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Regelmafiig werden im Dienstverhaltnis zwischen Arbeitgebern und Arbeit-
nehmern Pramien vereinbart. Lingst kommen derartige Entgeltvereinbarungen
nicht mehr nur im klassischen Vertrieb vor, sondern auch in anderen Arbeitsbe-

reichen.

Grundsatzlich sollen derartige Vereinbarungen den Arbeithehmern einen An-
sporn geben, gute Leistungen zu erbringen, wofiir dann ein Entgelt zusatzlich zum

»Grundgehalt” gewahrt wird.

Einleitung
e ———————

Das Wesen einer Pramienvereinbarung ist, dass
es vom Erreichen bestimmter Ziele abhangt,

ob und in welcher Héhe ein Anspruch auf eine
Pramie als zusatzlichem Entgelt zusteht. Dem-
entsprechend werden derartige Vereinbarungen
in der Praxis auch als ,Zielvereinbarungen“
bezeichnet. Vergleichbare Phanomene sind etwa
klassische Provisionsvereinbarungen (Vergltung
flr erfolgreiche Geschaftsvermittlung) oder
Gewinnbeteiligungen (Partizipation am Unter-
nehmenserfolg). Oft werden mehrere Varianten
in Vereinbarungen auch kombiniert.

Fir Pramienvereinbarungen gibt es an sich
keine klaren gesetzlichen Vorgaben. Manche
Kollektivvertrage enthalten zwar Regelungen
Uber Pramien zu bestimmten Anlassen (zB ,jubi-
laumsgeld”), im folgenden Beitrag geht es aber
um freiwillige Pramien, die vom Arbeitgeber im
Rahmen einer Vereinbarung in Aussicht gestellt
werden, ohne dass es dafir eine gesetzliche
oder kollektivrechtliche Grundlage gibt.

BMD PV Profi

Die Notwendigkeit bzw Mdglichkeit, zu leistungs-
und erfolgsbezogenen Entgelten auch Regelun-
gen in einer Betriebsvereinbarung vorzusehen,
soll hier nicht Thema sein (vgl § 96 Abs 1 Z 4
bzw § 97 Abs 1 Z 16 ArbVG). Zu beachten ist
aber, dass je nach Gestaltung auch in Betriebs-
vereinbarungen Regelungen Gber derartige
Entgelte getroffen werden kénnen.

Typische Inhalte von Pramienverein-
barungen
=== _ ——— |

Im Folgenden sollen kurz typische und empfeh-
lenswerte Inhalte von Pramienvereinbarungen
dargestellt werden. Derartige Vereinbarungen
sollten individuell an das Unternehmen, die
Abteilung oder sogar - unter Beachtung des
Gleichbehandlungsgrundsatzes - an die jeweili-
gen Mitarbeiter angepasst werden.

Grundlage ist stets eine individuelle Vereinba-
rung zwischen dem Arbeitgeber und dem Arbeit-
nehmer. Aus Grinden der Nachvollziehbarkeit

| seiteo [EEPNERY




MY PV Profi

empfiehlt sich eine schriftliche Regelung. Die
Vereinbarung sollte - da die vereinbarten Para-
meter sich wahrend des Dienstverhaltnisses &n-
dern kénnen - nicht im Dienstvertrag enthalten
sein. Ublich ist etwa der jahrliche Abschluss einer
Pramienvereinbarung fir das kommende Jahr.

Wichtigster Inhalt der Vereinbarung ist zunachst
die Héhe der moglichen Pramie (in der Regel ein
Geldbetrag). Klargestelit werden solite, ob es

sich um einen Brutto- oder Netto-Betrag handelt.

Da eine Pramie iiblicherweise nur dann gewahrt
wird, wenn bestimmte Voraussetzungen erflllt
werden, sollten auch die Ziele exakt definiert
werden. Dazu gibt es unterschiedliche Gestal-
tungsmoglichkeiten: Gibt es mehrere Ziele? Wie
werden diese gewichtet? Wie ist die Prémienhd-
he zu berechnen, wenn die Ziele nur anteilig (zB
Ziel 1 nur zu 70 Prozent) oder teilweise (Ziel 1
wird erreicht, Ziel 2 nicht) erreicht werden? Bis
wann mussen die Ziele erreicht werden?

Unterschieden werden kann auch nach Art der
zu erreichenden Ziele. Diese kdnnen von klassi-
schen Umsatzzielen {iber ,soft targets” {(Aus- und
Weiterbildung, personliche Weiterentwicklung des
Arbeitnehmers) bis hin zu Erfolgsmultiplikatoren
reichen, bei denen auch der Erfolg der Filiale, des
Unternehmens oder des Konzerns in die Hohe
der Pramie einflieft. Wichtig ist eine klare und
nachvollziehbare Vereinbarung, anhand welcher
Parameter und Kennzahlen die Ziele definiert
oder berechnet werden.

Genauso wichtig ist eine Regelung, in welcher
Form und bis wann die Feststellung der Zieler-
reichung erfolgt: Sind beispielsweise monatliche
Umsatzbetrage der relevante Faktor, werden
diese Zahlen schneller ermittelbar sein als ein im
Firmenbuch einzureichender Konzernabschluss.
Sind mehrere Ziele vereinbart, muss klar geregelt
sein, wie die Gewichtung erfolgt und wie sich die
nur anteilige Erreichung der Ziele auf die Hohe
der Prémie auswirken soll. Bei ,soft targets*, die
nicht quantifizierbar sind, kann die nachvolizieh-
bare Darstellung, ob und in welchem Ausmaf ein
Ziel erreicht wurde, eine Herausforderung sein.
Wer entscheidet beispielsweise anhand welcher
Kriterien, ob sich ein Mitarbeiter im abgelaufenen
Jahr ,positiv entwickelt hat?

Geregelt werden sollte auch die Abrechnung

und Auszahlung sowie die Falligkeit der Pramie.
Als einfachste Variante ist die Einmaizahlung
der Pramie nach Zielerreichung denkbar. In der
Praxis (iblich sind aber auch Akontierungen, also
monatliche oder quartalsweise ,Vorauszahlun-
gen“. Nach Ablauf des Beobachtungszeitraums
erfolgt dann eine Pramienberechnung und die
Auszahlung oder etwaige Riickverrechnung
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unter Beriicksichtigung der bereits ausbezahlten
Akontobetrége. Insbesondere aus steuerlichen
Motiven kann die Auszahlung einer Prémie in 14
Teilbetragen (monatlich und gemeinsam mit den
Sonderzahlungen) sinnvoll sein.

Die Vereinbarung sollte auch eine Regelung da-
riiber enthalten, was im Falle des Ausscheidens
des Mitarbeiters wahrend des Pradmienzeitraums
gelten soll. Das Angestelltengesetz und der OGH
sehen grundsatzlich eine zwingende Pflicht zur
Aliquotierung vor. Ein unterjahriges Ausscheiden
eines Mitarbeiters darf in der Regel nicht dazu
fuhren, dass die gesamte Pramie entfallt. Es
soliten daher Regelungen vorgesehen werden,
wie im Falle eines Ausscheidens die aliquote
Pramie berechnet wird.

Zuletzt sollte die Pramienvereinbarung eine
Vorbehaltsklausel enthalten. Darin sollte gere-
gelt sein, dass die jeweilige Vereinbarung nur flr
den darin genannten Zeitraum gilt und keinerlei
Anspruch des Mitarbeiters auf Abschluss einer
gleichen oder &hnlichen Vereinbarung fur kinf-
tige Zeitraume besteht. Gerade in wirtschaftlich
herausfordernden Zeiten kann es aus Arbeitge-
bersicht wirtschaftlich notwendig sein, Pramien-
vereinbarungen fir kiinftige Jahre anders zu
gestalten.

Fehler in der Praxis & Tipps zur Vermeidung

Die Anforderungen an die Gestaltung von
Pramienvereinbarungen sind, wie eben gezeigt,
hoch. In der Praxis passieren bei der Gestaltung
von derartigen Dokumenten regelmafig Fehler -
mit unangenehmen Konsequenzen.

Fehler 1: Pramien werden miindlich zugesichert
oder einfach faktisch gewahrt.

Tipp: Grundiage jeder Zahlung an den Mitar-
beiter sollte stets eine schriftliche Vereinba-
rung sein. Eine vorbehaltsiose Gewahrung
kann dazu fuhren, dass die Prémien als ,be-
triebliche Ubung® Inhalt des Arbeitsvertrages
werden. Dann ist eine einseitige Anderung
oder ein Widerruf durch den Arbeitgeber nicht
mehr mdglich - auch wenn sich die wirt-
schaftliche Situation verschlechtert.

Fehler 2: Die zu erreichenden Ziele und deren
Gewichtung sind nicht klar definiert.

Tipp: Die Vereinbarung sollte so gestaltet
sein, dass auch ein neutraler Dritter (im
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Streitfall das Gericht) erkennen kann, was ge-
meint ist. Wird beispielsweise an Kennzahlen
angeknlpft, mussen diese klar definiert sein.
Vermeiden Sie unklare ocder mehrdeutige
Begriffe wie beispielsweise ,Betriebserfolg”,
»Filialergebnis“ oder ,Jahresdeckungsbei-
trag”. Gibt es mehrere Ziele, muss klar sein,
welchen Einfluss es hat, wenn ein Teilziel gar
nicht oder nur teilweise erreicht wird.

Fehler 3: Die zu erreichenden Ziele sind schwer
bestimmbar oder nicht objektivierbar.

Tipp: Viele Unternehmen mdchten Pramien-
zahlungen neben harten Zahlen auch an ,soft
targets“ knlipfen. Wenn Sie beispielsweise
die ,positive Weiterentwicklung” des Mitar-
beiters in die Pramienbemessung einflieRen
lassen mdchten, sollte in der Vereinbarung
zumindest geregelt sein, wie die Erreichung
des Ziels ermittelt wird. Beispielsweise konnte
dies durch die Bewertung eines Vorgesetzten
im Jahresgesprach erfolgen. Aus rechtlicher
Sicht sollten nicht messbare Ziele nur zurilick-
haltend eingesetzt werden, weil Diskussionen
in diesem Bereich vorprogrammiert sind.

Fehler 4: Es fehlt eine Regelung lber die zukiinf-
tige Gewahrung von Pramien.

Tipp: Aus Arbeitgebersicht dringend zu
empfehlen ist die Aufnahme einer klaren
Befristung samt Vorbehaltsklausel. Fehlt eine
solche, ist denkbar, dass fir Mitarbeiter aus
der Vereinbarung, die oft gleichlautend jahr-
lich neu abgeschlossen wird, ein jahrlicher An-
spruch auf eine bestimmte Pramie entsteht.
Ziel sollte es sein, dass die Vereinbarung nur
den in der Vereinbarung genannten Zeitraum
abdeckt. Fir kiinftige Zeitraume soll kein
Rechtsanspruch der Mitarbeiter bestehen.

Fehler 5: Die Pramie wird als , Einmalpramie*
nach Abschluss des Geschaftsjahres ausbe-
zahlt, obwohl eine monatliche Akontierung
steuerlich gunstiger wéare.

Tipp: Priifen Sie als Arbeitgeber gemeinsam
mit lhrer steuerlichen Beratung, auf welche
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Art und Weise eine flr beide Seiten steuerlich
optimale Auszahlung mdglich ist. Die Héhe
einer etwaigen Akontierung sollte im Hinblick
auf die (voraussichtliche) Zielerreichung
Uberlegt sein, um unangenehme Rickver-
rechnungen gegenuber den Mitarbeitern zu
vermeiden.

Fehler 6: Es fehlt eine Regelung, was beim Aus-
scheiden des Mitarbeiters wahrend des Prami-
enzeitraums gilt.

Tipp: Im Rahmen des gesetzlich Zulassigen
sollte eine Vereinbarung getroffen werden,
was in diesen Situationen gelten soll. Vor
allem solite geregelt werden, wie ein allfalliger
aliquoter Pramienanspruch zu berechnen ist.
Scheiden beispielsweise zwei Mitarbeiter zur
Halbzeit des Pramienzeitraums aus, wobei
einer bereits 70 Prozent, der andere aber erst
10 Prozent der vereinbarten Ziele erreicht
hat, sollten jeweils sachgerechte Regelungen
getroffen werden.

Fazit

Pramien sind zusatzliches und freiwilliges
Entgelt, das Arbeitgeber ihren Mitarbeitern in
Aussicht stellen, um diese zu motivieren. Es gibt
zahllose Gestaltungsvarianten fir Prémienver-
einbarungen, die von Unternehmen zu Unterneh-
men und auch innerhalb dieser Organisationen
sehr unterschiedlich sind. Der Beitrag fasst
stichwortartig zusammen, welche Fallstricke

bei der Gestaltung von Pramienvereinbarungen
drohen. Sinnvoll ist es, Pramienvereinbarun-
gen umsichtig zu gestalten, um intransparente
Regelungen und bdse Uberraschungen durch
Nachforderungen zu vermeiden.

}g, Siehe auch:
Clientsinfo: Vorbehaltsklausel CIEL
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