Recht, Gesetz.

Bonus: Lohn, Grati oder beides?

Obwohl die rechtliche Einordnung des Bonus als Lohnbestandteil oder Gratifikation weitreichende
Folgen hat, ist sie oft unklar. Hinzu kommt, dass reine Gratifikationen in der Praxis heute
seltener vorkommen. Haufiger sind Boni, die neben Lohn- auch Gratifikationscharakter aufweisen
konnen und deshalb besonders schwer einzuordnen sind. Angesichts der Vielfalt der
Erscheinungsformen von Boni und der reichhaltigen Rechtsprechungspraxis konnen hier

nur ein paar wenige Aspekte aufgegriffen werden.

Qualifikation des Bonus hat
weitreichende Konsequenzen

Ist ein Bonus oder ein Teil davon als
Lohnbestandteil anzusehen, gelten die
besonderen Lohnschutzbestimmungen.
Das bedeutet, dass er wie Lohn aus-
bezahlt werden muss, also z.B. auch
bei Beendigung des Arbeitsverhéltnisses
unter dem Jahr (pro rata, und womoég-
lich sogar bei einer Freistellung), bei un-
verschuldeter Arbeitsverhinderung, bei
Strafzahlungen wegen missbrauchlicher
oder ungerechtfertigter fristloser Kin-
digung usw. Stellt der Bonus aber eine
Gratifikation dar, so liegt dessen Ausbe-
zahlung grundsatzlich im Ermessen des
Arbeitgebers, ob und in welcher Hohe
er eine Sonderverglitung ausrichtet.

Das Gesetz bezeichnet die Gratifikation
als «neben dem Lohn» ausgerichtete
«Sondervergiitung bei bestimmten Anlas-
sen» wie Weihnachten oder Abschluss
des Geschaftsjahres. Auf diese hat der
Arbeitnehmer Anspruch, «wenn es ver-
abredet ist». Dieser Wortlaut lasst vieles
offen. Im Streitfall hangt die Qualifikati-
on von der im Einzelfall getroffenen
Vereinbarung und gelebten Praxis
ab.

Um Rechtsstreitigkeiten zu vermeiden,
bedarf es einer klaren Regelung, die
zum Vorteil beider Parteien im Arbeits-
vertrag oder z.B. in einem Reglement
schriftlich festgehalten wird. Die Ge-
richte schauen aber nicht nur auf die
schriftliche Formulierung, sondern auch
auf weitere Aspekte wie Regelmassig-
keit und Variabilitat der Auszahlung, Ver-
haltnis der Hohe des Bonus zum Fixlohn

usw. Auch die gelebte Praxis wird mit-
berucksichtigt. Aufgrund einer lange
andauernden Ubung der Bonusaus-
richtung kann der Gratifikationscharak-
ter «verloren» gehen, wenn Auszah-
lungspraxis und schriftliche Regelung
voneinander abweichen. Wird die als
Gratifikation bezeichnete Leistung Uber
einen langeren Zeitraum anstandslos
und ohne Einschrankung ausbezahlt,
kann der Arbeitnehmer mitunter auch
auf die kiinftige Ausrichtung vertrauen
und einen Leistungsanspruch wie beim
Lohn erwerben.

In der Praxis heisst es haufig, «der Arbeit-
nehmer erhalt einen 13. Monatslohn»,
was wohl ausnahmslos als Lohnabrede
gilt, selbst wenn «der Dreizehnte» im
Arbeitsvertrag als Gratifikation bezeich-
net wird.

In der Gerichtspraxis spielt auch die Héhe
des Bonus im Vergleich zur Gesamtent-
schiéadigung eine wichtige Rolle. Je ho-
her der Bonus im Vergleich zum Fixlohn,
desto eher gilt er als Lohn.

Bei «Bestverdienern» trifft dies aber
nicht zu, wenn der Fixlohn bereits ein
Mass erreicht, das die wirtschaftliche
Existenz des Arbeitnehmers bei Weitem
gewahrleistet bzw. seine Lebenshal-
tungskosten erheblich Ubersteigt. Ein
Aktienbonus wurde deshalb angesichts
des bereits erhaltenen Fixlohns als Grati-
fikation eingestuft.

In einem Fall vor dem Obersten Ge-
richtshof hatte eine hohe, als Bonus
bezeichnete Verglitung aufgrund des

Vergleichs mit dem Fixlohn als Lohn
betrachtet werden miissen. Das Gericht
anerkannte aber angesichts der klaren
Formulierung des Bonusreglements
zugunsten des Arbeitgebers, dass eine
echte Sondervergltung, also eine Grati-
fikation vorlag.

Klare Regeln und Gestaltungs-
spielraum

Undeutliche Bonusregeln werden im
Streitfall durch das Gericht ausgelegt —
mit oft unvorhersehbarem Ergebnis. Zu
begriissen ist, dass eine unmissver-
stidndliche, reglementarische Formu-
lierung und damit die Vertragsfreiheit
geschutzt wird. Das zeigt einerseits die
Wichtigkeit einer sorgfaltigen Ausarbei-
tung von Bonusregeln, andererseits den
grossen Gestaltungsspielraum. Beides
gilt es im Interesse von Arbeitgeber und
Arbeitnehmer optimal zu nutzen.
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