Bonus - Lohn oder Gratifikation?

Um es vorwegzunehmen: Ob-
wohl die rechtliche Einordnung
des Bonus entscheidend ist, ist
sie haufig alles andere als klar.

Vaduz. — Vermeintlich freiwillige Bo-
nusleistungen konnen tatsichlich wie
Lohnbestandteile geschuldet sein —
und umgekehrt. Dabei gibt es ver-
schiedene Kriterien, nach denen die
Einordnung des Bonus als geschulde-
ter Lohn oder als freiwillige Gratifika-
tion erfolgt.

Bonus als Lohn - besserer Schutz

Ist ein Bonus als Lohnbestandteil zu
qualifizieren, gelten die besonderen
Lohnschutzbestimmungen und die
Auszahlung des Bonus héngt nicht
vom Willen des Arbeitgebers ab. Stellt
der Bonus aber eine Gratifikation dar,
so liegt dessen Ausbezahlung grund-
sdtzlich im Ermessen des Arbeitge-
bers. Wie der Fiirstliche Oberste Ge-
richtshof (OGH) kiirzlich festhielt,
hingt die Einordnung von der rechtli-
chen Ausgestaltung im Einzelfall ab.
Ein einfaches Beispiel soll dies veran-
schaulichen: Ein Vertrag enthilt die -
rechtlich mangelhafte — Formulierung
«es wird ein 13. Monatslohn als Bonus
ausbezahlt». Bei diesem «Bonus»

handelt es sich offensichtlich um ei-
nen Lohnbestandteil, der zwingend
und unabhingig vom Ermessen des
Arbeitgebers und auch — bei Beendi-
gung des Arbeitsverhiltnisses unter
dem Jahr — pro rata geschuldet ist.
Wiirde der 13. Monatslohn (falschli-
cherweise) aber als Gratifikation be-
handelt, dann konnte der Arbeitgeber
iiber die Auszahlung frei entscheiden
und es wire bei einer Beendigung des
Arbeitsverhiltnisses wihrend des
Jahres die «Gratifikation» nur dann
anteilsméssig geschuldet, wenn dies
ausdriicklich vereinbart wurde.

Kann ausschlaggebend sein

Die Gerichtsfille — vor allem in der
Schweiz, die aber wegen den gleich-
lautenden gesetzlichen Vorschriften
auch fiir Liechtenstein relevant sind —
befassen sich hiufig mit Konstellatio-
nen, in denen die Boni einen substan-
ziellen Teil des Einkommens ausma-
chen und den Fixlohn um ein Mehrfa-
ches iibertreffen konnen. Bei Auflo-
sung des Arbeitsverhéltnisses wih-
rend dem Jahr oder vor Ablauf einer
Auszahlungs- oder Sperrfrist (z. B.Ak-
tienbonus) ist der Arbeitnehmer da-
ran interessiert, dass solche Boni als
Lohnbestandteile gelten und unab-
hidngig vom Ermessen des Arbeitge-

bers ausbezahlt werden miissen. Der
Arbeitgeber argumentiert gegenldu-
fig, dass die Leistung von seinem Er-
messen und vom Bestehen des Ar-
beitsverhiltnisses zu einem bestimm-
ten Zeitpunkt abhéngig ist und infolge
vorzeitiger Kiindigung nichts geschul-
det ist. Die Gerichte schauen in sol-
chen Fillen auch auf die Hohe der Ge-
samtentschddigung. In einem dieses
Jahr gefillten Urteil hat das Schweizer
Bundesgericht jedoch festgehalten,
dass dieses Beurteilungskriterium bei
«Bestverdienern» entfillt, also wenn
«der eigentliche Lohn ein Mass [er-
reicht], das die wirtschaftliche Exis-
tenz des Arbeitnehmers bei Weitem
gewihrleistet bzw. seine Lebenshal-
tungskosten erheblich iibersteigt».
Der eingeklagte Aktienbonus wurde
(auch) angesichts der bereits erhalte-
nen Entschiddigung als Grati einge-
stuft und dem Kléger nicht zugespro-
chen.

Reglement geht vor

Anders im bereits angesprochenen
Fall des OGH, wo im Lichte der Ge-
samtentschddigung der mit Bonus be-
zeichnete Teil als Lohn betrachtet hét-
te werden miissen und damit unab-
hidngig vom Ermessen des Arbeitge-
bers geschuldet gewesen wire. Der

OGH anerkannte aber angesichts der
klaren Formulierung des Bonusregle-
ments zugunsten des Arbeitgebers,
dass eine echte Sondervergiitung vor-
lag, die nicht Lohn darstellte und nicht
an die Arbeitnehmerin bezahlt wer-
den musste. Der OGH stellte zudem
klar, dass eine Ungleichbehandlung
vonArbeitnehmern bei der Bonusaus-
richtung nur dann unzuléssig ist, wenn
dadurch eine den Arbeitnehmer ver-
letzende Geringschitzung zum Aus-
druck kommt.

Klare Regeln und Spielraum
Undeutliche Bonusregeln werden im
Streitfall durch das Gericht ausgelegt
—mit oft unvorhersehbarem Ergebnis.
Zu begriissen ist, dass der OGH eine
unmissverstdndliche reglementari-
sche Formulierung und damit die Ver-
tragsfreiheit schiitzte. Es zeigt diese
Entscheidung einerseits die Wichtig-
keit einer sorgfiltigen Ausarbeitung
von Bonusregeln, andererseits den er-
heblichen, durch die Vertragsfreiheit
garantierten Gestaltungsspielraum.
Beides gilt es im Interesse von Arbeit-
geber und Arbeitnehmer optimal zu
nutzen.
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