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1. Vorbemerkung

Wir sehen Persona‘lentwicklung'a'ls einen_zielgerichteten PrOzésé'an,_ bei dem gée‘ighete
Instrumente miteinander verknipft werden,” um die Kompetenz und die Motivation der -
‘Beschaftigten zu férdern. Das erfordert maRgeschneiderte, héufig individuelle Lésungen,

kontinuierliche Anpassu'nQ an den Bedarf und flexibie Schwerpunktsetzungen. Entscheidend

 ist, dass die Instrumente aufeinander abgestimmt konzipiert, eingesetzt und laufend aktuali-
siert werden. . ' : S A ' .

2 Leistungsentgelt
. 2.1 Was sieht der.TstQ vdr?_" "o

Der TV6D Sieht ab dem Jahr 2()07 einge '!e'ist'u_'ngs.- _o&er erfolgsor,i-entiéfte' Bezahluhg o
(Leistungsentgelt) vor.. Sie-soll dazq beitragen, die Sffentlichen Dienstleistungen zu verbes-
sern und die M_otivation,'Ei-gehve_ranhmortung und Fuhrungskompetenz der BeSchéﬁigtén Zu.
. stérken. B : : - : o

" Das Volumen des jahriich zu gewshrenden Leistu'ngsefit'gelts umfasst 'z'unéchst 1 .Prozen{“
" (vereinbarte ZielgroRe = 8 %) der sténdigen'Monatsent_geite"d.es Vorjahres aller unter den

Geltungsbereich des TV6D failenden Beschaftigten.

Das Leistungsentgelt ist zusétzlich. zum Tabellenentgelt (= BfuttOEntgélt, chne Arbe‘itgeber- _
beitrédge zur Sozialversicherung und Beitrage zur Zusatzversorgung) zu zahlen. Es kann in

* - Form einer Leistungspramie. (Einmalzahiung) oder einer Leistungszulage (zeitlich befristete,
‘widerrufliche, i.d.R. monatlich. wiederkehrende Zahlung) gewsahrt werden, Abhangig von
.einem bestimmten wirtschaftlichen Erfolg kénnen - zusétzlich zu dem o.g. Startvolumen von

- 1 Prozent - auch Erfolgspramien gezahlt werden. W ow e

Leistungsentgelt kann sowohl an einzelne Beschaftigte als auch an ‘Beschaftigtengruppen -
(Teams) gezahlt werden. Die Feststellung der Leistung “erfolgt tber eine systematische
* Leistungsbewertung oder (iber sine Zielvereinbarung, durch_"Ve_rgieich_' des erreichten
Ergebnisses mit dem vereinbarten Ziel, - LR o |

Das System der Leistun'ngezahlung ist durc_:h Dienst- bzw, Betriebsvéreihbardhg zu-regéln.
Um die Betriebe und Verwaitungen zu einem _mdgtichst.ba'ldigen Abschiuss einer derartigen
. -Ve-reinbarung- Zu bewegen, wurden folgende Regefungen in den TV6D aufgenommen:




e Komm_t\ bis '31[_Juli 2007 keine Dienét-‘/Betﬁebsve’reinbar'ung zusténde, erhaiten die

2.2

Beschaftigten im Dezember 2007 zu ihrem Entgelt zusétzlich 1 Prozent des Jahresent-
gelts ausgezahlt. ' B SRR PR : |

* ‘Existiert am 30. September 2007 keirig Betriebs-/Dienstvereinbarung, erhaiten die
Beschiftigten im Dezember 2008 0,5 Prozent des Jahresentgelts ausbezahit. Der Rest
(0,5 %) des fur das Le'istungsentgelt zur Verflgung zu stellenden Gesamtvolumens

- wird in das Folgejahr tbertragen, in dem dann 1,5 Prozent des Vorjahresentge_Its als

. Leistungsentgelt auszuzahlen sind. Kommt auch in dem Folgejahren keine Dienst-/Be- -
© -triebsvereinbarung zustande; sind jeweils 0,5 Prozent des Vorjahresentgelts an die

Beschaftigten auszuzahlen und die Gesamtsumme fiir das Leistungsentgeit des Foige-
jahres erhéht sich um die im Vorjahr nicht ausgezahite Summe. _ o

-

‘Bei der Enfwidklung und bei'm_st__aiindigen Controlling des_Le__istUng.s'beza'hIUngs_s'ys-t_ems Mrkt

eine Betriebliche Kommission mit, deren Mitglieder je zur Haifte vom Arbeitgeber und vom -

Betriebs- bzw. Personalrat benannt werden. Diese Kommission ist auch fur die Beratung
‘von Beschwerden zustandig, die sich auf Mangel des Systems bzw. seiner Anwendﬂ_ng B

beziehen. _
Umsetzung be’il der Stadt (Sa’éhéfand) :

Die Stadf Narnberg sieht in der I'eistung__sorientie'rten Bezah'l_tin-g eine wesentliche Gru_nd!age. o

zur Férderung der Leistung und der Steig’érung der Motivation und der ArbéitSzufriedenheit ‘

~ ihrer BeSchéftigte-n. Sie hat bereits bisher bestehende Méglichkei_t_en, herausragende Leis- - |

tungen ihrer Tarifbeschéftigten und Beamtinnen und Beamten finanziell zusatzlich honorie-

" ren zu ké‘nnen, genutzt ‘(Leis'tung_spré_imien far _Taﬁfbésch_éftig_te und Beamtinnen und
‘Beamte sowie Leistungsstufen fir Beamtinnen und Beamte) und strebt eine baldige Um-.

setzung der Mégiichkeiten; die der TVSD bietet, an.

: Die'Steueru_hg.sgruppe Ve_rwaltungsrefbfm Li_nd Hausha!tsko_hs'blid-i'erung hat deshaib. bereits

Ende 2005 eine Arbeitsgruppe beauftragt, Eckpunkte fir ein stadtisches Leistungsentgelt-
system zu entwickeln. In der Arbeitsgruppe waren die Allgemeine Verwaltung, der Schul-
bereich, der soziale Bereich, der Kulturbereich, die Eigenbetriebe und der Personalrat, ver-

' treten. Die Ergebnisse der Arbeitsgruppe wurden im Sommer 2006 miit den Leiterinnen und

Leitern der stadtischen Dienstellen, Schulen und Eigenbetriebe diskutiert und in ,Betrifft*,
der Zeitschrift fur die stadtischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, veréffentiicht. Die

[Ergebnisse dieses: breiten Diskussion_éprozesses wurden in den unter Nr. 2.2.1 darge-

stellten Eckpunkten der Arbeitsgruppe berticksichtigt.

Nun geht es darum, sich auf ein Le!'s_tungsentgeltsyStem ‘mit der Personalvertretung zu

~ verstandigen. Die Persohaive_rtretung betrachtet das Arbeitsgruppenergebnis- als ~Modell

der Verwaltung und als Ausgangspunkt for Verhandlungen aus Arbeitgebersicht. In der
ersten Sitzung der Betrieblichen Kommission hat die ‘?;Pers_onalvertretung deutlich gemacht,
dass sie andere Vorstellungen von einem-Leistungsentgeltsystem hat. Die der Verwaltung ' -




bis zum Redaktionsschluss fir diesen Bericht (Mitte Dezember 2006) | beka_hnten
‘Vorsteilun_gen der -PerSonalver‘tretung werden unter Nr. 2.2.2 dargestellt, .

~ 2.21 Die E_c'kpUnkte der A'rbe'itsg_ruppe

2.2.1.1

Verteilung der Miitel

Die flir das Leistungsentgelt zur Verfﬁgung' _stehendén Mittel (1 % def 'Jahresehtgétt—. -
summe = ca. 1,5 Mio. € flr das Jahr 2007) werden nach dem prozentualen Anteil an -

der Entgeltsumme der Tarifbeschatftigten (ohne den Anteil der Dienststellenléitungen) '
auf die Dienststellen verteilt. Von einer méglichen Verteilung nach der Anzahl der

“Beschaftigten (,Kopfe*) wird aus folgenden Griinden abgesehen:

» Eine Verteilung nach Képfen* bédeut__et"Umveﬂe'ifung- von den hsheren zu den

niedrigen Entgeltgruppen. Dies ist sine sozialpoiitische Aussage, die mit Leis-
tUnngez_athng nichts zutun hat, -~ Lo |

. Die Berechnungsg-rundlageEntgéltSUmmé’ ist im SAP—System' \'rorhanden. LGd_ die

Daten sind lsicht nachvoliziehbar. Dagegen misste die Zahl der Képfe erst von -
der Querschnittsverwaltung ermittelt werden. Dabei treten 'Abgre'hzungsfragen'auf,
‘wie z.B. zshlen Beurlaubte, GiberplanmaRig Beschatigte, Langzeiterkrankte etc.
dazu? Diese Falle zu kidren wlrde einen erheblichen Aufwand erfordem, o

Der auf die .DienStsteIIenleitung'en 'entfa!lende' Anteil wird ‘den'_.Refei'enteﬁ zugéOrdnét.

Innerhalb der Dienststellen soliten die Mittel auf die Abteilungen und ggfs. auf weitere S

nachgeordnete Organisationseinheiten verteilt werden.'Es gilt der Grundsatz: Wer die
Mitte! hat, trifft auch die Leistungsfeststellung und verteilt das Leistungsentgelt auf die

- Beschaftigten. -

Leistungsentgelt fiir Leiter/innen von Dienststelien und Schulen werden aus der den je-

weiligen Referaten zur Verfligung stehenden Verteilungssumme gezahlt. Die Leis-

tungsfeststeliung und die Entscheidung tiber das Leistungsentgelt trifft die Referentin

*-bzw. der Referent. Fur die Werkieitungen der Eigenbetriebe werden analoge Regelun-

2.21.2

gen gemaR den jeweiligen Satzungen getroffen.

Formen dés;Leistﬂng'sentgelts :

‘Das Leistungsentgelt soll i.d.R. in Form der Leistungspramie, d.h. als _Einmalzéhlurig,

gewshrt werden, Leistungszulagen sind grundsétzlich nur in Fallen von Krankheits-
vertretungen, die als zusatzliche Leistung erbracht werden, _mBg!ich;._i Erfolgsprém_ien

kdnnen nur aus dem jeweiligen Dienststellenbudget auf der Grundlage der bereits bis-
her bei der Stadt geltenden Regelungen fur die Zahlung von Leistungspramien finan-

- ziert werden.




2.2.1.3

Leistungsentgelt kénn sowohl an einzelne Beschéftigte als auch an Béschéf_t_igtengrup-'

pen (T eams) gewéhrt werden, Leistungsentgeit an eine Gruppe kann immer nur in

Form einer Pramie gezahlt werden.:
Streuungsbreite und Hohe des Leistungsentgelts.

Mindestens 1/3 _aber".hﬁ.chstfens 203 der 'Be's.chéft_.igen. (einer Dienstételie)_.kénnen

. Leistungsentgelt erhalten. Bei der Festlegung dieses Korridors ging die Arbeitsgruppe -
- von der Auffassung aus, dass die Normai_feis‘tung, d.h. eine Leistung 'durchschnittlidher

Gute und Quantitat, durch das monatiiche ‘Entgelt abgedeckt wird. Das Zzusétzliche

. Leistungsentgeit muss dagegen durch zusétzliche Leistung '\_lerdient werden. Beschif-

2.2.1.4

tigte, deren Leistung unterhalb des. Durchschnitts liegt sollten deshaib kein Leistungs-

entgeit erhalten.

Das Leistungsentgelt, das einer Mitarbeiterin/einem Mitarbeiter pro Jahr gewahrt wer-
den kann, darf den-Betrag von 300 € nicht unterschreiten und ein Monatsgehalt in
Stufe 3 der jeweiligen Entgeltgruppe nicht Uberschreiten. Dabei ergibt sich die Hohe
des individuellen Leistungsehtggfts nicht rechnerisch aus dem Leistungébéwertﬂngs— o
system, sondern wird durch die FOhrungskraft bestimmt, die sich dabei an den Ergeb- -

nissen der Leistungsbewertung orientieren muss,

Tei!zeitbeschéﬂigte erhalten Leistu'ngs_en-tgel't 'mindéstens in Hb_‘he é_les Anteils, der ihrer
Arbeitzeit im _Verhéltn_is zur Volibeschaftigung entspricht. Damit ist auch fir Teilzeit- )
beschéftigte die Gewahrung einer vollen Pramie oder Zulage moglich.

L'eistung_sfeSts‘teIlﬁnQ
For alle 'TarifbeSChéiftigte-n ist einmal j&hirlich eine-éy_stematische'Lei.'s'tungsbewertuhg |

(SLB) durchzufiihren.: Digse SLB dient ausschiieRlich al's.‘Grundiage zur Entscheidung
Uber die Vergabe des Leistungsentgelts. Sie wird von der Fahrungskraft erstellt, die die

Leistung der Mitarbeiterin/des Mitarbeiters _tétsé'éhlich‘einschétz_e-n'kann und die auch
- Uber die zu verteilenden Mittel verfugt. - '

Bewertet werden die tatsachlich. Gbertragenen Aufgaben (Aufgaben nach der Arbeits-

 platzbeschreibung, Sonderaufgaben, Projekte) in Hinblick auf das Leistungsergebnis

und das -Leistungsverhalten anhand einer 5-Punkte-Skala, die von 1 (deutlich  unter

- Normalleistung) bis 5 (bertrifit Normalleistung deutlich) reicht. Der Punktwert 3 ent-

| spricht genau der Normalleistung. -

Den Beschaftigten soll kiar sein, was von ihnen erwartet wird. Deshalb sind die Krit_é-_
rien Arbeitsgite und Arbeitsmenge, die das Leistungsergebnis bestimmen, unter der
Berlcksichtigung der jeweiligen Anforderungen des Arb’eitéplatze_s auf wenige ASpekte '

- zu konkretisieren und mit den Beschaftigten zu Begihn_ des jahriichen Bewertungszeit-

raums zu besprachen.
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In der Leistungsbewertung soll dem Leistungsergebnis ein groReres Gewicht zukom-
men als dem’ L_eistungsv’e'r_halten_. Den Dienststellen wird Jedoch' etwas Spie'lraum bei
der Gewichtsverteilung eingersumt. Vor Beginn des Bewertungszeitraums ist zu ent- -
scheiden, ob das ‘Leistungsergebnis mit 60 Prozent (Vordruck: Anlage 1) oder mit 70" -

- Prozent (Vordruck Anlage 2) in die Leistungsbewertung eingehen soll. Dabei ist sicher-

zustellen, dass die Gewichtung fir jede Berufsgruppe und fir. gleichartige Tatigkeiten -
gleich ist. AuRerdem ist die Gewichtu'ng mit der -értfighen Personalveriretung abzu-

stimmen.

Voraussetzung fiir dié‘Gewéihruhg von Leistungsentgelt

Alle Besché‘iﬂ'igten sind unab'hé:ngig _von"GeschIecrit,' Voll- oder Teilz'éitbeschéiftigun'g,‘ ‘
und Entgeltgruppe bei der Vergabe des Leistungsentgelts zu berlicksichtigen. Schwer- - -

behinderte durfen nicht benachteiligt werden, |

Leistungsentgelt an einzelne Beschiftigte

Leistungsentgeit an einzelne Beéchéiftigte'kann_nur auf der Grundlage des El'gebnisse_s-
der SLB gewahrt werden. Beschéftigte. kénnen nur eine Leistungsprémie oder eine

- Leistungszulage erhalten, wenn ihre"Leis_tUng Gber der Normalleistung liegt.

Zieivereihbarungéh mit-einzé!_néh Besci_héiftigte_n sind nicht unmittelbar pramienrelévant. -
Das Ergebnis der Zielvereinbarung wird jedoch bei der SLB bertcksichtigt und hat

damit indirekt Einfluss auf die Gewshrung von Leistungsentgelt.
Leistungsprémien fiir G-f.l'::ppeh (Teams)

Leistungspramien ah'Grup'pe'n kénnen nur gewshrt werden, wenn mit der Gru'p_p_e gine

entsprechende Zielvereinbarung geschiossen und nach Ablauf des _Vereinbarungszeit- :

raums die Zielerreichung festgestellt wurde. 'Die, Zielvereinbarung ist in diesem Falle

unmittelbar maRgebend fiir die Gewahrung der Leisturigspréimie._ Das" Ergebnis der
SLB der Gruppenmitglieder hat keinen Einfluss auf die Zahlung' der Gruppenpramie.
Ober die Verteilung der Pramie innerhalb der Gruppe entscheidet die Fuhrungskraft,

Bei Zielvereinbarungen mit Teams, die aus Tarifbeschéﬁigten und Béamﬁn‘.
nen/Beamten bestehen, sind die Leistungspramien fir die Beamtinnen/Beamten aus .
dem Dienststellenbudget und nicht aus dem Leistungsentgeltvolumen nach dem TV8D

.- ZuU zahlen.

 Eine Beschaftigte/ein Beschaftigter kann gieichzeiﬁg eine Leistungspramie im Rahmen:

einer Gruppenpramie und Leistungsentgelt auf Grund seiner individuellen Leistung
erhalten. Die Summe beider Zahiungen soll jedoch die unter Nr. 2.2.1.3 genannte

Hochstgrenze des jahrlichen Leistungsentgeltes nicht Gberschreiten.
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Zielver_einbarung

Zleiverembarungen sind. bei der Stadt Numberg mcht ganz neu. Sett dem Jahr 2000 _

_werden Lesstungspram:en auf der Basis von Zlelverembarungen gewshrt und auch die

Feststellung, ob sich eine/ein Dlenstellen- oder Schulleiter/in in der ihr/ihm neu tibertra-

genen Funktion bewéhrt hat, wird seit Jahren auf der Grundlage von Zlelverembarun-

gen getroffen.

-Die Zielvereinbarung {St eine freiw;llige Abrede ZW[SChen der Fuhrungskraft und einzel-

nen Beschéftigten oder einer. Gruppe von Beschéft:gten Ober Leustungsz:ele und die

. Bedingungen |hrer Erfillung. Eine: freiwillige. Vereinbarung kann auch die Verstan- -

digung auf vorgegebene oder Ubergeordnete Ziele' sein, insbesondere bei der Umset-
zung gesetzlicher oder’ haushaltsrechthcher Vorgaben sowie bei Grundsatzentschei-

dungen der Vemaltungsfuhrung

Ziele setzen Schwerpunkte in der. Tatigkelt emer/emes Beschaftrgten/emes Teams Sie '

" sind nicht gleichzusetzen mit Stellen- oder Tétigkeitsbeschreibungen. Die vereinbarten

qualitativen und quantitativen Ziele (regelmatslg 2 bis 3) soliten messbar, zdhlbar oder -

anderweitig ob;ektlwerbar sein. Die"~ angestrebten Ergebmsse miissen durch die. -
Beschéftigten beelnﬂussbar und in der regelméRigen Arbeitszeit erreichbar sein. Die
individuellen Ziele sind grundsatzhch aus den Verwaltungszielen abzuleiten. Von den
Beschaftigten ‘eingebrachte Vorschlage fur Zlelverembarungen mussen die’ VenNaI-

tungsziele fordern.

'Zieiverembarungen smd schriﬂhch zZu formuheren in einem Zi elverelnbarungsgesprach .

abzustimmen und von allen Bete:hgten der Zletverembarung Zu unterschrexben

' 'Z:efverelnbarungen mlt einzelnen M[tarbe:tennnenantarbeltern -sollen nach dem Muster

2.21.7

in Anlage 3, Zlelverembarungen mit Gruppen nach dem Muster in Anlage 4 dokumen-
tiert werden : : _

. Die Feststellung der Zleierretchung obhegt der Fuhrungskraﬁ dle dle Verembarung ge-

schlossen hat. Sie erfolgt durch einen Soli- -Ist-Vergleich zwischen verembarten und
erreichten Zielen. Die Feststellung ist der/dem Beschaftfgten bzw., den Beschafhgten -
bei Zleiverembarungen mit Gruppen in- einem Mltarbeitergespréch bekannt zZu geben
und schriftlich zu dokumentleren : _

(Zen‘.hcher) Verfahrensablauf |

Lelstungsentgelt wn'd Jahrltch ausgeschuttet und uber dte Empfanger/mnen von LEIS-
tungsentgelt wird jahriich neu: entschreden Der Bewertungszeltraum fir die SLB er-
streckt sich vom 01. Mérz eines Jahres bis zum 28. Februar (bzw. 29. Februar bei

Schaltjahren). Vom Kalenderjahr als Bewertungszeitraum wurde abgesehen, da vigle |
Dienststellen zum Jahresende und zu Jahresbeginn mit Jahresabschlussaufgaben be-

. schaftigt sind, die fUr eine sorgféltige Ersteliung der SLB wenig Zeit und Ruhe lassen.

Nach derze:tlgem Diskussmnsstand ist folgender Verfahrensab!auf vorgesehen e




Das Personalamt ermittelt im Ja*ns..:ar--nach"de'n Grundsétzen des § 18 Abs. "3_'Sa_tz 1

TV6D das zur Verfugung stehende Leistungsentgelt und teilt den Dienststellen, Schu-

len und Eigenbetrieben ihre jeweiligen Leistungsentgsitbudgets mit. Zuvor ist fir jede
Dienststelle, Schule und jeden. Eigenbetrieb festzulegen, auf welcher Ebene der Auf- '
bauorganisation (z.B. Abteilung, Sadhgebiet) Leistungsentgeltbudgets gebildet werden -
und wer die Verantwortlichen fir die Leistungsbewertung und die Vergabeentschei-

dung sind.

Im Marz soliten die jeweils zustandigen Fi':hﬁ.xhgskréfté " (Bewért_er/ih) mit “ihren
_Besch-éﬂigten die In_formati_o_nsgesprébhe hinsichtlich der konkreten Kriterien zur Leis-
tungsbewertung bzw. die Gespréche_fﬂr den Abschluss von_Zielverein_barungen fGhren,

Bis spatestens Ende April sind die Entwiirfe der SLB fur den Ende Februar abgelaufe- -
nen Bewertungszeitraum zu erstellen und der Zielerreichungsgrad beim Abschluss von-

Zielvereinbarungen zu bewerten.

Danach sind mit den Beschéftigten Gespr_éiche Ober die _'Be\)vertun’gsergebnisse zu
fuhren. Einwendungen. von Beschaftigten (soweit sie nicht innerhalb des Gespriachs

gekiart werden kénnen) sind innerhalb von 2 Wochen nach dem Gesprach schriftlich

Dienststelle, der Schule oder des Eigenbetriebs.

'

an die Dienststelle zu richten. Uber die Eihwéndungén” entscheidet die Leitung der -

' BeschIWerden, die sich auf Mangel des .LeistungsenfgeltsySte_ms- bzw. auf seine

Anwendung beziehen, sind in schriftlicher Form an die Betriebiiche Kommission. zy
richten. - e w kRN ; _ Y

- Die Zahlung des Leistuhgséntgeﬁs fiir die Ende Februar abgelaufene Bewéﬁuhgspe-_' '-

riode soll mit der Gehaltszahlung fir den Monat Juli erfolgen. -

Nach der Auszahlur_lg des Le'istungéentgelts sind zum'Zwebk der Information und des

Controllings Berichte aus dem Persqn.a{manage_mentsyé.tem_(SAP/HR) 2u erstellen, die .

‘u.a. Aufschluss geben tiber die Verteilung der Leistungsentgelte nach
~.''* mannlichen und weiblichen Beschaftigten
. Entgeltgruppen- - s o
*  Volizeit-Teilzeitbeschaftigten ety ;
-+ Leistungsentgelte far Gruppen/einzelne Beschiftigte o
* Leistungsentgelt auf der Grundlage von Zfe-lve’jreinbarungen und SLB

~ Auswertungen sollen sowoh| fiir die Sté‘dtyemaltung insgesamt als auch be_z'cﬁgen auf
die einzelnen Dienststellen, Schulen und Eigenbetriebe erfoigen. '



' 2.2.2 Vorstellungen der Personalvertretung

~ Die zum Redakti_ténsschluss fir diesen Bericht bekannten Vorstellungen der Persqna!-.
vertretung zur Ausgestaltu_'ng e’ines_ Leistungsentge!tsyste'ms ‘weichen insbesondere in.

folgenden Punkten von denjenigen der Arb'eitsgrUppe der Verwaltung ab: _

.*» Die Personalvertretung ist der Auffassung, dass die Teilnahme der ‘Beschaftigten
am Lei_stuanentgeltsYStem-freiwillig_ ist und dass es demnach jeder Mitarbeiterin
und jedem Mitarbeiter auch' freigeStei_lt istf-ob sie/er sich dem Verfahren zur Vergébe
des Leistungsentgeltes unterzieht. S ' A

* Wie die Arbeitsgruppe stellt sich auch die. Persbnaivertr_t_etung vor, dass auf der-.
7 Ebene der Dienststelien und ggf. weiterer nachgeordneter Organisationseinheiten
. . Budgets fur das Leistungsentgelt zu bilden sind. ‘Nach Auffaésu-ng der Personal-
vertretung soll die Zuteilung der Budgets fiir das Leistungsentgelt jedoch nicht nach
- dem prozentualen Anteil der Mitarbeiter/innen an der Entgeitsumme erfolgen; son-
' dern nach der Zahl der Volikraftstelien, unabhéngig von der Entgeltgruppenzuge-

 horigkeit. -

‘s Fir die Vergabe des Leistungsentgelts an die einzelnen .Beschéftigten bringt die

Personalveriretung ein Punktemodell ins Gesprich, bei dem jede/jeder Beschaftigte
die Moglichkeit hat, Leistungspunkte zu erzielen. Der einzelne Leistungspunkt ist
dabei mit einem Eurowert hinterlegt. Dieser eljgibt-sich; indem die _Geéamtsumme
des jahriich zur Verflgung stehenden Budgets. fur das Leistungsentgelt durch die
Gesamtsummeé der von allen Beschaftigten erreichten Leistungspunkte geteilt wird,

‘Das Leistdngsentge!t einer/eines Beschéftigten errechnet sich _darin, indem der
Eurowert far einen Leistu‘ngspunkt_ mit der erreichten individuellen Punkizaht multi-

' pliziert wird. o - e 1 . ‘

Nach diesem Modell hat Jjedeljeder Beschiftigte, die/der Leistungspunkte erzielt hat, |
Anspruch auf ein entsprechendes Leistungsentgelt. -~ -~ = |

Die Personalvertretung geht davon aus, dass bis zu 95 Prozent der Beschéﬁigten
ein Leistungsentgelt erhalten. A : _

- »  Nach Auffassung der PersonalVert,retung—_sbﬂen Zielvereinbarung. und systematische -
Leistungsbewertung . als Instrumente - zur Leistungsfeststellung und damit als
- Grundlage fur die Entscheidung Gber die Zahiung von Leistungsentgelt neben-
~ einander eingesetzt werden kénnen. Zielvereinbarungen wéren dann, anders als im
Vorschlag der Arbeitsgruppe, nicht nur bei Gruppenpramien unmittelbar maRgeblich
fur die Gewahrung von Leistungsentgelt, . ' ' L B

Eine Einigung mit der Personalvertretung Uiber das' Leist'ungé_e_ntge!ts_ystem_ ist Voraus-
sefzung, um die Leistungsbezahiung realisieren zu kénnen, Die Verwaltung wird sich in

den weiteren Verhandlungen. mit den Vorsteliungen der Personalvertretung offen und:
konstruktiv auseinandersetzen und hofft auf eine baldige Einigung. Von der Personal-

vertretung ist bekannt, dass sie eine Einigung bis 31.07.2007 anstrebt. - - -



3. Lei'stung-sentgeft: Auswirkungen auf F'iihru)ng und P-eréonalentwicklUng '
3.1 Auswirkungen auf Filhrungskrifte

Anforderungen an Fiihrung '

.. Die Einfuhrung des TVﬁD—Leistungsentge!ts_véréi_nder_t und intensiviert die Anforderungen

. an Flhrungskréafte. Die Ergebnisse eines Workshops bei den letztjdhrigen Arbeitstagungen

- fur Dienststelien- und Schulleiterinnen und -leiter, bei  denen es u.a. auch um kiinftige
Anforderungen an Flhrung ging, bestétigen diesen Erkenntnis. Speziell in den Bereichen
. Gesprachsfithrung (bei Rackmeldegesprachen zu Arbeitsieistungen und Verhalten, :

aber auch bei Zielvereinbarungen),

*  Kritik- und Konflikifshigkeit (konstruktive 'Krit_ik_ an Beschéiftigten Uben, 'abel; auch fir w

deren Kritik offen seinjund ~~ -
*  Ziele vereinbaren oder setzen kénnen. :
- wird von Flihrungskraften deutlich mehr veriangt als bisher.

Qualifizierung von Fihrungskriften

Alle Beschaftigten mit und ohne Fiihrungsaufgaben, die vom TV&D-Leistungsentgett betrof.
fen sind, werden wir zu gegebener Zeit U_ber die Dienstvereinbarung, uber die .dari_h.fe'st"ge- '
- legten Regeln und Verfahrensweisen informieren. Zu diesem Zweck stehen verschiedene
Informationswege zur Verfigung, die sich schon bei anderen Themen als wirksam erwie-
' sen haben, neben schriﬁlichen M‘ittei_lungenl und dem Intranet z.B. auch Informationsveran-

staltungen, Beitrage in" Personalversammiungen, Gehaltéabre_chhun‘g.s-Beilagen oder ein

Info-Telefon (,Hotiine®).

Im September 2001 hat der Personal- und Organisationsausschuss beschiossen, dass die
Teilnahme an einem Kommunikationstraining als Nachweis besonderer fachlicher Kenfit-
nisse far die Besetzung von Fihrungspositionen gewertet wird. Kommunikationsf&higkeit ist
seit jeher eine Basis-Anforderung an jede Flhrungskraft. Dementsprechend waren und sind
wierige. Gesprachs-
situationen wie z.B. Kritikgespréche trainiert werden, ein Standard-Element unserer Qualifi-
zierungsprogramme und des Fihrungskréfielehrgangs. Bei Bedarf werden wi kurzfristig
zusétzliche Seminartermine organisieren und den inhaltlichen Schwerpunkt auf Gesprachs-

Schulungsangebote fir diese Zielgruppe, bei denen insbesondere sch

situationen konzentrieren, die im Zusar_nmenh_ang mit dem Leistungsentgelt auftreten.

Unsere Personalberatung _ennég-licht_'eine__ individuelle Unterstutzung (Coa_chin'g) von Fiih-
rungskraften, ggf. auch in Form von Team-Béra_tungen. ‘Dabei kénnen auch Flhrungs-
aspekte, die nicht mit:Leistungsbewertung und -entgelt zu tun haben,_bearbeitét, werden.

e e e,
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Auswahl von Fihrungskréften

- Aus den aktualisierten Anforderungen an Fihrung lassen sich '_die_Kriferien ableiten, nach
~ denen im Sinne von Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung (Art. 33 Abs. 2 Grund-
gesetz) (ber die Besetzung von Filhrungspositionen Zu entscheiden ist. Es ist im Auswahl-
~ verfahren mit Hilfe geeigneter Methoden zu iberprifen, ob alle Kompetenzen vorhanden
und genligend ausgepragt sind, die bereits zum Zeitpunkt der A’Auswahients'éheidmg (und
nicht erst nach Abschluss der Einarbeitung) vorhanden sein mUssen. ‘ '

Kein Auswahlverfahren bietet vollige Sicherheit. Soyvohl zum Ende-dér'Emrobungé-_und '
Einarbeitungszeit als auch wahrend der weiteren’ FUhrungstétigkeit mussen Starken und
Defizite aufgrund. Konkreter- Beobach‘tungen beschrieben und bewertet werden, damit bei |
Bedarf Korrekturen erfolgen kénnen. . RS T A -

‘Bewertung von Fiihrungsleistungen

. Beurteilungen, die u.a. das Flhrungsverhalten und die Ergebnisse der Fﬂhmngététigkeﬂ
einbeziehen, -dienen sowohl der RUckmeldung.‘an die Flhrungskraft wie auch als Grund-
lage flr kunftige Pers_o:]aIaUSWahIen,tsCheidungen. Ergédnzt durch das Mitarbsiterfinnen- -
gesprach, zu dessen Themen die Bewertung des Fuhrungsverhaltens aus Sicht der
nachgeordneten Beschaitigten' gehart, entsteht. daraus eine 360 °-Rundum-Perspektive.
Leistungsbeurteilungen im herkémmlichen Sinh sind heute nur fur Beamtinnen und Beamte -
vorgeschrieben. Die kinftige TVED-Leistungsbewertung wird nicht fiir die Personalauswahl
verwendet; sie dient lediglich der Entscheidung 0ber das Leistungsentgelt, schliet aber die
Fuhrungsleistung ggf. in die Bewertung ein. S " | TE s
- Die einzelnen Anforderungen, die sich aus einem aktualisierten Anforderungskatalog erge-
ben werden, missen in konkret beobatchtbaren Be_urteilungskriterien abgebildet sein. Moég-
licherweise wird dazu auch eine Anpassung der Be‘amten,beurteiiung_en‘er.forderlich.' o

Wenn aus der Bewertung Defizite in der Fi‘:hrungs’kdm'peténz erkennbar werden, ist deren _
Behebung anzustreben. Falls_gravierende Méngel bestehen.bleiben, biet_et; eine strikt am-
Anforderungsprofil ausgerichtete Bewertung bzw. Beurteilung. auch die Grundlage, um

diese Flhrungskraft aus ihrer Funktion abzulésen und anderweitig zu verwenden,
4Nachwuch$fi.‘zhrungskréift‘e—Entwicklung ;

. Die meisten Beschaftigten sind an héher bezahlten. Tatigkeiten interessiert, aber nur ein
‘Teil von ihnen ist bereit und beféhigt, dazu Fihrungsaufgaben zu Gbemehmen, Sachbear-
 beitung und Fhrung sind, auch wenn sie in der gleichen Fachrichtung staftfinden, zwei -
grundlegend unterschiedliche Aufgabenfelder.Es ist méglich, ihteressierteh BeSchéftigten |
'2.B. ‘durch Hospitation bei erfahrenen “Fuhrungskraften Gelegenheit zu geben, ihre
beruflichen Vorstellungen selbst auf den Prifstein z_u stellen, ihr Fuhrungspotenzial z.B. im
Rahmen eines Férde‘r—Asse_ssment_ Centers frﬂhzé‘itig '_ur_jter' Beweis zu stellen und sich ggf.
-gezielt  auf- kommende FUhrungsaufgaben  vorzubereiten. Dazu ~sind auch
Projektleit_ungsaufgaben;'.gut' geeignet. Wenn ein Pool von Nacthchs’fﬂhrung-skréﬂen‘
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: angébaut ‘wird, muss zug_feicﬁ sichergeétéiit werden, dass dieser Pérsohenkréis_' 'béi-der ER

kinftigen Besetzung von Flhrungspositionen besonders berﬁcksichtigt wird. Das erfordert
eine Anpassung der Beurteilungs- und'Personalauswahlverfahren.. R -

Der heutige Fijhrungskféﬂéfehrgang verfolgt einen anderen Ansatz, denn er richtet sichan =
‘Beschéftigte, die sich erfolgreich auf eine Fihrungsposition beworben haben’ und ihre

neuen Aufgaben schon kurze Zeit, in der Regel einige Monate wahrehmen. Dieser Lehr-

- gang solite zun&chst noch beibehalten werden, denn es wird einige Zeit dauern, bis eine

gezielte Nachwuchsfihrungskrafte-Entwicklung qualitativ und quantitativ wirksam wird, Da
einige Qualifikationen, die fihrungsreievant sind, ohnehin erst wihrend der Flhrungstatig-

keit (on the job) erworben bzw. ausreichend vertieft werden kénnen, wird auch in Zukunft-

. nur ein Teil der Fihrungsqualifikation vor der Bewerbung auf entsprechende_ Positionen

3.2

vermittelbar sein. -

Auswirkungen auf Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Kommunikation - "

Ein Kernelement des TV8D-Leistungsentgelts ist die systematische Leistungsbewertung.

- Far die Tarifbeschaftigten der Stadtverwal_tung gab.es bisher nur in begrenztem Umfang,

némlich zum Abschiuss der Einarbeitung in einer hoher bewerteten Tatigkeit und ggf. in
A;beitszeugni_ésen, schriftlich fixierte' Bew'er_tung'_en -ihrer_ Leistung. Das Mitte ‘der: 1990er

Jahre eingefithrte Mitarbeiter/innengesprach sieht regeimagig mundliche Riickmeldungen

Zu Arbeitsleiétungen und Verhalten vor, wurde in der Vergangenheit afbe'r'nicht von allen

- wie bisher beim Mitarbeiter/innengesprach, die Magiichkeit, darauf zu verzichten. Daher -

Fhrungskraften angeboten und nur von eine_m- Teil der Beschaftigten genutzt.

Daher werden viele Mitarbsiterinnen und Mitarbeiter Neuland beschreiten, wenn sie Kiinfig

sowahi in Schriftform als auch in gin_'e'm Gesprach obii'gator:i'sch mindestens einmal pro Jahr
erfahren, wie ihre Leistungen von der Fuhrungskraft bewertet werden, Hier gibt es nicht,

lasst sich ggf. auch die ‘Auseinandersetzung mit weniger positiven Einschatzungen, mit

Hinweisen auf Defizite und mit Vorschizgen, wie diese behoben werden kénnen, nicht mehr

vermeiden. Kritik anzunehmen ist ebenso schwierig wie sie konstruktiv zu aullern, und in

einer solchen Situation stehen nicht nur- Leistung und Verhalten der nachgeordneten Per-

son, sondern auch die von der Flhrungskraft gesetzten Rahmenbedingungen im Blick-
punkt. Dazu sind wenigstens Grundfertigkeiten im Bereich Gesprachsfiihrung erforderfich. -

In welcher GréRenordnung daraus Schulungs- und Beratungsbedarf entsteht, kann noch:

nicht abgeschétzt werden. Kommunikations_training auch. fir Beschaftigte ohne Fhrungs-

aufgaben ist schon. 'seit vielen Jahrén fester Bestandteil - stactischer Qualifizierungs- =

programme. Daran hat sich auch im Zeichen der Stadteakademie nichts gesndert, |
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Mitwirkung bei Ziei\iereinbarungeh'

Soweit das Leistungéentgeit zuééitzl'ic’h' auf Zielvereinbarungen gestitzt werden s‘oll,-érQe- :

ben sich aus dem Vereinbaru_ngsprozess auch an die BeSchéiftig_ten.besondere Anforde-

~ rungen. Es ist zu erwarten, dass die Zahi der Ziefverein‘barungen'_ﬁsteigen wird, gleichgiiltig -
ob sich .diese direkt oder dber. die .Systemafische_ Leistungsbewertung " auf die
Leistungsbezahlung auswirken. Fir Beschatftigte, die sich -mit Zielvereinbarungen befassen

wollen, werden wir allgemein giiltige Hinweise bereitstellen und ggf. Schulingen anbieten,

4. Weiteres Vorgehen

*In einem Workshop zum Themehkomplex_PErsonaf-' und Organisationsenhlvicklﬁng, ‘dér im
November 2005 unter Beteiligung von Ref. I, PA, OrgA, GPR, Fb und GSBYV stattfand, wurde -
den Themenbereichen ,Leistungsbezahlung® und ,Fiihrung* oberste Prioritét zugeordnet. Mit

Blick auf die durch den TV6D festgesetzten Termine und. begrehite Kapazitaten entschied

Ref. |, dass zunéchst das TV&D-LeistungSentgelt_' im Vo'rdergrund steht und dass -FUhrung”

J

anschiieRend zu bearbsiten ist.

Seither wurden von: der Arbeitsgrup"pe JLeistungsentgelt' Vorschlige fur das Leistungs-

entgelt-System formuliert, die seitens der Verwaltung in die nach dem Tv&D vorgesehene =

betriebliche Kommission eingebracht wurden. In der Kommission erfoigen die weitere Dis-
~+ kussion und die Vorbereitung einer Dienstvereinbarung. TR '

- Damit ist nun die Einri-Ch;ung siner Arbéitégruppe' .Fihrung und PeF56ﬂafentwic-klung fr
- FOhrungskrafte® méglich. Aufgabe der Arbeitsgruppe ist s, e

* den Katalog der Anforderungen, die wir an Flhrung und Zusammehafbeit und. an die

- Fohrungskréfte stellen, zu aktualisieren,

e zu prifen, ob und ggf. welche Pe'rsonafehtWiCkluhgsinstfume'h't'e in d_ieserh Zusammen-

hang zu verandern, auszubauen oder neu zu schaffen sind, und . :

* Vorschiidge zu erarbeiten, wie diese instrumente von den verschiedenen Akteuren

. innerhalb der Stadtverwaltung zielgerichtet miteinander verknlpft werden kénnen,

Dabei sind Gender—.Gesichtspl_jnkte, die Vorgaben 'zur i_nt_erkulturelfen Qualiﬁzi_erung und die
. Nachhaltigkeit zu berticksichtigeh.- R : : ' '

In dieser Arbeitsgruppe soliten PA (Leitung der AG), Ref. | Fachdienststellen, GPR, Fb urid
GSBV vertreten sein. S A I *

Weder das TV6D-Leistungsentgelt noch die Weiterentwicklung des Thehﬁ'e'nkomplexes Fih-
rung* sind Vorhaben, die nach ein paar Monaten mit einer Dienstvereinbarung oder dem

Bericht einer Arbeitsgruppe abgeschlo_ssen_sein 'kénnen_. Sie werden uns auf Dauer beschaf- |

tigen. Wir mussen’ unsinten_si_v und -ko-nsequent damit _au_seinangdersetzen. Die Wirkung
_dieser Arbeit wird _sich teilweise erst nach Jahren voll bemerkbar machen, aber sie ist eine
entscheidende Grundlage fiir die ki‘mfti_ge Leistungsfahigkeit der Stad_tvemraltuhg:
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Anlagen



-----

Dlenststelle

Name: .

Personalnummer:

Geburtsdatum:

Funktionsbezeichnung, Entgeltgruppe
Beurteilende/r Vorgesetze/r:
Be.u_rteliungszettraum.

- “Anlage 1 -

Bewertungsskala: 1 = deutlich unter Normalleistung, 2 unter Norma!fel
libertrifft Normalleistung; 5 = Obertrifft Normallelstung deutlich -

stung; 3 = entspricht Normalleistung; 4 :’

.Zedge

Lelstungskntenen

Bewertung

1

11. Lelstungsergebms

Ergebnis

2

1.1, ArbeltsmengeIArbeltstempo
| Menge der geleistefen Arbeit in einer bestimmten Zeit, z. B

Bendtigte Zeit pro Auftrag, Ameftstempo Ausnutzungsgrad
der Arbeitszeit

o1 0203

04 05

1.2. Arbeltsgiite - ‘
12.B.: Verwertbarkeit der Amettsergebmsse genate und fach-
| fich einwandifreie Ame:tsergebmsse gennges AusmaB von

_| Fehlem ; ;

0T 0203

04 05

Mittelwert der Kntenen 1.1. und 1.2.

'Gewichteter Wert Le;stungse_gebnls (k 0, 6)

2. Leistungsverhalten

~O| o]

2:1. Arbeitsorganisation '

| z.B.. Plant und strukturiert die Arbertsabléufe

vorausschauend und zielorientiert, vermeiclet Doppelarbeit

-| und Leeriauf, Aufwand und Nutzen des Ressaurcenemsat—

zes, (Personal-, Sach-, und Finanzmittel) stehen in emem
angemessenen Verhilinis zueinander :

01 02 a3

04 05

2.2. Eigeninitiative, Selbstandlgkéit, Entschel-

dungsverhalten, Verlisslichkeit
2.B.: Eredigt die eigenen Aufgaben unabhé'ng:g von Kontmi-

| le' und Anleitung, handeit aus eigeném Antrieb, Selbstkontrol-

le der Arbeitsergebnisse, entscheidet rasch und sicher,
schopft den vorhandenen Hand!ungs— und Entsche:dungs—

spiglraum aus

D1 D2 03

04 05

2.3. Soziale Kompetenz, ggf. auch Fiihrungs- -
verhalten .

(Zusammenarbeit mit Ki oﬂegmnenﬂ(ollegen Mitarbeiterin- -

nenMitarbeitem und Vorgesetzten sowie Kundenonentfe-
rung)), z.B.:

" Integriert s.rch in eine Gruppe und untemtutzf andere dumh

information, Beratung und H:!festeﬂung, nimmt Anregungen

| und Kritik an und bt Kntik in sachlicher Weise, edfennt Kon,

flikte und erarbeifet gemeinsame Lésungen.
Hdflichkeit, Aufgeschiossenheit, Hilfsbereitschaft, Emgehen
auf die Bedirfnisse der Kunden, Sicherheit und Bestrmmthe:t

des Auftretens.

01 02 03

04 05

10

Mittelwert der Knterlen 2.1.,22. 2 3

113

 Gewichteter Wert Lelstungsverhalten (x 0,4)

Ergebnis Lelstungsbewertung(Zelle 5+1 1)

14

{Daturn, Unterschrift)

Bewerter/in L 2ur Kennt_nis Beschaftigte/r

in Abdruck an Dienststefllenieitung



Sysfema_tisch.e Leistungsbéwertu-ng fiir Tarifbeschéftigte 2\007 : .' : : Anlage g

Dienststeile;

Name: >

Personalnummer:

Geburtsdatum: - '
Funktionsbezeichnung, Entgeltgruppe:
Beurteilende/r Vorgesetze/r: '
- Beurteilungszeitraum:

Bewertungsskala: 1 = deutlich unter Normalleistung; 2 = unter'Normalleistung; 3 = entspricht Normalleistung; 4 =
iibertrifft Normalleistung; 5 = Ubertrifft Normalleistung deutlich - ' 57 # - s

Zeile [ | eistungskriterien - _' _ -Bewertun'g o |Er é_bnis-
1__11. Leistungsergebnis = SR L on A : ;
2 | 1.1. Arbeitsmenge/Arbeitstempo = |01 02 0304 05
[ Menge der geleisteten Arbeit in einer bestimmten Zeit, z.B.: | =

Bendligte Zeit pro Auftrag, A_.rbeitstempo, Ausnutzungsgrad

der Arbeifszeit E : i :
'3 11.2. Arbeitsgiite - . |01°02.03 04 05
' 2.8.: Varwertbarkeit der Arbeitsergebnisse, genaue und fach- | '
lich einwandfreie Arbeitsergebnisse, geringes Ausmall von . '
Fehlem : L
Mittelwert der Kriterien 1.1,-.und 1.2, -
Gewichteter Wert Leistungsergebnis (x0,7)
2. Leistungsverhalten COEEG TS : : : coF
2.1. Arbeitsorganisation =~ =~ - |01.0203 04 05
2.B.; Plant und strukturiert die Arbeitsablaufe : PR .
{ vorausschauend und zjeforientiert, vermeidet Doppelarbeit ' '
.| und Leerlaut, Aufwand und Nutzen des Ressourcensinsat-
zes, (Personal-, Sach-, und Finanzmittel) stehen in einem
_ angemessenen Verhéltnis zueinander e B e o
8 [2.2. Eigeninitiative, Selbstindigkeit, Entschei- |01 02 03 04 05
o dungsverhalten, Verldsslichkeit - *= | - ._ '
z.8.; Erledigt dié eigenen Aufgaben unabhéngig von Kontrol-
le und Anleitung, handelf aus eigenem Antrieb, Selbstkontrol-
le der Arbeitsergebnisse, enischeidet rasch und sicher,”
schépft den vorhandenen Handlungs- und Enischeidungs- _
. Spielraum aus - ' : _ N I . ;
9 |2.3. Soziale Kompetenz, ggf. auch Filhrungs- | 102 03 04.05
verhalten 1
(Zusammenarbeit mit Kolleginnen/Koflegen, Mitarbeiterin-
nen/Mitarbeitern und Vorgesetzten sowie Kundenorientie- -
rng)), z.B.: o i ad -
Integriert sich in eine Gruppe und unterstiltzt andere durch -
Information, Beratung und Hilfestellung, nimmt Anregungen
und Kritk an und dbt Kritik in sachlicher Weise, erkennt Kon,
flikte und erarbeifet gemeinsame Ldsungen.
~ | Hoflichkelt, Aufgeschiossenheft, Hilfsbersitschaft, Eingehen _
| auf die Bedrinisse der Kunden, Sicherheit und Bestimmtheit .

~|M[n]l

des Auftretens, - : .
10 __[Mittelwert der Kriterien 2.1.,2.2., 2.3,

13 | Gewichteter Wert Leistungsverhalten (x'0,3)
14 |Ergebnis Leistungsbewertung (Zeile 5 +11) -

(Datum, Unterschrift)

Bewerterin - . “zur Kenntnis Beschattigte/r

. In Abdruck an Dienststellenteitung



Anlage 3

. ZWisc_hen

Frau/Herrn

Dienststelle und Fuhktionsbezeiéhnung

-und.
" Frau/Herrn

Dienststelle und Funktionsbezeichnung |

wird folgende Zielvereinbarung abgeschlossen:

- Ziel (Was soll erreicht werden?)
-Vorgesehener Zeitrahme.‘n |

|- MlttellRessourcen dle benot;gt werden bzw zur Verfugung stehen
ggf Kostenrahmen . . ‘

- Un'tersf!'jtz_e_nde MaRnahmen
_-.Kriterien zur Ube‘rpfiifung der Ziel'erréichun'_g

- Wer iiberpriift wie und v_va'nn_, ob _das Ziel e'rreic'l_'-.n_t‘i"st?' _

Narnberg, S : '
L Unterschrift Vorgesetzte/r

i

i

§
i
i
i
.
H
i

~ Unterschrift Mitarbeiterfin =~




‘Anlage 4

Zielvereinbarung fiir

| _Zwis_chen uy

" Frau/Herrn -
. Dienststelle und Funktion:
= un'd '

den folgenden MltarbeltennnenlMltarbeltem von (Organlsatlonsemhelthruppe)

E Name Pers Nr.

R Unterstt'itze_nde MaIBnahm_en‘

‘wird folgende Zielve_re'in'barung abgeschlossen:

? Ziel (Was s'o.ll errei_cht Werden_?), -
- Vorgesehener Zeltrahmen |

- MlttellRessourcen die benotlgt werden bzw zur Verfugung stehen |
ggf Kostenrahmen | . ) _

= Kriterien. zur Uberprﬁfung' der Zie’lerféichung
- Wer uberpruft wie und wann ob das Ziel errelcht |st‘?
- Héhe der Pramle und Vertellung mnerhalb der Gruppe'? |

| - Wie und wahn erfolgt dte Auszahlung der Pramle‘?

Nﬁrhberg,

Unterschrift Vorgesetzte/r . Unterschrift Mitarbeiter/innen




