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Editorial

Liebe Leserin,
lieber Leser,

ab diesem Monat dreht sich in unserem Newsletter
alles um ,Leistung®, denn trotz — oder gerade we-
gen — des teilweise bereits seit langem in vielen
Unternehmen praktizierten ,Performance Mana-
gements® sind doch immer noch etliche arbeits-
rechtliche Fragestellungen rund um dieses Thema
offen oder werden unterschiedlich beurteilt.

Der Kollege Werner Thienemann aus unserem
Miinchener Biiro gibt Thnen im Interview dieser
Newsletterausgabe einen ersten Uberblick iiber die
Bestandteile eines ganzheitlichen Performance Ma-
nagements. Neben den vergiitungsrelevanten As-
pekten stehen dabei natiirlich Arbeitszeitmodelle
einschlieBlich Teilzeitarbeit sowie weitere Incenti-
ves zur Steigerung der Mitarbeitermotivation und
-leistung im Fokus. Nicht unbeachtet bleiben diir-
fen hierbei schliefilich die Beteiligungsrechte des
Betriebsrats.

All diesen Teilaspekten werden wir uns in den
kommenden Monaten in einzelnen Schwerpunkt-
beitrdgen widmen. Den Anfang macht auch gleich
der Kollege Thienemann, in dem er Thnen im
Hauptbeitrag dieser Ausgabe Zielvereinbarungen
und Zielvereinbarungsgespriche als Teil des Per-
formance Managements niherbringt. Das Augen-
merk liegt dabei nicht nur auf etwaigen rechtlichen
Fallstricken, der Kollege gibt Thnen auch erprobte
Formulierungshilfen fiir die Praxis an die Hand.

Am 10. Mai 2016 erzielten die Koalitionsspitzen von
CDU/CSU und SPD endlich eine Einigung iiber den
lang diskutierten und teilweise heftig umstrittenen
Referentenentwurf zur Anderung des Arbeitneh-
meriiberlassungsgesetzes (AUG) und anderer Ge-
setze. Unser Miinchener Kollege Dr. Lars Mohnke
bringt Sie in einem kurzen Update auf den aktuel-
len Stand des Gesetzgebungsverfahrens, welches
trotz mehrfacher Nachbesserungen seitens des
Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales noch
immer zu einer schirferen Regulierung von Leihar-
beit und Werkvertrégen fithren wird.

In unserer Rubrik ,Aktuelles Urteil Arbeitsrecht”
stellen wir Thnen diesmal eine Entscheidung des
Bundesarbeitsgerichts (BAG) aus dem Mirz 2016
vor, in der sich das BAG mit der Frage zu befassen
hatte, ob ein sogenanntes ,,Konzept 60+ einen Ver-
stofi gegen das Verbot der Altersdiskriminierung
darstellt. Diesem Konzept lag eine einvernehmliche
Befristung des Arbeitsverhiltnisses auf einen Zeit-
punkt vor dem Erreichen des gesetzlichen Renten-
eintrittsalters zugrunde, fiir die der Arbeitnehmer
als Ausgleich einen vereinbarten Kapitalbetrag er-
hielt. Im Anschluss klagte der Arbeitnehmer jedoch
gegen diese Vereinbarung, da er sich wegen seines
Alters diskriminiert sah und verlangte Schadenser-
satz sowie eine angemessene Entschidigung nach
§ 15 Abs. 1 und 2 AGG.,

7Zu guter Letzt befassen sich unsere Experten des
Betriebsrentenrechts in der Rubrik ,Aktuelles Ur-
teil betriebliche Altersversorgung“ mit einer Ent-
scheidung des BAG, in der die Reichweite der An-
erkennung von Vordienstzeiten fiir die betriebliche
Altersversorgung in Frage stand.

Eine interessante Lektiire wiinscht Thnen

Ihre Hogan Lovells Praxisgruppe Arbeitsrecht
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Werner Thienemann

Associate, Miinchen

T +49 (0)89 29012 372
werner.thienemann@ hoganlovells.com

Die ndchsten Ausgaben des Newsletters Arbeits-
recht werden sich in verschiedenen Schwerpunkt-
beitragen mit dem Thema ,Performance Ma-
nagement” auseinandersetzen. Den Auftakt
macht lhr Beitrag zum Thema ,Zielvereinbarungen
und Zielvereinbarungsgespriche”. Doch lassen Sie
uns erst noch einen Schritt zuriickgehen: Was ver-
steht man iiberhaupt unter dem Begriff , Perfor-
mance Management”, Herr Thienemann?

Werner Thienemann: Das Performance Manage-
ment ist eine der wesentlichen Aufgaben fiir das
Management eines jeden Unternehmens. Es setzt
sich mit der Frage auseinander, wie die Mitarbeiter
entsprechend der Unternehmensziele so angeleitet
werden konnen, dass sie eine moglichst hohe Leis-
tung erzielen. Das Performance Management stellt
eine groBe Herausforderung fiir jedes Unterneh-
men dar, da es sich sowohl an den Bediirfnissen des
Betriebs und der Mitarbeiter, als auch an den
Markterfordernissen orientieren muss. Es geht also
insbesondere um die Leistungserfassung und

-steuerung. Dabei muss der Arbeitgeber iiberlegen,
wie er durch einen moglichst effizienten Einsatz
von qualifizierten und motivierten Mitarbeitern
Wettbewerbsvorteile gegeniiber seinen Konkurren-
ten erzielen kann. Es geht also um die Optimierung
von Personaleinsatzplanung und Personalmotivati-
on. Um hier ein optimales Ergebnis zu erzielen,
existieren eine Vielzahl von Konzepten, Strategien
und Methoden. Diese kénnen rein personalpoliti-
scher Natur sein, wie es beispielsweise ein Be-
triebsausflug ist; aber insbesondere im rechtlichen
Bereich bestehen hier vielseitige Gestaltungsmittel.

Hogan Lovells

Warum ist ein gutes Performance Management
System fiir Unternehmen wichtig?

Werner Thienemann: Wird die Leistung der Mitar-
beiter verbessert, hebt dies natiirlich auch die Leis-
tung des Unternehmens insgesamt und kann so zu
Umsatzsteigerungen fiihren. Nicht aufer Acht ge-
lassen werden darf auBerdem, dass bei motivierten
Mitarbeitern seltener mit krankheitsbedingten Ar-
beitsausfallen sowie einer geringeren Mitarbeiter-
fluktuation zu rechnen ist. Es ist also durchaus
sinnvoll, hierfiir ein an die Bediirfnisse des Unter-
nehmens angepasstes Konzept zu entwickeln.

Mit welchen Gestaltungsmitteln I3sst sich die Leis-
tung der Mitarbeiter steigern?

Werner Thienemann: Um die Leistung der Mitar-
beiter zu steigern, ist es unerldsslich, sie dement-
sprechend zu motivieren. Hierzu kommen ver-
schiedene Moglichkeiten der Leistungssteigerung
durch sog. ,Incentives“ in Betracht. Damit ist in
erster Linie gemeint, die Mitarbeiter gezielt durch
das Schaffen von monetiren oder materiellen An-
reizen zu motivieren. Die ,Incentives® gehtren
rechtstechnisch zu der Gruppe der Boni. Auch wenn
der Begriff des Bonus nicht gesetzlich definiert ist,
versteht man im Allgemeinen darunter einen zu-
sitzlichen, regelmiBig wvariablen Vergiitungshe-
standteil, der neben die Grundvergiitung tritt und
grundsitzlich kalender- oder geschéftsjihrlich ge-
zahlt wird. Darunter fallen also Leistungen des Ar-
beitgebers aufgrund von Tantieme- und Provisions-
zusagen. Aber auch Leistungen, die aufgrund von
Zielvereinbarungen gewihrt werden, gehoren hier-
Zul.

Dariiber hinaus kann auch der Akkordlohn dazu
eingesetzt werden, die Leistung der Mitarbeiter zu
steigern. Beim Akkordlohn héngt die Hohe des Ar-
beitsentgelts von der Menge des geschaffenen Ar-
beitsergebnisses ab. Der Mitarbeiter wird also ent-
sprechend der geleisteten Arbeitsmenge entlohnt.
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Die Gratifikation stellt auch einen finanziellen An-
reiz dar, der die Mitarbeiter motivieren kann. Eine
Gratifikation ist eine jihrlich fillig werdende Zah-
lung (bspw. Weihnachtsgeld). Im Gegensatz zur
Tantieme, Provision, Leistungsgewihrung aufgrund
einer Zielvereinbarung oder zum Akkordlohn fiihrt
bei einer Gratifikation eine Leistungssteigerung des
Mitarbeiters nicht unmittelbar zu einer Erhchung
des Arbeitsentgelts. So wird bspw. das Weihnachts-
geld auch dann ausgezahlt, wenn der Mitarbeiter
sich bei der Arbeit nicht besonders angestrengt hat.

Bei allen genannten ,Incentives® ist das Mitbe-
stimmungsrecht des Betriebsrates zu beachten. So
hat der Betriebsrat bei Fragen der betrieblichen
Lohngestaltung, insbesondere bei der Aufstellung
von Entlohnungsgrundsitzen und der Einfiihrung
und Anwendung von neuen Entlohnungsmethoden
sowie deren Anderung ein erzwingbares Mitbe-
stimmungsrecht (vgl. § 87 Abs. 1 Nr. 10 BetrVG).
Zudem besteht ein erzwingbares Mitbestimmungs-
recht, wenn es um die Festsetzung von leistungsbe-
zogenen Entgelten oder Akkord- und Pramiensit-
zen geht (vgl. § 87 Abs. 1 Nr. 11 BetrVG).

Die vorangegangenen Punkte werden wir in den
kommenden Ausgaben des Newsletters Arbeits-
recht auch noch einmal detailliert vorstellen.

Geld motiviert aber auch nur bis zu einem be-
stimmten Punkt. Mit welchen immateriellen Ge-
staltungsmitteln kdnnen Mitarbeiter zu héherer
Leistung motiviert werden?

Werner Thienemann: Anreize miissen nicht zwin-
gend immer monetérer Art sein, um Mitarbeiter zu
motivieren. Vielen Mitarbeiter ist beispielsweise ein
ausgewogenes Verhiltnis von Arbeit und Privatle-
ben zunehmend wichtiger. So ist das Thema ,Work-
Life-Balance® in den Unternehmen immer mehr in
den Vordergrund geriickt. Fiir ein Unternehmen
hat dies zur Folge, dass es unter anderem priifen
sollte, mit welchen Arbeitszeitmodellen die Zufrie-
denheit der Mitarbeiter und damit zusammenhén-
gend auch ihre Leistung gesteigert werden kénnen.
Gleitzeitmodelle und Arbeitszeitkonten gehoren seit
jeher zu den bekanntesten Instrumenten. Aber auch
Teilzeitmodelle kénnen je nach den Bediirfnissen
des Unternehmens und des Mitarbeiters geeignet

sein. So belegen mehrere Studien, dass ein Mitar-
beiter, der in Teilzeit beschiftigt ist, verhaltnismai-
Big effektiver arbeitet als ein vergleichbarer Mitar-
beiter in Vollzeit. Unternehmen konnen daher auch
durch die Einfilhrung von Teilzeitmodellen die Mo-
tivation der Mitarbeiter und deren Effizienz stei-
gern.

Aber auch die Bereitschaft von Unternehmen, ihre
Mitarbeiter bei der fachlichen Qualifizierung durch
Fort- oder Weiterbildung zu unterstiitzen, stellt
einen entscheiden Faktor fiir die Motivation von
Mitarbeitern dar. Gleiches gilt fiir die Moglichkeit
der Inanspruchnahme von Sabbatical. Beides ent-
faltet seinen leistungssteigernden Effekt erst nach
einer gewissen Zeit, aber allein das Wissen um sol-
che Optionen erhoht in vielen Fillen bereits die
Mitarbeitermotivation und -zufriedenheit.

All diesen Konstruktionen liegen jedoch rechtlich
komplexe Regelungen zugrunde, die bei einer Ver-
einbarung nicht auBer Acht gelassen werden diir-
fen.

Gibt es noch andere, rechtlich evtl. weniger kom-
plexe MaBnahmen, mit denen ein schneller Erfolg
erzielt werden kann?

Werner Thienemann: So banal dies auf den ersten
Blick auch erscheinen mag, die sogenannten ,Sozi-
alleistungen® sollten im Rahmen der Mitarbeiter-
motivation und der damit einhergehenden Leis-
tungssteigerung ebenfalls nicht unberiicksichtigt
bleiben. Gerade in der heutigen Zeit, in der Mitar-
beiter vermehrt auf eine gesunde Lebensweise ach-
ten, bieten sich z.B. die Ubernahme oder Bezu-
schussung von Mitgliedschaften im Fitnessclub
oder Gesundheitskursen, aber auch die Bereitstel-
lung von Getrinken und gesunden Snacks am Ar-
beitsplatz an und werden meist sehr rege ange-
nommen. Genauso trigt ein ergonomisches und
gesundheitsforderndes Arbeitsumfeld zur Mitarbei-
termotivation bei. Solche Sozialleistungen sind
nicht nur von Vorteil fiir den Mitarbeiter, auch das
Unternehmen profitiert von weniger krankheitsbe-
dingten Ausfillen.
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Koalition erzielt Einigung bei Leiharbeit und

Werkvertragen

Was lange wahrt, wird nicht automatisch besser.
Dennoch haben die Koalitionsspitzen von CDU, CSU
und SPD eine Einigung bei dem lange umstrittenen
Gesetzentwurf zur Anderung des Arbeitnehmeriiber-
lassungsgesetzes (AUG) und anderer Gesetze erzielt
und sich damit auf eine strengere Regulierung von
Leiharbeit und Werkvertragen verstindigt. Im We-
sentlichen bleibt es bei den Neuregelungen des Refe-
rentenentwurfs vom 17. Februar 2016. Bei diesem
hatte die Bundesarbeitsministerin schon einmal auf
Dréngen des Koalitionspartners nachbessern miissen.
In der Schlussrunde der Verhandlungen machte sie
nun noch weitergehende Zugestandnisse.

Wesentliche Eckdaten des Gesetzesentwurfs sind:

. Das Gesetz soll am 1. Januar 2017 in Kraft tre-
ten.

. Die  Hochstiiberlassungsdauer  betrigt
18 Monate. Hierzu erfolgt eine arbeitnehmerbe-
zogene Betrachtung. Uberlassungszeiten vor dem
1. Januar 2017 werden nicht beriicksichtigt. Ab-
weichungen von der Hochstiiberlassungsdauer
(nach oben und unten) sind aufgrund eines Tarif-
vertrags der Einsatzbranche moglich. Zudem
wird die Regelung zur Hochstiiberlassungsdauer
dergestalt angepasst, dass auch nicht tarifgebun-
dene Unternehmen und OT-Mitglieder ohne zeit-
liche Deckelung von tariflichen Offnungsklauseln
Gebrauch machen kénnen. Von der bislang vor-
gesehenen Deckelung auf 24 Monate kann dann
abgewichen werden, wenn der Tarifvertrag fiir
Betriebsvereinbarungen  eine  abweichende
Hochstgrenze ausdriicklich festlegt. Der zugrun-
deliegende Tarifvertrag, der diese Abweichung
ermoglicht, muss fiir den Geltungsbereich .re-
prasentativ” sein. Sieht der Tarifvertrag keine ei-
gene Hochstgrenze fiir Betriebsvereinbarungen
vor, bleibt es dabei, dass nicht tarifgebundene
Unternehmen eigene Regelungen lingstens bis zu
einer Dauer von 24 Monaten abschlieBen kon-
nen.

Der allgemeine Grundsatz des Equal Pay nach
neun Monaten wurde nicht aufgegeben. Abwei-
chungen aufgrund von Branchenzuschlagstarif-
vertragen bleiben fiir einen etwas lingeren Zeit-
raum moglich. Es wurde nunmehr wie bei der
Hochstiiberlassungsdauer eine Ubergangsrege-
lung vorgesehen. Uberlassungszeiten vor dem 1.
Januar 2017 werden nicht beriicksichtigt.

Die Unterbrechungszeiten, nach denen die
Fristen fiir die Hochstiiberlassungsdauer und das
Equal Pay neu zu laufen beginnen, werden von
sechs auf drei Monate verkiirzt,

Es bleibt dabei, dass eine Arbeitnehmeriiberlas-
sung als solche gekennzeichnet werden muss.
Damit wird es zukiinftig nicht mehr maglich sein,
sich auf eine Vorratsarbeitnehmeriiberlassungs-
erlaubnis berufen zu kinnen, wenn sich ein als
Werk- oder Dienstvertrag deklarierter Einsatz als
Arbeitnehmeriiberlassung entpuppt (sog. ver-
deckte Arbeitnehmeriiberlassung).

An dem Verbot des Einsatzes von Leiharbeit-
nehmern als Streikbrecher hilt der Entwurf
fest. Es wird jedoch eine Klarstellung geben, dass
Leiharbeitnehmer weiterhin eingesetzt werden
diirfen, wenn sie keine Aufgaben Streikender er-
ledigen.

Kein Einlenken gab es im Hinblick auf die Be-
riicksichtigung von Leiharbeitnehmern bei den
Schwellenwerten des Betriebsverfassungs-
rechts und der Unternehmensmitbestimmung,.
Uber die Absprache im Koalitionsvertrag hinaus
sollen Leiharbeitnehmern bei allen Schwellen-
werten mitgezidhlt werden (bis auf § 112a Be-
trVG). Bei der Errechnung von Schwellenwerten
der Unternehmensmitbestimmung soll dies aber
erst bei einer Einsatzdauer von sechs Monate gel-
ten.
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. Weiterhin ist anzunehmen, dass der Gesetzent-
wurf nach wie vor eine Legaldefinition fiir den
Arbeitnehmerbegriff enthilt. Diese gibt die
Rechtsprechung nicht exakt wieder. Es verbleibt
bei einer Einzelfallbetrachtung, so dass diese De-
finition fiir die Praxis keinen Mehrwert hat.

Der Gesetzentwurf soll nun zeitnah vom Kabinett ver-
abschiedet werden. Uber den Fortgang des Gesetzge-
bungsverfahrens werden wir Sie weiter informieren.

Dr. Lars Mohnke

Counsel, Minchen

T +49 (0) 89 29012 372
lars.mohnke@hoganlovells.com
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Zielvereinbarungen und Zielvereinbarungsgesprache

In den letzten Jahren haben sich in der arbeits-
rechtlichen Praxis eine Reihe variabler Vergi-
tungssysteme etabliert. Eine besondere Form der
leistungsabhdngigen Vergiitung ist dabei die Ziel-
vereinbarung, die als Instrument der Personalfiih-
rung im Rahmen des Performance Management
eine nicht zu unterschatzende Rolle einnimmt. Der
Beitrag soll daher nachfolgend einen kurzen
Uberblick iiber Zielvereinbarungen und Zielver-
einbarungsgesprache geben.

I. Zielvereinbarungen: Begriff und Bedeutung

Zielvereinbarungen sind Abreden zwischen den
Arbeitsvertragsparteien, in denen konkrete Ziele
festgelegt werden, die der Mitarbeiter innerhalb
einer bestimmten Zeitperiode erreichen soll.

Die Erreichung der Ziele ist fiir den Mitarbeiter in
der Regel mit der Zahlung eines Bonus verbunden,
zwingend ist dies jedoch nicht. Mittels einer Ziel-
vereinbarung hat der Arbeitgeber daher die Mog-
lichkeit, neben einer festen Grundvergiitung einen
Teil des Arbeitsentgelts von der Erreichung der
vereinbarten Ziele abhéngig zu machen.

Das Konzept der Zielvereinbarung geht zuriick auf
den US-amerikanischen Okonomen Peter F. Dru-
cker, der seine Lehre als ,Management by Objecti-
ves® bezeichnete. Durch Zielvereinbarungen sollen
die individuellen Ziele des Mitarbeiters mit den
Zielen des Unternehmens weitgehend in Einklang
gebracht werden. Indem die Hohe des Arbeitsent-
gelts mit der Leistung des Mitarbeiters verkniipft
wird, soll die Motivation des Mitarbeiters gefordert
und ein Anreiz zur Leistungssteigerung gesetzt
werden. Zielvereinbarungen konnen sich daher
unmittelbar auf die Leistung (,Performance®) des
Mitarbeiters auswirken und diesen sogar zu
Hochstleistungen anspornen.

Aus Sicht des Unternehmens hat die Einfiihrung
eines solchen Systems den weiteren Vorteil, dass
die Personalkosten zu einem gewissen Teil mit dem
Unternehmenserfolg verbunden werden konnen. Es
handelt sich mithin um ein System, das sich selbst
steuert, indem sich die wirtschaftliche Dynamik
unmittelbar auf die Lohnkostenentwicklung im
Unternehmen auswirkt. Zielvereinbarungen koén-

nen zudem schneller an die aktuellen wirtschaftli-
chen Erfordernisse angepasst werden, sodass sie
auch eine gréBere wirtschaftliche Flexibilitit ver-
sprechen.

Zielvereinbarungen sind abzugrenzen von Zielvor-
gaben. In einer Zielvereinbarung werden die in dem
Bezugszeitraum zu erreichenden Ziele von Arbeit-
geber und Mitarbeiter einvernehmlich ausgehan-
delt. Bei Zielvorgaben kann der Arbeitgeber inner-
halb der Grenzen seines Weisungsrechts die Ziele
selbst vorgeben.

Il. Arten von Zielen

Die Art der Ziele unterliegt der Vereinbarung der
Arbeitsvertragsparteien. Es gilt insoweit der
Grundsatz der Vertragsfreiheit. Denkbar sind dabei
sowohl individuell auf den Arbeitnehmer bezogene
Ziele (sog. personliche Ziele) als auch auf das Un-
ternehmen bezogene ergebnisabhingige Ziele (sog.
Unternehmensziele). Moglich sind dariiber hinaus
auch Gruppenzielvereinbarungen. Ublicherweise
sehen Zielvereinbarungen eine Mischung dieser
verschiedenen Zieltypen vor.

a) Unternehmensziele

Unternehmensbezogene Ziele konnen zum Beispiel
die Steigerung des Umsatzes oder die Senkung der
Kosten sein.

Im Gegensatz zu personlichen Zielen, bei denen der
Mitarbeiter regelmiBig Einfluss auf seine Arbeits-
leistung und damit die Erreichung der Ziele hat, ist
der Einfluss des einzelnen Mitarbeiters auf den
Erfolg des gesamten Unternehmens haufig nur
schwer feststellbar. Unternehmensziele kniipfen
daher nur indirekt an die Leistung des einzelnen
Mitarbeiters an.

Bei der Festlegung von unternehmensbezogenen
Zielen ist insbesondere der allgemeine Gleichbe-
handlungsgrundsatz zu beachten, nach dem identi-
sche Ziele fiir die Mitarbeiter festgelegt werden
miissen, soweit nicht sachliche Griinde dafiir spre-
chen, fiir verschiedene Mitarbeitergruppen unter-
schiedliche Unternehmensziele zu bestimmen.
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b) Personliche Ziele

Personliche Ziele konnen Kriterien enthalten, die
objektiv messbar sind (sog. ,harte Ziele® wie Um-
satzvorgaben oder die Anzahl von Reklamationen).
Es konnen aber auch genauso Ziele vereinbart wer-
den, deren Bewertung objektiven Kriterien weitge-
hend entzogen ist, sodass die Zielerreichung nur
anhand einer wertenden Beurteilung ermittelt wer-
den kann (sog. ,weiche Ziele® wie Personalfiih-
rungskompetenz, Kundenzufriedenheit, Weiter-
entwicklung der eigenen Fihigkeiten oder Team-
geist).

lll. Umsetzung

Die praktische Umsetzung und Implementierung
eines Zielvereinbarungssystems erfolgt regelmafig
in mehreren Stufen.

1. Regelung im Arbeitsvertrag

Um den Arbeitsvertrag nicht mit Detailregelungen
zu iiberfrachten, ist es empfehlenswert, die Einzel-
heiten zur Zielvereinbarung in einer separaten Ver-
einbarung festzuhalten (sog. Rahmenvertrag).

Im Arbeitsvertrag selbst sollte daher nur das ,,Ob*®
einer zielabhingigen Vergiitung geregelt werden.

Der Arbeitsvertrag sollte aber einen Verweis auf
den Rahmenvertrag enthalten. Andernfalls besteht
die Gefahr, dass die ausgelagerten Bestimmungen
fiir den Mitarbeiter iiberraschend sein koénnten
(§ 305¢ Abs. 1 BGB).

14

§ ... Vergiitung

(...) Zusitzlich zum Grundgehalt gemal Abs.
... kann der Mitarbeiter als variable Vergii-
tung einen erfolgsabhingigen jihrlichen Bo-
nus erhalten. Dieser betrdgt bei 100 Prozent
Zielerreichung ...... EUR (in Worten Eu-
ro) brutto (,,Zielbonus®).

oooooo

(...) Die Einzelheiten, insbesondere zum Ver-
fahren der Festlegung, zur Feststellung der
Zielerreichung und zur Filligkeit ergeben sich
aus dem Rahmenvertrag zur Zielvereinbarung

in seiner jeweils geltenden Fassung. Die Art
der Ziele, die Voraussetzungen fiir ihre Errei-
chung und ihre Gewichtung zueinander wer-
den fiir das jeweilige Geschiftsjahr in einer
gesonderten Zielfestlegung niedergelegt.

20

2. Rahmenvertrag zur Zielvereinbarung

In einem nichsten Schritt sollten dann im Rah-
menvertrag die wesentlichen Regelungen zur Ziel-
vereinbarung festgelegt werden. Dazu gehéren ins-
besondere Regelungen zum Verfahren der Zielfest-
legung, zur Feststellung der Zielerreichung, zur
Filligkeit des Bonus, zur Art der Ziele, zu den Vo-
raussetzungen fiir ihre Erreichung und zur Gewich-
tung der Ziele.

a) Verfahren der Zielfestlegung

Aus der Rahmenregelung sollte sich insbesondere
ergeben, wie die Festlegung der Ziele im Einzelnen
erfolgt. Wichtig ist,

¢ wann (z.B. im letzten Quartal vor Beginn
der Zielperiode),

« von wem (z.B. Vorgesetzter und Mitarbei-
ter),

¢ wie (z.B. gesonderte schriftliche Festle-
gung),

die Ziele festlegt werden.

Die Ziele konnen entweder einvernehmlich verein-
bart oder arbeitgeberseitig festgelegt werden (§ 315
BGB). Dabei entspricht es dem Charakter der Ziel-
vereinbarungen, die zu erreichenden Ziele in Ziel-
vereinbarungsgesprichen einvernehmlich festzule-
gen. Auf diese Weise wird dem Mitarbeiter ermog-
licht, seine Erfahrung einzubringen, auf welche
Weise er am besten zur Verwirklichung der Unter-
nehmensziele beitragen kann. Auch erhoht eine
einvernehmliche Festlegung der Ziele die Transpa-
renz und Akzeptanz des Zielvereinbarungssystems
und dadurch auch die Motivation des Mitarbeiters.



Es empfiehlt sich aber bereits in der Rahmenrege-
lung ein Konfliktlosungsmodell fiir den Fall vorzu-
sehen, dass in einem bestimmten Zeitraum keine
Ziele festgelegt werden oder sich die Parteien nicht
iiber die zu erreichenden Ziele einigen kénnen.
Denkbar ist zum Beispiel eine Regelung, nach der
sich der Arbeitgeber in einem solchen Fall die (ein-
seitige) Zielbestimmung vorbehalt.
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§ ... Verfahren zur Zielfestlegung

(1) Spitestens im vierten Quartal des Ge-
schiftsjahrs werden die Art der Ziele, die Vo-
raussetzungen fiir ihre Erreichung sowie die
Gewichtung der Ziele fiir die Bemessung des
Bonus fiir das folgende Geschiiftsjahr in einem
Zielvereinbarungsgesprich zwischen der Ge-
sellschaft und dem Mitarbeiter einvernehmlich
festgelegt und in der Zielfestlegung niederge-
legt. Nimmt der Mitarbeiter seine Tétigkeit fiir
die Gesellschaft unterjdhrig auf, wird dieses
Verfahren fiir das laufende Geschiftsjahr in-
nerhalb von einem Monat ab der Téatigkeits-
aufnahme fiir den Rest des laufenden Ge-
schiftsjahrs durchgefiihrt.

(2) Kann im Zielvereinbarungsgespriach iiber
die Art der personlichen Ziele, die Vorausset-
zungen fiir ihre Erreichung und/oder die Ge-
wichtung der Unternehmensziele und/oder der
personlichen Ziele fiir die Bemessung des Bo-
nus keine Einigung erreicht werden, erfolgt in-
soweit die Festlegung durch die Gesellschaft
nach billigem Ermessen.

(3) Der Mitarbeiter hat keinen Anspruch auf
die Festlegung bestimmter Arten von Unter-
nehmenszielen und personlichen Zielen, be-
stimmter Voraussetzungen fiir deren Errei-
chung oder einer bestimmten Gewichtung der
Unternehmensziele und personlichen Ziele fiir
die Bemessung des Bonus, auch wenn fiir meh-
rere Berechnungszeitriume insoweit gleiche

Hogan Lovells

oder dhnliche Faktoren festgelegt wurden
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b) Verfahren zur Feststellung der Zielerreichung

Weiter empfiehlt es sich im Rahmenvertrag zu ver-
einbaren, wie die Zielerreichung zu {iberpriifen ist.

Bei ,weichen“ Zielen sollte genau festgelegt werden,
wer, wann iiber die Zielerreichung entscheidet.
Auch konnen Regelungen dariiber getroffen wer-
den, welche Unterlagen bei Unternehmenszielen
mabgeblich sein sollen (z.B. Umsatzzahlen).

Es empfiehlt sich auch hier, ein Konfliktlosungs-
modell fiir den Fall vorzusehen, dass die Parteien
unterschiedlicher Auffassung iiber die Zielerrei-
chung sind. Es kann zum Beispiel geregelt werden,
dass bei Uneinigkeit der Arbeitgeber entscheidet.
Eine solche Regelung hat den Vorteil, dass die
Letztentscheidungskompetenz beim Unternehmen
verbleibt. Allerdings kann sich eine einseitige Ent-
scheidungsbefugnis des Arbeitgebers auch demoti-
vierend auf den betroffen Mitarbeiter auswirken.
Denkbar ist es daher auch, zu vereinbaren, dass im
Streitfall eine innerbetriebliche Einigungsstelle
entscheidet. Die Einrichtung eines solchen Gremi-
ums ist zwar aufwendig, die Entscheidung einer
Schlichtungsstelle wird bei dem betroffenen Mitar-
beiter aber auf eine hohere Akzeptanz stoBen. Der
Rechtsweg vor die ordentlichen Gerichte kann
dadurch allerdings nicht vollstindig ausgeschlossen
werden. Eine gerichtliche Uberpriifung kommt in
der Praxis aber nur selten vor.
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§ ... Feststellung der Zielerreichung

(1) Im dritten Quartal des Geschiftsjahrs soll
ein Zielkontrollgespriach zwischen dem Mit-
arbeiter und der Gesellschaft stattfinden, in
welchem der voraussichtliche Grad der Errei-
chung der persinlichen Ziele fiir dieses Ge-



Mewsletter Arbeitsrecht AMai 2016

schiftsjahr besprochen wird.

(2) Innerhalb von drei Monaten nach Fest-
stellung und Vorliegen des Jahresabschlusses
stellt die Gesellschaft die Zielerreichung fest
und ermittelt die Hohe des Bonus. Soweit der
Gesellschaft bei der Feststellung des Grads
der Erreichung der Ziele ein Beurteilungs-
spielraum verbleibt, erfolgt die Feststellung
nach billigem Ermessen.
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3. Zielfestlegung

In einem nachsten Schritt erfolgt die Zielfestlegung,.
Die konkreten Ziele (innerhalb der Vorgaben des
Rahmenvertrags) fiir den entsprechenden Bezugs-
zeitraum sollten in einer gesonderten Vereinbarung
festgelegt werden. Dadurch kann eine groBere Fle-
xibilitit fir die Gesellschaft erreicht werden.

a) Zielvereinbarungsgespréch

Wurde im Rahmenvertrag vereinbart, dass es dem
Arbeitgeber obliegt, die Initiative zur Fiihrung eines
Gesprachs mit dem Mitarbeiter {iber eine Zielver-
einbarung zu ergreifen, so hat er ein solches Ge-
sprach anzuberaumen und dem Mitarbeiter ein
Angebot liber Ziele zu unterbreiten. Es muss sich
dabei um Ziele handeln, die der Mitarbeiter nach
einer auf den Zeitpunkt der Angebotsunterbreitung
bezogenen verniinftigen Prognose auch tatsdchlich
erreichen kann.

b) Konkrete jahrliche Zielfestlegung

In der konkreten Zielvereinbarung wird fiir die je-
weilige Zielperiode festgelegt, welche Ziele der Ar-
beitnehmer erreichen soll und wie diese bei der
Bonusregelung zu gewichten sind. Die genaue Ziel-
festlegung erfolgt anhand der konkreten Gegeben-
heiten und Bediirfnisse des Unternehmens. Dabei
sind zunichst die vom Unternehmen verfolgten
Zielstellungen zu ermitteln und dann auf die Mitar-
beiterebene ,herunterzubrechen®.

Die Bestimmung und Bewertung der jeweiligen
Ziele kann in der Praxis Schwierigkeiten bereiten.
Gerade bei ,weichen” Zielen besteht aufgrund der
mangelnden objektiven Messbarkeit eine erhebli-
che Gefahr, dass es zwischen Arbeitgeber und Mit-
arbeiter zu Meinungsverschiedenheiten beziiglich
der Zielerreichung kommt. Es sollte daher bei der
Zielfestlegung darauf geachtet werden, dass diese
an messbare Faktoren gekniipft werden, um ihr
Konfliktpotential so gering wie moglich zu halten.

Dies kann durch einen Kriterienkatalog erreicht
werden. Welche Kriterien dabei relevant sind, kann
der Arbeitgeber entscheiden und dadurch seine
Personal- und Unternehmenspolitik zum Ausdruck
bringen. Grundsitzlich erscheint die Vereinbarung
Lharter” Ziele vorzugswiirdiger.

c) Fehlende oder verspatete Zielfestlegung

Unterbleibt die Zielvereinbarung aus Griinden, die
der Arbeitgeber zu vertreten hat, sieht die Recht-
sprechung darin die Verletzung einer vertraglichen
Nebenpflicht. Der Mitarbeiter kann dann Scha-
densersatz verlangen (§8280 Abs. 1 und 3, 283
BGB). Gleiches gilt, wenn der Arbeitgeber zwar
nicht allein die Initiativpflicht hat, er aber der Auf-
forderung des Mitarbeiters nicht nachkommt, mit
ihm eine Zielvereinbarung abzuschliefien.

Der Arbeitgeber hat daher darauf zu achten, dass
die Ziele innerhalb des vertraglich vorgegebenen
Zeitraums auch tatsiichlich vereinbart werden. Hier
ist es die Aufgabe der Geschiiftsleitung, die verant-
wortlichen Fiihrungskrifte in die Pflicht zu nehmen
und ggf. daran zu erinnern. Eine Moglichkeit dabei
wire, die rechtzeitige Vereinbarung von Zielen mit
Mitarbeitern zum Bestandteil der Fiihrungsverein-
barung der jeweiligen Fithrungskraft zu machen.

d) Nachtrigliche Anderung

Schwierigkeiten konnen sich auch dadurch ergeben,
dass sich wihrend einer Zielperiode die wirtschaft-
lichen oder personellen Rahmenbedingungen der-
gestalt dndern, dass dadurch das Erreichen der Zie-
le erschwert oder sogar vereitelt und damit unmog-
lich wird.
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In einem solchen Fall kann ein Mitarbeiter aus-
nahmsweise einen Anspruch auf Anpassung nach
den Grundsitzen der Storung der Geschiftsgrund-
lage haben (§ 313 BGB). Voraussetzung dafiir ist,
dass

e die Zielvereinbarung bei Kenntnis der Um-
stinde mit einem anderen Inhalt abge-
schlossen wire und

¢ dem Mitarbeiter unter Beriicksichtigung al-
ler Umstéinde des Einzelfalles das Festhal-
ten an dem unverinderten Inhalt der Ziel-
vereinbarung nicht zumutbar ist.

Damit die Zielvereinbarung auch weiterhin ihren
Motivationscharakter behilt, empfiehlt es sich, im
Rahmenvertrag eine Pflicht zur Nachverhandlung
vorzusehen, um in einem solchen Fall eine einver-
nehmliche Losung zu finden.
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§ ... Verfahren zur Zielfestlegung

(...) Zeigt sich wihrend des laufenden Ge-
schiftsjahrs, dass die Zielerreichung aufgrund
der Anderung wesentlicher Umstinde un-
maoglich ist, konnen die Parteien auch riick-
wirkend eine Anderung der festgelegten Ziele
vereinbaren. Ein Anspruch des Mitarbeiters
auf eine solche Vereinbarung besteht nicht.

20

e) Zielfeststellung

SchlieBlich erfolgt in einem letzten Schritt die Be-
wertung der Zielerreichung. Es empfiehlt sich, die
Zielerreichung mit dem Mitarbeiter zu besprechen.

Bei einer Zielverfehlung kénnen die Ursachen ge-
kldart und Losungen gesucht werden. Um Streitig-
keiten zu vermeiden, sollte der Mitarbeiter dazu
veranlasst werden, am Ende des Gespriichs die er-
mittelte Zielerreichung schriftlich zu bestitigen.
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'So .[\"1 u"l\o R o'l‘o —Rt‘}.’,el

nagement bekannten S M.A.R.T.-
Regel bewihrt:

S = spezifisch

Das Ziel soll konkret auf den jeweili-

gen Mitarbeiter zugeschnitten sein.

M = messbar

Das Ziel soll so prazise definiert wer-
am Ende die Zielerreichung

tiberpriift werden kann.

A = anspruchsvoll

Das Ziel soll anspruchsvoll formuliert
werden, um den Mitarbeiter zu
Hochstleistungen anzuspornen.,

R = realistisch/realisierbar
Das Ziel soll dabei aber fiir den Mit-
arbeiter erreichbar sein.

T = terminiert
Die Zielperiode, also der Zeitraum,
innerhalb dessen das Ziel erreicht

werden soll, soll festgelegt werden,

damit die Erreichung des Ziels tiber-
priift werden kann.

IV. Gesetzliche Rahmenbedingungen

Grundsitzlich bestehen gegeniiber Zielvereinba-
rungssystemen keine rechtlichen Bedenken. Bei der
Implementierung eines solchen Systems sind je-
doch die allgemeinen gesetzlichen Rahmenbedin-
gungen zu beachten:
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1. Individualarbeitsrechtliche Schranken

Zunichst sind die allgemeinen Grenzen zu beach-
ten, die sich insbesondere aus den §§ 134, 138 und
611a BGB ergeben.

a) Gesetzes-/ Sittenwidrigkeit und wirtschaftli-
ches Risiko

Grundsatzlich konnen Arbeitgeber und Mitarbeiter
jedes Ziel vereinbaren, solange dadurch von dem
Mitarbeiter keine gesetzes- oder sittenwidrige
Handlung verlangt wird.

Beziiglich der Festlegung des Verhiltnisses der fes-
ten zur variablen Vergiitung herrscht grundsitzlich
Vertragsfreiheit. Zu beachten ist aber, dass der Ar-
beitgeber das wirtschaftliche Risiko trigt und die-
ses liber die Vergiitung nicht auf den Arbeitnehmer
abwilzen darf. Daher sind Vergiitungsregelungen,
die eine Verlustbeteiligung des Mitarbeiters vorse-
hen, als sittenwidrig erachtet worden. Erfolgsbetei-
ligungen, die dem Mitarbeiter neben einem Risiko
auch Chancen bieten, sind dagegen als Entgeltbe-
standteile innerhalb der Grenzen des § 138 BGB
grundsitzlich zulissig.

Solange der Mitarbeiter seine Grundvergiitung
auch dann erhilt, wenn er die vereinbarten Ziele
nicht erreicht, wird mit der Zielvereinbarung auch
kein unzulissiges werkvertragliches Instrument in
den Arbeitsvertrag eingefithrt. Denn in diesem Fall
wird der Mitarbeiter nicht zusitzlich mit einem
Erfolgsrisiko belastet.

b) Befristung

Grundsitzlich kann der Rahmenvertrag auch auf
einen bestimmten Zeitraum befristet werden. Hier-
fiir bedarf es aber wie bei jeder Befristung eines
sachlichen Grundes, da andernfalls der Anderungs-
kiindigungsschutz umgangen wiirde (§ 2 KSchG).
Als mogliche Befristungsgriinde kommen zum Bei-
spiel die Erprobung eines Bonussystems oder die
Gewiihrung eines einmaligen Anreizes zur Bewilti-
gung einer Produktionsumstellung in Betracht. Das
Bestehen einer unsicheren wirtschaftlichen Lage
wird im Zweifel von den Gerichten wohl nicht als
Sachgrund anerkannt.
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c) Freiwilligkeitsvorbehalt

Weiter wiire denkbar, fiir die Bonuszahlungen ei-
nen Freiwilligkeitsvorbehalt vorzusehen und so von
vorneherein die Entstehung eines Anspruchs auf
die Bonuszahlung zu verhindern.

Bei monatlichen Leistungszusagen hilt der 5. Senat
des Bundesarbeitsgerichts einen Freiwilligkeitsvor-
behalt fiir unzuldssig. Ob diese Rechtsprechung
auch auf leistungsabhingige jihrliche Zulagen zu
iibertragen ist, wurde bislang noch nicht abschlie-
fend gekliart. Es ist aber wohl davon auszugehen,
dass ein Freiwilligkeitsvorbehalt fiir arbeitsleis-
tungsbezogene Zahlungen grundsitzlich unzuléssig
ist, weil die Bonuszahlung als Gegenleistung fiir die
Arbeit selbst gezahlt wird und somit vom Mitarbei-
ter bereits erdient ist.

d) Widerrufsvorbehalt

Die Vereinbarung eines Widerrufsvorbehalts bei
einer Zielvereinbarung ist hingegen grundsatzlich
moglich. Ein wirksamer Widerrufsvorbehalt kann
aber nur dann vereinbart werden, wenn der Bonus
(einschlieBlich sonstiger widerruflicher Vergii-
tungsbestandteile) 25% der regelmifBigen Gesamt-
vergiitung nicht iibersteigt. Weiter miissen die Vo-
raussetzungen fiir einen Widerruf moglichst konk-
ret bestimmt sein und sachliche Griinde hierfiir
angegeben werden.
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§ ... Widerrufsvorbehalt

(1) Die Gesellschaft ist berechtigt, die Ver-
pflichtung zur Zahlung eines Bonus nach den
vorstehenden Regelungen jederzeit fiir die Zu-
kunft mit Wirkung zum Ablauf des Geschiifts-
jahrs aus sachlichen Griinden, also aufgrund
der wirtschaftlichen Entwicklung der Gesell-
schaft, der Leistung oder des Verhaltens des
Mitarbeiters, zu widerrufen, sofern dies dem
Mitarbeiter zumutbar ist.

(2) Ein sachlicher Grund im Sinne von Abs. (1)
liegt insbesondere vor, wenn
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» nach einer Erprobungszeit von ...... Jahren
das Unternehmensergebnis vor Steuern
nicht um insgesamt ...... Prozent gesteigert
wird und/oder

+ es der Gesellschaft aufgrund einer schlech-
ten wirtschaftlichen und konjunkturellen
Lage nicht zumutbar ist, weiterhin am Bo-
nussystem festzuhalten.
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e) Tarifvertragliche Schranken

Soweit die Parteien der Zielvereinbarung tarifge-
bunden sind, so sind die tariflichen Regelungen
liber Mindestvergiitungen zu beachten. Durch vari-
able Vergiitungsbestandteile darf nicht in das tarif-
lich zustehende Entgelt eingegriffen oder dieses von
der Erfiillung von Zielen abhéngig gemacht werden.

Bestehen Tarifvertrige zur variablen Vergiitung,
miissen auch diese beachtet werden.

f) Beteiligungsrechte des Betriebsrats

Existiert ein Betriebsrat, sind bei der Einfiihrung
oder Anderung von Zielvereinbarungen dessen
Mitbestimmungsrechte zu beachten.

¢ Grundsitzlich gehdren Zielvereinbarungen
zu den Fragen der betrieblichen Lohngestal-
tung (§ 87 Abs. 1 Nr. 10 BetrVG) und héufig
auch zu den leistungsbezogenen Entgeltbe-
standteilen (§ 87 Abs. 1 Nr. 11 BetrVG). Das
Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats ist
jedoch nicht umfassend. Der Arbeitgeber
kann alleine entscheiden, wenn es um die
Frage geht, ob iiberhaupt ein Zielvereinba-
rungsmodell implementiert werden soll o-
der welchen finanziellen Rahmen er dafiir
zur Verfiigung stellen mochte. Auch obliegt
es allein dem Arbeitgeber, den Personen-
kreis, auf den er dieses Modell erstrecken
will, festzusetzten. Der Betriebsrat ist erst zu
beteiligen, wenn es um die Frage der nihe-
ren Ausgestaltung des Zielvereinbarungs-
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modells geht, also um das ,Wie" der Umset-
zung.

Werden fiir die Festlegung der Ziele Mitar-
beitergesprache gefiihrt, ergibt sich ein Mit-
bestimmungsrecht des Betriebsrats aus § 87
Abs. 1 Nr. 1 BetrVG hinsichtlich der Durch-
fiihrung der Gespriache. Der Betriebsrat
kann z.B. iiber den Zeitpunkt und die H&u-
figkeit der Gespriche sowie die dabei betei-
ligten Personen mitbestimmen. Nicht mit-
bestimmungspflichtig ist hingegen der In-
halt der Verhandlungen.

Weiter kann ein Mitbestimmungsrecht we-
gen Einfilhrung und Anwendung techni-
scher Uberwachungseinrichtungen ausge-
16st werden, wenn die aus den Zielvereinba-
rungen folgenden bzw. fiir die Zielfeststel-
lung bendtigten Daten automatisiert verar-
beitet werden (§ 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG).

Je nach Ausgestaltung der Zielvereinba-
rungsgespriche kann sich auch ein Mitbe-
stimmungsrecht aus § 94 Abs. 1 BetrVG er-
geben, wenn im Rahmen dessen auf die Per-
son des Arbeitnehmers bezogene Angaben
verlangt werden. So kann es z.B. sinnvoll
sein, sich in den Gesprichen nach den per-
sonlichen Starken und Schwichen oder den
spezifischen Interessen des Mitarbeiters zu
erkundigen. Dies wiirde dann die Voraus-
setzungen flir einen ,Personalfragebogen”
erfiillen.

Ein Mitbestimmungsrecht wegen Aufstel-
lung allgemeiner Beurteilungsgrundsitze
oder Beurteilungsrichtlinien (§ 94 Abs. 2
BetrVG) besteht dagegen nach zutreffender
Auffassung nicht. Die Mitbestimmungsrech-
te aus § 87 Abs. 1 Nr. 10 und 11 BetrVG stel-
len insoweit Spezialregelungen dar.

Dariiber hinaus hat der Betriebsrat das
Recht auf Auskunft und umfassende Infor-
mation tiber getroffene Zielvereinbarungen
(§ 80 Abs. 2 BetrVG). Dazu gehort insbe-
sondere das Recht, samtliche mit den Mit-
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arbeitern geschlossene Zielvereinbarungen
und Festlegungen einsehen zu kinnen.

e Ein Initiativrecht zur Einfilhrung eines Ziel-
vereinbarungsmodells steht dem Betriebsrat
nicht zu.

V. Fazit

Mitarbeiter, die Ziele verfolgen, sind motivierter,
ehrgeiziger und zeigen eine hohere Leistungsbereit-
schaft. Zielvereinbarungen und Zielvereinbarungs-
gespriche stellen daher ein probates und erfolgrei-
ches Instrument des modernen Performance Ma-
nagements dar, um die Motivation und Leistungs-
bereitschaft der Mitarbeiter zu erhdéhen. Werden
Zielvereinbarungssysteme richtig umgesetzt und
dabei insbesondere die gesetzlichen Rahmenbedin-
gungen beachtet, kann die unternehmerische Effi-
zienz verbessert und der Erfolg des Unternehmens
nachhaltig gesteigert werden.

Werner Thienemann

Associate, Miinchen

T +49 (0) 89 29012 372
werner.thienemann@hoganlovells.com

13


mailto:werner.thienemann@hoganlovells.com?subject=Newsletter%20Arbeitsrecht%20Mai%202016%20-%20Ihr%20Beitrag

14 Hogan Lovells

Aktuelles Urteil Arbeitsrecht

Zulassigkeit eines ,Konzepts 60+ fur leitende Fuhrungskrafte?

In einer Entscheidung vom 17. Mérz 2016 (Az. 8
AZR 677/14), welche bislang nur als Pressemittei-
lung vorliegt, hatte sich das Bundesarbeitsgericht
(BAG) mit der Frage zu befassen, ob ein sogenann-
tes ,Konzept 60+" einen VerstoR gegen das Verbot
der Altersdiskriminierung darstellt. Durch dieses
Konzept wird das Arbeitsverhdltnis einvernehm-
lich auf einen Zeitpunkt vor dem Erreichen des
gesetzlichen Renteneintrittsalters befristet, der
Arbeitnehmer erhdlt als Ausgleich hierzu einen
vereinbarten Kapitalbetrag. Das BAG lehnte in
diesem Fall eine Ungleichbehandlung i.S5.d. § 3
Abs. 1 AGG ab, da die entsprechende Vertragsan-
derung allen Angestellten in einer vergleichbaren
Position angeboten wurde und die Betroffenen
jeweils frei dariiber entscheiden konnten, ob sie
die ihnen eingerdaumte Moglichkeit wahrnehmen
wollen.

Der Fall

Im vorliegenden Fall begehrte der Klager Scha-
densersatz nach § 15 Abs. 1 AGG sowie eine ange-
messene Entschadigung nach § 15 Abs. 2 AGG, da
er durch das mit der Beklagten vereinbarte ,Kon-
zept 60+" aufgrund seines Alters diskriminiert
worden sei. Der im Oktober 1952 geborene Klager
war seit August 1985 in einer der Niederlassungen
des Beklagten, einem Unternehmen der Automo-
bilbranche, beschiftigt. Seit 1995 arbeitete er dort
als Verkaufsleiter PKW und gehorte somit zu den
leitenden Fiihrungskriften des Unternehmens.
2003 flihrte die Beklagte das sogenannte ,Konzept
60+ ein, wonach samtlichen leitenden Fiihrungs-
kriften, die zu diesem Zeitpunkt das 57. Lebensjahr
vollendeten, die Moglichkeit geboten wurde, das
Arbeitsverhiltnis bereits mit Vollendung des
60. Lebensjahres zu beenden und hierfiir einen
entsprechenden Kapitalbetrag zu erhalten. Den
Betroffenen wurde bis Ende 2005 die Moglichkeit
gegeben, sich hieriiber zu entscheiden. Letztendlich
stimmten dem Konzept und einer entsprechenden
Anderung des Arbeitsvertrags bzgl. der Befristung
41,6 % der leitenden Fiihrungskrifte, darunter auch
der Kliager im Jahre 2005, zu. Der Klager schied

daraufhin mit Ablauf des 31. Oktober 2012 im Alter
von 60 Jahren aus dem Unternehmen aus und er-
hielt den Kapitalbetrag in der vereinbarten Hohe
von 123.120 Euro. Das den anderen Fiihrungskraf-
ten in den darauffolgenden Monaten unterbreitete
,Konzept 62+ wurde dem Kldger nicht mehr ange-
boten. Die Bitte des Kligers auf Weiterbeschafti-
gung iiber den Zeitpunkt des 60. Lebensjahres hin-
aus lehnte die Beklagte ab.

Sowohl in der Befristung seines Arbeitsvertrags bis
zur Vollendung des 60. Lebensjahrs, als auch im
Unterlassen eines Angebots bzgl. des ,Konzepts
62+ sieht der Klager einen Verstolh gegen das Ver-
bot der Altersdiskriminierung und somit eine Un-
gleichbehandlung i.S.d. AGG. Er verlangt daher
Schadensersatz fiir die nicht erfolgte Weiterbe-
schaftigung nach § 15 Abs. 1 AGG sowie eine ange-
messene Entschadigung nach § 15 Abs. 2 AGG. Eine
Befristungskontrollklage wurde nicht eingereicht.

Die Entscheidung

Die Revision vor dem BAG hatte keinen Erfolg.
Auch wenn die Urteilsgriinde bislang nicht vorlie-
gen, so ergibt sich bereits aus der Pressemitteilung,
dass der Senat im ,Konzept 60+“ keine i.S.d. AGG
relevante Ungleichbehandlung sieht,

Die Anspriiche des Kligers scheitern bereits daran,
dass dieser durch die Beklagte keine weniger giins-
tige Behandlung erfahren hat, als eine andere Per-
son in vergleichbarer Situation (§ 3 Abs. 1 AGG).
Beziiglich der Befristung durch das ,Konzept 60+"
konnten die Erfurter Richter keine Ungleichbe-
handlung feststellen. Wenn bei der Vergleichsbe-
trachtung auf alle leitenden Fiihrungskrifte abge-
stellt wurde, ist eine Ungleichbehandlung abzu-
lehnen, da jedem die gleiche Maglichkeit zur Teil-
nahme eriéffnet wurde. Dies gilt auch, sofern auch
Mitarbeiter unterhalb der Position der leitenden
Fiihrungskrifte einbezogen wurden. Das Unterbrei-
ten des ,Konzepts 60+ stellt keine ungiinstigere
Behandlung dar, da dem Kliger durch das Angebot
der Beklagten lediglich eine zusitzliche Moglichkeit
eroffnet wurde, iiber deren Annahme der Klager
frei entscheiden konnte.
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Hinsichtlich des unterbliebenen Vertragsangebots
bzgl. des ,Konzepts 62+“ kann bereits kein Ver-
gleich mehr stattfinden, da das Arbeitsverhiltnis
mit dem Kldger zu diesem Zeitpunkt bereits been-
det war.

Fazit

Vorliegend wurde eine Diskriminierung wegen des
Alters zu Recht abgelehnt. Der Arbeitnehmer konn-
te frei dariiber entscheiden, ob er der nachtrigli-
chen Befristung seines Arbeitsverhiltnisses auf die
Vollendung des 60. Lebensjahres zustimmt oder
nicht. Damit stellt das BAG klar, dass Angebote des
Arbeitgebers zur vorzeitigen Beendigung des Ar-
beitsverhiltnisses dann keine unzulidssige Un-
gleichbehandlung darstellen, wenn der Arbeitneh-
mer frei iiber die Annahme oder die Ablehnung des
Angebots entscheiden kann. Die Behauptung des
Kldgers, es sei auf die Betroffenen Druck ausgeiibt
worden, konnte vom Kliger nicht bewiesen werden.
Auch schien dies angesichts der Tatsache, dass ein
Entscheidungszeitraum von etwa zwei Jahren ge-
wihrt wurde und iiber die Hilfte der Fiithrungskrif-
te das Angebot letztlich auch ablehnte, nicht nahe-
liegend. Da bereits eine Ungleichbehandlung abge-
lehnt wurde, kam es hier auch nicht mehr auf eine
etwaige Rechtfertigung fiir die Einfilhrung eines
solchen Modells an.

Der Pressemitteilung ldsst sich bisher nicht ent-
nehmen, ob das BAG eine Aussage dazu getroffen
hat, ob vorrangig eine Befristungskontrollklage
nach § 17 Satz 1 TzBfG hitte erhoben werden miis-
sen. So hat das BAG bislang nicht entschieden, ob
die iiber § 17 S. 2 TzBfG anwendbare Fiktionswir-
kung nach § 7 KSchG auch VerstoBe gegen das AGG
umfasst. Wiirde man dies bejahen, so wiirde das
Unterlassen einer Erhebung einer Befristungskon-
trollklage Anspriiche aus dem AGG ausschliefen.
Auch wenn die Vorinstanz einen solchen Aus-
schluss mit einem Verweis auf den Vorrang des
Bestandsschutzes bejahte, steht bisher eine hochst-
richterliche Entscheidung hierzu aus. Es kann da-
her nur abgewartet werden, ob das BAG in seiner
Entscheidung hierzu Stellung bezieht.

15

Das ,Konzept 60+ stellt daher weiterhin ein zulis-
siges Mittel dar, um den gegebenenfalls beidseitig
bestehenden Interessen bzgl. einer Vorruhestands-
regelung gerecht zu werden. Insbesondere, um be-
reits friihzeitig Planungssicherheit zu erlangen, fiir
welche durchaus auch ein gewisser finanzieller An-
reiz geschaffen werden darf, bietet sich ein solches
Konzept an. Wichtig ist nur, dass dieses Angebot
dann auch allen Mitarbeitern in einer vergleichba-
ren beruflichen Position angeboten wird und die
Moglichkeit der freien Entscheidung hieriiber ge-
wahrt bleibt.

Werner Thienemann

Associate, Minchen

T +49 (0) 89 29012 372
werner.thienemann@ hoganlovells.com
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Aktuelles Urteil betriebliche Altersversorgung

Anerkennung von Vordienstzeiten

In einer Entscheidung vom 23. Februar 2016
(Az. 3 AZR 44/14) hat das Bundesarbeitsgericht
(BAG) die Reichweite der Anerkennung von Vor-
dienstzeiten mit Wirkung fiir die betriebliche Al-
tersversorgung aufgezeigt.

Der Fall

In dem Verfahren stritten Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer iiber die Zahlung einer Betriebsrente nach
MabBgabe einer Versorgungsordnung aus dem Jahr
1984 (VO 1984).

Im Jahr 1989 wurde eine neue Versorgungsord-
nung (VO 1989) beschlossen, die aber in einer An-
lage den Begiinstigen unter der VO 1084 Bestands-
schutz gewihrte. Der Arbeitnehmer ist seit dem
1. Mérz 1989 bei dem beklagten Arbeitgeber be-
schiiftigt gewesen. Die Vorinstanz ist davon ausge-
gangen, dass zu diesem Zeitpunkt die VO 1984 be-
reits geschlossen war.

Mit Schreiben vom 17. Oktober 1991 hatte der Ar-
beitgeber erklirt: ,Unter Bezugnahme auf unser
Einstellungsschreiben vom 20. Februar 1989 teilen
wir Thnen mit, dass wir aufgrund Ihrer bisherigen
Leistungen und Ihrer steten Einsatzbereitschaft
iibereingekommen sind, Ihre Betriebszugehérig-
keit zur [Firma] 100%ig anzurechnen. Sie kénnen
sich demnach als seit dem 10.2.1973 zum Unter-
nehmen zugehorig betrachten.”

Auf dieses Schreiben beruft sich der Arbeitnehmer
und fordert eine betriebliche Altersversorgung auf
Grundlage der VO 1984.

Die Entscheidung

Das BAG hat entschieden, dass weder ein Anspruch
aus der VO 1984 besteht, noch die Anlage zur VO
1989 zur Anwendung kommt. Beide Bestimmungen
gelten nur fiir Arbeitnehmer, deren Beschéfti-
gungsverhiltnis bereits am 30. Juni 1984 bestand.

Dem Schreiben vom 17. Oktober 1991 hat das Ge-
richt keine weiterreichende Bedeutung beige-
messen. Damit solle nur die Betriebszughorigkeit
bei einer anderen Gesellschaft anerkannt werden,
nicht jedoch eine frithere Begriindung des Arbeits-
verhiltnisses fingiert werden. Die Anrechnung der
fritheren Betriebszugehorigkeit solle allein bei der
Berechnung von Anspriichen, Fristen oder Formeln
erfolgen. Eine fingierte Zuriickverlagerung des Ar-
beitsverhiltnisses oder eine Vereinbarung frither
geltender Regelungen sei damit normalerweise
nicht gewollt.

Selbst aus dem Satz, der Arbeitnehmer konne ,sich
demnach als seit dem 19.2.1973 zum Unternehmen
zugehorig betrachten®, haben die Richter keinen
Anspruch hergeleitet. Denn der Begriff ,demnach®
zeige, dass damit lediglich das zusammengefasst
werden sollte, was sich aus dem Inhalt des Schrei-
bens bereits ergab.

Allerdings ist die anerkannte Vordienstzeit bei der
Berechnung der anrechnungsfihigen Dienstzeit
nach der VO 1989 zu beriicksichtigen. Sie wirkt sich
daher rentensteigernd bei der betrieblichen Alters-
versorgung nach der VO 1989 aus.

Das BAG hat den Rechtsstreit an das Landesar-
beitsgericht zuriickverwiesen, weil nicht festgestellt
war, ob die VO 1984 tatsiichlich im Zeitpunkt des
Eintritts des Arbeitnehmers bereits geschlossen war
und ob ggf. die VO 1989 die VO 1984 wirksam abge-
16st hat.

Fazit

Die Anerkennung von Vordienstzeiten ist damit im
Regelfall insoweit unkritisch, als damit nicht fiktiv
das Arbeitsverhiltnis auf einen friitheren Zeitraum
erstreckt wird. Allerdings darf eine Vereinbarung
mit einem Arbeitnehmer im Einzelfall diese Grenze
nicht i{iberschreiten. Das BAG weist in seiner Ent-
scheidung ausdriicklich darauf hin, dass etwas an-
deres gelten konnte, wenn die Parteien die Folgen
einer solchen Fiktion besprochen hiitten.
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Bei jeder Vereinbarung iiber die Anerkennung von
Vordienstzeiten muss sich der Arbeitgeber aber
dariiber im Klaren sein, dass damit eine betriebli-
che Altersversorgung erhoht wird, wenn die Leis-
tungen daraus von der Linge der Betriebszugeho-
rigkeit abhingen. Wenn dies nicht gewiinscht ist,
sollte es ausdriicklich ausgeschlossen werden.

Dr. Thomas Frank

Senior Associate, Miinchen

T +49 (0) 89 29012 171
thomas.frank@hoganlovells.com
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2014 Schwerpunktthema
Juli Gestaltung von Arbeitsvertrigen — wichtige Klauseln im Uberblick
August Fremdpersonaleinsatz — quo vadis? Die Reformvorhaben der GrofRen Koalition im Uberblick

Arbeitsmedizinische Eignungsuntersuchungen — Beraten Sie noch oder begutachten Sie

September schon?

Oktober Das neue Mindestlohngesetz

MNovember Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG) — Update zur allgemeinen Rechtsprechung
Dezember Betriebsrentenanpassung — BAG erdffnet neue Spielrdume fiir Rentnergesellschaften
2015 Schwerpunktthema

Sicherheit bei E-Mail-Kontrollen: Einwilligung won Mitarbeitern und Betriebsvereinbarungen

Januar zur Durchfihrung von E-Mail-Kontrollen
Februar Vom Plan zur Realitdt: Neue Spielregeln fir die (Familien-) Pflegezeit
Marz Neues vom Gesetzgeber: Mindestlohn, Frauenquote und Tarifeinheit

BEEG-Reform: Das neue Recht zu Elternzeit und Elterngeld — Worauf sich Arbeitgeber

April einstellen missen

Mai Die Ferien stehen vor der Tlr: Fragen rund um den Urlaub

Juni Reform des Betriebsrentenrechts zur Umsetzung der Mobilitatsrichtlinie

Juli Flexibler Ubergang in den Ruhestand und Beschaftigung von Rentnern — ein Uberblick

August Compliance und Betriebsrat — typische Konfliktfelder und praktische Losungen

September Datenschutz am Arbeitsplatz — Was sind die aktuellen Vorgaben der Rechtsprechung?
Sonderheft Safe Harbor: Nach dem Ende von Safe Harbor: Wie man Risiken bei der

Oktober Ubermittlung von Arbeitnehmerdaten in die USA oder andere Drittstaaten vermeidet

MNovember Beschaftigung von Flichtlingen in Deutschland — Arbeit als Schliissel zur Integration

Der AlUG-Referentenentwurf — Neue Einschriankungen bei Leiharbeit sowie Werk-

Dezember und Dienstvertrdgen geplant
2016 Schwerpunktthema
lanuar Entsendung von Mitarbeitern ins Ausland

Mehr Lohngerechtigkeit zwischen Frauen und Mannern — Was bringt der Referentenentwurf
Februar des Entgeltgleichheitsgesetzes?

Im Dickicht der Zustandigkeiten der Betriebsrate — Zwischen Einzel-, Gesamt-und
Marz Konzernbetriebsrat: den richtigen Verhandlungspartner suchen und finden

Betriebliches Eingliederungsmanagement: Ein wirksames Mittel gegen krankheitsbedingte
April Storungen des Arbeitsverhaltnisses?
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