Arbeitsrecht

Gesetzliche Sozialplanpflicht
und ihre Auswirkung

Seit 1. Januar 2014 sind Unternehmen ab einer Grosse von 250 Arbeitnehmern gesetzlich

verpflichtet, einen Sozialplan zu erstellen. Unzweifelhaft werden aber auch die kleineren

Unternehmen davon beeinflusst werden, und so lohnt sich eine Betrachtung Uber die Mit-

wirkungsrechte der Belegschaft.

Nun ist es Gesetz: Den Mitarbeitenden
steht bei einer Massenentlassung ein So-
zialplan zu. Nicht langer ist es eine frei-
willige Leistung des Arbeitgebers, seit
diesem Jahr muss der Arbeitgeber zwin-
gend einen Sozialplan verhandeln und
vereinbaren. Zwar haben schon bislang
die Unternehmen bei Entlassungswellen
sehr oft einen Sozialplan angeboten. Es
ist aber ein grosser Unterschied, ob dies
eine rein freiwillige Leistung des Arbeit-
gebers ist, oder ob sich der Arbeitgeber
mit den Arbeitnehmenden iiber den So-
zialplan einigen muss. Und neu ist esnun
so, dass ab einer Grosse von 250 Mitar-
beitenden Arbeitgeber und Arbeitneh-
merschaft zwingend {iiber einen Sozial-
plan verhandeln und eine Einigung
finden miissen. Und zwar dann, wenn
mindestens 30 Kiindigungen ausgespro-
chen werden, die auf dem gleichen be-
trieblichen Entscheid griinden.

Gesetz zwingt zur Einigung

Das Schweizer Arbeitsvertragsrecht ist
vom Grundsatz der Privatautonomie ge-
prégt. Die Parteien konnen weitgehend
selber bestimmen, was sie wie regeln wol-
len. Dieser Grundsatz erfahrt mit der ge-

setzlichen Sozialplanpflicht einen schar-
fen Einschnitt. Plotzlich sind ndmlich
Arbeitgeber und Arbeitnehmer verpflich-
tet, sich zusammenzusetzen und eine
Einigung zu finden. Schaffen Sie das
nicht, wird ein Schiedsgericht den Sozi-
alplan erlassen. Mit negativen Themen
wie Massenentlassung und Sozialplan be-
fasst sich ein Unternehmen logischer-
weise weder proaktiv noch gerne. Die

kurz & biindig

> Bei 30 und mehr ausgesproche-
nen Kundigungen, die auf dem
gleichen Entscheid grtnden,
mussen Unternehmen ab einer
Grosse von 250 Mitarbeitenden
mit diesen Uber den Sozialplan
eine Einigung finden.

> Beide Parteien mussen eine Eini-
gung finden, ansonsten wird ein
Schiedsgericht den Sozialplan
erlassen.

> Ab einer Betriebsgrésse von 50
Mitarbeitenden besteht der An-
spruch auf eine Arbeitnehmer-
vertretung.

neue Gesetzesvorschrift sollte aber jedes
Unternehmen zu einer Situationsanalyse
nutzen und sich fragen, wie die Zusam-
menarbeit zwischen Geschiftsleitung
und Arbeitnehmerschaft im Unterneh-
men ablduft. Gibt es eine gewdahlte Ar-
beitnehmervertretung, gibt es gar eine
mit Arbeitnehmerverbdnden institutio-
nalisierte Sozialpartnerschaft oder fin-
den die Gesprache zufallig und mehrheit-
lich schriftlich statt?

Was die ideale Partnerschaft fiir ein Un-
ternehmen ist, hdngt von seiner Grosse,
seinem Alter und von seiner Kultur ab.
Das giltinsbesondere fiir die formelle Ar-
beitnehmervertretung. Ab einer Betriebs-
grosse von bereits 50 Mitarbeitenden ha-
ben diese den gesetzlichen Anspruch,
eine Arbeitnehmervertretung zu bestel-
len. In verschiedener Hinsicht besteht
eine Mitwirkung der Arbeitnehmenden.
Dort wo keine offizielle Arbeitnehmer-
vertretung besteht, ist die Gesamtbeleg-
schaft zur Mitwirkung berechtigt. Ge-
wachsene Unternehmen haben oft keine
Arbeitnehmervertretung. Darin erachten
die Geschéftsleitungen viele Vorteile.
Doch warum und welche eigentlich? Ist
es nicht einfacher, in kritischen Situatio-
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nen mit ein paar wenigen Arbeitnehmer-
vertretern sprechen zu kénnen, als das
Gesprach mit der gesamten Belegschaft
fithren zu miissen? Ist es nicht effizienter,
betriebliche Verdnderungen mit jenen
Personen zu diskutieren, die ein betriebs-
wirtschaftliches Verstandnis haben und
sich fiir die Belange des Unternehmens
und seinen Mitarbeitern einsetzen?

Vereinfachte Zusammenarbeit

Spricht man mit Schweizer Unterneh-
mern, splirt man die grundsétzliche Zu-
friedenheit mit unserem liberalen Ar-
beitsrecht. Oft gelobt wird, dass man als
Unternehmer sehr frei ist. Als Gegen-
beispiel wird jeweils der Betriebsrat im
Deutschen Arbeitsrecht als Schreckens-
gespenst bezeichnet. Gut sei es, dass man
dasnichthabe. Und soist es absolut nach-
vollziehbar, dass man gegeniiber einer
formellen Arbeitnehmervertretung skep-
tisch ist und nur keine Pferde scheu ma-
chen will. Die Arbeitnehmervertretung
im Schweizer Arbeitsrecht ist allerdings
nicht das Pendant zum deutschen Be-
triebsrat. Sie hat grundsatzlich auch nicht
mehr Rechte als die Belegschaft als Gan-
zes, aber sie kanalisiert deren Meinung
und Ansicht. Und das macht in aller Re-
gel die Zusammenarbeit, speziell in ange-
spannten Zeiten, deutlich einfacher.

Keine Bedrohung

Vielleicht wollen die Arbeitnehmenden
gar keine Arbeitnehmervertretung, meist
sind sie sich aber auch nicht bewusst, dass
sie die Moglichkeit haben, eine Vertre-
tung zu formieren. Warum also nicht mal
nachfragen und die Belegschaft auffor-
dern, aktiv dariiber nachzudenken, ob sie
Vertreter wahlen wollen, die im regel-
maéssigen direkten Austausch mit der
Geschéftsleitung stehen.

Die Arbeitnehmenden werden es nicht
als Schwiéche, sondern als Zeichen der
Starke werten, wenn die Geschéftsleitung
der Belegschaft anerbietet, eine formelle
Arbeitnehmervertretung zu formieren
und sich regelmaéssig mit ihr zu treffen.
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Wird durch eine Umfrage klar, dass eine
Mehrheit der Arbeitnehmenden die Be-
stellung einer Arbeitnehmervertretung
beflirwortet, muss dies zeitnah erfolgen.

Bis sich die Arbeitnehmervertretung ge-
bildet und sich ein eigenes Reglement ge-
geben hat, braucht sie die aktive Unter-
stiitzung der Unternehmensleitung. Die

Die gesetzlichen Mitwirkungsrechte der Arbeithnehmerschaft

Informationsrecht der Arbeit-
nehmerschaft allgemein

Uber den Geschéftsgang und dessen Aus-
wirkungen auf die Beschaftigung resp. auf die
Beschéftigten ist die Arbeitnehmervertretung
oder die Arbeitnehmerschaft einmal jéhrlich zu
informieren.

Mitwirkungsrechte

Die folgenden Mitwirkungsrechte stehen der
Arbeitnehmerschaft generell zur Verfligung:
Arbeitssicherheit/Massnahmen zur Unfallver-
hutung, Betriebslibergang, Massenentlassung,
Sozialplan, Anschluss und Auflésung aus der
Einrichtung der beruflichen Vorsorge, Organi-
sation der Arbeitszeit und Gestaltung der Ar-
beitsplane, Nachtarbeit.

Mitsprache oder Mitbestim-
mung

Grundsatzlich haben die Arbeitnehmer resp.
die Arbeitnehmervertretung lediglich ein Mit-
spracherecht. Mitbestimmen k&nnen sie beim
Erlass eines Sozialplans. Ohne das Einverstand-
nis der Arbeitnehmerschaft ist der Arbeitgeber
blockiert und es muss ein Schiedsgericht Gber
den Sozialplan entscheiden.

UnterstUtzung durch den
Arbeitgeber

Bei Vorliegen einer Arbeitnehmervertretung
trifft den Arbeitgeber eine gesetzliche Unter-
sttitzungspflicht hinsichtlich: Raume und Hilfs-
mittel und administrative Dienstleistungen.

Schutz der Arbeitnehmer-
vertreter

Arbeitnehmervertreter diirfen durch den
Arbeitgeber nicht behindert werden, weder in
der Ausuibung ihres Amtes noch in Bezug

auf ihre Arbeitstatigkeit.

Kindigungsschutz

Arbeitnehmervertreter geniessen einen erhéh-
ten Kiindigungsschutz, allerdings ist auch bei
ihnen die ordentliche Kiindigung wahrend der
Amtsperiode mdglich, z.B. wenn begriindeter
Anlass dazu besteht oder bei wirtschaftlichen
Entlassungen.

Verschwiegenheitspflicht
hinsichtlich betrieblicher
Angelegenheiten

Die Arbeitnehmervertreter sind gesetzlich zur
Verschwiegenheit Uber alle betrieblichen An-
gelegenheiten verpflichtet. Diese Verschwie-
genheitspflicht gilt auch nach Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses.




Geschéftsleitung muss Geburtshilfe leis-
ten, denn sonst droht die Arbeitnehmer-
vertretung zu scheitern, bevor sie iiber-
haupt entstanden ist. Die Frustration der
Belegschaft dariiber wiirde einen Ver-
trauensverlust auslésen und ist unbe-
dingt zu vermeiden. Bevor man aber die
Arbeitnehmenden befragt, ob sie eine Ar-
beitnehmervertretung moéchten, muss
sich die Unternehmensleitung ganz ehr-
lich fragen, ob sie tatsdchlich bereit ist,
sich regelméssig mindestens alle drei
Monate mit der Arbeitnehmervertretung
zu gehaltvollen Gespréachen zu treffen.
Auch hier muss die Geschéftsleitung vor-
spuren, wie die Gespréche ablaufen sol-
len. Es erfordert Struktur und Inhalt.

Die Arbeitnehmervertreter haben An-
spruch auf betriebswirtschaftliche Infor-
mationen. Aber so aufbereitet, dass sie
gut verstandlich und nachvollziehbar
sind. Bis die Arbeitnehmervertretung ge-
nug Selbstbewusstsein hat, sich aktiv in
die Gesprache mit der Unternehmenslei-
tung einzubringen, braucht es ein paar
Treffen. Nur wenn sie spiiren, dass sie
ernst genommen werden, bringen die Ar-
beitnehmervertreter sich aktiv ein und
fiihren ihr Amt gewissenhaft aus. Sie sind
zwar klar die Vertreter der Belegschaft,
durch den regelmassigen Austausch mit
der Geschiéftsleitung erlangen sie gleich-
wohl ein besseres Verstdndnis fiir die un-
ternehmerischen Zusammenhange und
die betrieblichen Verdanderungen.

Ob sich die Gesprache lediglich um die
Qualitit des Kaffeeautomaten drehen,
oder obsich die Arbeitnehmervertretung
als Partner der Geschéftsleitung sieht,
héngt in erster Linie von der Steuerung
durch die Geschéftsleitung ab. Die Ar-
beitnehmervertretung braucht immer
wieder Unterstiitzung, damit sie sich
traut, Verantwortung zu iibernehmen
und Entscheide mitzutragen. Eine starke
selbstbewusste Arbeitnehmervertretung
ist keinesfalls eine Bedrohung fiir das
wirtschaftliche Handeln eines Unterneh-
mens, sondern vielmehr Garant fiir eine
gute partnerschaftliche Beziehung — in
guten wie in schlechten Zeiten. «
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Gesetzliche Grundlage Art. 335h — Art. 335k OR
Unternehmensgrosse Ab 250 Arbeitnehmern

Betrieb oder juristische Person Das Gesetz spricht von «Arbeitgeber». Ob da-
als Messgrosse? mit das Unternehmen als Ganzes gemeint ist

oder ein Betriebsteil, ist noch nicht geklart.
Hier sind die Begrifflichkeiten nicht identisch
mit jenen der Massenentlassung.

Anzahl Kiindigungen Ab 30 Kindigungen durch den Arbeitgeber.

Zeitraum Grundsatzlich innert 30 Tagen. Bei zeitlicher
Staffelung der Kiindigungen werden diese zu-
sammengezahlt, wenn sie auf dem gleichen
betrieblichen Entscheid beruhen.

Verhandlungspflicht Ja. Der Arbeitgeber muss mit der Arbeitneh-
merseite verhandeln.

Einigungszwang Arbeitgeber und Arbeitnehmerseite missen
sich grundsatzlich gemeinschaftlich einigen.

Schiedsgericht Konnen sich die Parteien nicht einigen, ent-
scheidet ein Schiedsgericht Gber den Sozial-
plan.

Besteht bei jeder Massenent- Nein. Die Voraussetzungen bei der Massenent-

lassung eine Sozialplanpflicht? lassung und der Sozialplanpflicht sind nicht

identisch geregelt. Es kann sein, dass eine So-
zialplanpflicht besteht, obwohl keine Massen-
entlassung im Sinne des Gesetzes vorliegt.
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