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Einfuhrung eines leistungsbetonten
Lohnsystems — mit IPS leicht gemacht

Wenn Stadt- und Gemeindeverwaltungen vor der Einfilhrung eines neuen Lohnsystems fiir ihr Personal
stehen, setzen gewéhnlich rechtliche und politische Rahmenbedingungen enge Grenzen. Der Ruf

nach Besoldungsordnungen mit einer stérkeren Betonung der Leistungskomponente ist dabei
uniiberhérbar und auch versténdlich. Was in der Privatwirtschaft langst etabliert ist, sollte —

fein abgestimmt auf die Erfordernisse und Besonderheiten der éffentlichen Verwaltung —

auch in Stadt- und Gemeindeverwaltungen anwendbar sein.

Leistungslohn bedingt
Leistungsmessung

Eine fachgerecht durchgefiihrte Stellenbe-
wertung bildet auch in den herkémmlichen
Lohnmodellen der 6ffentlichen Verwaltung
eine wichtige Grundlage fir die Bemes-
sung des Grundlohns bzw. die Zuweisung
einer Stelle in eine Lohnklasse. Wenn sich
aber ein wesentlicher Teil der Besoldung
aus der Leistungsbewertung der Mitar-
beitenden ergeben soll, ist diesem weite-
ren Element der Besoldungsbemessung
grésste Beachtung zu schenken.
Zugegeben, auch in klassischen Lohnmo-
dellen der 6ffentlichen Verwaltung wird Leis-
tung bewertet und zum Teil in Besoldungs-
anpassungen umgesetzt. Problematisch ist
nur die objektive Messung der Leistung und
des Verhaltens unseres Personals.

Die Stadt Frauenfeld gehort seit neuestem
—zusammen mit der bernischen Gemeinde
Wohlen — zu den «Avantgardisten» unter
den offentlichen Arbeitgebern, die sich fir
ein informatikunterstitztes Besoldungs-
system entschieden haben, welches dem
Anspruch einer méglichst fairen Leistungs-
bewertung und Lohnfestsetzung gerecht
wird. Bei beiden Gemeinden unterschiedli-
cher Grosse wird das Integrale Perso-
nalmanagement System IPS eingesetzt.
Dabei handelt es sich um ein bereits bei
zahlreichen grésseren und mittleren Un-
ternehmen der Privatwirtschaft erfolgreich
angewandtes Flhrungsinstrument.

Was ist IPS?

Wie der Name ausdriickt, verknilpft das
System verschiedene Elemente des Per-
sonalmanagements, namlich die Stellen-
beschreibungen, die Stellenbewertungen,
die Leistungserwartungen, die Leistungs-
bewertungen und die Lohnberechnung,
systematisch und integral. Der Grad der
Zielerfullung durch die Mitarbeitenden be-
stimmt den Leistungsanteil des systembe-
rechneten Soll-Lohns.

Obwohl das Softwareprogramm die Werte
der Stellen- und Leistungsbeurteilung in
Form von Profilen generiert, treffen sich Vor-
gesetzte und Mitarbeitende zum Gesprach
am Besprechungstisch und nicht etwa am
Computer. Coaching gilt als Fiihrungsprin-
zip. Ubertrifft ein Mitarbeiter das Stellen-
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ziel, werden seine Aufgaben erweitert, erfillt
er es nicht, erhélt er entsprechende For-
derung.

Die Leistungsbeurteilung erfolgt in Ver-
knUpfung mit den Merkmalen «Umsetzung
des fachlichen Wissens und Konnens»,
«Flexibilitat», «Kommunikationsverhalten»,
«Teamverhalten» und wo angebracht
«FUhrungsverhalten». Diese Merkmale
sind in der Stellenbewertung individuell
gewichtet und tragen so den Anforderun-
gen an die einzelnen Stellen optimal Rech-
nung.

Ein wesentlicher Vorzug dieses Systems
ist seine Transparenz. Alle Mitarbeitenden
wissen, was von ihrer Stelle erwartet wird,
und kennen die vom Vorgesetzten mit
ihnen vereinbarten Leistungsstandards.
Nicht die moégliche Lohnerhéhung allein
wird als Motivator eingesetzt, sondern die
individuelle Behandlung des Personals.
Schulung und (Be-)Férderungen sind
ebenblrtige Motivationselemente, die im
System festgehalten und zentral kontrol-
liert werden.

Flihrungsverantwortung

bleibt beim Vorgesetzten

Eine von der Behdrde bezeichnete Stelle
in der Organisation (in den meisten Ge-
meinden wird dies der Gemeindeschreiber
oder die Gemeindeschreiberin sein) ist mit
der Uberwachung und Durchsetzung einer
einheitlichen Anwendung im Gesamtunter-
nehmen betraut; sie amtet quasi als «Sys-
temhuterin».

Die Fuhrungsverantwortung bleibt indes
bei den jeweiligen Vorgesetzten. Sie erar-
beiten mit den Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern die Stellenbeschreibungen und
-erwartungen. Sie setzen die Leistungs-
ziele fest und fiihren die Leistungs- und
Verhaltensbeurteilung der Mitarbeitenden
durch. Sie sind es auch, welche die For-
dermassnahmen mit ihren Mitarbeitenden
festlegen.

Insofern ist dieses System genauso an-
spruchsvoll wie herkémmliche Flhrungs-
modelle mit Zielsetzungen. Das Neue ist
die Unterstltzung durch ein elektronisches
System, das ermdglicht, Unternehmens-
oder Legislaturziele resp. politische Vorga-
ben, wie Sauberkeits-, Freundlichkeits-

und andere Kampagnen, auf die einzelnen
Stellen umzubrechen. So wird deren Um-
setzung in der gesamten Stadt- oder Ge-
meindeverwaltung begunstigt.

System wird vom Kader getragen

Eine Systemanderung bringt in jedem
Falle Unruhe und Verunsicherung flr das
Personal mit sich. Vor allem die Neubewer-
tung der Stellen kann zu schwierigen Kom-
munikationsproblemen zwischen Arbeit-
geber und Arbeithehmer fUhren. Dieses
«Gewitter» ist indes nicht von langer
Dauer, wenn die Mitarbeitenden friih in
den Prozess einbezogen und tber den ge-
planten Systemwechsel informiert werden.
Das Kader der Stadtverwaltung Frauenfeld
hat sich spontan und tberzeugt fir die Ein-
fuhrung dieses elektronischen Hilfsmittels
ausgesprochen. Es ist auch bereit, die not-
wendige Schulung des Personals mitzutra-
gen und die Mehrarbeit bei der Grunder-
fassung aller Daten auf sich zu nehmen.
Dies alles im Wissen, dass die kulnftige
Flhrungsarbeit mit IPS ganz wesentlich
erleichert wird.

Thomas Pallmann, Stadtschreiber
Frauenfeld
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