
 I
n de wet is niets geregeld 
over fl exibele beloningen. 
Daarom moet gekeken wor-

den naar wat de rechtspraak 
hierover stelt. Een werkgever 
heeft de vrijheid om te bepa-
len of, aan wie en welke bo-
nus wordt toegekend, bij 
voorkeur aan de hand van 
een toetsbaar beleid.1 Wel 
moet de werkgever rekening 
houden met de grenzen van 
goed werkgeverschap. Ont-
vangt een werknemer jaren-
lang structureel een bonus, 
dan kan de bonus stilzwij-
gend een onderdeel zijn gaan 
vormen van de beloning. Het 
is dan ook raadzaam de voor-
waarden waaronder aan-
spraak kan worden gemaakt 
op een bonus duidelijk vast te 
leggen in de arbeidsovereen-
komst of in het arbeidsvoor-
waardenbeleid. 

Onduidelijke bonusregeling 
Vaste rechtspraak is dat bij 
onenigheid over de uitleg van 
de bonusregeling, de inhoud 
daarvan wordt bepaald door 
de zin die partijen in de gege-
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ven omstandigheden over en 
weer redelijkerwijs mochten 
toekennen aan de regeling én 
door hetgeen zij redelijker-
wijs van elkaar mochten ver-
wachten. Dit is onlangs nog 
eens expliciet  bevestigd door 
het Hof Den Bosch2 in een 
zaak waarbij partijen van me-
ning verschilden over de uit-
leg van het begrip ‘bruto-
winst’. Het Hof oordeelde 
verder dat een werknemer 
recht heeft op inzage in de 
boeken om vast te kunnen 
stellen of de winst juist is be-
paald. 

Tussentijdse beëindiging 
dienstverband
De P&O’er zal vaak bij het ein-
de van een arbeidsovereen-
komst geconfronteerd worden 
met discussies over de uitbeta-
ling van de bonus. Dit omdat 
bij veel bonusregelingen de 
uitbetaling afhankelijk is ge-
steld van de voorwaarde dat 
de werknemer op een bepaal-
de datum van enig jaar in 
dienst moet zijn. Het stellen 
van deze voorwaarde is toege-
staan3, maar moet wel duide-
lijk zijn omschreven en tussen 
partijen zijn overeengekomen. 
Uit de rechtspraak blijkt na-
melijk dat de bonus bij tussen-
tijdse beëindiging, voor een 
evenredig deel van het jaar 
verschuldigd is, tenzij uit een 
overeenkomst anders blijkt.4

Uit de vermelding in de ar-
beidsovereenkomst dat de 
bonus pas aan het einde van 
het dienstjaar wordt uitbe-
taald, kan volgens de kanton-
rechter te Amsterdam niet 

worden afgeleid dat de aan-
spraak bij tussentijdse beëin-
diging vervalt. Dit was wel 
bepaald in het personeelsre-
glement maar had volgens de 
kantonrechter geen bindende 
status.5

Ook de kantonrechter te Rot-
terdam6 concludeerde dat de 
werknemer recht had op een 
pro rato te berekenen bonus. 
In de bonusregeling was be-
paald dat de werknemer recht 
had op een bonus indien hij 
in een kalenderjaar tweemaal 
zijn bruto jaarsalaris had om-
gezet inclusief 20 procent 
werkgeverslasten. De werk-
nemer trad na acht maanden 
uit dienst en meende dat hij 
pro rato aanspraak kon ma-
ken op een bonus. De kan-
tonrechter was van mening 
dat indien de werkgever had 
willen bedingen dat de werk-
nemer in ieder geval twee-
maal een bruto jaarloon had 
moeten omzetten ook al is hij 
niet het gehele jaar werk-
zaam, hij dit dan duidelijk in 
de bonusregeling had moeten 
opnemen.

Tijdig vaststellen doel-
stellingen
De werkgever moet niet al-
leen zorgen voor een duide-

lijke regeling, hij is ook ver-
antwoordelijk voor het 
vastleggen van de doelstellin-
gen die gelden als voorwaar-
de voor het toekennen van 
een bonus, Hof Den Bosch 15 
januari 2008.7 De werknemer 
had op grond van zijn ar-
beidsovereenkomst recht op 
een bonus van maximaal 20 
procent van zijn jaarsalaris 
indien hij zijn doelstellingen 
haalde. De doelstellingen 
werden steeds aan het begin 
van het jaar vastgesteld. An-
ders dan in de voorgaande 
jaren wilde de werkgever de 
doelstellingen voor het jaar 
2004 uitsluitend relateren 
aan de omzet van de afdeling 
van werknemer. Het hof oor-
deelde dat de doelstellingen 
die gelden voor de toe te ken-
nen bonus tijdig moeten wor-
den vastgesteld, zodat de 
werknemer tijdig weet wat 
van hem wordt verwacht, wil 
hij recht kunnen doen gelden 
op de bonus. Ook als geen 
overeenstemming wordt be-
reikt moet de werkgever dit 
tijdig, maar na redelijk over-
leg en volgens goed werkge-
verschap, doen. Het laten 
voortbestaan van onzeker-
heid over de te behalen doel-
stellingen tot bijna het einde 
van het kalenderjaar is in 

strijd met goed werkgever-
schap. 

Conclusie
De werkgever heeft een ze-
kere vrijheid ten aanzien van 
het beloningsbeleid. Wel 
moeten de voorwaarden en 
de doelstellingen die gelden 
voor het toekennen van een 
bonus duidelijk worden vast-
gelegd. Doet de werkgever 
dat niet, dan loopt hij het ri-
sico dat de bonus helemaal 
niet zo variabel is.
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Tips
• Leg het bonusbeleid schriftelijk 

vast.
• Formuleer de voorwaarden helder 

en duidelijk.
• Laat de werknemer het document 

voor akkoord ondertekenen.
• Stel jaarlijks de te behalen doel-

stellingen vast.
• Houd vast aan het beleid om 

willekeur te voorkomen.

Prestaties werknemer bepalen bonus

In elk nummer van P&Oactueel 
behandelt een gerenommeerd 
advocatenkantoor op deze 
 pagina een actueel thema op het 
terrein van arbeids- of sociale-
zekerheidsrecht. 
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