. Es ist jedoch nicht erfor-
derlich, ausschlief3lich rein objektive Kriterien (z. B. Kennzahlen) zu verwenden. Die
Tarifvertragsparteien haben den Einfluss subjektiver Elemente auf die Leistungsbe-
wertung hingenommen, sie waren jedoch bestrebt, diesen Einfluss moglichst zurtick-
zudréngen. Erforderlich ist daher, die Leistungsbewertung anhand von Kriterien und
Bewertungsstufen zu strukturieren.

3. Ausgestaltung der systematischen Leistungsbewertung (8 5 Absatz 2)

Fir die systematische Leistungsbewertung ist ein System aus Kriterien und Stufen
festzulegen, in dem flr jedes Kriterium mehrere Stufen vorgegeben sind.

3.1 Stufen (8 5 Absatz 2 Satze 1 und 2)

Fir die systematische Leistungsbewertung kann ein einheitliches System von bis zu
funf Stufen vorgesehen werden. Mindestens erforderlich sind zwei Stufen, um eine
Differenzierung zu ermdglichen. Die Anzahl der Stufen muss innerhalb des Systems
einheitlich sein. Eine Bezeichnung der Stufen ist in jeder Form mdglich (z. B. durch
Zahlen, Buchstaben, Symbole und/oder Ankertexte). Auf die Ausfiihrungen zu 8 4
Tz. 3.4 letzter Absatz wird verwiesen.

3.2 Kriterien (8 5 Absatz 2 Satze 3 bis 5)

Die Kriterien der Leistungsbewertung sind in einer Dienstvereinbarung festzulegen.
Sie sind aus den vorgegebenen Oberbegriffen (Merkmalen) zu entwickeln. Dieses
sind

o Adressatenorientierung,

o Arbeitsqualitat (einschliel3lich z. B. Arbeitsweise und Prioritdtensetzung),

o Arbeitsquantitat,

o Fuhrungsverhalten,

o Wirtschaftlichkeit und

° Zusammenarbeit.
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Moglich sind sowohl ergebnis- als auch verhaltensbezogene Kriterien; ausgeschlos-
sen sind personlichkeits- oder befahigungsbezogene Bewertungen (Potenzialbewer-
tungen).

Sowohl in dem vorgegebenen System als auch in der Bewertung im Einzelfall mus-
sen nicht alle Merkmale oder Kriterien abgebildet werden. Mdglich ist z. B. durch
Dienstvereinbarung einen Kriterienkatalog zu entwickeln und eine Bewertung an
Hand einer bestimmten Anzahl, von der Fuhrungskraft auszuwahlender Kriterien vor-
zusehen.

Beispiel:

Durch Dienstvereinbarung wird fur die systematische Leistungsbewertung ein Katalog von 15
Kriterien entwickelt. Die Dienstvereinbarung sieht vor, dass die systematische Leistungsbe-
wertung jeweils nach 10 dieser Kriterien, welche die Fuhrungskraft auswahlt, zu erfolgen hat.

Dies ist zulassig. Fur die systematische Leistungsbewertung nach dem LeistungsTV werden
mehrere Bewertungskriterien erarbeitet; es missen nicht alle Merkmale abgebildet werden.
Jeweils fUnf der entwickelten Kriterien bleiben unberticksichtigt. Die jeweilige Fihrungskraft
tragt die Verantwortung dafiir, dass nur Kriterien ausgewahlt werden, die auch am Arbeitsplatz
anzutreffen sind.

Die Merkmale und Kriterien kénnen unterschiedlich gewichtet werden und nach Ar-
beitsbereichen differenziert werden. Dies bedeutet, dass durch Dienstvereinba-
rung sowohl eine starre Gewichtung als auch eine Gewichtung im Einzelfall
vorgesehen werden kann. Erméglicht die Dienstvereinbarung eine Gewichtung im
Einzelfall, ist es moglich, eine Mindest- und Maximalgewichtung fir alle bzw. einzel-
ne Kriterien vorzugeben.

4. Verfahren der systematischen Leistungsbewertung (8 5 Absatz 3)

8 5 Absatz 3 regelt Grundlage, Durchftihrung und Abschluss der systematischen
Leistungsbewertung.

4.1 Grundlage der systematischen Leistungsbewertung

Gegenstand der Leistungsbewertung sind im Gegensatz zur Zielvereinbarung
die gesamten Leistungen der/des Beschaftigten im zurtckliegenden Leis-
tungszeitraum. Grundlage der Bewertung ist eine Aufgabenbenennung fur den zu-
rickliegenden Bewertungszeitraum. Dabei handelt es sich um die Darlegung von bis
zu funf Aufgaben der/des Beschéftigten. Da die Aufgaben den Arbeitsplatz im We-
sentlichen tragen mussen, muss es sich um die funf wesentlichen Aufgaben des Ar-
beitsplatzes handeln. Bewertet werden aber die gesamten Leistungen der/des Be-
schaftigten auf dem Arbeitsplatz, nicht nur die funf aufgefihrten Aufgaben.
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Im Rahmen der systematischen Leistungsbewertung sind zwei Arten von Gespra-
chen vorgesehen, namlich das Bewertungsgesprach nach Abschluss des Leistungs-
zeitraumes (8 5 Absatz 3 Satz 2 und 3), in dem auch die voraussichtlichen Schwer-
punkte des zukuinftigen Bewertungszeitraums erdrtert werden sollen, sowie - wah-
rend des Leistungszeitraums - ein Gespréach bei zu erwartender Nichtvergabe eines
Leistungsentgelts (8 5 Absatz 3 Satz 4). Jedes dieser Gesprache kann mit dem Qua-
lifizierungsgesprach nach 8 5 Absatz 4 TV6D oder anderen Gesprachen (z. B. durch
Regelungen der Dienststelle oder ein Personalentwicklungskonzept vorgesehene
Mitarbeitergesprache) verbunden werden

4.2.1 Bewertungsgesprach (8 5 Absatz 3 Satz 2)

Die Bewertung wird der/dem Beschaftigten in einem Gesprach eréffnet (Bewertungs-
gesprach, 8 5 Absatz 3 Satz 2). Dies schlief3t nicht aus, dass die Bewertung von der
Fuhrungskraft vorbereitet wird und/oder die Bewertung vor dem Bewertungsgesprach
zwischen Fuhrungskraft und der/dem Beschaftigten erortert wird.

4.2.2 Erdrterung der voraussichtlichen Schwerpunkte des kinftigen Bewer-
tungszeitraums (8 5 Absatz 3 Satz 2 und 3)

Im Bewertungsgesprach sollen aul3er der riickschauenden Bewertung auch die vo-
raussichtlichen Schwerpunkte des kinftigen Bewertungszeitraums erortert werden.
Dies soll den Beschéftigten die Fokussierung auf ihre zukiinftigen Aufgaben erleich-
tern. NaturgemanR handelt es sich bei den voraussichtlichen zukinftigen Schwer-
punkten nur um eine Prognose, die sich wahrend des Leistungszeitraums andern
kann. Die Erorterung der voraussichtlichen Schwerpunkte begrindet weder
einen Anspruch der Beschaéftigten, diese Aufgaben tatsédchlich wahrzunehmen
noch hat sie Relevanz fur die Eingruppierung. Die voraussichtlichen Schwerpunk-
te mussen jedoch nicht schriftlich fixiert werden; zulassig und ausreichend ist die Do-
kumentation, dass die Erdrterung stattgefunden hat. Die voraussichtlichen Schwer-
punkte des zuklnftigen Bewertungszeitraums entsprechen nicht der Aufgabenbe-
schreibung gemal Satz 1. Die riickschauende Aufgabenbenennung bei der
nachsten Bewertung muss daher nicht mit der Erérterung der voraussichtli-
chen Schwerpunkte im Rahmen der vorangegangenen Bewertung identisch
sein.
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(8 5 Absatz 3 Satz 4)

Ahnlich wie bei der Zielvereinbarung besteht auch im Rahmen der systematischen
Leistungsbewertung die Verpflichtung, ein Gesprach zu fihren, wenn ein Leistungs-
entgelt voraussichtlich nicht erreicht werden wird. In diesem Gesprach sollen ge-
meinsame Wege zur Leistungssteigerung erortert werden, so z. B. ein moglicher
Qualifizierungsbedarf, eine Veranderung der Arbeitsablaufe oder regelméaiige Ge-
sprache als Zwischenschritte zur jahrlichen Leistungsbewertung. Ziel des Gesprachs
soll sein, Wege zur Leistungssteigerung der/des Beschaftigten zu finden und einzu-
schlagen.

5. Verhaltnis zu dienstlichen Beurteilung (Protokollerklarung zu 8 5)

Die Protokollerklarung zu 8§ 5 stellt klar, dass die systematische Leistungsbewertung
nicht der dienstlichen Beurteilung des Beamtenrechts entspricht. Insbesondere darf
die Leistungsfeststellung keine Befahigungsbeurteilung enthalten. Dies schlief3t nicht
aus, die Leistungsfeststellung als Teil einer dienstlichen Beurteilung oder eine in bis-
herigen Regelbeurteilungen bereits enthaltene Leistungsbeurteilung, die den Vorga-
ben des 8§ 5 genugt, zu verwenden. Der Uber die Leistungsfeststellung hinausgehen-
de Teil einer solchen Beurteilung darf allerdings keinen Einfluss auf die Vergabe ei-
nes Leistungsentgelts haben (s.0. zu 8 5 Tz. 3.2).

Beispiel 1:

In einer Dienststelle findet bereits seit LAngerem eine Regelbeurteilung auch der Tarifbeschaf-
tigten statt. Fir die Beurteilung wird ein Beurteilungsformular verwendet, das aus einer Leis-
tungsbeurteilung und einer Befahigungsbeurteilung besteht. Die Beurteilungskriterien der Leis-
tungsbeurteilung entsprechen den Vorgaben aus § 5 Absatz 2 Satz 4. In der Dienststelle be-
stehen Uberlegungen, die systematische Leistungsbewertung anhand der vorhandenen For-
mulare zur Leistungsbeurteilung durchzufihren.

Dies ist zulassig. Fur die systematische Leistungsbewertung nach dem LeistungsTV kann auf
vorhandene Strukturen zuriickgegriffen werden, die mit dem Tarifvertrag in Einklang stehen.
Es ist auch nicht ausgeschlossen, Uber den Rahmen des LeistungsTV hinausgehende Beur-
teilungssysteme (z. B. eine Befahigungsbeurteilung) anzuwenden. Die Ergebnisse der tber
die tarifvertragliche Leistungsbewertung hinausgehenden Verfahren dirfen aber nicht in die
Bewertung fir das Leistungsentgelt einflie3en.

Beispiel 2:

In einer Dienststelle wird fur die systematische Leistungsbewertung ein Bewertungsverfahren
entwickelt. Nach einem bereits bestehenden System wird alle drei Jahre sowie anlassbezogen
eine Befahigungsbeurteilung erstellt, in der unter anderem die allgemeine geistige Veranla-
gung, Charakter, Bildungsstand und Belastbarkeit der Beschéftigten beurteilt werden. Die
Dienststelle méchte das bestehende Beurteilungssystem zur Steuerung der Personalentwick-
lung neben der Leistungsfeststellung nach dem LeistungsTV weiterfuhren.

Dies ist zulassig. Der Tarifvertrag schliel3t Bewertungs- und Beurteilungsverfahren, die andere
als die in 8 5 Absatz 2 genannten Merkmale enthalten, nicht generell aus. Daher kénnen Be-
fahigungsbeurteilungen oder Potentialanalysen weitergefiihrt und z. B. als Instrumente der
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Personalentwicklung oder zu anderen Zwecken verwendet werden. lhre Ergebnisse dirfen al-
lerdings nicht in die systematische Leistungsbewertung fur das Leistungsentgelt einflieRen.

Ausgeschlossen ist, durch Dienstvereinbarung eine Quotierung, also das Festlegen
von Richtwerten ahnlich der Regelung in § 41 a BLV, festzulegen. Die Verantwortung
fur die jeweilige Leistungsbewertung und deren Mal3stabsgerechtigkeit liegt bei der
jeweiligen Fuhrungskratft.

Zu 8 6 - Verbindung der Instrumente

Zielvereinbarung und systematischer Leistungsbewertung kénnen auch miteinander
verbunden werden (8 6). Dies kann durch ein einheitliches Formular fur die Leis-
tungsfeststellung erfolgen, womit der Verwaltungsaufwand der Leistungsfeststellung
reduziert werden kann.

Zudem konnen bei einer Verbindung der Instrumente mogliche Nachteile beider
Formen der Leistungsfeststellung ausgeglichen werden. So kann etwa der Befirch-
tung, Beschaftigte wirden bei der Vereinbarung von Zielen ihre allgemeinen Aufga-
ben vernachlassigen, durch eine erganzende systematische Leistungsbewertung
entgegengewirkt werden. In einer Kombination kann zudem honoriert werden, dass
Beschatftigte, obgleich sie ihre Ziele nicht oder nicht vollstadndig erreicht haben, ihre
allgemeinen Aufgaben zur vollen Zufriedenheit erfillt haben. Mit Blick auf die syste-
matische Leistungsbewertung ermdglicht eine Kombination, den Nachteil geringerer
Steuerungswirkung fur die Zukunft, der aus der rtiickschauenden Betrachtung einer
Leistungsbewertung folgt, durch eine Erganzung um einzelne Ziele auszugleichen.
Ebenso kann der ,Abnutzungseffekt” einer systematischen Leistungsbewertung, also
der Umstand, dass in einem Bewertungssystem nach einiger Zeit die Tendenz zum
Anstieg des Durchschnitts besteht, reduziert werden, da das Ergebnis der systemati-
schen Leistungsbewertung nicht allein ausschlaggebend fir die Hohe des Leistungs-
entgelts ist. Schliel3lich ermdglicht eine Kombination beider Instrumente sowohl dem
Beschaftigten als auch den Fuhrungskraften, das haufig noch wenig bekannte In-
strument einer Zielvereinbarung auszuprobieren, indem es neben der — vom Prinzip
her bekannten — systematischen Leistungsbewertung angewendet wird.

1. Gesamtleistungsfeststellung (8 6 Satz 1 und 2)

Im Fall einer Verbindung der beiden Instrumente werden die Leistungen der Beschéaf-
tigten in einer Gesamtleistungsfeststellung ermittelt. Dies bedeutet, dass Zielverein-
barung und systematische Leistungsbewertung nicht einzeln abgerechnet und in ein
Leistungsentgelt umgewandelt werden.
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SEME20VONS” Bej einer Kombination beider Instrumente sind die Ziele und deren Gewichtung zu
Beginn des Leistungszeitraums festzulegen. Nach Abschluss des Leistungszeit-
raums werden diese Ziele (rickblickend) abgerechnet und die Gesamtleistungen

der/des Beschaftigten im zurlckliegenden Leistungszeitraum bewertet.

Es bietet sich an, fur eine Gesamtleistungsfeststellung ein einheitliches Formular zu
verwenden, aus dem sich das Verhaltnis der Instrumente zueinander ergibt. Wird bei
einer Verbindung der Instrumente kein einheitliches Formular verwendet, ist der An-
teil der Zielvereinbarung an der Gesamtleistungsfeststellung in der Zielvereinbarung

Zu vereinbaren.

Beispiel 1:

Durch Dienstvereinbarung wird fuir systematische Leistungsbewertungen und Zielvereinbarun-
gen das nachfolgende Formular vorgesehen, in dem eine Zielvereinbarung in einer systemati-

schen Leistungsbewertung integriert ist:

: Stufe (mit Punktwert)
Gewich-
. tung
Leistungsbewertung 1 2 3 4 Punkte
Arbeitsmenge 0 1 2 3
Kundenorientierung 0 1 2 g
Zusammenarbeit 0 1 2 3
5
Wirtschaftlichkeit 0 1 2 3 g
=
>
a
Arbeitsweise 0 1 2 3 il
E
{g
O
Zielvereinbarung z
O
Ziel nicht erreicht 0
Ziel erreicht, wenn ... 1
Ziel Ubertroffen, wenn... 2
Ziel deutlich tUbertroffen, 3
wenn ...
Summe = 100 Gesamtpunkte

Die Regelung ist mit § 6 vereinbar, da eine einheitliche Leistungsfeststellung erfolgt.




% Bundesministerium
N des Innern

SEITE 30 VON 67 Beispiel 2:
Durch Dienstvereinbarung wird fur Zielvereinbarungen und systematische Leistungsbewertun-

gen das nachfolgende einheitliche Formular vorgesehen:

Stufe

Leistungsbewer- Gewich-
tung tung 1 2 3 4 Punkte
Arbeitsweise 0 2 3 5
Arbeitsmenge 0 2 3 5

L Gewichtung x
Kundenorientierung 0 2 3 5 Punkiwert
Zusammenarbeit 0 2 3 5
Wirtschaftlichkeit 0 2 3 5

Zielerreichungsgrad

2 I I S I
Zielvereinbarung % § § = Punkte
Ziel 1: 0 2 3 5
Ziel 3: 0 2 3 5
Summe = 100 Gesamtpunkte

Die Regelung ist mit § 6 vereinbar, da eine einheitliche Leistungsfeststellung erfolgt. Wollen
die Beteiligten in dem einheitlichen Leistungsfeststellungsformular ein Instrument nicht nutzen,
kann dieses mit 0 % gewichtet werden.

2. Verhaltnis von individueller Zielvereinbarung zu einer Gruppenzielver-
einbarung (8 6 Satz 3)

Werden eine Individualzielvereinbarung und eine Gruppenzielvereinbarung miteinan-
der verbunden, ist der jeweilige Anteil der Gruppenzielvereinbarungen in der Indivi-
dualzielvereinbarung festzusetzen. Die Abrechnung der Gruppenzielvereinbarung
erfolgt fur alle Beschéftigten, die Mitglieder der Gruppe sind, einheitlich, d.h. die indi-
viduellen Beitrage der Mitglieder fur das Erreichen des Ziels werden nicht gesondert
betrachtet.
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semestvoNe” Die Summe der Teilleistungsfeststellungen muss 100 % betragen.

Beispiel:

Die Beschéftigten A, B, C, D und E arbeiten in einer Projektgruppe zusammen und vereinba-
ren mit ihrer FUhrungskraft ein Gruppenziel. Der Beschéftigte A vereinbart daneben noch ein
individuelles Ziel mit seiner Fuhrungskraft. In der Individualzielvereinbarung wird festgelegt,
dass das Gruppenziel mit 60 %, das individuelle Ziel mit 40 gewichtet werden soll.

Nach Ende des Leistungszeitraums wird durch die Fihrungskraft fir die Gruppenzielvereinba-
rung der Zielerreichungsgrad ermittelt. Dieser ist fur alle Mitglieder der Gruppe gleich. Die sich
daraus ergebende Punktzahl wird in die Gesamtleistungsfeststellung jedes Mitglieds der
Gruppe Ubernommen und fliet entsprechend der Gewichtung des Gruppenziels in die Ge-
samtpunktzahl der/des Beschaftigten ein. Fir A bedeutet das, dass das Ergebnis der Grup-
penzielvereinbarung mit 60 % und das Ergebnis der Individualzielvereinbarung mit 40 % in die
Gesamtleistungsfeststellung einflief3t.

Zu § 7 - Verhaltnis der Instrumente

§ 7 ist eine gemeinsame Bestimmung fir alle Formen der Leistungsfeststellungen.
Sie bezieht sich auf die Wertigkeit der Instrumente fur die Berechnung des Leis-
tungsentgelts und die Zuordnung von Punktewerten.

1. Adressat der Regelung

Adressat von 8§ 7 sind in erster Linie die Betriebsparteien, da die Norm Vorgaben fir
die Ausgestaltung des Leistungsfeststellungssystems macht.

2. Gleiche Wertigkeit (8 7 Absatz 1)

8 7 Absatz 1 bestimmt, dass die fur die Leistungsfeststellung zur Verfigung stehen-
den Instrumente nicht nur in der Wahl, sondern auch im Ergebnis gleichwertig sein
missen. Unzulassig ware daher, die maximal mogliche Punktzahl bei einem der In-
strumente generell h6her anzusetzen als bei einem anderen Instrument. Die schliel3t
nicht aus, dass bei einer Verbindung der beiden Instrumente das Gewicht eines der
Instrumente bei prinzipiell gleicher Hochstpunktzahl fir die Gesamtleistungsfeststel-
lung unterschiedlich ausfallt, weil der Anteil der beiden Instrumente im konkreten Fall
unterschiedlich gewichtet worden ist.

Beispiel:

Es ist moglich, im Einzelfall den Anteil einer Zielvereinbarung mit 30 % und den Anteil der sys-
tematischen Leistungsbewertung mit 70 % zu gewichten. Unzulassig ware hingegen, die ma-
ximal erreichbare Punktzahl bei einer Zielvereinbarung mit 100 Punkten und bei einer syste-
matischen Leistungsbewertung nur mit 50 Punkten festzusetzen.
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sEmEs2vONET 3, Punktwerte (§ 7 Absatz 2)

Die Regelung bestimmt, dass dem Ergebnis einer Leistungsfeststellung ein Punkt-
wert zuzuordnen ist. Das Ergebnis einer Leistungsfeststellung muss also unabhangig
davon, ob es in Prozentsatzen, Noten oder auf anderer Weise ermittelt wurde, in ei-
nen Punktwert Ubersetzt werden. Ein Punktwert in diesem Sinne ist eine Punktzahl,
kein Geldbetrag; die ,Valutierung“ der Punkte in Geldwerte erfolgt zu einem spéateren
Zeitpunkt nach dem in § 10 geregelten Verfahren.

Bei der systematischen Leistungsbewertung darf der Punktwert von Stufe zu Stufe
maximal um die Differenz zwischen den ersten beiden Stufen steigen. Die maximale
Schrittgro3e wird also durch den ersten Schritt bestimmt. Diese Regelung soll einen
krass exponentiellen Anstieg der Punktwerte verhindern. Im Rahmen von § 7 Ab-
satz 2 Satz 1 kann der Punktwert je nach Gestaltung des ersten Schritts aber pro-
gressiv, linear oder degressiv anwachsen.

@é Bundesministerium
d des lnnem

Beispiel fiir Punkiesystem (§ 7 Abs. 2 LeistungsTV)

—Lineares System
—Degressives System
Progressives & ul

.‘_p
£
E Linear Degressiv | Progressiv
o
27 Stufe 1 i} 0 0
Stufe 2 1 1 2
1
Stufe 3 2 2 3
¥ : : ; Stufe 4 3 25 4
Stufe1  Stufle2  Stufe3  Stufed  Stufe s Stufe 5 4 3 6

Stufen |

Ein degressiver Einstieg ist vor dem Hintergrund der Ziele des Leistungsentgelts,
namlich einer Steigerung der Effizienz der Verwaltung und der Férderung der Motiva-
tion der Beschaftigten grundsétzlich nicht sinnvoll. Er wirde dazu fuhren, dass eine
Verbesserung von mittleren Leistungsergebnissen auf obere Leistungsergebnisse
weniger stark honoriert wird als eine Steigerung von unteren Leistungsergebnissen
auf mittlere Leistungsergebnisse.

Die Ausgestaltung der Punktwertvergabe erfolgt durch Dienstvereinbarung. Die Be-
triebsparteien haben insoweit wieder gro3en Spielraum.
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SEIE33VON67 4., Bewertungsmal3stab und Wertverhaltnis von systematischer Leistungs-
bewertung und Zielvereinbarung (8 7 Absatz 3 und 4)

8§ 7 Absatz 3 und 4 regelt den Bewertungsmal3stab durch die Definition von Normal-
leistung und enthalt Rahmenvorgaben fur die Struktur der Bewertungsskala. Aul3er-
dem wird das Verhaltnis von Zielvereinbarung und systematischer Leistung in einem
ungeraden (8 7 Absatz 3) oder geraden (8 7 Absatz 4) Stufensystem geregelt.

4.1 Normalleistung (8 7 Absatz 3 Satz 1 erster Halbsatz)

Normalleistung ist nach dem Tarifvertrag die volle Erfillung des jeweiligen Leis-
tungsmerkmals. Die Normalleistung entspricht damit nicht der Mindestleistung, bei
deren Nichterreichen die arbeitsvertraglich geschuldete Leistung nicht erbracht wird
(Schlechtleistung im arbeitsvertraglichem Sinne). Normalleistung ist vielmehr das
Erreichen eines anspruchsvollen, objektiv bestimmten Leistungsniveaus. Wo genau
dieses Leistungsniveau liegt, wird durch den Tarifvertrag nicht vorgegeben. Es ergibt
sich generell abstrakt durch die Ausgestaltung der Leistungskriterien und Merkmale
in den Dienstvereinbarungen, wird also auf Ressort- bzw. Behdrdenebene festgelegt.

Die Bezugnahme auf die Durchschnittsleistung scheidet als Kategorie bereits des-
halb aus, weil ein dienststellen- oder behdrdenbezogener Durchschnitt der Leistun-
gen aller Beschaftigten erst im Nachhinein, also nach Abschluss aller Bewertungen
ermittelt werden kann. Fir eine individuelle Bewertung ist der Durchschnitt daher
kein tauglicher Mal3stab.

4.2 Ungerade Stufenzahl

Eine ungerade Stufenzahl ist in einem drei- oder funfstufigen System mdglich.

Bei systematischer Leistungsbewertung entspricht die Normalleistung in diesem Fall
der mittleren Stufe, d.h. es sind gleich viele Stufen ober- und unterhalb der Normal-
leistung zu bilden. In einem funfstufigen System entspricht die Normalleistung damit
der Stufe 3, in einem dreistufigen System der Stufe 2.

In einem flnfstufigen System kdnnen Punkte daher auch fir Leistungen, die Gber der
Mindestleistung, aber unter der Normalleistung liegen, vergeben werden. Leistungen,
die bei einigen Kriterien unterhalb der Normalleistung liegen, kénnen daher durch
bessere Leistungen in anderen Bereichen kompensiert werden.

Bei Zielvereinbarungen entspricht die volle Zielerreichung grundsatzlich der Normal-
leistung, also der mittleren Stufe eines Systems mit ungerader Stufenzahl. Durch
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SEME34VONST Djenstvereinbarung kann die volle Zielerreichung einer anderen Stufe zugeordnet
werden (siehe auch Erlauterungen zu 8§ 4 Tz. 3.4 letzter Absatz).

4.3 Gerade Stufenanzahl (8 7 Absatz 4)

Ein System mit gerader Stufenanzahl kommt in Form eines zwei- oder vierstufigen
Systems in Betracht.

Fur die systematische Leistungsbewertung sind in diesem Fall Stufen ober- und un-
terhalb der Normalleistung zu bilden. In einem vierstufigen System entspricht die
Normalleistung damit den Stufen 2 oder 3. In einem zweistufigen System wird die
Normalleistung nicht abgebildet, sondern liegt zwischen den Stufen 1 und 2. Die Be-
wertung der Leistungen der Beschaftigten muss also als Giber oder unter der Normal-
leistung liegend erfolgen.

Wird die Normalleistung bei einem vierstufigen System der Stufe 2 zugeordnet, so
starkt dies die Fokussierung auf Uber der Normalleistung liegenden Leistungen. Das
System belohnt daher Uberdurchschnittliche Leistungen stéarker.

Fur Zielvereinbarungen entspricht die volle Zielerreichung grundséatzlich der Normal-
leistung, sofern durch Dienstvereinbarung nicht eine andere Stufenzuordnung vorge-
nommen worden ist. Bei einem zweistufigen System sollte die volle Zielerreichung
der Stufe 2 zugewiesen werden (siehe auch Erlauterungen zu 8 4 Tz. 3.4 letzter Ab-
satz). Wegen der fur eine vom Grundsatz abweichende Zuordnung der vollen Zieler-
reichung in einem vierstufigen System wird auf die Ausfilhrungen zur ungeraden Stu-
fenzahl (oben zu 8 7 Tz. 4.2 und 8 4 Tz. 3.4 letzter Absatz) verwiesen.

[ll. Abschnitt - Leistungsentgelt

Der dritte Abschnitt widmet sich der Berechnung des Leistungsentgelts. § 8 regelt
Form und Auszahlung des Leistungsentgelts. Die 88 9 und 10 treffen Regelungen fir
die Berechnung des fir alle Beschéftigten einer Verwaltung zur Verfigung stehen-
den Leistungsentgeltvolumens, zur Aufteilung dieses Leistungsentgeltsvolumens in
Teilvolumina und zur Berechnung des individuellen Leistungsentgelts. Dabei finden
sich in 8 9 Regelungen zur Berechnung und Aufteilung des Leistungsentgeltvolu-
mens auf Verwaltungen oder auf Verwaltungsteile. 8 10 enthalt Regelungen fur die
Berechnung des individuellen Leistungsentgelts, also den Berechnungsschlissel,
und die - fur den Berechnungsschliissel notwendige - Aufteilung innerhalb von Ver-
waltungen bzw. Verwaltungsteilen.
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semessvone? ZU 8§ 8 - Formen und Auszahlung des tarifvertraglichen Leistungsentgelts

§ 8 regelt Form (Absatz 1) und Auszahlung (Absatz 2) des tarifvertraglichen Leis-
tungsentgelts.

1. Adressat der Norm

Die Regelung enthalt unmittelbar geltenden Regelungen fur die Beschaftigen und die
Dienststelle.

2. Formen des tarifvertraglichen Leistungsentgelts (8 8 Absatz 1)

Das tarifvertragliche Leistungsentgelt wird nach Abschluss des Leistungszeit-
raums fur die erbrachten Leistungen gezahlt. Es kann nach dem Tarifvertrag grund-
satzlich als Pramie oder als Zulage ausgezahlt werden. Eine Leistungspramie ist da-
bei eine Zahlung, die einmalig erfolgt. Eine Leistungszulage ist nach 8 8 Absatz 1
Satz 3 eine zeitlich befristete, widerrufliche, in der Regel monatlich wiederkehrende
Zahlung. Wissenschaftliche Studien und praktische Erfahrungen haben gezeigt, dass
Leistungspramien sowohl von Beschaftigten als auch von Fuhrungskraften bevorzugt
werden und grofRere motivatorische Wirkung als Zulagen haben. Das tarifvertragli-
che Leistungsentgelt ist deshalb bis auf weiteres nur als Leistungspramie aus-
zuzahlen (Satz 1 der Niederschriftserklarung zu 8 8 Absatz 1 Satz 1). Sollte zu ei-
nem spateren Zeitpunkt eine Auszahlung als Zulage wiinschenswert sein, kann diese
erst nach Vereinbarung ergdnzender Regelungen durch die Tarifvertragsparteien
eingefuhrt werden (Satz 2 der Niederschriftserklarung zu 8 8 Absatz 1 Satz 1).

3. Auszahlung des tarifvertraglichen Leistungsentgelts (8 8 Absatz 2)

8 8 Absatz 2 bestimmt, wann das Leistungsentgelt spatestens ausgezahlt werden
soll.

3.1 Regelungsgehalt

Die Auszahlung soll nach Mdglichkeit spatestens im vierten Monat nach Abschluss
der Leistungsfeststellung in der Verwaltung bzw. dem Verwaltungsteil, fir den nach
8 9 Absatz 1 ein Gesamtvolumen gebildet wurde, erfolgen. Ziel der Regelung ist, die
Auszahlung des Leistungsentgelts zu beschleunigen, indem ein Richtwert flr die
Auszahlung festgelegt wird. Dies schlief3t nicht aus, dass die Auszahlung aus sachli-
chen Grinden erst spater erfolgt. 8§ 8 Absatz 2 bestimmt weder eine Zahlungsfrist
noch enthalt er eine Falligkeitsnorm. Es handelt sich um eine Soll-Regelung; das
Verstreichen der Frist fuhrt nicht zum Eintritt des Verzugs nach 8§ 286 Absatz 2
Nr. 1 oder 2 BGB.
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Der Zeitpunkt des Abschlusses der Leistungsfeststellung ist durch den Tarifvertrag
nicht vorgegeben. Es muss sich nicht um das Ende des in der Dienstvereinbarung
nach § 3 Absatz 3 festgelegten Leistungsfeststellungszeitraums handeln, sondern
bezieht sich auf den Zeitpunkt, zu dem die Leistungsfeststellung durch die Dienststel-
le abgeschlossen wird, um die vorliegenden Ergebnisse der individuellen Leistungs-
feststellungen unter Einbeziehung des Schlissels in ein Leistungsentgelt umzurech-
nen. Dies schlief3t nicht aus, dass nach dem offiziellen Abschluss der Leistungsfest-
stellung z. B. aufgrund von Beschwerden (8§ 13) noch fehlende Leistungsfeststellun-
gen nachgeholt werden (Niederschriftserklarung zu § 8 Absatz 2).

Beispiel:

Durch Dienstvereinbarung wird festgelegt, dass der Leistungszeitraum die Zeit vom 1. Januar
bis zum 31. Dezember eines jeden Jahres umfasst. Als Feststellungszeitraum wird grundsétz-
lich die Zeit vom 1. Januar bis 15. Februar des jeweiligen Folgejahres festgelegt. Am 15. Feb-
ruar 2008 liegen der Personalstelle lediglich 95 % aller Leistungsfeststellungen vor; aufgrund
langerfristiger Krankheit einzelner Beschatftigter und Fuhrungskrafte fehlen noch 5 % der Leis-
tungsfeststellungen. Die Dienststelle schlie3t daraufhin die Leistungsfeststellung ab und be-
ginnt mit der Berechnung der Leistungsentgelte. Die fehlenden Leistungsfeststellungen treffen
erst in der folgenden Zeit ein (zur Berechnung siehe Erlauterungen zu § 10 Tz. 2.2).

Dieses Vorgehen ist zulassig. Die Dienststelle kann den Abschluss der Leistungsfeststellung
feststellen; das Fehlen einzelner Leistungsfeststellungen steht dem Auszahlungsverfahren fur
die Ubrigen Beschéftigten nicht entgegen. Im Beispiel sollte das Leistungsentgelt bis Ende Ju-
ni 2008 ausgezahlt werden.

3.3 Fehlen einzelner Leistungsfeststellungen

Fehlt die Leistungsfeststellung flr einzelne Beschaftigte, kann fur diese Beschaftig-
ten grundsatzlich auch kein Leistungsentgelt ausgezahlt werden (siehe dazu auch
unten zu 8 11 Tz. 3). Das Fehlen einzelner Leistungsfeststellungen steht dem Aus-
zahlungsverfahren fir die Ubrigen Beschaftigten aber nicht entgegen (Satz 1 der
Niederschriftserklarung zu 8§ 8 Absatz 2).

3.4 Auszahlung bei Beschwerden

Erhebt eine Beschaftige/ein Beschéftigter fristgerecht Beschwerde gegen ihre/seine
Leistungsfeststellung, ist die Leistungsfeststellung noch nicht abschlie3end. Gleich-
wohl ist das auf den unstreitigen Teil der Leistungsfeststellung entfallende Leis-
tungsentgelt auszuzahlen (Satz 2 der Niederschriftserklarung zu 8 8 Absatz 2). Da im
Beschwerdeverfahren auch die Moglichkeit einer Korrektur zu Ungunsten der/des
Beschéftigten besteht (siehe dazu unten zu 8§ 13 Tz. 2), sollte das Leistungsentgelt
der/des Beschaftigten im Fall einer Beschwerde nur unter dem Vorbehalt der
Ruckforderung gezahlt werden.
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Die Auszahlung erfolgt gemeinsam mit dem Monatsentgelt zu dem in 8 24 Absatz 1
Satz 2 TVOD bestimmten Zahltag. Insoweit wird auf die Ausfiihrungen in den Rund-
schreiben des BMI vom 8. Dezember 2005 (D Il 2 - 220 210 2/0), vom 15. August
und vom 2. Oktober 2006 (D Il 2 - 220 210 2/24) verwiesen.

Zu 8 9 - Aufteilung des Entgeltvolumens

8§ 9 regelt die Ermittlung und Aufteilung des gemal3 § 18 TV6D im Falle der Entschei-
dung des Arbeitgebers fir ein Leistungsentgelt vom Arbeitgeber zur Verfligung ge-
stellten Entgeltvolumens auf Verwaltungen oder Teile von Verwaltungen. 8 9 steht in
engem Zusammenhang mit 8 10: Mit der Aufteilung des Entgeltvolumens nach 8§ 9
wird gleichzeitig auch entschieden, fir welche Behdrden bzw. Behdrdenteile ein ei-
gener Berechnungsschlissel nach 8§ 10 Absatz 1 festgelegt werden kann. Grund-
satzlich muss fur jede Verwaltung ein einheitlicher Berechnungsschlissel festgelegt
werden. Etwas anderes gilt, wenn in einer Verwaltung eigenstandige Gesamtvolumi-
na fir die jeweiligen Verwaltungsteile gebildet werden. In diesem Fall ist fur jeden
Verwaltungsteil ein eigener Schlissel festzulegen.

1. Adressat der Norm

Die Norm trifft Rahmenregelungen zur Ausgestaltung durch Dienstvereinbarung. Ad-
ressat der Vorschrift sind vorrangig die jeweiligen Verwaltungen, ferner die Betriebs-
parteien.

2. Terminologie

In den 88 9 und 10 werden verschiedene Begriffe definiert, auf die in den Vorschrif-
ten zur Berechnung des Leistungsentgelts und bei der Errichtung und Zusammen-
setzung der Paritatischen Kommission (8 14, siehe dazu unten zu § 14 Tz. 2 und 3)
Bezug genommen wird.

o Verwaltungen im Sinne von 8§ 9 Absatz 1 Satz 1 sind solche, fur die im jeweili-
gen Einzelplan des Haushalts ein Kapitel ausgebracht ist.

o Verwaltungsteile im Sinne von 8 9 Absatz 1 Satz 3 sind Teile einer Verwal-
tung, fur die im jeweiligen Einzelplan des Haushalts ein Kapitel ausgebracht ist.
Es kann sich um eigenstandige Behdrden im verwaltungsverfahrensrechtlichen
Sinne oder um Dienststellen im personalvertretungsrechtlichen Sinne handeln.
Durch den Tarifvertrag wird nicht vorgegeben, welche Organisationsform ein
Verwaltungsteil haben muss. Die Gesamtheit der in einem Kapitel nach § 9 Ab-
satz 1 Satz 3 gebildeten Verwaltungsteile ergibt eine Verwaltung.
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SEITESBVONGT o Gesamtvolumen ist das nach § 9 Absatz 1 iVm. § 18 Absatz 2 TVAD gebildete
Leistungsentgeltvolumen fur eine Verwaltung oder einen Verwaltungsteil. Das
Gesamtvolumen ist Grundlage fur die Berechnung des Leistungsentgelts nach
§10.

o Teilvolumen ist nach 8 10 Absatz 2 der nach Entgeltgruppen, nach Gruppen
von Entgeltgruppen oder nach organisatorischen Gesichtspunkten gebildete
Anteil am Gesamtvolumen (siehe dazu unten zu 8 10 Tz. 4).

. SOLL-Volumen ist nach 8§ 9 Absatz 4 Satz 1 das nach § 9 Absatz 1 gebildete
Gesamtvolumen, also das Entgeltvolumen, das flr alle Beschaftigten als Leis-
tungsentgelt zur Verfligung steht.

o IST-Volumen ist nach § 9 Absatz 4 Satz 1 das Entgeltvolumen, das tatséachlich
als Leistungsentgelt ausgezahlt worden ist, also die Summe der Leistungsent-
gelte aller Beschaftigten einer Verwaltung bzw. eines Verwaltungsteils.

3. Berechnung des Gesamtvolumens (8§ 9 Absatz 1 bis 3)

Aus 8 9 Absatz 1 Satz 1 und 2 sowie Absatz 2 und § 18 Absatz 2 TVG6D ergibt sich,
wie das Gesamtvolumen zu ermitteln ist. Regelungsspielraume fiir Dienstvereinba-
rungen bestehen bei der Bestimmung des Gesamtvolumens einer Verwaltung nicht
(Ausnahmen: Protokollerklarungen Nr. 1 und 3 zu 8 9 Absatz 1; vgl. auch § 9 Ab-
satz 1 Satz 3).

3.1 Tarifvertragliche Regelung

Das Gesamtvolumen wird nach 8§ 18 Absatz 2 Satz 1 TVAD bis zu einer Obergrenze
durch eine Entscheidung des Arbeitgebers festgelegt. Grundlage fur die Berechnung
der Obergrenze sind die Personalausgaben fir Tarifbeschaftigte jeder Verwaltung.
Dabei ist das Entgeltvolumen der standigen Monatsentgelte des Vorjahres mal3geb-
lich (8 18 Absatz 2 TV6D). Die Protokollerklarung zu 8§ 18 Absatz 2 Satz 1 definiert
die stdndigen Monatsentgelte in Abgrenzung zu nicht bertcksichtigungsfahigen Be-
zugebestandteilen (z. B. Abfindungen, Aufwandsentschadigungen, Jahressonderzah-
lungen und unsténdige Entgeltbestandteile). Fur die Berechnung ist die sich danach
ergebende Summe mit dem in 8§ 18 Absatz 2 Satz 1 TVOD definierten Prozentsatz,
also mit bis zu 1 Prozent, zu multiplizieren.

Vorjahr ist das dem Auszahlungsjahr vorangegangene Haushalts- und Kalenderjahr
(8 9 Absatz 2 Satz 1).

Das Gesamtvolumen ist jeweils bis zum 30. April eines jeden Jahres, also des
Jahres, in dem das Leistungsentgelt ausgezahlt werden soll, zu ermitteln (8 9
Absatz 2 Satz 2).
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Beispiel:

Fur das im Jahr 2008 auszuzahlende Leistungsentgelt ist das Gesamtvolumen bis zum 30.
April 2008 auf Grundlage der Personalausgaben des Jahres 2007 zu ermitteln. Fir das im
Jahr 2009 auszuzahlende Leistungsentgelt ist das Gesamtvolumen bis zum 30. April 2009 auf
Grundlage der Personalausgaben des Jahres 2008 zu ermitteln.

Das individuelle Leistungsentgelt kann erst ermittelt werden, wenn das Gesamtvolu-
men feststeht (siehe dazu unten zu § 10 Tz. 2).

3.2 Unterstutzung bei der Berechnung des Gesamtvolumens durch das
BADV

Behorden und Einrichtungen, deren Beziigezahlungen durch das Bundesamt flr
zentrale Dienste und offene Vermdgensfragen (BADV) vorgenommen werden und
die ein Leistungsentgelt nach § 18 TVGOD zahlen, erhalten auf Anfrage vom BADV zur
Unterstitzung nachfolgende Datentbersichten und Berechnungen:

3.2.1 Datenubersichten fir personalverwaltende Stellen

Den personalverwaltenden Stellen werden bis Ende Marz eines jeden Jahres die be-
ricksichtigten standigen Monatsentgelte, sowohl als Summe als auch nach Entgelt-
gruppen getrennt im Excel-Dateiformat mitgeteilt.

Das ausgezahlte Leistungsentgelt wird den personalverwaltenden Stellen als Summe
nach Ablauf des jeweiligen Kalenderjahres mitgeteilt.

Die Datenubersichten kdnnen beim BADV auch personenbezogen angefordert wer-
den.

3.2.2 Rechnerische Richtigkeit

Die vom BADV in den Datenlbersichten zusammengestellten Daten gelten als Teil-
bescheinigungen im Sinne der Nr. 2.2.2 der Anlage zu VV Nr. 9.2 fir Zahlungen,
Buchfuihrung und Rechnungslegung der BHO iVm. Nr. 3.2.2 der Verfahrensrichtlinien
fur Mittelverteiler/Titelverwalter (VerfRiB-MT/TV-HKR). Etwaige Berechnungsfehler
fuhren nicht zu Ersatzansprichen gegentber dem BADV, sondern sind durch Ver-
rechnung mit dem Leistungsentgeltvolumen des Folgejahres zu korrigieren.

3.3 Bildung des Gesamtvolumens fur Verwaltungen oder Verwaltungsteile

In Anlehnung an die Struktur des Bundeshaushalts wird das Gesamtvolumen grund-
satzlich auf Ebene der Verwaltungen, fir die ein eigenes Kapitel im Bundeshaushalt
ausgebracht ist, gebildet (8 9 Absatz 1 Satz 1). In diesem Fall ist auch der Berech-
nungsschliussel nach 8 10 Absatz 1 einheitlich fir die gesamte Verwaltung
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Sollen Teile der Verwaltung einen eigenen Berechnungsschlissel entwickeln, kén-
nen unter Beteiligung der Personalvertretungen Gesamtvolumina fir diese Verwal-
tungsteile gebildet werden (8§ 9 Absatz 1 Satz 3).

3.4 Modifikationen bei der Berechnung
Die nach § 9 Absatz 1 gebildeten Gesamtvolumina kénnen nach dem Tarifvertrag

o bei kapitellibergreifender Verstarkung von Planstellen und

o bei Verrechnung von Restanteilen oder Volumenuberschreitungen des Vorjah-
res

modifiziert werden.

3.4.1 Kapitelibergreifende Verstarkung von Planstellen und Stellen

Fur den Fall, dass durch Haushaltsvermerk im Haushaltplan Planstellen und Stellen
kapitelibergreifend zur Verstarkung herangezogenen werden durfen, kénnen die
Gesamtvolumina der Verwaltung unter Bertcksichtigung der Verstarkung festgelegt
werden (Protokollerklarung Nr. 1 zu § 9 Absatz 1). Dabei ist es zulassig, z. B. nach
Anzahl der Beschaftigten zu einem bestimmten Stichtag zu pauschalieren.

Beispiel:

Dem Stellenplan einer Obersten Bundesbehdrde und zwei ihrer Geschéaftsbereichsbehdrden
wurde jeweils ein Haushaltsvermerk vorangestellt, nach dem die ausgebrachten Planstellen
und Stellen zur gegenseitigen Verstarkung herangezogen werden kénnen.

In diesem Fall kann von der Mdglichkeit der Protokollerklarung Nr. 1 zu 8§ 9 Absatz 1 Ge-
brauch gemacht werden. Die berechneten Gesamtvolumina kdnnen entsprechend angepasst
werden — beispielhaft kbnnte bei einer Inanspruchnahme durch die Oberste Bundesbehérde
das Volumen dort entsprechend erhéht und umgekehrt das Volumen der Geschaftsbe-
reichsbehdrde gekirzt werden.

3.4.2 Ubertragung von Restanteilen und Anrechnung von Volumeniiberschrei-
tungen

Wurde im Vorjahr das Gesamtvolumen nicht vollstdndig ausgeschdopft, ist das Ge-
samtvolumen des aktuellen Jahres um die Restanteile des Vorjahres zu erh6éhen.
Waurde im Vorjahr das Gesamtvolumen tiberschritten, sind diese Uberschreitungen
mit dem Gesamtvolumen des aktuellen Jahres zu verrechnen. Das Gesamtvolumen
des aktuellen Jahres ist also entsprechend zu verringern.

Beispiel 1:
Nach Abschluss der Feststellungszeitraums und Berechnung des Schlissels nach § 10 Ab-
satz 1 wird ein Beschaftigter vor dem festgelegten Auszahlungstermin fiir das Leistungsentgelt
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fristlos gekiindigt. Das abschlieRend berechnete Leistungsentgelt wird in diesen Fallen nach
§ 11 Absatz 3 nicht mehr an den Beschéftigten gezahlt. Das insoweit ,eingesparte” Leistungs-
entgelt wird nach § 9 Absatz 3 Satz 1 als Restanteil des Vorjahres dem Volumen des Folge-
jahres hinzugerechnet.

Beispiel 2:

Nach abschlieRender Berechnung des Leistungsentgelts werden Beschaftigte rickwirkend in
eine hohere Entgeltgruppe eingruppiert. Stichtag fir die Zuordnung zu einer Entgeltgruppe ist
nach der Protokollerklarung zu § 11 Absatz 4 der letzte Tag des Leistungszeitraumes. Aus
diesem Grund ist den hohergruppierten Beschéftigten in Abhéangigkeit von der héheren Ent-
geltgruppe grundsatzlich ein hdheres Leistungsentgelt als urspriinglich im Gesamtvolumen
beriicksichtigt zu zahlen. Diese Mehrausgaben fiihren zu einer Uberschreitung des Volumens
und werden nach 8§ 9 Absatz 3 Satz 4 im Folgejahr auf das betreffende Volumen angerechnet.

3.5 Anwendung bei sonstigen Einrichtungen

Da die Regelungen zur Ermittlung des Gesamtvolumens eng auf die Struktur des
Bundeshaushaltes bezogen sind, finden sie bei Einrichtungen, die - etwa kraft ge-
setzlicher Vorgaben - das Tarifrecht des Bundes anwenden, fur die aber im Bundes-
haushalt kein Kapitel ausgebracht ist, nur sinngemafl Anwendung (Protokollerklarung
Nr. 2 zu 8 9 Absatz 1). Es ist also grundsatzlich ein Gesamtvolumen fir die gesamte
Einrichtung zu bilden.

Von den Modifikations- und Vereinfachungsregelungen der Protokollerklarungen
Nr. 1 und Nr. 3 zu 8 9 Absatz 1 kann auch bei sonstigen Einrichtungen Gebrauch
gemacht werden.

4. Mitteilung an die zustandige Personalvertretung (8 9 Absatz 4)
Der jeweils zustandigen Personalvertretung sind

° das SOLL-Volumen und

. das IST-Volumen

mitzuteilen. Uber- und Unterschreitungen des Gesamtvolumens sind auszuweisen
und darzulegen. Erforderlich ist eine Erlauterung, weshalb es zu einer Volumenuber-
oder -unterschreitung gekommen ist; eine dariiber hinausgehende Rechtfertigungs-
pflicht besteht nicht.

Zu 8 10 - Berechnung des Leistungsentgelts

Gegenstand von 8 10 ist die Berechnung des individuellen Leistungsentgelts der Be-
schaftigten. Er enthalt Vorgaben fur den Berechnungsschlissel und die daftur not-
wendige Aufteilung des Gesamtvolumens innerhalb des Berechnungsverfahrens.
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8 10 enthéalt im Wesentlichen Rahmenregelungen zur Ausfiillung durch Dienstverein-
barung und richtet sich damit vorrangig an die Betriebsparteien.

2. Berechnungsschlussel (8 10 Absatz 1 Satz 1)

8 10 Absatz 1 trifft Regelungen fiir das Verfahren, um das Leistungsentgelt nach den
in der Leistungsfeststellung erreichten Punkten zu berechnen. Dieser Weg ,von
Punkten zu Euro” wird durch den Berechnungsschlissel ausgedrickt. Der Berech-
nungsschlussel selbst ist durch Dienstvereinbarung zu regeln. Durch den Be-
rechnungsschlissel erfolgt eine ,Valutierung” der Leistungspunkte der Beschaftigten.
Zugleich wird sichergestellt, dass das zur Verfiigung stehende Gesamtvolumen
grundsatzlich weder Gber- noch unterschritten wird.

ﬂé Bundesministerium
A des Innem

Modell zur Berechnung des Leistungsentgelts (§ 10 Abs. 1)

2. Gesamt-

1. Ergebnis der volumen

Leistungsfeststellung

ExE

120 Purkte | —— | rechnungs- R

schliissel
40P — 3. Punkten wird
y Punkiwert Q
Zugewiesen 4. Leistungsentgelt

Mit der Mdglichkeit zur Aufteilung des Gesamtvolumens innerhalb des Berechnungs-
schlussels kann zudem strukturellen Eigenarten von Teilen einer Behorde bei der
Feststellung von Leistungen Rechnung getragen werden (dazu naher unten zu 8§ 10
Tz. 4).

Beispiel:

Bei einem zur Verfigung stehenden Volumen von 3000 € erhalten die 10 Beschéftigten je-
weils die mittlere Punktzahl von 20 Punkten. Folglich ist jeder Punkt 15 € wert. Jede/Jeder Be-
schaftigte erhalt somit ein Leistungsentgelt von 300 €. Erhalten die Beschaftigten jeweils 40
Punkte ist jeder Punkt 7,50 € wert. Die Leistungspramie bleibt unverandert bei 300 €.
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Um das individuelle Leistungsentgelt zu errechnen, werden die fur die Ermittlung des
Leistungsentgelts wesentlichen Faktoren rechnerisch miteinander verknupft. Welche
Faktoren dabei in den Berechnungsschlissel einfliel3en, ist durch Dienstvereinba-
rung zu bestimmen. 8 10 Absatz 1 Satz 1 nennt jedoch die Gro3en, welche in jedem
Fall einzubeziehen sind. Dies sind

o das Ergebnis der individuellen Leistungsfeststellung der/des Beschéftigten und

o das jeweils zu bertcksichtigende Gesamtvolumen nach 8§ 10 Absatz 2 (zur Auf-
teilung des Gesamtvolumens auf Entgeltgruppen etc. siehe unten zu § 10
Tz. 4).

Mit Hilfe des Berechnungsschlissels ist auf dieser Grundlage in einem ersten
Schritt derjenige Eurobetrag zu ermitteln, welcher auf jeden Punkt, der in die Be-
rechnung einfliel3t, entfallt (Punktwert). In einem zweiten Schritt werden dann die in
Punkten ausgedrickten Ergebnisse der individuellen Leistungsfeststellungen durch
Multiplikation mit diesem Punktwert ,valutiert”.

2.2  Punktwertermittlung in besonderen Situationen

Da durch den Schlissel auch sichergestellt werden soll, dass das Gesamtvolumen
weder Uber- noch unterschritten wird, sind Besonderheiten der Berechnung des Leis-
tungsentgelts bereits bei der Punktwertermittlung zu bertcksichtigen. Besondere Si-
tuationen, die Einfluss auf die Punktwertermittlung haben, kénnen z. B. vorliegen,

o wenn zum Zeitpunkt der Punktwertberechnung z. B. aufgrund von Krankheit
noch nicht alle Leistungsfeststellungen vorliegen,

o wenn fur freigestellte Beschaftigte ein Leistungsentgelt ohne Leistungsfeststel-
lung auszuzahlen ist (siehe dazu zu 8§ 11 Tz. 6),

o bei der Berechnung des Leistungsentgelts fur Teilzeitkrafte (siehe dazu unten
zu811Tz. 7),

o wenn es im Vorjahr zu Volumenuber- oder -unterschreitungen gekommen ist
(siehe dazu oben zu § 9 Tz. 3.4.2) oder

o wenn z. B. aufgrund eines Beschwerdeverfahrens das Ergebnis der Leistungs-
feststellung fur einzelne Beschaftigte nachtraglich korrigiert wird.

Grundsatzlich kann der Punktwert erst ermittelt werden, wenn alle Leistungsfeststel-
lungen vorliegen, da erst dann ermittelt werden kann, wie hoch die Summe aller zu
berticksichtigenden Punkte ist. Das Fehlen einzelner Leistungsfeststellungen z. B.
aufgrund von Krankheit soll aber nicht dazu fihren, dass alle Beschéftigten kein Leis-
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satz 2). Die Ermittlung des Punktwertes kann in diesem Fall z. B. durch rechnerische
Berucksichtigung der fehlenden Leistungsfeststellungen mit einer Durchschnitts-
punktzahl begegnet werden. Die Auszahlung eines Leistungsentgelts an die Be-
schaftigte/den Beschétftigten setzt jedoch in jedem Fall eine Leistungsfeststellung
voraus. Erst wenn die noch ausstehenden Leistungsfeststellungen vorliegen, sind sie
auf Grundlage des bereits ermittelten Punktewertes zu ,valutieren“. Gegebenenfalls
entstehende Volumenuber- oder -unterschreitungen sind dann mit dem Volumen des
Folgejahrs zu verrechnen.

Beispiel:

Eine Behorde hat 100 Tarifbeschéftigte in einer Entgeltgruppe. Zum Ende des Feststellungs-
zeitraums liegen die Leistungsfeststellungen fiir 90 Beschéftigte vor; wegen Krankheit der je-
weiligen Fuhrungskraft oder der/des Beschétftigten fehlen noch die Leistungsfeststellungen fir
10 Beschéftigte. Aus den bereits vorliegenden Leistungsfeststellungen ergeben sich 540 zu
beriicksichtigende Punkte.

Dies entspricht einer durchschnittlichen Punktzahl von 6 Punkten je Beschéftigten; fur die
noch fehlenden 10 Beschéftigten kénnen danach 60 Punkte angesetzt werden; insgesamt
sind damit fur die Berechnung des Schlissels in dieser Entgeltgruppe 600 Punkte zu berick-
sichtigen.

Im Fall nachtraglicher Korrekturen der Leistungsfeststellungen einzelner Be-
schaftigter erhoht bzw. verringert sich die Gesamtpunktzahl. Es bietet sich grundsatz-
lich an, in diesem Fall den Schlissel nicht neu zu berechnen und das Leistungsent-
gelt aller Beschaftigten zu korrigieren, sondern auf Grundlage des bereits ermittelten
Punktwerts fur die Beschéftigten, deren Leistungsfeststellungen sich nachtraglich
verandert haben, das Leistungsentgelt neu zu berechnen. Gegebenenfalls entste-
hende Volumenuber- oder -unterschreitungen sind dann mit dem Volumen des
Folgejahrs zu verrechnen.

Beispiel:

In einer Behdrde mit 20 Tarifbeschéftigten in einer Entgeltgruppe steht ein Gesamtvolumen
von 4.000 € zur Verfigung. Insgesamt wurden 250 Punkte vergeben; jeder Punkt ist damit 16
€ wert. Der Beschaftigte A, der in der Leistungsfeststellung 10 Punkte erhalten hat, erhebt Be-
schwerde. Diese fiihrt zu einer Wiederholung der Leistungsfeststellung, in deren Ergebnis er
12 Punkt erhalt.

Die Auszahlung des um zwei Punkte erhéhten Leistungsentgelts fiihrt zu einer Uberschreitung
des Gesamtvolumens um 32 €. Dieser Betrag ist vom Gesamtbetrag des Folgejahres abzu-
ziehen.

3. Obergrenze fiur das individuelle Leistungsentgelt (§ 10 Absatz 1 Satz 2)

8 10 Absatz 1 Satz 2 gibt den Betriebsparteien die Moéglichkeit, durch Dienstverein-
barung unabhangig von der Regelung des Schliissels eine Obergrenze fur das indi-
viduelle Leistungsentgelt vorzusehen. Dies kann z. B. dann sinnvoll sein, wenn die
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nal hoch sind.

Beispiel:

Das jeweils zur Verfiigung stehende Gesamtvolumen wurde in einer Dienststelle durch
Dienstvereinbarung nach Organisationseinheiten aufgeteilt (§ 10 Absatz 2 Satz 2 iVm. der
Protokollerklarung Nr. 3). In den Organisationseinheiten 1 und 2 mit jeweils 4 Beschaftigten
der Entgeltgruppe 8 steht jeweils ein Teilvolumen von 1144 Euro zur Verfligung.

Das Ergebnis der Leistungsfeststellung und die Anwendung des Schlissels ergibt folgendes

Bild:

Organisationseinheit (OE) 1

Punkte

Teilvolumen

Punkte x

Obisd) |/ Spye Punktwert Pramie
Beschaftigter A 0 0x1144€ | =0€
Beschaftigte B 0 0x1144€ | =0€
1144 € =
) Punktwert
Beschaftigter C 0 0x1144€ | =0€
Beschéftigte D 1 1x1144€ | =1144 €
EPkte 1 ZPrémien =1144 €
Organisationseinheit (OE) 2
Punkte | Teilvolumen Punkte x -
(O bis 4) | X Pkte Punktwert el
Beschaftigte E 2 2x104 € =208 €
Beschaftigter F 2 2x104 € =208 €
104 €=
) Punktwert
Beschéftigte G 4 4x104 € =416 €
Beschaftigter H 3 3x104 € =312 €
EPkte 11 ZPrémien =1144 €

= Teilvolumen OE 1

= Teilvolumen OE 2

Obgleich die Beschéttigte D in der Organisationseinheit 1 mit einem Punkt ein relativ schlech-
tes Ergebnis erreicht hat, erhalt sie aufgrund der Ausgabepflicht eine relativ hohe Préamie. Die
Beschaftigte G in der Organisationseinheit 2 enthalt eine aufgrund des besseren Leistungsni-

veaus in ihrer Organisationseinheit eine deutlich niedrigere Pramie.
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Um den Konzentrationseffekt abzumildern, kénnte durch Dienstvereinbarung eine Obergrenze
fur das individuelle Leistungsentgelt festgelegt werden. Diese kann z. B. bei 3 v.H. des Jah-
restabellenentgelts der Stufe 2 der jeweiligen Entgeltgruppe, im Beispiel also bei 770,40 € lie-
gen.

Bei 8 10 Absatz 1 Satz 2 handelt es sich um eine eigenstandige, von der Regelung
des Schlissels (8 10 Absatz 1 Satz 1) zu trennende Regelung. Die Norm ist ein mdg-
liches Korrektiv zu § 10 Absatz 1 Satz 1: Obwohl auf Grundlage des Schliissels ein
hoheres Leistungsentgelt zustehen wirde, wird dessen Hohe begrenzt. Mit der Re-
gelung haben die Tarifvertragsparteien in Kauf genommen, dass das Gesamtvolu-
men nicht ausgeschdpft wird und Restanteile verbleiben.

4. Moglichkeiten zur Aufteilung des Gesamtvolumens (8 10 Absatz 2)

8 10 Absatz 2 beschreibt die mdglichen Aufteilungen des Gesamtvolumens in Teilvo-
lumina.

Durch die Aufteilung des Gesamtvolumens innerhalb des Berechnungsschliissels
soll zum einen sichergestellt werden, dass sich die Hohe des Leistungsentgelts nicht
nur an dem Ergebnis der Leistungsfeststellung orientiert, sondern auch die Hohe des
Tabellenentgelts der/des Beschaftigten beriicksichtigt. Dadurch soll dem Umstand
Rechnung getragen werden, dass die Leistungsanforderungen auf die jeweils auszu-
Ubende Tatigkeit bezogen sind und sich die Wertigkeit der jeweils auszulibenden
Tatigkeiten aus der Entgeltgruppen ergibt, welcher die jeweilige Tatigkeit nach den
Eingruppierungsregeln zugeordnet ist.

Zum anderen haben die Betriebsparteien mit der Aufteilung des Gesamtvolumens in
Teilvolumina die Mdglichkeit, strukturellen Eigenarten von Teilen einer Behdrde bei
der Feststellung von Leistungen Rechnung zu tragen.

8 10 Absatz 2 sieht fur die Aufteilung des Gesamtvolumens vier Moglichkeiten vor,
namlich

o die Aufteilung nach Entgeltgruppen (8 10 Absatz 2 Satz 1 iVm. Protokollerkla-
rung Nr. 1 zu Absatz 2)

o die Zusammenfassung zu Gruppen von Entgeltgruppen (8 10 Absatz 2 Satz 2
IVm. der Protokollerklarung Nr. 2 zu Absatz 2),

o die Aufteilung nach organisatorischen Gesichtspunkten (8 10 Absatz 2 Satz 2
iVm. der Protokollerklarung Nr. 3 zu Absatz 2) und

o der Verzicht auf eine weitere Aufteilung (8 10 Absatz 2 Satz 2).
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SEME4TVONS” \Welche der vom Tarifvertrag zugelassenen Moglichkeiten zur Aufteilung des Ge-
samtvolumens Anwendung findet, sollte nach ZweckmaRigkeitsgesichtspunkten
entschieden und durch Dienstvereinbarung festgelegt werden. Andere, Uber die be-
schriebenen Aufteilungen hinausgehende Unterteilungen sind nicht méglich.

4.1 Grundsatz

Grundsatzlich ist das Gesamtvolumen nach Entgeltgruppen getrennt aufzuteilen

(8 10 Absatz 2 Satz 1). Dadurch soll sichergestellt werden, dass fur jede Entgelt-
gruppe ein Teilvolumen von bis zu einem Prozent der stdndigen Monatsentgelte des
Vorjahres der Beschéftigten dieser Entgeltgruppe zur Verfligung steht und es nicht
zu einer Umverteilung dieser Volumina von den héheren zu den niedrigeren Entgelt-
gruppen oder umgekehrt kommt.

Das Gesamtvolumen ist daher grundsatzlich in 15 Teilvolumina, bei Bertucksichtigung
der Uberleitungsentgeltgruppen 2U und 15U in 17 Teilvolumina aufzuteilen. Bei der
Berechnung der Hohe der Teilvolumina ist dabei jeweils zu gewdahrleisten, dass
grundsétzlich fur jede Entgeltgruppe ein Teilvolumen in Hoéhe des vom Arbeitgeber
zur Verfugung gestellten Anteils (maximal einem Prozent) der standigen Monatsent-
gelte des Vorjahres der Beschéftigten dieser Entgeltgruppe zur Verfuigung steht (Pro-
tokollerklarung Nr. 1 zu 8 10 Absatz 2). Pauschalierungen (z. B. nach Anzahl der Be-
schaftigten zu einem bestimmten Stichtag) und Rundungen sind zulassig (Protokoll-
erklarung Nr. 4 zu § 10 Absatz 2).

Das Leistungsentgelt der Beschéftigten jeder Entgeltgruppe ist dabei jeweils unter
Berucksichtigung des fur jede Entgeltgruppe zur Verfiigung stehenden Teilvolumens
zu berechnen.

4.2  Gruppen von Entgeltgruppen

Durch Dienstvereinbarung kann vereinbart werden, dass eine Aufteilung nach Grup-
pen von Entgeltgruppen erfolgt, indem die grundsatzlich zu bildenden ,Entgeltgrup-
penvolumina“ zusammengefasst werden (8§ 10 Absatz 2 Satz 2 und Protokollerkla-
rung Nr. 2). Dies ermoglicht z. B. eine Bildung von Teilvolumina nach Qualifikations-
ebenen durch Zusammenfassung der Entgeltgruppen E 1 bisE 4, E5 bisE 8, E9
bis E 12 und E 13 bis E 15. Andere Zusammenfassungen sind ebenfalls mdglich,
beispielsweise von E 2 und E 2U und E 15 und E 15U. Derartige Zusammenfassun-
gen kénnen z. B. sinnvoll sein, wenn in manchen Entgeltgruppen nur eine geringe
Zahl von Beschéftigten eingruppiert sind, so dass dort Teilvolumina fr nur einige
Personen zu bilden waren. Bei der Berechnung der Hohe der Teilvolumina ist zu ge-
wahrleisten, dass grundsatzlich fir jede Gruppe von Entgeltgruppen ein Teilvolumen
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tigten dieser Gruppe von Entgeltgruppen zur Verfiigung steht (Protokollerklarung Nr.
2 zu 8 10 Absatz 2). Pauschalierungen und Rundungen sind zulassig (Protokollerkla-
rung Nr. 4 zu 8§ 10 Absatz 2).

Das Leistungsentgelt der einzelnen Beschaftigten ist dabei jeweils unter Bertcksich-
tigung des fir jede Entgeltgruppe zur Verfligung stehenden Teilvolumens zu berech-
nen.

4.3 Aufteilung nach organisatorischen Gesichtspunkten

Durch Dienstvereinbarung kann vereinbart werden, dass eine Aufteilung nach orga-
nisatorischen Gesichtspunkten erfolgt (8 10 Absatz 2 Satz 2 und Protokollerklarung
Nr. 2). Dies ermoglicht z. B. eine Bildung von Teilvolumina nach Abteilungen oder
Standorten.

Bei einer Aufteilung nach organisatorischen Gesichtspunkten ist zu gewahrleisten,
dass grundsatzlich in jedem Teilvolumen ein Volumen von bis zu einem Prozent der
standigen Monatsentgelte des Vorjahres der Beschatftigten dieser organisatorischen
Einheit zur Verfigung steht (Satz 1 der Protokollerklarung Nr. 3 zu § 10 Absatz 2).
Pauschalierungen und Rundungen sind zulassig (Protokollerklarung Nr. 4 zu § 10
Absatz 2).

Da bei einer Aufteilung nach organisatorischen Gesichtspunkten in den Teilvolumina
keine Differenzierung zwischen den Entgeltgruppen erfolgt, ist diese Differenzierung
innerhalb des jeweiligen Teilvolumens durch einen Faktor sicherzustellen, Uber
den die bei der Leistungsfeststellung ermittelten Punkte entsprechend dem Verhalt-
nis der Entgeltgruppen zueinander gewichtet werden (Satz 2 der Protokollerklarung
Nr. 3 zu § 10 Absatz 2). Unzulassig ist eine einheitlich gleiche bzw. undifferenzierte
Berechnung des Leistungsentgelts fur alle Entgeltgruppen.

4.4  Verzicht auf Aufteilung

Durch Dienstvereinbarung kann schlie3lich auf eine Aufteilung des Gesamtvolumens
vollstandig verzichtet werden (8§ 10 Absatz 2 Satz 2).

Dies kann sich z. B. anbieten, wenn eine Aufteilung aufgrund einer nur geringen Mit-
arbeiterzahl einer Verwaltung bzw. eines Verwaltungsteils unpraktikabel erscheint.
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semesovone? [\ Abschnitt - Gemeinsame Vorschriften

Der vierte Abschnitt enthalt Vorschriften, die sich sowohl auf die Leistungsfeststel-
lung als auch auf das Leistungsentgelt beziehen. Dabei regelt 8 11 die Auswirkungen
unterjahriger Veranderungen oder besonderer Situationen wie einer Teilzeitbeschaf-
tigung oder einer Personalratstatigkeit auf die Leistungsfeststellung und das Leis-
tungsentgelt. Die 88 12 bis 14 enthalten Normen zur individuellen und statistischen
Dokumentation der Ergebnisse von Leistungsfeststellung und Leistungsentgelt

(8 12), zum Verfahren bei Beschwerden wegen der Leistungsfeststellung (8 13) und
zur Zusammensetzung, Bildung und Aufgaben der Paritatischen Kommission (8 14).
§ 15 enthalt eine Offnungsklausel fir die weitere Ausgestaltung des Leistungsent-
geltsystems durch Dienstvereinbarung und listet die nach dem Tarifvertrag durch
Dienstvereinbarung insbesondere zu regelnden Fragen auf.

Zu 8 11 - Unterjahrige Veranderungen, besondere Situationen

8 11 regelt die Feststellung der Leistung und Berechnung des Leistungsentgelts fir
Beschaftigte, die nicht wahrend des gesamten Leistungszeitraumes beschaftigt wa-
ren, den Arbeitsplatz innerhalb des Leistungszeitraumes gewechselt haben oder auf-
grund gesetzlicher Grundlage von der Arbeitsleistung ganz oder teilweise freigestellt
waren.

1. Adressat der Norm

Die Regelungen zu besonderen Situationen richten sich in erster Linie an die be-
troffenen Beschéftigten und deren Fiuhrungskrafte sowie an die personalverwalten-
den Stellen. Fur die Félle eines Fuhrungskraft- oder Beschaftigtenwechsels enthalt
die Vorschrift zudem Rahmenregelungen, die sich an die Parteien der Dienstverein-
barung wenden.

2. Karenzzeit (8§ 11 Absatz 1)

Eine sachgerechte Leistungsfeststellung kann nur dann von beiden Seiten als nach-
vollziehbare Bewertung der Arbeitsleistung empfunden werden, wenn dieser Bewer-
tung eine gewisse Mindestbeschéaftigungszeit — eine sog. Karenzzeit — zugrunde
liegt. Fur Beschatftigte, die wahrend des Leistungszeitraumes weniger als 2 Kalen-
dermonate tatig waren, findet daher nach § 11 Absatz 1 trotz eines bestehenden
Arbeitsverhaltnisses keine Leistungsfeststellung statt. Ziel der Regelung ist, solche
Beschaftigten grundsatzlich vom Leistungsentgelt auszunehmen, fir die eine aussa-
gekraftige Leistungsfeststellung nicht moglich ist, weil sie im Leistungszeitraum fur
einen zu kurzen Zeitraum tatig waren. Die betroffenen Beschaftigten sind demzufolge
fur diesen Leistungszeitraum von der tarifvertraglichen Leistungsbezahlung ausge-
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SETESOVONS? schlossen (8§ 11 Absatz 2 Satz 1). Dabei ist es grundsatzlich ohne Belang, aus wel-
chen Griinden eine Téatigkeit zwei Kalendermonate unterschreitet (Befristung, Son-
derurlaub usw.). Insoweit haben die Tarifvertragsparteien zu Gunsten einer allgemei-
nen Regelungen mit kurzer Karenzzeit bewusst auf differenzierte Regelungen ver-
zichtet. Bezogen auf den regularen Leistungszeitraum von 12 Monaten ist die Ka-
renzzeit daher nicht erfillt, wenn die/der Beschéaftigte mehr als 10 volle Kalen-
dermonate abwesend war oder das Arbeitsverhéltnis weniger als 2 Kalender-
monate bestanden hat. Im Ubrigen sind alle Unterbrechungen - gleich welcher Art -
unschadlich. Bei allen Tatigkeitszeiten von 2 Kalendermonaten und langer ist die Ka-
renzzeit Uberschritten und eine Leistungsfeststellung durchzufiihren. Fur die Karenz-
zeit malRgeblich ist die Zeit der tatsachlichen Téatigkeit; (zur Berechnung des Leis-
tungsentgelts siehe § 11 Tz. 3).

Beispiel 1:

Innerhalb eines vom 1. Januar bis 31. Dezember festgelegten Leistungszeitraumes ist ein Be-
schaftigter ab dem 15. Februar fiir den Rest des Jahres durch Arbeitsunfahigkeit infolge
Krankheit an der Arbeitsleistung gehindert. Vom 15. Februar bis zum 28. Marz (= 6 Wochen)
erhdlt er Entgeltfortzahlung nach § 22 Absatz 1 in Verbindung mit § 21 TV6D. Anschlie3end
wird vom 29. Mérz bis zum 14. November (= Ende der 39. Woche) Krankengeldzuschuss
nach § 22 Absatz 2 und 3 TVOD gezahlt.

Eine Leistungsfeststellung findet nach § 11 Absatz 1 nicht statt, da der Beschaftigte wéhrend
des Leistungszeitraumes weniger als zwei Kalendermonate tétig gewesen ist. GemaR § 11
Absatz 2 Satz 1 erhalten Beschéftigte, fiir die keine Leistungsfeststellung erfolgt, kein Leis-
tungsentgelt.

Beispiel 2:

Wiirde die Erkrankung im vorgenannten Beispiel jedoch erst ab dem 15. Marz eintreten, wéare
ein Leistungsentgelt zu zahlen. In diesem Fall hat der Beschaftigte mehr als 2 Kalendermona-
te gearbeitet, so dass die Karenzzeit nach § 11 Absatz 1 erfiillt ist.

Beispiel 3:

Ein Beschatftigter ist in jedem Kalendermonat eines zwélfmonatigen Leistungszeitraums meh-
rere Tage krank bzw. im Urlaub. Da der Beschéftigte weniger als 10 volle Kalendermonate
abwesend ist, ist die Karenzzeit erfillt, so dass eine Leistungsfeststellung vorzunehmen ist.

Beispiel 4:

Ein Beschatftigter ist in einem von Januar bis Dezember laufenden Leistungszeitraum vom 20.
Januar bis 6. Dezember krank. Da der Beschéftigte mehr als 10 volle Kalendermonate abwe-
send ist, ist die Karenzzeit nicht erflillt, so dass keine Leistungsfeststellung stattfindet und der
Beschaftigte kein Leistungsentgelt erhalten kann.

Unbeachtlich sind Unterbrechungen durch Gleittage, da es sich um Freizeitaus-
gleich fur im Voraus geleistete Arbeitszeit handelt; die in dieser Zeit erbrachten Leis-
tungen kénnen Grundlage einer Leistungsfeststellung sein. Gleichfalls unbeachtlich
sind Unterbrechungen durch Zeiten des Mutterschutzes nach dem Mutterschutz-
gesetz. Diese Zeiten sind fur die Berechnung des Leistungsentgelts wie Anwesen-
heitszeiten zu behandeln. Erfullen Beschaftigte die Karenzzeit nur bei Berucksichti-
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SEMESIVONGT qung der Zeiten des Mutterschutzes, kann die Regelung fir freigestellte Beschatftigte
(8 11 Absatz 5 Satz 4) analog angewendet werden.

Auch Beschaftigte, deren Arbeitsverhéltnis wahrend eines laufenden Leistungszeit-
raums endet, haben grundsatzlich Anspruch auf Leistungsentgelt. Fir den Fall,
dass die/der Beschaftigte weniger als 2 Kalendermonate tatig war, gilt 8 11 Absatz 1.
Da das Leistungsentgelt mdglichst zeithah nach Beendigung des Arbeitsverhaltnis-
ses berechnet und ausgezahlt werden soll (vgl. 8 8 Absatz 2 LeistungsTV), kann das
Leistungsentgelt fur diese Beschéftigten auf Grundlage der Punktwerte des vorange-
gangenen Leistungszeitraums berechnet werden, soweit die Dienstvereinbarung
nichts Abweichendes regelt (zur Punktwertermittlung vgl. Tz. 2. des Rundschreibens
vom 11. Dezember 2006). Wird das Arbeitsverhaltnis aus eigenem Verschulden be-
endet, besteht kein Anspruch auf Leistungsentgelt (§ 11 Absatz 3). Kein eigenes
Verschulden im Sinne dieser Regelung ist die Kiindigung des Arbeitsverhéltnisses
durch die/den Beschéftigten oder die Verbeamtung der/des Beschaftigten.

3. Leistungsentgelt und Leistungsfeststellung (§ 11 Absatz 2)

Fehlt es an einer Leistungsfeststellung, kann auch kein Leistungsentgelt gezahlt
werden. Beschatftigte, fur die keine Leistungsfeststellung erfolgt ist, konnen deshalb
nach § 11 Absatz 2 Satz 1 kein Leistungsentgelt erhalten. Es gilt der Grundsatz:
Kein Leistungsentgelt ohne Leistungsfeststellung.

Hat eine Leistungsfeststellung stattgefunden, bestand aber nicht fur alle Monate des
Leistungszeitraumes ein Anspruch auf Tabellenentgelt, wird das Leistungsentgelt
nur anteilig fur die Kalendermonate, in denen ein Entgeltanspruch bestand, gezabhilt.
Nach 8§ 11 Absatz 2 Satz 2 wird das Leistungsentgelt der/des Beschaftigten fiur jeden
Kalendermonat, in dem kein Entgeltanspruch bestand, um ein Zwdélftel gekirzt.

Beispiel 1:
In einem vom 1. Januar bis 31. Dezember dauernden Leistungszeitraum geht der Beschéaftigte

G ab 1. April in Elternzeit.

Da der Beschéftigte langer als 2 Monate téatig war, findet eine Leistungsfeststellung statt. Fur
die Leistungsfeststellung sind nur die Zeiten, in denen ein Entgeltanspruch bestanden hat, zu
berlicksichtigen. Ob die Leistungsfeststellung in engem zeitlichem Zusammenhang mit dem
(voribergehenden) Ausscheiden oder erst wahrend des allgemeinen Leistungsfeststellungs-
zeitraums zu erfolgen hat, kann durch Dienstvereinbarung geregelt werden. Das Leistungs-
entgelt kann nach dem in § 10 Absatz 1 geregelten Schliissel erst nach Vorliegen aller Bewer-
tungen - also nach Abschluss des Leistungszeitraumes zum 31. Dezember- berechnet und
ausgezahlt werden. Wegen des nur fir 3 Kalendermonate bestehenden Entgeltanspruchs ist
der fUr einen ganzjahrig Beschéftigten berechnete Punktwert in diesem Fall um 9/12 zu kirzen
(siehe dazu nachfolgende Berechnungsbeispiel):
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Beschéftigte | Punkte Anspruchs- | Punkte um- L-Entgelt | |Leistungsentgelt-
zeitraum gerechnet volumen
Jan bis Dez =
A 2 12 Monate 2 480 € 3.000 €
B 3 1 bis 12 3 720 €
o 2 1 bis 12 1 240 €| | Leistungsentgelt
D 3 1 bis 12 3 720 €| | pro Punkt betragt
E 1 1 bis 12 1 240 €| |3000€: 12,5 Punkte
F 2 1 bis 12 2 480 € =240 €
Jan bis Mar =
G 2 3 Monate 0,50 120 €
Gesamt 15 12,5 3.000 €
Beispiel 2:
Ein Beschaftigter hat vom 16. Januar bis 15. Marz unbezahlten Sonderurlaub nach § 28 TV6D
erhalten.

Das Leistungsentgelt ist um 1/12 zu kiirzen. Zwar bestand fur zwei Beschaftigungsmonate
kein Anspruch auf Entgelt. Mit der Zwélftelungsregelung in 8 11 Absatz 2 wird jedoch auf den
Kalendermonat abgestellt. Da in beiden Monaten Januar und Februar jeweils mindestens fiir
einen Tag Anspruch auf Entgelt bestand, ist nur der unbezahlte Sonderurlaub im Monat Marz
zu berucksichtigen.

Bei Arbeitsunfahigkeit infolge einer Erkrankung des Beschaftigten erfolgt keine
Kirzung des Leistungsentgelts, da ein Entgeltanspruch auch bei Entgeltfortzahlung
im Krankheitsfall nach 8§ 22 Absatz 1 TV6D sowie bei Zahlung des Krankengeldzu-
schusses nach 8§ 22 Absatz 2 und 3 TV6D besteht (Niederschriftserklarung zu 8 11
Absatz 2 Satz 2). Vorausgesetzt ist die Erfillung der Karenzzeit (siehe zu § 11

Tz. 2).

Verstirbt die/der Beschaftigte vor einer Leistungsfeststellung, erhéht sich nach der
Protokollerklarung zu § 11 Absatz 1 und 2 das Sterbegeld (§ 23 Absatz 3 TV6D) oh-
ne Leistungsfeststellung um ein pauschales Leistungsentgelt in Hohe des vom Ar-
beitgeber nach § 18 Absatz 2 Satz 1 TVOD bestimmten Vomhundertsatzes, also um
bis zu ein Prozent des jeweiligen Jahrestabellenentgelts. Das nach der Protokoller-
klarung zu 8§ 11 Absatz 1 und 2 gezahlte pauschale Leistungsentgelt ist von dem fur
das jeweilige Auszahlungsjahr zur Verfligung stehende Gesamtvolumen (8 9 Ab-
satz 1) abzuziehen.

Beispiel 1:
Ein Beschattigter in E 12 Stufe 5 verstirbt vor dem Abschluss des Leistungszeitraumes — eine

Leistungsfeststellung kann deshalb nicht mehr erfolgen. In diesem Fall ist ein pauschales
Leistungsentgelt nach der Sonderregelung in der Protokollerklarung zu § 11 Absatz 1 und 2 zu
berechnen.

Berechnung:

Der Verstorbene hatte im vorangegangen Jahr ein Jahrestabellenentgelt von 12 x 4.000 € =
48.000 € erhalten. Der Arbeitgeber hat entschieden, nach § 18 Absatz 2. Satz 1 TV6D 1 v.H.
zur Verfigung zu stellen. Ausgehend von dem zuvor festgestellten Jahrestabellenentgelt wird
somit ein Betrag von 480 € zuséatzlich zum Sterbegeld gezahlt.
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Beispiel 2:

Im Falle eines Stufenaufstiegs, einer Hoher- oder Herabgruppierung im vorangegangenen
Jahr wirde sich das Jahrestabellenentgelt entsprechend verandern und die Pauschale fiir das
Leistungsentgelt ware insoweit anzupassen.

4. Ausschluss vom Leistungsentgelt bei selbstverschuldeter Kiindigung
(8 11 Absatz 3)

Wird das Arbeitsverhaltnis aus einem Grund, den die/der Beschaftigte durch eigenes
Verschulden verursacht hat, gekiindigt, wird nach 8 11 Absatz 3 kein Leistungsent-
gelt gezahlt, und zwar unabhangig davon, ob eine Leistungsfeststellung bereits er-
folgt ist oder nicht.

Beispiel:

Ein Beschatftigter erhalt wegen ausgezeichneter Leistungen wahrend des zuriickliegenden
Leistungszeitraums in einer systematischen Leistungsbewertung die héchstmdgliche Punkt-
zahl. Nach der Leistungsfeststellung und noch vor Auszahlung des Leistungsentgelts wird
dem Beschaftigten verhaltensbedingt aul3erordentlich und fristlos gektindigt. Der Anspruch auf
Leistungsentgelt entfallt damit.

5. Leistungsfeststellung bei Wechsel (8 11 Absatz 4)

Im Falle eines Arbeitsplatzwechsels oder eines Wechsels der Fuhrungskraft erhalt
der die/der Beschaftigte nach 8§ 11 Absatz 3 - soweit durch Dienstvereinbarung nicht
etwas anderes bestimmt wird — ein Zwischenergebnis zur Feststellung der bisherigen
Leistungen. Die verschiedenen Veranderungsmoglichkeiten bzw. Wechsel haben
unterschiedliche Auswirkungen auf das Leistungsentgelt.

5.1 Wechsel innerhalb einer Behdrde

Grundsatzlich soll bei jedem Wechsel eines Beteiligten (FUhrungskraft und/oder Be-
schaftigte) innerhalb der Behoérde das Zwischenergebnis der bisherigen Leistungen
festgestellt werden. Nach § 11 Absatz 4 Satz 2 kann jedoch bestimmt werden, dass
anstelle eines Zwischenergebnisses eine gemeinsame Leistungsfeststellung der
friheren und der aktuellen Fiihrungskraft der/des Beschaftigten erfolgt. Die Tarifver-
tragsparteien haben an dieser Stelle auf Vorgaben z. B. fur bestimmte Wechselfélle
verzichtet und mit 8 11 Absatz 3 die weiteren Detailregelungen der ndheren Ausge-
staltung in der Dienstvereinbarung Uberlassen. Mdglich sind z. B. Bewertungsbeitra-
ge oder die Mitzeichnung der Bewertung durch die friihere Fuhrungskratft.

5.2 Wechsel zwischen Behdrden

Nach der Niederschriftserklarung zu 8 11 Absatz 4 ist ein Arbeitsplatzwechsel auch
bei einem Wechsel der/des Beschaftigten zu einer anderen Behdrde oder Dienststel-
le gegeben. Wegen der unterschiedlichen Auswirkungen auf die Berechnung des
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grundsétzlich zwischen dem Wechsel innerhalb eines Ressorts und zwischen zwei
verschiedenen Ressorts unterschieden werden.

Ist das anzuwendende System der Leistungsfeststellung, die Berechnung und Aus-
zahlung des Leistungsentgelts in einer Dienstvereinbarung nicht geregelt worden, ist
fur diese Beschatftigten die Behtrde malgeblich, die zum Zeitpunkt der Leistungs-
feststellung nach den Bestimmungen fur die Auszahlung und den rechnungsmalfigen
Nachweis der Besoldungen und Vergutungen bei Versetzung und Abordnung (Ver-
setzung/AbordnungNachwBest) in der jeweils geltenden Fassung (zuletzt bekannt
gegeben mit Rundschreiben des BMF vom 4. Mai 1994 - Il A 6 - H 2077 - 5/94 -,
GMBI. 1994 S. 752) auch fur die Durchfihrung der Bezuigezahlung der/des Beschaf-
tigten zustandig ist.

5.2.1 Wechsel innerhalb eines Ressorts

Welches System zur Leistungsfeststellung bei Abordnungen zu verschiedenen
Behorden des jeweiligen Ressorts zur Anwendung kommt, kann durch Dienstverein-
barung auf Ressortebene geregelt werden. Die Dienstvereinbarung kann auch An-
rechnungsregelungen (z. B. durch ,Ubersetzung” einer Teilleistungsfeststellung aus
einer anderen Behdrde in das eigene System) oder gemeinschaftliche Leistungsbe-
wertungen (z. B. Bewertungsbeitrag oder Mitzeichnung der friiheren Fihrungskraft)
vorsehen.

Fur die Berechnung des Leistungsentgelts kann durch Dienstvereinbarung gere-
gelt werden, nach welchem System und Schlissel (§ 10) das Leistungsentgelt zu
berechnen ist (entsendende oder empfangende Behdrde).

Fur die Auszahlung des Leistungsentgelts ist ebenso zu verfahren wie bei den
Ubrigen Entgeltzahlungen.

5.2.2 Wechsel zwischen Ressorts oder Bundesbehdrden und TVOD-
Anwendern

Da jedes Ressort das anzuwendende System der Leistungsfeststellung in einer ei-
genen Dienstvereinbarung festlegt und eine ressorttibergreifende Dienstvereinba-
rung nicht mdglich ist, kann insoweit durch Dienstvereinbarung eine einheitliche Re-
gelung fir den Wechsel zwischen den Ressorts nicht getroffen werden.

War die/der Beschaftigte wahrend des Leistungszeitraums auch in seiner entsen-
denden Behdrde tatig, ist das dort erstellte Zwischenergebnis (§ 11 Absatz 4) unter
Wirdigung der Strukturen zu ,ubersetzten®.
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Beispiel:

Ein Beschaftigter des Bundesverwaltungsamtes (BVA — im Geschéftsbereich des BMI) wird
innerhalb des Leistungszeitraumes zum Bundesamt fiir den Zivildienst (BAZ — im Geschéfts-
bereich des BMFSFJ) versetzt. In beiden Behérden kommen unterschiedliche Systeme zur
Leistungsfeststellung und Gewahrung des Leistungsentgelts zur Anwendung. Mit dem Wech-
sel erfolgt die weitere Leistungsfeststellung nach den Regeln des BAZ. Nach § 11 Absatz 4
Satz 1 wurde im BVA ein Zwischenergebnis zur Feststellung der bisherigen Leistungen er-
stellt. Wenn das Zwischenergebnis vom BVA und die Leistungsfeststellung im BAZ aufgrund
der unterschiedlichen Systeme nicht unmittelbar zusammengerechnet werden kénnen, ist in
diesen Fallen eine ,Ubersetzung* des Zwischenergebnisses in das neue System notwendig.
Dabei kann z. B. eine unterschiedliche Stufenanzahl beriicksichtigt werden.

Diese Regelungen gelten auch, wenn Beschéftigte zwischen Bundesbehdrden und
Einrichtungen, die den TVOD anwenden, ohne selbst tarifgebunden zu sein (TV6D-
Anwender), wechseln.

5.3 HoOher-und Herabgruppierung

Ein Wechsel der Entgeltgruppe hat unmittelbare Auswirkungen fir die Berechnung
des Leistungsentgelts. Nach der Protokollerklarung zu 8 11 Absatz 4 bestimmt die
am letzten Tag des Leistungszeitraumes zugeordnete Entgeltgruppe des Beschaftig-
ten die Berechnungsgrundlage. Eine Hoher- oder Herabgruppierung kurz vor Ab-
schluss des Leistungszeitraumes bewirkt somit die Anhebung bzw. Absenkung
des Leistungsentgelts fir den gesamten Leistungszeitraum.

6. Freigestellte Beschaftigte (8§ 11 Absatz 5)

Die Sonderregelung in 8 11 Absatz 5 umfasst insbesondere Freistellungen nach § 18
BGleiG, § 46 BPersVG und § 96 SGB IX. Diese Freistellungen entsprechen den fir
Betriebsrate getroffenen Reglungen in § 38 BetrVG.

Bezuglich der Leistungsfeststellung sind nach dem Umfang der Freistellung drei Fall-
konstellationen zu unterscheiden:

o Freistellung zu 50 v.H. und weniger: In diesen Fallen erfolgt nach Satz 2 eine
Leistungsfeststellung auf der Grundlage der erbrachten Arbeitsleistungen in den
nicht freigestellten Zeiten. Fir die Berechnung des Leistungsentgelts ist dieses
Ergebnis als Leistungsfeststellung fur die volle individuelle regelmafiige Ar-
beitszeit anzusetzen (Satz 3).

o Freistellung zu 75 v.H. und mehr: Fur Beschéftigte, die von der Erbringung
ihrer Arbeitsleistung zu 75 v.H. und mehr freigestellt worden sind, erfolgt keine
Leistungsfeststellung. Sie erhalten anstelle dessen ein Leistungsentgelt in Hohe
des Durchschnittsbetrages der Beschatftigten ihrer jeweiligen Entgeltgruppe.
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ten haben nach Satz 4 ein Wahlrecht, ob eine Leistungsfeststellung nach Satz 2
auf der Grundlage der erbrachten Leistungen erfolgen soll oder ein pauschales
Leistungsentgelt ohne Leistungsfeststellung gezahlt werden soll. Um bereits
den Anschein einer am Ergebnis der Leistungsfeststellung orientierten Ent-
scheidung und einer Besser- oder Schlechterstellung der freigestellten Beschéaf-
tigten zu vermeiden, muss diese Entscheidung zu Beginn des Leistungszeit-
raumes, bei einer entsprechenden Freistellung wahrend des Leistungszeitrau-
mes am ersten Tag der Freistellung getroffen werden.

Beispiel:
G ist in der Entgeltgruppe 12 eingruppiert und als Mitglied des Personalrats einer Behérde in
vollem Umfang freigestellt.

GemalR 8§ 11 Absatz 5 Satz 1 wird in diesem Fall ein Leistungsentgelt in Hohe des Durch-
schnittsbetrages der Beschéftigten der jeweiligen Entgeltgruppe gezahlt. Dieser Durch-
schnittsbetrag wird Gber den ,Umweg" der exakten Durchschnittspunktzahl ermittelt, um das
,<gedeckelte” Entgeltvolumen einzuhalten und zugleich auszuschépfen. Die Berechnung kann
nach folgendem Muster erfolgen:

Beschaftigte Punkte L-Entgelt Leistungsentgeltvolumen

A 2 400 € 2.800 €
B 3 600 €
C 2 400 € Leistungsentgelt pro Punkt
D 2 400 € betragt 2.800 € : 14 Punkte
E 1 200 € =200 €
F 2 400 €

Gesamt 12

G (Personalrat) 2 400 €

Insgesamt 14 2.800 €

Mit durchschnittlich 2 vergebenen Punkten aller Beschaftigten (12:6=2) seiner Entgeltgruppe
erhalt des freigestellte Personalratsmitglied ein Leistungsentgelt von 400 €.

In den jeweiligen Behérden ist sicherzustellen, dass teilweise freigestellte Beschéttig-
te bei der Leistungsfeststellung weder bevorzugt noch benachteiligt werden. Dieser
in der Protokollerklarung zu 8§ 11 Absatz 5 aufgenommene Hinweis wiederholt die in
den entsprechenden gesetzlichen Regelungen (z. B. 8 8 BPersVG) enthaltenen
Schutzvorschriften. Nach 8§ 11 Absatz 5 Satz 1 erhalten freigestellte Beschéftigte oh-
ne Leistungsfeststellung grundsatzlich ein Leistungsentgelt in Hohe des Durch-
schnittsbetrages der Beschéftigten ihrer jeweiligen Entgeltgruppe. Diese Regelung
steht in Zusammenhang mit § 10 Absatz 2 einschliel3lich der Protokollerklarungen.
Sieht die jeweils mal3gebliche Dienstvereinbarung statt einer Aufteilung des Gesamt-
volumens nach Entgeltgruppen eine andere Aufteilung vor, die auch fur die Entgelt-
gruppe des freigestellten Beschaftigten gilt, so ist diese Aufteilung auch fir die Be-
rechnung des Leistungsentgelts der freigestellten Beschéftigten zu Grunde zu
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SEMESTVONST |egen. Hierdurch kann eine Schlechter- oder Besserstellung von freigestellten Be-
schaftigten vermieden werden (Protokollerklarung zu § 11 Absatz 5).

7. Teilzeit und Altersteilzeit

8 11 Absatz 6 enthélt Regelungen zur Leistungsfeststellung (Satz 1) und Bemessung
des Leistungsentgelts (Satz 2) bei Teilzeitbeschaftigten und Altersteilzeitbeschaftig-
ten (Satz 3).

7.1 Leistungsfeststellung (8 11 Absatz 6 Satz 1)

Die Leistungsanforderungen von Teilzeitbeschaftigten beziehen sich auf die individu-
ell vereinbarte durchschnittliche Arbeitszeit (reduzierte Arbeitszeit). Bei Vereinbarung
von Zielen bzw. systematischer Leistungsbewertung ist also zu bertcksichtigen, dass
die Ziele bzw. Kriterien, die fur die Leistungsfeststellung herangezogen werden, in
der individuell vereinbarten durchschnittlichen Arbeitszeit erreichbar sein missen

(8 3 Absatz 2 Satz 1 iVm. § 11 Absatz 6 Satz 1).

7.2 Bemessung des Leistungsentgelts (8 11 Absatz 6 Satz 2)

Fur die Bemessung des Leistungsentgelts findet 8 24 Absatz 2 TVOD Anwendung.
Teilzeitbeschaftigte erhalten somit ein Leistungsentgelt in dem Umfang, der dem An-
teil ihrer individuell vereinbarten durchschnittlichen Arbeitszeit an der regelméafigen
Arbeitszeit vergleichbarer Vollzeitbeschaftigter zum letzten Tag des Leistungszeit-
raums entspricht.

Beispiel:

G ist Sachbearbeiterin in einer Geschaftsbereichsbehdrde und mit der Halfte der regelmafii-
gen Arbeitszeit vergleichbarer Vollzeitbeschéftigter beschéftigt. Besteht die durchschnittliche
Arbeitsleistung eines Vollzeit-Beschéftigten in der sachgerechten Bearbeitung von 30 Ak-
ten/Monat (= 2 Punkte), so ist fur G aufgrund der halftigen Reduzierung der Arbeitszeit eine
durchschnittliche Arbeitsleistung von 15 Akten/Monat (= 2 Punkte) zu Grunde zu legen. Erst
im Anschluss an die Leistungsfeststellung ist die Teilzeitbeschéftigung zur Berechnung des
Leistungsentgelts zu beriicksichtigen:

Beschaftigte Punkte L-Entgelt Leistungsentgeltvolumen
VZITZ TZ=>VZ 2.100 €
A 2 \74 2 300 €
Leistungsentgelt pro
B 3 \4 3 450 € Punkt
C 2 VZ 2 300 € betragt 2.100 € : 14 Punkte
D 3 VZ 3 450 € =150 €
E 1 VZ 1 150 €
F 2 \/4 2 300 €
G 2 TZ 50% 1 150 €
2.100
Gesamt 15 TZ=>VZ 14 €
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Die Umrechnung von Teilzeit in Vollzeit erfolgt bei der Anwendung des Schlissels, der das
Ergebnis der Leistungsfeststellung mit der Héhe des zur Verfiigung stehenden Leistungsent-
gelts verknupft. Eine spatere Umrechnung erst im Anschluss an die Berechnung des Punkt-
wertes in Euro ist nicht zielfihrend und fahrt zu nicht verwertbaren Ergebnissen (vgl. nach-
stehendes Beispiel).

Beschaftigte | VZ/TZ | Punkte L-Entgelt Leistungsentgeltvolumen
VZ=>TZ 2.100 €
1 \/4 2 280 €
2 VZ 3 420 € Leistungsentgelt pro Punkt
3 VZ 2 280 € betragt 2.100 € : 15 Punkte
4 \/4 3 420 € =140 €
5 \/4 1 140 €
6 \/4 2 280 €
Tz Es verbleibt ein Rest
7 50% 2 280 € 140 € von 140 € und der Anteil
der TZ-Beschéftigten ist
Gesamt | | 15 2.00€]  1.960¢€ zu gering.

Bei dieser Art der Berechnung verbleibt ein Rest von 140 € und die/der Teilzeitbeschaftigte
selbst hatte einen zu geringen Anteil erhalten (vgl. oben).

Die Regelung stellt sicher, dass Teilzeitbeschéftigte, deren Leistungsanforderungen
sich auf die (geringere) individuell vereinbarte durchschnittliche Arbeitszeit beziehen,
gegenuber Vollzeitbeschaftigten weder besser noch schlechter gestellt werden.

7.3. Altersteilzeit

Fur Altersteilzeitbeschaftigte finden grundsatzlich die fur alle Teilzeitbeschatftigten
geltenden Regelungen Anwendung.

Bei Beschatftigten, die in Altersteilzeit im Blockmodell beschéaftigt sind, beziehen sich
die Leistungsanforderungen in der Arbeitsphase auf die in der Arbeitsphase nach § 3
Absatz 2 TV ATZ geschuldete Arbeitszeit, also nicht lediglich die reduzierte Arbeits-
zeit, welche auf den Zeitraum der gesamten Altersteilzeit (Arbeits- und Freistellungs-
phase) betrachtet, nach 8 3 Absatz 1 TV ATZ vereinbart wurde. Fur die Berechnung
des Leistungsentgelts ist ebenfalls die in der jeweiligen Phase geschuldete Arbeits-
zeit malRgeblich. In der Arbeitsphase wird das Leistungsentgelt daher nicht entspre-
chend dem Verhaltnis der fir die gesamte Altersteilzeit (Arbeits- und Freistellungs-
phase) vereinbarten Arbeitszeit zur regelmé&Rigen durchschnittlichen Arbeitszeit,
sondern nur entsprechend dem Verhaltnis der fur die jeweilige Phase der Altersteil-
zeit geschuldeten Arbeitszeit (8 3 Absatz 2 TV ATZ) zur regelmé&Rigen durchschnittli-
chen Arbeitszeit (z. B. 8 6 Absatz 1 TV6D) gekdrzt.
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SEMESOVONET |n der Arbeitsphase wird also das Leistungsentgelt fir die tatsachlich geleistete Ar-
beitszeit in voller Hohe ausgezahlt. Fur die Freistellungsphase erfolgt keine Leis-
tungsfeststellung und es besteht somit auch kein Anspruch auf Leistungsentgelt.

Das Leistungsentgelt wird neben den Aufstockungsleistungen nach 8 5 TV ATZ ge-
zahlt und bleibt bei der Berechnung von Aufstockungsleistungen unbertcksichtigt. Es
wird daher auch selbst nicht aufgestockt (Protokollerklarung zu § 11 Absatz 6

Satz 2). Aus systematischen Griinden werden die Tarifvertragsparteien den TV ATZ
entsprechend redaktionell anpassen (Niederschriftserklarung zu 8 11 Absatz 6

Satz 3).

Zu § 12 - Dokumentation

8 12 regelt, in welcher Weise die Ergebnisse der Leistungsfeststellung und des Leis-
tungsentgelts festzuhalten und zu veréffentlichen sind.

1. Adressat der Norm

§ 12 Absatz 1 richtet sich als unmittelbar geltendes Recht direkt an Beschaftigte und
Dienststelle. § 12 Absatz 2 enthalt Rahmenregelungen fir die Dienstvereinbarung,
die sich an die Betriebsparteien richten.

2. Verhéaltnis zur Personalakte (8 12 Absatz 2)

Das Ergebnis der Leistungsfeststellung ist nach § 12 Absatz 1 in schriftlicher Form
zur Personalakte zu nehmen. Die Regelung soll den Dienststellen erméglichen, auf
Grundlage dieser Ergebnisse eine langfristige Leistungsentwicklung der Beschaftig-
ten zu ermitteln. Das Ergebnis umfasst daher die gesamte Leistungsfeststellung,
nicht nur die sich aus der Leistungsfeststellung ergebende Punktzahl; aus dem Er-
gebnis der Leistungsfeststellung muss erkennbar sein, welche Bewertung bzw. Ziel-
erreichung zu dem Ergebnis der Leistungsfeststellung gefuhrt hat.

In die Personalakte sind die Originalunterlagen der Leistungsfeststellung aufzuneh-
men,; die/der Beschaftigte erhélt eine Kopie aller zur Personalakte genommenen Un-
terlagen. Durch Dienstvereinbarung kann in diesem Rahmen geregelt werden, wie
z. B. die Fuhrungskrafte mit Unterlagen, die fur die Leistungsfeststellung verwendet
wurden, umzugehen haben.

3. Statistische Auswertung (8 12 Absatz 2)

Die Ergebnisse der Leistungsfeststellung und das Leistungsentgelt sind statistisch zu
erfassen und innerhalb jeder Behorde, fir die nach 8 9 Absatz 1 ein eigenes Ge-
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SEMEGOVONST samtvolumen gebildet wurde, bekannt zu machen. Die Bekanntmachung kann z. B.
im Intranet erfolgen.

Der Tarifvertrag enthalt keine Vorgaben zu der Art und Weise der statistischen Erfas-
sung oder zu den Kriterien, nach denen die statistische Erfassung erfolgen soll. Bei
der Statistik geht es nicht um individuelle Einzelergebnisse, sondern um die anony-
misierte Zusammenstellung von Daten und Zahlen, die sich auf die jeweilige Verwal-
tung (8 9 Absatz 1 Satz 1) bzw. auf den jeweiligen Verwaltungsteil (§ 9 Absatz 1
Satz 3) in der Gesamtheit bzw. den wesentlichen Teilen beziehen. Die Einzelheiten
zu Art und Umfang der Darstellung sind durch Dienstvereinbarung festzulegen. Es ist
zulassig, sich dabei an bestehenden Statistikverpflichtungen zu orientieren oder die-
se fiUr die statistische Auswertung nach 8§ 12 Absatz 2 zu verwenden. Der Tarifver-
trag verpflichtet die Betriebsparteien nicht, Uber bereits bestehende Statistikverpflich-
tungen (z. B. nach der GleiStatV) hinausgehende Statistiken zu erstellen.

Zu 8 13 - Konfliktldsung

§ 13 regelt ein Schlichtungsverfahren, das zur Anwendung kommen soll, wenn das
Ergebnis der Leistungsfeststellung von einer/einem Beschaftigten angefochten wird.

1. Adressat der Norm

§ 13 Absatz 1 und 2 richten sich als unmittelbar geltendes Recht direkt an Beschéf-
tigte und Verwaltungen. § 13 Absatz 3 enthélt eine Rahmenregelung zur Ausgestal-
tung durch Dienstvereinbarung, die sich an die Parteien der Dienstvereinbarung rich-
tet.

2. Beschwerde (8 13 Absatz 1)

§ 13 Absatz 1 gibt allen Beschaftigten die Mdoglichkeit, das Ergebnis ihrer Leistungs-
feststellung formlich zu beanstanden (Beschwerde).

Eine (férmliche) Beschwerde nach § 13 Absatz 1 gibt den Beschéftigten die Moglich-
keit, vor oder statt der Inanspruchnahme gerichtlichen Rechtschutzes eine dienststel-
leninterne Uberpriifung ihrer Leistungsfeststellung zu erreichen. Sie ist aber nicht
Sachurteilsvoraussetzung fir gerichtlichen Rechtschutz.

Die Beschwerde muss gegenuber der zustadndigen Personalstelle erfolgen. Die Be-
anstandung muss in schriftlicher Form erfolgen und eine schriftliche Begriindung
enthalten. Aus der Begriindung muss hervorgehen, inwieweit und warum die/der Be-
schaftigte seine/ihre Leistungsfeststellung beanstandet; Beschwerden beziiglich der



% Bundesministerium
N des Innern

semesLvoNe? | ejstungsfeststellung Dritter oder beziiglich des Systems sind nicht méglich (8 13
Absatz 1).

Fur die Beanstandung besteht eine (Ausschluss-)Frist von 3 Wochen; diese orientiert
sich an der Ausschlussfrist des § 4 Satz 1 KSchG. Die Frist beginnt mit Eréffnung
des Ergebnisses der Leistungsfeststellung. Wird das Ergebnis der Leistungsfeststel-
lung in einem Gesprach mitgeteilt (vgl. 8 5 Absatz 3 Satz 2), beginnt die Frist also am
Tag nach dem Gesprach (8 187 Absatz 1 BGB).

Die Beschwerde fiihrt zu einer Uberpriifung der Leistungsfeststellung durch Dienst-
stelle und Paritatische Kommission. Diese Uberpriifung kann auch zu einer Ande-
rung des Ergebnisses der Leistungsfeststellung zu Ungunsten der/des Beschaftigten
(,reformatio in peius®) fihren, wenn sich die Leistungsfeststellung als zu Gunsten
der/des Beschaftigten fehlerhaft erweist.

3. Beschwerdeverfahren (8 13 Absatz 2)

§ 14 Absatz 2 enthalt Regelungen zum Ablauf des Beschwerdeverfahrens bei einer
form- und fristgerechten Beschwerde. Die Regelungen kdnnen durch Dienstvereinba-
rung nicht abgeéndert werden; insoweit bestehen lediglich Regelungsspielraume
nach Mal3gabe des 8§ 13 Absatz 3 Satz 1 (siehe nachfolgend zu § 13 Tz. 4).

3.1 Ablauf des Beschwerdeverfahrens

Eine bei der Personalstelle eingelegte Beschwerde kann zunachst von der Personal-
stelle gepruft werden; der Prifungsumfang der Personalstelle ist durch den Tarifver-
trag nicht beschrankt. Stellt die Personalstelle fest, dass die Leistungsfeststellung
fehlerhaft ist, kann sie ihr abhelfen, indem sie - sofern moéglich - den Fehler korrigiert
oder die Leistungsfeststellung mit der Aufforderung, die festgestellten Fehler zu kor-
rigieren, an die jeweilige Flhrungskraft zurtickverweist. Die Personalstelle ist aber
weder zur Prifung noch zur Abhilfe verpflichtet.

Hilft die Personalstelle der Beschwerde nicht ab, leitet sie diese der nach § 14 gebil-
deten paritatischen Kommission zur Beratung zu. Die Beratung der Kommission wird
durch einen Vorschlag an die Dienststelle abgeschlossen. Der Vorschlag umfasst
eine Empfehlung der Kommission, ob und gegebenenfalls in welchem Umfang der
Beschwere abgeholfen werden soll.

Der Arbeitgeber entscheidet unter Berticksichtigung dieses Vorschlags, ob und in
welchem Umfang der Beschwerde abgeholfen wird. Er ist nicht verpflichtet, dem Vor-
schlag der Kommission zu folgen, muss aber seine Griinde darlegen, wenn er dem
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(Niederschriftserklarung zu 8 13 Absatz 2 Satz 4).

3.2 Prufungsumfang der Paritatischen Kommission

Die Beratung der Paritatischen Kommission bezieht sich auf die Uberprifung, ob die
Verfahren, welche durch den LeistungsTV und die maf3geblichen Dienstvereinbarun-
gen bestimmt sind, und die in der Protokollerklarung zu 8§ 13 Absatz 2 erlauterten
sachlichen Grenzen einer Bewertung eingehalten worden sind. Von der Kommission
kann daher Uberprift werden,

o ob die Leistungsfeststellung formelle Fehler aufweist,

o ob Uberhaupt eine Bewertung bzw. bei einer Zielvereinbarung ein Soll-Ist-
Vergleich stattgefunden hat oder ob es an einer Bewertungsentscheidung fehlt
(Bewertungsausfall),

o ob sachfremde Erwagungen Einfluss auf die Bewertung hatten (Bewertungs-
fehlgebrauch),

o ob die Bewertung Uber die Grenzen dessen, was nach dem LeistungsTV und
den Dienstvereinbarungen bewertet werden kann, hinausgeht (Uberschreitung
des Bewertungsrahmens) und

o ob der Leistungsfeststellung unrichtige Tatsachen zugrunde gelegt wurden.

Die Beratung umfasst keine eigene Feststellung der Leistungen der/des Beschéftig-
ten durch die Kommission. In dem durch § 13 Absatz 2 abgesteckten Rahmen steht
der jeweiligen Fuhrungskraft daher ein Bewertungsspielraum zu, der von der Kom-
mission nicht Gberprtft werden kann.

4. Gestuftes Verfahren (8 13 Absatz 3)

Durch Dienstvereinbarung kann bestimmt werden, dass nach einer férmlichen Be-
schwerde vor Beginn des Kommissionsverfahrens nach Absatz 2 zunachst ein ge-
stuftes Verfahren durchzufthren ist, bei dem zum Beispiel die nachst hohere Fih-
rungskraft und/oder ein Mitglied der Personalvertretung einbezogen wird. Dies kann
u.U. sinnvoll sein,

. um die Anzahl der Kommissionsverfahren zu begrenzen,

o wenn die Paritatische Kommission von den Beschaftigten und der jeweiligen
Fuhrungskraft raumlich weit entfernt ist oder
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SETEGSVONGT o wenn fur Verwaltungsteile nach 8 9 Absatz 1 Satz 3 ein Gesamtvolumen gebil-
det worden ist und fur die Verwaltungsteile keine eigene Paritatische Kommis-
sion gebildet worden ist (§ 14 Absatz 1 Satz 6).

Es besteht keine Verpflichtung, ein solches gestuftes Verfahren vorzusehen. Nach
einem gestuften Verfahren steht das Verfahren nach 8§ 13 Absatz 2 offen.

Zu 8 14 - Paritatische Kommission

§ 14 regelt Errichtung, Zusammensetzung und Aufgaben der Paritatischen Kommis-
sion. Dieses gemeinsame Organ von Dienststelle und Personalvertretung ist fur die
Behandlung von Beschwerden zustandig und soll daneben bei der Weiterentwicklung
und Verbesserung des Systems mitwirken.

1. Adressat der Norm

§ 14 richtet sich an die Betriebsparteien (Absatz 1 Satz 1 Halbsatz 1 und Satz 6) und
enthalt ansonsten abschlieRende Regelungen (Absatz 1 Satz 1 Halbsatze 2 und 3,
Satz 2 bis 5, Absatze 2 und 3).

2. Errichtung (8 14 Absatz 1 Satz 5 und 6)

Eine Paritatische Kommission ist fir jede Verwaltung zu bilden. Durch Dienstverein-
barung kann vorgesehen werden, dass im Fall der Bildung von Gesamtvolumina fir
Verwaltungsteile (§ 9 Absatz 1 Satz 3) stattdessen in jedem dieser Verwaltungsteile
eine Paritatische Kommission gebildet wird.

Die Paritatische Kommission kann eine Geschéftsordnung erhalten, die von der Pari-
tatischen Kommission selbst oder durch Dienstvereinbarung festgelegt werden kann.
Sofern nichts anderes festgelegt wird, tritt die Paritatische Kommission nur zusam-
men, wenn ihre Mitwirkung nach 8§ 13 Absatz 2 oder § 14 Absatz 2 dies erfordert.

3. Zusammensetzung (8 14 Absatz 1 Satz 1 bis 4)

Die Anzahl der Mitglieder wird durch Dienstvereinbarung festgelegt. Da die Kommis-
sion paritatisch vom Arbeitgeber und der Personalvertretung zu besetzen ist, muss
eine gerade Mitgliederzahl festgelegt werden. Die von der Personalvertretung be-
nannten Mitglieder der Kommission sollen der Personalvertretung angehoren (8 14
Absatz 1 Satz 1 2. Halbsatz); sie kann jedoch auch Personen benennen, die nicht
der Personalvertretung angehdéren.
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SEMEE4VONS” Dije Mitglieder werden vom Arbeitgeber bzw. der Personalvertretung benannt; eine
Wabhl findet nicht statt. Die paritatische Kommission hat auch keine Amtszeit; ein Mit-
glied der paritatischen Kommission kann von der Betriebspartei, von welcher es be-
nannt wurde, jederzeit durch Benennung einer anderen Person ersetzt werden (8 14
Absatz 1 Satz 4).

Die Gleichstellungsbeauftragte und die Vertrauensperson schwerbehinderter Men-
schen kdnnen auf ihren Wunsch an den Beratungen der Kommission teilnehmen. Sie
haben aber kein Stimmrecht. Dies gilt nicht, wenn sie vom Arbeitgeber oder der Per-
sonalvertretung als Mitglied der Kommission benannt werden.

4. Aufgaben (8 14 Absatz 2)

Die Paritatische Kommission ist nach 8§ 13 Absatz 2 fur die Beratung von Beschwer-
den zustandig. Sie wirkt nach 8§ 14 Absatz 1 dartber hinaus bei der standigen Kon-
trolle des durch die Dienstvereinbarung ausgestalteten Systems der Leistungsfest-
stellung und

-bezahlung mit. Sie kann den Betriebsparteien Empfehlungen zur Weiterentwicklung
und zu Korrekturen des Systems bzw. von Systembestandteilen geben. Die Empfeh-
lungen l6sen keine Handlungspflicht der Betriebsparteien aus.

5. Verhaltnis zu gesetzlichen Beteiligungsrechten (8§ 14 Absatz 3)

Die gesetzlichen Beteiligungs- und Mitwirkungsrechte der Personalvertretungen, der
Gleichstellungsbeauftragten und der Vertrauensperson schwerbehinderter Menschen
bleiben durch deren Mitwirkung in der Paritatischen Kommission unberihrt.

Zu 8 15 - Dienstvereinbarung zur Ausgestaltung dieses Tarifvertrages

Wie eingangs dargestellt, haben die Tarifvertragsparteien die spezifische Ausgestal-

tung des Systems des tarifvertraglichen Leistungsentgelts den Betriebsparteien tber-
lassen (siehe zu § 2 Tz. 1). Aus diesem Grund enthalt der LeistungsTV mit § 15 eine
Auflistung, in der regelungsbediirftige Detailfragen zusammengestellt worden sind.

1. Adressat der Norm

Die Regelungen in 8 15 richten sich ausschlie3lich an die Betriebsparteien der Be-
horde, da hier der Inhalt der zu schlie3enden Dienstvereinbarung bestimmt wird.
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Die Betriebsparteien haben zwar einerseits einen weiten Gestaltungsspielraum, an-
dererseits kommt das tarifvertragliche Leistungsentgelt erst durch die Dienstverein-
barung zur Anwendung. Die Dienststelle und die 6rtliche Personalvertretung sind da-
her mit § 15 Satz 1 aufgefordert, die in 8 18 TV6OD und LeistungsTV getroffenen
Grundregeln zur Einfihrung der leistungsorientierten Bezahlung umzusetzen und
hierdurch das speziell fur inr Haus anzuwendende System der Leistungsfeststellung
und Gewéhrung eines Leistungsentgelts festzulegen.

Nach 8§ 75 Absatz 3 Nr. 4 BPersVG hat der Personalrat gegebenenfalls durch Ab-
schluss einer Dienstvereinbarung bei der Einfihrung und Anwendung von neuen
Entlohnungsmethoden und deren Anderung sowie der Festsetzung von Akkord- und
Pramiensatzen und vergleichbarer leistungsbezogener Entgelte mitzubestimmen,
soweit eine gesetzliche oder tarifliche Regelung nicht besteht. Die Tarifvertragspar-
teien haben mit dem LeistungsTV in vielen Bereichen — wie zuvor dargestellt — aus-
dricklich auf eine tarifliche Regelung zu Gunsten einer mit der drtlichen Personalver-
tretung zu schlieBenden Dienstvereinbarung verzichtet. Bei den auf ortlicher Ebene
zu treffenden Regelungen ist jedoch der vorgegebene Rahmen des LeistungsTV zu
beachten, d.h. die Regelungen durfen nicht in Widerspruch zum LeistungsTV stehen
(vgl. auch § 75 Absatz 5 BPersVG).

3. Auflistung (8 15 Satz 2)

Die in § 15 Satz 2 zusammengestellte Auflistung soll den Betriebsparteien eine
.Checkliste“ fir das Erstellen der Dienstvereinbarung geben. Es handelt sich um eine
Soll-Regelung. Dies bedeutet insbesondere, dass das Fehlen von Regelungen zu
einzelnen genannten Punkten der Checkliste nicht zur Unwirksamkeit der Dienstver-
einbarung fuhrt. Ob die jeweilige Dienstvereinbarung den Vorgaben des Tarifvertra-
ges entspricht, ist daher im Einzelfall zu prifen (vgl. 8 75 Absatz 3, 5 BPersVG i.V.m.
8 4 Absatz 3 TVG). Die Auflistung ist keine abschlie3ende Aufzéhlung, sondern zahlt
lediglich in Reihenfolge der Paragrafen alle Tatbestadnde des LeistungsTV auf, in de-
nen auf eine Regelung durch Dienstvereinbarung ausdricklich verwiesen wird. Die
konkreten Regelungsmdglichkeiten ergeben sich aus den dort in Bezug genomme-
nen Vorschriften.

Weitere Hinweise zur Ausgestaltung eines Leistungsbewertungssystems finden sich
im ,Leitfaden Leistungsbewertung” des Bundesministeriums des Innern, Stand

24. Januar 2006 (Download im Internet unter www.bmi.bund.de in der Rubrik
.Dienstrecht”). Da sich der Leitfaden auch auf die Leistungsbewertung von Beamten
bezieht, ist die Vereinbarkeit der dortigen Hinweise mit dem LeistungsTV im Einzelfall
zu prufen.



http://www.bmi.bund.de/DE/Themen/Moderne-Verwaltung/Dienstrecht/Personalmanagement/Leitfaden-Leistungsbewertung/leitfaden-leistungsbewertung.html?nn=3316120
http://www.bmi.bund.de/

% Bundesministerium
N des Innern

semessvoner V. Abschnitt - Schlussvorschriften

Der funfte und letzte Abschnitt beginnt in § 16 mit umfangreichen Sonderregelungen
fur die Einfuhrungsphase im Jahr 2007, um damit den Betriebsparteien gentigend
Zeit fur den Abschluss der Dienstvereinbarung und einer sorgfaltigen Vorbereitung
des abgestimmten Systems des tarifvertraglichen Leistungsentgelts zu lassen. Daran
anschlieBend enthalt § 17 einige Begriffsbestimmungen. Das In-Kraft-Treten des
LeistungsTV ist in § 18 geregelt.

Zu § 16 - Einfihrungs- und Ubergangsregelungen

Die Regelungen in 8 16 sind mit der Neufassung von § 18 TV6D gegenstandslos
geworden. Sie betrafen die Einfihrung des tarifvertraglich verpflichtend vorgeschrie-
benen Leistungsentgelts.

Zu 8 17 - Begriffsbestimmungen

8 17 enthélt Begriffsbestimmungen, die fir den gesamten Tarifvertrag von Bedeu-
tung sind.

§ 17 Absatz 1 stellt klar, dass in Betrieben, in denen der LeistungsTV zur Anwen-
dung kommt, die Ausgestaltung statt durch Dienstvereinbarung durch Betriebsver-
einbarung erfolgt. An Stelle der Terminologie des BPersVG tritt die daher die ent-

sprechende Terminologie des BetrVG.

§ 17 Absatz 2 und 3 enthalten Definitionen fir die Begriffe Leistungszeitraum und
Feststellungszeitraum.

8 17 Absatz 4 stellt klar, dass bei Inbezugnahme des TV6D im Rahmen LeistungsTV
die fur den Bund geltenden Vorschriften gemeint sind. Bedeutung hat diese Klarstel-
lung insbesondere fir den Verweis auf § 18 TVGD.

Weitere Begriffsbestimmungen finden sich in den 88 9, 10 und 13 Absatz 1. Dabei
handelt es sich um die Begriffe

o Gesamtvolumen (8 9 Absatz 1),

e  Verwaltung (8 9 Absatz 1 Satz 1),

e  Verwaltungsteile (8 9 Absatz 1 Satz 3),

o SOLL-Volumen (8 9 Absatz 4 Satz 1),

. IST-Volumen (8 9 Absatz 4 Satz 1),
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. Beschwerde (§ 13 Absatz 1).

Wegen der Definitionen wird auf die Ausfihrungen unter zu 8 9 Tz. 2 und zu § 13
Tz. 2 verwiesen.

Zu § 18 - In-Kraft-Treten

§ 18 regelt das In-Kraft-Treten und die Kiindigung des LeistungsTV. Der Tarifvertrag
tritt zum 1. Januar 2007 in Kraft (8 18 Absatz 1), die Kiindigungsfrist des Absatz 2
entspricht der Kiindigungsfrist fur den TV6D.
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