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Gesetz und Recht

Rechtsfragen und Gerichtsurteile
Verantwortlich: Prof. Dr. Edwin Schweingruber

Sumpfbliiten der Rezession

Vorweg sei auf die von den Spitzenverbdnden am 29. April 1975
gemeinsam beschlossenen Empfehlungen zu kollektiven Verein-
barungen bei Betriebsschliessungen und Entlassungen aus wirt-
schaftlichen Griinden hingewiesen (Text sieche Anhang!).

Die Bewahrungsprobe zu einem sachgemassen und sozial vertret-
baren Verhaiten im Gebiete der Arbeitsverhaltnisse wird von den
Arbeitgebern und im allgemeinen, soweit wir sehen, bis jetzt gut
bestanden. Wir meinen: Massnahmen zur Bewaltigung von Schwie-
rigkeiten bei der Erhaltung der Arbeitsplatze sollen nicht mit super-
schlauen Abreden, namentlich nicht mit sogenannten Einzelab-
schlachtungen im Betrieb, sondern im Kontakt zwischen den zustan-
digen Berufsverbanden der Arbeitgeber und Arbeitnehmer bespro-
chen und auf verbandlicher Ebene beschlossen werden. Wo ein
GAV gilt, ist besonders darauf zu achten, dass nicht gegen diesen
verstossen wird. Einzelabreden eines Arbeitgebers mit beteiligten
Arbeitnehmern zu deren Ungunsten sind nach Gesetz nichtig, also
unwirksam. Werden sie gleichwohl vorgenommen, so riskiert der
Arbeitgeber spater einmal Nachforderungen (OR 341, 357).
Anders verhalt es sich mit kollektiven Vereinbarungen zwischen den
Berufsverbanden oder, beim Firmen-GAV, mit der beteiligten Ge-
werkschaft. Abweichungen vom GAV koénnen, Schriftform und kor-
rekte beidseitige Unterzeichnung vorausgesetzt, als Zusatzvertrage
oder (voribergehende) Abanderungen des Grundvertrages rechtlich
anerkannt werden, sogar bei einer voriibergehenden Aufhebung
einer Norm (OR 356¢).

Ausserhalb eines GAV stehende Arbeitsbedingungen —also wo kein
GAV anwendbar ist, ebenso bei Arbeitsbedingungen (Lohnen), die
bisher (iber den Ansatzen des GAV lagen - sind individuelle Ab-
reden grundsétzlich méglich; auch solche mit der ganzen Beleg-
schaft, soweit das Einverstandnis jedes Arbeitnehmers sichtbar ist.
Ein kleiner Strauss von Sumpfbliten der Rezession, denen wir be-
gegnet sind, moge als Warnung dienen, wie man es nicht «machen»
kann.
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1.Kann ein Arbeitgeber-Verband sich durch
Beschluss seiner Mitgliederversammlung
auflosen und sich mitsamt der beteiligten
Mitglieder des laufenden und nicht ge-
kiindigten GAV entledigen?

Der Versuch ist gemacht worden. Die
Gewerkschaft hat dem betreffenden
Arbeitgeber-Verband jedoch zu beden-
gen gegeben: Ein Berufsverband in der
Rechtsform eines Vereins kann wohl
jederzeit seine Auflosung (durch Ver-
einsbeschluss) beschliessen (ZGB 76).
Damit eréffnet er das sogenannte Liqui-
dationsverfahren: Feststellung der Ak-
tiven und Passiven, insbesondere die
korrekte Erledigung der hangigen Ver-
pflichtungen, wofiir der Verband und die
Liquidatoren persoénlich verantwortlich
sind. Der Verband (Verein) kann sich
also nicht von einem Tag auf den andern
tot erklaren. Er existiert vorlaufig als
juristische Person weiter und hat die
hangigen Verpflichtungen zu erfiillen:
Als Verband nach aussen und auch mit
Wirkung auf seine Mitglieder, zum Bei-
spie! bei einem GAV.

Der GAV besteht also weiter, bis er ord-
nungsgemiss vom Arbeitgeberverband
gekiindigt oder auf den neugegriindeten
Verband(!) mit Zustimmung der Gewerk-
schaft tbertragen wird. Siehe ZGB 58,
OR 913, 917. Ref. 397.

2. Kénnen Ubervertragsiohne (das heisst
liber dem GAV-Minimallohn liegende
Léhne) durch Einzelabrede abgebaut wer-
den?

Wahrend der GAV-Minimallohn gegen
Einzelabreden gesetzlich geschiitzt ist
(OR 341, 357), sind «Ubervertragsléhne»
und andere Positionen, die glnstiger als
diejenigen des GAV sind, durch den
GAV nicht geschiitzt. Es gilt Einzel-
vertragsrecht. Auch so kann der Arbeit-
geber nicht einseitig eine Kiirzung voll-
ziehen. Er muss das Einverstandnis
seines Arbeitnehmers einholen - oder
kiindigen und bis dahin die bisherigen
Arbeitsbedingungen respektieren. Also
miteinander reden und sich allenfalls
iiber die Vertragséanderung (auch in zeit-
licher Hinsicht) verstandigen, siehe
OR 115. Denkbar ist auch eine Kombina-
tion, die sogenannte «Anderungskiindi-
gung» (Komm. Schweingruber zum Ar-
beitsvertrag 1974, Seite 228).  Ref. 399.

3. Kann eine Firma ihre Leistungen an die
Pensionskasse (PK) einstellen und dem
Personal zumuten, es solle anstelle der
Firmabeitrdge den halben dreizehnten
Monatslohn in die PK abfiihren lassen?

Die Antwort lautet einfach: Es ist unbe-
dingt, auch hinsichtlich der Finanzierung
einer PK, gemé&ss dem Stiftungsregle-
ment vorzugehen. Abweichungen wird
auch die Aufsichtsbehérde lber die Stif-
tung nicht dulden. Uberdies wére zu be-
achten, dass der Arbeitgeber von Ge-
setzes wegen verpflichtet ist, falls die
Arbeitnehmer Beitrage leisten, zur glei-
chen Zeit mindestens gleichhohe Bei-
trage zu leisten (OR 331 Absatz 3).

Sieht sich der Arbeitgeber gezwungen,
seine PK auf eine andere Grundlage zu
stellen, so geht der Weg Ulber eine Revi-
sion des Stiftungsreglements. Bis es
soweit ist, gilt das bisherige. Es kann den
Versicherten nicht verwehrt werden, sich
gegen die Verschlechterungen zur Wehr
zu setzen und noétigenfalls aus dem Be-
trieb rechtzeitig auszutreten, womit sie
sich die bisherigen Austrittsleistungen
sichern kénnen. Ref. 398.

4. Ist Kurzarbeit wie zum Beispiel der Uber-
gang zur 40-Stunden-Woche durch An-
ordnung im Betrieb, cder in einer Abrede
mit jedem einzelnen Arbeitnehmer oder
der Gesamtheit der Belegschaft (Arbeiter-
kommission) rechtlich zuldssig?

Bei der Beantwortung ist eine dreifache
Unterscheidung geboten.

a) Es gilt im betreffenden Beruf bzw. Be-
trieb kein GAV. Die bestehenden Ar-
beitsbedingungen sind folglich nicht
durch einen GAV geschiitzt. Sie beruhen
auf den Einzelarbeitsvertragen, moégen
dieselben schriftlich abgefasst worden
sein oder sich aus den faktisch gehand-
habten Arbeitsbedingungen ergeben. Es
gilt sinngeméss das oben unter Ziffer 2
Gesagte. Korrekturen mag der Arbeit-
geber beziiglich der Arbeitszeit und des
Lohnes (Monatslohn) unter Respektie-
rung der genannten Formalitaten in die
Wege leiten.

b) In vergangenen Jahrzehnten galten
die Arbeitszeiten in den GAV meistens
als Hochstarbeitszeiten. Sie hatten den
Sinn, die beteiligten Arbeitsnehmer vor
tibertrieben langen Arbeitszeiten zu
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schitzen. Arbeitszeitverkiirzungen ver-
stiessen nicht gegen eine solche Héchst-
arbeitszeit.

c) Seit langem ist es aber lblich, in den
GAV normale betriebliche Arbeitszeiten
festzusetzen, wiederumzwingend-norma-
tiv, aber zwingend nach oben und unten.
Beispiel: «Die normale wochentliche Ar-
beitszeit betragt 44 Stunden.» Von einer
solchen Bestimmung léasst sich vielerlei
ableiten: Die zuschlagspflichtigen Uber-
stunden, aber auch der normale Lohn und
schliesslich auch die Ausrechnung der
sogenannten Sozialleistungen bei Krank-
heit, Militardienst, bei Absenzen und fiir
die Ferien - jedenfalls dann, wenn fir
die Berechnung keine speziellen Be-
stimmungen aufgestellt werden. Der
Arbeitgeber hat in diesem normalen Um-
fang Arbeit zuzuweisen und kommt in
Verzug, wenn er die angebotenen Dienste
nicht annimmt. Er muss den beziglichen
Lohn bezahlen (OR 321c). Kurzarbeit mit
entsprechender Lohnkiirzung verstésst
gegen die zwingende Norm im GAV. Hier
kann nur ein kollektives Abkommen (Zu-
satzabkommen, befristete Abweichung
vom Grundvertrag), abgeschlossen und
unterzeichnet von den gleichen Vertrags-
parteien wie beim Grundvertrag und somit
auch mit der normativen Wirkung eines
GAV ausgestattet (OR 357) mit recht-
licher Haltbarkeit zum Ziele fiihren. Die-
ses Vorgehen entspricht den Empfeh-
lungen der Spitzenverbénde. Ref. 411.

Anhang

5. Verzicht der Arbeitnehmer auf den drei-
zehnten Monatslohn pro 1975 mit Unter-
schriften — gleichwohl Kiindigungen einen
Monat spéter auf die vertraglichen Kiin-
digungstermine.

Vorausgesetzt dass der dreizehnte Mo-
natslohn bisherim Betrieb anerkannt oder
versprochen worden war, ist zu erwagen,
dass die Verzichterklarungen eingehan-
delt wurden gegen die Zusage od«r mit
der Begriindung, dass durch dieses Ent-
gegenkommen die Arbeitsplatze erhalten
werden konnten. Das ist eine Beweis-
frage; immerhin eine Situation, die glaub-
haft ist. Wird die Zusage vom Arbeit-
geber gebrochen, so ist ein Widerruf der
Verzichterklarungen naheliegend. Der
Jurist wird eine zweiseitige Vereinbarung
konstruieren und, da die eine Partei ihr
Versprechen (ihre Leistung) nicht er-
fullt, der andern gestatten missen, ihrer-
seits die Verzichterklarung zu widerrufen.
Man kann auch an einen Grundlagen-
irrtum, wenn nicht unter Umstédnden an
eine absichtliche Tauschung bei der Ein-
holung der Verzichterklarungen denken.
Solche Umstande bewirken die Unver-
bindlichkeit der Verzichterklarung (OR 24,
Ziffer 4, 28). Der Arbeitnehmer wird ge-
gebenenfalls den pro-rata-Anspruch auf
den 13. Monatslohn beim Weggang gel-
tendmachen.
Bei eingehandelten anderen Konzessio-
nen konnen analoge rechtliche Uberle-
gungen zutreffen. Ref. Z.
Edwin Schweingruber

Empfehlungen zu Vereinbarungen (ber Verhaltensrichtlinien bei Be-
triebsschliessungen und Entlassungen aus wirtschaftlichen Grinden

Im Bestreben, die wirtschaftlich und sozial nachteiligen Folgen von
Betriebsschliessungen und Entlassungen aus wirtschaftlichen Griin-
den nach Méglichkeit zu mildern sowie die Wiedereingliederung
betroffener Arbeitnehmer zu férdern, empfehlen die unterzeichnen-

den Spitzenverbande, namlich

der Zentralverband schweizerischer Arbeitgeber-Organisationen,
der Vorort des Schweizerischen Handels- und Industrie-Vereins,
der Schweizerische Gewerbeverband,

der Schweizerische Bauernverband,

einerseits und
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der Schweizerische Gewerkschaftsbund,

die Vereinigung schweizerischer Angestelltenverbénde,
der Christlichnationale Gewerkschaftsbund der Schweiz,
der Landesverband freier Schweizer Arbeiter,

der Schweizerische Verband evangelischer Arbeitnehmer,
anderseits,

den ihnen angeschlossenen Organisationen, Vereinbarungen uber
Verhaltensrichtlinien bei der Schliessung von Betrieben, Betriebs-
teilen oder Entlassungen aus wirtschaftlichen Griinden zu treffen,
soweit sie dies nicht schon getan haben.

1. Gegenstand solcher Vereinbarungen sollen Betriebsschliessun-
gen sowie Entlassungenaus wirtschaftlichen Griinden sein, sofern
davon eine erhebliche Zahl von Mitarbeitern betroffen wird.

2. Uber vorgesehene Betriebsschliessungen oder Entlassungen aus
wirtschaftlichen Griinden sind die betroffenen Belegschaften, ihre
betrieblichen Vertretungen und die zustandigen Arbeitnehmer-
und Arbeitgeberverbénde friihzeitig zu informieren. Die Informa-
tion soll so umfassend wie moglich sein und Angaben liber die
Griinde sowie lber die in Aussicht genommenen Massnahmen
enthalten.

3. Soweit notwendig, soll eine enge Zusammenarbeit mit den zustan-
digen Amtsstellen der Gemeinde oder, wo es die Verhaltnisse
rechtfertigen, des Kantons angestrebt werden, insbesondere hin-
sichtlich der Vermittlung von Arbeitsplatzen und Wiedereinglie-
derung der von der Entlassung betroffenen Arbeitnehmer. Auch
die Stellenvermittlungsdienste der Verbénde sollen beigezogen
werden.

4. Die Unternehmen sind anzuhalten, rechtzeitig einen Sozialplan
auszuarbeiten, der die Massnahmen umfasst, welche die sozialen
und wirtschaftlichen Harten der Entlassungen mildern sollen.

Dazu gehéren die gesetzlichen und vertraglichen Anspriiche und

Verpflichtungen, wie

- Kiindigungsfristen,

- Lohnzahlungspflicht inkl. Nebenleistungen, die Lohnbestandteil
sind,

~ betriebliche Personalvorsorge,

— Abgangsentschadigung, soweit nicht durch Freizligigkeitsleistun-
gen ersetzt.

Ferner sind im Rahmen der finanziellen Méglichkeiten weitere Lei-
stungen und Massnahmen zu prifen, wie

— Angebot anderer Arbeitsplatze im eigenen Unternehmen bei teil-
weiser Betriebsschliessung,

~ innerbetriebliche Umschulung,

~ Mithilfe des Arbeitgebers bei der Stellensuche,
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- Verlangerung oder, auf Wunsch des Arbeitnehmers, Verkiirzung
der Fristen der vom Arbeitgeber ausgesprochenen Kindigung,

- zusatzliche Leistungen in individuellen Harteféllen,

— Durchhaltepramien fir Arbeitnehmer, die sich zur Fortsetzung
des Arbeitsverhéaltnisses uUber die Kilindigungsfrist hinaus ver-
pflichten,

- Umzugserleichterungen,

- Betriebswohnungen,

- Vorzeitige Pensionierung oder besondere Leistungen aus der
Personalvorsorge.

5. Die Verhandlungen (iber den Sozialplan sollen mit der Personal-
kommission gefiihrt werden; diese kann den sofortigen Beizug
der beidseitigen Vertragsparteien verlangen.

In Betrieben, in denen keine Personalvertretung besteht, sollen
die Verhandlungen mit der Belegschaft und den Vertretern der
vertragschliessenden Arbeitnehmerorganisationen gefiihrt wer-
den.

Soweit es die Verhéltnisse nahelegen, kann auch verabredet wer-
den, dass die Verhandlungen zuerst zwischen Unternehmen be-
ziehungsweise Arbeitgeberverband und Vertretern der zustan-
digen Arbeitnehmerorganisationen aufgenommen werden und die
betrieblichen Personalkommissionen erst in einem spateren Zeit-
punkt beizuziehen sind.

6. Den angeschlossenen Organisationen wird empfohlen, Verein-
barungen lber eine obligatorische Zugehérigkeit aller vertrags-
unterstellten, versicherbarer Arbeitnehmer zur Arbeitslosenver-
sicherung vorzusehen unter halftiger Ubernahme der Pramie durch
den Arbeitgeber.

7. Das Bestreben, allseitig moglichst tragbare Losungen zu erarbei-
ten, soll Grundlage der Gesprache zwischen Unternehmen und
Arbeitnehmervertretungen sein. Die Vertragsparteien sollen sich
dabei an den Grundsatz von Treu und Glauben halten.

Die unterzeichnenden Spitzenverbande verpflichten sich, auf ihre
Mitgliederorganisationen einzuwirken, dass derartige Vereinbarun-
gen abgeschlossen werden, und unterlassen alles, was diesem Ziele
hindernd im Wege stehen kdénnte.

Erkldrung der Spitzenverbénde der Arbeitgeber und Arbeitnehmer zur
Arbeitslosenversicherung

Im Bestreben, die sozial nachteiligen Folgen des vollen oder teil-
weisen Verlustes des Arbeitsplatzes flir die Arbeitnehmer zu mil-
dern sowie deren Wiedereingliederung zu foérdern, setzen sich die
unterzeichnenden Spitzenverbande fiir eine raschestmdgliche Neu-
ordnung der Arbeitslosenversicherung ein.

238



Da eine sclche Neuordnung eine Verfassungsrevision bedingt, wel-
che auch bei speditiver Behandlung eine gewisse Zeit beansprucht,
empfehlen die Unterzeichner, alle M&églichkeiten der heutigen Gesetz-
gebung voll auszunttzen.

Die Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbande werden eingeladen,
durch geeignete Massnahmen dafiir zu sorgen, dass sich bedeutend
mehr Arbeitnehmer gegen Arbeitslosigkeit versichern. Die beste-
henden Versicherungsliicken sollten inshesondere durch kollektiv-
vertragliche Obligatorien geschlossen werden, wobei alle vertrags-
unterstellten, versicherbaren Arbeitnehmer zu versichern wéren und
der Arbeitgeber die Hélfte der Pramienzahlung Gibernehmen wirde.
Die Bundesbehoérden werden aufgefordert, auf dem Verordnungs-
wege und wenn nodtig tUber eine Zwischenrevision des geltenden
Bundesgesetzes die Arbeitslosenversicherung zu verbessern, ins-
besondere hinsichtlich des Beginns der Bezugsberechtigung fir
Neuversicherte, der Bezugsdauer und der versicherbaren Einkom-
men. Ferner sollten in vermehrtem Masse die heute schon beste-
henden Méglichkeiten, nicht nur bei bereits eingetretener Arbeits-
losigkeit, sondernauch beidrohender Arbeitslosigkeit Umschulungs-
masshahmen in die Wege zu leiten, ausgeschopft werden.

Schweizerischer Gewerkschaftsbund

Vereinigung schweizerischer Angestelltenverbéande
Christlichnationaler Gewerkschaftsbund der Schweiz
Schweizerischer Verband evangelischer Arbeitnehmer
Landesverband freier Schweizer Arbeiter

Zentralverband schweizerischer Arbeitgeber-Organisationen
Schweizerischer Handels- und Industrie-Verein
Schweizerischer Gewerbeverband

Schweizerischer Bauernverband
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