Zwischen
der Kuratorin
und

demP

derfi® .

wird auf Grundlage des § 18 TV6D (Bund) folgende

Dienstvereinbarung Uber das Leistungsentgelt fir die Angestellten der

geschlossen:

Praambel

(1) Diese Dienstvereinbarung regelt die Anwendung des Leistungsentgelts gemaf3 § 18 TV6D (Bund)
und dem Leistungs TV-Bund.

(2) Mit dem Abschluss dieser'Dienstvereinbarung verfolgen die unterzeichnenden Parteien das Ziel,
Zielvereinbarungen als einheitliches und verbindliches Fishrungsinstrument einzufiihren. Diese sol-
len dazu beitragen, dass
e Leistungserwartungen, Prioritdten und Zustandigkeiten klarer und verbindlicher
formuliert werden und
e dass die Leistungen der Mitarbeiter/-innen honoriert und die Mitarbeiterzufrieden-
heit gesteigert wird.

§a
Geltungsbereich

Die Dienstvereinbarung gilt einheitlich fir die Angesteliten aller Organisationseinheiten der Stif-
tung, die unter den Geltungsbereich des TVSD (Bund) fallen.

§2

Zielvereinbarung und systematische Leistungsbewertung

(2) Die Filhrungskrfte fiihren ein Leistungsgesprach mit allen ihnen direkt unterstellten Mitarbei-
ter/-innen durch. Diese Gespriche haben einzeln zu erfolgen. Uber den Inhalt ist Stillschweigen zu
bewahren. Im Rahmen dieses Gespréaches werden die von der/dem Mitarbeiter/-in erwartete Leis-
tung und die tatséchlich erbrachte Leistung besprochen. Die Leistungsdefinition und —~messung soll
nach Méglichkeit durch Zielvereinbarungen erfolgen. Die Zielvereinbarung kann durch eine syste-
matische Leistungsbewertung erganzt werden (§ 2 Abs. 5). Grundsétzlich soll mit Mitarbeiter/-innen
mindestens ein Ziel, das ein Teamziel sein kann, vereinbart werden.
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Sollte ein Teamziel vereinbart werden, so muss dieses mit dem gesamten Team erdrtert werden und
es kann nur durch Zustimmung des gesamten Teams vereinbart werden.

(2) Die Zielvereinbarung besteht aus zwei bis finf Zielen. Kénnen nicht mindestens zwei Ziele ver-
einbart werden, ist zusétzlich die systematische Leistungsbewertung anzuwenden. Die Festlegung
der Ziele, deren Gewichtung, die Anwendung und Gewichtung der systematischen Leistungsbewer-
tung sowie die konkreten Kriterien der Leistungsbewertung werden von den Fihrungskraften ge-
meinsam mit den Mitarbeiter/-innen festgelegt.

(3) Fr die Vereinbarung von Zielen und die Durchfihrung der systematischen Leistungsbewertung
ist das in Anlage 1 angefiigte Formular zu verwenden. Das Formular kann im Einvernehmen zwi-
schen den diese Dienstvereinbarung schlieRenden Parteien angepasst werden, ohne dass diese
Dienstvereinbarung gekiindigt werden muss.

(4) Ziele sollen spezifisch, messbar oder bewertbar, anspruchsvoll aber realistisch und terminiert
sein und deren Erfillung muss von dem Beschéftigten aktiv beeinflusst werden kénnen. Es kénnen
" Individual- und Teamziele vereinbart werden. Die durch die Zielvereinbarung geforderte Leistung
orientiert sich an den Anforderungen, die sich aus dem Arbeitsvertrag und der Stelle der/des Be-
schiftigten ergeben und muss innerhalb der vertraglich vereinbarten Arbeitszeit erreicht werden
kénnen. Ziele sind grundsétzlich so zu formulieren, dass ihre Erreichung eine besondere Leistung
der Mitarbeiterin/des Mitarbeiters erfordert und umgekehrt die Zielerreichung ein aus Sicht des
Arbeitgebers erwiinschtes, positives Ergebnis darstellt. Der mittlere Grad der Zielerreichung soll im
langfristigen Mittel Gber die gesamte Organisation bei 100% liegen.

(5) Die Anforderungen der Systematischen Leistungsbewertung ergeben sich aus dem Arbeitsver-
trag und der Stelle der/des Beschéftigten. Die vier bis acht giltigen Kriterien der Leistungsbewer-
tung sind vor Beginn des Leistungsmesszeitraums von Fishrungskréften und Mitarbeiter/-innen ge-
meinsam fur die jeweilige Tatigkeit aus den im Formular aufgefiihrten Kriterien auszuwéhlen und zu
konkretisieren (anspruchsvoll aber realistisch). Fir Mitarbeiter/-innen der gleichen Organisations-
einheit mit gleichen Tatigkeiten sollen in jedem Jahr einheitliche Leistungskriterien festgelegt wer-
den.

(6) Zur EinfGhrung in den Jahren 2007/2008 und mit neuen Mitarbeiter/-innen in den ersten zwei
Jahren der Zugehérigkeit zur Stiftung soll die Systematische Leistungsbewertung mit mindestens
20% gewichtet werden.

(7) Die Feststellung der Leistungserreichung (systematische Leistungsbewertung und festgestellte
Zielerreichung) erfolgt im jeweils ndchsten Zielvereinbarungsgespréch, in dem auch die Festlegung
der Bewertungskriterien und der Ziele fiir das nachste Jahr erfolgt, gemeinsam durch Fihrungskraf-
te und Mitarbeiter/-innen und wird im Formular dokumentiert. Durch die Unterschrift erklaren sich
beide Parteien mit dem dokumentierten Ergebnis einverstanden.

§3

Verfahren zur Leistungsmessung

(1) Das Leistungsgesprich findet einmal jéhrlich statt und ist jeweils bis spétestens 28. Februar eines
jeden Jahres zu fihren. Leistungsmesszeitraum ist jeweils der Zeitraum zwischen den Ge-

sprichen. Bei befristeten Arbeitsverhéltnissen oder Arbeitsverhéltnissen, deren unterjéhriges Ende
aus anderen Grinden absehbar ist, andert sich der Leistungsmesszeitraum entsprechend.

Mit neuen Mitarbeiter/-innen ist spatestens im dritten Monat nach Eintritt das erste Leistungsge-
sprach zu fGhren.




(2) Im Laufe des Leistungsmesszeitraums muss mindestens ein Zwischengespréch zum aktuellen
Stand der Zielerreichung gefihrt werden. Die Verantwortung hierfir liegt bei der Fihrungskraft.
Mitarbeiter/-innen, die eine Gefahrdung ihrer Zielerreichung sehen, sind verpflichtet, das Gesprach
mit ihrer FGhrungskraft zu suchen.

(3) FUr Mitarbeiter/-innen, deren Arbeitsverhéltnis auf weniger als ein Jahr befristet ist, gilt der nor-
male Gesprichszyklus nicht. Mit diesen Beschaftigten werden Leistungsgespréche zu Beginn und
zum Ende des Arbeitsverhdltnisses gefihrt.

(4) Wahrend des Leistungsmesszeitraums wird das von der Fiihrungskraft und dem/r Mitarbeiter/in
unterzeichnete Formular in der Personalakte aufbewahrt. Der/dem Mitarbeiter/-in wird eine Kopie
zur Verfiigung gestellt. Zur Feststellung des Leistungsergebnisses wird das Formular aus der Perso-
nalakte entnommen und nach einvernehmlicher Feststellung und Unterzeichnung durch die Fih-
rungskraft und Mitarbeiter/in zur Pramienberechnung an die Personalstelle weiter gegeben und in
die Personalakte aufgenommen. Leistungsergebnisse sind grundsatzlich vertraulich zu behandeln.

(5) Bei allen Verdnderungen des Arbeitsverhéltnisses, des Arbeitsplatzes oder der Filhrungsverhalt-
nisse wird soweit notwendig eine Anpassung der Zielvereinbarung bzw. eine Zwischenabrechnung
der Zielerreichung vorgenommen, der anteilig bei der Berechnung der Prémie berlcksichtigt wird.
Gleiches gilt, wenn sich wéhrend des Jahres zeigt, dass ein Ziel sinnlos geworden oder ohne Ver-
schulden der/des Beschéftigten unerreichbar geworden ist. Fir eine Anpassung der Zielvereinba-
rung in diesen Féllen sind beide Zielvereinbarungs-Parteien verantwortlich.

(6) Fir die Gewahrleistung einer méglichst groBen Gerechtigkeit sind die Fihrungskrafte verant-
wortlich. Durch Zielkonferenzen, Transparenz (ber vereinbarte Ziele und Leistungsergebnisse wird
die Gerechtigkeit des Systems fir alle FGhrungskréfte und Mitarbeiter/-innen nachvollziehbar ge-
macht. Vereinbarte Ziele und Leistungsergebnisse kénnen in der Organisation bekannt gemacht
werden, solange sicher gestellt ist, dass keine Rickschlisse auf einzelne Mitarbeiter/-innen und de-
ren Leistung- und Zielerreichung mdglich ist.

(7) Differenzen zwischen Fhrungskréften und Mitarbeiter/-innen, z.B. Uber Ziele, Leistungskriteri-
en, Leistungsergebnisse usw. sind zwischen der/dem Mitarbeiter/-in und der jeweiligen Fihrungs-
kraft zu kldren. Gelingt dies im ersten Gesprach nicht, erfolgt ein zweites Gesprach innerhalb von
zehn Arbeitstagen. Sofern zwischen der FGhrungskraft und der/dem Beschéftigten auch hier keine
Einigung erreicht werden kann, haben beide innerhalb einer Frist von drei Arbeitstagen eine schrift-
liche Stellungnahme zu verfassen. Daraufhin soll innerhalb von zehn Arbeitstagen ein Gespréach mit
der nachst hdheren Filhrungskraft und soweit vom Beschéftigten gewinscht einem Mitglied des
Personalrats oder einer betriebsinternen Person des Vertrauens erfolgen, denen die schriftlichen
Stellungnahmen zur Verfiigung zu stellen sind und die in diesem Gesprach als Ratgeber fungieren.
Kann hier abermals kein einvernehmliches Ergebnis erzielt werden, stellt die ndchst héhere Fih-
rungskraft ein Ergebnis fest, gegen das die/der Mitarbeiter/-in gemal § 13 LeistungsTV-Bund Be-
schwerde einlegen kann. Der Beschwerde sind die nach dem zweiten Gespréch verfassten Stellung-
nahmen beizulegen. Hilft der Arbeitgeber der Beschwerde nicht ab, wird diese an die Paritatische
Kommission (§ 6) weitergeleitet.

§4

Leistungspramie

(1) Die Personalstelle stellt die Hohe des Finanzvolumens nach Mafgabe des § 9 Abs. 1und 2
LeistungsTV-Bund fest (Soll) und informiert den Personalrat und die Paritatische Kommission Ober
die Héhe und Zusammensetzung des Finanzvolumens.




(2) Das Leistungsentgelt wird in Form einer jdhrlichen Leistungsprdmie nachtraglich mit dem Ent-
gelt des Monats Mai des Folgejahres ausgezahlt.

(3) Grundsétzliche Voraussetzung firr die Gewdahrung einer Prdmie an die Beschéftigten im Sinne des
§ 1 LeistungsTV-Bund, ist das Vorliegen einer Zielvereinbarung bzw. Systematischen Leistungsbe-
wertung mit festgestelltem Leistungsergebnis.

(4) Die Berechnung der Leistungspramie beginnt nach Abschluss der Leistungsgesprache am

o1. Mérz Konnten Zielerreichungen bis zu diesem Zeitpunkt noch nicht abschlief3end festgestellt
werden, so teilen die FGhrungskréafte, in deren Verantwortung diese Versdumnisse liegen, der Per-
sonalstelle eine vorldufige Zielerreichung mit, die Grundlage der Berechnung ist.

(5) Die Berechnung der Prdmie erfolgt in zwei Schritten:

1. Alle Pramienberechtigten erhalten fir Punktwerte zwischen o und 200 Punkten eine linear
ansteigende Préamie, die bei 1200 Punkten genau dem tarifvertraglich vereinbarten Pro-
zentwert des individuellen Jahresentgeltes (derzeit 1%) entspricht (Zielpramie). Fur die
Préamienkomponente 1 werden nur Punktwerte von o bis 100 Punkte beriicksichtigt. Alle
Préamienberechtigten mit Punktwerten Gber 1200 Punkten, werden nur mit 200 Punkten be-
ricksichtigt.

Der Punktwert wird als Prozentzahl mit der Zielprdmie multipliziert, um die Prémienkom-
ponente 1 zu berechnen.

2. Besteht eine Differenz zum Gesamtbudget (Soll), so wird allen Pramienberechtigten mit
mehr als 100 Punkten eine Pramienkomponente 2 gezahlt. Die Hohe der Prémienkompo-
nente errechnet sich nach einem Dreisatz aus der Summe der Punktwerte, die Uber 100
liegen, den Zielprdmien der Pramienberechtigten fir die Prdmienkomponente 2 und dem
Restbudget. Der Punktwert fir die Berechnung der Pramie 2 kann fiir jeden Prémienbe-
rechtigten hochstens so grof3 sein wie der Punktwert, der bei der Berechnung, der Pra-
mienkomponente 1 von der/dem jeweiligen Prdmienberechtigten erzielt wurde.

Hinweis:
Zur Veranschaulichung vorstehender Regelung findet sich ein Berechnungsbeispiel mit
willkUrlich angenommenen Voraussetzungen und beispielhafter Zielerfillung in Anhang 2.

3. Verbleibt ein Restbudget, so wird dieses auf Basis der Zielerreichungspunkte aller Pra-
mienberechtigten ohne Gewichtung durch das Jahresentgelt unter Bericksichtigung von
Teilzeitgraden auf alle Prémienberechtigten verteilt.

(6) Beschéftigte, fUr die nach § 3 Abs. 1 oder 2 ein auRerordentlicher Leistungsmesszeitraum gilt,
erhalten mit der letzten Entgeltzahlung eine Prémie, die entsprechend Absatz 6 Schritt 1 be-
rechnet wird und zum Zweck der unterjdhrigen Berechenbarkeit nur aus der Prémienkomponente 1
besteht. Es gilt § 11 Abs. 3 LeistungsTV-Bund.

(7) Differenzbetrage, die sich durch die endgiiltige Feststellung von vorlaufig festgelegten Leis-
tungsergebnissen im Sinne des Absatzes 4 ergeben, werden mit der nachsten Entgeltabrechung nur

bei den Mitarbeiter/-innen verrechnet, fir die ein Leistungsergebnis korrigiert wurde.

(8) FUr Beschaftigte mit Freistellungen gilt § 21 Abs. 5 LeistungsTV-Bund.




(9) Beschéftigte in Altersteilzeit nach Blockmodell erhalten wéhrend der Arbeitsphase ein volles
Leistungsentgelt, in der Freistellungsphase erhalten sie kein Leistungsentgelt.

(10) Bei schwerbehinderten Menschen ist eine durch die Schwerbehinderung bedingte Minderung
der Arbeitsleistung angemessen zu beriicksichtigen. Die Protokollerkldrung Nr. 2 zu § 28 TV6D
(Bund) bleibt unberihrt.

§5

Verfahren zur Einfihrung

(1) Diegldl rpflichtet sich, alle FUhrungskréfte vor Umsetzung dieser Dienstvereinbarung zu
schulen. Fihrungskréfte i. S. d. Dienstvereinb ind der/die Kurator/-in, der/die Direktor/-in,
Abteilungsleiter/-in und der/die Leiter/-in des¢ @

(2) Alle Mitarbeiter/-innen sind Gber die Ziele und wesentlichen Inhalte des betrieblichen Systems
ausfihrlich zu informieren. Entsprechendes gilt bei spateren wesentlichen Anderungen der Dienst-
vereinbarung.

§6

Paritatische Kommission

(1) Die Paritdtische Kommission (PK) besteht aus jeweils zwei vom Arbeitgeber und vom Personalrat
benannten Vertretern. Die Gleichstellungsbeauftragte und die Vertrauensperson schwerbehinderter
Menschen nehmen an den Beratungen der Kommission teil; sie haben kein Stimmrecht. Die Mit-
glieder der PK miissen in einem aktiven Arbeitsverhéltnis zum Arbeitgeber stehen.

(2) Die PK wirkt unbeschadet der Beteiligungsrechte des Personalrats bei allen generellen Regelun-
gen im Zusammenhang mit der Entwicklung, EinfGhrung, dem sténdigen Controlling und der Bear-
beitung von Konfliktféllen entsprechend § 13 Abs. 2 und § 14 LeistungsTV-Bund mit.

(3) Die PK prift jahrlich, ob eine Verdnderung des Instruments bzw. des Formulars zur Leistungs-
messung im Sinne einer Weiterentwicklung des Systems notwendig ist und unterbreitet den unter-
zeichnenden Parteien entsprechende Vorschldge.

(4) Die PK tagt mindestens einmal jahrlich sobald die Pramienberechnung durchgefihrt wurde und
berét Gber die vorliegenden Leistungsergebnisse, die Erfahrungen aus dem letzten Leistungsmess-
zeitraum und vorliegende Beschwerden oder Verbesserungsvorschldge. Grundlage der Beratung ist
eine Auswertung der Leistungsergebnisse nach Organisationseinheiten, Entgeltgruppen, Alter, Ge-
schlecht und Teilzeitgrad. Diese Informationen werden nur der Paritdtischen Kommission zur Verfi-
gung gestellt und sind vertraulich zu behandeln. Erkennt die Paritdtische Kommission Schwach-
punkte des Systems, so erarbeitet sie entsprechende Verbesserungsvorschldge, Gber deren Umset-
zung die unterzeichnenden Vereinbarungspartner zu beraten haben.

§7

Informationsrechte des Personalrats
(2) Zur Wahrung seiner Rechte aus dieser Dienstvereinbarung erhdlt der Personalrat eine Mitteilung
Uber die Hohe des jéhrlichen Finanzvolumens (Ist), Uber die Héhe der tatsédchlich ausgezahlten Préa-

mien (Soll) sowie eine individuelle Auswertung der Leistungsergebnisse.

(2) Gesetzliche Mitbestimmungsrechte bleiben unberihrt.




§8

Schlussbestimmungen

(1) Diese Dienstvereinbarung ist jeder/jedem Mitarbeiter/-in durch Aushang oder in sonstiger geeig-
neter Weise bekannt zu geben. Die Bekanntgabe erfolgt im Jahr der Einfihrung auf3erdem durch
Mitarbeiterrundschreiben.

(2) Diese Dienstvereinbarung tritt mit sofortiger Wirkung in Kraft. Sie kann mit einer Frist von drei
Monaten zum 30. Juni eines jeden Jahres insgesamt oder in einzelnen Bestandteilen, frihestens zum
30. Juni 2009, gekiindigt werden. Im Falle einer Kindigung der Dienstvereinbarung verpflichten sich
die Vereinbarungspartner unverziiglich Gber eine neue Dienstvereinbarung in Verhandlungen zu
treten, mit dem Ziel innerhalb einer Frist von sechs Monaten eine neue Dienstvereinbarung abzu-
schlieBBen. Innerhalb dieses Sechsmonatszeitraums wirken die gekiindigten oder abgelaufenen Re-
gelungen nach. Eine dariber hinausgehende Nachwirkung wird ausdricklich ausgeschlossen.

(3) Soweit einzelne Regelungen dieser Dienstvereinbarung aufgrund anderer rechtlicher oder tarif-
vertraglicher Regelungen unwirksam sein oder werden sollten, wird die Wirksamkeit der Dienstver-
einbarung im Ubrigen hierdurch nicht beriihrt. Die Vertragsparteien verpflichten sich in diesem Fall
zu sofortiger Verhandlungsaufnahme mit dem Ziel, die unwirksame Regelung durch eine ihrim Er-
folg moglichst gleichkommende wirksame zu ersetzen.

(4) Nachtrigliche Anderungen und Ergénzungen dieser Dienstvereinbarung bedirfen der Schrift-
form.

Berlin, den 30. Juni 2007

- Vorsitzender des Personalrates -




