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1.  Einfiihrung

Restrukturierungen in Unternehmen sind in der Regel mit
Abbaumassnahmen im Personalbereich verbunden. Um die
mit einer Rationalisierung des Arbeitsplatzes verbundene
personliche und wirtschaftliche Hérte betroffener Mitarbei-
ter zu mindern, verfiigen zahlreiche Unternehmen entweder
iber einen bereits aufgestellten Sozialplan oder aber ein
entsprechender Abschluss wird beispielsweise von der Be-
legschaft oder Gewerkschaft in der jeweiligen Krisensitua-
tion nachdriicklich gefordert. In den folgenden Abschnitten
sollen daher zunichst rechtliche Grundlagen fiir eine mog-
licherweise bestehende Aufstellungspflicht erdrtert, einzelne
Regelungsinhalte und Ausgestaltungen aufgezeigt und einige
Problembereiche, die im Zusammenhang mit einem Sozial-
plan entstehen kénnen, hervorgehoben werden.

2.  Verpflichtung zur Aufstellung
eines Sozialplans

|nanzlelle Lelstungen Zur’ soz|alen Abfederung
J ..;,...F_ruhzeltlge Pensionierung’ . '

.‘-.,.:V langerte Kundngungsfnsten e LT 2.1. Gesetzliche Grundlagen
. "Befristete Verléngerung des Arbeltsverhaltnlsses
. ‘Umzugserleichterung .~ . " : Die Suche nach normativen Vorgaben zu Aufstellung oder
Abgangsentschad|gung f

Inhalt eines Sozialplans ist weitestgehend vergebens. Eine

Arbeitnehmerdarfehen . e
" Dienstalters- tind jubildumsgeschenke i Ausnahme bildet Art. 31 Abs. 4 Bundespersonalgesetz, der

Ferienregelungen C den Arbeitgeber zur Erstellung eines Sozialplans explizit ver-
Weiterfiihren von st.aWers;cherungen SRR pflichtet. Jedoch gelangt diese Vorschrift auf Arbeitsverhlt-

0. Anderweitige Leistungen nisse des Bundespersonals zur Anwendung. -Dariiberhinaus
4.2.11. Hartefallregelung : findet der Sozialplan in diversen Gesetzgebungsmaterialien

4. 3. Zusammeénfassung
5. Rechtsnatur des Sozialptans
5.1. Zustandekommeri. zwischen Arbeitgeberseite und Arbeit-
nehmervertretung oder Arbeitnehmerorganisationen
aufgrund gesamtarbeitsvertraglicher Vorgaben :
5.2. Freiwilliges Aushandeln zwischen Unternehmen und Arbeit-
nehmervertretung oder (Belegschafts-)Kommission

Dr. iur. Martin L. Miiller, LL.M., Rechtsanwalt und Partner
Pestalozzi Lachenal Patry AG in Ziirich. Bei dem vorliegenden
Beitrag handelt es sich um die erweiterte Fassung des an ei-
ner Weiterbildungsveranstaltung der Universitit St. Gallen am
5.3. Einseitige Aufstellung durch Arbeitgeberseite 24. Oktober 2008 gehaltenen Vortrages. Der Verfasser dankt
5.4. Auslegungsgrundsatze und Interessen : Frau Rechts;hmwal‘tm Laura Kiihn sehr herzlich fiir die iiberaus
. e e e T e e et e 2 e e e e} wertvolle Mitarbeit.
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Erwihnung. Wihrend die meisten davon wiederum dem 6f-
fentlich-rechtlichen Bereich zuzuordnen sind, ist vor allem
in der Botschaft des Bundesrates in Bezug auf die Rechtsan-
gleichung an die Europ#ische Richtlinie iiber Massenentlas-
sungen aus dem Jahre 1992 wiederholt von einem Sozialplan
die Rede. Insbesondere in Verbindung mit Art. 335f OR, der
die Konsultation der Arbeitnehmervertretung bei beabsich-
tigter Massenentlassung' regelt, fiihrt die Botschaft exemp-
larisch die Aufstellung eines Sozialplans als Massnahme zur
Milderung der Folgen beabsichtigter Kiindigungen an.” Im
Rahmen der Konsultationspflicht erhilt"die’ Arbeitnehmer-
vertretung ebenfalls die Erméchtigung, Massnahmen zur
teilweisen oder vollstindigen Verhinderung der beabsich-
tigten Massenentlassung, wie etwa durch Einfithrung von
Kurzarbeit, freiwillige Wegginge, interne Umschulung so-
wie Lohnreduktion anzuregen.’ Durch die Differenzierung
wird bereits deutlich, dass ein Sozialplan primér dem Zweck
dient, im Falle von Entlassungen menschliche und wirt-
schaftliche Hérten zu mildern. Deshalb kann er als ultima ra-
tio betrachtet werden, sollten sich ‘Arbeitsplétze nicht weiter
erhalten lassen. Trotz des vorgesehenen Konsultationsverfah-
rens steht es dem Arbeitgeber gleichwohl frei, eine beabsich-
tigte Massenentlassung auch ohne das Ergreifen einer oder
mehrerer der durch die Arbeitnehmerseite vorgeschlagenen
Massnahmen durchzufiihren. Eine gesetzliche Verpflichtung
des Arbeitgebers zur Aufstellung eines Sozialplans ist dem-
gemiss zu verneinen.*

Da sich den Vorschriften tiber Massenentlassungen keine
ausdriickliche gesetzliche Obliegenheit zur Aufstellunc eines
Sozialplans entnehmen lésst, konnte angenommen werden,
die Pflicht einen Sozialplan aufzustellen, liesse sich aus der
Generalnorm des Art. 328 OR ableiten. Eine solch spezi-
fische Auslegung der Fiirsorgepflicht wire jedoch vermutlich
zu weitgehend, zumal diese — entsprechend dem Wortlaut des
Gesetzes — nur fiir die Dauer des Arbeitsverhiltnisses vorge-

. sehen ist. Viel mehr als ein moralisches Gebot lisst sich aus

ihr wohl nicht ableiten.’

! Die Legaldefinition des Begriffs «Massenentlassung» findet
sich in Art. 335d OR, wonach alle Kiindigungen erfasst sind,
die der Arbeitgeber innert 30 Tagen in einem Befrieb aus Griin-
den aussprieht, die in keinem Zusammenhang mit der Person
des Arbeitnehmers stehen und die eine bestimmte Anzahl von
Arbeitnehmern, die sich an der Betriebsgrosse orientiert, be-
trifft.

BotscHAFT iiber die Anpassung des Bundesrechts an das EWR-
Recht (Zusatzbotschaft zur EWR-Botschaft) vom 27. Mai 1992,
BB11992V, 1-444, 410.

BotscHAFT (FN 2), 410.

BotscHAFT (FIN 2),411.

STEPHAN KLINGENBERG, Die Betriebsschliessung, Basel 1986,
152.

[X)

[FRE S Y

2.2, Gesamtarbeitsvertragliche Regelungen

Im Unterschied zu gesetzlichen Vorgaben sehen einige Ge-
samtarbeitsvertrige den Abschluss eines Sozialplans sowie
diverse weitere Regelungen im Fall von Massenentlassungen
ausdriicklich vor. So besagt beispielsweise der unter der
Uberschrift «Sozialplan» gefiihrte Art. 28 I der Allgemein-
verbindlicherklarung des Gesamtarbeitsvertrages fiir den
Geriistban im Rahmen des Unterkapitels Betriebsiibergang
und Massenentlassunoen dass der Betrieb gehalten ist,
rechtzeitig einen schriftlichen Sozialplan auszuarbeiten, der
die sozialen und. Wntschafthchen Hérten der Entlassenen
mildern soll. Die Bestlmmunoen des Gesamtarbeitsvertrages
der Schweizer Papier- und Zellstoffindustrie widmen dem
Kapitel Verhaltensrichtlinien bei Betriebsschliessungen und
Entlassungen aus wirtschaftlichen Griinden sogar einen ge-
samten Anhang, der insbesondere auf die Aufstellung eines
Sozialplans und die darin zu enthaltenden Punkte detailliert
eingeht.

Grundsétzlich und zusammenfassend kann festgehalten
werden, dass es keine gesetzlich verankerte Pflicht zur Er-
stellung eines Sozialplans gibt, eine solche aber auch nicht
unbedingt erforderlich sein muss. Die oftmals unfiexiblen
und schematischen gesetzlichen Vorgaben sind im Vergleich
zu den vertraglichen Losungen haufig weniger gut auf die
individuellen Verhaltnisse der einzelnen Branchen und Be-
triebe abgestimmt.”

3. Rechtfertigung: Kosten vs.
Sozialfriede

Unternehmen bauen Personal verstéirkt in wirtschaftlich
schwierigen Zeiten ab. Und dennoch biirden sich zahlreiche
Unternehmen mit einem Sozialplan zusétzliche und vor
allem finanzielle Verpflichtungen auf, ohne dass eine ent-
sprechende Obliegenheit zu dessen Erstellung besteht. Die
‘Wahrung des 6ffentlichen Ansehens und das Nachgeben &f-
fentlichen Drucks stellen beispielsweise Kriterien dar, durch
welche sich die Arbeitgeberseite bei Umstrukturierungs-
massnahmen zur Aufstellung eines Sozialplans veranlasst
sehen kann.?

Durch einen Sozialplan wird soziale Verantwortung si-
gnalisiert und dies nicht nur den von einem Personalabbau
betroffenen Mitarbeitern gegeniiber. Vielmehr trdgt er iib-
licherweise ebenfalls dazu bei, dass sich das Arbeitsklima
im verbleibenden Unternehmensteil oftmals relativ schnell

6 Art. 6, Anhang 7 zum Gesamtarbeitsvertrag 2003 fiir die
Schweizer Papier- und Zellstoffindustrie.

7 STEPHAN KLINGENBERG, Der Sozialplan, in: Mitteilungen des
Instituts fiir Schweizerisches Arbeitsrecht 1989, 39-48, 48.

8 MatTHIAS W. RickeENBACH, Die Nachwirkungen des Arbeits-
verhiéltnisses, Bern 2000, 110.
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wieder erholt und das dem Arbeitgeber entgegengebrachte
Vertrauen und die Identifizierung mit dem Unternehmen
keinen grosseren Schaden davontragen.® Nicht selten gelingt
es durch eine solche strategisch wichtige Wahrung eines
positiven Images auch Leistungserbringer mit bedeutenden
Fachkenntnissen zu halten, sowie kiinftige Rekrutierungen
nicht zu beeintrichtigen. Zusitzlich fiir eine frithzeitige Auf-
stellung eines Sozialplans spricht, dass die eine Umstruktu-
rierung mit Personalabbaumassnahmen mit sich bringenden
Kosten so im Voraus deutlich besser kalkulierbar sind. Des-
halb bestehen normalerweise diverse Interessengruppen wie
bspw. Revisionsfirmen, Banken oder auch Investoren auf
moglichst genauen Schitzungen der bevorstehenden Re-
strukturierungsmassnahme. '

Natiirlich profitieren auch die von einem Stellenabbau
betroffenen Mitarbeiter von einem existierenden Sozialplan.
Durch ihn werden nicht nur die infolge einer Entlassung her-
vorgerufenen finanziellen Belastungen gemildert, sondern
betroffene Arbeitnehmer erhalten tiblicherweise auch Unter-
stiitzung im fachlichen Bereich und bei der Suche nach einer
alternativen Anstellung und beruflicher Reintegration.

4. Regelungsinhalt eines Sozialplans

4.1. Wiedereingliederung

Inhaltlich sind dem Sozialplan kaum Grenzen gesetzt, was
auf die fehlenden gesetzlichen Vorgaben zuriickzufiihren
ist.!* Dennoch haben sich in der Praxis dhnlich strukturierte
Sozialpline herauskristallisiert. Nicht selten findet sich ein
obligatorischer und ein fakultativer Teil, wobei der obligato-
rische Teil lediglich Wiederholungen normierter Vorschriften
wie gesetzliche Kiindigungsfristen, Lohnzahlungspflichten
oder auch die betriebliche Personalfiirsorge enthélt. Das ei-
gentliche Kernstiick des Sozialplans bildet der fakultative
und iiberobligatorische Teil mit seinen zusétzlichen Mass-
nahmen und Leistungen.” Hier sehen konkrete Massnahmen
zur Milderung wirtschaftlicher Hérten fiir die von einem
Personalabbau betroffenen Arbeitnehmer nicht nur die Mog-
lichkeit einer finanziellen Unterstiitzung, sondern vielmehr
auch die Férderung des wirtschaftlichen Fortkommens der
Arbeitnehmer und somit eine Wiedereingliederung in die Ar-
beitswelt vor.!? :

9  CHRISTOPH SCHORER/OTHMAR SCHAR/URS THIERSTEIN, So-
ziale Verantwortung — Sozialpldne zum Vorteil aller Beteiligten
sorgfiltig umsetzen, KMU-Magazin 4/2007, 3843, 42.

10 SCHORER/SCHAR/THIERSTEIN (FN 9), 39.

' BGE 133101213, 215.

2 MADELEINE HUBSCHMID/EVA-MARIA TROXLER, Der Sozialplan
unter der Lupe — Unterstiitzungsmassnahmen zur Wiederfin-
dung von Arbeit, Ziirich 1995, 26; KLINGENBERG (FN 7), 44.

3 SCHORER/SCHAR/THIERSTEIN (FN 9), 41; RickeNBACH (FN 8),

107.

Im folgenden Abschnitt werden mogliche Regelungs-
inhalte von Sozialplinen vorgestellt und es werden die
Ausgestaltungen verschiedener Sozialpline miteinander ver-
glichen. :

4.1.1. Internes Arbeitsplatzangebot

Der Arbeitgeber kann die Verpflichtung eingehen, sich um
ein Angebot zumutbarer Arbeitsplitze im eigenen Betrieb zu
bemiihen. Fiir solch eine interne Versetzung kdnnen entspre-
chende Informationen tiber freie Stellen und die Vermittlung

- entsprechender Kontakte zur Verfiigung gestellt werden.

Ebenso besteht die Moglichkeit, Umschulungsmassnahmen,
sowie im Falle von Lohneinbussen fiir einen begrenzten
Zeitraum Angleichszahlungen zu gewihren' oder aber den
zuletzt gezahlten Lohn fiir einen gewissen Zeitraum unver-
dndert zu belassen.!

4.1.2. Unterstiitzung bei der Stellensuche

Der Arbeitgeber kann ferner die Unterstiitzung bei einer ex-
ternen Stellensuche regeln. Hierzu richtet er etwa einen Stel-
len- und Beratungsdienst ein und gestattet die Wahrnehmung
von Vorstellungsgesprichen wihrend der bezahiten Arbeits-
zeit (vorwiegend gilt dies nicht unbegrenzt und teilweise nur
bis zu einer festgelegten Tageshochstgrenze).! Die Unter-
stiitzung kann auch in Form des Zurverfiigungstellens der
Sekretariatsinfrastruktur ausgestaitet sein, mit deren Hilfe
sich beispielsweise Bewerbungsunterlagen erstellen lassen.
Daneben kann fiir allfillige Bewerbungen' die Ausstellung
eines Zwischenzeugnisses vereinbart werden.!” Nicht selten
kommt den betroffenen Mitarbeitern ebenfalls ein sogenann-
ter Outplacementservice zugute, der unter anderem individu-
ell auf Vorstellungsgespréche vorbereitet und unter Umstéin-
den selbst Beratungen fiir das Erreichen der Selbsténdigkeit
oder Unternehmensgriindungen entsprechend mitumfasst.'

Nicht zuletzt kann vereinbart werden, dass dem Arbeit-
nehmer auch noch nach Austritt aus dem Unternehmen das
interne Stellenbulletin privat zugeschickt wird.?

Sozialplan (fiir das Bodenpersonal) der Swiss International
Air Lines AG und GATA, PUSH, KV Schweiz, VPOD Sektion
Luftverkehr, Mérz 2003, Ziff. 7.

Sozialplan der sunrise TDC Switzerland AG und sunrise busi-
ness communications AG und Gewerkschaft Kommunikation,
Staff Committee, Juni 2007, Ziff. 3.1.

16 Sozialplan Swiss International Air Lines AG, Ziff. 8.

17 Sozialplan der Caritas Schweiz und Personalverband, Novem-
ber 2000, Ziff. 2.8.

Sozialplan der Swisscom AG und Gewerkschaft Kommuni-
kation, transfair (Christliche Gewerkschaft service public und
Dienstleistungen Schweiz), November 2005, Ziff. 3.5.
Sozialplan Caritas Schweiz, Ziff. 2.2.



Martin L.

Miller

AJP/PJA 8/2009

4.1.3. Umschulungsmassnahmen

Im Rahmen der Gewdhrung von Umschulungsmassnahmen
hat der betroffene Arbeitnehmer etwa Aussicht auf die Wahr-
nehmung von Seminaren und Einzelgesprichen mit Berufs-
beratern, sowie den Besuch von Weiterbildungskursen, zu
deren Kostentragung sich der Arbeitgeber bis zu einer fest-
gelegten Hochstgrenze womdglich verpflichtet hat »®

4.1.4. Verzicht auf Konkurrenzklausel

Geregelt werden mag vereinzelt auch der Verzicht auf die
Einhaltung der Konkurrenzklauseln”, die bekanntlich ein
wirtschaftliches Fortkommen entweder génzlich vereiteln
oder aber zumindest deutlich erschweren kann.*

4.1.5. Lehrverhiltnisse

Gleichermassen kann der Sozialplan die Zusage enthalten,
dass Lehrverhiltnisse unabhingig von Restrukturierungs-
massnahmen entsprechend dem Lehrvertrag weitergefiihrt
werden.”

4.1.6. Zwischenfeststellung

In Bezug auf d1e Klause].n zur Unterstiitzung des wirtschaft-
lichen Fortkommens ist anzumerken, dass die Sozialpline
stets auch die Verpﬂlchtung .der betroffenen Arbeitnehmer
zur aktiven Bemithung um eine neue Arbeitsstelle sowie zur
Annahme einer zumutbaren Stelle statuieren. Dabei enthal-
ten einige Sozialpline durchaus auch eine prézisere Defini-
tion der «Zumutbarkeit», die u.a. auf einer Beriicksichtigung
der Fahlgkelten, Ausblldung, des Beschiftigungsgrads, der
orts- und brancheniiblichen Bedingungen, gewissen Lohn-
einbussen sowie auch der Wegstrecke zum Arbeitsort ba-
siert.* Grundsitzlich-sehen die Regelungen bei Nichteinhal-
tung der Obliegenheit einen Leistungsausschluss vor.

2 Sozialplan Swisscom AG, Ziff. 3.2.

2 Sozialplan der Borregaard Schweiz AG und Arbeitnehmerver-
tretung, Unia, Papier- und Kartonarbeitnehmerverband, SYNA,
Oktober 2008, Ziff. B14.

22 RickeNBACH (FN 8), 110; Sozialplan der TA-Media AG und
Betriebskommission, Gewerkschaft Druck und Papier GDP,
Kaufménnischer Verband Ziirich KVZ, Schweiz. Graphische
Gewerkschaft SGG, Schweiz. Journalistinnen und Journalis-
ten Union SJU, Schweiz. Lithographenbund SLB, Schweiz.
Verband der Journalistinnen und Journalisten SVJ, Verband
des Personals offentlicher Dienst VPOD, Dezember 1993,
Ziff. 3.13. Es stellt sich jedoch die Frage, ob ein solcher Ver-
gleich rechtlich notwendig ist, da bei Kiindigungen seitens des
Arbeitgebers das Konkurrenzverbot gemiss Art. 340c Abs. 2
OR grundsitzlich dahinfallt.

2 Sozialplan sunrise, Ziff. 4.8.

2% Sozialplan Swisscom AG, Ziff. 4.1 und Sozialplan sunrise,
Ziff. 3.5.

4.2. Finanzielle Leistungen zur sozialen
Abfederung

4.2.1. Frithzeitige Pensionierung

Da sich die Suche nach einer vergleichbaren Arbeitsstelle
fiir die meisten Arbeitnehmer ab einem gewissen Lebens-
alter als iiberaus schwierig gestaltet®, stellt die Massnahme
frithzeitiger Pensionierung® eine bedeutende Regelung in So-
zialplanen dar. Ab Erreichen einer festgelegten Altersgrenze,
welche unter dem ordentlichen Pensionierungsalter liegt und
fiir Frauen und M#nner unterschiedlich hoch ist, kann eine
entsprechend vorzeitige Pensionierung in Betracht kommen.
Einvernehmlich festgelegt werden in einem solchen Fall
normalerweise das Austrittsdatum und die monatliche Ver-
glitung bis zum ordentlichen Riicktrittsdatum, die den zu er-
wartenden Rentenleistungen aus der Pensionskasse gerecht
werden sollen.”” Denkbar ist ebenfalls die Ausrichtung einer
Ubergangsrente fiir einen bestimmten Zeitraum, in gewisser
Hohe pro Person und Jahr oder alternativ die Ubernahme
einer am Lebensaltersjahr ausgerichteten Einmalzahlung.
Daneben kann festgelegt werden, dass der vorzeitig Pensio-
nierte fiir seine Beitragspflicht gegeniiber AHV/IV/EO selbst
aufkommen muss.?

Ebenso ist es'mbglich zu vereinbaren, dass der Arbeitge-
ber eine Einmalzahlung der verbleibenden Arbeitgeber- und
Arbeitnehmerbeitrige unter Beriicksichtigung des Zinsdif-
ferenzials bis zum Erreichen des ordentlichen Rentenalters
an die Pensionskasse einzahlt. Die Weiterfithrung von Un-
fall- und anderen Versicherungen kann ab dem Zeitpunkt der
Frithpensionierung in den Verantwortungsbereich des Mitar-
beiters gestellt werden.?

4.2.2. Verlangerte Kiindigungsfristen

Der Sozialplan mag iiberdies verldngerte Kiindigungsfristen
vorsehen®, die fiir alle betroffenen Mitarbeiter von gleicher
Linge sind® oder aber von der Betriebszugehdrigkeitsdauer®
und/oder dem Lebensalter® abhingen konnen. Gleichzeitig
sehen einige Sozialplidne vor, dass bei Kiindigung seitens des
Arbeitnehmers verkiirzte Fristen gelten diirfen, um so dem
Betroffenen die Moglichkeit eines fritheren alternativen Stel-
lenantritts einzurdumen. Eine solche Abweichung steht der
gesetzlichen Regelung aus Art. 335a II OR nicht entgegen,

% Hans ScHAPPI, Sozialpline — Moglichkeit und Realitdt, in:
Wirtschaft und Recht 4/1983, 384-383, 379.

% RickENeAcH (FN 8), 108.

*  KLINGENBERG (FN 7), 46.

% Sozialplan Swiss International Air Lines AG, Ziff. 6.

»  Sozialplan sunrise, Ziff. 3.10.

30 RickenBacH (FN 8), 108.

3 Sozialplan Caritas Schweiz, Ziff. 2.3.

32 Sozialplan Swiss International Air Lines AG, Ziff. 10.

¥ Sozialplan TA-Media AG, Ziff. 3.2.
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da die Verkiirzung der Kiindigungsfrist dem Arbeitnehmer
zum Vorteil gereicht.

4.2.3. Befristete Verldngerung des Arbeits-
verhaltnisses

Denkbar ist zudem, dass jenen von einem Stellenabbau im
Rahmen der Umstrukturierung betroffenen Arbeitnehmern
stattdessen ein befristeter Arbeitsvertrag angeboten wird.*
Diesbeziiglich liesse sich zusitzlich festlegen, dass wihrend
der Dauer des befristeten Arbeitsverhiltnisses, welche sich
in Abhingigkeit von.Alter und Dienstzeit beispielsweise ab-
stuft®, der letzte Lohn ausgezahlt wird. Dartiber hinaus kon-
nen ebenfalls maximale Verlingerungsmdoglichkeiten des be-
fristeten Arbeitsverh#ltnisses vorgesehen werden, die sich in
Relation zu dem soeben genannten Verhiltnis abstufen.® Die
Bereitstellung eines Maximalbetrages fiir die Finanzierung
simtlicher Verlingerungsmoglichkeiten stellt eine weitere
Ausgestaltungsvariante dar.

4.2.4. Umzugserleichterung

Umzugserleichterungen in Form einer Ubernahme von Um-
zugskosten bspw. in Ausgestaltung eines Pauschalbetrages,
dessen Auszahlung sich durch eine bestimmte Streckenldnge
des neuen Arbeitsweges bedingt®” oder aber nach Grosse des
Personenhaushalts®® oder des Familienstands abgestuft ist,
sind in gleicher Weise wie auch Kiindigungs-* oder Miet-
zinserhthungsverbote fiir Betriebswohnungen in einem So-
zialplan anzutreffen.

4.2.5. Abgangsentschiadigung

Einige Sozialpline sehen dariiber hinaus eine Abgangsent-
schidigung vor, die ebenfalls unter dem Begriff Austrittsab-
findung, Uberbriickungspramie, Treueprimie oder Sozjalent-
schiddigung® bekannt ist und von der Abgangsentschddigung
nach Art. 339b OR aufgrund langer Dienstzugehdrigkeit zu
unterscheiden ist. Letztere ist lediglich eine Belohnung fiir
Betriebstreue zur Forderung langjdhriger Arbeitsverhdlt-
nisse*, wihrend die im Sozialplan geregelte Entschidigung
als freiwillige Leistung des Arbeitgebers anzusehen ist, wel-
che auf die Sicherstellung der Altersvorsorge oder die Ab-
deckung persénlicher Bediirfnisse abzielt.? Die Hohe der

% SCHORER/SCHAR/THIERSTEIN (FN 9), 42; Sozialplan Swisscom
AG, Ziff. 3.1.1.

3 Sozialplan Swisscom AG, Ziff. 3.1.1.

% Sozialplan sunrise, Ziff. 3.3.

37 Sozialplan Borregaard Schweiz AG, Ziff. B8.

¥ Sozialplan TA-Media AG, Ziff. 3.10.

¥ Sozialplan TA-Media AG, Ziff. 3.9.

40 RickeNBACH (FN 8), 108/109.

4 KLINGENBERG (FN 7), 44/45.

#  Sozialplan der Siemens-Albis AG und der Angestelltenvertre-
tung, Betriebskommission, November 1993, Ziff. 15.3.

Abfindung bemisst sich zumeist nach der Anzahl der Dienst-
und Lebensaltersjahre.** Die sich so ergebende Punktezahl
wird normalerweise sodann mit einem bestimmten Betrag in
CHF multipliziert und betrigt in der Regel zwischen einem
und fiinf Monatsléhnen. Daneben kann die Abfindung aber
auch entweder in Form eines Fixbetrages vereinbart sein
oder sich nach anderen Gesichtspunkten bestimmen.* *

Je nach Ausgestaltung kann die Abgangsentschéddigung
beispielsweise eine Sozial-, eine Lebensalters- und eine
Dienstalterskomponente enthalten, deren Endbetrag sich so-
dann aus einer festgesetzten Berechnungsgrundlage mit di-
versen Komponenten ergibt. Es ist zudem méglich, die Hohe
der Abgangsentschédigung durch einen bestimmten Betrag
(beispielsweise ein Jahresbasisgehalt) zu deckeln.

Als weitere Regelungsinhalte kann der Arbeitgeber zu-
sitzlich eine Einmalzahlung fiir jedes berechtigte Kind
(gemiss Kinderzulage) vorsehen® oder einen zusitzlichen
Leistungsanspruch fiir vorzeitig Pensionierte ausdriicklich
ausschliessen.*

Von den vorangestellten Entschidigungsregelungen in
einem Sozialplan sind Abgangsentschédigungen, die ent-
weder gemiss einzelvertraglicher Bestimmung oder gemdss
betrieblicher Ubung (Company Policy) ausgerichtet werden,
zu unterscheiden. Einzelvertraglich vereinbarte Abgangs-
entschidigungen (sog. Severance Payments), die einem
Mitarbeiter im Falle der unverschuldeten Kiindigung des Ar-
beitsverhiltnisses gewisse — iiber das gesetzliche Minimum
hinausgehende — Vorteile zugestehen, werdén iiberwiegend
in Executive-Agreements vereinbart. Daneben existiert in
einigen Unternehmen — nicht selten sind dies Tochtergesell-
schaften U.S.-amerikanischer Konzerne in der Schweiz —
eine Company Policy, die zusétzlich Anspriiche der Mitar-
beiter im Falle einer arbeitgeberseitigen Kiindigung regelt.
Sowohl die in einer Company Policy als auch die individual-
vertraglich vorgesehene Abgangsentschidigung sind in ers-
ter Linie auf Einzelkiindigungen ausgerichtet, wohingegen
der Sozialplan bei gross angelegten Kiindigungen infolge
von Restrukturierungen zur Anwendung gelangt.

4.2.6. Arbeitnehmerdarlehen

Der Sozialplan mag auch verbesserte Konditionen fiir beste-
hende Arbeitnehmerdarlehen enthalten. So kann beispiels-
weise vereinbart werden, dass die Flligkeit erst am Ende ei-

4 KLINGENBERG (FN 7), 45; Sozialplan TA-Media AG, Ziff. 3.5;
Sozialplan Siemens-Albis AG, Ziff. 15.1; Sozialplan Borregaard
Schweiz AG, Ziff. B10.

4  ROLAND MULLER, Abfindungen in den Sozialpldnen und ihre
sozialversicherungsrechtliche Behandlung, AJP/PJA 1999,
286-294, 287.

4 Sozialplan Swiss International Air Lines AG, Ziff. 11.

4% Sozialplan TA-Media AG, Ziff. 3.5; Sozialplan Siemens-Albis
AG, Ziff. 15.
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ner vorgegebenen Zeitspanne nach dem Austritt bzw. Ablauf
der Kiindigungsfrist*’ eintritt.*®

| 4.2.7. Dienstalters- und Jubilaumsgeschenke

Dienstalters- und Jubildumsgeschenke® kénnen auch noch
nach Auflésung des Arbeitsverhaltnisses und unter zeitlicher
Begrenzung gewihrt werden. Sind entsprechende Leistun-
gen allerdings auf den Anstellungszeitraum begrenzt®, ist
beispielsweise eine pro rata Auszahlungsvereinbarung denk-
bar.®

4.2.8. Ferienregelungen

Des Weiteren kann beschlossen werden, dass Ferien zwar vor
Beendigung des Arbeitsverh#ltnisses bezogen, aber gleich-
zeitig auch vorbezogene Ferien nicht in Abzug zum Gehalt
gebracht werden miissen.®

4.2.9. Weiterfiihren von Sozialversicherungen

Informationen iiber die Umwandlung der Kollektiv-Kran-
kentaggeldversicherung in eine Einzelversicherung™ oder
iiber die Nichtberufsunfallversicherungen und Verldnge-
rungen des Versicherungsschutzes konnen ebenfalls in den
Sozialplan aufgenommen werden.®

Betroffenen Mitarbeitern, die gewisse Voraussetzungen
erfiillen (z:B. ein bestimmtes Lebensalter erreicht haben),
kann bis zu einem gewissen Zeitpunkt der freiwillige Ver-
bleib in der Vorsorgeeinrichtung des Arbeitgebers gewdhrt
werden. Entsprechende Zahlungen der Altersgutschriften
obliegen dann entweder dem Versicherungsnehmer oder aber
fiir einen gewissen Zeitraum dem Arbeitgeber.*

4.2.10. Anderweitige Leistungen

Daneben kann der Sozialplan zahlreiche weitere Regelungen
enthalten, die an dieser Stelle nur beispielhaft und in aller
: Kiirze aufgezeigt werden.

! 47 Sozialplan TA-Media AG, Ziff. 3.8.

i 48 Sozialplan Borregaard Schweiz AG, Ziff. B13, der auch die
Verrechnungsmdglichkeit mit Anspriichen des jeweiligen Ar-
beitnehmers aus dem Sozialplan festlegt.

4 RICKENBACH (FN 8), 108/109.

50  KLINGENBERG (FN 7). 46.

51 Sozialplan Swiss International Air Lines AG, Ziff. 15.

52 Sozialplan Caritas Schweiz, Ziff. 2.10.

52 KLINGENBERG (FN7), 46; Sozialplan Cantas Schweiz,

Ziff. 2.9; Sozialplan sunrise, Ziff. 4.1.

Sozialplan sunrise, Ziff. 4.5.

Sozialplan sunrise, Ziff. 4.6; Sozialplan Siemens-Albis,

Ziff. 14.

56 Sozialplan Swiss Imematlonal Air Lines AG, Ziff. 12
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Unter anderem kann festgelegt werden, dass bestehende
Ausbildungsvereinbarungen zugunsten des betroffenen Mit-
arbeiters nicht zuriickerstattet werden miissen.”’

Regelungen zum Thema Uberstunden- bzw. Uberzeitgut-
haben konnen vorsehen, dass diese — bis zu einer maximalen
Uberstundenzahl — bei Beginn der Kiindigungsfrist bzw. des
befristeten Arbeitsverhdltnisses als abgegolten gelten und le-
diglich die iiber die maximale Anzahl hinausgehenden Uber-
stunden ausgezahlt werden.*®

Der Sozialplan vermag ausserdem die Zeitpunkte vor-
geben, bis zu denen monatliche Spesenvorschiisse fiir Ge-
schiftskilometer gewshrt werden bzw. an denen die Riickga-
be von Geschiftsfahrzeugen zu erfolgen hat.”

4.2.11. Hartefallregelung

Das Erbringen zusitzlicher Leistungen entsprechend in-
dividueller Verhdltnisse®® ist so gut wie ausnahmslos und
tendenziell im hinteren Teil des Sozialplans vorgesehen. So
kann eine Hirtefallregelung zunichst beispielhaft auflisten,
wann von einem Hirtefall auszugehen ist, z.B. im Fall von
Langzeitkrankheit, Invaliditét, unverschuldeter, gravierender
personlicher Neigung® sowie eingeschrankter Vermittelbar-
keit im betreffenden Arbeitsmarkt aufcrrund Alter, Berufser-
fahrung, Ausbildung, Mobilitét oder personhcher Umsténde
wie Familienpflichten, Unterstiitzungspflichten, finanziellen
Problemen bei Einkommensreduktion.®> Daneben vermag
der Arbeitgeber fiir entsprechende Hirteflle einen Fonds
bereitstellen, der ein festgesetztes Budget umfasst.® Es ist
ausserdem moglich, den Leistungsbezug auf eine gewisse
Zeit nach Austritt zu beschrinken.®

4.3. Zusammenfassung

Die aufgezeigten Themengebiete heben die Vielfalt der Aus-
gestaltungsmoglichkeiten von Sozialplédnen hervor, die von
dem jeweiligen Unternehmen mit unterschiedlicher Komple-
xitit behandelt und individuell zugeschnitten werden. Daher
enthélt auch nicht jeder Sozialplan die aufgefithrten Rege-
lungen, vielmehr kommt es darauf an, auf welche Inhalte
sich die Vertragsparteien einigen konnen. Die Darstellung
hinten im Anhang gibt eine exemplarische Ubersicht iiber
die Regelungsvielfalt realer Sozialpléne.

57 Sozialplan sunrise, Ziff.4.9; Sozialplan Caritas Schweiz,
Ziff. 2.6. ‘

58 Sozialplan sunrise, Ziff. 4.2.

% Sozialplan sunrise, Ziff. 4.3.

60  K1INGENBERG (FN 7), 47.

6! Sozialplan sunrise, Ziff. 3.7.1.

6 Sozialplan Swisscom AG, Ziff. 3.4.

8 Sozialplan sunrise, Ziff. 3.7.

6 Swiss International Air Lines AG, Ziff. 17.
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Bislang unerwihnt ist geblieben, dass die Sozialpldne in
ihren ersten Abschnitten ausnahmslos auf Geltungsbereich
und Zweck sowie die Dauer des Sozialplans eingehen. Das
Bemithen um Sozialvertriglichkeit in Zusammenhang mit
der anstehenden Restrukturierung wird an dieser Stelle spe-
ziell hervorgehoben. Der Giiltigkeitsbereich erstreckt sich
grundsitzlich auf die von der Abbaumassnahme betroffenen
Mitarbeiter.® Hiervon ausgenommen sind Kiindigungen in-
folge disziplinarischer Griinde, mangelhafter Leistung oder
anderem wichtigem Grund, bei Kiindigung des Mitarbeiters
oder Verweigerung der Annahme eines zumutbaren Arbeits-
-platzes.% Dariiber hinaus besteht stets ein Hinweis auf die
Einhaltung gesetzlicher und vertraglicher Verpflichtungen.”

5. Rechtsnatur des Sozialplans

Aufgrund der fehlenden gesetzlichen Normierung und der

vorherrschenden Vertragsfreiheit, hat sich der Sozialplan

nicht zu einem einheitlichen Vertragstyp entwickelt.® Wie
das Bundesgericht in einem kiirzlich ergangenen Entscheid

(BGE 133 III 213) feststellt, hingt die Rechtsnatur eines So-

zialplans von der Art seines Zustandekommens, dem Inhalt

und den Parteien ab.®® Die Rechtsnatur gewihrt sodann Auf-
schluss dariiber, ob sich seine Auslegung im Zweifel nach
vertraglichen oder gésetzlichen Grundlagen richtet.
Grundsitzlich wird zwischen drei Arten des Zustande-
kommens differenziert, die in diesem Abschnitt naher erldu-

tert werden: .

— Vertraglich zugesicherte Verhandlungen in einem Ge-
samtarbeitsvertrag zwischen Arbeitgeberseite und Ar-
beitnehmervertretung oder Arbeitnehmerorganisationen

— Freiwillige Aushandlung zwischen dem Unternehmen
und der Arbeitnehmervertretung oder einer speziell dafiir
ausgewihlten (Belegschafts-)Kommission

— Einseitige Aufstellung seitens des Unternehmens bei
Nichtvorhandensein eines Gesamtarbeitsvertrages oder
entsprechenden betrieblichen Regelungen.

8  Ausnahme zum Beispiel in Sozialplan sunrise, Ziff. 2, der die

Mitglieder der Geschiftsleitung ausdriicklich aus dem An-
wendungsbereich ausnimmt. Weitere Ausnahme in Sozialplan
Borregaard Schweiz AG, Ziff. A5, der Managementmitglieder
sowie Mitarbeitende, die bei Borregaard oder Orkla eine An-
stellung finden, aus dem Anwendungsbereich des Sozialplans
ausschliesst.

%  Sozialplan sunrise, Ziff. 2.

7  Sozialplan Swiss International Air Lines AG, Ziff. 3.

8 KrINGENBERG (FN 7),41.

® BGE 13311213, 214.

5.1. Zustandekommen zwischen Arbeit-
geberseite und Arbeitnehmervertre-
tung oder Arbeitnehmerorganisationen

. aufgrund gesamtarbeitsvertraglicher
Vorgaben

Als Gesamtarbeitsvertrag im Sinne des Art. 356 OR wird
ein Sozialplan behandelt, sofern er Besﬁmungen iiber Ab-
schluss, Inhalt und Beendigung der Arbeitsverhéltnisse ent-
hilt und mit einem Arbeitnehmerverband vertraglich verein-
bart wurde. Die in dem Sozialplan enthaltenen Regelungen
haben folglich normativen Charakter, so dass sich der ein-
zelne Arbeitnehmer direkt auf die in ihm festgeschriebenen
Rechte berufen kann.”™ )

5.2. Freiwilliges Aushandeln zwischen Un-
ternehmen und Arbeitnehmervertre-
tung oder (Belegschafts-)Kommission

Die gleiche normative Wirkung kommt einem Sozialplan zu,
der auf eine Delegationsnorm in einem Gesamtarbeitsvertrag
gestiitzt ist.”! In einem solchen Fall handelt es sich um eine
Betriebsordnung geméss Art. 37, 38 Abs. 2 ArG, bei der-zu
beachten ist, dass sofern sie nicht Bestimmungen iiber Ge-
sundheitsschutz, Unfallverhiitung, Ordnung und Verhalten
der Arbeitnehmer im Betrieb enthalt, nur solche Regelungs-
gegenstinde zum Inhalt haben darf, die in dem Bereich, dem
der Betrieb angehort, nicht tiblicherweise vom Gesamtar-
beitsvertrag oder durch andere kollektive Vereinbarungen
erfasst werden. Nach Bekanntgabe innerhalb des Betriebes
entfaltet die Betriebsordnung ihre normative Wirkung.”
Demnach sind Sozialpline, die in Form einer Betriebsord-
nung vereinbart wurden, wie Gesamtarbeitsvertrige zu be-
handeln.”

Mit BGE 133 III 213 wurde gleichzeitig die in einer
fritheren Entscheidung™ vertretene abweichende Auffassung
verworfen. Nach der iiberholten Betrachtungsweise wurde
argumentiert, der Sozialplan beziehe sich auf einen bestimm-
ten Betrieb und sei auf einen gewissen Arbeitnehmerkreis
begrenzt, weshalb der auf einer Delegationsnorm beruhende
Sozialplan einen konkreten und keinen generell-abstrakten
Charakter aufweise.” Konsequenterweise miisste dann auch

™ BGE 133 III 213, 215/216.

7t ULLIN STREIFF/ADRIAN VON KAENEL: Arbeitsvertrag, Praxis-
kommentar zu Art. 319-362 OR, 6. A., Ziirich 2006, Art. 335 £.

- ORRz.11.

2 Art. 39 T ArG; BGE 133 1 213, 216.

7 BGE 133 I 213, 216.

7 BGE, L. Zivilkammer, Urteil vom 17. Oktober 2003 (4C.168/
2003), Ubersetzung aus dem Italienischen von Luisa Lepori Ta-
voli in: ARV 2004, 20-23.

5 BGE, I Zivilkammer, Urteil vom 17.0ktober 2003 (4C.168/
2003), Ubersetzung in: ARV 2004, 20-23, 20.
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eine generell-abstrakte Natur und die normative Wirkung ge-
setzlicher Regelungen abgelehnt werden, da diese schliess-
lich an einem gewissen Punkt auch auf ein individuell-kon-
kretes Rechtsverhiltnis Anwendung finden kénnen.”

5.3. Einseitige Aufstellung durch
Arbeitgeberseite

Sofern auf Arbeitgeberseite die einseitige Aufstellung eines
Sozialplans erfolgt, ist ein solcher lediglich als Vertragsof-
ferte einzuordnen. Dieses Angebot muss von der Arbeit-
nehmerseite angenommen werden, um fiir den einzelnen
als integrierender Bestandteil seines individuellen arbeits-
rechtlichen Vertrages Geltung erlangen zu kénnen.” Voraus-
gesetzt es handelt sich um begiinstigende Regelungen, darf
die Offerte als stillschweigend angenommen gelten.” Eine
normative erkuno 1st 1nfolge des vertraglichen Charakters
hingegen abzulehnen '

5.4. Auslegungsgrundsitze und Interessen

Sofern der einzelne Arbeitnehmer streitige Anspriiche aus
dem Sozialplan geltend macht, erfolgt eine Auslegung je
nach Rechtsnatur des Sozialplans entsprechend der jeweils
entwickelten Grundsétze. '

Wendet man die zur Gesetzesauslegung entwickelten Re-
geln an, so muss zunichst eine Liicke im Gesetz vorliegen.
Eine solche ist gegeben, wenn der Gesetzgeber etwas nicht
geregelt hat, was von ihm hitte geregelt werden sollen und
was der gesetzlichen Vorschrift weder nach Wortlaut noch
nach Inhalt entnommen werden kann.” In seinem Urteil vom
12. Februar 20078 weist das Bundesgericht jedoch gleich-
zeitig darauf hin, dass der Sozialplan zwar gesetzeséhnliche
Funktion haben mag, er aber ebenso in einem Vertrag be-
griindet ist und somit der Wille der Vertragsparteien im Rah-
men einer Auslegung nicht génzlich unberiicksichtigt.blei-
ben kann.®! Zugleich ist bei der Auslegung jedoch Riicksicht
auf.den Schutz des Vertrauens der an der Normsetzung nicht
beteiligten Einzelvertragsparteien zu nehmen, weshalb sich
der mithilfe des Vertrauensgrundsatzes ermittelte Vertrags-
wille daran messen lassen muss, ob er auch einer objektiven

Auslegung nach Wortlaut Sinnzusammenhang und Ratio .

standhilt.®

7 ROLAND A. MULLER, Besprechung des Urteils des Bundesge-
richts vom 17. Oktober 2003 4C.168/2003, Rechtsnatur und
Auslegung eines Sozialplans, ARV 2004, 88-90, 88.

BGE 133111 213, 217.

STREIFF/VON KAENEL (FN 71), Art. 335f OR, Rz. 11.

BGE 133 111 213, 218.

® BGE 133 11213.

8 BGE 133111213, 219.

8 BGE 133 111 213, 219.
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Oftmals gestaltet sich eine Auslegung nicht zuletzt auf-
grund der sich gegeniiberstehenden gegensdtzlichen In-
teressen als schwierig. Wihrend auf Arbeitgeberseite die
Rentabilitit des Unternehmens im Vordergrund steht, ver-
folgt die Arbeitnehmerseite den Erhalt des gefdhrdeten Ar-
beitsplatzes.®® Ebenfalls erschwerend kommt hinzu, dass
sich die Vertragsparteien bei Erstellen eines Sozialplans
oftmals unter zeitlichem Druck befinden, wodurch Klarheit
und Deutlichkeit des Regelungsinhalts nicht selten zu leiden
haben. Daher sieht der Sozialplan oft den Einsatz einer soge-
nannten Parititischen Kommission vor, die sich aus Vertre-
tern der beiden Vertragsparteien gleichermassen zusammen-
setzt und sich insbesondere Anwendungs-, Auslegungs- und
Ermessensfragen widmen soll.3

6. Ausgewihite Problembereiche

Im folgenden Abschnitt soll abschliessend noch ein Blick
auf ausgewihlte Problembereiche geworfen werden, die im
Zusammenhang mit der Umstrukturierungsmassnahme und
einem aufgestellten Sozialplan typischerweise entstehen
konnen.

6.1. Kiindigung wegen Personalversetzung
aus einem betroffenen Betriebsteil

Wird ein gut qualifizierter Mitarbeiter durch Umstrukturie-
Tung in dem vom Personalabbau betroffenen Unternehmens-
teil iiberfliissig, konnte er jedoch einen weniger kompetenten
Mitarbeiter in einem anderen Betriebsteil ersetzen, stellt sich
die Frage, ob der betroffene schlechter qualifizierte Mitar-
beiter unter den Anwendungsbereich des Sozialplans fallt.®
Wie zuvor angedeutet, wird der Anwendungsbereich
eines Sozialplans meist bereits zu Beginn des Sozialplans
definiert und betrifft Mitarbeiter, deren Arbeitsverhéltnis im

Zusammenhang mit Abbau- oder Restrukturierangsmass-

nahmen wihrend der Dauer des Sozialplans arbeitgeberseitig
gekiindigt wird.® Dartiber hinaus wird zusétzlich aufgefiihrt,
dass der Sozialplan gleichzeitig nicht auf Kiindigungen An-
wendung findet, die aus disziplinarischen Griinden oder in-
folge mangelhafter Leistungen oder anderer wichtiger Griin-
de gemiss Art. 337 OR ausgesprochen werden. Dies ldsst
sich auch mit den gesetzlichen Bestimmungen in Einklang
bringen, wie beispielsweise mit Art. 335d OR, wonach nur
solche Kiindigungen von dem Begriff der Massenentlassung

8  RICKENBACH (FN 8), 101.

8  Sozialplan Borregaard Schweiz AG, Ziff. A6; S021a1p1an Swiss-
com AG, Ziff. 5; Sozmlplan sunrise, Ziff. 5.

8 WALTER HEss, Sozialpline, Wiinsche und Realitit, in: Wirt-

schaft und Recht, 4/1983, 384-387, 385.

Sozialplan Caritas Schweiz, Ziff. 1.1; Sozialplan Swiss Interna-

tional Air Lines AG, Ziff. 2; Sozialplan sunrise, Ziff. 1.
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erfasst sind, die in keinem Zusammenhang mit der Person
des Arbeitnehmers stehen. Anders formuliert: Kiindigungen,
deren Griinde mit der Person oder dem Verhalten des Arbeit-
nehmers oder mit der Qualitét seiner Leistungen im Zusam-
menhang stehen, sind ausgenommen.¥’

Es ldsst sich daher durchaus argumentieren, dass die
Kiindigung des schlechter qualifizierten Mitarbeiters aus
dem nicht betroffenen Betriebsteil wohl nicht in den Anwen-
dungsbereich des Sozialplans fillt.

6.2. Die Kiindigung erfolgt nach Abschluss
der Umstrukturierung

Wird einem Arbeitnehmer des betroffenen Betriebsteils erst
nach Abschluss einer Umstrukturierung gekiindigt, so gilt es
zu klédren, ob sich der entsprechende Arbeitnehmer dennoch
auf die Vorschriften aus einem Sozialplan berufen kann.®®

Einige Sozialpline beschréinken ihre Giiltigkeitsdauer fiir
ausgesprochene Kiindigungen auf einen festgelegten Zeitrah-
men.¥ Fehlt eine entsprechende ausdriickliche Regelung®,
wird es woh! auf die genauen Umsténde der Kiindigung bzw.
der Kiindigungsgriinde ankommen, um beurteilen zu kdnnen,
ob die jeweilige Kiindigung im weiteren Zusammenhang mit
der Umstrukturierung steht. Der betroffene Arbeitnehmer
konnte sich vermutlich im Rahmen einer Auslegung auf den
Vertrauensschutz berufen, der einen entgegenstehenden Par-
teiwillen womdglich beschrinken wiirde.

6.3. - Androhung von Streik durch
Gewerkschaft bei Nichtaufstellen
eines Sozialplans

Kiindigt sich eine wirtschaftliche Krise des Arbeitgebers
mit voraussichtlichen Konsequenzen fiir die Belegschaft an,
stellt sich die Frage, ob beispielsweise eine Gewerkschaft fiir
die Erstellung eines Sozialplans mit Streik drohen darf, so-
fern in einem anwendbaren Gesamtarbeitsvertrag keine Ver-
pflichtung zur Erstellung eines Sozialplans besteht.

Bei einer Bewertung muss zunédchst beriicksichtigt wer-
den, dass die Sicherung des Arbeitsfriedens eine der Haupt-
aufgaben eines Gesamtarbeitsvertrages ist und daher die
Vertragsparteien grundsétzlich einer Friedenspflicht unter-

8  BotscHAFT (FN 2), 407.

8  Hess (FN 85), 385.

8 Sozialplan Swiss International Air Lines AG, Ziff. 2 (1.3.2003—
21.12.2004); Sozialplan sunrise, Ziff. 2 (5.6.2007-31.12.2008);
Sozialplan Swisscom AG, Ziff. 8 (ab 1.1.2006 fiir unbestimm-
te Zeit, sofern er nicht zum Jahresende gekiindigt wird); So-
zialplan Borregaard Schweiz AG, Ziff. A4 (riickwirkend von
27.10.2008-31.12.2011 mit Verldngerungsmoglichkeit).

% Sozialplan Caritas Schweiz, Ziff. 3 (Inkrafttreten des Sozial-
plans ab 1.12.2000).

liegen.”! Gemdss Art. 357a I OR bezieht sich die gesetzlich
normierte Friedenspflicht auf die im Gesamtarbeitsvertrag
geregelten Bereiche (sogenannte relative Friedenspflicht).
Sieht der Gesamtarbeitsvertrag nun keine Pflicht zum Auf-
stellen eines Sozialplans vor, so findet die relative Friedens-
pflicht keine Anwendung und Arbeitskampfmassnahmen, die
sich allerdings auf gesamtarbeitsvertraglich regelbare Ziele
beziehen miissen??, kénnten zum Einsatz kommen.

Etwas anderes gilt fiir den Fall, dass eine absolute Frie-
denspflicht ausdriicklich im Gesamtarbeitsvertrag vereinbart
wurde. Des Weiteren ist die Ansicht vertretbar, dass sich die
relative Friedenspflicht auch auf solche Bereiche ausdehnen
ldsst, tiber die sich die Parteien eben gerade nicht einigen
konnten und die deshalb keinen Eingang in den Gesamtar-
beitsvertrag gefunden haben.®® In diesen Fillen konnte die
Gewerkschaft grundsétzlich nicht ohne weiteres eine Auf-
stellung des Sozialplans rechtméssig «erzwingen». Um die
Friedenspflicht in einem solchen Falle nicht aufrechterhalten
zu miissen, konnte moglicherweise dargelegt werden, dass
der Beschluss zur Betriebsschliessung das Fundament des
Gesamtarbeitsvertrags erschiittert und eine Anpassung an
neue, verdnderte Verhiltnisse erfordert.®*

6.4. Finanzierung

Aufgrund der zahlreichen Regelungen eines Sozialplans, die
teilweise mit erheblichen finanziellen Zusagen von Arbeit-
geberseite verbunden sind, hat das Unternehmen auch stets
die Kostenseite zu berticksichtigen. Sorgfiéltige Beachtung
sollte daher finden, dass die hohe finanzielle Verpflichtung
keine verbleibenden Arbeitspldtze gefihrdet und aus der
geplanten Teilentlassung keine Totalentlassung resultiert.
Grundsitzlich sollten die Sozialpléne nicht dergestalt iiber-
laden sein, dass potentielle Investoren fiir eine Betriebssanie-
rung durch die finanzielle Belastung abgeschreckt werden.”

91 FRANK VISCHER/ANDREAS C. ALBRECHT, in: Jorg Schmid/Peter
Gauch (Hrsg.), Kommentar zum Schweizerischen Zivilrecht,
Obligationenrecht, Teilband V 2c, Der Arbeitsvertrag, Art. 356~
360f OR, 4. A., Ziirich 2006, 243.

9 ViscHER/ALBRECHT (FN 91), 253; Unzuldssig ist daher auch
der Streik gegen einen Betriebsschliessungsbeschluss, da dieser
nicht Gegenstand eines Gesamtarbeitsvertrags werden kann.

9 ViscHER/ALBRECHT (FN 91), 243.

9 VISCHER/ALBRECHT (FN 91), 253; anderer Ansicht: KLINGEN-
BERG (FN 7), 148: Rechtswidrigkeit eines Streikes zur Erzwin-
gung eines Sozialplans, sofern der Gesamtarbeitsvertrag keinen
Anspruch auf Erstellung eines Sozialplans enthilt und eine ab-
solute Friedenspflicht vereinbart wurde.

9 HEss (FN 85), 386.

%  SCHORER/SCHAR/THIERSTEIN (FN 9), 39.
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7.  Schlussbetrachtung

Die Ausfithrungen haben gezeigt, dass der Sozialplan in ers-
ter Linie dazu dient, menschliche und wirtschaftliche Hérten
zu verhindern bzw. zu mildern und dariiber hinaus auch das
Vertrauen der verbleibenden Mitarbeiter zu erhalten oder zu
festigen. Die konkrete Ausgestaltung kann hingegen viel-
faltig sein. Aufgrund der fehlenden gesetzlichen Vorgaben
besteht fiir die Vertragsparteien grosse Flexibilitdt und die
Moglichkeit, den Sozialplan ‘individuell auf ihren Betrieb
bzw. ihre Branche masszaschneidern. Es konnte gleichzeitig
festgestellt werden, dass ein Sozialplan aber auch erhebliche
finanzielle Zugestindnisse auf Arbeitgeberseite enthélt. Die
friihzeitige Aufstellung éines Sozialplans im Vorfeld einer
Krisensituation mag vorteilhaft sein, da weder Emotionen
noch zeitliche Aspekte das Finden einer moglichst wirt-
schaftlichen und gleichzeitig effektiven Losung beeinflussen.
Jedoch besteht so auch ‘das Risiko, dass in einer spéter auf-
tretenden Unternehmenskrise, die in einem bereits ausgear-
beiteten Sozialplan enthaltenen Leistungen und Zugestdnd-
nisse lediglich als Ausgangslage fiir dartiber hinausgehende
Forderungen verstanden und Nachbesserungen v.a. seitens
der Gewerkschaften verlangt werden.

| Les plans sociaux ne sont pas réglés dans la loi, a I'exception
* de la loi sur le personnel de la Confédération. Par conséquent,

i il n"y a en principe pas d’obligation & avoir un plan social. Les '

. parties disposent ainsi d’une trés grande liberté lors de 1'éla-
" boration. En pratique toutefois, des plans sociaux ayant une
. structure similaire ont été développés. Le but principal du plan
" social est la réinsertion du travailleur dans le monde du tra-
“vail. Les plans sociaux prévoient notamment des prestations
purement financiéres pour atténuer les rigueurs sociales d'un
licenciement, surtout s'il touche des travailleurs ayant peu de
“chance d’&tre réengagés. Les plans sociaux sont établis par
“les entreprises elles-mémes ou sont négociés par les partenai-
‘ res sociaux. Cette dernigre possibilité s'applique notamment
lorsgu’une convention collective de travail applicable prescrit
- qu’un plan social doit &tre établi en cas de licenciements.
: (trad. LT LAWTANK, Fribourg)
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