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Performance Improvement Plan (PIP): Hilfe oder Vorstufe zur Kiindigung?

Immer mehr Arbeitnehmende werden aktuell mit einem sogenannten Performance Improvement
Plan (PIP) konfrontiert. Was auf den ersten Blick nach Unterstiitzung und Entwicklung klingt, ist in
der arbeitsrechtlichen Praxis oft deutlich komplexer.

Fur Arbeithehmende stellt sich daher die zentrale Frage:

Ist ein PIP eine echte Chance — oder bereits ein Warnsignal?
Was ist ein Performance Improvement Plan liberhaupt?

Ein PIP ist ein strukturiertes Instrument aus dem Personalmanagement, das urspriinglich aus dem
angloamerikanischen Raum stammt. Ziel ist es, Leistungsdefizite systematisch zu erfassen und
Verbesserungen zu erreichen.

Typischerweise enthalt ein PIP:

konkrete Kritikpunkte an der bisherigen Leistung

klare Zielvorgaben (oft messbar)

einen engen Zeitrahmen (z. B. 30-90 Tage)

begleitende MalRnahmen (Coaching, Schulungen)
Hinweise auf mégliche Konsequenzen bei Nichterfiillung

Auf dem Papier wirkt das wie ein konstruktives Feedbackinstrument.
Die arbeitsrechtliche Realitét

Im deutschen Arbeitsrecht ist der PIP kein eigenstandiges Rechtsinstrument. Seine Bedeutung
ergibt sich vielmehr aus dem Kontext.

In der Praxis begegnet uns der PIP haufig in drei Varianten:

1. Echter Verbesserungsversuch:
Arbeitgeber:innen mdchten tatsachlich die Leistung stabilisieren.
2. Dokumentationsinstrument:
Der PIP dient dazu, eine spatere Kiindigung vorzubereiten und abzusichern.
3. Druckmittel zur Trennung:
Ziel ist es, die Arbeitnehmer:innen zu einer einvernehmlichen Beendigung zu bewegen.

Gerade die letzten beiden Varianten spielen in der anwaltlichen Praxis eine grof3e Rolle.
Warum PIPs derzeit so haufig sind
Die zunehmende Verbreitung hat mehrere Griinde:

e Internationalisierung von HR-Prozessen
e steigende Anforderungen an die Dokumentation von Minderleistung
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e hoéhere Hirden im Kindigungsschutzrecht
e zunehmender Leistungsdruck in wissensintensiven Tatigkeiten

Wichtige arbeitsrechtliche Einordnung

Ein PIP ersetzt keine Abmahnung! Und ein Scheitern bzw. eine Nichterfiillung der vereinbarten
Ziele rechtfertigt fur sich genommen noch keine Kindigung.

PIPs werden aber zunehmend als Mittel genutzt, wenn es keinen rechtlich haltbaren
Abmahnungsgrund gibt und eine Abmahnung daher unwirksam ware, die Arbeitgeber:innen aber
trotzdem &hnliche Zwecke verfolgen wollen.

Insbesondere kann ein PIP im Streitfall herangezogen werden, um zu argumentieren:

e die Arbeitnehmer:innen wurden auf Defizite hingewiesen

e es wurde eine Verbesserungschance eingeraumt
e eine negative Prognose sei gerechtfertigt

Ob das rechtlich tatsachlich tragt, hangt stark von der konkreten Ausgestaltung ab.
Was Arbeitnehmer jetzt wissen sollten

Ein PIP ist ein kritischer Moment im Arbeitsverhaltnis. Das bedeutet nicht zwangslaufig, dass eine
Kindigung folgt — aber er sollte nicht unterschatzt werden.

1. Nicht vorschnell unterschreiben

Wichtig: Laden die Arbeitgeber:innen zu einem PIP-Gesprach oder wollen Inhalte und Ziele
besprechen, muss man dem zwar nachkommen; Anweisungen und Vorgaben der
Arbeitgeber:innen missen im Rahmen des arbeitgeber:innenseitigen Weisungsrechts befolgt
werden. Arbeitnehmende sind aber in der Regel nicht verpflichtet, einem PIP final zuzustimmen
oder zu unterschreiben.

Viele PIPs enthalten Formulierungen, die faktisch ein Eingestandnis von Minderleistung darstellen.
Das kann spater erhebliche Auswirkungen haben.

2. Ziele genau prufen
Zentrale Fragen sind:

e Sind die Ziele realistisch erreichbar?
e Woran wird die Leistung gemessen?
e Gibt es vergleichbare Mafistabe im Unternehmen?

Unklare oder tberhdhte Anforderungen kdnnen den PIP angreifbar machen.

3. Eigene Dokumentation fuihren

Arbeitnehmende sollten unbedingt festhalten:



M AY R 26/.3Mai 2026

e welche Leistungen tatsachlich erbracht wurden
¢ welche Rahmenbedingungen bestanden (Arbeitsbelastung, Ressourcen etc.)

Das kann im Streitfall entscheidend sein.

4. Fruhzeitig rechtlichen Rat einholen

Ein haufiger Fehler ist, erst bei einer Kiindigung aktiv zu werden.
Zu diesem Zeitpunkt sind wichtige Weichen oft bereits gestellt.
Ein PIP ist ein Wendepunkt

Ein Performance Improvement Plan ist weder automatisch harmlos noch zwangslaufig der Beginn
des Endes.

Aber:
Er markiert einen Punkt, an dem Arbeitnehmer:innen bewusst und strategisch handeln sollten.

Wer die Situation richtig einordnet und frihzeitig reagiert, kann seine Position deutlich verbessern
— sei es im bestehenden Arbeitsverhaltnis oder in einer spateren Auseinandersetzung.

Wie sind lhre Erfahrungen mit PIPs — eher echtes Entwicklungsinstrument oder Teil einer
Trennungsstrategie?
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