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Unterstutzen Sie unseren Einsatz!

Werden Sie noch heute Mitglied von Angestellte Schweiz -
der gréssten Arbeithnehmerorganisation im GAV MEM.



http://angestellte.ch/mitgliedschaft

Vorwort

Fir die Periode 2023 bis 2028 wurde der bisherige Gesamtarbeitsver-
trag der Maschinen-, Elektro- und Metallindustrie (GAV MEM) ver-
langert und erfuhr lediglich einzelne, kleine redaktionelle Anpassungen.
Unser Kommentar zum Gesamtarbeitsvertrag aus dem Jahr 2018 gilt
somit so gut wie unverédndert. Die redaktionellen Anpassungen fiir die
Periode 2023 bis 2028:

Seit 2021 besteht ein 10-tagiger Vaterschaftsurlaub und ein Urlaub zur
Betreuung von Angehdrigen mit gesundheitlichen Beeintrachtigungen.
In Art. 18.2 und 20 wurde dies berlicksichtigt. In den nachsten Seiten
kommentieren wir diese «xneuen» Bestimmungen separat.

Seit 2018 werden die Mindestléhne jahrlich indexiert oder pauschal
erhoéht. In Art. 15 wurden die Werte Stand 2023 abgebildet.

Art. 4, 5, 48, 49 und 52 wurden die neuen Stimmenverhaltnisse und
Strukturen angepasst (da Swissleaders nicht mehr Vertragspartei ist,
und da die MEM-Passerelle 4.0 AG und ein Verein AAA gegriindet
wurden).

Der GAV MEM bleibt ein sehr wichtiger Vertrag. Er sorgt fiir sichere
Arbeitsbedingungen in der MEM-Industrie.

Auf den nachsten Seiten finden Arbeitnehmervertretungen, Personal-
abteilungen und Mitarbeitende wichtige, leicht verstindliche Hinweise
2u seiner Auslegung in der Praxis. Wir bedanken uns dabei erneut

bei den Autoren des Kommentars aus dem Jahr 2018, Christof Burkard,
Caroline Hasler und Korab Macula fiir dieses sehr wertvolle Werk.

Gleichwohl muss man festhalten, dass viele aktuelle Themen auf Branchen-
ebene nicht oder nur im Ansatz geregelt werden (so bspw. die Themen
psychische Gesundheit, Home-Office, Elternzeit, Lohnentwicklung in
Zeiten von Teuerung sowie Umweltthemen). Die Mitwirkung in den Betrie-
ben wird in den ndchsten Jahren umso wichtiger. Die Arbeitnehmerseite
muss vernetzt, informiert und dynamisch bleiben.

Dafiir stehen wir ein - gemeinsam mit unseren Mitgliedern und Mitglieder-
organisationen.

Karin Oberlin, Pierre Derivaz, Tanja Riepshoff und Jan Borer
Sozialpartnerschaft und Beratung



Kommentar zu den «xneuen» Bestimmungen
Art. 18.2 Abs. b und Art. 20 Abs. 1 lit. h

Art. 18 Abs. 5

Vaterschaftsurlaub

Der Vaterschaftsurlaub kann innert sechs Monaten
nach der Geburt des Kindes wochen- oder tageweise
bezogen werden. Ziele sind namentlich, dass sich
der Vater starker im Familienalltag engagieren und
die Mutter entlasten kann.

Wahrend der ersten 5 Tage ist der Lohn fur alle
Arbeitnehmer (zu 100 %) geschuldet. Wahrend des
Rests des Urlaubs ist der Lohn nur fur Arbeitneh-
mer, die Anspruch auf Vaterschaftsentschadigung
haben, (zu 100 %) geschuldet.

Anspruch auf Vaterschaftsentschadigung hat, wer
wahrend 9 Monaten unmittelbar vor der Geburt
des Kindes AHV-versichert gewesen ist (wobei sich
diese Versicherungsfrist bei vorzeitiger Geburt
reduziert) und in dieser Zeit mindestens 5 Monate
lang eine Erwerbstatigkeit ausgetbt oder eine EO-
Entschadigung erhalten hat. Die in einem Mitglied-
staat der EU oder der EFTA zurlckgelegten Ver-
sicherungs- und Beschaftigungszeiten werden be-
ricksichtigt. Da der Lohn fortbezahlt wird, wird die
Vaterschaftsentschadigung dem Arbeitgebenden
ausbezahlt.

Umstritten ist, wer den Zeitpunkt des Vaterschafts-
urlaubs bestimmt, sofern keine Einigung besteht.
U.E. lassen sich der Zweck des Vaterschaftsurlaubs
und der Umstand, dass der Arbeitnehmer bestim-
men kann, wie viel er davon beziehen méchte, mit
einer Entscheidungshoheit des Arbeitgebers nicht
vereinbaren. Praxistauglich scheint uns folgendes
Vorgehen: Der Arbeitnehmer meldet, wann er sei-
nen Anspruch beziehen méchte. Dagegen kann der
Arbeitgeber betriebliche Interessen einwenden. Der
Arbeitnehmer ist aufgrund der Treuepflicht gehal-
ten, sie zu berUcksichtigen, soweit sie Uberwie-
gend erscheinen. Dies scheint uns auch am besten
vereinbar mit dem Hinweis des Gesetzgebers, wo-
nach der Ferienbezug den BedUrfnissen von Vatern
weniger gut dient als der Vaterschaftsurlaub, weil
der Arbeitgeber den Zeitpunkt der Ferien bestim-
men kann (Bundesblatt 2019, S. 3407).

Im Gegensatz zur Mutterschaft 16st die Vaterschaft
keine Kiindigungssperrfrist aus. Kindigt der Arbeit-
geber das Arbeitsverhaltnis und hat der Arbeitneh-
mer vor Ende des Arbeitsverhaltnisses Anspruch
auf Vaterschaftsurlaub, wird die Kindigungsfrist
allerdings um die (zum Zeitpunkt der Kundigung)
noch nicht bezogenen Urlaubstage verlédngert.

Art. 20 Abs.1lit. h

Betreuungsurlaub

Als Familienmitglied gelten Ehepartner oder einge-
tragene Partner, Geschwister sowie Verwandte in
auf- und absteigender Linie (sprich typischerwei-
se Eltern und Kinder). Der Anspruch auf bezahlte
Freistellung gilt nur im «notwendigen» Umfang.
Wer die Betreuung anderweitig organisieren kann,
ist verpflichtet, dies zu tun. Im GAV MEM nicht aus-
drtcklich verlangt, aber zielfihrend erscheint das
Vorlegen eines &rztlichen Zeugnisses. Dieses kann
zudem vom Unternehmen reglementarisch verlangt
werden.

Die Maximaldauer von 3 Tagen gilt pro Ereignis,
sprich pro betroffenes Familienmitglied oder pro
einzelne, spezifische gesundheitliche Beeintrachti-
gung (bspw. pro Krankheit, Unfall, Behinderung, ...).
Eine Langzeiterkrankung gilt als ein Ereignis, auch
wenn aus diesem Grund Krisen wiederholt auftre-
ten. Die Maximalgrenze von 3 Tagen ist nicht ab-
solut: Geméss Rechtsprechung gilt sie bspw. bei
schwerer Erkrankung eines Kindes und unzumut-
barer Drittbetreuung nicht.

Die Maximaldauer von 10 Tagen gilt insgesamt
pro Jahr. Der Ausschluss von Kindern aus dieser
Maximaldauer ist wie folgt zu verstehen: Auch
wenn die 10 Tage aufgebraucht sind, besteht An-
spruch auf Freistellung zur notwendigen Betreu-
ung eines gesundheitlich beeintrachtigten Kindes.
Ob die entsprechende Absenz bezahlt ist, beurteilt
sich nach Massgabe von Art. 324a OR.

Art. 324a OR sieht einen separaten, jahrlichen Lohn-
fortzahlungskredit vor, sofern das Arbeitsverhéltnis
(unbefristet) mehr als drei Monate gedauert hat oder
(befristet) fur mehr als drei Monate eingegangen ist.
Je nach Anzahl Dienstjahre, Region, Reglement und
Umstande des Einzelfalls, kann dieser Kredit unter-
schiedlich ausfallen. Er betrédgt aber mindestens
3 Wochen und dient der Lohnfortzahlung bei unver-
schuldeter Verhinderung an den Arbeitsleistungen
aus Grunden, die in der Person des Arbeitnehmen-
den liegen, wie Schwangerschaft, Krankheit, Unfall,
Erflllung gesetzlicher Pflichten oder Austibung ei-
nes offentlichen Amtes (vgl. in diesem Zusammen-
hang auch Kommentar zu Art. 181 GAV MEM). Die
Pflege des eigenen Kindes gehdort dazu.

Da die konkrete Umsetzung von Art. 324a OR kom-
plex und umstritten ist, empfehlen wir bei Bedarf
das Aufsuchen eines Spezialisten/ einer Spezialistin.



‘A/Angestellte

Schweiz

Kommentar zum Gesamtarbeitsvertrag
der Maschinen-, Elektro- und Metall-Industrie

Vertragsperiode 1. Juli 2018 bis 30. Juni 2023, verlangert bis 30. Juni 2028




INHALT

Der neue GAV MEM:

Ein komplettes, umfassendes
Vertragswerk.

Darin sind viele Fragen in allen
wichtigen Belangen der
Sozialpartnerschatt geregelt,

die alle dazu beitragen fur
nnovation und Sicherheit in der
MEM-Industrie zu sorgen.




Kommentar zum Gesamtarbeitsvertrag MEM

Vorwort

Der GAV 2018 bis 2023 der Maschinen-, Elektro- und Metallindustrie ist ein Meilenstein
geworden. Vom Friedensabkommen von 1937 mit zwei Seiten Umfang bis zu den heutigen
79 Seiten war es ein langer Weg nicht immer handzahmer Sozialpartnerschaft. Bisherige
Errungenschaften, wie die 40-Stundenwoche und alle weiteren Meilensteine fiir die Arbeit-
nehmenden, konnten bewahrt werden. Ausserdem gelang es den Sozialpartnern, sich auf
weitere Verbesserungen zu einigen, wie die Verstarkung des Kiindigungsschutzes zu Gunsten
der liber 55-jahrigen, die bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie, die Verpflichtung zur
regelmdssigen Standortbestimmung der Arbeitnehmenden und Férderung von bestimmten
Arbeitnehmerkategorien sowie besseren Ausschopfung deren Potentials.

Das Vorzeigestiick im GAV ist die «kMEM-Passerelle 4.0». Sie ist die Antwort der Sozialpart-
ner der MEM-Industrie auf den bereits spiirbaren Fachkraftemangel und die massiven
Auswirkungen der Digitalisierung auf die Arbeitswelt. Uber eine gemeinsame Tragerschaft
der Sozialpartner soll Arbeitnehmenden jeden Alters eine Umschulung in die nachgefrag-
ten Berufsbilder der MEM-Industrie erméglicht werden.

Die Angestellten Schweiz haben ihr 100-Jahr-Jubildum zum Anlass genommen, um zum
ersten Mal in ihrer Geschichte einen Kommentar zum Gesamtarbeitsvertrag der MEM-
Industrie zu verfassen. Den drei Autoren Christof Burkard, Caroline Hasler und

Korab Macula war es ein Anliegen, ein leicht lesbares Werk zu schaffen, das den Arbeitneh-
mervertretungen, den Personalabteilungen, aber auch jedem GAV-Interessierten eine Hilfe
ist. Wir sind liberzeugt, dass dieser Kommentar einem Bediirfnis entspricht und Anklang
finden wird.

Die Angestellten Schweiz werden sich als grosster Arbeitnehmerverband der MEM-
Industrie weiterhin nach Kraften fiir die Sozialpartnerschaft und weitere Verbesserungen

der Arbeitshedingungen einsetzen.

Die Autoren stehen gerne bereit fiir Fragen und Anregungen jeder Art.

Christof Burkard Caroline Hasler Korab Macula
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Geltungsbereich

Abs. 1

Der GAV gilt fir alle Arbeitnehmenden, die von den Mitglied-
firmen des ASM in einem Arbeitsverhaltnis angestellt sind.
Unbeachtlich ist dabei, in welchem Beschaftigungsgrad der
Arbeitnehmende angestellt ist und ob er befristet oder un-
befristet angestellt ist. Ausgenommen vom Geltungsbereich
des GAV sind die Vertragsverhaltnisse geméss Abs. 3.

Ortlich gilt der GAV fiir alle Arbeitnehmenden, die ihren
Arbeitsort Ublicherweise in der Schweiz haben. Der GAV
bleibt auch dann anwendbar, wenn der Arbeitgeber einen
Arbeitnehmenden voriibergehend im Ausland beschaftigt ",

Da die Vertragsparteien den Geltungsbereich des GAV auf
alle Arbeitnehmenden (organisierte und nichtorganisierte)
der Mitgliedfirmen des ASM ausgedehnt haben, miissen die
Mitgliederfirmen sicherstellen, dass sie auch tatsdchlich alle
Arbeitnehmenden dem GAV unterstellen. Die organisierten
Arbeitnehmenden unterstehen aufgrund ihrer Mitgliedschaft
bei einem der vertragsschliessenden Arbeitnehmerverbande
automatisch dem GAV. Die nichtorganisierten Arbeitneh-
menden hingegen unterstehen dem GAV nicht automatisch.
Eine Méglichkeit besteht darin, die Arbeitnehmenden mittels
einer einzelvertraglichen Abrede dem GAV zu unterstellen.
Der Verweis muss die Anwendbarkeit des GAV auf das Ar-
beitsverhéltnis beinhalten und den GAV zu einem integrie-
renden Bestandteil des Arbeitsvertrags erklaren.

Abs. 1bis:

Die Anhédnge 1 und 2 des GAV gehdren zum Inhalt des GAV.
Insbesondere die Bestimmungen Uber den Verzicht auf die
Arbeitszeiterfassung sollen den einschlégigen Bestimmungen
des GAV vorgehen. Mit den einschldgigen Bestimmungen ist
in erster Linie die Pflicht zur Arbeitszeiterfassung gemass
Art. 12.3 Abs. 6 GAV gemeint. Die Vorschriften des Arbeits-
gesetzes beziiglich Arbeitszeit und Ruhezeitvorschriften gel-
ten fir die auf die Arbeitszeiterfassung verzichtenden Arbeit-
nehmenden jedoch unveréndert weiter.

Abs. 2

Der GAV soll fir méglichst alle Arbeitnehmenden im Sinne
des Arbeitsgesetzes anwendbar sein. Arbeitnehmende im
Sinne des Arbeitsgesetzes sind solche, die vom personlichen
Geltungsbereich des Arbeitsgesetzes erfasst sind. Nicht vom
personlichen Geltungsbereich des Arbeitsgesetzes erfasst
sind Arbeitnehmende mit einer hoheren leitenden Tatig-
keit im Sinne von Art. 3 Bst. d ArG. Gemdss Verordnung 1
zum Arbeitsgesetz (bt eine hohere leitende Tatigkeit aus,
«wer auf Grund seiner Stellung und Verantwortung sowie
in Abhangigkeit von der Grdsse des Betriebes Uber weit
reichende Entscheidbefugnisse verfiigt oder Entscheide von
grosser Tragweite massgeblich beeinflussen und dadurch
auf die Struktur, den Geschaftsgang und die Entwicklung
eines Betriebes oder Betriebsteils einen nachhaltigen Ein-
fluss nehmen kann» (Art. 9 ArGV 1). Unter den Begriff des
héheren leitenden Angestellten fallt somit insbesondere die
Flihrungsspitze eines Unternehmens. Die blosse Zugehdrig-
keit zum «Kader» reicht keinesfalls aus, um ein «hoherer
leitender Angestellter» zu sein, der dem Arbeitsgesetz nicht
untersteht.

Davon zu unterscheiden ist wiederum der Begriff des «ho-
heren Angestellten», wie er in Art. 1 Abs. 2 GAV verwendet
wird. Der GAV sieht hinsichtlich des Begriffs des héheren An-
gestellten keine Definition vor. Im Gegensatz zum oben be-
schriebenen hoheren leitenden Angestellten fallt der hohere
Angestellte jedoch klar in den personlichen Geltungsbereich
des Arbeitsgesetzes und soll gemass Wortlaut des GAV auch
moglichst umfassend in denjenigen des GAV fallen. Der GAV
delegiert die Regelung der Anwendung des GAV auf hohere
Angestellte den Betrieben. Dies fiihrt nach Ansicht der An-
gestellten Schweiz teilweise zu einer extensiven Auslegung
des Begriffs des hoheren Angestellten. Dadurch werden teil-
weise bereits Arbeitnehmende in unteren Kaderstufen vom
Anwendungsbereich des GAV ausgenommen.

! Bruchez, Handbuch zum kollektiven Arbeitsrecht, Kapitel F/Rz. 88.



Obschon es im GAV keine Definition des hoheren Angestell-
ten gibt, so gibt es doch einige Anhaltspunkte im GAV-Text.
Ein erster Anhaltspunkt ist in Art. 12.5 Abs. 5 GAV zu finden.
Gemass Art. 12.5 Abs. 2 GAV wird angeordnete Uberstun-
denarbeit entweder mit 125% Lohn entschadigt oder im
Einvernehmen mit dem Arbeitnehmenden durch Freizeit von
gleicher Dauer kompensiert. In Art. 12.5 Abs. 5 GAV wird
den Firmen die Mdglichkeit gegeben, die Entschadigung der
Uberstunden und des Zuschlags durch andere Leistungen ab-
zugelten (— siehe dazu den Kommentar zu Art. 12.5 Abs. 5
GAV). Der Absatz erméglicht folglich eine (zumindest weit-
gehende) Wegbedingung der Uberstundenentschadigung
im Sinne von Art. 321c Abs. 3 OR, «um die Unterstellung
unter den GAV zu ermdglichen» (vgl. Art. 12.5 Abs. 5 GAV,
letzter Teilsatz). Der Absatz zielt somit wiederum auf die
Arbeitnehmerkategorie des hoheren Angestellten aus Art. 1
Abs. 2 GAV ab. Gleichzeitig umreisst Art. 12.5 Abs. 5 GAV
grob, was unter einem héheren Angestellten zu verstehen
ist. Es sind dies Kaderangehdrige und Arbeitnehmende, die
vergleichbar qualifizierte Aufgaben erfiillen oder sonst eine
besondere Funktion ausiiben. Da dies eine sehr offene und
wenig aussagende Formulierung ist, hilft sie in Bezug auf
eine konkretere Definition des Begriffs nicht weiter.

Ein zweiter Anhaltspunkt kann in Art. 1 Abs. 2 bis i.V.m. Art.
2 ff. Anhang 1 GAV erblickt werden. Es ist offensichtlich,
dass unter einem Arbeitnehmenden, der die Voraussetzun-
gen fiir einen Verzicht auf die Arbeitszeiterfassung erfllt, in
jedem Fall ein héherer Angestellter zu verstehen ist.

Infolge des direkten Verweises von Art. 1 Abs. 2 bis zu An-
hang 1 GAV liegt es auf der Hand, fiir die Richtlinien zum
Begriff des hoheren Angestellten insbesondere von den
Kriterien bei hoheren Angestellten mit einem Verzicht auf
die Arbeitszeiterfassung auszugehen. Gestlitzt darauf kon-
nen nach Ansicht der Angestellten Schweiz folgende Krite-
rien herangezogen werden fiir die Beurteilung, ob es sich
um einen héheren Angestellten im Sinne des GAV handelt:

Kommentar zum Gesamtarbeitsvertrag MEM

— ZEITAUTONOMIE: Mindestens 25 % der Arbeitszeit mis-
sen frei eingeteilt werden kdnnen (analog zur vereinfachten
Zeiterfassung im mittleren und oberen Kader geméss Art.
73b ArGV 1). Blockzeiten von mehr als 75 %, hohe Prasenz-
zeiten und obligatorische Sitzungen ausserhalb der Block-
zeiten sprechen grundsatzlich gegen diese erforderliche
Zeitautonomie.

GESTALTUNGSAUTONOMIE: Anders als beim leitenden
Angestellten nach Rechtsprechung von Bundesgericht und
kantonalen Gerichten ist es fiir den hoheren Angestellten
gemass GAV-Text nicht zwingend notwendig, dass dieser
auch Fiihrungsaufgaben hat. Um ein hoherer Angestellter
zu sein, mussen Arbeitnehmende jedoch eine gewisse Frei-
heit in der Gestaltung ihrer Arbeit haben. Dies kann, muss
aber nicht, in Form von Filhrungsaufgaben sein. Ebenso

mdglich ist eine Gestaltungsautonomie ohne Fiihrungs-
aufgabe, in der Arbeitnehmende ihre Arbeit nach eigenen
Regeln und Ablaufen gestalten konnen (z.B. Projektleiter
mit besonderem Pflichtenheft).

ANGEMESSEN HOHERER LOHN: Bei diesem Kriterium
wurde u.a. die Rechtsprechung hinsichtlich der Zulassig-
keit der Wegbedingung von Uberstundenentschadigungen
bei hoheren bzw. leitenden Angestellten herangezogen
und die Beurteilung der Gerichte, ob die Hohe des Lohnes
des betroffenen Arbeitnehmenden ausreichend sei, um die
Wegbedingung zu rechtfertigen. Gestiitzt darauf kann ab-
geleitet werden, dass ein Jahresgehalt eines hoheren An-
gestellten im Normalfall ungefdhr zwischen CHF 100000
und 120000 oder mehr angesiedelt sein sollte. In Einzel-
fallen ware wohl auch ein Jahreslohn leicht unterhalb von
CHF 100000 grundsatzlich zulassig.




Grafik 1: Geltungsbereich GAV
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Bei der Beurteilung, ob es sich um einen héheren Angestell-
ten handelt oder nicht, miissen alle Kriterien gemeinsam
beriicksichtigt werden. Und obschon der Lohn wohl am ein-
fachsten festzustellen ist, so darf nicht allein darauf abge-
stellt werden.

Wenngleich der GAV die Regelung der Anwendung des GAV
auf hohere Angestellte an die Arbeitgeber delegiert und diese
somit grundsatzlich vom Geltungsbereich des GAV ausge-
nommen werden kdnnen, gilt dies nicht fiir die Mitwirkungs-
rechte. Hohere Angestellte haben sowohl ein aktives wie
auch ein passives Wahlrecht gemdss Mitwirkungsgesetz (vgl.
Kommentar zu Art. 38.3 GAV).

Abs. 2bis:

Es ist im Geiste des GAV, méglichst auch die hdheren Ange-
stellten seinem Geltungsbereich zu unterstellen (vgl. Ausfih-
rungen unter Abs. 2 oben). Gemass Abs. 2bis ist es jedoch
zuldssig, Arbeitnehmende nur beziiglich des Verzichts auf
Arbeitszeiterfassung dem GAV zu unterstellen, sofern samt-
liche Voraussetzungen gemdss Anhang 1 GAV erfiillt sind.

Abs. 3

Die in Heimarbeitsverhéltnissen, in Aushilfsvertragen mit ei-
ner Befristung auf drei Monate oder in Praktikumsvertragen
angestellt sind, unterstehen dem GAV nicht. Dasselbe gilt fiir
Arbeitnehmende, die von einer Mitgliedfirma des ASM iiber
einen Personalverleiher temporar angestellt werden. Fir
diese Vertragsverhaltnisse gemass Abs. 3 gilt der GAV nur
sinngemdss. Die Mitgliedfirmen sind somit im Rahmen der
rechtlichen Mdglichkeiten verpflichtet, die arbeitsvertragli-
chen Bestimmungen des GAV auch auf die Vertragsverhalt-
nisse gemass Abs. 3 anzuwenden.

Sofern tempordre Arbeitnehmende von Personalverleihern
dem allgemeinverbindlich erklarten Gesamtarbeitsvertrag
Personalverleih unterstehen (vgl. Art. 2 GAV Personalverleih),
stellt sich die Frage, ob die Bestimmungen des GAV trotz
kollisionsrechtlicher Vorgaben sinngemdss auf temporare
Arbeitnehmende angewendet werden kénnen. Gemdss Art.
4 Abs. 2 AVEG gehen die Bestimmungen eines allgemein-
verbindlich erklarten GAV einem nicht allgemein verbindlich
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erklarten vor. Vorbehalten bleiben Bestimmungen im nicht
allgemein verbindlich erkldrten GAV, die fiir den Arbeitneh-
menden gunstiger sind. Der GAV Personalverleih geht folg-
lich auch dem GAV vor. Einzige Ausnahme davon bilden die
Mindestlohne (Art. 3 Abs. 3 GAV Personalverleih) 2.

Abs. 4

Lernende unterstehen dem GAV nicht, da sie durch den Lehr-
vertrag speziellen gesetzlichen Bestimmungen unterliegen.
Auch bei ihnen sieht der GAV im Rahmen der rechtlichen
Maglichkeiten jedoch eine sinngemésse Anwendung der GAV-
Bestimmungen vor (— siehe oben Abs. 3). Direkt anwendbar
sind immerhin die Art. 13.1 Abs. 2 und 3, Art. 36 bis 39 sowie
Art. 48.1 GAV.

Abs. 5

Kiindigt eine Mitgliedfirma ihre Mitgliedschaft beim ASM
wahrend der Geltungsdauer des GAV, stellt sich die Frage, ob
die Bestimmungen des GAV fiir den austretenden Arbeitgeber
weiterhin gelten. Dies kann fir die normativen Bestimmungen
(Bestimmungen Uber den Abschluss, Inhalt und Beendigung
der Einzelarbeitsvertrage) des GAV bejaht werden. Die norma-
tiven Bestimmungen des GAV gelten somit nicht nur wahrend
der Dauer der Mitgliedschaft, vielmehr bleibt der austretende
Arbeitgeber bis zum Ablauf der Vertragsdauer des GAV an des-
sen normativen Bestimmungen gebunden. Diese Ansicht wird
ebenso vom Bundesgericht * wie auch vom tiberwiegenden Teil
der Lehre vertreten.

2 In der Sozialpartnerschaft im Personalverleih wird derzeit das Equal-Pay Prinzip verhandelt, wonach die MindestlGhne gemass den GAVs der Einsatzbetriebe
bezahlt werden sollen. Verhandlungsergebnis noch ausstehend (Stand: 29.05.2019).

3 BGer4C.7/1999; BGE 132 111 122; BGE 130 11 19.
# Schmid, Handbuch zum kollektiven Arbeitsrecht, Kapitel J/Rz. 14.
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Arbeitsfrieden und Konfliktbeilegung

Dieser Artikel verpflichtet sowohl die Arbeitgeber als auch
die Arbeitnehmenden in Konfliktfallen eine friedliche Streit-
beilegung zu suchen. Er ist fir die Arbeitgeber entscheidend
und stellte urspriinglich das wichtigste Argument aus Sicht
der Arbeitgeber fiir den Abschluss eines GAV dar. Im ersten
Friedensabkommen von 1937, der Vorvorgangerin dieses
GAV wurde praktisch nur der Verzicht auf Streik und seitens
Arbeitgeber derjenige auf Aussperrungen statuiert.

Arbeitnehmende, die fiir politische Anliegen oder bspw. fiir
die Umwelt «streiken» wollen, kdnnen dies nicht im Rahmen
des GAV tun. Wenn sie an Manifestationen teilnehmen wollen,
so sind sie verpflichtet, bei ihrem Arbeitgeber einen freien
Tag zu beantragen.

Ab und zu hort man die Meinung, dass in der Schweiz Streik
generell verboten sei. Diese Ansicht ist nicht richtig.

Gemdss Art. 28 Abs. 3 der Bundesverfassung besteht unter
gewissen Voraussetzungen ein Recht auf Streik. Das Bundes-
gericht hat im Urteil BGE 125 Ill 277 diese Voraussetzungen
konkretisiert. Vorausgesetzt wird, dass Arbeitnehmerfragen
betroffen sind, dass der Streik von einer Gewerkschaft ver-
antwortet wird, dass er nicht unverhaltnismassig ist und
insbesondere, dass das Streiken nicht durch einen Gesamt-
arbeitsvertrag ausgeschlossen wird. Im vorliegenden Art. 2
des GAV wird auf das Streikrecht definitiv verzichtet.

Insofern sind auch Streiks aus politischen oder weltanschau-
lichen Griinden ebenfalls nicht méglich.

Koalitionsfreiheit

Die Koalitionsfreiheit besagt, dass es jedem Arbeitnehmen-
den freisteht, Mitglied in einem oder mehreren Arbeitneh-
merverbdnden zu sein.

Es diirfen den einzelnen Arbeitnehmenden keine Nachteile
dadurch entstehen, dass er Mitglied in einem Verband ist.
Wirde einem Arbeitnehmenden deswegen gekiindigt, wére
die Kindigung auf jeden Fall missbrduchlich und gemdss
Art. 336¢ OR anfechtbar.

Der Arbeitgeber darf die Arbeitnehmenden zugleich auch nicht
dazu verpflichten, Mitglied in einem bestimmten Verband zu
werden.

Wie bereits erwahnt kann ein Arbeitnehmender gleichzeitig
Mitglied in mehreren Verbanden sein. Er kann jedoch nur fir
die Mitgliedschaft in einem der Verbande die Riickerstat-
tung seines Solidaritatsbeitrags beantragen.



Solidaritatsbeitrage

Das Solidaritdtswesen wurde aufgrund der Erfahrungen der
letzten Jahre auf neue Beine gestellt.

Hintergrund: Alle dem GAV unterstellten Mitar-
beiter wird ein Solidaritatsbeitrag von CHF 5.00 pro
Monat vom Arbeitgeber abgezogen. Zweck des Abzugs
ist die solidarische Beteiligung der nichtorganisierten
Arbeitnehmenden an den Kosten der GAV-Trager-
schaft, profitieren sie doch auch von dessen Arbeits-
bedingungen. Der GAV mit seinen guten Bedingungen
ist nur moglich, weil die Verbande der organisierten
Arbeitnehmenden diesen verhandeln und sich fiir seine
Umsetzung einsetzen.> Der Solidaritatsheitrag besteht
Ubrigens seit 1991 in unveranderter Hohe.

Das Geld fliesst insbesondere in die Riickerstattung an die
organisierten Verbandsmitglieder. Ein Fonds der von Ver-
tragsparteien gemeinsam gefihrt wird, verwaltet die Geld-
flisse. Der Fonds finanziert u.a.:

o Riickerstattungen an die Vertragsparteien

e Zuwendungen an die Mitglieder der Arbeitnehmerver-
tragsparteien zur Entlastung der Mitglieder

o Die Kosten fir die Durchfiihrung des GAV

e Beitrage insbesondere an die Finanzierung des Projektes
«MEM-Passerelle 4.0».

o Beitrdge flr die Schulung der ANV

o Die Kosten fir die Herausgabe des GAV

o Informationsunterlagen an Lernende

Verbandsmitglieder bekommen nach Massgabe des Mit-
gliedschaftsbeitrages den Beitrag, der ihnen abgezogen
wurde (CHF 60.00/im Jahr) sowie eine verbandsspezifische
Zuwendung erstattet. Die Zuwendung bemisst sich geméss
Rechtsprechung des Bundesgerichts an der Hohe ihrer Ver-
einsbeitrdge.

Kommentar zum Gesamtarbeitsvertrag MEM

Neu kénnen auch fir das Projekt «MEM-Passerelle 4.0»
Gelder eingesetzt werden. In den vergangenen Jahrzehnten
hat der Solidaritatsfonds Reserven aufgebaut, die auch im
Interesse der beruflichen Umschulung der Arbeitnehmenden
zur Verfligung stehen dirfen. Auch zu diesem Zweck werden
neu ein Verein und eine Tragerschaftsorganisation gegriindet.

Der Fonds wird neu von einem Verein (Art. 60 ff. ZGB) ge-
fuhrt. Dies im Kontrast zur jingsten Vergangenheit, in der
bloss ein «Verein in Griindung» und damit juristisch eine ein-
fache Gesellschaft bestand. Dies hatte die Handlungsfahigkeit
eingeschrankt, weil alle Entscheide einstimmig gefallt werden
mussten.

Beschliisse werden neu entweder einstimmig oder mit einer
2/3-Mehrheit der anwesenden Stimmen gefasst (— siehe
Abs. 5). Inwiefern bei diesen Abstimmungsquoren die Hand-
lungsfahigkeit inskiinftig tatsachlich verbessert wird, wird
sich weisen missen. Die Organisation des Vereins sowie
Wahl- und Abstimmungsmodalitaten richten sich nach seinen
Statuten bzw. dessen Reglement.

> vgl. BGE 75 11 305.
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Weiterbildungsbeitrage

Arbeitgeber und Arbeitnehmende leisten zusatzlich je einen
Franken pro Monat in den Weiterbildungsfonds.

Weiterbildungsbeitrag und Solidaritatsbeitrag der Arbeit-
nehmenden werden gleich behandelt und auf der Lohnab-
rechnung abgebildet.

Verwendung und Abrechnung erfolgen wie bei den Solida-
ritatsbeitrdgen. Zundchst deklarieren die Firmen gegeniiber
dem ASM zu Beginn des Jahres die fir das vorangegangene
Jahr abgezogenen bzw. geschuldeten Weiterbildungsbeitrage
und Gberweisen sie in den Weiterbildungsfonds.

Aus dem Fonds werden die gemeinsamen Schulinstitute
und Prifungstragerschaften sowie Weiterbildungsaktionen
der Sozialpartner finanziert. Dazu werden Weiterbildungs-
mdglichkeiten zum Erhalt der Arbeitsmarktfahigkeit und
entsprechende Pilotprojekte finanziert. Spezifisch wird die
neu geschaffene «Passerelle 4.0»° finanziert. Neu wird im
GAV ausdriicklich festgehalten, dass Gelder aus dem Wei-
terbildungsfonds auch fir den Aufbau von Instrumenten
und Strukturen zur Unterstiitzung der Weiterbildung und
des Erhalts der Arbeitsmarktfahigkeit der Arbeitnehmenden
verwendet werden dirfen. Die «Passerelle 4.0» ist das erste
echte Projekt, das in Zusammenarbeit mit Berufsschulen an
verschiedenen Orten in der Schweiz gestartet werden soll.
Es soll die Moglichkeit zu einem zweiten Berufsabschluss in
von der Industrie nachgefragten Berufen ermdglichen. Bevor
die «<MEM-Passerelle 4.0» zum Fliegen kommt, muss noch
einiges passieren. Kosten sollen auch durch den Weiterbil-
dungsfonds gedeckt werden. Ohne klare Rechtsgrundlage
im GAV ware dies ausgeschlossen.

Darliber hinaus bezahlt der Fonds Weiterbildungsbeitrage
an die Arbeitnehmervertragsparteien aus, welche fiir die
Weiterbildung der Arbeitnehmenden bestimmt sind.

Die einzelnen Arbeitnehmenden und die Mitgliedfirmen
konnen keine direkten Gesuche auf Weiterbildungsfinanzie-
rung an den Fonds richten. Es sollen auch weiterhin Beitrage
an die Arbeitnehmerverbénde mdglich sein. Neu muss die
Verwendung differenzierter ausgewiesen werden.

Neue Rechtsform

Der Weiterbildungsfonds wird neu in der Rechtsform eines
paritatischen Vereins (die Halfte der Stimmen je fir die Ar-
beitgeber und die Arbeitnehmer) gefiihrt. Beschliisse werden
in der Regel einstimmig oder mit einer Zweidrittel-Mehrheit
gefasst. Die Organisation sowie die Modalitaten richten sich
nach den Vereinsstatuten bzw. dem neu dazu erlassenen
Reglement.

Grundsatzlich sollen gemass Statuten die meisten Beschliisse
mit doppelter 2/3-Mehrheit gefasst werden. Allerdings ist
auch sehr oft Einstimmigkeit vorgeschrieben. — Siehe dazu
die Anwendungsbereiche gemass Abs. 4.

Die Durchfiihrung einer Sonderpriifung verlangt Einstimmigkeit
und kann nicht mehr von einer Vertragspartei allein verlangt
werden. Damit soll der kiinftige Mittelfluss nicht mehr nur von
einer einzelnen Vertragspartei blockiert werden kdnnen.

& Siehe Art. 50 GAV.



Arbeitnehmervertretungen

Abs. 1

Im Gegensatz zum Mitwirkungsgesetz, gemass welchem ein
Anspruch auf die Bestellung einer ANV erst fir Betriebe mit
mindestens 50 Arbeitnehmenden besteht, sieht der GAV MEM
keine solche Schwelle zur Bestellung einer ANV vor. Gemass
Art. 38.1 Abs. 2 GAV ist vorgesehen, dass 1/10 der Arbeit-
nehmenden die Bestellung einer ANV verlangen kann. Das
heisst, selbst bei kleineren MEM Unternehmen im Anwen-
dungsbereich dieses GAV besteht ein Anspruch auf Bestellung
einer ANV. Den Vorteil sowie die Griinde zur Bestellung einer
ANV sehen wir insbesondere in der einfacheren praktischen
Handhabung der Mitwirkungsrechte dieses GAV und weiterer
Rechtsbestimmungen (wie z.B. im Rahmen der zwingenden
Konsultation bei Fusionen nach Fusionsgesetz, des Anschlus-
ses an eine Vorsorgeeinrichtung nach Art. 11 Abs. 3 bis und
3ter BVB, der Betriebstibergangsrechte nach Art. 333 OR, der
Verhandlung von Sozialpldnen nach Art. 335i Abs. 3 etc).

Ohne eine gewahlte ANV hatte die Geschaftsleitung keinen
von der Belegschaft erméchtigten betrieblichen Sozialpartner
und misste direkt mit der gesamten Belegschaft verhandeln
(— siehe unten Abs. 8). Die ANV ist somit der von der Be-
legschaft legitimierte direkte Ansprech-, Verhandlungs-, und
Sozialpartner der Geschaftsleitung, was eine effiziente Be-
handlung der betrieblichen Angelegenheiten ermdglicht. Die
Bestellung einer ANV ist somit auch fiir die Geschaftsleitung
eines Betriebs von Vorteil und sollte von dieser unterstiitzt
und geférdert werden.

Abs. 2

Die Geschéftsleitungen haben mit den ANV eine Beziehung
auf Augenhdhe nach dem Grundsatz von Treu und Glauben zu
pflegen. Einschiichterungen, Benachteiligungen sowie Andro-
hungen von Nachteilen gegentber den ANV-Vertretern sind
verpdnt und stellen eine GAV Verletzung dar. Die Geschéfts-
leitung hat beispielsweise eine ordnungsmassige Kritik oder
eine von der ANV angezeigte potentielle GAV Verletzung ernst
zu nehmen und gemeinsam mit der ANV nach Lésungen zu
suchen. Betreffend Schutz der ANV-Vertreter (— siehe den
Kommentar zu Art. 38.5 GAV).

Kommentar zum Gesamtarbeitsvertrag MEM

Abs. 3

Die ANV wahren im Sinne des GAV die gemeinsamen, d.h.
«kollektiven» Interessen der Arbeitnehmenden in ihrem be-
trieblichen Vertretungsbereich. Verhandlungspartner in der
Firma ist die Geschéftsleitung. Wenn das lokale HR das Ver-
handlungsmandat von der Geschéftsleitung erhalt, kann auch
das HR Verhandlungspartner der ANV sein. Es sind von den
ANV-Vertretern auch die Interessen der Lernenden zu wah-
ren, gelten doch fiir diese gemdss Art. 1 Abs. 4 GAV unter
anderem auch die Mitwirkungsrechte des GAV (Art. 36 bis
39 GAV).

Abs. 4

Die ANV als Verfechterin der kollektiven Interessen der Ar-
beitnehmenden hat ein legitimes Recht, das Verfahren bei
Meinungsverschiedenheiten gemdss Art. 10 einzuleiten und
durchzuflhren. Das ist insbesondere dann der Fall, wenn sich
die betrieblichen Sozialpartner in der Anwendung/Auslegung
einer GAV Bestimmung nicht einigen kdnnen. Das Verfahren
bei Meinungsverschiedenheiten kommt erst dann zum Zug,
wenn die Verhandlungen zwischen der Geschéftsleitung und
der ANV fruchtlos waren.

Abs. 5

Die Anzahl, Art sowie Vertretungsbereiche der ANV werden
in den Firmen einvernehmlich festlegt. Dabei ist u.a. zu be-
achten, dass in der ANV mindestens 3 Personen vertreten sind
(Art. 7 MwG). Sofern sich nicht geniigend Arbeitnehmende
fur das Amt der ANV zur Verfligung stellen, kann eine ANV
auch aus weniger als 3 Personen bestehen.

Abs. 6

Hier wird der Gleichbehandlungsgrundsatz mehrerer ANV
geregelt. Bestehen in einem Betrieb — wie es in der Praxis
der Fall sein kann — mehrere ANV (z.B. Produktion und Bii-
robereich), so sind diese bei der Funktionsaustibung gleich zu
behandeln’.

Abs. 7
Dieser Absatz verweist auf die Art. 36 bis 39 des GAV (— siehe
die einschldgige Kommentierung dieser Wegleitung).

7 7.B. gleich lange Spiesse beim Budget; gleicher Informationsstand etc.

15



16

Abs. 8

Wenn der Anspruch auf die Bestellung einer ANV gemdss
Abs.1 nicht wahrgenommen wird, werden die Mitwirkungs-
rechte durch die Mehrheit der betroffenen Arbeitnehmenden
ausgeiibt. Je nach Thematik empfiehlt es sich durch die Be-
legschaft einen «ad-hoc» Vertreter bzw. eine Delegation als
Verhandlungspartner der Geschaftsleitung zu bezeichnen. Die
Belegschaft kann samtliche Verhandlungsrechte und Rechte
auf Beratung seitens der Arbeitnehmerverbande (Verbands-
beizugsrechte) — welche kraft des GAV einer ANV zustehen —
analog geltend machen (— siehe auch Art. 9, 12.3, 43, 46,
sowie 57.2 Abs. 2 GAV).

Zusammenarbeit im Betrieb

Abs. 1

Dieser Artikel legt die Grundwerte (offen, umfassend sowie
frihzeitig) der Zusammenarbeit fest, nach welchen sich die
Geschéftsleitung, Vorgesetzte und Arbeitnehmende bei ihrer
Interaktion insbesondere zu richten haben. Was den Aspekt
der Friihzeitigkeit anbelangt, macht der Absatz keine genaue-
ren Angaben (ber den Zeitpunkt der Interaktion. Dies wird in
der Regel im Einzelfall beurteilt, allerdings muss die Inter-
aktion tiber alle wichtigen Fragen der Arbeit, des Arbeitsplat-
zes, der Arbeitsorganisation und des Arbeitsverhdltnisses mit
gentigend Vorlaufzeit stattfinden, damit sich die Sozialpartner
optimal vorbereiten sowie einbringen kénnen.

Abs. 2

Dieser Absatz sieht vor, dass kollektive Angelegenheiten
(«allgemeiner Tragweite») mit Zusammenhang zum Arbeits-
verhéltnis, in erster Linie zwischen den betrieblichen Sozial-
partner (Geschaftsleitung und ANV) zu behandeln resp. zu
|6sen sind. Finden sie keine Lésung, kann sekundar das Ver-
fahren bei Meinungsverschiedenheiten fiir in Art. 10.2 Abs. 1
vorgesehene Falle angerufen werden.

Abs. 3

Personliche Angelegenheiten von einzelnen Arbeitnehmen-
den sind auf dem Dienstweg (i.d.R. Gber Vorgesetzte/HR) zu
behandeln. Die Arbeitnehmervertretung kommt erst dann
zum Zug, wenn Arbeitnehmende eine entsprechende Unter-
stiitzung beanspruchen wollen (z.B. Anwesenheit der ANV
bei einem rechtlichen Gehor). Es ist zu beachten, dass die
Vertretung von Individualanliegen nicht zum eigentlichen
Aufgabenbereich einer ANV gehdrt. Bei zivilrechtlichen An-

spriichen aus dem Arbeitsverhéltnis — welche bilateral nicht
gel6st werden konnen — bleibt den Arbeitnehmenden der
Weg ans Arbeitsgericht offen. Ein GAV Verfahren bei Mei-
nungsverschiedenheiten (Art. 10.2 GAV) ist in solchen per-
sonlichen Einzelféllen nicht vorgesehen.

Zusammenarbeit der Vertragsparteien

Art 8.1
Grundsatz

Dieser Absatz richtet sich an die Vertragsparteien dieses GAV
und appelliert an den Grundsatz von Treu und Glauben (Art.
8 ZGB). Das heisst die Vertragsparteien haben sich bei der
Zusammenarbeit redlich, anstandig sowie fair. Ausserdem
haben die Vertragsparteien die wichtige Aufgabe, auf ihre
Mitglieder einzuwirken, damit diese den GAV einhalten (sog.
Einwirkungspflicht). Insbesondere trifft auch den ASM die
Pflicht, die Arbeitgeber (seine Mitglieder) anzuhalten, den
GAV einzuhalten. Wenn z.B. eine Vertragspartei des GAV
auf Arbeitnehmerseite einen Missstand resp. eine GAV-Ver-
letzung beim ASM anzeigt, ist dieser angehalten, von Amtes
wegen einzuschreiten und die GAV-Konformitdt beim fehl-
baren Arbeitgeber wieder herzustellen.

Art. 8.2
Gemeinsame Kommissionen

Dieser Artikel regelt die Kompetenz der Vertragsparteien in
wichtigen Fragen gemeinsame Kommissionen zu griinden.
Die Aufzdhlung in diesem Artikel ist nicht abschliessend.

Eine Pflicht zur Bildung von gemeinsamen Kommissionen
kann sich aus einem anderen Artikel des GAV ergeben, wie
des Art. 8.6 Abs. 3 (Kommission fiir Gleichstellungsfragen).

Art. 8.3
Erfahrungs- und Meinungsaustausch

Dieser Artikel hat unseres Erachtens einen hohen Stellen-
wert, insbesondere wenn es um den Austausch der Ver-
tragsparteien im Zusammenhang mit der Handhabung des
GAV in der Praxis geht.



Art. 8.4
Zusammenarbeit in Wirtschafts-, Wahrungs- und
Sozialpolitik

Dieser Artikel verpflichtet die Vertragsparteien sich fir die
Stérkung des Industrie- und Werkplatzes Schweiz einzuset-
zen. Insbesondere soll die Berufsbildung und schliesslich
auch die Arbeitsmarktfahigkeit der in der Industrie tatigen
Arbeitnehmenden gestdrkt werden. Auch politische Themen,
wie die Personenfreiziigigkeit und weitere Themen industrie-
politischer Tragweite sind Gegenstand der Zusammenarbeit.
Angestellte Schweiz bringt seine Positionen direkt sowie
iiber geeignete Plattformen zur Sprache.

Art. 8.5
Zusammenarbeit in Umweltfragen

Dieser Artikel richtet sich zunachst an die Vertragsparteien
des GAV, eine nachhaltige Umweltpolitik zu fordern (Abs. 1).

Abs. 2 sowie Abs. 3 sind als Auftrag an Arbeitgeber sowie
Arbeitnehmende zu verstehen, sich fiir einen nachhaltigen
Umgang mit Ressourcen sowie fiir dkologische Verbesse-
rungen (z.B. weniger Energieverbrauch bei der Herstellung,
Einsetzen von umweltschonenden sowie Recycling von Mate-
rialen etc.) einzusetzen.

Einmal pro Jahr wird die ANV durch den Arbeitgeber fiir Be-
mihungen auf diesem Gebiet informiert (Informationsrecht
der ANV).

Art. 8.6
Chancen- und Lohngleichheit Frau/Mann

Zunachst richtet sich dieser Artikel an die Vertragsparteien, die
Chancengleichheit von Frauen und Mannern in den Betrieben zu
unterstiitzen (Abs. 1). Der ASM ist zum Beispiel angehalten, sei-
ne Mitglieder in diesen Belangen zu beraten und zu unterstiit-
zen. Verpont ist jede Diskriminierung aufgrund von Geschlecht,
Alter, Nationalitat, Religion und sexueller Orientierung.

Abs. 2 statuiert ein Diskriminierungsverbot zugunsten der
Arbeitnehmenden und nimmt direkten Bezug auf das Gleich-
stellungsgesetz.® Arbeitnehmende diirfen aufgrund ihres Ge-
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schlechts weder direkt noch indirekt benachteiligt werden,
namentlich nicht unter Berufung auf den Zivilstand, auf die
familidre Situation oder, bei Arbeitnehmerinnen, auf eine
Schwangerschaft (Art. 3 Abs. 1 GIG).

Das Verbot gilt insbesondere fiir die Anstellung, Aufgaben-
zuteilung, Gestaltung der Arbeitshedingungen, Entléhnung,
Aus und Weiterbildung, Beférderung und Entlassung (Art. 3
Abs. 2 GIG).

Hinsichtlich einer allfalligen Intervention seitens der ANV
sieht dieser Absatz vor, dass die ANV eine Uberpriifung des
Sachverhaltes bei der Geschaftsleitung sowie eine Aussprache
mit der Geschéftsleitung und allfallige Korrekturmassnahmen
verlangen kann.

Die ANV unterstiitzt Arbeitnehmende individuell bei Abkla-
rungen, wenn betroffene Arbeitnehmende diese Unterstiit-
zung von sich aus beanspruchen wollen (Holschuld des be-
troffenen Arbeitnehmenden).

In Streitfllen bleibt der zivilrechtliche Weg vor Gericht
offen, vor allem dann, wenn eine betriebliche Schlichtung
nicht gefruchtet hat.

Gemass Abs. 3 erarbeiten die Vertragsparteien Hinweise und
Empfehlungen fir die spezielle berufliche Entwicklung der
Frauen in den Betrieben. Dazu werden gemeinsame Kommis-
sionen gebildet. — Siehe Art. 8.2 GAV.

Art. 8.7
Gleichbehandlung und Integration der auslandi-
schen Arbeitnehmenden

Die Gleichbehandlung aufgrund der Herkunft und in der Be-
schaftigung wird neben dem GAV auch von zahlreichen natio-
nalen und internationalen Normen und Vertrdgen garantiert.’
Die Vertragsparteien des GAV unterstiitzen die Umsetzung
der Gleichbehandlung sowie der Integration der auslandischen
Arbeitnehmenden in den Betrieben mittels Empfehlungen.

Es gehort zur Fiirsorgepflicht des Arbeitgebers (Art. 28 GAV
i.v.m. Art. 328 OR), die Arbeitnehmenden gleich zu behandeln
und auslandische Arbeitnehmende mittels Integrationsmass-
nahmen (wie Sprachkursen) zu unterstiitzen.

8 Bundesgesetz iiber die Gleichstellung von Frau und Mann (Gleichstellungsgesetz, GIG) vom 24. Marz 1995.
° Insbesondere durch Art. 8 Abs. 2 der Schweizerischen Bundesverfassung, Entsendegesetz (EntsG), EMRK, Freiziigigkeitsabkommen (FZA), Ausléander- und Integrations-
gesetz (AIG), ILO Ubereinkommen Nr. 111 tber die Diskriminierung in der Beschaftigung etc.
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Art. 8.8
Neuerungen wahrend der Vertragsdauer

Mit Neuerungen sind die nach Meinung einer Partei gemel-
deten Sachverhalte beziiglich der Abklarung, einer allfalligen
Anderung oder der Erganzung des GAV wahrend der Vertrags-
dauer gemeint.

In einem solchen Fall verpflichten sich beide Parteien (ASM
sowie Arbeitnehmerverbande), Losungen zu erarbeiten.

Sollte es im Ergebnis zu einer Anderung oder Erganzung des
GAV wahrend der Vertragsdauer kommen, braucht es weitere
adaquate Informations und Umsetzungsmassnahmen, damit
eine solche Anderung resp. Ergénzung integraler Bestandteil
eines individuellen Einzelarbeitsvertrages werden kann.

Art. 8.9
Verhaltnis zwischen ASM und Arbeitnehmerverbanden

— Siehe GAV-Text.

Art. 8.10
Innovative Prozesse

Die Innovation sowie die Arbeitsgestaltung sind in Zeiten der
Digitalisierung einem standigen Wandel unterworfen. Gerade
deswegen gehdrt es zum neuen Leadership, mit offener Kommu-
nikation und Zusammenarbeit das Miteinander in den Betrieben
zu starken. Nur durch bestmégliche Beteiligung aller Akteure im
Betrieb kann in einem immer volatiler, komplexer und unsicherer
werdenden Umfeld der gewiinschte Effekt erzielt werden.

Die Arbeitnehmenden resp. ihre ANV werden fiir die innova-
tiven Prozesse angehort (Mitwirkungsrechte) und unter all-
falliger Beteiligung weiterer qualifizierten Arbeitnehmenden
miteinbezogen (z.B. in Form von gemeinsamen Kommissionen
nach Art. 39 GAV).

Zusammenarbeit zwischen Betriebs- und
Vertragsparteien

Es ist im Sinne der Vertragsparteien, wenn zwischen Firmen
und ortlichen Vertretern der Arbeitnehmerverbande eine offene
sowie transparente Kommunikationskultur herrscht (Abs. 1).

Nicht zuletzt fiihrt die informative Interaktion erfahrungsge-
mass zu besserem gegenseitigen Verstandnis und schliesslich
auch zu einer besseren Zusammenarbeit in der Sozialpart-
nerschaft.

Abs. 2 garantiert das Recht der ANV, Vertreter der betrieb-
lichen oder ausserbetrieblichen Arbeitnehmerverbénde fir
Beratungen sowie Sitzungen der ANV beizuziehen. Der Be-
ratungsanspruch der ANV fiir einzelne Fragestellungen kon-
kretisiert sich sodann insbesondere in den Art. 12.3 Abs. 2
(Umsetzung der jéhrlichen Normalarbeitszeit), Art. 43 Abs. 7
und Art. 46 Abs. 3 (Konsultation sowie Folgen der Massenent-
lassungen), Art. 57.2 (Beratungen betreffend Abweichungs-
vereinbarung).

Im Gegensatz zu den Beizugsrechten gemdss Art. 10.2,
10.6 sowie Art. 46.2, besteht beim Beratungsrecht kein
Anspruch auf Teilnahme der Arbeitnehmerverbande an den
konkreten Verhandlungen (kein Verhandlungsmandat), aus-
ser die Geschaftsleitung und die ANV haben etwas anderes
vereinbart (Abs. 5). Sinn und Zweck dieser Bestimmung ist
es, die ANV mit dem Fachwissen der Experten der Arbeit-
nehmerverbande zu unterstiitzen. Verhandlungspartei der
Geschaftsleitung bleibt aber die betriebliche ANV.

Abs. 3 raumt der ANV die Mdglichkeit ein, bei innerbetrieb-
lichen Beratungen im Zusammenhang mit Lohnsystem- und
Arbeitszeitsystemfragen eine Verbandsvertreterin oder einen
Verbandsvertreter beizuziehen. Ein solcher Beizug kann sich
beispielsweise auch beziiglich der Umsetzung des Verzichts
auf Arbeitszeiterfassung gemdss Anhang 1 anbieten.



In allen anderen wichtigen Fragen kdnnen Arbeitnehmervertre-
tung und Geschaftsleitung einvernehmlich einzelne Verbands-
vertreterinnen oder Verbandsvertreter (ASM und/oder Vertreter
der Arbeitnehmerverbdnde) zur Beratung bei gemeinsamen
Sitzungen beiziehen. Selbstverstandlich ist den angefragten
Verbanden die Teilnahme an den Sitzungen freigestellt (Abs. 4).

Im Grundsatz stellt der Beizug der Verbandsvertreter kein Ver-
handlungsmandat dar, ausser die Geschaftsleitung und ANV
haben etwas anderes vereinbart (z.B. eine Durchfiihrung von
Verhandlungen mit externer Beteiligung); allerdings besteht kei-
ne Pflicht fur die Verbénde, einer etwaiger Anfrage auch Folge
zu leisten. Beim Verbandsbeizug ist darauf zu achten, dass «das
Verfahren zur Behandlung betrieblicher Fragen» nicht gefahrdet
ist und die Autonomie der ANV als eigentliche Verhandlungs-
partei der Geschaftsleitung nicht an Bedeutung einbUsst.

Verfahren bei Meinungsverschiedenheiten

Art. 10.1
Grundsatz

Das Verfahren bei Meinungsverschiedenheiten ist ein legitimes
Recht. Es hat fir den GAV eine Friedenssicherungsfunktion.
Somit stellt der GAV einen Konfliktldsungsmechanismus zur
Verfligung, der den Betriebsfrieden in den Unternehmen ge-
wahrleisten soll.

Art. 10.2
Im Betrieb

Abs. 1

Verbandsverhandlungen als sogenannte «ultima ratio»
Das Verfahren bei Meinungsverschiedenheiten kann im Sinne
des GAV nur dann angerufen werden, wenn der Verhandlungs-
weg zwischen der Geschéftsleitung und der ANV ausgeschopft
ist (ultima ratio). Im Weiteren regelt der Artikel im Abs. 1 die
Anwendungsfalle der Verbandsverhandlungen, fiir welche die
beidseitigen Vertragsparteien (ASM sowie Arbeitnehmerver-
bénde) beigezogen werden konnen. Die Aufzahlung der An-
wendungsfalle im Abs.1 ist abschliessend. Nichtsdestotrotz sind
Verbandsverhandlungen auf freiwilliger einvernehmlicher Basis
auch fir andere besondere Falle méglich (— siehe Art. 10.5).
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Die Tatsache, dass dieses Instrument in der Praxis nicht oft
angerufen wird, untermauert die grundsatzlich fruchtbare
Losungsfindung in den Betrieben ohne weitere Eskalationen.
Kann auch im Rahmen der Verbandsverhandlungen keine Eini-
gung erzielt werden, so kann die Streitsache einem Schiedsge-
richt vorgelegt werden (Art. 10.4 GAV).

Abs. 2

Moglichkeit der «sofortigen» Verbandsverhandlungen
Im Gegensatz zu Abs. 1 hat die ANV bei Betriebsschliessungen
sowie Entlassungen einer grosseren Zah! ' von Arbeitnehmen-
den das Recht, direkte Verbandsverhandlungen einzufordern,
ohne vorgangige innerbetriebliche Verhandlungen.

Art. 10.3
Zwischen Vertragsparteien

Dieser Artikel behandelt das Verfahren bei Meinungsverschie-
denheiten betreffend Auslegung oder Verletzungen des GAV
zwischen den Vertragsparteien im Allgemeinen, ohne einen
konkreten Firmenbezug. Die Auslegung resp. Anwendung des
GAV in einem konkreten Fall durch eine Firma ist nicht Ge-
genstand dieses GAV-Artikels, sondern vielmehr von Art. 10.2.
Bevor das Schiedsverfahren nach Art. 10.4 als «ultima ratio»
angerufen werden kann, versuchen sich die an der Streitfra-
ge beteiligten Vertragsparteien zu verstandigen. Die anderen
Vertragsparteien werden Gber den Sachverhalt informiert und
konnen am Verfahren teilnehmen, wenn sie ein berechtigtes
Interesse nachweisen (Abs. 2).

Art. 10.4
Schiedsverfahren

Als letzte Eskalationsstufe einer GAV-bezogenen Streitigkeit
der Vertragsparteien nach Art. 10.2 und 10.3 sieht der GAV
die Ernennung eines zu bestimmenden Schiedsgerichtes vor
(ad-hoc Schiedsgerichtsbarkeit). Der Entscheid des Schiedsge-
richtes ist endgiiltig.

Im Weiteren unterstehen folgende Félle der

Schiedsgerichtsbarkeit:

o Vergleichsvorschlag der Paritdtischen Kommission bei
Lohnmissbrauchen Art. 15.5 Abs. 3 lit. e GAV;

e Mitwirkungsrechte nach Art. 38.12 Abs. 7 GAV;

e Meinungsverschiedenheiten im Mitwirkungsfragen nach
Massgabe von Art. 38.13 GAV (Abs. 2 Satz 1).

10 Art. 43 dieses Kommentars enthalt nahere Ausfiihrungen zum Begriff der «grosseren Anzahl» der Arbeitnehmenden.
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Das ist neu im GAV

Flexible Arbeitzeitmodelle:
wie die Jahresarbeitszeit,
Teilzeit, Jobsharing oder
Home Office. Unterstiitzung
bei der Organisation der
ausserfamiliaren Kinder-
betreuung.
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In folgenden Féllen ist ein Schiedsgericht
nicht vorgesehen:

e Umsetzung der Jahresarbeitszeit nach Art. 12.3 Abs. 3
— automatische Geltung der 40 Stunden-Woche bei
betrieblicher Nichteinigung;

o \Verfahren nach Art. 38.5 (Schutz der ANV- sowie
Stiftungsratsmitglieder);

o Abweichungsvereinbarungen gemdss Art. 57.2.

Die Bestellung, Konstitution sowie der Ort des Schiedsgerich-
tes richten sich nach den Bestimmungen in den Absdtzen 2
und 3. Die Bestimmungen iber die Schiedsbarkeit nach der
Schweizerischen Zivilprozessordnung "' gelten subsidiar, so-
fern die Parteien flr das Verfahren im Einzelfall nichts anderes
vereinbart haben.

Art. 10.5
Besondere Fille

Diese Bestimmung des GAV ermdglicht es der ANV und der
Geschaftsleitung weitere Geschéfte — welche per se nicht
unter Art. 10.2 und 10.3 fallen — einvernehmlich nach dem
Verfahren von Art. 10.2 zu behandeln.

Fihren solche freiwilligen Verbandsverhandlungen nicht zum
gewiinschten Erfolg, so ist der Weg zum Schiedsgericht nur
dann offen, wenn fiir die Bestellung des Schiedsgerichtes
Einigkeit besteht.

Art. 10.6
Beteiligte Vertragsparteien

Abs.1

Auf Seite der Arbeitnehmenden nehmen diejenigen Arbeit-
nehmerverbande teil, welche von der ANV zu diesem Zweck
angerufen wurden (Abs. 1). Seitens Arbeitgeberverband sind
jeweils die Vertreter des Verbandes ASM vertreten.

Abs. 2

Es gilt zundchst der Mehrheitsentscheid der ANV betreffend
die Wahl der Vertretung. Dar(iber hinaus kann sich auf Begeh-
ren einer Minderheit der Arbeitnehmervertretung eine weitere
Vertragspartei am Verfahren beteiligen (Abs. 2).

Abs. 3

Es ist diejenige Vertragspartei fiir die Teilnahme am Verfahren
legitimiert, die ein berechtigtes resp .massgebliches Interesse
an der Sache hat sowie Uber eine geniigende Reprasentanz
verfliigt. Mit Représentanz ist insbesondere die genligende
(reprasentative) Anzahl der im einschldgigen Verband orga-
nisierten Mitglieder eines Betriebes gemeint (der allgemeine
Organisationsgrad).

Abs. 4

Die am Verfahren nicht teilnehmenden Vertragsparteien haben
ein Recht auf Orientierung tiber die Sache, wenn sie dies ver-
langen. Die Art und Weise der Kommunikation wird vom GAV
nicht vorgeschrieben. Sinnvoll erscheint eine konsolidierte ob-
jektive Information, z.B. tiber ASM/Swissmem Geschéftsstelle.

Abs. 5 und 6

Vorbehalten sind etwaige besondere Vereinbarungen der Ver-
tragsparteien, welche im Ubrigen selbstandig berechtigt sowie
verpflichtet sind.

' Schweizerische Zivilprozessordnung (Zivilprozessordnung, ZPO) vom 19. Dezember 2008.



Verhaltnis zu anderen Abkommen

Dieser Artikel regelt die Frage der sogenannten Tarifkonkurrenz
der sozialpartnerschaftlichen Kollektivvertrdge, wenn nament-
lich in einem Betrieb mehrere kollektive Abkommen kollidieren
und fiir dieselben Arbeitsverhéltnisse jeweils Geltung fiir sich
beanspruchen wollen. Zur Ldsung der Tarifkonkurrenz verlangt
das Prinzip der Tarifeinheit die Anwendung eines einzigen Ge-
samtarbeitsvertrages resp. einzigen kollektiven Abkommens
auf ein Arbeitsverhéltnis.

Deswegen sieht dieser Artikel einen sogenannten Vorrang
des GAV MEM gegenlber anderen allfalligen kollektiven
Vertrage der Vertragsparteien und der ASM-Mitglieder vor
(Vorrangprinzip des eigenen GAV oder Prioritatsregelung).
Dadurch wird allerdings eine sogenannte Drittwirkung des
GAV MEM zulasten anderer kollektivrechtlichen Abkommen
begriindet, welche unseres Erachtens nur im Verhaltnis zu
den regionalen oder lokalen GAV/Abkommen der Vertrags-
parteien verbindlich sein kann, ausser diese sehen glinstigere
Arbeitsbedingungen vor.

Zur Losung der Konkurrenzfrage zwischen dem GAV MEM
und einem anderen nationalen GAV muss die Korrelation des
GAV MEM zu einem anderen nicht allgemeinverbindlich er-
klérten GAV und/oder einem allgemeinverbindlich erklarten
GAV (AVE GAV) im Einzelfall beurteilt werden.

Im Verhaltnis mit anderen nicht allgemeinverbindlich
erklarten GAV wird zur Losung der Konkurrenzfrage das so-
genannte Spezialitatsprinzip — nach welchem der Vorzug dem
fur den Einzelfall massgeschneiderten GAV gegeben wird —
herangezogen.

Im Verhéltnis zu den allgemeinverbindlich erklarten
GAV (AVE) wird diese Fragestellung im Geiste des Art. 4 Abs.
2 AVEG beantwortet. Demnach gehen die Bestimmungen ei-
nes allgemeinverbindlichen Gesamtarbeitsvertrages einem
nicht allgemeinverbindlich erklarten Vertrag vor, jedoch mit
Ausnahme der abweichenden Bestimmungen zugunsten der
Arbeitnehmer (sog. Glinstigkeitsprinzip).

Kommentar zum Gesamtarbeitsvertrag MEM

Art. 12
Arbeitszeit

Art. 12.1
Jahrliche Normalarbeitszeit

Die jahrliche Normalarbeitszeit betrdgt im Jahr — Kalenderjahr
oder Berechnungsperiode von 12 Monaten — fiir ein Vollzeitar-
beitspensum (100 %) maximal 2080 Stunden (52 Wochen x 40
Stunden/Woche). In diese Jahresberechnung sind die Pausen
nicht eingeschlossen, allféllige Vorholzeiten jedoch schon. Bei
den 2080 Stunden jahrliche Normalarbeitszeit handelt es sich
um eine hypothetische Maximalzahl, die je nach Kalenderjahr
und der darin zu liegenden kommenden Feier- und Briicken-
tage variieren kann. In den max. 2080 Stunden sind auch die
mind. 25 Ferientage gemass Art. 13.1 Abs. 1 GAV enthalten.
Das effektiv zu leistende Stundensoll der Arbeitnehmenden
wird folglich zu Beginn eines jeden Kalender- bzw. Geschafts-
jahres berechnet.

Bei einer Teilzeitbeschéftigung entspricht die maximale
Anzahl der zu leistenden jéhrlichen Normalarbeitszeit dem
Anstellungsgrad (z.B. bei einem 80 % Pensum betrdgt sie
52 Wochen x 32 Stunden/Woche = 1664 Stunden).

Wurde die Arbeitszeit im Rahmen des Art. 57 ff. GAV vor-
iibergehend erhéht, kann fir die einschlagige Jahresberech-
nungsperiode im Rahmen der gesetzlichen Mdglichkeiten
ausnahmsweise Uber 2080 Stunden hinausgegangen werden.

Die Pausen gehdren grundsétzlich nicht zur Arbeitszeit. Es
bleibt den Firmen aber unbenommen, mit der ortlichen ANV
vorteilhaftere Pausenregelungen zugunsten der Arbeitneh-
menden zu vereinbaren (z. B. geschenkte Kaffeepause).

Das System der jahrlichen Normalarbeitszeit stellt eine soge-
nannte «Rahmenregelung» dar und soll flexible Arbeitszeit-
modelle ermdglichen. Dies allerdings unter gleichzeitiger Ein-
haltung der maximalen Anzahl von 2080 Stunden/Jahr sowie
der zwingenden arbeitsgesetzlichen Bestimmungen (Art. 9 bis
10 ArG sowie Art. 1, 2, 22 ArGV 1).

Sinn und Zweck der jahrlichen Normalarbeitszeit ist die opti-
male Verteilung der Arbeitszeitstunden dem jeweiligen
Arbeitsanfall im Unternehmen entsprechend sowie eine ent-
sprechende Vermeidung resp. ein Abbau der Mehrarbeits-
stunden (Abs. 3).
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Innerhalb dieses Rahmens sind verschiedene zwischen der
Geschaftsleitung und der ANV eines Betriebes zu verhan-
delnde Arbeitszeitsysteme denkbar, wie:

e Generelle 40-Stunden-Woche ((blich)

e Saisonale Arbeitszeitsysteme (z. B. in der Spitzensaison:
6 Monate zu 42 Stunden; in der Tiefsaison 6 Monate zu
38 Stunden/Woche)

o Generelle 41-Stunden-Woche (inkl. Vorholzeiten fiir
zusétzliche Ferien- oder Kompensationstage)

o Generelle 38-Stunden-Woche (bessere Regelungen
zugunsten der Arbeitnehmenden sind immer mdglich)

° etc.

Bei Nichteinigung iiber ein bestimmtes Arbeitszeitmodell in-
nerhalb eines Betriebes gilt die 40-Stunden-Woche (— siehe
Art. 12.3 Abs. 3 GAV). In diesem Fall gilt im Gegensatz zur
Berechnungsgrundlage nach Art. 12.1 Abs. 1 GAV (Jahres-
periode) der monatliche Stichtag.

In der MEM-Branche ist die 5-Werktage Woche iiblich
(grundsatzlich Montag bis Freitag, ausser bei Schichtarbeit).

Bei einem Ferientag, einem auf einen Werktag fallenden Feier-
tag oder einem bezahlten Absenztag werden 8 Stunden pro
Arbeitstag angerechnet, es sei denn der Durchschnitt der tag-
lichen Sollarbeitszeit ist hoher (z.B. bei einer voriibergehen-
den 42 Stunden/Woche oder allfalligen Vorholzeiten).

Abs. 4 schreibt vor, dass die Arbeitszeitregelung fiir die Arbeit-
nehmenden nachvollziehbar sein soll und insbesondere ihre
personlichen Umstande (familidre Verpflichtungen, aktive Ver-
einstétigkeit etc.) sowie die Planungsbediirfnisse (z.B. Verléss-
lichkeit der Ferien- resp. Freizeitplanung etc.) beriicksichtigen.
Die Arbeitszeit ist zudem so zu gestalten, dass Arbeitnehmen-
de offentliche Verkehrsmittel (S-Bahn, Bus) oder Fahrgemein-
schafen nutzen kdnnen.

Nach betrieblichen Méglichkeiten sind zugunsten der Arbeit-
nehmenden Arbeitserbringungsformen wie Home-Office,
Teilzeitarbeit, Coworking zu fordern (— siehe dazu Art. 26
GAV). Damit kann nicht zuletzt eine bessere Vereinbarkeit
von Beruf und Privates sowie eine Verkiirzung des Arbeits-
weges erreicht werden.

Die Arbeitnehmenden haben ausser in den Fallen von héhe-
ren Angestellten gemdss Art. 1 Abs. 2bis GAV (dies nur bei
Erfillen der Anforderungen des VAZE gemass Anhang 1)
die Arbeitszeit zu erfassen. Der Arbeitgeber ist verpflichtet,
die Verzeichnisse resp. Unterlagen der Zeitrapporte auf-
zubewahren (Art. 46 ArG sowie Art. 73 Abs. 1 ArGV 1).

Art. 12.2
Umsetzung im Betrieb

Der GAV ermdglicht einen flexiblen Rahmen, worin die jéhr-
liche Normalarbeitszeit unter Beachtung folgender Grund-
satze geregelt werden darf:

a) Die arbeitsgesetzliche wochentliche Hochstarbeitszeit
liegt bei 45 Stunden. Uber 45 Stunden hinausgehende
Arbeitsstunden stellen Uberzeitstunden dar, welche aus-
nahmsweise in ausserordentlichen Situationen zu leisten
sind (— siehe die Grafik auf Seite 24; auch Art. 13, 25
ArG sowie Art. 25 ArGV 1). Die Uberzeit wird separat
ausgewiesen, d.h. ausserhalb des iiblichen (Gleit-) Zeit-
kontos. Pro Jahr diirfen insgesamt und maximal 170
Uberzeitstunden geleistet werden. Die unterjahrige Kom-
pensation der Uberzeitstunden erhoht die Maximalzahl
von 170 Stunden dabei nicht. Zur Kompensationsmdg-
lichkeit siehe die Grafik.

b) Arbeitstag < 5 Stunden
Diese Schutzbestimmung garantiert eine Anrechnung
von mindestens 5 Stunden pro Arbeitstag, an welchem
Vollzeitbeschaftigte aufgeboten werden resp. arbeiten,
selbst wenn sie an einem Werktag in der Tat weniger als
5 Stunden arbeiten.

Arbeitstag > 5 Stunden

Dauert der Arbeitseinsatz resp. die Tageseinteilung je-
doch langer als 5 Arbeitsstunden, so sind den Arbeitneh-
menden zwingend die tatsachlichen Einsatzstunden resp.
samtliche eingeteilten Stunden anzurechnen. Bei fixen Ein-
satz- bzw. Schichtplanen sind samtliche gemass Arbeits-
plan vorgesehenen Stunden anzurechnen, selbst wenn die
Arbeitnehmenden am betreffenden Tag auf Geheiss des-
Arbeitgebers weniger als gemdss Einsatzplan eingeteilt ge-



arbeitet haben (Annahmeverzug/Betriebsrisiko Arbeitge-
ber). Wird zum Beispiel ein Arbeitnehmender in Schichtarbeit
fur 5 Stunden eingeteilt, arbeitet er jedoch nur 4.5 Stunden
und wird anschliessend nach Hause geschickt, so sind ihm
samtliche eingeteilte Stunden (in diesem Fall 5) anzurech-
nen.

Die Schutzbestimmung entféllt, wenn Arbeitnehmende
an einem Arbeitstag aus freien Stlicken und ohne Einfluss
des Arbeitgebers tatsdchlich kiirzere Einsatze leisten
mochten. Im Umgehungfall gilt das in den vorstehenden
Absatzen Gesagte.

) Trotz allfalligen Schwankungen der Arbeitszeit (situativ
unter dem vertraglichen Stundensoll) muss die Lohnzah-
lung jeden Monat gleichmdssig geméss vertraglich ver-
einbartem Salar erfolgen. Das ist ein Ausfluss einer zwin-
genden gesetzlichen Bestimmung (Art. 362 OR; Lohn bei
Annahmeverzug des Arbeitgebers). Unber(hrt von lit. ¢
sind allfallige Leistungsanteile (Pramien, Zuschlage etc.).

d) Der GAV sieht bei der Umsetzung der Jahresarbeitszeit
ein flexibles Ubertragungsmodell der Mehr- oder Minder-
stunden (lit. e) auf das folgende Jahr vor.

Es kdnnen maximal 200 Mehrstunden auf das nachste
Jahr Ubertragen werden. Es kann in den Firmen eine
tiefere Anzahl der zu (ibertragenden Mehrstunden oder
eine Kompensation resp. Auszahlung der Mehrstunden
unter dem Jahr vereinbart werden.

Mit Mehrstunden sind die Uber das normale wochentli-
che Stundensoll (40 h) hinausgehenden Stunden gemeint.
Von der Qualitat her kénnen Mehrstunden Gleitzeit- (bei
allfalligem Gleitzeitsystem), Uber- oder theoretisch auch
Uberzeitstunden darstellen. Ubertragbar auf das Folge-
jahr sind unseres Erachtens nur die Gleitzeit- und Uber-
stunden, von welchen maximal 200 auf das Folgejahr
iibertragen werden kénnen. Von einer Ubertragung der
Uberzeitstunden auf das Folgejahr raten wir ab. Dies
aufgrund der Tatsache, dass die Uberzeitstunden von
Gesetzes wegen innert 14 Wochen oder langstens inner-
halb eines Jahres kompensiert werden missen. Fiir die
Ausdehnung der 14 Wochen-Kompensationsregel auf
ein Jahr braucht es eine reglementarische/vertragliche
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Grundlage. Der besseren Handhabung halber empfehlen
wir in einem solchen Fall die Saldierung der Uberzeitstun-
den im Kalender oder Geschaftsjahr. Ist der Zeitausgleich
innerhalb dieses Zeitraums nicht mdglich, so haben Ar-
beitnehmende spatestens nach Ablauf dieser Frist ein An-
recht auf Bezahlung der Uberzeit inkl. Lohnzuschlag (Art.
13 ArG i.V.m. Art. 25 Abs. 2 ArGV 1).”?

Die {bertragenen Gleitzeit- oder Uberstunden sind im
nachsten Jahr abzubauen, es sei denn sie werden allen-
falls auf Wunsch der Arbeitnehmenden auf ein individuel-
les Langzeitkonto nach Art. 12.7 Abs. 7 GAV (ibertragen.

Zur weiteren Abgrenzung der Mehrstundenkategorien
verweisen wir auf die Ausflihrungen dieser Wegleitung zu
Art. 12.5 GAV. Im Zweifelsfall ist bei der Abgrenzung der
Gleitzeit- zu Uberstunden von letzteren auszugehen. Die
Uber maximal 200 Mehrstunden hinausgehenden Stun-
den pro Jahr sind automatisch Uberstunden.

e) Fiir Minderstunden (bis max. 100 Minusstunden)
gilt:

e Es kénnen maximal 100 Minusstunden auf das Folgejahr
Ubertragen werden. In der Regel missen diese Stunden
im verhdltnismdssigen Rahmen nachgeholt werden (Aus-
gleichspflicht, jedoch kein Lohnabzug).”

o (ber 100 Stunden hinausgehende Minusstunden gehen
automatisch zulasten des Arbeitgebers (d.h. der Arbeit-
nehmende hat fiir diese zusatzlichen Minusstunden nicht
mehr einzustehen; es besteht weder eine Ausgleichs-
pflicht noch darf ein Lohnabzug gemacht werden).

e Bei Austritt:

Wenn mdglich sind die Minusstunden wahrend der Kiindi-
gungsfrist resp. Rechnungsperiode auszugleichen (sofern
mit der Stellensuche und den personlichen Umstanden
der Arbeitnehmenden vereinbar). Ansonsten gehen sie
zulasten der kiindigenden Partei. Ein Lohnabzug erfolgt
entsprechend nur bei der Arbeitnehmerkiindigung, so-
fern er diese Stunden zu verantworten hat. Wurden die
Minusstunden angeordnet (z. B. aufgrund schlechter Auf-
tragslage), so gehen diese selbst bei einer Arbeitnehmer-
kiindigung vollumfanglich zulasten des Arbeitgebers, so-
fern ein Ausgleich in der Kiindigungsfrist nicht zumutbar
ist (Annahmeverzug des Arbeitgebers).

12 Beispiel: Mitarbeiter A hat in seinem Gleitzeit- und Uberstundenkonto per Ende Dezember 180 aufgelaufene Stunden. Zusétzlich hat er im Jahr insgesamt 160
Uberzeitstunden geleistet, von welchen er bis Ende Dezember nur 120 kompensieren konnte. Sein separat gefihrtes Uberzeitkonto weist entsprechend noch ei-
nen Stand von 40 Uberzeitstunden aus. Zu (ibertragen auf die nachste Periode sind grundsatzlich nur noch die 180 Gleit- und Uberstunden. Die (ibrig gebliebenen

40 Uberzeitstunden sind A mit Lohnzuschlag von mind. 25 % auszubezahlen.

3 Es ist nicht zuldssig, die von den Mitarbeitenden nicht zu verantwortenden Minderstunden mit einem Lohnabzug zu sanktionieren. Dies ware eine Verletzung der

zwingenden Vorschriften des Obligationenrechts (Art. 324 i.V.m. 362 OR).
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Art. 12.3
Verfahren

Die Jahresarbeitszeit muss zwischen der Geschaftsleitung
und der ANV schriftlich vereinbart werden. Die Form der Um-
setzung ist eine Betriebsvereinbarung (liblicherweise ein JAZ
Reglement).

Die erstmalige Umsetzung ist auf 24 Monate beschrénkt,
wobei die Parteien innert dieser Frist die Anwendung der Be-
triebsvereinbarung in der Praxis (iber eine zwischenzeitliche
Aussprache analysieren (Abs. 1).

Die Beratung der ANV betreffend die Betriebsvereinbarung
durch eine oder mehrere Arbeitnehmerverbande des GAV ist
keine Pflicht (sog. «Kann-Bestimmungy), muss aber von der
Geschéftsleitung geduldet werden, falls die ANV von diesem
Recht Gebrauch macht (Abs. 2).

Falls die Geschaftsleitung und die 6rtliche ANV keine Eini-
gung erzielen, kénnen die beidseitigen Vertragsparteien (d.h.
der ASM flr den Arbeitgeber und eine oder mehrere Arbeit-
nehmerverbande fir die ANV) zur Vermittlung beigezogen
werden. Falls diese Vermittlung nicht fruchtet und keine Ver-
einbarung zustande kommt, gilt ersatzweise die 40-Stunden-
Woche unter Berticksichtigung herkdmmlicher Gleitzeitsysteme
(Abs. 3). In einem solchen Fall gilt Art. 12.2 lit. d/e GAV nicht
mehr.

Abs. 3 (Umsetzung der Jahresarbeitszeit) ist ein Ausdruck des
Mitentscheidungsrechts der ANV geméss Art. 38.12 Abs. 5
GAV. Abs. 4 hingegen (Umsetzung von Gleitzeitsystemen)
statuiert ein Mitspracherecht der ANV.

Abs. 6 wiederholt die Zeiterfassungspflicht der Mitarbeiten-
den, ausser in den Fallen gemass Anhang 1 des GAV. Die
Zeiterfassung in «geeigneter» Weise bedeutet, dass die ge-
naue Form der Erfassung vom GAV nicht bestimmt wird (d.h.
mdglich sind sowohl analoge als auch elektronische Zeiter-
fassungssysteme).

Es muss zudem gewahrleistet werden, dass die Arbeitneh-
menden jederzeit in der Lage sein missen, Uber ihren indivi-
duellen Zeitsaldo Auskunft zu erhalten.

Art. 12.4
Schichtarbeit

Schichtarbeit liegt vor, wenn zwei oder mehrere Gruppen
von Arbeitnehmenden nach einem bestimmten Zeitplan
gestaffelt und wechselweise am gleichen Arbeitsplatz zum
Einsatz gelangen (Art. 34 ArGV 1)."* Schichtarbeit ist nicht
per se einzuflihren, sondern muss zuerst wirtschaftlich er-
forderlich sein sowie den gesamtarbeitsvertraglichen und
arbeitsgesetzlichen Mindestanforderungen gentigen.” Da
die Schichtarbeit eine Mehrbelastung der Arbeitnehmenden
mit sich bringt, hat der Arbeitgeber unter Mitwirkung der
ANV ein Reglement zu erstellen, welches mindestens die
Elemente gemdss Abs. 2 zu regeln resp. zu beinhalten hat.

Gemdss Abs. 3 ist die Mitwirkung der ANV in Form eines
Mitspracherechts von Anfang an vorgesehen. Falls kein
Mitglied der ANV Schichtarbeit leistet, hat die ANV die Ar-
beitnehmenden in Schichtarbeit vor der Verhandlung des
Reglements anzuhéren.

Gemdss Abs. 4 konnen sich die Geschaftsleitung und die
ANV auf eine kiirzere Arbeitssollzeit (unter 40 Stunden pro
Woche; Giinstigkeitsprinzip) einigen. Die Verklrzung kann
auch durch Gewahrung eines zusatzlichen Schichturlaubs
(nebst den ordentlichen Ferien) erfolgen.

Nach Abs. 5 sollten Firmen Maglichkeiten schaffen, Mit-
arbeitenden in Schichtarbeit ab ihrem 55. Altersjahr einen
gleichwertigen Arbeitsplatz mit Normalarbeitszeit anzubieten.
Insbesondere zu schiitzen sind auch schwangere Frauen,'®
fur welche gemdss Arbeitsgesetz besondere Schutz- und
Einschrankungsbestimmungen gelten.

14 Es wird unterschieden in Tagesschichtarbeit, die in der Regel zwei aufeinander folgend Schichten zwischen 6:00 (5:00) Uhr und 23:00 (24:00) Uhr. Diese ist bewil-
ligungsfrei. Drei-, vier- oder Mehrschichtbetrieb verlangt eine Bewilligung des Seco. Ausserdem gib es den von den Sozialpartnem erarbeiteten Schichtleitfaden.
1* Siehe die SECO-Wegleitung zu Schichtarbeit, abrufbar unter https://www.seco.admin.ch/dam/seco/de/dokumente/Arbeit/Arbeitsbedingungen/Arbeitsgesetz%20

und%20Verordnungen/Wegleitungen/Wegleitungen%201/ArGV1_art34.pdf.download.pdf/ArGV1_art34_de.pdf (abgerufen am 07. Januar 2019).

16 Zum Mutterschutz siehe SECO-Ubersichtstabelle: https://www.seco.admin.ch/seco/de/home/Publikationen_Dienstleistungen/Publikationen_und_Formulare/Ar-

beit/Arbeitsbedingungen/Merkblatter_und_Checklisten/mutterschutz-und-schutzmassnahmen.html (abgerufen am 21. Januar 2019).




Art. 12.5
Uberstunden und Uberzeit

Abs. 1

Charakter der Uberstundenarbeit sowie die Ab-
grenzung zur Gleitzeitarbeit

Uberstundenarbeit bildet die Arbeit, welche iiber die (ibliche
wochentliche Normalarbeitszeit (40 Stunden/Woche) hinaus-
geht, jedoch unter der 45 Stundengrenze bleibt (d.h. die Ar-
beitsstunden zwischen der 40- und 45-Stunden-Woche). Die
Uberstunden werden durch die Notwendigkeit («die Arbeit
muss im betreffenden Zeitpunkt erledigt werden») sowie der
Anordnung durch den Arbeitgeber charakterisiert. Dabei ist
es nicht notwendig, dass die Anordnung der Uberstunden
ausdriicklich erfolgt, die Notwendigkeit zur Leistung von
Uberstunden kann sich auch aus den Umstanden ergeben.”

Die Uberstunden sind im Gegensatz zu Gleitzeitstunden im
Verantwortungsbereich des Arbeitgebers. Bei den Gleitzeit-
stunden'® entscheidet der Mitarbeitende hingegen selbstan-
dig Gber Aufnahme und Beendigung der Arbeitsverrichtung
in einem bestimmten Zeitraum, weshalb die Abgeltung der
Gleitzeitstunden mit Zuschlag (analog Abs. 2) in den Firmen
auf freiwilliger Basis stattfindet. In der Praxis ist eine Unter-
scheidung zwischen den Uber- und Gleitzeitstunden oftmals
schwierig, werden diese Stunden doch oft allesamt im gleichen
Stundentopf verwaltet. Um die Handhabe gemdss Art. 12.5 zu
gewahrleisten, sei daher empfohlen, die Uberstunden von den
Gleitzeitstunden zu trennen bzw. diese separat zu verwalten.
— Siehe Grafik auf Seite 22

Leistungspflicht, Zumutbarkeit sowie Volumen

der Uberstunden

Die Arbeitnehmenden sind zur Leistung von Uberstunden
verpflichtet, sofern sie diese zu leisten vermégen und diese
fur sie zumutbar sind. Die Zumutbarkeit hangt stark von den
personlichen Umstanden ab und ist z. B. bei einer zu kurzfris-
tigen Anordnung (vgl. AGer ZH in JAR 1990, S. 56), schlech-
ter Arbeitsorganisation im Betrieb, dringenden personlichen
sowie familidren Verpflichtungen (z. B. Bringen oder Abholen
von der KITA) nicht gegeben.

Je langer die Pflicht zur Leistung von Uberstunden andauert,
umso weniger zumutbar sind sie.
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Eine Mehrstunden-Kultur, welche Uber einen ldngeren Zeit-
raum hinweg zu einer alltaglichen Betriebspraxis wird, die zur
faktischen Aushebelung der 40-Stunden-Woche fiihrt, ist den
Arbeitnehmenden nach geltender Rechtspraxis'™ nicht zu-
zumuten und wiirde dartber hinaus dem Sinn und Zweck des
GAV widersprechen. Ein solcher Zustand kann des Weiteren
zu arbeitsbedingtem Stress fiihren sowie in mehrerer Hinsicht
eine negative Spirale (Lohnausfalle, Verlust von Know-How,
stressbedingte Haftung des Arbeitgebers etc.) erzeugen.

Kurzfristige und zahlreiche Uberstunden sind durch zusétz-
liches Temporér-Personal aufzufangen, wéhrend langfristige
Uberstundenarbeit durch zusétzliche Festangestellte zu ver-
meiden ist.

Die Uberstundensituation sowie die Massnahmen zu deren
Behebung (z. B. Kompensationsméglichkeiten, Einsetzung von
zusatzlichem Tempordrpersonal etc.) sind mit der lokalen
Arbeitnehmervertretung periodisch zu besprechen (Abs. 6).

Abs. 2

Demnach wird angeordnete Uberstundenarbeit von Anfang
an mit dem Lohn sowie einem Zuschlag von 25% (d.h. total
125%) bezahlt. Der Zuschlag von zusatzlichen 25 % ist eine
Mindestanforderung gemass GAV und kann im Gegensatz zu
der einschlagigen Regelung im Obligationenrecht nicht weg-
bedungen werden.

Im gegenseitigen Einvernehmen — d.h. im Einverstandnis von
Arbeitgeber und Arbeitnehmer — kann die Uberstundenarbeit
durch Freizeit von gleicher Dauer (d.h. 1:1) ausgeglichen wer-
den. Auch diese Anforderung ist ein Mindeststandard — den
Firmen ist es unbenommen mit den értlichen Arbeitnehmer-
vertretungen eine bessere Regelung zugunsten der Arbeit-
nehmenden im Arbeitszeitreglement zu verankern.

Es kann in den Firmen-Reglementen die eine oder andere
Variante gemass vorstehenden Absatzen jeweils im Voraus
vereinbart werden.

Die Anordnung der Uberstundenarbeit braucht nicht eine ex-
plizite zu sein. Diese kann auch darin gesehen werden, dass
der Arbeitgeber zum Beispiel von den Mitarbeitenden die Auf-

17 Streiff/von Kaenel /Rudolph, N2 zu Art. 321c OR.

18 Gleitzeitstunden sind eher bei den Biiroangestellten anzutreffen. In der Produktion entstehen grundsatzlich keine Gleitzeitstunden, da die Produktion dber die
Auftragslage vollzogen wird und Mitarbeitende keinen Entscheidungsspielraum betreffend Einsatzstunden haben. Dasselbe gilt fiir die Schichtarbeit. Samtliche
Stunden tiber das vertragliche Soll hinaus sind in der Produktion und bei der Schichtarbeit von Anfang an als Uberstunden bzw. Uberzeitstunden zu qualifizieren.

19 BGer in JAR 2001, S. 164: Unzumutbar war es, taglich ber langere Zeit mehr als 1.6 Uberstunden zu verlangen.
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Grafik 2: Beispiel Uberstunden
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gemass GAV-MEM (Reglementarisches Regime)

Arbeitnehmers 1:1 kompensierbar. Gesamthaft
sind maximal 170 pro Jahr méglich/MA. Sind im
Stundenkonto speziell / separat auszuweisen.

tragserledigung Uber die Normalarbeitszeit hinaus verlangt.
Allerdings empfehlen wir den Arbeitnehmenden in Fallen,
in denen die Anordnung der Uberstunden nicht explizit er-
folgt, die Vorgesetzten unverziiglich zu informieren, damit
diese von der Uberstundenleistung Bescheid wissen und je
nach Fall anderweitige sowie bei Bedarf zusatzliche arbeits-
organisatorische Massnahmen treffen kénnen.

Abs. 3

In Abweichung zu der Uberstunden-Variante geméass Abs. 2 —
wo die Zeitkompensation zwischen Arbeitgeber und Arbeit-
nehmenden einvernehmlich erfolgt — wird fiir die Uberzeit-
arbeit (ab der 45. Arbeitsstunde; — siehe Art. 12.2 lit. a GAV)
ein einseitiges Zeitkompensationsrecht zugunsten der Arbeit-
nehmenden postuliert.

Abs. 4

Die Uberstundenarbeit bei Teilzeitbeschaftigten stellt dieje-
nige Zeit dar, welche Uber ihr vertraglich festgelegtes Teil-
arbeitspensum hinausgeht. Bis zur Grenze der betrieblichen
Normalarbeitszeit kann allerdings fiir die Abgeltung dieser
Stunden einvernehmlich eine von Abs. 2 abweichende Lo-
sung (diese kann besser oder schlechter sein — dabei darf
aber der Grundlohn der geleisteten Stunden nicht unter-
schritten werden) vereinbart werden. Arbeitet jemand z.B.
im Teilzeitpensum von 60% — bei einem Aquivalent von
100% und 40 Stunden pro Woche — und somit 24 Stunden
pro Woche, stellen samtliche iiber 24 Arbeitsstunden geleis-
tete Stunden Uberstunden geméss diesem Absatz dar.

Hinsichtlich der Zeitkompensation ist gleich wie gemadss
Abs. 2 vorzugehen (mind. eine 1:1 Kompensation).

Abs. 5

Dieser Absatz ermdglicht es den Arbeitgebern, die Entsché-
digung der Uberstunden bei Kaderangehorigen wegzube-
dingen. Die Mdglichkeit der Wegbedingung bezieht sich
lediglich auf die Uberstunden und nicht etwa auch auf die
ersten sechzig Uberzeitstunden geméss Art. 13 ArG.

Die Praxis der letzten Jahre hat gezeigt, dass einige Betriebe
verschiedenste Kategorien von Arbeitnehmern als «Kaderan-
gehdrige» bezeichnen, um von Vorteilen dieses Absatzes zu
profitieren. Die Angestellten Schweiz haben fir diesen Um-
stand im Kommentar zu Art. 1 Abs. 2 GAV Richtlinien entwi-
ckelt, an denen sich Arbeitnehmervertretungen in Bezug auf
die Beurteilung der Eintrittsschwelle betreffend GAV-Unter-
stellung orientieren kdnnen.

Fiir die Wegbedingung der Uberstunden bedarf es einer
individuellen schriftlichen Vereinbarung, welche auch das
Aquivalent fiir diese Stunden («andere Leistungen des Ar-
beitgebers») beinhalten muss. Als «andere Leistungen des
Arbeitgebers» gelten gemdss gangiger Praxis insbesondere
zusatzliche Ferientage, ein hoherer Lohn oder hohere Lohn-
bestandteile (Bonus).

Abs. 6

Die ANV muss durch die Firma mindestens zwei Mal im Jahr
iiber die Anzahl der geleisteten Uberstunden/Uberzeit sowie
die Ferienguthaben informiert werden. Es handelt sich hierbei
um eine Bringschuld der Firma. Die Firma hat der ANV nicht
nur die Anzahl der geleisteten Mehrstunden der Arbeitneh-
menden mitzuteilen, sondern auch die Qualitat der Mehrstun-
den (Gleitzeitstunden/Uberstunden/Uberzeitstunden und



deren Plausibilitat. Nur auf diese Weise kann die ANV (iber-
priifen, ob die Mehrstundenthematik richtig umgesetzt wird
vom Betrieb. Die Plausibilisierung bzw. Uberpriifung der
Mehrstundensaldi sowie Ferienguthaben der Arbeitnehmen-
den dient nicht zuletzt dem Auftrag zur Durchfihrung des
Gesundheitsschutzes gemass Art. 27 GAVund Art. 6 ArG.

Des Weiteren muss die Firma zusammen mit der ANV die Mass-
nahmen zum Abbau geleisteter Stunden diskutieren resp. ergrei-
fen. Um eine allfallige Verjahrung der Uberstunden zu verhindern,
empfiehlt es sich eine periodische Priifung sowie einen geeig-
neten zeitnahen Abbaumassnahmeplan in Angriff zu nehmen.

Die Prifung der Ferienguthaben verfolgt einerseits den
Zweck, die gesetzlichen resp. gesamtarbeitsvertraglichen
Vorgaben betreffend Ferienbezug (— siehe Art. 13.4 Abs. 2
GAV) sicherzustellen. Andererseits soll damit die Verjédhrung
der Ferienanspriiche verhindert werden.

Was Arbeitnehmende im Geltungsbereich des Anhangs 1
VAZE anbelangt, ist die ANV durch die Firma mindestens
einmal jéhrlich iiber die Folgen des Verzichts auf die Arbeits-
zeiterfassung (insbesondere beziiglich Arbeitsbelastung,
Mehrarbeit, Zeitdruck etc.) zu informieren (Art. 12.5 Abs. 6
i.v.m. Art. 7 Anhang 1 VAZE). Dies ersetzt nicht die indivi-
duelle Information der einzelnen Arbeitnehmenden (iber die
Folgen des VAZE gemass Art. 7 Anhang 1 GAV.

Art. 12.6
Kurzabsenzen

Abs. 1

Der Begriff «kurze Absenzen zur Erledigung unaufschiebba-
rer personlicher Angelegenheiten» umschreibt den Anspruch
der Arbeitnehmenden auf sogenannte «ausserordentliche
Freizeit». Ausserordentlich ist die zu gewdhrende Freizeit
deshalb, weil der Arbeitnehmende die dringende persénliche
Angelegenheit innerhalb der Arbeitszeit wahrnehmen muss
und die Angelegenheit somit nicht in seiner ordentlichen
Freizeit erledigen kann. Diese Fragestellung wird auch im
Art. 329 Abs. 3 OR geregelt, jedoch ohne beispielhafte Auf-
zahlung der mdglichen Ereignisse. In der Praxis ist dabei an
besondere Anldsse zu denken wie die Hochzeit, Besorgung
dringlicher persénlicher Angelegenheiten (wie Behérden-
gang, Arzt- oder Zahnarztbesuch, Blutspenden, Priifungen)
etc. Dieser Anspruch diirfte allerdings bei Teil- und Gleitzeit-
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arbeit eingeschrankt sein.?° Dies deshalb, weil in den flexiblen
Arbeitszeitmodellen grundsatzlich mehr Flexibilitat besteht
und die dringlichen Anliegen sich in solchen Fallen eher aus-
serhalb der Arbeitszeit erledigen lassen.

Der Anspruch auf kurze Absenzen gewahrt den Arbeitnehmen-
den keinen direkten oder automatischen Anspruch auf Freizeit-
bezug. Vielmehr haben sie vor dem Freizeitbezug Rickspra-
che mit dem Arbeitgeber zu nehmen, welcher dann auf die
Interessen der Arbeitnehmenden Riicksicht zu nehmen hat.

In diesem Zusammenhang ist auch Art. 20 GAV zu beach-
ten. In diesem Artikel haben die Vertragsparteien bestimmte
Anwendungsfalle von Kurzabsenzen definiert, in denen der
Arbeitnehmende in jedem Fall Anspruch auf bezahlte ausser-
ordentliche Freizeit hat (— siehe auch den entsprechenden
Kommentar dazu).

Kompensatorische Vor- und Nachholpflicht zulassig?
Ungiinstig erscheint die im GAV-Wortlaut festgehaltene Vor-
oder Nachholpflicht fir ausserordentliche «kurze Absenzeny.
Dies einerseits deshalb, da eine solche Pflicht im Gesetzes-
text nicht erwahnt ist und Art. 329 Abs. 3 OR eine sogenann-
te relativ zwingende Bestimmung ist, welche nicht zuunguns-
ten der Arbeitnehmenden abgedndert werden kann (— siehe
Art. 362 Abs. 1 OR). Eine solche Kompensationspflicht — wie
im GAV Text vorgesehen — kann andererseits nur fiir Arbeit-
nehmende ohne Lohnanspruch in der Freizeit zuldssig sein
(Stunden-/Akkordlohner), sofern es nicht um einen Verhin-
derungsfall nach Art. 324a OR geht.?' Fiir Arbeitnehmende
im Monatslohn gilt bei kurzen Absenzen zur Erledigung un-
aufschiebbarer personlicher Angelegenheiten trotz Wortlaut
des GAV grundsétzlich keine Vor- bzw. Nachholpflicht.

Freizeit fiir die Stellensuche?

Der Sachverhalt der Freizeit fiir die Stellensuche ist im GAV
nicht explizit geregelt. Dieser ergibt sich jedoch direkt aus
dem Wortlaut des Gesetzes (Art. 329 Abs. 3 OR) und der
rechtlichen Praxis. Gemass letzterer ist es (iblich, den Arbeit-
nehmenden einen halben Tag pro Woche fiir die Stellensuche
zu gewahren. Der Anspruch besteht unabhangig davon, wer
geklndigt hat.?? Ein Anspruch der Firma auf Bekanntgabe
des neuen potentiellen Arbeitgebers durch Arbeitnehmende
besteht nicht (OGer LU, JAR 1989, S. 178).

Abs. 2

Betriebliche Regelungen haben in diesem Kontext auch die
rechtlichen Rahmenbedingungen gemass vorstehendem Ab-
satz zu respektieren.

2 Handkommentar zum Schweizer Privatrecht, Frank Emel, Art. 329 S. 80 N2, Auflage 2 2012.

21 Streiff/von Kaenel/Rudolph, N11 zu Art. 329 OR.
2 Streiff/von Kaenel/Rudolph, N10 zu Art. 329 OR.
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Art. 12.7
Langzeitkonto

Abs. 1

Das Langzeitkonto bietet den Arbeitnehmenden die individu-
elle Mdglichkeit zum Ansparen von Zeitguthaben, welches sie
zum Beispiel fir ein Sabbatical, eine berufliche Fortbildung,
voriibergehende Reduktion des Arbeitpensums oder spéter vor
der Pensionierung durch Freistellung wieder beziehen kdnnen.
Es handelt sich somit um ein Flexibilisierungsinstrument des
GAV. Die Einzelheiten missen in einem betrieblichen Regle-
ment — abgeschlossen durch Firma und ANV — festzuhalten.
Die Besonderheit der Langzeitkonti besteht darin, dass Arbeit-
nehmende wahrend dem «Kompensationsfall» die Zeit quasi
bei konstanter Lohnzahlung kompensieren, ohne in einem
gekiindigten Verhaltnis zu sein (sog. «Freistellung»). Langzeit-
konto bestehen gemass unserem Kenntnisstand nur in wenigen
Firmen unter dem GAV MEM.

— BEISPIEL: Arbeitnehmender wird bis zu seiner ordent-

lichen Friihpensionierung (zumindest teilweise) freige-
stellt und bezieht wahrend der Freistellung sein aufge-
laufenes Langzeitguthaben. Dabei erhalt er weiterhin
den Monatslohn ausbezahlt.

Nicht vergessen werden dirfen bei der Erstellung des Regle-
ments die sozialversicherungsrechtlichen Aspekte
(AHV, 1V, EO, ALV und UVG) der Langzeitkonti.?> Hier stellt
sich primar die Frage nach dem Zeitpunkt der Ausrichtung der
Sozialversicherungsbeitrage (Zeitpunkt des Einbuchens — sog.
Realisationsprinzip oder erst spater beim tatsachlichen Bezug
des mit dem eingebunkerten Stundenguthaben zusammen-
hangenden Saldrs). Diese Fragen sind im Einzelfall zu priifen.
Aufgrund des Abs. 3, wonach Arbeitnehmende die Verfi-
gungsgewalt iber die Zeitkonti haben, wird an dieser Stelle
vom Grundsatz ausgegangen, dass das Realisationsprinzip
nicht zur Anwendung kommt, es sei denn das Langzeitkonto
dient dem alleinigen Zweck der vorzeitigen Pensionierung.

Abs. 2

Es wird abschliessend umschrieben, was auf das Langzeit-
konto Uberwiesen werden kann, namlich Mehrstunden (max.
200 solcher) sowie maximal 5 Ferientage. Ein Ubertrag von
weiteren geldwerten Lohnbestandteilen wie z.B. Zulagen fir
Sonntags- und Nachtarbeit, Pikett- und Schichtentschadigun-
gen etc. ist nicht vorgesehen.

Trotz der Erwéhnung im GAV-Text, empfehlen wir keine
Uberweisung von Uberzeitstunden in das Langzeitkonto. Es
entspricht nicht dem Wesen der Uberzeitstunden fiir langere
Zeit in einem solchen Zukunftskonto gebucht zu werden. Der
Ausgleich von Uberzeitarbeit durch Freizeit nach Artikel 13
Absatz 2 des Gesetzes ist innert 14 Wochen vorzunehmen,
sofern Arbeitgeber und Arbeitnehmer oder Arbeitnehmerin
nicht eine langere Frist vereinbaren, die aber zwdlf Monate
nicht Uberschreiten darf (Art. 25 Abs. 2 ArGV 1).

Abs. 3

Arbeitnehmende, welche sich fir ein Langzeitkonto entschie-
den und eine entsprechende Vereinbarung unterzeichnet
haben, kénnen Uber die Stunden frei verfigen, sprich diese
im Rahmen des Reglements sowie der einschldgigen Verein-
barung beziehen, sofern die betrieblichen Bediirfnisse im be-
treffenden Zeitraum nicht entgegen stehen.

Abs. 4
Der Inhalt einer zwischen der Firma und der ANV ausgehan-
delten Vereinbarung erfolgt autonom.

Abs. 5 Es wird den Firmen empfohlen, die Guthaben der
Langzeitkonti finanziell abzusichern mittels einer externen
Versicherung oder einer Bankensicherheit. Den Arbeitnehmen-
den empfehlen wir zum eigenen Schutz eine entsprechende
Abklarung im Vorfeld einer Vereinbarung.

Abs. 6

Weil der Zweck eines Langzeitkontos durch eine Firmenkiindi-
gung vereitelt werden kann, wird den Firmen empfohlen, das
Zeitguthaben zu kapitalisieren und der Freiziigigkeitsleistung
gutzuschreiben.

Abs. 7

Fir die Umsetzung des Instituts des Langzeitkontos bedarf es
einer individuellen Vereinbarung zwischen dem Unternehmen
und den einzelnen Arbeitnehmenden. Letztere haben sodann
Anspruch auf jahrliche Information Uber den Stand des Lang-
zeitkontos (Bringschuld der Firma).

% Siehe dazu die Wegleitung des BSV iiber den massgebenden Lohn, abrufbar unter https:/sozialversicherungen.admin.ch/de/d/6944/download.




Ferien

Art. 13.1
Dauer

Der GAV bietet den Unterstellten mehr Ferientage (mind. 25
solcher) als das das gesetzliche Minimum von 20 Tagen (Art.
329a OR). Zur Dauer der Ferien im Einzelfall siehe Abs. 1 und 2.

Abs. 3 regelt den Umfang des Jugendurlaubs (eine bezahlte
Arbeitswoche), welcher allerdings nur den Charakter einer
Empfehlung hat.

Art. 13.2
Berechnung des Ferienanspruchs

Der Ferienanspruch hangt vom Lebensalter des jeweiligen
Arbeitnehmenden ab.

Entscheidend nach dieser Bestimmung ist das Lebensjahr, das

am 1. Januar des Kalenderjahres zuriickgelegt ist. Dies be-
giinstigt diejenigen, die spat im Jahr Geburtstag haben.

— BEISPIEL: Hat jemand am 10. Dezember 1980 Ge-

burtstag, so hat er ab dem 1. Januar 2021 Anspruch auf
27 Ferientage, statt 25.

Feiertage:

Fallen der 1. August oder ein anderer anerkannter Feiertag,
wie der 25. Dezember in die Ferien, so wird er nicht als
Ferientag angerechnet.

Art. 13.3
Kiirzung des Ferienanspruchs

Abs. 1 regelt die Anwendungsfalle, bei welchen eine Kiirzung
des Ferienanspruchs in Frage kommt. Kiirzungen des Ferien-
anspruchs missen nicht umgesetzt werden. Die Arbeitgeber
konnen grosszligig sein und darauf verzichten.

Bei langeren Absenzen (Militardienst, Unfall und Krankheit)
kann eine Kiirzung erfolgen. In Abs. 1 wird die Mutterschaft
erwahnt, was leider auf eine redaktionell ungltickliche Formu-
lierung im GAV-Text zurlickzufihren ist, denn in Abs.2 wird
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spezifisch erwahnt, dass Mutterschaftsurlaub zu keiner Feri-
enktirzung fihrt. «Mutterschaft» in Abs. 1 heisst hier die Zeit
vor der Niederkunft bzw. die Schwangerschaft, wahrend der
eine werdende Mutter aufgrund ihrer Beschwerden arbeits-
unfahig geschrieben wurde (vgl. Art. 329b OR). Da die Ka-
renzfrist nach Abs. 1 langer ist als diejenige gemass Art. 329b
Abs. 3 OR (Arbeitsverhinderung bei Schwangerschaft), dirfte
der GAV den Anforderungen des zwingenden Art. 329b Abs.
3 (i.V.m Art. 362 OR) im Regelfall genlgen. Allerdings emp-
fehlen wir eine Einzelfallbetrachtung, vor allem dann, wenn
im betreffenden Kalenderjahr noch vor der Schwangerschaft
andere Verhinderungsfalle vorgelegen haben und die GAV
Karenzfrist ganz oder zum grossen Teil ausgeschdpft wurde.
Solche Falle missten dann gegebenenfalls unter dem Aspekt
von Art. 329d Abs. 3 und 4 neu beurteilt werden.

Im GAV erfolgt die Kiirzung erst nach dem vollendeten dritten
Monat (d.h. eine Kiirzung ist erst ab dem 4 Monat mdglich)
der Abwesenheit. Dies ist eine um 3 Monate grosszligigere
Losung, als diejenige gemass Obligationenrecht (vgl. Art.
329b OR) bietet, das gleichwertige Losungen anbietet.

— BEISPIEL: Ein Arbeitnehmender, der das 50. Altersjahr
uberschritten hat und wahrend eines ganzen Jahres

krankheitshalber abwesend war, kann nur noch einen
Anspruch von 7,5 Tagen nicht bezogener Ferien ins
nachste Jahr nehmen kann.
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Grafik 3: Eine Kiirzung kann bei einer Krankheit z.B. von 8.5 Monaten folgendermassen aussehen:

Ferienkiirzung in Folge Krankheit usf.

Krankheit von 8,5 Monaten

_______________________

A 4

Januar Februar

Marz April Mai Juni Juli

August | September | Oktober | November | Dezember

Ferienanspruch im Jahr 30 Tage/Abwesenheit 8,5 Monate (180 Arbeitstage abwesend)/30 Tage — (5/12 x 30 Tage = 17,5 Ferienanspruch)

Mit «anderen Absenzen» gemdss Abs. 3 sind solche zu ver-
stehen, welche nicht unter Abs. 1 fallen und vom Arbeitneh-
menden persénlich zu verantworten sind wie unbezahlter
Urlaub 0.a. Es liegt im Ermessen des Arbeitgebers, inwieweit
er diese Absenzen mit den Ferien verrechnen mdchte. Nicht
zuldssig ist dabei die Verrechnung des Urlaubs fiir die Pflege
kranker Familienmitglieder mit den Ferien.

Art. 13.4
Bezug der Ferien

Der Bezug der Ferien kann zu Konflikten fihren, weil die Vorstel-
lungen auseinander gehen. Der Arbeitgeber bestimmt in Riick-
sprache mit dem Arbeitnehmenden und unter Riicksichtnahme
auf deren Situation den Zeitpunkt der Ferien. Auf Arbeitnehmen-
de mit Familienpflichten ist besonders Riicksicht zu nehmen. So
haben Eltern mit schulpflichtigen Kindern z.B. Anspruch auf
Riicksichtnahme und auf Ferienbezug wéhrend der Schulferien.

Haufig ist auch die Dauer der zusammenhangenden Ferien
ein Thema. Das Gesetz bestimmt, dass je Dienstjahr min-
destens zwei Ferienwochen zusammenhdngen miissen (Art.
329c Abs. 1 OR). Eine langer zusammenhéngende Dauer ist
moglich. Sie kann seitens Arbeitgeber nur aus betrieblichen
Grlinden untersagt werden.

Haufig wird im Verlauf des Arbeitsjahres nicht der ganze Ferien-
anspruch fiir das Kalenderjahr bezogen.

In vielen Reglementen wird den Arbeitnehmenden auferlegt,
ihre Ferien bis Ende April im Folgejahr zu beziehen, andern-
falls wirden sie verfallen, bzw. aus dem individuellen Ferien-

guthaben gestrichen. Solche Bestimmungen sind rechtlich
unwirksam. Ein Arbeitnehmender, dem Ferientage, weil er sie
hétte bis zu einem Zeitpunkt im Kalender- oder im Folgejahr
beziehen miissen, gestrichen werden, kann sie bis 5 Jahre
nach Entstehung des Anspruchs einfordern. Ferienanspriiche
verjahren friihestens 5 Jahre nach der Entstehung ihres An-
spruchs gemdss Art. 128 OR.

Wenn Ferienguthaben jedes Jahr als Guthaben erwahnt wer-
den, so werden sie jedes Jahr erneuert («Novationy). Sprich,
wenn ein Ferienguthaben iber mehrere Jahre aufgebaut wird
und Arbeitnehmende ihre jahrlichen Ferienanspriiche nicht oder
nicht voll ausschopfen, stellt sich die Frage, welche Ferientage
sie zuerst abbauen, die dlteren oder zuerst die jlingeren. Dieser
Umstand ist wichtig, denn davon hangt schliesslich auch der
Beginn der Verjghrung ab. Vorbehdltlich einer anderweitigen
Abrede im Einzelfall lasst sich diese Frage nach Art. 86 f. OR
beurteilen. Daraus folgt, dass nach Art. 87 Abs. 1 OR immer
zuerst die dltesten Ferienguthaben bezogen werden.

Art. 329d Abs. 2 OR besagt: «Die Ferien diirfen wah-
rend der Dauer des Arbeitsverhaltnisses nicht durch
Geldleistungen oder andere Vergiinstigungen abge-
golten werden.» Was gelegentlich vorkommt, aber bis zum
Zeitpunkt der Kindigung unzuldssig ist, ist die Abgeltung
von Ferien durch Geld. «Kauft» ein Arbeitgeber einem Ar-
beitnehmenden trotzdem seinen Ferienanspruch ab, so kann
der Arbeitnehmende unter Umstanden den Nachbezug dieser
Ferientage einfordern.

Ferien dienen der Erholung und der Gesunderhaltung und
sind deshalb zu beziehen.

2 Streiff/von Kaenel/Rudolph, N4 zu Art. 329¢ OR.



In der Praxis kommen nicht selten auch Krankheiten wah-
rend den Ferien vor. Wo immer die Arbeitsunfahigkeit durch
Krankheit oder Unfall z. B. mit Bettruhe, Behandlungen usw.
verursacht ist, ist der Erholungszweck der Ferien nach ge-
richtlicher Praxis vereitelt. In einem solchen Fall steht den
Arbeitnehmenden ein Recht auf Feriennachbezug zu. Wird
jedoch dieser Erholungszweck durch die der Arbeitsunfahig-
keit zugrundeliegende Krankheit 2 nicht gefahrdet, so fallen
Arbeitsunfahigkeit und Ferienféhigkeit nicht zusammen und
dem Arbeitnehmenden steht kein Recht auf Feriennach-
bezug zu.

Vom Grundsatz her gilt ein sogenanntes Ferienabgeltungs-
verbot, die Ferien sind namentlich in Natura zu beziehen
Dazu besteht eine Ausnahme flir den Abschluss des Arbeits-
verhéltnisses (vgl. BGE131 Il 451). Erst, wenn das Arbeitsver-
héltnis geendet hat, ist es moglich und notwendig, dass die
Ferien ausbezahlt werden.

Im Kiindigungsfall ist die Interessenlage nicht immer eindeu-
tig. Hat der Arbeitgeber gekiindigt, darf er nicht gegen den
Willen des Arbeitnehmenden diesem einseitig den Ferienbe-
zug auferlegen, denn wahrend der Kiindigungsphase muss
der Arbeitnehmende sich bereits auf Stellen bewerben. Dies
muss er spater allenfalls gegenlber der Arbeitslosenkasse
nachweisen. Der Feriengenuss ist ihm unter solchen Bedin-
gungen nicht mdglich. Der Arbeitnehmende kdnnte also den
Bezug der Ferien verweigern und weiterhin seine Arbeit an-
bieten. In solchen Fallen empfehlen wir vorgangig eine juris-
tische Abklarung.

Umgekehrt kann der Arbeitnehmende, wenn er selber ge-
kiindigt hat, gegen den Willen des Arbeitgebers — ohne Zu-
stimmung des Arbeitgebers — nicht einfach den Ferienbezug
fir die verbleibende Zeit verlangen. Es ist nicht vorgesehen,
ohne Einigung mit dem Arbeitgeber die Stelle einfach so zu
verlassen.

Freistellung

Von den Ferien zu unterscheiden ist die sogenannte «Frei-
stellung», dh. Die Freistellung von der Pflicht zur Arbeitsleis-
tung. Dauert die Freistellung erheblich langer, als der verblei-
bende Ferienanspruch ausmacht, so kann der Arbeitgeber
auch Ferientage an die Freistellungspflicht anrechnen.? Eine
Faustregel besagt, dass bei einer angeordneten Freistellung
nicht mehr als ein Drittel der Freistellungstage als Ferientage
angerechnet werden darf.
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— BEISPIEL: Wird ein Arbeitnehmender fiir 21 Arbeitstage
freigestellt und hat er 18 noch nicht bezogene Ferien-

tage, so diirfen ihm bloss 7 Tage seines Ferienguthabens
auf die Freistellung angerechnet werden. Die restlichen
11 Ferientage miissen ihm ausbezahlt werden.

Art. 13.5
Zusammenlegung und Umwandlung von Ferientagen

Die Zusammenlegung von Ferientagen im gegenseitigen Ein-
verstandnis ist grundsatzlich immer auch ohne diese Bestim-
mung maéglich. In Abs. 1 ist der Umfang der zusammenlegba-
ren Ferien auf max. 5 Ferientage pro Jahr beschrankt.

Die Uberfiihrung von 5 Ferientagen in ein Langzeitkonto be-
dingt, dass ein solches im Unternehmen bereits besteht.

Die Verkiirzung der Arbeitszeit durch maximal 5 Ferientage ist
ebenfalls méglich.

Feiertage

Es sind mindestens 9 Feiertage festzulegen, wobei der ANV
mind. ein Mitspracherecht zukommt (Art. 38.12 Abs. 3 GAV).
Wahrend den Feiertagen erhalten Arbeitnehmende ihren vol-
len Lohn, ausser die Feiertage fallen auf einen arbeitsfreien
Tag, wie es bei Teilzeitstellen mit fest eingeteilten Tagen der
Fall sein kann.

Fallen jedoch Feiertage auf einen arbeitsfreien Samstag oder
Sonntag, kénnen sie nicht durch andere freie Tage nachbezo-
gen werden (Abs. 3).

Weil den Feiertagen im Gegensatz zu Ferien kein gesetzlich
geschitzter Erholungszweck zukommt, kdnnen Feiertage, an
welchen Arbeitnehmende erkrankt waren, nicht nachbezogen
werden.

% 7.B. leichte Erkaltung ohne Notwendigkeit der Bettruhe.
% Blesi, Die Freistellung des Arbeitnehmers, Rz. 464.
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Das ist neu im GAV
Verbesserungen bei
Mindestlohnen: Bei den
Mindestlohnen gibt es
einen automatischen
Teuerungsausgleich.
Die Mindestl6hne in der
Region C (Jura, Tessin)
werden stufenweise an-
gepasst. Die Einhaltung
der Mindestlohne wird
durch eine Revisionsge-
sellschaft gepriift.
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Lohn

Art. 15.1
Grundsatz

Art. 15.1 GAV ist besonders bei der Gestaltung und Umset-
zung von Lohnsystemen zu beachten. Die ANV kénnen sys-
tematische Ungleichbehandlungen von Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmern gemass Art. 8.6 Abs. 2 GAV thematisie-
ren. Mit der mutmasslichen Einfiihrung von systematischen
Lohnanalysen in Betrieben ab 100 Arbeitnehmenden (vgl.
neu Art. 13a ff. GIG) wiirde verstarkt ein Augenmerk darauf
gerichtet werden kénnen. Die ANV erhielte mit der Einfuh-
rung der neuen Artikel das Recht, mit der Geschéftsleitung
eine Vereinbarung iiber das Vorgehen bei der Uberpriifung
und bei der Berichterstattung zuhanden der Leitung des Un-
ternehmens abzuschliessen (vgl. neu Art. 13f GIG).

Art. 15.2
Lohnfestlegung

Abs. 1-2

Der Lohn wird individuell bei Vertragsunterzeichnung verein-
bart, mit Ausnahme der Mindestlohngrenzen gibt es somit
grundsatzlich keine Vorgaben beziiglich Festlegung des
Lohns. Davon ausgenommen ist das Diskriminierungsverbot
gemdss GIG und GAV und die Pflicht des Arbeitgebers, einem
qualifizierten Arbeitnehmenden gemdss Art. 15.2 Abs. 5 GAV
einen im Verhéltnis zu den Mindestldhnen angemessen hoéhe-
res Saldr zu bezahlen.

Die Mindestlohne verstehen sich als Bruttoléhne gemessen
an einem Vollzeitpensum (2080 Jahresstunden) und werden
bei einem Teilzeitpensum pro rata reduziert. Sie sind bei ei-
nem vollen Arbeitsjahr 13 Mal geschuldet, wobei sie nun
seit dem 1. Juli 2018 wahrend der gesamten Laufzeit des
GAV bis zum 30. Juni 2023 jahrlich — sofern es eine positive
Teuerung gibt — dem LIK angepasst werden konnten.

Der GAV sieht vor, dass unregelmdssige Lohnzuschldge bei
der Bemessung des Lohns nicht angerechnet werden. Die re-
gelmdssigen Zulagen, wie z. B. regelmassige Schichtzulagen,
sind unseres Erachtens — im Widerspruch zur Haltung des
ASM — nicht darin anzurechnen.

Wir empfehlen, bezliglich der Lohnfestlegung das «Lohnbuch
des Kantons Zirich», welches jahrlich neu herausgegeben
wird, sowie die einschldgigen Statistiken zu konsultieren.
Ebenso kann der Lohnrechner des Bundes verwendet wer-
den, um die Lohnhohe im Vergleich zu ermitteln.?’

Abs. 3
— Siehe GAV-Text.

Abs. 4

Die Maglichkeit zur Unterschreitung der Mindestlohne soll
die Ausnahme darstellen und muss medizinisch oder durch
andere Experten abgekldrt werden. Die blosse Behauptung
des Arbeitgebers, dass eine verminderte Leistungsfahigkeit
vorliege, reicht nicht. Die Unterschreitung darf keinen Dauer-
zustand darstellen und dient der Férderung der betrieblichen
Integration. Ist der Zweck der Integration erfiillt, missen an-
schliessend die iiblichen Mindestléhne gelten.

Abs. 5

Qualifizierte Arbeitnehmende erhalten mind. brutto CHF
300 pro Monat mehr als die in Art. 15.2 Abs. 3 GAV ge-
nannten Mindestl6hne. Von qualifizierten Arbeitnehmenden
kann dann gesprochen werden, wenn diese eine Funktion
ausliben, welche eine 3-jahrige Berufsbildung voraussetzt.
Wesentlich sind die Funktion und ihre Anforderungen, nicht
ob tatsachlich eine entsprechende Ausbildung fir die Funk-
tion absolviert wurde. Ein angelernter Monteur wird im Be-
trieb zum Automatiker befordert. Der Arbeitgeber muss dem
Arbeitnehmenden einen im Verhaltnis zum Mindestlohn um
mind. CHF 300 brutto hoheren Lohn bezahlen, weil diese
Position eine 3-jahrige Berufshildung voraussetzt.

77 Siehe Link zum Lohnrechner: https://www.gate.bfs.admin.ch/salarium/public/index.html#/calculation.




e Eine gelernte Fleischfachfrau wechselt in die MEM-Branche
und bekleidet eine Stelle als CNC-Programmiererin (ohne
die entsprechende Ausbildung bereits abgeschlossen zu
haben). Der Arbeitgeber muss zusatzlich zum Mindest-
lohn mind. CHF 300 mehr bezahlen, weil diese Funktion
eine 3-jahrige Berufshildung voraussetzt.

e Ein gelernter Gartner (ibernimmt eine Stelle als Hilfslage-
rist. Die Firma muss den Mindestlohn ohne die CHF 300
bezahlen, obwohl der betroffene Arbeitnehmende eine
Lehre abgeschlossen hat.

Abs. 6

Die Mindestlshne werden jéhrlich der Entwicklung des
Landesindex der Konsumentenpreise (LIK) angepasst. Eine
allfallig negative Entwicklung (Negativteuerung) der LIK be-
einflusst die Mindestl6hne nicht.

Abs. 7

Neu missen alle Arbeitgeber jahrlich eine Mindestlohnkon-
trolle durchfiihren. Hierflir wird eine unabhéngige Prif-
gesellschaft beauftragt. Dazu wurde eine elegante Losung zur
Uberpriifung der Mindestléhne gewahlt. Es werden diesel-
ben Standards wie zur jahrlichen Revision einer MEM-Firma
in Anwendung gebracht. Es wird der Schweizer Priifungs-
standard «PS 920» angewendet.

Die zu kontrollierenden Firmen sind verpflichtet, den Revi-
sionsfirmen die bendtigten Unterlagen mit den Daten der
GAV-unterstellten Arbeitnehmenden (ohne Aushilfen, Prak-
tikanten, Tempordrarbeitnehmenden und Lernenden, vgl.
Art. 1 Abs. 3 und 4 GAV sowie Art. 15.2 Abs. 4 GAV) zu
liefern. Der Bericht bleibt bei der Firma, ausser sie bendtigt
eine sogenannte GAV-Bestdtigung. In diesem Fall richtet
sich das Verfahren nach Anhang 2 GAV. Die (ibrigen Ar-
beitsbedingungen wie die Einhaltung der wochentlichen
Hochstarbeitszeit oder die rdumlichen Bedingungen, wer-
den von den kantonalen Arbeitsinspektoraten kontrolliert.

Abs. 8

Ist ein Arbeitnehmender der Ansicht, dass sein Lohn in Be-
zug zu den Mindestlohnvorgaben zu tief ist , kann er sich an
die ANV wenden und mit ihr einen Aussprache mit den fiir
die Lohnfestlegung zustandigen Stellen verlangen. In die-
sem Zusammenhang werden insbesondere Ermessensfragen
zu diskutieren sein, z.B. inwiefern der Zuschlag fiir qualifi-
zierte Arbeitnehmende geschuldet ist. Der Betreffende hat
Anspruch auf eine umfassende Erklarung fiir seine Entléh-
nung. Die in die Aussprache Involvierten sind zur Verschwie-
genheit verpflichtet bezlglich der Informationen, die sie im
Rahmen der Aussprache erfahren.

Kommentar zum Gesamtarbeitsvertrag MEM

Bei fehlender Einigung muss der Betreffende ans Arbeitsge-
richt gelangen.

Abs. 9
Die Mindestlohnregelungen diirfen in keinem Fall zu miss-
brauchlicher Verschlechterung der Lohne fiihren.

Bei einer grosseren Anzahl von Einzelfdllen, in denen ein
Arbeitgeber systematisch, wiederholt und in missbrauchli-
cher Art und Weise gegen die Mindestlohnbestimmungen
verstosst, kann eine Vertragspartei unter Beizug aller an-
deren an die fehlbare Unternehmung gelangen und eine
Aussprache verlangen. Im Rahmen dieser soll das fehlba-
re Unternehmen die Griinde fiir die Verstdsse nennen und
Losungen zur kinftigen Vermeidung vorschlagen. Sind die
Sozialpartner von den Vorschldgen nicht Gberzeugt, kdnnen
sie eigene einbringen. Diesen kommt nur bis zur Hohe der
Mindestléhne Verbindlichkeit zu. Grossziigigere Lésungen
sind freiwillig immer vereinbar.

Das Schiedsgerichtsverfahren ist trotz Involvierung der Ver-
bande ausgeschlossen. Es bleibt der ordentliche Zivilweg of-
fen, was bedeutet, dass die betroffenen Arbeitnehmenden
bei Nichteinigung bei Gericht auf Zusprechung der Betrage
klagen kdnnen.

Art. 15.3
Lohnanpassungen

Lohnverhandlung zwischen Geschéftsleitung und ANV
Uber allgemeine Lohnanderungen im Sinne von Lohner-
hohungen verhandeln ANV und Geschaftsleitung unter Bin-
dung an die Mindestléhne (vgl. Art. 15.2 Abs. 3 GAV) in den
Betrieben. Es wird von Arbeitgeberseite manchmal vertre-
ten, dass im Falle von wirtschaftlichen Schwierigkeiten auch
allgemeine Lohnsenkungen unter diesen Artikel fallen kénn-
ten. Unseres Erachtens ist dies ausgeschlossen, denn dafiir
ist ein besonderes Instrument von Art. 57 GAV geschaffen
worden. Diese Ansicht stitzt sich unter anderem auch auf
die Regelung in Art. 15.2 Abs. 6 GAV, gemass welchem eine
allfallige negative Entwicklung des LIK die Mindestléhne
nicht beeinflusst.

Besteht keine ANV, kénnen die Lohnverhandlungen von
den betroffenen Arbeitnehmenden gefiihrt werden (Abs. 5).
Sinnvollerweise wird zu diesem Zweck eine ad hoc Delegation
durch die Arbeitnehmenden gewahlt.
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Kriterien fiir die Verhandlungen sind:

e der Erfolg des Unternehmens

e die Konjunktur (die Angestellten Schweiz stellen regel-
massig Lohnempfehlungen, aber auch Konjunkturanaly-
sen bereit)

o die Situation am Arbeitsmarkt (vgl. die offiziellen Statis-
tiken des Seco)

e die Konkurrenzfahigkeit der Firma

e die Lebenshaltungskosten der Arbeitnehmenden (der
Lebenshaltungskostenindex, der sog. «LIK», ist nur von
begrenzter Aussagekraft, weil darin die Wohnkosten und
die jahrlichen Steigerungen der Krankenkassenpramien
nicht abgebildet werden)

Faire Verhandlungen verlangen alle notwendigen Informatio-
nen zum Geschaftsgang und zur Lohnsituation. Sie sind der ANV
von der Geschéftsleitung zur Verfiigung zu stellen (Abs. 2).

Welche Daten im Einzelnen kommuniziert werden, héngt
von den jeweiligen Umstanden ab. Bezlglich der Lohnsitu-
ation nennt der GAV explizit Lohnsumme, Lohnsysteme und
Sozialleistungen. Beim Geschéftsgang ist darauf zu achten,
dass nicht nur retrospektive Zahlen prasentiert, sondern
auch die Zukunftsaussichten dargestellt werden.

Dazu gehoren betriebswirtschaftliche Kennziffern wie:
e Umsatz

o Ebit

e Anlagevermégen

e Wahrungsentwicklungen in den Hauptmarkten

e Angaben iiber die Auftrags- und Marktentwicklung

® |nvestitionen

Die ANV haben Anspruch auf ein umfassendes Bild. Nur
wenn sie um die wirtschaftliche Situation des Unterneh-
mens im Detail informiert sind, kénnen sie den Standpunkt
des Unternehmens nachvollziehen und gestiitzt darauf ent-
sprechende Lohnforderungen stellen. Wenig zielfiihrend ist
die leider hdufig vorkommende Ausgangslage, das die Ge-
schéftsleitung keine Zahl nennt.

Wenn sich die Geschéftsleitung in den Verhandlungen auf
externe Lohnerhebungen/-expertisen bezieht, dann hat die
ANV — unter Anonymisierung der Daten — Anspruch auf de-
ren Kenntnis (Abs. 3). Dasselbe gilt fir Daten der Mitglieder-
firmen aus dem Swissmem-Saldrvergleich.

Verbandsverhandlungen

Erzielen Geschdftsleitung und ANV keine Einigung, so kon-
nen sie die Vertragsparteien beiziehen und das Verfahren bei
Meinungsverschiedenheiten nach Art. 10.2 GAV durchfiihren
(Abs. 4).

Schiedsgericht

Es kann schliesslich auf Begehren einer Vertragspartei ein
Schiedsgericht gemdss Art. 10.4 GAV angerufen werden. Ein
Schiedsgerichtsverfahren ist allerdings eher aufwéndig und
langwierig. Es wird in der Praxis sehr selten einberufen, in
den meisten Fallen finden sich Geschéftsleitung und ANV in
den Verbandsverhandlungen.

Art. 15.4
Lohn bei Arbeitsverhinderung

Der Lohn entspricht gemass Abs. 1 bei Arbeits-

verhinderung:

e dem Ublichen Monats- oder Stundenlohn, den der Arbeit-
nehmende bei Arbeitsleistung erhalt;

e dem Durchschnittsverdienst bei Leistungslohnsystemen.
Bei der Ermittlung des Durchschnitts kann je nach Um-
standen auf das letzte Jahr vor der Verhinderung oder
auf eine kiirzere Periode abgestellt werden.?

Das vorstehend Gesagte gilt analog auch fiir Verhinderung
wahrend eines Ferienbezugs. Seit dem sogenannten «Orange-
Urteil» des Bundesgerichts2® muss wahrend eines Ferienbe-
zugs derselbe Lohn wie bei Arbeitsleistung geleistet werden
(Abs. 1).

Unterschiedlich ist die Behandlung der Zulagen fir vori-
bergehende Schichtarbeit. Einzelne Firmen setzen sie den
Entschadigungen fiir Arbeitserschwernisse gleich, andere
Firmen betrachten auch solche Schichtzulagen als Lohnbe-
standteil. Es handelt sich um einzelarbeitsvertragliche Ab-
machungen in den Firmen, die weder dem GAV noch dem
Gesetz widersprechen. Allerdings sollten die Firmenregelun-
gen klar und unmissverstandlich sein.

In Abs. 2 wird klargestellt, dass Schichtzulagen bei dau-
ernder Schichtarbeit zum Lohn gehéren, wahrend Ent-
schadigungen fiir sogenannte Inkonvenienzen (Hitze, Larm
etc.) bei Arbeitsverhinderung ihre spezifische Begriindung

% \/gl. Streiff/von Kaenel/Rudolph, N9 zu Art. 324a/b OR; BGE 4C.173/2004 vom 07.09.2004.

# BGE 132 11l 172 vom 05.12.2005.



verlieren und deshalb nicht als Lohnbestandteil betrachtet
werden. Allerdings steht diesem Umstand unsere Haltung
entgegen, dass wir bei der Mindestlohnfestlegung auch
standige Schichtzulagen als nicht anrechenbar ansehen.

Das Nettolohnprinzip soll bewirken, dass die Auszahlung an
kranke oder sonstwie an der Arbeitsleistung verhinderte Ar-
beitnehmende nicht héher ausfallt als wenn gearbeitet wur-
de. Die vom Arbeitgeber zu erbringende Leistung (bei EO,
Unfallversicherung oder Krankentaggeldversicherung) soll
den Kranken usf. nicht besser stellen als den Arbeitenden.

Art. 15.5
Verfahren bei Lohndumping

a) Allgemeines

Die flankierenden Massnahmen (FLAM) zum Personenfrei-
zugigkeitsabkommen Schweiz — EU sehen verschiedene
Massnahmen zur Verhinderung von Lohndumping vor. Zu-
standig fur die Umsetzung dieser Massnahmen sind die kan-
tonalen «Tripartiten Kommissionen» (aus Arbeitnehmer- und
Arbeitgeberorganisationen und den Behérden), die

o «beider Feststellung der orts-, berufs- und brancheniiblichen
Léhne mitwirken» und dazu «die nétigen Informationen
und Unterlagen einholen»,

e «Missbrauchs- und Umgehungsmaglichkeiten priifen»

o «den Arbeitsmarkt beobachten und Missbrauche feststellen»

o «Antrage auf Erlass von Normalarbeitsvertragen (mit Min-
destldhnen) und auf Allgemeinverbindlichkeitserklarung
von Gesamtarbeitsvertragen stellen» kénnen.

Diesen flankierenden Massnahmen hat der GAV MEM ein
eigenes Instrument zur Verhinderung von Lohndumping zur
Seite gestellt, namlich Art. 15.5 GAV. Es soll die flankierenden
Massnahmen durch branchenspezifischen Wissen erganzen.

Die immer noch jungen Mindestldhne gemdss Art. 15.2 GAV
erleichtern die Arbeit. Durch die per 1. Juli 2018 eingefiihrten
Mindestlohnkontrollen sollte es nun auch einfacher sein, Miss-
brauche und Lohndumping aufzudecken und zu beseitigen.

b) Missbrauch (Abs. 1 und 2)

Die Bestimmungen von Art. 15.5 GAV sind auf die Bekamp-
fung von systematischen Missbrauchen ausgerichtet. Abs. 1
lehnt sich eng an die Definition im Gesetz an («missbrauch-
liches und wiederholtes Unterbieten von firmen- und bran-
chentiblichen Lohnen»). Der Aspekt eines wiederholten
Unterbietens ist wichtig, d.h. ein einzelner Fall reicht nicht.
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In Abs. 2 werden zwei Beispiele von Lohndumping umschrie-
ben. Die Umschreibungen sind dieselben wie sie das SECO
verwendet. Als Richtwerte wurden die Mindestléhne gemdss
Art. 15.2 GAV erkldrt, was im Ergebnis wiederum grossere
Rechtssicherheit fir die Firmen bei Entsendungsfallen bringen
soll. Es kann nun viel leichter kontrolliert werden.

) Verfahren

Nach Abs. 3 bilden die Vertragsparteien eine Paritétische
Kommission, welche bei der Vermutung von evtl. Missbrau-
chen als Vermittlerin agiert. Abs. 3 lit. a) regelt die Informa-
tionsfliisse zwischen den verschiedenen Akteuren, wenn ein
Missbrauchsverdacht aufkommt. Ein solcher Missbrauchs-
verdacht wird klugerweise gegeniiber einer der Vertrags-
parteien des GAV eingebracht.

Die Abklarung obliegt geméss Abs. 3 lit. b) in erster Linie
der Arbeitnehmervertretung in Zusammenarbeit mit der Ge-
schaftsleitung. Nur beim Fehlen einer Arbeitnehmervertre-
tung ist vorgesehen, dass die GL oder die Arbeitnehmenden
direkt an die Paritatische Kommission gelangen kénnen.

In Abs. 3 lit. ¢) wird die Erledigung des erdffneten Verfah-
rens definiert. Gegebenenfalls kann es zu «Korrekturmass-
nahmen» kommen. Deren Inhalt richtet sich selbstverstand-
lich nach den gemeinsam zwischen Geschaftsleitung und
ANV erarbeiteten Feststellungen.

Bei fehlender Einigung kénnen Geschaftsleitung und/oder
ANV gemass Abs. 3 lit. d) an die Paritatische Kommission
gelangen, die einen Vergleichsvorschlag formuliert. Sollte
dieser Vergleichsvorschlag fiir die GL oder die ANV unan-
nehmbar sein, besteht die Mdglichkeit, den Fall einem
Schiedsgericht vorzulegen (lit. e). Damit entspricht die Vorge-
hensweise den anderen Konfliktregelungsverfahren des GAV.
Gemass Abs. 4 obliegt die Kontrolle der Umsetzung des Ver-
gleichsvorschlags bzw. des Schiedsgerichtsentscheids der
Paritdtischen Kommission.

Falls der geltende Art. 15.5 GAV zur Bekdmpfung von

Lohndumping nicht ausreicht, kénnen die Vertragsparteien
weitergehende Massnahmen beschliessen (Abs. 7).
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Das ist neu im GAV
Bessere Vereinbarkeit
von Beruf und Familie:
Die Angestellten kdnnen
autonomer iiber ihre
Arbeitszeit verfiigen.
Bei Familienpflichten sind
voriibergehende
Arbeitszeitrreduktionen
maglich. Sitzungen in
den Betrieben sollen
zwischen 9 und 17 Uhr
stattfinden.
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Jahresendzulage (13. Monatslohn)

Art. 16.1
Hohe der Jahresendzulage

Der 13. Monatslohn ist im GAV zwingend vorgesehen. Er
kann auch in 12 einzelnen Raten jeden Monat geleistet
werden, so dass er gar nicht mehr als 13. Monatszahlung
erscheint.

In der Regel wird der 13. Monatslohn im Dezember ausbe-
zahlt. Gelegentlich wird in Unternehmen die eine Halfte im
Juni und die andere erst im Dezember ausbezahlt.

Diese Auszahlungsarten sind mdglich und geben keinen An-
spruch auf eine zusatzliche Zahlung, wenn sie auf der monat-
lichen Lohnbescheinigung eindeutig ausgewiesen sind.

Der Anspruch wird bei unterjéhrigen Ein- oder Austritt pro
rata geleistet, d.h. tritt jemand seine Stelle am 1. Oktober
an, so hat er bloss Anspruch auf 3/12 des 13. Monatslohnes.
Verldsst er das Unternehmen am 30. Juni so hat er bloss An-
spruch auf 6/12 seines 13. Monatslohnes.

Art. 16.2
Bemessung der Jahresendzulage

Weil z.B. Unfallversicherung und Kurzarbeitsentschadigung
bei der Taggeldberechnung auch den Anteil fiir den 13. Mo-
natslohn miteinberechnen, kommt es in der Regel zu Kiir-
zungen des Anspruchs bei der Berechnung des 13. Monats-
lohnes. Dies kann am Jahresende zu Verwirrung fiihren. Es
braucht in diesen Fallen eine saubere Aufschlisselung der
Taggeldleistungen.

— Siehe im Weiteren den GAV-Text.

Art. 17
Kinderzulagen

Im GAV selber sind die Kinder- oder Ausbildungszulagen
nicht geregelt, weshalb auf die jeweiligen kantonalen Re-
gelungen verwiesen wird. Kinder- und sogenannte Ausbil-
dungszulagen sind fiir die Schweiz im Familienzulagengesetz
(FamZG) geregelt.

In der eidgendssischen Abstimmung 2006 wurde eine Min-
desthéhe von CHF 200 fir Kinder unter 16 Jahren und von
CHF 250 fiir dber 16-jahrige in Ausbildung festgelegt. Das
stellt das absolute Minimum dar. Nach wie vor sind einzelne
kantonale Bestimmungen oft grossziigiger und zahlen hohe-
re Beitrdge.

Anspruch auf Aushildungszulagen besteht bei Ausbildungen,
die in der AHV fir den Anspruch auf Waisen- und Kinderren-
ten anerkannt sind.

Als Ausbildung gelten z.B.:

e der Besuch von Schulen oder Kursen, die der Allgemein-
bildung oder der Berufsbildung dienen;

o die berufliche Ausbildung im Rahmen eines eigentlichen
Lehrverhaltnisses, aber auch eine Tatigkeit ohne speziel-
len Berufsabschluss, welche eine systematische Vorberei-
tung auf eine zukiinftige Erwerbstatigkeit darstellt (z.B.
obligatorisches Praktikum).

Nicht als in Ausbildung gilt, wer zur Hauptsache erwerbstatig
ist und nur nebenbei eine Schule oder Kurse besucht.

Wer seine Erstausbildung abgeschlossen hat, hat in der Re-
gel keinen Anspruch darauf. Wer z.B. eine Polymechaniker-
lehre mit gleichzeitiger Berufsmittelschule abgeschlossen
hat, verliert den Anspruch, auch wenn er direkt im Anschluss
die Fachhochschule antritt. Ausserdem besteht ein Anspruch
auf Ausbildungszulagen fir Kinder, deren jéhrliches Brutto-
erwerbseinkommen 28440 Franken bersteigt.



Krankheit, Unfall, Mutter- und Vaterschaft

Referenzartikel fiir Art. 18 GAV ist Art. 324 a/b OR. Art. 324
a/b OR regelt die Mindestanspriiche der Arbeitnehmenden bei
Verhinderung an der Arbeitsleistung aus Griinden, die in seiner
Person liegen. In einem GAV kénnen andere Ldsungen gere-
gelt werden, die mindestens gleichwertig oder besser sind.

Art. 18.1
Lohnfortzahlung bei Krankheit und Unfall

Abs. 1-2

Der GAV regelt die Lohnfortzahlung in den Féllen Krankheit
und Unfall, einschliesslich Verhinderung der Arbeitnehmerin
infolge Schwangerschaft und Niederkunft. Diese Aufzéhlung
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ist im Gegensatz zu derjenigen in Art. 324a OR abschlies-
send. Ist ein Arbeitnehmender aufgrund eines anderen Grun-
des, der in seiner Person liegt, an der Arbeitsleistung verhin-
dert, so richtet sich die Lohnfortzahlung fir diese Falle nach
Art. 324a OR.

Die Lohnfortzahlung gemdss Art. 18.1 GAV greift ab dem
1. Arbeitstag, der gemdss Arbeitsvertrag vereinbart worden
ist. Eine Karenzfrist, wahrend der noch keine Lohnfortzah-
lungspflicht des Arbeitgebers besteht, ist im Gegensatz zu
Art. 324a OR nicht vorgesehen. Inhaltlich bemisst sich der
Lohn fiir die Lohnfortzahlung nach Art. 15.4 GAV (— siehe
Kommentar dort).

Grafik 4: Lohnfortzahlung

Art. 18 Abs. 1 GAV

Lohnfortzahlung bei Krankheit
(inklusive Arbeitsverhinderung infolge
Schwangerschaft und
Niederkunft) oder Unfall.

Zeitpunkt:
ab Stellenantritt

Dauer:
1 bis 6 Monate je nach Dienstjahr

Umfang:
100 % Lohn

Lohnfortzahlung
gemass Art. 18 GAV

Krankentaggeldversicherung

Ersetzt bzw. ergénzt

Art. 18. GAV sowie Art. 324 a/b OR.

Zeitpunkt:
ab Stellenantritt

DENH
720 Tage innerhalb von 900 Tagen

Umfang:
100% des Lohnes fiir die Dauer von Art.
18.1 GAV, danach 80 % des Lohnes

Art. 324 a/b OR

Lohnfortzahlung in anderen
als in den Féllen gemass
Art. 18 Abs. 1 GAV.

Zeitpunkt:
ab 1.Tag des 4. Monats bei
unbefristetem Arbeitsverhaltnis

Dauer:
Abhangig von Dienstjahr und
kantonaler Skala

Umfang:
100 % des Lohnes
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Ausschlaggebend fiir die Dauer der Lohnfortzahlung ist die
Anzahl der anrechenbaren Dienstjahre. Fir die Anrechenbar-
keit der Dienstjahre sind auch im gleichen Betrieb erbrachte
Ausbildungszeiten anzurechnen.® Bei unzuldssigen Ketten-
arbeitsvertragen werden die befristeten Anstellungsverhalt-
nisse zusammengerechnet und wie ein einziges Dienstver-
haltnis behandelt.?’

Die Lohnfortzahlungspflicht des Arbeitgebers besteht sowohl
bei ganzer als auch teilweiser Arbeitsverhinderung des Ar-
beitnehmenden. Der Arbeitnehmende erhdlt wahrend einer
beschrankten Zeitdauer der Arbeitsverhinderung 100 % des
Lohnes.

Der Arbeitnehmende erhélt die Lohnfortzahlung wahrend
einer beschrankten Zeitdauer innert 12 Monaten ab Beginn
eines Falles. Der Eintritt einer Krankheit oder eines Unfalls
eroffnet somit eine Rahmenfrist von 12 Monaten, innert wel-
cher der Anspruch auf Lohnfortzahlung besteht. In Abwei-
chung von Art. 324a OR und zu Gunsten des Arbeitnehmen-
des zahlt der GAV nicht samtliche Arbeitsverhinderungen
aus verschiedenen Griinden zusammen. Der GAV fasst alle
Krankheitsfélle separat und alle Unfalle separat in einer Rah-
menfrist von 12 Monaten zusammen (vgl. Abs. 2).

— BEISPIEL: Der Arbeitnehmende ist im 2. Dienstjahr
angestellt und erkrankt zuerst an einer schwer-
wiegenden Grippe (Dauer: 2 Wochen), es wird eine
12-monatige Rahmenfrist fiir Krankheitsfalle eréffnet.
Einige Monate spater erkrankt der Arbeitnehmende
an pfeifferschem Driisenfieber (Dauer: 10 Wochen).
Insgesamt ist der Arbeitnehmende innert der Rah-
menfrist somit 12 Wochen krank, er hat aber ledig-
lich Anspruch auf 2 Monate Lohnfortzahlung. Es
sind somit nur 8 von 12 Wochen durch den Lohnfort-
zahlungsanspruch gedeckt.

Hat der Arbeitnehmende im gleichen Dienstjahr noch
einen Unfall, so wird eine weitere Rahmenfrist von
12 Monaten eroffnet, wahrend der er einen Lohnfort-
zahlungsanspruch fiir Unfall fiir 2 Monate hat.

Geht eine Krankheits- oder Unfallabsenz in ein neues Dienst-
jahr dber, so kommt die léngere Lohnfortzahlung des nach-
folgenden Dienstjahres zur Anwendung, sofern das nachfol-
gende Dienstjahr einen langeren Lohnfortzahlungsanspruch
vorsieht.

— BEISPIEL: Der Arbeitnehmende ist seit dem 1.1. bei
der Firma X angestellt und mittlerweile im 3. Dienst-
jahr. Am 1.12. des 3. Dienstjahres erkrankt er, es er-
offnet sich eine 12-monatige Rahmenfrist, wahrend
der er grundsatzlich einen 2-monatigen Lohnfortzah-
lungsanspruch aufgrund Krankheit hat.

Da die Rahmenfrist nun vom 1.12. im 3. Dienstjahr
bis zum 30.11. im 4. Dienstjahr geht, hat der Arbeit-
nehmende insgesamt einen Anspruch auf 4 Monate
Lohnfortzahlung infolge Krankheit wéhrend dieser
Rahmenfrist. Die bereits bezogene Lohnfortzahlung
aus dem Dezember wird dabei angerechnet.

% JAR 1998 S. 149; JAR 1997 S. 134.

31 Siehe Streiff / von Kaenel / Rudolph, N7 zu Art. 324a/b OR i.V.m. N7 zu Art. 334 OR.



Abs. 3

Art. 18.1 Abs. 3 GAV hat beziiglich langfristiger Krankheits-
oder Unfallabsenzen folgende Regelung: Ist ein Arbeitneh-
mender wahrend mehr als 12 Monaten aufgrund derselben
Krankheit oder desselben Unfalls arbeitsunfahig, so schliesst
sich nicht direkt eine neue 12-monatige Rahmenfrist und da-
mit eine erneute Lohnfortzahlung gemass Art. 18.1 Abs. 1
GAV an. Damit der Arbeitnehmende einen neuen Anspruch
auf Lohnfortzahlung fir dieselbe Krankheit bzw. denselben
Unfall erwirbt, muss er wahrend drei Monaten die Arbeits-
leistung wieder aufgenommen haben.

Gemass Art. 324a OR hat der Arbeitnehmende grundsatz-
lich mit jedem neuen Dienstjahr einen neuen Lohnfortzah-
lungsanspruch.3 Erkrankt der Arbeitnehmende somit in
einem Dienstjahr aufgrund einer langerdauernden Krank-
heit und schopft er in diesem Dienstjahr seinen vollen
Lohnfortzahlungsanspruch aus, so erwirbt er im darauf-
folgenden Dienstjahr einen neuen Lohnfortzahlungsan-
spruch, ohne dass er die Arbeitsleistung zwischendurch fiir
eine bestimmte Zeit hatte aufnehmen missen. Da jedoch
unter Art. 324a OR ein gewisses Ermessen besteht, Lohn-
fortzahlungsanspriiche zu kiirzen, wenn der Arbeitgeber
im vorangehenden Dienstjahr bereits betrdchtliche Vor-
leistungen erbracht hat, halt Art. 18.1 Abs. 3 GAV dem
Gebot der Gleichwertigkeit gegeniiber Art. 324a OR wohl in
den meisten Fallen stand.?3 Allerdings ist aus Sicht der Ange-
stellten Schweiz eine Einzelfallbetrachtung notwendig.

Abs. 4

Im Hinblick auf die Lohnfortzahlung bei Niederkunft sind
insgesamt 3 Kategorien von Arbeitnehmerinnen zu unter-
scheiden:

1. Uber 10 Monaten Dienstdauer:
Diese haben gemass Art. 18.2 Abs. 1 GAV Anspruch auf 16
Wochen Mutterschaftsurlaub bei vollem Lohn geméss Art.
15.4 GAV.

2. Unter 10 Monaten Dienstdauer + Voraussetzungen
gemass EOG sind erfiillt:
Vorab zu den Voraussetzungen gemdss EOG: Um einen
Leistungsanspruch nach EOG zu haben, muss die Arbeit-
nehmerin in den 9 Monaten unmittelbar vor der Geburt
des Kindes (bei vorzeitiger Geburt erfolgt eine Reduktion
dieser Monatszahl) im Sinne des AHVG obligatorisch ver-
sichert sein und in dieser Zeit mindestens 5 Monate eine
Erwerbstatigkeit ausgelbt haben.
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Diese Arbeitnehmerinnen haben keinen Anspruch gemdss
Art. 18.2 Abs. 1 GAV. Da die Arbeitnehmerinnen jedoch
die gesetzlichen Voraussetzungen der EOG erfillen, rich-
tet sich deren Anspruch auf Mutterschaftsentschadigung
nach EOG. Die Mutterschaftsentschadigung gemass EOG
betragt 80 % des vor der Geburt erzielten durchschnittli-
chen Erwerbseinkommens. Der Anspruch nach EOG be-
ginnt am Tag der Niederkunft und dauert 14 Wochen.

. Unter 10 Monaten Dienstdauer + Voraussetzun-

gen gemass EOG nicht erfiillt:

Diese Arbeitnehmerinnen haben weder Anspruch auf
Mutterschaftsentschadigung gemdéss Art. 18.2 Abs. 1
GAV noch nach EOG. In diesen Fallen kommt Art. 18.1
Abs. 4 GAV zur Anwendung. Die Arbeitnehmerin hat in
diesem Fall einen Anspruch auf Lohnfortzahlung wahrend
2 Monaten fir Absenzen infolge Schwangerschaft, Nie-
derkunft und Krankheit. Die Lohnfortzahlung gilt somit
nicht nur fiir die Absenz infolge Niederkunft, sondern
auch fiir Absenzen infolge Krankheit und Schwanger-
schaft. Die Falle werden zusammengezahlt, es besteht
folglich ein gesamter Anspruch von 2 Monaten.

BEISPIEL: Als die Arbeitnehmerin angestellt wird, ist
sie bereits im 6. Monat schwanger. Es besteht somit
im Zeitpunkt der Niederkunft eine Dienstdauer von
3 bis 4 Monaten, folglich ist weder Art. 18.2 Abs. 1
GAV noch die Voraussetzungen nach EOG erfillt, es
kommt Art. 18.1 Abs. 4 GAV zur Anwendung.

Die Arbeitnehmerin ist in den letzten 3 Wochen vor
der Niederkunft nicht mehr arbeitsfahig. Sie erhalt
gestltzt auf Art. 18.1 Abs. 4 GAV 3 Wochen Lohn-
fortzahlung infolge Schwangerschaftsbeschwerden.
Nach der Geburt des Kindes erhalt sie noch 5 Wochen
den Lohn zu 100 % weiterbezahlt.

32 JAR 1999 S. 167; JAR 1995 S. 112.
3 Vgl. Streiff/von Kaenel/Rudolph, N 8 zu Art. 324a/b OR.
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Art. 18.2
Mutter- und Vaterschaftsurlaub

Abs. 1

Ab 10-monatiger Dienstdauer haben Arbeitnehmerinnen
Anspruch auf 16 Wochen Mutterschaftsurlaub bei vollem
Lohn geméss Art. 15.4 GAV. Die Mutterschaftsentschadi-
gung gemdss EOG betragt 80 % des vor der Geburt erzielten
durchschnittlichen Erwerbseinkommens und wird wahrend
maximal 14 Wochen durch die Ausgleichskasse bezahlt. Der
Arbeitgeber hat der Arbeitnehmerin somit die Differenz zwi-
schen der Mutterschaftsentschadigung der Versicherung und
100 % des Lohnes der Arbeitnehmerin zu bezahlen. Dariiber
hinaus ist der Arbeitgeber verpflichtet, der Arbeitnehmerin 2
zusatzliche Wochen den Lohn zu 100 % zu bezahlen.

Abs. 2

In gewissen Fallen kann es fiir die Arbeitnehmerin Sinn ma-
chen, den Mutterschaftsurlaub um 2 Wochen vorzubeziehen.
Dies ist bspw. dann der Fall, wenn die Arbeitnehmerin zwar
nicht arbeitsunfahig ist und somit keinen Lohnfortzahlungs-
anspruch infolge Schwangerschaftsbeschwerden hat, sie je-
doch im Hinblick auf die bevorstehende Niederkunft zur Ruhe
kommen mdchte.

Die Mdglichkeit des Vorbezugs des Mutterschaftsurlaubs
darf vom Arbeitgeber nicht dahingehend missbraucht wer-
den, als er damit die Lohnfortzahlungspflicht gegentiber
einer schwangeren Arbeitnehmerin umgehen will, die be-
stimmte gesundheitsgeféhrdende Tatigkeiten nicht mehr
ausfithren aufgrund der Schwangerschaft und deshalb von
der Arbeitsleistung befreit werden musste (vgl. Art. 35 ArG).

Abs. 3

Die Mutterschaftsentschadigung nach EOG kann auf Antrag
der Mutter aufgeschoben werden. Macht die Mutter von
dieser Moglichkeit Gebrauch, so wird automatisch auch der
16-wochige Mutterschaftsurlaub aufgeschoben. Durch die
Koppelung der beiden Anspriiche Mutterschaftsurlaub und
Mutterschaftsentschadigung wird erreicht, dass nicht der
eine Anspruch vor dem anderen auslauft oder umgekehrt.

Abs. 4

Gleichwertig bedeutet, dass die Arbeitnehmerin bei einer
Versicherungsldsung mindestens gleich oder besser gestellt
sein muss.

Abs. 5

Angesichts der dringenden Notwendigkeit der tatsachlichen
Gleichstellung der Geschlechter erscheint es als dusserst
bedauernswert, dass es bezliglich des Vaterschaftsurlaubs
keine Verbesserungen zu Gunsten der Vater gegeben hat.
Es bleibt zu hoffen, dass spatestens in der nachsten Ver-
handlungsphase deutliche Verbesserungen erzielt werden
zu Gunsten des Vaterschaftsurlaubs und ein verlangerter
Vaterschaftsurlaub bereits heute von fortschrittlichen Ar-
beitgebern angeboten wird.

Art. 18.3 Beizug von Vertrauensarztinnen oder
Vertrausarzten

Der Vertrauensarzt wird in den meisten Féllen vom Arbeit-
geber herangezogen, um die vom Arbeitnehmenden mit
Arztzeugnis belegte Arbeitsunfahigkeit zu Uberpriifen und
allenfalls zu widerlegen. Der Beizug eines Vertrauensarztes
durch den Arbeitgeber sollte nur dann erfolgen, wenn be-
griindete Zweifel an der Richtigkeit der Arztzeugnisse des
Arbeitnehmenden bestehen. Sofern dies der Fall ist, hat der
Arbeitnehmende der Aufforderung zur Untersuchung durch
den Vertrauensarzt grundsatzlich aufgrund der Treuepflicht
Folge zu leisten, vorbehalten bleiben Missbrauchsfalle wie
Personlichkeitsverletzungen durch den Arbeitgeber.

Art. 18.4 Verschiedene Firmensysteme

Abs. 1

Die Arbeitgeber kénnen ihre Pflicht zur Lohnfortzahlung gemass
Art. 18.1 GAV mittels verschiedener Firmensystemen erfiillen.
Dies kann Uber eine vom Arbeitgeber abgeschlossene Kran-
kentaggeldversicherung erfolgen (Art. 18.5), iiber eine direkte
Lohnfortzahlung gemass Art. 18.1 GAV durch den Arbeitgeber
mit Abschluss einer aufgeschobenen Krankentaggeldversiche-
rung durch den Arbeitnehmenden (Art. 18.6) oder durch eine
andere gleichwertige Regelung bei Krankheit (Art. 18.7).

Abs. 2

Haben die Arbeitgeber eine Krankentaggeldversicherung zu
Gunsten ihrer Arbeitnehmenden im Krankheitsfalle abge-
schlossen, so wird dies in den meisten Fallen eine Kranken-
taggeldversicherung nach VVG sein. Mit Ausnahme des
Falles, dass der ausscheidende Arbeitnehmende arbeitslos
wird (— siehe dazu Kommentar in Art. 18.5 Abs. 1 GAV),
gewahrleistet das VVG kein Ubertrittsrecht von der Kollektiv-
in die Einzelversicherung. Gemdss Art. 18.4 Abs. 2 GAV ist
der Arbeitgeber beim Abschluss einer kollektiven Krankentag-



geldversicherung jedoch verpflichtet zu gewahrleisten, dass
bei Auflésung des Arbeitsverhltnisses der Ubertritt in die
Einzelversicherung maglich ist. Darliber hinaus muss der
Ubertritt zu gleichen Bedingungen méglich sein, also ohne
neue Leistungsausschliisse. Die Pramien in der Einzelver-
sicherung sind vom Arbeitnehmenden selbst zu tragen.

Abs. 3

Der ANV wird fiir den Fall, dass der Arbeitgeber die beste-
henden Lohnfortzahlungsregelung &ndern will, ein Mitspra-
cherecht eingerdumt (— siehe auch Art. 38.12 Abs. 3 GAV).

Art. 18.5 Krankentaggeldversicherung

Abs. 1

Der GAV empfiehlt den Firmen den Abschluss einer kollekti-
ven Krankentaggeldversicherung. Dies ist auch aus Sicht der
Angestellten Schweiz die beste Versicherungsl6sung, da sie
insbesondere auch die Risiken der Langzeiterkrankungen am
besten abdeckt.

Wie bereits in Art. 18.4 GAV erwahnt schliessen die meisten
Arbeitgeber heutzutage Versicherungen nach VVG ab. Das
VVG selbst gewahrleistet kein Ubertrittsrecht von der Kollek-
tiv- in die Einzelversicherung. Eine Ausnahme dazu besteht
jedoch bei arbeitslos werdenden Personen. Diese haben ge-
mass Art. 100 Abs. 2 VVG iV.m. Art. 71 Abs. 1 und Art.
73 KVG ein gesetzliches Ubertrittsrecht in die Einzelversiche-
rung. Erwerbslose sind schriftlich tber ihr gesetzliches Uber-
trittsrecht zu informieren. Wird dies unterlassen, so bleiben
sie gemdss Art. 71 Abs. 2 KVG weiterhin versichert.3*

Obschon das VVG ausser bei erwerbslosen Personen kein
Ubertrittsrecht gewahrleistet, so verpflichtet Art. 18.4 Abs. 2
GAV den Arbeitgeber, beim Abschluss einer kollektiven Kran-
kentaggeldversicherung auf die Ubertrittsméglichkeit in die
Einzelversicherung zu achten (— siehe dazugehdrigen Kom-
mentar). Bei nicht erwerbslos werdenden Personen (z.B. wenn
zu einem Arbeitgeber gewechselt wird, der selbst keine Kran-
kentaggeldversicherung hat) ist der Arbeitgeber aufgrund von
Art. 18.5 Abs. 1 GAV verpflichtet, ausscheidende Arbeitneh-
mende auf ihre Ubertrittsmoglichkeit in die Einzelversicherung
zu informieren. Wird dies unterlassen und verpasst der Arbeit-
nehmende deshalb die Méglichkeit des Ubertritts in die Einzel-
versicherung, so wird der Arbeitgeber schadenersatzpflichtig.*®
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Abs. 2

Dieser Absatz beschreibt die Voraussetzungen, die fir die
Gleichwertigkeit einer Krankentaggeldversicherung erfillt
sein missen. Die Eckwerte von 80 % des Lohnes wahrend
720 Tagen innerhalb von 900 aufeinander folgenden Tagen
entsprechen dabei der herrschenden Lehre. Die Leistungen
sind dabei ab dem 1. Tag der Krankheit zu erbringen, also
ohne Karenzfrist.

Bei teilweiser Arbeitsunfahigkeit ist das Krankentaggeld pro-
portional auszurichten.

— BEISPIEL: 50 % Arbeitsunfahigkeit/80 % Kranken-

taggeld > 40 % Krankentaggeld des versicherten Loh-
nes (50 % x 80 %).

Die meisten Krankentaggeldversicherer, insbesondere auch
diejenigen nach VVG, erbringen ab einer minimalen Leis-
tungsfahigkeit von 25% Leistungen. Im Bereich des KVG
miissen die Krankentaggeldversicherer sogar erst ab einer
Arbeitsunféhigkeit von mind. 50 % Leistungen erbringen
(— siehe dazu auch Art. 6 ATSG).*® Falls der Versicherer
aufgrund zu geringer Arbeitsunfahigkeit keine Leistungen
erbringt, hat der Arbeitgeber gestitzt auf Art. 18.1 GAV und
Art. 324a OR seinerseits Leistungen zu erbringen.

Abs. 3

Der Arbeitgeber muss einen Beitrag von 2% des durch-
schnittlichen Lohnes des zu versichernden Arbeitnehmenden
an die Krankentaggeldversicherung leisten. Was den zu ver-
sichernden Lohn darstellt, wird bei den VVG-Versicherungen
von der entsprechenden Police des Versicherers bestimmt.
Ublicherweise wird der AHV-pflichtige Jahresbruttolohn ver-
sichert, wozu auch der 13. Monatslohn gehért.?’ Dieser sollte
entsprechend mitversichert werden in der Krankentaggeld-
versicherung.

Hat der Arbeitgeber eine Krankentaggeldversicherung abge-
schlossen, so muss er dem Arbeitnehmenden wahrend der
Dauer nach Art. 18.1 GAV die Leistungen auf 100 % ergan-
zen. Um sich von dieser Pflicht zu entbinden, kann der Ar-
beitgeber eine entsprechende Versicherung abschliessen. Die
Finanzierung einer solchen Versicherung hat jedoch voll-
umfanglich durch den Arbeitgeber zu erfolgen.

**Vgl. auch Urteil des BGer 4A_416/2011 vom 30.01.2012 E. 6.1.
3 BGE 127 111318 E. 5,5.326 f.

3 Haberli/Husmann, Krankentaggeld, versicherungs- und arbeitsrechtliche Aspekte, N 411.
37 Haberli/Husmann, Krankentaggeld, versicherungs- und arbeitsrechtliche Aspekte, N 279.
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— BEISPIEL 1: Arbeitgeber X hat eine Krankentaggeld-

versicherung abgeschlossen, die nach einer Wartefrist
von 30 Tagen ein Taggeld von 80 % des versicherten
Verdienstes ausrichtet, dies wahrend 730 Tagen in-
nert 900 Tagen.
Der Arbeitnehmende ist im 3. Dienstjahr, hat somit
gemass Art. 18.1 GAV Anspruch auf 2 Monate Lohn-
fortzahlung zu 100 %. Der Arbeitgeber zahlt somit im
1. Monat der Krankheit bzw. in den ersten 30 Tagen
der Wartefrist des Krankentaggeldversicherers 100 %
der Leistungen aus der eigenen Tasche, ab dem
2. Monat der Krankheit bezahlt die Krankentaggeld-
versicherung 80 % der Leistungen, wahrend der Arbeit-
geber noch die 20 % Differenz zu bezahlen hat. Ab
dem 3. Krankheitsmonat bezahlt die Krankentaggeld-
versicherung noch 80 % des Lohnes.

Abs. 4

Die Kiirzung der Zusatzleistung des Arbeitgebers kommt dann
in Frage, wenn auf Seiten des Arbeitnehmenden ein Fall von
Selbstverschulden vorliegt. Kiirzt die Krankentaggeldver-
sicherung ihre Leistungen oder stellt sie diese aufgrund eines
Selbstverschuldens des Arbeitnehmenden ein, so berechtigt
dies nicht in jedem Fall auch zur Kiirzung der Zusatzleistung
des Arbeitgebers. Auf der einen Seite sind in diesem Fall die
Kriterien des Selbstverschuldens in den allgemeinen Ge-
schaftsbedingungen des Versicherers kritisch zu hinterfragen,
auf der anderen Seite stellen Versicherer ihre Leistungen er-
fahrungsgemass auch in Féllen ein, in denen in keiner Weise
ein Selbstverschulden oder eine andere Pflichtverletzung sei-
tens Arbeitnehmenden vorliegt. Die Kiirzungsmdglichkeit des
Arbeitgebers ist somit immer mit Vorsicht auszuiben.

Der Arbeitgeber ist in jedem Fall verpflichtet, den Arbeitneh-
menden sémtliche notwendigen Informationen zur Kranken-
taggeldversicherung zur Verfugung zu stellen und ihn ber
die Pflichten des Arbeitnehmenden gegeniiber der Versiche-
rung aufzukldren. Dies gilt insbesondere auch fiir den Fall,
in dem Arbeitnehmende ihr direktes Forderungsrecht gegen-
Uber dem Krankentaggeldversicherer geltend machen.

Art. 18.6
Direkte Lohnzahlung bei Krankheit

In dieser Losung erfillt der Arbeitgeber seine Lohnfortzah-
lungspflicht nach Art. 18.1 GAV vollstandig und es obliegt
dem Arbeitnehmenden, fiir das Risiko der Langzeiterkran-
kungen eine aufgeschobene Krankentaggeldversicherung auf

eigene Kosten abzuschliessen. Da der Arbeitgeber seiner
Lohnfortzahlungspflicht nach Art. 18.1 GAV vollumfanglich
nachkommt, ist es zuldssig, dass der Arbeitnehmende die
Pramien vollstandig selber bezahlt.

Bei dieser Losung ist der Arbeitnehmende ausdriicklich da-
rauf hinzuweisen, dass er die Krankentaggeldversicherung
selber abschliessen muss. Hat der Arbeitnehmende infolge
fehlender oder mangelhafter Aufklarung durch den Arbeit-
geber keine Krankentaggeldversicherung abgeschlossen,
obschon er aufgrund der Umstande auf das Bestehen einer
Krankentaggeldversicherung vertrauen durfte, kénnte dies
zu einer Schadenersatzpflicht des Arbeitgebers fihren.

Art. 18.7
Gleichwertige andere Regelungen bei Krankheit

Esist den Firmen Uberlassen, andere Krankentaggeldversiche-
rungslsungen abzuschliessen, die einen entsprechend gleich
hohen Versicherungsschutz unter entsprechend gleich hoher
Pramienbelastung gewahrleisten wie in den Regelungen nach
Art. 18.4, 18.5 und 18.6 GAV.

Art. 18.8
Ergénzung der SUVA-Leistungen bei Unfall

Abs. 1

Gemass Art. 324b OR hat der Arbeitgeber die Versicherungs-
leistung lediglich aufzufiillen, wenn die obligatorische Ver-
sicherung weniger als 80 % des Lohnausfalls deckt. In Ab-
weichung dazu legt Art. 18.8 Abs. 1 i.V.m. Art. 18.1 Abs. 1
GAV fest, dass der Arbeitgeber die Versicherungsleistung bei
einem Unfall des Arbeitnehmenden ebenfalls auf 100 % auf-
zufiillen hat wahrend einer beschrankten Zeitdauer. Hierflir
kann der Arbeitgeber eine Versicherung abschliessen.

Abs. 2

Falls der Unfallversicherer die Leistungen aufgrund eines
Verschuldens des Arbeitnehmenden kiirzt oder gar nicht er-
bringt, so reduziert sich auch die Zusatzleistung der Firma
proportional. Die Zusatzleistung des Arbeitgebers kommt nur
dann zur Anwendung, wenn nicht eine andere Versicherung
oder ein Dritter leistungspflichtig ist.

Art. 18.9
Gleichwertige andere Regelungen bei Unfall

— Siehe GAV-Text.



Militarentschadigung

Hinweis: Die Unterartikel von Art. 19 GAV werden nach-
folgend nicht einzeln kommentiert. Sofern sich eine Ausfiih-
rung auf einen bestimmten Unterartikel bezieht, wird dies
entsprechend angezeigt.

Art. 19 GAV regelt den Anspruch auf Lohnfortzahlung von
allen Dienstleistenden der Armee, inklusive Rekruten, Durch-
diener, Personen, die Zivildienst leisten und sonstige Militar-
leistungen vollbringen (— siehe auch Art. 19.6 GAV). Nicht
geregelt wird im Artikel die Lohnfortzahlung fir Teilnehmer
an eidgendssischen und kantonalen Kaderkursen von «Ju-
gend und Sport». Fiir die Entschadigungsanspriiche fiir die
Teilnehmenden der «Jugend und Sport» Anldsse gelten die
Bestimmungen des Erwerbsersatzgesetzes (EOG).

Dienstleistende der Armee haben gestlitzt auf Art. 324a
OR («Erfillung gesetzlicher Pflichten») einen Anspruch auf
Lohnfortzahlung fiir eine beschrankte Zeit. Allerdings muss
der Arbeitgeber fiir Arbeitsverhinderungen, fiir die der Ar-
beitnehmende obligatorisch versichert ist und Versicherungs-
leistungen erhdlt, keinen Lohn entrichten. Betragt die Versi-
cherungsleistung allerdings weniger als 80% des Lohnes, so
hat der Arbeitgeber wahrend der beschrankten Zeit von Art.
324a OR die Differenz zwischen der Versicherungsleistung
und 80% des Lohnes zu bezahlen.

Die Erwerbsersatzordnung ist eine obligatorische Versiche-
rung nach Art. 324b OR. Der Arbeitgeber muss folglich nur
dann Lohnersatz bezahlen, wenn die Erwerbsersatzentscha-
digung weniger als 80% des Lohnes betrégt.

In den beiden Fallen von Art. 19.1 GAV und Art. 19.2 GAYV,
in denen der Arbeitnehmende ohne Unterstitzungspflicht
65% bzw. 50% des Lohnes erhalt, muss diese Entschadi-
gung gleichwertig sein mit der gesetzlichen Regelung. Da
Art. 324b i.V.m. Art. 324a OR den Ersatz des Lohnausfalls
von 80% nur wahrend einer beschrankten Zeit vorschreibt,
Art. 19.1 und 19.2 GAV den Lohnausfalls jedoch Gber einen
langeren Zeitraum ausbezahlt, sollte diese Gleichwertigkeit
grundsatzlich gegeben sein.

Wichtige Hinweise zur Erwerbsausfallentschadigung gemass
Erwerbsersatzgesetz (EOG) finden sich im entsprechenden
Merkblatt der Informationsstelle AHV/IV unter folgendem
Link: https://www.ahv-iv.ch/de/Merkblatter-Formulare/

Merkblatter/Leistungen-der-EQ-MSE.

Kommentar zum Gesamtarbeitsvertrag MEM

Bezahlung von anderen Absenzen

Abs.1

Art. 20 GAV fithrt Anwendungsfdlle von Absenzen des
Arbeitnehmenden auf, die vom Arbeitgeber zu bezahlen
sind. Seinen Ursprung findet Art. 20 GAV im Wesentlichen in
Art. 329 OR.

Gemass Art. 329 Abs. 3 OR muss der Arbeitgeber dem Ar-
beitnehmenden «die Ublichen freien Stunden» gewahren.
Das bedeutet in anderen Worten, dass dem Arbeitnehmen-
den innerhalb der Arbeitszeit die erforderliche Freizeit ein-
zurdumen ist, damit dieser dringende personliche Angele-
genheiten erledigen kann. Ist die Arbeitsleistung wegen der
dringenden personlichen Angelegenheiten unzumutbar (z. B.
Betreuung eines schwer kranken Kindes), so richtet sich der
Anspruch des Arbeitnehmenden nach Art. 324a OR und die
Absenz muss in jedem Fall und auch fir langere Zeit vom
Arbeitgeber bezahlt werden. Ist die Arbeitsleistung hingegen
grundsatzlich zumutbar, so richtet sich der Anspruch des Ar-
beitnehmenden nach Art. 329 OR.*® Der Arbeitgeber hat dem
Arbeitnehmenden in diesem Fall lediglich die «Ublichen freien
Stunden» gemass Art. 329 OR zu gewahren, er muss ihm
also Freizeit fir die Erledigung der persénlichen Angelegen-
heit gewahren. Eine Bezahlung ist dann geschuldet, wenn
dies der Ubung entspricht (bei ihm Monatslohn angestellten
Arbeitnehmenden von der herrschenden Lehre bejaht) oder
vereinbart (wie in Art. 20 GAV) worden ist. Den im Monats-
lohn angestellten Arbeitnehmenden trifft somit grundsatz-
lich keine Vor- bzw. Nachholpflicht bei kurzen Absenzen zur
Erledigung unaufschiebbarer personlicher Angelegenheiten
(— siehe auch Kommentar zu Art. 12.6 GAV).**

In Art. 20 GAV wurde vereinbart, dass der Arbeitgeber dem
Arbeitnehmenden in bestimmten Féllen die Gblichen freien
Stunden zu gewahren und diese zu bezahlen hat. Die Auf-
zahlung der Anwendungsfalle ist im GAV zwar abschliessend
formuliert, allerdings ist gestitzt auf die obigen Ausfiihrun-
gen immer im Einzelfall zu prifen, ob allenfalls ein dartber
hinausgehender Anwendungsfall von Art. 324a oder Art.
329 OR vorliegt. Selbstverstandlich kann eine Firma dartiber
hinausgehende Anwendungsfélle auch in entsprechenden
Reglementen regeln.

Es werden gemass Art. 20 GAV die nachfolgenden Absenzen
des Arbeitnehmenden bezahlt. Der Anspruch auf Bezahlung
ist mit Ausnahme von lit. e) pro Fall zu verstehen.

3 Streiff /von Kaenel/Rudolph, N6 zu Art. 329 OR.
39 Streiff/von Kaenel /Rudolph, N12/13 zu Art. 329 OR.
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a) Eheschliessung bzw. Eintragung der Partnerschaft 2 Tage

b) bei Eheschliessung bzw. Eintragung der Partnerschaft eines Kindes (inkl. Stief- und Pflegekinder: Das Kind 1 Tag
muss zur dauernden Pflege und Erziehung aufgenommen worden sein) zur Teilnahme an der Eheschliessung
bzw. Eintragung der Partnerschaft.

Eine Pflegekindsituation ist gegeben, wenn der Arbeitnehmende ein Kind, welches nicht sein eigenes ist,
zur Betreuung in seinen Haushalt aufnimmt. Beziiglich des Begriffs des Pflegekindes wird im Ubrigen auf die
Bestimmungen des ZGB und die PAVO (Pflegekinderverordnung) verwiesen. Dabei ist es nicht erforderlich,
dass ein Pflegekind im Hinblick auf eine spatere Adoption in den Haushalt aufgenommen wird.

c) bei Geburt eines Kindes 1 Tag

Diese Bestimmung ist grosszligig auszulegen. Geburten dauern vielfach mehr als 1 Tag. Es ware dem Vater
nicht zumutbar, die Mutter wahrend der Geburt sich selbst zu iberlassen, wenn die Geburt mehr als 1 Tag
dauert. In diesen Fall kdme Art. 324a OR zur Anwendung, denn die Arbeitsleistung ware dem werdenden
Vater unter diesen Umstanden nicht zumutbar. Er hatte Anspruch auf Lohnfortzahlung gemass Art. 324a OR.
Zu beachten ist in diesem Zusammenhang auch Art. 18.2 Abs. 5 GAV.

d) bei Tod des Ehegatten bzw. Konkubinatspartners (Nachweis des gemeinsamen Haushaltes von mindestens bis zu 3 Tage
5 Jahren), eines Kindes (inkl. Pflege- und Stiefkindern) oder von Eltern

bei Tod von Grosseltern, Schwiegereltern, Schwiegertochter oder Schwiegersohn oder eines Geschwisters, bis zu 3 Tage
sofern sie mit der oder dem Arbeitnehmenden in Hausgemeinschaft gelebt hatten bis zu 1 Tag

andernfalls (— wenn keine Hausgemeinschaft bestanden hat mit Grosseltern, Schwiegereltern, Schwieger-
tochter oder Schwiegersohn oder einem Geschwister)

e) bei Schulbesuch von eigenen Kindern bzw. Pflegekindern durch Alleinerziehende mit elterlicher Obhut Y2 Tag pro Jahr
f) bei Rekrutierung bis zu 3 Tage
g) bei Griindung oder Umzug des eigenen Haushalts, sofern kein Arbeitgeberwechsel damit verbunden ist 1 Tag

h) zur Pflege kranker, in Hausgemeinschaft lebender Familienmitglieder und Konkubinatspartner (Nachweis des bis zu 3 Tage

gemeinsamen Haushalts von mindestens 5 Jahren), soweit die Pflege nicht anderweitig organisiert werden kann

Bezliglich der Betreuung kranker Kinder findet die Regelung der bezahlten Absenz bis zu 3 Tagen geméss GAV
ihren Ursprung in Art. 36 ArG. Da das Arbeitsgesetz jedoch die Frage der Lohnfortzahlung nicht regelt, legt Art.
20 GAV die Bezahlung der Absenz des Arbeitnehmenden im Falle der Betreuung kranker Kinder verbindlich fest.
Es ist darauf hinzuweisen, dass der Anspruch auf Lohnfortzahlung bei der Betreuung kranker Kinder auch gesttitzt
auf Art. 324a OR besteht, da die Pflicht zur Pflege des eigenen Kindes eine gesetzliche Pflicht darstellt. Den
Arbeitnehmenden trifft jedoch eine Schadenminderungspflicht. Er muss somit im Rahmen des Zumutbaren Ab-
hilfe schaffen und eine anderweitige Betreuung fiir das kranke Kind bzw. Familienmitglied organisieren.

Abs. 2

Wie bereits unter Abs. 1 erwahnt, muss der Arbeitgeber nur
die Ublichen freien Stunden innerhalb der Arbeitszeit
gewahren. Fallt eine Absenz somit gar nicht innerhalb der
Arbeitszeit an (z. B. bei Teilzeitangestellten), so ist auch kei-
ne Bezahlung des Arbeitgebers geschuldet. Art. 20 Abs. 2
GAV macht hiervon eine Ausnahme fiir die Falle in Abs. 1 lit.
a) und ¢); in diesen Fallen darf der Absenztag nachbezogen
werden, wenn er auf einen arbeitsfreien Tag des Arbeitneh-
menden fallt.

44



Offentliche Amter und Expertentitigkeit

Abs. 1-2

Wird der Arbeitnehmende aus Griinden, die in seiner Person lie-
gen, an der Arbeitsleistung verhindert und trifft ihn beziiglich
der Verhinderung kein Verschulden, so greift die Lohnfortzah-
lungspflicht des Arbeitgebers nach Art. 324a OR. Die Ausiibung
eines Gffentlichen Amtes gehdrt ebenfalls zu den Griinden, die
in der Person des Arbeitnehmenden liegen, weshalb die Lohn-
fortzahlungspflicht auch in diesen Fallen zu Anwendung kommt.
Als offentliches Amtim Sinne von Art. 324a OR bzw. Art. 21 GAV
kommen samtliche Tétigkeiten in einer Behorde, politischen Gre-
mium, Gerichten etc. in Frage.** Da die Lohnfortzahlung gemass
Art. 324a OR nur fiir eine beschrénkte Dauer der Arbeitsver-
hinderung zur Anwendung kommt, miissen Unternehmen und
Arbeitnehmende gemass Art. 21 GAV vereinbaren, in welchem
Zeitrahmen die Arbeitnehmenden fir die Austibung des 6ffent-
lichen Amtes freigestellt werden und Lohnfortzahlung erhalten.

Abs. 3
— Siehe GAV-Text.

Weiterbildung

Abs. 1

Die berufliche Weiterbildung muss von den Unternehmen
gefordert werden. Der Artikel ist nicht nur eine Empfeh-
lung, sondern verpflichtet die Arbeitgeber, die berufliche
Weiterbildung im Betrieb aktiv zu fordern. Die Forderungs-
massnahmen haben dabei allen Arbeitnehmerkategorien zu
berlicksichtigen, insbesondere aber auch diejenigen Katego-
rien mit geringer Arbeitsmarktfahigkeit. Die Forderung der
beruflichen Weiterbildung im Betrieb bewirkt, dass damit die
Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen gestarkt wird und
die Arbeitnehmenden ihre Arbeitsmarktfahigkeit verbessern
und erhalten kénnen. Zur Férderung der Mitarbeitenden in
der MEM-Industrie mittels des Instituts der MEM-Passerelle
— siehe den Kommentar zum Art. 25 GAV.

Abs. 2

Abs. 2 zahlt Massnahmen auf, welche die Unternehmen zur
Forderung der beruflichen Weiterbildung durchfihren kdnnen.
Der Katalog ist beispielhaft zu verstehen, es konnen andere
oder erganzende Massnahmen geeigneter sein fir das je-
weilige Unternehmen.

Kommentar zum Gesamtarbeitsvertrag MEM

Abs. 3

Die Arbeitnehmenden sind ebenfalls gehalten, sich um ihr wirt-
schaftliches Fortkommen und um die Verbesserung und den
Erhalt ihrer Arbeitsmarktfahigkeit zu bemiihen. Es ist somit
auch an den Arbeitnehmenden, sich mit Vorschldgen beziig-
lich der eigenen Weiterbildung beim Arbeitgeber einzubringen.

Abs. 4

Die Unternehmen haben die ANV in periodischen Abstanden
iber die geplanten und durchgefiihrten Weiterbildungsaktivi-
taten zu informieren. Die ANV hat in diesem Bereich gemass
GAV somit ein Informationsrecht (vgl. auch Art. 38.12 Abs. 2
GAV). Gemass Art. 23 Abs. 4 GAV vereinbart die Geschafts-
leitung mit der ANV jahrlich die Zahl der Weiterbildungstage
bzw. den finanziellen Beitrag fiir die Weiterbildung. Deshalb
muss es der ANV auch erméglicht werden zu priifen, ob im Be-
trieb auch tatsachlich Weiterbildungsaktivitaten geplant und
durchgeflihrt werden.

Abs. 5
— Siehe GAV-Text.

Freistellung und Kosteniibernahme fiir
berufliche Weiterbildung

Abs. 1

Grundsatzlich haben Arbeitnehmende keinen Anspruch auf
bezahlte Freistellung fir Weiterbildungen, die auf eigene Initi-
ative des Arbeitnehmenden und ohne Anordnung des Arbeit-
gebers absolviert werden.! Wird die Weiterbildung dagegen
vom Arbeitgeber angeordnet oder ist die Weiterbildung sogar
aufgrund gesetzlicher Vorschrift notwendig (— siehe Art. 13
Abs. 4 ArGV 1), so hat der Arbeitgeber den Arbeitnehmenden
fur die erforderliche Arbeitszeit freizustellen (bezahlt nattir-
lich) als auch fir die Kurskosten aufzukommen. Die Anord-
nung muss dabei nicht unbedingt ausdriicklich erfolgen. Es
geniigt, wenn die Weiterbildung arbeitsplatzspezifisch ange-
zeigt und fir den Arbeitgeber von unverkennbarem Nutzen
ist; auch in diesem Fall hat der Arbeitgeber sowohl die fiir die
Weiterbildung aufgewendete Zeit zu bezahlen als auch die
Kurskosten zu iibernehmen.* Diese Regelung ist nota bene
vergleichbar mit der Anordnung von Uberstunden.

40 Streiff /von Kaenel/Rudolph, N17 zu Art. 324a OR.
41 Streiff/von Kaenel/Rudolph, N6 zu Art. 329 OR.
42 Geiser, Weiterbildung und Arbeitsrecht, Rz. 2.22./2.31.
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Das ist neu im GAV
Verbesserungen fiir
Frauen: Fiir Frauen soll

es attraktiver werden, in
der MEM-Branche zu ar-
beiten, sie werden gezielt
gefordert. Dazu dienen
Bestimmungen fiir einen
erleichterten Wiederein-
stieg in das Berufsleben,
die Ausschreibung von
Vollzeitstellen mit einem
maglichen Pensum von
80 bis 100 % sowie die
oben aufgefiihrten Be-
stimmungen zur besseren
Vereinbarkeit von Beruf
und Familie.
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Ein Weiterbildungsanspruch Iasst sich in gewissen Fallen
auch aus der Fiirsorgepflicht des Arbeitgebers ableiten (Art.
328 OR). Dies insbesondere dann, wenn die Weiterbildung
fir das wirtschaftliche Fortkommen des Arbeitnehmenden
zentral ist (z. B. beim Aussterben einer Berufsgattung).*

Die oben dargelegte Regelung lasst viel Raum fiir Ermessen
im Einzelfall. Art. 23 GAV versucht dem zu begegnen, indem
er die Kriterien, bei deren Erfillung ein Anspruch auf bezahl-
te Weiterbildung besteht, explizit regelt. Arbeitnehmende
haben gemadss Art. 23 Abs. 1 GAV Anspruch auf bezahlte
Freistellung von der Arbeit fiir berufliche Weiterbildung inner-
halb oder ausserhalb des Betriebs, wenn eines der Kriterien
gemass lit. a) — e) erfiillt ist, die Kriterien miissen dabei nicht
kumulativ erfiillt sein. Bezliglich Umfang des Firmenbeitrags
— siehe Abs. 3.

Abs. 2

Falls die Weiterbildung ausschliesslich in der Freizeit erfolgt,
kann geméss Abs. 2 ein Beitrag an die Kurskosten bean-
tragt werden. Dieser Wortlaut lasst folgende Schlussfolge-
rung zu: Zum einen erfolgt grundsatzlich kein Beitrag an die
Kurskosten, wenn die Weiterbildung vorwiegend innerhalb
der Arbeitszeit absolviert wird. In diesen Fallen erfolgt die
bezahlte Freistellung gemass Abs. 1. Zum anderen tritt der
Kurskostenbeitrag an die Stelle der bezahlten Freistellung,
wenn die Weiterbildung ausschliesslich in der Freizeit erfolgt.
Dieser Kurskostenbeitrag muss dabei maglichst gleichwertig
sein wie die bezahlte Freistellung in Abs. 1. Gemdss Abs. 3
muss die bezahlte Freistellung jahrlich mindestens 5 Tage pro
Vollzeitstelle betragen (siehe unten).

Die Regelung geméss Abs. 2 ist im Hinblick auf die verschie-
denen Einzelfalle mit Vorsicht anzuwenden. Insbesondere
sind Falle, in denen die Kriterien nach Art. 23 Abs. 1 lit. b)
und e) GAV erfiillt sind, speziell zu priifen, ob nebst der be-
zahlten Freistellung nicht auch die Kurskosten zu tberneh-
men sind (vgl. obige Ausflihrungen unter Abs. 1), was wir
grundsatzlich bejahen.

Abs. 3-7

Das Recht auf bezahlte Freistellung fiir berufliche Weiterbil-
dung beschrankt sich auf jdhrlich mindestens 5 Tage pro Voll-
zeitstelle oder auf einen entsprechenden finanziellen Beitrag
(Abs. 3). Darlber hinaus gehende Regelungen zugunsten der
Arbeitnehmenden sind zu empfehlen. Ferner gilt es das un-
ter Abs. 1 Gesagte zu beachten; ist die Weiterbildung vom
Arbeitgeber angeordnet, aufgrund gesetzlicher Vorschrift
notwendig oder flir den Arbeitgeber von unverkennbarem
Nutzen, so ist die Weiterbildung vollumfanglich vom Arbeit-
geber zu tragen.

Die Zahl der Weiterbildungstage bzw. der zur Verflgung
gestellte Betrag des Unternehmens wird jahrlich zwischen
Geschaftsleitung und ANV verhandelt (Abs. 4). Die ANV hat
diesbez(iglich somit ein Mitentscheidungsrecht (Art. 38.12
Abs. 5 GAV). Aufgrund dessen braucht es fiir den Fall der
Nichteinigung einen Ldsungsmechanismus. Dieser wurde mit
der Pflicht zur Bestellung eines paritatischen Ausschusses,
der im Streitfall {iber die Zuteilung der insgesamt zur Ver-
fugung stehenden Weiterbildungstage bzw. der finanziellen
Mittel entscheidet, geschaffen (Abs. 5). Die Arbeitnehmen-
den werden von der Geschaftsleitung und der ANV jeweils
Uber die Weiterbildungsméglichkeiten informiert (Abs. 6).

Ist die Weiterbildung eines Arbeitnehmenden im Einzel-
fall umfangreicher als der Betrag, der vom Unternehmen
gemass Abs. 4 zur Verfligung gestellt wird, so sollte eine
schriftliche Vereinbarung zwischen dem Arbeitgeber und
dem Arbeitnehmenden abgeschlossen werden Uber die indi-
viduellen Betrdge zur Erméglichung der Weiterbildung (Abs.
7). Im Rahmen einer solchen Weiterbildungsvereinbarung
steuert der Arbeitgeber oftmals einen grésseren finanziellen
Anteil an die Kosten der Weiterbildung bei, wofiir sich der
Arbeitnehmende im Gegenzug verpflichtet, wahrend einer
bestimmten Zeitdauer nach Abschluss der Weiterbildung im
Unternehmen zu verbleiben. Verldsst der Arbeitnehmende
das Unternehmen vor Ablauf der vereinbarten Zeitdauer, so
ist er zur anteilsmassigen Rickzahlung der Weiterbildungs-
kosten verpflichtet. Eine solche Riickzahlungsverpflichtung
muss in jedem Fall verhaltnismassig sein.

 M.w.H. Geiser, Weiterbildung und Arbeitsrecht, Rz. 2.44.



Freistellung fiir Verbandstatigkeiten

Die Arbeitnehmenden haben Anspruch auf bezahlte Freistel-
lung flr Verbandstatigkeiten in Gremien der Vertragsparteien,
sofern die Kriterien von lit. a) — d) kumulativ erfiillt sind (Abs.
1). Unter Gremien der Vertragsparteien sind bspw. Kommissi-
onen, Arbeitsgruppen, Unterverbande o.A. zu verstehen. Zu
den Gremien der Angestellten Schweiz gehéren insbesondere
auch deren Mitgliedorganisationen. Die Mitgliedorganisatio-
nen sind als sog. Angestelltenvereinigungen in Betrieben der
MEM-Industrie organisiert und sind als Unterverbdnde den
Angestellten Schweiz angeschlossen.

Der Anspruch auf bezahlte Freistellung besteht bei statuta-
rischen Verbandsveranstaltungen, welche fiir die Branche
durchgefiihrt werden (lit. a). Unter statutarische Verbandsver-
anstaltung fallen dabei auch Veranstaltungen, die im Sinne der
Statuten der jeweiligen Vertragspartei sind und den Verbands-
zweck erflllen. Hierzu kénnen nach Ansicht der Angestellten
Schweiz Delegiertenversammlungen, Branchenkonferenzen,
Regionalversammlungen, ERFA-Tagungen etc. gehéren.

Die oder der Arbeitnehmende muss gewahltes Mitglied des
entsprechenden Verbandsgremiums sein, damit der Anspruch
auf bezahlte Freistellung besteht (lit. b). Das ware bspw. der
Fall, wenn ein Arbeitnehmender Vorstandsmitglied einer Mit-
gliedorganisation der Angestellten Schweiz ist und in dieser
Funktion an einer Verbandsveranstaltung (z.B. Delegierten-
versammlung) der Angestellten Schweiz teilnimmt.

Der Arbeitgeber muss Uber solche Abwesenheiten aufgrund
von Verbandsveranstaltungen rechtzeitig orientiert werden
(lit. c). Sofern es betrieblich méglich ist, sind die Arbeitgeber
gehalten, die Ausiibung der Verbandstatigkeiten zu ermdg-
lichen und im Sinne einer gelebten Sozialpartnerschaft zu
fordern.

Sofern der Arbeitnehmende flr seine Verbandstatigkeit kei-
ne Entschadigung erhalt, hat er Anspruch auf die bezahlte
Freistellung (lit. d). Da die bezahlte Freistellung lediglich
maximal 3 Tage pro Jahr betragt (Abs. 2), sollte der Arbeit-
nehmende in jedem Fall bezahlt freigestellt werden fiir die
Verbandstatigkeit. Fihrt der Arbeitnehmende eine leitende
Verbandsfunktion in einem Gremium der Vertragsparteien
aus, so kann ihm ein weitergehender Anspruch auf bezahl-
te Freistellung zugesprochen werden (Abs. 3). Dies ist in den
Unternehmen zu regeln.

Kommentar zum Gesamtarbeitsvertrag MEM

Férderung der Arbeitnehmenden in der
MEM-Industrie

Art. 25.1

Zum Erhalt und zur Forderung des Fachkraftepotenzials emp-
fiehlt dieser Artikel verschiedene Massnahmen fir vier so-
ziale Zielgruppen. Massgeblich fiir diese Absichtserklarung
sind einerseits die festgestellten Schwierigkeiten der é&lteren
Mitarbeitenden auf dem Arbeitsmarkt und zugleich ein ab-
sehbarer Fachkraftemangel in der MEM-Branche. Es beste-
hen ausserdem verschiedene politische Initiativen, die sich
des Themas annehmen (vgl. Art. 121a Bundesverfassung,
«Masseinwanderungsinitiative, Schlussbericht des Bundes-
rates zur «Fachkrafteinitiative» vom 7. Dezember 2018).4*
Die Griinde fiir den Fachkraftemangel liegen vor allem in der
demographischen Entwicklung, aber auch in der Verdnde-
rung der Anforderungen in der Branche («Industrie 4.0»).
Einige Arbeitgeber waren in der Vergangenheit nur mit Zu-
riickhaltung bereit, ihre Mitarbeitenden (iber die gerade in
der Unternehmung bestehenden Bediirfnisse hinaus zu qua-
lifizieren, so dass die neuen Anforderungen der Industrie die
Unternehmen an ihre Grenzen bringen.

Explizit erwahnt werden:

¢ Junge Arbeitnehmende / Nachwuchsforderung
® Frauen

o Altere Arbeitnehmende

o Arbeitnehmende mit Behinderung

Art. 25.2
Arbeitsmarktfahigkeit

Betont wird die sogenannte «Arbeitsmarktfahigkeit». Die
Arbeitsmarktfahigkeit umschreibt die Attraktivitat von Ar-
beitnehmenden auf dem Arbeitsmarkt. Sie wird von der
Berufserfahrung, der Ausbildung, den Sprachkompetenzen,
dem Lebensalter, der physischen und psychischen Belastbar-
keit bestimmt. Die Arbeitsmarktfahigkeit ist entscheidend,
ob eine Person iiberhaupt und wie rasch sie nach einem Stel-
lenverlust wieder eine neue Stelle finden kann.

Zum Zeitpunkt der Stellengefdhrdung, auch in sehr langfris-
tig angelegten Abbauprozessen ist es meist zu spat, Licken
in der Berufshildung noch zu schliessen. Deshalb ist eine
Weiterbildungsstrategie auf jeden Fall ein wichtiges Gebot
der Stunde fiir jedes Unternehmen, wenn es auch seine sozi-
ale Verantwortung wahrnehmen will.

“ Abrufbar unter https://www.fachkraefte-schweiz.ch/perch/resources/dokumente/schlussberichtdefki.pdf.
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Mehr Schutz fiir dltere
Angestellte: Ab 55 Jahren
und 10 Dienstjahren gilt
eine langere Kiindigungs-
frist. Die Fiirsorgepflicht
fiir dltere Mitarbeitende
wurde erweitert. Die
Unternehmen stellen

den Arbeitnehmenden
weiter Instrumente

zur Verfiigung wie Kurse
mit altersspezifischen
Aspekten, Stellenrotation
oder -erweiterung,

Fach- und Bogenkarrieren,

Tandem-Modelle und
Wissenstransfer.
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Das in der MEM-Branche entscheidende Ingenieurswissen
hat gemass Erhebungen eine Halbwertszeit von 4 Jahren, d.h.
heisst vier Jahre nach dem Diplomabschluss ist das Meiste
des Gelernten veraltet. Eine standige Weiterbildung ist eine
wichtige Voraussetzung, um in der technologiegetriebenen
MEM-Branche am Ball zu bleiben.

Art. 25.3
Junge Arbeitnehmende/Nachwuchsforderung

Hierbei sind vor allem die Arbeitgeber und der ASM aktiv. Sie
beteiligen sich an den nationalen und regionalen Berufs- und
Bildungsmessen sehr aktiv. Uber die Berufs-Wettbewerbe
(Swissskills, Worldskills) und iiber Informationstage werden
die Jugendlichen aktiv umworben. Zusétzlich beteiligen sich
die Arbeitgeber direkt oder iiber ihre Verbande an den Job-
borsen fiir Hochschulabganger. Es wird auch iber Internet-
plattformen versucht, jungen Menschen fir die Berufsbilder
der Industrie zu werben (vgl. Plattform von Swissmem: www.

find-your-future.ch).

Neu bietet die «MEM-Passerelle 4.0» eine neu geschaffene
Umschulungsmaglichkeit, die sich grundsétzlich an alle Alters-
gruppen wendet. Die erste Durchfiihrung ist auf die zweite
Halfte 2019 geplant. Dieses Projekt ist eine einzigartige Pio-
niertat der Sozialpartner im Interesse von Arbeitnehmenden
und Arbeitgebern zugleich.

Art. 25.4

Frauen

Das Potential der Frauen ist in der Industrie noch bei weitem
nicht ausgeschopft. Attraktive Bedingungen sind firr Frauen, die
immer noch hdufiger Familienpflichten {bernehmen, flexible
Arbeitszeiten, die es erlauben, dass der Arbeitstag auch Betreu-
ungspflichten einschliesst. In der Praxis hat sich gezeigt, dass
dabei der Umgang mit Absenzen im Zusammenhang mit der
Pflege von Angehdrigen und Kindern eine grosse Rolle spielt.

Frauen sollte der Wiedereinstieg mit Massnahmen (z.B. Teil-
zeit, Festlegung der Arbeitszeit etc.) erleichtert werden, soweit
es die betrieblichen Mdglichkeiten der Firma zulassen. Arbeit-
nehmerinnen sind bei Aufstiegsmdglichkeiten gleichermassen
zu beriicksichtigen wie Arbeitnehmer.

Leider lasst dieser Absatz die gebotene Verbindlichkeit vermissen.
Seine Kernpunkte sind im Moment nicht erzwingbar. Allerdings
besteht eine Verpflichtung der Unternehmen, die Massnahmen
zu priifen (siehe im Weiteren den Kommentar zu Art. 26 GAV).

Art. 25.5

Altere Arbeitnehmende

Einer der treibenden Faktoren fiir die Schaffung dieser Be-
stimmung ist der nach wie vor praktisch fehlende Kiindi-
gungsschutz fir &ltere Arbeitnehmende in der Schweiz.
Verschiedene europdische Lander, wie z.B. Deutschland,
kennen schon lange einen Kiindigungsschutz fiir dltere Arbeit-
nehmende (vgl. Tarifvertrdge der IG-Metall bzw. Verdi).

In der Schweiz gab es lange iiberhaupt keine rechtliche Son-
derbehandlung fiir dltere Arbeitnehmende, was zugewan-
derte Arbeitnehmende gelegentlich erstaunt. Dafiir bestand
sehr lange Respekt flr langjahrige Mitarbeitende. Bis vor
nicht so langer Zeit galt stillschweigend die Meinung, dass
langjahrige Mitarbeitende nicht gekiindigt werden sollten.
Dies beruhte aber auf reiner Freiwilligkeit. So werden auch
altere Arbeitnehmende gekiindigt und geraten nach dem
Verstreichen ihres Taggeldanspruchs als sogenannte Ausge-
steuerte in die Sozialhilfe. Eine Hoffnung: Wahrend der Lauf-
zeit dieses Gesamtarbeitsvertrages sollte es zumindest auf
gesetzgeberischer Ebene zu Verbesserungen bei den Sozial-
versicherungen kommen, die dltere ausgesteuerte Arbeitslose
besser stellen.

Es werden mehrere Instrumente angeboten und empfohlen,
um altere Mitarbeitende im Betrieb zu halten, welche die Un-
ternehmen nach ihren Mdglichkeiten anbieten. Hier spielt es
eine Rolle, inwieweit die Firmen Uber die Ressourcen verfi-
gen. Wir erachten es als méglichen Weg, dass sich allenfalls
mehrere Firmen zusammentun, um ein Angebot zu machen.

e Kurse mit altersspezifischen Aspekten: dazu kdnnen ge-
sundheitliche Themen gehéren.

¢ Stellenrotation und -erweiterung, welche dem alteren
Arbeitnehmenden die Méglichkeit geben, je nach Bedarf
Einsdtze an unterschiedlichen Arbeitsstellen zu leisten.

e Fach- und Bogenkarrieren: Unter Fachkarriere ist eine
seitwarts Weiterentwicklung im Gegensatz zu einem
Aufstieg zu verstehen. Bei einer Bogenkarriere macht
der Arbeitnehmende in seiner beruflichen Laufbahn ei-
nen Schritt zuriick und gibt Verantwortung ab u.U. auch
fir weniger Lohn. Es erscheint grundsatzlich als erlaubt,
wenn solche Méglichkeiten explizit genannt werden.
Demgegeniber schiitzt das franzdsische Arbeitsrecht al-
tere Arbeitnehmende z.B. auch vor Lohnriickschritten.

e Tandem-Modell, Wissenstransfer: Unter einem Tandem-
Modell wird zwischen zwei Mitarbeitenden vereinbart,
in einem festen Rahmen regelmassig das Wissen weiter-
zugeben.



Erhohte Sorgfaltspflicht bei Kiindigung (Abs. 3)
Lange Zeit galt in der Schweiz die erwdhnte sehr liberale,
arbeitgeberfreundliche Praxis bei Kiindigungen. So konnten
auch langjahrige Arbeitnehmende unter fadenscheinigen
Griinden gekiindigt werden. Aufgrund der in den letzten Jah-
ren gednderten Praxis haben sich die Gerichte verstarkt mit
der Thematik, ob eine Kiindigung eines dlteren Mitarbeiten-
den missbrauchlich sei, auseinandersetzen missen. Gemass
Art. 336 OR darf einer Person nicht wegen einer Eigenschaft,
die ihr kraft ihrer Personlichkeit zusteht, gekiindigt werden.
Das Lebensalter kann als eine solche personliche Eigenschaft
gesehen werden. In verschiedenen Urteilen wurde in den
letzten Jahren auf Missbrauchlichkeit erkannt, wenn sich er-
harten lasst, dass die Kiindigung zu einem iberwiegenden
Mass auf das Alter zurlickzufiihren war.

Ziel dieser Bestimmung ist es, Uberhastete Kiindigungen von
alteren Mitarbeitenden zu erschweren. Die Rechtsprechung
verlangt von den Arbeitgebern in diesem Kontext eine erhoh-
te Sorgfalt im Rahmen der arbeitgeberischen Firsorgepflicht,
wie sie das Bundesgericht im BGE 132 11l 115 E. 5.3 und BGer
4A_384/2014 vom 12.11.2014 festhalt. In diesen Entschei-
den werden die Arbeitgeber, die einen é&lteren Arbeitneh-
menden kurz vor der Pensionierung gekiindigt hatten, ohne
sich vorher um den Stellenerhalt zu bemiihen und alternative
Lésungen zu suchen, zur Leistung einer Entschadigung ver-
pflichtet.

Namentlich treffen den Arbeitgeber folgende Pflichten: In-
formation und Anhérung, Losungssuche fir einen moglichen
Verbleib sowie eine Abklarungspflicht vor der Kiindigung.

Eine Wiedereinstellung nach erfolgter missbrauchlicher Kiin-
digung ist {ibrigens in der schweizerischen Rechtsprechung
nicht vorgesehen.

Die GAV-Regelung ist lediglich eine Konkretisierung der jin-
geren Bundesgerichtsrechtsprechung. Fir eine verstarkte
Bewusstmachung ist sie trotzdem wertvoll.

Nun muss der Geschaftsleiter oder der nachsthohere Vorge-
setzte bei geplanter Kiindigung mit jedem Mitarbeitenden
Uber 55 Lebensjahren — unabhangig von den Dienstjahren —
ein Gesprach fiihren. Das Gesprach ist keine Alibiveranstal-
tung und soll ernsthaft mégliche Alternativen fir eine Weiter-
beschaftigung evaluieren. Haben bereits Gesprache zu diesem
Zweck stattgefunden, kann darauf verzichtet werden.

Kommentar zum Gesamtarbeitsvertrag MEM

Eine Kiindigung aus wichtigen Griinden, d.h. eine fristlose
Kiindigung (Art. 337 OR) ist jederzeit ohne Beachtung die-
ses Verfahrens mdglich. Wenn die Kiindigung tatsachlich
ohne die vorgeschriebenen Gesprache erfolgt ist, lasst sich
dagegen wegen Missbrauchlichkeit gemdss Art. 336a OR
klagen und eine Entschadigung von bis zu 6 Monatsldhnen
erwirken. Das Kiindigungsrecht des Arbeitgebers muss ge-
madss geltender Rechtspraxis in schonender Weise erfolgen.

Den betroffenen Arbeitnehmenden steht in jedem Fall der
zivilrechtliche Weg offen und sie kdnnen gegen die Kiindi-
gung Einsprache erheben und gegen sie innerhalb der ge-
setzlichen Fristen auch vor Gericht klagen.*

Verlangerte Kiindigungsfrist (Abs. 4)

Der Anspruch nach Abs. 4 gilt zusatzlich zum obligatori-
schen Verfahren nach Abs. 3 (Anhdrung des Arbeitnehmen-
den sowie ernsthafte Prifung der Weiterbeschaftigungs-
mdglichkeiten durch den Arbeitgeber).

Altere Arbeitnehmende ab dem vollendeten 55. Altersjahr
und mit zusétzlich 10 Dienstjahren haben Anspruch auf einen
zusatzlichen Monat Kiindigungsfrist. Der Anspruch besteht
ab dem 55. Geburtstag und mit Beginn des 10. Dienstjahres.
Basis fur den zusatzlichen Monat Kiindigungsfrist ist die ar-
beitsvertragliche Kiindigungsfrist oder die in einem Firmen-
reglement festgehaltenen Kiindigungsfristen. Bei Fehlen von
vereinbarten Kiindigungsfristen gelten die gesetzlichen Kiin-
digungsfristen nach Art. 335c Abs. 1 OR.

Teilweise wird in der Sozialpartnerschaft die Position ver-
treten, dass die Kiindigungsverlangerung fiir beide Seiten
(Arbeitgeber und Arbeitnehmende) gleichermassen gelte,
dies gestlitzt auf die sogenannte Kiindigungsparitdt nach
Art. 335a OR. Berufen wird dabei auf die sogenannte Kiin-
digungsparitat nach Art. 335a OR.

Die Angestellten Schweiz vertreten die Haltung, dass es sich
bei der Kiindigungsfristverlangerung um einen einseitigen
Aufschub zu Gunsten der Arbeitnehmenden handelt, der ein
ahnlicher Effekt wie die aufschiebende Wirkung der in Art.
336¢ OR wahrend sogenannten «Sperrfristen» zukommt,
die ebenfalls nur zu Gunsten des Arbeitnehmenden bloss
bei Kiindigung durch den Arbeitgeber gelten. Art. 25.5 Abs.
4 GAV wurde vom Zweck her Art. 336¢c OR nachempfun-
den. Auch Art. 336c OR kommt nur zur Anwendung, wenn
der Arbeitgeber kiindigt. Zweck der Bestimmung ist, den

* In solchen Fallen empfehlen wir eine juristische Beratung im Einzelfall.

49



Das ist neu im GAV
Bessere Vereinbarkeit
von Beruf und Familie:
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Voriibergehende Arbeits-

zeitreduktionen sind
maglich. Sitzungen in
den Betrieben sollen
zwischen 9 und 17 Uhr
stattfinden.

50

kranken, verunfallten Arbeitnehmenden vor der Arbeits-
losigkeit zu schiitzen, in einer Phase, in der er hochstwahr-
scheinlich keinen anderen Job finden wiirde. Art. 336¢ OR
schitzt den Arbeitnehmenden somit vor Arbeitslosigkeit im
Falle von Krankheit, Alter etc. Art. 25.5 Abs. 4 GAV erfullt
an sich den gleichen Zweck, er schiitzt den Arbeitnehmen-
den vor Arbeitslosigkeit im Falle eines Alters ab 55 Jahren.

Die entsprechende Fristverldngerung wurde urspriinglich
klar zu Gunsten der dlteren Arbeitnehmenden und nicht zu
ihren Lasten geschaffen bzw. nicht zu Gunsten der Arbeit-
geber. Wenn nun ein alterer Arbeitnehmender gegen seinen
Willen eine Ausdehnung der vertraglichen Kiindigungsfrist
auferlegt erhdlt, kann das seine Arbeitsmarktfahigkeit tat-
sdchlich schwéchen. Das war nicht die Meinung bei der Ver-
handlung dieser Bestimmung.

Bei folgenden Fallen findet Art. 25.5 Abs. 4
keine Anwendung:

e Kiindigungen aus wichtigen Griinden (Art. 337 OR), ge-
meint sind die «fristlosen» Kiindigungen.

e Kindigungen aus wirtschaftlichen Griinden, wobei es
dem Arbeitgeber schwer fallen diirfte, dies zu belegen,
ohne dass das Verfahren von Art. 40 ff. GAV, das nur
bei Erreichen der entsprechenden Quoren in Anwendung
kommen muss.

o Anderungskiindigungen, bei welchen dem Arbeitneh-
menden bloss neue Arbeitsbedingungen auferlegt wer-
den, die allerdings zumutbar sein miissen. Die Zumutbar-
keit bestimmt sich nach den Ansatzen des Gesetzes iiber
die Arbeitslosigkeit.

e Bei Kindigung eines Arbeitnehmervertreters gilt aus-
schliesslich Art. 38.5 GAV, welcher dieser Bestimmung
vorgeht (sog. lex specialis).

Art. 25.6
Arbeitnehmende mit Beeintrachtigung

Dieser Anspruch beschreibt die gute Absicht der Unterneh-
men. Es wird aber kein durchsetzbarer Anspruch auf Ver-
bleib in der Stelle bei Invaliditat geschaffen.

Art. 25.7
Massnahmen

Die vorgeschlagenen Massnahmen betreffen die wesent-
lichsten Felder, die den Arbeitgebern offenstehen. Als heikel
erachten wir in diesem Zusammenhang, dass dies die Erhe-
bung bzw. Aufbewahrung sensibler Personendaten bedingt.
Esist sicherzustellen, dass diese sensiblen Daten ausschliess-
lich zur Forderung der sozialen Gruppen gemass Art. 25 GAV
bearbeitet werden.

Der einzelne Arbeitnehmende muss vollumfanglich Zugang
zu diesen Daten haben. Wird z.B. ein Assessment zu den
digitalen Kompetenzen sowie zum Weiterbildungspotenzial
eines Arbeitnehmenden erstellt, hat der Betreffende das
Recht auf Einsicht und auf das Wissen iber den weiteren
Umgang des Unternehmens mit diesen Daten (vgl. Art. 328b
OR, aber auch das Datenschutzgesetz).

Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

Abs. 1

Mit der Einflihrung dieses Artikels soll dem bestehenden und
weiter ansteigenden Fachkréftemangel in der MEM-Industrie
entgegengewirkt werden. Art. 26 GAV soll es Arbeitneh-
menden mit Betreuungsaufgaben in der Familie bzw. in der
Verwandtschaft erleichtern, Berufstatigkeit mit privaten Be-
treuungsaufgaben zu vereinbaren. Da gerade Frauen einen
grossen Teil der Betreuungsarbeit leisten, kommen Massnah-
men zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben ins-
besondere ihnen zu Gute (vgl. auch Art. 25.4 GAV). Massnah-
men zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie sollen
dabei nicht nur eingeflihrt, sondern auch tatséchlich gelebt
werden von den Unternehmen. Nur bei einer Unternehmens-
kultur, die flexible Arbeitsmodelle auch in der Realitat leben,
kann ein Umdenken hinsichtlich dieses Themas stattfinden,
was sowohl den Arbeitnehmerinnen als auch den Arbeitneh-
mern hilft. Jedes Unternehmen sollte daran interessiert sein,
mdglichst fortschrittliche Arbeitsbedingungen hinsichtlich
einer guten Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben anzubie-
ten, um die vorhandenen Fachkrafte im Beruf zu halten.

Abs. 2

Der Massnahmenkatalog ist nicht abschliessend. Je nach
Unternehmen und deren betrieblicher Mdglichkeiten kénnen
andere Massnahmen geeigneter sein. Obwohl die Unterneh-
men nicht verpflichtet sind, die aufgefiihrten Massnahmen
einzufiihren, so sind sie doch verpflichtet, Massnahmen zu
priifen und nach betrieblicher Mdglichkeit einzufiihren. In
diesem Zusammenhang hat die ANV ein Mitspracherecht
(vgl. Art. 38.12 Abs. 3i.V.m. Art. 8.6 und Art. 30 GAV).



Gesundheitsschutz und Arbeitssicherheit

Abs. 1

Aus diversen Gesetzen (UVG, VUV, ArG, ArGV 1, OR) er-
gibt sich die Pflicht des Arbeitgebers, zum Schutze der
Gesundheit der Arbeitnehmenden und zur Verhiitung von
Berufsunfallen alle Massnahmen zu treffen, die nach dem
Stand der Technik notwendig, nach dem Stand der Technik
anwendbar und den gegebenen Verhdltnissen anwendbar
sind. Die Pflicht zum Schutze der Gesundheit und der Sicher-
heit der Arbeitnehmenden am Arbeitsplatz liegt folglich in
der Verantwortung des Arbeitgebers. Der Arbeitgeber kann
zwar gewisse Aufgaben in Sachen Gesundheitsschutz und
Arbeitssicherheit an die Arbeitnehmenden delegieren, die-
se haben dann die Funktion eines Sicherheitsbeauftragten
(SIBE) oder Kontaktperson fiir Arbeitssicherheit (KOPAS)
inne. Die Ubertragung solcher Aufgaben auch Arbeitneh-
mende entbindet jedoch den Arbeitgeber nicht von seiner
Gesamtverantwortung bezlglich Gesundheitsschutz und
Arbeitssicherheit im Betrieb.

Abs. 2

Damit der Arbeitgeber seiner Pflicht zum Schutz der Ge-
sundheit und der Arbeitssicherheit gegentiber den Arbeit-
nehmenden nachkommen kann, sind die Arbeitnehmenden
ihrerseits verpflichtet, den Arbeitgeber bei der Durchfiih-
rung der entsprechenden Massnahmen und Vorschriften zu
unterstltzen.

Der Arbeitgeber ist denn auch verpflichtet, die ANV bzw.
die Arbeitnehmenden, falls es keine ANV gibt, bei Fragen
des Gesundheitsschutzes und der Arbeitssicherheit her-
anzuziehen. Es handelt sich dabei um ein Mitspracherecht
(— siehe Art. 38.12 Abs. 3 GAV). Ein Mitspracherecht
kommt der ANV Ubrigens auch fiir die Einfiihrung des Ver-
zichts auf Arbeitszeiterfassung gemdss Anhang 1 GAV zu.
Der Arbeitgeber hat in diesem Zusammenhang ebenfalls
Massnahmen fir den Gesundheitsschutz zu treffen, folglich
fallt auch dies in den Mitwirkungsbereich der ANV nach Art.
38.12 Abs. 3 bzw. Art. 27 GAV. Auch die zweimal jahrlich
durchzufihrende Information der ANV Gber die Anzahl der
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geleisteten Uberstunden und Uberzeit sowie Feriengutha-
ben der Arbeitnehmenden dient unter anderem der Durch-
fihrung des Gesundheitsschutzes gemdss Art. 27 GAV.

Abs. 3
— Siehe Vertragstext.

Personlichkeitsschutz

Abs. 1

Die personliche Integritat der Arbeitnehmenden wird vom
GAV absolut geschiitzt. Sie ist ein Teilaspekt des Gesund-
heitsschutzes gemdss Art. 27 GAV, zu welchem der Arbeit-
geber aufgrund seiner Fiirsorgepflicht verpflichtet ist. Es ist
namentlich die Pflicht des Arbeitgebers, die Personlichkeit so-
wie die physische und psychische Gesundheit der Arbeitneh-
menden zu schiitzen. Neben dem GAV ist die Gesundheits-
chutzpflicht des Arbeitgebers auch im Obligationenrecht (Art.
328 OR: Schutz der Personlichkeits des Arbeitnehmers) und
im Arbeitsgesetz fest verankert. Gemdss Art. 6 ArGi.V.m. Art.
2 und 3 ArGV 3 ist der Arbeitgeber verpflichtet, zum Schutze
der Gesundheit und der personlichen Integritdt der Arbeitneh-
menden alle geeigneten Massnahmen zu treffen.

Es kann vom Arbeitgeber insbesondere verlangt werden, dass
er im Betrieb Massnahmen gegen psychosoziale Missstande
wie Mobbing“® oder andere Formen der Belastigung ergreift.*”’
Jede Verletzung der Wirde durch Verhalten, Handlungen,
Sprache und Bilder ist zu bekampfen und zu beheben.

Auch in «Stresssituationen» kénnen Arbeitnehmenden an
die Pflicht des Arbeitsgebers zum Gesundheitsschutz appel-
lieren. Arbeitnehmenden wird empfohlen, noch bevor ein
Schadenfall eintritt*8, einschlagige Massnahmen zu bean-
tragen. Arbeitgeber haften aufgrund der Firsorgepflicht fiir
den arbeitsbedingten Stress, sofern ibermdssige Arbeitsbe-
lastungen® die Gesundheit gefahrden kdnnen.>® Auch hierzu

% Nicht jeder zwischenmenschliche Konflikt kann ein Mobbing darstellen. Mobbing ist vielmehr ein Phanomen, bei dem Arbeitnehmende gezielt, systematisch und
wiederholt tiber langere Zeit von einem oder mehreren Betriebsangehdrigen schikaniert, ausgegrenzt o.a. werden. Bei Verdacht auf Mobbing empfehlen wir
das Aufsuchen einer professionellen Beratungsstelle sowie einer juristischen Konsultation. Den Mitgliedern der Angestellten Schweiz stehen die Experten der

Rechtsabteilung mit Beratung und Ratschlagen zur Verfligung.
47 Seco Wegleitung zum Arbeitsgesetz, Art. 6 ArG.

% 7.B. bei Erkrankung wegen Uberbelastung bei Uberstunden- und/oder Schichtarbeit.
 Wie es zum Beispiel beim sog. Job demand (hohe Arbeitsintensitét), hohen job strain (Mischung aus geringem Handlungsspielraum und hoher Arbeitsintensitét),

bei Uberstunden etc. der Fall ist.

0 Mit dem Leitentscheid des Bundesgerichts 4C.24/2005 vom 17. Oktober 2005 ist die Haftung des Arbeitgebers aufgrund des arbeitsbedingten Stresses eine
Realitdt in der Schweizer Rechtsprechung geworden. Siehe auch Portmann, Stresshaftung, S. 12.
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schiitzt Art. 6 ArG i.V.m ArGVY 3 Arbeitnehmende vor psycho-
sozialen Belastungen am Arbeitsplatz. Das Seco verfolgt mit
seinen Vollzugsorganen und den Sozialpartnern als Vollzugs-
schwerpunkt den Schutz vor psychosozialen Fehlbelastun-
gen.”" Angestellte Schweiz empfiehlt den Firmen die Einrich-
tung einer adaquaten Anlaufstelle fir Gesundheitsfragen
sowie die Durchfiihrung von sog. «Stress Audits», mit wel-
chen Stressursachen und —geféhrdungen eruiert und praven-
tiv bekampft werden konnen.>2 Kiimmert sich der Arbeitge-
ber nicht um die Gesundheitsbelange im Betrieb (z.B.
fehlendes betriebliches Gesundheitsmanagement, mangeln-
de Personalorganisation und iibermassige Uberstunden) und
fihrt er keine systematischen Analysen bezliglich Stress-
gefdhrdungen durch, kann dies ein Anhaltspunkt sein, dass
keine hinreichenden Anstrengungen unternommen wurden,
die Gesundheitsrisiken gemass dem Gesetzes- sowie
GAV-Auftrag zu erfillen.

Zur Erfillung der Pflicht des Personlichkeits- sowie des Ge-
sundheitsschutzes haben die Geschaftsleitung, Kader so-
wie die ANV zusammenzuarbeiten. Das Kader und die ANV
sind verpflichtet, die Geschaftsleitung in der Durchfiihrung
der Vorschriften des GAV sowie anderer Gesetze (OR und
ArG) zu unterstitzen. Die Geschéftsleitung ist dariiber hin-
aus verpflichtet, aktiv zu werden, falls die ANV zum Beispiel
einen arbeitsbedingten Stress oder Mobbingfalle thema-
tisiert, welche mehrere bzw. eine gréssere Anzahl der Ar-
beitnehmenden betrifft. Der ANV steht zudem nach Art.48
ArG und Art. 6 der Verordnung 3 ArG ein Mitspracherecht
in Angelegenheiten des Gesundheitsschutzes und Person-
lichkeitsschutzes zu, und zwar schon bevor entsprechende
Massnahmen eingefiihrt werden (vgl. auch Art. 27, 28 GAV
i.V.m. Art. 38.12 Abs. 3 GAV). Fiir Fragen im Zusammenhang
mit dem Gesundheitsschutz sowie der Gesundheitsvorsorge
ist die ANV somit moglichst frilhzeitig anzuhéren und mit-
einzubeziehen.

— RECHTSWEG:

Gemass Arbeitsgesetz konnen Arbeitnehmende bei Ver-
letzung des Gesundheitsschutzes resp. bei psychosozia-
len Missstanden die Vollzugsorgane des Arbeitsgesetzes
in anonymisierter Form darum bitten, die notwendigen
Massnahmen beim Arbeitgeber durchzusetzen. Dies
deshalb, weil das Arbeitsgesetz im Vergleich zum GAV
oder Privatrecht ein sogenanntes offentliches Recht
darstellt. Die Arbeitnehmenden miissen sich somit nicht
selber mit dem Arbeitgeber auseinander setzen oder
gegen diesen einen Prozess anstrengen. Massnahmen
zur Erhaltung der physischen Gesundheit der Arbeitneh-
menden kdnnen andererseits selber ihrer personlichen
Integritat abtraglich sein.

Einem betroffenen Arbeitnehmenden steht darlber
hinaus auch der zivilrechtliche Weg ans Arbeitsgericht
offen, auf welchem die Verletzung der Fiirsorgepflicht
gemass Art. 328 OR geriigt werden kann. Stellt das Ge-
richt eine Verletzung der Fiirsorgepflicht fest, so kann
dies Schadenersatz- und allenfalls Genugtuungsansprii-
che des Arbeitnehmenden nach sich ziehen.

Den Arbeitnehmerverbanden steht die Verbandsklage
nach Art. 89 ZPO zur Verfligung, mittels welcher sie
vom ordentlichen Gericht z.B. die Beseitigung einer
Rechtsverletzung verlangen kénnen. Dies kann unse-
res Erachtens allerdings erst dann thematisiert werden,
wenn das Verfahren nach Art. 10.2 GAV fruchtlos war.

Abs. 2
— Siehe GAV-Text und den Kommentar zu Art. 8.7 GAV.

5! Steiger-Sackmann, Grundlagen und Tiicken von Stresshaftungsklagen, S. 729 f.

>2 Portmann, Stresshaftung, S. 13. Bewahrt haben sich offenbar in der Praxis die Modelle von Karasek und Theorell sowie dasjenige von Siegrist.
% Siehe auch Steiger-Sackmann, Grundlagen und Tiicken von Stresshaftungsklagen, S. 735.



Eersonalinformations- und
Uberwachungssysteme

Abs. 1

Die ANV ist Uber die Systeme der Erfassung und Bearbeitung
personenbezogener Daten mittels elektronischer Anlagen und
iber die Regelung der Zugangsberechtigung nicht nur friihzei-
tig zu informieren, sondern sie sollten darlber hinaus gemass
Art. 38.12 Abs. 4 GAV ein Mitspracherecht im Zusammenhang
mit dem Datenschutz haben. Angestellte Schweiz empfiehlt
die reglementarische Regelung solcher Fragestellungen (u.a.
IT-Nutzungsreglement, Datenschutz, evtl. Einsatz von Prozes-
stools wie «Workforce Analytics») zwischen der ANV und der
Geschaftsleitung. Dabei mlssen insbesondere die Gesetzesan-
forderungen des DSG (Datenschutzgesetz), Art. 26 ArGV 3 so-
wie Art. 328b OR zwingend eingehalten werden.

Abs. 2

Uberwachungs- und Kontrollsysteme, welche ausschliesslich
das Verhalten der Arbeitnehmenden am Arbeitsplatz Gber-
wachen sollen, sind verboten und diirfen nicht eingesetzt
werden. Solche Systeme stellen eine unrechtméssige Uber-
wachung geméss Arbeitsverordnung dar (Art. 26 ArGV 3).
Davon kann auch nicht durch eine Vereinbarung zwischen
der Geschaftsleitung und der ANV resp. den Arbeitnehmen-
den abgewichen werden.>

Auch unkorrektes oder widerrechtliches Verhalten eines Ar-
beitnehmenden darf nicht mit technischen Mitteln durch den
Arbeitgeber kontrolliert werden. Fir die Beweiserhebung zur
Ahndung von Straftaten ist nicht der Arbeitgeber, sondern
die Strafjustizbehdrde zusténdig.>

Abs. 3

Aus anderen plausiblen Griinden kann sich der Einsatz solcher
Kontrollsysteme rechtfertigen. Dieser ist allerdings nur dann
zuldssig, wenn es z. B. fiir die Sicherheits- oder Leistungsiiber-
wachung*® notwendig ist. Gleichzeitig ist dabei zwingend
darauf zu achten, dass der Personlichkeits- und Gesundheits-
schutz sowie die personliche Integritat und die Bewegungs-
freiheit der Arbeitnehmenden so weit wie moglich gewahrt
bleiben. Angestellte Schweiz empfiehlt einen moglichst zu-
rickhaltenden Einsatz solcher Systeme.

Kommentar zum Gesamtarbeitsvertrag MEM

Als erlaubte Beispiele der Uberwachung zwecks Optimie-
rung der Leistung gelten gemass Seco Wegleitung zu Art. 26
ArGV3:

e das automatische Registrieren der Anzahl oder Qualitat
produzierter Teile;

e das Registrieren der Anzahl entgegengenommener Anru-
fe in einem Callcenter;

¢ die Wegregistrierung von Firmenfahrzeugen zur 6konomi-
schen Wegoptimierung durch Disponenten.

Die Unternehmen in Staat und Gesellschaft

Dieser Artikel schafft keine durchsetzbaren Anspriiche, son-
dern soll an die gesamt-gesellschaftliche Verantwortung der
Unternehmen erinnern. Gleichzeitig aber sollen die Unterneh-
men autonom bleiben und selbst bestimmen, inwieweit sie
politisch-gesellschaftliche Themen aufgreifen wollen.

Die Unternehmen bekennen sich hiermit zur Einbindung in
die Gesellschaft und ihre standig andernden Herausforde-
rungen. Zurzeit wichtige gesellschaftliche Themen, zu denen
Unternehmen Positionen einnehmen, sind: der Klimawandel,
die politischen Verwerfungen weltweit, die gesellschaftlichen
Veranderungen bei den neuen Familienmodellen.

Unternehmen kénnen mit visiondren Projekten aktiv auf die
gesellschaftlichen Veranderungen einwirken und sie vorweg-
nehmen. Man denke nur zum Beispiel, wie sich der Anspruch
auf einen Vaterschaftsurlaub von den einzelnen Unternehmen
aus in die Gesamtarbeitsvertrdge seinen Weg bahnt und ge-
bahnt hat. Ebenso kann die Frage nach Anreizen zum Umstieg
auf den offentlichen Verkehr von den Unternehmen aus eine
grosse Signalwirkung entfalten.

Wichtig ist, dass auch die ANV die Initiative ergreift und von
sich aus Themen einbringt. Solche Fragen sollten nicht unter-
schatzt werden!

> Zwingende offentlich-rechtliche Natur von Art. 26 ArGV 3.

% Seco Wegleitung zu ArGV 3, Art. 26; siehe auch https://www.edoeb.admin.ch/edoeb/de/home/dokumentation/taetigkeitsberichte/aeltere-berichte/7--taetigkeits-

bericht-1999-2000/videoueberwachung-am-arbeitsplatz--begriff-der-verhaltensueberwa.html

% Bei strenger Einhaltung des Verhaltnismassigkeitsprinzips; siehe Seco Wegleitung zu ArG V3, Art. 26.
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Personalvorsorge

Vorsorgeeinrichtungen sind selbstandige juristische Perso-
nen, welche sich (ber die darin vertretenen paritatischen
Organe (arbeitgeber- und arbeitnehmerseitig) unabhéngig
vom Arbeitgeberunternehmen organisieren. Folglich ist es
nicht méglich, den Vorsorgeeinrichtungen verbindlich etwas
aufzuerlegen. Dieser Artikel hat somit lediglich Empfehlungs-
charakter.

In Art. 31 GAV wird empfohlen, dass Vorsorgeeinrichtungen
in ihren Reglementen die Mdglichkeit der flexiblen Pensionie-
rung vorsehen und dass die Einfiihrung von Altersteilzeit und
ahnlichen Modellen vorgesehen wird. Ebenso wird empfoh-
len, dass die besonderen BedUrfnisse der Arbeitnehmenden
mit reduzierten Arbeitspensen berlicksichtigt werden, z.B.
mittels entsprechender Bemessung des Koordinationsab-
zugs. Die empfohlenen Modelle haben folgende Vorteile: Sie
erméglichen den Arbeitnehmenden auf der einen Seite einen
schrittweisen und damit weniger abrupten Ubergang in den
Ruhestand und halten sie auf der anderen Seite je nach dem
langer im Arbeitsprozess. Gerade letzteres ist in Zeiten des
Fachkraftemangels ein wichtiger Hebel.

Die Méglichkeit einer flexiblen Pensionierungen kann bedeu-
ten, dass die Arbeitnehmenden sowohl vor als auch nach
dem ordentlichen Pensionierungsalter (Frauen: 64 Jahre/
Manner: 65 Jahre) in Rente gehen konnen. Sofern eine flexi-
ble Pensionierung im Pensionskassenreglement vorgesehen
ist, konnen die Arbeitnehmenden diese Mdglichkeit bei Er-
fullen der reglementarischen Voraussetzungen auf freiwilli-
ger Basis in Anspruch nehmen. Davon zu unterscheiden sind
vorzeitige Pensionierungen im Rahmen eines Sozialplans bei
Restrukturierungen, bei denen oft eine teilweise oder ganze
Ausfinanzierung der entstehenden Beitragslicke durch den
Arbeitgeber erfolgt.

Die Moglichkeit der Altersteilzeit erlaubt es den Arbeit-
nehmenden, sich Schritt fiir Schritt aus dem Erwerbsleben
zuriickzuziehen, indem sie ihr Arbeitspensum auf die Pen-
sionierung hin reduzieren. Bei Altersteilzeit werden auf dem
fiktiven Lohnanteil, um den das Pensum reduziert wurde,
weiterhin die vollen oder reduzierten Pensionskassenbeitra-
ge an die Vorsorgeeinrichtung bezahlt. Wie weit dies geht,
ist unterschiedlich. Mit der Altersteilzeit haben Arbeitneh-
mende folglich die Moglichkeit, ihr Kapital trotz reduziertem
Pensum im bisherigen oder annahernden Umfang zu &ufnen.

Sodann empfiehlt Art. 31 GAV, die Bedurfnisse von Arbeit-
nehmenden mit reduzierten Arbeitspensen zu berlicksichtigen.
Hier schldgt der Artikel die entsprechende Bemessung des
Koordinationsabzugs vor. Bei einem reduzierten Koordinati-
onsabzug haben auch Teilzeitarbeitnehmende einen hoheren
versicherten Lohn, was ihnen die Aufnung eines grésseren
Kapitals ermdglicht.

Art. 32 bis 35 GAV

Ferienlohn und Absenzentschadigung
wahrend Kurzarbeit

Fir diese Artikel wird auf den GAV-Text und auf das Arbeits-
losenversicherungsgesetz (AVIG), SR 837.0, verwiesen.



Ziele der Mitwirkung

Die Mitwirkung dieses GAV nach Art. 36—39 ist ein wichti-
ges Wesensmerkmal dieses Vertragswerkes. Die im GAV ver-
ankerten Mitwirkungsrechte gehen teilweise weiter als die
Rechte gemadss Mitwirkungsgesetz. Trotzdem sind die Mit-
wirkungsrechte nach GAV — genauso wie diejenigen gemdss
Mitwirkungsgesetz — als ein Minimalstandard zu verstehen.
Mit anderen Worten kénnen in den Betrieben starkere Mit-
wirkungsprogramme als diejenigen gemass Art. 38.11 ff.
GAV vereinbart werden.

Nur durch starke Mitwirkungsrechte in Form von Mitsprache /
Mitentscheidung kénnen die Ziele der Mitwirkung gemass
Abs. 1 erreicht werden. Die ausgebauten Mitwirkungsrechte
im GAV sind das Pendant zur absoluten Friedenspflicht der
Arbeitnehmenden (vgl. Art. 2 GAV). Auf der einen Seite haben
sich die Arbeitnehmenden gegeniiber dem Arbeitgeber unter
dem GAV verpflichtet, den absoluten Arbeitsfrieden zu wahren
und nicht zu streiken. Auf der anderen Seite haben sich die
Arbeitgeber im Gegenzug verpflichtet, den Arbeitnehmen-
den bzw. der ANV mehr Mitwirkungsrechte zu gewahren
und mit ihnen kooperative Ldsungen fiir Probleme im Betrieb
zu suchen. Die Mitwirkung der ANV im Betrieb muss folglich
auf Augenhche effektiv gelebt und umgesetzt werden. Der
Arbeitgeber hat die Mitwirkungsrechte der ANV zu respek-
tieren und einzuhalten, die ANV soll die Mitwirkungsrechte
gegenliber dem Arbeitgeber einfordern.

Die Mitwirkung des GAV hat drei Ebenen:

e Mitwirkung im personlichen Arbeitsbereich (Art. 37 GAV)

e Mitwirkung durch Arbeitnehmervertretungen (Art. 38 GAV)

e Mitwirkung durch Kommissionen fir besondere Aufgaben
(Art. 39 GAV)

Mitwirkung im persénlichen Arbeitsbereich

In einer immer komplexer werdenden digitalisierten Ge-
schaftswelt ist eine kommunikative und partizipative Ge-
schaftskultur matchentscheidend. Die Geschéftsleitungen
nehmen ihre Rolle als Leader nur dann wahr, wenn sie ihre
Mitarbeitenden regelmassig informieren, fordern und wert-
schatzen sowie diese in wichtige Entscheidungsprozesse
einbinden. So kann die Wettbewerbs- sowie die Innovations-
fahigkeit eines Betriebes erhalten und gesteigert werden.

Kommentar zum Gesamtarbeitsvertrag MEM

Arbeitnehmervertretungen

Art. 38.1
Bildung von Arbeitnehmervertretungen

Abs. 1 stellt den Grundsatz auf, wonach der Aufbau von ANV
in jedem Fall zu fordern und zu unterstiitzen ist (— siehe auch
den Kommentar zu Art. 6 GAV). Somit ist jede ASM-
Mitgliedfirma gemdss GAV verpflichtet, eine ANV wahlen zu
lassen. Lasst sich in einem Betrieb keine ANV wahlen, z.B.
aufgrund fehlender Kandidaten, so nehmen alle Arbeitneh-
menden des Betriebs die Mitwirkungsrechte gegeniiber dem
Betrieb wahr. Mit anderen Worten bedeutet das Nichtbeste-
hen einer ANV nicht, dass die Mitwirkungsrechte gemass
GAV bzw. Mitwirkungsprogramm nicht einzuhalten waren.

Abs. 2 gewahrt den wahlberechtigten Arbeitnehmenden das
Recht, in einem Betrieb oder in einer Betriebstatte eine Ur-
abstimmung zur Wahl einer ANV durchzufiihren. Zum Begriff
des Betriebs und der Betriebsstatte sei auf die Ausfilhrungen
zum Art. 42 verwiesen. Will die Mehrheit der an der Urab-
stimmung teilnehmenden Arbeitnehmenden eine ANV wah-
len lassen, muss anschliessend die Wahl durch die Geschéfts-
leitung und den Arbeitnehmenden durchgefiihrt werden.

Unter den im Abs. 3 genannten Voraussetzungen kann fiir
einen neuen Vertretungsbereich — neben der fir restliche
Bereiche bereits existierenden ANV — eine neue ANV gebildet
werden.

Art. 38.2
Anderung von Vertretungsbereichen

— Siehe GAV-Text.

Art. 38.3
Wahl der Arbeitnehmervertreterinnen und
Arbeitnehmervertreter

Abs. 1 bis Abs. 5 legen die Grundsétze fiir die Wahl der ANV
Mitglieder auf, welche gemdss GAV zu respektieren sind.
Darliber hinausgehende Regelungsbereiche zum Wahlver-
fahren sind im Betrieb zwischen der Geschaftsleitung und
Arbeitnehmenden resp. ihrer Vertretung maglich (Abs. 6).
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Es ist zu beachten, dass auch héhere Angestellte, die infolge
betriebsinterner Regelung dem GAV nicht unterstellt sind,
ebenfalls in den Genuss der Mitwirkungsrechte kommen. Sie
haben somit wie die dem GAV unterstehenden Arbeitneh-
menden ein aktives und passives Wahlrecht (vgl. Kommentar
zu Art. 1 Abs. 2 GAV).

Mit der Einschrankung der Wahlbarkeit gemass Abs. 2 ist
die Mdglichkeit gemeint, die Wahlbarkeit der Arbeitneh-
menden fir die Funktion eines ANV Mitglieds erst nach 12
Monaten Betriebszugehdrigkeit zu ermdglichen. Damit soll
gewahrleistet werden, dass ein ANV Mitglied die Gegeben-
heiten im Betrieb sowie das Umfeld fiir seine Tatigkeit hin-
reichend kennt.

Art. 38.4
Stellung der Mitglieder der Arbeitnehmer-
vertretung

Der ANV kommt gemdss GAV eine wichtige Funktion zu,
namlich die «Vertretung der Kollektivinteressen der Arbeit-
nehmenden». Sie geniessen eine besondere Vertrauensstel-
lung und sollen im Betrieb als Sozialpartner «auf Augenho-
he» behandelt werden (Abs. 1).>

Die ANV darf nicht als eine Art «Alibitruppe» behandelt
oder sonstwie benachteiligt werden (die Aufzahlung «insbe-
sonderex» im Abs. 2 ist nicht abschliessend). Eine Benachtei-
ligung kann beispielsweise in einer nachteiligen Versetzung,
Nichtbeforderung oder gar einer Kiindigung liegen.*®

Sowohl die Geschaftsleitung als auch die Vorgesetzen von
ANV Mitgliedern sind angehalten, die berufliche Weiterent-
wicklung der ANV Mitglieder (zeitlich und bei betrieblicher
Notwendigkeit auch materiell) zu unterstitzen. Siehe zu die-
sem Thema auch Art. 22, 23, 52 GAV. Nach Beendigung des
Mandats diirfen die Mitglieder der ANV nicht benachteiligt
werden. Sie erhalten von ihren Vorgesetzten anschliessend
besondere Unterstiitzung bei der Einarbeitung in eine allfal-
lige neue Tatigkeit.

Insbesondere wenn ANV Mitglieder fiir ihre Funktion teil-
weise oder ganz freigestellt werden, ist es wichtig, dass sie
in ihren beruflichen Fahigkeiten gefordert werden, insbeson-
dere nach Beendigung ihres Mandats.

Art. 38.5
Schutz der Mitglieder der Arbeitnehmervertretung
und des Stiftungsrats

Abs. 1-4 sind sowohl fiir Mitglieder der ANV als auch des
Stiftungsrates anwendbar. Abs. 5 hingegen gilt nur fir die
Mitglieder der ANV. — Siehe Grafik auf Seite 53.

Art. 38.6
Ausiibung des Mandats

Abs. 1

Die ANV-Mitglieder erfahren im Alltag Unterstlitzung sowoh!
von der Geschaftsleitung als auch von ihren Vorgesetzten. Es
ist die Aufgabe der Geschéftsleitungsmitglieder, Vorgesetze
iber Rechte und Pflichten, die Aufgaben sowie den damit
verbundenen Zeitaufwand der ANV zu informieren. Um klare
Verhéltnisse zu schaffen, empfiehlt es sich, diese Punkte im
Rahmen eines zwischen Geschaftsleitung und ANV verein-
barten Mitwirkungsreglements schriftlich festzuhalten.

Abs. 2

Wenn es um die ordnungsgemasse Wahrnehmung der
ANV-Aufgaben geht, kann die ANV ihre Tatigkeit wéhrend
der Arbeitszeit austiben. Die daflir aufgewendete Zeit stellt
bezahlte Arbeitszeit dar. Was den Zeitumfang der ANV-Tatig-
keit anbelangt, kann fir einzelne Mitglieder eine regelmassige
Freistellung™ oder bei Bedarf eine Teilzeitstelle vereinbart
werden. Fiir Freistellungen sowie allfallige Entschadigungen®
fur die ANV-Tétigkeit ist eine betriebliche Vereinbarung
warmstens zu empfehlen.

Abs. 3
— Siehe GAV-Text.

57 Siehe auch Art. 12 Abs. 2 MwG und Art. 336 OR.
>¢ Ehrenzeller/ Furer/ Geiser, Die Mitwirkung in den Betrieben, S. 30.

> Wie es zum Beispiel bei einer Restrukturierung oder anderen anspruchsvollen und zeitintensiven ANV-Tatigkeiten der Fall sein kann.
60 Zum Beispiel fur in der Freizeit erledigte ANV-Aufgaben, den Besuch von kostenpflichtigen ANV Seminaren oder Tagungen, anderweitigen ANV-
Aktivitaten etc. Im Weiteren unterliegt die Entschadigung fiir die ANV-Tatigkeit dem Grundsatz der Vertragsfreiheit. Dazu wird die Einrichtung

einer separaten Kostenstelle empfohlen.



Grafik 5: Schutz der Mitglieder der Arbeitnehmervertretung und des Stiftungsrats

Kiindigungsgriinde 1

Ordnungsgemasse Tatigkeit Andere Griinde Wichtige Griinde

— BEISPIELE: ordnungs- — BEISPIELE: Griinde, Referenz ist Kiindigungsverbot
massige Kritik, Wahrnehmung die nicht mit der ordnungsge- Art. 38.5 Abs. 2 GAV in nach Art. 38.5 Abs. 1/2 GAV
der gesetzmassigen oder madssen Tatigkeit zu tun haben Verbindung mit Art. 337 OR
gesamtarbeitsvertraglichen (z.B. mangelnde Leistung, (fristlose Kiindigung)
Rechte, Mitgliedschaft beim wirtschaftliche Griinde etc.)

Arbeitnehmerverband etc.

Folge:

Nichtigkeit der Kiindigung

Kiindigungsverbot Verfahren nach Art. 38.5 KEIN Verfahren
nach Art. 38.5 Abs. 1 GAV Abs. 2-5 GAV nach Art. 38.5 Abs. 2-5 GAV

Folge: (Dauer i.d.R. max. 1 Monat) Folge:

Nichtigkeit der Kiindigung sofortige Beendigung des
Arbeitsverhdltnisses (Rechte
bei ungerechtfertigter fristloser

Schriftlich begriindete Entlassung: Art. 337c OR)
Kiindigungsabsicht der Firma

vor Aussprache der Kiindigung

(Abs. 2)

Einsprache
und Antrag auf
Aussprache innert
5 Arbeitstagen
(Abs. 3)

AT, Gl Aussprache hat innert 3 Arbeitstagen statt-

zufinden. Verspatete Aussprachen fiihren u.E. zur
Gegenstandslosigkeit der Kiindigungsabsicht

Keine oder
verspatete Ein-
sprache nach
5 Arbeitstagen

Frithester Kiindigungszeitpunkt: Friihester Kiindigungszeitpunkt bei
Schriftliche Kiindigungsabsicht + 5 Arbeitstage Restrukturierunge: Schriftliche Kiindigungs-
+ 1 Monat absicht + 5 Arbeitstage + 4 Monate

— RECHTSWEG: Fiir Aussprachen gemadss Art. 38.5 Abs. 3 GAV kénnen die Verbande in Analogie zu Art. 10.2 GAV zur Abklarung und Vermittlung
beigezogen werden (auf Wunsch einer Partei — indirekter Beizug). Bei Kiindigungen wahrend einer Restrukturierung gemdss Abs. 5 muss die Ge-
schaftsleitung hingegen das gesamte Gremium der ANV informieren sowie den ASM und den vom betroffenen ANV-/SR-Mitglied bezeichneten Arbeit-
nehmerverband direkt zur Abklarung und Vermittlung beiziehen, es sei denn die betroffene Person méchte dies nicht (direkter Beizug). Bei strittigen
Kiindigungen sind die ordentlichen Gerichte zustdndig (Art. 38.5 Abs. 6 GAV).
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Abs. 4

Die Geschaftsleitung hat die ANV bei ihrer Tatigkeit zu un-
terstlitzen. Mit Rdume und Hilfsmittel sind insbesondere die
daflr notwendige Infrastruktur sowie andere Hilfsmittel (wie
Biiromaterial) gemeint, um die Sitzungen sowie ANV Sprech-
stunden durchfihren zu kdnnen. ©

Abs. 5

Von einer gelebten Mitwirkungskultur profitiert auch der Be-
trieb. Die Ubermittlung der Informationen der ANV an die
Arbeitnehmenden ist somit entscheidend, um letztere (iber
die Ereignisse im Betrieb auf dem Laufenden zu halten. Die
Geschéaftsleitung ist angehalten, die ANV dabei zu unter-
stiitzen und nicht zu behindern. Als Kanale der Informati-
onslibermittlung gelten Anschlagbretter, Firmen-Intranet,
E-Mail-Adresse des Betriebs, bei Notwendigkeit auch Be-
triebsversammlungen etc.

Abs. 6

Die Verschwiegenheitspflicht der ANV iiber betriebliche An-
gelegenheiten gegeniiber betriebsfremden Personen kann je
nachdem einen relativen oder bei Vorliegen wichtiger Griin-
de auch einen absoluten Charakter haben. Relativ ist eine
Verschwiegenheitspflicht insofern, als ein Austausch mit den
Arbeitnehmerverbanden oder externen Experten wichtig sein
kann, wenn diese mit der Wahrung der Interessen der Arbeit-
nehmenden betraut sind. Zur absoluten Verschwiegenheit
sind die ANV sowie die Geschaftsleitung gegentiber allen in
der Sache nicht involvierten Personen (d.h. sowohl intern als
auch extern) dann verpflichtet, wenn dies vom Arbeitgeber
oder der ANV aus «berechtigtem Interesse» ausdricklich ver-
langt wird (lit. @). In der Regel wird es wohl die Arbeitgeber-
seite sein, die eine solche absolute Verschwiegenheitspflicht
verlangt. Dabei ist eine Interessenabwdgung vorzunehmen,
in der die Mitwirkungsrechte der ANV angemessen zu be-
riicksichtigen sind. Die absolute Geheimhaltungspflicht greift
im Zusammenhang mit den personlichen Angelegenheiten
der Arbeitnehmenden (lit. b). Letzteres nicht zuletzt aufgrund
des Daten- und Personlichkeitsschutzes.

Abs. 7

— Siehe GAV-Text.

Es wird der ANV kein Medienauftritt ohne vorherige Riick-
sprache mit der Geschaftsleitung empfohlen.

Art. 38.7
Freistellung fiir Schulung der Arbeitnehmerver-
treterinnen und Arbeitnehmervertreter

Dieser Artikel umschreibt den Anspruch der ANV in Sachen
Freistellung fir die Schulung zur Ausiibung ihrer Tatigkeit.
Der Mindestanspruch betrdgt pro Mitglied und Jahr 5 Tage
(= bezahlte Arbeitstage), wobei diese Schulungstage auf ein
anderes Jahr iibertragen werden kénnen. Im Ubertragungs-
fall kumuliert sich der alte Anspruch mit dem neuen. Der
Anspruch gilt im gleichen Mass auch fiir die AN-Vertreter in
Stiftungsraten.

Der Besuch der entsprechenden Kurse oder Veranstaltungen
muss der Firma frithzeitig gemeldet werden, wobei auf die
betriebliche Belastung Riicksicht zu nehmen ist, vor allem
dann, wenn mehrere Vertreter gleichzeitig an der Veranstal-
tung teilnehmen wollen (Abs. 4). Aufteilung, Inhalt sowie
Bezug der Schulungstage ist jedoch alleine Sache der ANV
(Abs. 2; Selbstverwaltung).

Art. 38.8
Allgemeiner Aufgabenbereich

In diesem Artikel werden die allgemeinen Aufgaben einer
ANV dargestellt. Siehe dazu den GAV-Text sowie die Ausfiih-
rungen zu Art. 7 Abs. 2 und 3 GAV.

Art. 38.9
Zusammenarbeit zwischen Arbeitnehmervertretung
und Arbeitnehmenden

Abs. 1

Fur die Austibung ihrer Tatigkeit ist die ANV auf den Informa-
tionsaustausch mit der Belegschaft angewiesen. Ein regel-
massiger Austausch durch Informationsveranstaltungen,
Sprechstunden, Umfragen usw. ist das Fundament einer
transparenten Zusammenarbeit im Betrieb.

Abs. 2

Die ANV unterrichtet die Arbeitnehmenden periodisch so-
wohl Uber ihre eigene Tétigkeit als auch dber Informationen
der Geschaftsleitungen, sofern diese nicht explizit als ver-
traulich bezeichnet wurden.

61 Siehe auch Ehrenzeller/Furer/ Geiser, Die Mitwirkung in den Betrieben, S. 29.



Es besteht gemass GAV die Mdglichkeit Betriebsversammlun-
gen wahrend der Arbeitszeit® durchzufihren, wenn dies auf-
grund der Wichtigkeit und der Dringlichkeit des Sachgeschéfts
angezeigt ist.> Die Durchfiihrung solcher Versammlungen er-
folgt im Einvernehmen mit der Geschaftsleitung, welche ihren
Standpunkt ebenfalls vor Ort vertreten kann. Bei Bedarf kdnnen
auch die beidseitigen Vertragsparteien beratend teilnehmen.

Abs. 3

Je nach Sachgeschaft kann die ANV eine Urabstimmung fiir
notwendig erachten, iiber welche sie die Geschaftsleitung
vorgangig zu informieren hat. Falls von der ANV gew(inscht,
kann die Geschaftsleitung bei der Durchfiihrung und der
Organisation der Urabstimmung mithelfen. Die Hoheit Giber
den Inhalt der Urabstimmung ist der ANV vorbehalten.

Art. 38.10
Zusammenarbeit zwischen Arbeitnehmervertretung
und Geschaftsleitung

Die Geschéftsleitung hat die ANV in der Austibung ihrer Be-
fugnisse und Pflichten zu unterstiitzen (siehe auch Art. 6 und
38.6 GAV).

Da der Geschaftsgang flir den Bestand sowie die Weiterent-
wicklung der Arbeitsverhaltnisse von Bedeutung ist, hat die Ge-
schaftsleitung die ANV in periodischen Abstanden umfassend
iber wichtige Angelegenheiten, wie solche im Zusammenhang
mit der wirtschaftlichen Entwicklung oder dem technischen
Strukturwandel der Firma, friihzeitig zu informieren.®* Die Ge-
schaftsleitung informiert periodisch diber samtliche Ereignisse,
Umsténde und Beschliisse, welche auf die weitere Entwicklung
der Arbeitsbedingungen sowie die Anstellung oder Entlassung
der Arbeitnehmenden Einfluss haben kénnte (vgl. auch Art. 41
GAV).% Was die Periodizitat anbelangt, geht die Information
in «periodischen Abstanden» nach dem GAV iber die Min-
destanforderung des Mitwirkungsgesetzes von lediglich einer
Jahresinformation hinaus (vgl. Art. 9 Abs. 2 MwG). Aus Sicht
der Angestellten Schweiz darf aufgrund heutiger Informati-
onstechnologien eine mindestens quartalsweise Information
erwartet werden, was in der Praxis auch schon oft der Fall ist.
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Uber die Sitzungen zwischen der Geschaftsleitung und der
ANV wird ein Protokoll geflihrt, welches beidseitig unter-
zeichnet und den Arbeitnehmenden in geeigneter Weise®
bekannt gegeben wird.

Die Sitzungen finden wéhrend der (bezahlten) Arbeitszeit
statt. Wo es angezeigt ist, kénnen verschiedene ANV des-
selben Standorts oder unterschiedlicher Standorte zu einer
Gesamtsitzung mit der Geschéaftsleitung zusammenkommen.

Art. 38.11
Mitwirkungsrechte

In diesem Artikel werden die Mitwirkungsrechte resp. -stufen
definiert, vom Informationsrecht bis hin zur Selbstverwaltung
(siehe lit. a bis lit. d). Der folgenden Grafik kann der zuneh-
mende Grad der Mitwirkung entnommen werden.

— Siehe im Weiteren die Definitionen gemass GAV-Text.

Grafik 6:

Selbstverwaltung

Mitentscheidung

62 Bezahlte Arbeitszeit, d.h. die Firma Ubernimmt in solchen Féllen die Lohnzahlung.
% Dies kann zum Beispiel bei Sozialplanen, Erhdhung der Arbeitszeit nach Art. 57 GAVY, Ankiindigung von Lohnabschlussergebnissen und anderen wichtigen Ange-

legenheiten der Fall sein.

& Friih- oder rechtzeitig ist eine Information dann, wenn diese es der ANV erlaubt, ihre Aufgaben in ordentlicher Weise zu erfiillen. Der Zeitpunkt hangt jeweils vom

Einzelfall ab und bestimmt sich nach Treu und Glauben.
© Ehrenzeller/Furer/ Geiser, Die Mitwirkungen in den Betrieben, S. 33.

% Dies wird teilweise auch in der Lehre vertreten; siehe dazu Geiser/Mdller, S. 290.
67 Zum Beispiel eine summarische Zusammenfassung der besprochenen Inhalte.
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Art. 38.12
Mitwirkungsgebiete

In diesem Artikel werden in nicht abschliessender Aufzah-
lung die einzelnen Mitwirkungsgebiete aufgefiihrt und den
entsprechenden Mitwirkungsstufen (Information, Mitspra-
che, Mitentscheidung oder Selbstverwaltung) zugeordnet.
Zwischen der Geschaftsleitung und der ANV wird eine ge-
meinsame schriftliche Vereinbarung abgeschlossen, welche
den Anwendungsbereich der Mitwirkungsrechte festlegt

Grafik 7: Mitwirkungsgebiete

(Abs. 1). In der Betriebsvereinbarung resp. im Mitwirkungs-
reglement kdnnen die in den Abs. 2 bis 5 festgehaltenen Mit-
wirkungsgebiete aufgewertet (Glnstigkeitsprinzip), jedoch
niemals abgewertet werden. %

Der Gerichtsbarkeit unterstehen lediglich die in Abs. 7 ab-
schliessend erwdhnten Mitwirkungsgebiete.

INFORMATION

Art. 38.12 Abs. 2 GAV + weitere
Bereiche gemdss Betriebsvereinbarung

Wichtige Voraussetzung fiir
eine ordnungsgemasse Erfiillung der
ANV Aufgaben

MITENSCHEIDUNG

Art. 38.12 Abs. 5 GAV definiert den
obligatorischen Mindestinhalt. Weitere Be-
reiche gemass Betriebsvereinbarung méglich.

Hinzu kommen die Rechte gemass Art. 10 lit.
d MwG i.V.m. Art. 11 Abs. 3bis BVG
(Mitentscheidung beim Anschluss an
eine Vorsorgeeinrichtung)
sowie die Mitentscheidung bei Sozial-
plénen (Art. 335j OR)

MITSPRACHE

Art 38.12 Abs. 3 GAV definiert den
obligatorischen Mindestinhalt

Zu beachten ist auch der Mindestinhalt nach
Art. 10 lit. a bis c MwG
(insbesondere Mitsprache bei Betriebsiiber-
gangen)

Art. 38.12 Abs. 4 GAV empfiehlt weitere Mit-

wirkungsgebiete der Mitsprache zu unterstel-
len (Empfehlung)

SELBSTVERWALTUNG

Art. 38.12 Abs. 6 definiert den mdglich
Mindestinhalt. Weitere Bereiche ge
Betriebsvereinbarung mogli

% Es konnen zum Beispiel reglementarisch die Mitwirkungsgebiete der Mitsprache gemdss Abs. 3 der Stufe Mitentscheidung nach Abs. 4 zugeordnet werden.



Art. 38.13
Meinungsverschiedenheiten in Mitwirkungsfragen

Obschon die betriebliche Festlegung resp. Ausgestaltung
der Mitwirkungsgebiete und -rechte nach Art. 38.12 GAV im
Einzelfall nicht dem Verfahren bei Meinungsverschiedenheiten
(Art. 10.2 GAV) unterliegt, sind die Bestimmungen des GAV
insbesondere bei der Ausgestaltung von Mitwirkungspro-
grammen und einschlagigen Reglementen zwingend einzu-
halten. Mittels Verfahren nach Art. 10.2 GAV kann dennoch
die Einhaltung der Mindestbestimmungen des GAV sozialpart-
nerschaftlich durchgesetzt werden. Dariiber hinaus gehende
betriebliche Regelungen sind allerdings nicht verfahrensfahig.

— BEISPIEL: Die Einteilung der Arbeitszeit gemass
Art. 38.12 GAV stellt ein Mitspracherecht dar. Wurde
dieses Recht im Betrieb aufgewertet und reglemen-

tarisch dem Recht der Mitentscheidung zugeordnet,
kann spdter bei Meinungsverschiedenheiten betref-
fend die Art der Mitentscheidung kein Verfahren nach
Art. 10.2 GAV eroffnet werden.

Art. 38.14
Uberbetriebliche Kontakte der Arbeitnehmer-
vertretungen

Dieser Artikel empfiehlt zundchst den Firmen, ihren ANV in-
formative Kontakte zu anderen ANV innerhalb der Unterneh-
mensgruppe in der Schweiz zu ermdglichen. Der nationale
Austausch zwischen den ANV ist nicht nur wichtig fir das
bessere Verstandnis des Unternehmens und seiner Kultur,
sondern auch fur die damit verbundene firmenibergreifende
Harmonisierung und Synergien, die ein solcher Austausch mit
sich bringen kann.

Empfohlen wird im Weiteren die Teilnahme resp. Einsitznah-
me schweizerischer ANV im europdischen Betriebsrat (EBR)
oder anderen Unterrichtungs- und Anhdrungsverfahren. Ob-
schon die europdische EBR-Richtlinie® fiir die Schweiz nicht
anwendbar ist, miissen Schweizer Unternehmen mit Haupt-
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sitz im Europdischen Wirtschaftsraum und in der Schweiz
diese einhalten und einen Betriebsrat in den entsprechenden
Landern einsetzen, wenn die Voraussetzungen der Richtlinie
erfillt sind. Obwohl diese Richtlinie die Schweizer Unterneh-
men mit EBR-Prasenz nicht verpflichtet, auch fir den Schwei-
zer Standort eine EBR-Vertretung einzurichten, versenden
einige von ihnen dennoch Schweizer Delegierte in das euro-
pdische Gremium. Dasselbe gilt auch fiir Unternehmen mit
europdischem Hauptsitz und Schweizer Prasenz.”

Kommissionen fiir besondere Aufgaben

— Siehe GAV-Text.

Grundsatze

Die Vertragsparteien sind sich einig darin, dass die Wettbe-
werbsfahigkeit und Innovationskraft eines Unternehmens
massgebend sind fir das wirtschaftliche Fortkommen des
Unternehmens und damit auch den langfristigen Erhalt von
Arbeitsplatzen. Massnahmen wie Restrukturierung, Reorga-
nisation und Betriebsiibergdnge und damit verbundene Ent-
lassungen kdnnen notwendig sein, um die Wettbewerbsfa-
higkeit eines Unternehmens auf langere Sicht zu gewahrleis-
ten und damit die verbleibenden Arbeitsplatze zu sichern.
Angestellte Schweiz anerkennt die grundsatzliche Not-
wendigkeit dieser Massnahmen in bestimmten Situationen,
appelliert jedoch gleichzeitig an die damit einhergehende
soziale Verantwortung der Arbeitgeber. Die Notwendigkeit
von geplanten Entlassungen aus wirtschaftlichen Griinden ist
in den entsprechenden Konsultationsverfahren mit der ANV
fundiert zu berpriifen. Ebenso sind fir die betroffenen
Arbeitnehmenden Massnahmen zur Vermeidung und Abfe-
derung der Entlassungen aus wirtschaftlichen Griinden vor-
zusehen. Gerade im letzten Jahrzehnt des Arbeitslebens
kann ein Stellenverlust eine empfindliche versicherungstech-
nische Liicke hinterlassen. Je nach Bildungs- und Arbeits-
marktsituation finden altere Arbeitnehmende allenfalls gar
keine Stelle mehr.

% Richtlinie 2009/38/EG des Européischen Parlaments und des Rates vom 06. Mai 2009.
70 Teilnahme der Schweizer Delegierten als Beobachter oder vollwertige Mitglieder im EBR.
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Der Fachkraftemangel in der MEM-Industrie bewegte die
Vertragsparteien dazu, im GAV Massnahmen vorzusehen,
die das Ausschopfen des Potentials der Arbeitnehmenden
verbessern sollen (siehe dazu Art. 25 GAV). Unter anderem
sind auch Massnahmen zur Forderung von alteren Arbeit-
nehmenden vorgesehen, darunter auch die «MEM-Passerelle
4.0» (siehe Art. 50 GAV).

Die Angestellten Schweiz appellieren sowohl an die Arbeit-
geber wie auch an die Arbeitnehmenden, durch regelmassige
Standortbestimmungen Massnahmen zum Erhalt der Arbeits-
marktfahigkeit der Arbeitnehmenden zu priifen und umzuset-
zen. Dies ist fir beide Seiten eine Win-Win-Situation und ver-
hindert im besten Falle, dass Stellen abgebaut werden missen.

Zusammenarbeit mit der Arbeitnehmerver-
tretung bei Arbeitsplatzgefahrdung

Abs. 1

Den Firmen wird empfohlen, friihzeitig mit der ANV zusam-
menzuarbeiten und Uber alternative Méglichkeiten zur Ab-
wendung der Gefahrdung von Arbeitsplatzen zu beraten.
Der Begriff «friihzeitigy ist im GAV Text nicht naher definiert.
Frilhzeitig bedeutet, dass die Firma die ANV von Anfang an
informieren soll, sofern sie mit organisatorischen oder per-
sonellen Massnahmen rechnet. Der Einbezug der ANV hat
nach der hier vertretenen Auffassung ab dem Zeitpunkt
stattzufinden, ab welchem sich beim Arbeitgeber die ersten
Ansdtze flir eine Restrukturierung aufdréangen (z.B. fehlende
Auftrage in den kommenden Jahren, Verteuerung der Zulie-
ferprodukte etc.). Durch den friihzeitigen Einbezug kénnten
praventiv alternative Massnahmen diskutiert werden, bevor
es Uberhaupt zu einem Konsultationsverfahren kommt, bei
welchem die Gefahrdung von Arbeitspldtzen schon sehr kon-
krete Ziige angenommen hat.

Da gerade die ANV den Betrieb und dessen Starken und
Schwachen besonders gut kennen, ist ein frihzeitiger Ein-
bezug der ANV eine Win-Win-Situation fiir beide Seiten.

Empfehlenswert ware hier insbesondere, eine entsprechende
Regelung in die Mitwirkungsmatrix aufzunehmen. Der Einbe-
zug der ANV in der Geféhrdungsphase wiirde insbesondere
zu einer konstruktiven und kooperativen Zusammenarbeit in
der Losungsfindung beitragen und der ANV und damit auch
den Arbeitnehmenden ermdglichen, einen allenfalls folgen-
den, unumgénglichen Entscheid beziiglich Stellenabbau
besser zu verstehen und mittragen zu kdnnen.

Abs. 2

Als alternative Massnahmen werden beispielhaft diejenigen
gemdss Art. 43 Abs. 4 und Art. 57 GAV aufgezahlt. Der Kata-
log beschrankt sich nicht nur auf diese Massnahmen, je nach
Situation im Unternehmen sind andere Massnahmen sinnvoll.

Information und Konsultation der Arbeit-
nehmervertretung bei einem Betriebsiiber-

gang

Art. 42 GAV gibt den Wortlaut von Art. 333a OR wieder, der
die Informations- und Konsultationsrechte der ANV im Rah-
men eines Betriebstibergangs regelt. Bevor die Mitwirkungs-
rechte der ANV im Rahmen eines Betriebsiibergangs kom-
mentiert werden, wird erldutert, was iiberhaupt unter einen
Betriebslibergang nach Art. 333 OR bzw. Art. 42 GAV fallt.

Ein Betrieb ist «eine auf Dauer gerichtete, in sich geschlosse-
ne organisatorische Leistungseinheit, die selbstandig am
Wirtschaftsleben teilnimmt», wahrend Betriebsteile auto-
organisatorische Leistungseinheiten sind, denen die wirt-
schaftliche Selbststandigkeit fehlt.” Als erforderliche Wesens-
merkmale fiir das Vorliegen eines Betriebsiibergangs konnen
die folgenden angesehen werden: Damit ein Betriebstber-
gang vorliegt, braucht es eine vertragliche Grundlage, mit
welcher der Ubergang zwischen Verdusserer und Erwerber
herbeigeflihrt wird, insbesondere natiirlich der Kauf bzw.
Verkauf eines Betriebs.” Ein weiteres wesentliches Merkmal
ist die Betriebsidentitat, d.h. ein Betriebsiibergang liegt nur
dann vor, wenn der Betrieb, wie er vor dem Ubergang be-

7T JAR 2002 S. 228; BGE 4C.193/2004 vom 30.07.2004; BGE 129 Il 335 E.2.1.
72 Streiff/von Kaenel /Rudolph, N5 zu Art. 333 OR.



standen hat, im Grundsatz weitergefihrt wird. Dabei miissen
vorallem der Zweck und die Organisation eines Betriebs im
Wesentlichen weiterbestehen.”

Der Betriebsiibergang bewirkt, dass alle Arbeitsverhdltnisse
mit allen Rechten und Pflichten auf den Erwerber (ibergehen.
Das bedeutet, dass die Arbeitsverhaltnisse unverandert auf
den Erwerber (ibergehen. Mit dem Betriebsiibergang findet
ein gesetzlicher Arbeitgeberwechsel statt.” Vom Ubergang
miterfasst ist auch ein Gesamtarbeitsvertrag. Der Erwerber
ist beim Bestehen eines Gesamtarbeitsvertrags verpflichtet,
diesen fUr die Frist eines Jahres einzuhalten (siehe Art. 333
Abs. 1bis OR). Die Pflicht zur Einhaltung betrifft allerdings
nur diejenigen Bestimmungen, die den Arbeitnehmenden di-
rekte Rechte aus dem Arbeitsverhaltnis verleihen (insbeson-
dere Bestimmungen tber Abschluss, Inhalt und Beendigung
des Arbeitsverhéltnisses und Mitwirkungsrechte der ANV).
Vom Betriebstibergang ebenfalls betroffen sein kann ein fir
den zu verdussernden Betrieb geltender Sozialplan.

Im Rahmen von Fusionen, Spaltungen und Vermdgensiibertra-
gungen nach Fusionsgesetz ist zu beachten, dass dort wieder-
um auf Art. 333 und 333a OR verwiesen wird. Sofern somit im
Falle von Fusionen, Spaltungen und Vermdgensibertragungen
ein Betriebslibergang nach Art. 333 OR vorliegt, sind die Mit-
wirkungsrechte der ANV nach Art. 333a OR bzw. Art. 42 GAV
einzuhalten. Im Zusammenhang mit dem Fusionsgesetz kon-
nen sich zudem einige weitere Informationen ergeben, tber
die die ANV zu informieren ist (z.B. Sicherstellungsanspruch
der Arbeitnehmenden).”> Im Falle von Fusionen, Spaltungen
und Vermégensibertragungen ist zudem das Klagerecht der
ANV bezliglich Untersagung der Eintragung im Handelsre-
gister zu beachten (siehe dazu Kommentar in Abs. 2).

Im Rahmen von Betriebsiibergangen sind stets auch die
Anderungen in pensionskassenrechtlicher Hinsicht und al-
lenfalls damit einhergehende Mitwirkungsrechte der ANV
zu beachten. Die Angestellten Schweiz stehen den ANV hier
gerne beratend zur Seite.

Abs. 1

Wird der Betrieb oder ein Betriebsteil auf einen Dritten Uber-
tragen, so hat die Geschaftsleitung die ANV vor dem Vollzug
des Ubergangs tber den Grund sowie iiber die rechtlichen,
wirtschaftlichen und sozialen Folgen des Ubergangs zu infor-
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mieren. Das Informationsrecht ist das schwachste Mitwir-
kungsrecht der ANV. Es soll der ANV im Rahmen des Be-
triebstibergangs ermdglichen, abzuschétzen, ob sie allenfalls
weitergehende Rechte geltend machen miissen (z.B. das
Konsultationsrecht nach Art. 333a Abs. 2 OR bzw. Art. 42
Abs. 2 GAV). Die Information der ANV hat vor dem Vollzug
des Betriebslibergangs zu erfolgen, was aber nicht heisst,
dass die ANV auch vor dem eigentlichen Entscheid tber den
Betriebstibergang informiert werden musste.”® Davon zu
unterscheiden ist die Pflicht des Arbeitgebers zur Konsultation
der ANV im Falle von Massnahmen, die die Arbeitnehmenden
im Rahmen des Betriebsiibergangs direkt betreffen, z.B. bei
einer Massenentlassung (vgl. dazu Kommentar zu Abs. 2
unten).

Der Arbeitgeber hat die ANV (ber den Grund des Betriebs-
iibergangs informieren, das heisst der Arbeitgeber muss be-
griinden, was ihn zum Entscheid des Betriebsiibergangs be-
wogen hat. Dann hat der Arbeitgeber (iber die rechtlichen
Folgen des Betriebslibergangs zu informieren. Dies sind unter
anderem die Identitdt des neuen Arbeitsgebers, die Weiter-
geltung eines allfalligen Gesamtarbeitsvertrags, das Ableh-
nungsrecht der einzelnen Arbeitnehmenden, die Solidarhaf-
tung der beiden Arbeitgeber fiir eine bestimmte Zeitdauer
und allenfalls neue anwendbare Gesetze oder Gesamtar-
beitsvertrage. Bei den Informationen Uber die wirtschaftli-
chen Folgen sind insbesondere diejenigen Informationen
wichtig, die dem Arbeitnehmenden erméglichen, tber sein
Ablehnungsrecht zu entscheiden (z.B. wirtschaftliche Ver-
fassung des Erwerbers, geschaftliche Ausrichtung desselben,
allenfalls anstehende Restrukturierung). Sodann hat der
Arbeitgeber die ANV Uber die sozialen Folgen des Betriebs-
ibergangs zu informieren. Unter die Information iber die
sozialen Folgen fallen all diejenigen Informationen, die das
Arbeitsverhaltnis des Arbeitnehmenden im weiteren Sinne
betreffen.”” Sobald dies der Fall ist, wird das Informations-
recht der ANV zu einem Konsultationsrecht nach nach-
folgendem Absatz (siehe dort).

Abs. 2

Sobald infolge des Betriebsiibergangs Massnahmen beab-
sichtigt sind, die die Arbeitnehmenden betreffen, wird das
Informationsrecht der ANV zu einem Konsultationsrecht.
Massnahmen, welche die Arbeitnehmenden betreffen, sind
beispielsweise folgende: Kiindigungen, Betriebsverlegung,

73 Streiff/von Kaenel /Rudolph, N6 zu Art. 333 OR.

74 Streiff/von Kaenel /Rudolph, N8 zu Art. 333 OR.

7> Fiir weitere Hinweise: Streiff/von Kaenel/Rudolph, N12 zu Art. 333a OR.
76 Streiff/von Kaenel/Rudolph, N5 zu Art. 333a OR.

77 \/g. Streiff /von Kaenel/Rudolph, N4 zu Art. 333a OR.
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Lohnreduktionen, Versetzungen, Anderung von Sozialver-
sicherungsleistungen (so auch in der beruflichen Vorsorge).
Damit die Konsultationspflicht nach Abs. 2 ausgeldst wird,
muss der Betriebsiibergang zumindest eine Teilursache fir
die beabsichtigten Folgen darstellen. Nicht erforderlich ist,
dass die Massnahmen bereits beschlossen wurden, es ge-
nligt vielmehr, wenn die Massnahmen infolge des Betriebs-
iibergangs beabsichtigt sind.”®

Im Unterschied zum Informationsrecht gemdss Abs. 1 ist in
Abs. 2 nicht definiert, wer Konsultationspartner der ANV ist.
Je nachdem, ob vom Verausserer oder vom Erwerber Mass-
nahmen beabsichtigt sind, welche die Arbeitnehmenden be-
treffen (konnen), haben sowohl Verdusserer und Erwerber
eine Konsultationspflicht nach Art. 333a Abs. 2 OR bzw.
Art. 42 Abs. 2 GAV.”®

Vom Zeitpunkt her ist «rechtzeitig vor dem Entscheid iber
diese Massnahmen» zu konsultieren (siehe Art. 42 Abs. 2
GAV). Das bedeutet, die ANV muss im Rahmen der Konsul-
tation die tatsdchliche Mdglichkeit erhalten, Einfluss auf die
Entscheidfindung hinsichtlich der Massnahmen nehmen
zu koénnen. Wird die ANV erst dann konsultiert, wenn Ver-
ausserer oder/und Erwerber bereits den Entscheid iber die
Massnahmen getroffen haben, stellt dies eine Verletzung der
Konsultationsrechte der ANV dar.® Bei Verletzung der Kon-
sultationsrechte der ANV nach Art. 333a Abs. 2 OR bzw. Art.
42 Abs. 2 GAV kommen verschiedene Sanktionen in Frage,
am wirkungsvollsten ist jedoch mit Abstand diejenige nach
Fusionsgesetz. Nach Fusionsgesetz kann die ANV auf Unter-
sagung der Eintragung im Handelsregister klagen, wenn die
Konsultationsrechte durch den Verdusserer oder den Erwerber
verletzt wurden. Dies ist bei der Fusion (Art. 28 Abs. 3 FusG),
als auch bei der Spaltung (Art. 50 FusG) und bei der Vermé-
genstbertragung (Art. 77 Abs. 2 FusG) méglich.®' Zu beach-
ten ist in diesem Zusammenhang Folgendes: Bei einer Fusion,
Spaltung oder Vermdgensibertragung nach Fusionsgesetz ist
Art. 333a bzw. Art. 42 GAV in jedem Fall anwendbar, selbst
wenn keine Arbeitsverhaltnisse nach Art. 333 OR Ubergehen.
Der Arbeitgeber muss die ANV bei einer Fusion, Spaltung oder
Vermdgensibertragung folglich entweder informieren nach
Art. 333a Abs. 1 OR oder dann konsultieren nach Art. 333a
Abs. 2 OR (je nachdem, ob Massnahmen geplant sind, welche
die Arbeitnehmenden betreffen).®2

Konsultation der Arbeitnehmervertretung
bei Entlassung einer grosseren Zahl von
Arbeitnehmenden bzw. bei einer Massen-
entlassung (Art. 335d OR)

Art. 43 GAV behandelt das Konsultationsverfahren der
ANV bei einer Massenentlassung. Der Artikel stlitzt sich im
Wesentlichen auf Art. 335d ff. OR, allerdings sieht Art. 43
GAV im Gegensatz zu Art. 335d ff. OR in diversen Punkten
erleichterte Bedingungen vor. So sieht Art. 43 GAV in Abs.
1 geringere Quoren vor fiir das Vorliegen einer Massentlas-
sung, wahrend er in Abs. 2 eine ldngere Frist zur Erfiillung
der Quoren fir eine Massenentlassung vorsieht. In Abs. 5
sieht Art. 43 GAV eine Konsultationsfrist von mindestens 18
Werktagen vor, wohingegen das Obligationenrecht keine
minimale Frist fir die Dauer des Konsultationsverfahrens
vorsieht.

Da sich Art. 43 GAV auf Art. 335d OR stitzt, wird hier vorab
aufgezeigt, welches die Voraussetzungen fiir das Vorliegen
einer Massenentlassung nach Art. 335d OR sind, bevor auf
die Spezialitaten der einzelnen Absétze von Art. 43 GAV ein-
gegangen wird.

Art. 335d OR:

Als Massenentlassung gelten Kiindigungen, die der
Arbeitgeber innert 30 Tagen in einem Betrieb aus
Griinden ausspricht, die in keinem Zusammenhang mit
der Person des Arbeitnehmers stehen, und von denen
betroffen werden:

1. mind. 10 Arbeitnehmer in Betrieben, die in der Regel
mehr als 20 und weniger als 100 Arbeitnehmer be-
schaftigen;

. mind. 10 Prozent der Arbeitnehmer in Betrieben, die
in der Regel mind. 100 und weniger als 300 Arbeit-
nehmer beschaftigen;

. mind. 30 Arbeitnehmer in Betrieben, die in der Regel
mind. 300 Arbeitnehmer beschaftigen.

78 Streiff/von Kaenel/Rudolph, N6 zu Art. 333a OR.

78 Botschaft Swisslex in BBI 1993 | 884.

8 Streiff/von Kaenel/Rudolph, N8 zu Art. 333a OR.

81 Siehe auch: Streiff/von Kaenel/Rudolph, N10 zu Art. 333 OR.
8 Streiff/von Kaenel/Rudolph, N15 zu Art. 333 OR.



Zu den einzelnen Voraussetzungen gemass Art. 335d OR:

Arbeitgeberkiindigung

Kommentar zum Gesamtarbeitsvertrag MEM

Innert 30 Tagen

Als erstes braucht es eine Kiindigung durch den Arbeitgeber.
Hier zdhlen auch Kiindigungen dazu, die zu vorzeitigen Pensio-
nierungen flhren. Dabei muss die vorzeitige Pensionierung in
dem Sinne unfreiwillig erfolgen, als der Arbeitnehmende an-
sonsten an seiner Arbeitsstelle verblieben ware. Er ist in dem
Sinne somit nicht aus freien Stlicken in die vorzeitige Pensio-
nierung gegangen. Auch Anderungskiindigungen werden zu
den Arbeitgeberkiindigungen gezahlt.®

Kein Zusammenhang mit der Person des Arbeitnehmers

Kindigungen, die aufgrund Leistungs- und/oder Verhaltens-
mangeln des Arbeitsnehmers ausgesprochen werden, fallen
nicht unter die Massenentlassungsbestimmungen gemass Art.
335d OR. Dabei sind Kiindigungen, die ausgesprochen wer-
den, da der Arbeitnehmende den beruflichen Anforderungen
seiner Stelle nicht mehr gentigt, als betriebsbedingte und so-
mit nicht als personenbezogene Kiindigung zu qualifizieren.®

Schwellenwerte

Damit die Schwellenwerte ermittelt werden konnen, muss die
Anzahl der in der Regel beschéftigten Arbeitnehmenden be-
stimmt werden. In der Praxis wird dabei auf die durchschnitt-
liche Anzahl beschaftigter Arbeitnehmenden im letzten Kalen-
derjahr abgestellt, bei Saisonbetrieben in der letzten Saison.
Hinzuzuzahlen sind hier selbstverstandlich auch Teilzeitbeschaf-
tigte, Lehrlinge, befristet und aushilfsweise angestellte Personen
(sofern diese nicht nur kurzfristig im Betrieb tétig sind).

Betriebsbegriff

«Ein Betrieb ist die selbst am Wirtschaftsleben teilnehmende,
organisatorische Zusammenfassung von personlichen, sachli-
chen und immateriellen Mitteln zur fortgesetzten Verfolgung
eines arbeitstechnischen Zwecks, welcher sich nicht in der
Befriedigung des Eigenbedarfs erschopft.»% Falls ein Unter-
nehmen mehrere Betriebe umfasst, die die vorangehende Defi-
nition erflllen, so ist jeder Betrieb fiir sich selbst zu betrachten
hinsichtlich der Massenentlassungsvoraussetzungen.

Die Referenzperiode von 30 Tagen beginnt ab dem Ausspre-
chen der Kiindigung durch den Arbeitgeber zu laufen. Mass-
gebend ist somit das Aussprechen der Kiindigung durch den
Arbeitgeber, nicht deren Empfang oder Ablauf. Mit jeder aus-
gesprochenen Kiindigung beginnt eine eigene Referenzperio-
de von 30 Tagen zu laufen.®”

Eine Staffelung der Kiindigungen kann in gewissen Situatio-
nen erlaubt sein. lhre Schranke findet die Staffelung allerdings
in der Gesetzesumgehung. Eine Gesetzesumgehung kann bei-
spielsweise dann vorliegen, wenn die Staffelung ohne betriebs-
wirtschaftlichen Sinn vorgenommen wird. Dies ist insbeson-
dere dann der Fall, wenn der Arbeitgeber mit der Kiindigung
willkdirlich zuwartet, um damit nicht in die 30tdgige Frist zu
fallen. 8

Abs. 1
Konsultationspflicht bei Unternehmen bis und mit
250 Arbeitnehmende

Anders als Art. 335d OR sieht der GAV-Text in Art. 43 Abs. 1
kein definiertes Quorum fiir das Vorliegen einer Masse-
nentlassung vor. Der Text legt lediglich fest, dass es sich
bei Unternehmen, welche bis und mit 250 Arbeitnehmende
beschaftigen, um eine beabsichtigte «Entlassung einer gros-
seren Zahl von Arbeitnehmenden» handeln muss, damit die
ANV zu konsultieren ist. Die Quoren von Art. 335d OR mis-
sen somit nicht erfiillt sein, damit gemdss Art. 43 GAV eine
grossere Anzahl von Entlassungen vorliegt. Die Quoren ge-
madss Art. 335d OR sind dabei Referenz fiir die Ermittlung der
grosseren Anzahl von Entlassungen anzusehen. Eine grossere
Anzahl von Entlassungen gemdss Art. 43 Abs. 1 GAV liegt in
jedem Fall vor, wenn sie etwas unter den Quoren von Art.
335d OR liegt und innert 30 Tagen ausgesprochen werden.
Dariiber hinaus kann aber auch dann eine gréssere Anzahl
von Entlassungen gegeben sein, wenn diese mehr aus nur
leicht unter den Quoren von Art. 335d OR liegen. Der GAV-
Text wurde hier im Sinne einer extensiven Auslegung bewusst
offen gewahlt, um die einzelfallbezogenen Verhéltnisse be-
ricksichtigen zu kénnen.

8 Streiff/von Kaenel/Rudolph, N5 zu Art. 335d.
& Streiff/von Kaenel/Rudolph, N6 zu Art. 335d.
8 Streiff/von Kaenel/Rudolph, N7 zu Art. 335d.
8 Streiff /von Kaenel/Rudolph, N8 zu Art. 335d.
8 Streiff/von Kaenel/Rudolph, N9 zu Art. 335d.
8 JAR 2011, S. 433.
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Obschon es in Abs. 1 von Art. 43 GAV nicht explizit erwahnt
ist, ist klar, dass auch hier nur Kiindigungen zur grésseren An-
zahl von Entlassungen zu zahlen sind, die nicht mit der Person
des Arbeitnehmenden in Zusammenhang stehen.

Ist die Voraussetzung einer beabsichtigten grosseren Anzahl
von Entlassungen gegeben, so ist die ANV zu konsultieren
(siehe dazu Kommentar in Abs. 3 nachfolgend).

Abs. 2
Konsultationspflicht bei Unternehmen mit mehr als
250 Arbeitnehmenden

Bei Unternehmen ab 250 Arbeitnehmenden ist eine Mas-
senentlassung gegeben, wenn innert 90 Kalendertagen die
Quoren gemass Art. 335d OR erfiillt werden. Damit kniipft
Art. 43 Abs. 2 GAV direkt an die gesetzlichen Quoren geméss
Art. 335d OR an, weitet indessen aber die Referenzperiode
von 30 (gemass OR) auf 90 Kalendertage aus. Dies erhoht
auf der einen Seite die Chance, dass die Quoren gemdss Art.
335d OR erfiillt werden und verhindert auf der anderen Seite,
dass die Massenentlassungsbestimmungen und damit die
Konsultationspflicht mit einer (unzuldssigen) Staffelung der
Kiindigungen umgangen wird.

Sind die Quoren gemass Art. 335d OR innert 90 Kalender-
tagen erfillt, so ist die ANV gemdss Art. 43 Abs. 2 GAV
rechtzeitig zu konsultieren (siehe dazu Kommentar in Abs. 3
nachfolgend).

Abs. 3

Bezliglich der Konsultationspflicht wirft der Zeitpunkt der
Einleitung des Verfahrens durch den Arbeitgeber oft Fragen
auf. Der GAV-Text sieht vor, dass der Arbeitgeber die ANV
«rechtzeitig» zu konsultieren hat. Was darunter zu verstehen
ist, ist auslegungsbedirftig. Rechtzeitig bedeutet, dass die
Absicht des Arbeitgebers zur Massenentlassung hinreichend
konkret sein muss, da der Arbeitgeber der ANV ansonsten
gar nicht die fiir das Konsultationsverfahren erforderlichen
Informationen geben kann. Davon zu unterscheiden ist die
frihzeitige Information der ANV geméss Art. 41 GAV, bei dem

die Gefahrdung der Arbeitsplatze zwar absehbar, jedoch noch
nicht hinreichend konkret ist. Die Konsultation gemass Art.
43 GAV muss in jedem Fall vor dem Entschluss des Arbeit-
gebers, eine Massenentlassung durchzufiihren, stattfinden.
Findet die Konsultation erst nach dem Entscheid des Arbeit-
gebers statt oder wird der Entscheid noch vor Abschluss des
Konsultationsverfahrens geféllt, so sind ausgesprochenen
Kiindigungen missbrduchlich gemdss Art. 336 Abs. 2 lit. ¢
OR. Die betroffenen Arbeitnehmenden haben in diesem Fall
Anspruch auf eine Entschddigung von 2 Monatslhnen (Art.
336a Abs. 3 OR). Bestehen Indizien dafiir, dass der Arbeit-
geber den Entscheid bezlglich der Massenentlassung bereits
vor dem Konsultationsverfahren geféllt hat, so verkommt das
Konsultationsverfahren zur Alibiibung, was klar gesetzes-
widrig ist und die daraufhin ausgesprochenen Kiindigungen
missbrauchlich macht. Zusammenfassend kann gesagt wer-
den, dass das Konsultationsverfahren dann durchzufiihren ist,
wenn die Absicht des Arbeitgebers zur Massenentlassung auf
der einen Seite hinreichend konkret ist und die ANV auf der
anderen Seite im Rahmen des Konsultationsverfahrens noch
auf die Entscheidfindung des Arbeitgebers einwirken kann.®

Art. 43 Abs. 3 GAV gibt inhaltlich den Gesetzesartikel von Art.
335f OR wieder. Der Arbeitgeber hat der ANV bei Er6ffnung
des Konsultationsverfahrens auf jeden Fall Giber die folgenden
vier Punkte schriftlich zu informieren:

a) Die Grlinde der Massenentlassung;

b) die Anzahl Betroffener;

¢) die Anzahl der in der Regel beschéftigen Arbeitnehmenden;

d) der Zeitraum, in dem die Kiindigungen ausgesprochen
werden sollen.

Nebst diesen vier zwingenden Informationspflichten hat
der Arbeitgeber der ANV alle weiteren einzelfallbezoge-
nen zweckdienlichen Auskiinfte zu erteilen. Die Grinde der
Massenentlassung, Uber die der Arbeitgeber die ANV zu
Beginn zu informieren hat, stellen die Ausgangslage dar, ge-
stiitzt auf welche die ANV weitere zweckdienliche Informati-
onen vom Arbeitgeber einholt. Zweckdienlich sind alle Aus-
kiinfte des Arbeitgebers, die die ANV befahigt, im Rahmen

8 Vgl. zum Ganzen auch: Streiff/von Kaenel/Rudolph, N2 zu Art. 335f OR.



des Konsultationsverfahrens Vorschlage zur Vermeidung bzw.
Verminderung von Kiindigungen machen zu kénnen. Was im
konkreten Fall die zweckdienlichen Auskiinfte sind, ist von
Fall zu Fall verschieden und muss in der konkreten Situation
eruiert werden. Entsprechende Merkblatter mit Beispielen
zu moglichen Fragen in Konsultationsverfahren kénnen bei
den Angestellten Schweiz bezogen werden.

Um Vorschlage fiir die Konsultationseingabe erarbeiten zu
konnen, kann die ANV selbstverstandlich auch die Arbeit-
nehmenden miteinbeziehen. In vielen Fallen wird sie dies
sogar tun missen, da die ANV in den wenigsten Fallen den
ganzen Betrieb kennt bzw. das notwendige Fachwissen be-
sitzt, welches sie fur die Ausarbeitung von Vorschldgen fiir
die Konsultationseingabe bendtigt. In diesen Fallen bieten
sich je nach Sachverhalt z. B. Betriebsversammlungen an. So-
fern diese innerhalb der Arbeitszeit und in den Rdumen des
Arbeitgebers stattfinden, ist vorher das Einverstandnis des
Arbeitgebers einzuholen (siehe dazu auch Art. 38.9 Abs. 2
GAV). Eine andere Option ist das Einholen der Meinungen
der Arbeitnehmenden mittels einer Mitarbeiterumfrage oder
eines Mitarbeiterworkshops.

Gewisse Arbeitgeber méchten ihre ANV im Konsultations-
verfahren verpflichten, Stillschweigen gegeniber den Arbeit-
nehmenden zu wahren bis das Verfahren abgeschlossen ist.
Die ANV ist gegenlber den Arbeitnehmenden allerdings
nicht zur Verschwiegenheit verpflichtet, ausgenommen es
liegt ein berechtigtes Interesse vor (siehe Art. 38.6 Abs. 6
lit. a GAV). Dies dirfte jedoch nur in Ausnahmefallen gege-
ben sein, es darf insbesondere nicht die Tatigkeit der ANV im
Konsultationsverfahren verunmaglichen. Wie oben erwahnt
ist die ANV darauf angewiesen, das Fachwissen und die
Ideen der Arbeitnehmenden im Rahmen des Konsultations-
verfahrens abzuholen. Dasselbe gilt beztiglich Stillschweigen
gegeniiber den Arbeitnehmerverbanden.

Ublicherweise verfasst die ANV im Rahmen des Konsulta-
tionsverfahrens eine Konsultationseingabe, in der sie dem
Arbeitgeber Vorschlage zur Vermeidung bzw. Verminderung
der beabsichtigten Kiindigungen unterbreitet. Die Vorschlage
der ANV konnen auch miindlich erfolgen, aus Beweisgriin-
den ist jedoch eine schriftliche Eingabe zu empfehlen. Der
Arbeitgeber hat die Vorschldge ernsthaft und fundiert zu
priifen. Tut er dies nicht, verletzt er die Mitwirkungsrechte
der ANV und damit auch die Konsultationsvorschriften, was
zu missbrauchlichen Kiindigungen mit Entschadigungsfolgen
fuhren kann.

Kommentar zum Gesamtarbeitsvertrag MEM

Abs. 4

Dieser Absatz sieht eine beispielhafte Aufzahlung von mdgli-
chen Massnahmen vor, mit welchen Kiindigungen vermieden
bzw. beschrankt werden konnen. Die Aufzahlung ist nicht ab-
schliessend, es gibt noch viele weitere mégliche Massnahmen.

Abs. 5

Der Arbeitgeber hat der ANV eine angemessene Konsulta-
tionsfrist einzurdumen, gemessen am bisherigen Informa-
tionsstand der ANV und der Tragweite der beabsichtigten
Massnahmen. Dabei darf die Konsultationsfrist nicht weniger
als 18 Werktage dauern. Die Konsultationsfrist beginnt frii-
hestens zu laufen, wenn die ANV gesetzeskonform informiert
worden ist und die gesetzlichen Mindestinformationen nach
Art. 335f OR erhalten hat.

Die ANV hat eine allféllige Verldngerung der Konsultations-
frist beim Arbeitgeber zu beantragen. Der Arbeitgeber hat
der ANV eine langere Frist zu gewahren, wenn dies aufgrund
der Komplexitdt des Falles erforderlich ist und fiir die ANV
notwendig ist, damit diese ihre Mitwirkungsrechte im Kon-
sultationsverfahren effektiv wahrnehmen kann. Die ANV ist
nicht verpflichtet, die volle Konsultationsfrist auszuschopfen,
sie kann auch freiwillig darauf verzichten.

Abs. 6

Beabsichtigt der Arbeitgeber eine Massenentlassung, bei
welcher die Quoren nach Art. 335d OR erfillt sind, so hat
er gemass Art. 335f Abs. 4 OR dem Arbeitsamt eine Kopie
der gesetzlichen Informationen nach Art. 335f Abs. 3 OR zu-
kommen zu lassen. Der GAV-Text sieht in Abs. 6 vor, dass
bei einer beabsichtigten Massenentlassung nach OR auch
die Vertragsparteien dariiber zu informieren sind. Dabei liegt
es auf der Hand, dass die Vertragsparteien auch bei einer
beabsichtigten Entlassung einer grésseren Zahl von Arbeit-
nehmenden gemass Art. 43 Abs. 1 GAV zu informieren sind
vom Arbeitgeber.

Abs. 6 sieht vor, dass die Weitergabe von Informationen an
Vertraulichkeitserklarungen der Adressaten gebunden wer-
den kann. Art. 14 Abs. 3 Mitwirkungsgesetz stellt allerdings
bereits klar, dass auch Verbande zur Verschwiegenheit ver-
pflichtet sind Uiber betriebliche Angelegenheiten, die ihnen in
ihrer Funktion als Interessenvertreter der Arbeitnehmenden
zur Kenntnis gelangen (vgl. auch Art. 38.6 Abs. 6 GAV). Folg-
lich sind Vertraulichkeitserkldrungen seitens der Verbande nach
Ansicht der Angestellten Schweiz nicht notwendig.

%0 Vgl. dazu: Streiff/von Kaenel/Rudolph, N7/10 zu Art. 335f OR.
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Abs. 7

Die ANV kann sich im Konsultationsverfahren von den
Arbeitnehmerverbdnden beraten lassen. Dabei ist die ANV
frei im Entscheid, mit welchem der Verbande sie zusammen-
arbeiten mochte.

Abs. 7 sieht wie Abs. 6 vor (siehe dort), dass die Weitergabe
von Informationen an Vertraulichkeitserkldrungen der Adres-
saten gebunden werden kann. Im vorliegenden Absatz be-
zieht sich der Punkt der Vertraulichkeitserkldrung allerdings
auf das Verhaltnis zwischen ANV und Arbeitnehmerverban-
den. Wie bereits in Abs. 6 dargelegt, sind die Verbande be-
reits durch Art. 14 Abs. 3 MwG und Art. 38.6 Abs. 6 GAV zur
Verschwiegenheit  verpflichtet, weshalb eine solche
Vertraulichkeitserklarung kaum notwendig sein wird.

Information iiber Entlassungen

Im Gegensatz zu den vorangehenden Artikeln, die zeitlich
Situationen vor dem Entscheid beziiglich der Entlassungen
regeln, regelt der vorliegende Artikel die Informationspflicht
des Arbeitgebers fiir den Zeitpunkt, in dem der Entscheid
bezliglich der Entlassungen vom Arbeitgeber bereits gefallt
wurde.

Abs. 1

Bei Entlassungen, die vom Arbeitgeber infolge ganzlicher
oder teilweiser Betriebsschliessungen oder infolge einschnei-
dender betrieblicher Umstellungen ausgesprochen werden,
hat der Arbeitgeber zuerst die ANV und danach die Arbeit-
nehmenden mdglichst friihzeitig zu informieren. Das gleiche
gilt fiir Kiindigungen, die von Arbeitnehmenden aus Distanz-
grinden bei Betriebsverlegungen ausgesprochen werden.
Die Informationspflicht des Arbeitgebers betrifft sowohl Falle
einer grésseren Zahl von Entlassungen im Sinne von Art. 43
GAV als auch Falle einer kleineren Zahl von Entlassungen,
die keine vorgédngige Konsultationspflicht nach Art. 43 GAV
auslosen.

Sinn und Zweck dieser Bestimmung ist, dass die ANV an-
gemessen auf die Entlassungen reagieren kann. Der Arbeit-
geber muss die ANV informieren weshalb, wieviel, wann
und Uber welcher Zeitraum die Entlassungen geplant sind
(siehe Abs. 3), damit die ANV befahigt ist einzugreifen, falls
sie Widerspriiche mit dem Konsultationsverfahren nach Art.
43 GAV oder sonstige Probleme feststellt. Die vorzeitige In-
formation der ANV ist auch deshalb notwendig, damit die
ANV auf die Reaktionen der betroffenen Arbeitnehmenden

reagieren kann. Selbstredend ist nattirlich, dass die Informa-
tion von ANV und betroffenen Arbeitnehmenden vor einer
allfalligen Information der Medien stattzufinden hat.

Abs. 2

Falls die Voraussetzung einer grésseren Zahl von Entlassun-
gen gegeben ist gemdss Art. 43 GAV, so sind moglichst zeit-
gleich mit der ANV auch die Vertragsparteien zu informieren.
Dies stellt sicher, dass die Vertragsparteien die ANV auch in
dieser Situation angemessen beraten und unterstiitzen kén-
nen. Darliber hinaus ist die Information auch wichtig fiir den
Beweis einer gelebten Sozialpartnerschaft.

Abs. 3

Der Gehalt der Information soll es der ANV wie in Abs. 1 er-
wahnt erméglichen, angemessen auf die auszusprechenden
Entlassungen reagieren zu kénnen. Auch wenn vorher bereits
ein Konsultationsverfahren stattgefunden hat, so hat die In-
formation dennoch umfassend zu sein. Dies umso mehr, als
bei kleineren Entlassungen vorher allenfalls kein Konsultati-
onsverfahren stattfand.

Vorwort zu Art. 45 bis 46

Der GAV sieht in Art. 45—-46 vor, dass bei Entlassungen aus
wirtschaftlichen Griinden Massnahmen zur Vermeidung oder
Milderung von Harten zu priifen bzw. zu verhandeln sind.
Dabei sind bei einer grésseren Zahl von Entlassungen nach
Art. 43 bzw. Art. 44 Abs. 2 GAV Massnahmen nach Art.
45 Abs. 2 GAV zu prifen. Bei einer grosseren Zahl von Ent-
lassungen hat die ANV das Recht, Verhandlungen iber die
Folgen dieser Entscheidungen zu verlangen gemass Art. 46
Abs. 2 GAV. Hier haben zwischen der Geschaftsleitung und
der ANV Verhandlungen iiber einen Sozialplan stattzufinden.
Die ANV hat bei der Aushandlung des Sozialplans ein Mi-
tentscheidungsrecht. Aus den Verhandlungen hat sodann ein
Sozialplan hervorzugehen, der Inhalt ist dabei weitgehend
Verhandlungssache. Handelt es sich lediglich um einzelne
Entlassungen aus wirtschaftlichen Griinden und sind
die Voraussetzungen gemass Art. 43 GAV nicht erflllt, so
sind die einzelnen gekiindigten Arbeitnehmenden trotzdem
berechtigt, dass der Arbeitgeber Massnahmen gemass Art.
45 GAV prift. Die betroffenen Arbeitnehmenden kdnnen zu
diesem Zweck die ANV zur Unterstitzung und Vermittlung
beiziehen. Das Recht auf Prifung der Massnahmen steht da-
bei den einzelnen Arbeitnehmenden zu.



Da der GAV auch einzelnen gekiindigten Arbeitnehmenden
das Recht zugesteht, Massnahmen zur Vermeidung bzw. Mil-
derung von Harten bei Entlassungen priifen zu lassen, sind
diese Arbeitnehmenden im Sinne des Gleichbehandlungs-
grundsatzes maéglichst gleich zu behandeln wie Arbeitneh-
mende, die im Rahmen einer grésseren Entlassung nach Art.
43 GAV gekiindigt werden. Ansonsten hatte Art. 45 Abs. 1
GAV fiir sich allein gar keine Bedeutung, was nicht die Ab-
sicht der Vertragsparteien gewesen sein kann.

Im Zusammenhang von Art. 45—-46 GAV ist auch die gesetz-
liche Sozialplanpflicht nach Art. 335h—335k OR zu beachten,
die am 01.01.2014 eingefiihrt worden ist. Die gesetzliche So-
zialplanpflicht gilt fiir Unternehmen, die tiblicherweise mind.
250 Arbeitnehmende beschaftigen und beabsichtigten, in-
nert 30 Tagen mindestens 30 Arbeitnehmende aus Griinden
zu kiindigen, die in keinem Zusammenhang mit ihrer Person
stehen (Art. 335i Abs. 1 OR). Falls ein Betrieb die Kiindigun-
gen nicht innert der 30-tagigen Frist ausspricht, diese jedoch
auf dem gleichen betrieblichen Entscheid beruhen, so ist die
30-tagige Frist irrelevant, denn die Kiindigungen werden zu-
sammengezahlt.

Die Unternehmen, welche die oben erwahnten Vorausset-
zungen nach OR erfiillen, sind gesetzlich verpflichtet, einen
Sozialplan aufzustellen. Kommt keine Einigung zustande, so
muss ein Schiedsgericht entscheiden, die ANV hat hier folg-
lich ein Mitentscheidungsrecht (vgl. Art. 335j OR). Beziiglich
des Inhalts des Sozialplans sind die Verhandlungsparteien
frei. Einzige Schranke beztiglich Inhalts des Sozialplans ist die
Bedingung, dass der Sozialplan den Fortbestand des Betriebs
nicht gefdhrden darf (Art. 335h Abs. 2 OR). Diesbeziiglich
ist der Arbeitgeber in der Beweispflicht. Die gesetzliche So-
zialplanpflicht greift nur, wenn die erwéhnten gesetzlichen
Voraussetzungen im konkreten Fall erfiillt sind. Sind diese
nicht erflllt, so ist zu priifen, ob fir den Arbeitgeber die So-
zialplanpflicht nach Art. 45-46 GAV gilt. Diese greift wie
erwahnt immer dann, wenn eine grossere Zahl von Entlas-
sungen aus wirtschaftlichen Griinden gemdss Art. 43 GAV
vorliegt. Die Voraussetzungen fiir die Sozialplanpflicht nach
GAV sind somit niedriger angesetzt, die Sozialplanpflicht des
Arbeitgebers kommt somit rascher zum Tragen als die ge-
setzliche Sozialplanpflicht.
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Massnahmen zur Vermeidung oder Milde-
rung von Harten bei Entlassungen

Abs. 1 st lediglich ein Hinweis, dass bei Entlassungen die ge-
setzlichen und vertraglichen Anspriiche zu beachten sind. Der
Hinweis ist obsolet, die erwahnten Anspriiche sind durch den
Arbeitgeber in jedem Fall einzuhalten.

Der Katalog in Abs. 2 ist beispielhaft und nicht abschliessend.
Im konkreten Fall kdnnen andere Massnahmen geeigneter sein.

Verhandlungen iiber die Folgen

Bezliglich Abs. 1 und 2 wird auf das Vorwort zu Art. 45-46
GAV verwiesen. Bezliglich Abs. 2 ist noch darauf hinzuwei-
sen, dass die ANV das Recht hat, von Beginn an den Beizug
der beidseitigen Vertragsparteien (ASM und Arbeitnehmer-
verbénde) gemdss Art. 10.2 Abs. 2 GAV zu verlangen. Der
Beizug der Verbénde kann somit erfolgen, ohne dass vorher
bereits innerbetriebliche Verhandlungen stattgefunden hat-
ten. In Abs. 3 wird die Selbstverstandlichkeit festgehalten,
dass die ANV sich durch die Arbeitnehmerverbande beraten
lassen kann, wobei die ANV selbst entscheiden kann, durch
welche Arbeitnehmerverbénde sie sich beraten lassen mochte.

Falls im Betrieb keine ANV besteht, so konnen die Rechte
gemass Art. 46 GAV durch Mehrheitsbeschluss der ANV
ausgelibt werden (Abs. 4). Siehe hierzu den Kommentar zu
Art. 6 Abs. 6 GAV.

Grundsatz, Berufliche Grundbildung/Weiter-
bildung

Die Ausfiihrungen in Art. 47-48 bilden das Bekenntnis der
Sozialpartner zur Berufsbildung ab.

Insbesondere wird darin auch eine Verpflichtung der Arbeit-
geber fir die Ermdglichung der standigen Weiterqualifikati-
on, angefangen bei der Berufsmittelschule, beschworen. Es
ist im gemeinsamen Interesse sowohl der Arbeitgeber als
auch der Arbeitnehmenden, ihre Verantwortung resp. Auf-
forderung zur standigen Weiterbildung der Arbeitnehmen-
den gemdss GAV wahrzunehmen. Nur so kann nach Ansicht
der Angestellten Schweiz eine intakte Arbeitsmarktfahigkeit
sichergestellt werden.
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Das ist neu im GAV
«MEM-Passerelle 4.0»:

Sie ist ein innovativer, in
der Schweiz einzigartiger
Ansatz. Ihr Ziel ist, neue
berufliche Perspektiven zu
erdffnen. Sie soll Erwach-
senen mit einer abge-
schlossenen Erstausbildung
eine Zweitausbildung in
einem neuen oder stark
veranderten Berufsumfeld
ermaglichen und allen
Personen jeden Alters zur
Verfiigung stehen.
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In der Branche MEM besteht in der aktuellen Situation auch
aufgrund des konstatierten absehbaren Fachkraftemangels (vgl.
Art. 50) ein grosses Interesse aus dem bestehenden Potential an
Lernenden und Arbeitnehmenden das Beste herauszuholen.
Die Stossrichtung der Massnahmen zur Umsetzung der Mas-
seneinwanderungsinitiative hat sicher das Bewusstsein noch
verstarkt, das lokale Potential zu optimieren.

Die Firmen werden u.a. auch aufgefordert, den Lernenden
nicht nur den Besuch der Berufsmittelschule, sondern auch
schulisch schwacheren Lernenden durch Stiitzkurse den
Lehrabschluss zu ermdglichen.

Wie bisher werden die Firmen verpflichtet, den Lernenden
eine paritatische Information iiber den vorliegenden GAV zu
geben. Die Grundlagen dazu werden paritatisch auf Verband-
sebene erarbeitet und den Firmen zur Verfiigung gestellt.

«MEM-Passerelle 4.0»:
Zweitausbildung fiir Erwachsene

Die Passerelle 4.0 ist ein Pionierprojekt und zugleich eine
Antwort auf den zunehmenden Fachkraftemangel. Insofern
reagiert sie auch auf die Fachkrafteinitiative (FKI). Sie soll eine
Win-Win-Situation schaffen, indem sie die Bediirfnisse der In-
dustrie abdeckt und zugleich auch die Arbeitsmarktfahigkeit
der Arbeitnehmenden erhéht.

Erhebungen haben gezeigt, dass die Maschinen-Industrie auf
absehbare Zeit in tiber 9 von 11 Schliisselberufen — Schwierig-
keiten haben wird, den Fachkraftebedarf zu decken (vgl.
B.S.S., Fachkraftesituation in der Branche, Analyse zum Fach-
kraftebedarf in elf ausgewahlten Berufsfeldern der Branche,
Basel 2014). Gewisse Berufsbilder gerade im kaufmannisch-
administrativen Bereich wandeln sich fundamental und er-
leben eine komplett andere Ausrichtung.

Die Passerelle 4.0 soll Arbeitnehmenden ermdglichen, eine
Zweitausbildung in einem industriell nachgefragten Beruf un-
ter finanziellen Fordermodellen zu absolvieren. Das Projekt soll
auch fundamentale Neueinstiege erméglichen. Als urspriing-
lich wesentlicher Aspekt soll statt einer Hoherqualifikation im
angestammten Beruf eine gleichwertige Qualifikation in einem

anderen Umfeld erméglicht werden. Die Passerelle 4.0 soll
allen Arbeitnehmenden mit abgeschlossener Erstausbildung
offen stehen. Arbeitnehmende ohne berufliche Grundbildung
sind zurzeit davon ausgeschlossen.

Die Sozialpartner bauen geeignete Strukturen und Instru-
mente flr Beratung und Ausbildung auf. Die Passerelle soll
Arbeitnehmenden jeden Alters und Geschlechts mit einer ab-
geschlossenen Erstaushildung in- und ausserhalb der Branche
offen stehen.

Die Passerelle 4.0 will mit den etablierten Bildungsinstitutio-
nen und Bildungsbausteinen arbeiten. Sie soll jedoch eine
verktrzte Neuqualifizierung bieten. Diese soll erwachsenen-
gerecht sein und in der Regel maximal zwei Jahre dauern.
Zugleich sollen die Lernenden zu einem Beschaftigungsgrad
von 80% in ihrem Vertragsbetrieb eingesetzt werden. Das
Modell folgt der dualen Tradition des Schweizerischen Berufs-
bildungssystems und legt grossen Wert auf die praktische
Ausbildung. Die Lernenden werden von Anfang an in der
Werkstatt eingesetzt und kénnen sich dadurch rasch Praxis-
erfahrung aneignen.

Ziel ist eine vollstandige Zweitausbildung mit einem formel-
len Berufsabschluss (Eidgendssisches Féhigkeitszeugnis EFZ,
Berufspriifung und hohere Fachpriifung, héhere Fachschule
HF oder Fachhochschule) zu ermdglichen.

Am Anfang steht als wichtige Grundlage eine fundierte
Standortbestimmung, um die bereits vorhandenen Kompe-
tenzen bei Umschulungswilligen zu validieren.

Damit wird eine Verkiirzung der eigentlichen Umschulung er-
reicht. Solche individuell massgeschneiderten Umschulungen
werden durch Information, Beratung und Prozessbegleitung
flankiert. Die eingesetzten Instrumente sind modulare und
verkirzte Bildungsgange. Der Unterricht kann in Blécken, an
Abenden, samstags, kombiniert mit E-Learning erfolgen.

Zur Begrenzung des Aufwandes soll insbesondere die maxima-
le Validierung der bestehenden Kompetenzen genutzt wer-
den. Zur Finanzierung sollen mittelfristig auch Bund, Kantone
und Gemeinden beitragen. Die hdchste Hirde ist absehbar
die Lebenshaltungskostenfinanzierung auf einem existenz-
sichernden Niveau.



Mittels eines Ausbildungsvertrags zwischen umschulungs-
willigen Arbeitnehmenden und dem anbietenden Betrieb
wird der Aushildungsgang gestartet. Der Ausbildungsvertrag
wird dem «Lehrvertrag» grundsatzlich dhnlich sein.

Das Projekt ist «work in progress» und wird sicher noch
verschiedene Ausformungen annehmen.

Stiftung «sfb Bildungszentrum» und
Paritatische Priifungsorganisationen

In diesen Artikeln wird das traditionelle Engagement der Ver-
bande in der héheren Berufsbildung definiert. Nach wie vor
besteht ein anerkanntes «sfb Bildungszentrum», das fir viele
Berufsleute eine Briicke zum beruflichen Aufstieg auch meh-
rere Jahre nach Lehrabschluss bietet. Es ist leider unter den
Arbeitnehmenden wenig bekannt, dass auch die Arbeitneh-
merverbdnde sich substanziell engagieren.

Die Verbdnde engagieren sich aber auch im Priifungswesen
von drei wichtigen auf die Industrie ausgerichteten hoheren
Berufsbildern und ibernehmen ganz konkret Verantwortung.

Paritatische Schulung der Arbeitnehmer-
vertreterinnen und Arbeitnehmervertreter

Die Bedeutung der betriebsinternen Sozialpartnerschaft im
GAV wird immer wieder herausgehoben. Sie wird durch die
grosse Verantwortung und die weitgehenden Kompetenzen,
die den ANV im GAV zukommen, bestarkt. Gerade die wich-
tigen Fragen, die sich bei den Lohnverhandlungen (Art. 15.3)
oder bei Restrukturierungen (Art. 40 ff.), der Mitwirkung bei
der befristeten Wochenarbeitszeiterhéhung (Art. 57 f.) erge-
ben, verlangen eine griindliche Ausbildung.

Von besonderer Bedeutung ist die in Art. 52 geregelte pari-
tatische Schulung der ANV. Paritdtisch heisst, dass neben den
Arbeitnehmerverbandsvertretern immer auch Vertreter der
Arbeitgeber auftreten. Dies fiihrt zu einer spannenden dia-
logischen Ausgangslage, die von den meisten Absolventen
als sehr fruchtbar empfunden wird. Es wurde dabei bis anhin
ein weitgehend ideologiefreier Stil gepflegt. Es ist zu hoffen,
dass dies auch weiterhin der Fall sein wird.

Daneben ist den Arbeitnehmerverbanden unbenommen, wei-
terhin eigene Schulungen fir ANV anzubieten. Die Kurse und
Veranstaltungen der Arbeitsgemeinschaft fiir die Aushildung
von Mitgliedern der ANV (AAA) stehen allen ANV offen, die
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aufgrund der Auslibung ihres Mandats das Recht auf bezahlte
Freistellung haben. Grundlage ist Art. 38.7 «Freistellung fir
Schulung der Arbeitnehmervertreterinnen und der Arbeit-
nehmervertreter».

Bei den zu behandelnden Themen kommt der Schulung der
GAV-Umsetzung und der rechtlichen Rahmenbedingungen
hohe Prioritdt zu. Verhandlungstechnik ist ebenfalls von
grundlegender Bedeutung. Als Referenten wirken neben Ver-
bandsvertretern auch erfahrene Personlichkeiten aus den Un-
ternehmen mit. Diese Konstellation schafft auch eine grosse
Praxisnahe, die ansonsten wohl schwierig herzustellen ware.

Das Sekretariat der AAA Kurse wird sehr professionell von
der Swissmem Geschaftsstelle gefihrt, was auch weiterhin
so bleiben soll.

Grundlagen dieses GAV

Dieser Artikel beschreibt die Bedeutung der Vereinbarung
des ASM mit den Arbeitnehmerverbanden vom 19. Juli 1937
bzw. 15. Dezember 1958 im Verhdltnis zum vorliegenden
GAV. Die Bestimmung hat darlber hinaus keine inhaltliche
Bedeutung.

Arbeitszeitregelungen

Diese Regelung gilt fiir Firmen in Kantonen mit mehr als 10
gesetzlichen Feiertagen, die gestltzt auf Art. 28 GAV vom
19. Juli 1983 bzw. Ziff. 1.9 der Verabredung iiber arbeitsver-
tragliche Bestimmungen vom 15. Juli 1983 reduzierte Arbeits-
zeitverklirzungen durchgefiihrt haben. Fiir diese Firmen ist es
zuldssig, diese Regelung beizubehalten und eine Wochenar-
beitszeit von mehr als 40 Stunden pro Woche bzw. eine Jah-
resarbeitszeit von mehr als 2080 Stunden pro Jahr zu haben.

Anpassung der Arbeitszeit

Unternehmen, die sich neu dem GAV unterstellen, konnen die
Einfiihrung der 40-Stunden-Woche gemass Art. 56 GAV auf
maximal fiinf Jahre erstrecken. Diese Ubergangsregelung soll
es neu beitretenden Unternehmen erleichtern, die 40-Stunden-
Woche einzufiihren. Die Einflhrung kann beispielsweise in
einer schrittweisen Reduzierung der betrieblichen Arbeitszeit
erfolgen. Die entsprechende Ubergangsregelung muss zwi-
schen Geschaftsleitung und ANV vereinbart werden.
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Das ist neu im GAV
Krisenartikel: Neu sind

die Vertragsparteien zeit-

nah iiber Abweichungs-
vereinbarungen umfas-
send zu informieren. Die
Arbeitnehmervertretung
kann ein erstes Mal eine
Wochenarbeitszeit fir
maximal 15 Monate um

bis zu 5 Stunden erhéhen.

Sie kann einmal - ohne
Verbande — um maximal
9 Monate verlangern.
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Abweichungen von arbeitsvertraglichen
Bestimmungen

Art. 57.1
Ziele

Art. 57 hat eine besondere Geschichte. Er wurde 1998 noch
als «Art. 53» zum ersten Mal, in einen Vorlaufer des GAV, die
damalige «Vereinbarung in der Maschinen-, Elektro- und Me-
tallindustrie» (VMI) aufgenommen. Anlass war der Wunsch der
Arbeitgeber fir die strikte 40-Stunden-Woche Ausnahmerege-
lungen zu haben. Obwohl sich in der Schweiz die Wochenstun-
denpensen in den letzten 30 Jahren stetig verringert haben,
ist die 40-Stunden-Woche in der Arbeitswelt immer noch keine
Selbstverstandlichkeit. Die 40-Stunden-Woche wird allerdings
durch Jahresarbeitszeitmodelle, die erlauben, bis zu 200 Mehr-
stunden ins Folgejahr zu Ubertragen, stark aufgeweicht.

Art. 57 GAV wurde auf Bestreben der Arbeitgeber als Fenster
fur flexible Losungen in wirtschaftlich schwierigen Situatio-
nen geschaffen. Die Geschaftsleitung darf unter bestimmten
Voraussetzungen mit der ANV eine Vereinbarung Uber eine
zeitlich limitierte Erh6hung der Wochenarbeitszeit abschlies-
sen. Wesentlich daran ist, dass die in diesem Rahmen geleis-
teten Mehrstunden theoretisch ohne Abgeltung geleistet wer-
den kdnnen, sofern mit der Erhdhung der Wochenarbeitszeit
die Arbeitsplatze erhalten werden kénnen. Es sollten in jedem
Fall Kompensationen fir die Arbeitnehmenden in der Abwei-
chungsvereinbarung vereinbart werden (— siehe dazu mehr
unter dem Kommentar zu Art. 57.3 Abs. 3 GAV).

Die Franken-Euro-Krise schuf 2015 fiir viele exportorientier-
te Unternehmen grosse Probleme, als der Franken im Ver-
haltnis zum Euro schlagartig 15 % teurer wurde. Unmittel-
bar wurden die Preise der internationalen Konkurrenz, die in
Euro fakturiert, um 15 % giinstiger. Diese Situation forderte
die Unternehmen enorm heraus.

2015 wurden iiber 100 Vereinbarungen gemass Art. 57 GAV
abgeschlossen, die eine befristete Anhebung der Wochenar-
beitszeit zum Inhalt hatten, von denen die Sozialpartner nur
indirekt Kenntnis haben. Fiir sie war in der Vergangenheit
schlecht, dass sie ohne direkten Kontakt zu den ANV gar kei-
ne Kenntnis von den Abweichungsvereinbarungen bzw. von
ihrem Inhalt hatten. Erst bei allfélligen Verlangerungen die-
ser Vereinbarungen (iber 15 Monate hinaus mussten die So-
zialpartner beigezogen werden. Bei der Neuaushandlung des
GAV war den Arbeitnehmerverbanden die Information Gber
die Wochenarbeitszeiterhéhungen ein wichtiges Anliegen.

Art. 57.2
Verfahren

Die ANV trdgt eine grosse Verantwortung. Sie kann die
ganze Belegschaft verpflichten, fiir 15 Monate die Wochen-
arbeitszeit theoretisch auf 41, 42 bis maximal 45 Wochen-
arbeitsstunden zu erhéhen.

Gemass Abs. 1 muss die Geschaftsleitung der ANV einen
schriftlichen und begriindeten Antrag stellen. Haufig steht
bei den Antrdgen der Geschaftsleitungen die unausgespro-
chene Drohung eines Stellenabbaus oder einer Betriebsver-
lagerung im Raum. Die ANV soll in solchen Fallen trotzdem
gut abwagen, ob dem Antrag stattgegeben werden soll,
denn die heutigen Lebensformen machen die Ausdehnung
der Arbeitszeit in vielen Fallen schwierig. Viele Arbeitneh-
mende teilen heute Familienpflichten, missen sich an strikte
Abholzeiten in Kinderhorten halten, besuchen Weiterbildun-
gen oder haben einen langen Anfahrtsweg.

Die ANV muss anhand der individuellen Betriebskennzahlen
auch serids (iber die Situation des Unternehmens informiert
werden. Ein blosser Verweis auf die allgemeine Wirtschaftslage
gestlitzt auf Leitzinse und Wahrungskurse alleine reicht nicht.

Ausserdem darf die Vereinbarung nicht dazu fiihren, dass den
Arbeitnehmenden letztlich die Uberstunden abgebaut wer-
den. Der Zweck von Art. 57 GAV geht nicht dahin, Uberstun-
den abzubauen und damit eine Gewinnoptimierung fir das
Unternehmen zu erreichen. Vielmehr bezweckt der Artikel die
Verldngerung der Arbeitszeit aus einer wirtschaftlichen Not-
wendigkeit heraus.

— EMPFEHLUNG: Die ANV hat jederzeit das Recht auf
die Beratung durch eine oder mehrere Sozialpartner.
Wenn sie sich schliesslich mit der Meinungshildung

immer noch Gberfordert fiihlt, soll sie bei der Beleg-
schaft eine Urabstimmung iber die Vereinbarung
durchfiihren.

Der Inhalt der Vereinbarung:

Es sollen in jedem Fall Zusatzbedingungen in die Verein-
barung aufgenommen werden. Diese sollen fir die Arbeit-
nehmenden Kompensationen festlegen, die den Erfolg der
Massnahme an die Arbeitnehmenden zuriickfliessen lassen.



Es kann bspw. bei Erreichen eines bestimmten Umsatzes
oder Ebits eine Pramie bis hin zu einer vollstandigen Kom-
pensation der Mehrarbeit in die Vereinbarung aufgenommen
werden. Die Angestellten Schweiz geben auf Nachfrage
«Modellvereinbarungen» ab.

Das Verfahren wurde im aktuellen GAV gestrafft. Die Ge-
schaftsleitung muss der ANV einen schriftlichen Antrag
vorlegen. Dies heisst, darin muss sie bereits den mdglichen
Umfang der Wochenarbeitszeiterhdhung bekanntgeben so-
wie die angestrebte Dauer. Der Antrag kann auch allféllige
Kompensationsleistungen seitens des Arbeitgebers wie Pra-
mien oder Anstellungsgarantien, enthalten.

Die ANV steht nicht alleine da. Sie kann bereits zum Zeit-
punkt der Antragsstellung die Vertragsparteien beiziehen
gemass Art. 10.2 ff. GAV. Allerdings ist die Schiedsgerichts-
barkeit im Rahmen von Art. 57 GAV ausgeschlossen.

Die Abweichungsvereinbarung kann erstmalig maximal auf
15 Monate abgeschlossen werden. Die Gesamtdauer darf
24 Monate nicht Uibersteigen. — Siehe zur Zeitachse Grafik 8.

Im Sinne der neuen Transparenz miissen den Sozialpartnern
die Eckwerte der Vereinbarung gemdss Abs. 4 bekanntge-
geben werden. Die Information der Sozialpartner Uber die
obenerwahnten Eckwerte ist eine zwingende Voraussetzung.
Ohne die Information wird die Vereinbarung anfechtbar.

Grafik 8: Zeitachse fiir die Wochenarbeitszeiterh6hung gemass Art. 57 GAV
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Art. 57.3
Gemeinsame Bestimmungen

Abs. 1

Die Erhéhung der Wochenarbeitszeit muss nicht fir die gan-
ze Unternehmung vereinbart werden. Es kdnnen auch bloss
verschiedene Abteilungen bzw. Firmenbereiche betroffen
sein, was in der Praxis teilweise auch vorkommt. Aus Solida-
ritdtsgrinden innerhalb eines Unternehmens macht es aber
Sinn, dass eine faire Gleichbehandlung angestrebt wird.

Die Vereinbarungen konnen den Schichtarbeitleistenden
Schwierigkeiten bereiten, wenn sie in starre Schichtmodelle
eingebunden sind. In vielen Fallen ist die Erhéhung der Wo-
chenarbeitszeit fir Schichtarbeitsleistende deshalb gar nicht
mdglich. Falls die Arbeitnehmenden, die in der Vereinbarung
festgelegten Stunden nicht erarbeiten kénnen und dadurch
ins Minus fallen, steht dies im Widerspruch zum Sinn und
Zweck des Artikels. Die Wochenarbeitszeiterhohung darf
auch in solchen Fallen nicht dazu dienen, die Mehrstunden
der Arbeitnehmenden ohne Abgeltung zu kompensieren.
Schichtarbeitleistende sollen von der Vereinbarung nur er-
fasst werden, wenn sie die vereinbarte Mehrzeit auch tat-
sachlich leisten kénnen.

Total maximal 24 Monate

A

Maximal 15 Monate

A

<)

1. Vereinbarung

Mindestens 2 Wochen Information der Sozialpartner

Verhandlung

> Allenfalls Beizug der Sozialpartner
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Abs. 2

Uberzeitstunden sind diejenigen Stunden, die iiber der ma-
ximalen Wochenarbeitszeit von 45 Wochenstunden liegen.
Fir den Fall, dass tatsachlich mehr als 45 Wochenarbeits-
stunden geleistet werden und diese in Freizeit kompensiert
werden, muss im Gegensatz zur gesetzlichen Bestimmung
immer auch ein Zuschlag von 25% geleistet werden. Dies
gilt leider nicht fiir sonstigen Mehrstunden, die mit Freizeit
kompensiert werden.

Abs. 3

Kommt es wahrend der Laufzeit der Wochenarbeitszeiterhd-
hung zu einer grésseren Anzahl Entlassungen (vgl. Art. 43
GAV), so wird die Vereinbarung hinfallig und der Arbeitge-
ber muss die geleistete Mehrzeit voll entschadigen oder gut-
schreiben. Die geleistete Mehrzeit ist auch dann abzugelten,
wenn es im Anschluss an die Wochenarbeitszeiterhdhung zu
Kiindigungen kommt (dies in Analogie zur nachtraglichen
Riickforderung des erlittenen Ausfalls bei Kurzarbeit, vgl.
Streiff/von Kaenel/Rudolph, N7 zu Art. 324 OR). Der Zweck
von Art. 57 GAV, namlich der Erhalt von Arbeitsplatzen, wird
nicht erfillt, wenn den Arbeitnehmenden trotzdem gekiindigt
wird. Folglich fallt mit der Kiindigung auch die Zustimmung
der Arbeitnehmenden zur Wochenarbeitszeiterhéhung dahin
und gibt ihnen den grundsatzlichen Anspruch auf Abgeltung
der geleisteten Mehrzeit. Wir empfehlen, die Entschadigungs-
modalitadten sowohl im Falle eines Gewinns des Unterneh-
mens als auch im Falle anschliessender Kiindigungen in der
Abweichungsvereinbarung festzulegen.

Es gilt zu beachten, dass die Vereinbarung im gegenseitigen
Einvernehmen von Arbeitgeber und ANV auch vorzeitig auf-
geldst werden kann.

Abs. 4

Die Position der ANV ist in solchen Féllen dusserst schwierig.
Ablehnungen der Antrage auf Vereinbarungen dirfen keine
negative Wirkung auf die ANV haben. In der Vergangenheit
haben ANV gelegentlich aus Sorge um ihre eigenen Arbeits-
pldtze solche Vereinbarungen unterzeichnet. Neu wird nun
explizit auf Art. 38.5 des GAV verwiesen, wonach den ANV
ein spezifischer Schutz zukommt. Dieser Schutz ist jedoch
nicht absolut. Allerdings haben die betroffenen ANV gemdss
Art. 38.5 GAV das Recht, Arbeitnehmerverbande beizuziehen
und gewinnen durch das Verfahren einen Monat bzw. bei Re-
strukturierungen 4 Monate Kiindigungsfrist.

Abs. 5
Die Termine fiir die regelmassigen Aussprachen sollten gleich
mit der Vereinbarung fixiert werden.

Abs. 6

Die Abweichungen miissen den Arbeitnehmenden unmittel-
bar schriftlich mitgeteilt werden. Nach bisheriger Praxis kann
die Anhebung der Wochenarbeitszeiterhéhung per sofort in
Kraft treten. Die arbeitsvertraglichen Kiindigungsfristen fir
die Ankiindigung missen nicht eingehalten werden. Gekiin-
digte, die beispielsweise aus Leistungsgriinden gekiindigt
werden, haben Anspruch auf die arbeitsvertragliche Wo-
chenarbeitszeit von 40 Stunden, weil in ihrem konkreten Fall
das Ziel des Erhalts von Arbeitsplatzen gemass Art. 57.1 GAV
nicht eingehalten wird.

Abs. 7

Die involvierten Verbandsvertreter haben sich zur Verschwie-
genheit gegenuber Dritten zu verpflichten. Dies allerdings nur
gegeniiber der Offentlichkeit.

Art.57.4

Mogliche Anwendungsfalle fiir die Abweichung
von arbeitsvertraglichen Bestimmungen (Art. 12.1
und 12.5 GAV)

Abs. 1

Abweichungen zur Anpassung an besondere
Kapazitatszyklen

Hierbei handelt es sich um einen Spezialfall. Es kommen nur
Firmen mit Anpassungsschwierigkeiten in Frage. Hier wird
nicht die Wochenarbeitszeit erhéht, sondern die Abrechnungs-
periode von 12 auf maximal 18 Monate angehoben.

Abs. 2

Abweichung zur Durchfiihrung besonderer
Innovationsprojekte

Diese Mdglichkeit wird relativ selten genutzt, obwohl die
MEM-Industrie von je her sehr innovativ ist.

Als «besondere Innovationsprojekte» gelten sowohl Produkte-
als auch Prozessinnovationen oder Digitalisierungsprojekte.
Geméss ASM soll es sich um spezielle Herausforderungen
handeln, die (ber die (blichen Forschungs- und Entwick-
lungsanstrengungen hinausgehen. Demnach kdnne die
Besonderheit auch in der zeitlichen Dringlichkeit liegen. Die
Angestellten Schweiz sind der Ansicht, dass besondere Inno-
vationsprojekte in der Regel iiber die bestehenden Jahres-
arbeitszeitmodelle mit der Mdglichkeit zu bezahlten Mehrstun-
den abdeckbar sind. Es erscheint auch wenig glaubwiirdig,
wenn ein Unternehmen seine Innovationsprojekte mit Gratis-
arbeit voranbringen will. Aufgrund dieser Uberlegungen ist
eine befristete Wochenarbeitserhohung bei seridser Priifung
fur Innovationsprojekte selten denkbar.



Abs. 3

Abweichungen zur Uberwindung wirtschaftlicher
Schwierigkeiten

Im Grunde ist dies bis anhin die am haufigsten gewahlte
Variante. Fir die Anwendung werden zwei mdgliche Vor-
aussetzungen explizit erwéhnt, die nachgewiesen werden
missen:

e \Verlust oder
e Die Wahrscheinlichkeit eines Verlustes in den
nachsten 6 Monaten

Das Vorliegen eines Verlustes ist leicht zu (iberpriifen. Die
Wahrscheinlichkeit eines Verlustes ist dagegen wohl eher
Uberzeugungssache.

Letztlich bedeutet diese Bestimmung einen blossen Sonder-
fall innerhalb der Zielsetzung der «Verbesserung der Konkur-
renzfahigkeit», der auch die Uberwindung wirtschaftlicher
Schwierigkeiten im Grunde mitumfasst. Insofern stellt sie
einfach einen Sonderfall der Verbesserung der Konkurrenz-
fahigkeit dar. Dass die beiden Méglichkeiten im GAV erhalten
blieben, hat die Griinde in der Geschichte des Artikels, der in
friheren GAV sehr viel komplexer formuliert war. Erstaun-
licherweise wurden bis heute meist unter dem Titel «Uber-
windung wirtschaftlicher Schwierigkeiten» Vereinbarungen
abgeschlossen.

Abs. 4

Abweichungen zur Verbesserung der Konkurrenz-
fahigkeit

Grundsatzlich verlangt unser Wirtschaftssystem eine standi-
ge Effizienzsteigerung, um im Wettbewerb zu bestehen. Die
Steigerung der Konkurrenzfahigkeit ist eine der Triebkrafte
unseres Wirtschaftssystems. Eine geschwachte Konkurrenz-
fahigkeit heisst immer auch wirtschaftliche Schwierigkeiten.

Im GAV wird ein Unternehmen als «konkurrenzfahig» be-
zeichnet, «wenn es aus dem Verkauf seiner Leistungen Ertré-
ge erzielt, die ausreichend sind, um samtliche Kosten, die zur
Leistungserbringung erforderlich sind, zu decken, eine aus-
reichende Investitionsfahigkeit zum Fortbestand des Unter-
nehmens und Investitionen in F&E ermdglichen sowie einen
Gewinn sicherstellen (vgl. Wortlaut in Abs. 4).»

Die Arbeitnehmenden eines Schweizer Unternehmens wissen
in der Regel recht gut, wie es um die Zukunftschancen ihres
Arbeitgebers steht. Dabei wissen sie haufig auch um ihre
Position im Markt und kennen auch ihre hauptsachlichen
Konkurrenten.

Kommentar zum Gesamtarbeitsvertrag MEM

Die Anrufung von Art. 57 GAV soll im Rahmen von verschie-
denen Massnahmen einen Beitrag leisten und das Unterneh-
men darin unterstiitzen, seine Konkurrenzfahigkeit zurlickzu-
gewinnen und Arbeitsplatze zu sichern oder zu schaffen. Der
Artikel nennt als spezifische Griinde, welche zur bedeutenden
Verschlechterung der Konkurrenzfahigkeit geftihrt haben,

e «makrodkonomische Verwerfungen», die zu einer ra-
schen und substanziellen Veranderung von 6konomischen
Rahmenbedingungen gefiihrt haben. Dazu gehdren die
Wechselkurse, das inlandische Zinsniveau, die Inflations-
rate und dhnliches mehr.

Diese Situation hat sich fast exemplarisch im Januar 2015
herausgebildet, als der Euro gegeniiber dem Franken kurz-
fristig fast 20% verlor. Diese Franken-Eurokrise bedeutete
fir zahlreiche Unternehmen eine grosse Herausforderung.

o kurzfristig eingetretene, unvorhergesehene Wettbewerbs-

und andere strukturelle Nachteile insbesondere gegen-
iber auslandischen Konkurrenzstandorten —aufgrund
unterschiedlicher Regulierungen und spezifischer lokaler
Marktbedingungen.
Eine solche Situation ist denkbar, wenn der Marktzugang
zu wichtigen Kunden schlagartig versperrt ist. Denkbar
sind aktuell fast nur Markterschwernisse durch die EU, in
die 50% der schweizerischen Exporte gehen. Das wiirde
bedeuten, dass im Rahmen der bilateralen Vertrdge eine
schlagartige Verschlechterung eintreten wiirde. Es kann
sich aber auch um ein unerwartet auferlegtes Liefer-
embargo gegen bestimmte Staaten handeln.

Zusammenfassung:

Die Vereinbarungen zur befristeten Anhebung der Wochen-
arbeitszeit sind zurlickhaltend anzuwenden. Wir empfehlen, bei
der Anwendung von Art. 57 GAV folgende Punkte zu beachten:

e Die ANV muss Zugang zu allen aussagekraftigen Zahlen
des Betriebes erhalten. Allein auf Basis der allgemeinen
Lage, wie der Wahrungssituation oder der Zinslage —
ohne die betrieblichen Kennzahlen — ist es falsch, eine
Ausnahmevereinbarung abzuschliessen.

e Esmuss in jedem Fall eine Kompensation fir die Arbeit-
nehmenden vereinbart werden, die allenfalls erfolgsab-
hangig bis hin zur vollen Abgeltung bei der Erreichung der
im Voraus definierten Ziele gehen kann.

e Essollte in jedem Fall einer der Sozialpartner zur Beratung
beigezogen werden. Die Angestellten Schweiz verfligen
iiber eine Checkliste, die im Bedarfsfall abgegeben wird.

e Eine Abweichungsvereinbarung hat auch einen positiven
Effekt: das Commitment des Arbeitgebers wahrend ihrer
Laufzeit auf Kiindigungen aus wirtschaftlichen Griinden zu
verzichten.

75



76

Anhang 1

Verzicht auf Arbeitszeiterfassung (VAZE)

Einleitung

Die Pflicht zur Arbeitszeiterfassung gemass Art. 46 ArG i.V.m.
Art. 73a ArGV 1 dient primar dem Schutz der Arbeitneh-
menden vor dem Risiko der Uibermdssigen Arbeitsbelastung.
Durch den Verzicht auf die Arbeitszeiterfassung (nachfolgend
«VAZE») fallt lediglich die Pflicht zur Erfassung der Arbeitszeit
weg, nicht so die Pflicht zur Einhaltung der Vorschriften des
Arbeitsgesetzes bezlglich Arbeitszeit- und Ruhezeitvorschrif-
ten. Diese sind vielmehr auch mit dem VAZE einzuhalten. Um
die Gesundheit der Arbeitnehmenden trotz VAZE zu schiitzen,
missen die Vertragsparteien im GAV besondere Massnahmen
fir den Gesundheitsschutz und die Einhaltung der Ruhezeiten
vorsehen (— siehe Art. 6 und 7 Anhang 1 GAV).

Geltungsbereich

Arbeitnehmende gemass Art. 3 ArG sind hohere leitende An-
gestellte und unterstehen infolgedessen dem Geltungsbereich
des Arbeitsgesetzes nicht, weshalb sie von Vornherein auch
keine Pflicht zur Erfassung ihrer Arbeitszeit trifft. Hohere
leitende Angestellte fallen demzufolge nicht in den Geltungs-
bereich des VAZE.

Umfang der Verzichts auf Arbeitszeit-
erfassung

— Siehe Art. 73a Abs. 1 i.V.m. Art. 73 Abs. 1 lit. c-e und
h ArGV 1.

Voraussetzungen zum Verzicht auf
Arbeitszeiterfassung

— ZEIT- UND GESTALTUNGSAUTONOMIE:
— siehe GAV-Text.

— BRUTTOJAHRESEINKOMMEN VON MINDESTENS

CHF 120000: Es ist auf den AHV-pflichtigen Lohn des
Vorjahres abzustellen. Zum AHV-pflichtigen Lohn gehdren
nach Art. 5 Abs. 2 AHVG Teuerungs- und Lohnzulagen,
Provisionen, Gratifikationen, Naturalleistungen, Ferien-/
Feiertagsentschadigungen u.A. In diesem Zusammen-
hang ist darauf hinzuweisen, dass insbesondere auch
Bonuszahlungen bei der Errechnung der Lohnschwelle
zu berlicksichtigen sind. Bei Neuanstellungen ist auf den
Lohn abzustellen, der im Arbeitsvertrag vereinbart worden
ist. Dabei mlssen im Arbeitsvertrag vereinbarte Boni vom
Mitarbeitenden realistisch bemessen sein. Ubersteigerte
Bonusklauseln, die das Bruttojahreseinkommen kiinstlich
erhéhen, machen einen Verzicht auf die Arbeitszeiterfas-
sung unzulassig.*'
Bei Lohnreduktion infolge Kurzarbeit bleibt der Verzicht
auf die Arbeitszeiterfassung aufgrund der voriiberge-
henden Natur der Kurzarbeit und der damit verbundenen
Lohnreduktion grundsatzlich anwendbar.

SCHRIFTLICHE UND INDIVIDUELLE VERZICHTSER-
KLARUNG: Aus Praktikabilitdtsgriinden empfehlen die
Angestellten Schweiz, die Verzichtserklarung in einem vom
Arbeitsvertrag separierten Dokument zu erstellen. Dies
aus dem Grund, da die Verzichtserklarung mit einer Kiindi-
gungsfrist von einem Monat jederzeit widerrufen werden
kann (— siehe Art. 5 Anhang 1 GAV) und dann stets der
gesamte Arbeitsvertrag angepasst werden miisste.

9" Maduz/Schmid, Revision der Arbeitszeiterfassung, S. 258.



Aufhebung der Verzichtserklarung

Die Verzichtserklarung kann sowohl vom Arbeitnehmenden
wie auch vom Arbeitgeber mit einer Kiindigungsfrist von einem
Monat auf einen beliebigen Zeitpunkt widerrufen werden. An
dieser Stelle ist darauf hinzuweisen, dass die Vertragsparteien
mit dem Wort «Zeitraum» wohl «Zeitpunkt» gemeint haben
miissen; eine andere Auslegung ware nicht sinnvoll.

Das Gesetz (Art. 73a Abs. 3 ArGV 1) sieht lediglich eine jahr-
liche Widerrufsmoglichkeit der Verzichtserklarungen vor. In-
sofern stellt die Regelung im GAV eine Besserstellung dar im
Vergleich zur gesetzlichen Regelung. Die Kiindigungsfrist fur
den Widerruf lduft ab Zeitpunkt seiner Kenntnisnahme durch
den Empfanger. Der Widerruf der Verzichtserklarung hat
schriftlich zu erfolgen. Aus wichtigen Grlinden kann die Ver-
zichtserklarung auch fristlos widerrufen werden. In solchen
Fallen ist dem Arbeitgeber immerhin eine kurz bemessene
Frist zwecks Organisation zur Wiederaufnahme der Arbeits-
zeiterfassung zuzugestehen.

Im Falle eines Streitfalls vor Gericht kann ein Verzicht auf die
Arbeitszeiterfassung problematisch sein, da es in diesem Fall
dem Arbeitnehmenden obliegt, geleistete Uberzeit zu be-
weisen. Deshalb empfehlen die Angestellten Schweiz Arbeit-
nehmenden, die auf die Arbeitszeiterfassung verzichten, die
geleisteten Arbeitszeiten in eigener Regie fiir sich aufzuschrei-
ben. Dies dient auf der einen Seite der Selbstkontrolle mit der
Maglichkeit, Massnahmen vom Arbeitgeber zu fordern (vgl.
Art. 6 Anhang 1 GAV). Auf der anderen Seite stellt dies eine
gewisse Beweisgrundlage im Streitfall dar.

Rechte und Pflichten der Arbeitnehmenden

Der Verzicht auf die Arbeitszeiterfassung ist kein Blankocheck
fiir die Arbeitgeber, Mehrstunden und insbesondere Uber-
zeitstunden auf Kosten der verzichtenden Arbeitnehmenden
zu generieren. Der Verzicht auf die Arbeitszeiterfassung ist
ausschliesslich als solcher zu leben und bedeutet keine Ein-
verstandniserklarung des Arbeitnehmenden zur Leistung von
unbezahlter Arbeitszeit. Bei Ansammlungen von nicht kom-
pensierten Uberzeiten ist der Vorgesetzte des betroffenen
Arbeitnehmenden auf Anzeige hin verpflichtet, Massnahmen
zu diskutieren und umzusetzen. Massnahmen kdnnen bspw.
ein Abbauplan hinsichtlich der angehduften Uberzeitstunden
oder eine Umverteilung der Arbeitslast sein.

Rechte und Pflichten des Unternehmens

Hinsichtlich der Massnahmen zum Gesundheitsschutz und
Einhaltung der Ruhezeiten durch die verzichtenden Arbeit-
nehmenden haben die Vertragsparteien eine relativ grosse
Gestaltungsfreiheit. Im GAV wurde eine generelle Pflicht
des Arbeitgebers festgehalten, einmal jahrlich die Folgen
des VAZE mit den betroffenen Arbeitnehmenden zu the-
matisieren und standardisiert zu dokumentieren. Ebenso
wurde eine generelle Informationspflicht der Arbeitgeber
statuiert hinsichtlich der trotz VAZE einzuhaltenden Vor-
schriften des Arbeitsgesetzes. Weitere Massnahmen hat
der Arbeitgeber gemdss GAV zwar zu treffen, jedoch liegen
diese in seinem Ermessen. Dazu sind im GAV beispiel-
haft Méglichkeiten aufgefihrt. In der Aufzéhlung nicht
erwahnt ist die Mdglichkeit, fixe Sperrzeiten vorzusehen,
wahrend derer die Arbeitnehmenden keinen Zugang zu
ihren geschaftlichen E-Mail-Accounts und Mobiles haben
(analog der Handhabung beim V\W-Konzern). Die Ange-
stellten Schweiz erachten fixe Sperrzeiten als wirkungsvol-
len Arbeitnehmerschutz, der in der Praxis vermehrt einge-
setzt werden sollte.

Hinsichtlich der Einfihrung von Massnahmen zum Gesund-
heitsschutz beim VAZE ist zu beachten, dass der ANV dies-
bezliglich ein Mitspracherecht zusteht (Art. 38.12 Abs. 3
i.V.m. Art. 27 GAV). Die ANV ist bei der Einfiihrung eines
VAZE von Anfang in den Prozess miteinzubeziehen und es
ist ihr die Gelegenheit zu geben, sich aktiv mit Vorschldgen
einzubringen. Auch bei der Umsetzung des VAZE (Monito-
ring) kommt der ANV ein Mitspracherecht zu (vgl. Kommen-
tar zu Art. 12.5 Abs. 2 GAV).

Zusammenarbeit

— Siehe GAV-Text.
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Anhang 2

GAV Ausstellung von GAV-Bestatigungen

Der Artikel regelt das Verfahren bezliglich Ausstellung von
GAV-Bestatigungen zuhanden der Mitgliederfirmen des
ASM. Firmen, die an o&ffentlichen Beschaffungsverfahren
teilnehmen, missen gemdss Art. 8 BoB die Einhaltung der
Arbeitsschutzbestimmungen, der Arbeitsbedingungen und
der Gleichbehandlung von Frau und Mann gewahrleisten
und gegebenenfalls auch nachweisen kénnen. Aus diesem
Grund stellt die Paritatische Kommission der Sozialpartner
der MEM-Industrie den Mitgliederfirmen auf deren Anfrage
Bestatigungen aus, welche die Einhaltung des GAV MEM
attestiert (— siehe Art. 15.2 Abs. 7 GAV).

Geméss Anhang 2 GAV werden GAV-Bestdtigung zuhanden
einer Mitgliederfirma ausgestellt, wenn die Mindestlohnkon-
trolle gemadss Art. 15.2 Abs. 7 i.V.m. Anhang 2 GAV durchge-
fihrt worden ist und keine Unregelmassigkeiten hinsichtlich
der Mindestlohne festgestellt worden sind. Verlangt eine Mit-
gliedfirma eine GAV-Bestatigung gemdss Anhang 2 GAVY, so
bestdtigt diese auf der einen Seite die Einhaltung der Mindest-
[6hne gemass Art. 15.2 Abs. 3 und 5 GAV und auf der ande-
ren Seite, dass auch samtliche anderen Arbeitsbedingungen
des GAV eingehalten sind. Letzteres kann natirlich nur dann
bestatigt werden, wenn gegen die entsprechende Mitgliedfir-
ma keine Beanstandungen beziiglich Einhaltung des GAV
vorliegen. Solche Beanstandungen werden in der Regel von
den Arbeitnehmerverbanden festgestellt und moniert.

Notabene miissen alle Mitgliederfirmen unabhangig vom
Ausstellen einer GAV-Bestatigung einmal pro Jahr eine un-
abhangige Priifgesellschaft beauftragen, welche die Einhal-
tung der Mindestlohne gemass Art. 15.2 Abs. 3 und 5 GAV
uberprift und schriftlich bestatigt (— siehe Art. 15.2 Abs.
7 GAV).



Abkiirzungsverzeichnis

wandlung und Vermogensiibertragung, SR 221.301

Abs. Absatz
AHV Alters- und Hinterlassenenversicherung GAV Gesamtarbeitsvertrag
AHVG BG vom 20.12.1946 Uber die Alters- und Hinter- GIG BG vom 24.03.1995 uber die Gleichstellung von
lassenenversicherung, SR 831.10 Frau und Mann, SR 151.1
ANV Arbeitnehmervertretung/en i.d.R. in der Regel
ArG BG vom 13.03.1964 Uber die Arbeit in Industrie, i.v.m. in Verbindung mit
Gewerbe und Handel, SR 822.11 JAR Jahrbuch des Schweizerischen Arbeitsrechts (Bern)
ArGV 1 Verordnung 1 vom 10.05.2000 zum Arbeitsgesetz,  kyG BG vom 18.03.1994 iiber die Krankenversicherung,
SR 822.111 SR 832.10
ArGV 3 Verordnung 3 vom 18.08.1993 zum Arbeitsgesetz, LIK Landesindex der Konsumentenpreise
E e lit. litera
Art. Artikel max. maximal
ALY 2[35:2[252:1\;55‘?5225:; Eilzr[]ﬁlif)eitsrecht und MEM-Industrie Maschinen-, Elektro- und Metall-Industrie
ASM Arbeitgeberverband der Schweizer Maschinen- ulli? Ul = - - :
industrie (Swissmem) MwG BG vom 17.12.1993 tiber dlle Information gnd Mit-
ATSG BG vom 06.10.2000 iiber den Allgemeinen Teil des - rdaec: %SEEQLT'E”;;?; L und Arbetnehmer
Sozialversicherungsrechts, SR 830.1 . e — Hinlvveisen :
AVEG BG vom 28.09.1956 Uber die Allgemeinverbindli-
cherklarung von GAV, SR 221.215.311 N Note
AVIG BG vom 25.06.1982 iber die obligatorische Arbeits- OR BG vom 39'03'191,1 lbetreffend die Erganzung des
losenversicherung und die Insolvenzentschadigung, Sclhvvelzerlgchen lZ|V|!gesetzbuches
SR 837.0 (Fiinfter Teil: Obligationenrecht), SR 220
BBI Bundesblatt der Schweizerischen Eidgenossenschaft = Verordnunglvom 19.10.1977 Uber die Aufnahme
(Bem) von Pflegekindern, SR 211.222.338
BG Bundesgesetz LE3P: respektive
BGE Bundesgerichtsentscheid /Amtliche Sammlung der Rz, Randziffer
Entscheidungen des schweizerischen Bundesgerichts S Seitenzahl
(www.bger.ch) SECO Staatssekretariat flr Wirtschaft
BGer Bundesgericht s0g. sogenannte
BOB BG vom 16.12.1994 Uber das 6ffentliche SR Systematische Rechtssammlung
Beschaffungswesen, SR 172.056.1 UVG BG vom 20.03.1981 iiber die Unfallversicherung,
bspw. beispielsweise SR 832.20
Bst. Bestimmung VAZE Verzicht auf Arbeitszeiterfassung
bzw. beziehungsweise Vgl. vergleiche
DSG BG vom 19.06.1992 (ber den Datenschutz, VMI Vereinbarung in der Maschinen-, Elektro- und
SR 235.1 Metallindustrie
E Erwdgung VUV Verordnung vom 19.12.1983 iiber die Verhiitung
EOG BG tiber den Erwerbsersatz filr Dienstleistende und von Unfallen und Berufskrankheiten, SR 832.30
bei Mutterschaft vom 25. September 1952, SR 834.1 VVG BG vom 02.04.1908 iiber den Versicherungs-
FamZG BG iiber die Familienzulagen vom 24. Mérz 2006, vertrag, SR 221.119.1
SR 836.2 z.B. zum Beispiel
f. und folgende (Seite, Artikel, Note etc.) ZGB Schweizerisches Zivilgesetzbuch vom 10.12.1907,
f. und folgende (Seiten, Artikel, Noten etc.) SR 210
FlaM Flankierende Massnahmen ZPO Schweizerische Zivilprozessordnung vom
FKI Fachkrafteinitiative 19.12.2008, SR 272
FusG BG vom 03.10.2003 iiber Fusion, Spaltung, Um-
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