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Management Summary

Leistungsbeurteilung und Leistungsentlohnung sind Kern vieler Moderni-
sierungsbestrebungen in der 6ffentlichen Verwaltung und bedeuten eine
Abkehr vom klassischen Lohnmodell mit Erfahrungsaufstieg. Im Jahre
2003 hat die Stadt Nidau ihre Personalgesetzgebung revidiert und das
Besoldungssystem an das kantonale System nach BEREBE angegli-
chen, das ein Lohnsystem ohne Erfahrungsaufstieg und mit moderaten
Leistungslohnelementen vorsieht.

Funf Jahre nach der Einfihrung des neuen Besoldungssystems wird das
Gesamtsystem der leistungsorientierten Rahmenbedingungen im Perso-
nal- und Fuhrungsbereich der Stadtverwaltung Nidau evaluiert, um dar-
aus aktuelle und fundierte Informationen Uber die zuklnftigen Anforde-
rungen an ein fortschrittliches Personalmanagement zu gewinnen. Zu
diesem Zweck fuhrte das Kompetenzzentrum fur Public Management der
Universitat Bern neben einer Dokumentenanalyse und vier qualitativen
Interviews eine Personalgesamtbefragung in der Stadtverwaltung Nidau
durch. 52 Mitarbeitende und Vorgesetzte flllten den Fragebogen aus
(Rucklaufquote: 59.1 Prozent).

Konzeptionell werden drei Bereiche untersucht: 1. MAG/LVB-Prozess 2.
Verknupfung zwischen MAG/LVB und Lohnaufstieg 3. Wirkungen des
Gesamtsystems MAG/LVB und Lohnaufstieg.

MAG/LVB-Prozess

Tabelle 1: Kernergebnisse der Umfrage im Bereich MAG/LVB-Prozess

Gebiet Ergebnis

MAG-Vorbereitung Die Vorbereitung des Vorgesetzten ist zentraler Er-
folgsfaktor fur ein gelungenes MAG.

Themen im MAG Elemente der Personalfiihrung (Leistungsbeurteilung)

dominieren das MAG/LVB; Ziele werden nicht konse-
guent gesetzt.

Dauer des MAG 12.2 Prozent der MAG dauern weniger als 15 Minuten.

Gerechtigkeit Die Bewertung wird mehrheitlich als gerecht empfun-
den.

Bewertungsbogen Der Bewertungsbogen wird nicht in allen Abteilungen
als geeignetes Instrument zur Leistungserfassung ge-
sehen.

Zufriedenheit 66 Prozent der Befragten sind (eher) zufrieden mit ih-

rem MAG.
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Das MAG entspricht einem Bedurfnis der Mitarbeitenden. Verbesse-
rungspotenzial besteht in der Gesprachsvorbereitung. Fiur eine hbhere
Akzeptanz kann auch die Anpassung des Bewertungsbogens notwendig
sein. Thematisch sind die Personalentwicklung sowie das Setzten von
Zielen starker im MAG/LVB zu verankern. Gesprache von 15 Minuten
oder weniger konnen die vielfaltigen Aufgaben eines MAG/LVB nicht
wahrnehmen.

Gestaltungsempfehlungen:

Die Vorbereitung auf das MAG/LVB muss seitens der Vorgesetzten
wie auch Mitarbeitenden systematisch mit eng aufeinander abge-
stimmten Unterlagen stattfinden.

Um der Gefahr zu begegnen, dass das MAG/LVB zur Routine wird,
muss allen Vorgesetzten Nutzen und Zweck des MAG/LVB im Ge-
samtzusammenhang der FUhrung aufgezeigt werden. Schulungs-
masshahmen sind ins Auge zu fassen.

Die Personalentwicklung als zentrales Element des MAG/LVB muss
gestarkt werden.

Ein gemeinsames Verstandnis, welcher Zweck durch das Setzen indi-
vidueller Ziele verfolgt wird, muss geschaffen und die Zielsetzung als
integraler Bestandteil in das MAG/LVB aufgenommen werden.

Ein MAG/LVB sollte mindestens 30 Minuten, besser eine Stunde dau-
ern.

Verknlupfung zwischen MAG/LVB und Lohnaufstieg

Tabelle 2: Kernergebnisse der Umfrage im Bereich Verkniipfung zwischen MAG/LVB und Lohnaufstieg

Gebiet Ergebnis

Systempraferenzen Im Grundsatz bejahen drei Viertel Leistungslohnele-

mente; im Umgang mit kleinen Lohnsummenanstiegen
wird teils auch eine gleichméssige Verteilung der
Lohnaufstiege befurwortet.

Systemtransparenz Das heutige System ist fur eine Mehrheit nicht transpa-
rent (Kader-Bevorzugung, uneinheitliche Bewertungs-
praxis).

Rolle der Politik Das Verstandnis fur die politischen Rahmenbedingun-

gen ist nicht tberall vorhanden.

Nutzlichkeit Spurbar sind Lohnerhéhungen ab 200 Fr./Monat.

Zufriedenheit Ein Viertel ist mit dem System deutlich unzufrieden.




Ein Lohnsystem mit Leistungslohnelementen wird von den Befragten ge-
tragen; Unzufriedenheit ist in diesem Sinne in erster Linie die Folge von
Implementationsschwachen und -schwierigkeiten. Die mangelnde Sys-
temtransparenz ist einer der kritischsten Punkte, bei dem grosses Ver-
besserungspotenzial besteht. Um mehr Mitarbeitende zu motivieren, ist
das bestehende System mit innovativen Anreizelementen zu erganzen.

Gestaltungsempfehlungen:

An einem an die Leistung anknupfenden System ist festzuhalten. Es
ist zu prifen, ob vor allem bei kleinen Lohnsummenaufstiegen den Ab-
teilungen die Kompetenz tber den Modus der Verteilung der Lohn-
summenaufstiege gegeben werden soll.

Ein gemeinsames Verstandnis Uber das grundsatzliche Funktionieren
des Lohnsystems muss geschaffen werden. Es bieten sich z. B. ent-
sprechende Personalinformationsanlasse an.

Zur Forderung der Transparenz ist offen zu legen, in welchem Umfang
und nach welchem Mechanismus Lohnsummenanstiege auf die Abtei-
lungen aufgeteilt und Lohnaufstiege einzelnen Mitarbeitenden zugeteilt
werden. Die Verteilung der Lohnaufstiege ist auf Abteilungsebene und
im Verhaltnis Kader/Nicht-Kader zu zeigen.

Der Kritik, dass das Kader bei der Verteilung der Lohnaufstiege bevor-
zugt wird, kdnnte damit begegnet werden, dass die Zuteilung des zu
verteilenden Lohnsummenaufstiegs neben der Zuteilung an die Abtei-
lungen eine separate Zuteilung fir das Kader vorsieht. Ebenso bedarf
das Ergebnis, dass fast ein Drittel der Befragten die Bewertungsprakii-
ken in verschiedenen Abteilungen als ungleich empfindet, einer vertie-
fenden Analyse.



Wirkungen von MAG/LVB und Lohnaufstieg

Tabelle 3: Kernergebnisse der Umfrage im Bereich Wirkungen von MAG/LVB und Lohnaufstieg

Gebiet Ergebnis
Allgemeine Die Befragten sind mit inrem Arbeitsplatz, ihrem Lohn
Zufriedenheit und dem Verhaltnis zum Vorgesetzten im Allgemeinen

sehr zufrieden; zufriedene Mitarbeiter sind auch mit
dem System MAG/LVB zufriedener.
Allgemeines Die Befragten arbeiten in ihrer Wahrnehmung enga-
Engagement giert fur die Stadtverwaltung Nidau; engagiertere Mit-
arbeiter beflrworten ein Leistungslohnsystem starker.

Trotz der hohen Unzufriedenheit der Befragten mit dem System
MAG/LVB und dessen Verknipfung mit dem Lohnaufstieg sind die Be-
fragten insgesamt mit ihrer Arbeitsstelle zufrieden und arbeiten enga-
giert. Dieses Ergebnis darf aber nicht tber den Handlungsbedarf hinweg-
tauschen.

Im Sinne einer Gesamtbewertung identifizieren die Evaluatoren hierbei
folgende Bereiche, bei denen Verbesserungspotenzial besteht: Optimie-
rung und Institutionalisierung des Prozess der MAG/LVB-Vorbereitung;
feste Verankerung der Zielvereinbarung im MAG/LVB-Prozess; Anpas-
sung des Bewertungsbogens; Massnahmen zur Férderung der Transpa-
renz des Systems; Einfihrung von Anreizmechanismen, die nicht an den
individuellen Lohnanstieg anknipfen; strukturelle Schaffung einer Kate-
gorie ,Kader” bei der Zuteilung des Lohnsummenanstiegs auf Abteilun-
gen.

Aufgrund der Interpretation der Ergebnisse ist anzunehmen, dass Mass-
nahmen in diesen Bereichen zu einer nachhaltig besseren Verankerung
und Akzeptanz eines an der individuellen Leistung anknipfenden Lohn-
systems fihren.



1  Einleitende Bemerkungen

1.1 Ausgangslage und Auftrag

Leistungsbeurteilung und Leistungsentlohnung sind Kern vieler aktueller
Konzepte zur Modernisierung der offentlichen Verwaltung. Durch eine
verstarkte Leistungsorientierung seitens der Mitarbeitenden sollen offent-
liche Verwaltungen ihre Aufgaben effizienter und effektiver wahrnehmen
kénnen. Ausserdem kann eine leistungsgerechte Entlohnung aus Mitar-
beitendensicht auch von einem Gerechtigkeitsstandpunkt her begriindet
werden (Leistungsgerechtigkeit). In diesem Sinne sind Leistungsbeurtei-
lung und Leistungsentlohnung auch Bestandteil einer verstarken Mitar-
beitendenorientierung der 6ffentlichen Verwaltung als Arbeitgeber.*

Im Jahre 1997 hat der Kanton Bern ein neues Leistungsbeurteilungs-
und Entlohnungssystem BEREBE eingeflihrt. Dieses sieht die Einord-
nung jeder Funktion in eine Gehaltsklasse vor. Innerhalb der Gehalts-
klassen finden Differenzierungen der Entlohnung durch Lohnstufen statt.
Da der individuelle Lohnstufenaufstieg an die jahrliche Leistungsbeurtei-
lung gekoppelt ist, enthdlt BEREBE Leistungslohnelemente. Ein gesi-
cherter Erfahrungsaufstieg ist nicht vorgesehen.

Im Jahre 2003 hat die Stadt Nidau ihre Personalgesetzgebung revidiert
und das Besoldungssystem der Stadtverwaltung dem kantonalen Sys-
tem nach BEREBE angeglichen (Art. 8 und 9 des Personalreglements
der Stadt Nidau®).

Funf Jahre nach der Einfihrung des neuen Besoldungssystems soll das
Gesamtsystem der leistungsorientierten Rahmenbedingungen im Perso-
nal- und FUhrungsbereich der Stadtverwaltung Nidau evaluiert werden,
um daraus aktuelle und fundierte Informationen Uber die zukinftigen An-
forderungen an ein fortschrittiches Personalmanagement zu gewinnen.
Namentlich sollen die Instrumente der Leistungs- und Verhaltensbeurtei-
lung (LVB) und dem darauf basierenden Mitarbeitendengesprach (MAG)
sowie dem Leistungslohn und das Verhdltnis der Instrumente unterein-

! vgl. Thom/Ritz (2008), Public Management, Innovative Konzepte zur Fihrung im offentlichen Sek-

tor, 4. Auflage, Wiesbaden, S. 339 ff. und S. 358 ff.
Personalreglement der Stadt Nidau vom 25. Oktober 2001, in der Fassung vom 29. Juni 2006.



ander evaluiert werden. Konkreter Handlungsbedarf soll aufgezeigt und
mit umsetzbaren Empfehlungen erganzt werden.

Mit der Anfrage, diese Evaluation durchzufihren, wendete sich die
Stadtverwaltung Nidau an das Kompetenzzentrum fur Public Manage-
ment der Universitat Bern. Nach ersten Gesprachen Ende 2007 fand die
Evaluation mittels Mitarbeitendenbefragung im Juni 2008 statt. Mit der
Abgabe des Abschlussberichts endete das Projekt im August 2008.

1.2 Konzeptioneller Bezugsrahmen

Ein konzeptioneller Bezugsrahmen dient der gedanklichen Strukturierung
des Untersuchungsgegenstandes. Er hilft einerseits bei der Identifikation
relevanter Einflussfaktoren, andererseits kann er Hinweise auf vermutete
Wirkungsrichtungen geben. Aus diesem Grund wird der hier untersuchte
Gegenstand MAG/LVB und dessen Verknupfung mit dem Lohnaufstieg
in einem Bezugsrahmen schemenhaft dargestellt.

Der fur die Evaluation der leistungsorientierten Rahmenbedingungen in
der Stadtverwaltung Nidau entworfene Bezugsrahmen setzt sich aus drei
Bereichen zusammen (vgl. Abbildung 1): MAG/LVB, Lohnaufstieg und
Wirkungen dieses Bewertungs- und Lohnsystems, d. h. die Outcomes.

In den drei Bereichen stellen sich dabei insbesondere folgende Fragen:

e MAG/LVB-Prozess: Die vom Tagesgeschaft losgelosten Mitarbei-
tendengesprache bieten ein Geféass, in dem ausfuhrlich Uber beruf-
liche Erwartungen und personliche Belange gesprochen werden
kann. Es ist wichtig zu erfahren, wie die Beurteilten das MAG/LVB
wahrnehmen und erleben. Wie zufrieden sind die Mitarbeitenden
mit diesem Instrument? Empfinden sie es als nitzlich, seine An-
wendung als gerecht? Uber die Anwendung des Instruments ge-
ben auch Informationen tUber Rahmenbedingungen wie Vorberei-
tung, behandelte Themen oder die Dauer des Gesprachs Auskuntft.



Abbildung 1: Konzeptioneller Bezugsrahmen der Untersuchung

MAG/LVB-Prozess

Wahrnehmung und Erleben des
MAG/LVB:

e Fairness und Objektivitat der
Bewertung,

¢ Gleichbehandlung,

e personlicher Sinn/Nutzen.
Rahmenbedingungen:

e Vorbereitung,

¢ Inhalte und Dauer des Ge-
spréchs.

v

Lohnaufstieg

Wahrnehmung der VerknUpfung
von LVB und Lohnaufstieg:

e Sachgerechtigkeit der Ver-
knUpfung,

e Transparenz des Systems,

e wahrgenommener ,leistungs-
gerechter” Aufstieg,

e Gerechtigkeit der Verteilung
der Lohnaufstiege (Querver-
gleich).

Outcomes

Wirkungen des MAG/LVB und
deren Verknupfung mit dem
Lohnaufstieg:

e Zufriedenheit,

e Motivation,

e Beziehung zum Vorgesetzten.

e Lohnaufstieg: Das mit BEREBE eingefiihrte zentrale Instrument

ist die Verknipfung zwischen MAG/LVB und dem individuellen
Lohnaufstieg. Hier gilt es einerseits zu klaren, wie die Verknipfung
zwischen Leistung und Lohn grundséatzlich, d. h. unabhéngig von

der Nidauer Praxis, empfunden wird und andererseits, wie das ak-
tuelle Funktionieren des Systems in der Stadtverwaltung Nidau

wahrgenommen wird.




e QOutcomes: MAG/LVB und dessen Verknupfung mit dem Lohnauf-
stieg sind kein Selbstzweck, sondern sollen positive Wirkungen im
Arbeitsalltag zeitigen. Es muss daher untersucht werden, ob die in
den beiden ersten Teilen umschriebenen Gréssen Auswirkungen
auf die Zufriedenheit, Motivation bzw. das Engagement und die
Beziehung zum Vorgesetzten haben.

1.3 Methodik und Vorgehen

Kernstiick der Evaluation bildet eine schriftliche Befragung bei allen Mit-
arbeitenden der Stadtverwaltung Nidau (Vollbefragung inkl. Vorgesetz-
te). Die Befragung ist eingebettet in einen sechsstufigen Evaluationspro-
zess (vgl. Abbildung 2).

Abbildung 2: Stufen der Evaluationsstudie

Entwurf des
Bezugsrahmens

Reflexion der Erstelung des
Ergebnisse Fragebogens

Aussertung

S und Reporting

Vorbefragung

Der allgemeine Aufbau des Fragebogens orientiert sich am daftr entwor-
fenen konzeptionellen Bezugsrahmen, der sich auf eine vertiefte Analyse
der relevanten Dokumente in der Stadtverwaltung Nidau stitzt und an
wissenschaftlichen Publikationen im relevanten Themengebiet orien-
tiert.> Um den spezifischen Eigenheiten der Stadtverwaltung Nidau und
ihren leistungsorientierten Rahmenbedingungen Rechnung zu tragen,
fanden neben Vorgesprachen mit dem Stadtschreiber der Stadt Nidau
vier problemzentrierte Interviews mit finf Vertretern statt (Vorbefragun-
gen). Neben vier Mitarbeitenden verschiedener Hierarchiestufen und Ab-

® Z.B. Liebig (2006), Mitarbeiterbefragungen als Interventionsinstrument, Wiesbaden; Jawahar (2006),
Correlates of Satisfaction with Performance Appraisal Feedback, in: Journal of Labor Research, Vol.
27(2), S. 213-236; Alberternst (2003), Evaluation von Mitarbeitergespréachen, Hamburg; Institut fir
Arbeitspsychologie der ETH Zirich (2003), Wissenschaftliche Evaluation der Mitarbeiterbeurteilung
fur Lehrkrafte der Zircher Volkshochschule (EvaMAG), Zirich; Holtmann et al. (2002), Transparenz
und Kommunikation als Erfolgsfaktoren von Leistungsbeurteilungen im 6ffentlichen Dienst, Berlin;
Nagel et al. (1999), Das Mitarbeitergespréach als Fuhrungsinstrument, Stuttgart; Holbrook (1999),
Managing Reactions to Performance Appraisal: The Influence of Multiple Justice Mechanism, in:
Social Justice Research, Vol. 12(3), S. 205-221.



teilungen der Stadtverwaltung Nidau wurde auch mit einem Politiker ein
Gesprach gefuhrt. Die Interviews dauerten je eine Stunde. Die Ergebnis-
se dieser Gesprache fanden Eingang in den Fragebogen. Zusatzlich zu
den Fragen zum System MAG/LVB und dessen Verknipfung mit dem
Lohnaufstieg wurden nach Absprache mit dem Auftraggeber einige Fra-
gen, die von allgemeinem Forschungsinteresse flr das Kompetenzzent-
rum fur Public Management sind, in den Fragekatalog aufgenommen.

Der Fragebogenentwurf wurde dem Stadtschreiber vorgelegt. Dieser be-
urteilte den Fragebogen insbesondere unter dem Gesichtspunkt der in-
haltlichen Verstandlichkeit und unter besonderer Berticksichtigung der in
der Stadtverwaltung gelaufigen Terminologie.

Die Zustellung der Fragebogen wurde durch die Stadtverwaltung Nidau,
die Uber einen eigenen Kurier verfigt, organisiert. Innerhalb der dreiwo-
chigen Antwortfrist wurde am Ende der zweiten Woche eine Nachfassak-
tion mittels kurzem Schreiben an alle Mitarbeitenden der Stadtverwal-
tung versendet. Die Ricksendung der Fragebogen an das Kompetenz-
zentrum fur Public Management der Universitat Bern fand in einem vor-
frankierten und adressierten Rickantwortcouvert statt.

Von den insgesamt 88 verschickten Fragebogen wurden 52 ausgefullt an
das Kompetenzzentrum fur Public Management retourniert. Dies ent-
spricht einer Ricklaufquote von 59.1 Prozent, was ein fir eine Mitarbei-
tergesamtbefragung befriedigender Wert ist.



Die Zusammensetzung der Grundgesamtheit aller Antwortenden ist in
Tabelle 4 erlautert.

Tabelle 4. Eigenschaften der Grundgesamtheit

Anzahl (N) in Prozent

Gesamt 52 100.0
Geschlecht ~ Weiblich 29 55.8
Mannlich 21 40.4

0. A. 2 3.8

Alter < 25 Jahre 6 11.5
26-35 Jahre 8 15.4

36-45 Jahre 13 25.0

46-55 Jahre 9 17.3

56-65 Jahre 14 26.9

0. A. 2 3.8

Ausbildung  Ohne abgeschlossene Berufslehre 1 1.9
Berufslehre 24 46.2

Hohere Fachschule/ Berufsmatura 14 26.9
Fachhochschule/ Universitat 11 21.2

0. A. 2 3.8

Abteilung Zentrale Dienste (ZD) 12 23.1
Finanzen (Fin) 6 11.5

Infrastruktur (Inf) 7 13.5

Soziale Dienste (SD) 25 48.1

0. A 2 3.8

Position Vorgesetzte 17 32.7
Nicht-Vorgesetzte 33 63.5

0. A 2 3.8

Erlauterungen: o. A. = ohne Angabe. In zwei Fragebogen wurden die Fragen zu den personlichen An-
gaben nicht ausgefiillt. Diese Fragebogen kénnen zwar fiir Aussagen Uber die gesamte Stadtverwal-
tung beriicksichtigt werden, jedoch nicht fiir gruppenspezifische Aussagen (z. B. Auswertung nach Ab-
teilung).




Zur Interpretation der Ergebnisse

Bei der Mehrzahl der Fragen wurden die Befragten gebeten, ihre Zu-
stimmung zu einer Aussage auf einer Skala mit funf Antwortmaoglichkei-
ten anzugeben. Die Antwortmdglichkeiten reichten bei einem neutralen
Mittelpunkt (3) von ,stimme nicht zu® (1) bis ,stimme zu“ (5). Diese Fra-
gen lassen sich nach zwei Gesichtspunkten auswerten: Antworthaufig-
keiten und Zusammenhangsmasse.

Antworthaufigkeiten

Bei der Interpretation von Haufigkeiten interessieren die Antworten der
Befragten zu einer Frage. Zwei Aspekte kbnnen unterschieden werden:

1. Wie sind die Antworten uUber die funf Antwortvarianten verteilt? Wie
viel Prozent haben jeweils welche Antwort gewahit?

Diese Art von Auswertung erlaubt es, die verschiedenen Einschat-
zungen leicht zu erkennen und abzuschéatzen, ob die Mitarbeitenden
eine Aussage verhaltnismassig ahnlich bewerten (breite Balken auf
wenige Antwortwerte beschrankt) oder ob sehr unterschiedliche Ein-
stellungen bestehen (alle Antwortwerte ungeféahr gleich vorhanden)
(vgl. Abbildung 3).

Abbildung 3: Beispiel fur eine Auswertung der Antworth&ufigkeiten

Lohnaufstieg macht

mich zufriedener 22.4 6.1

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Estimme nicht zu ®stimme eher nicht zu Bneutral Dstimme eher zu Ostimme zu

Erlauterung: In der Beispieldarstellung geben die Befragten ihre Zustimmung zur Frage, ob sie
der Lohnaufstieg zufriedener mache oder nicht an. Es ist zu sehen, dass die Antworten relativ
gleichmassig verteilt sind, bis auf die positivste Antwortkategorie (stimme zu). 40.8 Prozent stim-
men der Aussage (eher) nicht zu — ihnen stehen 28.5 Prozent der Befragten gegeniber, die der
Frage (eher) zustimmen, wahrend 30.6 Prozent keine Bewertung abgeben.



2. Wie hoch ist der Durchschnittswert?

Der Durchschnittswert erlaubt eine Aussage Uber die generelle Zu-
stimmung bzw. Ablehnung einer Aussage. Liegt der Durchschnitts-
wert unter 3, bedeutet das, dass die Aussage im Durchschnitt eher
abgelehnt wird. Liegt er Gber 3, heisst es, dass im Durchschnitt der
Antwort eher zugestimmt wird. Bei einem Wert von genau 3, wirden
die Befragten die Aussage im Mittel weder positiv noch negativ be-
werten (vgl. Abbildung 4).

Abbildung 4: Bespiel fiir eine Auswertung nach Durchschnittswerten (hier nach Abteilungen)

5.0
4.5
4.0
3.5
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2.0
15
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D Fin Inf SD

Erlauterung: ZD = Zentrale Dienste, Fin = Finanzen, Inf = Infrastruktur, SD = Soziale Dienste. In
der Beispieldarstellung verfugt die Abteilung Finanzen tber den hichsten Mittelwert, die Abtei-
lung soziale Dienste Uber einen tiefen Wert. Aufféllig ist, dass einzig in den Sozialen Diensten der
Wert unter dem neutralen Wert von 3 liegt.

Beim Vergleich der Durchschnittswerte verschiedener Gruppen (z. B.
Befragte aus unterschiedlichen Abteilungen oder Kader vs. Nicht-

Kader) lassen sich Unterschiede zwischen diesen Gruppen ermitteln.

Zusammenhangsmasse

Zusammenhangsmasse betrachten nicht die Antworten zu einer Frage,
sondern machen Aussagen dartber, ob Befragte, die bei einer Frage ei-
ne positive Antwort gegeben haben, bei einer anderen Frage ebenfalls
eine positive Antwort gegeben haben und umgekehrt. Sie berichten also



Uber einen systematischen Zusammenhang zwischen zwei Antworten
derselben Person auf zwei verschiedene Fragen.

Derartige Zusammenhange lassen sich statistisch nhachweisen. Das hier
verwendete Zusammenhangsmass ist der Korrelationskoeffizient nach
Pearson. Hangen die Antworten zu zwei Fragen perfekt zusammen, so
nimmt der Korrelationskoeffizient einen Wert von 1 ein, hangen sie gar
nicht zusammen, ist der Wert gleich 0. Kurz: Je héher der Korrelations-
koeffizient (bei einem Maximum von 1), desto starker ist der Zusammen-
hang zwischen zwei Werten.

Beispiel eines positiven Zusammenhangs (je mehr .., desto mehr ...): Personen, die am Arbeitsplatz
zufriedener sind, werden in der Regel gegeniiber anderen Personen besser tber ihren Arbeitgeber
sprechen. Zwischen den Faktoren ,Zufriedenheit* und ,Gut Uber den Arbeitgeber sprechen” wiirde der
Korrelationskoeffizient wohl positiv sein.

Beispiel eines negativen Zusammenhangs (je mehr ..., desto weniger ...): Personen, die am Arbeits-
platz zufriedener sind, werden in der Regel krankheitshalber weniger am Arbeitsplatz fehlen. Zwi-
schen den beiden Faktoren ,Zufriedenheit* und ,krankheitsbedingte Absenz" wiirde der Korrelations-
koeffizient wohl negativ sein.

Dabei ist zu beachten, dass Zusammenhangsmasse per se keine Aus-
sage Uber Kausalitaten beinhalten (Wenn ..., dann ...). Aussagen Uber
Grunde fur Zusammenhange und kausale Richtung des Zusammen-

hangs mussen sich aus theoretischen Uberlegungen ableiten.

Neben der Starke des Zusammenhangs wird jeweils auch ein Signifi-
kanzwert des Zusammenhangsmasses angegeben. Er gibt an, mit wel-
cher Wahrscheinlichkeit der beobachtete Zusammenhang nicht zufallig
zustande gekommen ist, sondern auch in einer grdsseren Untersu-
chungspopulation, fur die die hier verwendete Grundgesamtheit repra-
sentativ ist, effektiv existiert. Die Signifikanz wird in Anschluss an den
Zusammenhangskoeffizienten mit Sternchen angegeben: *= zu
95 Prozent besteht der Zusammenhang auch ausserhalb der untersuch-
ten Grundgesamtheit, ** = zu 99 Prozent besteht der Zusammenhang
auch ausserhalb der untersuchten Grundgesamtheit.

Grundsatz der Ergebnisdarstellung in diesem Bericht

In den folgenden Ergebnisteilen werden fur alle Fragen die Antworth&u-
figkeiten analysiert. In jenen Fallen, bei denen sich aus theoretischer
Sicht Zusammenhange zwischen zwei Fragen begriinden und statistisch
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nachweisen lassen, wird auch auf die Ergebnisse der Korrelationsanaly-
se hingewiesen.

Im Anhang zum Bericht werden zudem die Antworthaufigkeiten sowie die
Durchschnittswerte der Antworten auf Gesamtverwaltungs- und Abtei-
lungsebene in Tabellen dargestelit.

1.4 Aufbau des Ergebnisberichts

Im Ergebnisbericht werden die Haupterkenntnisse der Evaluation darge-
stellt. Die Darstellung der Ergebnisse erfolgt grundsétzlich entlang des
konzeptionellen Bezugsrahmens.

Nach den einleitenden Bemerkungen im ersten Kapitel werden im zwei-
ten Kapitel die Grundziige des Systems MAG/LVB und deren VerknUp-
fung mit dem Lohnaufstieg kurz dargestellt. Das dritte Kapitel prasentiert
die Ergebnisse der Umfrage zu den Rahmenbedingungen, den Inhalten
und der Wahrnehmung des MAG/LVB aus Sicht der Beurteilten. Im vier-
ten Kapitel rtckt die Verknupfung zwischen MAG/LVB und Leistungs-
lohnaufstieg ins Zentrum des Interesses. Neben Fragen zur generellen
Haltung gegentber einem Leistungslohnsystem werden Fragen zur kon-
kreten Umsetzung von BEREBE in der Stadtverwaltung Nidau beleuch-
tet. Im flinften Kapitel geht es schliesslich um die Wirkungen des Sys-
tems MAG/LVB und Leistungslohn auf verschiedene Zielgréssen wie Zu-
friedenheit, Engagement, Motivation und Beziehungsqualitat zum Vorge-
setzten. In den Ergebnissen, die in den Kapiteln 3 bis 5 dargestellt sind,
wurden die Antworten aller Befragten ausgewertet, d. h. sowohl Kader
als auch Nicht-Kader. Den Befragten, die eine Kaderfunktion ausiben,
wurden spezifische Fragen aus ihrer Sicht als Beurteilende gestellt. Die
Ergebnisse hierzu sind im sechsten Kapitel. Im letzten Kapitel werden
die Ergebnisse der Untersuchung bewertet und Gestaltungsempfehlun-
gen verfasst.
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2 Das System MAG/LVB und Leistungslohn in der Stadt Nidau

Im Jahre 2003 hat sich die Stadt Nidau ein neues Personalreglement
gegeben. Es sieht fur das Lohnsystem der Stadtverwaltung vor, dass je-
de Stelle einer Gehaltsklasse gemass kantonalem Gehaltsklassensys-
tem zugeordnet wird (Art. 8). Das Verfahren fur die Anrechnung und den
Verlust von Gehaltsstufen gemass der Leistungs- und Verhaltensbeurtei-
lung (LVB) richtet sich ebenfalls nach dem kantonalen Dienstrecht
(Art. 9). In jeder Gehaltsklasse bestehen insgesamt 80 Lohnstufen mit
einer Abstufung von 0.75 Prozent.

Da jede Stelle neu einer fixen Gehaltsklasse zugeteilt ist und Lohnerho-
hungen, die Uber den Teuerungsausgleich hinausgehen, nur Uber leis-
tungsabhangige Gehaltsstufenanrechnung (Lohnaufstieg) moéglich sind,
gibt es den fur die traditionelle Verwaltung tblichen Erfahrungsaufstieg
nicht mehr. Er wurde durch ein System mit moderaten Leistungslohn-
elementen ersetzt.

2.1 Durchfuihrung von MAG/LVB

Mit der Einfihrung des an die kantonale Gesetzgebung angelehnten
Lohnsystems verbunden ist die Durchfihrung von MAG und LVB in der
Stadtverwaltung Nidau.

In der Praxis finden MAG und LVB zusammen in einem jahrlichen Ge-
sprach im Herbst statt." Am Gesprach nehmen der Beurteilte und sein di-
rekt Vorgesetzter teil. Zweck dieses Gesprachs ist es gemass dem Leit-
faden der Stadt Nidau zu MAG/LVB, eine umfassende, systematische,
zielgerichtete und moéglichst objektive Bewertung zu erreichen (Punkt 2).

Dass LVB und MAG einen anderen Fokus besitzen, wird in den Zielset-
zungen der beiden Instrumente festgehalten. Die LVB soll eine Antwort

! Der engen Verkniipfung von MAG und LVB in der Praxis der Stadtverwaltung Nidau wird in diesem
Bericht insofern Rechnung getragen, als stets von MAG/LVB gesprochen wird, im Bewusstsein dar-
Uber, dass MAG und LVB als getrennte Instrumente eine unterschiedliche Aufgabe im Personalma-
nagement wahrnehmen.
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auf die Frage geben, wie eine Person ihre Aufgaben erfillt, und weiter-
gehend dabei helfen, alle Mitarbeitenden richtig einzusetzen, sie den
Erwartungen entsprechend zu entfalten, zweckmassig zu fordern und
leistungsgerecht zu belohnen. Im MAG stehen die Forderung, Anerken-
nung und der Dank sowie die Vereinbarung individueller Ziele im Vor-
dergrund.

Zentraler Bestandteil des Gesprachs ist der Bewertungsbogen, auf dem
zwolf Bewertungskriterien in den vier Bereichen Fahigkeiten, Arbeit,
Leistung und Verhalten festgehalten sind. FUr Vorgesetzte gibt es ergéan-
zend noch einen finften Kriterienbereich Vorgesetztentétigkeit mit drei
Kriterien. Insgesamt wird die Leistung der Mitarbeitenden bezlglich je-
des Kriteriums auf finf Bewertungsstufen beurteilt:

e A++ (herausragende Leistungen)

e A+ (sehr gute Leistungen)

e A (gute Leistungen = Erflllung der Zielvorgaben)
e B (ausreichende Leistungen)

e C (nicht ausreichende Leistungen)

Fur jedes Kriterium werden zuséatzlich zur Bewertung entlang der Dimen-
sion C bis A++ auch Punktzahlen verteilt, wobei unterschiedliche Krite-
rien unterschiedlich gewichtet werden: Einerseits sind bestimmte Krite-
rien generell wichtiger als andere, andererseits besteht eine besondere
Differenzierung der Gewichtung einzelner Kriterien zwischen den Berei-
chen Buro und Nicht-Biro. Um die Gesamtbewertung einer Person von
C bis A++ zu ermitteln, werden die einzelnen Punktzahlen der Einzelkri-
terien addiert und daraus gemass einem Bewertungsschlissel die Ge-
samtbewertung C bis A++ abgeleitet.

2.2 Verknupfung von MAG/LVB mit dem Lohnaufstieg

Die differenzierte Bewertung der Mitarbeitenden in der LVB ist die
Grundlage zur Verteilung der Lohnstufenaufstiege. Der Aufstieg Uber
Gehaltsklassen wird im Rahmen der verfugbaren Mittel gewahrt. Fir
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herausragende Leistungen (A++) sind bis zu zehn Gehaltsstufen, fur
sehr gute Leistungen (A+) bis zu sechs Gehaltsstufen, fir gute Leistun-
gen (A) bis zu drei Gehaltsstufen vorgesehen. Fir ausreichende (B) und
nicht-ausreichende Leistungen (C) kénnen keine Gehaltsstufen gewéhrt
werden.?

Die Erfahrung hat jedoch gezeigt, dass die politisch durch den Stadtrat
festgelegte jahrliche Lohnsumme in der Regel nicht gentgt, um die
Lohnaufstiege im maximal vorgesehenen Masse zu gewdahren.

Bislang wurden die Lohnaufstiege aus diesem Grund in dem Umfang
verteilt, den die Lohnsumme zuliess. Zunachst wurde den einzelnen Ab-
teilungen die Summe zugeteilt, die sie in Form von Lohnaufstiegen ver-
teilen kbnnen. Die ,Feinverteilung” erfolgte nicht mehr aufgrund der finf
Kategorien C bis A++, sondern entlang der effektiv erreichten, addierten
Punktezahlen im Bewertungsbogen, was dazu fuhren kann, dass zwei
Mitarbeiter mit derselben Bewertung (z. B. A+) aufgrund ihrer unter-
schiedlichen Punktezahlen andere Lohnaufstiege erhalten.

Im Jahr 2008 entschied sich die Stadtverwaltung Nidau aufgrund des ge-
ringen Lohnstufenaufstieges unabhéngig von der Bewertung in der LVB
allen Mitarbeitern einen Lohnaufstieg im Umfang einer Gehaltsstufe zu
gewéhren.

2 Vgl. Art. 44 Personalverordnung des Kantons Bern.
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3 Ergebnisse 1: MAG/LVB-Prozess

In diesem Kapitel sollen die Ergebnisse der Evaluation beztglich der
Vorbereitung auf das MAG/LVB, der besprochenen Themen und der
Dauer des Gesprachs, der Wahrnehmung der Beurteilung durch den
Vorgesetzten sowie der generellen Einschéatzung bzw. Zufriedenheit be-
zuglich des MAG/LVB dargestellt werden.

3.1 Vorbereitung von MAG/LVB

Die richtige Vorbereitung auf das MAG/LVB ist eine wesentliche Grund-
lage fir den Erfolg. Die Vorbereitung kann sich positiv auf den Ge-
sprachsverlauf und damit auch auf die Zufriedenheit mit dem Gesprach
auswirken.

In der Befragung geben rund 80 Prozent der Befragten an, dass eine gu-
te Vorbereitung auf das MAG/LVB sowohl durch den Beurteilenden wie
den Beurteilten wichtig ist (vgl. Abbildung 5).

Abbildung 5: Wichtigkeit der Vorbereitung auf das MAG durch Mitarbeitenden und Vorgesetzten (N=51)

Wichtig, sich gut auf
MAG/LVB 3.9 23.5 56.9
vorzubereiten

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mstimme nicht zu ®stimme eher nicht zu Bneutral DOstimme eherzu  Ostimme zu

Fur ihre eigene Vorbereitung auf das MAG/LVB setzt die Mehrheit der
Befragten 15-30 Minuten ein (vgl. Abbildung 6). Rund ein Sechstel berei-
tet sich sehr kurz auf das MAG/LVB vor, wahrend &ahnlich viele Befragte
mehr als 30 Minuten aufwenden. Etwas mehr als die Halfte der Beurteil-
ten bereitet ihr MAG/LVB mit dem von der Stadtverwaltung dafur zur
Verfigung gestellten Fragebogen vor (55.1 Prozent; N=49).
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Abbildung 6: Vorbereitung auf das MAG/LVB (N=50)
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Die Korrelationsanalyse zeigt, dass sich jene Befragten, die eine Vorbe-
reitung als wichtiger empfinden, sich auch tatséchlich langer auf das
MAG/LVB vorbereiten.® Sie verwenden dafiir jedoch nicht haufiger den
Fragebogen der Stadtverwaltung Nidau als jene, die die Vorbereitung als
weniger wichtig empfinden.

Ein erfolgreiches MAG/LVB bedarf der Vorbereitung beider Gespréachs-
partner. Aus diesem Grund interessiert auch die durch den Beurteilten
wahrgenommene Vorbereitung des Vorgesetzten. 72.5 Prozent der Be-
fragten hatten bei ihrem MAG/LVB den Eindruck, dass sich ihr Vorge-
setzter gewissenhaft auf das MAG/LVB vorbereitet hatte (vgl. Abbildung
7). Wahrend 15 Prozent zu dieser Aussage keine wertende Stellung ab-
geben, hat etwas mehr als jeder achte Befragte den Eindruck, dass sich
sein Vorgesetzter nicht gewissenhaft auf das MAG vorbereitet hat. Das
heisst, dass insgesamt rund ein Viertel der Befragten den Eindruck be-
sitzt, dass sich ihr Vorgesetzter ungentigend auf das MAG/LVB vorberei-
tet hat.

% Korrelation nach Pearson: 0.545**.
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Abbildung 7: Wahrgenommene Vorbereitung des Vorgesetzten (N=51)
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Wie zentral die Vorbereitung durch den Vorgesetzten ist, lasst sich daran
erkennen, dass die gute Vorbereitung positiv mit wichtigen Dimensionen
der Wahrnehmung und allgemeinen Bewertung des MAG/LVB zusam-
menhangt (vgl. Kapitel 3.3).

Fazit:

e Die grosse Mehrheit der Befragten erkennt die Wichtigkeit der Vorbe-
reitung auf das MAG/LVB und bereitet sich 15 Minuten oder mehr auf
das MAG/LVB vaor.

e Der Fragebogen der Stadtverwaltung Nidau wird dabei nicht konse-
guent verwendet.

e Rund ein Viertel der Befragten hatte nicht den Eindruck, dass der Vor-
gesetzte sich gewissenhaft auf das MAG/LVB vorbereitet hat.

3.2 Themeninhalte und Dauer von MAG/LVB

Das MAG/LVB hat mehrere Funktionen; zwei davon sind die Personal-
entwicklung und -fihrung. Als Instrument der Personalentwicklung bietet
das MAG/LVB die Mdoglichkeit, Aspekte der individuellen Entwicklung
des Mitarbeitenden zu diskutieren. Als Instrument der Personalfiihrung
dient das MAG/LVB dem gezielten Feedback und der zukunftsgerichte-
ten Zielvereinbarung mit der Absicht der Verhaltenssteuerung sowie der
Steigerung von Mitarbeitermotivation und Leistungsbereitschaft. Dem-
entsprechend werden in solchen Gesprachen verschiedene Themen an-
gesprochen.
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Anhand einer Analyse der im MAG/LVB behandelten Gesprachsthemen
kann erkannt werden, welche Funktionen das MAG/LVB im Einzelfall
tendenziell starker, welche Funktionen es schwacher wahrnimmt. In wel-
chem Umfang lber welche Themenbereiche wéhrend des MAG/LVB in
der Stadtverwaltung Nidau gesprochen wurde, ist in Abbildung 8 zu-
sammengestellt.

Abbildung 8: Ausmass, in dem im MAG/LVB iiber verschiedene Themen gesprochen wurde (N=50)

Leistung/Verhalten AEEEN0) 48.0

Zusammenarbeit 8.0

Probleme/Verbes-
serungsmaoglichkeiten
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Ziele fur nachstes Jahr

Persdnliche

Entwicklungs - 14.0 40.0 14.0
perspektiven
Lohnaufstieg 48.0 36.0
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Leistung und Verhalten des Mitarbeitenden

Das nach den Angaben der Befragten am haufigsten diskutierte Thema
des MAGJ/LVB ist die Leistung und das Verhalten des Befragten am Ar-
beitsplatz. In neun von zehn Gesprachen wird nach den Angaben der
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Befragten mittel bis viel Gber die Leistung und das Verhalten gespro-
chen.

Zusammenarbeit zwischen Vorgesetztem und Beurteiltem

Ebenfalls zentraler Bestandteil von rund drei Vierteln der MAG/LVB ist
der Austausch Uber die Zusammenarbeit zwischen Vorgesetztem und
Beurteiltem.

Arbeitsbezogene Probleme und Verbesserungsmaglichkeiten

Weniger zentral scheint es, im MAG/LVB Uber Probleme, die bei der Ar-
beit aufgetreten sind, und Verbesserungsmoglichkeiten in der Arbeit des
Beurteilten zu sprechen. Dabei ist jedoch zu beachten, dass das Thema
in 92 Prozent aller MAG/LVB angesprochen wurde.

Ziele fur das nachste Jahr

Ziele fiur das nachste Jahr werden in den MAG/LVB sehr unterschiedlich
behandelt. In 38 Prozent der MAG/LVB wird wenig oder nicht tGber Ziele
gesprochen. In fast jedem sechsten Fall wird dieses Thema nicht ange-
schnitten. Dies erstaunt, ist doch die Zielvereinbarung gemass dem Leit-
faden der Stadtverwaltung Nidau fester Bestandteil des MAG/LVB-
Prozesses.

In 24 Prozent der Gesprache wird viel tGber Ziele gesprochen. Eine Ana-
lyse nach Abteilungen zeigt, dass in der Finanzabteilung am meisten
Uber Ziele gesprochen wird (Durchschnittswert 3.3 von maximal 4), in
den sozialen Diensten vergleichsweise am wenigsten (Durchschnittswert
2.4).

Personliche Entwicklungsperspektiven

Ahnlich wie bei den Problemen und Verbesserungsmaglichkeiten am Ar-
beitsplatz wird Uber personliche Entwicklungsperspektiven sowie Mass-
nahmen zur Fort- und Weiterbildung in fast allen Gesprachen diskutiert.
Jedoch ist das Thema selten zentraler Gesprachsgegenstand: Viel tber
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personliche Entwicklungsperspektiven wird nur in 14 Prozent der
MAG/LVB gesprochen.

Lohnaufstieg

Durchschnittlich am wenigsten gesprochen wird in den MAG/LVB Uber
das Thema des Lohnaufstiegs. In fast der Halfte der MAG/LVB wird der
Lohnaufstieg gar nicht thematisiert und in einem weiteren Drittel der Fal-
le wird das Thema nur wenig besprochen. Niemand gibt an, dass in sei-
nem MAG/LVB viel Giber den Lohnaufstieg gesprochen wurde.

Ein Vergleich nach Abteilungen ergibt das interessante Bild, dass der
Lohnaufstieg scheinbar in den MAG/LVB im Bereich Infrastruktur die
grosste Rolle spielt (vgl. Abbildung 9): Als einzige Abteilung liegt der Mit-
telwert des Ausmasses, in dem uber den Lohnaufstieg gesprochen wird,
bei einem Wert von uber 2 (wenig), ndmlich bei 2.1. Das kdnnte durch
die in der Abteilung Infrastruktur im Vergleich zu den anderen Abteilun-
gen tendenziell tieferen Lohnniveaus erklart werden.

Abbildung 9: Mittelwerte der Gesprachsintensitat zum Thema Lohnaufstieg (nach Abteilungen)
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Erlauterungen: 1 = gar nicht, 2 = wenig, 3 = mittel, 4 = viel. ZD = Zentrale Dienste (N=12), Fin = Fi-
nanzen (N=6), Inf = Infrastruktur (N=7), SD = Soziale Dienste (N=23).

Die Vielzahl zu besprechender Themen im MAG/LVB bedingt ein aus-
fuhrliches, zeitlich nicht zu knapp bemessenes Gesprach. Dabei ist die
Gesprachsdauer einerseits abhangig von der Arbeitssituation und dem
Austausch zwischen Vorgesetztem und Beurteiltem im Arbeitsalltag, an-
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dererseits aber auch Ausdruck einer gelebten Diskussions- und Reflexi-
onskultur. Etwas mehr als die Halfte der in der Stadtverwaltung Nidau
durchgefihrten MAG/LVB dauert zwischen 30 und 60 Minuten,
14 Prozent der Gesprache Uber eine Stunde (vgl. Abbildung 10). 12 Pro-
zent der Gesprache waren hingegen sehr kurz (weniger als 15 Minuten).

Abbildung 10: Dauer des MAG/LVB-Gesprachs in Minuten (N=49)
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Fazit:

e Das im Durchschnitt am intensivsten besprochene Thema ,Leistung
und Verhalten am Arbeitsplatz“ deutet darauf hin, dass im MAG/LVB
der Aspekt der LVB und damit die Personalfihrung im Zentrum ste-
hen. Die Tatsache, dass aber auch Uber Themen der Zusammenarbeit
mit dem Vorgesetzten gesprochen wurde, zeigt, dass die zentralen
Elemente des MAG nicht grundsatzlich vernachlassigt werden.

e Die MAG-Komponente Personalentwicklung (Entwicklungsperspekti-
ven, Massnahmen zur Fort-/Weiterbildung, Verbesserungsmoglich-
keiten) scheint im Gegensatz dazu eher sekundar behandelt.

e Die Diskussion uber Ziele fir das nachste Jahr wird in den MAG sehr
unterschiedlich gehandhabt, in fast 40 Prozent der MAG/LVB wird we-
nig oder nicht Gber Ziele gesprochen. Es gibt unterschiedliche Prakti-
ken in der Stadtverwaltung Nidau. Zentraler Bestandteil scheint die
Zielvereinbarung in der Abteilung Finanzen zu sein.
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e Der durch die LVB bewirkte Lohnaufstieg ist kein wichtiges Thema in
den MAG. In fast der Hélfte der Gesprache bleibt es unerwahnt. Be-
deutung kommt diesem Thema einzig in der Abteilung Infrastruktur zu.

e Dass zwar in fast allen MAG Uber die Leistung des Beurteilten gespro-
chen wird, jedoch der Lohnaufstieg selten ein prominentes Thema ist,
|asst die These aufkommen, dass das MAG/LVB in Nidau nicht das
Gefass ist, in dem Uber den Lohnaufstieg gesprochen bzw. verhandelt
wird. Dies ist nachvollziehbar, da das MAG/LVB automatische Lohn-
folgen hat und daher eine intensivere Diskussion Uber die Leistungs-
beurteilung sachgerechter ist.

3.3 Wahrnehmung der Beurteilung durch den Vorgesetzten

Die Einschatzung und das Erleben des MAG héangen stark von der
Wahrnehmung der Gerechtigkeit der Bewertung ab. Hierbei sind zwei
Dimensionen zu unterscheiden: Einerseits geht es darum, ob die eigene,
vom Vorgesetzten erhaltene Bewertung nach dem eigenen Empfinden
fair und zutreffend ist. Andererseits ist im Quervergleich zu priufen, ob die
Bewertung uber alle Befragten hinweg als gleich wahrgenommen wird.

3.3.1 Individuelle Bewertung

Mit Bezug auf ihre individuelle Bewertung durch den Vorgesetzten stim-
men 82 Prozent der Befragten der Aussage zu bzw. eher zu, dass sie
die Bewertung durch ihren Vorgesetzten nachvollziehen kénnen und als
fair empfinden (vgl. Abbildung 11). 14 Prozent ausseren sich neutral und
weitere 4 Prozent stimmen dieser Aussage nicht bzw. eher nicht zu. Die-
se positive Einschatzung ist Gber alle Abteilungen hinweg zu beobach-
ten.

Dabei ist natirlich fraglich, ob der Vorgesetzte Giberhaupt in der Lage ist,
die Leistung richtig zu beurteilen. Dies hangt neben der (kognitiven) Fa-
higkeit des Vorgesetzten davon ab, in welchem Masse der Vorgesetzte
die Leistungen des zu Beurteilenden im Arbeitsalltag verfolgen kann.
48 Prozent der Befragten geben hierzu an, dass sie ihr Vorgesetzter
(eher) nicht richtig bewerten kann, weil er die tagliche Arbeit nicht mitver-
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folgen kann. Wahrend weitere 12 Prozent keine wertende Aussage ma-
chen, sehen 40 Prozent der Befragten die Fahigkeit des Vorgesetzten,
die Bewertung vorzunehmen, als (eher) nicht gegeben an. Befragte, die
diesen negativen Eindruck hatten, sind mit dem MAG/LVB insgesamt
unzufriedener.*

Abbildung 11: Nachvollziehbarkeit der Bewertung und F&higkeit des Vorgesetzten zur Bewertung
(N=50)

Nachvollziehbare und
faire Bewertung 20.0 62.0

Vorgesetzer nicht in der
Lage, Leistung und 26.0 22.0 28.0 12.0
Verhalten zu beurteilen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M stimme nicht zu W stimme eher nicht zu @ neutral Dstimme eher zu Ostimme zu

Das Instrument, das weitgehende Objektivitat im Beurteilungsprozess si-
cherstellen sollte, ist der Bewertungsbogen (vgl. hierzu Kapitel 2.1). Die
Eignung der im Bewertungsbogen der Stadtverwaltung Nidau verwende-
ten Kriterien zur Feststellung der individuellen Leistung wird von den Be-
fragten sehr unterschiedlich bewertet (vgl. Abbildung 12). Wahrend
22.4 Prozent die Eignung des Bewertungsbogens skeptisch bewerten,
betrachten weitere 32.7 Prozent den Bewertungsbogen neutral. lhnen
stehen rund 45 Prozent der Befragten gegentber, die die Eignung des
Bewertungsbogens zur Erfassung der individuellen Leistung (eher) beja-
hen.

* Korrelation nach Pearson: -0.488**.
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Abbildung 12: Eignung des Bewertungshogens zur Leistungserfassung (N=49)

Bewertungsblatt erfasst
alle relevanten 10.2 12.2 32.7 12.2
Bereiche
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Ein Vergleich auf Abteilungsebene bringt zu Tage, dass die Zufriedenheit
mit dem Bewertungsblatt zwischen den Abteilungen stark differiert (vgl.
Abbildung 13): Wahrend in den Zentralen Diensten, in den Abteilungen
Finanzen und Infrastruktur die Durchschnittswerte auf eine relativ deutli-
che Zustimmung zum Bewertungsbogen schliessen lassen (Durch-
schnittswerte zwischen 3.4 und 4.0), liegt der entsprechende Wert im
Bereich der Sozialen Dienste unter dem Mittelwert von 3 (2.8). Dies legt
die Vermutung nahe, dass der Bewertungsbogen besser geeignet ist, die
Leistung von Befragten in den Abteilungen Zentrale Dienste, Finanzen
und Infrastruktur zu erfassen, denn im Bereich der Sozialen Dienste.

Abbildung 13: Wahrgenommene Eignung des Bewertungsbogens zur Leistungsbeurteilung (nach Abtei-
lungen)

5.0
4.5
4.0
35
3.0
2.5
2.0
15
1.0 -

ZD Fin Inf SD

Erlauterungen: ZD = Zentrale Dienste (N=12), Fin = Finanzen (N=6), Inf = Infrastruktur (N=7), SD =
Soziale Dienste (N=22).
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Die Beurteilung des Mitarbeitenden ist Sache des Vorgesetzten. Den-
noch sollte auch der Mitarbeitende im Beurteilungsprozess seine Mei-
nung vertreten durfen und im Falle berechtigter Anmerkungen auch Ein-
fluss auf die eigene Beurteilung erhalten. In diesem Sinne kann die Mdg-
lichkeit zur Einflussnahme auf die eigene Beurteilung als Indikator fir ei-
ne gesunde Gesprachskultur verstanden werden. Bei dieser Interpretati-
on ist allerdings Vorsicht geboten, weil aus Kommentaren im Rahmen
der qualitativen Befragung darauf hingewiesen wurde, dass die Einfluss-
nahme in einer ungenigenden Vorbereitung des Vorgesetzten und nicht
in einer gesunden Gespréachskultur begriindet ist.

In der Stadtverwaltung Nidau konnten im MAG im Sinne eines offenen
Zwiegesprachs zwischen Vorgesetztem und Mitarbeiter nach der Ein-
schéatzung der Beurteilten 28 Prozent Einfluss auf ihre eigene Bewertung
nehmen (vgl. Abbildung 14). Rund ein Drittel der Befragten hingegen
stimmte der Aussage, Einfluss auf die Bewertung nehmen zu kénnen,
(eher) nicht zu.

Abbildung 14: Moglichkeit zur Einflussnahme auf die eigene Beurteilung (N=50)

Konnte Einfluss auf

Beurteilung nehmen 12.0 22.0 24.0 4.0

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Am starksten scheint die Mdglichkeit der Einflussnahme bei den Zentra-
len Diensten zu sein (vgl. Abbildung 15): Der Durchschnittswert der Ant-
worten liegt mit 3.4 klar im positiven Bewertungsbereich. In den anderen
Abteilungen liegt der jeweilige Durchschnittswert unter dem Mittelwert
von 3 im negativen Bewertungsbereich, in dem die Befragten also die
Mdglichkeit der Einflussnahme eher verneint haben. Am geringsten ist
die Moglichkeit zur Beeinflussung der eigenen Beurteilung in der Abtei-
lung Infrastruktur.
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Abbildung 15: Méglichkeit zur Einflussnahme auf die eigene Bewertung (nach Abteilungen)
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Erlauterungen: ZD = Zentrale Dienste (N=12), Fin = Finanzen (N=6), Inf = Infrastruktur (N=7), SD =
Soziale Dienste (N=23).

3.3.2 Bewertung im Quervergleich

Die Bewertung des MAG/LVB hangt neben der Wahrnehmung der eige-
nen Leistungsbeurteilung auch mit der Wahrnehmung der Gerechtigkeit
der Beurteilung im Quervergleich mit Arbeitskollegen zusammen. Dabei
ist die wahrgenommene Gleichbehandlung als Indikator fur die Gerech-
tigkeit der Beurteilungen massgebend.

82 Prozent der Befragten stimmen der Aussage nicht zu, dass ihr Vorge-
setzter einen unterschiedlichen Massstab bei der Bewertung der Mitar-
beitenden verwendet, und empfinden in diesem Sinne die Beurteilung im
Quervergleich als fair (vgl. Abbildung 16). Fast ein Flnftel der Befragten
hingegen hatte (eher) den Eindruck, dass Mitarbeitende unterschiedlich
bewertet werden.
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Abbildung 16: Wahrgenommene Ungleichbehandlung im Bewertungsprozess (N=50)

Vorgesetzer bewertet
nicht alle nach 42.0 20.0 12.0 6.0
demselben Massstab
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Ein Vergleich der Abteilungen zeigt, dass in allen Abteilungen im Durch-
schnitt die Gleichbehandlung im Bewertungsprozess als gegeben emp-
funden wird (vgl. Abbildung 17, tiefe Werte entsprechen in der Darstel-
lung einer positiven Wahrnehmung der Bewertungsgerechtigkeit). Be-
sonders gilt dies fur die Abteilung Finanzen, die mit einem Wert von 1.2
die beste Wahrnehmung gerechter Bewertung aufweist.

Abbildung 17: Wahrgenommene Ungleichbehandlung im Bewertungsprozess (nach Abteilungen)

5.0
4.5
4.0

ZD Fin Inf SD

Erlauterungen: ZD = Zentrale Dienste (N=12), Fin = Finanzen (N=6), Inf = Infrastruktur (N=7), SD =
Soziale Dienste (N=23).

Ein aus vielen Organisationen bekanntes Problem ist die Haufung der
individuellen Bewertungen auf einem leicht Gberdurchschnittlichen Leis-
tungsniveau, wodurch individuelle Leistungsunterschiede in der Regel
eher verwéssert werden. In diesem Sinne wurde den Befragten die eher
grundsatzliche Frage, ob die Befragten eine starkere Differenzierung in
den Bewertungen begrissen wirden, gestellt. Sie wird unterschiedlich
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beantwortet. Wahrend sich rund ein Drittel eine starkere Differenzierung
wunschen wirde, stimmen 24.5 Prozent der Aussage (eher) nicht zu und
42.9 Prozent nehmen keine wertende Stellung ein (vgl. Abbildung 18).

Abbildung 18: Wunsch nach stérkerer Differenzierung in der Bewertung zwischen Mitarbeitenden
(N=49)

Starkere
Differenzierung in
Bewertung
begrussenswert

20.4 4.1 22.4 10.2
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Zentral fur die Wahrnehmung der Fairness der Bewertung in der LVB
scheint die gewissenhafte Vorbereitung durch den Vorgesetzten (vgl.
Kapitel 3.1). Befragte, die den Vorgesetzten als gewissenhaft vorbereitet
erlebt hatten, fanden starker als die anderen Befragen, dass sie von ih-
rem Vorgesetzten fair und nachvollziehbar behandelt wurden® und dass
ihr 6\/orgesetzter alle Mitarbeitenden nach demselben Massstab bewer-
tet.

Fazit:

e Mehr als vier Funftel der Befragten kdnnen die Bewertung durch ihren
Vorgesetzten nachvollziehen und empfinden sie als fair.

e Knapp die Halfte der Befragten zweifelt aber an der Fahigkeit des Vor-
gesetzten zur richtigen Bewertung mangels Einsicht in die tagliche Ar-
beit.

e 28 Prozent konnten (eher) Einfluss auf ihre Bewertung im MAG/LVB
nehmen; 36 Prozent (eher) nicht. Ins Auge stechen diesbezlglich die
Unterschiede in den Abteilungen, wobei vor allem in den Zentralen
Diensten die Mdglichkeit zur Einflussnahme ausgepragt ist.

® Korrelation nach Pearson: 0.730**.
® Korrelation nach Pearson: -0.395**,
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e Der Bewertungsbogen wird im Allgemeinen als geeignetes Instrument
betrachtet; dies jedoch nicht in den Sozialen Diensten.

e Uber 80 Prozent haben den Eindruck, dass der Vorgesetzte bei der
Beurteilung verschiedener Mitarbeitender nicht unterschiedliche Mass-
stabe anwendet.

e Zentral fur die Wahrnehmung aller Fairnessdimensionen in der
MAG/LVB-Bewertung ist die gewissenhafte Vorbereitung durch den
Vorgesetzten.

3.4 Einschatzung von MAG/LVB

Vorbereitung zum MAG/LVB, Inhalte des Gesprachs und wahrgenom-
mene Fairness fuhren zu einer Gesamteinschatzung des MAG/LVB, die
z. B. in Form der Zufriedenheit mit dem MAG/LVB ermittelt werden kann.
Es zeigt sich, dass rund zwei Drittel der Zusage zustimmen bzw. eher
zustimmen, dass sie mit ihrem MAG/LVB zufrieden sind (vgl. Abbildung
19). Im Gegensatz dazu sind nur 14 Prozent scheinbar nicht oder eher
nicht zufrieden.

Abbildung 19: Allgemeine Zufriedenheit mit dem eigenen MAG/LVB (N=50)

Insgesamt zufrieden
mit eigenem MAG/LVE QIR 30.0 36.0
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Jene Befragten sind zufriedener mit ihnrem MAG/LVB, die ihre Bewertung
als nachvollziehbar und fair empfinden,” den Bewertungsbogen als ge-
eignetes Instrument ansehen® und die im MAG/LVB eine Wertschatzung

" Korrelation nach Pearson: 0.422**.
8 Korrelation nach Pearson: 0.428**.
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erfahren®. Auf der anderen Seite bedeutet dies, dass diese Faktoren
Quellen von Unzufriedenheit mit dem MAG sind.

82 Prozent der Befragten geben an, dass sie es als nitzlich empfinden,
von ihrem Vorgesetzten eine Leistungseinschatzung zu erhalten (vgl.
Abbildung 20). Das kénnte unter anderem darauf zurtckgefihrt werden,
dass 60 Prozent der Befragten angeben, ihnen gebe das MAG Orientie-
rung in der taglichen Arbeit. Dies lasst sich jedoch nicht aus einem statis-
tischen Zusammenhang ableiten. Die Korrelationsanalyse bringt zum
Vorschein, dass jene die Leistungseinschéatzung als nutzlicher erachten,
die eine nachvollziehbare und faire Bewertung erhalten haben.*

Das MAG/LVB bietet die Moglichkeit der Anerkennung und Wiurdigung
der taglichen Arbeit tber das im Alltag hinausgehende Mass. Drei Viertel
der Befragten geben an, dass sie diese Art von Wertschatzung in ihrem
Gesprach erfahren haben.

Abbildung 20: Nitzlichkeit von MAG/LVB (N1=50; N2=49)

Leistungseinschéatzung
nutzlich

Besondere
Wertschatzung fiir 41 6.1 32.7 44.9

tagliche Arbeit erfahren

26.0 56.0

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M stimme nicht zu W stimme eher nicht zu @ neutral Dstimme eher zu Ostimme zu

Bei einer Betrachtung der einzelnen Abteilungen zeigt sich, dass die Un-
terschiede in den hier betrachteten Einschatzungen insgesamt eher klein
sind und in negativer Richtung (z. B. besondere Unzufriedenheit mit dem
MAG) keine besonderen Ausschlage in einer Abteilung festzustellen
sind.

° Korrelation nach Pearson: 0.475**.
9 Korrelation nach Pearson: 0.471**,
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Fazit:

e Rund zwei Drittel sind mit ihnrem MAG/LVB (eher) zufrieden. Die Zu-
friedenheit kann auf verschiedene Faktoren zuriickgefihrt werden,
z. B. Nachvollziehbarkeit der Bewertung und im Gesprach erfahrene
Wertschatzung.

e 82 Prozent betrachten die individuelle Leistungseinschatzung als nttz-
lich, dies insbesondere, wenn sie eine faire und nachvollziehbare Be-
wertung erhalten.
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4 Ergebnisse 2: Verknipfung von MAG/LVB mit dem Lohnaufstieg

Kern des im Jahre 2003 eingefiihrten Personalreglements der Stadtver-
waltung Nidau ist die an das kantonale System angelehnte Verkntpfung
zwischen der Leistungsbeurteilung und dem individuell zugeteilten Loh-
naufstieg. Im Folgenden werden die Ergebnisse der Umfrage zu den all-
gemeinen Lohnsystempréaferenzen, zur Wahrnehmung und zum Ver-
standnis des Systems in der Stadtverwaltung Nidau, zur Rolle der Politik
und zur allgemeinen Einschatzung des Systems dargestellt.

4.1 Allgemeine Praferenzen

Unabhéngig von der konkreten Umsetzung eines an der individuellen
Leistung ankniipfenden Lohnsystems in der Stadtverwaltung Nidau ist zu
untersuchen, inwieweit ein solches System Ruckhalt bei den Mitarbei-
tenden geniesst. Dies ist insofern von Bedeutung, weil neben einem an
die individuelle Leistung anknipfenden Lohnsystem grundsatzlich ande-
re Systeme (automatischer Aufstieg, Teamentlohnung etc.) denkbar wa-
ren.

Im Grundsatz wird ein an individueller Leistung ankniupfendes Entloh-
nungssystem von den Befragten begrisst. Drei Viertel &usseren sich po-
sitiv oder eher positiv zur Aussage, dass sie es grundsatzlich wichtig fin-
den, dass der Lohnaufstieg mit der Leistung verknupft wird (vgl.
Abbildung 21). Ein Sechstel lehnt diese Aussage ab bzw. eher ab. Ein
Leistungslohnsystem wird im Grundsatz von allen Abteilungen getragen
(Durchschnittswerte von 3.6 bis 4.3).
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Abbildung 21: Grundsatzliche Haltung gegeniber einem leistungsorientierten Lohnsystem (N=51)

Verkniipfung
Lohnaufstieg/Leistung 11.8 5.9 37.3 37.3
grundsatzlich wichtig
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Im Bezug auf die effektiven Rahmenbedingungen mit knappen Budgets,
die von der Politik fir Lohnsummenaufstiege zur Verfigung gestellt wer-
den, interessiert, wie damit umzugehen ist. Hier ist festzustellen, dass
37.3 Prozent der Befragten der Aussage (eher) nicht zustimmen, es sei
besser, wie im letzten Jahr allen automatisch eine Lohnstufe mehr zu
geben, wenn wenig Geld flir Lohnaufstiege zur Verfigung steht (vgl.
Abbildung 22). Ebensoviele Befragte vertreten aber die entgegengesetz-
te Meinung und ein gutes Viertel enthalt sich einer bewertenden Aussa-

ge.

Abbildung 22: Automatischer vs. individueller Lohnaufstieg (N1=51; N,=50)

Automatischer Aufstieg
um eine Stufe pro Jahr 9.8 27.5 15.7 21.6
besser

Lohnaufstieg in jeden

Fall individuell zuteilen 24.0 8.0 32.0 12.0

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

W stimme nicht zu M stimme eher nicht zu @ neutral D stimme eher zu O stimme zu

Mit 44 Prozent der Befragten beflirwortet hingegen fast die Halfte eine
individuelle Verteilung der Lohnaufstiege, auch wenn die zu verteilende
Lohnsumme gering ist. Rund ein Viertel lehnt dies aber ab. Hierbei zeigt
sich, dass die Zentralen Dienste und die Abteilung Finanzen im Durch-
schnitt in jedem Falle fir eine individuelle Verteilung der Lohnsumme
sind, wogegen die Sozialen Dienste und die Abteilung Infrastruktur im
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Mittel eher gegen die individuelle Zuteilung sind, solange die zu vertei-
lende Lohnsumme sehr klein ist (vgl. Abbildung 23).

Abbildung 23: Automatischer Lohnaufstieg, auch wenn zu verteilende Lohnsumme gering (nach Abtei-
lungen)
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Erlauterungen: ZD = Zentrale Dienste (N=12), Fin = Finanzen (N=6), Inf = Infrastruktur (N=7), SD =
Soziale Dienste (N=24).

Bei den allgemeineren Fragestellungen befiirworten also mehr Befragte
den individuellen Lohnaufstieg, als bei der Frage zum Umgang mit dem
Lohnaufstieg im konkreten Falle des vergangenen Jahres.

Wenn das MAG/LVB keinen oder nur einen sehr geringen Einfluss auf
die individuelle Lohnentwicklung hat, stellt sich die berechtigte Frage, ob
ein MAG/LVB in diesem Fall tberhaupt sinnvoll ist. Mit anderen Worten
geht es darum, zu ermitteln, ob das MAG/LVB aus Sicht der Befragten
neben dem Einfluss auf die Lohnaufstiege noch weitere Funktionen er-
fullt, um derentwillen man am MAG/LVB festhalten sollte. Dies scheint in
der Stadtverwaltung Nidau gegeben: Fast 60 Prozent der Befragten &us-
sern sich namlich negativ zur Aussage, dass ein MAG/LVB nur dann
Sinn mache, wenn es lber Lohnrelevanz verfiige (vgl. Abbildung 24). Ein
weiterer Flunftel nimmt zudem keine wertende Stellung zu dieser Frage.
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Abbildung 24: Sinnhaftigkeit des MAG in Abhangigkeit von Lohnrelevanz des MAG/LVB (N=52)
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Auf Abteilungsebene lasst sich erkennen, wie das MAG/LVB bezlglich
seiner Uber die Lohnrelevanz hinausgehenden Funktionen wahrgenom-
men wird. Insbesondere in den Abteilungen Finanzen und Soziale Diens-
te stiess die Aussage auf starke Ablehnung (vgl. Abbildung 25). Auch im
Bereich Infrastruktur war der Durchschnittswert mit 2.7 unter dem Mittel-
wert von 3, d. h. einer neutralen Stellungnahme. Einzig in der Abteilung
Zentrale Dienste lag der Wert mit 3.1 leicht auf der positiven Bewer-
tungsseite. In den Zentralen Diensten wird im Durchschnitt der Aussage,
dass das MAG/LVB nur bei Lohnrelevanz sinnvoll sei, also leicht zuges-
timmt.

Abbildung 25: Keine Sinnhatftigkeit eines MAG/LVB im Falle fehlender Lohnrelevanz (nach Abteilungen)
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Erlauterungen: ZD = Zentrale Dienste (N=12), Fin = Finanzen (N=6), Inf = Infrastruktur (N=7), SD =
Soziale Dienste (N=25).
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Fazit:

e Ein leistungsorientiertes Entlohnungssystem wird von einer breiten
Mehrheit der Befragten im Grundsatz beflrwortet.

e 44 Prozent der Befragten sind flr eine individuelle Verteilung der
Lohnaufstiege, auch wenn insgesamt nur wenige Lohnaufstiege ver-
teilt werden kdnnen, 32 Prozent sind gegen die individuelle Verteilung
bei kleinen Lohnsummenanstiegen. Es zeigen sich Unterschiede zwi-
schen den Abteilungen: Vor allem die Zentralen Dienste und die Abtei-
lung Finanzen sind im Durchschnitt in jedem Falle fur eine individuelle
Verteilung der Lohnsumme.

e Das MAG/LVB ist ein Instrument, das auch unabhangig von der Lohn-
relevanz von einer Mehrheit der Befragten als sinnvoll betrachtet wird.

4.2 Systemtransparenz

Das Verstandnis fur das Lohnsystem und damit die subjektiv wahrge-
nommene Transparenz des Lohnsystems ist eine Grundvoraussetzung
fur dessen Akzeptanz und Internalisierung durch die Mitarbeitenden.

31 Prozent konnen der Aussage, der Zusammenhang zwischen
MAG/LVB und individuellem Lohnaufstieg sei nachvollziehbar, nicht oder
eher nicht zustimmen (vgl. Abbildung 26). Zusammen mit den Befragten,
die diese Aussage nicht bewerten konnten, kénnen tber 60 Prozent der
Befragten diese Aussage nicht positiv beantworten. Noch weniger nach-
vollziehbar scheinen die Kriterien, nach denen der Lohnaufstieg letztlich
zugeteilt wird. Nur 22 Prozent der Befragten kbnnen der Aussage zu-
stimmen bzw. eher zustimmen. Mit 48 Prozent gibt hier fast die Halfte
an, dass sie der Aussage nicht bzw. eher nicht zustimmen.
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Abbildung 26: Transparenz des Systems (N1=49; N,=50)
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In engem Zusammenhang zur Wahrnehmung der Transparenz des Sys-
tems steht auch die Wahrnehmung der Gerechtigkeit bei der Zuteilung
der Lohnstufenaufstiege. Drei Fragen sollten die Einschéatzung der Ge-
rechtigkeit der Zuteilung der Lohnaufstiege auf drei Ebenen prifen: zwi-
schen den Mitarbeitenden im Arbeitsteam, zwischen den verschiedenen
Abteilungen und zwischen dem Kader und den anderen Mitarbeitenden.

Bei allen drei Fragen gibt Uber die Halfte jeweils eine Antwort auf dem
neutralen Mittelwert und nimmt somit keine wertende Position ein. Dies
l&sst sich auf zwei Arten deuten: Entweder konnten die Befragten man-
gels Wissen Uber die Verteilung der Lohnaufstiege keine Stellung bezie-
hen oder sie wollten keine Bewertung abgeben.

Unter Berticksichtigung dieser Einschrankung ergibt sich mit Blick auf je-
ne, die eine wertende Stellung abgegeben haben, folgendes Bild (vgl.
Abbildung 27): Wahrend 36 Prozent der Befragten die Verteilung der
Lohnaufstiege innerhalb ihres Teams als (eher) gerecht empfinden,
erachten 10 Prozent die Verteilung als (eher) ungerecht.

2 Prozent sehen keine Unterschiede in der Bewertung zwischen den Ab-
teilungen, wogegen 30 Prozent der Aussage, dass in machen Abteilun-
gen lockerer bewertet wird als in anderen, zustimmen. Interessant ist in
diesem Zusammenhang, dass die Vorgesetzten und die Mitarbeitenden
das System in diesem Punkt unterschiedlich wahrnehmen: Die Vorge-
setzten haben auf einem statistisch signifikanten Niveau starker den
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Eindruck, dass in der Bewertungspraxis zwischen den Abteilungen Un-
terschiede bestehen.™

Abbildung 27: Gerechtigkeit bei der Zuteilung der Lohnaufstiege (N1 und 2=50; N3=49)

Gerechte Verteilung der

Lohnaufstiege im Team 6.0 S 20.0 16.0

Unterschiedliche
Bewertungspraxis in

I
=
=
o

: 20.0
verschiedenen
Abteilungen
Bevorzugung des
Kaders bei 10.2 8.2
Lohnaufstiegen
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Estimme nichtzu Bstimme eher nicht zu Bneutral DOstimme eherzu Ostimme zu

Jeweils 18.4 Prozent der Befragten stimmen der Aussage eher zu bzw.
lehnen sie eher ab, dass das Kader bei der Verteilung der Lohnaufstiege
bevorzugt behandelt wird. Dabei unterscheiden sich Kader-Mitglieder in
ihrer Einschéatzung nicht signifikant von Nicht-Kader-Mitgliedern.

Wahrend also die Verteilung der Lohnaufstiege innerhalb des Teams
Uberwiegend als gerecht empfunden wird, werden die Bewertungsprakiti-
ken unterschiedlicher Abteilungen von einer Minderheit kritisch betrach-
tet und eine Bevorzugung des Kaders bei der Verteilung der Lohnauf-
stiege vermutet. Dabei fallt auf, dass Uber die positiv wahrgenommene
Verteilung der Lohnaufstiege innerhalb des Teams aufgrund informeller
Kontakte zwischen den Mitarbeitenden wohl eine objektiv zutreffendere
Einschatzung maoglich ist. Bei der Beurteilung der Bewertungspraktiken
und der Verteilung der Lohnaufstiege auf das Kader durfte die objektive
Einschatzung viel schwieriger sein.

" 7u diesem Ergebnis kommt auf einem Signifikanzniveau von p < 0.01 eine einfaktorielle Varianz-
analyse (ANOVA).
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Fazit:

e FUr 60 Prozent resp. 80 Prozent sind der Zusammenhang zwischen
Bewertung in der LVB und personlichem Lohnaufstieg bzw. die Krite-
rien fur die Verteilung der Lohnaufstiege nicht klar nachvollziehbar.

e Zur unterschiedlichen Bewertung zwischen verschiedenen Gruppen
aussert sich die Mehrheit jeweils neutral. Fir 36 Prozent werden die
Lohnaufstiege im Team (eher) gerecht verteilt, fir 10 Prozent (eher)
ungerecht. 30 Prozent sehen eine unterschiedliche Bewertungspraxis
zwischen verschiedenen Abteilungen. Eine bevorzugte Behandlung
des Kaders bei Lohnaufstiegen wird von rund einem Finftel der Be-
fragten wahrgenommen.

4.3 Rolle der Politik

Da die fur die Lohnaufstiege zur Verfugung stehende Lohnsumme letz-
tlich auf einem politischen Entscheid beruht, ist fir die Praxis des Ent-
lohnungssystems ebenfalls die Rolle der Politik zu betrachten. Ein bes-
seres Verstandnis fir den politischen Rahmen kénnte zu einem besse-
ren Verstandnis des Funktionierens des Systems MAG/LVB und dessen
Verknupfung mit dem Lohnaufstieg beitragen und somit indirekt die Ak-
zeptanz des Systems erhdhen.

Breit gestreut sind die Stellungnahmen zur Aussage, dass die befragte
Person Verstandnis dafur hat, dass das Ausmass des Lohnaufstiegs in
erster Linie vom politischen Entscheid des Gemeinderats und von der fi-
nanziellen Situation der Gemeinde abhangt (vgl. Abbildung 28). Jeweils
rund ein Drittel stimmt der Aussage zu, nicht zu bzw. bewertet sie neut-
ral.

Fur 43 Prozent wird die LVB (eher) zu einer sinnlosen Ubung, wenn die
Politik kaum Mittel fir den Lohnaufstieg bereitstellen kann. 57 Prozent
antworten neutral bzw. lehnen diese Aussage ab. Ahnlich wie in Ab-
schnitt 4.1, wo 58 Prozent der Aussage (eher) nicht zustimmten, dass
das MAG nur sinnvoll sei, wenn es sich auf den Lohn auswirke, zeigt
sich auch bei dieser Frage, dass das Instrument LVB fur die viele Be-
fragte mehr als nur eine lohnrelevante Funktion wahrnimmt.
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Abbildung 28: Wahrnehmung des politischen Rahmens von MAG/LVB und Lohnaufstieg (N1=50; N2=51)

Verstandnis fur
politische Grenzen des 18.0 18.0 28.0 6.0
Lohnaufstiegs

Ohne Mittel von Politik
wird LVB zu sinnloser 17.6 19.6 17.6 25.5
Ubung

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Estimme nichtzu  Estimme eher nicht zu  Bneutral DOstimme eherzu  Ostimme zu

Fazit:

e Das Verstandnis fur den politischen Rahmen bei der Festlegung der
Lohnsumme gestaltet sich zwischen den Befragten sehr unterschied-
lich. Knapp ein Flnftel hat kein Verstandnis fur den politisch begrenz-
ten Lohnaufstieg.

e Wenn politisch bedingt der Anstieg der Lohnsumme auch nur klein ist,
wird von 57 Prozent der Befragten die LVB nicht als sinnlose Ubung
betrachtet.

4.4 Zufriedenheit/Nutzlichkeit

Bei einer generelleren Einschatzung des Gesamtsystems ist auch die
Zufriedenheit mit dem System als Gesamtindikator zu erheben. Daneben
wird mit Bezug auf konkrete Lohnstufenanstiege untersucht, welche
Lohnerh6hungen aus Sicht der Befragten fir sie spurbar sind und sie zu
hoherem Engagement motivieren.

28 Prozent der Befragten stimmen der Aussage nicht zu, dass sie alles
in allem damit zufrieden sind, wie das heutige System MAG/LVB und
dessen Verknipfung mit dem Lohn funktioniert; weitere 6 Prozent stim-
men der Aussage eher nicht zu (vgl. Abbildung 29). Rund ein Drittel der
Befragten aussert sich weder positiv noch negativ. 30 Prozent der Be-
fragten &ussern sich insgesamt positiv, jedoch stimmen davon nur
4 Prozent der Aussage klar zu. Die Zufriedenheit mit dem System ist
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somit Uber die Gesamtverwaltung sehr uneinheitlich; wahrend Uber ein
Viertel deutlich unzufrieden ist, scheinen mit dem heutigen System nur
wenige vollends zufrieden.

Abbildung 29: Allgemeine Zufriedenheit mit dem System (N=50)

Zufrieden mit System
MAG/LVB und 28.0 6.0 26.0 4.0
Lohnaufstieg
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mstimme nicht zu Bstimme eher nicht zu Bneutral DOstimme eherzu  Ostimme zu

Auffallig ist der Zusammenhang zwischen der Zufriedenheit der Befrag-
ten und ihrer Ausbildung: Mit zunehmender Ausbildung nimmt die Zufrie-
denheit mit dem System rapide ab. Sind jene Befragten, die eine Berufs-
lehre abgeschlossen haben, im Schnitt mit dem System MAG/LVB und
dessen Verknupfung mit dem Lohnsystem eher zufrieden (Durch-
schnittswert von 3.2), so ist bei Fachhochschul- und Universitatsabsol-
venten die Zufriedenheit mit dem System sehr tief (Durchschnittswert
von 1.4).

Abbildung 30: Zufriedenheit mit dem System

5.0
45
4.0
35
3.0 A
2.5
2.0
1.5
1.0 -

1.4

Lehre Héhere Fachschule FH/Universitat

Erlauterungen: Lehre (N=24), Héhere Fachschule/Berufsmatura (N=14), Fachhochschule/Universitat
(N=9).
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Korrelationsanalysen zeigen, dass die Unzufriedenheit der Fachhoch-
schul- und Universitatsabsolventen durch die fehlende Nachvollziehbar-
keit der Kriterien fir den Lohnaufstieg® sowie Vorbehalten gegeniiber
der Eignung des Bewertungsbogens begriindet ist.*®

Ganz zentral fur die positive Wahrnehmung des Gesamtsystems ist die
Zufriedenheit mit dem eigenen MAG/LVB.** Die Zufriedenheit wird auch
von der Nachvollziehbarkeit des Systems getrieben.*

Trotz der mittelméassigen Zufriedenheit mit dem System MAG/LVB sind
dennoch zwei Drittel der Meinung, der Aufwand fur das MAG/LVB lohne
sich (vgl. Abbildung 31). Dagegen meinen 17 Prozent, der Aufwand loh-
ne sich nicht oder eher nicht. Interessanterweise empfinden Unzufriede-
ne den Aufwand des MAG/LVB nicht starker als ungerechtfertigt als Zu-
friedene. Die fehlende Korrespondenz zwischen Unzufriedenheit und Ab-
lehnung des Aufwands konnte darin begriindet werden, dass sich die Zu-
friedenheit auf das Gesamtsystem bezieht, der individuell betrachtete
Aufwand jedoch in erster Linie im Rahmen des MAG/LVB anfallt, wel-
chem ja neben der lohnrelevanten Komponente auch andere Funktionen
zugeschrieben werden.

Abbildung 31: Einschatzung des Aufwands fur MAG/LVB (N=49)

Aufwand fir MAG/LVB

lohnt sich nicht 34.7 32.7 8.2 8.2

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mstimme nicht zu Dstimme eher nicht zu  Bneutral DOstimme eher zu  Ostimme zu

Die Nutzlichkeit des Systems kann auch Uber die dadurch erhaltenen
Lohnerh6hungen erfasst werden.

'2 Korrelationskoeffizient nach Pearson: -0.439**,

'3 Korrelationskoeffizient nach Pearson: -0.293*.

' Korrelationskoeffizient nach Pearson: 0.563**,

!> Korrelationskoeffizient nach Pearson (Zusammenhang zwischen LVB und eigenem Lohnaufstieg
nachvollziehbar): 0.573**; Korrelationskoeffizient nach Pearson (Kriterien fir den Lohnaufstieg
nachvollziehbar): 0.509**
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Hierbei wurde der Ansatz verfolgt, dass die Befragten angeben, ob sie
bereits einmal eine flr sie spirbare Lohnerhdhung erhalten haben. Da-
durch wird der individuellen Einschatzung Rechnung getragen. Mangels
Angaben lber den Grundlohn kann der Lohnaufstieg nicht in Prozenten
ausgedrickt werden. Hingegen zeigen die Resultate auf, in welcher
Grossenordnung eine Lohnerh6hung sein sollte, um als spurbar zu ge-
Iten. Insgesamt geben 26.5 Prozent der Befragten an, dass sie in der
Stadtverwaltung Nidau bereits (mindestens) einmal eine fir sie spirbare
Lohnerh6hung erhalten haben. Als splrbar wurde sodann eine Lohner-
hoéhung von rund 200 Fr. monatlich gesehen.

Neben der Frage zu konkret erhaltenen splrbaren Lohnerhéhungen
stellt sich die Frage, wie hoch ein (maximal) moglicher Lohnaufstieg sein
musste, damit er die Befragten dazu motivieren wirde, engagierter zu
arbeiten. Die Hohe des notwendigen maximal mdglichen Lohnaufstiegs
wurde in Lohnprozenten ausgedrickt.

Abbildung 32: Notwendiger maximal méglicher Lohnaufstieg fiir Motivationswirkung (N=48)

Notwendiger

Lohnaufstieg 271 6.3 18.8 10.4 8.3

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Mgar nicht B1-2% B3-4% D5-6% DO7-8% Omehr

27.1 Prozent der Befragten geben an, dass sie der Lohnaufstieg prinzi-
piell nicht zu engagierterer Arbeit motivieren kann (vgl. Abbildung 32).
Fur 6.3 Prozent der Befragten hat bereits der kleine Lohnaufstieg von 1-
2 Prozenten (entspricht ca. zwei Lohnstufen) eine motivierende Wirkung.
Die meisten Befragten (29.2 Prozent) wahlten die Antwortmdglichkeit 3-4
Prozent, was vier bis funf Lohnstufen entsprechen wiirde. Dies ware
nach der heute gangigen Praxis im Maximalfall moglich. Fur zwei weitere
Gruppen mit jeweils 18.8 Prozent der Befragten misste der mdgliche
Aufstieg 5 bis 6 Prozent bzw. 7 Prozent oder mehr betragen. Diese Mdg-
lichkeit ware im Rahmen der gesetzlichen Grundlagen gegeben, auf-
grund der knappen 6ffentlichen Mittel jedoch kaum realistisch.
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Sowohl beziiglich des erhaltenen spirbaren Lohnaufstiegs als auch be-
zlglich des prozentualen Lohnaufstiegs, der zu mehr Motivation beitra-
gen wirde, unterscheiden sich Vorgesetzte und andere Mitarbeitende
kaum.

Fazit:

Die Zufriedenheit mit dem aktuellen System ist sehr unterschiedlich:
Jeweils rund ein Drittel sind (eher) unzufrieden, neutral und (eher) zu-
frieden. In den Randkategorien finden sich 28 Prozent Unzufriedene
gegen nur 4 Prozent Zufriedene.

Besonders unzufrieden sind jene Befragten, die Uber eine Ausbildung
auf Stufe Hochschule/Universitat verfiigen.

Nur 17 Prozent sind (eher) der Meinung, der Aufwand flr die LVB loh-
ne sich nicht.

Rund ein Viertel der Befragten hat mindestens einmal eine spirbare
Lohnerh6hung bekommen. Als spirbar empfinden die Befragten eine
Erhéhung von ca. 200 Fr. monatlich.

Rund ein Viertel der Befragten gibt an, dass die Aussicht auf eine
Lohnerh6hung sie nicht motivieren kann. Rund ein Drittel wiirde durch
einen Aufstieg bis 4 Prozent, ein weiteres Drittel erst bei einem Lohn-
aufstieg von 5 oder mehr Prozent motiviert.
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5  Ergebnisse 3: Wirkungen von MAG/LVB und Lohnaufstieg

Wahrnehmung, Einstellung und Zufriedenheit mit dem System MAG/LVB
und Lohnaufstieg konnen unterschiedliche Wirkungen im Arbeitsalltag
zeitigen. Dazu zahlen Auswirkungen auf die Beziehung zum Vorgesetz-
ten, auf die Arbeitszufriedenheit und die Arbeitsmotivation.

5.1 Wirkungen von MAG/LVB

In seiner Funktion fur die Personalfihrung besteht ein Ziel des MAG/LVB
darin, die Beziehung zwischen Vorgesetztem und Mitarbeiter positiv zu
beeinflussen. Diese Funktion scheint in den MAG/LVB fiur 42 Prozent der
Befragten in der Stadtverwaltung erfillt: Sie stimmen der Aussage, dass
das MAG/LVB eine positive Auswirkung auf die Beziehung zum jeweili-
gen Vorgesetzten hat, zu bzw. eher zu (vgl. Abbildung 33). Etwas mehr
als ein Viertel stimmt dieser Aussage nicht bzw. eher nicht zu.

Ahnlich sind die Relationen, wenn man die Auswirkung von MAG/LVB
auf die allgemeine Zufriedenheit am Arbeitsplatz betrachtet. Hier stim-
men 46 Prozent der Aussage zu bzw. eher zu, dass das MAG/LVB eine
positive Auswirkung auf die Arbeitszufriedenheit hat. 24 Prozent hinge-
gen stimmen der Aussage nicht bzw. eher nicht zu.

Abbildung 33: Wirkung von MAG auf die Beziehung zum Vorgesetzten und Arbeitszufriedenheit (N=50)

MAG wirkt positiv auf
Vorgesetztenbeziehung 32.0 10.0
MAG wirkt positiv auf
Zufriedenheit 14.0 : 38.0 8.0

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Estimme nichtzu  ®stimme eher nicht zu  Bneutral DOstimme eherzu  Ostimme zu
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Die ahnlichen Antwortrelationen zu den Aussagen betreffend die Auswir-
kung von MAG/LVB auf die Beziehung zum Vorgesetzten und die Zufrie-
denheit mit MAG/LVB koénnen durch einen hochsignifikanten positiven
Zusammenhang dieser beiden Aussagen erklart werden: Wenn ein
MAG/LVB eine positive Auswirkung auf die Beziehung zum Vorgesetzten
hat, so hat das MAG/LVB auch eine positive Auswirkung auf die allge-
meine Zufriedenheit am Arbeitsplatz.

Auch wenn das MAG/LVB fur viele Befragte scheinbar positive Auswir-
kungen auf den Arbeitsalltag hat, so geben dennoch nur 12 Prozent der
Befragten an, das sie sich seit dem MAG/LVB bei der Erfullung ihrer
Aufgaben (eher) mehr anstrengen (vgl. Abbildung 34). 44 Prozent der
Befragten stimmen der Aussage nicht und weitere 16 Prozent eher nicht
zu, dass sie sich seit dem MAG/LVB bei der Erfullung der Aufgaben
mehr anstrengen.

Abbildung 34: Wirkung von MAG auf die Arbeitsmotivation (N=50)

Strenge mich seit
MAG/LVB bei taglicher 44.0 16.0 8.0 (4.0
Arbeit mehr an

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mstimme nicht zu Dstimme eher nicht zu  Bneutral DOstimme eherzu  Ostimme zu

Fazit:

e FUr 42 Prozent hat das MAG/LVB eine positive Auswirkung auf ihre
Beziehung zum Vorgesetzten; fir 46 Prozent auf die Arbeitszufrieden-
heit.

e Ein Achtel der Befragten strengt sich seit dem MAG/LVB der Erflllung
der Aufgaben mehr an. 60 Prozent der Befragten verneinen hingegen,
dass sie sich seit dem MAG/LVB mehr engagieren.
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5.2 Wirkungen des Lohnaufstiegs

Leistungslohnsysteme bezwecken einerseits eine rickwartsgerichtete
Belohnungsfunktion, andererseits aber auch inharent eine zukunftsge-
richtete Anreiz- oder Motivationsfunktion.

5.2.1 Rickwartsgerichtete Belohnungsfunktion

Mit Bezug auf die riickwartsgerichtete Komponente interessiert, wie sich
ein erhaltener Lohnaufstieg auf Zufriedenheit und Motivation der Befrag-
ten auswirkt.

Nur 6.1 Prozent der Befragten stimmen der Aussage zu, dass sie am Ar-
beitsplatz aufgrund des Lohnaufstiegs zufriedener seien (vgl. Abbildung
35). Immerhin weitere 22.4 Prozent der Befragten stimmen dieser Aus-
sage eher zu. lhnen stehen rund 70 Prozent der Befragten gegeniber,
die die Aussage entweder neutral bewerten (30.6 Prozent) oder ihr nicht
bzw. eher nicht zustimmen (40.8 Prozent).

Es fallt dabei auf, dass jene, die bereits einmal eine splrbare Lohnerho-
hung erhalten haben, mit einem Mittelwert von 3.2 der Aussage, dass
sich die Lohnerhéhung positiv auf die Zufriedenheit auswirkt, zustimmen,
wahrend jene, die keine flr sie spurbare Lohnerh6hung erhalten haben,
die Aussage eher ablehnen (Durchschnittswert von 2.5).

Abbildung 35: Zufriedenheitsférdernde Wirkung des Lohnaufstiegs (N=49)

Lohnaufstieg macht

mich zufriedener 22.4 6.1

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mstimme nicht zu Dstimme eher nicht zu  Bneutral DOstimme eher zu  Ostimme zu

Bemerkenswert bei der Beantwortung dieser Frage ist, dass sich bei den
Befragten der Abteilung Infrastruktur scheinbar der Lohnaufstieg am
starksten auf die Zufriedenheit auswirkt (vgl. Abbildung 36). Mit einem
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Mittelwert von 3.7 ist die Abteilung Infrastruktur alleine auf der positiven
Bewertungsachse, wahrend die anderen drei Abteilungen der Aussage
im Schnitt eher nicht zustimmen (Mittelwerte zwischen 2.3 und 2.8).

Abbildung 36: Hohere Zufriedenheit durch Lohnaufstieg (nach Abteilungen)

5.0
4.5
4.0
35
3.0
2.5
2.0
1.5
1.0 -

ZD Fin Inf SD

Erlauterungen: ZD = Zentrale Dienste (N=12), Fin = Finanzen (N=5), Inf = Infrastruktur (N=7), SD =
Soziale Dienste (N=23).

Ein Vergleich der Vorgesetzten mit den anderen Mitarbeitenden zeigt,
dass sich der Lohnaufstieg bei Vorgesetzten positiver auf die Zufrieden-
heit auswirkt. Mit einem Mittelwert von 3.3 stimmen sie der Aussage,
dass sie aufgrund des Lohnaufstiegs zufriedener sind, tendenziell zu,
wéhrend die anderen Mitarbeitenden mit einem Mittelwert von 2.5 diese
Aussage relativ deutlich ablehnen.

Der erhaltene Lohnaufstieg kann als eine Belohnung flr entsprechende
Leistungen in der vergangenen Bewertungsperiode verstanden werden.
Auch wenn prinzipiell auf die vergangene Leistung gerichtet, so wirkt
sich der erhaltene Lohnaufstieg naturlich auch in der Gegenwart aus.
Aus den Ergebnissen der Umfrage lasst sich schliessen, dass ein erhal-
tener Lohnaufstieg unterschiedlich auf die Motivation wirkt: 26 Prozent
der Befragten fuhlen sich durch den Lohnaufstieg motiviert, wéhrend
32 Prozent der Befragten dies verneinen und 42 Prozent keine Stellung
nehmen (vgl. Abbildung 37).
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Abbildung 37: Motivationswirkung eines erhaltenen Lohnaufstiegs (N=50)

Erhaltener
Lohnaufstieg motiviert 20.0 12.0 14.0 12.0
mich sehr
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Der erhaltene Lohnaufstieg motiviert die Befragten aus der Abteilung Fi-
nanzen (Durchschnittswert von 3.7) scheinbar starker als die Befragten
aus den anderen Abteilungen (Durchschnittswerte zwischen 2.7 und 2.9)
(vgl. Abbildung 38).

Abbildung 38: Motivationswirkung eines erhaltenen Lohnaufstiegs (nach Abteilungen)
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Erlauterungen: ZD = Zentrale Dienste (N=12), Fin = Finanzen (N=6), Inf = Infrastruktur (N=7), SD =
Soziale Dienste (N=23).

5.2.2 Zukunftsgerichtete Anreiz- und Motivationsfunktion

Zukunftsgerichtet ist das in der Stadtverwaltung Nidau verwendete
Lohnsystem beztiglich zweierlei Anreizen zu betrachten: Einerseits geht
es um den Anreiz, durch gute Leistungen im MAG/LVB eine gute Bewer-
tung und eine Lohnerh6hung fur das nachste Jahr zu erhalten. Anderer-
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seits besteht die Moglichkeit, durch Uber mehrere Jahre hinweg gute
Leistungen, Lohnaufstiege anzuh&ufen und so ein immer hoheres Lohn-
niveau zu erreichen, was mangels Erfahrungsaufstieg nicht mehr wie im
traditionellen Entlohnungssystem gesichert ist. In diesem Sinne wurden
die Befragten gebeten zwei Aussagen zu bewerten: Erstens, ob sie sich
mehr anstrengen, weil sie einen Lohnaufstieg wollen. Zweitens, ob sie
die langfristige Lohnperspektive motiviere. Dass die kurz- und die lang-
fristige Perspektive natlrlich nicht unabhangig voneinander betrachtet
werden konnen, legt auch der statistische Zusammenhang zwischen
diesen beiden Ausrichtungen nahe.*

Dennoch ist auffallig, dass nur rund 10 Prozent der Befragten der Aus-
sage zustimmen bzw. eher zustimmen, dass sie sich bei der Erflllung ih-
rer Aufgaben mehr anstrengen, weil sie sich davon einen grosseren
Lohnaufstieg erhoffen. Dagegen stimmen 45.1 Prozent der Befragten der
Aussage zu bzw. eher zu, dass die langfristige Perspektive, bei konstant
guten Leistungen immer mehr Lohnaufstiege anzuhaufen, einen positi-
ven Effekt auf die personliche Motivation besitzt (vgl. Abbildung 39). Ein
ahnliches Muster ist auch auf der anderen Seite der Bewertungsskale
festzustellen: Wahrend rund drei Viertel der Befragten sich (eher) nicht
mehr anstrengen, um einen hdéheren Lohnaufstieg zu erhalten, so gibt
dennoch nur etwas mehr als ein Viertel an, dass die langfristige Lohn-
aufstiegsperspektive sie (eher) nicht motiviert.

Abbildung 39: Motivationswirkung eines prospektiven Lohnaufstiegs (N=51)

Strenge mich mehr
an, weil ich
Lohnaufstieg will

3.9| 5.9

Langfristige
Lohnperspektive
motiviert mich

314 13.7
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! Korrelation nach Pearson: 0.520**.
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Fazit:

e FUr mehr als zwei Drittel hat der Lohnaufstieg keinen Einfluss auf ihre
Zufriedenheit am Arbeitsplatz; jedoch nimmt dieser Einfluss tendenziell
flr jene Befragten zu, die einen fir sie spurbaren Lohnaufstieg erhal-
ten haben. Auch die Zufriedenheit der Vorgesetzten hangt starker vom
Lohnaufstieg ab als die Zufriedenheit von Mitarbeitenden.

e Rund ein Viertel der Befragten fuhlt sich durch den Lohnaufstieg moti-
viert. Diese Motivationswirkung tritt pointiert in der Abteilung Infrastruk-
tur auf.

¢ Die langfristige Perspektive, durch die Anh&ufung von Lohnaufstiegen
ein héheres Lohnniveau zu erreichen, ist fir fast die Halfte der Befrag-
ten motivierend. Dieser langfristige Anreiz scheint klar grosser als der
Anreiz des kurzfristigen, kleinen Lohnstufenaufstiegs.

5.3 Zusammenhang mit allgemeinen Zufriedenheits- und Motivations-

massen

In den vorangehenden Abschnitten wurden die Befragten direkt befragt,
wie sie die Wirkungen des MAG/LVB und des Lohnaufstiegs wahrneh-
men. Der Zusammenhang zwischen MAG/LVB und Lohnaufstieg l&asst
sich aber auch indirekt feststellen, indem statistische Zusammenhénge
zwischen der allgemeinen Zufriedenheit sowie Motivation und verschie-
denen abgefragten Einstellungen zum MAG/LVB untersucht werden. Der
Vorteil dieser Methode besteht darin, dass die Befragten bei diesem indi-
rekten Vorgehen bei der Befragung sich des Zusammenhangs zwischen
z. B. der Zufriedenheit und einer Einstellung zum MAG/LVB weniger be-
wusst sind und so weniger stark auf ihre Antworten gewollt Einfluss
nehmen kénnen.

Neben der Untersuchung einzelner Zusammenhange wird im Folgenden
auch ein kurzer Uberblick tiber Zufriedenheit und Motivation in der Stadt-
verwaltung gegeben.
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Zufriedenheit

Die Befragten sind alles in allem mit ihrer Arbeitsstelle und dem Lohn in
hohem Masse zufrieden (vgl. Abbildung 40). Ebenfalls werden die Vor-
gesetztenbeziehungen in der Regel als gut bewertet. Neben den Durch-
schnittswerten aller Befragten ist zudem der Anteil der Unzufriedenen
von besonderem Interesse: Dabei zeigt sich, dass mit Ausnahme der Zu-
friedenheit mit dem Lohn, wo 13.5 Prozent der Aussage eher nicht zu-
stimmten, der Anteil jener, die einer Aussage (eher) nicht zustimmen, im
einstelligen Prozentbereich liegt.

Es zeigt sich deutlich, dass Befragte, die mit ihrem personlichen
MAG/LVB sowie auch dem gesamten System MAG/LVB und dessen
Verknupfung mit dem Lohnaufstieg zufriedener sind, auch insgesamt
iiber eine hohere Zufriedenheit am Arbeitsplatz verfiigen.? Die zufriede-
nen Mitarbeitenden sind im Grundsatz eher fiir ein Leistungslohnsystem?®
und wurden durch einen erhaltenen Lohnaufstieg eher zu besseren Leis-
tungen motiviert.* Auch mit zunehmendem Dienstalter nehmen die Zu-
friedenheit mit der Arbeitsstelle® und die Beziehungsqualitat zum Vorge-
setzten zu.® Manner und Frauen unterscheiden sich kaum in ihrer Ar-
beitszufriedenheit.

% Korrelation nach Pearson: 0.373**.
% Korrelation nach Pearson: 0.383**,
* Korrelation nach Pearson: 0.283*.
® Korrelation nach Pearson: 0.354*.
® Korrelation nach Pearson: 0.290*.
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Abbildung 40: Allgemeine Zufriedenheit mit dem Arbeitsplatz (N=52)

Alles in allem mit

Arbeitsstelle zufrieden 238 34.6 51.9

Mit Lohn zufrieden 13.5 36.5 38.5

Sehr gutes Verhaltnis 5.8 3.8 385 40.4
zum Vorgesetzten
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Estimme nichtzu Bstimme eher nicht zu Bneutral DOstimme eher zu Ostimme zu

Motivation

Ebenso wie die Zufriedenheit ist auch die Motivation in der Stadtverwal-
tung Nidau als hoch anzusehen (vgl. Abbildung 41). Mehr als 85 Prozent
der Befragten stimmten der Aussage zu bzw. eher zu, dass sie sich am
Arbeitsplatz mehr als erwartet anstrengen. Rund 60 Prozent der Befrag-
ten verspuren einen gewissen Stolz, fir die Stadt Nidau zu arbeiten, wo-
gegen etwas mehr als 20 Prozent bezuglich dieser Haltung (eher) skep-
tisch sind.

Breit gestreut sind die Stellungnahmen zur Frage, ob jemand den Rest
seiner beruflichen Laufbahn gerne in der Stadtverwaltung Nidau verbrin-
gen wiurde. Es ist naheliegend, dass altere Befragte diese Frage im
Schnitt positiver beantworten.’

" Korrelation nach Pearson: 0.521**.
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Abbildung 41: Allgemeine Motivation und Engagement (N=52)

Strenge mich mehr an
als erwartet : R

Stolz, fur Stadt Nidau
zu arbeiten

3.8 15.4 . 25.0

Wirde gerne Rest
meiner Laufbahn in der
Stadtverwaltung
verbringen

13.5 26.9

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Estimme nichtzu Bstimme eher nicht zu Bneutral DOstimme eher zu Ostimme zu

Es zeigt sich, dass jene Befragten, die sich starker als erwartet einsetzen
und mit grésserem Stolz fir die Stadtverwaltung arbeiten, ein Leistungs-
lohnsystem im Grundsatz positiver beurteilen® und das MAG starker nur
dann als sinnvoll betrachten, wenn es Lohnrelevanz besitzt.’

Fazit:

e Die Zufriedenheit und Motivation der Befragten ist im Durchschnitt
sehr hoch.

e Zufriedene Mitarbeitende sind auch mit dem MAG/LVB-System und
dessen Verknipfung mit dem Lohnaufstieg zufriedener.

e Mitarbeitende, die sich mehr als erwartet einsetzen, beurteilen ein
Leistungslohnsystem im Grundsatz positiver.

8 Korrelation nach Pearson: 0.319*.
° Korrelation nach Pearson: 0.400**.
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6  Ergebnisse 4: Fragen an Beurteilende (Vorgesetzte)

Neben den in den Kapiteln 3 bis 5 prasentierten Ergebnissen, die die Er-
gebnisse aller Mitarbeitenden umfassen, wurden spezifische Fragen nur
von den Vorgesetzten beantwortet. Sie beziehen sich auf konkrete Fra-
gen zur Bewertung, die im Rahmen der Vorgesprache als potenzielle
Problembereiche identifiziert wurden.

Grundvoraussetzung fur die Verteilung individueller Lohnaufstiege ist die
Mdoglichkeit, die Leistungen einzelner Mitarbeitender individuell erfassen
und von den Leistungen anderer Mitarbeitenden unterscheiden zu kon-
nen. Gemass den Ergebnissen dieser Umfrage kdnnen rund drei Viertel
der Vorgesetzten der Stadtverwaltung Nidau die Leistung ihrer Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter genau unterscheiden und bewerten (vgl.
Abbildung 42). 16.7 Prozent der Vorgesetzten scheinen dazu nicht in der
Lage zu sein. Aus den Daten geht nicht hervor, weshalb diese Gruppe
der Vorgesetzten zu einer differenzierten Bewertung nicht in der Lage ist.
Es kdnnte sein, dass ein mangelnder Kontakt in der taglichen Arbeit
Grund dafir ist: In diesem Fall ware zu prifen, wer die Bewertung allen-
falls besser vornehmen konnte. Auch denkbar ist, dass es keine geeig-
neten Kriterien gibt, aufgrund derer sich die individuellen Leistungen ver-
schiedener Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eines Vorgesetzten verglei-
chen lassen. In diesem Falle ware u. U. eine Bewertung auf Teamebene
maoglich. Beide Interpretationsmoglichkeiten werden durch Aussagen in
den qualitativen Interviews gestitzt.

Abbildung 42: Fahigkeit zur differenzierten Mitarbeitendenbeurteilung (N=18)

Kann Leistung der
Mitarbeitenden genau 11.1 5.6 61.1 111
unterscheiden

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mstimme nicht zu Dstimme eher nicht zu Bneutral DOstimme eher zu Ostimme zu

Bei Untersuchungen in verschiedenen Institutionen hat sich immer wie-
der gezeigt, dass die Mehrheit der Bewertungen in der Regel eher positiv
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und auf wenige Werte konzentriert ist und somit vom Ideal der
Gauss’schen Normalverteilung abweicht. Wahrend rund ein Drittel aller
Befragten eine starkere Differenzierung in der Bewertung der Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter beflrworten wirde (vgl. Kapitel 3.3.2), geben nur
17.6 Prozent der hier befragten Vorgesetzten an, dass dies flir sie még-
lich ware (vgl. Abbildung 43). Rund ein Drittel gibt dazu keine wertende
Stellung ab und fast die Halfte lehnt die Méglichkeit einer starkeren Diffe-
renzierung in der Bewertung ab.

Abbildung 43: Potenzial, Mitarbeitende noch differenzierter zu bewerten (N=17)

Kodnnte Mitarbeitende

differenzierter bewerten 11.8 5.9

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Estimme nicht zu  Ostimme eher nicht zu BEneutral Ostimme eher zu  Ostimme zu

Bei ihrer individuellen Bewertung der Mitarbeitenden scheint die damit
verbundene Auswirkung auf den Lohnaufstieg flir die Vorgesetzten nicht
von zentraler Bedeutung. Kein befragter Vorgesetzter stimmt der Aussa-
ge zu, dass die Gedanken an die Lohnkonsequenz bei der Beurteilung
von hoher Bedeutung sind (vgl. Abbildung 44). Immerhin ein Viertel
stimmt der Aussage eher zu. Fast 70 Prozent verneinen diesen Gedan-
kenzusammenhang.

Abbildung 44: Gedanken an Lohnkonsequenz bei individueller Bewertung (N=16)

Gedanken an
Lohnkonsequenz bei
Bewertung

25.0

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mstimme nicht zu @stimme eher nicht zu Bneutral DOstimme eher zu Ostimme zu

Da sich das MAG/LVB jahrlich in demselben Rahmen abspielt und wie-
derholt, besteht die Gefahr, dass die LVB relativ pauschal, ohne Bezug
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auf die Erreichung gesetzter Jahresziele und ohne zeitlich klare Betrach-
tung der Arbeitsleistung in der zu bewertenden Periode vorgenommen
wird. Eine derartige Bewertung ist weder im Rahmen der Personalfiih-
rung noch -entwicklung wiinschenswert. Bei unabhéangig von der Leis-
tung immer gleicher Bewertung werden dem Beurteilten auch die Anrei-
ze zu besseren Leistungen genommen. In der Stadtverwaltung Nidau
stimmen die Vorgesetzten zu jeweils &hnlichen Teilen der Aussage
grundsatzlich (eher) zu bzw. (eher) nicht zu, dass das MAG/LVB bei der
jahrlichen Beurteilung Routine wird und das MAG/LVB zu einer Farce
verkommt (vgl. Abbildung 45).

Abbildung 45: Gefahr sich einschleichender Routine beim MAG/LVB (N=17)

Routine macht LVB zur

Farce 235 11.8

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mstimme nicht zu Dstimme eher nicht zu Bneutral DOstimme eherzu DOstimme zu

Fazit:

e Rund drei Viertel der befragten Vorgesetzten geben an, dass sie die
Leistungen der Mitarbeitenden genau unterscheiden und bewerten
konnen. Nur 17.6 Prozent der Vorgesetzten waren in der Lage, ihre
Mitarbeitenden differenzierter zu bewerten, wenn sie dies mussten.

e Die Auswirkung auf den Lohnaufstieg spielt bei der Bewertung der
Person flr fast 70 Prozent der Befragten (eher) eine untergeordnete
Rolle.

e 35 Prozent der Befragten stimmen der Aussage (eher) zu, dass mit
der Beurteilungsroutine das MAG/LVB zu einer Farce verkommit.
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7 Beurteilung und Gestaltungsempfehlungen

In den vorhergehenden vier Kapiteln wurden die Ergebnisse der Unter-
suchung dargestellt, ohne deren Implikationen vertieft zu besprechen. In
diesem Kapitel soll dies in Form von Thesen und daraus abgeleiteten
Gestaltungsempfehlungen fir die Praxis geschehen. Die Ausfihrungen
folgen dem konzeptionellen Bezugsrahmen.

7.1 MAG/LVB-Prozess

Rund vier Funftel der Befragten betrachten die individuelle Leistungsein-
schatzung als nutzlich. Dass jedoch tber ein Drittel der Befragten mit ih-
rem MAG/LVB (eher) nicht zufrieden ist, zeigt, dass Handlungsbedarf
besteht. Die Implikationen der Ergebnisse dieser Umfrage werden im
Folgenden diskutiert.

7.1.1 Vorbereitung von MAG/LVB

Die Vorbereitung auf das MAG/LVB besitzt fir die Befragten hohe Wich-
tigkeit. Die grosse Mehrheit bereitet sich 15 Minuten oder mehr auf das
MAG/LVB vor; rund die Halfte verwendet den Bewertungsbogen der
Stadt Nidau. Etwas mehr als ein Viertel der Befragten hatte aber nicht
den Eindruck, dass ihr Vorgesetzter sich gewissenhaft auf das MAG/LVB
vorbereitet. Da sich gezeigt hat, dass die wahrgenommene Vorbereitung
durch den Vorgesetzten einen positiven Einfluss auf die gesamte Wabhr-
nehmung und allgemeine Bewertung des MAG/LVB besitzt, scheint die
Vorbereitung durch den Vorgesetzten als ein zentraler Erfolgsfaktor. Als
Risikofaktor ist hierbei die Beurteilungsroutine zu betrachten: 35 Prozent
der Vorgesetzten stimmen der Aussage (eher) zu, dass das MAG/LVB
aufgrund der jahrlichen Beurteilung derselben Person zu einer Farce
wird.
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Beurteilung:

Die Evaluation halt vor dem Hintergrund der beschriebenen Ergebnisse
fest, dass das MAG/LVB aus Sicht der Befragten nitzlich ist, was davon
zeugt, dass das MAG/LVB durchaus einem Bedtirfnis der Befragten ent-
spricht. Fur den Erfolg des MAG/LVB ist die Gesprachsvorbereitung
durch den Vorgesetzten zentral; hier ist in der Stadtverwaltung Nidau
Verbesserungspotenzial vorhanden. Insgesamt deuten die Ergebnisse
auf die Notwendigkeit einer starkeren Institutionalisierung bzw. Integrati-
on der das MAG/LVB vorbereitenden Prozesse hin. Ebenfalls ist die Ak-
zeptanz des Bewertungsbogens nicht in allen Abteilungen gegeben.
Auch hier kdnnten Anpassungen zu einer Optimierung des MAG/LVB-
Prozesses fuhren.

Gestaltungsempfehlungen:

e Um eine gemeinsame Grundlage flr ein systematisches MAG/LVB zu
bilden, ware es sinnvoll, wenn sich Vorgesetzte und Mitarbeitende mit
denselben bzw. eng aufeinander abgestimmten Unterlagen (z. B. Be-
wertungsbogen) auf das MAG/LVB vorbereiten. Zu diesem Zweck ist
sicherzustellen, dass alle Mitarbeitenden den Bewertungsbogen friih-
zeitig und vorgéangig erhalten.

e Die Vorbereitung des Vorgesetzten auf das MAG/LVB muss systema-
tisch erfolgen und fir den bewerteten Mitarbeitenden wahrnehmbar
sein. Es empfiehlt sich, dass die Vorgesetzten ihre Gedanken vorgan-
gig auf dem Bewertungsbogen festhalten, dabei aber auch fir Ergan-
zungen seitens der Mitarbeitenden im Gesprach offen bleiben.

¢ Indirekt zur Vorbereitung des MAG/LVB gehort auch die angemessene
Terminplanung des MAG/LVB durch den Vorgesetzten sowie das Si-
cherstellen, dass ein geeigneter Ort (Erreichbarkeit, Ruhe etc.) zur
Durchfiihrung des Gespréachs zur Verfiigung steht.

e Die Vorgesetzten mussen aktiv der Gefahr begegnen, dass sie bei der
Beurteilung der Mitarbeitenden einer Routine verfallen, die einer an-
gemessenen, auf die zu beurteilende Zeitperiode beschrankten Leis-
tungsbeurteilung entgegensteht. Nutzen und Zweck des MAG/LVB
missen allen Vorgesetzten zwingend im Gesamtzusammenhang der
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Fuhrung aufgezeigt werden. Neben einer systematischen Vorbereitung
auf das MAG/LVB sind allenfalls auch Schulungsmassnahmen, vor al-
lem flr neu in Vorgesetztenfunktionen Tatige, in Betracht zu ziehen.

7.1.2 Themeninhalte und Dauer von MAG/LVB

Bei den im MAG/LVB behandelten Themen scheint das Thema ,Leistung
und Verhalten am Arbeitsplatz“ das prominenteste zu sein. Darauf folgen
die Themen Zusammenarbeit sowie Probleme am Arbeitsplatz und ent-
sprechende Verbesserungsmoglichkeiten. Uber Ziele fur das nachste
Jahr wird in fast der Hélfte der MAG/LVB nicht oder wenig gesprochen;
die Praxis scheint hier je nach Abteilung zu variieren. Rund zwei Dirittel
der Gesprache dauern mindestens eine halbe Stunde. 12.2 % der Ge-
sprache dauert zwischen 0 und 15 Minuten.

Beurteilung:

Aus der Verteilung der Gesprachsthemen leiten die Evaluatoren ab, dass
im MAG/LVB die Personalfiihrungskomponente starker als die Personal-
entwicklungskomponente betont wird. Das Setzen von individuellen Zie-
len ist Kern des MAG/LVB-Prozess: Hier herrscht in der Stadtverwaltung
starker Handlungsbedarf. Die Zielsetzung und anschliessende Beurtei-
lung des Zielerreichungsgrads beim folgenden MAG/LVB haben nicht
nur eine motivierende Wirkung, sondern tragen auch zur Nachvollzieh-
barkeit der individuellen Leistungsbeurteilung bei. Dass die Mehrheit der
Gesprache eine halbe Stunde oder mehr Zeit in Anspruch nimmt, zeigt,
dass in der Stadtverwaltung eine gesunde Gesprachskultur herrscht.
Klrzere Gesprache werden von den Evaluatoren kritisch bewertet und
weisen auf Verbesserungspotenzial hin.

Gestaltungsempfehlungen:

e Die Personalentwicklung als zentrales Element von MAG/LVB muss
zukinftig gestarkt werden. Dabei geht es nicht in jedem Fall um Neu-
orientierung und Aufstieg, sondern um die jahrliche Standortbestim-
mung der personlichen Entwicklungsperspektiven, die auch der Erhal-
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tung und Motivierung der Mitarbeitenden am selben Arbeitsplatz die-
nen. In diesem Sinne mussen neben Themen der Personalfiihrung in
einem institutionalisierten Rahmen vermehrt auch Personalentwick-
lungsthemen besprochen werden.

e Es muss ein gemeinsames Verstandnis dariber geschaffen werden,
was Ziele sind, die in einem MAG/LVB gesetzt werden sollen, und
welchen Stellenwert sie haben. Die Vorgesetzten sind beziglich ihrer
Féahigkeit, operationalisierbare Ziele fir die Mitarbeitenden individuell
festzulegen, gezielt zu schulen.

e Die Festlegung individueller Ziele, die sich im Idealfall aus Abteilungs-
zielen ableiten, ist ebenfalls fest im System MAG/LVB zu verankern.
Die Ziele sollten schriftlich im einfachsten Falle wohl im MAG/LVB Bo-
gen festgehalten werden und deren Erreichen im folgenden MAG/LVB
Inputs flr die Beurteilung geben.

e Je nach Arbeitssituation und dem personlichen Austausch in der all-
taglichen Arbeit kann die Gesprachsdauer des MAG/LVB variieren.
Dabei ist jedoch zu bedenken, dass das MAG/LVB ja gerade auch da-
zu dient, sich Uber jene Aspekte der Arbeit vertieft zu unterhalten, die
Im Arbeitsalltag nicht oder nur ansatzweise besprochen werden kon-
nen. Gesprache von 15 Minuten sind hierfir zu kurz und deuten eher
auf eine Nichtdurchfihrung des MAG hin. In der Regel sollte das
MAG/LVB mindestens 30 Minuten, besser eine Stunde dauern.

7.1.3 Wahrnehmung der Beurteilung durch den Vorgesetzten

Die Befragten haben grossmehrheitlich den Eindruck, dass sie fair und
nachvollziehbar bewertet werden. Auch im Quervergleich mit Arbeitskol-
legen empfinden die Befragten die Bewertung als gerecht und gleich. Al-
lerdings betrachten 85 Prozent der Befragten die im Bewertungsbogen
verwendeten Kriterien skeptisch bezlglich deren Eignung, die fur die
Leistung relevanten Aspekte abzubilden. Bei den Sozialen Diensten
stosst der Bewertungsbogen auf regelrechte Ablehnung. Aus den Vorin-
terviews und Bemerkungen einzelner Befragten im Rahmen der schriftli-
chen Befragung lasst sich vermuten, dass der Bewertungsbogen in der
Tendenz als zu ,technisch® und ,statisch“ erlebt wird sowie soziale Kom-
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petenzen und Teamleistungen zu wenig gewichtet werden. 40 Prozent
der Befragten sind zudem der Meinung, dass sie ihr Vorgesetzter nicht
richtig bewerten kann, weil er die tagliche Arbeit nicht mitverfolgen kann.
Diese Befragten sind auch mit dem MAG/LVB unzufriedener. Den Be-
fragten bot sich in ungleichem Masse die Méglichkeit, die eigene Beurtei-
lung im MAG/LVB zu beeinflussen; vor allem in der Abteilung Zentrale
Dienste schien diese Moglichkeit ausgepragt. Die Einflussnahme kann
einerseits Folge einer diskursiven und daher durchaus wiinschenswerten
Gesprachskultur sein, kann andererseits aber auch aus mangelnder
Vorbereitung des Vorgesetzten ruhren.

Beurteilung:

Die starke Ablehnung der Aussage, dass die Vorgesetzten die Mitarbei-
tenden nicht nach demselben Massstab bewerten, lasst die Evaluatoren
zum Schluss kommen, dass das System in diesem Punkt als gerecht
wahrgenommen wird. Die Zahl jener Befragten, die die Bewertung als
ungleich empfinden, betragt dennoch fast 20 Prozent, was aus Sicht der
Evaluation ein nicht vernachlassigbarer Anteil der Befragten ist. Einen
Beitrag zur Verbesserung der Bewertungsgerechtigkeit leisten wirde ei-
ne Optimierung des Fragebogens, dessen Eignung zur Leistungserfas-
sung in der Befragung allgemein kritisch betrachtet wurde. Die Unter-
schiede in der Mdglichkeit zur Einflussnahme sind frappant und missen
einer vertieften Analyse unterzogen werden, damit daraus nicht Intran-
sparenz der Bewertung und ungleiche Verteilungen der Lohnsumme fol-
gen.

Gestaltungsempfehlungen:

e Nur in wenigen Féllen wurde die Bewertung als nicht fair oder nicht
nachvollziehbar empfunden. Dennoch sollte es das Ziel sein, die Prob-
lemfalle weiter zu reduzieren. Die hierfir notwendigen Massnahmen
reichen von einer ernsthafteren Vorbereitung durch den Vorgesetzten
unter zwingender Verwendung des Bewertungsbogens bis hin zu
Schulungsmassnahmen.

e Der Bewertungsbogen sollte optimiert werden. Hierbei scheint es wich-
tig, auf die unterschiedlichen Anforderungen an die Mitarbeitenden-
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kompetenzen in verschiedenen Abteilungen einzugehen. Ahnlich wie
bei den ,Zusatzkriterien“ fiir Vorgesetzte und der abweichenden Ge-
wichtung einzelner Kriterien zwischen Bereich Biro und Nicht-Biro ist
es denkbar, auch abteilungsspezifische Kriterien zu entwickeln.

e Es ist zu prufen, ob nicht der vom Kanton verwendete Bewertungsbo-
gen auch in der Stadtverwaltung Nidau Anwendung finden kénnte. In
optisch ansprechender Weise dargestellt berticksichtigt er in wenig
technischer Art verschiedene Kompetenzarten und institutionalisiert
die Zielsetzung und die Zielerreichungsbeurteilung.

e Es ist abzuklaren, ob in allen Féllen jener Vorgesetzte eine Person
bewertet, der aufgrund der Arbeitsteilung im Arbeitsalltag am besten
dazu in der Lage ist, bzw. durch welche Massnahmen es mdglich wa-
re, die Einsicht des Vorgesetzten in die alltagliche Arbeit des zu beur-
teilenden Mitarbeitenden zu erhdhen. Die Frage der Einsichtsmoglich-
keit des Vorgesetzten in die tagliche Arbeit des Mitarbeitenden ist
auch unter dem Gesichtspunkt der individuellen Zielsetzung zu beach-
ten.

e Ergibt sich aus der individuellen Arbeitssituation, dass kein Vorgesetz-
ter die Arbeitsleistung und das Verhalten beurteilen kann, stellt sich
die Frage einer Standard- bzw. Durchschnittsbewertung.

7.2 Verknupfung von MAG/LVB mit dem Lohnaufstieg

Die Zufriedenheit mit dem aktuellen System MAG/LVB und der Verknip-
fung mit dem Lohnaufstieg in der Stadtverwaltung Nidau ist nicht einheit-
lich: Unzufriedene, Neutrale und Zufriedene halten sich in etwa die Waa-
ge. Durch gezielte Massnahmen soll mehr Zufriedenheit erreicht werden.

7.2.1 Allgemeine Préferenzen

Im Grundsatz wird ein an der Leistung ankniipfendes Lohnsystem von
einer breiten Mehrheit der Befragten getragen. Falls aber die zu vertel-
lende Lohnsumme Klein ist, sprechen sich noch 44 Prozent fir die indivi-
duelle Zuteilung aus, wahrend 32 Prozent eine solche (eher) ablehnen.
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Es zeigt sich, dass in diesem Fall die Sozialen Dienste und die Abteilung
Infrastruktur eher gegen die individuelle Zuteilung sind.

Beurteilung:

Die Evaluation zeigt, dass die Befragten ein Lohnsystem beflirworten,
das an die Leistung anknupft. In diesem Sinne wird nicht der Grundent-
scheid fir ein Lohnsystem mit Leistungslohnelementen in Frage gestellt,
sondern es stellen sich allenfalls Probleme bei der Implementierung. Die
kleine zu verteilende Lohnsumme kann hier tatsachlich zum Problemfak-
tor werden: Wie aus Kommentaren im Rahmen der qualitativen Vorge-
sprache und im Rahmen der Befragung vermutet werden kann, wirkt sich
insbesondere die Unsicherheit, ob in einem Jahr Lohnaufstiege (und in
welchem Masse) verteilt werden kbnnen, negativ auf die Wahrnehmung
des Gesamtsystems aus. Die Evaluatoren kommen hier zum Schluss,
dass zwischen Systemzielen und Systemumsetzung ein Defizit besteht,
das durch gezielte Massnahmen behoben werden muss. Dabei zeigen
die Resultate aber auch, dass das MAG/LVB unabhangig von seiner
Auswirkung auf den individuellen Lohnaufstieg von den Mitarbeitenden
als sinnvolles und nuatzliches Instrument gesehen wird.

Gestaltungsempfehlungen:

e Am System eines an die Leistung anknupfenden Lohnsystems ist fest-
zuhalten.

e Es sollte gepriift werden, ob bei einer nur kleinen zu verteilenden
Summe den Abteilungen die Kompetenz gegeben werden sollte,
selbst dariiber zu entscheiden, ob der ihnen zustehende Lohnsum-
menaufstieg individuell oder auf andere Art und Weise erfolgen soll.
Dadurch wird die Fihrungsfunktion der Abteilungen gestarkt.

7.2.2 Systemtransparenz

Uber 60 Prozent kénnen der Aussage nicht zustimmen, der Zusammen-
hang zwischen MAG/LVB und individuellem Lohnaufstieg sei nachvoll-
ziehbar. Fur fast 80 Prozent ist nicht klar nachvollziehbar, nach welchen
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Kriterien die jahrlichen Stufenaufstiege der einzelnen Mitarbeitenden
festgelegt werden. Auch die Rolle der Politik bei der Festlegung der ge-
samten Lohnsumme wird nicht einheitlich verstanden. Dieses Ergebnis
ist daher bedeutend, weil das Verstandnis des Systems eine wichtige
Voraussetzung fir die Akzeptanz und Internalisierung des Systems
durch die Mitarbeitenden ist.

Zur Gerechtigkeit der Verteilung der Lohnaufstiege zwischen Arbeitskol-
legen, den Abteilungen und dem Kader und den anderen Mitarbeitenden
nimmt die Mehrheit der Befragten nicht wertend Stellung. Wahrend in der
Tendenz die Verteilung der Lohnaufstiege unter den Arbeitskollegen als
eher gerecht wahrgenommen wird, bestehen nach der Meinung der Be-
fragten in verschiedenen Abteilungen unterschiedliche Bewertungsprak-
tiken und das Kader wird tendenziell bevorzugt.

Beurteilung:

Die Ergebnisse drdngen zum Schluss, dass die mangelnde System-
transparenz einer der kritischsten Punkte des heutigen MAG/LVB-
Systems ist. Massnahmen im Bereiche der Kommunikation sind vorzu-
sehen: Sie haben das Potenzial das Verstandnis und die Akzeptanz des
Systems zu fordern. Bei der Betrachtung der wahrgenommenen Gerech-
tigkeit der Lohnaufstiege zwischen verschiedenen Gruppen fallt auf,
dass uber die positiv wahrgenommene Verteilung der Lohnaufstiege in-
nerhalb des Teams aufgrund informeller Kontakte zwischen den Mitar-
beitenden wohl eine objektiv mehr oder weniger zutreffende Einschat-
zung moglich ist. Bei der Beurteilung der Bewertungspraktiken und der
Verteilung der Lohnaufstiege auf das Kader dirfte die objektive Ein-
schéatzung hingegen viel schwieriger sein. Die negative Wahrnehmung
der gerechten Verteilung der Lohnaufstiege zwischen Abteilungen und
Kader/Nicht-Kader konnte also Folge einer ungenugenden objektiven In-
formation sein. In diesem Sinne deuten auch diese Ergebnisse darauf
hin, dass die Schaffung von Transparenz als erster Schritt flr eine bes-
sere Wahrnehmung und Einschatzung des Systems zentral ist.
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Gestaltungsempfehlungen:

e Es muss ein gemeinsames Verstandnis vom grundsatzlichen Funktio-
nieren der Verkntpfung zwischen Leistungsbeurteilung und dem indi-
viduellen Lohnaufstieg geschaffen werden. Dies kdnnte z. B. im Rah-
men von Personalinformationsanlassen (,Vom politischen Entscheid
bis zum individuellen Lohnaufstieg“) geschehen.

e Die wahrgenommene Gerechtigkeit der Verteilung kénnte durch stér-
kere Transparenz erhoht werden. Es bietet sich an, darzustellen, in
welchem Umfang und aufgrund welches Mechanismus der Lohnsum-
menanstieg auf die verschiedenen Abteilungen verteilt wird. Ebenfalls
wére anzugeben, nach welchen Kriterien die Lohnaufstiege einzelnen
Mitarbeitenden zugeteilt werden. Auf Abteilungsebene sollte gezeigt
werden, wie die Lohnaufstiege verteilt sind (x Mitarbeitende mit 1 zu-
satzlichen Stufe, y Mitarbeitende mit 2 Stufen etc.). Zudem ware of-
fenzulegen, in welchem Ausmass Kader und Nicht-Kader Lohnaufstie-
ge erhalten haben (z. B. Kader mit durchschnittlich x Lohnstufenauf-
stiegen, Nicht-Kader mit durchschnittlich y Lohnstufenaufstiegen).

e Die Griunde fir die wahrgenommene unterschiedliche Bewertungspra-
xis zwischen den Abteilungen bedurfen einer vertieften Analyse.

e Der Kiritik, dass das Kader bei der Verteilung der Lohnaufstiege bevor-
zugt wird, kdnnte damit begegnet werden, dass die Zuteilung des zu
verteilenden Lohnsummenaufstiegs neben der Zuteilung an die Abtei-
lungen eine separate Zuteilung fir das Kader vorsieht. Dies wirde be-
deuten, dass der gesamte Lohnsummenanstieg in Abhangigkeit der
Gesamtlohnsumme prozentual gleichmassig auf die vier Abteilungen
(nur Mitarbeitende, ohne Kader) und eine (neue) finfte Gruppe (ge-
samtes Kader) verteilt wirde.

7.2.3 Zufriedenheit/Nutzlichkeit

Uber ein Viertel der Befragten ist mit dem System MAG/LVB und dessen
Verknupfung mit dem Lohnaufstieg deutlich unzufrieden, wahrend nur
4 Prozent Uber eine hohe Zufriedenheit verfiigen. Mit zunehmender Aus-
bildung nimmt die Zufriedenheit ab: Fachhochschul- und Universitatsab-
solventen verfiigen tber eine sehr tiefe Zufriedenheit. Treiber dieser Un-



66

zufriedenheit scheinen die fehlende Nachvollziehbarkeit der Kriterien fur
den Lohnaufstieg und teils auch die Unzufriedenheit mit den Kriterien
des Bewertungsbogens zu sein.

Mehr als zwei Drittel der Befragten sind (eher) der Meinung, dass sich
der mit dem MAG/LVB verbundene Aufwand lohnt. Dieses Ergebnis bes-
tatigt die allgemeine Einschatzung, dass das MAG/LVB neben der Funk-
tion der Lohnauswirkungen weitere Funktionen wahrnimmt.

Rund ein Viertel der Befragten hat nach eigenen Angaben eine fir sie
spirbare Lohnerhéhung erhalten. Als splrbar gelten ihrem Empfinden
nach Lohnerhéhungen im Rahmen von 200 Fr. pro Monat.

Grundsatzlich nicht motiviert durch einen Lohnaufstieg werden
27 Prozent der Befragten. Fir jeweils etwas mehr als einen Drittel kdnn-
ten Lohnerh6hungen bis 4 Prozent bzw. Gber 4 Prozent motivierend wir-
ken. Das heutige System erfasst somit gut 35 Prozent der Befragten,
namlich jene, die angeben, dass eine Lohnerh6hung zwischen einem
und vier Prozenten sie zusatzlich motivieren kénnte. Lohnerh6hungen in
diesem Rahmen sind namlich aufgrund des heutigen Systems grund-
satzlich moglich. Fur weitere 38 Prozent der Befragten misste die ma-
ximal mogliche Lohnerh6hung héher ausfallen. Fur 8.3 Prozent musste
sie sogar 9 Prozent oder mehr betragen.

Beurteilung:

Die Evaluatoren kommen zur Einschatzung, dass die Zufriedenheit mit
dem System MAG/LVB und dem damit verbundenen Lohnaufstieg tief
ist, was einen klaren Handlungsbedarf impliziert. Die ausserst tiefe Zu-
friedenheit der Fachhochschul- und Universitatsabsolventen ist besorg-
niserregend. Die genauen Griinde mussen hier Uber das in dieser Um-
frage hinausgehende Mass analysiert werden.

Dass rund ein Viertel der Befragten angibt, bereits einmal eine sptrbare
Lohnerh6hung erhalten zu haben, zeigt, dass das System in bestimmten
Féllen seine Funktion erfillt. Die dabei scheinbar zu erreichende (mini-
male) Schwelle von etwa 200 Fr. pro Monat ist im tiefen Lohnprozentan-
teil angesiedelt, wodurch auch impliziert ist, dass die Lohnvorstellungen
der Befragten offensichtlich nicht Gberrissen und unrealistisch sind. Auf-
grund der engen politischen Grenzen ist mit innovativen Anreizelemen-
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ten zu arbeiten, die das MAG/LVB-System und dessen Verkntpfung mit
dem Lohnaufstieg erganzen.

Gestaltungsempfehlungen:

e Da das heutige System nur rund einen Drittel dazu motiviert, engagier-
ter zu arbeiten, sollten Massnahmen gepruft werden, die auch die an-
deren zwei Drittel motivieren konnten. Es ware dabei etwa an einmali-
ge, daflr substantielle Leistungspramien fur herausragende Leistun-
gen zu denken.®

e Neben individuellen Leistungspramien sind Pramien auf Teamebene
oder nicht-monetére Anreize wie zusatzliche Ferientage, Teamausfli-
ge oder Finanzierung von Aus- bzw. Weiterbildungsmassnahmen in
Betracht zu ziehen. Dadurch lassen sich mehr als nur monetéare Be-
durfnisse abdecken.

7.3 Wirkungen von MAG/LVB und Lohnaufstieg

Gemass dem konzeptionellen Bezugsrahmen beschaftigen sich die hier
dargestellten Umfrageergebnisse mit den Wirkungen von MAG/LVB und
Lohnaufstieg. Es handelt sich somit um Outcome-Grdssen, die von den
in den beiden vorstehenden Abschnitten 7.1 und 7.2 besprochenen Ein-
flussfaktoren abhangen. Gestaltungsempfehlungen kénnen sich daher
nur auf die in den vorstehenden Abschnitten besprochenen Faktoren be-
ziehen. Die Wirkungen geben jedoch wertvolle Hinweise flr eine abrun-
dende Gesamtbewertung des MAG/LVB-Systems in der Stadtverwaltung
Nidau.

% Diese Maoglichkeit scheint grundsatzlich in der Stadtverwaltung Nidau bereits heute gegeben: Art. 89
des kantonalen Personalgesetzes, auf das das Personalreglement der Stadt Nidau verweist, besagt,
dass flr ausserordentliche Leistungen einmalige Pramien ausgerichtet werden kénnen (Abs. 1). Die
Leistungspramie betragt pro Jahr und Person hdochstens einen Dreizehntel des Mittelwerts der
Grundgehalter aller Gehaltsklassen (Abs. 2), d. h. der von einer Verwaltung ausgezahlten Monats-
lohnsumme.
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Fur 42 Prozent hat das MAG/LVB eine positive Auswirkung auf ihre Be-
ziehung zum Vorgesetzten; fur 56 Prozent auf die Arbeitszufriedenheit.
Ob es fur die Ubrigen Antwortenden keine oder ein negative Auswirkung
besitzt, kann aufgrund der im Fragebogen verwendeten Fragestellung
nicht beantwortet werden.

Der Lohnaufstieg hat in den Augen der Befragten in rund einem Drittel
der Félle einen positiven Einfluss auf die Zufriedenheit. Der Einfluss des
Lohnaufstiegs auf die Zufriedenheit ist insbesondere bei jenen Befragten
hoch, die bereits einmal eine fur sie spirbare Lohnerhéhung erhalten
haben. Man konnte vermuten, dass diese Befragten ,auf den Ge-
schmack® gekommen sind und dass auch weitere Mitarbeitende den Ein-
fluss des Lohnaufstiegs auf die Zufriedenheit bejahen wirden, wenn sie
selbst in den Genuss eines spurbaren Lohnaufstiegs kamen.

Die langfristige Perspektive, durch die stete Anhaufung von Lohnaufstie-
gen ein hoheres Lohnniveau zu erreichen, ist fur fast die Halfte der Be-
fragten motivierend.

Gesamtbewertung:

Trotz der hohen Unzufriedenheit der Befragten mit dem System
MAG/LVB und dessen Verknipfung mit dem Lohnaufstieg sind die Be-
fragten insgesamt mit ihrem Arbeitsplatz sehr zufrieden. Aufgrund der
grundsatzlichen Bejahung des Leistungslohngedankens durch die Be-
fragten empfehlen die Evaluatoren, das System und den Umgang damit
anzupassen bzw. zu verbessern.

Die zentralen Bereiche sind hierbei: Optimierung und Institutionalisierung
des Prozess der MAG/LVB-Vorbereitung; feste Verankerung der Zielver-
einbarung im MAG/LVB-Prozess; Anpassung des Bewertungsbogens;
Massnahmen zur Forderung der Transparenz des Systems; Einfihrung
von Anreizmechanismen, die nicht an den individuellen Lohnanstieg an-
kntpfen; strukturelle Schaffung einer Kategorie ,Kader” bei der Zuteilung
der Lohnstufenaufstiege auf Abteilungen.

In der allgemeinen Kommunikation des Lohnsystems sollte verstarkt ein
Bewusstsein fur die langfristige Ausrichtung geschaffen werden. Das
Bewusstsein fur die langfristige Akkumulation von kleinen Lohnaufstie-
gen, die tber Jahre hinweg ,mitgenommen* werden kénnen, konnte die
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Erwartungshaltung gegeniber kurzfristigen grossen Lohnaufstiegen
senken. In diesem Punkte unterscheidet sich das Lohnsystem der Stadt-
verwaltung Nidau grundsatzlich von in der Privatwirtschaft gangigen Bo-
nus-Systemen und kommt faktisch einem System eines leistungsabhan-
gigen ,Erfahrungsaufstiegs” nahe.

Die Tatsache, dass jene Befragten den Einfluss des Lohnaufstiegs auf
die Zufriedenheit starker bejahen, die bereits eine fur sie spirbare Lohn-
erhéhung erhalten haben, zeigt, dass das System seine Funktion in die-
sem Bereich in der Tendenz erfillt. Die beschriebenen Gestaltungsemp-
fehlungen kdnnen der weiteren Optimierung dienen.
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Anhang

Ergebnisse 1: Rahmen, Wahrnehmung und Einschatzung von MAG/LVB

Tabelle 5: Einstellungen

Verteilung der Antworten [%] Durchschnittliche Bewertung
1 2 3 4 5 @ ZD Fin Inf SD

Wichtig, sich gut auf MAG/LVB
vorzubereiten (N=51) 39 0.0 157 235 569] 43 38 43 34 48
Eindruck, dass Vorgesetzter ge-
wissenhaft vorbereitet war (N=51) 59 7.8 137 275 451] 40 32 45 43 43
Nachvollziehbare und faire Bewer-
tung (N=50) 20 20 140 20.0 62.0] 44 39 50 41 47
Vorgesetzter nicht in der Lage,

Leistung und Verhalten zu beurtei-

len (N=50) 26.0 22.0 12.0 28.0 12.0] 28 33 18 23 30
Bewertungsblatt erfasst alle rele-

vanten Bereiche (N=49) 10.2 122 32.7 327 122|] 3.2 36 40 34 28
Konnte Einfluss auf Beurteilung

nehmen (N=50) 120 22.0 38.0 240 40| 29 34 27 24 27

Vorgesetzter bewertet nicht alle
nach demselben Massstab (N=50) 42.0 20.0 20.0 12.0 6.0] 22 21 12 23 23
Starkere Differenzierung in Bewer-

tung begriussenswert (N=49) 204 4.1 429 224 102] 30 31 33 27 28
Insgesamt zufrieden mit eigenem

MAG/LVB (N=50) 20 120 200 30.0 36.0] 39 39 48 36 37
Leistungseinschatzung nitzlich

(N=50) 0.0 6.0 12.0 26.0 56.0] 43 40 48 40 46
MAG gibt Orientierung fiir tagliche

Arbeit (N=50) 120 10.0 180 420 180] 34 35 38 31 34
Besondere Wertschatzung fir tag-

liche Arbeit erfahren (N=49) 41 6.1 122 327 449| 41 40 45 40 4.1

Erlauterungen: Verteilung der Antworten — 1 = stimme nicht zu, 2 = stimme eher nicht zu, 3 = neutral,
4 = stimme eher zu, 5 = stimme zu. Durchschnittliche Bewertung: @ = Durchschnitt Uber alle Abteilun-
gen, ZD = Durchschnitt in der Abteilung Zentrale Dienste, Fin = Durchschnitt in der Abteilung Finan-
zen, Inf = Durchschnitt in der Abteilung Infrastruktur, SD = Durchschnitt in der Abteilung Soziale
Dienste.
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Tabelle 6: Vorbereitung auf das MAG/LVB

Verteilung der Antworten [%]

Vorbereitungszeit in Minuten 0-5 5-15 15-30 30<
Anteil der Befragten (N=50) [%] 14.0 22.0 48.0 16.0

Tabelle 7: Beim MAG/LVB besprochene Themeninhalte

Verteilung der Antworten [%] Durchschnittliche Bewertung

1 2 3 4 @ ZD Fin Inf  SD
Leistung/Verhalten (N=50) 20 8.0 42.0 48.0 34 33 33 29 35
Zusammenarbeit 8.0 18.0 44.0 30.0 30 29 33 29 25
Probleme/
Verbesserungsmaoglichkeiten 8.0 28.0 46.0 19.0 27 24 25 29 29
Ziele fur nachstes Jahr 16.0 22.0 38.0 24.0 27 28 33 30 24
Personliche Entwicklungsperspek-
tiven 14.0 40.0 32.0 14.0 25 26 25 26 25
Lohnaufstieg 48.0 36.0 16.0 0.0 1.7 18 17 21 16

Erlauterungen: Verteilung der Antworten — 1 = kein Thema, 2 = wenig, 3 = mittel, 4 = viel. Durch-
schnittliche Bewertung: @ = Durchschnitt Uber alle Abteilungen, ZD = Durchschnitt in der Abteilung
Zentrale Dienste, Fin = Durchschnitt in der Abteilung Finanzen, Inf = Durchschnitt in der Abteilung Inf-
rastruktur, SD = Durchschnitt in der Abteilung Soziale Dienste.

Tabelle 8: Dauer des MAG/LVB-Gesprachs

Verteilung der Antworten

Gesprachsdauer in Minuten 0-15 15-30 30-60 60 <
Anteil der Befragten (N=49) [%] 122 204 531 143
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Ergebnisse 2: Die Verkntpfung MAG/LVB mit dem Lohnaufstieg

Tabelle 9: Einstellungen

Verteilung der Antworten [%] Durchschnittliche Bewertung
1 2 3 4 5 @ ZD Fin Inf  SD

Verknupfung Lohnauf-
stieg/Leistung grundsétzlich wich-

tig (N=51) 118 59 78 373 373|] 38 43 40 36 37
Automatischer Aufstieg um eine
Stufe pro Jahr besser (N=51) 98 275 255 157 216] 31 30 23 36 31
Lohnaufstieg in jeden Fall indivi-
duell zuteilen (N=50) 240 8.0 240 320 12.0] 30 32 35 26 29

MAG nur sinnvoll, wenn es Aus-
wirkungen auf Lohn hat (N=52) 385 19.2 19.2 96 135] 24 31 22 27 20
Zusammenhang Leistungsbewer-
tung/Lohnaufstieg nachvollziehbar

(N=49) 143 16.3 30.6 16.3 224| 32 36 37 31 27
Kriterien fur Lohnaufstieg nach-

vollziehbar (N=50) 20.0 28.0 30.0 6.0 16.0] 2.7 28 35 29 23
Gerechte Verteilung der Lohnauf-

stiege im Team (N=50) 6.0 4.0 540 200 16.0] 34 33 39 33 34

Unterschiedliche Bewertungspra-
Xis in verschiedenen Abteilungen

(N=50) 20 0.0 680 10.0 200] 35 34 38 34 34
Bevorzugung des Kaders bei

Lohnaufstiegen (N=49) 143 4.1 633 102 82| 29 29 17 36 3.0
Verstandnis fir politische Grenzen

des Lohnaufstiegs (N=50) 18.0 18.0 30.0 280 6.0] 29 28 32 27 29
Ohne Mittel von Politik ist LVB

sinnlos (N=51) 176 19.6 196 176 255|] 3.1 32 27 33 3.2
Zufrieden mit System MAG/LVB

und Lohnaufstieg (N=50) 280 6.0 36.0 26,0 4.0] 27 31 33 27 24
Aufwand fir MAG/LVB lohnt sich

nicht (N=49) 347 327 163 82 82| 22 24 20 29 18

Erlauterungen: Verteilung der Antworten — 1 = stimme nicht zu, 2 = stimme eher nicht zu, 3 = neutral,
4 = stimme eher zu, 5 = stimme zu. Durchschnittliche Bewertung: @ = Durchschnitt tber alle Abteilun-
gen, ZD = Durchschnitt in der Abteilung Zentrale Dienste, Fin = Durchschnitt in der Abteilung Finan-
zen, Inf = Durchschnitt in der Abteilung Infrastruktur, SD = Durchschnitt in der Abteilung Soziale
Dienste.
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Tabelle 10: Notwendiger Lohnaufstieg, um Motivationswirkung zu erzielen

Verteilung der Antworten [%]
Notwendiger Lohnaufstieg 0 1-2% 3-4% 56% 7-8% mehr

Anteil der Befragten (N=48) [%)] 271 6.3 29.2 18.8 10.4 8.3

Erlauterungen: 0 = Motivation durch Lohnaufstieg nicht moglich.
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Ergebnisse 3: Wirkungen von MAG/LVB und Lohnaufstieg

Tabelle 11: Einstellungen

Verteilung der Antworten [%] Durchschnittliche Bewertung
1 2 3 4 5 @ ZD Fin Inf  SD

MAG wirkt positiv auf Vorgesetz-

tenbeziehung (N=50) 16.0 12.0 30.0 32.0 100|] 31 28 26 36 31
MAG wirkt positiv auf Zufriedenheit
(N=50) 140 10.0 300 380 8.0] 32 28 35 30 14

Strenge mich seit MAG/LVB bei
taglicher Arbeit mehr an (N=50) 440 160 280 80 40] 22 20 20 29 138
Lohnaufstieg macht mich zufriede-

ner (N=49) 184 224 306 224 61| 28 23 26 37 28
Erhaltener Lohnaufstieg motiviert

mich sehr (N=50) 20.0 12.0 420 140 12.0] 29 29 37 29 27
Strenge mich mehr an, weil ich

Lohnaufstieg will (N=51) 529 216 157 39 59| 19 20 22 27 14
Langfristige Lohnperspektive moti-

viert mich (N=51) 13.7 137 275 314 137] 32 32 35 34 30
Alles in allem mit Arbeitsstelle zu-

frieden (N=52) 19 38 7.7 346 519] 43 46 47 44 40
Mit Lohn zufrieden (N=52) 0.0 135 115 365 385] 40 42 40 40 3.9
Sehr gutes Verhaltnis zum Vorge-

setzten (N=52) 58 38 115 385 404] 40 45 45 40 3.9
Strenge mich mehr an als erwartet

(N=52) 19 0.0 115 442 423] 43 45 42 43 41
Stolz, fiur Stadt Nidau zu arbeiten

(N=52) 38 154 231 327 250] 36 39 37 40 3.2

Wiirde gerne Rest meiner Lauf-
bahn in der Stadtverwaltung
verbringen (N=52) 17.3 192 231 135 269| 3.1 35 28 44 25

Erldauterungen: Verteilung der Antworten — 1 = stimme nicht zu, 2 = stimme eher nicht zu, 3 = neutral,
4 = stimme eher zu, 5 = stimme zu. Durchschnittliche Bewertung: @ = Durchschnitt Uber alle Abteilun-
gen, ZD = Durchschnitt in der Abteilung Zentrale Dienste, Fin = Durchschnitt in der Abteilung Finan-
zen, Inf = Durchschnitt in der Abteilung Infrastruktur, SD = Durchschnitt in der Abteilung Soziale
Dienste.
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Ergebnisse 4: Fragen an Beurteilende (Vorgesetzte)

Tabelle 12: Einstellungen

Verteilung der Antworten [%]

Durchschnittliche Bewertung

1 2 3 4 5 @ ZD Fin Inf  SD
Kann Leistung der Mitarbeitenden
genau unterscheiden (N=18) 111 56 11.1 611 11.1] 3.6
Kdnnte Mitarbeitende differenzier-
ter bewerten (N=17) 235 235 353 11.8 59| 25
Gedanken an Lohnkonsequenz bei
Bewertung (N=16) 31.3 375 6.3 250 0.0] 23
Routine macht LVB zur Farce
(N=17) 235 176 235 235 11.8] 2.8

Erlauterungen: Verteilung der Antworten — 1 = stimme nicht zu, 2 = stimme eher nicht zu, 3 = neutral,
4 = stimme eher zu, 5 = stimme zu. Durchschnittliche Bewertung: @ = Durchschnitt Uber alle Abteilun-
gen, ZD = Durchschnitt in der Abteilung Zentrale Dienste, Fin = Durchschnitt in der Abteilung Finan-
zen, Inf = Durchschnitt in der Abteilung Infrastruktur, SD = Durchschnitt in der Abteilung Soziale

Dienste.
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Fragebogen fir die Gesamtbefragung

M kpm u

kompetenzzentrum fiir public management b
der universitat bern UNIVERSITAT
BERN

Umfrage zur Leistungsbeurteilung
in der Stadtverwaltung Nidau

Das Kompetenzzentrum fur Public Management der Universitat Bern fihrt im Auftrag der Stadtverwal-
tung Nidau eine Befragung aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zum Mitarbeitergesprach (MAG), zur
Leistungs- und Verhaltensbeurteilung (LVB) und zur Verknlpfung dieser Instrumente mit dem Lohn-
aufstieg durch.

Die Umfrage besteht aus sechs Teilen. In den Teilen 1-4 werden Sie nach lhrer Meinung zu diesen
Instrumenten befragt. In Teil 5 sind Fragen, die sich speziell an Vorgesetzte in der Stadiverwaltung
wenden. In Teil 6 bitten wir alle Teilnehmerinnen und Teilnehmer der Umfrage einige Fragen zu be-
antworten, die keinen direkten Zusammenhang zu MAG/LVB aufweisen, aber Teil eines grésseren
Forschungsprojektes sind.

Allgemeine Hinweise zur Umfrage
e Das Ausfullen wahrend lhrer Arbeitszeit ist erlaubt.

¢ |hre Anonymitat ist gew3ahrleistet. Die Stadtverwaltung hat keine Einsicht in einzelne Fragebogen
und erhélt ausschliesslich zusammengefasste Ergebnisse.

e Das Ausflllen des Fragebogens sollte ca. 30 Minuten in Anspruch nehmen.

¢ Bei Personenbezeichnungen wird im Folgenden jeweils die mannliche Form verwendet. Die weib-
liche Form ist darin gleichwertig eingeschlossen.

» Bitte senden Sie den ausgefillten Fragebogen mit dem beigelegten Rickantwortcouvert bis spa-
testens am 2. Juni 2008 zuriick.

Zigern Sie nicht, uns bei Unklarheiten oder Rickfragen zu kontaktieren: Christian VWaldner,
Tel. 031 631 53 93 oder christian.waldner@kpm .unibe.ch.

Wir danken lhnen fur lhre wertvolle Mitarbeit und grissen Sie freundlich.

Prof. Dr. Ad Christian Waldner, M.A. HSG
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Teil 1: Allgemeine Einstellung zur Arbeit in der Stadt Nidau

Hinweise zum Ausfiillen des Fragebogens

« Bitte flllen Sie den Fragebogen mit einem maoglichst dunkeln (blauen oder schwarzen) Stift aus.

» Bei der Befragung geht es um lhre Wahrnehmung. Es gibt also weder richtige noch falsche Ant-

worten. Lesen Sie jede Frage durch und antworten Sie dann zligig. Der erste Eindruck ist meist

auch der treffendste!

* Bitte kreuzen Sie pro Frage nur ein Kistchen an und machen Sie keine Kreuze zwischen den

Kistchen.

* Allfdllige Korrekturen werden durch das vollstdndige Ausmalen des falschen Feldes vorge-

nommen.

> Folgende Fragen beziehen sich ganz allgemein auf Ihre Zufriedenheit und |hre Einstellung gegen-
lber der Arbeit in der Stadtverwaltung Nidau. Bitte geben Sie an, in welchem Ausmass Sie folgen-

den Aussagen zustimmen:

Alles in allem bin ich mit meiner Arbeitsstelle zufrie-
den.

Ich bin mit meinem Lohn zufrieden.

Ich habe ein sehr gutes Verhaltnis zu meinem Vor-
gesetzten.

Ich strenge mich bei meiner Arbeit mehr als erwartet
an.

Ich bin stolz darauf, fir die Stadt Nidau zu arbeiten.

Ich wiirde gerne den Rest meiner beruflichen Lauf-
bahn in der Stadtverwaltung Nidau verbringen.

o

stimme
nicht

Zu

O

O

stimme
eher
nicht zu

@

stimme
eher zu

a

O

®

zu

O

stimme
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Teil 2: Ihr persdnliches MAG/LVB

» Am Beginn des MAG/LVB steht die Vorbereitung des Gesprachs. Bitte geben Sie an, in welchem
Ausmass Sie folgenden Aussagen zustimmen:

e 5 E) @ ®

stimme stimme bin stimme stimme
nicht eher neutral eher zu zu
zu nicht zu
Ich finde es sehr wichtig, dass ich und mein Vorge-
setzter sich gut auf das MAG/LVB vorbereiten. u U U U U
Ich hatte den Eindruck, dass mein VVorgesetzter das
O O O O

MAG/LVB gewissenhaft vorbereitet hat.

» Wie lange haben Sie sich auf Ihr MAG/LVB vorbereitet?
O 0-5Minuten 0 5-15 Minuten O 15-30 Minuten O mehr

» Haben Sie sich mit dem Fragebogen der Stadt Nidau auf das MAG/LVB vorbereitet?
[ Ja [J Nein

» In einem MAG/LVB kdnnen verschiedene Themen angesprochen werden. In welchem Ausmass
haben Sie tiber folgende Themen gesprochen?

e 3 5
gar nicht wenig mittel  wviel

Meine Leistung und mein Verhalten am Arbeitsplatz O O O O
Probleme, die bei der Arbeit aufgetreten sind, und
Verbesserungsmdéglichkeiten fiir meine Arbeit U U U [
Unsere Zusammenarbeit O O O O
Meine Entwicklungsperspektiven

: - : N O O O O
sowie Massnahmen fiir meine Fort-/\Weiterbildung
Lohnaufstieg O O O O
Ziele fur das nachste Jahr | 0 O O

» Wie lange hat lhr MAG/LVB gedauert?
[ 0-15 Minuten 0 15-30 Minuten [0 30-60 Minuten O mehr
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» Die folgenden Aussagen beziehen sich auf den Verlauf lhres MAG/LVB. Bitte geben Sie an, in
welchem Ausmass Sie folgenden Aussagen zustimmen:

R 5 —
stimme stimme bin stimme stimme
nicht ‘eher neutral eher zu zu
zu _nientzy
Insgesamt hat mich mein Vorgesetzter fair und
O | O O O

nachvollziehbar bewertet.

Mein Vorgesetzter ist nicht in der Lage, meine Leis-
tung und mein Verhalten gut zu beurteilen, weil er O O O O O
meine tagliche Arbeit nicht mitverfolgen kann.

Ich habe Einfluss darauf gehabt, wie mein Vorge-
setzter meine Arbeit bewertet.

In meinem MAG/LVB habe ich eine besondere Wert- 7
schétzung fir meine tégliche Arbeit erfahren.

Von meinem Vorgesetzten zu erfahren, wie er meine
Leistung einschétzt, empfinde ich als nitzlich.

Die Kriterien im Bewertungsblatt der Stadt Nidau
erfassen alle Bereiche, die fiir die Beurteilung meiner O O | O O
Arbeitsleistung wesentlich sind.

Ich habe den Eindruck, dass mein VVorgesetzter nicht 7
alle Mitarbeiter nach demselben Massstab bewertet.

Ich wiirde es begriissen, wenn die Vorgesetzten in
ihrer Bewertung starker zwischen stérkeren und O O O O O
schwécheren Mitarbeitern unterscheiden wirden.

Ich bin insgesamt mit meinem persénlichen
MAG/LVE zufrieden.
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Teil 3: Die Verkniipfung von LVB und Lohnaufstieg

» Die folgenden Aussagen beziehen sich auf das Verhéltnis zwischen MAG/LVB, individueller Leis-
tung und Lohnaufstieg. Bitte geben Sie an, in welchem Ausmass Sie folgenden Aussagen zustim-

men:

Ich finde es grundséatzlich wichtig, dass der Lohnauf-
stieg mit der Leistung verknipft wird.

Ein MAG/LVB macht nur dann Sinn, wenn es eine
Auswirkung auf meinen Lohn hat.

Es ist fiir mich klar nachvollziehbar, in welchem Zu-
sammenhang mein personlicher Lohnaufstieg mit
meiner Leistungsbewertung in der LVE steht.

Es ist fiir mich klar nachvollziehbar, nach welchen
Kriterien die jdhrlichen Lohnaufstiege der einzelnen
Mitarbeiter festgelegt werden.

Die Lohnaufstiege sind in meinem Team gerecht
verteilt.

In manchen Abteilungen wird bedeutend lockerer
bewertet als in anderen.

Im Vergleich zu den normalen Mitarbeitern wird das
Kader bei den Lohnaufstiegen bevorzugt behandelt.

Ich finde es besser, allen wie im letzten Jahr auto-
matisch eine Lohnstufe mehr zu geben als
die Lohnaufstiege individuell zu verteilen.

Der Aufwand des MAG/LVE lohnt sich nicht.

Auch wenn nur wenig Geld zur Verfiigung steht,
sollten die Lohnaufstiege nicht wie im letzten Jahr
gleichméssig, sondern nach der individuellen
Leistung zugeteilt werden.

Wenn die Politik kaum Mittel fiir den Lohnaufstieg
bereitstellt, dann wird die LVB zu einer sinnlosen
Ubung.

Ich habe Verstandnis dafiir, dass das Ausmass des
Lohnaufstiegs in erster Linie vom politischen Ent-
scheid des Gemeinderats und von der finanziellen
Situation der Gemeinde abhdngen.

Alles in allem bin ich damit zufrieden, wie das heuti-
ge System MAG/LVB und dessen Verknipfung mit
dem Lohn funktionieren.

&

stimme
eher
nicht zu

a

|

(&1}

bin
neutral

a

@

stimme
eher zu

O

®

stimme

Zu

O
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» Haben Sie in Nidau bereits einmal eine spurbare Lohnerhdhung erhalten?

O Ja, namlich ca.

Fr. pro Monat O Nein

» Wie hoch musste eine maximal moégliche Lohnerhéhung ungefahr sein, damit diese Sie motivieren

wurde, engagierter zu arbeiten?

Befspiel

Bei einem 100%-Monatsiohn von 5000 Fr. brutto waren.

1% = 50 Fr. monatlich

2% =100 Fr. monatlich
3% = 150 Fr. monatlich
4% = 200 Fr. monatlich
5% = 250 Fr. monatlich

1-2%

3-4%

5-6%

7-8%

9% oder mehr

o o o oo od

6% = 300 Fr. monatlich
7% = 350 Fr. monatlich
8% = 400 Fr. monatlich
9% = 450 Fr. monatlich
10% = 500 Fr. monatlich

Die Aussicht auf eine Lohnerhéhung motiviert mich nicht.
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Teil 4: Wirkungen von MAG/LVB und Lohnaufstieg

» Welche Auswirkungen haben das MAG/LVB und der Lohnaufstieg auf Sie? Bitte geben Sie an, in

welchem Ausmass Sie folgenden Aussagen zustimmen:

@ @ @ ®
stimme bin stimme stimme
eher neutral eher zu zu
nicht zu
Das MAG/LVB gibt mir fir meine tégliche Arbeit eine
Orientierung. U . . m
Seit dem MAG/LVB strenge ich mich bei der Erfiil-
lung meiner Aufgaben mehr an. o O O t
Ich strenge mich bei der Erfillung meiner Aufgaben
mehr an, weil ich mir davon einen grosseren | 0O O O
Lohnaufstieg erhoffe.
Die langfristige Perspektive, dass ich bei konstant
guten Leistungen immer mehr Lohnstufenaufstiege | O O O
anhdufen kann, motiviert mich.
Das MAG/LVB hat eine positive Auswirkung auf
meine Zufriedenheit am Arbeitsplatz. 0 O O O
Aufgrund des Lohnaufstiegs bin ich zufriedener an
meinem Arbeitsplatz. O O O .
Das MAG/LVB hat eine positive Auswirkung auf
meine Beziehung zu meinem Vorgesetzten. . . U m
Der erhaltene Lohnstufenaufstieg motiviert mich
a O O O

sehr.

Allgemeine Abschlussfrage zu den Teilen 1-4

» Wo sehen Sie generell die positiven und/oder negativen Aspekte bei der Art und Weise, wie das
MAG/LVB und der Lohnaufstieg in der Stadt Nidau stattfinden?
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| Teil 5: Fragen an Beurteilende (Vorgesetzte)

| Diese Fragen sind nur von jenen Personen auszufiillen, die im Rahmen der LVB selbst ]

| Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bewerten. Personen, die keine Mitarbeiterinnen und 7
Mitarbeiter beurteilen, konnen diesen Teil iiberspringen und gleich mit Teil 6 fortfah- |
ren.

» Bitte geben Sie an, in welchem Ausmass Sie folgenden Aussagen zustimmen:

o 2 3 @ ®
stimme stimme bin stimme stimme
nicht ‘eher neutral ehet zu 24
zu _ nichtzu
Ich kann die Leistungen meiner Mitarbeiterinnen und
O | O O O

Mitarbeiter genau unterscheiden und bewerten.

Wenn ich misste, kénnte ich meine Mitarbeiterinnen

und Mitarbeiter differenzierter bewerten als bisher. o 0 0 O O

Wenn ich eine Person beurteile, sind die Gedanken
an die Lohnkonsequenz meiner Beurteilung von O O O O O
hoher Bedeutung.

Ich merke, dass sich bei der jahrlichen Beurteilung
derselben Personen eine Routine einschleicht, die O O O O O
das MAG/LVB zu einer Farce verkommen lasst.

Scheinen Ihnen der von der Stadt verwendete Fragebogen und die darin verwendeten Kriterien sinn-
voll, um die effektive Leistung und das Verhalten der von lhnen zu bewertenden Personen zu erfas-
sen? Welche weiteren Hilfsmittel/Kriterien ziehen Sie zur Bewertung bei bzw. sollten beigezogen wer-
den?
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Teil 6: Ergdnzende Fragen im Rahmen des Forschungsprojektes

» Bitte geben Sie an, in welchem Ausmass Sie folgenden Aussagen zustimmen:

[0) e 3 @ ®
stimme stimme bin stimme stimme
nicht eher neutral eher zu zu
zu __hichtzu
lch interessiere mich sehr fiir Politik. O O O O O
Das Geben und Nehmen (,Kuhhandel*) in der Politik S
sagt mir nicht zu. = O O . m
Mit anderen Ulber zu Politik zu diskutieren, gefallt mir
O O O O O

sehr.

Ich finde es wichtig, mich uneigenniitzig fiir die All-
gemeinheit zu engagieren.

In der 6ffentlichen Verwaltung zu arbeiten, heisst flr
mich, eine Tatigkeit zu Gunsten der Gesellschaft ] | | 0 O
auszuiiben.

Mir ist es wichtig, dass die 6ffentliche Verwaltung

 lch warde persénliche Nachteile in Kauf nehmen, um

sinnvolle Aufgaben wahrnimmt. U U U U m
Die Lebensumstidnde benachteiligter Personen und
Gruppen bewegen mich innerlich. O 0 0 0 O
Auf die meisten 6ffentlichen Tatigkeiten im Sozialbe-
reich kann nicht verzichtet werden. u . . L U
Im Alltag werde ich oft daran erinnert, wie abhéngig

O O | O O

wir voneinander sind.

In der Gesellschaft etwas Positives bewegen zu
kénnen, bedeutet mir mehr als persénlicher Erfolg.

Ich denke, dass Personen der Gesellschaft mehr
zuriickgeben sollten, als sie von ihr erhalten.

anderen zu helfen,

» Fiir wie viele Arbeitgeber haben Sie vor lhrer Anstellung bei der Stadt Nidau gearbeitet? Bitte
schreiben Sie die Anzahl Arbeitgeber auf die dafiir vorgesehenen Linien!

Anzahl: Arbeitgeber in der &ffentlichen Verwaltung
Anzahl; Arbeitgeber in Non-Profit-Organisationen/halbstaatlichen Crganisationen
Anzahl: Arbeitgeber in der Privatwirtschaft
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> Falls die Stadt Nidau nicht |hr erster Arbeitgeber ist: Welches war |hr letzter Arbeitgeber vor der
Stadt Nidau?

O Offentliche Verwaltung
[0 Non-Profit-Organisation/halbstaatliche Organisation

O  Privatwirtschaftliche Unternehmung

» Sie arbeiten heute in der &ffentlichen Verwaltung. Haben Sie bei Ihrer |etzten Stellensuche bewusst
eine Anstellung in einer &ffentlichen Verwaltung (Gemeinde, Kanton oder Bund) gesucht?
O Ja, ich habe nur nach Stellen in der sffentlichen Verwaltung oder einer Non-Profit-
Organisation gesucht, weil ich nicht in der Privatwirtschaft arbeiten waollte.

[0 Ja, ich habe vorwiegend nach Stellen in der &ffentlichen Verwaltung oder einer Non-
Profit-Organisation gesucht, hatte mir aber auch eine Arbeit in der Privatwirtschaft
vorstellen kénnen.

[0 Nein, ich habe nicht bewusst nach einer Stelle in der 6ffentlichen Verwaltung gesucht,

sondern nach allen Stellen, die auf meine Person passen.

[0 Nein, ich suchte eigentlich eine Stelle in der Privatwirtschaft und habe eher zufillig eine

Stelle in der &ffentlichen Verwaltung gefunden.

» Denken Sie, es ware fur Sie bei lhrer letzten Stellensuche einfach gewesen, anstatt der Stelle in
Nidau eine vergleichbare Stelle in einer privatwirtschaftlichen Unternehmung zu finden?

O Ja O Nein

» 1. Glauben Sie, dass folgende Merkmale in der &ffentlichen Verwaltung oder einer privatwirtschaft-
lichen Unternehmung, in der Sie arbeiten kinnten, besser ausgeprégt sind?

2. Bitte rangieren Sie die funf Merkmale nach der Wichtigkeit, die sie fur Sie besitzen, wenn Sie
heute eine neue Stelle suchen wiirden. Schreiben Sie lhre Rangfolge von 1-5 in die dafur vorgese-
hene Spalte rechts aussen in der Tabelle {1 = wichtigstes Merkmal, 2 = zweitwichtigstes Merkmal

atc.).
0] @ @
Yenwaltung beide Privatwirt- Rangiernung
besser gleich schaft von 1-5
besser
Ein angemessener Lohn O O O
Eine Tatigkeit, die mich erfullen kann N M M
Eine sicherer Arbeitsplatz O O O
Gute Karriereaussichten O O O
Die Maglichkeit, das Arbeits- und Privatleben in ei-
nem gesunden Gleichgewicht zu halten O O O e
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Angaben zur Person

» |hr Geschlecht:
O weiblich O mannlich

» |hr Alter:
O bis 25 J. O 26bis35J. O 36 bis 45 J. O 46 bis 55 J. O 56 bis 65 ..

» |hre Ausbildung:
[0 ohne abgeschlossene Berufslehre
Berufslehre

|
O hehere Fachschule
[0 Berufsmatura

|

Fachhochschule/Universitét

> Wie viele Jahre arbeiten Sie schon fur die Stadtverwaltung Nidau?
Jahre

» |hre Abteilung:

O Zentrale Dienste [0 Finanzen [ Infrastruktur [0 Soziale Dienste

» Sind sie Vorgesetzter?

O Ja O Nein

Sie haben das Ende des Fragebogens erreicht.

Wir danken lhnen herzlich fiir Ihre wertvolle Mitarbeit!
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