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Schweizerisches Arbeitsrecht (2000)

Rechtliche Grundlagen

Das schweizerische Arbeitsrecht umfasst wesentlich weniger Vorschrif-
ten, als die Rechtsordnungen in den EU-Staaten.

Die Regelungsfreiheit ist denn in der Schweiz auch wesentlich grésser.
Die Rechtsprechung ist in der Regel grundséatzlich liberal.

Es gibt zur Hauptsache die folgenden gesetzlichen Bestimmungen:

- Schweizerische Obligationenrecht

- Mitwirkungsgesetz

- Gleichstellungsgesetz

- Arbeitsgesetz

- wenige weitere Spezialvorschriften (Chauffeure etc.)

1. Die gesetzlichen Bestimmungen zum Arbeitsvertrag

Die gesetzlichen Bestimmungen gehen allfélligen Kollektivregelungen
(Tarifvertrdge oder Gesamtarbeitsvertrdge) vor, wenn sie zwingenden
Charakter haben. Soweit es sich also um zwingende Gesetzesbestim-
mungen handelt, kann weder durch Gesamtarbeitsvertrag noch durch
Arbeitsvertrag etwas anderes, zumindest nicht etwas flir den Arbeit-
nehmer Unglinstigeres vereinbart werden.

Einige arbeitsrechtliche Gesetzesvorschriften kénnen zwar durch den
Tarifvertrag, nicht aber durch einen Einzelarbeitsvertrag geéndert wer-
den.
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Handelt es sich umgekehrt um nicht-zwingende gesetzliche Vorschrif-
ten, so gehen die Vereinbarungen zwischen den Parteien vor.

2. Tarifvertragsrecht (Gesamtarbeitsvertrag)

Gesamtarbeitsvertrage (abgekirzt: GAV) werden zwischen einem Ar-
beitgeber oder einem Arbeitgeberverband zusammen mit einer Gewerk-
schaft vereinbart. In der Schweiz gibt es davon Gber 1'000 verschiede-
ne Typen. Die Vorschriften der Tarifvertrdge missen aber nur dann G-
bernommen werden, wenn der betreffende Betrieb einem Verband an-
gehdrt. Arbeitgeber und Arbeitnehmer sind frei, ob sie einem entspre-
chenden Verband beitreten wollen.

Einzelne Gesamtarbeitsvertrdge sind vom Bundesrat allgemeinverbind-
lich erkidrt worden. Gegenwartig sind 14 allgemeinverbindlich erklirte
Gesamtarbeitsvertrage in Kraft. Diesen Vertrdgen sind insgesamt unge-
fahr 30'000 Arbeitgeber und 200'000 Arbeitnehmer unterstelit. Der
bedeutendste allgemein verbindlich erklarte Gesamtarbeitsvertrag ist
derjenige flr das Bauhauptgewerbe. Er regelt die Arbeitsverhaltnisse
zwischen 6'600 Arbeitgebern und knapp 100'000 Arbeitnehmern,

3. Arbeitsvertréage

Arbeitsvertrdge kdnnen miindlich abgeschlossen werden. Es empfiehlt
sich aber - vor allem aus Sicht des Arbeitgebers - dies schriftlich zu
tun. Es geht darum, die Risiken zu minimieren. Bei grésseren Betrieben
empfiehlt es sich, ein sogenanntes Personalreglement zu vereinbaren,
das die wichtigsten arbeitsvertraglichen Bestimmungen umfasst. Der
Arbeitsvertrag -selbst enthdlt dann nur noch die Vereinbarungen zum
Lohn, zur Kindigungsfrist sowie Spezialbestimmungen (z.B. Konkur-
. renzverbot). Arbeitsvertrdge und Personalreglemente miissen sich an
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die zwingenden Vorschriften des Schweizerischen Obligationenrechts
und allféllige Bestimmungen in Gesamtarbeitsvertragen halten.

Die Personalreglemente dirfen nicht verwechselt werden mit den in EU-
Staaten gangigen Betriebsvereinbarungen zwischen dem Arbeitgeber
und dem Betriebsrat. Hingegen miissen industrielle Betriebe in der
Schweiz eine Betriebsordnung aufstellen. Diese Betriebsordnung enthéait
Vorschriften Ober den Gesundheitsschutz und die Unfallverhitung. Bei
deren Erlass ist die Arbeitnehmerschaft vorgangig anzuhdren.

Arbeitszeit

1. Normalarbeitszeit und Hochstarbeitszeit

In der Schweiz unterscheidet man zwischen Normalarbeitszeit und
Hochstarbeitszeit. Diese Unterscheidung ist, wie sich nachfolgend zei-
gen wird, fir die Uberstunden und fir die Uberzeit von Bedeutung.

Die betriebliche Normalarbeitszeit ist diejenige Zeit, die gemé&ss Ar-
beitsvertrag oder GAV in einem Betrieb zu leisten ist. Sie betragt in der
Schweiz zwischen 40 - 44 Std. pro Woche.

Die wochentliche Hoéchstarbeitszeit betrdgt flr Arbeitnehmer in indus-
triellen Betrieben, fiir das Bliropersonal, fiir technische und andere An-
gestellte sowie fir das Verkaufspersonal in Grossbetrieben des Detail-
handels 45 Std. Fir die {ibrigen Arbeitnehmer, das sind v.a. solche, die
im Gewerbe arbeiten, betragt die Hochstarbeitszeit 50 Std.
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2. Uberstunden

Bei einer Uberschreitung der Normalarbeitszeit bis zur wéchentlichen
Héchstarbeitszeit spricht man von Uberstunden. Der Arbeitnehmer ist
verpflichtet, Uberstunden so weit zu leisten, als er sie zu leisten ver-
mag und sie im nach Treu und Glauben zugemutet werden kénnen.
Nach Gesetz sind die Uberstunden mit einem Zuschlag von 25 % zu
entléhnen. Es ist aber méglich, den Zuschlag schriftlich wegzubedin-
gen. Anstelle einer Auszahlung kann Uberstundenarbeit auch durch
Freizeit von mindestens gleicher Dauer ausgeglichen werden. Dies setzt
jedoch die Zustimmung von Arbeitgeber und Arbeitnehmer voraus. Bei
leitenden Angestellten ist es zudem zusétzlich mdglich, die Uber-
stunden generell durch den Normallohn abgelten zu lassen.

3. Uberzeit

Wird dagegen die wochentliche Hochstarbeitszeit von 45 bzw. 50 Std.
pro Woche (iberschritten, so spricht man von Uberzeitarbeit. Nach dem
neuen Arbeitsgesetz darf die Uberzeit fir den einzelnen Arbeitnehmer
zwei Stunden im Tag nicht Uberschreiten. Insgesamt darf die Uberzeit
im Kalenderjahr nicht mehr als 170 Std. fir Arbeitnehmer mit einer wg-
chentlichen Arbeitszeit von 45 Std. und 140 Std. fur Arbeitnehmer mit
einer wochentlichen Hochstarbeitszeit von 50 Std. betragen.

Uberzeitarbeit ist, wenn sie nicht innert bestimmter Frist durch Freizeit
ausgeglichen wird, zwingend mit einem Lohnzuschlag von 25 % zu
entschadigen.

Im Gegensatz zu vielen europdischen Landern ist in der Schweiz die
Zustimmung einer Arbeitnehmervertiretung oder eines Betriebsrates bei
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der Leistung von Uberstunden oder Uberzeit nicht nétig. Es muss inner-
halb der genannten Zeitgrenzen auch keine behérdliche Bewilligung ein-
geholt werden.

4. Tagesarbeit und Abendarbeit

Die Arbeit von 6 - 20 Uhr gilt als Tagesarbeit, die Arbeit von 20 - 23
Uhr als Abendarbeit. Tages- und Abendarbeit sind bewilligungsfrei. Al-
lerdings kann Abendarbeit vom Arbeitgeber erst nach Anhoérung der Ar-
beitnehmervertretung oder, wenn es keine solche gibt, nach Anhérung
der betroffenen Arbeitnehmer eingeflihrt werden. Mit dieser Regelung
ist es moglich, einen Zwei-Schicht-Betrieb ohne behdérdliche Bewilligung
einzufihren.

Die Arbeitszeit eines einzelnen Arbeitnehmers muss mit Einschluss der
Pausen und der Uberzeit innerhalb von 14 Std. liegen.

5. Nachtarbeit

Wird die Leistung von Nachtarbeit notig, bedarf es einer behdrdlichen
Bewilligung.

Fir voriibergehende Nachtarbeit ist ein Lohnzuschlag von 25 % zu be-
zahlen. Bei dauernder oder regelmissig wiederkehrender Nachtarbeit
besteht ein Anspruch auf eine Kompensation von 10 % der Zeit, die
wahrend der Nachtarbeit geleistet wurde. Diese Ausgleichsruhezeit ist
innerhalb eines Jahres zu gewahren.

Kein Anspruch auf eine Zeitkompensation besteht in folgenden Féllen:

SCHMIDSTRASSE 9 - CH-8570 WEINFELDEN
TELEFON +41 71 622 00 22 - FAX +41 71 622 00 23



MURI
RECHTSANWALTE

- wenn die durchschnittliche betriebliche Schichtdauer einschliesslich
der Pausen 7 Std. nicht Uberschreitet oder

- die Person, die Nachtarbeit leistet, nur in vier Nachten pro Woche
beschéftigt wird.

6. Arbeit an Sonn- und Feiertagen

Als Sonntag gilt die Zeit zwischen Samstag 23.00 Uhr und Sonntag
23.00 Uhr. Abgesehen von Spezialbestimmungen fir bestimmte Betrie-
be ist flr die Arbeit an diesen Tagen ebenfalls eine behdrdliche Bewilli-
gung ndtig. Bei voriibergehender Sonntagsarbeit hat der Arbeitgeber ei-
nen Lohnzuschlag von 50 % zu bezahlen.

Bei dauernder oder regelmaéssig wiederkehrenden Sonntagsarbeiten be-
steht ein Anspruch auf Ausgleich durch Freizeit.

Neben den Sonntagen kennt die Schweiz den 1. August als zusatzli-
chen, den Sonntagen gleichgestellten Feiertag. Die Kantone kénnen
maximal acht weitere Feiertage im Jahr den Sonntagen gleichstellen.

7. Arbeitszeitmodelle, Schichtbetrieb und ununterbrochener Betrieb

In der Praxis bestehen vielfaltige Moglichkeiten, die Arbeitszeit den Be-
dirfnissen des Betriebes anzupassen. Als Beispiele seien nur erwahnt:
Gleitende Arbeitszeit, Bandbreitenmodell, Zwei-Schicht-Betrieb oder
ununterbrochener Betrieb (7 x 24 Std. x 365 Tage). Insbesondere beim
ununterbrochenen Betrieb kénnen die tdglichen und wéchentlichen
Hochstarbeitszeiten verlangert und die Ruhezeit anders verteilt werden.
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Verhinderung des Arbeitnehmers durch Krankheit, Unfall, Schwanger-
schaft und Niederkunft

Bei Unfall ist die Versicherungslésung obligatorisch. Der Arbeitnehmer
erhalt gemass Unfallversicherungsgesetz ab dem 3. Tag 80 % des ver-
sicherten Lohnes. Die gesetzliche Unfallversicherung deckt maximal ei-
nen Verdienst von Fr. 106'800.-- pro Jahr. Fir Angestelite, die einen
grosseren Verdienst erzielen, werden haufig durch Vereinbarung erwei-
terte Versicherungsleistungen vorgesehen.

Bei Krankheit und bei Schwangerschaft und Niederkunft gibt es in der
Schweiz fir den Arbeitgeber zwei Mdglichkeiten, wie er seiner Ver-
pflichtung nachkommen kann, dem Arbeitnehmer, der unverschuldet an
der Arbeitsleistung verhindert ist, den Lohn zu zahlen. Er kann einer-
seits selbst das Risiko auf sich nehmen und den Lohn direkt an den Ar-
beitnehmer auszahlen. Anderseits ist es ihm aber auch méglich, dieses
Risiko zu versichern.

Verzichtet der Arbeitgeber darauf, eine Kollektivversicherung fiir seine
Arbeitnehmer abzuschliessen, so hat er dem Arbeitnehmer bei dessen
unverschuldeter Verhinderung an der Arbeitsleistung den vollen Lohn
fur eine "beschrankte Zeit" zu bezahlen. Wie lange diese "beschrankte
Zeit" dauert, hat die Gerichtspraxis durch sogenannte Skalen festge-
legt.
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Dienstjahre Lohnfortzahlung in Wochen
Berner Skala Zircher Skala |Basler Skala

1 3 3 3
2 4 8 9
3 9 9 9
4 9 110 10
5 13 11 13
6 13 12 13
7 13 13 13
8 13 14 13
9 13 15 13
10 17 16 13
11 17 17 17
15 22 21 17
20 26 26 22
21 26 27 26
25 30 31 26
30 33 36 26
35 39 41 26
40 39 46 26

In der Praxis haben die Arbeitgeber jedoch in der Regel eine sogenannte
kollektive Krankentaggeldversicherung abgeschlossen. Manchmal haben
sie auch die Mutterschaftstaggeldversicherung darin integriert. Meis-
tens wird jedoch wahrend der Mutterschaft wahrend der "beschriankten
Zeit" der Lohn bezahlt. Solche Versicherungslosungen missen mit der
oben beschriebenen Lohnfortzahlungspflicht wahrend einer "be-
schrankten Dauer" gleichwertig sein. In der Regel nimmt man Gleich-
wertigkeit an, wenn der Arbeitgeber eine Kollektivkrankentaggeldversi-
cherung zugunsten seiner Angestellten abschliesst, die 80 % des Loh-
nes wahrend 720 Tagen deckt. Der Arbeitgeber hat dabei zumindest
die Halfte der Versicherungspramien zu bezahlen. Versicherungs-
I6sungen fir die Mutterschaft sehen eine Leistungspflicht wahrend 16
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Wochen vor, wobei acht Wochen nach der Geburt versichert sind. In
der Praxis sind aber haufig auch andere Versicherungslésungen anzu-
treffen. So ist es z.B. moglich, dass der Arbeitgeber generell wahrend
drei Monaten den Lohn weiter zahlt und dass erst anschliessend die
Versicherungsleistungen einsetzen.

Urlaub

Der gesetzliche Ferienanspruch betragt in der ganzen Schweiz vier Wo-
chen oder 20 Tage pro Dienstjahr. Arbeitnehmern bis zum vollendeten
20. Altersjahr sind 25 Ferientage zu gewdhren. Ein weitergehender Fe-
rienanspruch besteht von Gesetzes wegen nicht. Allerdings sind Erhé-
hungen in den Gesamtarbeitsvertragen vorgesehen, so wird z.B. in der
Regel ab dem 50. Altersjahr ein Ferienanspruch von 25 Tagen einge-
raumt.

Wahrend den Ferien wird der Lohn genau gleich wie wéhrend der Ar-
beitsieistung ausbezahlt. Ein zuséatzliches Urlaubsgeld, wie dies in den
EU-Staaten haufig in Tarifvertrdagen vorgesehen ist, kennt die Schweiz
nicht.

Mitwirkung, Arbeitnehmervertretung (Betriebsverfassungsrecht)

Nach europdischem Recht ist die Mdglichkeit der Errichtung eines Be-
triebsrates an wesentlich geringere Voraussetzungen gebunden als in
der Schweiz. Vor allem aber haben die Betriebsrate in Europa viel wei-
tergehende Kompetenzen als die sogenannte Arbeitnehmervertretungen
nach Schweizer Recht. Der wesentliche Unterschied liegt vor allem dar-
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in, dass die schweizerische Arbeitnehmervertretung im Gegensatz zum
Betriebsrat keine Mdoglichkeit besitzt, eine eigene Auffassung durchzu-
setzen oder eine Entscheidung zu erzwingen. Sie haben lediglich Infor-
mations-, Anhérungs- und Mitberatungsrechte. Die Wahrnehmung die-
ser Rechte muss jedoch den Arbeitnehmern in der Regel vor dem Ent-
scheid des Arbeitgebers gewdhrleistet werden. Die Anzahl der Fille, in
denen eine Arbeitnehmervertretung beigezogen werden muss, hilt sich
in engen Grenzen.

1. Anspruch auf eine Arbeitnehmervertretung

In Betrieben mit mindestens 50 Arbeitnehmern kdnnen diese aus ihrer
Mitte eine oder mehrere Vertretungen bestellen. Wird keine Arbeitneh-
mervertretung bestellt, so stehen die Informations- und Mitspracherech-
te den Arbeitnehmern direkt zu.

2. Informations- und Mitwirkungsrechte

Die Arbeitnehmervertretung hat Anrecht auf rechtzeitige und umfas-
sende Informationen (ber alle Angelegenheiten, deren Kenntnis Voraus-
setzung fir eine ordnungsgemasse Erfillung ihrer Aufgaben ist. Min-
destens einmal jahrlich hat der Arbeitgeber die Arbeitnehmervertretung
Gber die Auswirkungen des Geschéftsganges auf die Beschaftigung und
die Beschéaftigten zu informieren.

Der Arbeitnehmervertretung bestehen besondere Mitwirkungsrechte zu:

- in Fragen der Arbeitssicherheit und des Gesundheitsschutzes
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- bei der Organisation der Arbeitszeit und der Gestaltung der Stunden-
pldane

- beim Ubergang des Betriebes oder eines Betriebsteils

- bei Massenentlassungen.

Konkurrenz- bzw. Wettbewerbsverbot

Unter bestimmien Voraussetzungen kann der Arbeitnehmer sowohl
wahrend wie nach Beendigung des Arbeitsverhiltnisses verpflichtet
werden, sich jeder den Arbeitgeber konkurrenzierenden Tatigkeit zu
enthalten. Dies ist flr alle Arbeitnehmer gesetzlich geregelt. Allerdings
werden an die Formulierung und die Durchsetzung solcher Konkur-
renzverbote in der Praxis hohe Anforderungen gesetzt. Eine Entschidi-
gungszahlung an den Arbeitnehmer fiir die Einhaltung des Konkurrenz-
verbotes ist nicht zwingend vorgeschrieben.

Kiindigung

Als Grundsatz gilt, dass der Arbeitgeber oder der Arbeitnehmer ein Ar-
beitsverhaltnis unter Einhaltung der Kindigungsfristen frei auflésen
kénnen. Im Schweizer Recht ist eine Mitbestimmung des Betriebsrates
oder einer Arbeitnehmervertretung bei einer Kiindigung nicht vorgese-
hen. Einzig im Rahmen von Massenentlassungen gibt es ein Konsultati-
onsrecht der Arbeitnehmervertretung. Ansonsten kann der Kiindigungs-
empfénger nur verlangen, dass ihm die Grinde der Kiindigung schrift-
lich bekannt gegeben werden. Eine Untersuchung, ob eine Kindigung
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sozial ungerechtfertigt ist, d.h. ob sie in der Person des Arbeitnehmers
liege oder ob dringende betriebliche Erfordernisse eine Kiindigung not-
wendig machen, gibt es nicht.

1. Kiindigungsfristen

Wahrend der in der Regel bis zu drei Monaten dauernden Probezeit
kann das Arbeitsverhaltnis jederzeit mit einer Kindigungsfrist bis zu
sieben Tagen gekiindigt werden. Danach betragt die Kiindigungsfrist im
unterjahrigen Arbeitsverhéltnis einen Monat (jeweils auf das Ende eines
Monates). Vom 2. - 9. Dienstjahr betragt die Kindigungsfrist zwei Mo-
nate und danach drei Monate. Diese Fristen k6nnen durch schriftliche
Vereinbarung verlangert, nie aber zu Gunsten des Arbeitnehmers unter
einen Monat herabgesetzt werden {Ausnahme bei einem GAV im ersien
Dienstjahr).

Der Arbeitsvertrag kann aber auch aus wichtigen Grinden fristlos auf-
geldst werden. Die Voraussetzungen sind in etwa die gleichen wie im
europdischen Arbeitsrecht, mit dem Unterschied, dass der Arbeitneh-
mer kein Recht hat, den Betriebsrat anzurufen, damit dieser feststelle,
dass eine Klindigung sozial nicht gerechtfertigt sei.

2. Kindigungsschutz

in nur wenigen Fallen sieht das Schweizer Arbeitsrecht einen K{indi-
gungsschutz vor. Man unterscheidet einen Schutz gegen missbrauchli-
che Kiindigungen und einen Schutz gegen Kiindigungen, die zur Unzeit
erfolgen.
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a) Missbrauchliche Kiindigung

Das Schweizer Recht kennt hauptsachlich folgende Griinde, die die
Annahme einer missbrauchlichen Kiindigung nahelegen. Eine Kiindi-
gung ist demnach missbrduchlich, wenn eine Partei sie ausspricht:

- Wegen einer Eigenschaft, die der anderen Partei Kraft ihrer Per-
sbnlichkeit zusteht, es sei denn, diese Eigenschaft stehe in einem
Zusammenhang mit dem Arbeitsverhéltnis oder beeintrichtige
wesentlich die Zusammenarbeit im Betrieb.

Es handelt sich hier um Kiindigungen, die wegen
personlicher Eigenschaften des Gekindigten aus-
gesprochen werden. Damit sind vor allem folgen-
de Eigenschaften gemeint: Geschlecht, Familien-
stand, Herkunft, Rasse, Birgerrecht etc.

- Weil die andere Partei ein verfassungsmassiges Recht aus(ibt, es
sei denn, die Rechtsauslibung verletze eine Pflicht aus dem Ar-
beitsverhdltnis oder beeintrachtige wesentlich die Zusammenar-
beit im Betrieb

- Ausschliesslich um die Entstehung von Anspriichen der anderen
Partei aus dem Arbeitsverhéltnis zu vereiteln.

z.B. vorstellbar bei Verhinderung von Gratifikationen
- Weil die andere Partei nach Treu und Glauben Anspriiche aus dem
Arbeitsverhattnis geitend macht.
Mit dieser Vorschrift sollen vor allem Rachekin-

digungen vermieden werden.

- Weil die. andere Partei zu einer Arbeitsleistung infolge Militar-
dienstverweigerung verpflichtet wurde.
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Weil der Arbeitnehmer einem Arbeitnehmerverband angehért oder
nicht angehdért oder weil er eine gewerkschaftliche Tatigkeit
rechtmassig ausiibt. Wahrend der Arbeitnehmer gewahlter Arbeit-
nehmervertreter in einer betrieblichen oder einer dem Unterneh-
men angeschlossenen Einrichtung ist, und der Arbeitgeber nicht
beweisen kann, dass er einen begriindeten Anlass zur Kiindigung
hatte.

Eine missbrauchlich ausgesprochene Kindigung ist grundsatzlich gul-
tig. Allerdings droht eine Entschadigung in der Hohe bis zu sechs
Monatsléhnen.

Kiindigung zur Unzeit

Der Arbeitgeber darf wéhrend folgenden Sperrzeiten nicht kiindigen:

Wenn die andere Partei Militdrdienst leistet, wahrend vier Wochen
vorher und nachher und wahrend der Dienstleistung selbst, sofern
diese mindestens 11 Tage dauert.

Krankheit oder Unfall des Arbeitnehmers: im ersten Dienstjahr
wahrend 30 Tagen, ab 2. bis und mit 5. Dienstjahr wahrend 90
Tagen und ab 6. Dienstjahr wahrend 180 Tagen

Wahrend Schwangerschaft und in den 16 Wochen nach Nieder-
kunft

Teilnahme des Arbeitnehmers an einer Hilfsaktion im Ausland

Der Arbeitnehmer darf dann nicht kiindigen, wenn ein Vorgesetzter,
dessen Funktion er auszuliben vermag, oder der Arbeitgeber selbst
unter den obengenannten Voraussetzungen an der Ausilbung seiner
Tatigkeit verhindert ist.
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Wahrend diesen Sperrzeiten ausgesprochene Kiindigungen sind nich-
tig. Werden sie vor einer Sperrzeit ausgesprochen und ist diese noch
nicht abgelaufen, wenn die Kiindigungsfrist endet, so wird die K{n-
digungsfrist um die Dauer des Unterbruchs verlangert.

Ein Schadenersatz oder dhnliches ist nicht geschuldet.

Zwischen der Kiindigung zur Unzeit und der Pflicht zur Lohnfortzah-
lung muss klar unterschieden werden. So kann es durchaus sein,
dass der Arbeitgeber nicht mehr weiter zu einer Lohnfortzahlung
verpflichtet ist, das Arbeitsverhéltnis wegen der Verlangerung durch
die Sperrfrist aber weiterhin noch besteht.

Abgesehen von den Vorschriften Gber die Massenentlassung und die Gleich-
stellung von Mann und Frau gibt es keinen weiteren Kindigungsschutz als
den oben erwdhnten. Selbstverstandlich besteht auch kein Recht auf Weiter-
beschéaftigung.
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