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gestellten Uberlegungen auf Personalriite nicht ent-
gegen. Fiir eine solche Ubertragung spricht, dass auch
das BVerwG davon ausgeht, dass keine Verhinderung
iSd § 31 I 2 BPersVG vorliegt, wenn eine Personalrats-
sitzung an einem dienstfreien Tag stattfindet (BVerwG
v. 14.2.1969 — VII P 11.67, BeckRS 1969 30430214).

V. Betriebs- und Personalversammlungen
1. Betriebsversammlungen

Hochstrichterlich nicht eindeutig geklért ist auch die
Frage, ob die Teilnahme an einer Betriebs-
versammlung Arbeitszeit im Sinne des ArbZG dar-
stellt. Das BAG hat sich bislang nur mit dem ver-
giitungsrechtlichen Aspekt der Teilnahme an Betriebs-
versammlungen auseinandergesetzt und festgestellt,
dass die Zeit wihrend der Teilnahme an einer Betriebs-
versammlung wie Arbeitszeit zu vergiiten ist (BAG v.
23.10.1991 — 7 AZR 249/90, BeckRS 9998, 21670;
BAG, NZA 1988, 661; BAG, NZA 1987, 712). Mit der
Frage, ob es sich hierbei auch um Arbeitszeit im ar-
beitsschutzrechtlichen Sinne handelt, hat sich das Ge-
richt jedoch nicht befasst. Das OVG Miinster hat ent-
schieden, dass die Teilnahme der Arbeitnehmer an Be-
triebsversammlungen iSv § 42 BetrVG Arbeitszeit iSv
§ 2 1 ArbZG ist. Begriindet hat das Gericht seine Ent-
scheidung in erster Linie mit dem Sinn und Zweck des
Arbeitszeitgesetzes. Ziel sei es, die Beschiftigten vor
unzumutbaren Belastungen zu schiitzen und ein aus-
gewogenes Verhiltnis zwischen den Arbeits- und den
Ruhezeiten herzustellen und hierdurch gesundheitlichen
Gefahrdungen vorzubeugen. Dariiber hinaus stelle die
Richtlinie 2003/88/EG durch die Festlegung von Min-
dest- und Hochstarbeitszeiten einen Mindestschutz-
standard auf, welchen die Mitgliedsstaaten nicht unter-
schreiten diirfen. Eine Aktivitét, welche nicht eindeutig
als Arbeits- oder Ruhezeit eingeordnet werden konne,
miisse daher im Zweifel als Arbeitszeit gewertet wer-
den, um die aufgestellten Schutzstandards nicht zu un-
tergraben. Ruhepausen und Ruhezeiten dienen dazu,
sich von der mit der Wahrnehmung der arbeitsvertrag-
lichen Aufgaben verbundenen Ermiidung zu erholen.
Auch soll sich der Arbeitnehmer wéhrend einer Ruhe-
pause von seiner Arbeitsumgebung zuriickziehen kon-
nen. Diese Kriterien seien bei der Teilnahme an einer
Betriebsversammlung gerade nicht erfiillt. Ferner liege
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der Zweck einer Betriebsversammlung darin, sich mit
betrieblichen Fragen zu beschiftigen, sodass der be-
triebliche Zusammenhang nicht aufgehoben sei (OVG
Miinster v. 10.5.2011 — 4 A 1403/08, BeckRS 2011,
51413). Gegen die Einordnung als Arbeitszeit iSd
ArbZG wenden sich Teile der Literatur. Solange die
Tatigkeit nicht dem Arbeitgeber zugerechnet werden
konne, komme es auf das Mal} der Beanspruchung nicht
an (Wiebauer, NZA 2013, 540). AuBlerdem stehe eine
Betriebsversammlung in keinem Zusammenhang mit
der vom Arbeitgeber beeinflussbaren und vertraglich
geschuldeten Tétigkeit. Der Arbeitnehmer stehe dem
Arbeitgeber nicht zur Verfiigung, da die Versammlung
gerade dazu diene, eine Aussprache zwischen Beleg-
schaft und Betriebsrat zu ermoglichen. Eine Einordnung
als Arbeitszeit sei auch nicht notwendig, da eine analo-
ge Anwendung des § 37 Il BetrVG einen angemesse-
nen Ausgleich zwischen Arbeitgeber- und Arbeitneh-
merinteressen biete und bei dessen Auslegung die Wer-
tungen des ArbZG beriicksichtigt werden konnen
(Bartz/Stratmann, NZA-RR 2013, 281).

2. Personalversammlungen

Die Frage, ob die Teilnahme an einer Betriebs- oder
Personalversammlung Arbeitszeit darstellt, stellt sich
in gleichem Maf3e im Bereich des 6ffentlichen Dienstes.
Auch hier haben sich die Gerichte — soweit ersichtlich —
ausschlieBlich mit der Lage von Personalver-
sammlungen (BVerwG v. 13.3.2012 — 6 PB 23.11,
BeckRS 2012, 48832) und der Vergiitung fiir die Teil-
nahme an solchen befasst (BAG v. 19.4.1989 — 7 AZR
217/88, AP LPVG NW § 47 Nr. 1). Ob die Teilnahme
an Personalversammlungen Dienst- bzw. Arbeitszeit im
Sinne des ArbZG oder der AZV ist, wurde bislang nicht
abschlieBend geklért.

Praxistipp: Betriebs- und Personalrite sollten sicher-
stellen, dass Betriebs- und Personalversammlungen
wihrend der betriebsiiblichen Arbeits- bzw. Dienstzeit
stattfinden. Sofern dies wegen der Eigenart des Betrie-
bes bspw. in einem vollkontinuierlichen Schichtbetrieb
nicht méglich ist, sollten Teilversammlungen iSd § 42 1
2 BetrVG, § 48 Il BPersVG durchgefiihrt werden. Die-
ses Vorgehen mindert die Gefahr, dass die Versamm-
lungsteilnahme mit den arbeitsschutzrechtlichen Vor-

gaben kollidiert. [ |

Das undifferenzierte Leistungsentgelt im Anwendungsbereich des TV6D-VKA

RA, FAArbR Michael Geipler, RAin Johanna Meyer-Lang, Ruge - Kromer Fachanwdilte fiir Arbeitsrecht, Hamburg

Fiir die dem TV6D-VKA unterfallenden Beschéftigten wurde
mit der Neufassung des § 18 TV6D-VKA zum 1.10.2005
erstmals ein Leistungsentgelt eingefiihrt. Dessen Einfiih-
rung und Ausgestaltung hat im Wege einer Dienst- oder
Betriebsvereinbarung zu erfolgen. Bis zur Einfiihrung eines
solchen Systems finden die von den Tarifvertragsparteien
getroffenen Ubergangsregelungen Anwendung, die die

Zahlung eines undifferenzierten bzw. pauschalierten Leis-
tungsentgelts vorsehen. Sowohl diese tarifvertraglichen
Ubergangsregelungen als auch die in Dienst- oder Betriebs-
vereinbarungen getroffenen Verteilungsregelungen sind
immer wieder Gegenstand gerichtlicher Auseinanderset-
zungen. Der vorliegende Beitrag will einige ausgewahlte
Probleme in diesem Zusammenhang aufzeigen.
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I. Einfiihrung des Leistungsentgelts

Bei der Bezahlung der Tarifbeschéftigten im offent-
lichen Dienst hatte bis zur Neugestaltung des Tarif-
rechts in den Jahren 2005 und 2006 eine leistungsorien-
tierte Komponente keine relevante Bedeutung. Die Ein-
fiihrung von Leistungsentgelten wurde daher als we-
sentlicher Bestandteil der Reform des Tarifrechts
des offentlichen Dienstes angesehen. Die tarifvertrag-
lichen Regelungen in § 18 TV6D-VKA geben Kom-
munen und kommunalen Unternehmen ein Instrumenta-
rium an die Hand, um iiber eine variable Bezahlung auf
die Leistung des Einzelnen und den Erfolg der Ver-
waltung bzw. des Unternehmens einwirken zu kon-
nen.

Das fiir das Leistungsentgelt zur Verfligung stehende
Gesamtvolumen betrigt derzeit 2 % der stdndigen Mo-
natsentgelte des Vorjahres aller unter den Geltungs-
bereich des TVSD fallenden Beschiftigten des jeweili-
gen Arbeitgebers; die in § 18 TVOD-VKA genannte
ZielgroBe ist allerdings 8 % des Gesamtvolumens.

Praxistipp: Leistungsentgelt kann in Form einer Leis-
tungsprdmie, Erfolgsprdmie oder Leistungszulage ge-
zahlt werden. Die Methode der Leistungsbewertung
kann entweder eine mit dem jeweiligen Beschdftigten
vereinbarte Zielvereinbarung sein oder aber eine syste-
matische Leistungsbewertung des Beschdftigten durch
dessen Vorgesetzte (dazu auch Bredemeier, 6AT 2015,
51; Seel, 6AT 2012, 221).

Die Berechtigung zur Gewéhrung von Leistungsentgel-
ten erwichst unmittelbar aus dem Tarifvertrag. Gleich-
wohl wird die Vereinbarung eines betrieblichen Sys-
tems, das die Verteilungskriterien fiir das Leistungsent-
gelt festlegt, im Wege einer Dienst- oder Betriebsver-
einbarung mit dem Personal- bzw. Betriecbsrat nach
§ 18 IIT TVOD-VKA vorausgesetzt.

Praxistipp: FEine parititisch besetzte ,,Betriebliche
Kommission* soll bei der Entwicklung und beim Con-
trolling des betrieblichen Systems mitwirken und Kor-
rekturen empfehlen. Die Kommission ist aufserdem fiir
die Beratung iiber Beschwerden zustindig, die sich auf
Mcingel des Systems und seiner Anwendung beziehen.
Der Arbeitgeber entscheidet iiber Beschwerden auf Vor-
schlag der Kommission, eine abweichende Entschei-
dung muss er begriinden.

Als Pflichttermin fiir die Einfithrung des Leistungsent-
gelts istin § 18 I 1 TVSD der 1.1.2007 bestimmt wor-
den. Die Tarifvertragsparteien haben diesen Zeitraum als
angemessen und ausreichend fiir die Einfithrung der leis-
tungsorientierten Bezahlung und der Vereinbarung des
entsprechenden betrieblichen Systems angesehen. Die
Folgen des verspéteten Abschlusses einer Dienst- bzw.
Betriebsvereinbarung sind in der Protokollerkldrung
Nr. 1zu§ 18IV TVOD-VKA geregelt.

Il. Undifferenziertes Leistungsentgelt als
Ubergangsregelung

Entgegen der Annahme der Tarifvertragsparteien sind
betriebliche Systeme zur Auszahlung des Leistungsent-
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gelts vielfach nicht bis zum 1.1.2007 eingefiihrt wor-
den. Teilweise greifen mangels Einfiihrung eines be-
trieblichen Systems noch heute die von den Tarifver-
tragsparteien fiir den Ubergangszeitraum vorgesehenen
Regelungen. Diese Ubergangsregelungen — niedergelegt
in der Protokollerkldarung Nr. 1 zu § 18 IV TV6D-VKA
— sehen fiir die Zeit bis zum Abschluss der Dienst- bzw.
Betriebsvereinbarung iiber die Auszahlung des Leis-
tungsentgelts die Zahlung eines sogenannten undiffe-
renzierten Leistungsentgelts vor. Eine zeitliche Gren-
ze fiir diese Ubergangsregelung haben die Tarifvertrags-
parteien dabei nicht geregelt.

1. Bemessung des undifferenzierten
Leistungsentgelts

Die Protokollerklarung Nr. 1 zu § 18 IV TV6D-VKA
sieht vor, dass — sofern bis zum 30.9. des jeweiligen
Jahres keine betriebliche Regelung zustande gekommen
ist — den Beschiftigten mit dem Tabellenentgelt des
Monats Dezember 6 vH des ihnen fiir den Monat Sep-
tember des jeweiligen Jahres zustehenden Tabellenent-
gelts auszuzahlen ist, insgesamt aber nicht mehr als das
fiir die Zahlung des Leistungsentgelts zur Verfiigung
stehende Gesamtvolumen. Der Restbetrag des Gesamt-
volumens wird jeweils auf das Folgejahr iibertragen.

Diese Regelung — undifferenzierte Ausschiittung von 6
vH und Ubertragung des Restbetrags — gilt, solange
keine betriebliche Regelung zustande kommt. Sie dient
dazu, den Einigungsdruck auf die Betriebsparteien zu
erhdhen.

2. Kein Anwachsen des individuellen Anspruchs auf
Leistungsentgeltzahlung

Das BAG hat klargestellt, dass mit der Erhdhung des
Leistungsentgelts im Folgejahr um den Restbetrag des
Gesamtvolumens nicht das jeweilige individuelle
Leistungsentgelt, also der Anspruch des Einzelnen
auf Auszahlung des Leistungsentgelts gemeint ist.

Wértlich flihrt das BAG im Urteil vom 16.5.2012 (10
AZR 202/11, BeckRS 2012, 71094) dazu aus:

»Wenn Satz 4 der PE Nr. I von Leistungsentgelt spricht,
kann vor diesem Hintergrund weder das individuelle
Leistungsentgelt bei Vorliegen einer entsprechenden
Vereinbarung noch das undifferenzierte Leistungsent-
gelt ohne Vorliegen einer solchen Vereinbarung gemeint
sein. Vielmehr wird der Begriff insoweit als Oberbegriff
fiir das im Folgejahr zur Verfiigung stehende Gesamt-
volumen verwendet, welches sich um den Restbetrag
aus dem Vorjahr erhoht.*

Weiter stellt das BAG klar, dass sich die tarifliche
Regelung beim undifferenzierten Leistungsentgelt (der
Auszahlung von 6 % des September-Gehalts) auf die
Ausschiittung eines bestimmten Prozentsatzes be-
schrankt, um eine einfache und klare Regelung fiir den
einzelnen Beschiftigten zu schaffen, solange keine be-
trieblichen Verteilungsgrunditze vereinbart sind.

Kommt es dann zu einer solchen Vereinbarung, erfolgt
die Ausschiittung des Gesamtvolumens nach den ver-
einbarten Kriterien (BAG v. 16.5.2012 — 10 AZR 202/
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11, BeckRS 2012, 71094). Nicht der einzelne Beschéf-
tigte hat also einen Anspruch durch die Ubertragung
auf das Folgejahr, sondern das Gesamtvolumen steigt
und wird dann nach den noch festzulegenden Grund-
sdtzen verteilt.

Das LAG Diisseldorf (Urt. v. 26.4.2011 — 16 Sa 30/11,
BeckRS 2011, 69511) formuliert es wie folgt:

SDurch die Verwendung des Begriffs ,, Gesamtvolu-
mens " wird [...] deutlich, dass im Falle einer Nicht-
einigung im Folgejahr fiir den Arbeitnehmer kein indi-
vidualisierter Betrag bereit liegt, dessen Auszahlung
er verlangen kénnte. Die Entscheidung iiber die Art
der Auszahlung des Leistungstopfes wollten die Tarif-
vertragsparteien den Betriebsparteien tiberlassen. Inso-
weit findet sich konsequenter Weise keine Regelung im
Tarifvertrag dazu, wie mit dem nach Satz 4 der Pro-
tokollerkldrung Nr. 1 auf das Folgejahr iibertragenen
Restbetrag aus dem Ausgangsjahr zu verfahren ist.

Somit ist inzwischen durch die Gerichte klargestellt
worden, dass ein einzelner Beschiftigter keinen indivi-
duellen Anspruch auf Auszahlung eines hoheren Anteils
am Gesamtvolumen geltend machen kann. Denn ein
solcher entsteht aufgrund der Erhohung des Gesamt-
volumens nicht. Die Verteilung und Ausschiittung
des angesparten Volumens kann ausschlieBllich auf
Grundlage einer betrieblichen Regelung in Form
einer Dienst- oder Betriebsvereinbarung erfolgen, in
der die Kriterien fiir die Auszahlung und Verteilung des
Leistungsentgelts festgelegt werden. Erst im Rahmen
dieser Regelung kann ein individueller Auszahlungs-
anspruch — je nach Ausgestaltung der Verteilungskrite-
rien — bei Erfiillung der entsprechenden Tatbestands-
voraussetzungen entstehen.

Da der einzelne Beschiftigte also keine irgendwie ge-
artete individuelle Anwartschaft erwirbt, sondern ledig-
lich das Gesamtvolumen steigt, erwerben Beschéftigte,
die zum Zeitpunkt der Schaffung bzw. des Inkrafttretens
einer Dienst- oder Betriebsvereinbarung nicht mehr be-
schéftigt sind, auch keinen Anspruch (mehr).

Dagegen kann ein spiter eingetretener Beschéiftigter —
wenn er die von den Betriebsparteien festgelegten Kri-
terien erfiillt — durchaus einen Anspruch erwerben. Er-
fiillt ein Beschiftigter, der wihrend der Zeit der ,,An-
sparung™ im Arbeitsverhiltnis stand, spiter die von den
Betriebsparteien festgelegten Kriterien nicht, erwirbt
dieser dagegen keinen Anspruch.

lll. Ausgestaltung des Leistungsentgelts in
Dienst- oder Betriebsvereinbarungen

Die Betriebsparteien haben es im Bereich des TVOD-
VKA demnach in der Hand, durch die Gestaltung eines
betrieblichen Systems flexible und individuelle Rege-
lungen im Rahmen der von den Tarifvertragsparteien
vorgegebenen Formen und Methoden zu treffen. § 18
VI 3 TV6D-VKA iibertriagt den Betriebsparteien inso-
fern eine Normsetzungsbefugnis.

Innerhalb des tarifvertraglich vorgegebenen Rahmens
konnen die Betriebsparteien festlegen, unter welchen
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Voraussetzungen in welcher Hohe an einen Beschéftig-
ten ein Leistungsentgelt zu zahlen ist, sofern diese
Voraussetzungen im Einklang mit héherrangigem
Recht stehen (Bredemeier, 6AT 2015, 51).

Praxistipp: Den Betriebsparteien ist es unbenommen,
in der Dienst- oder Betriebsvereinbarung zu differenzie-
ren zwischen den Verteilungsvoraussetzungen, die fiir
die jihrlich erfolgende regelmdfiige Auszahlung des
Leistungsentgelts gelten, und denjenigen Voraussetzun-
gen, die in Bezug auf die Verteilung des in den Jahren
bis zur Einfiihrung des betrieblichen Systems angespar-
ten Gesamtvolumens angelegt werden sollen.

In der Folge wird bespielhaft auf folgende, von Arbeit-
gebern gewihlte Auszahlungs- und Verteilungsregelun-
gen eingegangen:

1. Stichtagsregelung

Denkbar ist, dass sich die Betriebsparteien einer Stich-
tagsregelung bedienen.

Das BAG geht in stidndiger Rechtsprechung davon aus,
dass derartige Stichtagsregelungen zulissig sind (vgl.
BAG v. 16.5.2012 — 10 AZR 256/11, BeckRS 2012,
70950). Stichtagsregelungen sind mit ihrer notwendigen
Pauschalierung aus Griinden der Praktikabilitdt grund-
sdtzlich — ungeachtet der damit verbundenen Harten —
zur Abgrenzung von begiinstigten Personenkreisen ge-
rechtfertigt, wenn sich die Wahl des Stichtags und
Referenzzeitraums am gegebenen Sachverhalt orien-
tiert und vertretbar erscheint (vgl. BAG v. 16.5.2012
—10 AZR 256/11, BeckRS 2012, 70950).

Hinsichtlich der Regelungsmacht der Tarifvertragspar-
teien hat das BAG klargestellt, dass es zuldssig ist,
bestimmte gleichgeartete Lebenssachverhalte normativ
zusammenzufassen und zu typisieren. Besonderheiten,
die im Tatsdchlichen durchaus bekannt sind, koénnten
generalisierend vernachlédssigt werden. Es gebe keine
Verpflichtung, allen Besonderheiten jeweils durch Son-
derregelungen Rechnung zu tragen. Die Differenzie-
rungsmerkmale miissten im Normzweck angelegt sein
und diirften ihm nicht widersprechen. Die bei einer
Typisierung entstehenden unvermeidlichen Ungerech-
tigkeiten und Hérten in einzelnen Fillen seien hin-
zunehmen, wenn sie nicht besonders schwer wiegen
und nur unter Schwierigkeiten vermeidbar wiren (BAG
23.3.2011 — 10 AZR 701/09, BeckRS 2011, 74460).

Nichts Anderes gilt fiir die Betriebsparteien und deren
durch § 18 IIT TV6D tibertragene Normsetzungsbefug-
nis im Rahmen einer Dienst- oder Betriebsverein-
barung. Wenn sich die Betriebsparteien zum Beispiel
entschlossen haben, Beschéftigte, deren Arbeitsver-
héltnis an einem bestimmten, nachvollziehbar gewéhl-
ten Stichtag (bspw. dem 31.12. eines Jahres) ruht, vom
Leistungsentgelt auszunehmen, ist dieser Gedanke
von der Grundidee eines Leistungsentgelts, das eine
Bewertung der Leistung voraussetzt, gedeckt.

Wollte man eine Stichtagsregelung bei der Regelung
der Verteilungsgrundsitze flir das angesparte Gesamt-
volumen fiir unzuldssig halten, wiirde dies beispielswei-
se dazu fithren, dass auch Beschiftigte, deren Beschif-
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tigungsverhéltnis bereits — gegebenenfalls Jahre zuvor —
geendet hatte, noch einen Anspruch erwerben wiirden.
Dies wire mit dem Sinn und Zweck des tariflichen
Leistungsentgelts nicht in Einklang zu bringen.

Durch eine solche Regelung wiirde insbesondere auch
keine bereits bestehende Rechts- oder Vermogens-
position riickwirkend entzogen, da — wie bereits aus-
geflihrt — aufgrund der Nichteinigung der Betriebspar-
teien in Bezug auf die Verteilungsgrundsétze im Folge-
jahr kein individualisierter Betrag bereit liegt, dessen
Auszahlung der einzelne Arbeitnehmer verlangen kann,
und die Entscheidung iiber die Art der Auszahlung des
Gesamtvolumens ausdriicklich den Betriebsparteien
iiberlassen werden sollte.

2. Leistungsbewertung

Nicht zu beanstanden ist zudem, wenn die Betriebspar-
teien dic Auszahlung des Leistungsentgelts an eine
aktuelle Leistungsbewertung kniipfen. Dies ist — an-
gesichts dessen, dass eine Rechtsposition hinsichtlich
der Auszahlung in der Vergangenheit nicht entstanden
ist — nur folgerichtig. Das Gesamtbudget ist nach Ab-
schluss der Dienstvereinbarung auf die Arbeitnehmer
zu verteilen und nicht etwa riickwirkend fiir die Ver-
gangenheit basierend auf Leistungsbewertungen aus
vergangenen Jahren. Im Zweifel werden solche Leis-
tungsbewertungen fiir vergangene Jahre auch gar nicht
vorliegen. Es ist daher nicht zu beanstanden, wenn
Voraussetzung fiir die Partizipation am Leistungsentgelt
eine Leistungsbewertung aus dem aktuellen Kalender-
jahr ist, fiir die das Leistungsentgelt gezahlt werden
soll.

Praxistipp: Bei der Schaffung der Ubergangsregelun-
gen ist besonderes Augenmerk darauf zu legen, dass
alle Beschdftigten, die — etwa weil ihr Arbeitsverhdltnis
ruht — keinen Anspruch erwerben sollen, auch aus-
genommen sind. Die Ubergangsregelungen sind daher
nicht selten komplex und sollten einer genauen recht-
lichen Priifung unterzogen werden.

3. Undifferenzierte Auszahlung

Die Frage, ob in einer Dienst- oder Betriebsverein-
barung auch eine pauschale, undifferenzierte Auszah-
lung von Leistungsentgelt festgelegt werden kann, wur-
de durch das LAG Berlin-Brandenburg mit Urteil vom
9.4.2014 (15 Sa 2097/13, BeckRS 2014, 69468) ab-
schldgig beschieden. Eine entsprechende Dienstverein-
barung sei nach Auffassung des LAG unwirksam. Dies
ergebe sich aus dem Gesamtzusammenhang der tarifli-
chen Regelung in § 18 TV6D. Wire es moglich, ein
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undifferenziertes Leistungsentgelt durch Dienstverein-
barung festzulegen, dann wére das Ziel einer leistungs-
und/oder erfolgsorientierten Bezahlung nicht erreichbar.
Ein Leistungsentgelt 14ge somit gar nicht vor.

Eine letztinstanzliche Entscheidung zu dieser Frage
steht noch aus. Allerdings soll die Zahlung eines undif-
ferenzierten Leistungsentgelts nur eine aus Praktikabili-
titsgriinden geschaffene Ubergangsregelung darstellen.
Sinn und Zweck des Leistungsentgelts — so wie es in
einer Dienst- oder Betriebsvereinbarung geregelt wird —
ist aber eine an der (unterschiedlichen) Leistung der
Beschiftigten orientierte Zahlung, wobei die Leistung
anhand von Zielvereinbarungen oder Leistungsbewer-
tungen zu ermitteln ist.

IV. Nutzen des Leistungsentgelts und Ausblick

Die Umsetzung des Leistungsentgelts durch die Einfiih-
rung betrieblicher Systeme ist zweifellos mit Anlauf-
schwierigkeiten verbunden. In diesem Zusammenhang
wird die Frage nach der Zukunftsfihigkeit des Leis-
tungsentgelts als neuem, variablem Bezahlungselement
im Offentlichen Dienst, und damit nach dessen Effi-
zienz und Nutzen in der betrieblichen Praxis gestellt.

Die bisher einzige bundesweite Untersuchung zur be-
trieblichen Praxis des Leistungsentgelts, die das For-
schungsinstitut fiir Arbeit, Technik und Kultur e. V. an
der Universitdt Tiibingen im Rahmen des Projekts
"Leistungsorientierte Bezahlung, Leistungssteuerung
und Partizipation im O6ffentlichen Dienst" durchgefiihrt
hat und deren abschlieBende Ergebnisse aus dem Jahr
2013 stammen, identifiziert die Umsetzung von Leis-
tungsentgelt in den Kommunen als heterogen.

Sofern Effekte wahrgenommen wurden, waren diese
nur schwach ausgeprigt. Daher sahen nur wenige Per-
sonalrite und Arbeitgeber keinen Anderungsbedarf bei
§ 18 TVOD-VKA. Hinsichtlich einer moglichen Kor-
rektur wurde selbst auf Arbeitgeberseite mehrheitlich
ein weiterer Ausbau nicht préferiert, wihrend auf Ar-
beitnehmerseite eine Abschaffung der leistungsorien-
tierten Bezahlung, verbunden mit der gleichzeitigen
Aufstockung der Entgelttabelle, eine deutliche Mehrheit
fand. Im Bereich des TV-L haben diese Zweifel am
Nutzen des Leistungsentgelts bereits zur Abschaffung
des § 18 gefiihrt hat.

Es bleibt abzuwarten, wie die Tarifvertragsparteien des
TV6D-VKA die Entwicklungsperspektiven des Leis-
tungsentgelts beurteilen und was sie daraus fiir die
kiinftige Gestaltung ableiten. [ |



