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§ ARBEITSRECHT

Anpassungen mit und ohne Anderungskiindigung

Arbeitsvertrage pannenfrei abandern

Insbesondere bei ldnger dauernden Arbeitsverhdltnissen wird friher oder spater eine Anpassung
des Arbeitsvertrags noétig. Mit den richtigen Kenntnissen und der Beachtung der rechtlichen Vor-
gaben kénnen Anpassungen von Arbeitsvertragen rechtssicher und sozialvertraglich durchge-

flihrt werden. Dazu z&hlt auch das Anderungskiindigungsverfahren, wie der folgend Beitrag zeigt.

Von Astrid Lienhart

Verbesserungen im Arbeitsvertrag werden oft stillschweigend angenommen, da sie in der Regel

im Interesse der Arbeitnehmenden sind.

Selbst dieser Tage wandern oft Arbeits-
vertrage Uber meinen Tisch, die vor 20
oder mehr Jahren abgeschlossen worden
sind. Die (potenziell) lange Dauer von
Arbeitsverhaltnissen ruft das Bedurfnis
nach Anpassung der Vertrage hervor.
Aber auch aus anderen Grinden mussen
Arbeitsvertrdage ab und zu aktualisiert
werden. Zu denken ist z.B. an den Zu-
sammenschluss zweier Unternehmen, in-
folge desser die Anstellungsbedingungen
der beiden Unternehmungen einander
angeglichen werden, oder an neue Rege-
lungen zu variablen Lohnkomponenten.

Da Arbeitsvertrage zu den sozial beson-
ders empfindlichen Vertragen gehoren,
sind Arbeitgeber bei diesen Anderungs-
vorgdngen einer Reihe von Vorschriften
unterworfen, die sie kennen sollten.
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Nichtbeachtung kann empfindliche Nach-
teile nach sich ziehen. In diesem Beitrag
wird eine Ubersicht zu den verschiedenen
Vorgehensweisen gegeben und darlber,
und was dabei zu beachten ist.

Einvernehmliche schriftliche
Vertragsanpassungen

Einvernehmliche  Vertragsanpassungen
beruhen auf dem Konsens beider Partei-
en. Wenn z.B. eine Arbeitgeberin nach
25 Jahren beschliesst, die Vertrage und
die Reglemente zu modernisieren und
auf den neuesten Stand zu bringen und
diese neuen Vertrage resp. Reglemente
von den Angestellten unterschrieben und
damit angenommen werden, handelt es
sich um eine solche einvernehmliche Ver-
tragsanpassung.

In der Praxis bewahrt es sich, eine Infor-
mationsveranstaltung durchzufthren, an
der — allenfalls sogar durch die involvierte
Arbeitsrechtsspezialistin oder den -spe-
zialisten — die Mitarbeitenden Schritt fur
Schritt durch die Neuerungen gefuhrt
werden und die Gelegenheit erhalten,
Fragen zu stellen. Nach der Informations-
veranstaltung erhalten dann alle ihren
neuen, bereits individualisierten Arbeits-
vertrag verbunden mit einer Mitteilung,
bis wann der unterschriebene Vertrag
zurtickgeschickt werden soll. Es ist wich-
tig, der Belegschaft ausreichend Zeit zu
geben, sich mit dem neuen Vertrag und/
oder Reglement zu beschaftigen, Fragen
zu stellen oder sich sogar Beratung zu
holen. Setzen Sie also keine zu knapp
bemessenen Annahmefristen, sondern
lassen Sie den Angestellten mindestens
eine Woche Zeit zur Prufung. Es schadet
zudem nicht, darauf hinzuweisen, dassim
Falle einer Nichtannahme das Anderungs-
kundigungsverfahren durchgefuhrt wird
(dazu spater mehr).

Konkludente Vertragsan-
passungen und Grenzen der
stillschweigenden Annahme

Komplizierter wird es, wenn verdnderte
Bedingungen nicht schriftlich vereinbart,
sondern nur durch konkludentes Handeln
angenommen werden. Grundsatzlich ist
es wichtig, zwischen Verbesserungen
und Verschlechterungen fur den Arbeit-
nehmer zu unterscheiden:

Verbesserungen: Diese werden oft still-
schweigend angenommen, da sie in der
Regel im Interesse des Arbeitnehmers
sind. Der Klassiker stellt eine Lohn-
erhohung dar, welche einseitig von der
Arbeitgeberin  kommuniziert und auf
ein bestimmtes Datum umgesetzt wird.
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Da kaum jemand ernsthaft etwas gegen
mehr Lohn fur die gleiche Arbeitsleistung
haben wird, geht man bei widerspruchs-
loser Annahme des neuen Lohns von
einer konkludenten Annahme des gean-
derten Vertrags aus.

Verschlechterungen: Nicht ganz so
eindeutig ist die Situation indessen bei
Lohnsenkungen. Gemass der Rechtspre-
chung darf man in solchen Fallen nur
zurlickhaltend von der Zustimmung des
Arbeitnehmers ausgehen. Als Faustregel
wird erst dann von der Zustimmung zu
einer Lohnsenkung ausgegangen, wenn
der gesenkte Lohn mindestens dreimal
widerspruchslos vom Arbeitnehmer in
Empfang genommen worden ist, sofern
nicht besondere Umstande vorliegen,
aufgrund derer eine Arbeitgeberin trotz
Schweigen des Arbeitnehmenden nicht
eine Zustimmung hétte schliessen durfen.

Insbesondere bei Verschlechterungen von
Arbeitsbedingungen ist es aus Grinden
der Rechtssicherheit empfehlenswert,
eine kurze schriftliche Vereinbarung dazu
aufzusetzen. Ansonsten laufen Arbeitge-
ber allenfalls Gefahr, auf den alten Bedin-
gungen behaftet zu werden, wenn deren
Annahme durch einen Mitarbeiter nicht
nachgewiesen werden kann.

In einem Betrieb wird die wochentliche
Arbeitszeit von 40 auf 42 Stunden pro
Woche heraufgesetzt. Alle Mitarbeiten-
den ausser einer Person erhalten einen
neuen Vertrag. Nach Ansicht der Arbeit-
geberin hatte die neue Arbeitszeit auch
fur diese eine Person Geltung haben mus-
sen. Da aber kein neuer Arbeitsvertrag
geschlossen wurde und diese Person in
der Folge nach wie vor auf der Basis einer
40-Stunden-Woche arbeitete (was lange
niemandem auffiel), kann die Arbeitge-
berin die 42-Stunden-Woche spater ge-
genuber dieser Person nicht durchsetzen.

Anderungskindigungen

Kénnen sich die Parteien eines Arbeits-
vertrags nicht einvernehmlich auf gean-
derte Bedingungen einigen, und will eine
Vertragspartei den Vertrag zu den alten
Bedingungen nicht mehr weiterfthren,
kénnen Anderungskiindigungen ausge-
sprochen werden.

Im Unterschied zu normalen Kiindigungen muss eine Anderungskiindigung verhéltnisméssig und

sachlich gerechtfertigt sein.

Genau genommen handelt es sich bei
Anderungskiindigungen um einen zwei-
stufigen Vorgang: Der alte Arbeitsvertrag
wird gekundigt, und gleichzeitig wird ein
neuer Arbeitsvertrag angeboten, der vom
Mitarbeiter angenommen werden kann,
aber nicht muss (in der Regel gehen Ande-
rungsktndigungen von den Arbeitgebe-
rinnen aus, das muss aber nicht so sein).
Wird er nicht angenommen, endet der
alte Arbeitsvertrag ohne Weiteres nach
Beendigung der Kuindigungsfrist. Wird er
angenommen, wird das Arbeitsverhaltnis
zu den neuen Bedingungen fortgefihrt.
Wichtig zu beachten ist, dass auch bei
Annahme des neuen Arbeitsvertrags die
Kindigungsfrist einzuhalten ist, bevor die
neuen Bedingungen Platz greifen. Eine
kurzfristige Einfihrung neuer Bedingun-
gen ohne Beachtung der Kuindigungsfrist
des alten Vertrags kdnnte als missbrauch-
lich angesehen werden.

Aus der Zweistufigkeit des Vorgangs
ist zu erkennen, dass die Einfuhrung
von Vertragsdnderungen Uber ein An-
derungskundigungsverfahren ebenfalls
kein einseitiger Vorgang ist, mit welchem
eine Vertragspartei einseitig Anderungen
aufzwingen kann. Vielmehr braucht es
auch bei diesem Vorgang letztendlich
den Konsens der anderen Vertragspartei.
Der Hauptunterschied zur konsensualen
Vertragsanderung besteht einfach darin,
dass gleich von Anfang an klargemacht
wird, dass der alte Vertrag so nicht mehr
fortgefuhrt und beendet wird. Der Arbeit-
nehmer hat damit die Wahl, eine Stelle zu
den gednderten Bedingungen zu haben
oder die Stelle zu verlieren. Der Druck,
der dadurch entsteht, ist grundsatzlich

akzeptiert, solange er nicht Ubermassig
ist (siehe dazu sogleich).

Eingeschrankte
Kuandigungsfreiheit

Das Schweizer Arbeitsrecht kennt be-
kanntlich die Kundigungsfreiheit. Es
braucht keine besonderen Grinde, um
ein Arbeitsverhaltnis zu beenden. Einzige
Schranke ist das Missbrauchsverbot. Bei
Anderungskiindigungen jedoch st die-
se Kundigungsfreiheit eingeschrankt: Im
Unterschied zu normalen Kundigungen
missen Anderungskindigungen verhalt-
nismassig und sachlich gerechtfertigt sein.
Zu einschneidende Vertragsverschlech-
terungen, sachlich nicht gerechtfertigte
Anderungen, starke Druckausiibung oder
Kurzfristigkeit kénnen eine Anderungs-
kindigung als missbrauchlich qualifizieren.

Vertrags- und Reglements-
Uberarbeitungen in
grosseren Unternehmungen

Insbesondere von grésseren Arbeitgebe-
rinnen sind im Zusammenhang mit Ver-
trags- und Personalreglementserneue-
rungen die Bestimmungen betreffend
die Massenentlassung und die Sozial-
planverhandlungspflicht zu beachten
(Art. 335d ff. OR). Denn sollten im Zuge
der EinfUhrung z.B. eines neuen Perso-
nalreglements zu viele Arbeitnehmende
nicht mit den neuen Arbeitsbedingungen
einverstanden sein und sich die Arbeitge-
berin deshalb zu vielen (Anderungs-)Kiin-
digungen veranlasst sehen, fallen diese
moglicherweise in den Anwendungsbe-
reich dieser Bestimmungen.
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Als Massenentlassungen gelten gemadss

Art. 335d OR Kundigungen, die eine Ar-

beitgeberin innert 30 Tagen aus Griinden

ausspricht, die in keinem Zusammenhang
mit der Person des Arbeitnehmers stehen
und von denen betroffen werden:

e mindestens zehn Arbeitnehmer in Be-
trieben zwischen 20 und 100 Arbeit-
nehmern

e mindestens 10% der Arbeitnehmer in
Betrieben zwischen 100 und 300 Ar-
beitnehmern

e mindestens 30 in Betrieben ab 300
Arbeitnehmern

Beabsichtigt die Arbeitgeberin eine Mas-
senentlassung, so hat sie das Arbeits-
amt zu informieren und eine Reihe von
weiteren Vorschriften einzuhalten. Tut
sie das nicht, konnen die nachfolgenden
Kdndigungen als missbrauchlich quali-
fiziert werden. Aus diesen Grinden ist
es wichtig, die gesetzlichen Vorschriften
frihzeitig im Vertrags- und/oder Perso-
nalreglementserneuerungsprozess mit-
einzubeziehen, damit auch die gesetz-
lichen Vorschriften eingehalten werden,

falls zu einem spateren Zeitpunkt das
Aussprechen von massenhaft Ande-
rungskindigungen notwendig wird.

Bei grosseren Verdnderungen kann auch
die Pflicht, in Verhandlungen fur einen
Sozialplan zu treten, anwendbar sein.
Ein Sozialplan dient dazu, die wirtschaft-
lichen Folgen von Kutndigungen fur die
betroffenen Arbeitnehmer abzumildern.
Auch hier sind Arbeitgeberinnen gut be-
raten, frihzeitig zu prifen, ob eine Sozi-
alplanpflicht besteht, und entsprechende
Massnahmen zu ergreifen.

Fazit

Anderungskindigungen sind ein kom-
plexes Thema. Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer sollten sich der rechtlichen Rah-
menbedingungen und der moglichen
Konsequenzen bewusst sein. Eine sorg-
faltige Planung und transparente Kom-
munikation sind entscheidend, um recht-
liche Fallstricke zu vermeiden und eine
faire Losung fur beide Parteien zu finden.
Mit den richtigen Kenntnissen und der

Arbeitsrecht und
Sozialversicherungen 2024
Aktuelles Schweizer Arbeitsrecht
kombiniert mit sozialversicherungs-
rechtlichen Fragen

Fachtagung, 1 Tag

Auch als Live Web Conference buchbar
¢ Dienstag, 24. September 2024
Technopark, Zurich

Mehr Informationen und Anmeldung
unter: www.praxisseminare.ch

Beachtung der rechtlichen Vorgaben kén-
nen Anpassungen von Arbeitsvertragen
rechtssicher und sozialvertraglich durch-
gefuhrt werden.

Astrid Lienhart ist Fach-
anwaltin SAV Arbeitsrecht

| und als Rechtsanwiltin

in der Kanzlei Rechtskraft

sowie als Head Legal eines

Deep-Tech-Start-ups in

Zurich tatig.

Wir «beglingern» ... Wann gehen
Sie in den Fuihrungssprachkurs?

Kiirzlich hatte ich grossen Anlass zum Schmunzeln. In einer Trainings-
pause kam eine Fiihrungskraft auf mich zu und meinte: «Olj, letzte
Woche in einer Sitzung haben wir uns dabei ertappt, wie wir gemeinsam
<beglingerns.» Zuerst war ich etwas verdutzt und fragte nach: «Was
genau verstehst du darunter?» Die Fiihrungskraft aus dem Topmanage-
ment erwiderte: «Meine Kollegin und ich haben festgestellt, dass wir
uns in der Praxis und in dieser Sitzung extrem gut erganzen und die
Denkanstosse aus dem Training direkt verarbeiten.» So weit, so gut, ha-
be ich mir gedacht. Sie fligte jedoch hinzu: «Das Schéne und vor allem
Wichtige daran war, dass wir sehr viel Zeit gewonnen haben. Wahrend
wir friiher in der Filhrung keine gemeinsame Sprache gesprochen ha-
ben, entstanden dadurch vielfach Zeitverluste, Konflikte und Reibungen.
Diese haben sich nun deutlich reduziert. Wir kommen zusammen und
wollen Entscheidungen treffen, denn nicht zu entscheiden, bedeutet
Stillstand. Ebenfalls fragten wir uns standig, wer was bis wann erledigen
sollte. Hier sind wir in den eigenen Fragen und Formulierungen viel pra-
ziser geworden. Durch das Filhrungstraining haben wir nicht nur uns als
Fihrungskrafte weiterentwickelt, sondern auch die gemeinsame Fiih-
rungssprache, was uns viel Erleichterung in der taglichen Praxis gibt.»
Diese Ausfiihrungen zeigen mir wieder deutlich auf, was es bringt,
wenn die Fiihrungskrafte die gleiche Fiihrungssprache sprechen. Ge-
nau wie bei den Fremdsprachen, wenn sich zwei Personen treffen
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und sich unterhalten, ergeben sich Zeitverluste, Unklarheiten und

Missverstandnisse. Durch eine gemeinsame Unternehmens- und Fiih-

rungssprache gewinnen Organisationen Zeit und vor allem Geschwin-

digkeit, weil Missverstandnisse und Konflikte stark reduziert werden.

Folgende Gedanken kdnnen wir uns dazu machen:

e Wie gut ist unsere gemeinsame Flihrungssprache im Betrieb?

o Wie werden neue Filhrungskrafte auf die eigene interne Fiihrungs-
sprache vorbereitet?

¢ Welche Grundsétze verfolgen wir, wenn wir in Besprechungen und
Sitzungen sind? Zum Beispiel: Wer macht was bis wann? Wann
wird entschieden? Wo stehe ich mit der Aufgabe, Diskussion und
dem Projekt auf der Zeitachse?

o Arbeiten wir konsequent an der Zukunft, oder sind wir noch dabei,
die Vergangenheit zu rechtfertigen?

Wann haben Sie das letzte Mal an lhrer Flihrungssprache in lhrer
Organisation gearbeitet?

Happy Leadership! Ihr Oliver Mattmann

Mattmanns Sicht erscheint in jeder zweiten personalSCHWEIZ-Ausgabe.

Wenn es um die Entwicklung von Fiihrungskraften
und deren Mitarbeitenden geht, nimmt

Dr. Oliver Mattmann kein Blatt vor den Mund.
Sein personliches Ziel ist es, dass Fihrungskrafte
ihre Mitarbeitenden so fuhren, dass diese

sie personlich und freiwillig weiterempfehlen.
Wissen allein gentigt nicht — ES TUN!



