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Arbeitsrecht

Flexibilisierung
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Unternehmen, die bestehende Vergiitungssysteme ohne Einverstédndnis ihrer Mitarbeiter
flexibilisieren wollen, stoBen schnell auf arbeitsrechtliche Grenzen. Ob Einzelvertrag

oder Kollektivregelung, die Arbeitnehmer oder deren Vertretungen miissen davon liberzeugt
werden, dass die neuen Verglitungsregeln fiir sie von Vorteil sind.

GroRere Unternehmen sind fast aus-
nahmslos dazu {ibergegangen, vor allem
mit Fithrungskrédften variable Gehaltsbe-
standteile zu vereinbaren. Doch welche
arbeitsrechtlichen Moglichkeiten beste-
hen eigentlich, wenn mit den Mitarbei-
tern bereits starre Gehdlter arbeitsver-
traglich vereinbart worden sind und
nachtréglich eine variable Vergiitungs-
struktur in den Betrieb eingefiihrt wer-
den soll? Kein Mitarbeiter wird ohne wei-
teres auf seinen vertraglich abgesicher-
ten Besitzstand verzichten wollen, wenn
ein Teil seiner Verglitung zukiinftig va-
riabel gestaltet werden soll. Die Gewéh-
rung eines Bonus zusdtzlich zum Fixge-
halt diirfte hingegen beim Arbeitnehmer
kaum zu Akzeptanzproblemen fiithren,
wohl aber beim Arbeitgeber, da dies un-
weigerlich zur Verteuerung der Personal-
kosten filhren wiirde.

Flexibilitat bei tarifvertraglichen
Offnungsklauseln

Die Einfiihrung eines variablen Vergii-
tungssystems kommt grundsatzlich nur
fiir nicht tarifgebundene Unternehmen
und im Falle der Tarifbindung nur fiir
den iibertariflichen Mitarbeiterkreis in
Frage. Das Tarifvertragsgesetz sowie das
Betriebsverfassungsgesetz verbieten

grundsitzlich eine Anderung der beste-
henden tariflichen Entgeltstruktur (8 4
Abs. 3 und 4 TVG, § 77 Abs. 3 Bet1VG),
es sei denn, der Tarifvertrag selber ge-
stattet Abweichungen beispielsweise
durch Individual- oder Betriebsverein-
barungen.

Einvernehmliche
Vertragsanderungen

Die einseitige Anderung eines starren Ge-
haltssystems in eine Vergiitung mit va-
riablen Bestandteilen wird in der Regel
nicht einseitig durch eine betriebsbeding-
te Anderungskiindigung durchsetzbar
sein. Es wird hier schon an einem drin-
genden betrieblichen Erfordernis im Sin-
ne des § 1 Abs. 2 Satz 1 KSchG - beispiels-
weise Entgeltreduzierungen wegen Exis-
tenzgefdhrdung des Unternehmens -
fehlen, da die Einfithrung eines variab-
len Verglitungssystems in Einzelfdllen
sogar zu einer Kostenmehrbelastung fiih-
ren kann.

Die Umstellung auf variable Verglitungs-
bestandteile, die in Einzelfdllen bei Mit-
arbeitern sogar zu Gehaltsminderungen
fiihren kann, diirfte jedenfalls nach der
Rechtsprechung nicht mit der Begriin-
dung fiir eine Anderungskiindigung zu-
ldssig sein, es werde eine neue Entloh-

nungsmethode eingefiihrt. Im Ergebnis
wird die Einfithrung von variablen Ge-
haltsbestandteilen nur durch die ein-
vernehmliche Anderung der bestehen-
den Arbeitsvertrdge moglich sein.

Um einen entsprechenden Umstellungs-
druck beim Arbeitnehmer zu erzeugen,
besteht die Moglichkeit, Gehaltsanpas-
sungen, sofern diese in der Vergangen-
heit auf freiwilliger Basis erfolgt sind,
zukiinftig nur noch bei den Arbeitneh-
mern vorzunehmen, die bereit sind, auf
das variable Vergiitungssystem umzu-
steigen. Eine Verpflichtung des Arbeit-
gebers zur Beibehaltung von zukiinfti-
gen Gehaltsanpassungen besteht im Rah-
men der Vertragsfreiheit grundsdtzlich
nicht. Um den arbeitsrechtlichen Gleich-
behandlungsgrundsatz nicht zu verlet-
zen, kénnte als sachlicher Grund zur
Differenzierung das gesteigerte Risiko
einer Verdienstminderung bei den Arbeit-
nehmern mit variablen und leistungsbe-
zogenen Vergiitungsbestandteilen he-
rangezogen werden.

Fiir den Fall, dass zusdtzlich ein Bonus
zum bisherigen Festgehalt gewédhrt wer-
den soll und mit dem Arbeitnehmer au-
tomatische Gehaltsanpassungen (etwa in
Anlehnung an allgemeine Tariferh6hun-
gen) arbeitsvertraglich vereinbart worden




sind, sollte mit diesen Arbeitnehmern im
Rahmen der zusétzlichen Bonusgewéh-
rung ein entsprechender Verzicht verein-
bart werden, um eine etwaige Kosten-
mehrbelastung in Grenzen zu halten.
Denkbar ist auch, dass sonstige Zulagen
(wie Leistungs- oder Erschwerniszula-
gen) auf die zusétzliche variable Vergii-
tung angerechnet werden. Da diese Zu-
lagen in der Regel anrechnungsfest sind,
wird dies nur méglich sein, wenn ein ent-
sprechender Anrechnungsvorbehalt ar-
beitsvertraglich vereinbart wurde.

Bei Entlohnungsgrundsétzen
bestimmt der Betriebsrat mit
Sofern in dem jeweiligen Betrieb ein Be-
triebsrat besteht, werden durch die Ein-
fithrung variabler Vergiitungsbestand-
teile in der Regel verschiedene Mitbe-
stimmungsrechte des Betriebsrates aus-
geldst. Dies betrifft aber nicht den Kreis
der leitenden Angestellten, da diese
nicht unter das Betriebsverfassungsge-
setz fallen (§ 5 Abs. 3 BettVG). So be-
steht zundchst ein Mitbestimmungsrecht
des Betriebsrats nach § 87 Abs. 1 Nr. 10
BetrVG, da durch die Umstellung von ei-
nem starren Gehaltssystem auf eine Ver-
glitungsregelung mit variablen oder er-
folgsabhdngigen Bestandteilen die bis-
herigen Entlohnungsgrundsitze gein-
dert werden sollen. Dazu gehort auch die
Bestimmung der Bemessungsgrundla-
gen und Gewichtungsfaktoren bei einem
erfolgsabhingigen Verglitungssystem.
Somit bezieht sich das Mitbestimmungs-
recht auf die gesamten Verfahrenskom-
ponenten inklusive der Kriterien, nach
denen die Bonushohe differenziert ist.
Daneben kann auch ein Mitbestimmungs-
recht nach § 87 Abs. 1 Nr. 11 BetrVG in
Frage kommen, sofern sich das einzu-
fithrende variable Vergiitungssystem auf
echte leistungshezogene Entgelte be-
zieht. In diesem Fall kann der Betriebs-
rat auch seinen Einfluss auf die Vergii-
tungshdhe - die so genannten Geldfak-
toren - geltend machen. Voraussetzung
fiir das Eingreifen dieser Vorschrift ist
nach der Rechtsprechung allerdings,
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dass das Leistungsentgelt (hier Bonus)
nach der Arbeitsleistung im Verhiltnis
zu einer Bezugs- oder Normalleistung
berechnet wird.

Mitbestimmung bei
Zielvereinbarungskonzepten
Hinsichtlich der Einfithrung von Ziel-
vereinbarungen als Grundlage einer va-
riablen Vergiitung kann in Einzelfillen
ein Mitbestimmungsrecht nach § 87 Abs.
1 Nr. 1 BetrVG iiber Fragen der Ordnung
des Betriebes und des Verhaltens des Ar-
beitnehmers im Betrieb in Betracht kom-
men. Dies diirfte aber nur der Fall sein,
wenn der Arbeitgeber beispielsweise »die
Verbesserung der Zusammenarbeit« oder
die »Planung und Organisation« oder
Ahnliches zum Gegenstand von Zielver-
einbarungen macht, da mit diesen Ziel-
vorgaben auch Verhaltensaspekte der
Arbeitnehmer betroffen sein kénnen.
Ein Mitbestimmungsrecht nach § 87 Abs.
1 Nr. 6 BetrVG kann auch bei der Ein-
filhrung und Anwendung von techni-
schen Einrichtungen bestehen, die da-
zu bestimmt sind, das Verhalten und die
Leistung der Beschaéftigten zu tiberwa-
chen. Denn Zielvereinbarungen stehen
oftmals mit EDV-gesteuerten Control-
ling-Systemen in Zusammenhang, die
Riickschliisse auf individuelle Verhat-
tensweisen und LeistungsgroRen zulas-
sen, vor allem bei einem Soll-/Ist-Ver-
gleich im Hinblick auf personenbezoge-
ne Leistungsdaten.

Eines der wichtigsten Mitbestimmungs-
rechte im Zusammenhang mit Zielverein-
barungskonzepten ist nach § 94 Abs. 2
BetrVG gegeben. Danach bedarf die Auf-
stellung allgemeiner Beurteilungsgrund-
sdtze der Zustimmung des Betriebsrates.
Nach der Rechtsprechung sind Beurtei-
lungsgrundsidtze Regelungen, die eine
Bewertung des Verhaltens oder der Leis-
tung der Arbeitnehmer verobjektivieren
und nach einheitlichen Kriterien aus-
richten. Danach diirften Zielvereinba-
rungen oder Zielerreichungsgrade, die
im Rahmen eines Soll-/Ist-Vergleichs
festgestellt werden, ohne weiteres da-
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runter fallen. Nach § 94 Abs. 2 Bet1iVG
hat der Betriebsrat unter anderem mit-
zubestimmen iiber:

@ die Beurteilungs- und Bewertungsme-
thoden und -maRstibe (etwa Verwendung
von Skalen, Festlegung der Skalenldn-
ge),

® die einzelnen Beurteilungskriterien
(wie Zielerreichungsgrade) einschlieR-
lich eventueller Gewichtungen sowie ih-
re Definition,

® Fragen der Durchfiilhrung und Gestal-
tung des Beurteilungs- oder Zielverein-
barungsgesprdchs,

® Verfahrensfragen (etwa Festlegung des
Beurteilungsbogens, zeitlicher Abstand
der Beurteilungen sowie Soll-/Ist-Ver-
gleiche),

® Pragen der Auswertung der Beurteilung,
@ die Aufbewahrung der Beurteilungs-
unterlagen (wie Dauer der Ablage in der
Personalakte},

® Rechte der betroffenen Mitarbeiter
(wie Einspruchs- und Beschwerdemdg-
lichkeiten),

@ Konfliktlosungsmechanismen bei Strei-
tigkeiten {iber konkrete Beurteilungen
(wie paritdtischer Ausschuss).

Umsetzung durch
Betriebsvereinbarung

Aufjeden Fall empfiehlt es sich, eine ent-
sprechende Betriebsvereinbarung mit
dem Betriebsrat iiber die Einfithrung ei-
nes variablen Vergiitungssystems abzu-
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schlieBen, die die oben aufgefithrten
Mitbestimmungsaspekte berlicksichtigt.
Dabei ist im Verhdltnis zu den bereits be-
stehenden arbeitsvertraglichen Verein-
barungen auf jeden Fall das Glinstig-
keitsprinzip zu beachten. Danach kann
eine Betriebsvereinbarung mit ihrer un-
mittelbaren und zwingenden Wirkung
eine arbeitsvertragliche Regelung nur
verdrangen, wenn diese fiir den Arbeit-
nehmer einen glinstigeren Inhalt auf-
weist. Nach herrschender Meinung ist aus
der Sicht des einzelnen Arbeitnehmers
ein individueller Giinstigkeitsvergleich
vorzunehmen. Hingegen kommt ein kol-
lektiver GiinstigkeitsmaRstab nurin Fra-
ge, wenn nach der Rechtsprechung des
Bundesarbeitsgerichts freiwillige sozia-
le Leistungen, die auf einer Einheitsre-
gelung, Gesamtzusage oder betriebli-
chen Ubung beruhen, durch eine Be-
triebsvereinbarung abgeldst werden sol-
len. Diese Fallgestaltung betrifft lediglich
freiwillige Sozialleistungen und nicht -
wie hier im vorliegenden Fall - die Va-
riabilisierung von Teilen einer Fixver-
giitung, die aullerdem in der betriebli-
chen Praxis regelmdRig auf individuel-
len Arbeitsvertrdgen und nicht auf kol-
lektiven Zusagen basiert.

Da hier in den vorliegenden Fillen Tei-
le der bisher festen Vergiitung zukiinf-
tig variabel gestaltet werden sollen, kann
dies in Einzelfdllen bei dem betroffenen
Arbeitnehmer zu einer Gehaltsminde-

rung gegeniiber der bisherigen Gesamt-
vergiitung fithren, wenn dieser die ver-
einbarten Ziele nicht erreichen sollte. In-
soweit diirfte die bisherige arbeitsver-
tragliche Vergiitungsregelung in Anbe-
tracht der mit dieser verbundenen
Besitzstandswahrung gegeniiber einem
variablen Verglitungssystem aus indivi-
dueller Sichtweise als giinstiger zu be-
werten sein. Eine Verschlechterung der
arbeitsvertraglichen Vergiitung durch
eine Betriebsvereinbarung ist allerdings
dann zuldssig, wenn der Arbeitsvertrag
einen Vorbehalt der Abdnderung durch
eine Betriebsvereinbarung enthalten
sollte. In diesen nur selten vorkommen-
den Fallen findet kein Gilinstigkeitsver-
gleich statt.

Im Ergebnis ist festzustellen, dass die
Einfithrung eines Bonus bei gleichzei-
tiger Variabilisierung eines Teils des bis-
herigen Festgehaltes in der Regel nur
durch eine einvernehmliche Vertrags-
anderung mit dem Arbeitnehmer und
nicht durch eine Betriebsvereinbarung
umsetzbar sein diirfte.
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