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Motivationshilfe fiir Fach- und Fiihrungskrétte

Zielvereinbarungen zwischen Arbeitgeber und Mitarbeitern schaffen Leistungsanreize. Man kann sie vertraglich regeln

VON STEPHAN J. BULTMANN

der Personalflihrung, um Fach- oder

Plihrungskriifte dazi z2u motivieren,
besondere Leistungen zu erbringen und be-
triebliche oder Verwaltungszlele zu errei-
chen. Unterscheiden muss man zwischen
Einzelzielvereinbarungen mit dem jeweiligen
Arbeitnehmer und Gruppenzielvereinba-
Tungen mit einer Gruppe von Arbeit-
nehmern.

Bei entgeltbezogenen Zielver-
einbarungen wird fiir die Brrei-
chung des verabredeten Ziels,
zum Belsplel den erfolgreichen
Abschluss eines Projektes, ein
Banus vereinbart, der zusitz-
lich zum Gehalt gezahlt wird.
Getroffen werden solche Ver-
abredungen zwischen Chef
und Beschiiftigtem in Ziel-
vereinbarungsgespri-
chen. Sie finden meist
einmal im Jahr statt und
sollten vom Zielanalysegesprach getrennt
werden. Meistens wird zudem vereinbart,
dass die Leistung innerhalb eines bestimm-
ten Zeitraums erbracht werden muss, etwa
binnen Jahresfrist.

Die Zielvereinbarung ergénzt den Atbeits-
vertrag, Thr Abschluss kann jedoch vom Ar-
beitgeber rechtlich nicht erawungen werden.
Ist die Zielvereinbarung zwischen den Par-
teien als ein den Arbeitsvertrag erginzender

Zlelvawlnbunmgen sind Instrumente

Rahmenvertrag geschlossen worden, hat der
Arbeitnehmer bei der Erfiillung des Auftrags
jedoch elnen rechtlich durchserzbaren An-
spruch aul Zahlung der Sondervergiitung,
raussetzung dafiirist allerdings, dass das
Ziel konkret festgelegt wurde und die Erfil-
lung der Vorgabe festgestellt werden kain.
Die Vereinbarung sollte schriftlich fixiert
und von beiden Partelen eigen-
hiindig unterschrieben werden.
Bel Nebenvereinbarungen im
dffentlichen Dienst, die nach
den dort geltenden Tarifvertré-
gen geschlossen werden, ist die
Schriftform ohnehin Plicht. Werden
die Ziele den Arbeitnehmern als
Rahmenvereinbarungen fir eine:
Vielzahl von Einzelfdllen, also in
standardisierter Form, vorformuliert
vorgelegt, milssen sie der AGH-In-
haliskontrolle gem#R des bitrgerlichen
Rechts standhalten, Demnach gilt es
nicht als unangemessene Benuchtetligung
des Arbeimehmers, falls der Anspruch auf
Bonuszahlung an die Voraussetzung gebun-
den wird, dass das Arbeitsverhiltnis am
Ende des Geschéftsjahres noch besteht. Un-
Klarheiten und mangelnde Transparenz der
Zielvereinbarung gehen dagegen im Zweifel
zu Lasten des Arbeitgebers.
Zielvereinbarungen kinnen befristet wer-
den-jedoch nur, wenn ein sachlicher Grund
vorliegt, zum Beispiel weil das Bonussystermn
im Betrieb erst erprobt werden soll oder
wenn die wirtschaftliche Lage des Unterneh-

mens Sonderzahlungen nicht mehr erlaubt.
Ein Anderungs- oder Widerrufsvorbehalt be-
ziiglich der Bonuszahlung im Erfolgsfall ist
nur wirksam, wenn der widerrufliche Anteil
weniger als 25 bis 30 Prozent der Gesamtver-
tungbetrligtund derWiderruf nicht grund-
0s geschieht. AuBerdem kann die Anderung
beziehungswelse der Widerruf nur fiir die
Zukunfuerfolgen. Wenn der Arbeitgeber eine
jahreshezogene Zielvereinbarung, zu deren
Abschluss er sich arbeftsvertraglich ver-
pflichtet hat, aus von ihm zu vertretenden
Grlinden versiumt, kann der Arbeitnehmer
Schadenersatz verlangen.

In Firmen mit betrieblicher Mitbestim-
mung und in der dffentlichen Verwaltung
muss beim Abschluss von Zielvereinbarun-
gen der Betriebs- oder Personalrat hinzuge-
zogen werden; Erhat gemiil Betriebsverias-
sungsgeserz Anspruch auf Auskunit und
umfassende Information fiber solche Ziel-
vereinbarungen. Dar{ibér hinaus kinnen
sich bei nichtentgeltbezogenen Zielverein-
barungen Mitbestimmungsrechte ergeben,
wenn Daten aus Zielvereinbarungen erfasst
und verarbeitet werden.

Der Autor st Rechtsanwall
und Partner in der Kanzlel SNP
In Charlottenburg. Seine Tatig-
keitsschwerpunkte sind das
Arbeits- und Gesellschafts-
recht.

www.snp-online.de

g T
THISKSTOLEPHNTOSOR) ARDO FLONIS ROSD
Mitunter erhalten Arbeitnehmer einen Bonus , wenn eine Zielvorgabe erreicht wird.



