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Vorbemerkung

Vorweg ist zu bemerken, dass die Bezeichnungen fir Sonderzahlungen vielféltig sind
(z. B. Jahresabschlussvergitung, Weihnachtsgeld, Weihnachtsgratifikation, tarifliche
Sonderzahlung, freiwillige Sonderzahlung, 13. Monatseinkommen, Erfolgs- oder Leis-
tungsbonus, Jahrespramie etc.). Rechtlich erheblich sind diese Bezeichnungen in aller
Regel nicht. Es kommt auf die jeweilige Ausgestaltung und Sinn und Zweck der Leis-
tung an.

Man unterscheidet:

e Sonderzahlungen mit reinem Entgeltcharakter: Hier soll eine Arbeitsleistung im
Bezugszeitraum honoriert werden. Der Anspruch steht im unmittelbaren Gegensei-
tigkeitsverhaltnis zu tatsachlich erbrachter Arbeitsleistung (BAG vom 19.04.1995 -
10 AZR 49/94). Diese muss auch dann vergutet werden, wenn der Arbeitnehmer
vor der normalen Falligkeit der Sonderzahlung aus dem Arbeitsverhaltnis aus-
scheidet (s. BAG vom 13.06.1991 - 6 AZR 421/89). Ein Entgeltcharakter ist regel-
mafig dann anzunehmen, wenn ein 13. Monatseinkommen versprochen wird,
wenn bei Ein- und Austritt in das bzw. aus dem Arbeitsverhaltnis nur eine anteilige
Zahlung vorgesehen ist oder die Sonderzuwendung einen wesentlichen Teil der
Gesamtjahresvergutung ausmacht oder an das Erreichen quantitativer oder qualita-
tiver Ziele anknipft (z.B. Erreichung einer Zielvereinbarung oder das Beitragen
zum Unternehmenserfolg), s. BAG vom 18.01.2012 — 10 AZR 667/10 u. vom
7.06.2011 — 1 AZR 807/09. Wird eine Zahlung erbracht, ohne dass weitere An-
spruchsvoraussetzungen vereinbart sind, spricht dies ebenfalls dafir, dass die
Sonderzahlung eine Gegenleistung fur Arbeit ist. Gleiches gilt, wenn die Hohe der
Leistung vom Betriebsergebnis abhangt (zu beidem s. BAG vom 13.05.2015 — 10
AZR 266/14).

o CGratifikationen: Hier verfolgt der Arbeitgeber andere Ziele als eine Vergitung von
Arbeitsleistung. Sonderzuwendungen kdnnen als Treuepramie erwiesene oder als
Haltepramien kunftige Betriebstreue honorieren oder nur einen Beitrag des Arbeit-
gebers zu den zum Weihnachtsfest typischerweise erhéhten Aufwendungen der
Arbeitnehmer sein. Will der Arbeitgeber nur solche Zwecke verfolgen, so muss er
dies in seiner Zusage auch deutlich zum Ausdruck bringen (BAG vom 18.01.2012 —
10 AZR 667/10 und vom 13.05.2015 — 10 AZR 266/14). Stichtagsregelungen und
Ruckzahlungsklauseln wegen spéteren Ausscheidens sind zulassig.

e Zuwendungen mit Mischcharakter: Zu dieser Gruppe gehéren Leistungen, die
sowohl Entgelt- als auch Gratifikationscharakter haben. Der Entgeltcharakter kann
z. B. durch Zwédlftelungsregelungen bei Beginn oder Ende des Arbeitsverhéltnisses
im Kalenderjahr oder in den Kirzungsmoglichkeiten wegen Ruhens des Arbeits-
verhaltnisses zum Ausdruck kommen. Nicht entgeltorientiert sind demgegentiber
die Herausnahme bestimmter Fehlzeiten aus der Kirzungsberechtigung und die
Bestimmung eines Stichtags (Keine Leistungen soll bekommen, wer am Auszah-
lungstag nicht mehr in einem Arbeitsverhaltnis steht).

Die nachfolgenden Ausfiihrungen beziehen sich auf Sonderzahlungen zum Jahresen-
de. Sie sind im Grundsatzlichen auch Ubertragbar auf sonstige Einmalzahlungen, wie
z. B. Urlaubsgeld. Da das Urlaubsgeld aber dem Erholungszweck des Urlaubs und
nicht der Vergutung einer Arbeitsleistung dient, kann z. B. seine Auszahlung vom un-
gekiindigten Bestand des Arbeitsverhaltnis am Auszahlungstag abhangig gemacht
werden (BAG vom 22.07.2014 — 9 AZR 981/12).
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1. Anspruchsgrundlage

Es gibt keine gesetzliche Bestimmung, welche den Arbeitgeber zu einer Jahresson-
derzahlung verpflichtet. Derartige Zahlungen kdnnen demnach nur auf einer besonde-
ren einzel- oder kollektivvertraglichen Grundlage verlangt werden.

1.1 Tarifvertrage

In der Metallindustrie wurden erstmalig im Dezember 1971 nach einem Arbeitskampf
mit Streik und Aussperrung in Baden-Wirttemberg tarifliche Sonderzahlungen durch-
gesetzt. Sie wurden bis 1977 von 30%, Uber 40% auf 50% eines Monatsentgelts er-
hoht.

Zurzeit existieren in den verschiedensten Branchen eine Vielzahl von Tarifvertragen
zu Sonderzahlungen oder Teile eines 13. Monatseinkommens. Im Rahmen dieser Dar-
stellung kann nicht auf alle — doch recht unterschiedlichen - tarifichen Regelungen
eingegangen werden. Weil die Thematik aber nicht sinnvoll losgeldst von tariflichen
Regelungen abgehandelt werden kann, wird nachfolgend teilweise Bezug genommen
auf den Metallbereich und hierzu ergangene Rechtsprechung. Bei konkreten anderwei-
tigen Streitfallen muss stets sorgfaltig gepriift werden, ob die Entscheidungen auf an-
dere Tarifbereiche tbertragbar sind.

Generell gilt, dass auf Anspriiche aus Tarifvertrdgen - aufl3erhalb eines von den Tarif-
vertragsparteien gebilligten Vergleichs - nicht rechtswirksam verzichtet werden kann, s.
8 4 Abs. 4 TVG. Auch kann sich ein Arbeitgeber nicht durch Verbandsaustritt den tarif-
lichen Zahlungspflichten entziehen, s. 8§ 3 Abs. 3 TVG. Allerdings kann ein nachfolgen-
der Tarifvertrag (z. B. ein Sanierungstarifvertrag) auch in bereits entstandene tarifliche
Anspriiche eingreifen, soweit nicht ausnahmsweise der Vertrauensschutz entgegen
steht (BAG vom 22.10. 2003 - 10 AZR 152/03).

Sieht eine Offnungsklausel in einem Tarifvertrag vor, dass von der Hohe der tarifver-
traglichen Sonderzahlung durch eine freiwillige Betriebsvereinbarung abgewichen wer-
den kann, so erlaubt dies keine Absenkung des Tarifniveaus flr den Zeitraum, in dem
die Betriebsvereinbarung nach erfolgter Kiindigung nur noch arbeitsvertraglich nach-
wirkt (BAG vom 5. 05.2015 — 1 AZR 806/13).

1.2 Betriebsvereinbarungen

Soweit in einer bestimmten Branche kein Tarifvertrag Giber Sonderzahlung existiert, der
Arbeitgeber aber gleichwohl Leistungen erbringen will, muss er den Betriebsrat nach
8§ 87 Abs. 1 Nr.10 BetrVG beteiligen. Und zwar auch dann, wenn nur einmalig eine
Sonderzahlung gewahrt und im Extremfall lediglich ein Arbeitnehmer begiinstigt wer-
den soll (BAG vom 29.02.2000 - 1 ABR 4/99). Es ist zulassig, in einer Betriebsverein-
barung nicht alle Faktoren einer Bonusberechnung festzulegen, sondern dies dem Ar-
beitgeber zu Uberlassen. Dann muss die Leistungsbestimmung aber nach ,billigem
Ermessen®(§ 315 BGB) erfolgen (BAG vom 11.12.2013 — 10 AZR 364/13). Unzulassig
und damit unwirksam ist es allerdings, wenn der Betriebsrat dem Arbeitgeber das allei-
ne Gestaltungsrecht tber einen mitbestimmungspflichtigen Tatbestand Uberlasst (BAG
vom 26.04.2006 — 1 AZR 76/04).

Grundsatzlich gilt, dass bei Betriebsvereinbarungen der Gleichbehandlungsgrundsatz
zu beachten ist, was auch im Bereich von Sonderzahlungen bedeutet, dass sachliche
Grinde fur eine unterschiedliche Gruppenbildung vorliegen miissen

(BAG vom 26.04.2016 - 1 AZR 435/14).
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Wenn in der jeweiligen Branche ein Tarifvertrag besteht, sind Betriebsvereinbarungen
nur_insoweit wirksam, als sie ausdrtcklich im Tarifvertrag zugelassen worden sind oder
soweit sie lediglich im Rahmen der tariflichen Vorgaben Bestimmungen Uber Berech-
nungs- und Verteilungsgrundsatze enthalten oder soweit sie sich auf den Ubertarifli-
chen Teil der Sonderzahlung beziehen. Insoweit greift die Mitbestimmung nach § 87
Abs. 1 Nr. 10 BetrVG. Ansonsten steht die Regelungssperre des § 77 Abs. 3 BetrVG
der Wirksamkeit der Betriebsvereinbarung entgegen und zwar auch dann, wenn fir
den fraglichen Betrieb keine Tarifbindung besteht, aber Entgelthdhe und Sonderzah-
lung ublicherweise in der Branche tariflich geregelt sind. Bestimmt deshalb eine Be-
triebsvereinbarung - auRerhalb einer ausdriicklichen tariflichen Offnungsklausel - aus-
schlie3lich eine Erhéhung (- also nicht zugleich auch Berechnungs- und Verteilungs-
grundséatze -) ublicherweise tariflich geregelter Leistungen, so ist sie nichtig (BAG vom
24.01.1996 - 1 AZR 597/95).Der Arbeitgeber kann sich jederzeit auf die Unverbindlich-
keit berufen. Nur wenn besondere Umstande vorliegen, die auf einen Bindungswillen
des Arbeitgebers unabhangig von der Betriebsvereinbarung schlieRen lassen, kann die
nichtige Betriebsvereinbarung umgedeutet werden in eine verbindliche einzelvertragli-
che Zusage (BAG, a.a.0.).

Liegt eine wirksame Betriebsvereinbarung vor, so kann hierauf ein einzelner Arbeit-
nehmer nicht wirksam verzichten. Ein Verzicht ist nur mit Zustimmung des Betriebsra-
tes rechtlich bindend, s. § 77 Abs. 4 Satz 2 BetrVG. Im Verhéltnis von Betriebsverein-
barungen zueinander gilt das Abldsungsprinzip. Danach ersetzt die Neuregelung die
altere, auch wenn sie fir die Arbeitnehmer ungunstiger ist (BAG vom 14.08.2001 -
1 AZR 619/00).

Mittels einer Betriebsvereinbarung kann nicht in bestehende einzelarbeitsvertragliche
Weihnachtgeldanspriiche eingegriffen werden, auch wenn diese Anspriiche auf einer
betrieblichen Ubung beruhen (BAG vom 05.08.2009 - 10 AZR 483/08). Auch ist eine
Betriebsvereinbarung unwirksam, welche entstandene Anspruche fiir bereits erbrachte
Arbeitsleistung davon abhéngig macht, dass ein Arbeitsverhéltnis an einem Stichtag
nach Ablauf des Leistungszeitraums ungekindigt bestanden hat (BAG vom
05.07.2011- 1 AZR 94/10 und vom 07.06.2011 — 1 AZR 807/09).

Ob Uberhaupt, fir welchen Zweck und fiir welchen Personenkreis sowie mit welchem
Gesamtvolumen der Arbeitgeber ein aulRer- oder Ubertarifliches Weihnachtsgeld zahlt,
unterliegt nicht der erzwingbaren Mitbestimmung des Betriebsrates nach § 87 Abs. 1
Nr. 10 BetrVG. Mitbestimmungspflichtig sind lediglich die Verteilungsgrundsatze im
Rahmen des vom Arbeitgeber zur Verfiilgung gestellten Gesamtvolumens ("Geldtopf"-
Theorie des BAG, z. B. Urteil vom 14.08.2001- 1 ABR 619/00 und vom 21.04.2010 -
1 AZR 786/08). Danach muss der Betriebsrat nur bei der Entscheidung beteiligt wer-
den, nach welchen Kriterien die Berechnung der einzelnen Leistungen und ihre Hohe
im Verhéltnis zueinander bestimmt werden soll. Dabei kann dem Arbeitgeber ein ge-
wisser Entscheidungsspielraum Uberlassen werden, den dieser allerdings immer nach
den gerichtlich nachprifbaren Grundsatzen des ,billigen Ermessens” ausfiullen muss
(BAG vom 11.12.2013 — 10 AZR 364/13 und vom 19.03.2014 — 10 AZR 622/13).

Wird Uber die Sonderzahlung eine solche teilmitbestimmte Betriebsvereinbarung abge-
schlossen, so wirkt diese nach einer Kiindigung durch den Arbeitgeber nicht nach,
wenn der Arbeitgeber die Leistungen vollstdndig und ersatzlos streicht. Will er demge-
genlber das zur Verfligung gestellte Volumen (den "Geldtopf") reduzieren und gleich-
zeitig die Verteilungsgrundsatze veréandern, so bedarf er hierzu der Zustimmung des
Betriebsrates. Solange er diese nicht herbeigefiihrt hat, bleiben die Anspriiche der Ar-
beitnehmer auf Weiterzahlung in bisheriger Hohe bestehen (BAG vom 26.08.2008 -
1 AZR 354/07). Will der Arbeitgeber lediglich das Finanzvolumen reduzieren - also oh-
ne an dem mit dem Betriebsrat vereinbarten Verteilungsplan etwas andern zu wollen -
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so wirkt nach einer Kindigung der Betriebsvereinbarung lediglich der Verteilungsplan
bei verringertem Volumen nach (BAG vom 26.08.2008 - 1 AZR 354/07).

Ein tarifgebundener Arbeitgeber, welcher das auf einer Betriebsvereinbarung beruhen-
de Ubertarifliche Weihnachtsgeld ersatzlos und vollstandig entfallen lassen will, kann
dies durch Kindigung der Betriebsvereinbarung erreichen. Das ist fir einen nicht tarif-
gebundenen Arbeitgeber so nicht mdglich. Nach Kindigung der Weihnachtsgeld - Be-
triebsvereinbarung wirkt diese nach (zu dieser Unterscheidung s. das BAG - Urteil vom
26.08.2008 - 1 AZR 354/07).

Fuhrt ein nicht tarifgebundener Arbeitgeber ohne Beteiligung des Betriebsrats Mal3-
nahmen durch, die eine Anderung der im Betrieb geltenden Entlohnungsgrundséatze
bewirken, kdnnen davon betroffene Arbeitnehmer nach der Theorie der Wirksamkeits-
voraussetzung eine Verglitung auf der Grundlage der zuletzt mitbestimmungsgemar
eingefihrten Entlohnungsgrundséatze verlangen. Die Theorie der Wirksamkeitsvoraus-
setzung greift allerdings nicht, wenn die Entlohnungsgrundsatze bereits mitbestim-
mungswidrig ohne Zustimmung des Betriebsrats eingefihrt worden sind (BAG vom
24.01.2017 — 1 AZR 772/14).

Das oben Ausgefuhrte gilt nur dann, wenn es sich bei der gekiindigten Betriebsverein-
barung um eine Dauerregelung gehandelt hatte. Wurde dagegen die Weihnachtsgrati-
fikation jahrlich neu mit dem Betriebsrat vereinbart und dabei jeweils festgehalten, dass
es sich um eine freiwillige Leistung handelt, aus deren Zahlung keine Anspruche fur
zuklnftige Jahre abgeleitet werden koénnen, so hat diese Leistungszusage keine
Nachwirkung. Die Betriebsvereinbarung gilt dann nur fir das jeweilige Jahr und bedarf
keiner Kindigung. Sogar wenn der Arbeitgeber ohne neue Betriebsvereinbarung tat-
sachlich Leistungen an die Beschéftigten erbringt, folgt daraus nicht, dass diese das
alte Leistungsniveau haben mussen. Die ausgelaufene Betriebsvereinbarung hat auch
dann keine Nachwirkung (zu alledem s. BAG Urteil vom 17.01.1995 - 1 ABR 29/94).

1.3 Einzelvertrag

Haufig beruht ein Anspruch - entweder ausschlie3lich oder ergédnzend zu einer Kol-
lektivregelung - auf einer ausdriicklich oder schlissig erklarten einzelvertraglichen Zu-
sage oder einer Gesamtzusage. Er geht - wenn er gunstiger ist - kollektiven Regelun-
gen vor und kann vom Arbeitgeber nur mit individualrechtlichen Instrumenten beseitigt
oder abgeandert werden. In Betracht kommt also ein Anderungsvertrag mit den einzel-
nen Begunstigten. Druck austiben kann der Arbeitgeber mit einer Anderungskiindi-
qung, welche allerdings gerichtlich Gberprifbar ist. Weiter ist bei einem nur einzelver-
traglich abgesicherten Anspruch jederzeit ein individueller Verzicht durch die Arbeit-
nehmer ohne rechtliche Einschr&nkungen moglich, z. B. auch in Form einschléagiger
Ausgleichsklauseln bei Beendigung des Arbeitsverhéaltnisses.

Eine Gesamtzusage ist gegeben, wenn ein Arbeitgeber einseitig bekannt gibt, dass er
jedem Arbeitnehmer, der die festgelegten Voraussetzungen erfillt, eine bestimmte
Leistung gewahren wird. Daraus erwachsen dann einzelvertragliche Anspriiche. Es
bedarf hierzu keiner ausdriicklichen Annahmeerklarung seitens der Arbeitnehmer. Aus-
reichend ist die Kenntnismdglichkeit des Vorliegens einer Gesamtzusage (zu alledem
s. BAG vom 13.11. 2013 — 10 AZR 848/12). Liegt eine Gesamtzusage fur eine Dauer-
leistung vor, gilt diese auch fir Arbeitnehmer, die erst nach der Gesamtzusage ein Ar-
beitsverhaltnis begriindet haben (BAG vom 20.08.2014 — 10 AZR 453/13). Allerdings
darf zwischenzeitlich die Gesamtzusage nicht zuriickgenommen oder verandert wor-
den sein.

Arbeitgeber kénnen grundsatzlich frei dartiber entscheiden, ob Uberhaupt und wenn ja
in welcher Hohe und unter welchen Bedingungen sie Sonderzuwendungen leisten,
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BAG vom 08.12.2010 — 10 AZR 671/09 und vom 14.09.2011 — 10 AZR 526/10. So
kann z. B. im Arbeitsvertrag die Zahlung einer Tantieme davon abhangig gemacht
werden, dass Dividenden an die Aktiondre ausgeschuttet werden, s. BAG vom
18.01.2012 - 10 AZR 670/10.

Auch soll sich der Arbeitgeber nach BAG (Urteil vom 16.01.2013 — 10 AZR 26/12) im
Arbeitsvertrag vorbehalten dirfen, jedes Jahr die Hohe einer Zusatzleistung festzule-
gen - insbesondere wenn es sich um eine Gratifikation handelt. Der Arbeitgeber kann
sich grundsatzlich ein einseitiges Leistungsbestimmungsrecht vorbehalten. Auch wenn
deshalb Hohe und Art der Sonderzahlung nicht abschlieRend im Arbeitsvertrag festge-
legt werden muss, so bedeutet dies nicht, dass der Arbeitgeber darlber ganzlich frei
entscheiden kann. Nach BAG (Urteil vom 03.08.2016 — 10 AZR 710/14) hat die Leis-
tungsbestimmung stets nach ,billigem Ermessen® (§ 315 Abs. 1 BGB) zu erfolgen. Ob
dies der Fall war, unterliegt der vollen gerichtlichen Kontrolle (BAG vom 23.08.2017 -
10 AZR 376/16). Den Arbeitgeber trifft im Streitfall die sogenannte Darlegungs- und
Beweislast.

Zulassig ist es nach BAG (Urteil vom 20.03.2013 — 10 AZR 8/12) auch, neben festen
Bezligen einen der H6he nach nicht bestimmten, variablen Jahresleistungsbonus zu
vereinbaren, der sich nach individueller Zielerreichung, dem Teamverhalten und dem
Erfolg des Unternehmens richtet. Auch hier hat die Leistungsfestsetzung gerichtlich
nachprifbarem ,billigem Ermessen® zu entsprechen. Das ist dann beachtet, wenn die
wesentlichen Umstande des Falls abgewogen und die beiderseitigen Interessen an-
gemessen bericksichtigt worden sind (BAG, s.0.). Die Festsetzung des Leistungsbo-
nus auf ,Null* trotz Erreichung vereinbarter personlicher Ziele kann bei einem negati-
ven Ergebnis des Unternehmens im Rahmen ,normaler® Schwankungsbreiten billigem
Ermessen widersprechen (BAG vom 15.05.2013 - 10 AZR 679/12 und vom
19.03.2014 — 10 AZR 622/13). Ist Bedingung eines Leistungsbonus auch der Erfolg
des Unternehmens, so kann bei Existenzgefahrdung oder sonstigen gewichtigen au-
Rergewdhnlichen Umstanden auch die Bonusfestsetzung auf ,Null® gerechtfertigt sein
(BAG, s.o. und mit Urteil vom 29.08.2012 — 10 AZR 385/11).

In von Arbeitgebern vorformulierten Arbeitsvertrdgen werden haufig Sonderzahlungen
unter Vorbehalte gestellt. Damit wird versucht, Rechtsanspriiche der Arbeitnehmer
auszuschlieBen. Wahrend die frilhere Rechtsprechung (s. z. B. Urteil des BAG vom
21.01. 2009 — 10 AZR 219/08) derartige Vorbehalte weitgehend anerkannt hat, gibt es
jetzt erhebliche Einschrankungen. Diese werden im Folgenden dargestellt:

e Der bloRe Hinweis auf die Freiwilligkeit einer der Hohe nach bestimmten oder be-
stimmbaren Leistungsgewdhrung (also z. B. ein bestimmter Geldbetrag oder ein
halbes/ganzes 13.Monatsgehalt) reicht generell nicht aus, um Anspriiche zu ver-
hindern (BAG vom 20.02.2013 — 10 AZR177/12 und vom 17.04.2013 — 10 AZR
281/12). Nur wenn fur die Arbeitnehmer unzweifelhaft erkennbar ist, dass der Ar-
beitgeber im Arbeitsvertrag noch keinen Anspruch begriinden wollte, sondern er
sich die jeweilige Entscheidung Uber eine Zahlung vorbehalten will ( etwa durch
Formulierungen wie ,Wird ein 13. Gehalt gezahlt, dann...” oder ,Die etwaige Zah-
lung eines 13. Gehalts ist eine freiwillige Leistung” oder ,Es kann ein 13. Gehalt als
freiwillige Leistung der Firma gezahlt werden®), kann nach BAG (s.0.) von einem
wirksamen Freiwilligkeitsvorbehalt im Arbeitsvertrag ausgegangen werden.

e Ist im Arbeitsvertrag ein ansonsten ausreichend klarer Freiwilligkeitsvorbehalt der-
artig weit gefasst, dass er alle zukiinftigen Leistungen, unabhdngig von ihrer Art
und ihrem Entstehungsgrund erfasst, so ist ein solcher Vorbehalt unwirksam (BAG
vom 14.09.2011 — 10 AZR 526/10 und vom 13.11.2013 — 10 AZR 848/12). Damit
waren nicht nur einmalige Sonderzahlungen, sondern unzulassigerweise auch lau-
fende Arbeitsentgeltleistungen (z.B. Zulagen) und sogar auch solche, die auf spéate-
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ren Individualabreden beruhen, ins Belieben des Arbeitgebers gestellt, was nach
BAG (s. oben) eine unangemessene Benachteiligung der Arbeithnehmer darstellt.

e Wird ein Freiwilligkeitsvorbehalt mit einem Widerrufsvorbehalt kombiniert - was
haufig vorkommt - , so ist eine solche Kombination wegen Unklarheit, was nun gel-
ten soll, gemanR § 307 Abs. 1 S. 2 BGB regelmafiig unwirksam, mit der Folge, dass
auch in Zukunft ein Weihnachtsgeldanspruch besteht (BAG vom 14.09.2011 -
10 AZR 526/10).

e Behalt sich der Arbeitgeber nur den Widerruf oder eine Abanderung vor (also ohne
zusatzlichen Freiwilligkeitsvorbehalt), so ist Voraussetzung fur die Wirksamkeit ei-
nes Widerrufs oder jeder einseitig vorgenommenen Anderung zum Nachteil des
Arbeitnehmers, dass sich der Arbeitgeber dies bei der Weihnachtsgeldzusage klar
vorbehalten hat und dass ein triftiger Grund fur den Widerruf vorliegt, welcher be-
reits in dem arbeitsvertraglichen Widerrufs- oder Anderungsvorbehalt beschrieben
worden ist (BAG vom 11.02.2009 - 10 AZR 222/08). Ansonsten ist der Vorbehalt
unwirksam und es kann Zahlung verlangt werden.

o Nach neuerer Rechtsprechung (BAG-Urteile vom 24.01.2017 — 1 AZR 772/14 und
1 AZR 774/14) soll es ausreichen, dass die Widerrufsgrinde zumindest die Rich-
tung bezeichnen, nach der ein Widerruf méglich sein soll, z. B. wirtschaftliche
Grinde, Leistung oder Verhalten des Arbeitnehmers. Im Widerrufsfall ist dann das
Vorliegen des Grundes zu konkretisieren, also z. B. eine wirtschaftliche Notlage.

e Aber auch bei Vorliegen eines Widerrufsgrundes, muss ein erklarter Widerruf ,billi-
gem Ermessen® entsprechen, kann also einer gerichtlichen Kontrolle unterzogen
werden.

o Auf keinen Fall darf nach der oben genannten Rechtsprechung durch einen Wider-
ruf das Verhaltnis von Leistung und Gegenleistung im Arbeitsverhaltnis grundle-
gend berlhrt werden. Das soll aber nur dann der Fall sein, wenn die widerrufene
Sonderzahlung mindestens ein Viertel des Gesamtjahresverdienstes ausmacht; bei
Leistungen mit Gratifikationscharakter soll die Schwelle bei mindestens 30 Prozent
liegen.

e Hat sich ein Arbeitgeber in wirksamer Weise den Widerruf einer Leistung vorbehal-
ten, den Widerruf aber erst nach Eintritt der Falligkeit der Leistung erklart, so muss
er zahlen. Dem Widerruf kommt namlich nur gestaltende Wirkung fir die Zukunft zu
(BAG vom 11.04.2000 — 9 AZR 255/99).

e Hat der Arbeitgeber in einem von ihm vorformulierten Arbeitsvertrag eine tbertarif-
liche Sonderzahlung verbindlich zugesagt, dann aber die Zuwendung als im freien
Ermessen liegend und unter Ausschluss von Rechtsanspriichen bezeichnet, so ist
das widersprichlich und deshalb unwirksam( BAG vom 10.12.2008 - 10 AZR 1/08).

e Unwirksam, weil widerspruchlich und nicht hinreichend klar und verstandlich und
deshalb unangemessen nach § 307 Abs. 1 Satz 2 BGB ist es, wenn einerseits eine
als freiwillige Leistung bezeichnete Gratifikation in praziser Hohe zugesagt wird,
aber Rechtsanspriiche fir die Zukunft ausgeschlossen sein sollen (BAG vom
20.02.2013 - 10 AZR 177/12).

e Hat ein Arbeitgeber eine Sonderzahlung zugesagt, aber Art und H6he der Leistung
nicht abschlieRend im Arbeitsvertrag festgelegt, so kann auch dann ein daran an-
geschlossener Freiwilligkeitsvorbehalt wegen Unklarheit der Regelung unwirksam
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sein. (BAG vom 03.08.2016 — 10 AZR 710/14). In einem solchen Fall wirde es
daruber hinaus nach der obigen BAG-Entscheidung eine unangemessene Benach-
teiligung der Arbeitnehmer darstellen, wenn die Sonderzahlung Entgeltcharakter
hat und der Arbeitgeber eine Leistungsbestimmung nach billigem Ermessen unter-
lasst.

e Sagt der Arbeitgeber eine vom Geschéftsergebnis und individueller Leistung ab-
hangige Bonuszahlung zu, figt aber einschrankend hinzu, dass die Bonuszahlun-
gen freiwillig erfolgen und keinen Rechtsanspruch fiir die Zukunft begriinden sollen,
so ist diese Einschrankung nach BAG (Urteil vom 24.10.2007 — 10 AZR 825/06)
nach § 307 BGB unwirksam, da unklar und widerspruchlich. Auch wenn die Hohe
der Bonuszahlungen in der Vergangenheit geschwankt hat, kann in Zusammen-
hang mit AuRerungen oder schliissigem Verhalten des Arbeitgebers in der mehr-
jahrigen Zahlung eine Zusage gesehen werden, auch zukinftig einen Bonus zu
leisten, dessen HoOhe - bei Fehlen anderweitiger Anhaltspunkte - nach ,billigem Er-
messen® gemall § 315 BGB zu bestimmen ist (BAG vom 21.04.2010 -
10 AZR 163/09).

e Hat ein Arbeitgeber eine Tantieme zugesagt, ohne die Hohe festzulegen, so ist er
verpflichtet, diese nach ,billigem Ermessen“ zu bestimmen, was dann gerichtlich
nachprifbar ist (BAG vom 17.04.2013 — 10 AZR 251/12).

e Der Arbeitgeber kann auch nicht unter Berufung auf einen an sich wirksamen Frei-
willigkeitsvorbehalt einen Leistungsbonus ganzlich verwehren, wenn er mit dem
Arbeitnehmer eine Zielvereinbarung abgeschlossen hat und die Ziele erreicht wor-
den sind. Er muss dann Uber die Leistungsbonusgewahrung nach billigem Ermes-
sen (8 315 BGB) entscheiden (BAG vom 19.03.2014 — 10 AZR 622/13).

¢ Das BAG hat in seiner Entscheidung vom 24.10.2007 - 10 AZR 825/06 unter Be-
zugnahme auf die Rechtsprechung zu Riickzahlungsklauseln (s. weiter unten unter
Nr. 4) festgestellt, dass eine Stichtagsregelung dann unzul&ssig ist, wenn die Héhe
der Sonderzahlung nicht festgelegt ist, aber gleichwohl ein Anspruch auf Zahlung
ausgeschlossen sei soll, wenn das Arbeitsverhéltnis nicht mehr am 1. April des
Folgejahres ungekindigt fortbesteht.

Hat der Arbeitgeber im Arbeitsvertrag eine unwirksame einschrankende Vertragsklau-
sel verwandt, so fallt diese ersatzlos weg. Die Weihnachtsgeldzusage bleibt aber be-
stehen (stdndige Rechtsprechung, s. z. B. BAG vom 20.02.2013 - 10 AZR 177/12). Es
kann also Zahlung verlangt werden und zwar auch in zuklnftigen Jahren. Spatere ein-
seitige Erklarungen des Arbeitgebers (beziglich Freiwilligkeit und Ablehnung von
Rechtsanspriichen) anlasslich der jeweiligen Weihnachtsgeldauszahlungen beseitigen
die einmal entstandenen Anspriiche selbst dann nicht, wenn die Arbeitnehmer die Vor-
behaltszahlungen widerspruchslos entgegen nehmen (BAG, s. oben).

Enthalt der Arbeitsvertrag einen an sich wirksamen Freiwilligkeitsvorbehalt, wird dann
aber jahrelang ohne einen jeweils nochmals wiederholten Vorbehalt Weihnachtsgeld
gezahlt, so begriindet dies nach Auffassung der IG Metall zukunftige Zahlungsanspru-
che. Auch das BAG hat insoweit in seiner Entscheidung vom 14.09.2011 -
10 AZR 526/10 Bedenken dagegen gedul3ert, dass ein Vorbehalt im Arbeitsvertrag
dauerhaft den Erklarungswert von ohne jeden Vorbehalt oder Hinweis auf den Arbeits-
vertrag erfolgten Zahlungen erschittern kénnen.

Findet sich im_Arbeitsvertrag keine Anspruchsgrundlage fir ein Weihnachtsgeld, wird
aber gleichwohl Weihnachtsgeld gezahlt, dann sollen hinreichend klar und verstandlich
formulierte Freiwilligkeitsvorbehalte( z. B. ,...keine Anspriiche fiir die Zukunft...”) bei
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den jeweiligen Auszahlungen zuléassig sein, mit der Folge, dass Rechtsanspriiche auf
kunftige Sonderzahlungen kraft sog. betrieblicher Ubung (dazu s. weiter unten) nicht
entstehen (BAG vom 16.01.2013 — 10 AZR 26/12).Dasselbe wird zu gelten haben bei
wirksamen Freiwilligkeitsvorbehalten im Arbeitsvertrag.

Hat sich der Arbeitgeber im Arbeitsvertrag ausdriicklich ein Bestimmungsrecht tber
Hohe und Art der Sonderzahlung vorbehalten, so soll allein eine Uber mehrere Jahre
gleichbleibende Ausiibung des Leistungsbestimmungsrechts nach der Rechtsprechung
nicht dazu fuhren, dass auch in Zukunft ein Anspruch in dieser Hohe besteht. Und zwar
sogar dann, wenn die Zahlungen in der Vergangenheit ohne Vorbehalt erbracht wur-
den. Allerdings muss die jeweilige Leistungsbestimmung biligem Ermessen entspre-
chen (zu alledem siehe BAG, Urteil vom 23.08.2017 — 10 AZR 376/16).

Enthalt ein Arbeitsvertrag keine ausdrickliche Regelung zu einer Sonderzahlung, so
kommt eine konkludente Abrede in Betracht, die sich aus einem mehrjahrigen Leis-
tungsbezug ergeben kann (BAG vom 14.09.2011 — 10 AZR 526/10 und vom
17.04.2013 - 10 AZR 251/12). Aus der Bezeichnung einer Leistung als ,Sonderzah-
lung“ in Entgeltabrechnungen und ihrer mindestens dreimaligen vorbehaltlosen Aus-
zahlung kénnen Arbeithnehmer auf ein verbindliches Angebot des Arbeitgebers schlie-
Ben, jedes Jahr eine Sonderzahlung zu leisten. Dieses Angebot kann durch Entgegen-
nahme der drei aufeinanderfolgenden Zahlungen angenommen werden. Dies gilt so-
gar, wenn die jeweiligen Zahlungsbetrdge unterschiedlich hoch waren. Dann hat der
Arbeitgeber auch zukinftig die Auszahlung unter Beachtung des gerichtlich tberprif-
baren ,billigen Ermessens” festzulegen (zu alledem s. BAG vom 13. 05.2015 — 10 AZR
266/14).

Wird eine im Arbeitsvertrag vereinbarte Bedingung fir eine Sonderzahlung (z. B. An-
spruch auf Tantieme nur bei Dividendenausschittung) in den Folgejahren in Begleitmit-
teilungen anlasslich der Auszahlung mehrfach nicht mehr wiederholt, so kann dies
nach BAG (Urteil vom 18.01.2012 — 10 AZR 670/10) regelméaRig nicht dahingehend
verstanden werden, der Arbeitgeber wolle die Sonderzahlung kiinftig unbedingt leisten.
Daraus ergibt sich dann auch kein Anspruch aus betrieblicher Ubung.

Ein einzelvertraglicher Anspruch kann auch auf einer sog. betrieblichen Ubung beru-
hen. Unter einer betrieblichen Ubung ist die regelmaRige Wiederholung bestimmter
Verhaltensweisen des Arbeitgebers zu verstehen, aus denen die Arbeitnehmer schlie-
Ben kdnnen, ihnen solle eine Leistung auf Dauer eingerdaumt werden. Erbringt der Ar-
beitgeber die Leistungen fir die Arbeitnehmer erkennbar auf Grund einer anderen
Rechtspflicht (z. B. Tarifvertrag, Arbeitsvertrag), konnen die Arbeitnehmer nicht davon
ausgehen, ihnen solle eine Leistung unabhangig von dieser Rechtspflicht gewahrt wer-
den (zu alledem siehe BAG vom 23.08.2017 — 10 AZR 136/17).

Die Annahme einer Betriebstuibung erfordert ein kollektives Element. Sie muss sich
deshalb beziehen auf eine Vielzahl oder zumindest auf eine abgrenzbare Gruppe von
Arbeitnehmern, ohne dass individuelle Besonderheiten die vertraglichen Beziehungen
gestalten. Ist das nicht der Fall, so kann allerdings eine konkludent erfolgte Zusage in
Betracht kommen und damit einen einzelvertraglichen Anspruch begriinden (s. oben).
Ist aber das kollektive Element gegeben, kann eine Betriebsiibung regelmalRlig dann
angenommen werden, wenn in der Vergangenheit mindestens dreimal entsprechende
Jahreszuwendungen vorbehaltlos oder ohne wirksamen Vorbehalt (s. oben) erbracht
wurden (BAG, s. Urteil vom 14.09.2011 - 10 AZR 526/10). Hier entsteht ein Anspruch
aufgrund betrieblicher Ubung auch dann, wenn die Zuwendungen in der Vergangenheit
unterschiedlich hoch waren (BAG vom 13.05.2015 — 10 AZR 266/14).
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Auch neu eingestellte Arbeitnenmer haben in Betrieben mit vorhandener Betriebs-
Ubung sogleich mit dem betriebsiiblichen Auszahlungstermin Anspriiche auf Zahlung
(BAG vom 10.08.1988 — 5 AZR 571/87 sowie v. 14.11.2001 — 10 AZR 152/01).

Ist aufgrund des Arbeitsvertrages oder einer betrieblichen Ubung ein Anspruch ent-
standen, so kann er nicht durch eine einseitige Erklarung verschlechtert, beseitigt oder
unter den Vorbehalt der Freiwilligkeit gestellt werden. Und zwar auch dann nicht, wenn
Arbeitnehmer dies jahrelang schweigend hinnehmen (BAG vom18.03.2009 -
10 AZR 281/08 und vom 20.02.2013 — 10 AZR 177/12). Allerdings kann nach der
Rechtsprechung des BAG (siehe Urteil vom 18.03.2009 — 10 AZR 281/08) eine wider-
spruchslose Fortsetzung der Tatigkeit durch den Arbeitnehmer nach einem Ande-
rungsangebot dann als konkludente Annahme der Vertragsanderung ausgelegt wer-
den, wenn sich diese unmittelbar im Arbeitsverhaltnis auswirkt (wie durch Einschran-
kung oder Einstellung der Zahlung); nicht hingegen, solange deren Folgen noch nicht
hervortreten (wenn etwa bei gleichbleibender Zahlungshéhe nur erklart wird, auf die
Leistungen bestehe in Zukunft kein Rechtsanspruch).

Ist bei den friiheren Zahlungen vom Arbeitgeber allerdings - wie das haufig der Fall ist -
klar und unmissverstandlich darauf hingewiesen worden, dass es sich bei der Zahlung
um eine freiwillige Leistung handelt, auf deren Fortgewahrung auch bei wiederholter
Zahlung in Zukunft kein Anspruch besteht, so konnte keine betriebliche Ubung begriin-
det werden (BAG vom 18.03.2009 - 10 AZR 289/08).

Auch ohne ausdrucklichen Freiwilligkeitsvorbehalt kann trotz drei- oder mehrmaliger
Zahlung von Weihnachtsgeld ein Anspruch dann nicht auf betriebliche Ubung gestutzt
werden, wenn den Arbeitnehmern erkennbar war, dass die Leistungszusagen des Ar-
beitgebers nur_auf das jeweilige Kalenderjahr bezogen waren (BAG vom 16.04.1997 -
10 AZR 705/96). So etwa bei Formulierungen wie: "Auch in diesem Jahr freuen wir
uns..." oder "Dieses Jahr kdnnen wir erneut...”.

Es reicht fur eine Anspruchsentstehung aus betrieblicher Ubung auch nicht allein aus,
dass drei oder mehr Jahre hintereinander mehr Weihnachtsgeld an die Beschéftigten
ausgezahlt worden ist, als nach dem Tarifvertrag verlangt werden kann. Beruft sich der
Arbeitgeber in einem solchen Fall auf eine irrtimliche Zuvielzahlung, so missen die
Ubertarifliche Leistungen beanspruchenden Arbeitnehmer darlegen, dass aus ihrer
nachvollziehbaren Sicht der Ubertarifliche Teil bewusst erbracht worden ist (BAG vom
24.03.2010 - 10 AZR 43/09). Es kommt nicht darauf an, ob auf Seiten des Arbeitgebers
tatsachlich ein Irrtum bestanden hat, sondern darauf, ob der Irrtum fir die Arbeitneh-
mer erkennbar war und die Zahlung auch aus ihrer Sicht zur Erfillung bestehender
Anspriiche dienen sollte (BAG vom 29.08.2012 — 10 AZR 571/11).

Da es sich beim Anspruch auf das Weihnachtsgeld nicht um eine Sozialleistung, son-
dern um einen Vergitungsanspruch handelt, ist eine Verschlechterung durch Be-
triebsvereinbarung nicht mdglich (BAG vom 05.08.2009 - 10 AZR 483/08). Im Ver-
haltnis von Individualanspriichen zu einer spateren Betriebsvereinbarung gilt das
Gunstigkeitsprinzip (so auch BAG vom 21.04.2010 - 4 AZR 768/08). Das bedeutet,
dass gegenuber schlechteren Regelungen in einer Betriebsvereinbarung gtinstigere
einzelvertragliche Vergitungsansprichen— auch solchen beruhend auf einer Betriebs-

Ubung - Vorrang haben (BAG vom 05.08.2009 - 10 AZR 483/08). Nur dann, wenn der
Arbeitgeber gegeniber den Arbeitnehmern hinreichend klar und verstandlich zum Aus-
druck gebracht hat, dass zukinftige Betriebsvereinbarungen Individualanspriiche ver-
andern oder beseitigen konnen, ist eine abldsende Betriebsvereinbarung wirksam
(BAG vom 05.08.2009 - 10 AZR 483/08). Soweit der 1. Senat des BAG (Urteil vom
24.10.2017 — 1 AZR 846/15) eine grundsatzliche Betriebsvereinbarungsoffenheit bei
Leistungen mit Gratifikationscharakter annimmt, kann dem nicht gefolgt werden. Auch
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der 4. Senat des BAG (siehe Urteil vom 11.04.2018 — 4 AZR 119/17) lehnt diese
Rechtsprechung ab.

Wird eine tarifliche Sonderzahlung oder eine Betriebsvereinbarung tber Weihnachts-
geld nach einem Betriebsiibergang zum individualrechtlichen Inhalt des Arbeitsver-
haltnisses (8§ 613 a Abs. 1 S.2 BGB), so ist - auch noch innerhalb der Jahresfrist - eine
Ablésung (und damit auch eine Verschlechterung) durch eine entsprechende kollektive
Neuregelung moglich (BAG vom 14.08.2001 - 1 AZR 619/00). Eine Verzichtsvereinba-
rung, die herbeifiihren soll, dass ein zukinftiger Betriebserwerber nicht einen bereits
beim BetriebsveraulRerer entstandenen Weihnachtsgeldanspruch zu erfillen hat, ist
wegen Umgehung des Schutzzwecks des §613a BGB unwirksam (BAG vom
19.03.2009 - 8 AZR 722/07).

2. Wer ist anspruchsberechtigt?

Die Anspruchsberechtigung ergibt sich aus der jeweiligen einschlagigen Anspruchs-
grundlage.

2.1 Tarifvertragliche Stichtagsregelung

Viele Tarifvertrage machen den Anspruch auf Sonderzahlungen davon abhangig, dass
zu einem bestimmten Zeitpunkt ein Arbeitsverhaltnis besteht. Derartige Tarifbestim-
mungen sind auch dann wirksam, wenn mit der tariflichen Sonderzahlung nicht nur
Betriebstreue honoriert, sondern auch zugleich erbrachte Arbeitsleistung vergitet wer-
den soll (BAG vom 12.12.2012 - 10 AZR 718/11 und vom 13.11.2013 -
10 AZR 848/12), wie das z. B. in der Metallindustrie der Fall ist.

Die Metall-Tarifvertrage gewahren Anspruche fir Arbeithehmer und Auszubildende, die
am Auszahlungsstichtag (d.h. am 1. Dezember oder einem anderweitig durch Be-
triebsvereinbarung bestimmten Termin) in einem Arbeits- bzw. Ausbildungsverhaltnis
stehen und dem Betrieb mindestens sechs Monate angehéren und ihr Arbeitsverhéltnis
nicht selbst gekindigt haben (in manchen Tarifgebieten darf zusatzlich auch keine Ar-
beitgeberkiindigung wegen Arbeitsvertragsverletzung vorliegen). Der Abschluss eines
Aufhebungsvertrages ist keine Kiindigung und steht deshalb einem Zahlungsverlangen
nicht entgegen (s. BAG vom 07.10.1992 - 10 AZR 186/91); dasselbe gilt fir sonstige
Arbeitgeberkiindigungen.

Es ist nicht zulassig, durch Einzelvertrag oder Betriebsvereinbarung - bezlglich des
tariflich abgesicherten Teils - weitergehende und vom Tarifvertrag nicht vorgesehene
Zahlungsvoraussetzungen aufzustellen.

Es kommt nach den Metall-Tarifvertragen entscheidend darauf an, dass die An-
spruchsvoraussetzungen am Auszahlungstag vorliegen. Dies ist der 1. Dezember, so-
weit es keine abweichende Festlegung des Auszahlungstags in einer Betriebsvereinba-
rung gibt. Er darf vor oder nach dem 1.Dezember festgesetzt werden. Nach der Recht-
sprechung (BAG vom 13.05.2004 - 10 AZR 525/03) ist nach den Metalltarifvertragen
auch eine abweichende Regelung durch Einzelarbeitsvertrdge oder kraft betrieblicher
Ubung zulassig; allerdings wegen des Giinstigkeitsvorbehalts des § 4 Abs. 3 TVG nur
dann, wenn der Auszahlungstag auf ein Datum vor dem 1. Dezember verlegt worden
ist. Aus der bloRen — auch langjéahrig praktizierten — vorfalligen Zahlung allein ergibt
sich nach der oben genannten BAG-Entscheidung aber noch keine Betriebsubung.

Ist Auszahlungstag der 1. Dezember und muss an diesem Tag ein vom Arbeitnehmer
nicht gekiindigtes Arbeitsverhaltnis bestehen, so schliel3st sowohl eine spatestens zum
Ablauf des 30. Novembers wirksam gewordene arbeitgeberseitige Kindigung (dann
besteht ndmlich am 1. Dezember kein Arbeitsverhaltnis mehr) als auch der Zugang
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einer arbeitnehmerseitigen Kiindigung beim Arbeitgeber bis einschlie3lich 1. Dezember
24 Uhr den Zahlungsanspruch aus.

Eine vorfristige Arbeitgeberkiindigung beseitigt den Zahlungsanspruch dann nicht,
wenn das Uberschreiten der Kundigungsfrist den alleinigen Zweck hatte, den Zah-
lungsanspruch auszuschliel3en. Dies soll nach der BAG-Entscheidung vom 04.05.1999
— 10 AZR 417/98 dann nicht der Fall sein, wenn bei einer Massenentlassung ein ein-
heitlicher Kiindigungstermin gewahlt wurde, um im Hinblick auf die Sonderzahlungen
eine gleiche Situation aller Arbeitnehmer herbeizufihren.

Hat der Arbeitgeber vor dem eigentlichen Auszahlungstag (z. B. dem 1. Dezember)
bereits das Geld Uberwiesen (z. B. am 30. November), so kann er es zuriickfordern,
wenn am 1. Dezember die Anspruchsvoraussetzungen nicht mehr erfillt sind.
Dagegen kann Zahlung verlangt werden, wenn am festgesetzten Auszahlungstag noch
alle Anspruchsvoraussetzungen vorlagen und sich lediglich die Uberweisung des Gel-
des aus irgendwelchen Grinden verzogern sollte.

2.2 Einzelvertragliche Stichtagsregelung

Fur den auRer- oder Ubertariflichen Teil eines Weihnachtsgeldes kénnen in vom Ar-
beitgeber vorformulierten Arbeitsvertragen oder anderen allgemeinen Regelungen
(Aushangen, Richtlinien, Bekanntmachungen etc.) Stichtagsregelungen aufgestellt
werden. Es gelten allerdings gewichtige Einschrankungen:

Bei einer Sonderzahlung mit reinem Gratifikationscharakter (s. oben S. 2) kann die
Auszahlung davon abhangig gemacht werden, dass sich die Arbeithehmer an einem
bestimmten Stichtag in einem ungekiindigten Arbeitsverhaltnis befinden. Dann gilt der
Leistungsausschluss auch fur den Fall einer arbeitgeberseitigen betriebsbedingten
Kindigung (BAG vom 18.01.2012 — 10 AZR 667/10). Der Anspruch entféllt nur dann,
wenn die ausgesprochene Kindigung unmittelbar zur Beendigung des Arbeitsverhalt-
nisses fuhrt (BAG vom 07.12.1989 - 6 AZR 324/88) und die Kiindigung auch wirksam
war (BAG vom 18.01.2012 — 10 AZR 667/10). Wurde allerdings das Arbeitsverhaltnis
nur deshalb gekiindigt, weil sich der Arbeithehmer geweigert hat, auf das Weihnachts-
geld zu verzichten, so kann sich der Arbeitgeber nicht auf die Kiindigung berufen und
muss das Weihnachtsgeld auszahlen (BAG, s. oben).

Sind lediglich die zum Auszahlungsstichtag "gekiindigten Arbeitsverhaltnisse" von Leis-
tungen ausgeschlossen, so hat eine abgelaufene Befristung ebenso wenig Auswirkun-
gen auf den Jahreszahlungsanspruch, wie ein Aufhebungsvertrag oder die gerichtliche
Auflésung eines Arbeitsverhéltnisses nach 8§ 9 KSchG (BAG vom 14.12.1993 -
10 AZR 661/92).

Andererseits kann ein befristet eingestellter Arbeitnehmer dann nicht die Sonderzah-
lung beanspruchen, wenn das Befristungsende bereits vor dem Auszahlungsstichtag
gelegen hat. Hier soll auch keine unzuldssige Ungleichbehandlung vorliegen, wenn
nach der jeweiligen Regelung der Zahlungsanspruch erhalten bleibt, wenn das Arbeits-
verhaltnis betriebsbedingt gekiindigt worden ist (BAG vom 06.10.1993 -
10 AZR 477/92). Eine nach § 4 Abs. 2 TzBfG unzulassige Diskriminierung wegen Be-
fristung soll dann nicht vorliegen, wenn auch unbefristet Beschéaftigte wegen Nichterfil-
lung der Anspruchsvoraussetzungen keine Zahlung verlangen koénnen (BAG vom
19.12.2007 — 5 AZR 260/17).

Hat das Weihnachtsgeld reinen Entgeltcharakter (s. oben S. 2), so fuhrt fir den
Zeitraum der bereits erbrachten Arbeitsleistung eine vom Arbeitgeber getroffene Stich-
tagsbestimmung nicht dazu, dass das anteilig zu berechnende Weihnachtsgeld ver-
weigert werden darf (BAG vom 18.01.2012 -10 AZR 612 und 667/10). In diesen Fallen
hat nach der obigen Rechtsprechung die Bestimmung eines Stichtags lediglich zur
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Folge, dass die Auszahlung der zu beanspruchenden Sonderzahlung erst an diesem
Tag verlangt werden kann. Der Stichtag bezeichnet dann nur einen Falligkeitstermin.

Bei Sonderzahlungen mit Mischcharakter (s. oben S. 2) gilt, dass aul3erhalb des
Bezugszeitraums liegende Stichtagsbestimmungen unzuléassig sind (BAG vom
18.01.2012 — 10 AZR 612/10 und vom 03.08.2016 — 10 AZR 710/14). Ist Bezugszeit-
raum z. B. das Jahr 2012, so berechtigt eine Auflésung des Arbeitsverhaltnisses nach
Ablauf des Jahres 2012 nicht dazu, dass die volle Jahresleistung fiur 2012 verweigert
werden darf. Liegt der Stichtag noch innerhalb des Bezugszeitraums, so darf wegen
des Entgeltelements auch hier nicht unter Berufung auf ein Ausscheiden vor dem ge-
setzten Stichtag der bereits erarbeitete Teil der Sonderzahlung entzogen werden (BAG
vom 13.11.2013 -10 AZR 848/12). Etwas anderes konnte nach der zuletzt genannten
BAG-Entscheidung nur dann gelten, wenn die Sonderzahlung Gegenleistung vornehm-
lich fur Zeiten nach dem Ausscheiden oder fir besondere vom Anspruchsteller nicht
erbrachte Arbeitsleistungen sein soll. In aller Regel wird also eine anteilige Auszah-
lung zu erfolgen haben.

Auch ohne ausdrickliche Stichtagsregelung kann eine Sonderzahlung, die auch Ge-
genleistung fir vom Arbeitnehmer erbrachte Arbeit ist, nicht vom Bestand des Arbeits-
verhaltnisse am 31. Dezember abhangig gemacht werden (BAG vom 13.05.2015 - 10
AZR 266/14):

2.3 Stichtagsbestimmung in Betriebsvereinbarungen

Nach BAG (Urteile vom 05.07.2011 — 1 AZR 94/10 und vom 07.06.2011 — 1 AZR
807/09) ist es den Betriebsparteien verwehrt, den Anspruch auf eine variable Erfolgs-
vergutung vom Bestehen eines ungekindigten Arbeitsverhéltnisses an einem auf3er-
halb des Leistungszeitraum liegenden Auszahlungstag abhangig zu machen. § 88 Be-
trVG erlaubt den damit verbundenen Entzug verdienten Arbeitsentgelts nicht.

3. Hohe des Anspruchs

Es gelten die jeweiligen Bestimmungen und Berechnungsvorschriften der einschlagi-
gen Anspruchsgrundlage (Tarifvertrag, Betriebsvereinbarung oder einzelvertragliche
Zusage). Meistens wird der durchschnittliche Verdienst eines Bezugszeitraums (ein-
schlie3lich Ubertarifliche Zulagen) zugrunde gelegt. Enthalt die jeweilige Anspruchs-
grundlage keine naheren Berechnungsbestimmungen, sondern wird lediglich auf den
Monatsverdienst* abgestellt, ist Berechnungsgrundlage nicht nur das Tarifentgelt,
sondern auch die auRertarifliche Vergitung (so entschieden vom BAG am 28.03.2007 -
10 AZR 66/06 - zum Sonderzahlungstarifvertrag Metallindustrie Nordwurttem-
berg/Nordbaden).

Bestimmt ein Tarifvertrag, dass sich die Hohe der Sonderzahlung nach dem Durch-
schnittsverdienst einer bestimmten Zeit (z. B. 3 Monate) vor der Auszahlung der Leis-
tung richtet und enthalt der Tarifvertrag sonst keine einschlagigen Bestimmungen, so
fuhren Krankheits- und sonstige Fehlzeiten ohne Entgeltanspruch nicht zu einer Redu-
zierung der Sonderzahlung. Es handelt sich um blo3e Berechnungsvorschriften. In die
Durchschnittsberechnung einzubeziehen sind nur Zeiten, in denen die tariflich genann-
ten Lohnbestandteile abgerechnet worden sind (BAG vom 11.10.1995 -
10 AZR 985/94). Ist Berechnungsgrundlage aber nur das Arbeitsentgelt ,fur tatsachlich
geleistete Arbeit”, so fallen Krankheitszeiten ohne Entgeltfortzahlung raus (BAG vom
05.08.1992 - 10 AZR 171/91).

Nach den meisten Tarifvertragen steigt die Héhe der Sonderzahlung mit der Dauer der
Betriebszugehorigkeit. Bei der Staffelung sind dem Arbeitsverhdltnis vorausgehende
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Berufsausbildungszeiten mit zu bericksichtigen. Dies sehen viele Tarifvertrage aus-
drucklich vor. Ansonsten gilt dies im Wege der Auslegung der Tarifvertrage (BAG vom
05.11.1980 - 5 AZR 481/78), wenn nicht der Tarifvertrag ausdricklich eine konkrete
Regelung, wie zu verfahren ist, enthalt. Ruhenszeitraume (etwa wegen Wehrdienst,
Elternurlaub etc.) unterbrechen die Betriebszugehdrigkeit nicht.

Ob auch Mehrarbeitsvergitungen, Auslésungen und sonstige Zusatzleistungen in die
Berechnung eines Durchschnittsverdienstes als Grundlage fiir die Sonderzahlung ein-
gehen, richtet sich ebenfalls nach der jeweiligen Anspruchsgrundlage. Gibt es keine
Sonderregelung, so rechnet der zu versteuernde Teil von Auslésungen mit zum Ar-
beitsverdienst (BAG vom 19.11.1992 - 10 AZR 144/91).

Eine Ausgleichszahlung zum Zweck der Verdienstsicherung im Alter ist bei der Héhe
der Sonderzahlung zu bertcksichtigen, wenn Berechnungsgrundlage der Monatsver-
dienst ist (so entschieden zu den baden-wirttembergischen Tarifvertragen der Metall-
und Elektroindustrie durch BAG-Urteil vom 13.01.2016 — 10 AZR 42/15).

Ist eine Sonderzahlung dem Grunde nach geschuldet, so ist es nicht erforderlich, dass
die Hohe und Art der Sonderzahlung abschliel3end im Arbeitsvertrag festgelegt ist. In
einem solchen Fall steht dem Arbeitgeber ein einseitiges Leistungsbestimmungsrecht
zu. Der Arbeitgeber muss allerdings bei der Leistungsbestimmung die Grundsatze des
Lbilligen Ermessens® wahren (BAG vom 16.01.2013 -
10 AZR 26/12). Es liegt also nicht in seinem freien Ermessen, tber Art und H6he der
Zahlung zu entscheiden. Die Ermessensausibung unterliegt im Streitfall der Kontrolle
durch die Arbeitsgerichtsbarkeit. Gepruft wird, ob die Leistungsbestimmung des Arbeit-
gebers ,billigem Ermessen” entspricht. Dies ist nur dann der Fall, wenn die wesentli-
chen Umstande des Streitfalls abgewogen und die beiderseitigen Interessen angemes-
sen berticksichtigt worden sind. Darlegungs- und beweispflichtig ist hierzu der Arbeit-
geber (zu alledem siehe BAG vom 03.08.2016 — 10 AZR 710/14).

4. Ruckzahlungsklauseln

Tarifvertrage sehen mitunter Rickzahlungsverpflichtungen fir geleistete Sonderzah-
lungen vor, wenn das Arbeitsverhaltnis nach dem Auszahlungsstichtag endet. Dies ist
allerdings in den Metall-Tarifvertrdgen z. B. nicht der Fall. Demgegentber gibt es z. B.
in den Textil- und Bekleidungs-Tarifvertragen gestaffelte Riickzahlungsregelungen.

In einer Betriebsvereinbarung kann eine Rickzahlungsverpflichtung fir Sonderzahlun-
gen wirksam bestimmt werden, allerdings nur fir diejenigen Sonderzahlungen, die auf
der jeweiligen Betriebsvereinbarung beruhen. Im Ubrigen gilt, dass die Betriebspartei-
en nicht durch Stichtagsbestimmungen in einzelvertraglich bereits entstandene An-
spriche eingreifen durfen (s. oben Nr. 2.3).

Auf einzelvertraglicher Grundlage kénnen fur den Ubertariflichen/au3ertariflichen Tell
der Sonderzahlung unter bestimmten Voraussetzungen wirksam Rickzahlungsver-
pflichtungen vorgesehen werden. Dies aber nur dann, wenn es sich um eine Sonder-
zahlung mit reinem Gratifikationscharakter handelt. Einzelvertraglich geregelte Riick-
zahlungsklauseln sind dariiber hinaus nach der Rechtsprechung (s. BAG vom
09.06.1993 - 10 AZR 529/92 und vom 21.05.2003 - 10 AZR 390/02) nur begrenzt zu-
lassig:

e Nach alter Rechtsprechung ist eine Rulckzahlungsklausel bei einem aul3er-
/Ubertariflichen Sonderzahlungsbetrag bis zu 100 €, absolut unwirksam. Diese 100
€-Grenze beruht auf einer Entscheidung des BAG vom 17.3.1982 (5 AZR 1250/79)
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zu einem Streitfall Uber eine Weihnachtsgratifikation aus dem Jahre 1978. Sie wur-
de auch noch im Urteil des BAG vom 24.10.2007 (10 AZR 825/06) erwahnt, ohne
dass es darauf aber zur Entscheidung ankam. Wegen der seit 1978 eingetretenen
Kaufkraftentwertung (nach dem Statistischen Bundesamt Deutschland - siehe
www.destatis.de/wsk - sind die Verbraucherpreise bei 4—Personen-Haushalten von
Arbeitern und Angestellten mit mittlerem Einkommen im alten Bundesgebiet zwi-
schen 1978 und 2012 um 112,3 % gestiegen) ist es durchaus erfolgversprechend,
von einer grundsatzlichen Nichtriickzahlbarkeit eines Betrages von 200 € auszuge-
hen (so auch Kittner/Zwanziger-Schoof/Stumpf, Arbeitsrecht, 7.Auflage, 835
Rn.42), und nicht nur von 150 € (so wie dies in dem Arbeitsrechthandbuch von
Schaub/Linck, 15. Auflage, 8§ 78 Rn.66 vertreten wird, allerdings wird dort auch nur
auf den Preisanstieg fur 2 Jahrzehnte abgestellt).

o Liegt der Betrag Uber 200 €, aber noch unter einem Monatsverdienst, so soll es
dem Arbeithnehmer zumutbar sein, eine Bindungsfrist von drei Monaten - gerechnet
vom Auszahlungstermin - einzuhalten. Wurde eine solche Sonderzahlung Ende
Dezember geleistet, so lage ein Ausscheiden mit Ablauf des 31. Méarz bereits au-
Berhalb der Bindungsfrist, weil das Arbeitsverhdaltnis noch am 31. Marz bestanden
hat (LAG Nurnberg vom 21.11.2007 - 4 Sa 478/07). Ist arbeitsvertraglich verein-
bart, dass der Arbeitnehmer eine Gratifikation in Hohe eines Monatsgehalts erhalt,
die je zur Halfte im Juni (als Urlaubsgeld) und im November (als Weihnachtsgeld)
zu zahlen ist, so entstehen - jeweils gerechnet vom Auszahlungszeitpunkt - maxi-
mal zwei Bindungsfristen von jeweils drei Monaten (zu alledem s. BAG vom
21.05.2003 - 10 AZR 390/02).

o Lediglich wenn die jeweilige au3er-/Ubertarifliche Einzelzahlung eine volle Monats-
verqutung oder mehr betragt, ist eine Bindung tber den Zeitraum von drei Monaten
nach dem Auszahlungstermin zulassig. Der Arbeithehmer muss dann noch zusatz-
lich den néchstmdglichen Kindigungstermin fiir die Beendigung seines Arbeitsver-
haltnisses abwarten, wenn er eine Rickzahlung vermeiden will (BAG vom
28.04.2004 - 10 AZR 356/03). Um eine so lange Bindungsfrist auszuldsen, misste
in tarifgebundenen Metallunternehmen fir Gewerkschaftsmitglieder neben dem ta-
rifich abgesicherten Teil einer Sonderzahlung (z. B. 55%) zusatzlich mindestens
eine Ubertarifliche Sonderzahlung in Hohe einer vollen Monatsvergttung.(= 100%) -
und selbstverstandlich auch noch die eigentliche Monatsvergutung (z.B. Novem-
bergehalt) - gezahlt werden. Zahlungen von insgesamt 255% durften dul3erst sel-
ten vorkommen.

o Erhalt ein Arbeitnehmer zum Jahresende eine Gratifikation, die ein zweifaches Mo-
natsgehalt nicht erreicht, so kann er durch eine Rickzahlungsklausel jedenfalls
dann nicht Uber den 30. Juni des folgenden Jahres gebunden werden, wenn er bis
dahin mehrere Kindigungsmdglichkeiten hatte (BAG vom 24.10.2007 -
10 AZR 825/06).

Hat der Arbeitgeber eine nach den oben genannten Rechtsprechungsgrundsétzen zu
lange Bindungsfrist vorgegeben, so filhrt dies zur Unwirksamkeit jedweder Bindung
(BAG vom 24.10.2007 — 10 AZR 825/06). Es findet also keine Reduktion der zu langen
Bindung auf das gerade noch zuldssige MaR statt.

Beispiel: Zahlt der Arbeitgeber ein Ubertarifliches Weihnachtsgeld von einem halben
Monatsentgelt und bestimmt er dabei eine Ruckzahlungsverpflichtung im Falle eines
Ausscheidens des Arbeithnehmers bis zur Mitte des Folgejahres, so kdnnen Arbeitneh-
mer auch schon z. B. zum 31. Januar kiindigen, ohne das Weihnachtsgeld zuriickzah-
len zu missen.
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Ruckzahlungsklauseln muissen vereinbart werden (LAG Rheinland-Pfalz vom
19.4.1996 - 3 Sa 63/95) und sie sind unwirksam, wenn weder die Voraussetzungen fur
die Ruckzahlungspflicht, noch ein eindeutig bestimmter Zeitraum fur die Bindung des
Arbeitnehmers festlegt worden ist (BAG vom 14.06.1995 - 10 AZR 25/94). Liegt keine
ausdruckliche Vereinbarung einer Rickzahlungspflicht vor, wohl aber eine klare zeitli-
che Bindungsfrist (etwa indem als Voraussetzung fur die Zahlung der Fortbestand der
Betriebszugehorigkeit bis zu einem bestimmten Termin bestimmt worden ist), so
kommt eine Ruickforderung des Arbeitgebers wegen sogenannter ungerechtfertigter
Bereicherung in Betracht (BAG vom 28.04.2004 - 10 AZR 356/03).

Ist die Klausel wirksam und tritt ein Rlckzahlungsfall ein, so muss der empfangene
Gesamtbetrag zurtickgezahlt werden muss, also auch der an sich rickzahlungsfreie
Sockelbetrag von 200 €.

An sich zulassige Rickzahlungsklauseln, die an ein Ausscheiden aus dem Arbeitsver-
haltnis vor einem bestimmten Stichtag nach der Auszahlung ankniipfen, greifen nicht
nur bei arbeitnehmerseitigen Kindigungen ein. Sie gelten bei Sonderzahlungen unter
wirksamem Freiwilligkeitsvorbehalt im Grundsatz auch bei Kindigungen durch den
Arbeitgeber, sei es aus personenbedingten (BAG vom 19.11.1992 - 10 AZR 256/91)
oder aus betriebsbedingten Griinden. Voraussetzung ist allerdings, dass die Kindi-
gung einer gerichtlichen Kontrolle standhalt (BAG vom 19.11.1992 - 10 AZR 264/91).

Ob diese schon etwas altere Rechtsprechung, wonach es nicht darauf ankommt, wel-
chem Verantwortungsbereich die Vertragsbeendigung zuzuordnen ist, auch jetzt noch
unverandert Bestand haben wird, ist zu bezweifeln. Das BAG (Urteil vom 24.10.2007 -
10 AZR 825/06) hat deutlich zu erkennen gegeben, dass - wenn die Sonderzahlung
mindestens 25% der Ubrigen Jahresgesamtvergitung betrdgt (was allerdings nicht
haufig der Fall sein durfte) - der Arbeitgeber diese nicht verweigern darf, wenn die Be-
endigung des Arbeitsverhaltnisses in seinen eigenen Verantwortungsbereich fallt, wie
es bei einer betriebsbedingten Kiindigung der Fall ist.

5. Kiirzungen wegen Fehlzeiten

Ob und inwieweit Fehlzeiten zu einem Ausschluss oder einer Kiirzung bei der Sonder-
zahlung fiihren, hangt von der jeweiligen Ausgestaltung der Anspruchsgrundlage ab.
Es bleibt den jeweiligen Vertragsparteien (Arbeitgeber/Arbeitgeberverband und Arbeit-
nehmer, Gewerkschaft oder Betriebsrat auf der anderen Seite) Uberlassen zu bestim-
men, welche Fehlzeiten den Anspruch ausschliel3en oder mindern.

Grundsatzlich sind Regelungen zuldssig, wonach jede Art von Fehlzeit zu einer Kir-
zung der Zahlung fihrt. Allerdings muss der_Eingriff verhaltnismafRig sein. So hat das
Bundesarbeitsgericht (Urteil vom 31.7.2002 - 10 AZR 578/01) eine Tarifnorm fir un-
wirksam angesehen, wenn diese bewirken sollte, dass bereits eine Inanspruchnahme
von Krankengeld wegen Betreuung erkrankter Kinder fir einen oder wenige Tag/e zu
einer Kirzung der Jahressonderzahlung in H6he von 1/12tel filhren wiirde. Diese not-
wendige Einschrankung der Regelungsmacht aufgrund des VerhaltnismaRigkeits-
grundsatzes gilt auch fir entsprechende Regelungen in Betriebsvereinbarungen oder
auf einzelarbeitsvertraglicher Grundlage (zu Anwesenheitsprdmien s. unten 5.1).

Haufig ist vorgesehen, dass die Sonderzahlung ausgesetzt oder gekirzt werden kann
fur ZeitrAume, in denen das Arbeitsverhaltnis ruht. Ist aber eine Kirzungsregelung
nicht oder nur fur bestimmte Falle getroffen, so kann der Anspruch auf die Sonderzah-
lung grundsatzlich nicht davon abhéngig gemacht werden, dass im Bezugszeitraum
eine nicht ganz unerhebliche tatséchliche Arbeitsleistung erbracht gewesen sein muss
(BAG vom 05.08.1992 - 10 AZR 88/90).
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Im Nachfolgenden werden einzelne Kirzungsfalle behandelt:

5.1 Krankheit

Eine Kirzung von Sonderzahlungen wegen krankheitsbedingter Arbeitsunfahigkeitszei-
ten ist sozial- und gesundheitspolitisch fragwurdig. Bei Langzeiterkrankungen kann sie
diskriminierenden Charakter haben. Es ist auch nicht akzeptabel, entgeltzahlungs-
pflichtige Zeiten zur Kirzung heranzuziehen. Allerdings erlaubt bedauerlicherweise die
Rechtsprechung den Arbeitgebern weitgehende Kirzungen. Die hierzu ergangenen
Urteile werden nachfolgend zugrunde gelegt:

Ist ein 13. Monatsgehalt als ausschlie3lich arbeitsleistungsbezogene Sonderzahlung
vereinbart worden - wird also kein weitergehender Zweck (wie z. B. Forderung von
Betriebstreue) verfolgt -, so entsteht wegen der Zeiten, in denen bei Arbeitsunfahigkeit
infolge Krankheit kein Entgeltfortzahlungsanspruch bestanden hat, nur ein anteilig
reduzierter Anspruch auf das 13. Gehalt. Nach BAG (Urteil vom 21.03.2001 -
10 AZR 28/00) bedarf es in diesem Fall keiner besonderen Kirzungsvereinbarung.
Sogar fur Fehlzeiten mit Entgeltfortzahlung soll eine Kirzung zuléssig sein, wenn dies
tarifvertraglich, in einer Betriebsvereinbarung oder einzelvertraglich so vorgesehen ist
(BAG vom 12.07.1995 — 10 AZR 511/94). Eehlt es aber an einer entsprechenden Be-
stimmung, so darf wegen Zeiten mit Entgeltfortzahlung nicht gekirzt werden (BAG vom
25.11. 1998 — 10 AZR 595/97).

Beschréankt sich ein Tarifvertrag nicht darauf, einen zusatzlichen Vergitungsanspruch
zu gewahren, sondern formt er diesen durch Tatbestandsvoraussetzungen und Kir-
zungsregelungen naher aus, so kommt es darauf an, ob dabei auch Krankheitszeiten
erfasst werden (BAG vom 25 09.2013 — 10 AZR 400/12). Hierflr missen hinreichende
Anhaltspunkte vorliegen (BAG vom 14.03.2012 — 10 AZR 112/11).

Wird im Arbeitsvertrag der Anspruch auf eine Sondervergiitung lediglich von der ,Zu-
gehdrigkeit® abhangig gemacht, so ist dies im Streitfall zugunsten des Arbeitnehmers
dahingehend auszulegen, dass es nicht auf die Erbringung einer irgendwie gearteten
Arbeitsleistung im Bezugszeitraum, sondern allein auf die fortbestehende Betriebs-
oder Unternehmenszugehorigkeit ankommt (BAG vom 26.01.2005 - 10 AZR 215/04).
Die Sondervergitung ist dann auch zu zahlen, wenn lberhaupt nicht gearbeitet worden
ist und eine zeitlich nicht befristete Erwerbsunfahigkeitsrente bezogen wird. Hiervon
kann sich der Arbeitgeber nur befreien, indem er das Arbeitsverhaltnis kindigt oder
eine klare Ruhensvereinbarung mit dem Arbeitnehmer trifft.

Bei Sonderzahlungen mit Mischcharakter kommt es darauf an, ob und inwieweit etwas
bezlglich Krankheit geregelt ist. Beruht der Anspruch auf einem Tarifvertrag, so mis-
sen sich aus diesem deutliche Anhaltspunkte fir die Zulassigkeit einer Kirzung oder
des Wegfall der Sonderzahlung infolge Krankheit ergeben (BAG vom 14.03.2012 — 10
AZR 112/11). Haufig finden sich Kirzungsbestimmungen wegen Ruhens des Arbeits-
verhaltnisses. Grundsatzlich gilt hier, dass krankheitsbedingte Arbeitsunfahigkeitszei-
ten als solche nicht bereits zum Ruhen des Arbeitsverhéltnisses fiihren (standige
Rechtsprechung, s. BAG vom 25 09. 2013 — 10 AZR 400/12). Sogar langjahrige Er-
krankungen bewirken kein Ruhen des Arbeitsverhéltnisses (BAG vom 22.02.1995 -
10 AZR 782/93).

Die Arbeitsvertragsparteien kénnen aber aufgrund besonderer Umstédnde (z. B. bei
langjahriger Erkrankung, Aussteuerung durch die Krankenkasse und Bezug von Ar-
beitslosengeld) eine Ruhensvereinbarung treffen. Eine solche kann in diesen Fallen
dann angenommen werden, wenn der Arbeitgeber auf seine Verfligungsgewalt Uber
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den Arbeitnehmer und dessen Arbeitskraft verzichtet und der Arbeitnehmer die Verfi-
gungsgewalt des Arbeitgebers Uber seine Arbeitskraft nicht mehr anerkennt. Damit
wird die Dienstleistungs- und die korrespondierende Vergutungspflicht suspendiert,
also ein Ruhen des Arbeitsverhéltnisses — zumindest stillschweigend - vereinbart (BAG
vom14.03.2006 - 9 AZR 312/05 und vom 27.01.1999 - 10 AZR 3/98). Das ist auch zu
vermuten, wenn ein von der Krankenkasse ausgesteuerter Arbeithehmer bei langan-
haltender und auf nicht absehbare Zeit fortbestehender Arbeitsunféahigkeit sich bei der
Arbeitsagentur arbeitslos meldet und Arbeitslosengeld bezieht (BAG vom 14.03.2006 -
9 AZR 312/05). In den oben genannten Fallen wirde also eine Vereinbarung eingrei-
fen, die eine Kirzung von Sonderzahlungen wegen Ruhens des Arbeitsverhéltnisses
vorsieht.

Gleichwohl besteht auch bei ganzjahriger Erkrankung und trotz Aussteuerung ein un-
gekirzter Sonderzahlungsanspruch, wenn im Tarifvertrag (oder einer Protokollnotiz
hierzu) ausdrucklich geregelt ist, dass erkrankte Arbeitnehmer nicht von den Kir-
zungsmaglichkeiten wegen eines ruhenden Arbeitsverhaltnisses erfasst werden (so in
der Metallindustrie, s. BAG vom 24.01.2001 - 10 AZR 672/99 - zum Sonderzahlungs-
tarifvertrag Metallindustrie NRW). Von diesem - nach den Tarifvertragen in der Metall-
industrie fortbestehenden - Anspruch haben aber diejenigen Arbeitnehmer nicht viel,
die nach Aussteuerung Arbeitslosengeld beziehen. Nach einer BAG-Entscheidung vom
14.03.2006 - 9 AZR 312/05 - zum Sonderzahlungstarifvertrag Metallindustrie Stdwest
ist der Anspruch nach 8§ 115 SGB X im jeweils festgelegten Auszahlungsmonat der
Sonderzahlung in Hohe des von der Bundesagentur fiir Arbeit empfangenen Nettoar-
beitslosengeld auf die Arbeitsverwaltung Ubergegangen.

Fir den nicht tariflich abgesicherten Teil einer Sonderzahlung gilt 8 4 a Entgeltfortzah-
lungsgesetz. Mit dieser Regelung zur sog. Anwesenheitspramie ist die arbeitsgericht-
liche Rechtsprechung gesetzlich festgeschrieben worden, wonach auch entgeltfortzah-
lungspflichtige Arbeitsunféahigkeitszeiten zur Kirzung von Sondervergitungen heran-
gezogen werden kénnen. Es bedarf hierzu lediglich einer entsprechenden Vereinba-
rung (einzelvertraglich auch im Wege einer Gesamtzusage oder einer betrieblichen
Ubung, einer Betriebsvereinbarung oder einer tarifvertraglichen Regelung). Die Kir-
zung muss bei einer zukunftsbezogenen Regelung vor Eintritt der jeweiligen Fehltage
vereinbart worden sein (BAG vom 26.10.1994 - 10 AZR 482/93). Nach BAG (Urteil vom
07.08.2002 - 10 AZR 709/01) ist der Arbeitgeber bei einer Sonderzahlung, zu der er
infolge eines wirksamen Freiwilligkeitsvorbehalts nicht verpflichtet ist, sogar auch ohne
vorherige Vereinbarung berechtigt, in den Grenzen des § 4 a EFZG wegen Fehlzeiten
in der Vergangenheit zu kirzen.

In § 4 a EFZG wird nicht auf den Grund der Arbeitsunfahigkeit abgestellt. Deshalb kdn-
nen auch Arbeitsunfalle oder Berufskrankheiten zur Kirzung fiihren.

Nach 8§ 4 a EFZG Satz 2 kann die Sondervergitung héchstens pro Krankheitstag um
1/4 eines jahresdurchschnittlichen Tagesverdienstes gekirzt werden. Diese gesetzli-
che Hochstgrenze kann weder einseitig durch den Arbeitgeber noch infolge einer ein-
zelvertraglichen Abrede Uberschritten werden. In einzelnen tarifvertraglichen Bestim-
mungen ist es den Betriebsparteien im Rahmen von MalRnahmen der betrieblichen
Gesundheitsférderung gestattet, Bonus- und Malusregelungen (also Zuschlage oder
Abzlge) vorzusehen. In der Bekleidungsindustrie gibt es tarifliche Stundenentgeltab-
zuge. Soweit derartige Regelungen zu einer Minderung des einzelvertraglichen Son-
derzahlungsanspruchs fuhren, ist darauf zu achten, dass die in 8 4 a EFZG genannte
Hoéchstgrenze nicht Uberschritten wird. Hieran sind auch die Betriebs- und Tarifver-
tragsparteien gebunden. So hat das BAG (Urteil vom 31.07.2002 - 10 AZR 578/01)
entschieden, dass es unverhaltnismafig ware, wenn die Inanspruchnahme einer Frei-
stellung fur einen oder wenige Tage wegen Pflege eines erkrankten Kindes dazu fiih-
ren wirde, dass 1/12tel einer tariflichen Sonderzahlung entfallt.
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Entgegen friherer BAG-Rechtsprechung rechtfertigen unterschiedliche Krankenstande
bei verschiedenen Belegschaftsgruppen nicht Kirzungen beim Weihnachtsgeld. Sogar
wenn der Krankenstand z. B. bei den Arbeitern 7,5-fach héher ist als bei den Angestell-
ten, darf das nicht zur Schlechterstellung herangezogen werden, es sei denn der Ar-
beitgeber weist nach, dass der krass hthere Krankenstand nicht auf gesundheits-
schadliche Arbeitsbedingungen zuriickzufuhren ist (so das Bundesverfassungsgericht,
Beschluss vom 01.09.1997 - 1 BvR 1925/95 - unter Aufhebung einer anders lautenden
Entscheidung des BAG vom 19.04.1995 - 10 AZR 136/94).

5.2 Mutterschutzfristen

Ist im Tarifvertrag (oder einer Protokollnotiz hierzu) geregelt, dass Arbeitnehmerinnen,
die unter das Mutterschutzgesetz fallen, nicht von der Ruhensbestimmung erfasst wer-
den, so darf bei ihnen die Sonderzahlung fir die Dauer der gesetzlichen Schutzfristen
vor und nach der Entbindung (88 3 u. 6 MuSchG) nicht gekdirzt werden (so zuletzt BAG
vom 22.02.1995 - 10 AZR 782/93). Sieht ein Tarifvertrag eine Minderung des An-
spruchs fir Monate vor, in denen kein Anspruch auf Gehalt oder Gehaltsfortzahlung
besteht, rechtfertigt dies keine Minderung fir Zeiten der Beschéftigungsverbote nach
dem Mutterschutzgesetz, in denen Anspruch auf einen Zuschuss zum Mutterschafts-
geld gegeben ist (BAG vom 24.02.1999 - 10 AZR 258/98).

Handelt es sich bei einem einzelvertraglich geschuldeten 13. Monatsgehalt um eine
arbeitsleistungsbezogene Sonderzahlung, entsteht in aller Regel auch fir die Zeiten
ein Anspruch, in denen aufgrund der Beschéftigungsverbote nach dem Mutterschutz-
gesetz keine Arbeitsleistung erbracht wird (BAG vom 25.11.1998 - 10 AZR 595/97).
Das BAG lief3 in dem letztgenannten Urteil offen, ob eine ausdrickliche Vereinbarung
der Kirzung fur Zeiten der Mutterschutzfristen zulassig ist. Der Europaische Gerichts-
hof (EuGH vom 21.10.1999 —C-333/97) hat generell eine Kirzung von Sonderzahlun-
gen wegen Mutterschutzzeiten fur unzulassig erklart.

5.3 Elternzeit

Es kommt stets auf die Ausgestaltung der jeweiligen Anspruchsgrundlage an, ob eine
Sonderzahlung fur die Dauer der Elternzeit gekirzt oder - bei entsprechender Dauer -
auch ganz entfallen kann.

Speziell zu den Tarifvertrdgen der Metallindustrie gab es Anfang 1993 eine Rechtspre-
chungsénderung. Wéahrend das BAG fruher nicht von einem Ruhenstatbestand (und
damit von keiner Kiirzungsmoglichkeit) beim Erziehungsurlaub ausgegangen ist, nimmt
es das jetzt an. Danach ruht das Arbeitsverhaltnis wahrend der Elternzeit "kraft Geset-
zes" im Sinne der tariflichen Bestimmungen (BAG vom 10.02.1993 - 10 AZR 232/91
und 10 AZR 450/91 sowie vom 24.11.1993 - 10 AZR 704/92).

Anderslautende BAG-Entscheidungen betreffen Tarifvertrage anderer Branchen mit
einem auf die Metallindustrie nicht Gbertragbaren Inhalt (zuletzt BAG vom 18.10.1995 -
10 AZR 213/95). So ist z. B. im Stahlbereich Uberhaupt keine Kirzung fir Ruhenszei-
ten tariflich vorgesehen. Hier darf die Sonderzahlung deshalb auch nicht eingeschrankt
werden. Im Textilbereich darf teilweise erst gekirzt werden, wenn die Elternzeit schon
12 Monate gedauert hat. In der Metall- und Elektroindustrie besteht bei teilweisem Ru-
hen wahrend des Kalenderjahres ein Tarifanspruch auf anteilige Leistung. Im Kfz-
Handwerk gibt es tarifliche Regelungen, wonach die Sonderzahlung nur verlangt wer-
den kann, wenn das Arbeitsverhdltnis nicht am betrieblichem Auszahlungstag ruht.

Fur den nicht tariflich abgesicherten Teil der Sonderzahlung ist aufgrund des Inhalts
der jeweiligen Zusicherung (Arbeitsvertrag, Gesamtzusage, Betriebsvereinbarung) zu
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entscheiden, inwieweit sich Elternzeiten negativ auswirken. Fehlt eine einschlagige
Regelung und ist Anspruchsvoraussetzung z. B. nur, dass zum Auszahlungszeitpunkt
ein ungekundigtes Arbeitsverhdltnis besteht, so kann Zahlung verlangt werden. Es gibt
namlich kein allgemeines Rechtsprinzip, wonach Anspriiche auf Sonderzahlung entfal-
len, wenn wahrend des Bezugszeitraumes tberhaupt keine oder keine nennenswerte
Arbeitsleistung erbracht wird (BAG vom 10.12.2008 - 10 AZR 35/08).

Sieht allerdings ein Arbeitsvertrag ausdriicklich vor, dass diejenigen von der Weih-
nachtsgeldzuwendung ausgeschlossen sind, die in Elternzeit sind oder diese beantragt
haben, so besteht zunéchst kein Gratifikationsanspruch, sondern erst nach Ruckkehr
aus der Elternzeit, weil in diesem Fall ja Betriebstreue gezeigt wird (BAG vom
02.09.1992 - 10 AZR 536/90). Steht die Zusage unter einem klaren Freiwilligkeitsvor-
behalt, soll der Arbeitgeber ohne Verstof3 gegen den Gleichbehandlungsgrundsatz
Elternzeitnehmer von der Gewahrung einer als Gratifikation ausgestalteten Zuwendung
ausnehmen kénnen (so das BAG vom 12.01.2000 -10 AZR 840/98).

Haben die Arbeitsvertragsparteien ausdriicklich ein "13. Monatsgehalt" ohne weitere
Voraussetzungen oder Einschrankungen vereinbart, kann die Sonderzahlung wegen
Fehlens einer tatsachlichen Arbeitsleistung wahrend der Elternzeit gekirzt oder voll-
standig verweigert werden (BAG vom 19.04.1995 - 10 AZR 49/94 und vom 25.11.1998
- 10 AZR 595/97).

Auch der EuGH (Urteil vom 21.10.1999 C-333/97) halt eine Verweigerung bzw. Kur-
zung von Sonderzahlungen wegen Inanspruchnahme von — damals noch- Erziehungs-
urlaub fur zulassig.

5.4 Rente

Ob auch Rentner Sonderzahlungen beanspruchen kénnen, richtet sich nach dem Inhalt
des kollektiven oder individuellen Versorgungsversprechens. Uberprift werden muss
also, ob in einer betrieblichen Altersversorgungszusage oder in einer Sonderzahlungs-
regelung ein Rentnerweihnachtsgeld enthalten ist. Es muss nicht ausdriicklich zuge-
sagt worden sein. Ausreichend ist die mehrmalige vorbehaltlose Gewahrung einer
Sonderzahlung an die Betriebsrentner. Der Vorbehalt muss nicht ausdrticklich ausfor-
muliert, aber klar und deutlich zum Ausdruck gebracht worden sein (BAG vom
16.02.2010 - 3 AZR 118/08).Fehlt es an einem solchen Vorbehalt, so ergibt sich der
Anspruch aus einer betrieblichen Ubung. Darauf kénnen sich nicht nur die Rentner
berufen, die bereits mindestens drei Mal Weihnachtsgeld (ohne Widerrufsvorbehalt fir
zukunftige Zahlungen) erhalten haben, sondern auch Neurentner oder diejenigen
Rentner, die bislang kein Weihnachtsgeld erhalten haben, wenn sie nur bereits im Zeit-
raum der Geltung der Betriebsiibung im Betrieb gearbeitet hatten (BAG vom
29.04.2003 - 3 AZR 339/02).

Besteht ein Anspruch eines Rentners auf das Weihnachtsgeld, so kann sich der Ar-
beitgeber hiervon weder durch eine Betriebsvereinbarung noch durch eine Anderungs-
kundigung l6sen (BAG vom 16.02.2010 - 3 AZR 118/08). Ein durch betriebliche Ubung
begriindeter Anspruch kann nicht durch eine gegenlaufige (negative) Betriebsiibung
beseitigt werden (LAG Kdln vom 11.12.2013 — 5 Sa 429/13).

Sollen Rentner auch bei vorzeitigem Ausscheiden aus dem Arbeitsverhéltnis die volle
Leistung erhalten, so wird - wenn betrieblich ein allgemeiner Auszahlungstag festgelegt
worden ist - ihr Anspruch erst zu diesem Termin und nicht bereits mit dem Ausschei-
den fallig (BAG vom 06.12.2017 — 10 AZR 575/16).

In einigen Sonderzahlungstarifvertragen finden sich Bestimmungen zum Ubergang in
die Rente, z. B. dass anspruchsberechtigte Arbeitnehmer, die wegen Rente aus dem
Beruf ausscheiden, die volle oder eine anteilige Leistung erhalten sollen. Fir diesen

20




Rechtliche Hinweise | 6/2018 | 27.11.2018

Anspruch ist es nach neuer Rechtsprechung (BAG vom 15.01.2014 — 10 AZR 297/13)
nicht mehr erforderlich, dass noch an dem allgemeinen betrieblichen Auszahlungstag
ein Arbeitsverhaltnis bestanden hat. Sogar im Fall einer Beendigung des Arbeitsver-
haltnisses vor dem Auszahlungsstichtag auf Grund eines Vergleichs im Zusammen-
hang mit Verrentung besteht ein voller Sonderzahlungsanspruch; so entschieden vom
BAG (Urteil vom 06.12.2017 — 10 AZR 575/16) zu den Metalltarifvertrdgen. Auch wenn
dort ausdricklich der volle Leistungsanspruch voraussetzt, dass jemand ,auf Grund
Kindigung zwecks Inanspruchnahme eines vorgezogenen Altersruhefeldes” aus dem
Beruf ausscheidet, so gilt dies nach BAG auch bei einer vergleichsweisen Beendigung
im Zusammenhang mit der Inanspruchnahme einer Rente fur besonders langjahrig
Versicherte nach den 88§ 38, 236 b SGB VI.

Was den uUber- oder auRertariflichen Teil einer Sonderzahlung anbelangt, so kommt es
darauf an, was diesbezlglich in einer Betriebsvereinbarung oder einzelvertraglich ge-
regelt ist. So kann z. B. bestimmt sein, dass der Auszahlungstermin fir alle Neurentner
auf den Tag vor dem jeweiligen Ausscheiden aus dem Arbeitsverhéltnis gelegt wird. Ist
dies nicht geschehen, sollten sich die zukiinftigen Rentner entweder die ungekirzte
Sonderzahlung vom Arbeitgeber ausdrticklich schriftlich bestatigen zu lassen oder kei-
ne Aufhebungsvertrdge mehr abschliel3en, die zu einer Beendigung des Arbeitsver-
haltnisses vor dem oder zum Auszahlungszeitpunkt fihren.

Im Ubrigen ist es so, dass die Rentenbewilligung als solche zumeist noch keinen Ein-
fluss auf den Bestand und Inhalt des Arbeitsverhéltnisses hat. Es bedarf einer beson-
deren vertraglichen Vereinbarung Uber die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses, es sei
denn, im Arbeitsvertrag oder in einer Kollektivregelung ist in wirksamer Weise bereits
geregelt, dass das Arbeitsverhaltnis mit Rentenbeginn endet.

Auch kann - z. B. bei einer Erwerbsminderungsrente - die Rentenbewilligung zum
Anlass genommen werden, ein Ruhen des Arbeitsverhaltnisses zu vereinbaren, was
dann auch Auswirkungen auf die Sonderzahlung haben kann. Ist der Arbeitnehmer
gleichzeitig andauernd arbeitsunféahig erkrankt, kann aus der Einstellung der Arbeit und
der Entgeltleistungen aber nicht bereits auf eine solche Ruhensvereinbarung geschlos-
sen werden (BAG vom 07.06.1990 - 6 AZR 52/89). Eine Arbeitsunfahigkeit infolge
Krankheit wahrend des gesamten Kalenderjahres und die Bewilligung einer Erwerbs-
unfahigkeitsrente auf Zeit (nach altem Recht) filhren - ohne besondere Anhaltspunkte
fur eine entsprechende Vereinbarung - nicht zu einem Ruhen des Arbeitsverhaltnisses
(BAG vom 11.10.1995 - 10 AZR 985/94).

Auch die Zuerkennung einer Berufsunfahigkeitsrente (nach altem Recht) bewirkte nicht
bereits ein Ruhen des Arbeitsverhaltnisses (BAG vom 25.07.1984 - 5 AZR 206/83).
Selbst wenn aber in Fallen von Erwerbsminderung eine Ruhensvereinbarung individu-
ell abgeschlossen worden ist, so beseitigt dies nicht den unverzichtbaren Anspruch auf
die volle tarifliche Sonderzahlung, wenn - wie in der Metallindustrie - im Tarifvertrag
ausdrucklich vorgesehen ist, dass Erkrankte nicht von der Kirzungserlaubnis fir ru-
hende Arbeitsverhaltnisse erfasst werden.

5.5 Altersteilzeit

In Tarifvertrdgen existieren unterschiedliche Regelungen. Teilweise missen die Son-
derzahlungen in Hohe von 50% des Altersteilzeitentgelts und zusatzliche Aufsto-
ckungsbetrage wahrend der Gesamtdauer der Altersteilzeit erbracht werden. Teilweise
besteht im so genannten Blockmodell nur wéhrend der Arbeitsphase ein Anspruch auf
die Sonderzahlung, wahrend der Freistellungsphase tUberhaupt kein Anspruch und im
Wechseljahr ein anteiliger Anspruch. Haufig ist ausdricklich tariflich geregelt, dass bei
Ubergang von Altersteilzeit in Rente kein tariflicher Sonderzahlungsanspruch besteht.
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Drangt der Arbeitgeber, in Altersteilzeit zu gehen, so kénnen die Betroffenen ihr Ein-
verstandnis von Zugestandnissen bei Sonderzahlungen abhéngig machen. Auch bei
aul3er-/ Ubertariflichen Sonderzahlungen ist es Verhandlungssache und eine Frage der
richtigen Terminwahl, um Zahlungsanspriiche weit méglichst zu erhalten.

5.6 Kurzarbeit

Schliel3t eine tarifliche Regelung (z. B. fur die Metallindustrie in Thuringen, Hessen,
Rheinland-Pfalz und Saarland) den Anspruch auf die Sonderzahlung aus, wenn im
Kalenderjahr "aus sonstigen Griinden" nicht gearbeitet wurde, so gilt dies auch bei
ganzjahriger Kurzarbeit mit "Null-Stunden-Arbeitszeit", nicht dagegen bei nur zeitweili-
ger Kurzarbeit (BAG vom 19.04.1995 - 10 AZR 259/94). Ist allerdings eine Kirzung
auch fur "zeitweilig nichttatige Beschaftigte" vorgesehen, so kann eine Kiurzung auch
bei zeitweiliger Null-Stunden-Kurzarbeit vorgenommen werden (BAG vom 10.05.1995 -
10 AZR 650/94).

5.7 Arbeitskampf

Macht eine Regelung den Anspruch auf eine Jahressonderzahlung allein vom rechtli-
chen Bestand des Arbeitsverhdltnisses abhangig, dann ist diese Sonderzahlung auch
fur Zeiten zu gewaéhren, in denen das Arbeitsverhéltnis wegen eines Arbeitskampfes
geruht hat (BAG vom 20.12.1995 - 10 AZR 742/94).Sieht dagegen ein Tarifvertrag oder
eine anderweitige Regelung vor, dass die Sonderzahlung nicht oder nur anteilig zu
leisten ist, soweit das Arbeitsverhaltnis auch ,aus sonstigen Grinden" ruht, so gilt dies
auch fur Streikzeiten (BAG vom 03.08.1999 - 1 AZR 735/98). Allerdings bewirkt eine
nach Ende des Arbeitskampfs abgeschlossene MaRreglungsklausel, wonach die Aus-
fallzeiten nicht als ruhendes Arbeitsverhaltnis behandelt werden durfen, dass keine
Kirzung der Sonderzahlung stattfinden darf (BAG vom 13.02.2007 - 9 AZR 374/06).

6. Anrechenbarkeit auf den gesetzlichen Mindestlohn

Eine Anrechnung von Sonderzahlungen auf den gesetzlichen Mindestlohn setzt vo-
raus, dass die fur eine geleistete Arbeitsstunde vertraglich vereinbarte Grundvergutung
nicht ausreicht, den Anspruch auf den gesetzlichen Mindestlohn zu erfillen (BAG vom
11.10.2017 - 5 AZR 621/16).

Nach der Rechtsprechung des BAG (Urteil vom 25.05.2016 — 5 AZR 135/16) muss das
Mindestentgelt nach § 1 Abs.2 Mindestlohngesetz pro geleistete Zeitstunde im jeweili-
gen Monatszeitraum erreicht werden. Hier fragt sich, ob eine im fraglichen Monatszeit-
raum vom Arbeitgeber geschuldete Sonderzahlung auf diesen gesetzlichen Anspruch
angerechnet werden darf.

Nach der oben genannten BAG-Entscheidung kdnnen alle Zahlungen mit Entgeltcha-
rakter den Mindestlohnanspruch erfillen. Nicht angerechnet werden diurfen Zahlungen,
die ohne Rucksicht auf eine tatsédchliche Arbeitsleistung erbracht werden oder die auf
einer besonderen gesetzlichen Zweckbestimmung beruhen.

Das bedeutet bei Sonderzahlungen, dass solche mit reinem Gratifikationscharakter
nicht anrechenbar sind.

Haben sie demgegeniber Entgeltcharakter, dirfen sie im jeweiligen Auszahlungsmo-
nat auf den jeweiligen monatlich geschuldeten Mindestlohn grundsatzlich angerechnet
werden. Nach BAG (a.a.0.) kdnnen auch verspatete Zahlungen den gesetzlichen Min-
destlohnanspruch erfiillen. Das sei nur eine Ordnungswidrigkeit nach § 21 Abs.1 Nr.9
MiLoG und fiihre zum Schuldnerverzug.
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Was bei Sonderzahlungen mit Mischcharakter gilt, hat das BAG bislang noch nicht
entschieden. Ergibt sich der Mischcharakter aus einer vorgesehenen Rickzahlungs-
verpflichtung bei Ausscheiden aus dem Arbeitsverhdltnis, so fehlt es an einer vom BAG
in seiner Entscheidung vom 25.05.2016 fir eine Anrechnung aufgestellten weiteren
Voraussetzung. Danach kann ein Arbeitgeber den Anspruch auf den gesetzlichen Min-
destlohn nur durch solche Entgeltzahlungen erfullen, soweit diese dem Arbeitnehmer
endgultig verbleiben. Nur vorbehaltlos und unwiderruflich geleistete Zahlungen dirfen
demnach angerechnet werden (s. auch BAG vom 21.12.2016 — 5 AZR 364/16).

Urlaubsgeld dient nach BAG (Urteil vom 20.09.2017 — 10 AZR 171/16) nicht der Vergu-
tung fur geleistete Arbeit, sondern verfolgt einen arbeitsleistungsunabhangigen Zweck
und darf deshalb nicht auf den Mindestlohn angerechnet werden. Dies betrifft sowohl
die 100 Prozentzahlung fur die infolge Urlaubs nicht geleistete Arbeitszeit als auch eine
zusatzliche, an das Entstehen des Anspruch auf Erholungsurlaub anknipfende Geld-
leistung, also das zusatzliche Urlaubsgeld.

Eine andere Frage — als die oben behandelte — ist es, wie die Hohe einer Sonderzah-
lung zu berechnen ist. Hier kommt es auf die Bestimmungen in der jeweiligen An-
spruchsgrundlage an. Ist im Arbeitsvertrag geregelt, dass sich die Sonderzahlung nach
der Hohe des vereinbarten Arbeitsentgelts richtet, so ist nur dieses die Berechnungs-
grundlage. Und zwar auch dann, wenn das auf Stundenbasis umzurechnende vertrag-
liche Monatsentgelt unter dem gesetzlichen Mindestlohn liegt (so BAG vom 25.05.2016
- 5 AZR 135/16). Ist dagegen die Sonderzahlung nach einem durchschnittlichen Mo-
natsverdienst zu berechnen, so kann sich der gesetzliche Mindestlohn auf die Berech-
nung auswirken.

7. Anrechnung anderweitiger Leistungen auf Tarifanspruch

Ob ein Arbeitgeber berechtigt ist, einzelvertraglich zugesagte Leistungen auf Tarifan-
spriiche anzurechnen, richtet sich in erster Linie nach dem Inhalt der gemachten Zusa-
ge. Vereinbarten die Arbeitsvertragsparteien z. B., dass ein volles oder halbes 13. Mo-
natseinkommen zusatzlich zu den tariflichen Leistungen zu zahlen ist, so darf nichts
angerechnet werden.

Auf der kollektiven Regelungsebene enthalten haufig Tarifvertrage Bestimmungen dar-
Uber, dass betriebliche "Jahresabschlussvergiitungen, Gratifikationen, Jahrespramien,
Ergebnisbeteiligungen, Weihnachtsgeld u.&." auf den Tarifanspruch angerechnet wer-
den konnen. Als &hnliche Leistungen gelten auch solche mit Mischcharakter (z. B. Jah-
respramie + Sonderbonus + Dienstzeitzuschlag), sogar dann, wenn sie nicht fir das
laufende Kalenderjahr, sondern fir das bereits abgelaufene Geschéftsjahr gewéhrt,
aber im laufenden Jahr ausgezahlt werden (BAG vom 08.03.1995 -
10 AZR 369/94).Nicht angerechnet werden diirfen aber monatlich tber das Tarifentgelt
hinausgehende Zahlungen, wie z. B. regelmafige Ubertarifliche Zulagen. Ein infolge
der ERA-Einfihrung erhohtes Tarifentgelt kann auf Urlaubs- und Weihnachtsgeldan-
spriche angerechnet werden (BAG vom 14.02.2017 — 9 AZR 488/16).

Die Erfullungswirkung tritt aufgrund der Anrechnungsklausel automatisch mit der vor-
herigen Auszahlung ein. Es bedarf keiner besonderen Anrechnungserkldrung des Ar-
beitgebers (BAG, a.a.0.). Auch wenn der Arbeitgeber in der Vergangenheit noch nie
angerechnet hat, hindert dies allein nicht die Anrechnung (BAG, a.a.O.).

Zahlt der Arbeitgeber Mitte des Jahres als zusatzliches Urlaubsgeld einen vollen Mo-
natsverdienst, so kann er den Teil, welcher das zusétzliche tarifliche Urlaubsgeld tber-
steigt, auf die tarifliche Jahressonderzahlung anrechnen (BAG vom 07.12.1994 -
10 AZR 532/94).

23




Rechtliche Hinweise | 6/2018 | 27.11.2018

Auch aufgrund betrieblicher Ubung jahrlich zu zahlende "Treuepramien”, deren Hohe
sich nach der Dauer der Betriebszugehorigkeit richten, sind anrechenbar (BAG vom
03.03.1993 - 10 AZR 42/92), nicht aber ein anlasslich der Vollendung einer Betriebs-
zugehorigkeit von 10 Jahren einmalig gezahltes betriebliches Treuegeld (BAG vom
10.02.1993 - 10 AZR 207/91).

Ebenso wenig anrechenbar ist eine Leistung, welche durch eine Rickzahlungsklausel
eine zukinftige Betriebstreue herbeifihren soll. Hier wird ein anderer Zweck als im
Tarifvertrag verfolgt, wo es um die Entlohnung von in der Vergangenheit bewiesener
Betriebstreue geht.

Ein Arbeitgeber, der eine freiwillige Ubertarifliche Sonderzahlung leistet, kann den frei-
willigen - nicht aber den tariflich abgesicherten - Teil der Leistung auch um tarifliche
Einmalzahlungen kiirzen. Das gilt nach BAG (Urteil vom 25.09.2002 - 10 AZR 554/01)
sogar dann, wenn der Arbeitgeber bei Auszahlung der Ubertariflichen Sonderzahlung
erklart, dass er damit zugleich den erst spater fallig werdenden Anspruch auf die tarifli-
che Einmalzahlung erfillen will.

Verfahrt der Arbeitgeber bei der Anrechnung anderweitig bereits erbrachter Zahlungen
auf die tariflichen Sonderzahlungen unterschiedlich, indem er nur bei einzelnen Arbeit-
nehmern oder Gruppen von Arbeitnehmern teilweise oder voll anrechnet, so kann dies
einen Verstol3 gegen den Gleichbehandlungsgrundsatz darstellen. Es bedarf hierfiir
sachlicher Griinde. Dariiber hinaus ist eine solche unterschiedliche Vorgehensweise
nur mit Zustimmung des Betriebsrates zulassig (s. BAG vom 14.02.1995 -
1 AZR 565/94 - zu der Anrechnung von Tariflohnerh6hungen auf tbertarifliche Zula-

gen).
8. Gleichbehandlung

Auch wenn der Arbeitgeber aufgrund eines wirksamen Freiwilligkeitsvorbehalts in sei-
ner Entscheidung frei ist, ob und unter welchen Voraussetzungen er eine zusatzliche
Leistung gewahrt, ist er bei der Gewédhrung an den arbeitsrechtlichen Grundsatz der
Gleichbehandlung gebunden (BAG vom 30.07.2008 - 10 AZR 497/07). Einzelne Ar-
beitnehmer oder Gruppen von Arbeitnehmern durfen nicht ohne sachlichen Grund von
allgemein begiinstigenden Regelungen ausgeschlossen oder schlechter gestellt
werden (BAG vom 30.03.1994 - 10 AZR 681/92). Es reicht nicht aus, sich lediglich auf
einzelne Arbeitnehmer berufen zu kénnen, die ein Weihnachtsgeld erhalten. Der an-
spruchstellende Arbeitnehmer muss im Prozess darlegen und beweisen kénnen, dass
er zu einer Gruppe von Arbeitnehmern gehort, die Weihnachtsgeld erhalten haben
(BAG vom 07.08.2002 - 10 AZR 709/01). Auch die Gruppenbildung selbst muss nach
sachlichen Kriterien erfolgen (BAG vom 30.07.2008 - 10 AZR 497/07).

Hat der Arbeitgeber ein nachvollziehbares Interesse daran, eine bestimmte Gruppe der
Belegschaft an den Betrieb zu_binden - also um etwa eine nur schwer ersetzbare Ab-
wanderung zu vermeiden -, so kann dieses Interesse es rechtfertigen, dieser Gruppe
eine hohere Zuwendung als anderen Arbeitnehmern zukommen zu lassen.

Ein vollstandiger Ausschluss vom Gratifikationsbezug, (z. B. fiir Geringqualifizierte oder
Niedrigentlohnte), Iasst sich allerdings nicht rechtfertigen, wenn der Arbeitgeber den
Zweck der Sonderzahlung dahingehend bestimmt, dass die anfallenden héheren Aus-
gaben wahrend der Urlaubs- und/oder Weihnachtszeit teilweise abgedeckt werden
sollen. Das BAG (Urteil vom 27.10.1998 - 9 AZR 299/97) weist zu Recht darauf hin,
dass diese erhohten Ausgaben bei allen Arbeitnehmergruppen anfallen.

Ist ausschlieBlicher Zweck der Sonderzahlung, ein unterschiedliches Lohnniveau aus-
zugleichen oder lédngere Arbeitszeiten zu kompensieren oder sollen nur diejenigen Ar-
beitnehmer die Sonderzahlung erhalten, die einen besonderen Sanierungsbeitrag
(z. B. Verzicht auf erhdhtes Urlaubsgeld) geleistet haben, so kann dies nach Auffas-
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sung des BAG ( Urteile vom 05.08.2009 - 10 AZR 666/08; vom 01.04.2009 -
10 AZR 353/08; vom 30.07.2008 - 10 AZR 497/07 und vom 26.09.2007 - 10 AZR 568,
10 AZR 569 und 10 AZR 570/06) eine sachliche Rechtfertigung fur einen Leistungs-
ausschluss derjenigen Arbeitnehmer sein, welche die Leistungsvoraussetzungen nicht
erfillen. Dann soll auch keine unzuldssige MaRregelung vorliegen. Das ,Sonderzah-
lungsopfer” darf allerdings nicht héher sei als der bezweckte Ausgleich. Sieht eine be-
triebliche Regelung vor, dass eine erhdhte Sonderzahlung nur diejenigen beanspru-
chen konnen, die einen Entgeltverzicht geleistet haben, so ist es nicht gleichbehand-
lungswidrig, diejenigen von dem erhdhten Bezug auszuschlieRen, die nicht verzichtet
haben (BAG, Urteil vom 20.09.2017 — 10 AZR 610/15). Aber auch hier darf die Son-
derzahlungsdifferenz nicht héher sein als der Ausgleich der unterschiedlichen Entgelte
(BAG, a. a. 0.). Fiihrt die Sonderzahlung bei einer Gruppe zu einer Uberkompensation,
so besteht im Umfang der Uberkompensation kein sachlicher Grund, einer anderen
Gruppe diesen uberschieRenden Leistungsteil vorzuenthalten (BAG vom 13.04.2011 -
10 AZR 88/10).

Verfolgt der Arbeitgeber mit einer Sonderzahlung neben einem Ausgleich flir geringere
Vergutungen oder langere Arbeitszeiten noch andere Zwecke, so darf er nicht solche
Arbeitnehmer vom Leistungsbezug ausnehmen, die einen Teil der Ziele auch erfillen
Das gilt nach den oben genannten Entscheidungen des BAG dann, wenn der mit der
Sonderzahlung verfolgte Leistungszweck noch an andere Voraussetzungen (etwa Er-
gebnisbeteiligung oder Belohnung von Betriebstreue oder Vermeidung von Fehlzeiten)
anknupft und diese auch von den von der Leistung ausgeschlossenen Arbeitnehmern
erflllt werden. Dann muss an alle gezahlt werden, welche auch diese zusatzlichen
Voraussetzungen erfillt haben.

Der Arbeitgeber muss den sachlichen Grund fur die Ungleichbehandlung spatestens
dann offen legen, wenn ein von der Verglnstigung ausgeschlossener Arbeitnehmer
Gleichbehandlung verlangt (BAG vom 30.03.1994 - 10 AZR 681/92). Erhebt ein Arbeit-
nehmer aus dem Gesichtspunkt der Gleichbehandlung heraus einen Anspruch auf die
Sonderzahlung, muss der Arbeitgeber bei Verlangen des Arbeitnehmers mitteilen, wie
er den begunstigten Personenkreis abgegrenzt hat und warum der klagende Arbeit-
nehmer nicht dazugehort.

Fur die tatsachliche Verletzung des Gleichbehandlungsgrundsatzes ist jedoch der Ar-
beitnehmer im Einzelnen darlegungs- und beweispflichtig (LAG Hamm vom 19.03.1999
- 10 Sa 2215/98). Er musste also vortragen, dass er zu dem nach allgemeinen Regeln
gebildeten beglnstigten Personenkreis gehdort (so auch BAG mit Urteil vom 07.08.2002
- 10 AZR 709/01). Nicht ausreichend ist, wenn er sich nur auf einzelne Arbeitnehmer
berufen kann. Der Arbeitgeber darf namlich durchaus Sonderzuwendungen nur an ein-
zelne Arbeitnehmer leisten.

Die ohne billigenswerte Grinde benachteiligten Arbeitnehmer kénnen Leistungen wie
die begqunstigte Gruppe verlangen (BAG vom 17.11.1998 -1 AZR 147/98 und vom
26.04.2016 — 1 AZR 435/14).

Hat ein Arbeitgeber allerdings in der irrigen Annahme, dazu aufgrund einer Betriebs-
vereinbarung verpflichtet zu sein, Sonderzahlungen an einen Teil der Belegschaft er-
bracht, so kénnen sich die Gibergangenen Beschaftigte nicht auf eine Verletzung des
Gleichbehandlungsgrundsatzes berufen, wenn der Arbeitgeber seine irrtimliche Ent-
scheidung korrigiert (BAG vom 26.04.2005 — 1 AZR 76/04).

8.1. Ausgeschiedene Arbeitnehmer

Ob der Arbeitgeber wegen eines Ausscheidens aus dem Arbeitsverhéltnis Sonderzah-
lungen verweigern oder kirzen darf, hangt in erster Linie von der Wirksamkeit von
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Stichtagsregelungen ab, s. hierzu oben Nr. 2. Zu den besonderen Regelungen im Zu-
sammenhang mit einer Verrentung s. oben Nr. 5.4.

Der Arbeitgeber kann ausgeschiedene Arbeithehmer auch dann von Gratifikationsleis-
tungen ausschliel3en, wenn er den im Laufe des Bezugsjahres neu eingetretenen Ar-
beitnehmern die Leistung anteilig gewéhrt (BAG vom 08.03.1995 - 10 AZR 208/94).
Bestimmt eine betriebliche oder tarifliche Regelung, dass ein Zahlungsanspruch be-
steht, wenn das Arbeitsverhéaltnis auf Grund betriebsbedingter Kiindigung in der zwei-
ten Jahreshélfte endet, so besteht der Anspruch auch dann, wenn die Kiindigung zwar
noch im 2. Halbjahr ausgesprochen worden ist, die Kiindigungsfrist aber erst im Folge-
jahr ablauft (BAG vom 14.11. 2001 - 10 AZR 238/01).

8.2 Teilzeitbeschaftigte

Teilzeitbeschéftigte durfen nach § 4 Abs.1 TzBfG nicht diskriminiert werden. Ihnen darf
wegen der verringerten Arbeitszeit die Sonderzahlung nicht verweigert werden (BAG
vom 30.07.2008 - 10 AZR 497/07). Nach dem Gesetz und den Metalltarifen steht ihnnen
ein dem Verhdltnis ihrer Arbeitszeit zu der eines Vollzeitbeschaftigten entsprechender
Anteil der Sonderzahlung zu.

Hat vor dem Auszahlungsstichtag ein Wechsel von Voll- zu Teilzeitarbeit oder umge-
kehrt stattgefunden, so kann sich dies bei der Berechnung der Sonderzahlung auswir-
ken.

Bestimmt ein Tarifvertrag, dass sich die Hohe der Zuwendung nach dem Verhéltnis der
vereinbarten Teilzeit- zur Vollzeitarbeit an einem bestimmten Auszahlungsstichtag rich-
tet, so fuhrt ein Wechsel von Voll- zu Teilzeit vor diesem Stichtag dazu, dass nur eine
Zahlung in Hohe der Teilzeitquote verlangt werden kann und zwar auch dann, wenn im
eigentlichen Bezugszeitraum noch voll gearbeitet worden ist (BAG vom 14.11.2012 —
10 AZR 903/11). Nach obiger BAG-Entscheidung hat dies beim Wechsel in die Blockal-
tersteilzeit schon in der Arbeitsphase eine Halbierung des Anspruchs zur Folge.
Bestimmt ein Tarifvertrag die Hohe der Weihnachtszuwendung nicht nach dem Ein-
kommen an einem bestimmten Stichtag, sondern nach dem Umfang der Beschéftigung
in einem bestimmten zurlickliegenden Bezugszeitraum (z.B. Oktober des Vorjahres bis
September des laufenden Jahres), so fuhrt ein Wechsel in eine Teilzeittatigkeit in die-
sem Zeitraum dazu, dass der Vollzeitanspruch nur fur die Dauer der Teilzeittatigkeit
ratierlich geklrzt werden darf (BAG vom 17.06.2015 — 10 AZR 187/14).

Auch beim auRRer- oder Ubertariflichen Teil einer Jahressonderzahlung dirfen Teilzeit-
beschaftigte nicht ausgeschlossen werden. Weder das unterschiedliche Arbeitspen-
sum, noch die Ubernahme besonderer Pflichten nur durch Vollzeitbeschéftigte, noch
die Nebenberuflichkeit der Tatigkeit rechtfertigen einen Ausschluss oder eine Diskrimi-
nierung von Teilzeitbeschaftigten beim Weihnachtsgeld (BAG vom 06.12.1990 -
6 AZR 159/89). Sie haben Anspruch im Wert ihrer Teilarbeitsleistung (BAG, a.a.O.).
Dies gilt auch fur sog. geringfugig Beschéftigte (LAG Hessen vom 14.03.1995 -
7 Sa 883/94).

Bei einem Wechsel von Voll- zu Teilzeittétigkeit muss der in der Vollzeit erworbene
Sonderzahlungsanspruch anteilig erhalten bleiben. Im umgekehrten Verhéltnis dirfte
eine Kirzung des Vollzeitanspruchs zuléssig sein.

Sieht eine Regelung die Kirzung des Weihnachtsgeldes um einen einheitlichen Betrag
(z. B. 500 €) vor, so darf bei Teilzeitbeschaftigten dieser Abzug nur in der Weise vor-
genommen werden, dass zuerst das ungekuirzte Weihnachtsgeld fur einen vergleichba-
ren Vollzeitbeschaftigten ermittelt wird, davon dann die 500 € abgezogen werden und
der verbleibende Betrag mit der Teilzeitquote (z. B. 20/35tel) multipliziert wird (so BAG
vom 24.05.2000 - 10 AZR 629/99). Wirde umgekehrt verfahren (namlich zuerst die
Teilzeitquote ermittelt und davon die 500 € voll abgezogen), so lage darin eine unzu-
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lassige Diskriminierung. Dasselbe gilt erst recht, wenn eine solche Regelung in einem
Einzelvertrag oder in einer Betriebsvereinbarung vorgesehen ist.

8.3 Arbeiter/Angestellte

Werden Arbeiter und Angestellte ungleich behandelt, gilt folgendes (nach BAG vom
30.03.1994 - 10 AZR 681/92 und vom 12.10.2005 - 10 AZR 640/04):
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Unzulassig ist es, allein auf die jeweilige Gruppenzugehdrigkeit abzustellen.

Auch rechtfertigt nicht der Umstand, dass die begunstigte Gruppe kleiner ist als die
benachteiligte.

Es reicht nicht aus, sich auf eine langjahrige betriebliche Ubung zu berufen. Steht
eine solche Ubung nicht im Einklang mit dem Gleichbehandlungsgrundsatz, so
kénnen die Arbeitnehmer der benachteiligten Gruppe eine Behandlung nach Malf3-
gabe der betrieblichen Ubung verlangen.

Zusatzliche Aufwendungen anlasslich des Weihnachtsfestes fallen bei Arbeitern
und Angestellten gleichermalRen an, sind also kein statthaftes Kriterium fir die Be-
nachteiligung einer Gruppe.

Extra zu vergitende Mehrarbeit im Arbeiterbereich ist ebenfalls kein zulassiges
Unterscheidungsmerkmal.

Entgegen friherer Rechtsprechung rechtfertigen unterschiedliche Krankenstande
bei verschiedenen Belegschaftsgruppen nicht Kirzungen beim Weihnachtsgeld.
Sogar wenn der Krankenstand z. B. bei den Arbeitern 7,5-fach héher ist als bei den
Angestellten, darf das nicht zur Schlechterstellung herangezogen werden, es sei
denn der Arbeitgeber weist nach, dass der krass héhere Krankenstand nicht auf
gesundheitsschadliche Arbeitsbedingungen zurtickzufiihren ist (so das Bundesver-
fassungsgericht, Beschluss vom 01.09.1997 - 1 BvR 1925/95 - unter Aufhebung ei-
ner anders lautenden Entscheidung des BAG vom 19.04.1995 - 10 AZR 136/94).

Demgegenuber soll es zuléssig sein, den Angestellten eine hohere Weihnachtsgra-
tifikation deshalb zu gewahren, um ihnen damit einen Ausgleich zu schaffen ge-
genlber sonstigen hdheren ubertariflichen Leistungen wahrend des Bezugszeit-
raums, welche den Arbeitern ohne besondere Zweckbindung gewahrt wurden. Da-
bei fordert der Gleichbehandlungsgrundsatz nicht eine exakte rechnerische Diffe-
renzermittlung. Es reicht aus, dass die Zahlung einen in etwa gleichen, sachge-
rechten Ausgleich trifft.

Es soll auch rechtens sein, wenn der Arbeitgeber mit der hdheren Zahlung an eine
Gruppe diese an den Betrieb zu binden bezweckt, sofern der Weggang dieser
Gruppenmitglieder wegen der Arbeitsmarktsituation oder wegen hdherer Einarbei-
tungskosten zu besonderen Belastungen fiihren wirde (so auch BAG vom
19.03.2003- 10 AZR 365/02). Ein unterschiedliches Ausbildungs- und Qualifikati-
onsniveau ist allein kein ausreichender Grund fiir eine Schlechterstellung der Arbei-
ter (BAG vom 12.10.2005 - 10 AZR 640/ 04). Unterschiedlich ausgestaltete Stich-
tagsregelungen kénnen nach BAG (Urteil vom 18.10.2000 - 10 AZR 503/99) tarif-
vertraglich eingefiihrt werden, wenn damit - im Vergleich zu den Angestellten - hau-
figere  Eigenkindigungen von Arbeitern eingeschrénkt werden sollen.
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8.4 Ein Unternehmen - mehrere Betriebe

Ob in einem Unternehmen mit mehreren Betrieben die Gleichbehandlung zwischen
diesen durchgesetzt werden kann, ist zurzeit noch nicht abschlieRend hdchstrichterlich
geklart. Nach schon alterer Rechtsprechung sollte der Gleichbehandlungsgrundsatz
nicht verletzt sein, wenn ein Unternehmer zwei bisher selbstdndige Betriebe nach
§ 613 a BGB ubernimmt, anschlieRend einen einheitlichen Betrieb schafft und jeder der
beiden Ubernommenen Arbeitnehmergruppen Weihnachtsgratifikationen nach der in
dem jeweiligen friiheren Betrieb praktizierten Ordnung zahlt (BAG vom 25.08.1976 -
5 AZR 788/75). Die neuere Rechtsprechung neigt jedoch zu der Auffassung, dass der
Gleichbehandlungsgrundsatz innerhalb desselben Unternehmens betriebstbergreifend
gilt (BAG vom 17.11.1998 - 1 AZR 147/98), mit der Folge, dass ein Arbeithnehmer sich
auch auf die Regelungen in einem anderen Betrieb des Unternehmens berufen kann.
Dagegen kann sich der Arbeitgeber aber gegebenenfalls auf aus seiner Sicht erforder-
liche Differenzierungen (wie z. B. unginstige wirtschaftliche Situation, raumliche Ent-
fernungen, Zugehorigkeit zu verschiedenen Branchen) berufen, die eine Ungleichbe-
handlung rechtfertigen kénnen.

8.5 Gemeinschaftlich gefuhrter Betrieb

In einem von zwei verschiedenen Unternehmen gemeinschaftlich gefihrten Be-
trieb kdnnen die Arbeithnehmer des einen Unternehmens nicht Gleichstellung bei der
Sonderzahlung mit den Arbeitnehmern des anderen Unternehmens verlangen (BAG
vom 19.11.1992 - 10 AZR 290/91).

8.6 Leiharbeitnehmer

Leiharbeitnehmer haben - wenn kein abweichender wirksamer Tarifvertrag dem entge-
gensteht - Anspruch nach § 10 Abs. 4 AUG auf das gleiche Arbeitsentgelt wie Stamm-
beschaftigte im Entleiherbetrieb. In den Gesamtvergleich der Entgelte im Uberlas-
sungszeitraum sind auch Leistungen wie ein 13. Monatsgehalt oder tarifliche Sonder-
vergutungen einzubeziehen (BAG vom 13.03.2013 - 5 AZR 294/12 und vom
19.02.2014 - 5 AZR 1046/12).

Ist nach einer tarifvertraglichen Stichtagsregelung fir die Stammbelegschaft des Ent-
leiherbetriebes das Bestehen eines Arbeitsverhaltnisses am allgemeinen betrieblichen
Auszahlungstag Voraussetzung, so haben Leiharbeithehmer im Rahmen eines An-
spruchs auf gleiche Vergitung nur dann einen Sonderzahlungsanspruch, wenn sie
auch am Auszahlungstag im Entleiherbetrieb eingesetzt waren (LAG Schleswig-
Holstein vom 21.05.2013 — 2 Sa 398/12). Steht einem Stammbeschéftigten aber bei
vorzeitigem Ausscheiden gleichwohl ein anteiliger Sonderzahlungsanspruch zu (s.
hierzu oben Nr. 2) so gilt dies wegen des Anspruch auf gleiches Entgelt auch fir Leih-
arbeitnehmer.

9. Insolvenz

Tritt ein Insolvenzereignis ein, so ist bei Sonderzahlungen zu unterscheiden zwischen
einer Geltendmachung im Rahmen des Insolvenzverfahrens und Anspriichen gegen-
Uber der Agentur fur Arbeit.

9.1 Masse- oder Insolvenzforderung

Soweit mit der Sonderzahlung eine Arbeitsleistung vergitet werden soll, die nach Er-
offnung des Insolvenzverfahrens erbracht wurde, handelt es sich um eine Masseforde-
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rung (BAG vom 14.11.2012 — 10 AZR 793/11). Je nach Umfang der Insolvenzmasse
bestehen hier gewisse Chancen, Geld vom Insolvenzverwalter zu bekommen. Nach
Anzeige der Masseunzulanglichkeit sind alle arbeitsrechtlichen Sonderzahlungen —
also unabhéangig davon, ob sie Entgelt-, Gratifikations- oder Mischcharakter haben —
nur fur den Zeitraum der nach der Anzeige geleisteten Arbeit als Neumasseverbind-
lichkeiten vollstandig zu bezahlen (BAG vom 23.03.2017 — 6 AZR 264/16). Fur die Zeit
vor der Anzeige handelt es sich um Altmasseverbindlichkeiten, die nur entsprechend
der vorhandenen Masse anteilig zu zahlen sind.

Wenn und soweit aber mit der Sonderzahlung vor der Verfahrenserdffnung erbrachte
Arbeitsleistung honoriert werden soll, liegen lediglich einfache Insolvenzforderungen
vor (BAG, s.0.), die zur Insolvenztabelle anzumelden sind und in aller Regel nicht erfillt
werden.

Bei Sonderzahlungen mit Gratifikationscharakter, die regelméaRig nur vom Bestand des
Arbeitsverhaltnisses zu einem bestimmten Termin abhdngen, kommt es darauf an, ob
der Entstehungstermin vor oder nach der Er6ffnung des Insolvenzverfahrens liegt. In
voller Hohe ist die Sonderzahlung dann entweder Masseforderung oder nur einfache
Insolvenzforderung (BAG, s.0.).

9.2 Insolvenzgeld

Sonderzahlungen gehdren zum Arbeitsentgelt im Sinne des § 165 SGB IIl und missen
deshalb beim Insolvenzgeld beriicksichtigt werden, soweit sie ganz oder teilweise dem
dreimonatigen Insolvenzgeldzeitraum zuzuordnen sind (BSG vom 23.03.2006 - B 11a
AL 65/05 R, vom 21.07.2005 - B 11a/11AL 53/04R, vom 02.11.2000 - B 11 AL 87/99 R
und vom 18.01.1990 - 10 RAr 10/89). Fur die Behandlung in der Insolvenz kommt es
darauf an, wann die Sonderzahlung zu zahlen ist und in welcher Hohe sie geschuldet
ist (vgl. Bichimeier/Wroblewski, Das Insolvenzhandbuch fiir die Praxis, 4. Auflage, Teil
3, Rn. 100 ff). Es ist wie folgt zu unterscheiden:

9.2.1 Metalltarife

Der Anspruch auf den in den Metalltarifen abgesicherten Teil einer Sonderzahlung
entsteht erst mit dem Entstehungstermin, der dem tarifvertraglichen Auszahlungstag
entspricht, d.h. z. B. 1. Dezember bzw. durch Betriebsvereinbarung festgelegter Termin
und zwar in der vollen Hohe (BSG, s. oben). Es gilt also das ,alles oder nichts“-Prinzip
beim Insolvenzgeld: Entweder der Auszahlungstag liegt im dreimonatigen Insolvenzge-
Idzeitraum, dann gibt es die ganze Sonderzahlung Uber das Insolvenzgeld, soweit die
Beitragsbemessungsgrenze (BBG) nicht Uberschritten wird (vgl. hierzu: Bichimei-
er/Wroblewski, Insolvenzhandbuch, 4. Aufl.,, Teil 11, Rn. 28-30, aktuelle BBG siehe
unter www.deutsche-rentenversicherung.de). Oder er liegt auRerhalb des Dreimonats-
zeitraums, dann gibt es gar kein Insolvenzgeld fir die Sonderzahlung. Achtung: Eine
bloRe Stundungs- oder eine Nachzahlungsabrede wird beim Insolvenzgeld nicht aner-
kannt. Eine nachtragliche blof3e Verschiebung der Falligkeit kann also eine Sonderzah-
lung, die sonst aulRerhalb des Dreimonatszeitraums zu zahlen ist, nicht retten. Das
Bundessozialgericht stellt auf den urspriinglichen Auszahlungstermin ab und spricht
das Insolvenzgeld nur dann zu, wenn die Sonderzahlung nach der urspringlichen Re-
gelung noch innerhalb des Insolvenzgeldzeitraums auszuzahlen ist. Nach dieser
Rechtsprechung ist es auch nicht durch das Insolvenzgeld abgedeckt, wenn der Aus-
zahlungstermin durch Betriebsvereinbarung hinausgeschoben (BSG vom 02.11.2000 -
B 11 AL 87/99 R und vom 21.07.2005 — B 11a/11 AL 53/04R) oder vorgezogen wird
(BSG vom 18.03.2004 - B 11 AL 57/03) und nur dieser Auszahlungstermin dann inner-
halb des Insolvenzgeldzeitraums liegt. Allerdings hat das BSG in seiner Entscheidung
vom 21.07.2005 (B 11a/11AL 53/04R) offen gelassen, ob es nicht doch mdglich ist, mit
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einer Betriebsvereinbarung nicht bloRR die Falligkeit zu verschieben (Stundung), son-
dern einen ganz neuen Entstehungszeitpunkt fur den Anspruch festzulegen. Ob das
beim Insolvenzgeld anzuerkennen ist, hat das BSG also noch nicht abschlie3end ent-
schieden. Dies vorausgeschickt gilt ansonsten im Einzelnen Folgendes:

o Liegt der Auszahlungstag in den letzten 3 Monaten des Arbeitsverhéltnisses vor
dem Insolvenzereignis (sog. Insgeld-Zeitraum nach 8 165 SGB lll, also innerhalb
von 3 Monaten vor Insolvenzeréffnung, Insolvenzablehnung oder massearmer Be-
triebsstilllegung) so ist die tarifliche Sonderzahlung voll_durch Insolvenzgeldzah-
lungen der Arbeitsagentur abgesichert, es findet also keine Zwélftelung nur bezo-
gen auf den dreimonatigen Insgeld-Zeitraum statt (standige Rechtsprechung des
BSG, so zuletzt mit Urteil vom 21.07.2005 - B11a/11AL 53/04R).

o Liegt aber der Auszahlungstag vor oder nach dem Insgeld-Zeitraum (also mehr als
3 Monate vor dem Insolvenzstichtag oder erst nach dem Insolvenzereignis), so be-
steht kein Insgeld-Anspruch gegen die Arbeitsagentur. Auch eine nur anteilige Be-
ricksichtigung (3/12 der Sonderzahlung) ist hier nicht zuldssig (BSG, s.o.), wird
aber gleichwohl so von einigen Arbeitsamtern praktiziert.

9.2.2 Zwdlftelung

Ist in anderen Tarifvertrdgen (so z. B. bei Textil) oder in einem Arbeitsvertrag oder in
einer Betriebsvereinbarung dagegen eine Regelung uber die Zwodlftelung des Sonder-
zahlungsanspruchs bei Ausscheiden aus dem Arbeitsverhaltnis wahrend des Kalender-
jahres enthalten, so zahlt die Arbeitsagentur stets Insgeld unter Einbeziehung von 3/12
der offenen Sonderzahlungsforderung (Durchfiihrungsanweisung Insolvenzgeld, § 165
SGB I, Anmerkung 6.3. Abs.6; nach Bay LSG vom 25.07.2013 — L 9 AL 274/11 wird
im Zweifel immer gezwolftelt).

9.3 Betriebstbergang

Wird nach Insolvenzer6ffnung ein Betrieb gemaR § 613 a BGB Ubertragen und liegt
der Auszahltag, an dem der Sonderzahlungsanspruch nach einem Metalltarifvertrag
Uberhaupt erst entsteht (siehe 8.1) nach dem Betriebstibergang, so muss der Betriebs-
erwerber diesen in voller Hohe erflllen. Er ist nicht berechtigt, den Anspruch aufzutei-
len und nur den nach Insolvenzerdffnung "erdienten" Anspruch zu befriedigen (BAG
vom 11.10.1995 - 10 AZR 984/94 und vom 22.11.1995 - 10 AZR 1038/94). Das Glei-
che gilt, wenn der Auszahlungstag zwischen Insolvenzer6ffnung und Betriebslibergang
liegt. Zur Haftungsverteilung zwischen Erwerber und Insolvenzmasse, vgl. Bichelmei-
er/Wroblewski, Insolvenzhandbuch, 4. Aufl., Teil 3, Rn. 491, 495.

10. Sozialversicherungsrechtliche Behandlung

Einmalzahlungen unterliegen grundsétzlich der Beitragspflicht in der Sozialversiche-
rung. Einzelheiten der komplizierten Beitragsermittlung kénnen hier nicht dargestellt
werden.

Auf der Leistungsseite kénnen sich dadurch die Lohnersatzleistungen, wie das Kran-
ken -, Verletzten-, Ubergangs-, Unterhalts- und Arbeitslosengeld | erh6hen.

Bei der Berechnung des Arbeitslosengeldes nach § 151 SGB Ill ist allerdings zu be-
achten, dass Einmalzahlungen grundsatzlich nur in dem Entgeltabrechnungszeitraum
zu beriicksichtigen sind, in dem sie gezahlt werden. Es kommt auf den Zufluss der
Sonderzahlung an und nicht auf den Zeitraum, in dem sie erarbeitet bzw. fir den sie
gezahlt wird.
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Einmalzahlungen, die in einem Entgeltabrechnungszeitraum gezahlt werden, der nicht
zum Bemessungszeitraum gehort (z.B.in einem Zeitraum von Krankengeldbezug, oder
nach der Rechtsauffassung der Bundesagentur fur Arbeit in einer Zeit der unwiderrufli-
chen Freistellung), bleiben beim Arbeitslosengeld | unbericksichtigt.

Auch beim Krankengeld kann die Einmalzahlung bei der Berechnung der Héhe des
Krankengeldes nur berticksichtigt werden, wenn sie im fur die Berechnung relevanten
Zeitraum zugeflossen ist, also innerhalb der letzten zwolf Monate vor Eintritt der Ar-
beitsunfahigkeit (§ 47 Abs. 2 Satz 6 SGB V).

Wenn eine Altersrente am Anfang des neuen Jahres bezogen werden kann, sollte der
Versicherte sich unbedingt darliber beraten lassen, ob es sinnvoll ist, eine sogenannte
Vorausberechnung vornehmen zu lassen, wenn er die Rente im letzten Quartal des
Vorjahres beantragt, denn durch diese wird zwar die Bearbeitung des Rentenantrags
beschleunigt, in die Berechnung fliel3t aber eine Einmalzahlung aus der Zeit der Vo-
rausberechnung nur anteilig ein und kann insoweit die Rente schmalern.

Bei vorgezogenen Altersrenten und bei Erwerbsminderungsrenten kann eine Einmal-
zahlung dazu fuhren, dass die Hinzuverdienstgrenzen tberschritten werden und es zu
einer Kirzung der Rente kommt. Das geschieht, wenn die Einmalzahlung auch fir eine
Zeit gezahlt wird, fir die auch Rente zu zahlen ist.

11. Steuerrechtliche Behandlung

Jahressonderzahlungen unterliegen der Einkommenssteuer. Allerdings wird der Steu-
erabzug nicht nach der Monatslohnsteuertabelle, sondern nach der Jahrestabelle er-
mittelt. Dadurch ist ausgeschlossen, dass die Steuerprogression in vollem Umfang im
Auszahlungsmonat zum Tragen kommt. Muss aufgrund einer wirksamen Riickzah-
lungsverpflichtung im auf die Auszahlung folgenden Jahre das Weihnachtsgeld zu-
rickgezahlt werden, so kann diese Belastung mit der Jahreseinkommenssteuererkla-
rung als sog. negatives Einkommen geltend gemacht werden.

12. Pfandbarkeit

Nach § 850 a Nr. 4 ZPO sind Weihnachtsgeldvergitungen bis zum Betrage der Hélfte
des monatlichen Arbeitseinkommens, hdchstens aber bis zum Betrag von 500 € un-
pfandbar (zur Befriedigung von Unterhaltsansprichen gilt diese Pfandungsbeschran-
kung allerdings nach 8§ 850 d ZPO nicht). Ein Gber 500 € hinausgehendes Weihnachts-
geld ist dem sonstigen Arbeitseinkommen zuzurechnen und unterliegt mit diesem im
jeweiligen Auszahlungsmonat nur den allgemeinen Pfandungsgrenzen fir Arbeitsein-
kommen nach § 850 ¢ ZPO. Ab dem 1.07.2017 sind z. B. bei Alleinstehenden Monats-
einklinfte bis zu 1133,99 € unpfandbar.

Neuerdings wird das pfandbare Einkommen nach der sogenannten Nettomethode be-
rechnet (BAG vom 17.04.2013 — 10 AZR 59/12). Erhalt der Arbeitnehmer neben sei-
nem sonstigen Entgelt eine Weihnachtsvergitung, so wird das pfandbare Einkommen
wie folgt ermittelt: Vom Gesamtbrutto wird der unpfandbare Teil des Weihnachtsgelds
(maximal also 500 € brutto) abgezogen. Fir das verbleibende restliche Brutto werden
dann die Steuern und Sozialversicherungsbeitrdge abgefiihrt (ndhere Einzelheiten sie-
he: IGM Intranet/ Politik/ Recht /Informationen aus den Arbeits- und Sozialrecht 8/2013
vom18.09.2013).

Bei einer Kontopfandung ist Schutz nur mdglich durch eine Umwandlung des Kontos in
ein Pfandungsschutzkonto (Antrag bei der Bank).
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Durch 8§ 850 a Nr. 4 ZPO geschuitzte Zahlungen sind nicht nur reine Weihnachtsgratifi-
kationen, sondern kénnen auch Sondervergutungen fir erbrachte Arbeitsleistung sein.
Letzteres aber nur dann, wenn sie aus Anlass des Weihnachtsfests gezahlt werden,
was - Uber den bloRen Zahlungstermin in Weihnachtsnahe hinaus - mit weiteren er-
gadnzenden Anhaltspunkten belegt werden muss (BAG vom 14.03.2012 -
10 AZR 778/10 und vom 18.05.2016 — 10 AZR 233/15).
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