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Zielvereinbarungen aus dem
Blickwinkel des Arbeitsrechts

Die arbeitsrechtliche Relevanz von Zielvereinbarungen hat bisher kaum Beachtung in
der Literatur und Rechtsprechung gefunden. Der vorliegende Beitrag gibt Losungshinweise
zum arbeitsrechtlichen Umgang mit Zielvereinbarungen in der betrieblichen Praxis.

Immer hdufiger werden zwischen Arbeit-
geber und Arbeitnehmer Zielvereinba-
rungen als Bestandteil variabler Vergii-
tungssysteme abgeschlossen. Dabei wird
das Entstehen oder die Hohe des variab-
len Vergiitungsanteils/Bonus von der
Erreichung - vorab einseitig festgeleg-
ter oder vereinbarter — Ziele abhidngig
gemacht. Wahrend die Regelungen zum
Grund und der Hohe des erreichbaren Bo-
nus in der Regel im Arbeitsvertrag ent-
halten sind, werden die einzelnen Ziel-
vereinbarungen zumeist getrennt davon
jedes Jahr aufs Neue getroffen.

Mit der Festlegung oder Vereinbarung der
zu erreichenden Ziele (etwa Umsatzvor-
gabe, Kostenquote, Kundenzufrieden-
heit, Mitarbeiterqualifizierung) wird der
variabel gestaltete Vergiitungsanteil né-
her ausgestaltet. Mit dem Zustandekom-
men einer solchen Zielvereinbarung so-
wie der spdteren Festlegung des Zieler-
reichungsgrades werden die tatsdchlichen
Voraussetzungen fiir den Bonusanspruch
erst geschaffen. Nach iiberwiegender
Auffassung konnen diese Ereignisse als

»aufschiebende Bedingungen« fiir das
Entstehen des Anspruchs auf eine variab-
le Vergiitung angesehen werden.
Bislang hat die Rechtsprechung keine fes-
ten Grundsatze fiir das Verhéltnis von Fest-
gehalt und erfolgsabhingiger Zusatz-
verglitung aufgestellt. Die Vergiitung
kann sogar ausschliellich variabel ge-
staltet und somit in Gdnze von einer
Zielerreichung abhingig gemacht wer-
den (vergleiche BAG 20.06.1989 BB 1989,
2333; LAG Berlin 03.11.1986 AP Nr. 14
zu § 65 HGB). Zubeachten ist aber, dass
eine solche Vereinbarung nur dann wirk-
sam sein diirfte, wenn der Arbeitnehmer
bei normalem Arbeitseinsatz in der La-
ge ist, eine angemessene Vergiitung zu
erzielen. Im Streitfall trdgt der Arbeit-
nehmer insoweit die Beweislast.
Hinsichtlich des Inhaltes von Zielen im
Rahmen einer Zielvereinbarung besteht
ein weitestgehend freier Gestaltungs-
spielraum. Unzuldssig sind allerdings
Ziele, die mit gesetzes- oder sittenwid-
rigen Handlungen in Verbindung ste-
hen.

Ziele kinnen einseitig vorgege-
ben oder vereinbart werden

Je nach vertraglicher Ausgestaltung kén-
nen Ziele mit dem Mitarbeiter vereinbart
oder durch den Arbeitgeber einseitig vor-
gegeben werden. Von dieser Unterschei-
dung hédngt der Umfang der gerichtlichen
Uberpriifbarkeit einer Zielvereinbarung ab.
So kann eine einseitige Zielbestimmung
(etwa »Die Gewdhrung eines Bonus hangt
von der Erfiillung jahrlich neu festzule-
gender Umsatzziele ab«) dahingehend ge-
richtlich iiberpriift werden, ob sie etwa bil-
ligem Ermessen nach § 315 BGB entspricht.
Dabeiist auch der arbeitsrechtliche Gleich-
behandlungsgrundsatz zu beachten. So
diirfen vergleichbaren Vertriebsmitarbei-
tern bei gleicher Bonushdhe keine unter-
schiedlichen Umsatzziele vorgegeben wer-
den.

Wird dagegen zwischen Arbeitgeber und
Arbeitnehmer eine Zielvereinbarung ein-
vernehmlich abgeschlossen, diirfte kein
Raum fiir eine gerichtliche Kontrolle ge-
geben sein. Eine solche Vereinbarung
unterliegt der Vertragsfreiheit.
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Zielvereinbarungsmuster kon-
nen der »AGB-Kontrolle« unter-
liegen

Da Zielvereinbarungen als Bestandteil
des Arbeitsvertrages anzusehen sind,
kénnen diese spdtestens seit dem 01.
Januar 2003 - wie bisher Allgemeine Ge-
schdftsbedingungen - auf ihre Wirksam-
keit hin gerichtlich gepriift werden
(88 305 ff. BGB). Dabeiist vor allem das
Angemessenheits-/Bestimmtheitsgebot
zu beachten. Zweifel bei der Auslegung
gehen iiberdies zu Lasten des Arbeitge-
bers. Eine solche Inhaltskontrolle gilt
allerdings nur, wenn die Vertragsbedin-
gungen vom Arbeitgeber vorformuliert
beziehungsweise einseitig gestellt wer-
den. Daher empfiehlt es sich, keine vor-
formulierten Zielvereinbarungsmuster
zu verwenden und die zu erreichenden
Ziele mit dem Mitarbeiter individuell
auszuhandeln, wobei diese dann zu Be-
weiszwecken schriftlich fixiert werden
sollten.

Im Streitfall kénnen Ziele durch
das Gericht bestimmt werden
Zundchst ist der Fall denkbar, dass der
Abschluss einer Zielvereinbarung schlicht
vergessen wurde. Natlirlich kann eine
solche Vereinbarung zwischen Arbeit-
geber und Arbeitnehmer jederzeit nach-
geholt werden, und zwar mit Rickwir-
kung, wenn das jeweilige Geschdftsjahr

bereits angelaufen ist. Wird sogar iiber
mehrere Jahre der Abschluss von Ziel-
vereinbarungen unterlassen, kann darin
unter Umstdnden eine konkludente Ver-
tragsanderung gesehen werden mit der
Folge, dass der variable Vergiitungsan-
teil auch ohne Zielvereinbarung bean-
sprucht werden kann.

In der Praxis kann es auch vorkommen,
dass eine Zielvereinbarung deswegen
nicht abgeschlossen wird, weil ein dies-
beziigliches Gesprdch mit dem Vorge-
setzten trotz Aufforderung durch den
Mitarbeiter aus zeitlichen oder anderen
Griinden nicht stattfindet. Da hier der
Eintritt der Bedingung fiir den Bonu-
sanspruch durch den Arbeitgeber verhin-
dert wird, miisste der Arbeitnehmer so
zu stellen sein, als wenn die Bedingung
eingetreten wire (§ 162 Abs. 1 BGB).
Das bedeutet, dass dem Arbeitnehmer ein
Bonus auch ohne Abschluss einer Ziel-
vereinbarung auszuzahlen ist. Hinsicht-
lich der Hohe des Bonus kénnen hier als
Bemessungsgrundlage die Bonuszah-
lungen der zuriickliegenden Jahre he-
rangezogen werden.

Schlieflich kénnen Meinungsverschie-
denheiten {iber die festzulegenden Zie-
le zwischen den Parteien des Arbeitsver-
trages dazu fithren, dass der Abschluss
einer Zielvereinbarung nicht zustande
kommt. Mangels Zielvereinbarung kann
hier aber nicht ohne weiteres vom Weg-
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fall des Bonusanspruches ausgegangen
werden. Da die Zielvereinbarung auch den
Leistungs-/Arbeitsinhalt konkretisieren
soll, diirfte in diesem Fall dem Arbeit-
geber das Recht zustehen, die Leistung
— hier den Inhalt der Zielvereinbarung
- einseitig zu bestimmen. Eine solche
Festlegung kann aber nur nach billigem
Ermessen erfolgen (§ 315 BGB). Im Streit-
fall konnen die Zielvorgaben als An-
spruchsvoraussetzung fiir den Bonus so-
gar durch das Gericht bestimmt werden,
falls die Festlegung durch den Arbeit-
geber tatsdchlich unbillig war.

Zielanpassung bei Verédnderung
der Rahmenbedingungen

In der Praxis kommt oft der Fall vor, dass
nach Abschluss einer Zielvereinbarung
unerwartete Umstdnde eintreten (etwa
der Wegfall bestimmter GroRkunden im Ver-
triebsbereich), die eine Zielerreichung
nahezu unmdglich erscheinen lassen. Zur
Losung dieses Problems kénnen hier die
Grundsétze iiber den Wegfall der Geschafts-
grundlage herangezogen werden. Falls
die plotzlich eintretenden Ereignisse im
Wesentlichen in die Risikosphdre des Ar-
beitgebers fallen sollten, diirfte eine Ver-
pflichtung zur entsprechenden Anpas-
sung der Zielvereinbarung gegeben sein.
Sind hingegen die verdnderten Rahmen-
bedingungen auch dem Verantwortungs-
bereich des Mitarbeiters zuzuordnen, diirf-
te dies zur Reduzierung (im Falle der par-
tiellen Zielerreichung) oder sogar zum
Wegfall der variablen Vergiitung fithren.
Ein Anspruch auf Anpassung oder Neuab-
schluss einer Zielvereinbarung diirfte in
diesem Fall nicht bestehen, es sei denn,
die Parteien haben auch fiir einen solchen
Fall eine Anpassungspflicht arbeitsver-
traglich vorher vereinbart.
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Der Arbeitnehmer muss

eine iiberdurchschnittliche
Zielerreichung beweisen

Bei einem Zielerreichungsgesprdch am
Ende eines Geschdftsjahres kdnnen
durchaus Meinungsverschiedenheiten
zwischen Arbeitnehmer und Arbeitge-
ber iiber den Zielerreichungsgrad und die
davon abhéngige Bonushdhe auftreten.
Wer trdgt in einem solchen Fall die Be-
weislast, wenn es zu einer gerichtlichen
Auseinandersetzung kommen sollte? So-
fern es sich {iblicherweise um ein Ziel-
vereinbarungssystem handeln sollte, das
mit Leistungsstufen (etwa »Eine Zieler-
reichung von 60 bis 80 Prozent ent-
spricht einer durchschnittlichen Leis-
tung«) verbunden ist, konnen hier
Parallelen zur Rechtsprechung des Bun-
desarbeitsgerichts zur Leistungsbeur-
teilung (Notensystem) in einem Arbeits-
zeugnis gezogen werden. Danach diirf-
te in Anlehnung an diese Rechtspre-
chung der Arbeitgeber die Beweislast
fiir eine unterdurchschnittliche Zieler-
fiillung zu tragen haben. Dagegen hat-
te der Arbeitnehmer darzulegen und zu
beweisen, dass seine erreichten Ziele ei-
ner iiberdurchschnittlichen Bewertungs-
stufe entsprechen (so auch Arbeitsgericht
Hamburg, 29. August 2001, 6 Ca 476,/00).

Der Bonusanspruch bei

Eintritt oder Austritt wahrend
des Geschéftsjahres

Es stellt sich hier die Frage, ob die va-
riable Vergiitung im Fall des unterjdhri-
gen Ein- oder Austritts (etwa bei einer
Kiindigung) in Gdnze oder nur zeitan-
teilig entsprechend der Beschéftigungs-
zeit zu entrichten ist, und zwar dann,
wenn keine vertraglichen Regelungen
dazu bestehen. Die zielvereinbarungs-
gestiitzten Boni gehdren nach der Rechts-
prechung wie Gewinnbeteiligungen oder
Tantiemezahlungen zu den Verglitungs-
bestandteilen, die in das Austauschver-
héltnis »Arbeit gegen Lohn« einbezo-
gen sind. Da somit nur die erbrachte Ar-
beitsleistung entlohnt wird, bemisst sich
der Zielbonus bei einem Ausscheiden

beziehungsweise Eintritt des Mitarbei-
tersim Laufe eines Geschdftsjahres zeit-
anteilig (pro rata temporis). Eine beson-
dere vertragliche (Kiirzungs-) Regelung
ist daher nicht erforderlich, aber aus
Griinden der Rechtsklarheit empfehlens-
wert. Im Ubrigen fithrt die iiblicherwei-
sein den Arbeitsvertragen geregelte Fil-
ligkeit des Bonus im Folgejahr nach Fest-
stellung des Jahresabschlusses entspre-
chend den dargelegten Grundsdtzen nicht
zum Untergang des Anspruchs, wenn
das Arbeitsverhdltnis im Folgejahr nicht
mehr bestehen sollte.

Hingegen ist eine arbeitsvertragliche
Klausel, dass der Bonus im Falle einer
betriebsbedingten Kiindigung oder einer
Eigenkiindigung des Mitarbeiters ganz
entfallen soll, nach der Rechtsprechung
sittenwidrig beziehungsweise als unzu-
ldssige Kiindigungserschwerung anzuse-
hen. Wenn aber der Bonus nicht nur leis-
tungsbezogen, sondern auch fir erwie-
sene und zukiinftige Betriebstreue aus-
gelobt wird, diirfte in Anlehnung an die
Rechtsprechung zu den »Gratifikatio-
nen mit Mischcharakter« eine entspre-
chende Abrede zum Anspruchsausschluss
zuldssig sein. In diesem Zusammenhang
empfiehlt es sich, im Arbeitsvertrag den
Grund des Bonusanspruches (Arbeits-
leistung gemdl Zielvereinbarung/Ziel-
erreichung und Betriebstreue) sowie sei-
ne Voraussetzung (ungekiindigtes Ar-
beitsverhaltnis wahrend des gesamten Ka-
lender-/Geschaftsjahres) zu regeln.
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