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Die Beendigung eines GAV
bedeutet nicht das Ende

Endet ein Gesamtarbeitsvertrag oder tritt ein Unternehmen aus einem Branchenverband und damit aus
einem GAV aus, bedeutet das nicht, dass die gesetzlichen Arbeitsrechtsbestimmungen automatisch greifen.

Neue Anstellungsbedingungen miissen zwischen Arbeitgebendem und Mitarbeitenden vereinbart werden.
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Sozialpartnerschaftlich festgelegte Anstellungsbedingungen
sind fiir Mitarbeitende immer besser als die gesetzlichen. Fiir
Arbeitgebende sind diese demzufolge immer teurer als Arbeits-
vertrage auf Obligationsrechtsbasis. Aus Kostensicht stellen
sich Arbeitgebende deshalb gelegentlich die Frage, ob sie sich
einen GAV weiterhin leisten konnen und wollen oder ob sie
allenfalls aussteigen sollten. Doch aufgepasst, die Bestim-
mungen eines GAV wirken nach, auch wenn Arbeitgebende
diesem nicht mehr unterstellt sind.

Beendigung eines GAV

Im Fokus der nachfolgenden Betrachtung stehen Firmen- und
Branchengesamtarbeitsvertréige, die nicht allgemeinverbind-
lich erkléart sind. Ein solcher GAV kann aus verschiedenen
Griinden enden. Grundsétzlich existieren vier Beendigungs-
szenarien: Beendigung durch Kiindigung, Anpassung, Ab-
l6sung oder Zeitablauf. In einer fortgefithrten Sozialpartner-
schaft zwischen Arbeitgeber respektive Arbeitgeberverband
und Arbeitnehmerverbdnden endet ein GAV mehrheitlich
durch Ablosung eines neuen. Dies, nachdem Neuverhand-
lungen tber die Arbeitsbestimmungen gefiihrt wurden und
ein neuer GAV vereinbart wurde. Eher unitiblich sind Neuver-
handlungen ohne vorangehende Kiindigung des GAV oder ein
bevorstehender Zeitablauf desselben bei einer befristeten Giil-
tigkeitsdauer. Das mag daran liegen, dass in einem solchen Fall
die Dringlichkeit eines Verhandlungsergebnisses nicht gleich
gross ist, wie wenn das Ende des GAV infolge Kiindigung oder
Zeitablauf droht. Dies, weil Gesamtarbeitsvertrége oft befristet
vereinbart werden. Eine Kiindigung ist nicht nétig. Der GAV
endet somit ohne weiteres, wenn nicht nahtlos eine neue Ver-
einbarung erzielt wird. Der GAV kann aber auch durch eine
Vertragsanpassung enden. Vor allem dann, wenn die wesent-
liche Geschéftsgrundlage weggefallen ist und der GAV nach
Treu und Glauben nicht mehr aufrechterhalten werden kann.

Er ist dann zwar nicht vollig gegenstandslos, muss aber den
verdnderten Umstdnden sozialpartnerschaftlich angepasst
werden.

Besonders bei Firmen-GAV finden sich gelegentlich kon-
krete Regelungen, wie die Sozialpartner vorgehen, wenn die
Einhaltung des GAV die wirtschaftliche Situation des Unter-
nehmens erheblich erschweren wiirde. Unter Umsténden ist
bei einem solchen Sachverhalt auch eine fristlose Kiindigung
des GAV denkbar. An deren Giiltigkeit werden allerdings sehr
hohe Anforderungen gestellt. So sollte diese nur in Betracht
gezogen werden, wenn die Fortfiihrung des geltenden GAV fiir
die Arbeitgeberseite ruinds wire. Dabei miissten die
Gesamtumstéinde im konkreten Einzelfall gepriift werden.

Nachwirkung

Lange bestanden unterschiedliche Lehrmeinungen, welche
Vertragsgrundlagen gelten, wenn ein GAV endet. Inzwischen
ist unbestritten, dass ein GAV nach seiner Beendigung nach-
wirkt. Mit seiner Beendigung bleiben die Bestimmungen
grundsitzlich bestehen, allerdings @ndert sich deren Charak-
ter. Galten die Anstellungsbedingungen wéihrend des GAV
normativ, also wie ein Gesetz, werden die gleichen arbeitsver-
traglichen Bestimmungen mit dessen Beendigung zum Einzel-
arbeitsvertrag. Solange also keine neuen Anstellungsbedin-
gungen vereinbart wurden, gelten die bisherigen nahtlos wei-
ter. Diese Nachwirkung bezieht sich allerdings nur auf die
normativen GAV-Bestimmungen, also jene, die das Arbeitsver-
haltnis zwischen Arbeitgebenden und Arbeitnehmenden re-
geln. Die schuldrechtlichen Bestimmungen zwischen Arbeit-
gebenden respektive Arbeitgeberverband und Arbeitnehmer-
verband oder Gewerkschaft wirken dagegen nicht nach. Zu
denken ist beispielsweise an die vertragliche Friedenspflicht,
die mit Beendigung des GAV ebenfalls endet. Nach Beendi-
gung eines GAV gelten also nicht automatisch die arbeitsver-



traglichen Bestimmungen aus dem Obligatio-
nenrecht (OR). Der Arbeitgebende muss neue
Anstellungsbedingungen mit den Mitarbeiten-
den vereinbaren, wenn er die GAV-Bestim-
mungen nicht weiterfithren will. Mitarbeitende
miissen somit zwingend ihr Einverstdndnis zu
den neuen Anstellungsbedingungen geben, wo-
bei diese Zustimmung schriftlich oder miindlich
erfolgen kann. In der Praxis werden in der Regel
neue Arbeitsvertrdge ausgestellt, meist unter
Verweis auf ein betriebliches Personal-Anstel-
lungsreglement. Mit der Vertragsunterzeich-
nung gibt der Mitarbeitende sein Einverstdndnis
fiir die neuen Anstellungsbedingungen. Wéren
die Mitarbeitenden nach Beendigung des GAV
finanziell bessergestellt, konnte auf diese Einver-
stdndniserkldrung verzichtet werden. Das
kommt aber praktisch nie vor, da mit der Beendi-
gung eines GAV in der Regel Einsparungen auf
der Personalkostenseite einhergehen.

Spezialfall Betriebsiibergang
Wird ein Betrieb oder ein Betriebsteil auf einen
Dritten tibertragen, gehen die Arbeitsverhilt-
nisse mit allen Rechten und Pflichten auf diesen
uber (Art. 333 Abs. 1 OR). Ist auf die tibertra-
genen Arbeitsverhéltnisse ein GAV anwendbar,
muss der Erwerber diesen wéihrend eines Jahres
weiterfiihren, auch wenn er diesem nicht unter-
stellt ist (Art. 333 Abs. 1bis OR). Das fiihrt gele-
gentlich zur Ansicht, dass bei einem Betriebs-
ubergang die Anstellungsbedingungen generell
wihrend eines Jahres nicht verdndert werden
diirfen. Das ist in dieser absoluten Form nicht
richtig, denn wenn das tibertragene Unterneh-
men keinem GAV untersteht, konnen die Anstel-
lungsbedingungen jederzeit gedndert werden.
Unklar ist, was nach diesem Jahr passiert. In
der Lehre bestehen zwei unterschiedliche An-
sichten. Fine Lehrmeinung geht davon aus, dass

Anzeige

nach einem Jahr Nachwirkung automatisch die
Bestimmungen des Obligationenrechts gelten.
Der Arbeitgeber konnte also auf das Einverstiand-
nis der Mitarbeitenden verzichten, wenn er die
Vertrdge auf der OR-Basis weiterlaufen lassen
mochte. Die andere Lehrmeinung geht demge-
geniiber davon aus, dass auch im Falle einer
Nachwirkung infolge Betriebsiibergangs zwin-
gend eine neue Vereinbarung zwischen Arbeitge-
bendem und Mitarbeitenden erforderlich ist. Um
Klarheit zu schaffen, sollte in der Praxis die Zu-
stimmung zu neuen Anstellungsbedingungen
auf jeden Fall eingeholt werden.

«Sozialpartnerschaftlich fest-
gelegte Anstellungsbedingungen
sind fiir Mitarbeitende
immer besser als gesetzliche.»

Brigitte Kraus-Meier, Inhaberin konzis

Massendnderungskiindigung

Werden Mitarbeitende durch die Beendigung des
GAV und die neuen Anstellungsbedingungen fi-
nanziell schlechtergestellt, muss deren Einver-
stdndnis eingeholt werden. Meistens wird das
durch eine Massenédnderungskiindigung ge-
macht, durch die alle bestehenden Arbeitsvertra-
ge gekiindigt und gleichzeitig neue Vertrage mit
einem neuen Personalreglement unterbreitet
werden. Bei dieser Vorgehensweise ist darauf zu
achten, dass die Bestimmungen der Massenent-
lassung eingehalten sind. Die Mitarbeitenden
respektive die Arbeitnehmervertretung sind zu
konsultieren und das kantonale Arbeitsamt ist zu
informieren. Ein Stellenabbau oder Kiindigungen
sind gerade nicht das Ziel einer solchen Vertrags-
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dnderung. Es ist daher mehr als fraglich, warum
in einer solchen Konstellation die Informations-
pflicht gegeniiber dem Arbeitsamt und die Kon-
sultationspflicht gegeniiber der Belegschaft gel-
ten sollen. Das Bundesgericht ist aber diesbezlig-
lich strikt und verlangt die Einhaltung der
einschldgigen  Massenentlassungsbestim-
mungen. Das Unternehmen muss deshalb bei der
Riickfiihrung auf EAV-Anstellungsbedingungen
zwingend ein Konsultationsverfahren durchfiih-
ren. Unterschiedliche Auffassungen bestehen
dariiber, wann dieses stattfinden soll. In der Pra-
xis bewihrt sich eine friihzeitige Konsultation,
unter Vorlage der neuen Anstellungsbedin-
gungen. Wird dieses Verfahren zu diesem Zeit-
punkt unterlassen, besteht das Risiko, dass es
kurz vor den Anderungskiindigungen nachge-
holt werden muss, was zu grosser Unsicherheit
fiihren kann. Verzichten Arbeitgebende ganz auf
das Konsultationsverfahren, so miissen sie sich
der Folge bewusst sein, dass nachfolgende Kiindi-
gungen missbrauchlich sind.

Bei Massendnderungskiindigungen kommt
noch hinzu, dass ab 30 Anderungskiindigungen
fiir Unternehmen mit mindestens 250 Arbeit-
nehmenden die gesetzliche Sozialplanpflicht be-
steht. Obwohl der Arbeitgebende keine eigent-
lichen Entlassungen aussprechen will, muss er
dennoch einen Sozialplan verhandeln und ver-
einbaren. Es lohnt sich also aus verschiedenen
Griinden, die einvernehmliche Vertragsénde-
rung zu priifen, statt den Weg tiber Massenénde-
rungskiindigungen zu gehen.

Die Ausfithrungen zeigen, dass der Ausstieg
aus einem Gesamtarbeitsvertrag durch einige
Hiirden erschwert wird. Umso wichtiger ist es,
das Ausstiegsszenario frithzeitig und detailliert
zu planen. Und letztlich muss immer der kon-
krete Einzelfall gepriift und das Risiko einer
Kampfmassnahme miteinbezogen werden. W
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