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Einleitung

Vorbemerkung (Sprachliche Gleichstellung)

Auf Grund der besseren Lesbarkeit wird im Folgenden auf die ausdriickliche
Nennung weiblicher und mannlicher Personen- oder Personengruppen-
bezeichnungen verzichtet. Sofern nicht ausdriicklich gekennzeichnet, sind

stets beide Geschlechter gemeint.

1. Einleitung

Das bisherige Tarifwerk, der Bundesangestelltentarifvertrag (BAT), war Uber
45 Jahre nicht nur in den offentlichen Verwaltungen, sondern in sinngemalier
Anwendung auch in vielen privatwirtschaftlichen, gemeinnitzigen und
kirchlichen Bereichen maR3geblich.

Er gehort in der Kommunalverwaltung seit dem 1. Oktober 2005 nunmehr der

Vergangenheit an.

Mit dem Tarifvertrag des offentlichen Dienstes (TV6D) ist die groRte Reform
des Tarifrechts im o6ffentlichen Dienst seit der Einfihrung des BAT am 23.
Februar 1961 verbunden, denn mit seiner Einflihrung ist die Vergabe einer
variablen, leistungsorientierten Bezahlung ermdglicht worden.” Den
offentlichen Arbeitgebern wird damit erstmals die tarifliche Gelegenheit der
leistungsabhangigen Entlohnung der Beschaftigten eingeraumt.

Der Bund regelt die rechtlichen Vorgaben des § 18 TV6D mittels
Bundestarifvertrag (LeistungsTV-Bund), den Kommunen hingegen wurde die
Ausgestaltung auf betrieblicher Ebene erlassen, SO dass
Dienstvereinbarungen in Abstimmung mit den Personalraten geschlossen

werden sollen.?

Da die Qualitat des offentlichen Dienstes im groRen MalRRe von der Leistung
des einzelnen Mitarbeiters abhéngt, sind aus diesem Grund die
Eigenverantwortung, Motivation und Leistungsbereitschaft zu starken, damit

die Birgerorientierung, Effizienz, Effektivitat sowie die Wirtschaftlichkeit

1 §18 Abs. 2 TV6D VKA
2 §18 Abs. 6 TV6D VKA



Einleitung

der offentlichen Aufgabenerflllung weiter verbessert werden kénnen.?
Darliber hinaus erfordern die absehbaren Folgen der demographischen
Entwicklung fir den Arbeitsmarkt und die sozialen Sicherungssysteme eine

Neugestaltung der Beschaftigungsbedingungen des o6ffentlichen Dienstes.*

Eines der Kernanliegen des des neuen Tarifsystems nach TV6D VKA ist die
Starkung des Leistungsprinzips. Dieser Leitgedanke findet seinen Ausdruck
vor allem in den Regelungen Uber den Stufenaufstieg (§ 17 TV6D VKA) und
Uber die Gewahrung von Leistungsentgelten (§ 18 TVOD VKA), die kinftig on
top auf das so genannte Tabellenentgelt (§ 15 TVOD VKA) den Beschaftigten
gewahrt werden konnen. Die bislang im Offentlichen  Dienst
vergutungsrelevanten, vom Alimentationsprinzip beherrschten Komponenten
nach BAT, wie das Lebensalter, der Familienstand und die Kinderzahl, haben
gleichzeitig ihre Bedeutung verloren. Auflerdem sind auch der Bewahrungs-

und der Zeitaufstieg ersatzlos entfallen.

Die mit dem neuen Tarifsystem verbundene Entgeltdifferenzierung nach der
individuellen Leistung des einzelnen Beschaftigten ist ein zukunftsweisendes
Modell. Es beseitigt zumindest teilweise das leistungsferne Entgeltsystem
nach BAT und bricht die starren, flachendeckend gultigen Entgeltstrukturen
des bisherigen Vergutungsrechts auf. Das neue Tarifrecht schafft die
Voraussetzungen fur mehr Flexibilitdt im Bereich der Vergutung, fur
Motivationsanreize und fur ein starkeres erfolgsorientiertes
Verwaltungshandeln. Einzelne offensichtlich korrekturbedirftige Vorschriften
der neuen Regelwerke andern an dieser grundsatzlich positiven Einschatzung

des neuen Entgeltsystems nichts.

Zum Leistungsprinzip ist zunachst zu sagen, dass die Leistung von
Staatsbediensteten jedoch, anders als in der Privatwirtschaft, schwieriger zu
bewerten ist, da Gewinn- und Verlustkriterien oder Produktivitat nur
unzureichend als Ansatze fiir eine Personalbeurteilung dienen kénnen und die
Mitarbeiter des offentlichen Dienstes bisher noch nicht nach Vorgaben von

Zielvereinbarungen gefiihrt worden sind.®

3 §18 Abs. 1TV6D VKA

4 Siehe Litschen, Kratz, Weil3, Zempel, Leistungsorientierte Bezahlung im 6ffentlichen Dienst,
1. Auflage, 2006, S. XVIII

5 Siehe Eckhard Eyer, Thomas Hausmann, Leistungsentgelt nach TV6D erfolgreich einfiihren,
1. Auflage, Wiesbaden 2007, S. 11



Einleitung

Die Grundlage fur die tarifiche Leistungsbezahlung ist die
Leistungsfeststellung und -bewertung. Sie muss nachvollziehbar, transparent
und zeitnah erfolgen, um die notwendige Akzeptanz unter den Beteiligten zu
erreichen. Zudem erfordert sie eine umfassende Vorbereitung der Mitarbeiter

sowie eine neue Fuhrungs- und Kommunikationskultur.

Die Fuhrungskrafte im 6ffentlichen Dienst konnten bisher, bedingt durch das
Alimentationsprinzip des Bundesangestelltentarifvertrags (BAT), kaum
Erfahrungen mit materiellen Entlohnungssystemen sammeln. Es bestand
keine Mdglichkeit, entsprechendes Engagement und Leistung der Mitarbeiter
in Form von finanziellen Anreizen zu foérdern. Ebenso besall die

Personalbeurteilung eher eine geringfligige Bedeutung.®

Aus diesen Grinden muss bei der Umsetzung der leistungsorientierten
Bezahlung in der Praxis durchaus mit Kompetenzdefiziten von Seiten der
Vorgesetzten gerechnet werden, was umfassende Schulungen sowie die
regelmafige Auffrischung spezifischer Aspekte des Leistungsbeurteilungs-
prozesses unabdingbar macht. Denn mit dem neuen Tarifrecht ergibt sich fur
die FUhrungskrafte erstmals sogar die rechtliche Verpflichtung, ein, sich am
Grundsatz der Gleichbehandlung orientierendes, Leistungsanreizsystem zu

entwickeln, was eine Personalbeurteilung unumganglich macht.’

Bedingt dadurch kommen zwingende Veranderungen auf die Kommunen zu.
Im Rahmen der Personalentwicklung bedurfen dienstliche Beurteilungen der
Umstrukturierung, um den Anforderungen des Leistungsentgelts entsprechend
dem § 18 TVOD VKA gerecht werden zu konnen. Das heilt, es mussen
Beurteilungssysteme entwickelt und eingesetzt werden, die die Leistungen der
Beschaftigten genauestens und zuverldssig erfassen.

Fur die Personalabteilungen ist es jedoch schwierig, Beurteilungssysteme so
zu gestalten, dass sie den Anforderungen der Mitarbeiter gerecht werden. Ziel
muss es sein, eine maglichst hohe Objektivitat und Transparenz zu erreichen,

obwohl die subjektive Komponente nie ganz ausgeschlossen werden kann.

6 Vgl. Klaus Hock, Die Umsetzung des Leistungsentgelts im kommunalen Bereich, Zeitschrift
fr Tarif-, Arbeits- und Sozialrecht des 6ffentlichen Dienstes, 2006, S. 351

7 Vgl. Klaus Hock, Die Umsetzung des Leistungsentgelts im kommunalen Bereich, Zeitschrift
fr Tarif-, Arbeits- und Sozialrecht des 6ffentlichen Dienstes, 2006, S. 351
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