| eitfaden — Arbeits
fur/die Nutzung der Berufe
der darstellenden Kunst




Einleitung

Im Tanz- und Theaterbereich gibt es nicht nur die grosseren, institutionellen Ensem-
bles, sondern auch eine lebendige und vielgestaltige Freie Szene. Sie ist gepragt
von vielen kleinen und mittelgrossen, selbstandig organisierten Compagnien, die
projektbezogen produzieren und oft mit wechselnden Beschaftigungsverhaltnissen
arbeiten. Diese Produktionsstrukturen missen mit oft begrenzten Ressourcen ver-
waltet werden, sehen sich gleichzeitig aber mit komplexen Regelungen, insbesondere
im Bereich der Sozialversicherung und des Arbeitsrechts, konfrontiert. Die bishe-
rige Version des Leitfadens «Arbeitsvertrag» hat sich daher als nitzlich erwiesen,
um einerseits Arbeitgeber*innen bei der Leitung ihrer Compagnien zu helfen und
andererseits Losungen zu empfehlen, die gute Arbeitsbedingungen gewabhrleis-
ten. Der Leitfaden , Arbeitsvertrag” ist auch im Interesse der Arbeitnehmer*innen,
weil er dabei hilft die Rechtslage, aufgrund derer ein Vertrag eingegangen oder
abgeschlossen wird, besser zu verstehen. Der Leitfaden «Arbeitsvertrag» ist Teil
einer Reihe von Leitfaden, die fur die Leitung von Compagnien in der Schweiz zur
Verfligung stehen, darunter der Leitfaden «Schweizerische Sozialversicherung»
(Suisseculture sociale), der Leitfaden ,Verband/Verein" (Danse Suisse) und der
Leitfaden «Diffusion» (erstellt von Tutu Production im Auftrag von Danse Suisse).

Um einheitliche Informationen und Empfehlungen anbieten zu kdnnen, hat Danse
Suisse den Leitfaden «Arbeitsvertrag» in Zusammenarbeit mit den folgenden Be-
rufsverbanden Uberarbeitet:

—— AVDC (Association vaudoise de danse contemporaine)

—— SSRS (Syndicat suisse romand du spectacle)
—— Danse Transition (Association pour la reconversion des danseurs professionnels )

Zielsetzungen des Leitfadens

Information beider Vertragsparteien lGber ihre Rechte und Pflichten

Der individuelle Arbeitsvertrag bietet der ,schwachen Seite”, dem/der Arbeitneh-
mer¥in, einen besonderen Schutz. Flir den Arbeitgeber / die Arbeitgeberin muss
gleichzeitig ein reibungsloses Funktionieren des Geschaftsbetriebs gewahrleistet
sein. Die beste Vorbeugung gegen Konflikte sind klare Vereinbarungen zwischen
den Parteien. Es ist daher wichtig, dass sowohl Arbeitnehmer*in als auch Arbeit-
geber*in die Vertragsbedingungen in gleicher Weise verstehen. Der Leitfaden
«Arbeitsvertrag” kann Arbeitgeber*innen helfen, einen Vertrag zu entwerfen, der
sowohl die Bedirfnisse ihrer Compagnie als auch diejenigen des/der Mitarbeiter*in-
berlcksichtigt. Letztere konnen dieses Dokument verwenden, um die im Vertrag
festgehaltenen Klauseln besser zu verstehen.

Maoglichkeit fir Arbeitgeber*innen, einen Vertrag a la carte zu gestalten

Der / die Arbeitgeber*in bietet die Arbeitsmoglichkeit an und ist daher die Partei,
die den Arbeitsvertrag entsprechend der Bedurfnisse der Compagnie entwirft.
Dieser Leitfaden gibt Arbeitgeber*innen ein Werkzeug in die Hand, mit dem die
Vertragsvorlage an die spezifischen Bedurfnisse der eigenen Compagnie angepasst
werden kann.


https://karmarun-res.cloudinary.com/image/upload/v1593425941/dansesuisse/rsodh79f5rrxvnfcp6jl.pdf

Vorschlage zu Losungen und Empfehlungen

Fur jedes behandelte Thema werden die gesetzlichen Grenzen erlautert sowie tUb-
liche und gesetzlich zulassige Lésungen vorgeschlagen. Daruber hinaus werden
Empfehlungen abgegeben, die der Lage des Mitarbeiters / der Mitarbeiterin am
besten gerecht werden. Im Gegensatz zu Lésungen, die lediglich auf dem recht-
lich Moglichen beruhen, basieren diese Empfehlungen auf einer Ethik, die von den
Berufsverbanden getragen wird, die zu diesem Dokument beigetragen haben.
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Gesetzlicher Rahmen

Vertragsfreiheit

Vertrage sind Vereinbarungen, die zwischen zwei oder mehreren Parteien frei
vereinbart werden (in der Regel zwei fur den Arbeitsvertrag), nachdem sie ihren
Willen geaussert haben, sich gegenseitig zu verpflichten. Der Inhalt eines Vertrages
kann von den Parteien im Rahmen der gesetzlichen Bestimmungen frei bestimmt
werden. Ein Vertrag wird flr die Parteien verbindlich, sobald er abgeschlossen ist;
er enthalt gegenseitige Rechte und Pflichten.

Contrat librement déterminé
dans les limites de la loi

Employé Employeur
Droits et obligations des
| parties I'une envers l'autre /1\

Das Obligationenrecht (OR) halt verschiedene Regelungen fest, die die Parteien
nicht andern konnen (zwingende Regeln). Viele Bestimmungen des OR konnen
jedoch durch Vereinbarung geandert werden (dispositive Regeln). Solange jedoch
nicht durch Vereinbarung davon abgewichen wird, gelten die Bestimmungen des
OR. Fur den Arbeitsvertrag legt Art. 361 OR fest, welche Bestimmungen verbind-
lich sind, und Art. 362 OR listet die Bestimmungen auf, auf die nur zugunsten
des/der Arbeitnehmenden verzichtet werden kann (halb zwingend). Die meisten
offentlich-rechtlichen Vorschriften, wie z.B. das Arbeitsgesetz, sind zwingend und
daher verbindlich, sofern keine Ausnahmeregelung zulassig ist. Eine gegenteilige
vertragliche Vereinbarung ware nichtig. Auch Gesamtarbeitsvertrage (GAV) sind
ausnahmslos bindend, jedoch nur fir die Parteien, auf die sie Anwendung finden
[ Anwendbares Recht]. Vertragsklauseln, die vom dispositiven Recht abweichen,
sind flr die Parteien verbindlich, weshalb sich diese nicht im Nachhinein auf die von
Gesetz vorgesehene Losung berufen kdonnen.

Merkmale des Arbeitsvertrags

Der Arbeitsvertrag ist ein besonderer Vertrag, der in den Artikeln 319 ff. des Obliga-
tionenrechts geregelt ist. Er zeichnet sich insbesondere durch die folgenden Punkte
aus: Er wird zwischen zwei Personen geschlossen: dem/ der Arbeitnehmenden und
dem/ der Arbeitgebenden. Der/ die Arbeitnehmende verpflichtet sich zu einer festen
oder unbefristeten Dienstzeit bei der arbeitgebenden Partei. Er/ sie stellt die Arbeit
personlich zur Verfligung. Der/ die Arbeitgebende zahlt der arbeitnehmenden Per-
son im Gegenzug ein Gehalt, das in den meisten Fallen der Arbeitszeit entspricht.
Das Arbeitsverhaltnis beinhaltet die Unterordnung des/der Arbeitnehmenden
unter den/die Arbeitgebende (Subordinationsverhaltnis).Die Form des Vertrages
kann schriftlich, mindlich oder stillschweigend sein, es sei denn, das Gesetz sehe
ausdrlcklich die Schriftform vor.

Anwendbares Recht

Das Gesetz

Zunachst sei auf die Artikel 319 ff. des Schweizerischen Obligationenrechts (OR)
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verwiesen, welche den Arbeitsvertrag und die Rechte und Pflichten der Parteien
regeln (der allgemeine Teil des OR ist auch anwendbar, sofern der besondere Teil
nicht davon abweicht). Offentlich-rechtliche Vorschriften sind zwingend einzuhalten
(ohne dass die Parteien davon abweichen kénnen), vor allem das Arbeitsgesetz (ArG)
und seine Verordnungen, die den Schutz der Arbeitnehmenden betreffen. Das ArG
gilt grundsatzlich nicht fir Selbststandige, sondern nur fur Arbeitnehmende, die in
einem Subordinationsverhaltnis stehen, unabhangig vom Bestehen eines Arbeits-
vertrages, wie z.B. bei Freiwilligenarbeit. Bestimmte abhangige Tatigkeiten (z.B.
hohe Fuhrungspositionen, Unterricht an Privatschulen, Heimarbeit, selbststandige
klinstlerische Tatigkeit) unterliegen jedoch nur den Gesundheitsschutzbestimmun-
gen, allerdings mit Ausnahme der Bestimmungen Uber Arbeits- und Ruhezeiten.
Im Allgemeinen gilt das Arbeitsgesetz flr Theaterarbeitende in seiner Gesamtheit.
Weitere Regelungen erganzen den Rechtsrahmen in bestimmten Punkten, wie z.B.
das Entsendegesetz (EntsG), das Arbeitsvermittlungsgesetz (AVG), das Bundesge-
setz Uber die Unfallversicherung (UVG), die Unfallverhitungsverordnung (VUV), das
Gesetz Uber die Arbeitslosenversicherung und Insolvenz (AVIG), das Bundesgesetz
Uber den Datenschutz (DSG) etc. Schliesslich spielen internationale Abkommen
eine Rolle, insbesondere im Hinblick auf Aufenthalts- und Arbeitsgenehmigungen
sowie die Sozialversicherungssysteme und die Gerichtsstande.

Gesamtarbeitsvertrage (GAV)

Diese Vereinbarungen, die zwischen den Arbeitgeberverbanden einerseits und den
Arbeitnehmerverbanden andererseits abgeschlossen werden, sollen die Arbeits-
bedingungen eines Wirtschaftszweigs vereinheitlichen. Sie missen zwingendes
Recht einhalten und sind fur den/die Arbeitnehmende in der Regel vorteilhafter
als gesetzliche Losungen. Ein Gesamtarbeitsvertrag gilt flr ein Arbeitsverhaltnis
nur dann, wenn der/ die Arbeitgebende Mitglied dieses Gesamtarbeitsvertrags ist
und der/ die jeweiige ArbeitnehmendeMitglied des Arbeitnehmerverbandes ist. Ein
Arbeitnehmer/ eine Arbeitnehmerin, der/ die nicht Mitglied der Gewerkschaft ist, hat
jedoch die Moglichkeit, durch schriftliche Vereinbarung von dem GAV zu profitieren,
dem die arbeitgebende Partei beigetreten ist. Die GAVs kdnnen vorsehen, dass auch
ein*e Arbeitgebende*r, der/ die nicht Mitglied des Arbeitgeberverbandes ist, dem
Gesamtarbeitsvertrag beitreten kann. Im Bereich der darstellenden Kinstler gibt
es drei GAVs, die nur fur die Mitglieder der jeweiligen Verbande verbindlich sind:

—— GAV fir darstellende Kiinstler*innen zwischen der Union des Théatres Ro-
mands (UTR) und dem Syndicat Suisse Romand du Spectacle (SSRS)

—— GAV flr Gruppenkunstler*innen (Chor, Ballett, Tanz), zwischen dem Schwei-
zerischen Buhnenverband (SBV) und dem Schweizerischen Blihnenkunstler-
verband (SBKV)

—— GAV fur Solokunstler*innen zwischen des Schweizerischen Buhnenverbands
(SBV) und dem Schweizerischen Blihnenklnstlerverband (SBKV)

Verwaltungsrecht

Die Beschaftigung von auslandischen Arbeitnehmer*innen aus Nicht-EU / EFTA-
Landern ist genehmigungspflichtig. Die Erteilung der Bewilligung unterliegt einer
Lohnkontrolle, die den schweizerischen Standards [%L"Jbung «Gewohnheitsrecht»]
fur gleichwertige Funktionen im betreffenden Berufszweig entsprechen muss. Fur
Arbeitnehmer*innen, die EU/EFTA-Staatsangehorige sind, ist nur ein Meldever-
fahren vorgeschrieben, wenn der Vertrag nicht langer als drei Monate dauert. Diese
Formalitaten liegen in der Verantwortung des/ der Arbeitgebenden.

Ubung «Gewohnheitsrecht»
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Nur in den Fallen, in denen das Gesetz auf die Ubung verweist, kann eine solche
angewandt oder damit eine Licke im Vertrag geschlossen werden. Dies ist z.B.
im Arbeitsrecht der Fall, wenn der Richter sich auf ein nicht vertraglich festge-
legtes Gehalt beziehen muss, bei Kontrollen gegen Lohndumping auslandischer
Arbeitskrafte und wenn die Arbeitslosenversicherung den Begriff der zumutbaren
Arbeit bewerten muss. Je nach Fragestellung wird der Begriff der Ubung durch
die Praxis in einer Branche bzw. Region oder sogar innerhalb eines Unternehmens
selbst definiert (insbesondere um festzustellen, ob das dreizehnte Gehalt oder ein
Jahresbonus obligatorisch ist oder nicht). Eine Ubung wird dann erkannt, wenn
es eine konsistente, langfristige Praxis gibt, die weit verbreitet ist (iberwiegend
angewandt) und von den betroffenen Partnern als Ubung angesehen wird. Kann
das Vorliegen einer Ubung nach dieser Definition nicht festgestellt werden, ist
auf einen moglichen GAV oder auf Daten des Bundesamtes flr Statistik zu ver-
weisen [-Ublicher Léhn 1.

Fragen vor Vertragsabschluss

Wer ist Arbeitgeber*in?

Arbeitgebende Partei kann eine naturliche oder juristische Person (Verein, Stiftung,
Aktiengesellschaft etc.) sein. Im Theaterbereich ist es selten, dass die arbeitgeben-
de Partei eine nattrliche Person ist, da Compagnien in der «Freien Szene» in der
Regel gemeinnutzige Vereine oder Stiftungen sind. Es ist dringend angeraten, vor
Vertragsabschluss einen Verein (oder eine andere Gesellschaft) zu griinden. Denn
ansonsten besteht die Gefahr, dass die naturliche Person haftet.

Wer ist Arbeithehmende*r?

Wahrend die arbeitgebende Partei eine juristische Person sein kann, ist dies bei
einem / einer Arbeitnehmenden nicht der Fall. Diese*r muss eine natlrliche Per-
son sein. Soll eine juristische Person verpflichtet werden, sind andere Vertrage
zu verwenden, insbesondere der Auftrag und der Werkvertrag.

[ Vertrage fur Selbststandigerwerbende ]

Unabhangig oder abhangig?

Konsequenzen

Es hat ganz verschiedene Auswirkungen, je nachdem ob man als unabhangige oder
abhangige Person arbeitet: Gestaltung des Vertrages, Anwendung von sozialver-
sicherungsrechtlichen Bestimmungen, Anwendung des Arbeitsgesetzes.

Aus Sicht des Vertrages

Handelt es sich um eine abhangige Tatigkeit, wird grundsatzlich die Rechtsform des
Arbeitsvertrages gewahlt. Eine selbststandige Tatigkeit findet hingegen oft in Form


http://ssrs.ch/vos-droits/convention-collective-de-travail-cct/
http://sbkv.com/gagen-vertraege/gesamtarbeitsvertraege/
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eines Auftrages oder Werkvertrages statt. Die verschiedenen Vertrage unterliegen
unterschiedlichen Regeln. Der Unternehmer/die Unternehmerin (beim Werkver-
trag) und der Auftragnehmer/ die Auftragnehmerin (beim Auftrag) profitieren bei-
spielsweise nicht von den Schutzbestimmungen, die ein Arbeitsvertrag den Arbeit-
nehmenden garantiert; ein Auftrag kann jederzeit geklindigt werden, wahrend ein
Arbeitsvertrag unter Einhaltung von Kiindigungsfristen geklindigt werden muss; im
Gegensatz zum Arbeitnehmer/ zur Arbeitnehmerin ist der Unternehmer/ die Unter-
nehmerin (beim Werkvertrag) verpflichtet, ein klar definiertes Ergebnis zu liefern,
wahrend der Arbeitnehmer/ die Arbeitnehmerin «lediglich» Arbeit schuldet usw.

Aus sozialversicherungstechnischer Sicht

In Bezug auf die Sozialversicherungsbeitrage ist das System bei selbststandig
Erwerbstatigen und Arbeitnehmenden unterschiedlich. Wahrend sich der/ die
Selbststandige selbst bei den Sozialversicherungen anmeldet und alle Beitrage
selbst bezahlt, meldet der/die Arbeitgebende den/die Arbeitnehmende an,
ubernimmt die Halfte der Beitrage und zahlt diese an den jeweiligen Fonds.
Grundsatzlich hat der/ die Selbststandige keinen Anspruch auf Arbeitslosenent-
schadigung und unterliegt nicht der obligatorischen beruflichen Vorsorge (Fur
alle Fragen im Zusammenhang mit der Sozialversicherung siehe den Leitfaden
«Sozialversicherung» von Suisseculture).Die AHV-Ausgleichskasse entscheidet
Uber den Status nach den unten aufgeflhrten Kriterien, ohne Riicksicht auf die Art
des Vertrages zwischen den Parteien. So wird z.B. ein Auftrag zwischen einem
Tanzer / einer Tanzerin und einer Compagnie, ausser in besonderen Fallen, von
der AHV als Arbeitsvertrag betrachtet.

Aus Sicht des Arbeitsgesetzes

Das Arbeitsgesetz gilt nicht fur Selbststandige, und bestimmte Gruppen von Arbeit-
nehmenden unterliegen ihm nur hinsichtlich des Gesundheitsschutzes [ Anwend-
bares Recht ]. Entscheidendes Kriterium ist wie bei der Sozialversicherung das
Unterordnungsverhaltnis (Subordinationsverhaltnis), unabhangig von der Art des
zwischen den Parteien abgeschlossenen Vertrages.

Unabhangige Qualifizierung

Vor der Festlegung der Vertragsart ist es wichtig zu klaren, ob die einzustellende
Person als Selbststandige*r arbeiten darf, denn andernfalls muss sie als Arbeit-
nehmende*r angestellt und ein Arbeitsvertrag mit ihr abgeschlossen werden.
Entscheidend ist letztlich nicht die Erklarung der Parteien oder die Art des abge-
schlossenen Vertrages, sondern die tatsachliche Situation, die nach den Kriterien
der AHV-Ausgleichskasse zu beurteilen ist. Voraussetzung fur die Anerkennung
als Selbststandige*r ist eine Bescheinigung der AHV-Ausgleichskasse, die nach
Prifung der Situation des Antragstellers anhand eines Fragebogens und entspre-
chender Unterlagen ausgestellt wird. Diese allgemeine Bescheinigung gilt jedoch
nicht automatisch fur alle Arbeitsverhaltnisse des/der betreffenden Selbststan-
digen. Diese*r kann namlich fir gewisse Arbeiten als selbststandig Erwerbende*r
und fur gewisse Arbeiten als Arbeitnehmende*r eingestuft werden. Massgebend
ist die Einschatzung der AHV-Ausgleichskasse fur die konkrete Tatigkeit. Vor Ab-
schluss eines Vertrages als Selbststandige*r kann und soll die Compagnie von
ihrem kinftigen Mitarbeiter/ihrer kiinftigen Mitarbeiterin verlangen, dass er/sie
eine Bescheinigung der AHV-Ausgleichskasse in Bezug auf das vorgeschlagene
Vertragsverhaltnis vorlegt. Denn wenn die Kriterien als selbststandig Erwerbende*r
nicht erfullt sind, werden die Sozialversicherung, die Steuerbehorden und die Justiz-
behorden (im Falle eines gerichtlichen Verfahrens) die Vereinbarung der Parteien
neu qualifizieren und die Regeln des Arbeitsvertrags anwenden. Die Folgen konnen
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weitreichend sein, denn auch wenn der/die Arbeitnehmende bereits seine/ihre
Beitrage als selbststandig Erwerbende*r bezahlt hat, muss der/ die Arbeitgeber*in
samtliche Sozialversicherungsbeitrage rlickwirkend nachzahlen. Dazu kommen
Feriengeld, Krankengeld und alle anderen Verpflichtungen der arbeitgebenden
Partei gegenliber dem/ der Arbeitnehmenden.

Kriterien

Die AHV-Ausgleichskasse entscheidet im Einzelfall, ob es sich um eine selbststan-
dige oder unselbststandige Tatigkeit handelt.

Kriterien, die auf eine Unabhangigkeit hinweisen:

—— Handeln im eigenen Namen und auf eigene Rechnung (sich unter einem Fir-
mennamen prasentieren)

—— Ubernahme des wirtschaftlichen Risikos (Tatigung von Investitionen, Nut-
zung von eigenen Verwertungswegen, Ubernahme des mit dem Inkasso
verbundenen Risikos, die Haftung bei Verlusten, die Bezahlung von Miete fur
Raumlichkeiten)

—— Freie Organisation der eigenen Arbeit (eigene Einteilung der Arbeitszeiten und
freie Organisation der Arbeit, die Moglichkeit, Arbeit auch Dritten anzuvertrauen)

—— Arbeit fir mehrere Kunden (nicht abhangig von einem Kunden, es braucht
mindestens drei), Einstellung von Personal

—— Beschaffung von Auftragen

—— Nutzung von eigenen Raumlichkeiten

Sind diese Kriterien Uberwiegend erfullt, stellt die AHV-Ausgleichskasse eine Be-
scheinigung Uber die selbststandige Erwerbstatigkeit als Haupt- oder Nebentatigkeit
aus. Die Frage, die sich jeweils stellt, ist ob die Unabhangigkeit im konkreten Fall
anerkannt werden kann. Entscheidendes Kriterium ist die Unabhangigkeit in der
Arbeitsorganisation, d.h. es darf kein Unterordnungsverhaltnis bestehen.

Kriterien, die auf eine Abhangigkeit beim Arbeitsverhaltnis hinweisen:

—— Unterordnungsverhaltnis

—— durch den Arbeitgeber festgelegte Arbeitszeiten

—— Tatigkeit, die unter der Leitung und entsprechend den Anweisungen des/der
Arbeitgebenden ausgelbt wird.

—— Entschadigung fir die zur Verfigung gestellte Zeit und nicht fir das Ergebnis

—— Integration des Mitarbeiters / der Mitarbeiterin in die Organisation des Unter-
nehmens

Zusammenfassend sind als abhangig Erwerbstatige diejenigen zu betrachten, die
von einem/ einer Arbeitgebenden flr einen begrenzten oder unbestimmten Zeit-
raum angestellt werden und die sowohl in wirtschaftlicher Hinsicht als auch bei
der Organisation ihrer Arbeit von diesem/dieser Arbeitgebenden abhangig sind.
Ausschlaggebend ist in der Regel das Fehlen eines unternehmerischen Risikos.

Beispiele

In BUhnenproduktionen wird die Arbeit von Fachleuten in der Regel als abhangige
Tatigkeit betrachtet. In einigen Fallen ist es jedoch moglich, als Selbststandige*r zu
praktizieren, z. B. in den folgenden Fallen:

—— Ein Lichtdesigner mit eigenem Unternehmen, hat den Status eines Selbst-
standigen und erbringt gelegentliche Dienstleistungen mit eigener Ausris-


suisseculturesociale.ch/index.php?id=91&L=0
suisseculturesociale.ch/index.php?id=91&L=0
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tung. Eine Anerkennung als Selbststandiger wird hingegen schwierig, wenn
die Arbeitszeiten vom Produzenten festgelegt werden und die Gerate und
Raumlichkeiten nicht dem Lichtdesigner gehoren.

—— Die Kostumbildnerin hat ihr eigenes Unternehmen, ist selbststandig und be-
schaftigt sich hauptsachlich mit der Herstellung von Kostiimen in ihren eigenen
Raumlichkeiten. Sie kann jedoch kaum als selbststandig betrachtet werden,
wenn sie flr eine Tournee engagiert wird, um die Bekleidung und deren An-
passungen zu betreuen.

—— Der BUhnenbildner hat sein eigenes Unternehmen, hat den Status eines
Selbststandigen und verpflichtet sich, ein Ergebnis zu liefern, das er in
seinen eigenen Raumlichkeiten erzielt hat.

—— Die Musikerin mit eigenem Ensemble, geniesst den Status einer unabhangi-
gen Musikerin und verpflichtet sich, eine Musikkomposition zu liefern, die sie
selbststandig in ihren eigenen Raumlichkeiten produziert hat. Ein Musiker, der
live in der Show spielt, wird hingegen kaum als selbststandig gelten kénnen.

—— Der Geschaftsfuhrer hat sein eigenes Unternehmen, ist unabhangig und erle-
digt lediglich bestimmte Aufgaben. Wird er hingegen dauerhaft fur die allge-
meine FUhrung eines Unternehmens eingesetzt, gilt er als abhangig. All diese
Beispiele zeigen, dass neben der wirtschaftlichen Unabhangigkeit auch die
organisatorische Unabhangigkeit (keine Unterordnung) gegeben sein muss.

Weiterfihrende Fragen

— Koénnen Freischaffende selbstandig sein?
— Verleiht eine pauschale Verglitung den Status der Selbstandigkeit?

Befristeter oder unbefristeter Vertrag?

Definition

Bei einem befristeten Vertrag handelt es sich um einen Vertrag, dessen Ende zum
Zeitpunkt seines Abschlusses bekannt ist, wahrend ein unbefristeter Vertrag so
lange andauert, bis er von einer oder beiden Parteien geklndigt wird. Ein befris-
teter Vertrag endet automatisch zu dem im Vertrag festgelegten Datum und kann
nicht einseitig vor Ablauf gektindigt werden (Ausnahme: im Einvernehmen beider
Parteien oder aus wichtigem Grund). Ein unbefristeter Vertrag endet erst, wenn er
gekindigt wird. Er kann von beiden Parteien jederzeit unter Einhaltung der verein-
barten oder gesetzlichen Kiindigungsfrist gekindigt werden.

Konsequenzen

In der nachfolgenden Tabelle sind die wichtigsten Punkte aufgefuhrt, die bei be-
fristeten und unbefristeten Vertragen unterschiedlich geregelt sind. Diese Punkte
werden in den entsprechenden Kapiteln erlautert.

Befristeter Vertrag Unbefristeter Vertrag
Dauer Bekannt zum Zeitpunkt Nicht bestimmt
des Abschlusses
Beendigung Automatische Beendi- Kindigung durch eine
gung zum vorgesehenen | der Parteien
Zeitpunkt
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Befristeter Vertrag Unbefristeter Vertrag

Kindigung Keine ordentliche Jederzeit unter Ein-
Kindigung haltung der Kindi-
gungsfristen

Krankheit und Bei Abschluss fir eine Vom 1. Tag an
Lohnfortzahlung Dauer von mehr als oder von Beginn
3 Monaten des 4. Monats an
Probezeit Nur wenn ausdrucklich 1 Monat, wenn nichts
vereinbart anderes vereinbart,

maximal 3 Monate

Missbrauchliche Kin- Nicht anwendbar Anwendbar
digung/Kindigung zur
Unzeit

Kombinierte Vertragsvarianten

Unbefristeter Vertrag mit Maximaldauer

Der Vertrag kann eine maximale Laufzeit, z.B. von finf Monaten, vorsehen. Vor Ablauf
dieser Frist kann der Vertrag von beiden Parteien unter Einhaltung der vereinbarten
oder gesetzlichen Kiindigungsfrist gekliindigt werden. Er endet jedoch automatisch
mit Ablauf der maximalen Laufzeit, ohne dass er gekindigt werden muss. Ein solcher
Vertrag hat den Vorteil, dass er geklindigt werden kann. Dies kann aber auch ein
Nachteil sein, wenn arbeitgebende Partei die / der Arbeitgeber*in die Anwesenheit
des/der Arbeitnehmenden fiir die gesamte Produktion sicherstellen will.

Unbefristeter Vertrag mit Mindestdauer

Der Vertrag kann auch eine Mindestlaufzeit vorsehen. Eine ordentliche Kiindigung
ist vor Ablauf der Mindestlaufzeit nicht moglich und der Vertrag wird zu diesem
Zeitpunkt nicht automatisch geklindigt, sondern bleibt als unbefristeter Vertrag
weiter bestehen, bis er von einer der beiden Parteien unter Einhaltung der verein-
barten oder gesetzlichen Kindigungsfrist gekiundigt wird.

Verbot von Kettenarbeitsvertragen

Die Aneinanderreihung von mehreren befristeten Arbeitsvertragen mit demsel-
ben/derselben Arbeitgebenden (sog. «Kettenarbeitsvertrage») kann als unbefris-
teter Arbeitsvertrag angesehen werden. Dadurch soll vermieden werden, dass die
gesetzlichen Bestimmungen Uber den Schutz vor missbrauchlicher Kindigung,
Kindigung zur Unzeit sowie weitere Bestimmungen, soweit sie die Dauer des
Arbeitsverhaltnisses betreffen, umgangen werden [ Berechnung der Dauer von
Arbeitsverhaltnissen]. Kettenarbeitsvertrage sind nur zuldssig, wenn die beiden
nachfolgenden Bedingungen erflllt sind: Die Arbeitsverhaltnisse sind klar von-
einander abgegrenzt (einschliesslich einer ausreichend langen Unterbrechung
dazwischen, die je nach Situation festzulegen ist). besondere objektive Umstande
rechtfertigen die Notwendigkeit der Aneinanderreihung von Arbeitsvertragen (z. B.
Ersetzung eines Mitarbeiters). In Bereichen, in denen befristete Arbeitsvertrage tblich
sind, wie z.B. bei klnstlerischen Berufen, ist die Aneinanderreihung von Arbeits-
vertragen eher zulassig. Das entscheidende Kriterium ist, ob mit der Aneinander-
reihung gesetzliche Verpflichtungen des/der Arbeitgebenden umgangen werden
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sollen. Wenn beispielsweise eine Produktion flir mehr als drei Monate geplant ist
und der Arbeitgeber zwei getrennte Vertrage mit einer Laufzeit von weniger als
drei Monaten vorschlagt, stellt sich die Frage, ob der Zweck nicht darin besteht, die
Lohnfortzahlungspflicht im Krankheitsfall des/der Arbeitnehmeden zu umgehen.
Bei einer Unterbrechung des Arbeitsverhaltnisses ist es moglich, zwei getrennte
Vertrage abzuschliessen, diese mussen aber bezlglich der Dauer als ein Vertrag
angesehen werden, damit keine mit dem Vertrag verbundenen Schutzbestimmun-
gen umgangen werden.Ein befristeter Vertrag, der stillschweigend verlangert wird,
wird in einen unbefristeten Vertrag umgewandelt.

Kann das Engagement realisiert werden?

Vor Abschluss eines Vertrages mussen Arbeitgeber*in und Arbeitnehmer*in prifen,
ob sie in der Lage sind, ihre gegenseitigen Verpflichtungen einzuhalten. Der/ die
Arbeitgebende muss sicherstellen, dass die Produktion oder Tournee stattfindet
und dass er/ sie Uber das notwendige Budget verfligt, um die vereinbarten Gagen
und die Beitrage an die Sozialversicherungen zu zahlen. Die Arbeitnehmenden
mussen sich ihrerseits fur die Dauer des Arbeitsvertrags zur Verfigung stellen, was
bedeutet, dass sie auf andere Beschaftigungsmoglichkeiten verzichten missen, die
mit dem Arbeitsvertrag nicht vereinbar sind.

Weiterfihrende Fragen:
— Kdénnen Arbeitgeber*innen den Lohn nach Vertragsabschluss @andern?
— Kann eine Partei nach Vertragsabschluss vom Engagement zuricktreten?
— Kann ein Vertrag Uber eine noch nicht bestatigte Tournee
abgeschlossen werden?
— Was tun, wenn Vertrage von Mitarbeitenden bereits beim Subventions-
antrag verlangt werden?

Vorvertragliche Kommunikation

Wann kommt ein Vertrag zustande?

Da der Arbeitsvertrag keiner bestimmten Form unterliegt, kann er durch einfache
mundliche Erklarungen abgeschlossen werden [ Form des Vertrages]. Es ist wich-
tig, einen Vorschlag «im Hinblick auf einen Vertrag» nicht mit einem verbindlichen
und definitiven Vorschlag zu verwechseln. Es ist nicht immer notwendig (explizit)
zu prazisieren, dass ein Vertrag abgeschlossen wird, damit ein Vertrag tatsach-
lich als abgeschlossen gilt. Je nach den Umstanden kann es zum Abschluss eines
Arbeitsvertrages genugen, dass eine Partei die Bereitschaft zum Abschluss eines
Vertrages der anderen mitteilt und die andere Partei den Vertrag vorbehaltlos ak-
zeptiert. Wenn z.B. ein Arbeitgeber eine Klnstlerin ohne Vorbehalt fragt, ob er zu
einem bestimmten Zeitpunkt auf sie zahlen konne, dass sie ihren Auftrag fur das
Ubliche Gehalt (wieder) aufflhre, und die Klinstlerin ohne Vorbehalt mit Ja antwortet,
kommt ein Vertrag zustande, weil die Parteien alle wesentlichen Elemente vereinbart
haben. Wenn der Arbeitgeber spater sagt, dass die Auffihrung nicht stattfinden
werde, oder die Kunstlerin sagt, dass sie, nachdem sie das Datum gepruft habe,
nicht verfigbar sei, ist der Vertrag dennoch gultig und die Parteien konnten die
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Folgen einer (unberechtigten) Auflosung geltend machen.

Vorsichtsmassnahmen

Die Grenzen zwischen einem verbindlichen Vorschlag zum Abschluss eines Ver-
trages und einem einfachen Informationsaustausch hangen von den in der Mit-
teilung verwendeten Begriffen ab. Die folgenden Vorsichtsmassnahmen kénnen
Verwechslungen verhindern und gleichzeitig den Parteien die Moglichkeit geben,
sich vor Vertragsabschluss frei zu verstandigen.

Hinweis auf den nicht-verbindlichen Charakter von Mitteilungen

Handelt es sich um einen mindlichen Austausch (personlich oder telefonisch), so ist
ausdricklich darauf hinzuweisen, dass es sich um einen Informationsaustausch fur
einen Vertrag handelt, dessen Abschluss zu einem spateren Zeitpunkt noch bestatigt
werden muss. Im Postverkehr oder bei elektronischer Kommunikation, insbesondere
bei Vertragsentwdrfen, gentgt es, darauf hinzuweisen, dass die Mitteilung oder das
Dokument keinen vertraglichen Charakter hat. Dies kann mittels einer Formulierung
im Titel oder am Ende des Dokuments geschehen, wie z.B. «Vorvertragliche Kom-
munikation» oder «Kommunikation ohne vertragliche Wirkung» oder «Vorbehaltlich
eines zukunftigen schriftlichen Vertrages».

Vorbehalt der Schriftform

Es ist moglich und sogar ratsam, wahrend des ersten (Informations-)Austausches
schriftlich zu erklaren, dass «sich die Parteien erst durch einen schriftlichen, von
beiden Parteien unterzeichneten Vertrag verpflichten». Eine solche Erklarung wird
es den Parteien nicht ermdglichen, sich als gebunden zu betrachten, bevor sie die
unterzeichneten Vertrage ausgetauscht haben. Wenn der erste Austausch mundlich
erfolgt, ist dieser Vorbehalt mundlich gtiltig, muss dann aber (aus Beweisgriinden)
sofort schriftlich (Post, E-Mail, SMS) bestatigt werden.

Vertragsversprechen

Achtung: Ein Versprechen, einen Vertrag abzuschliessen, kann diejenige Person,
welche das Versprechen ausspricht, binden wie einen Vertrag! Zum Beispiel: «lch
habe ein Showprojekt fir nachstes Jahr und wenn es stattfindet, mochte ich, dass
Sie die Rolle des ... zu den Ublichen Bedingungen Ubernehmen» (die Parteien ha-
ben bereits zusammengearbeitet und kennen das Ubliche Gehalt). Findet in der
Folge das Projekt statt, aber der/ die Arbeitgeber*in stellt eine andere Person ein,
liegt ein Bruch des Versprechens vor. Wenn das Versprechen die wesentlichen
Vertragsbestandteile enthalt (Parteien, Arbeit und Lohne) und auf Gegenseitig-
keit beruht, hat es fir beide Parteien die gleiche Wirkung wie ein Vertrag. Nicht
wesentliche Elemente kdonnen zu einem spateren Zeitpunkt vereinbart werden.
Eine einseitige Zusage ist in den meisten Fallen nur fur die Partei bindend, die sie
gemacht hat. Wenn sie vom Arbeitgeber allein kommt, ohne dass der/ die Arbeit-
nehmende das Angebot vorbehaltlos annimmt, kann Letzterer im Gegensatz zur
Arbeitgeberin jederzeit zurlcktreten. Ein Vertragsversprechen bindet den/die
Versprechende*n zu den gleichen Bedingungen wie ein Vertrag. Es empfiehlt
sich daher, bei vorvertraglichen Mitteilungen die gleichen Vorsichtsmassnahmen
wie bei Vertragsabschluss zu treffen, wenn zu diesem Zeitpunkt (noch) keine
Bindungsabsicht besteht.
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Form des Vertrages

Mundlich oder schriftlich?

Der Arbeitsvertrag bedarf keiner besonderen Form, es seim denn, das Gesetz sieht
die Schriftform vor oder die Parteien haben dies verlangt.

Wann bedarf es der Schriftform?

Um einen Nicht-EU / EFTA-Staatsangehorigen einzustellen, muss der Vertrag schrift-
lich abgeschlossen und von der Verwaltungsbehorde, die die Arbeitserlaubnis erteilt,
genehmigt werden. Um von bestimmten gesetzlichen Bestimmungen abweichen
zu koénnen, ist die Schriftform manchmal notwendig, wie z.B. zur Anderung der
gesetzlichen Uberstundenverglitung, zur Ersetzung der gesetzlichen Regelung des
Lohnanspruchs bei Arbeitsunfahigkeit mit gleichwertigen Leistungen (Krankenver-
sicherung gegen Verdienstausfall), zur Erstattung der durch die Arbeit entstandenen
Spesen in Form einer Pauschalentschadigung, zur Abanderung der gesetzlichen
Kindigungsfrist, zur Abanderung der gesetzlichen Probezeit und der Kiindigungs-
fristin der Probezeit, zur Vereinbarung einer vorzeitigen Auflosung eines befristeten
Arbeitsvertrages, zur Begrindung einer Konkurrenzklausel etc. Ein Ausbildungs-
vertrag, bei dem es sich um einen Arbeitsvertrag besonderer Natur handelt, bedarf
der Schriftform.

Was ist Schriftform?

Ausschlaggebend fur die Schriftform ist das Vorhandensein der handschriftlichen
Unterschrift jeder Partei auf demselben Dokument. Die qualifizierte elektronische
Signatur (nach dem Signaturgesetz) ist unter bestimmten Voraussetzungen zulassig.
Abgesehen von dieser letztgenannten Losung beschrankt sich die Schriftform auf
ein Papierdokument in zwei von jeder Partei unterzeichneten Exemplaren. Nicht
unterschriebene Dokumente und E-Mails stellen keine Schriftform im Sinne des
Gesetzes dar, sind aber Beweismittel, die gegebenenfalls das Bestehen und den
Inhalt eines mindlichen oder stillschweigenden Vertrages belegen konnen.

Wann gibt es einen mindlichen Vertrag?

Ein mundlicher Vertrag ist eine mindliche Vereinbarung zwischen den Parteien. Ein
solcher kann auch telefonisch abgeschlossen werden. Es genligt, wenn eine Partei
ein verbindliches und definitives Angebot abgegeben hat und die andere Partei die-
ses unverzuglich und vorbehaltlos angenommen hat. Einmal abgeschlossen, kann
ein solcher mundlicher Vertrag, wie ein schriftlicher Vertrag, nicht mehr ungultig
erklart oder abgeandert werden, ausser im gegenseitigen Einvernehmen. Es ist
sehr ratsam, einen mundlichen Vertrag in Anwesenheit von Zeugen abzuschliessen
oder seine Bedingungen unmittelbar nach der Vereinbarung schriftlich zu besta-
tigen. Ein Austausch von E-Mails, der die endgultige Vereinbarung zwischen den
Parteien eindeutig bestatigt, gilt als mundlicher Vertrag und nicht als schriftlicher
Vertrag, da mangels Unterschriften die Schriftform nicht erflllt ist. E-Mails oder
nicht unterschriebene schriftliche Korrespondenz stellen aber immerhin ein sich
einem Vertrag annaherndes Beweiselement dar. Ein mindlicher Vertrag ist nach
schweizerischem Recht vollumfanglich glltig. Soweit die Abanderung von (gesetz-
lichen) Rechtsvorschriften nur auf schriftichem Weg zulassig ist, reicht aber eine
mundliche Vereinbarung nicht aus. Das Hauptproblem des mundlichen Vertrages

19

besteht darin, dass er keine Spur von dem, was vereinbart wurde, hinterlasst. Im Falle
von Meinungsverschiedenheiten zwischen den Parteien wird es fur sie schwierig
sein, Anspruche geltend zu machen, da sie dies nicht nachweisen kdnnen werden.

Weiterfihrende Fragen:
— Koénnen Arbeitnehmende einen schriftlichen Vertrag verlangen?

Stillschweigender Vertrag

Der stillschweigende (oder konkludente) Vertrag gilt als abgeschlossen, wenn der/ die
Arbeitgebende die Ausfiihrung von Arbeiten akzeptiert hat, die nach den Umstanden
nur gegen Entgelt zu erbringen waren. Hierfur sind keine schriftlichen oder mind-
lichen Erklarungen erforderlich. Die Parteien beurteilen die Umstande, wonach sie
ein Gehalt fordern dirfen oder nicht, nicht immer gleich. Um Missverstandnisse zu
vermeiden, ist es ratsam, schriftlich festzuhalten, wann eine Tatigkeit nicht bezahlt
wird, z.B. wahrend eines mehrtagigen Vortanzens mit dem Ziel einer Einstellung
oder bei Freiwilligentatigkeit.

Warum ist die Schriftform vorzuziehen?

Klarung zwischen den Parteien

Die (schriftliche) Vertragsgestaltung ermaoglicht es jeder Partei, langer nachzuden-
ken, bevor sie den Vertrag mit den Unterschriften abschliesst. Klauseln konnen im
Detail verifiziert und auf Grundlage einer einzigen gemeinsamen Erklarung disku-
tiert werden, die ein klares Verstandnis der Vereinbarung fordern. Ein schriftlicher
Vertrag ist ein objektives Memorandum, das die Parteien wahrend des gesamten
Vertrages an das erinnert, was sie vereinbart haben.

Beweismittel

Ein schriftlicher Vertrag ist der beste Beweis fur die Bestimmung der von den Parteien
vereinbarten Rechte und Pflichten. Er vereinfacht die Dinge im Falle eines Konflikts
und vermeidet sogar Konflikte, wenn seine Klarheit nicht zur Diskussion steht.

Vertrag a la carte abschliessen

Um von bestimmten gesetzlichen Bestimmungen abzuweichen, bedarf es der
Schriftform [->Wann bedarf es der Schriftform? ] Dartber hinaus ermoglicht die
Schriftform, weitere Einzelheiten zu regeln und in Vertragsanhangen z.B. eine
Betriebsordnung aufzunehmen [ Wie kann man den Vertrag durch ein Firmen-
reglement vereinfachen ]
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Inhalt des Vertrages

Wesentliche / nicht wesentliche Elemente

Die wesentlichen Elemente missen im Vertrag festgelegt werden. Nicht wesent-
liche Elemente mussen nicht bestimmt werden, sie werden durch die gesetzlichen
Bestimmungen definiert. Es ist daher ratsam, sich auch Uber nicht wesentliche Ele-
mente zu informieren, um herauszufinden, was der gesetzliche Standard ist, oder
um deren Inhalt zu spezifizieren bzw. zu modifizieren. In der Praxis ist es Ublich,
im Vertrag alle wesentlichen und nicht wesentlichen Punkte der nachstehenden
Listen zu erwahnen.

Wesentliche Elemente

Nicht wesentliche Elemente

die Identitat der Parteien
Unterschriften, Ort und Datum
Gegenstand des Vertrages
Vertragsbeginn (und dessen Ende
bei einem befristeten Vertrag)

die Funktion des Mitarbeiters / der
Mitarbeiterin

der Ubliche Arbeitsplatz

das Gehalt

die Arbeitszeit

Weitere wesentliche Punkte, die
die Parteien beantragt haben

Sozialversicherungen und Abzlige
Uberstunden

Feiertage

Arbeitszeitplane

bezahlte Ferien
Arbeitsverhinderungen

die Pflichten des/der
Arbeitnehmenden

die Pflichten des/der Arbeitgebenden
die Probezeit

die Kindigungsfrist

Spesen

der Verzicht auf das Recht am eigenen
Bild

Konkurrenzverbot

Anderes ...

Identitat der Parteien

Die Identitat der Vertragspartner muss im Vertrag eindeutig festgelegt sein.

Der/die Arbeitnehmende

Der/die Arbeitnehmende muss mit Namen und Anschrift identifiziert werden (ein
auslandischer Arbeitnehmer, der nicht in der Schweiz ansassig ist, gibt seine offizielle
Anschrift in seinem Niederlassungsland an). Der Mitarbeiter kann keine juristische
Person (Verein, Stiftung oder andere) sein.

Der/die Arbeitgebende

Wenn der/ die Arbeitgebende eine natirliche Person ist (was in Unterhaltungs-
berufen selten ist), muss der entsprechende Name und die Geschaftsadresse im
Vertrag angegeben werden. Handelt es sich bei der arbeitgebenden Partei um eine
juristische Person (in der Regel ein Verein oder eine Stiftung), missen Name und
Sitz der juristischen Person im Vertrag angegeben werden. Es ist wichtig, dass der
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in den Statuten genannte Name und nicht das Pseudonym der juristischen Person
verwendet wird, es sei denn, dieses werde in den Statuten ausdrucklich erwahnt.
In beiden Fallen (natlrliche und juristische Personen) kann sich die arbeitgebende
Partei durch eine Person vertreten lassen, in der Regel durch einen Manager oder
eine Direktorin, welche*r eine Vollmacht der arbeitgebenden Partei besitzt. Diese
Vertretung muss im Vertrag neben der arbeitgebenden Partei wie folgt genannt
werden: «Verein ZZZ, vertreten durch Herrn XXX, Direktorin (oder andere Funktion)».
Diese Vertretung ist bevollmachtigt, den Vertrag zu unterzeichnen (vorbehaltlich
einer gegenteiligen Erklarung, die im Handelsregister eingetragen ist).

Allgemeine Bezeichnungen

Um die Lesbarkeit des Vertrages zu erleichtern, ist es Ublich, die Namen der Par-
teien nur zu Beginn des Vertrages zu nennen und sie im Vertragstext selbst durch
«Arbeitnehmer*in» und «Arbeitgeber*in» (oder z.B. «Klinstlerin» und «Produzent»)
zu ersetzen. Es ist also jede Partei zu Beginn des Vertrages zu identifizieren: «Frau
YY, im Folgenden als Arbeitnehmerin» und «Verein ZZZ, vertreten durch Herrn XXX,
Manager, im Folgenden als Arbeitgeber*in».

Unterschriften, Ort und Datum des Abschlusses

Die handschriftliche Unterschrift jeder Partei muss auf dem Papier erscheinen,
damit die Schriftform eingehalten ist (vorbehaltlich der elektronischen Signatur.
Die Unterschriften, die tUblicherweise am Ende des Vertrages angebracht werden,
mussen der Identitat der zu Beginn des Vertrages genannten Parteien entsprechen:
des/der Arbeitnehmenden und der Vertretetung der arbeitgebenden Partei. Im
letzteren Fall ist es notwendig, anzugeben: «Unterschrieben von XXX flr den Ver-
ein ZZZ », es sei denn, eine Vertretungsperson wurde bereits bei Vertragsbeginn
in der Benennung der Parteien als solche deutlich gekennzeichnet. Besteht der
Vertrag aus mehreren Seiten, ist es ratsam, diese zu nummerieren oder von den
Parteien paraphieren (mit Initialen markieren) zu lassen. Auch Nebenurkunden, die
zur Willensfindung der Parteien beitragen, sollten paraphiert werden (Spezifikatio-
nen, Betriebsordnungen, etc.). Es ist wichtig, dass jede Partei Uber ein von beiden
Vertragsparteien original unterschriebenes Exemplar verfliigt. Um zu verdeutlichen,
dass jede Fassung verbindlich ist, ist es Ublich, im Vertrag die folgende Formel an-
zugeben: «Vertrag in zweifacher Ausfertigung, (Ort), am (Datum)». Ort und Datum
der Unterzeichnung des Vertrages geben Hinweise, die nltzlich sein konnen, aber
fur die Gultigkeit des Vertrages nicht wesentlich sind. Sie sind aber Bestandteil des
Ublichen Signaturprotokolls.

Weiterfihrende Fragen
— Muss der Vertrag vor «Arbeitsaufnahme» unterzeichnet werden?

Vertragsbeginn (und Vertragsende beim

befristeten Vertrag)

Das Datum des Vertragsabschlusses, das in der Regel vor dem der Arbeitsaufnahme
liegt, ist nicht das Datum des Vertragsbeginns. Der Vertrag muss mindestens den
Tag und eventuell sogar die Uhrzeit des Beginns der Beschaftigung der arbeitneh-
menden Person angeben, damit der Beginn des Arbeitsverhaltnisses festgestellt
werden kann. Verzogert sich die Arbeitsaufnahme, z.B. durch Krankheit der arbeit-
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nehmenden Person, so andert sich dadurch der Zeitpunkt des Vertragsbeginns
nicht. Im befristeten Vertrag muss der Zeitpunkt seiner Beendigung festgelegt sein.
Kann das Ende nicht bestimmt werden, so muss es zumindest bestimmbar sein,
d. h. es muss sich aus den Umstanden ergeben, z. B. wenn sich der Vertrag auf
ein bestimmtes Projekt bezieht, das naturgemass zeitlich begrenzt ist und dessen
Dauer ungefahr bekannt ist. Ohne ausreichende Genauigkeit in diesem Punkt gilt
das Arbeitsverhaltnis als unbefristet

Vertragsgegenstand

Es ist Ublich, im ersten Artikel des Vertrages, oft «Zweck des Vertrages» genannt,
zu erwahnen, dass es sich um einen Arbeitsvertrag im Sinne von Artikel 319 ff. des
Obligationenrechts handelt. Der Vertragsgegenstand sollte im Weiteren angeben,
in welcher Funktion und fur welche Produktion die mitarbeitende Person angestellt
wird. Im Weiteren kann der Vertrag festlegen, dass das Engagement aus einem
Proben- und einem Auffihrungszeitraum besteht, indem die Daten der einzelnen
Perioden angeben werden. Moéchte sich der/die Arbeitgebende*in wahrend der
Vertragslaufzeit die Moglichkeit vorbehalten, zusatzlich zu den geplanten Vor-
stellungen weitere Vorstellungen anzusetzen, so sollte der Vertrag dies festhalten
(z.B.«Zusatzliche Vorstellungen konnen wahrend der Vertragslaufzeit bis spates-
tens zur Beendigung des Vertrages angesetzt werden»). Vorstellungen, die nicht
durch die Laufzeit des Vertrages gedeckt sind, sollten Gegenstand eines separaten
Vertrages sein. Fragen der Vertragsdauer oder der Funktion des Mitarbeiters / der
Mitarbeiterin kdnnen in separaten Artikeln behandelt werden [ siehe unten ].

Funktion des/der Arbeitnehmenden

Die Funktion des/ der Arbeitnehmenden ist ein wesentliches Element, das der/ die
Arbeitgeber*in nicht einseitig andern kann. Sie muss daher im Vertrag erwahnt
werden. Generell sind die Bezeichnungen «Tanzer*in», «Musiker» oder «Schauspie-
ler*in» hinreichend klar. Die Ublichen Tatigkeiten, die mit der Austbung der Funktion
zusammenhangen, mussen grundsatzlich nicht spezifiziert werden. Aber da es
unterschiedliche Auffassungen und Handhabungen gibt, ist es empfehlenswert, alle
Aufgaben anzugeben, die im Rahmen der Funktion anfallen. So zum Beispiel wenn
eine Tanzerin gelegentlich Tanzunterricht geben, Schulaktivitaten durchflihren oder
zu bestimmten Anlassen die Abendkasse machen soll. Es ist moglich, in den Vertrag
eine Klausel aufzunehmen, die es der arbeitgebenden Partei erlaubt, die Funktion im
Bedarfsfall und fur den reibungslosen Betrieb des Unternehmens vortubergehend
zu andern. Eine wesentliche Anderung der Funktion, fir die der Mitarbeiter/ die
Mitarbeiterin eingestellt wurde, ist jedoch nicht moglich. Direktor*innen haben in
der Regel klar im Vertrag definierte Kompetenzen, Verantwortlichkeiten und Be-
fugnisse, die auch im Vertrag festgelegt werden sollten. Um den Vertrag einfach
zu gestalten, konnen alle Details, die mit der Funktion zusammenhangen in einem
beigelegten Pflichtenheft geregelt werden. Damit das Pflichtenheft Bestandteil des
Vertrages wird, muss der Vertrag auf jenes verweisen.

Weiterfihrende Fragen
— Was beinhaltet ein Pflichtenheft?
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Ublicher Arbeitsplatz

Der Ubliche Arbeitsplatz ist der Ort, an dem sich das Zentrum der beruflichen Tatig-
keit des / der Arbeitnehmenden im Rahmen des Arbeitsvertrags befindet. Dies istin
der Regel, aber nicht notwendigerweise der Sitz der arbeitgebenden Partei. Es ist
der Ort, an dem der/ die Mitarbeiter*in ihre Tatigkeit tatsachlich auslibt, nicht etwa
der im Vertrag vorgesehene Ort. Wenn der/ die Arbeitnehmende an verschiedenen
Orten arbeitet, sollte ein Vergleich zwischen den Arbeitszeiten an jedem dieser Orte
angestellt werden, um festzustellen, wo die Arbeit Uberwiegend geleistet wird. Der
Hinweis auf einen Ublichen Arbeitsort ist keine Bedingung fur die Gultigkeit des
Vertrages; vielmehr ist es den Parteien lediglich erlaubt, eine Vereinbarung tber
den Arbeitsort zu treffen. Dieser Punkt hat Folgen flir den Arbeitsweg des/der
Mitarbeiter*in (von zu Hause bis zum Arbeitsort) und kann ein fir die Wahl der
Stelle entscheidendes Element sein. Der/die Arbeitgeber*in kann deshalb wah-
rend der Vertragslaufzeit den Ublichen Arbeitsplatz nur mit Zustimmung des/der
Mitarbeiter*in andern, es sei denn, die Veranderung ist nur von untergeordneter
Bedeutung. Der Ubliche Arbeitsort ermoglicht es auch, den Anspruch auf Spesen
[->Spesen ], den Gerichtsstand [ Gerichtsstand ] und in einigen Fallen das an-
wendbare Recht zu bestimmen. Aus all diesen Griinden ist es sinnvoll, im Vertrag
den ublichen Arbeitsort anzugeben.

Lohn

Lohn ist obligatorisch

Der Lohn ist ein wesentlicher Bestandteil des Arbeitsvertrags. Wenn der Vertrag
die Hohe des Lohnes nicht vorsieht, bestimmt sich der Lohn nach der Betriebs- und
Branchenublichkeit oder nach einem Standardarbeits- oder einem Gesamtarbeits-
vertrag [- Ubung «Gewohnheitsrecht»]. In der Regel wird der Lohn im Vertrag
oder in einem Reglement erwahnt, welches Bestandteil des Vertrages ist. Dazu
gehoren die Hohe des monatlichen Grundgehalts oder des Stundengrundgehalts,
je nach gewabhlter Vergltungsart, sowie die Hohe allfalliger Zuschlage wie der 13.
Monatslohn oder Naturalleistungen [ Lohnbestandteile ] Die Abzlige zu Gunsten
der Sozialversicherungen mussen nicht im Vertrag erwahnt werden, aber es ist Ub-
lich, dies zu tun, damit der/die Arbeitnehmer*in erkennen kann, welcher Teil des
Bruttogehalts netto ausbezahlt wird [ Lohnausweis]. Hat der/ die Arbeitgebende
eine Krankentaggeldversicherung abgeschlossen, ist es unerlasslich, die Bedingun-
gen der Versicherung in einem bestimmten Vertragsteil (z. B. «Lohn bei Arbeitsun-
fahigkeit der Arbeitnehmerin»] festzuhalten und ausdrtcklich auf die allgemeinen
Bedingungen des Versicherungsvertrages hinzuweisen [-Formerfordernisse].

Der Lohn entspricht der Arbeitszeit

Ausser bei Akkordarbeit erhalt der/die Mitarbeiter*in eine mitarbeitende Person
einen Lohn, der der Arbeitszeit entspricht, fur die sie eingestellt wurde. Das Ergebnis
der Arbeit ist irrelevant (ausser bei Sondervertragen, die auf der Grundlage eines
erzielten Ergebnisses zusatzliche Provisionen vorsehen).Die massgebende Zeitdauer
kann eine Stunde, ein halber Tag, ein Tag, eine Woche, ein Monat oder sogar ein
Jahr sein. Es ist auch moglich, als Lohn einen einzigen Betrag festzulegen, der die
gesamte Laufzeit eines befristeten Arbeitsvertrags abdeckt. Unabhangig vom ge-
wahlten Massstab muss jedoch die entsprechende Arbeitszeit in Stunden ermittelt
werden: Wie viele Stunden sind ein halber Tag, ein Tag oder eine Woche.Wird ein
Monatslohn vereinbart, erhalt die arbeithehmende Person jeden Monat denselben
Lohn, unabhangig von der Anzahl der Arbeitstage im betreffenden Kalendermonat
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(ausgenommen unvollstandige Monate; siehe unten). Umgekehrt basiert der Stun-
denlohn auf der tatsachlich geleisteten Arbeitszeit, so dass der Lohn entsprechend
der Anzahl der Arbeitstage schwankt.

Besonderheit flr unvollstandige Monate

Wird ein Monatslohn vereinbart und beginnt der Vertrag nicht am ersten Tag oder
endet er nicht am letzten Tag eines Monats, sollte festgelegt werden, dass unvoll-
standige Monate pro rata temporis, d. h. nur fir den Zeitraum der geleisteten Arbeit,
bezahlt werden.

Methode zur Berechnung pro rata temporis:

Bei dieser Berechnung wird die durchschnittliche Anzahl der Arbeitstage eines
Monats fur 5-Tage-Wochen, d.h. 21,75 Tage, berlcksichtigt. Die Division des Brut-
tomonatslohns eines vollen Monats durch 21,75 ergibt den Tageslohn. Anschlies-
send wird dieser mit der Anzahl der Tage multipliziert, an denen die mitarbeitende
Person wahrend des unvollstandigen Monats gearbeitet hat (einschlielich der zu
zahlenden Feiertage; [ Feiertage]); daraus ergibt sich der Bruttolohn fir den un-
vollstandigen Monat.

Beispiel:

Bruttolohn fur einen vollen Monat Arbeit: CHF 5000.00;
Vertragsbeginn ist der Montag 15. Marz, Arbeitswoche von 5 Tagen.
Tagesgehalt: CHF 5000.00 + 21.75 = CHF 229.88

Anzahl Kalendertag: 17 (von 15 bis 31)

Anzahl Samstage / Sonntage (freie Tage): 4

Anzahl Arbeitstage = 13 (17 - 4)

Lohn flir den Monat Marz: 13 Tage x CHF 229.88 = CHF 2988.44

Lohnumrechnung bei verschiedenen Zeiteinheiten

Nutzliche Informationen zu den verschiedenen Zeiteinheiten:

—— Uber einen Zeitraum von vier Jahren betragt ein Jahr durchschnittlich
52,178 Wochen;

—— Uber einen Zeitraum von vier Jahren umfasst ein Monat durchschnittlich
4,35 Wochen;

—— bei einer 5-Tage-Woche umfasst ein Monat durchschnittlich 21,75 Arbeitstage;

—— flr eine Woche von 5,5 Tagen umfasst ein Monat durchschnittlich
23,9 Arbeitstage.

Beispiel flr die Umrechnung eines Monatslohns in einen Stundenlohn

42-Stunden-Woche, monatliches Gehalt von CHF 4500.00

52,178 Wochen im Jahr x 42 Stunden pro Woche = 2191,47 Stunden im Jahr
2191,47 Stunden + 12 Monate = 182,62 Stunden pro Monat

Monatslohn CHF 4500.00 + 182,62 Stunden = 24.64 Stundenlohn

Beispiele fir die Umrechnung eines Monatslohnes in einen Wochenlohn:
Monatslohn von CHF 4500.00, 42-Stunden-Woche, Stundenlohn von CHF 24.64.
42 x CHF 24.64 = CHF 1034.88 Wochenlohn

Oder:
Monatslohn von CHF 4500.00
CHF 4500.00 + 4.35 Wochen im Monat = CHF 1034.48 Wochenlohn
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Beispiele flur die Umrechnung eines Monatslohns auf einen Tageslohn

42-Stunden-Woche, Monatslohn von CHF 4500.00, 5-Tage-Woche.
Monatslohn CHF 4500.00 = 21.75 Tage = CHF 206.89 Tageslohn

Oder:
42-Stunden-Woche, Monatslohn von CHF 4500.00, 5,5-Tage-Woche.
Monatslohn CHF 4500.00 + 23.9 Tage = CHF 188.28 Tageslohn

Prazisierung: Der Stundenlohn wird auf Grundlage der im Vertrag vorgesehenen
Anzahl von Tagen pro Woche und nicht auf der Grundlage der tatsachlich geleis-
teten Arbeitstage berechnet (wenn der/die Arbeitnehmende ausnahmsweise 6
Tage statt b Tage wie im Vertrag vorgesehen gearbeitet hat, wird die Berechnung
dennoch aufgrund von 5 und nicht von 6 Tagen durchgefihrt.)

Lohnbestandteile

Grundlohn und Bruttolohn

Der Grundlohn ist der Bruttolohn (13. Gehalt inklusive, falls vereinbart), allerdings
ohne Ferienentschadigung oder sonstige VergUtungen (Beteiligung, Boni, etc.). Der
Bruttolohn ist fir die Sozialversicherungen massgebend. Er enthalt:

—— den Grundlohn

—— die Ferienentschadigung
—— den Naturallohn

—— Gratifikationen
Familienzulagen*.

* Besonderheit der Familienzulagen: Sonstige Vergitungen.

Der Bruttolohn entspricht der Gesamtvergtitung vor Abzug der Sozialversicherungs-
beitrage und vor Abzug einer allfalligen Quellensteuer. Der/ die Arbeitgeber*in darf
nicht vergessen, im Budget neben den Grundléhnen auch den Arbeitgeberanteil an
die Sozialversicherungen vorzusehen sowie eine Ruckstellung fur Ferienentschadi-
gung fur den Fall, dass diese nicht in natura bezogen werden kénnen
[-=>Bezahlter Ferien].

Sonstige Vergutungen

Einige Firmen bieten einen 13. Monatslohn an. Ein solcher ist nur verbindlich, wenn
er vereinbart wurde oder wenn er im Unternehmen Ublich ist. In diesen Fallen ist
er Teil des Grundlohnes. Eine Gratifikation ist fakultativ und liegt im Ermessen der
arbeitgebenden Seite. Sie ist nicht Bestandteil des Grundlohns, muss aber beim
Bruttolohn berlicksichtigt werden. Familienzulagen werden zum Grundlohn hinzu-
gerechnet, es werden davon aber keine Sozialversicherungsbeitrage abgezogen. Bei
der Berechnung einer (allfalligen) Quellensteuer werden sie jedoch bericksichtigt.

Naturallohn

Jede Leistung, die der Arbeitgeber nicht in Form von Geld erbringt, ist Naturallohn.
Dies kann die Unterbringung, die Verpflegung oder die Bereitstellung eines Fahrzeugs
umfassen. Naturallohn ist integraler Bestandteil des Lohnes. Diesen Leistungen muss
ein entsprechender Geldwert zugeordnet werden, um bei Sozialversicherungsbei-
tragen und Steuern berlcksichtigt zu werden. Es muss darauf geachtet werden,
dass Naturallohn nicht mit Spesen verwechselt wird: Diese sind nicht Bestandteil
des Lohnes und sind in der Regel nur dann geschuldet, wenn der/die Arbeitneh-
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mende den gewohnlichen Arbeitsplatz verlassen muss und deshalb Kosten, z.B.
Fahrkosten, anfallen [>Spesen].

Gibt es einen Mindestlohn?

Die Schweizerische Bundesgesetzgebung schreibt keinen Mindestlohn vor, viel-
mehr erlaubt das Prinzip der Vertragsfreiheit die Vereinbarung eines beliebigen
Lohnes. In einigen Fallen unterliegen Lohne jedoch dennoch Regulierungen: Fur
die Erlangung einer Aufenthalts- und Arbeitserlaubnis ist ein branchenublicher
Mindestlohn obligatorisch [ Ublicher Lohn ]. Im Rahmen der Massnahmen gegen
Lohndumping missen Arbeitnehmende, die aus dem Ausland kommen, einen Min-
destlohn erhalten, der durch rechtsverbindliche Gesamtarbeitsvertrage und Mus-
terarbeitsvertrage festgelegt ist. Ein Gesamtarbeitsvertrag schreibt grundsatzlich
einen Mindestlohn vor, jedoch nur fur diejenigen, flr die er gilt [-> Gesamtarbeits-
vertrage]. Einige Kantone haben einen Mindestlohn («Kantonale Mindestlohne»)
eingefuhrt.

Gesamtarbeitsvertrage flr die darstellenden Kinste

Gesamtarbeitsvertrag (GAV) zwischen der Union des Théatres Romands (UTR)
und dem Syndicat Suisse Romand du Spectacle (SSRS):

—— Mindest-Bruttolohn: CHF 4500.- / Monat bei Vereinbarung eines Monatslohns;
CHF 100.-fur eine Probe (plus Ferienentschadigung) und CHF 250.- fir eine
Auffihrung (plus Ferienentschadigung), wenn kein Monatslohn vereinbart
wurde.

GAV far Gruppenkinstler*innen (Chor, Ballett, Tanz) zwischen dem Schweizerischen
BUhnenverband (SBV) und dem Schweizerischen Buhnenkulnstlerverband (SBKV)
und dem GAV flr Solisten zwischen denselben Vertragsparteien:

—— Der Bruttomindestlohn ist je nach Theater unterschiedlich. Eine Liste der Min-
destlohne wird jedes Jahr von einem gemeinsamen Ausschuss festgelegt, der
von den Vertragsparteien ernannt wird. Fir die Spielzeit 2017/2018 liegen
die Tarife je nach Theater zwischen CHF 3640.- und CHF 4100.- pro Monat.
Sie konnen nur fur Anfanger angewendet werden, die ihre Ausbildung eben
erst abgeschlossen haben. Zusatzlich zu diesem Grundlohn gibt es weitere
SonderverglUtungen, die je nach Theater variieren, z. B. wenn am selben Tag
eine zweite Vorstellung stattfindet. http://sbkv.com/gagen-vertraege/gesamt-
arbeitsvertraege/

Die Grundsatze fur die Anwendung eines GAVs sind im Kapitel «Gesamtarbeits-
vertrag» erlautert.

Kantonale Mindestlohne

Ein Urteil des Bundesgerichts hat im Juli 2017 bestatigt, dass die Kantone die
Maoglichkeit haben, einen Mindestlohn festzusetzen, sofern dieser nahe am Exis-
tenzminimum gemass Sozialhilfe liegt. Aufgrund dieses Entscheides konnte der
Mindestlohn, der von der Neuenburger Bevolkerung in einer Volksabstimmung
angenommen wurde, im Juli 2017 in Kraft treten. Dieser Mindestlohn wurde auf
CHF 3640~ (20.- / Stunde) festgelegt und gilt fur alle Arbeitnehmende, die ihren
gewohnlichen Arbeitsplatz im Kanton Neuenburg haben. Die Kantone Jura und
Tessin haben ebenfalls im Grundsatz einen Mindestlohn eingeflihrt und kénnen
die Hohe und das Inkrafttreten zu einem spateren Zeitpunkt per Gesetz festlegen.
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Ublicher Lohn

Als Ublich gilt ein Lohn, der tatsachlich in der Region, in der Branche, im Beruf
oder im Unternehmen gezahlt wird. Er ist nicht zwingend, ausser in sehr spe-
ziellen Fallen [ Ubung «Gewohnheitsrecht» ]. Im Bereich Theater und Tanz gibt
es grundsatzlich kein ubliches allgemein geltendes Gehalt. Dank der von den
Berufsverbanden seit mehr als zehn Jahren empfohlenen Mindestlohne halt sich
die Praxis jedoch tendenziell an die Empfehlungen. GAVs, die in der Regel einen
Mindestlohn vorschreiben, haben auch eine Anreizwirkung auf diejenigen, die
nicht dem Mindestlohn unterliegen. Letztere werden im Ubrigen in der Regel von
einer Behorde herangezogen, wenn sie aufgefordert wird, ein Ubliches Gehaltim
Sinne des Gesetzes zu bestimmen. Es ist auch darauf hinzuweisen, dass einige
Subventionsstellen manchmal verlangen, dass die Budgets der Subventionsan-
trage nicht wesentlich vom empfohlenen Mindestlohn (CHF 4500.-) abweichen,
andernfalls wurde die Subvention verweigert

Von Berufsverbanden empfohlener Lohn

Die von den Verbanden empfohlenen Lohne sind nicht zwingend, aber — wie es im
Kapitel Uber die Ublichen Lohne heisst — ermutigen sie Arbeitgebende allmahlich
dazu, Mindestlohne anzuwenden. Sie sind auch eine wichtige Verhandlungsba-
sis, insbesondere flr die Beschaftigten. Bei den Empfehlungen der verschiedenen
Verbande ist zu unterscheiden zwischen solchen, die auf ein optimales Gehalt und
solchen, die auf ein Minimum abzielen:

—— Danse Suisse: Das «Manifest flr den Tanz» empfiehlt einen Mindestlohn fur
eine*n Tanzer*in von CHF 4500.- brutto/Monat

—— Rencontres professionnelles de danse — Geneve (RP) : Die «cRecommandations
salariales pour les danseurs-euses interpretes travaillant en Suisse romande»
empfehlen einen Lohn, der den Ausbildungsstand und die Anzahl Jahre Er-
fahrung berticksichtigt und zwischen CHF 4500.- und CHF 6000.- liegt.

—— Syndicat Suisse Romand du Spectacle: CHF 4500.- brutto pro Monat;
CHF 1500.- brutto fur einen Wochenvertrag; CHF 500.- brutto fir einen
Tagesvertrag; 300.- brutto flir einen Einsatz von 3h 30min; CHF 100.- brutto
fUr eine Stunde.

Danse Suisse halt in der Mindestlohn-Empfehlung fest, dass Compagnien, die Sub-
ventionen erhalten, ermutigt werden sollen, mindestens den empfohlenen Lohn
zu garantieren. dies sollte aber nicht dazu fihren, dass diejenigen, die keine subs-
tanziellen Subventionen erhalten, in ihrem Schépfungsprozess behindert werden.

Lohn von Praktikant*innen

Begriff des Praktikums

Der Begriff des Praktikums ist nicht geregelt und umfasst verschiedene Sachver-
halte, wie z.B. einen Zeitraum von einigen Tagen zum «Schnuppern» bis zu mehreren
Monaten beruflicher Tatigkeit im Rahmen eines Studiums. Ein Praktikum wird auch
Personen angeboten, die ihre Ausbildung abgeschlossen haben, um erste Erfahrun-
gen zu sammeln oder sich zu spezialisieren.In jedem Fall muss ein*e Praktikant*in
in den Genuss einer Ausbildung kommen, d.h. er muss effektiv betreut und von
Fachleuten begleitet werden, die ausreichende Erfahrung haben und verfugbar
sind, um die notwendige UnterstUtzung zu leisten.


ssrs.ch/vos-droits/convention-collective-de-travail-cct/
ssrs.ch/vos-droits/convention-collective-de-travail-cct/
www.sbkv.com/gagen-vertraege/gesamtarbeitsvertraege/
www.sbkv.com/gagen-vertraege/gesamtarbeitsvertraege/
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Ausbildungsvergutung

Das Praktikum muss nicht vergltet werden, wenn es im alleinigen Interesse der
Praktikant*innen angeboten wird. Sobald die arbeitgebende Partei von der Arbeit
der Auszubildenden profitiert, missen Praktikant*innen jedoch bezahlt werden. Es
besteht ein Arbeitsvertrag mit Zahlungspflicht, sobald der arbeitgebenden Partei
eine Leistung zugute kommt, die normalerweise einen Lohn erfordert. In diesem
Fall handelt es sich um einen normalen Einzelarbeitsvertrag und nicht um einen
Lehrvertrag; ein solcher ist ausschlieRlich Lehrlingen in der Ausbildung mit einem
zugelassenen Meister vorbehalten. Die Hohe des Lohns bleibt frei, ausser in den
Fallen, in denen ein Gesamtarbeitsvertrag in Kraft ist, der Mindestbedingungen fir
Auszubildende oder Anfanger festlegt. Der GAV zwischen UTR und SSRS sieht
fur die ersten beiden Produktionen nach der Ausbildung ein Gehalt in Hohe von
70 % des Mindestlohns vor, maximal jedoch fur 6 Monate. Dartber hinaus dirfen
Arbeitgebende, die dieser Vereinbarung unterliegen, wahrend der gesamten Saison
hochstens 25 % der Stellen mit Auszubildenden und Studierenden besetzen, wobei
Ausnahmefalle vorbehalten sind. Der GAV zwischen SBKV und SBYV spricht nicht
von Auszubildenden, aber die Partnerverbande sind der Ansicht, dass es eine Praxis
gibt, Anfanger*innen den Mindestlohn zu bezahlen [ Gibt es einen Mindestlohn? ].

Schlussfolgerung

Schauspielerinnen oder Tanzer, die eine Berufsausbildung oder eine gleichwertige
Ausbildung absolviert haben, sind nicht verpflichtet, ein zusatzliches Praktikum zu
absolvieren; sie konnen direkt zum normalen Berufstarif im Unternehmen eingestellt
werden. Arbeitgebende, die ein Praktikum mit niedrigerem Entgelt anbieten mochten,
konnen dies jedoch dann tun, wenn dies durch ihre Investition in die Ausbildung
des Praktikanten/der Praktikantin oder durch die mangelnde Erfahrung dieser
des Praktikanten im Verhaltnis zu anderen Arbeitnehmenden gerechtfertigt ist.
Praktika sollten nicht nur zum Zweck der Kostenreduzierung von Arbeitgebenden
angeboten werden.

Lohnzahlung

Wann muss der Lohn bezahlt werden?

Der Lohn muss am Monatsende, d. h. nach Beendigung der Arbeit, ausbezahlt
werden. In der Praxis ist es Ublich, die Lohne einige Tage vor dem Monatsende
auszuzahlen. Der Vertrag kann ausdricklich kirzere Zahlungsfristen vorsehen,
z.B. wochentliche oder tagliche oder auch eine Auszahlung am Ende des Arbeits-
verhaltnisses, wobei die Zahlungsfrist einen Monat nicht Gberschreiten darf. Der
entscheidende Moment ist der Eingang des Lohnes bei Arbeitnehmenden, nicht
der Zeitpunkt, in welchem der/ die Arbeitgeber*in den Uberweisungsauftrag erteilt.

Kénnen Mitarbeitende einen Lohnvorschuss beantragen?

Ein Lohnvorschuss kann unter drei Bedingungen verlangt werden:

—— Der/die Arbeitnehmende muss sich in einer Notlage befinden: Es muss die
Gefahr eines erheblichen Schadens oder erheblicher Unannehmlichkeiten be-
stehen, wenn der Vorschuss nicht geleistet wird (z. B. Raumung von Wohn-
raum oder Strafverfolgung).

—— Der/die Arbeitgeber*in muss in der Lage sein, den Vorschuss zu gewahren,
insbesondere in wirtschaftlicher Hinsicht.
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—— Der Vorschuss darf den Betrag, der der bereits geleisteten Arbeit entspricht,
nicht Ubersteigen.

Modalitaten der Lohnzahlung

Grundsatzlich muss der Lohn auf ein Post- oder Bankkonto Gberwiesen werden,
aber anders als in vielen europaischen Landern ist es in der Schweiz maoglich, Mit-
arbeitenden den Lohn gegen eine unterschriebene Quittung in bar auszubezahlen.
Ist der Lohn in der Schweiz zu zahlen und sieht der Vertrag eine Auszahlung in
Schweizer Franken vor, konnen Arbeitnehmende die Auszahlung ihres Lohnes nur
in Schweizer Franken verlangen, der/die Arbeitgeber*in darf keine andere Wah-
rung vorschreiben. Ist das Gehalt hingegen in einer Fremdwahrung vereinbart,
kann der/die Arbeitgeber¥*in wahlen, ob der Lohnin der vereinbarten Wahrung
oder in Schweizer Franken ausgezahlt werden soll (es sei denn, der Vertrag sieht
ausdricklich vor, dass nur die Fremdwahrung verwendet werden darf). Erklart sich
der/die Arbeitgeber*in bereit, den Lohn in einer Fremdwahrung zu zahlen, muss
sie sich Uber mdgliche Anderungen des Wechselkurses zwischen dem Zeitpunkt
des Vertragsabschlusses und dem Zeitpunkt der Lohnzahlung im Klaren sein. Die
Umrechnung eines auf eine Fremdwahrung lautenden Lohnes in Schweizer Franken
erfolgt zum Kurs am Tag der Falligkeit des Lohnes. Will der/ die Arbeitgeber*in kein
Wechselkursrisiko eingehen, sollte die Zahlung in Schweizer Franken vorgesehen
werden. Der Lohn kann dann zwar weiterhin in Fremdwahrung an Mitarbeitende
ausbezahlt werden, jedoch lediglich bis zur Hohe des im Vertrag vorgesehenen
Betrages in Schweizer Franken, unabhangig vom Wechselkurs. Anders kann es
sich verhalten, , wenn der Vertrag vorsieht, dass der Lohn ausserhalb der Schweiz
zu zahlen ist. Massgeblich ist jeweils das Recht des Staates, in dem die Zahlung
zu leisten ist.

Lohnabrechnung

Die arbeitgebende Partei muss Arbeitnehmen eine schriftliche Aufstellung Uber den
Lohn und die Abziige vorlegen. Wenn der Lohn jeden Monat gleich hoch ist, reicht
es aus, die Lohnabrechnung auf das Ende des ersten Monats der Arbeit auszu-
handigen und dann erst wieder, wenn eine Anderung eintritt. Die Lohnabrechnung
muss die folgenden Elemente enthalten:

—— Grundlohn

—— Alle Zulagen: Familienzulagen, Gratifikationen, Uberstunden, Uberzeit, allfillige
Ferienentschadigung, in Geld umgerechnete Naturalleistungen etc.

—— Bruttolohn (Grundlohn + Zuschlage)

—— Alle Abzige: AHV/IV/AVIG/EOG/BVG/UVG, Quellensteuer, freiwillige
Lohnausfallversicherung, allfallige Lohnvorschisse etc. (keine Abzlge auf
Familienzulagen, die aber fir die Steuer bericksichtigt werden)

—— Nettolohn

—— die Anzahl der noch nicht bezogenen Ferientage

Die Lohnabrechnung ist nicht zu verwechseln mit dem Lohnausweis, den der/ die
Arbeitgeber*in hinsichtlich der Steuererklarung ausstellt.

Lohnausweis

Der Lohnausweis ist ein offizielles Formular, das der/die Arbeitgeber*in aus-
fillen und der/dem Arbeitnehmenden am Ende des Kalenderjahres oder am
Ende des Arbeitsverhaltnisses zur Verwendung im Rahmen der Steuererklarung
Ubergeben muss.
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Anhange
— Wegleitung zum Ausfillen des Lohnausweises mit Formular

Vereinbarte Arbeitszeit

Monatliche Arbeit

Arbeitnehmende werden in der Regel flr ihre Arbeitszeit bezahlt (Akkordarbeit
kommt im Bereich der darstellenden Kiinste selten vor). Arbeitnehmende missen
im Voraus wissen, wie viel Arbeitszeit sie einkalkulieren mussen. Dadurch kénnen
sie die Hohe des jeweiligen Monatslohns berechnen und die eigene wirtschaftliche
Situation einschatzen. Ausserdem kann das Privatleben dementsprechend organi-
siert werden. Uber die vereinbarte Arbeitszeit hinausgehende Arbeitszeiten werden
als Uberstunden resp. Uberzeit betrachtet [ Uberstunden / Uberzeit ]. Wenn hin-
gegen der/ die Arbeitgeber*in Arbeitnehmende nicht auslasten, obwohl diese zur
Verfugung steht, muss ihnen der Lohn fir die vereinbarte Zeit bezahlen werden.
Das Gesetz verbietet es der/dem Arbeitgeber*in , das wirtschaftliche Risiko des
eigenen Unternehmens auf die Mitarbeitenden zu Ubertragen. Die blosse Angabe
von «Vollzeit» oder «Halbzeit» genligt nicht, die Anzahl der Wochenstunden zu be-
rechnen, da diese je nach Unternehmen und Tatigkeitsbereichen variieren. Ohne
genaue vertragliche Regelung bestimmt die Ubung des Unternehmens oder des
Berufes, gegebenenfalls ein Normalarbeitsvertrag oder ein Gesamtarbeitsvertrag, die
Anzahl der Arbeitsstunden. Es empfiehlt sich daher, die Anzahl der Wochenstunden
im Vertrag oder durch eine dem Vertrag beigefligte Betriebsregelung festzulegen.
In der Praxis betragt die Anzahl der Ublichen Arbeitsstunden fir eine Vollzeitstelle
in der Schweiz ungefahr 40 Stunden pro Woche.

Verteilung der Arbeitszeit

Die Verteilung der Arbeitszeit kann verschieden sein: Die vereinbarten Wochen-
stunden koénnen sich auf bestimmte Tage konzentrieren (z. B. 4 statt 5 Tage pro
Woche), und einige Wochen kdnnen die durchschnittlichen Wochenstunden tber-
steigen, indem sie durch Wochen mit weniger Wochenstunden ausgeglichen
werden. Die Moglichkeiten der unregelmassigen Arbeitszeitgestaltung mussen
den gesetzlichen Anforderungen an die tagliche Arbeitszeit und die Ruhezeiten [
Maximale Arbeitszeit] entsprechen und Arbeitnehmenden im Voraus bekannt sein.

Arbeit auf Abruf

Mitarbeitende kdnnen stunden-, halbtags-, tages- oder wochenweise eingestellt
werden. In diesen Fallen sind zwei Situationen zu unterscheiden:

—— Unechte Arbeit auf Abruf: Das sind Einsatze, die jedes Mal eine eigenstandige
Verpflichtung darstellen und die der/die jeweilige Mitarbeitende annehmen
oder ablehnen kann. Es besteht die Maglichkeit, einen einzelnen Rahmen-
vertrag abzuschliessen, der es Mitarbeitenden Uberlasst, die vorgeschlagene
Einsatze anzunehmen oder abzulehnen.

—— Echte Arbeit auf Abruf: Hierbei handelt es sich um einen einzigen Arbeits-
vertrag, bei dem die arbeitgebende Partei einseitig entscheiden kann, wann
sich Arbeitnehmende zur Verfigung stellen missen, ohne dass sie die Ein-
satze ablehnen kdnnen.
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Der erste Fall ist unproblematisch, da Mitarbeitende den Einsatz nicht annehmen
mussen. Der zweite Fall ist flir Mitarbeitende ungunstig, weil hier von ihnen ver-
langt wird, sich zur Verfigung zu stellen, ohne dass eine Arbeitsgarantie besteht.

Weiterfuhrende Fragen
— Ist Arbeit auf Abruf erlaubt?

Was beinhaltet die Arbeitszeit?

Die Arbeitszeit ist die Zeit, in der Arbeitnehmende dem/der Arbeitgeber*in zur
Verfugung stehen missen. Dazu gehoéren und sind zu vergulten:

—— Das Tanztraining und jede andere Vorbereitung auf die Arbeit

—— Pausen, bei denen Arbeitnehmende den Arbeitsplatz nicht verlassen durfen

—— Kostimanpassungszeiten, ob am Arbeitsplatz oder ausserhalb des Arbeits-
platzes

—— Die volle Stillzeit der Mutter, wenn das Kind am Arbeitsplatz gestillt wird,
und die Halfte der Stillzeit, wenn die Mutter ihren Arbeitsplatz zum Stillen
verlassen muss

Nicht in der Arbeitszeit enthalten und nicht zu bezahlen sind:

—— die Zeit, die bendtigt wird, um an den Ublichen Arbeitsort zu gelangen

—— die Zeit, in der Arbeitnehmende fir administrative Fragen eine Behorde auf-
suchen mussen (Einwohnerkontrolle, Arbeitslosigkeit usw.), sofern dies auch

ausserhalb der Arbeitszeit moglich ware.

Damit diese Punkte zwischen den Parteien klar verstanden werden, empfiehlt es
sich, sie in eine Betriebsordnung aufzunehmen.

Weiterflhrende Fragen
- Was zahlt als Arbeitszeit wahrend Tourneen?

Arbeitszeitplan

Der Arbeitszeitplan legt fest, zu welchen Zeiten Mitarbeitende flr die Ausfuhrung der
Arbeit zur Verfliigung stehen mussen. Er muss Arbeitnehmen bekannt sein, entweder
durch Erwahnung im Arbeitsvertrag oder durch eine dem Arbeitsvertrag beigefiigte
oder in den Geschaftsraumen des Unternehmens ausgehangte Betriebsordnung.
Auch ein bereits fixierter Zeitplan kann bei Bedarf wieder geandert werden. In
diesem Fall muss die arbeitgebende Partei mit den Arbeitnehmenden Ricksprache
halten, um den neuen Zeitplan zu erstellen und ihn rechtzeitig, in der Regel zwei
Wochen im Voraus, bekannt geben. Arbeitnehmende muissen in der Lage sein, ihr
Privatleben zu organisieren. Im Falle einer Teilzeitbeschaftigung kann es sein, dass
jemand fur neue Arbeitszeiten nicht herangezogen werden darf, wenn zu der Zeit
ein anderweitiges Anstellungsverhaltnis besteht. Eine kurzere Frist als zwei Wochen
ist nur im Notfall und aus zwingenden Griinden maglich, Gber die Arbeitnehmende
umfassend und unverzuglich informiert werden mussen. Wenn die Art der Arbeit
Anpassungen der Arbeitszeiten beinhaltet, die bei Vertragsabschluss nicht planbar
sind, ist es ratsam, dies im Vertrag anzugeben. Dies entbindet die arbeitgebende
Seite zwar nicht von der Einhaltung der gesetzlichen Anforderungen, aber es macht
Arbeitnehmende darauf aufmerksam, dass mit solchen Eventualitaten gerechnet
werden muss.
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Maximale Arbeitszeit

Das Arbeitsrecht (ArG) legt allgemeine Regeln und zahlreiche Ausnahmen fur ver-
schiedene Kategorien von Arbeitnehmenden und verschiedene Situationen fest.
Die folgenden Kapitel [->Nacht- und Sonntagsarbeit,Feiertage ] geben bei weitem
kein vollstindiges Bild wider, sondern sollen lediglich einen Uberblick tiber die
Grundzlige geben mit einigen Ausnahmen, welche die Theaterberufe betreffen.
Diese Regeln sind verbindlich und konnen nicht zum Nachteil der Arbeitnehmenden
geandert werden, auch nicht mit ihrer Zustimmung. Eine selbststandige kinstle-
rische Tatigkeit mit grosser Freiheit in der Gestaltung, Ausfiihrung und Verteilung
der Arbeit unterliegt jedoch nicht der Hochstarbeitszeit des ArG. Diese Ausnahme
ist sehr restriktiv und gilt, unter bestimmten Voraussetzungen, hochstens flr eine
Dirigentin oder Solisten, niemals jedoch fur Mitglieder eines Orchesters oder einer
Theater- oder Tanzcompagnie.

Maximale Wochenarbeitszeit

Anzahl Stunden

Die gesetzlich zulassige Hochstarbeitszeit pro Woche betragt fur einige Kategorien
von Arbeitnehmenden 45 Stunden und fir andere 50 Stunden. Theatermitarbei-
tende gehoren in die Kategorie von Arbeitnehmenden mit einer Hochstarbeitszeit
von 50 Stunden. Die wdchentliche Héchstarbeitszeit kann durch Uberzeit erhdht
werden [-Uberstunden / Uberzeit ], jedoch nur in begrenztem Umfang und unter
bestimmten Bedingungen.

Anzahl der Tage

Die Woche beginnt am Montag und endet am Sonntag. Grundsatzlich darf eine
Arbeitswoche nicht mehr als 5,5 Tage Arbeit umfassen. Bei einer Woche mit 6
Arbeitstagen muss in der Folgewoche ein halber Urlaubstag vergltet werden. Zum
Beispiel eine 6-Tage-Woche gefolgt von einer 5-Tage-Woche. Mit Zustimmung der
Arbeitnehmenden ist es moglich, maximal 4 aufeinander folgende Wochen von 6
Tagen zu kumulieren, wobei eine Entschadigung von 4 Halbtagen Uber die flnfte
Woche verteilt wird, die dann auf 3,5 Tage reduziert wird. Flir Beschaftigte in der
Theaterbranche besteht eine weitere Moglichkeit: Halbe freie Tage konnen fir 12
Wochen statt fur 4 Wochen kumuliert werden. Diese Ausnahme gilt allerdings
nur fur Betriebe mit erheblichen saisonalen Schwankungen, die lange Pausen in
anderen Jahreszeiten haben. Wahrend der Vorbereitung einer Premiere kann die
Arbeitswoche fur Theatermitarbeitende auf bis zu 11 aufeinanderfolgende Tage
verlangert werden. In diesem Fall sind den Mitarbeitenden allerdings 3 freie Tage
am Ende dieser 11 Tage zu gewahren. Die 3 Tage mussen unmittelbar nach der
taglichen Ruhezeit von 11 Stunden folgen, womit eine Ruhezeit von 83 aufeinander
folgenden Stunden (3 x 24 Stunden + 11 Stunden) resultiert. Ausserdem muss im
Durchschnitt des Kalenderjahres eine Arbeitswoche von 5 Tagen eingehalten werden.

Tagliche Ruhezeit und maximale tagliche Arbeitszeit

Die tagliche Ruhezeit muss mindestens 11 aufeinanderfolgende Stunden betragen.
Sie kann einmal pro Woche auf 8 Stunden reduziert werden. Schwangere Frauen,
die aufrecht stehend arbeiten, haben Anspruch auf eine tagliche Ruhezeit von 12
Stunden. Da der wochentliche 24-Stunden-Ruhetag mit dem taglichen 11-Stun-
den-Ruhetag kumuliert werden muss, mussen Arbeitnehmende einmal wochent-
lich eine Ruhezeit von 35 aufeinanderfolgenden Stunden erhalten. Die Arbeitszeit
von mit der kinstlerisch-technischen Gestaltung der Auffihrungen beschaftigten
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Arbeitnehmenden kann auf 9 Stunden (statt 11 Stunden) pro Tag reduziert wer-
den, sofern die durchschnittliche Ruhezeit in zwei Wochen nicht weniger als 12
Stunden betragt.

Obligatorische Pausen

Gesetzliches Minimum

Das Gesetz schreibt Mindestpausen vor. Eine solche muss jeweils ungefahr in der
Mitte der Arbeitszeit liegen und betragt:

—— 15 Minuten fiur eine Arbeitsdauer von mehr als finfeinhalb Stunden;
—— eine halbe Stunde fur eine Arbeitsdauer von mehr als sieben Stunden;
—— eine Stunde fur eine Arbeitsdauer von mehr als neun Stunden.

Die zu berlcksichtigende Arbeitsschicht beinhaltet nicht die Pausenzeit. Beispiels-
weise erfordert eine Arbeitszeit von 5 Stunden und 40 Minuten eine Mindestpause
von 10 Minuten, wobei die tatsachliche Arbeitszeit dann funfeinhalb Stunden nicht
Ubersteigt. Pausen von einer Stunde oder mehr kénnen geteilt werden, aber die
Hauptpause in der Mitte einer mehr als siebenstindigen Arbeitsschicht darf nicht
weniger als eine halbe Stunde betragen. Fur bestimmte Kategorien von Arbeitneh-
menden gelten Sonderregelungen. Beispielsweise muss einem Arbeitnehmer mit
familiaren Verpflichtungen auf Antrag eine Mittagspause von mindestens eineinhalb
Stunden gewahrt werden. Die hier angegebenen Pausenzeiten sind Mindestwerte.
Eine l[angere Zeit kann erlaubt sein.

Vergltung

Sofern nicht anders vereinbart, werden Pausen nur dann vergutet, wenn sie als
Arbeitszeit anzusehen sind. Pausen gelten als Arbeitszeit, wenn Arbeitnehmende
den Arbeitsplatz nicht verlassen durfen. Der Begriff des Arbeitsortes ist hier in
einem Sinne zu verstehen, der sich auf die Raumlichkeiten beschrankt, in denen
Arbeitnehmende Ublicherweise ihre Tatigkeit austben, und nicht im Sinne des
Firmengebaudes. Kann beispielsweise eine Mitarbeiterin wahrend einer Pause ihr
Buro nicht verlassen, um die Bedienung einer Telefon-Hotline sicherzustellen, kann
sie sich aber trotzdem ausruhen und essen, so gilt die Pause als gewahrt, obwohl
sie als Arbeitszeit gezahlt und damit vergutet wird. Anders verhalt es sich, wenn
ein Arbeitnehmer in einem daflr eingerichteten Raum eine Arbeitspause einlegen
kann und dabei zwar seinen Arbeitsplatz, aber nicht das Firmengebaude verlassen
kann. Wenn zum Beispiel ein Tanzer seine Pause und Mahlzeit in der Garderobe
einnehmen kann, gilt dies als Verlassen des Arbeitsplatzes, weshalb seine Pause
nicht als Arbeitszeit angerechnet und daher nicht vergutet werden muss. Arbeit-
nehmende, die sich aus eigener Initiative dazu entschliessen, wahrend der Pause an
ihnrem Arbeitsplatz zu bleiben, konnen nicht verlangen, dass die Pause als Arbeitszeit
angerechnet wird. Kaffee- oder Zigarettenpausen sind nicht obligatorisch. Arbeit-
gebenden steht es frei, sie zu gewahren oder nicht und sie als Arbeitszeit zu zahlen
oder nicht. Die Frage der zulassigen Pausen, deren Lage und deren eventueller
Anrechnung sollte in einer Betriebsvereinbarung geregelt werden. Arbeitgebende
konnen grosszugiger sein als das oben genannte gesetzliche Minimum.

Arbeitszeiterfassung

Arbeitgebende sind verpflichtet, taglich den Arbeitsbeginn und das Arbeitsende
sowie Pausen von einer Dauer von mindestens einer halben Stunde oder mehr zu
erfassen und diese Daten flnf Jahre lang aufzubewahren. Sie kdnnen von ihren
Mitarbeitenden verlangen, dass sie diese Informationen selbst erfassen, muissen
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aber trotzdem die Erfassung der Arbeitszeit Gberwachen und die Arbeitszeiterfas-
sungen aufbewahren.

Nacht- und Sonntagsarbeit

Nachtarbeit beginnt um 23:00 Uhr und endet um 06:00 Uhr. Ein Spielraum von
mehr oder weniger 1 Stunde ist zulassig, wenn er gelegentlich vorkommt. Der
Sonntag beginnt am Samstag um 23:00 Uhr und endet um 23:00 Uhr am Sonntag.
Nachtarbeit und Sonntagsarbeit sind aus gesundheitlichen und sozialen Griinden
grundsatzlich verboten. Da sie jedoch in vielen Situationen notwendig sind, sind
Nacht- und Sonntagsarbeit in der Regel nur mit Genehmigung und unter Einhaltung
verschiedener Bedingungen zugelassen. Das Gesetz erlaubt jedoch bestimmten
Kategorien von Betrieben oder Arbeitnehmenden, in genau festgelegten Grenzen
nachts und sonntags ohne Genehmigung zu arbeiten. Professionelle Theater pro-
fitieren von einer solchen Ausnahme fur alle ihre Mitarbeitenden. Der Verzicht auf
die Genehmigung entbindet nicht von der Pflicht zur Zahlung von Zuschlagen und
Ausgleichsruhezeiten fur Nacht- und Sonntagsarbeit.

Befreiung von der Genehmigungserteilung fir Berufstheater

Professionelle Theater

Zu den professionellen Theatern gehoren Betriebe (Compagnien, Vereine usw.),
deren Tatigkeit in der Organisation von Auffihrungen besteht, insbesondere von
Tanz- und Theaterstlicken, Opern, Operetten, Kabaretts und Musicals. Betroffen sind
alle Personen, die bei dieser Art von Unternehmen beschaftigt sind, unabhangig
davon, ob sie dauerhaft oder voriibergehend eingestellt werden, oder ob das Theater
einen festen Ort hat oder nicht. Ausschlaggebend ist der professionelle Charakter
des Theaters, Amateurtheater sind ausgeschlossen.

Kategorien von Arbeitnehmern

Das Gesetz unterscheidet drei Kategorien von Theatermitarbeitenden:

—— Mitarbeitende, welche kiinstlerisch schaffen (Klnstlerinnen, Statisten, Choreo-
grafinnen, Regisseure usw.)

—— Mitarbeitende, die fur Tatigkeiten eingesetzt werden, die flr die Vorstellun-
gen oder die Bedienung und die Unterstitzung des Publikums notwendig
sind (Aufbau von BlUhnenbildern, Bereitstellung von Kostimen, Requisiten,
Garderoben, Zustandigkeit flr Kasse, Platzanweisung usw.).

—— Mitarbeitende, die mit der technisch-klnstlerischen Umsetzung der Auffiih-
rungen betraut sind (Regisseur, Chef-Designerin, Chef-Toningenieur usw.,
jedoch nicht einfache Techniker oder assistierende Personen).

Diese drei Kategorien unterliegen nicht exakt den gleichen Regeln, aber die meisten
von ihnen gelten fur alle drei. Im Folgenden wird nur auf diese eingegangen:

Gemeinsame Regeln fir alle Kategorien von Mitarbeiter*innen in Theatern

Nacht- und Sonntagsarbeit ohne Erlaubnis moglich:

—— bis 1:00 Uhr morgens
—— bis 3:Uhr morgens bei Tourneen oder Auftritten im Freien
—— jeden Sonntag, vorbehaltlich einer der nachfolgenden Bedingungen:

—— mindestens 26 freie Sonntage pro Kalenderjahr, die unregelmassig ver-
teilt werden koénnen, sofern mindestens ein freier Sonntag pro Kalender-
quartal garantiert ist.

—— mindestens 12 freie Sonntage pro Kalenderjahr, die ungleichmassig
verteilt werden konnen, vorausgesetzt, dass in den Wochen ohne freien
Sonntag unmittelbar nach der taglichen Ruhezeit eine wochentliche
Ruhezeit von 36 aufeinander folgenden Stunden gewahrt wird (das
entspricht total eine Ruhezeit von 47 Stunden).

Wenn Arbeitgebende Bedurfnisse hat, die Gber diese Regeln hinausgehen, kdonnen
sie eine Genehmigung flr den darUber hinausgehenden Teil beantragen.

Besondere Regeln flr Musiker*innen

Fur dem Arbeitsgesetz unterliegende Musiker*innen - wie Mitglieder von Orchestern,
Musikgruppen oder anderen Musikformationen sowie Musiker*innen, die fir die
musikalische Atmosphare in Restaurants, Piano-Bars usw. zustandig sind — gelten
andere Regeln als fur Theatermitarbeitende. Der Unterschied besteht hauptsachlich
darin, dass sie die ganze Nacht Uber ohne Genehmigung eingesetzt werden kon-
nen. Musiker¥*innen, die zum Personal eines Theaters gehoren, unterliegen jedoch
denselben Regeln wie die anderen Theatermitarbeitenden.

Lohnzuschlage und Ausgleichsruhezeit

Nachtarbeit

Ein Lohnzuschlag fur Nachtarbeit ist gesetzlich nur dann vorgesehen, wenn die
Nachtarbeit «voribergehend» ist, d. h. gelegentlich erfolgt (weniger als 25 Nachte
pro Kalenderjahr). In diesem Fall haben Arbeitnehmende Anspruch auf einen Lohn-
zuschlag von 25 % fur in der Nacht (zwischen 23:00 und 06:00 Uhr) geleistete
Arbeitsstunden. Dieser Lohnzuschlag ist obligatorisch und kann nicht durch ver-
tragliche Vereinbarung ausgeschlossen oder reduziert werden. Nachtarbeit wird
als «regelmassig» bezeichnet, wenn Arbeitnehmende mindestens 25 Nachte pro
Kalenderjahr beschaftigt sind. In diesem Fall haben Arbeitnehmende keinen An-
spruch auf einen Lohnzuschlag. Allerdings ist ein Ausgleich in Freizeit obligatorisch
(10 % der nachts geleisteten Arbeitsstunden), wobei es allerdings Ausnahmen gibt,
insbesondere wenn die Beschaftigung nur die erste oder letzte Stunde der Nacht-
zeit betrifft, wenn die Wochenarbeitszeit 35 Stunden nicht Uberschreitet oder die
Woche nur 4 Arbeitstage umfasst.

Sonntagsarbeit

Fur Sonntagsarbeit ist ein Lohnzuschlag nur dann gesetzlich vorgesehen, wenn
es sich um «vorUbergehende» Leistungen handelt. Dies ist der Fall, wenn an nicht
mehr als 6 Sonntagen (einschliesslich Feiertage) pro Kalenderjahr gearbeitet wird.
Der Lohnzuschlag muss 50 % betragen. Es ist nicht moglich, davon durch ver-
tragliche Vereinbarung zum Nachteil des Arbeitnehmers abzuweichen. Sobald die
Sonntagsarbeit 6 Sonntage im Kalenderjahr Uberschreitet, gilt die Sonntagsarbeit
als «regelmassig» und bedarf keiner zusatzlichen Bezahlung. Sowohl in «Ausnahme-
fallen» als auch in «regelmassigen» Fallen muss die Sonntagsarbeit durch Freizeit
ausgeglichen werden:

—— bei einer Arbeitszeit von bis zu 5 Stunden: Ausgleich durch Freizeit im selben
Umfang Uber einen Zeitraum von 4 Wochen.

—— bei einer Arbeitszeit von mehr als 5 Stunden: Entschadigung durch 1 Ruhetag
(in der Woche davor oder danach) von mindestens 24 aufeinanderfolgenden
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Stunden unmittelbar nach der taglichen Ruhezeit (11 Stunden), d. h. insge-
samt 35 Stunden.

Ausgleichsruhezeiten flr an Feiertagen ausgefihrte Arbeiten kdnnen in einem Block
zusammengefasst fur ein Kalenderjahr gewahrt werden.

Was qilt fir Berufe der darstellenden Kiinste?

Die Unterscheidung, die das Gesetz zwischen «voribergehend» und «regelmassig»
macht, ist nur bedingt auf die Berufe der darstellenden Kinste anwendbar, denn
die meisten Vertrage in der Freien Szene dauern in der Regel weniger als ein Jahr.
In der Praxis ist es nicht Ublich, Lohnzuschlage zu bezahlen, da Sonntags- oder
Nachtarbeit in den Berufen der darstellenden Kiinste dazu gehort.

Feiertage

In der Schweiz ist nur der 1. August ein Bundesfeiertag. Die Kantone kénnen ma-
ximal acht weitere Feiertage festlegen, die nicht notwendigerweise von Kanton zu
Kanton gleich sein mussen. Ohne gegenteilige Vereinbarung gelten die gesetzlichen
Feiertage des Kantons, in dem der/die Arbeitnehmende arbeitet, nicht etwa des
Kantons, in dem er/sie wohnt. Ein Genfer Arbeitnehmer, der in den Kanton Wallis
«entsandt» wurde, muss am Genfer Feiertag «Je(ine genevoise» arbeiten. Anderer-
seits profitiert er von den Walliser Feiertagen, auch wenn es diese in Genf nicht gibt.
Diese Regel sollte auch fur den Fall einer Entsendung ins Ausland gelten, sofern es
nicht anders vereinbart ist.

Sind Feiertage zu bezahlen?

Abgesehen vom 1. August, der in jedem Fall bezahlt werden muss, sind die Ubrigen
8 kantonalen Feiertage nur dann zu bezahlen, wenn der Arbeitsvertrag einen Jahres-,
Monats- oder Wochenlohn vorsieht, da solche Lohne nicht von Feiertagen abhan-
gen. Stundenlohner*innen hingegen werden nur dann entlohnt, wenn ihr Vertrag
oder ein Tarifvertrag dies ausdricklich vorsieht (Einige Autor*innen meinen, dass
bei einem Stundenlohn die Feiertage auch ohne Vereinbarung nach Artikel 7 des
«UNO-Paktes uUber wirtschaftliche, soziale und kulturelle Rechte» bezahlt werden
mussen. Die Frage scheint jedoch noch nicht geklart zu sein, und die Mehrheitsdoktrin
und das SECO halten diese Bestimmung in der Schweiz nicht flr direkt anwendbar.)
Die Arbeit an Feiertagen folgt den gleichen Regeln wie die Arbeit an Sonntagen.
[ Lohnzuschlage und Ausgleichsruhezeit ]

Besonderheit von Teilzeitbeschaftigten

Sofern gesetzliche Feiertage bezahlt werden:

—— Arbeitnehmende mit festen Arbeitstagen haben nur dann Anspruch auf Be-
zahlung, wenn der Feiertag auf einen ihrer regularen Arbeitstage fallt,

—— Sind die Arbeitstage nicht festgelegt und andern sich entsprechend den Ar-
beitsplanen der arbeitgebenden Partei, so haben Arbeitnehmende Anspruch
auf eine anteilige Vergutung fir jeden Feiertag.

Mdussen Feiertage nachgewahrt werden?

Wenn sie auf einen Sonntag fallen: nein
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zu begehen. Daher werden Feiertage nur dann gewahrt, wenn sie auf einen Tag
fallen, an dem die Mitarbeitenden normalerweise (laut Vertrag) arbeiten. Dieser
Grundsatz kann durch einen Gesamtarbeitsvertrag oder eine gegenteilige vertrag-
liche oder gesetzliche Bestimmung geandert werden.

Wenn sie wahrend Krankheit anfallen: nein

In diesem Fall werden sie aus dem gleichen Grund nicht nachgewahrt, wie wenn sie
auf einen Sonntag fallen. In Betriebsordnungen oder Gesamtarbeitvertrag konnen
jedoch auch andere Regelungen vorgesehen sein.

Wenn sie in die Ferien fallen: ja, wenn sie auf Tage fallen, an denen normalerweise
gearbeitet wird.

Feiertage gelten nicht als Ferientage. Daraus folgt, dass Ferien um einen Feiertag
herum in zwei Perioden aufgeteilt werden. So z.B. beim Osterwochenende: Ferien-
tage von Montag bis Donnerstag vor dem Karfreitag sowie Ferientage von Dienstag
bis Freitag nach dem Ostermontag.

Uberstunden / Uberzeit

Definition

Uberstunden sind definiert als Mehrarbeit, die (iber die vertraglich festgelegte An-
zahl zu leistenden Arbeitsstunden hinausgehen. Unter Uberzeit versteht man die
Anzahl der geleisteten Arbeitsstunden, die Uber die vom Arbeitsgesetz geforderte
wochentliche Hochstarbeitszeit hinausgehen (45 oder 50 Stunden pro Woche;
[->Maximale Wochenarbeitszeit]). Bei einer gesetzlichen Obergrenze von 50 Stun-
den und einem 42-Stunden-Vertrag hat eine arbeitnehmende Person, die 52 Stunden
gearbeitet hat, 8 Uberstunden (von 42 auf 50) + 2 Stunden Uberzeit (von 50 auf 52)
geleistet. Durch diese Unterscheidung weiss man, auf welche Vorschriften man sich
beziehen muss: Bis zur Obergrenze von 50 Stunden gilt das OR, dartber hinaus ist
es der ArG. Uberzeit darf 140 Stunden pro Kalenderjahr nicht (iberschreiten, wenn
die wochentliche Hochstarbeitszeit 50 Stunden betragt (170 Stunden bei einer
wochentlichen Hochstarbeitszeit von 45 Stunden).

Bedingungen

Uberstundenarbeit ist Teil der Treuepflicht der arbeitnehmenden Person gegenuber
der arbeitgebenden Partei. Arbeitnehmende sind daher verpflichtet, Uberstunden
unter bestimmten Bedingungen zu leisten:

—— wenn die Umstande es erfordern (sie mussen wirklich notwendig sein, aber
nicht, um schlechte Organisation oder chronische Personalengpasse auszu-
gleichen) ;

—— wenn sie nicht zu kérperlicher oder geistiger Uberlastung fiihren;

—— wenn sie vernunftigerweise verlangt werden konnen (familiare Verpflichtungen,
Privatleben, sonstige Beschaftigung bei Teilzeitbeschaftigung usw.).

—— wenn die gesetzlichen Bestimmungen Uber die Arbeits- und Ruhezeiten ein-
gehalten werden ;

—— wenn Arbeitnehmende rechtzeitig benachrichtigt werden.

Uberstunden missen dem Interesse des Arbeitgebers entsprechen. Infolgedessen
kann ein*e Mitarbeiter*in nicht eigenmachtig entscheiden, Uberstunden zu leis-
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ten, allein aus dem Grund, zusatzliches Einkommen zu erzielen, es sei denn, diese
Uberstunden sind notwendig, um die von der Arbeitgeberin auferlegte Arbeitslast
zu bewaltigen. Daruber mussen Arbeitnehmende den Arbeitgeber jedoch ent-
sprechend informieren. Arbeitnehmende mussen der Arbeitgeberin die jeweiligen
Uberstunden regelméssig mitteilen; es kann nicht einfach am Ende eines Arbeits-
vertrags eine Zahlung verlangt werden, wenn die arbeitgebende Partei von den
Uberstunden nichts wusste. Die arbeitgebende Partei muss ihrerseits unerwiinschte
Uberstunden ablehnen, von denen sie Kenntnis hat. Fiir Uberzeit gelten dieselben
Bedingungen wie fiir Uberstunden, mit der zusatzlichen Anforderung, dass Uber-
zeit nur ausnahmsweise beantragt werden darf, insbesondere in Notfallen oder bei
aussergewohnlicher Mehrarbeit.

Bezahlung und Ausgleich mit Freizeit

Uberstunden

Wenn die Parteien es nicht anderes vereinbart haben, miissen Uberstunden mit
einem Zuschlag von 25 % ausbezahlt werden. Wenn Arbeitnehmende jedoch einen
Ausgleich durch Freizeit akzeptieren, ist der Zuschlag von 25 % nicht geschuldet.
Es ist auch méglich, im Voraus im Vertrag zu vereinbaren, dass Uberstunden im-
mer mit Freizeit ausgeglichen werden. Wenn die Freizeit nicht bis zum Ende des
Arbeitsvertrages bezogen werden kann, muss die arbeitgebende Partei sie jedoch
mit einem Zuschlag von 25 % auszahlen (der allerdings ebenfalls durch schriftliche
Vereinbarung ausgeschlossen werden kann). Durch schriftliche Vereinbarung ist es
moglich, fiir zukiinftige Uberstunden (aber nicht fir bereits geleistete Uberstunden)
auf alle Vergutungen und auf den Ausgleich durch Freizeit zu verzichten. Eine sol-
che Ausschlussklausel ist gerechtfertigt, wenn das Gehalt Uberstunden pauschal
enthalt. In diesem Fall sollte es sich also nicht um einen «Mindestlohn» handeln.
Schliesslich haben Flhrungskrafte, die hohere Gehalter erhalten und keine feste
Wochenarbeitszeit haben, grundsétzlich keinen Anspruch auf Uberstundenver-
gutung oder Ausgleich durch Freizeit, es sei denn, dies ist im Vertrag ausdruicklich
vorgesehen. Uberstunden werden in der Regel am Ende eines jeden Jahres fiir einen
unbefristeten Vertrag und alle zwei Monate flr einen sechsmonatigen befristeten
Vertrag berechnet. Je nach vertraglicher Vereinbarung wird entweder eine zusatz-
liche Vergutung oder ein Ausgleich in Freizeit erfasst.

Uberzeit

Uberzeit gibt Arbeitnehmenden, die der Begrenzung auf 50 Stunden pro Woche
unterliegen, das Recht auf einen Lohnzuschlag von 25 % (bei Arbeitnehmenden,
die der Begrenzung auf 45 Stunden unterliegen, ist der Zuschlag erst ab der ein-
undsechzigsten Uberstunde im Kalenderjahr geschuldet). In beiden Féllen (45 und
50 Stunden pro Woche) begriindet Uberzeit keinen Anspruch auf einen Zuschlag,
wenn sie mit Zustimmung der arbeitnehmenden Person erfolgt und innerhalb eines
angemessenen Zeitraums (14 Wochen) durch Freizeit von derselben Dauer ausge-
glichen wird. Freizeit, der Uberstunden oder Uberzeit kompensiert, muss im Voraus
eingeplant und in angemessenen Zeitraumen gewahrt werden, die den Bedlirfnissen
der arbeitgebenden bzw. der arbeitnehmenden Partei Rechnung tragen.

Empfehlung

N&hert sich eine Premiere, kdnnen Uberstunden erforderlich sein. Indem die arbeit-
gebende Partei im Voraus im Vertrag festlegt, dass alle Uberstunden durch Freizeit
von gleicher Dauer ausgeglichen werden, kann eine gewisse Flexibilitatin der tag-
lichen oder wochentlichen Arbeitszeit vereinbart werden, ohne dass Lohnzuschlage
bezahlt werden miissen. die Arbeitgeberin muss Uberstunden ankiindigen und den
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Zeitausgleich ausreichend im Voraus einplanen. Zeitausgleich, der bei Vertragsende
nicht in Anspruch genommen worden ist, ist grundsatzlich mit einem Zuschlag
von 25 % zu kompensieren, es sei denn, der Vertrag sehe die Wegbedingung vor.

Bezahlte Ferien

Anspruch pro Dienstjahr

Arbeitnehmende haben Anspruch auf mindestens 4 Wochen bezahlten Urlaub
pro volles Dienstjahr, junge Arbeitnehmnde bis zum Alter von 20 Jahren haben
Anspruch auf 5 Wochen. Tarifvertrage oder vertragliche Vereinbarungen konnen
je nach Dienstalter und Alter mehr vorsehen. Der Anspruch auf bezahlten Urlaub
hangt nicht von der Beschaftigungsquote ab. Eine arbeitnehmende Person mit
einem Pensum von 50 % hat somit auch Anspruch auf 4 Wochen bezahlten Urlaub
(entsprechend der 50%igen Beschaftigung). Bei nicht vollstandigen Dienstjahren
besteht der Anspruch auf Ferien pro rata temporis, d.h. anteilig.

Unvollstandiges Jahr

Dauert ein befristeter Vertrag weniger als ein Jahr oder mehr als ein Jahr, so ist die
Dauer des Urlaubsanspruchs fir unvollstandige Jahre zu berechnen. Die anteilige
Berechnung des anteiligen Anspruchs kann in Tagen oder Wochen erfolgen.

Berechnung in Tagen Anzahl Ferientag pro Jahr

Fur 4 Wochen Fur 5 Wochen
Woche von 5 Tagen 20 Tage 25 Tage
Woche von 5,5 Tage 22 Tage 27,5 Tage
Woche von 6 Tagen 24 Tage 30 Tage

Die Zahl der Ferientage in einem unvollstandigen Dienstjahr ergibt sich, indem man
die Gesamtzahl der Tage im unvollstandigen Jahr durch die Gesamtzahl der Tage
im Jahr (365 Tage) dividiert und dann mit der Zahl der bezahlten Ferientag multi-
pliziert, auf die der Arbeitnehmer fir ein ganzes Jahr Anspruch hat.

Anzahl der Tage des unvollstandigen Jahres x Anzahl der Urlaubstage pro volles
Jahr/ Anzahl der Tage des ganzen Jahres (365 Tage)

Beispiel

Vertragslaufzeit: Marz bis Ende Mai = 92 Tage
Anspruch auf 4 Wochen pro Jahr, 5 Tage Woche = 20 Tage
92 Tage + 365 Tage x 20 Tage = 5,04 Tage

Berechnung in Wochen

Multiplizieren Sie einfach die Anzahl der Wochen des unvollstandigen Jahres mit
7,692 % (4/52), wenn lhnen 4 Wochen Urlaub pro Jahr zustehen, und mit 9,615 %
(5/52), wenn lhnen 5 Wochen zustehen.
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Beispiel

Vertragsdauer im Teiljahr : 13 Wochen
Recht auf 4 Wochen pro Jahr
13 Wochen x 7.692+100 = 0.999 Woche

Um die Anzahl der Tage zu ermitteln, multiplizieren Sie einfach die Anzahl der
Wochen mit der Anzahl der in der Woche gearbeiteten Tage:

5 Tage Woche: 0,999 Woche x 5 Tage = 4,999 Tage
5,5 Tage Woche: 0,999 Woche x 5,5 Tage = 5,494 Tage
6 Tage Woche: 0,999 Woche x 6 Tage = 5,994 Tage

Zu viel bezogener Urlaub

Hat eine arbeitnehmende Person mehr Urlaub genommen, als ihr zusteht, so kann
sie diesen entweder auf kiinftige Urlaube anrechnen oder bei Beendigung des Ar-
beitsverthaltnisses in Geldform zurlckbezahlen. Wenn nichts anderes schriftlich
vereinbart wurde, muss der zu viel bezogene Urlaub dem Arbeitgeber zurick-
erstattet werden, wenn der Vertrag durch die arbeitnehmende Person gekindigt
wird, bevor sie ihren Urlaub vollstandig verdient hat. Bei vorzeitiger Beendigung
des Arbeitsverhaltnisses durch die Arbeitgeberin ist eine Ruckerstattung nicht
geschuldet, es sei denn, es sei schriftlich etwas anderes vereinbart worden und
die Arbeitgeberin hat den Urlaub nicht angeordnet. Insbesondere dirfen aus wirt-
schaftlichen Griinden angeordnete Urlaubstage auf keinen Fall riickerstattet werden.
Far die Berechnung des zu viel bezogenen Urlaubs wird der Satz von 7,692 % fir
einen Jahresurlaub von 4 Wochen (9,615 % fir 5 Wochen) und nicht der Satz von
8,333 % angewendet, da dieser nur anwendbar ist, wenn kein Urlaub bezogen
wurde [-Bezug in natura und Entschadigung fir nicht bezogenen Urlaub]. Eine
Ruckerstattung von Urlaub kann sich auch aus einer Kirzung des Urlaubsanspruch
infolge Abwesenheit der arbeitnehmenden Person wahrend des fur den Urlaubs-
anspruch relevanten Zeitraums ergeben [ Kirzung der Ferien ].

Bezug in natura und Entschadigung fur nicht bezogenen Urlaub

Ferien haben Erholung zum Ziel und missen daher in natura bezogen werden; sie
konnen nicht in Geld umgewandelt werden, solange das Arbeitsverhaltnis besteht.
Werden sie wahrend eines Dienstjahres nicht genommen, werden sie im folgenden
Jahr kumuliert. Wenn das Arbeitsverhaltnis endet und die Ferien ganz oder teilweise
nicht genommen wurden, mussen sie am Ende des Arbeitsverhaltnisses in Geld ab-
gegolten werden. Die Entschadigung kann nur fur funf Jahre zurtickgefordert werden.
Wourden die Ferien nicht in natura bezogen, wird die Vergutung in Hohe von 8,333 %
(4/48) des Grundlohnes bei einem Anspruch auf 4 Wochen Ferien pro Dienstjahr
und in Hohe von 10,638 % (5/47) bei 5 Wochen berechnet. Bei der Berechnung der
Vergltung wird der aktuelle Lohn (der zuletzt bezahlte Lohn) bertcksichtigt, auch
wenn sich die Ferien auf ein friheres Jahr beziehen, in dem der Lohn niedriger war.
Nicht bertcksichtigt werden Gratifikationen, Boni, Spesen im Zusammenhang mit
der Ausiibung des Berufes sowie unregelmassig geleistete Uberstunden.

Weiterfihrende Fragen
— Koénnen Ferien in Geld abgegolten werden?

Das Gesetz ermachtigt Arbeitgebende, die Dauer des Anspruchs auf bezahlte
Ferien zu kuirzen, wenn eine arbeitnehmende Person wahrend des Dienstjahres
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(oder der Vertragsdauer) eine bestimmte Abwesenheitsrate Uberschritten hat.
Solche Kirzungen werden bei normalen Abwesenheiten in der Praxis nur selten
angewendet, aber bei unverhaltnismassigen Absenzen kann die arbeitgebende
Partei sie geltend machen. In diesem Fall muss man eine Fachperson einbinden,
um die Klirzung zu berechnen.

Ferienunfahigkeit

Bei Krankheit oder Unfall wahrend der Ferien gelten die Ferien nicht als bezogen
und kann der Arbeitnehmer diese zu einem spateren Zeitpunkt beziehen. Dies gilt
aber nicht fur eine voribergehende Erkrankung wie Verdauungsstorungen, Sonnen-
brand, leichte Verletzungen, gebrochener Finger, verstauchter Knochel, Erkaltung
usw., sondern nur bei Beschwerden mit einer gewissen Intensitat und Dauer von
mindestens zwei bis drei Tagen, wie z. B. einen schweren Nervenzusammenbruch,
eine Krankheit oder einen Unfall mit vollstandiger Ruhigstellung oder einen Kranken-
hausaufenthalt. Ferienunfahigkeit und Arbeitsunfahigkeit sind nicht gleichbedeutend.
Wenn jemand nicht in der Lage ist Ferien zu nehmen, jedoch arbeiten konnte (z.B.
lediglich tagliche medizinische Betreuung bendtigt), missen Arbeitnehmende fur
die Arbeit zu Verfligung stehen. Wenn im umgekehrten Fall die Arbeitsunfahigkeit
Arbeitnehmende nicht daran hindert, Ferien zu nehmen (z.B. ein gebrochener Finger
bei Musiker*innen), gelten die Ferien als bezogen.

Zeitpunkt der Ferien

In der Regel mussen die Ferien im entsprechenden Dienstjahr gewahrt werden
und mindestens zwei aufeinander folgende Wochen umfassen. Die arbeitgebende
Partei legt die Ferien unter Berucksichtigung der Winsche der Arbeitnehmenden
so fest, dass sie mit den Interessen des Unternehmens vereinbar sind. Insbeson-
dere sind die Ferienzeiten des Lebensgefahrten/der Lebensgefdhrtin und den
Kindern sowie personliche Interessen der Arbeitnehmenden zu bericksichtigen.
Wenn keine Einigung gefunden werden kann, kann die arbeitgebende Partei den
Zeitpunkt der Ferien anordnen, wobei dies nach Treu und Glauben zu erfolgen hat:
Die Nichtberlcksichtigung der Wiinsche von Arbeitnehmenden darf sich nur auf
betriebliche Grinde stltzen. Zwangsferien sind nur moglich, wenn sich das Unter-
nehmen in ernsten Schwierigkeiten befindet oder wenn es mit einem unvorherge-
sehenen Ereignis konfrontiert ist. Dies gilt nicht flr Betriebsferien, deren Zeitpunkt
von der arbeitgebenden Partei einheitlich fir alle Mitarbeitenden entsprechend der
ublichen Unternehmensplanung festgelegt ist. In den Berufen der darstellenden
Klnste orientiert sich die Arbeit in der Regel an den Auffiihrungszeitraumen. Arbeit-
gebende sind daher berechtigt, die Ferien entsprechend zu planen. Mitarbeitende
mussen die Daten ihres Urlaubs mindestens drei Monate im Voraus kennen. Diese
Frist kann unter besonderen Umstanden kurzer sein, z.B. wenn ein Mitarbeiter die
Ferien kurzfristig in Anspruch nehmen maochte, oder im Falle einer Kiindigung. Fur
einen Arbeitgeber kann es winschenswert sein, dass eine Mitarbeiterin die Ferien
wahrend der Kiindigungsfrist bezieht. Das kann jedoch nur auferlegt werden, sofern
die Zeit berlcksichtigt wird, die die Mitarbeiterin fur die Suche nach einer neuen
Stelle bendtigt: Die zu beziehenden Ferien missen proportional zur Kiindigungsfrist
sein (z.B. 5 Tage Urlaub bei einer Kiindigungsfrist von 20 Tagen). Wenn Arbeit-
gebende nicht in der Lage sind, die Ferien wahrend der Kindigungsfrist in natura
zu gewahren, mussen die Ferien als finanzielle Vergltung bezahlt werden. Hat der
Mitarbeiter jedoch bereits einen neue Arbeitsstelle gefunden, kann von ihm verlangt
werden, die Ferien wahrend der gesamten Klndigungsfrist zu beziehen.
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Wie sollen Ferien bei einem kurzfristigen Vertrag gewahrt werden?

Mit Ausnahme von befristeten Vertragen bis zu einem Monat mussen Ferien grund-
satzlich in natura bezogen werden [>Kdnnen Ferien in Geld abgegolten werden 1.
Bei einem Drei- oder Viermonatsvertrag missen Arbeitgebende die Ferien ent-
sprechend der Arbeitsorganisation festlegen und Arbeitnehmende missen die
Ferientermine rechtzeitig im Voraus kennen. Ist das Arbeitsverhaltnis von so kurzer
Dauer, sollten sich die Parteien bereits im Zeitpunkt des Vertragsabschlusses auf
eine Losung einigen.

Arbeitsverhinderung

Zulassige Ursachen

Zulassige Abwesenheiten sind solche, die auf ein Hindernis zurtckzufuhren sind,
das sich der Kontrolle des/ der Arbeitnehmer*in entzieht. Der Begriff der Arbeits-
verhinderung wird unter Berlicksichtigung aller Umstande des Einzelfalls festge-
legt. Zum Beispiel wird ein verstauchter Knochel einen Blroangestellten nicht an
der Arbeit hindern, wahrend diesbei einer Tanzerin der Fall ware. Es liegt in der
Verantwortung der arbeitnehmenden Person, die eigene Arbeitsunfahigkeit durch
ein arztliches Attest bei Krankheit oder Unfall und durch andere Mittel bei anderen
Ursachen fur die Abwesenheit nachzuweisen. Wenn die Abwesenheit der arbeit-
nehmenden Person nicht gerechtfertigt ist, stellt dies eine Verletzung ihrer Pflichten
dar und die fehlenden Arbeitsstunden missen kompensiert werden. Die Tatsache,
dass die Abwesenheit gerechtfertigt ist, bedeutet jedoch nicht notwendigerweise,
dass Anspruch auf Lohn besteht.

Ubliche Freizeit

Neben subjektiven Ursachen wie Krankheit, Unfall, Schwangerschaft und gesetzli-
chen Verpflichtungen sieht das Gesetz vor, dass Arbeitgebende den Arbeitnehmen-
den im Ublichen Umfang Freizeit gewahren missen. Anerkannt sind insbesondere
die folgenden Falle:

—— die Heirat der arbeitnehmenden Person selbst oder die von nahen Verwandten

—— die Geburt eines eigenen Kindes oder Adoption

—— der Tod von Verwandten oder von Freund*innen

—— Umzug, wenn nicht anders moglich

—— die Verpflichtung sich im Notfall um sein krankes Kind zu kimmern, wenn
nicht anders moglich.

—— eine Berufsprifung

—— Fdhrerscheinprufung

—— Untersuchungshaft ohne Verschulden

—— Impfung und Blutspende

Abwesenheiten wegen Tatigkeiten, die auch ausserhalb der Arbeitszeit erfullt
werden konnen, wie z.B. nicht-notfallmassige Arzt- oder Zahnarzttermine, sind
grundsatzlich nicht gerechtfertigt, es sei denn, es ware tatsachlich unmaoglich,
sie zu einem anderen Zeitpunkt zu nehmen. Das Gleiche gilt, wenn sich Arbeit-
nehmende zur Erledigung von Formalitaten (Einwohnerregistrierung, Arbeits-
losenversicherung usw.) eine Behorde aufsuchen mussen. Dieser Grundsatz gilt
besonders streng bei Teilzeitbeschaftigung.
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Abwesenheit fur Stellensuche

Das Gesetz sieht ausdrlcklich vor, dass Arbeitgebende den Arbeitnehmenden
wahrend der gesetzlichen Klindigungsfrist die fir die Suche nach einer neuen
Arbeitsstelle erforderliche Zeit einraumen muss. Es ist Ublich, ihnen wahrend der
Kindigungsfrist einen halben Tag pro Woche zu gewahren. Urlaub zur Arbeitssuche
berechtigt nicht zum Bezug von Lohn und muss Arbeitnehmenden nur bei einem
Pensum von mindestens 80 % gewahrt werden.

Lohnanspruch — Grundschema

Das Recht auf Lohn bei Arbeitsunfahigkeit besteht nur unter den folgenden Be-
dingungen:

—— die Verhinderung liegt in der Person des Arbeitnehmers

—— sieist nicht durch ein Verschulden der Arbeitnehmerin verursacht
—— das Arbeitsverhaltnis wurde fir eine Mindestdauer abgeschlossen
—— der Lohn ist nur flr eine begrenzte Zeit geschuldet.

Hat die Arbeitgeberin eine Krankentaggeldversicherung abgeschlossen, kon-
nen einige dieser Bedingungen anders gestaltet sein. Wenn die arbeithnehmen-
de Person pflichtversichert ist (Unfallversicherung, Lohnausfallversicherung
fur Mutterschaft und Militardienst), gelten diese obligatorischen Versicherun-
gen, die aber durch das Grundschema erganzt werden [—Lohnanspruch -
Mutterschaft, Dienstpflicht, Unfall ].

Verhinderungen, die in der Person des Arbeitnehmers liegen

Das Recht auf Lohn wird unter bestimmten Bedingungen nur fir Verhinderungen
gewahrt, die eng mit der arbeithnehmenden Person zu tun haben.

Diese Kategorie umfasst:

—— Krankheit

—— Unfall

—— Schwangerschaft

—— gesetzliche Verpflichtungen wie z.B. Militardienst

—— Verpflichtungen im Zusammenhang mit einer 6ffentlichen Aufgabe

—— Sorgerecht flr ein krankes Kind, unter bestimmten Bedingungen
[ siehe unten ]

In der Praxis wird ein Anspruch auf Lohn oft anerkannt, wenn es sich um ein mo-
natliches oder wochentliches Gehalt handelt, und zwar fur die folgenden Fallen:

—— Heirat der arbeitnehmenden Person
—— Geburt des eigenen Kindes
—— Tod von nahen Verwandten

Die Auszahlung von Lohn fur diese Verhinderungsgriinde kann je nach Branche oder
Unternehmen variieren, manchmal kann auch ein Umzug berlcksichtigt werden.
Zur Klarung und Vermeidung von Konflikten wahrend des Arbeitsverhaltnisses ist
es ratsam, diese Fragen im Vertrag oder in einer dem Vertrag beigefligten Betriebs-
ordnung zu regeln.
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Betreuung eines kranken Kindes

Der maximale Urlaub von drei Tagen fur die Betreuung eines kranken Kindes einer
arbeitnehmenden Person mit familiaren Verpflichtungen ist im ArG geregelt. Das
Recht auf Lohn bei diesem der Abwesenheitsgrund richtet sich jedoch nach den
Vorschriften des Obligationenrechts Uber das Recht auf Lohn im Falle von Ver-
hinderungen, die mit der arbeitnehmenden Person verbunden sind. Die folgenden
kumulativen Bedingungen mussen daher respektiert werden:

—— die Verpflichtung, alles zu unternehmen, um eine alternative Betreuungs-
[6sung zu finden;

—— der Nachweis, dass keine sofortige alternative Betreuungsldésung gefunden
werden kann;

—— der Nachweis, dass die Gesundheit des Kindes ohne die Hilfe der arbeit-neh-
menden Person gefahrdet gewesen ware;

—— ein arztliches Attest fur das Kind ab dem ersten Tag der Abwesenheit.

Die drei Betreuungstage konnen mehrmals im Jahr abgerufen werden, aber der An-
spruch auf Lohn richtet sich nach den Regeln des unten aufgefiuhrten Grundschemas
(kein eigenes Verschulden, Mindestdauer des Arbeitsverhaltnisses, begrenzte Dauer
der Lohnzahlungspflicht). Arbeitgebende, die daran interessiert sind, dass ihre
Arbeitnehmenden nicht fehlen mussen, konnen Unterstitzung bei der Suche nach
einer Betreuungslosung anbieten. Sie sind dazu gesetzlich jedoch nicht verpflichtet.

Objektive Ursachen

Objektiven Ursachen fir eine Arbeitsunfahigkeit sind solche, die nicht mit der Per-
son der arbeitnenmenden Person zusammenhangen, wie z.B. eine Autopanne, ein
Stau oder eine andere Verkehrsstorung. Auch wenn Arbeitnehmende kein eigenes
Verschulden trifft, haben sie bei diesen Fehlzeiten keinen Anspruch auf Lohn.

Kein Selbstverschulden

Arbeitnehmende haben keinen Anspruch auf Lohn fur selbst verschuldete Verhinde-
rungen. Vorsatzliches Verschulden hat den Verlust des Lohns zur Folge, grobe Fahr-
|lassigkeit fuhrt zu einer Klirzung entsprechend der Erheblichkeit des Verschuldens,
leichte Fahrlassigkeit hat keinen Einfluss auf den Anspruch auf Lohn. Die Recht-
sprechung hat in den folgenden Fallen eine Aussetzen der Lohnzahlung zugelassen:

—— freiwillige Teilnahme an Kampfen bei sportlichen oder 6ffentlichen Veran-
staltungen;

—— Skiunfall wegen bewusster Verletzung der Sicherheitsvorschriften;

—— Autofahren unter Alkoholeinfluss.

Die Austbung normaler Tatigkeiten, welche als gefahrlich eingestuft werden (Ski-
fahren, Klettern, Tauchen usw.) stellt kein Verschulden dar, solange kein rlicksichts-
loses Verhalten vorliegt (Annahme einer erhohten ausserordentlichen Gefahr). Der
Begriff des rlcksichtslosen Verhaltens wird in der Regel durch die Bestimmun-
gen der geltenden Sozialversicherungen bestimmt [ Konnen Arbeitgeber*innen
den Arbeitnehmer*innen verbieten, einen gefahrlichen Sport auszuiiben?].

Mindestdauer des Arbeitsverhaltnisses

Der Anspruch auf Lohn bei Arbeitsunfahigkeit des/der Arbeitnehmer*in entsteht
nur, wenn das Arbeitsverhaltnis langer als drei Monate gedauert hat oder fur langer
als drei Monate abgeschlossen wurde. Folglich ist Lohn geschuldet:

Vom ersten Arbeitstag an:

—— fur befristete Vertrage mit einer Laufzeit von mehr als drei Monaten;

—— fur unbefristete Vertrage, wenn die Klindigungsfrist mehr als drei Monate
betragt.

Ab dem 1. Tag des 4. Monats:

—— fur unbefristete Vertrage mit einer Kiindigungsfrist von bis zu drei Monaten

Es besteht kein Anspruch auf Zahlung bei befristeten Vertragen mit einer Laufzeit
von bis zu drei Monaten.

Berechnung der Dauer von Arbeitsverhaltnissen

Die Dauer eines Arbeitsverhaltnisses muss auch die Dauer einer allfalligen Ausbildung
oder eines allfalligen Praktikums bertcksichtigen. Auch wenn die arbeitnehmende
Person bereits im Unternehmen beschaftigt war, aber ein neuer Vertrag fur eine
neue Funktion abgeschlossen wird, muss der vorherige Vertrag bei der Berechnung
der Dauer des Arbeitsverhaltnisses angerechnet werden. Um zu vermeiden, dass
Vertrage geteilt werden, um bspw. die Lohnzahlungspflicht im Krankheitsfall zu
umgehen, werden Kettenvertrage, die zu diesem Zweck geschlossen wurden, als
ein einziger Vertrag von unbestimmter Dauer behandelt [ Verbot von Ketten-
vertragen]. Die Dauer des Arbeitsverhaltnisses ergibt sich dann aus der Summe
aller aufeinander folgenden Vertrage.

Beschrankte Zeit des Lohnanspruchs

Das Grundschema entspricht der gesetzlichen Mindestdauer, wahrend der die ar-
beitgebende Partei den Lohn im Falle einer nicht selbst verschuldeten Verhinderung,
die in der Person des Arbeitnehmers liegt, bezahlen muss. Andere Losungen sind
moglich, sofern sie mindestens gleichwertig sind [ Lohnanspruch — Krankenver-
sicherung — Lohnausfall ]. Wenn die Voraussetzungen fir den Anspruch auf Lohn
erfullt sind, sind Arbeitgebende verpflichtet, ihn zu bezahlen, jedoch fur einen be-
grenzten Zeitraum, der von der Anzahl der Dienstjahre des/der Mitarbeiter*in
abhangt. Da das Gesetz nur die Dauer im ersten Dienstjahr festlegt, haben die
Gerichte drei Skalen festgelegt, die die Dauer des Lohnanspruchs fur die Jahre
nach dem ersten Dienstjahr festlegen. Die Berner Skala ist die in Bern und in den
franzosischsprachigen Kantonen Ubliche Referenz, wahrend die anderen deutsch-
sprachigen Kantone sich auf die Skalen von Basel und Zirich beziehen (Details bei
den Behorden der einzelnen Kantone zu erfragen).

Dienstjahre Dauer des Gehaltsanspruchs (in Wochen)
BE BS ZU
1. Jahr 3 3 3
2. Jahr 4 9 8
3.Jahr 9 9 9
4. Jahr 9 13 10
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5. Jahr 13 13 11
6. Jahr 13 13 12
7. Jahr 13 13 13
8. Jahr 13 13 14
9. Jahr 13 13 15
10. Jahr 17 13 16
11. Jahr 17 17 17
15. Jahr 22 17 21
20. Jahr 26 22 26
21. Jahr 26 26 27
25. Jahr 30 26 31
30. Jahr 33 26 36
35. Jahr 39 26 41
40. Jahr 39 26 46

Die begrenzte Zeit auf Lohnfortzahlung (in Wochen oder Monaten) ist ein Jahres-
guthaben, welches einem Geldguthaben entspricht. Ist eine arbeitnehmende Person
im ersten Dienstjahr wahrend drei Wochen zu 100 % verhindert zu arbeiten, ist
der Anspruch aufgebraucht. Wenn die Person in derselben Periode nur zu 50 %
abwesend war, hat sie nur 50 % ihres Geldguthabens verbraucht und kommtin den
Genuss eines weiteren Guthabens von 1.5 Wochen mit 100 % Arbeitsunfahigkeit.

Einige Prazisierungen

—— ein Dienstjahr entspricht nicht einem Kalenderjahr. Ein Dienstjahr wird ab dem
ersten Arbeitstag und nicht ab Vertragsabschluss berechnet.

—— das Dienstjahr muss nicht vollstandig abgeschlossen sein, um den Anspruch
auf die volle Dauer des entsprechenden Lohnanspruchs geltend machen
zu konnen;

—— fur jedes Dienstjahr hat eine arbeitnehmende Person ein einziges Guthaben,
das fur alle aufgelaufenen Abwesenheitsgriinde gilt;

—— das ungenutzte Guthaben bzw. der Restbetrag kann nicht auf das Folgejahr
ubertragen werden;

—— die gleiche Verhinderung, die sich Uber zwei Dienstjahre erstreckt, kann vom
Guthaben zweier Jahre profitieren;

—— einer arbeitnehmenden Person, die nur teilweise, z.B. zu 50 %, an der Arbeit
verhindert ist, wird nur 50 % ihres Guthabens belastet und sie kann den Rest

—— fur eine andere Verhinderung im selben Dienstjahr verwenden;

—— das Grundschema berechtigt zur Bezug von 100 % des Lohn ab dem ers-
ten Tag der Arbeitsunfahigkeit; das Grundschema gilt, wenn keine andere,
zumindest gleichwertige Losung vorgesehen ist (Krankenversicherung fur
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Lohnausfall, obligatorische Unfall-versicherung, Lohnausfallversicherung fur
Mutterschaft und Militardienst).

—— das Grundschema erganzt diese gleichwertigen Losungen;

—— langere Zeiten konnen durch Vereinbarung, auch mundlich, vereinbart werden,
aber jede andere gleichwertige Losung erfordert die Einhaltung der Form- und
Inhaltsregeln [ Lohnanspruch — Krankenversicherung — Lohnausfall ].

Lohnanspruch — Krankenversicherung — Lohnausfall

Die Krankenversicherung fur Lohnausfall, auch «Krankentaggeldversicherung» (KTGV)
genannt, ist nicht obligatorisch, im Gegensatz zur Unfallversicherung (UVG) oder zur
Lohnausfallentschadigung bei Militardienst und Mutterschaft (EOG), die umfassen-
dere Leistungen als das gesetzliche System bieten. Um die Parteien in die Lage zu
versetzen, ahnliche Bedingungen wie bei den Pflichtversicherungen zu vereinbaren,
gestattet das Gesetz, durch schriftliche Vereinbarung, Gesamtarbeitsvertrag oder
Normalarbeitsvertrag vom Grundschema abzuweichen, sofern Arbeithnehmenden
mindestens gleichwertige Leistungen gewahrt werden. Diese so genannten aqui-
valenten Leistungen sind in der Regel niedriger in Bezug auf die Hohe des Lohnes
(80 % statt 100 %) und beinhalten zwei Tage Wartezeit. Daflir haben sie aber eine viel
langere Laufzeit als das Grundschema. Diese Losung ist fur beide Seiten vorteilhaft:
Im Vergleich zur gesetzlichen Losung gewinnen Arbeitnehmende bei [angerfristigen
Abwesenheiten viel und Arbeitgebende werden bei kurz- bis mittelfristigen Abwe-
senheiten entlastet. Die Gultigkeit einer gleichwertigen Losung hangt von formalen
und inhaltlichen Anforderungen ab.

Formerfordernisse

Die Ausnahmeregelung muss in einem fur die arbeitnehmende Person geltenden
Normalarbeitsvertrag oder Gesamtarbeitsvertrag vorgesehen sein [ Anwendbares
Recht ]. Gibt es keinen Normal- oder Gesamtarbeitsvertrag, ist eine Vereinbarung
zwischen den Parteien erforderlich, die schriftlich erfolgen und folgende wesent-
liche Elemente enthalten muss:

—— den Prozentsatz des versicherten Lohnes;

—— die abgedeckten Risiken;

—— die Dauer der Leistungen;

—— die Bedingungen flr die Finanzierung der Versicherungspramien;
—— eine allfallige Wartezeit.

Zusatzlich zu diesen Elementen wird dringend empfohlen, eine Klausel in den Ver-
trag aufzunehmen, die die Verpflichtung ausdricklich auf die allgemeinen Versi-
cherungsbedingungen beschrankt, und der arbeitnehmenden Person eine Kopie
zu Ubergeben. Ansonsten sind die Versicherungsleistungen von der Arbeitgeberin
geschuldet, wenn sich spater herausstellt, dass die Versicherung die im Vertrag an-
geklUndigte Leistung nicht deckt. Auch wenn alle Vertragsbestandteile im Vertrag
enthalten sind, beschrankt sich die Verpflichtung des Arbeitgebers durch Verein-
barung der Klausel «Unter Vorbehalt der allgemeinen Versicherungsbedingungen»
auf diejenige der Versicherung.

Inhaltliche Anforderungen

Damit die Leistungen gleichwertig sind und damit die Vereinbarung das gesetzliche
Grundschema wirksam ersetzt, missen Arbeitgebende eine Krankentaggeldver-
sicherung unter den folgenden Mindestbedingungen abschliessen:
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—— 80 % des Lohnes sind versichert;

—— fur 720 Tage in einem Zeitraum von 900 Tagen;

—— der/die Arbeitgeber*in zahlt mindestens die Halfte der Versicherungspramien;
—— maximal zwei unbezahlte Wartetage.

Wenn der Versicherungsvertrag mehr Wartetage vorsieht (eine Losung, die die Hohe
der Pramien erheblich reduzieren kann), gilt die Vereinbarung zwar, die arbeitge-
bende Partei muss flr die zusatzlichen Wartetage jedoch 80 % des Lohnes selbstr
bezahlen (allerdings nurim Rahmen des Geldguthabens nach dem Grundschema).

Losungen flr die Berufe an Theatern

Die oben genannten inhaltlichen Bedingungen wurden fur Vertrage mit unbestimm-
ter Laufzeit festgelegt. Bei befristeten Vertragen sind gleichwertige Leistungen je
nach Vertragsdauer von Fall zu Fall unterschiedlich zu betrachten. In der Praxis ist
es schwierig, wenn nicht gar unmaglich, eine Versicherung zu finden, die kurzfristige
befristete Vertrage akzeptiert oder sie tut dies nur gegen sehr hohe Pramien. Damit
auch im Theaterbereich tatige Personen in den Genuss einer ausreichenden Deckung
kommen, haben die in dieser Richtung tatigen Stiftungen Gruppenversicherungen
abgeschlossen, die fur ihre Mitglieder massgeschneidert und sehr vorteilhaft sind.

Comaeedia Stiftung

Alle Arbeitgebenden mit Sitz in der Schweiz, die in den Bereichen Kunst, Kultur,
Unterhaltung oder audiovisuelle Medien (im weiteren Sinne) tatig sind, konnen die
Mitgliedschaft in der Comoedia-Stiftung beantragen. Dioeser Stiftung angeschlos-
sene Arbeitgebende kénnen dann eine Unfall- und Krankentaggeldversicherung
(UVG/UVGZ und KTGV) abschliessen. Die Krankentaggeldversicherungpolice
(KTGV), die die Comeedia-Stiftung 2017 mit der Generali abgeschlossen hat, bietet
folgende Leistungen fur unbefristete und befristete Vertrage:

—— 80 % des Lohnes sind versichert;

—— fur 730 Tage in einem Zeitraum von 900 Tagen;

—— die arbeitgebende Seite zahlt die Halfte der Pramien, die sich auf 1,92 %
des versicherten Lohnes belaufen (1,62 % fur Mitglieder, die ebenfalls einen
UVG/UVGZ -Vertrag haben);

—— die Wartezeit betragt 14 Tage.

Bei befristeten Vertragen profitiert die versicherte Person davon, dass die 30 Tage
vor der Aufnahme der Arbeit ebenfalls gedeckt sind, sofern der Vertrag vorher ab-
geschlossen wurde und die versicherte Person ihre volle Erwerbsfahigkeit besitzt.
Nach Ablauf der Wartezeit werden die Leistungen frihestens ab dem Tag ausbe-
zahlt, an dem die versicherte Person ihre Arbeit aufnimmt oder hatte aufnehmen
sollen. Beginnt die Krankheit z.B. 14 Tage vor Beginn des Arbeitsverhaltnisses,
erhalt die versicherte Person ab dem ersten Tag des Vertrages 80 % ihres Lohnes
(es gibt also keine Wartezeit von 14 Tagen). Ein weiterer wesentlicher Vorteil: Der
versicherte Lohn bei befristeten Vertragen errechnet sich aus dem Jahresdurch-
schnitt der angemeldeten Gehalter.

Verband fairline

Der Verband fairline ist eine Interessengemeinschaft der Versicherten. Der deutsch-
sprachige SBKV (Schweizerischer Buhnenkunstlerverband) ist Mitglied dieses Ver-
bandes und konnte daher fur seine Arbeitgebenden einen Rahmenvertrag ab-
schliessen, der es ihnen ermoglicht, ihre Mitarbeitenden gegen Verdienstausfall
durch Krankheit und Unfall zu versichern.
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Die Krankentaggeldversicherung kann nach arztlicher Untersuchung unter folgenden
Voraussetzungen abgeschlossen werden:

— Mindestpramie von CHF 500.- pro Jahr;
— Entschadigung fur 730 Tage;

Die Pramien variieren je nach gewahlter Wartezeit:

— 14 Tage Wartezeit 2,704 % des versicherten Jahreslohnes
—— 30 Tage Wartezeit 1,769 % des versicherten Jahreslohnes
— 60 Tage Wartezeit 1,207 % des versicherten Jahreslohnes
—— 90 Tage Wartezeit 1,001 % des versicherten Jahreslohnes

Lohnanspruch — Mutterschaft, Dienstpflicht, Unfall

Arbeitsverhinderungen durch Mutterschaft, Dienstpflicht sowie Unfalle sind durch
die Sozialversicherungen gedeckt. Wenn die Sozialversicherungen wahrend der
begrenzten Dauer des Grundschemas mindestens 80 % des Lohnes der Arbeit-
nehmenden versichern, sind Arbeitgebende von ihrer gesetzlichen Verpflichtung
entbunden. Sind die Versicherungsleistungen niedriger, missen Arbeitgebende die
Differenz bis zu 80 % des Lohnes im Rahmen des Guthabens der Grundschemas
zahlen. Beispielsweise deckt die Unfallversicherung nur einen Hochstlohn von
CHF 148 200.- pro Jahr ab (Stand vom 1. Januar 2016). Wenn ein Arbeitnehmer
CHF 160 000.- verdient, muss die Arbeitgeberin 80 % von CHF 11 800.- (Differenz
zwischen CHF 160 000.- und CHF 148 200.-), d.h. CHF 9440.-, im Rahmen seines
Geldguthabens gemass dem Grundschema hinzufiigen. Wenn die Pflichtversiche-
rung erst nach einer Wartezeit Leistungen bezahlt, missen Arbeitgebende ab dem
ersten Tag 80 % des Lohnes bezahlen (die beiden Wartetage flr gleichwertige
Leistungen im Krankheitsfall sind hier nicht zulassig). Diese von Arbeitgebenden
zu bezahlende Schuld richtet sich nach den Regeln des Grundschemas, d.h. der
Abwesenheit von Verschulden, der Mindestdauer des Arbeitsverhaltnisses und
der befristeten Lohnzahlungspflicht [ Lohnanspruch — Grundschema]. Erhalten
Arbeitnehmende obligatorische Versicherungsleistungen, wird das ihnen zur Ver-
figung stehende Guthaben nur in Hohe des vom Arbeitgeber zusatzlich gezahlten
Betrags verbraucht.

Mutterschaft

Die Arbeit von Frauen bei Schwangerschaft und Mutterschaft unterliegt umfang-
reichen und komplexen Regelungen, auf die in diesem Dokument nicht naher ein-
gegangen wird. Es wird nur ein Uberblick dariiber gegeben, welche Arbeitsver-
hinderungen zulassig sind und wann das Gehalt fallig ist.

Zulassige bzw. zwingende Arbeitsverhinderungen

—— jede Arbeitsunfahigkeit aufgrund von Schwangerschaftsschwierigkeiten
—— 16 Wochen nach der Geburt
—— Arbeitsverbot in den 8 Wochen nach der Geburt

Lohnanspruch

Das Grundschema gilt in der Regel fur:

—— Jjede Arbeitsunfahigkeit aufgrund von Schwangerschaftsschwierigkeiten
—— das Arbeitsverbot in den 8 Wochen nach der Geburt

—— zusatzlich zum Verdienstausfallgeld (EOG) bis zu 80 % des Lohnes


www.comoedia.ch/index.php?p=37
www.sbkv.com/dienstleistungen/verguenstigungen/fairsicherungsberatung/
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Zusammenfassende Abbildung

Es sei daran erinnert, dass das Grundschema nur einen Anspruch auf eine begrenzte
Lohnfortzahlung, abhangig von der Anzahl der Dienstjahre, gewahrt. Hat die Arbeit-
nehmerin Anspruch auf die EOG, muss die arbeitgebende Partei ihr wahrend 14
Wochen eine Entschadigung von bis zu 80 % ihres Lohnes im Rahmen ihres Geld-
guthabens bezahlen. Hat die Arbeitnehmerin keinen Anspruch auf die EOG, muss
die arbeitgebende Partei ihr im Rahmen ihres Geldguthabens 100 % ihres Lohnes
bezahlen, langstens aber wahrend der 8 Wochen des Arbeitsverbots. Schliesslich,
wenn die Arbeitnehmerin 16 Wochen Mutterschaftsurlaub bezieht, entspricht der
Anspruch auf ihr Gehalt dem oben genannten Hochstbetrag, ausgenommen jedoch
in der 15. und 16. Woche. Schwierigkeiten im Zusammenhang mit der Schwan-
gerschaft (pathologische Schwangerschaft) werden Krankheit gleichgesetzt und
konnen somit durch einen moglichen Verdienstausfall bei Krankheit gedeckt werden.
Letzteres gilt jedoch grundsatzlich nicht fir den Mutterschaftsurlaub.

0 8 14 16

semaines
Il Niederkunft Il

Mutterschaftsentschadigung

| Arbeitsverbot

100% Lohn gemass Geldguthaben
Kein Lohnanspruch

Zuschlag zum EOG bis 80 % Lohn geméss Geldguthaben

Beispiele

Eine Arbeiterin im 2. Dienstjahr mit einem Lohnfortzahlungsanspruch von 4 Wochen
(Berner Skala):

—— Schwierigkeiten am Ende der Schwangerschaft: 1 Woche arbeitsunfahig
—— Arbeitsverbot nach der Geburt: 8 Wochen Pravention

—— 16 Wochen Mutterschaftsurlaub nach der Geburt

—— Anspruch auf Mutterschaftsgeld fir 14 Wochen entsprechend 50 % des Lohnes

Da die Mutterschaftsleistungen der Versicherung in diesem Fall nur 50 % des Loh-
nes der Arbeitnehmerin abdecken, muss die arbeitgebende Partei die Leistungen
Uber einen Zeitraum von maximal 14 Wochen (Hochstdauer der EOG), jedoch im
Rahmen des der Arbeitnehmerin zur Verfligung stehenden Geldguthabens auf
80 % aufstocken. Hier zahlt die Arbeitgeberin 30 % des Lohnes zusatzlich zur
Versicherung (Differenz zwischen 50 % und 80 %). Das der Arbeitnehmerin zur
Verfugung stehende 4-Wochen-Guthaben wird wie folgt verwendet: 1 Woche fir
Schwangerschaftsschwierigkeiten (100 % Gehalt) + 3 Wochen verteilt Gber 10
Wochen zusatzlich zur Lohnausfallversicherung (10 Wochen x 30 % = 3 Wochen
bei 100 %). Da das Guthaben der Arbeitnehmerin nach 10 Wochen Mutterschafts-
urlaub erschopft ist, muss die arbeitgebende Partei die Differenz von der 11. bis
zur 14. Woche nicht mehr bezahlen und auch nicht in der 15. und 16. Woche, die
nie zur Lohnzahlung berechtigen. Hatte die Arbeitnehmerin im gleichen Fall keinen
Anspruch auf Mutterschaftsentschadigung gehabt, hatte der Arbeitgeber ihr im
Rahmen ihres Geldguthabens, d.h. nur fir 3 Wochen (1 Woche wird bereits fur
Schwangerschaftsschwierigkeiten verwendet), 100 % ihres Lohnes zahlen mussen.
Obwohl die Arbeitnehmerin 8 Wochen lang nicht arbeiten darf, werden die restlichen
5 Wochen einfach nicht bezahlt. Es ist zu beachten, dass die Arbeitnehmerin, wenn
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sie drei Wochen vor dem Ende ihres zweiten Dienstjahres gebart, ab dem ersten
Tag ihres dritten Dienstjahres ein neues Geldguthaben von 9 Wochen erhalt, die
die restlichen 5 Wochen des Arbeitsverbotes vollstandig abdecken, jedoch nicht
die Wochen 9 bis 14, da sie keine Leistungen gemass EOG erhalt, und auch nicht
die Wochen 15 bis 16, die nie zur Lohnzahlung berechtigen.

Mutterschaftsentschadigung nach EOG:

Zu den Voraussetzungen fur den Anspruch auf Mutterschaftentschadigung nach
dem Erwerbsersatzgesetz sei auf den Leitfaden «Sozialversicherung» verwiesen.
Die Hohe der Entschadigung entspricht bis zu 80 % des Durchschnittseinkom-
mens der vor der Geburt ausgeubten Tatigkeit, jedoch bei einem Lohn von maxi-
mal CHF 245.- pro Tag (d.h. einem Monatsgehalt von CHF 7350.-). Das Taggeld
betragt somit maximal CHF 196.- (Stand vom 1. Januar 2015). Ist der Lohn der
Arbeitnehmerin héher als diese Obergrenze, muss der Arbeitgeber einen Zu-
schlag bezahlen, so dass die Arbeitnehmerin 80 % ihres Lohnes erhalt. Dieser
Zuschlag unterliegt dem Grundschema und muss daher nur wahrend der vom
EOG vorgesehenen 14 Wochen bezahlt werden, jedoch immer im Rahmen des
Geldguthabens der Arbeitnehmerin flir das jeweilige Dienstjahr. Fir Frauen, die
keinen Anspruch auf Mutterschaftsgeld haben, sind Arbeitgebende verpflichtet,
Lohn zu zahlen (100 % des Lohnes fir die begrenzte Zeit entsprechend der An-
zahl der Dienstjahre, hochstens jedoch fur 8 Wochen).

Weitergehende Lohnanspriiche gemass ArG:

Wahrend der ersten sieben Monate der Schwangerschaft kann eine Arbeitnehme-
rin, die normalerweise zwischen 20.00 und 6.00 Uhr arbeitet, beantragen, in einer
gleichwertigen Position wahrend des Tages beschaftigt zu werden. Dasselbe gilt
innerhalb von 16 Wochen nach der Geburt. Wahrend der 8 Wochen vor der Geburt
ist es verboten, eine schwangere Arbeitnehmerin zwischen 20.00 und 6.00 Uhr
zu beschaftigen. Eine schwangere oder stillende Frau kann darum bitten, von ge-
fahrlicher und anstrengender Arbeit befreit zu werden. In all diesen Fallen mUssen
Arbeitgebende, die keine gleichwertige alternative Beschaftigung anbieten konnen,
80 % des Gehalts (ohne Nachtarbeitspramie) bezahlen. Dieser Lohnanspruch ist
unabhangig vom Grundschema und kann an die Lohnfortzahlungspflicht bei Arbeits-
unfahigkeit nicht angerechnet werden.

Militar- und Zivildienst

Wer in der Schweizer Armee, im Zivilschutz, beim Roten Kreuz, im Zivildienst,
bei Bundes- und Kantonskursen fur Fihrungskrafte von Jugend+Sport oder bei
Instruktionskursen fur junge Schutzen tatig ist, hat Anspruch auf eine Verdienst-
ausfallentschadigung (EOG). Erwerbstatige haben Anspruch auf ein Taggeld von
80 % des Lohnes, mindestens jedoch CHF 62.— und hochstens CHF 196.- Zu-
satzlich kann ein Kindergeld von CHF 20.- pro Tag ausbezahlt werden, evtl. sogar
Kinderbetreuungskosten, wobei der Gesamtbetrag das vor der Leistung erzielte
Einkommen oder den Betrag von CHF 245.- pro Tag nicht Gbersteigen darf (Stand
vom 1. Januar 2015). Personen ohne Erwerbstatigkeit erhalten ein Taggeld von
mindestens CHF 62.— und maximal CHF 111.-, das jedoch CHF 123.- inklusive
allfalliger Zuschlage nicht Uberschreiten darf. Schliesslich haben Rekruten und
Durchdiener nur Anspruch auf ein Taggeld von CHF 62.—, unabhangig davon, ob
sie vor ihrem Dienst erwerbstatig waren oder nicht. Dartber hinaus kénnen sie
allenfalls Kinderzulagen erhalten.


suisseculturesociale.ch/index.php?id=91&L=0
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Arbeitgeberzuschlag

Arbeitgebende sind verpflichtet, die Versicherungsleistungen des/der Arbeitneh-
mers*in wahrend der Dauer der Dienstpflicht auf 80 % desjeweiligen Lohnes zu
erhohen, jedoch nur im Rahmen des Geldguthabens gemass Grundschema.

Unfall

Arbeitnehmende missen gegen Berufs- und Nichtberufsunfalle (wenn mehr als
8 Stunden pro Woche) und Berufskrankheiten versichert werden. Flr weitere Einzel-
heiten sei auf den Leitfaden «Sozialversicherung» verwiesen. Ab dem 3. Tag bezahlt
die Unfallversicherung mindestens 80 % des versicherten Lohnes (das letzte Gehalt,
das die arbeitnehmende Person erhalten hat) fur mindestens 720 Tage, wobei der
versicherte Lohn auf CHF 148 200.- pro Jahr plafoniert ist (Stand vom 1. Januar
2016). Wenn die Person zum Zeitpunkt des Unfalls bereits ein Taggeld von einer
anderen Versicherung erhalt, gilt dieses als versicherter Lohn.

Arbeitgeberzuschlag

Da die Unfallversicherung nur einen Hochstlohn von CHF 148 200.- pro Jahr (Stand
1. Januar 2016) abdeckt, missen Arbeitgebende 80 % von CHF 11 800.- (Differenz
zwischen CHF 160 000.- und CHF 148 200.-) bzw. CHF 9440.-, im Rahmen des
Geldguthabens gemass dem Grundschema hinzufligen. Innerhalb dieser Grenze
muss die Arbeitgeberin auch die beiden Wartetage bis zur Hohe von 80 % des
Lohnes abdecken.

Spesen

Arbeitgebende mussen Arbeitnehmenden die Kosten flr die Ausfihrung ihrer Arbeit
sowie fur ihre Unterhaltskosten (Reise, Verpflegung und Unterkunft) erstatten, wenn
die Arbeitnehmenden ausserhalb des Ublichen Arbeitsplatzes beschaftigt sind. Die-
se Verpflichtung ist verbindlich und die Parteien kdnnen durch Vereinbarung nicht
davon abweichen. Die Parteien konnen jedoch durch schriftliche Vereinbarung vor-
sehen, dass die Kosten in Form einer Pauschale erstattet werden, sofern diese alle
erforderlichen Kosten deckt. In Ermangelung einer solchen Vereinbarung mussen
Arbeitnehmende Belege flr die Erstattung der tatsachlichen Kosten vorlegen. Fallen
die Ausgaben regelmassig an oder sind sie erheblich, missen Arbeitgebende sie
zumindest in einem angemessenen Verhaltnis bevorschussen. Die Erstattung der
Spesen erfolgt gleichzeitig mit der Auszahlung des Lohnes auf Grundlage der von
der arbeitnenmenden Person erstellten Erklarung, es sei denn, es sei eine kirzere
Frist vereinbart oder Ublich.

Was ist in den Spesen enthalten?

Spesen fur die Ausfihrung der Arbeiten

Darunter fallen alle Kosten, die bei der Ausflihrung der Arbeit anfallen, wie z.B. Por-
to- und Telefongebihren, Reisekosten oder spezielle Arbeitskleidung. Die Proben-
kleidung von Schauspieler*innen; Tanzer*innen und anderen TheaterkUnstler*innen
liegt jedoch nicht in der Verantwortung der arbeitgebenden Partei, im Gegensatz
zu Kostumen fur Auffihrungen. in jedem Beruf,
oder der Vertrag, bestimmt, wer flr die Kleidung und die Arbeitsinstrumente be-
zahlt. Arbeitnehmende, die ihr eigenes Fahrzeug fur arbeitsbezogene Tatigkeiten
nutzen oder der arbeitgebenden Partei zur Verfligung stellen, haben Anspruch auf
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eine Vergltung, die alle anfallenden Kosten abdeckt und in der Regel in Form von
Kilometergeldern berechnet wird. Die Kosten flir den Weg vom Wohnort an den Ub-
lichen Arbeitsplatz sind nicht Teil der Kosten, die durch die Ausfihrung der Arbeiten
entstehen. Dies gilt auch fir die Ubersiedlung von auslandischen Arbeitnehmenden
aus dem jeweiligen Herkunftsland zum Beschaftigungsort. Ubernimmt eine arbeit-
gebende Partei diese Kosten, mussen sie zum Grundgehalt hinzugerechnet und bei
den Steuer- und Sozialversicherungsbeitragen berlcksichtigt werden.

Ausbildungskosten

Arbeitgebende haben die Kosten von Ausbildungen zu tragen, die sie von ihren
Arbeitnehmenden wahrend der Vertragserfullung ausdricklich verlangen. Durch
schriftliche Vereinbarung vor Beginn der Ausbildung kann jedoch vorgesehen wer-
den, dass Arbeitnehmende die Ausbildungskosten zu erstatten haben, insbeson-
dere wenn sie nicht flr eine bestimmte Mindestdauer im Dienst der betreffenden
arbeitgebenden Partei verbleiben. Arbeitgebende mussen jedoch nicht fir eine
vor Arbeitsbeginn erforderliche Ausbildung aufkommen, die fir die Beschaftigung
vorausgesetzt wird.

Unterhalt der Arbeithehmenden

Diese Kosten tragt der/ die Arbeitgeber*in nur, wenn Arbeitnehmende ihre Arbeit
ausserhalb ihres Ublichen Arbeitsortes verrichten mussen. Dies ist ein Anspruch
auf Erstattung der Kosten fur Verpflegung und Unterkunft. In Ermangelung einer
schriftlichen, eine feste Vergltung vorsehende Vereinbarung muissen Arbeitneh-
mende ihre tatsachlichen Ausgaben nachweisen. Wenn ein*e Arbeitnehme*r bei
einem Freund Ubernachtet, hat diese Person nicht unbedingt Anspruch auf Ruck-
erstattung. Einige Unternehmen behandeln alle Mitarbeitenden identisch, auch
diejenigen, die die Spesen nicht ausgeben, weil sie eine kostenlose Unterkunft
gefunden haben. Es ist nicht sicher, ob diese Praxis rechtmassig ist, da die AHV-
Ausgleichskassen und die Steuerbehorde flr diese Falle spezielle Satze vorge-
sehen haben [>Musterspesenreglement]. Die einzige gesetzliche Verpflichtung
der Arbeitgebenden ist die Erstattung der tatsachlichen Kosten, wobei eine fur
Arbeitnehmende gunstigere Vereinbarung im Rahmen von «verstecktem Lohn»
moglich bleibt [ siehe unten ]. Die Verpflegung der Arbeitnehmenden kann auch
in Naturalien erfolgen, z.B. wenn Arbeitgebende eine Mahlzeit anbieten. Eine Ent-
schadigung wird dann nicht gezahlt.

Versteckter Lohn

Soweit der Pauschalbetrag die tatsachlichen Kosten deutlich Ubersteigt, stellt der
Uberschussige Teil versteckten Lohn dar, denn ihm stehen keine entsprechenden
Kosten seitens der Arbeitnehmenden gegenuUber. Dies ist z.B. der Fall bei der Er-
stattung von Reisekosten vom Wohnort zum ublichen Arbeitsplatz. Die so ge-
nannten Ausgaben werden dann als integraler Bestandteil des Lohnes betrachtet,
mit Auswirkungen insbesondere auf die Besteuerung und die Sozialversicherung.
Die AHV-Ausgleichskassen und die Steuerbehorden verlangen von Unternehmen
und gemeinnutzigen Organisationen ein vom Kanton genehmigtes Spesenregle-
ment [->Musterspesenreglement]. Kleine Strukturen mit wenigen Mitarbeitenden
konnen sich direkt an die zustandigen Steuerbehorden wenden, um sich auf ein
vereinfachtes Meldeverfahren anstelle eines Reglements zu einigen.

Fazit

Arbeitnehmende missen wissen, auf welche Spesen sie Anspruch haben. Es ist
daher notwendig, im Vertrag (oder in der Betriebsordnung) festzuhalten, ob die


suisseculturesociale.ch/index.php?id=91&L=0
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Ruckerstattung auf die tatsachlichen Kosten gegen Vorlage von Belegen beschrankt
ist und, im Falle einer Pauschale, auf welcher Grundlage sie berechnet wird. Die von
den AHV-Ausgleichkassen und der Eidgendssischen Steuerkonferenz festgelegten
Musterreglemente kdnnen bei der Erstellung eines Unternehmensspesenreglements,
auf welches sich der Arbeitsvertrag bezieht, helfen.

Anhange
— Muster Spesenreglement

Pflichten der Arbeitnehmenden

Alle Klauseln eines Vertrages legen die Rechte und Pflichten der Parteien unter-
einander fest. Es ist jedoch Ublich, eine Klausel mit dem Titel «Pflichten des/der
Arbeitnehmerin» in den Vertrag aufzunehmen. Diese benennt vor allem die Treue-
und Sorgfaltspflichten, die seitens der arbeitnehmenden Person gegenuber der
arbeitgebenden Partei bestehen. Sie verpflichtet Arbeitnehmende zudem zu einer
allgemeinen Haltung des Respekts und dazu, der arbeitgebenden Partei nicht zu
schaden. Diese beiden Begriffe umfassen viele Verpflichtungen und Verbote, die die
Arbeitgeberin je nach dem, was fur das betreffende Arbeitsverhaltnis als wichtig
erachtet wird, in den Vertrag aufnimmt oder nicht. Ziel ist es, die konkrete Umset-
zung der Pflichten zu spezifizieren und Arbeitnehmende darlber zu informieren.
Das Fehlen einer solchen Klausel im Vertrag entbindet Arbeitnehmende nicht von
diesen Pflichten. Die nachstehende Liste ist keineswegs erschopfend, sondern ent-
halt nur einige der am haufigsten genannten Verpflichtungen.

Einhalten der Arbeitszeiten

Wiederholte und ungerechtfertigte Verspatungen stellen eine Verletzung der Treue-
pflicht dar.

Sorgfaltige Ausfluhrung der Arbeit

Der Arbeitsvertrag verlangt im Gegensatz zum Unternehmensvertrag kein Resultat
von den Arbeitnehmenden. Dennoch sind sie verpflichtet, ihre Aufgaben entspre-
chend ihrer personlichen Fahigkeiten und der mit der Arbeit verbundenen Risiken
sorgfaltig auszuflihren. Sie durfen nicht fahrlassig handeln.

Leistung von Uberstunden

Uberstunden gehéren zur Loyalitatspflicht der Arbeitnehmenden gegeniiber Ar-
beitgebenden, sofern es maoglich ist, sie zu leisten und wenn sie gemass Treu und
Glauben von ihnen verlangt werden kénnen [->Uberstunden / Uberzeit ].

Keine Verwendung von Arbeitszeit fr personliche Aktivitaten

Arbeitnehmende mussen die Arbeitszeit ausschliesslich flr die Erfullung der ihnen
von der Arbeitgeberin Gbertragenen Aufgaben verwenden.

Befolgung der Anweisungen des/ der Arbeitgeber*in

Das Unterordnungsverhaltnis der Arbeitnehmenden gegenlber dem Arbeitgeber ist
ein wesentlicher Bestandteil des Arbeitsvertrags. Es bedeutet, dass Arbeithnehmende
die Anweisungen der Arbeitgeberin einhalten mussen. Diese kdnnen mundlich oder
schriftlich mitgeteilt werden, z.B. in einer Betriebsordnung, wobei wichtig ist, dass
die Arbeitnehmenden klar informiert werden.
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Insbesondere missen folgende Anweisungen des Arbeitgebers befolgt werden:

—— die Interessen des Unternehmens verfolgen;

—— nichtillegal handeln (der Arbeitnehmer, der dies erkennt, hat die Pflicht, dies
seinem Arbeitgeber, d.h. dem Direktor oder sogar dem Prasidenten des Ver-
eins, zu melden);

—— die Regeln des Arbeitnehmerschutzes einhalten;

—— die guten Sitten respektieren;

—— die im Vertrag vorgesehene Aufgabe erflillen (ausser bei vortibergehenden
und aussergewohnlichen Umstanden).

In den Bereichen des kunstlerischen Schaffens missen Arbeitende die Entscheidun-
gen und Arbeitsmethoden der Regisseurin, des Choreografen oder der Dirigentin
respektieren. Der Einsatz von Nacktheit auf der Blihne oder in der Probe kann nur
mit Zustimmung der betroffenen Person erfolgen. Es ist vorzuziehen, dazu im Vo-
raus zu einer Vereinbarung zu kommen und die schriftliche Zustimmung des/der
Kunstschaffenden einzuholen.

Verbot, flr andere Arbeitgeber*innen zu arbeiten

Das Verbot gilt, soweit der Arbeitnehmer seine Treuepflicht verletzt. Eine Uberlas-
tung bei der Arbeit, z.B. in Verbindung mit einem Doppeljob, der eine Vollzeitbe-
schaftigung Uberschreitet, konnte die Arbeitsleistung der Arbeitnehmerin erheblich
mindern. DarUber hinaus ist die Arbeitgeberin verpflichtet, die 6ffentlich-rechtlichen
Grenzen der Hochstarbeits- und Ruhezeiten einzuhalten, was nur bei Kenntnis der
Gesamtarbeitszeit der eigenen Mitarbeitenden moglich ist. Arbeitgeber missen da-
her Uber alle parallelen Tatigkeiten ihrer Angestellten fur andere Arbeitgeberinnen
informiert werden.

Verbot der Ausubung einer konkurrierenden Nebentatigkeit

Dieses Verbot ergibt sich aus der allgemeinen Treuepflicht des / der Mitarbeitenden
wahrend des Arbeitsverhaltnisses und unterscheidet sich von einer Wettbewerbs-
klausel, die das Wettbewerbsverbot nach Beendigung des Arbeitsverhaltnisses
ausdrucklich regelt [->Wettbewerbsverbot ]. In Bihnenberufen ist es schwierig,
sich eine Situation vorzustellen, in der angestellte Kiinstler*innen mit den eigenen
Arbeitgebenden konkurrieren. Allgemein sollte es nicht verboten werden, parallel
flr einen anderen Arbeitgeber zu arbeiten. Daflir ware eine Ausschliesslichkeits-
klausel erforderlich, die insbesondere bei Teilzeit- oder Kurzzeitbeschaftigung nur
eingeschrankt zulassig sein durfte. Arbeitgebende konnen Arbeitnehmende nicht
daran hindern, in verschiedenen Arbeitsverhaltnissen einen Arbeitsumfang zu Uber-
nehmen, der einer Vollzeitanstellung entspricht. zu arbeiten.

Verbot der Auslbung einer bezahlten Tatigkeit wahrend des Urlaubs

Ferien bezwecken Erholung, was auch der arbeitgebenden Seite zugutekommen
muss (weshalb Arbeitnehmende wahrend ihres Urlaubs bezahlt werden). Ein
Verstoss gegen dieses Verbot fuhrt zur Nichtzahlung oder Ruckerstattung der
Ferienentschadigung oder sogar zur Kiindigung aus wichtigem Grund in schweren
Fallen. Wenn Mitarbeitende eine bezahlte Urlaubsaktivitat von geringer Bedeutung
planen (z.B. ein oder zwei Kurse pro Woche), sollten sie sich keine Sorgen machen,
da man dies auch wahrend der Arbeitszeit tun kann, ohne die Loyalitatspflicht zu
verletzen. Aber sobald die bezahlte Tatigkeit wahrend der Ferien eine gewisse
Bedeutung erlangt, ist es ratsam, mit dem/der Arbeitgeberin zu sprechen und
um Zustimmung zu bitten.


https://karmarun-res.cloudinary.com/image/upload/v1606825789/dansesuisse/blar1hkbssfzmrtuh9l0.pdf

56

Wenn es sich um eine Teilzeitbeschaftigung handelt, z. B. 60 %, konnen Arbeit-
nehmende eine Tatigkeit auslben, die wahrend des Urlaubs mit 40 % bezahlt wird,
ohne dass ihre Verpflichtungen verletzt werden.

Verschwiegenheitspflicht

Arbeitnehmende durfen sich Uber ihre Arbeitgeber oder die Arbeit selbst nicht ne-
gativ gegenlber Kolleg*innen oder ausserhalb des Unternehmens aussern. Auch
wenn es innerhalb des Unternehmens echte Schwierigkeiten gibt, missen Arbeit-
nehmende die Ublichen Beschwerdewege nutzen (interne Schlichtung, externe
Mediation oder Gerichtswege).

Keine Verletzung der Personlichkeitsrechte der Kolleg*innen

Mangelnder Respekt gegeniber Arbeitskolleg*innen, z. B. in Form von Androhung
von Gewalt jedweder Art, stellt eine Verletzung der Treuepflicht gegenlber der
arbeitgebenden Partei dar.

Rechenschaftspflicht und Rickerstattung

Wahrend der Vertragslaufzeit mussen Arbeitnehmende darlber informieren, was
sie im Rahmen der Auslbung ihrer Tatigkeit erhalten, insbesondere, wenn es sich
um Geld handelt. Solche Dinge sind an dem / der Arbeitgeber*in weiterzugeben.
Trinkgeld und andere kleine Geschenke sind nicht Bestandteil der Verpflichtung.
Am Ende von Arbeitsverhaltnissen missen Arbeitnehmende alles zurtickgeben,
was ihnen nicht gehort, wie zum Beispiel: Kostume und Accessoires flur Vorstel-
lungen; Lohn- und Spesenvorschisse, die die Anspruche Ubersteigen; ein zur
Verfligung gestelltes Fahrzeug; alle Daten der Compagnie (Adresslisten usw.).
Das bedeutet, dass auch Kopien nicht gespeichert werden dirfen. Arbeitgebende
haben ihrerseits alles an die Arbeitnehmerin zurlickzugeben, was diesen gehort
(der Compagnie zur Verfugung gestellte Instrumente, amtliche Dokumente usw.).
Die Verpflichtung beinhaltet auch das, was Arbeitnehmende selbst produziert
haben (Choreographie, Musik, Zeichnungen usw.), sowie die Ubertragung der
Urheberrechte an den erwahnten Sachen, sofern nichts anderes vereinbart ist.
[ Urheberrechte des Arbeitnehmers, der Arbeitnehmerin 1.

Sonstiges

Je nach der Bedeutung, die Arbeitgebende ihnen beimessen, kdnnen die oben ge-
nannten Verpflichtungen prazisiert oder auch andere einbezogen werden. Sie konnen
entweder im Vertrag oder in der Betriebsordnung aufgefuhrt werden..

Weiterfihrende Fragen
— Kdénnen Arbeitgeber¥*innen den Arbeitnehmer*innen verbieten, einen

gefahrlichen Sport auszulben?

Folgen der Pflichtverletzung seitens der Arbeitnehmenden

Entschadigung fur Schaden

Arbeitnehmende haften zivilrechtlich, wenn sie der arbeitgebenden Partei vorsatzlich
oder fahrlassig durch Pflichtverletzung Schaden zufigen. Das Arbeitsrecht reduziert
jedoch den Umfang dieser Haftung erheblich, da viele Umstande bertcksichtigt
werden mussen, darunter insbesondere das Leistungsniveaus der Arbeitnehmen-
den, den jeweiligen Lohn, das Berufsrisiko, etc.
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Verwarnung und Entlassung

Der Verstoss von Arbeitnehmenden gegen ihre Pflichten kann Gegenstand von
Abmahnungen oder in schwerwiegenden Fallen sogar einer Kliindigung aus wich-
tigem Grund sein.

Disziplinarische Sanktionen

Arbeitgebende haben keinen Rechtsanspruch, eine Disziplinarstrafe, wie z.B. eine
Busse, zu verhangen, wenn Arbeitnehmende gegen ihre Pflichten verstossen. Eine
solche Sanktion ist jedoch moglich, wenn sie im Vertrag prazis vorgesehen ist (Hohe
der Geldbusse fur welches Verhalten).

Strafrechtliche Sanktionen

Zusatzlich zur zivilrechtlichen Haftung konnen Arbeitnehmende, die vorsatzlich
gegen Gesundheitsschutzbestimmungen verstossen, mit einer Geldstrafe belegt
werden, die jedoch von der Behorde und nicht von der Arbeitgeberin verhangt wird.
Gleiches gilt fur die Verletzung der Unfallverhitungsvorschriften und der Vorschriften
Uber die Berufskrankheiten. Arbeitnehmende miussen vom Arbeitgeber Uber diese
Vorschriften informiert werden, da letzterer dazu verpflichtet ist, die notwendigen
Schritte zur Unterweisung und Einbeziehung der Arbeitnehmenden in Praventiv-
massnahmen zu unternehmen. Wird dies unterlassen, tragt die Arbeitgeberin die
zivilrechtliche Haftung fur Verstosse seitens der Arbeitnehmenden, sie kann auch
strafrechtlich verfolgt werden.

Pflichten der Arbeitgebenden

Zusatzlich zu den Verpflichtungen, die Gegenstand der verschiedenen in diesem
Dokument behandelten Kapitel sind, ist es ratsam, einige andere Verpflichtungen
zu spezifizieren, die fUr die arbeitgebende Partei bestehen, weil sie sich aus dem
Gesetz ergeben. In den meisten Fallen mlssen sie nicht unbedingt im Vertrag er-
wahnt werden, es ist aber gut, sie zu kennen.

Bereitstellung von Arbeitsinstrumenten und Arbeitsmaterial

Sofern nicht anders vereinbart oder Ublich, missen Arbeitgebende ihren Arbeit-
nehmenden die benodtigten Arbeitsinstrumente und Materialien zur Verfligung
stellen. Dies ist ein wesentlicher Unterschied zum Unternehmensvertrag. Die
Ubung «Gewohnheitsrechtrkann je nach Branche und Vertrag unterschiedlich
sein. So ist es zum Beispiel Ublich, dass Musiker*innen ihre eigenen Instrumente
im Rahmen ihrer Arbeit einsetzen. Dasselbe gilt flr die Probenkleidung der Tanzer
und Schauspielerinnen (einige institutionelle Ballettcompagnien stellen manchmal
Ballettschuhe zur Verfligung).

Spesenentschadigung

Arbeitgebende mussen Arbeitnehmenden alle Kosten erstatten, die ihnen bei der
Ausfuhrung ihrer Arbeit entstehen. Dies gilt auch flr notwendige Ausgaben hin-
sichtlich des Unterhalts, wenn Arbeitnehmende fern des ublichen Arbeitsortes
beschaftigt sind [-> Spesen ].
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Schutz der Personlichkeit der Arbeitnehmenden

Der Schutz der Personlichkeit ist in mehreren Rechtsnormen verankert. Er ist be-
sonders wichtig im arbeitsvertraglichen Unterordnungsverhaltnis. Arbeitgebende
dirfen in ihren Anforderungen und Weisungen weder gegen die korperliche und
seelische Unversehrtheit der Arbeitnehmenden noch gegen die ihrer Privatsphare
verstossen. Der Schutz der Personlichkeit umfasst sowohl das Verbot von sexueller
Belastigung und Mobbing als auch den Schutz der Gesundheit oder der Daten
der Arbeitnehmendens.

Gesundheitsschutz

Dieser Schutz wird insbesondere durch die Unfallverhitungsverordnung (UVV)
geregelt. Demnach mussen Arbeitnehmende die genauen Anweisungen befolgen,
welche der/die Arbeitgeber*in ihnen in Bezug auf die Sicherheit am Arbeitsplatz
zu geben hat. Ergreifen Arbeitgebende die erforderlichen Praventivmassnahmen
nicht, so sind Arbeitnehmende nach entsprechender Ankindigung berechtigt, ihre
Tatigkeit bis zur EinflUhrung dieser Massnahmen auszusetzen. Die Schutzmass-
nahmen mussen in Absprache mit den Arbeitnehmenden getroffen werden. Im
kinstlerischen Bereich sind Unfalle, die sich z.B. bei der Ausfiihrung einer Choreo-
grafie ergeben, grundsatzlich nicht durch diesen Schutz abgedeckt, vorausgesetzt,
dass die von einem Tanzer oder einer Tanzerin geforderte Leistung den jeweiligen
Fahigkeiten entspricht. Die Verwendung von potenziell gefahrlichen Installationen,
wie z.B. Gerlsten oder Vorrichtungen, mit denen Personen «fliegen» kdnnen, muss
jedoch den vorgeschriebenen Sicherheitsvorschriften entsprechen. Zur Pflicht des
Arbeitgebers bezlglich Schutz der Gesundheit ihrer Arbeitnehmenden gehort auch
die Einhaltung der von der ArG festgelegten Regeln zum Schutz der Arbeitneh-
menden, insbesondere der Arbeitszeiten, Ruhezeiten oder des Rechts auf Stillen.
Arbeitgebende, die gegen diese Regeln verstossen, laufen Gefahr, zivil- und straf-
rechtlich haftbar gemacht zu werden.

Schutz vor Passivrauch

Alle Mitarbeiter*innen konnen verlangen, vor Passivrauch geschitzt zu sein. Falls
erforderlich, wenn z. B. Arbeitgebende nicht die Moglichkeit haben, Raucherzonen
zur Verflgung zu stellen, muss ein generelles Rauchverbot in den Arbeitsraumen
angeordnet werden.

Schutz der Daten

Die Sammlung von Daten Uber die einzelnen Arbeitnehmenden muss sich auf das
fur die Arbeit und die Personalverwaltung erforderliche Mass beschranken. Daten
durfen nicht an Mitarbeitende oder unbefugte Dritte weitergegeben werden.

Fragen bei der Einstellung

Soweit gestellte Fragen nichts mit der betreffenden Arbeit zu tun haben, dirfen
Arbeitgebende die Arbeitnehmenden grundsatzlich nicht um Auskunft Gber ihre
personliche Situation bitten. Hinsichtlich Fragen, die sich auf die betreffende Arbeit
beziehen, besteht bei den Autoren Uneinigkeit, welche Losungen gelten soll. Es ist
jedoch allgemein anerkannt, dass beim Vorstellungsgesprach, wenn Stelleninter-
essierte wissen, dass eine ihrer Person innewohnende Eigenschaft mit der betref-
fenden Arbeit unvereinbar ist, Arbeitgebende berechtigt sind, dies zu erfahren. Bei-
spielsweise wurde der Militardienst oder die Geburt im Zeitraum der Vorstellungen,
der den Endpunkt des Vertrages darstellt, die Erflllung des Vertrages unmaoglich
machen. Oder, wenn die Auslbung der verfassungsmassigen Rechte durch Stellen-

59

interessierte offensichtlich im Widerspruch zu den Zielen der Arbeitgeberin steht,
hat letztere das Recht, dies zu erfahren. Wenn Arbeitgebende Fragen stellen, die
nicht zulassig sind, konnen Stelleninteressierte die Antwort verweigern oder sogar
IGgen, sofern die Frage eindeutig rechtswidrig ist. In Bezug auf den Gesundheits-
zustand von Bewerber*innen kénnen Arbeitgebende immer einen Arzt bitten, eine
Bescheinigung auszustellen, aus der die Eignung von Bewerber*innen flir die zu
besetzende Stelle hervorgeht.

Verbot der sexuellen Belastigung

Zur sexuellen Belastigung zahlt man obszone und sexistische Kommentare, uner-
wiunschte Annaherungen, pornografisches Material am Arbeitsplatz, etc. Das Verbot
betrifft sowohl das Verhalten der Arbeitgebenden als auch das der Kolleg*innen.
Im Falle der sexuellen Belastigung durch eine*n Mitarbeitenden wird diese*r fir die
jeweiligen Handlungen zur Verantwortung gezogen. Arbeitgeber*innen konnen
ebenfalls haftbar gemacht werden, wenn sie nicht eingreifen, um das rechtswidrige
Verhalten zu beenden, wenn sie von der Belastigung oder der angeblichen Belas-
tigung wussten oder hatten wissen mussen. Die Person, die Opfer sexueller Be-
lastigung ist oder zu sein vorgibt, muss daher den/ die Arbeitgeber*in informieren,
um sicherzustellen, dass diese davon Kenntnis hat. Wenn es sich um einen Verein
handelt, muss die Beschwerde an das Prasidium des Vereins gerichtet werden und
nicht an die Choreografin, den Regisseur oder die Dirigentin, da diese zwar tber-
geordnet, in der Regel aber auch Angestellte sind.

Verbot von Mobbing

Mobbing ist eine psychische Beldstigung, die aus wiederholten feindlichen Ausse-
rungen oder Handlungen Uber einen langeren Zeitraum besteht, mit dem Ziel, eine
Person am Arbeitsplatz zu isolieren, auszugrenzen oder gar daflir zu sorgen, dass
sie ausgeschlossen wird. Nicht jeder Konflikt kann zwingend als Mobbing qualifiziert
werden — ein solches ist oft schwer zu beweisen. Im Falle einer Anschuldigung sind
Arbeitgebende dazu verpflichtet, die Aussagen der arbeitnehmenden Person zu
Uberprifen und gegebenenfalls dafiir zu sorgen, dass das Mobbing aufhort. Wie bei
der sexuellen Belastigung kann die arbeitgebende Partei auch bei Mobbing haftbar
gemacht werden, wenn sie die Vorfalle kannte oder mit einem Minimum an Sorgfalt
hatte kennen muissen; daher ist das Opfer gut beraten, sich beim Arbeitgeber, d.h.
beim Prasidium des Vereins, zu beschweren.

Einschrankungen des Weisungsrechts

—Pflichten der Arbeitnehmenden

Zwischenmenschliche Konflikte

Im Falle von Konflikten zwischen Arbeitnehmenden sind Arbeitgebende verpflichtet,
einzugreifen, um den jeweiligen Konflikt abzuschwachen oder zu l6sen. Wurden
keine adaquaten Massnahmen getroffen, konnen Arbeitgebende im Falle einer
ausserordentlichen Kiindigung [ Ausserordentliche Kiindigung] keinen wichtigen
Grund geltend machen und die Auflosung des Arbeitsvertrages kann im Falle einer
ordentlichen Kiindigung als missbrauchlich angesehen werden [ Schutz vor miss-
brauchlicher Kiindigung ].
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Bemerkungen, die die Ehre verletzen

Arbeitgebende diirfen keine Ausserungen machen, die die Ehre ihrer Angestellten
verletzen. Dabei kann es sich um eine Straftat handeln, wie bei rassistischen, sexis-
tischen, religidsen oder politischen Ausserungen gegeniiber dem / der Angestellten.
Wenn der Verstoss vom Arbeitnehmer ausgeht, kann die Arbeitgeberin auch dann
haftbar gemacht werden, wenn sie nicht eingegriffen hat. Das Opfer einer solchen
Verletzung kann den Vertrag aus wichtigem Grund kiindigen [ Ausserordentliche
Kindigung ]. Der Verstoss muss jedoch schwerwiegend sein.

Recht auf Beschaftigung

Arbeitgebende sind verpflichtet, ihren Mitarbeitnehmer*innen tatsachlich Arbeit
zur Verfugung zu stellen. Ausserdem muss diese Beschaftigung der Tatigkeit ent-
sprechen, fir welche der/die Mitarbeitende eingestellt wurde. Gelegentlich kann
Arbeitnehmen fur kurze Zeit eine andere Aufgabe zugewiesen werden, wenn es
die Umstande erfordern [ Funktion der Arbeitnehmenden]. Eine Ausnahme bildet
die Kiindigungsfrist. Innerhalb dieser kdnnen Arbeitgeber Mitarbeiter*innen von der
Arbeit freistellen. In diesem Fall verzichtet die arbeitgebende Partei auf die Arbeit
des/der Angestellten, ist aber trotzdem verpflichtet, den Lohn bis zum Ende des
Vertrages zu bezahlen. Dies ist eine einseitige Entscheidung der Arbeitgeberin und
unterliegt keiner Form. Mitarbeiter*innen, die wahrend dieser Zeit, d.h. vor Ablauf
ihres Vertrages, einen anderen Arbeitsplatz annehmen mochte, kann den Vertrag
aus wichtigen Grinden vorzeitig kiindigen, erhalt dann aber nur die Differenz zwi-
schen dem Lohn am bisherigen und dem neuen Arbeitsplatz.

Recht auf Referenzen

Auf Verlangen der ehemaligen Mitarbeiterin sind ehemalige Arbeitgebende verpflich-
tet, dem/ der neuen Arbeitgeber*in Ausklnfte zu geben resp. Referenz zu erteilen.
Unter dem Aspekt des Datenschutzes darf dies jedoch nicht ohne die ausdrtickliche
Aufforderung durch den ehemaligen Mitarbeiterin geschehen.

Arbeitszeugnis

Arbeitnehmende kdonnen von Arbeitgebenden jederzeit ein vollstandiges Arbeits-
zeugnis Uber die Art und Dauer des Arbeitsverhaltnisses sowie die Qualitat der
jeweiligen Arbeit und des Verhaltens verlangen. Dieses Recht kann bereits wahrend
der Dauer des Arbeitsverhaltnisses und innerhalb einer Frist von bis zu zehn Jahren
nach Beendigung des Arbeitsverhaltnisses ausgelbt werden. Auf ausdricklichen
Wunsch der arbeitnehmenden Person bezieht sich ein Arbeitszeugnis nur auf die
Art und Dauer des Arbeitsverhaltnisses. Arbeitnehmende, die ein vollstandiges
Arbeitszeugnis beantragt haben, konnen ein weiteres verlangen, das nur die Art
und Dauer des Vertrags bestatigt. Das vollstandige Arbeitszeugnis muss positive
Bewertungen enthalten, kann aber auch ungunstige Tatsachen und Bewertungen
enthalten, sofern diese relevant und begriindet sind. In Anbetracht des Zwecks des
Arbeitszeugnisses (um Arbeitnehmer*innen zu ermaoglichen, eine Beschaftigung zu
finden), sollten Arbeitgebende positive Elemente bevorzugen und davon absehen,
negative Erwahnungen alleine aus Ressentiment zu aussern. Die Bewertung muss
das gesamte Arbeitsverhaltnis umfassen, nicht nur sein Ende, insbesondere wenn
das Ende schwierig war. Arbeitgebende haften, wenn sie eine falsche Bestatigung
ausstellen oder wenn die Ausstellung des Arbeitszeugnisses an den/ die Mitarbei-
ter*in verweigert oder verzogert wurde.
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Probezeit

Die Probezeit ist ein befristeter Zeitraum zu Beginn des Arbeitsverhaltnisses, in
welchem jede Partei den Vertrag vorzeitig kiindigen kann. Die Probezeit muss
normal vergutet werden und ist daher keine Probezeit vor einem Vertrag, wie z.B.
ein Praktikum.

Ohne schriftliche Vereinbarung

Far einen unbefristeten Vertrag sieht das Gesetz automatisch eine Probezeit von
1 Monat vor, wahrend der die Parteien das Arbeitsverhaltnis jederzeit mit einer
Frist von 7 Tagen kindigen kénnen. Ohne schriftliche Vereinbarung gibt es keine
Probezeit flr einen befristeten Vertrag.

Durch schriftliche Vereinbarung

Die Parteien konnen schriftlich eine Probezeit fur einen befristeten Vertrag verein-
baren oder die gesetzliche Probezeit fur den unbefristeten Vertrag andern oder sogar
aufheben. In beiden Fallen darf die Probezeit jedoch 3 Monate nicht Uberschreiten.
Durch schriftliche Vereinbarung kann auch die Kundigungsfrist von 7 Tagen ver-
langert oder verkirzt werden.

Gemeinsame Regeln

—— Die Dauer der Probezeit und die Kindigungsfrist werden in Kalendertagen
gezahlt, d.h. alle Tage der Woche und nicht nur die Arbeitstage;

—— Die Probezeit beginnt bei Arbeitsaufnahme und nicht bei Vertragsabschluss;

—— Vor Ablauf dieser Frist kann die Probezeit verlangert werden, jedoch bis maxi-
mal 3 Monate. Nach Ablauf kann sie weder verlangert noch erneuert werden,
auch wenn die Frist von 3 Monaten nicht vollstandig ausgeschopft wurde;

—— Die Kiindigung muss der anderen Partei spatestens am letzten Tag der Pro-
bezeit zugehen, auch wenn das Datum der Beendigung wegen der Kindi-
gungsfrist danach liegt;

Sofern die Parteien nichts anderes vereinbart haben, verlangert sich die Probezeit
bei Krankheit, Unfall und unfreiwilligen gesetzlichen Verpflichtungen (z.B. Wehr-
pflicht, nicht aber freiwilliger Militardienst), es sei denn, der Vertrag wurde bereits
vor der Arbeitsverhinderung gektindigt.

Konsequenzen

Wahrend der Probezeit besteht kein Schutz vor Kiindigung zur Unzeit [->Schutz ge-
gen Kindigung zur Unzeit]. Andererseits profitieren Arbeitnehmende wahrend der
Probezeit vom Schutz vor missbrauchlicher Kiindigung [ Schutz vor missbrauchli-
cher Kiindigung ], allerdings mit gewissen Einschrankungen, da die Probezeit den
Parteien in ihren Kindigungsgrinden viel Freiheit lasst.

Besonderheiten kurzfristiger Vertrage

Die Frage der Dauer der Probezeit im Verhaltnis zur Vertragsdauer ist gesetzlich
nicht geregelt. Aus der Logik des Systems folgt jedoch, dass ein befristeter Vertrag
von beispielsweise drei Monaten, der eine Probezeit von drei Monaten vorsieht,
nicht mehr als befristeter Vertrag angesehen werden kann, da er jederzeit wahrend
der gesamten Laufzeit gekindigt werden kann. Die Probezeit kann also nicht dazu
genutzt werden, die Kiindigungsregeln zu umgehen.
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In Anbetracht der Interessen der Parteien und des Zwecks der Probezeit sollte
diese bei einem dreimonatigen Vertrag mit einer Kindigungsfrist von drei bis
funf Tagen (im schriftlichen Vertrag festzulegen) nicht langer als zwei bis drei
Wochen dauern.

Ordentliche Kundigung

Wahrend der Probezeit

- Probezeit

Nach der Probezeit

Befristeter Vertrag

Nach einer eventuellen Probezeit kann der befristete Vertrag in der Re-
gel nicht vor Ablauf geklindigt werden. Der befristete Vertrag endet auto-
matisch zu dem im Vertrag festgelegten Zeitpunkt, ohne dass es einer Kun-
digung bedarf. Der Vertrag kann jedoch durch Vereinbarung zwischen den
Parteien oder durch Kiindigung aus wichtigem Grund [— Ausserordentliche
Kindigung ] geklindigt werden.

Unbefristeter Vertrag

Der unbefristete Vertrag kann von beiden Parteien jederzeit innerhalb der gesetz-
lichen oder vertraglichen Kindigungsfrist gektindigt werden. In allen Fallen muss
die Kindigungsfrist flr beide Parteien die gleiche sein.

Vertrag mit maximaler Laufzeit

Die Parteien konnen schriftlich einen Vertrag mit maximaler Laufzeit vereinbaren.
Es gelten die gleichen Kindigungsregeln wie beim unbefristeten Vertrag, er endet
jedoch automatisch am Ende der maximalen Laufzeit, ohne dass er gekindigt
werden muss.

Vertrag mit Mindestlaufzeit

Die Parteien kdnnen schriftlich vereinbaren, dass nach einer eventuellen Probezeit
der Vertrag bis zum Ende der vereinbarten Mindestlaufzeit nicht ordentlich kiindbar
ist. Wenn keine der Parteien auf das Ende der Mindestlaufzeit mit der vereinbarten
oder gesetzlichen Frist geklndigt hat, wird der Vertrag automatisch nach Ablauf
der Mindestlaufzeit als unbefristeter Vertrag fortgesetzt [ Unbefristeter Vertrag
mit Mindestdauer ].

Klndigungsfrist

Gesetzliche Kindigungsfristen

Die Kundigungsfrist ist die Mindestzeit, die eine Partei einhalten muss, um vor dem
gewdinschten Zeitpunkt der Beendigung des Vertrages ihre Kiindigung der anderen
Partei zu kommunizieren.
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Ist keine andere Frist schriftlich vereinbart, so betragt die gesetzliche Frist:
—— 1 Monat im ersten Dienstjahr

—— 2 Monate ab dem zweiten bis zum neunten Dienstjahr
—— 3 Monate ab dem zehnten Dienstjahr

Vertragliche Klindigungsfristen

Die gesetzlichen Fristen konnen durch schriftliche Vereinbarung, Gesamtabeits-
vertrag oder Normalarbeitsvertrag geandert werden, aber eine Frist von weniger
als einem Monat ist nur durch einen Gesamtarbeitsvertrag und nur fur das erste
Dienstjahr zulassig.

Termin der Kiindigung

Das Gesetz sieht vor, dass die Kiindigung auf das Ende eines Monats wirksam wird,
auch wenn es sich um einen Sonntag oder einen Feiertag handelt. Die Parteien
konnen von dem gesetzlichen Monatstermin abweichen, indem sie beispielsweise
vorsehen, dass die Kindigung auf jeden Tag des Monats ausgesprochen werden
kann. Die Schriftform ist nicht zwingend erforderlich, aber es ist ratsam, sie zu Be-
weiszwecken zu verwenden.

Mitteilung der Kiindigung

Sofern die Parteien nichts anderes vereinbart haben, kann die Kindigung mundlich
mitgeteilt werden. Aus Beweisgrinden ist es jedoch ratsam, die Schriftform zu ver-
wenden. Die Mitteilung muss die gesetzliche oder vertragliche Kiindigungsfrist res-
pektieren. Wenn die Frist beispielsweise 1 Monat auf das Ende eines Monats betragt,
muss die Klindigung spatestens am letzten Tag des Monats, der der Kiindigungsfrist
vorangeht, mitgeteilt worden sein, d.h. am 31. Marz bei einer Kiindigung auf den
30. April. Wenn die Mitteilung erst am 1. April erfolgt, ist die Klindigung gultig, wird
aber erstam 31. Mai wirksam. Kann die Kiindigung auf jeden Tag wirksam werden,
so bestimmt das Datum der Mitteilung den Beginn der Kiindigungsfrist; das Ende
wird anhand der Anzahl der Monate, die der gesetzlichen oder vertraglichen Frist
entsprechen, berechnet. Die Mitteilung gilt als in dem Zeitpunkt erfolgt, in welchem
die Gegenpartei die Informationen erhalt. Im Falle einer schriftlichen Mitteilung gilt
die Kindigungsfrist als eingehalten, wenn sie empfangen wurde und nicht, wenn
sie versandt wurde. Es ist also nicht der Poststempel massgebend. Daher ist es
notwendig, die erforderliche Zeit fur den Versand einzuplanen und bei normaler
Post mindestens drei Tage und bei eingeschriebener Post mindestens acht Tage
vorzusehen. In dringenden Fallen ist es jederzeit moglich, die Klindigung bis zum
letzten Tag der Frist in Anwesenheit von Zeugen mundlich mitzuteilen oder sie beim
Empfanger gegen eine unterzeichnete Empfangsbestatigung schriftlich zu Uberge-
ben. Die Kommunikation per E-Mail oder SMS ist moglich, aber der Zeitpunkt des
Empfangs durch die Empfangerin entspricht nicht zwingend dem Zeitpunkt, zu dem
die Nachricht in ihrer Mailbox oder via SMS eingegangen ist. Schliesslich, wenn der
Vertrag eine schriftliche Kiindigung vorsieht, muss diese Form eingehalten werden,
damit die Kiindigung giltig ist.

Empfehlung

Der sicherste Weg, eine Kindigungsfrist nicht zu verpassen, ist, die Kliindigung
per Einschreiben zusammen mit einem einfachen Postbrief mitzuteilen und die fur
deren Erhalt erforderliche Zeit einzuplanen. Die Ubergabe an den/ die Empfangerin
gegen Unterschrift bleibt eine sichere Notlosung.
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Kindigungsgrinde

Die kindigende Partei muss nur auf Begehren der anderen Partei die Kindigung
schriftlich begriinden. Werden trotz dieser Aufforderung die Griinde nicht angegeben,
bleibt die Klindigung trotzdem giiltig. Die Begriindung ermaoglicht es, im Falle einer
ausserordentlichen Kiindigung oder einer eventuellen missbrauchlichen Kindigung
die Rechtmassigkeit zu Uberprufen. Eine Begriindung kann auch fur Arbeitnehmende
nUtzlich sein, die direkt nach Beendigung des Arbeitsverhaltnisses Leistungen der
Arbeitslosenversicherung beziehen maéchten.

Schutz gegen Kindigung zur Unzeit

Hier handelt es sich um eine begrenzte Zeit, in der der/die Arbeitgeber*in An-
gestellten, die krank oder schwanger sind, einen Unfall hatten oder Militardienst
leisten, nicht kiindigen kann. Ziel des Schutzes ist es, dass Arbeitnehmende die
volle Kiindigungsfrist zur Verfligung haben, um eine neue Arbeitsstelle zu finden.
Dieser Schutz gilt nur flr unbefristete Vertrage nach der Probezeit und nur, wenn
die arbeitgebende Partei den Vertrag gekindigt hat. Eine Klindigung aus wichtigem
Grund [ Ausserordentliche Kiindigung] kann dennoch jederzeit erfolgen wie auch
unter bestimmten Voraussetzungen eine einvernehmliche Aufhebung des Arbeits-
vertrages [- Einvernehmliche Auflésung ]. Teilzeitbeschaftigte geniessen den glei-
chen Schutz, die Dauer des Schutzes ist unabhangig von der Beschaftigungsquote.

Krankheit oder Unfall

Schutzdauer

Bei vollstandiger oder teilweiser Arbeitsunfahigkeit infolge von Krankheit oder Un-
fall, die nicht auf ein Verschulden der arbeitnehmenden Person zurlickzuflhren ist,
kann die arbeitgebende Partei den Vertrag wahrend eines begrenzten Zeitraums
nicht kiindigen. Dieser Zeitraum hangt von der Anzahl der Dienstjahre ab:

—— 30 Tage im ersten Dienstjahr;
—— 90 Tage ab dem zweiten bis zum funften Dienstjahr;

—— 180 Tage ab dem sechsten Dienstjahr.

Kumulation mehrerer Perioden

Das erste Dienstjahr gilt von Anfang an als ein volles Dienstjahr. Wenn die Arbeits-
verhinderung auf zwei Dienstjahre verteilt ist, gilt die langere Schutzdauer, aber
es ist nicht moglich, zwei Schutzperioden fur dieselbe Krankheit zu kombinieren.
Tritt im gleichen Dienstjahr eine neue Krankheit oder ein neuer Unfall ein, so ha-
ben Arbeitnehmende Anspruch auf eine neue Schutzfrist. Dasselbe gilt, wenn
die Verhinderung unterschiedliche Ursachen hat, wie Krankheit und Militardienst
oder Schwangerschaft: Jedes dieser Hindernisse fuhrt zu einer von der anderen
unabhangigen Schutzdauer. Im Falle eines Ruckfalls bei der gleichen Krankheit
oder dem gleichen Unfall erhalten Arbeitnehmende dagegen insgesamt nur ein-
mal die Schutzfrist.

Nichtigkeit der Kiindigung

Wird die Kindigung dem / der Mitarbeiter*in mitgeteilt, wenn diese- krank ist, so
ist die Kindigung nichtig und muss nach Ablauf der Schutzfrist oder bei Wieder-
aufnahme der Arbeit wiederholt werden.
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Aussetzung der Kindigung

Tritt die Krankheit nach der Mitteilung der Kiindigung, aber vor dem Ende des Arbeits-
verhaltnisses ein, ist die Kiindigung gultig, aber die Kindigungsfrist wird ab dem
ersten Krankheitstag ausgesetzt und lauft nach Ablauf der Schutzfrist weiter. Das
Datum der Kiindigung wird dann wie folgt verschoben: Ab dem ersten Krankheits-
tag muss die gesamte Schutzdauer berlcksichtigt werden (bzw. bis zur Rickkehr
an den Arbeitsplatz, wenn der / die Mitarbeiter*in vor Ablauf der Schutzfrist an den
Arbeitsplatz zurtickkehrt). In diesem Fall muss der Zeitraum, in welchem die Kindi-
gungsfrist ausgesetzt wurde, hinzugefugt werden: die Anzahl der Tage zwischen
dem Beginn der Krankheit und dem angekindigten Ende des Arbeitsverhaltnisses
(oder das Ende der Krankheit, wenn es frilher kommt. Zusatzlich muss die Kindi-
gungsfrist noch bis zum gesetzlichen oder vertraglichen Termin (z. B. Ende eines
Monates) verlangert werden. Erst dann endet das Arbeitsverhaltnis tatsachlich

Berechnungsbeispiel

Befindet sich der/ die Mitarbeiter*in im ersten Dienstjahr, betragt die Kiindigungs-
frist 1 Monat auf das Ende eines Monats und die Schutzfrist belduft sich auf 30
Tage. Die Kindigung wird am 10. Dezember auf den 31. Januar mitgeteilt. Eine
Krankheit tritt am 15. Januar auf und dauert bis April: Die Schutzfrist lauft vom
15. Januar bis 13. Februar (15. Januar + 30 Tage). Die 17 Tage Krankheit wahrend
der Kiindigungsfrist (vom 15. bis 31. Januar), werden an das Ende der Schutzfrist
angehangt und verlangern die Kiindigungsfrist bis zum 2. Marz (13. Februar + 17
Tage). Da die Kindigung nur auf ein Monatsende ausgesprochen werden kann,
wird sie erst am 31. Marz wirksam. Wahrend dieser letzten Verlangerung (vom 3.
Marz bis 31. Marz) geniel’t der Arbeitnehmer keine Schutzfrist mehr, auch nicht fur
einen neuen Verhinderungsgrund.

Dezember Januar Februar Marz
I | | | | T |
10 15 31 13 23 31
Kiindigung Terme du congé Conggé apres protection

| Krankheit ab 15. Januar

Kindigungsfrist: 1 Monat | Schutz +30 Tage +17 Tage Verlangerung

17 T

| * age Ausgesetzte Periode zurlickgeben

Lohnauszahlung

Die Schutzfrist verschiebt die Kiindigung nurim Falle einer unverschuldeten Verhinderung
des/der Mitarbeiter*in, verlangert aber nichtihren Anspruch auf Lohn. Es gelten diein den
Kapiteln«Lohnanspruch — Grundschema, und«Lohnanspruch — Mutterschaft, Militar-
dienst, Unfall» beschriebenen Bestimmungen.

Schwangerschaft und Mutterschaft

Das gleiche System wie bei Krankheit oder Unfall gilt fur Schwangerschaft und
Mutterschaft. Der Unterschied besteht darin, dass die Schutzfrist die gesamte Dauer
der Schwangerschaft und die sechzehn Wochen nach der Geburt umfasst und auch
dann gewahrt wird, wenn die Arbeitnehmerin nicht an der Arbeit verhindert ist.
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Obligatorische Dienstpflicht

Das gleiche System gilt auch fur die obligatorische Dienstpflicht, aber der Schutz
erstreckt sich hier auf die Dauer des Pflichtdienstes sowie auf die vier Wochen vor
und nach dem Dienst, wenn der Dienst mehr als elf Tage dauert.

Kiindigung zur Unzeit durch den/ die Mitarbeiter*in

Nach Ablauf der Probezeit eines unbefristeten Vertrages dirfen Arbeitnehmende den
Vertrag nicht kiindigen, wenn der/ die Vorgesetzte, dessen Aufgaben er/ sie erflllen
kann, oder der/die Arbeitgeber*in selbst durch Wehr- oder Zivildienst verhindert
ist. Der Schutz des / der Arbeitgebers*in ist derselbe, den Arbeitnehmende in einer
solchen Situation geniessen, und es gelten die oben genannten allgemeinen Regeln.

Schutz vor missbrauchlicher Kiindigung

Der Grundsatz der Vertragsfreiheit bedeutet, dass jede Partei den Vertrag ohne
besondere Begrindung jederzeit und unter Einhaltung der massgeblichen Kindi-
gungsfrist kiindigen kann. Das Gesetz schutzt jedoch eine Person, die aus Griinden,
die als missbrauchlich angesehen werden, Opfer einer Kiindigung wird. Dieser
Schutz fuhrt zwar nicht dazu, dass die Kiindigung unguiltig ist, aber die Person, der
missbrauchlich gekiindigt wurde, kann eine Entschadigung fordern, die je nach Fall
bis zu sechs Monate des Arbeitslohnes betragen kann (in der Praxis betragt diese
Entschadigung selten mehr als zwei Monate). Wer von diesem Recht Gebrauch
machen will, muss vor Ablauf der Kiindigungsfrist schriftlich bei der arbeitgebenden
Partei Einsprache erheben. Wenn die Einsprache rechtzeitig gemacht wurde und
die Parteien sich dann nicht Gber die Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses einigen,
so kann die Partei, der gekliindigt worden ist, ihren Anspruch auf Entschadigung
innert 180 Tagen nach Beendigung des Arbeitsverhaltnisses geltend machen. Der
Schutz gilt nur flr Vertrage, die ordentlich gekiindigt werden kdnnen (unbefristete
und kiandbare befristete Vertrage, [ Unbefristeter Vertrag mit Maximaldauer ]).
Sie gilt auch wahrend der Probezeit, allerdings in restriktiverer Form. Im Folgenden
werden nur die haufigsten Falle von Missbrauch beschrieben:

Grinde fur missbrauchliche Kiindigung durch die eine oder andere Partei

Kindigung aus einem Grund, der zur Personlichkeit des / der Mitarbeiter*in gehort

Dies betrifft diskriminierende Kiindigungen aufgrund von Rasse, Nationalitat, Alter,
Geschlecht, sexueller Orientierung, Vorstrafen, Krankheit, Schwangerschaft und
anderen Grinden. Wenn diese Griinde jedoch einen Zusammenhang mit der Arbeit
haben oder dem Unternehmen schweren Schaden zufligen, sind sie nicht diskrimi-
nierend und die Kindigung ist nicht missbrauchlich. Wenn zum Beispiel Krankheit
oder Alter die Arbeitsfahigkeit beeintrachtigt, ist die Kindigung nicht missbrauch-
lich. Wenn der HIV-Status einer arbeitnehmenden Person ihre Arbeitsfahigkeit nicht
beeintrachtigt, ist der Grund hingegen missbrauchlich. Eine Schwangerschaft kann
niemals ein akzeptabler Grund fur eine Kiindigung sein, selbst wenn die schwangere
Arbeitnehmerin keine Arbeit mehr leisten kann.

Kindigung wegen der Auslbung eines verfassungsmassigen Rechts

Dies betrifft vor allem die Glaubens-, Meinungs-, Versammlungs- und Vereini-
gungs-freiheit, die Mitgliedschaft in einer Gewerkschaft etc. Die Kindigung ist
missbrauchlich, wenn sie wegen der Meinung der arbeitnehmenden Person oder
inrer Mitgliedschaft in einer Kirche, einer Gewerkschaft usw. erfolgt. Diese Griinde
sind jedoch nicht missbrauchlich, wenn die Auslbung dieser Freiheiten eine sich
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aus dem Vertrag ergebende Verpflichtung verletzt oder die Arbeit im Unternehmen
ernsthaft beeintrachtigt. So erfordert die Beschaftigung in einem Unternehmen mit
einem ideellen Zweck eine besondere Loyalitatspflicht, die bestimmte verfassungs-
rechtliche Freiheiten einschranken kann, insbesondere dann, wenn Arbeithehmende
zusatzlich zu ihrer Beschaftigung Tatigkeiten auslben, deren Ausrichtung mit dieser
unvereinbar ist (z.B. wenn eine Arbeitnehmerin bei einem Verein beschaftigt ist,
dessen Zweck die Verteidigung von Mietern ist und sie gleichzeitig Mitglied des
Ausschusses einer Vermieterorganisation ist). Dasselbe gilt, wenn Mitarbeitende
einer Schule o6ffentlich eine offensive Haltung gegen das von der Schule angewandte
System einnehmen.

Kindigung aufgrund von im Vertrag enthaltenen Ansprichen

Hierbei handelt es sich um die von der einen oder anderen Partei geltend gemachten
vertraglichen Anspriche. Kiindigung aus solchen Griinden ist eine Rachekiindigung
und daher missbrauchlich. Dies ist zum Beispiel der Fall, wenn ein Arbeitnehmer
sein Recht auf Urlaub geltend macht, eine Gewerkschaft anweist, seine Interessen
zu vertreten, sich Uber Mobbing beschwert, die Einhaltung von Massnahmen zum
Schutz der Gesundheit der Arbeitnehmer fordert, etc.

Kindigung wegen Erflllung einer gesetzlichen Pflicht

Dazu gehoren der Militar- und Zivildienst sowie unfreiwillige gesetzliche Pflichten,
wie z.B. die Einberufung als Zeuge / Zeugin in einem Prozess.

Grinde fur missbrauchliche Kiindigung durch die arbeit-gebende Partei

Kindigung aufgrund von Gewerkschaftsaktivitaten

Die Mitgliedschaft oder Nichtmitgliedschaft in einer Gewerkschaft sowie die Aus-
ibung gewerkschaftlicher Tatigkeit in Ubereinstimmung mit dem Gesetz sind miss-
brauchliche Kiindigungsgrinde. Die rechtmassige Austbung einer Gewerkschafts-
tatigkeit beinhaltet beispielsweise, dass ein Streik zulassig ist. Bei einem illegalen
Streik wirde hingegen keine missbrauchliche Kiindigung vorliegen.

Kindigung wahrend der Mitgliedschaft in einer Personalvertretung

Die gewahlten Vertreter*innen der Arbeitnehmenden, die Mitglieder einer betrieb-
lichen oder in einer dem Unternehmen angeschlossenen Einrichtung sind, konnen
nur entlassen werden, wenn die arbeitgebende Partei nachweist, dass es sich beim
Grund der Entlassung um einen anderen als den der Tatigkeit in der Personalver-
tretung handelt.

Gleichstellung von Frau und Mann

Beruht die von der arbeitgebenden Partei ausgesprochene Kiindigung auf diskri-
minierenden Grinden zwischen Frau und Mann und ist die Kiindigung Folge einer
Beschwerde des/der Arbeitnehmer*in bezlglich dieser Diskriminierung, so kann
die Kindigung annulliert werden (im Gegensatz zu den anderen oben beschriebe-
nen Fallen von missbrauchlicher Kiindigung). Dazu muss der/ die Arbeitnehmer*in
innerhalb der Kiindigungsfrist einen Antrag beim Gericht stellen. Der Richter/ die
Richterin kann die voribergehende Wiedereinstellung des/der Mitarbeiters*in
anordnen, wenn er/sie es flr wahrscheinlich halt, dass die Voraussetzungen fir
die Aufhebung der Kindigung erfullt sind. Arbeitnehmende sind bis 6 Monate
nach Beendigung des Verfahrens vor einer Kindigung geschitzt. Wahrend des
Verfahrens konnen Arbeitnehmende Schadensersatz statt der Annullierung der
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Kindigung verlangen.

Andere, nicht im Gesetz geregelte Situationen

Die obige Liste der missbrauchlichen Grinde ist nicht erschopfend. Die Recht-
sprechung lasst andere Situationen zu, z.B. wenn die Kiindigung aufgrund von
zwischenmenschlichen Konflikten ausgesprochen wird und der die arbeitgeben-
de Partei ihrer Flirsorgepflicht nicht nachgekommen ist [>Zwischenmenschliche
Konflikte ]. Im Allgemeinen kann jede Kiindigung aus einem Grund, der gegen eine
vertragliche Verpflichtung zum Schutz der Personlichkeit der Arbeitnehmenden
verstosst, missbrauchlich sein.

Anderungskiindigung

Eine Anderungskiindigung ist nur bei einem Vertrag mit unbestimmter Laufzeit mog-
lich. Dabei handelt es sich um eine ordentliche Kiindigung durch eine der Parteien,
begleitet von einem Angebot zur Aufrechterhaltung des Arbeitsverhaltnisses unter
anderen Bedingungen. Wird das Angebot abgelehnt, endet der Vertrag mit Ablauf
der Kiindigungsfrist, bei Annahme tritt die Anderung mit Ablauf der Kiindigungs-
frist in Kraft. Dies ist dann ein neuer Vertrag, aber das gleiche Arbeitsverhaltnis;
dies ist z.B. bei der Berechnung der Dauer des Arbeitsverhaltnisses relevant [-Be-
rechnung der Dauer von Arbeitsverhéltnissen ]. Die Anderungskiindigung wird
von einer der Parteien mit dem Ziel der Aufrechterhaltung des Arbeitsverhalt-
nisses, aber durch Anderung einiger seiner Bedingungen, wie z.B. der Héhe des
Gehalts, des Beschaftigungsgrades oder der Funktion, vorgenommen. Die Ande-
rungskiindigung unterscheidet sich von einer Anderungsvereinbarung dadurch,
dass die Partei, die dieses Mittel einsetzt, der anderen Partei keine andere Wahl
lasst, als die neuen Bedingungen zu akzeptieren oder das Arbeitsverhaltnis zu
beenden. Wird eine Anderungskiindigung durchgefiihrt, um Arbeitnehmenden
ungunstige Bedingungen aufzuerlegen, kann sie missbrauchlich sein, es sei denn,
die Anderungen seien gerechtfertigt, insbesondere fir den Betrieb des Unter-
nehmens oder aufgrund der Marktlage. Die grosse Freiheit, die beim Abschluss
und bei der Kiindigung von Vertragen herrscht, ermoglicht es jedoch nurin res-
triktiver Weise, einen Missbrauch anzunehmen. Die Anderungskiindigung kann
schockierend sein, da sie unter Androhung der Kiindigung neue Bedingungen
auferlegt. Aber in Wirklichkeit verbessert es die Situation fir Arbeitnehmende,
die ohne diese Moglichkeit einfach entlassen wirden. Einige Autoren sind sogar
der Ansicht, dass Arbeitnehmende ein Recht auf eine Anderungskiindigung
haben, wenn die Kiindigung ausschliesslich dazu bestimmt ist, die Arbeitsbe-
dingungen zu andern.

Einvernehmliche Auflosung

Die Parteien kdnnen jederzeit vereinbaren, ihr Arbeitsverhaltnis zu beenden, durch
Auflosung eines befristeten Vertrages vor Ablauf der Laufzeit oder Auflosung
eines unbefristeten Vertrages vor Ablauf der Kiindigungsfrist. Die Aufldsung durch
Vereinbarung hat den Verlust des Schutzes vor missbrauchlicher Kiindigung oder
Kindigung zur Unzeit zur Folge. Damit dieser Schutz nicht umgangen werden
kann, ist eine Aufhebungsvereinbarung nur unter bestimmten restriktiven Bedin-
gungen glltig, abhangig von den Umstanden, unter denen sie zustande kommt.
Verzichtet der/ die Arbeitnehmer*in in der Aufhebungsvereinbarung auf bestimmte
Rechte, ist zu prifen, welche Partei den Vertrag vorzeitig kiindigen mochte. Im
Aufhebungsvertag sind die gegenseitigen Zugestandnisse der Parteien schrift-
lich zu erwahnen. Die Zugestandnisse missen ausgewogen sein. Wird der/der
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Arbeitnehmer*in von einer Gewerkschaft oder einem Rechtsanwalt unterstitzt, so
kann davon ausgegangen werden, dass die Konzessionen ausgewogen sind, auch
wenn sie in der Vereinbarung nicht festgehalten werden. In jedem Fall muss die
Aufhebungsvereinbarung von Arbeitnehmenden jeweils freiwillig angenommen
werden und ihre Bereitschaft zur Auflosung des Arbeitsvertrages muss klar zum
Ausdruck kommen. Wenn die arbeitgebende Partei keine echten Zugestandnisse
macht, ist ein allfalliger Verzicht der arbeitnehmenden Person auf das, was ihr
fir die bereits geleistete Arbeit zusteht (Gehalt, Uberstunden, Kosten usw.), nicht
gultig. Um festzustellen, dass alle diese Voraussetzungen erfullt sind, ist grund-
satzlich die Schriftform erforderlich.

Konsequenzen fur den Anspruch auf Arbeitslosengeld

Welche Haltung wird die Arbeitslosenkasse einnehmen, wenn ein/ eine Angestell-
ter*e unmittelbar nach der Aufhebungsvereinbarung Leistungen beantragt? Die
Arbeitslosenkasse kann in dem Fall davon ausgehen, dass es der/die Arbeitneh-
mer*in war, die das Arbeitsverhaltnis auflésen wollte, und die fir solche Falle vor-
gesehene Wartezeit fur die Auszahlung von Unterstitzungsleistungen anwenden.
Wenn der Vertrag vorzeitig, d.h. ohne Einhaltung der Kiindigungsfrist, aufgelost
wurde, durfte die Arbeitslosenkasse die Aufhebungsvereinbarung nicht anerkennen,
weil der Arbeitnehmer freiwillig auf Rechte verzichtet hat. Dem Arbeitnehmer dirfte
in der Folge das Arbeitslosengeld bis zum Zeitpunkt der ordentlichen Kiindigung
verweigert werden. Die Arbeitslosenkasse konnte die Arbeitnehmerin auffordern,
gegen den fruheren Arbeitgeber vorzugehen, um die Aufhebungsvereinbarung fur
ungultig zu erklaren.

Ausserordentliche Kindigung

Bedingungen

Unabhangig davon, ob es sich um einen befristeten oder unbefristeten Vertrag
handelt, kdnnen Arbeitgebende und Arbeitnehmende den Vertrag jederzeit und
fristlos aus wichtigen Grinden kindigen, auch wahrend des Kindigungsschutzes
bei Unzeit [ Kindigung zur Unzeit durch den/die Mitarbeiter*in]. Als wichtiger
Grund gilt namentlich jeder Umstand, bei dessen Vorhandensein der kiindigenden
Person nach Treu und Glauben die Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses nicht mehr
zugemutet werden darf. Die Gegenpartei muss daher besonders schwerwiegend
gegen ihre Pflichten verstoRen haben, so dass nicht mehr verlangt werden kann, die
ordentliche Kindigungsfrist abzuwarten, bevor das Arbeitsverhaltnis beendet wird.
Der erforderliche Schweregrad kann sich aus einem gravierenden Einzelereignis er-
geben, z.B. Diebstahl seitens des / der Mitarbeiter*in bei der Arbeitgeber*in oder bei
Arbeitskollegen. Auch weniger schwerwiegende Ereignisse konnen Grund sein, wenn
sie sich trotz Warnungen immer wieder wiederholen, wie die Nichteinhaltung von
Arbeitszeiten oder Anweisungen des/ der Arbeitgeber*in. Arbeitgebende, die einen
Vertrag fristlos kiindigen wollen, mlssen dies tun, sobald ihnen den Grund bekannt
wurde, auf den sie sich berufen. Eine Bedenkzeit von zwei bis sechs Arbeitstagen
ist zulassig, mehr, wenn die Uberpriifung der behaupteten Tatsachen dies erfordert.

Zusammenfassend sind die Anforderungen wie folgt:

—— die ausserordentliche Auflosung muss ultima ratio darstellen (es gibt keine
anderen Losungen);

—— je kurzer die ordentliche Kindigungsfrist ist, desto weniger ist eine ausser
ordentliche Klindigung gerechtfertigt;
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—— die sofortige Kiindigung muss innerhalb kirzester Zeit, sobald der Grund
bekannt ist, erfolgen;

—— Vorwarnungen sind notwendig, ausser in schwerwiegenden Fallen;

—— es muss generell ein Vertragsbruch vorliegen.

Das Gesetz legt ausdricklich fest, dass die Insolvenz der Arbeitgeberin einen be-
rechtigten Grund fir eine Kiindigung mit sofortiger Wirkung fiir den / die Mitarbei-
ter*in darstellt. Es sei auch darauf hingewiesen, dass die nicht selbst verschuldete
Arbeitsverhinderung einer arbeitnehmenden Person, selbst wenn sie dauerhaftist,
niemals einen gerechtfertigten Grund zur fristlosen Entlassung darstellt. Im Allge-
meinen sind die Harden flr die Annahme von wichtigen Grinden flr eine fristlose
Entlassung sehr hoch. Liegt kein wichtiger Grund vor, kdnnen die Folgen fur die
Partei, die sie ausgesprochen hat, schwerwiegend sein.

Bei ungerechtfertigtem Grund

Durch den/ die Arbeitgeber*in

Kindigen Arbeitgeber*innen fristlos ohne gerechtfertigten Grund, haben Ange-
stellte Anspruch auf das, was sie verdient hatten, wenn das Arbeitsverhaltnis unter
Einhaltung der Kiindigungsfrist oder bei Ablauf des befristeten Arbeitsvertrags
beendet worden ware, obgleich die Angestellten nicht mehr verpflichtet sind, nach
der fristlosen Kiindigung ihre Leistung weiterhin zu erbringen. Der/ die Arbeitneh-
mer*in muss sich an diesen Anspruch anrechnen lassen, was er/ sie infolge der
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses erspart hat und was er/ sie durch anderwei-
tige Arbeit verdient oder zu verdienen absichtlich unterlassen hat. Dartber hinaus
kann eine Arbeitgeberin zur Zahlung einer Entschadigung verurteilt werden, deren
Hohe das Gericht je nach den Umstanden frei bestimmen kann, die jedoch sechs
Monatsgehalter nicht Gberschreiten darf. Dabei wird insbesondere bericksichtigt,
inwieweit die Personlichkeitsrechte des/der Angestellten verletzt wurden und
inwieweit ein Fehlverhalten vorliegt. Ein Arbeitgeber, der feststellt, dass er ohne
wichtige Grinde ausserordentlich gekindigt hat, kann seine Kiindigung nur mit Zu-
stimmung des/ der Angestellten zurlckziehen. Es wird empfohlen, nicht aus einer
Laune heraus fristlos zu kiindigen, denn die Folgen kdnnen irreparabel sein. In dem
Wissen, dass wichtige Grinde nur sehr restriktiv anerkannt werden, sollte dieses
Mittel nur ausnahmsweise nach reiflicher Uberlegung und nicht nach einer heftigen
Auseinandersetzung eingesetzt werden. Fachkundige Beratung kann hilfreich sein,
bevor eine solche Entscheidung getroffen wird.

Durch den/die Arbeitnehmer*in

Kommt der/ die Arbeitnehmer*in nicht zur Arbeit oder gibt er/ sie sein Arbeitsver-
haltnis ohne wichtigen Grund abrupt auf, so hat der/ die Arbeitgeber*in Anspruch
auf eine Entschadigung in Hohe von einem Viertel eines Monatslohns sowie auf
Ersatz weiteren Schadens. Wenn der/ die Arbeitnehmer*in flir einen kurzen Zeitraum
(einige Tage) abwesend ist, oder wenn er/ sie den Arbeitsplatz plotzlich verlasst,
indem er/ sie bei einem Streit mit dem Arbeitgeber erklart, dass er/ sie nicht zurlck-
kehren wird, handelt es sich jedoch noch nicht um eine Aufgabe / Beendigung der
Arbeit im Sinne des Gesetzes. ie Arbeitgeberin muss sich erkundigen und prufen,
ob es sich um eine bewusste, absichtliche und endglltige Entscheidung handelt.

Bei gerechtfertigtem Grund

Die Partei, die aus gerechtfertigtem Grund gekindigt hat, kann Ersatz des Scha-
dens verlangen, der aus der sofortigen Beendigung des Vertrages resultiert. Dies
erfordert das Vorliegen eines Schadens, eines Vertragsbruch, von Verschulden und
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eines Kausalzusammenhangs zwischen der fristlosen Ktindigung und dem Schaden.
Ist der Fehler auf beide Seiten zurlckzufihren oder liegt kein Verschulden vor, be-
urteilt das Gericht die Folgen einer fristlosen Klindigung nach Ermessen.

Weiterfihrende Fragen
— Haben Arbeitgebende das Recht, bei einer nicht-erteilten Arbeitserlaubnis

zu kindigen?

Empfehlung

Angesichts der Folgen, die sich aus einer fristlosen Kliindigung ergeben konnen,
deren Grunde letztendlich unberechtigt sind, ist es empfehlenswert, sich vorher
und unverzlglich mit einer Fachperson, einem Anwalt/ einer Anwaltin oder einer
Gewerkschaft in Verbindung setzt, um die Gultigkeit der fristlosen Kiindigung zu
Uberprufen. Es kann fur beide Parteien besser sein, eine Aufhebungsvereinba-
rung mit Konzessionen von beiden Seiten auszuhandeln [ Einvernehmliche Auf-
|I6sung ]. Dadurch kann ein Gerichtsprozess und damit die Unsicherheit Giber den
Ausgang des Verfahrens vermieden werden.

Urheberrechte des Arbeitnehmers,
der Arbeitnehmerin

Das Urheberrecht der Arbeitnehmenden an den Werken, die sie geschaffen haben
oder an deren Entwicklung sie beteiligt waren, ist nur in bestimmten Bereichen wie
Erfindungen, Designs und Software arbeitsrechtlich geregelt. Der/ die Arbeitge-
ber*in erwirbt in diesen Fallen automatisch die Rechte ohne zusatzliche Vergutung.
Die Theaterberufe sind von diesen Tatigkeitsfeldern wohl nur wenig betroffen. Im
Bereich des klinstlerischen Schaffens liegen die Rechte am geistigen Eigentum bei
der naturlichen Person, die das Werk geschaffen hat. Es gibt keine Formalitaten,
wie die Eintragung in ein Register, um die Urheberschaft eines Werkes zu erlangen.
Nach dem Gesetz reicht es aus, dass das Werk einen individuellen kunstlerischen
oder literarischen Charakter hat und dass es von der Autorenschaft konkret benannt
und beansprucht wird. Als Urheber*in gilt, wer auf den Werkexemplaren oder bei
der Veroffentlichung des Werks mit dem eigenen Namen, einem Pseudonym oder
einem Kennzeichen genannt wird. Soweit diese Voraussetzungen erflllt sind, be-
sitzt ein*e Urheber*in oder Miturheber*in zwei Rechte unterschiedlicher Natur : das
Urheberpersonlichkeitsrecht und das Vermogensrecht. Das erste erfasst das Recht
als Urheber genannt zu werden, sich der Anderung des Werks zu widersetzen und
Uber die Veroffentlichung des Werks zu entscheiden. Diese Rechte konnen nicht
Ubertragen werden. Andererseits konnen die Vermogensrechte (Vorteile der Nut-
zung des Werks) vertraglich Ubertragen werden. Hat ein*e Klnstler*in die Rechte
einer dritten Person abgetreten, darf er/sie das Werk ohne Zustimmung dieser
dritten Person nicht mehr selbst nutzen, es sei denn, es wurde vorher etwas anderes
vereinbart. Dieses Prinzip gilt jedoch nur eingeschrankt, wenn die Erstellung eines
Werkes im Rahmen eines Arbeitsvertrags erfolgt, dessen Zweck es gerade ist, ein
Werk zu schaffen. Ein Arbeitnehmer ist gemass Arbeitsvertrag zur Abrechnung
und Rickgabe verpflichtet [ Pflichten der Arbeitnehmenden ]. Dies impliziert den
automatischen Erwerb durch den Arbeitgeber dessen, was der Arbeitnehmer im
Rahmen seiner vertraglichen Tatigkeit produziert. Deshalb kann der Arbeitgeber,
ein abgeleitetes Nutzungsrecht ohne zusatzliche Vergutung und ohne dass dies im
Vertrag vorgesehen ist, geltend machen. Ohne gegenteilige Vereinbarung kommt
es im Rahmen eines Arbeitsvertrages zu einer stillschweigenden Ubertragung von



72

Vermogensrechten auf den Arbeitgeber von dem, was fur die Zwecke des Vertrages
erforderlich ist (Zwecktheorie). Sobald die Parteien eine Miturheberschaft vorsehen,
wird empfohlen, alle Punkte in einem Vertrag sorgfaltig zu regeln, am besten mit der
Unterstlutzung eines spezialisierten Beraters oder einer Verwertungsgesellschaft
(Société suisse des auteurs - SSA - fur Auffihrungen, SUISA fir Musik, Suissimage
fUr audiovisuelle Kunst und ProlLitteris fur literarische Kunst).

Weiterfihrende Fragen
— Wann ist eine ausibende*r Kiinstler*in Miturheber*in eines Werkes?

Verwandte Schutzrechte

Verwandte Schutzrechte sind urheberrechtsahnliche Rechte, die jedoch diejenigen
schitzen, die ein Werk auffliihren und vermitteln, wie z.B. Interpretinnen, Produzenten
oder Vermittlerinnen, sowie diejenigen, die an der klinstlerischen Auffihrung eines
Werkes beteiligt sind, wie z.B. Dirigenten, Regisseurinnen oder Toningenieure. Rein
technische Aktivitaten sind nicht geschitzt. Schutz wird nur fir ein Werk gewahrt,
das urheberrechtlich geschitzt ist resp. war. Durch die verwandten Schutzrechte
werden die Interpret*innen eines Werks in ihrem Status als austibende Kinstler*in-
nen anerkannt und konnen jegliche Nutzung, beispielsweise flir Fernsehsendungen
oder die Nutzung als Bildtontrager untersagen. Einmal vermarktet, konnen jedoch
weder Interpret*innen noch der/die Produzent*in die Nutzung durch Dritte ver-
bieten. Im Gegenzug haben sie einen Anspruch auf Vergltung. Im Rahmen eines
Arbeitsvertrages sind die verwandten Schutzrechte betreffend die Auffihrungen
bereits im Lohn enthalten. Die mit diesen Rechten verbundenen Vergutungen be-
treffen daher im Wesentlichen andere, nicht vertraglich geregelte Nutzungen der
kinstlerischen Leistung (z.B. Ton- und Tonbilldaufnahmen fir Bildungs-, Werbe-,
Handels- oder Archivzwecke sowie flr die gleichzeitige oder nicht gleichzeitige
Ausstrahlung im Radio/ TV oder Internet). Ahnlich wie beim Urheberrecht besteht
auch bei den verwandten Schutzrechten das Recht auf Vergltung. Das Recht auf
VergUtung fur die Nutzung von Tontragern und Tonbildtragern kann nur von einer
zugelassenen Verwaltungsgesellschaft ausgelibt werden. Interpret*innen erhalten
die Vergltung nur, wenn sie Mitglied einer solchen Gesellschaft sind. In der Schweiz
werden die verwandten Schutzrechte von SWISSPERFORM und teilweise von der
SIG (Schweizerischer Interpretengesellschaft) verwaltet.

Bildrechte

Das Recht am eigenen Bild ist Teil der Personlichkeit. Um eine Person zu filmen
oder zu fotografieren, muss die Erlaubnis der betreffenden Person eingeholt wer-
den. Anschliessend stellt sich die Frage, wie diese Bilder verwendet werden. Ohne
prazisierende Angabe gilt die Einwilligung lediglich flr den Zweck, fir den sie er-
teilt wurde. Beispielsweise darf ein Foto einer Klinstlerin, das zur Bewerbung der
Performance, an der sie beteiligt ist, oder zur Bewerbung des Unternehmens auf-
genommen wurde, nicht fir andere Zwecke verwendet werden. Sollte das Bild in
dem Sinne verandert werden, dass es die Personlichkeit dieser Person herabsetzt
(Verstimmelung des Fotos, Missbrauch seiner Bedeutung wegen einer Bildunter-
schrift usw.), kann die Betreffende unter Berufung auf ihr Recht auf ihr eigenes
Bild dagegen vorgehen. Schliesslich ist eine kommerzielle Verwertung des Bildes
durch Ubertragung der dafiir erforderlichen Vewertungsrechte méglich, in der Regel
gegen Entgelt. Die Bewerbung einer Vorstellung oder eines Konzerts erfordert die
Verwendung von Bildern, auf denen Klnstler*innen zu erkennen sind. Meistens
handelt es sich um eine nicht-kommerzielle Verwertung der Bilder fir die Presse,
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die visuelle Bewerbung (Plakate und Flyer), die Internetseite, das Diffusionsdossier
und Tonbildaufnahmen der Vorstellung zu Werbezwecken und zur Archivierung.
Arbeitgebende, die sich das Recht vorbehalten, Bilder inrer Angestellten fir die oben
genannten Zwecke zu verwenden, missen im Vertrag eine Klausel aufnehmen, mit
der die Angestellten sie dazu auf unbegrenzte Zeit ermachtigen. Ist dies im Vertrag
nicht vorgesehen, kann die Genehmigung jederzeit, vorzugsweise schriftlich, erteilt
werden. Sind die Grenzen der Verwendung nicht festgelegt, so ist der Umfang der
Bewilligung entsprechend der normalen und Ublichen Verwendung flr die Bewer-
bung einer Vorstellung auszulegen, unter Ausschluss jeder anderen Verwertung.

Wettbewerbsverbot

Der/ die Angestellte kann sich schriftlich gegenliber der Arbeitgeberin verpflichten,
nach Beendigung des Vertrages nicht zu ihr in Konkurrenz zu treten.. Es ist zu-
lassig, dem/der Angestellten im Gegenzug eine Geldleistung zu bezahlen. Wett-
bewerbsklauseln gelten nur unter restriktiven Bedingungen, die hier aber aufgrund
der seltenen Anwendung flir Theaterberufe nicht dargelegt werden mussen. Der
Hauptzweck des Wettbewerbsverbots besteht darin, den ehemaligen Arbeitgeber
vor der Preisgabe von Kunden und Herstellungs- oder Geschaftsgeheimnissen
zu schitzen. Dabei ist jedoch zu beachten, dass die Treuepflicht der Angestellten
sowohl bereits wahrend der Vertragslaufzeit [ Pflichten der Arbeitnehmenden ]
wie auch nach Beendigung des Arbeitsverhaltnisses ein Wettbewerbsverbot ent-
halt. Die Treuepflicht erfordert keine besondere Wettbewerbsverbotsklausel und
beinhaltet bereits die Pflicht zur Wahrung von Geheimnissen unter Berlcksichtigung
der Interessen der arbeitgebenden Partei.

Gerichtsstand

Der Gerichtsstand gibt den Ort an, an dem eine Partei bei der zustandigen Behorde
die Einleitung eines Gerichtsverfahrens im Streitfall beantragen kann. In arbeitsver-
traglichen Angelegenheiten haben die Parteien grundsatzlich nicht die Moglichkeit,
den Gerichtsstand im Voraus frei zu bestimmen, da der/die Arbeitnehmer*in vor
Entstehung des Rechtsstreits nicht wirksam auf die gesetzlich vorgesehenen Ge-
richtsstande verzichten kann. Die Gerichtsstandsklausel, die Ublicherweise am Ende
des Vertrages steht, hat in der Praxis nur einen informativen Charakter, wenn sie
die gesetzliche Losung wiederholt. Weicht die Klausel von der gesetzlichen Losung
ab, gilt sie nur flr den/ die Arbeitgeber*in, nicht fir die Arbeitnehmer*innen. Somit
kann nur die Arbeitgeberin durch vertragliche Vereinbarung auf ihren Gerichtsstand
verzichten. Der Sinn einer solchen Lésung ist nicht ersichtlich. Sie kann vermieden
werden, indem die Vertragsklausel nicht von den gesetzlichen Gerichtsstanden
abweicht oder indem der Vertrag uberhaupt keine Klausel Gber den Gerichtsstand
enthalt. Wenn die Parteien einen anderen Gerichtsstand vereinbaren wollen, so
konnen sie dies erst gultig tun, nachdem der Streit entstanden ist.

Arbeitsbeziehungen ohne internationale Elemente

Es gibt keine internationalen Elemente, sofern sich der Wohnsitz oder der Sitz der
Parteien und der Ubliche Arbeitsort in der Schweiz befinden. Das schweizerische
Verfahrensrecht sieht folgenden Grundsatz vor:

Wenn es der Arbeitnehmer ist, der die Klage gegen die Arbeitgeberin erhebt, hat
er die Wahl, vor Gericht zu gehen:
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—— am Wohnsitz oder Sitz der Arbeitgeberin oder
—— am Ort, an dem er seine Arbeit Ublicherweise ausubt (auslbte)

Der Arbeitgeber muss im Fall einer Klageerhebung gegen den/ die Arbeitnehmer¥in
wahlweise vor Gericht gehen:

—— am Wohnort des/der Angestellten oder
—— am Ort, an dem der/ die Angestellte die Arbeit gewohnlich ausibt (auslibte).

Der Wohnsitz oder Sitz bestimmt sich nach dem Wohnsitz oder Sitz der Parteien
am Tag der Klageerhebung. Gerichtsstand des Arbeitsortes ist der Ort, an dem der
Arbeitgeber seine Tatigkeit hauptsachlich ausgelbt hat, auch wenn die Klage vor
dem Gericht nach Beendigung des Arbeitsverhaltnisses erhoben wird. Nach Eroff-
nung des Gerichtsverfahrens bleibt der Gerichtsstand gleich, unabhangig davon,
ob wahrend des Verfahrens ein Wohnsitzwechsel stattfindet.

Arbeitsbeziehungen mit internationalen Elementen

Wenn der Wohnsitz des/der Arbeitnehmer*in in einem anderen Land liegt und
er/ sie nur flr eine begrenzte Zeit in der Schweiz arbeitet, ohne sich dort niederlassen
zu wollen, ist es notwendig, auf die internationale Gesetzgebung zurickzugreifen.
Dasselbe gilt, wenn eine angestellte Person ihren Wohnsitz in der Schweiz hatte,
aber das Land vor der Klageerhebung verlassen hat, oder wenn der gewohnliche
Arbeitsortim Ausland liegt. Die Losungen konnen je nach Domizilland oder Sitz der
Parteien sowie nach dem Land des gewohnlichen Arbeitsortes variieren. Je nach
Land gilt eine andere Gesetzgebung. Es ist hier nicht notwendig, die Komplexitat
von verschiedenen Fallen zu erklaren. In Berufen, die haufig vielerorts arbeitende
Personen aus dem Ausland («Wanderarbeitnehmer») beschaftigen und in denen sich
der Ubliche Arbeitsort andern kann, ist es jedoch wichtig zu wissen, dass diese Um-
stande die Frage des Gerichtsstandes erschweren. In diesem Fall ist es notwendig,
einen Spezialisten zu konsultieren.

Gerichtsverfahren und gutliche Einigung

«Eine schlechte Einigung ist besser als ein guter Prozess.»

Dieses bekannte Sprichwort erinnert uns daran, dass wir bei einem Kompromiss oft
weniger zu verlieren haben als bei einem Gerichtsverfahren. Es geht nicht darum,
seine Rechte aufzugeben, sondern rechtliche Schritte als letztes Mittel zu betrachten,
denn sie kdnnen schwerwiegende Folgen haben:

—— eine Dauer, die sich Uber mehrere Jahre erstrecken kann;

—— den Stress einer erhohten und dauerhaften Konfliktsituation;

—— Kosten, die hoher als erwartet ausfallen konnen, insbesondere im Falle einer
Niederlage (die geforderten Ansprliche werden nicht anerkannt und die Kosten
der obsiegenden Partei missen auch noch bezahlt werden);

—— keine Gewinngarantie;

—— geringe Chance auf Versohnung.

Vor der Einleitung eines Gerichtsverfahrens ist es wichtig, einen moglichen Gewinn
und einen moglichen Verlust gegeneinander abzuwagen. Nach der Bezifferung der
potenziellen Gewinne und Verluste — wobei die Prozesskosten und die allenfalls
zu Ubernehmenden Kosten der Gegenseite nicht vergessen werden durfen — muss
man zudem die Gewinnchancen einschatzen. Neben dem finanziellen Aspekt sind
dabei auch die Folgen, die eine belastende, womaoglich mehrere Jahre andauernde
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Konfliktsituation auf die eigene Person hat, zu bertcksichtigen. Das bedeutet nicht,
dass auf die Durchflihrung eines Prozesses verzichtet werden muss. Dies kann
sich letztlich als einzige Moglichkeit herausstellen. Ein «drohender Prozess» hat ein
gewisses Gewicht in den Verhandlungen und sollte die Parteien dazu ermutigen,
sich zu einigen, und sei es auch nur zur Vermeidung von Rechtsstreitigkeiten. Es ist
daher empfehlenswert, vor dem Beginn einer Verhandlung seine Rechte zu kennen
sowie die Chancen, diese vor Gericht auch geltend machen und durchzusetzen zu
konnen. Wenn ein direkter Vergleich zwischen den Parteien nicht moglich erscheint
oder gescheitert ist, gibt es mehrere Moglichkeiten flr eine gutliche Einigung, be-
vor ein Gerichtsverfahren als letzte Moglichkeit eingeleitet werden muss. Selbst im
Rahmen eines Gerichtsverfahrens ist eine gutliche Einigung noch moglich.

Verhandlung

Die Verhandlung (nicht zu verwechseln mit der Gerichtsverhandlung) ist ein Dialog
zwischen den Parteien, ohne die Intervention eines Dritten (mit Ausnahme von
Anwalt*innen oder einer anderen Vertretung der Parteien, die keine Dritten sind).
Das Ziel ist es, eine einvernehmliche Losung zu finden, bei der die Parteien gegen-
seitige Zugestandnisse machen, indem sie auf ihre Ausgangspositionen verzichten,
aber die Aufwande eines Prozesses vermeiden konnen. Schon beim ersten Versuch,
den Konflikt zu I6sen, kann eine Verhandlung beginnen und auch wahrend eines
Prozesses fortgesetzt werden. Die Verhandlung flhrt zu einer Vereinbarung, vor-
zugsweise in schriftlicher Form, die die Parteien freiwillig und unter dem Vorbehalt
der Rechtmassigkeit vereinbaren [- Einvernehmliche Auflésung ]. Wird die Einigung
im Rahmen eines Gerichtsverfahrens erzielt, so kann sie vom Gericht genehmigt
werden und ist in der Folge rechtskraftig.

Mediation

Mediation ist ein gutlicher Streitbeilegungsprozess, bei dem eine dritte Partei (der/ die
Mediator*in) eingreift, um die Parteien dazu zu bewegen, den Dialog wieder auf-
zunehmen und selbst eine Losung flr ihren Streit zu finden. Der/ die Mediator*in
entscheidet nicht, berat nicht und schlagt keine Losungen vor, sondern hilft beim
Gesprach. Mediation ist also eine Verhandlung mit Hilfe einer neutralen dritten
Person. Die Mediation muss von beiden Seiten gewlinscht werden. Sie ist vertrau-
lich und das, was die Parteien wahrend des Verfahrens zueinander gesagt haben,
kann in einem spateren Gerichtsverfahren nicht verwendet werden. Die Parteien
wahlen den/die Mediator*in im gegenseitigen Einvernehmen. Die Mehrheit aller
Arbeitsmediationen erfordert hochstens funf Sitzungen, oft weniger. Die Kosten
werden von den Parteien getragen. Sie entscheiden, wie sie diese verteilen wol-
len. Die Mediation endet, wenn eine Einigung erzielt wird. Sie kann auch jederzeit
unterbrochen werden, wenn es nicht moglich scheint, zu einer Einigung zu kom-
men. Die Mediationsvereinbarung zwischen den Parteien kann vom Richter/von
der Richterin genehmigt werden, wenn sie im Rahmen eines Gerichtsverfahrens
abgeschlossen wird.

Aussergerichtliche Mediation

Die Mediation kann im Rahmen eines Prozesses oder ausserhalb eines Gerichts-
verfahrens erfolgen. Im letzteren Fall wird sie haufig vor Einleitung eines Gerichts-
verfahrens durchgefuhrt, um rechtliche Schritte zu vermeiden. Sie wird besonders
empfohlen, wenn wahrend des Arbeitsverhaltnisses Konflikte entstehen, um so die
Beziehung zu erhalten. Es handelt sich dann um eine Vermittlung im Unternehmen,
die innerhalb des Unternehmens erfolgt. Wenn das Arbeitsverhaltnis bereits zer-
brochen ist, kann die Mediation ausserhalb des Unternehmens stattfinden, durch
Inanspruchnahme einer Institution oder einer privaten Mediatonsstelle. Konnen sich
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die Parteien eine professionelle Mediaton nicht leisten, konnen sie die Berufsverbande
oder die Gewerkschaft auffordern, eine kompetente Person flir den Mediationsver-
such zur Verfligung zu stellen. Im Gegensatz zu einem gerichtlichen Verfahren hat die
aussergerichtliche Mediation den Nachteil, dass die Verjahrung nicht unterbrochen
wird. Wenn Fristen eingehalten werden missen, wird es manchmal notwendig sein,
die Angelegenheit unverzuglich an die Behorde zu verweisen. Dies steht einer spa-
teren Einigung im Schlichtungs- oder Gerichtsverfahren allerdings nicht entgegen.

Gerichtliche Mediation

Mit der Eidgendssischen Zivilprozessordnung wurde die Moglichkeit eingefihrt,
das obligatorische Schlichtungsverfahren durch eine Mediation zu ersetzen, wenn
alle Parteien dies beantragen. Auch dabei handelt es sich um ein gerichtliches Ver-
fahren. Es wird durch Einreichung eines Schlichtungsgesuches bei der zustandigen
Behorde eingeleitet. Die Mediation kann auch wahrend des Schlichtungsverfahrens
oder wahrend des Hauptverfahrens erfolgen. Die Organisation und die Kosten der
Mediation werden von den Parteien getragen, auch wenn das Gerichtsverfahren
selbst unentgeltlich ist. Je nach Kanton (insbesondere Genf) kann die Mediation
durch Prozesskostenhilfe abgedeckt werden, sofern die Voraussetzungen dafur
erflllt sind. Ist die Mediation erfolglos, werden die Parteien an die Schlichtungs-
behorde verwiesen, die der Klagerin die Befugnis erteilt, in der Sache Klage zu er-
heben. Wenn in der Sache eine Klage bereits eréffnet wurde, wird der Prozess vor
dem Gericht fortgesetzt. Sobald eine Einigung erzielt wurde, haben die Parteien
die Moglichkeit, diese von der Behorde genehmigen zu lassen. Die Genehmigung
hat den Vorteil, dass sie der Vereinbarung die gleiche Wirkung verleiht wie eine
endgultige Entscheidung des Gerichts. Sie kann so vollstreckungsrechtlich einfach
durchgesetzt werden.

Mediationsklausel

Das Haupthindernis fiir eine Mediation besteht darin, dass sich die Parteien darauf
einigen mussen, dies zu einem Zeitpunkt zu tun, zu dem ihre Kommunikation am
schlechtesten ist. Eine Moglichkeit der Vermeidung dieses Problems besteht darin,
die Mediation bereits bei Vertragsabschluss durch Aufnahme einer Mediationsklausel
vorzusehen. Auf diese Weise verpflichten sich die Parteien, einen moglichen Konflikt
einvernehmlich zu I6sen, bevor sie den Rechtsweg einschlagen. Damit die Klausel
ihre Ziele erreichen kann, sollte sie festlegen, dass fur die Mediation eine neutrale
und unabhangige dritte Person bestimmt wird; es sollte ausserdem eine Frist fest-
gelegt werden, nach deren Ablauf die Mediation als gescheitert gilt.

Beispiel fur eine vertragliche Mediationsklausel:

«Alle Streitigkeiten aus oder im Zusammenhang mit diesem Vertrag unterliegen
einem institutionellen oder einem Ad-hoc-Schlichtungsverfahren, das in jedem Fall
von einer neutralen und unabhangigen dritten Person durchgefihrt wird. Konnen
sich die Parteien nach einer Frist von x Tagen / Monat nicht einigen, kann die Strei-
tigkeit dem zustandigen Gericht vorgelegt werden.»

Schlichtungsverfahren

Ein Schlichtungsverfahren ist zwingend vorgeschrieben, bevor eine Klage in der Sa-
che erhoben werden kann, davon ausgenommen sind die gesetzlich vorgesehenen
Ausnahmen. Das Schlichtungsverfahren ist ein juristisches Mittel, das den Prozess
verlangern kann, ihn aber in erster Linie verhindern soll. Die Schlichtungsbehorde
fordert die Parteien auf, sich zu einigen, schlagt Losungen vor und warnt sie vor den
Folgen einer Nichteinigung. Der Vorgang ist also nicht derselbe wie bei der Mediation,
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bei der viel mehr Aspekte untersucht werden und bei welcher der/ die Mediato*in
keinen Druck austbt. Wenn die Parteien einen Kompromiss schlieRen, hat ihre Ver-
einbarung die Wirkung einer endgultigen Entscheidung. Schlagt die Schlichtung
fehl, erteilt die Behorde der klagenden Partei die Ermachtigung, vor Gericht Klage
zu erheben. Bei Streitigkeiten Uber den Arbeitsvertrag ist das Schlichtungsverfahren
kostenlos, wenn der Streitwert CHF 30 000.- nicht Ubersteigt. Das kantonale Recht
kann durch Anhebung dieser Grenze grosszlgiger sein. Im Schlichtungsverfahren
werden der Gegenseite keine Kosten (Anwaltskosten) zugesprochen.

Hauptverfahren

Nach dem Scheitern der Schlichtung (oder der gerichtlichen Mediation) kann die
Partei, die die Ermachtigung flr ein Verfahren erhalten hat (die klagende Partei,
ausgenommen die gesetzlich vorgesehenen Ausnahmen), eine Klage in der Sache
einreichen. Zu diesem Zeitpunkt ist es noch moglich, eine Einigung zu erzielen und
auf das Urteil zu verzichten. Andernfalls entscheidet das Gericht. Gegen diesen Ent-
scheid konnen die Parteien beim Kantonsgericht und anschliessend beim Bundes-
gericht Berufung einlegen (mit einem Streitwert von mindestens CHF 15 000.- in
arbeitsrechtlichen Angelegenheiten).

Schiedsgericht — GAV in der deutschsprachigen Schweiz

Die Parteien konnen vereinbaren, aktuelle und zuklnftige Streitigkeiten im Zu-
sammenhang mit dem von ihnen abgeschlossenen Vertrag einem Schiedsgericht
vorzulegen, dies jedoch nur, soweit dies gesetzlich zulassig ist (unter Ausschluss
des zwingenden Rechts). Damit verpflichten sich die Parteien, ein privates Gericht
anzurufen und auf die staatlichen Gerichte zu verzichten. Das Urteil tritt in Kraft
und wird als ordentliches Urteil vollstreckbar. Es handelt sich also nicht um ein
einvernehmliches Verfahren. Im Falle eines Arbeitsvertrages besteht keine Not-
wendigkeit, ein relativ kostspieliges Schiedsverfahren einzuleiten, es sei denn, ein
solches wird von Berufsverbanden angeboten, wie es fur Kinstler*innen der Fall ist,
die den beiden Gesamtarbeitsvertragen zwischen dem Schweizerischen Blihnen-
verbband und dem Schweizerischen Buhnenkunstlerverband (SBKV) unterliegen
[ Gesamtarbeitsvertrage ]. Diese beiden Konventionen flr Solist*innen einerseits
und Gruppen andererseits, verpflichten diejenigen, die ihnen unterstellt sind, das
«BUhnenschiedsgericht» zur Beilegung ihrer Streitigkeiten zu nutzen. Dieses von den
Vertragsparteien eingerichtete Gericht hat seinen Sitz in Bern, kann aber auch an
anderen Orten tagen. Er besteht aus drei Richter*innen: einem Prasidenten/ einer
Prasidentin und zwei Mitgliedern des SBV bzw. des SBKV. Das Verfahren ist bis zu
einem Streitwert von CHF 30 000.- gratis. Grundsatzlich bezahlt die unterlegene
Partei die Kosten an die andere Partei. Der Schiedsspruch des Schiedsgerichts ist
rechtskraftig und kann nur aus eingeschrankten Griinden beim Bundesgericht an-
gefochten werden.
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Weiterfuhrende Fragen

Verleiht eine pauschale Vergltung den Status der Selbstandigkeit?

— Unabhangig oder abhangig?

Der Begriff «Pauschale» bezieht sich auf das Honorar von Freischaffenden oder
auf den Preis, der fur den Einkauf einer Vorstellung bezahlt wird. Diese Art der
Entlohnung reicht jedoch nicht aus, um den Status der Selbstandigkeit zu erhalten.
Werden die Kriterien der AHV nicht erflllt, missen Arbeitgebende die Sozialver-
sicherungsbeitrage fur den Arbeitnehmenden zahlen, unabhangig von der Bezeich-
nung und der Art der Entlohnung. Die Bezahlung wird in einem solchen Fall als
Pauschalentgelt betrachtet, das den Ublichen Sozialversicherungsregeln unterliegt,
die fur Angestellte gelten.

Koénnen Freischaffende selbstandig sein?

— Unabhangig oder abhangig?

Freischaffende, die aufgrund ihrer Arbeit viele aufeinanderfolgende Kurzzeit-
vertrage mit mehreren Arbeitgebenden haben, bleiben von jeder dieser arbeit-
gebenden Partei abhangig und tragen kein wirtschaftliches Risiko. Einzig die
Kriterien der AHV sind in dieser Hinsicht ausschlaggebend, und der Status der
Kinstler*innen mit haufig wechselnden oder befristeten Anstellungen fihrt in
keiner Weise zum Status als Selbststandigerwerbende*r. Bihnenklnstler*innen
und Personen, die im audiovisuellen Gebiet tatig sind, kdnnen nur sehr selten als
Selbststandigerwerbende angesehen werden. im Zweifelsfall ist es ratsam, die
die AHV-Ausgleichskasse zu fragen.

Koénnen Arbeitgeber*innen den Lohn nach Vertragsabschluss andern?

— Kann das Engagement realisiert werden?

Die Frage stellt sich, wenn das Budget einer Vorstellung erst spat bestatigt wird,
wahrend das Engagement der Mitarbeitenden nicht warten kann. Kénnen ihre Ge-
halter auf der Grundlage der letztendlich erhaltenen Mittel geklrzt werden? Das
Gehalt muss bei Vertragsabschluss festgelegt oder bestimmbar sein [ Lohn ist
obligatorisch]. Arbeitgebende kénnen den Lohn daher nach Vertragsabschluss
nicht einseitig reduzieren. Folgende Maglichkeiten sind jedoch maglich:

Bedingtes Gehalt

Vor allem bei kleineren Compagnien, die nicht Uber permanente Ressourcen verfi-
gen, ist es in der Praxis Ublich, einen Lohn zuzusagen flr den Fall, dass ein Budget
erreicht wird. Diese «Arrangements» entsprechen meist nicht den gesetzlichen
Anforderungen. Damit sie glltig sind und im Streitfall nicht zu Uberraschungen
fUhren, muss der Vertrag mindestens Folgendes enthalten:

—— die Hohe des bedingungslosen Lohnes (der Betrag, der in jedem Fall gewahrt
wird, auch wenn das Budget nicht erreicht wird);

—— die Hohe des bedingten Lohnes (der Betrag, der bei Erreichen des Budgets
vorgesehen ist);

—— die Bedingung, die erflllt sein muss, damit der bedingte Lohn gewahrt wird
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(das zu erreichende Budget muss angegeben und dem Mitarbeiter ausge-
handigt werden).

Das hohere Gehalt ist nicht garantiert, da es nur bei Erreichen des Budgets bezahlt
werden kann. Es handelt sich um eine sogenannte «aufschiebende Bedingung»,die
besagt, dass das hohere bedingte Gehalt nur dann bezahlt wird, wenn das Budget
erreicht wird. Andernfalls gilt das niedrigere bedingungslose Gehalt. Da es moglich
ist, dass der/die Arbeitgeber*in das erwartete Budget erst nach Vertragsbeginn
oder sogar nach Beendigung des Arbeitsverhaltnisses erhalt, sollte eine bedingte
Lohnklausel festhalten, dass das Erreichen des Budgets zur Folge hat, dass die
Lohnzahlung Gber die gesamte Vertragslaufzeit rickwirkend erhoht wird. So kdnnen
Angestellte zu Recht eine zusatzliche Zahlung fur alle Lohnzahlungen verlangen,
die sie seit Vertragsbeginn erhalten haben, und nicht erst ab dem Zeitpunkt, an dem
das Budget erreicht wurde. Wenn das bedingte Budget offensichtlich die gesamte
Vertragslaufzeit betreffen soll, ist es ratsam, dies zu prazisieren.

Was passiert, wenn das Budget nur teilweise erreicht wird?

Auch dieser Punkt sollte im Vertrag geregelt werden, um zu verhindern, dass der
bedingte Lohn aufgrund einer minimalen Nichterreichung des Budgets nicht aus-
bezahlt wird. In einem solchen Fall ist es moglich, die Auszahlung des bedingten
Lohnes im Verhaltnis zum tatsachlich erreichten Budget vorzusehen. Eine Klausel
bezlglich eines bedingten Lohns impliziert, dass Angestellte Uberprifen kdnnen,
ob die Bedingung erfullt ist oder nicht. Sie missen also nicht nur Zugang zum vor-
laufigen Budget haben, sondern auch zur Buchhaltung des Unternehmens, um das
von der arbeitgebenden Partei tatsachlich erreichte Budget zu ermitteln. Die Er-
fullung der Bedingung darf nicht vom Willen der arbeitgebenden Partei abhangen.
Verhindert diese die Bedingung oder unterlasst sie die notwendigen Schritte, um
die Bedingung zu erfullen, so gilt letztere als erfullt.

Anderung durch Vereinbarung

Wenn beide Parteien zustimmen, konnen sie einen Vertrag jederzeit andern oder
aufheben [— Einvernehmliche Auflésung ]. Eine Lohnanderung ist eine Vertrags-
anderung. Es handelt sich um eine neue Vereinbarung Uber die Hohe des Lohnes,
in der die Parteien vereinbaren, dass dieser auf CHF XX.— reduziert wird. Dabei
sollte nicht vergessen werden, den Zeitpunkt des Inkrafttretens des neuen Gehalts
festzuhalten. Der gekiirzte Lohn darf sich nur auf zuklnftige Leistungen beziehen
und in keinem Fall auf die bereits geleistete Arbeit der/des Angestellten. Dies
stellt kein Problem dar, wenn es sich um eine Verbesserung der Bedingungen fur
den/die Arbeitnehmer*in handelt, d.h. um eine Erhéhung ihres Lohnes. Aber bei
einer Verschlechterung kann dies zu Problemen hinsichtlich des Anspruchs auf
Arbeitslosenunterstitzung fuhren [ Einvernehmliche Auflésung, Konsequenzen fir
den Anspruch auf Arbeitslosengeld ]. Von diesem Standpunkt aus ist das bedingte
Gehalt anstelle einer Anderungsvereinbarung zu bevorzugen. Letztere hat jedoch
den Vorteil, dass sie jederzeit wahrend der Laufzeit des Vertrages abgeschlossen
werden kann, wahrend das bedingte Gehalt bei Vertragsabschluss vorgesehen
werden muss.

Anderungskiindigung

Eine Anderungskiindigung ist eine ordentliche Kiindigung des Vertrages mit dem
Vorschlag, einen neuen Vertrag unter neuen Bedingungen abzuschliessen [ Ande-
rungskiindigung ]. Eine solche ist nur bei einem Vertrag moglich, der ordentlich und
innerhalb der Kindigungsfrist gekindigt wird. Nimmt die angestellte Person den
neuen Vertrag an, kann dieser erst am Ende der Kiindigungsfrist wirksam werden.
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Lehnt der/die Angestellte den neuen Vertrag unter den neuen Bedingungen ab,
endet das Arbeitsverhéltnis mit Ablauf der Kiindigungsfrist. Die Anderungskiindi-
gung bedeutet fur den Arbeitgeber keine Garantie, dass die Arbeitnehmerin den
neuen Vertrag akzeptiert. Wenn letztere den neuen Vertrag ablehnt, wird sie aber
von der Arbeitslosenversicherung mit Sanktionen belegt werden, es sei denn, das
vorgeschlagene neue Gehalt ist offensichtlich unangemessen.

Empfehlung

Die Berufsverbande, die diesen Leitfaden unterstutzen, empfehlen Arbeitgeberinnen,
ihre Budgets beim Abschluss von Arbeitsvertragen abzusichern. Das wirtschaftliche
Risiko der Arbeitgeber kann namlich nicht auf die Angestellten Gbertragen werden.
Ein bedingter Lohn sollte nur verabredet werden, wenn ein angemessener Mindest-
lohn fur den Fall vorgesehen ist, dass die Bedingung nicht erfullt ist. In diesem Fall
haben Angestellte den Vorteil, dass sie bei Erreichen des gewlinschten Budgets
das versprochene (hohere) Gehalt erhalten.

Kann eine Partei nach Vertragsabschluss vom Engagement zuricktreten?

— Kann das Engagement realisiert werden?

Die Frage stellt sich vor dem gleichen Hintergrund wie beim Lohn, dann namlich
wenn der Arbeitgeber keine Garantie hat, ob das Budget erreicht wird oder ob
die geplante Tour stattfinden kann. Der Unterschied besteht im Risiko, dass das
Projekt als Ganzes und damit die Engagements der Mitarbeitenden aufgegeben
werden mussen. Auch Angestellte kdnnen aus verschiedenen Grinden vom Ver-
trag zurlckzutreten wollen, u.a. dann, wenn sich flr sie nach der Vertragsunter-
zeichnung eine andere, flr sie attraktivere Arbeitsmoglichkeit eroffnet hat. Eine
nicht gelungene Einhaltung des Budgets erlaubt es Arbeitgeberinnen nicht, den
Vertrag zu annullieren. Das Problem ist dasselbe wie fur die Angestellten, die im
Nachhinein auf einen abgeschlossenen Vertrag verzichten mochten. Beide Seiten
sind durch den Vertrag gebunden. Es gibt jedoch einige Losungen, um von einem
Vertrag zuruckzutreten.

Einvernehmliche Auflosung

— Einvernehmliche Auflésung

Bedingter Vertrag

Der bedingte Vertrag folgt den gleichen Regeln, die auch fur den «Bedingten
Lohn» gelten bezlglich der Frage «Kann der Arbeitgeber den Lohn nach Vertrags-
abschluss andern?» Der Unterschied ist, dass hier der gesamte Vertrag auf dem
Spiel steht, nicht nur die Hohe des Lohnes. In diesem Fall ist es ratsam, eine Frist
flr den Eintritt der Bedingung zu vereinbaren, z.B. indem festgelegt wird, dass
die Bedingung spatestens vor Vertragsbeginn eintreten muss und nach Ablauf
dieser Frist nicht mehr eintreten kann. Es ist in der Tat nicht winschenswert, mit
der Ausfihrung eines Vertrags zu beginnen, ohne dass feststeht, dass er in Kraft
treten wird. In jedem Fall muss die bereits erbrachte Leistung bezahlt werden,
auch wenn der Vertrag nicht in Kraft tritt. Der bedingte Vertrag wird von den Be-
rufsverbanden eindeutig abgelehnt, da er fur die Arbeitnehmenden ungunstig ist.
Diese mussen die entsprechende Zeit reservieren, ohne die Gewissheit zu haben,
dass der Vertrag in Kraft tritt. Ein solcher Vertrag kann auch zu Problemen mit der
Arbeitslosenversicherung fuhren.
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Reuegeld und Konventionalstrafe

Reuegeld und Konventionalstrafe sind Vereinbarungen, durch die eine der Parteien
oder beide von einem Vertrag zurlcktreten kénnen, indem sie der anderen Partei
einen Geldbetrag bezahlen. Mit diesen beiden ahnlichen Mitteln soll die Frage des
Schadens im Falle eines Rucktritts vom Vertrag oder einer Vertragsverletzung im
Voraus geregelt werden. Einerseits konnen sie vermeiden, dass die Parteien auf
den Rechtsweg zurlickgreifen missen und andererseits Uben sie einen gewissen
Druck auf die Parteien aus, ihre Verpflichtung einzuhalten. Sie gelten sowohl flr
den Rucktritt der arbeitgebenden Partei als auch der Arbeitnehmenden. Diese Mit-
tel kdnnen bei sehr kurzen Vertragen, z.B. fir Tourneedaten, in Betracht gezogen
werden. Bedacht werden muss allerdings, dass sie zu Sanktionen im Zusammen-
hang mit dem Anspruch auf Arbeitslosenunterstitzung fihren kénnen.

Kann ein Vertrag Uber eine noch nicht bestatigte Tournee abgeschlossen werden?

— Kann das Engagement realisiert werden?

Die Termine fir Vorstellungen werden nicht immer sofort bestatigt, Arbeitgeben-
de mochte dennoch schon vorher die Verfugbarkeit der Kiunstler*in sicherstellen.
Der Vertrag kann dann vorsehen, dass «der/die Kinstler*in flir eine Tournee zur
Verfugung stehen muss, die erst zu einem spateren Zeitpunkt bestatigt wird». Eine
solche Klausel stellt ein Problem dar, da sie die Arbeitnehmenden fur die reser-
vierten Termine bindet, wahrend der/die Arbeitgeberin nicht gebunden ist. Die
Klausel muss deshalb eventuell als ungultig angesehen werden, wodurch der/ die
Klnstler*in doch nicht gebunden ware und sich flr die Tourneedaten nicht zur
Verfligung halten muss. [ Bedingter Vertrag ]. Den Arbeitgebern wird dringend
davon abgeraten, eine solche Klausel aufzunehmen, da ihre Auslegung unsicher ist.
Die klaren Losungen sind wie folgt:

—— Die Parteien verpflichten sich nicht zu noch unsicheren Terminen, sondern
halten sich auf dem Laufenden hinsichtlich der Moglichkeiten, sich zu einem
spateren Zeitpunkt zu binden und sobald sie dazu in der Lage sind;

—— Arbeitgebende gehen das Risiko ein, den/die Kinstler*in fir noch nicht si-
cher feststehende Termine zu engagieren, und mussten dann den Lohn auch
bei Ausfall der Tournee bezahlen (unter Abzug des Betrages, den der/die
Kinstler*in wahrend der nicht stattgefundenen Tournee durch andere Arbeit
verdient).

—— Die Parteien vereinbaren eindeutig einen bedingten Vertrag oder eine Rlck-
trittsklausel, wobei sie sich bewusst sein mussen, dass dies andere Proble-
me mit sich bringen kann [ Kann eine Partei nach Vertragsabschluss vom
Engagement zurlicktreten?]. Der bedingte Vertrag wird von Berufsverbanden
nicht empfohlen.

Was tun, wenn Vertrage von Mitarbeitenden bereits beim Subventionsantrag
verlangt werden?

— Kann das Engagement realisiert werden?

In einem solchen Fall sollte der Arbeitgeber in seinem Subventionsantrag einer-
seits angeben, dass er sich nicht gegenuber seinen zukunftigen Mitarbeiterinnen
verpflichten kann, bevor er den endgultigen Stand der Finanzierung kennt, und
andererseits die folgenden Dokumente vorlegen:

—— einen nicht unterschriebenen Vertragsentwurf, der mit allen Angestellten
abgeschlossen wird, wenn das Projekt gemass dem Budget des Subventions-
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antrages durchgefihrt werden kann;

—— eine Absichtserklarung jede / jeder im Projekt vorgesehenen Mitarbeiter*in, in
der sich diese bereit erklaren, den beigefugten Vertragsentwurf zu akzeptie-
ren, vorbehaltlich neuer Elemente, die sich bis zum Abschluss des Vertrags
ergeben konnen.

Der nicht unterzeichnete Vertragsentwurf und die Absichtserklarungen der zu-
klnftigen Mitarbeiter stellen keine Verpflichtung dar, sondern bestatigen lediglich
die Absicht zur Zusammenarbeit.

Kénnen Arbeitnehmende einen schriftlichen Vertrag verlangen?

— Wann gibt es einen mindlichen Vertrag?

FGr den Arbeitsvertrag ist gesetzlich keine Form vorgeschrieben. Nur wenn die
Parteien dies wollen, unterliegt der Arbeitsvertrag einer Formvorschrift. Haben die
Parteien nicht ausdricklich vorgesehen, dass der Vertrag schriftlich abzuschlies-
sen ist, konnen Arbeitnehmende nachtraglich keinen schriftlichen Vertrag ver-
langen. Fur den Fall, dass das Arbeitsverhaltnis auf unbestimmte Zeit oder einen
langeren Zeitraum als einen Monat vereinbart wurde, sieht das Gesetz jedoch vor,
dass der/die Arbeitgeber*in die Arbeitnehmenden spatestens einen Monat nach
Beginn des Arbeitsverhaltnisses schriftlich Uber folgende wesentlichen Punkte zu
informieren hat: die Namen der Parteien, den Beginn des Arbeitsverhaltnisses, die
jeweilige Funktion der Arbeitnehmenden, den Lohn, etwaige Lohnzuschlage und
die wochentliche Arbeitszeit. Obwohl diese Informationen den Mitarbeiter*innen
schriftlich mitgeteilt werden mussen, stellen sie keinen schriftlichen Vertrag dar,
sondern lediglich Informationen und Beweise. Die Verletzung dieser Informations-
pflicht durch den/die Arbeitgeber*in hat keinen Einfluss auf die Gultigkeit des
Vertrages. Wenn hingegen diese Information trotz Mahnung weiterhin verweigert,
konnen Angestellte die Ausfihrung ihrer Arbeit verweigern oder sogar den Vertrag
aus berechtigten Griinden kiindigen..

Muss der Vertrag vor «Arbeitsaufnahme» unterzeichnet werden?

— Unterschriften, Ort und Datum des Abschlusses

Ist der Vertrag noch nicht unterzeichnet, obwohl die Arbeit bereits begonnen hat,
gilt der Vertrag dennoch als abgeschlossen, da die Arbeitsaufnahme einen still-
schweigenden Vertrag darstellt [->Form des Vertrages ]. Haben die Parteien in
ihrem vorvertraglichen Austausch ausdricklich vereinbart, dass vor Unterzeichnung
eines schriftlichen Vertrages kein Abschluss erfolgt [ Vorbehalt der Schriftform ],
den Vertrag aber trotz Arbeitsaufnahme des/ der Mitarbeiter*in noch nicht unter-
zeichnet, kommt dennoch ein Vertrag zustande. Die Aufnahme der Arbeit durch
Angestellte und die Annahme der Arbeit durch die arbeitgebende Partei stellen
einen stillschweigenden Verzicht auf die zuvor vereinbarte Schriftform dar. Der
Vertrag wird abgeschlossen, jedoch mit dem Nachteil, dass der Inhalt nicht wie
von den Parteien in ihren Gesprachen vorgesehen schriftlich nachgewiesen werden
kann. Um diese Unannehmlichkeiten zu vermeiden, liegt es in der Verantwortung
der Arbeinehmers, von der Arbeitgeberin zu verlangen, dass sie den Vertrag vor
Arbeitsbeginn unterschreibt. Wenn die arbeitgebende Partei trotz Aufforderung
dieser Verpflichtung nicht nachkommt, kdnnen Arbeitnehmende entweder drohen,
vor Beginn der Arbeit vom Vertrag zurickzutreten, oder darauf vertrauen, dass
der Vertrag nach Arbeitsbeginn unterzeichnet wird oder dass der Vertrag auch
ohne die schriftliche Form eingehalten wird. Im letzteren Fall kann der/die Mit-
arbeiter*in, falls ein schriftliches Vertragsangebot zugeschickt wurde, dieses zum
Nachweis der vereinbarten Vertragsbedingungen verwenden, selbst dann, wenn
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es nicht unterschrieben ist. Zusammenfassend kann gesagt werden, dass es immer
vorzuziehen ist, den schriftlichen Vertrag vor Arbeitsaufnahme zu unterzeichnen,
um den Nachweis Uber die Arbeitsbedingungen erbringen zu konnen. Wenn dies
nicht der Fall ist, wird der Vertrag stillschweigend durch die Arbeitsaufnahme ab-
geschlossen, wobei es jedoch schwieriger ist, die Arbeitsbedingungen festzustellen,
wenn die Arbeitgeber*in und der/ die Arbeitnehmer*in Verschiedenes behaupten.

Was beinhaltet ein Pflichtenheft?

— Funktion des/ der Arbeithnehmenden

Ein Pflichtenkatalolg beschreibt die Funktion, die Ziele und Anforderungen. Er setzt
den/die Angestellte in Kenntnis Uber die Erwartungen, die seitens der arbeitge-
benden Partei bestehen und gibt ihnen eine klare und objektivere Grundlage. Der
Pflichtenkatalog stellt flr beide Parteien auch eine gemeinsame Referenz flr die
Bewertung der durchgefiihrten Arbeiten dar. Er ist jedoch nicht erschopfend, da
er lediglich den allgemeinen Rahmen der Haupttatigkeiten und -zustandigkeiten
festlegt, und auch Aufgaben nennt, die von diesen abweichen konnen. Pflichten-
hefte sind nicht vorgeschrieben, sollten aber integrierter Bestandteil des Vertrages
sein und Mitarbeitenden zeitgleich mit dem Vertrag Ubergeben werden.

Ist Arbeit auf Abruf erlaubt?

— Vereinbarte Arbeitszeit

Bei Arbeit auf Abruf steht der Arbeitnehmer der Arbeitgeberin jederzeit zur Ver-
flgung, ohne vorher zu wissen, wann die tatsachliche Arbeit abgerufen wird. Diese
Artvon Vertrag ist gesetzlich nicht vorgesehen, aber das Gesetz verbietet ihn nach
der Rechtsprechung des Bundesgerichts nicht, solange bestimmte zwingende Be-
stimmungen des Arbeitsvertragsrechts eingehalten werden:

—— Arbeitgebende mussen die gesetzlichen oder vertraglichen Kindigungs-
fristen einhalten. Diese verpflichten sie dazu, den Lohn (berechnet auf der
Grundlage des durchschnittlich erhaltenen Entgelts) bis zum Vertragsende
zu zahlen, auch wenn die betreffenden Arbeitnehmen wahrend dieser Zeit
nicht eingesetzt werden.

—— Arbeitnehmende haben Anspruch auf eine Vergltung fir die Zeit, in der sie
sich zur Verfligung stellen, ohne abgerufen zu werden. Allerdings nur, wenn
keine gegenteilige Vereinbarung getroffen wurde.

Da diese letzte Bedingung nicht zwingend ist, ist es moglich vertraglich zu vereinba-
ren, die sog. Bereitschaftszeit nicht zu bezahlen. Dartber hinaus kénnte der Vertrag
auch vorsehen, dass das Grundgehalt bereits eine Vergltung fir die Bereitschaftszeit
enthalt. In dem Fall darf der Lohn aber nicht lediglich eine Mindestentlohnung dar-
stellen. Obwohl Arbeit auf Abruf zulassig ist, gibt es viele Kritikpunkte, weil sie fur
die Arbeitnehmenden unguinstig ist, auch der Erhalt von Arbeitslosenentschadigung
wird dadurch erschwert. Die Berufsverbande, die diese Richtlinien unterstitzen,
empfehlen, Arbeit auf Abruf nicht anzuwenden.

Was zahlt als Arbeitszeit wahrend Tourneen?

— Was beinhaltet die Arbeitszeit?
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Reisen

Die Fahrt vom Wohnort zum gewodhnlichen Arbeitsplatz zahlt nicht als Arbeits-
zeit, hingegen zahlt die Fahrt vom gewodhnlichen Arbeitsplatz zu einem anderen
Arbeitsplatz als Arbeitszeit und muss wie Arbeit bezahlt werden. Was passiert zum
Beispiel, wenn sich in Frankreich und Italien lebende Kinstler*innen direkt am Ort
der Tournee in Paris treffen, ohne sich vor der Abreise in der Schweiz aufgehalten
zu haben? Die Antwort hangt vom Ublichen Arbeitsort ab: Ist die Tournee Teil eines
Vertrages, fur den der Ubliche Arbeitsort in der Schweiz liegt (da der Vertrag nicht
nur die Tournee nach Paris, sondern auch den gesamten vorangehenden Schop-
fungsprozess in der Schweiz umfasst), muss grundsatzlich eine der Reise von der
Schweiz nach Paris entsprechende Reisezeit als Arbeitszeit anerkannt werden. Der
Italiener, der von weiter weg kommt, darf aber keine langere Dauer geltend machen.
Bezieht sich der Vertrag hingegen nur auf die Tournee in Paris, wird die Zeit, die
die Klnstler*innen bendtigen, um von zu Hause aus dorthin zu gelangen, nicht als
Arbeitszeit betrachtet, da sich der Ubliche Arbeitsort dann in Paris befindet.

Verklirzung der Arbeitszeit

Esist z.B. moglich, dass wahrend einer einwochigen Tournee nicht jeden Tag eine
Vorstellung stattfindet. Missen freie Tage bezahlt werden? Alles hangt davon ab,
was im Vertrag vereinbart wurde. Wenn die Tournee im Rahmen eines Vollzeitver-
trags geleistet wird, mussen Mitarbeitende ein Vollzeitgehalt erhalten, auch wenn
sie an bestimmten Tagen von der Arbeit befreit sind. Die Arbeitgeberin kann dann
aber vorsehen, diese Ferientage zu anderen Zeiten wahrend der Vertragslaufzeit
mit Mehrarbeit zu kompensieren. Es ist moglich, sich auf 50 % der Arbeitszeit
wahrend der Tournee zu einigen und die Arbeit auf bestimmte Tage zu verteilen.
Allerdings sollte dann berlicksichtigt werden, dass Arbeitnehmende ihre 50 % Ferien
nicht wirklich fir anderweitige Tatigkeiten nutzen konnen, wenn sie sich z. B. eine
ganze Woche lang fern des Gblichen Wohnorts befinden. Das ware vergleichbar
mit der Situation von Arbeitnehmenden auf Abruf, da sie in der Nutzung ihrer Frei-
zeit eingeschrankt sind, ohne daflr bezahlt zu werden [— Ist Arbeit auf Abruf er-
laubt? ]. Ausserdem konnte die Arbeitslosenkasse davon ausgehen, dass der/ die
Arbeitnehmer*in wahrend der Tournee fir die restlichen 50 % mangels Verflg-
barkeit nicht arbeitsfahig ist, was zur Folge haben kénnte, dass die Leistungen der
Arbeitslosenkasse gekurzt werden. Die Berufsverbande empfehlen daher Voll-
zeitvertrage wahrend Tourneen, auch wenn die Arbeitszeit von der Arbeitgeberin
nicht zu 100 % genutzt wird.

Koénnen Ferien in Geld abgegolten werden?

— Bezug in natura und Entschadigung fur nicht bezogenen Urlaub

Es ist moglich, die Ferien nicht in natura zu beziehen und stattdessen eine Ent-
schadigung zu erhalten (8,333 % des Lohnes bei 4 Wochen Jahresurlaub), aber
es handelt sich dabei um eine Ausnahme und ist nur unter den folgenden drei Be-
dingungen zulassig:

—— Die Ferienentschadigung wird im schriftlichen Vertrag prazis festgehalten;

—— Jede Lohnabrechnung muss die Ferienentschadigung klar und separat vom
Lohn angeben;

—— Es handelt sich um sehr unregelmassige Teilzeitarbeit oder eine kurze be-
fristete Anstellung (bis maximal 1 Monat).

Diese Bedingungen sind sehr restriktiv und das Bundesgericht hat in Erwagung
gezogen, die Zahlung der Ferienentschadigung auch bei unregelmassiger Arbeit

85

kinftig zu untersagen. Das Risiko einer solchen Praxis besteht darin, dass die Ferien-
entschadigung am Ende des Arbeitsverhaltnisses ein zweites Mal bezahlt werden
muss. Da Ferien grundsatzlich in natura bezogen werden sollten, ist es entgegen
der gangigen Praxis empfehlenswert, keine Ferienentschadigung vorzusehen, aulder
bei sehr kurzen Vertragen von bis zu einem Monat (in diesem Fall missen die oben
genannten Bedingungen eingehalten werden). Ist keine Ferienentschadigung vor-
gesehen, ist der Lohn wahrend der Ferien weiterhin zu bezahlen. Sollten am Ende
des Vertrages die Ferien nicht bezogen worden sein, besteht ein Anspruch auf eine
Entschadigung in Hohe von 8,333 % des Lohnes. Mit dieser Losung, unabhangig
davon, ob die Ferien in natura bezogen werden oder nicht, missen sie nicht doppelt
bezahlt werden. Die Bezahlung einer Entschadigung flr nicht bezogenen Urlaub
am Ende des Arbeitsverhaltnisses ist eine zwingende gesetzliche Verpflichtung, die
auch dann gilt, wenn sie im Vertrag nicht erwahnt wird. Es ist jedoch sinnvoll, dies
im Vertrag zur Information der Angestellten festzuhalten.

Konnen Arbeitgeber*innen den Arbeitnehmer*innen verbieten, einen gefahrlichen
Sport auszuliben?

- Pflichten der Arbeithnehmenden

Insbesondere bei Tanzer*innen wird in Vertragen haufig die Austbung von Sport-
arten verboten, die als gefahrlich angesehen werden (z.B. Skifahren). Solche Klauseln
sind vermutlich nicht gultig, da sie die Freiheit der Privatsphare ohne ausreichende
Begrindung einschranken. Waghalsiges Verhalten kann allerdings ein Verschulden
darstellen, insbesondere im Hinblick auf die Unfallversicherung (UVG). Letztere
definiert den Begriff des Wagnisses als ausserordentlich grosse Risikobereitschaft.
Dies ist die Ubliche Praxis bei bestimmten sehr gefahrlichen Sportarten, wie z.B.
extremes Karate oder Boxwettbewerbe (die SUVA stellt eine vollstandigere Liste
zur Verfugung), und die Austbung von Sportarten oder Aktivitaten, die erhebliche
Risiken darstellen (Klettern, Skifahren abseits der Piste usw.), wenn die grundle-
genden Sicherheits- oder Vorsichtsregeln nicht eingehalten werden. Unangemes-
senes Verhalten, wie z.B. die Teilnahme an einer Schlagerei oder das Fahren eines
Fahrzeuges unter Alkoholeinfluss, wird ebenfalls als Verschulden angesehen. In
diesen Fallen kdnnen die Versicherungsleistungen gekurzt oder verweigert werden.
Diese Kriterien, die fur die Unfallversicherung gelten, stellen nicht automatisch eine
Vertragsverletzung im Arbeitsrecht dar. Um zu beurteilen, ob Arbeitnehmende
ihre Treuepflicht verletzt haben, wird das Zivilgericht die Kriterien der Unfallver-
sicherung zwar berucksichtigen, ist jedoch nicht daran gebunden. In jedem Fall
stellt sich die Frage nur, wenn das vermeintlich waghalsige Verhalten der arbeit-
gebenden Partei einen Schaden verursacht hat. Ein Verbot von gefahrlichem Sport
zu rein praventiven Zwecken scheint nicht zulassig zu sein. Die diesen Leitfaden
unterstitzenden Verbande empfehlen, solche Klauseln nicht in Arbeitsvertrage
aufzunehmen. Arbeitgebende kdonnen jedoch ihre Angestellte Uber ihre Haftung
im Falle von Wagnissen informieren.

Haben Arbeitgebende das Recht, bei einer nicht-erteilten Arbeitserlaubnis
zu kindigen?

— Ausserordentliche Kiindigung

Es wurde anerkannt, dass die Nichterteilung einer Arbeitserlaubnis fur eine*n aus-
landische*n Arbeitnehmende*n ein berechtigter Grund fir eine sofortige Kindi-
gung darstellen kann. Es ist jedoch einfacher, im Vertrag eine aufschiebende oder
auflosende Bedingung vorzusehen, wenn die Arbeitserlaubnis noch nicht von der
Verwaltungsbehorde erteilt wurde: Im ersten Fall wird der Vertrag nur wirksam,
wenn die Genehmigung erteilt wird, im zweiten Fall wird der Vertrag automatisch
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beendet, wenn die Arbeitserlaubnis nicht erteilt wird [>Kann eine Partei nach Ver-
tragsabschluss vom Engagement zurlicktreten? ]. Eine solche Klausel, wie die so-
fortige Kindigung, setzt voraus, dass die arbeitgebende Partei die notwendigen
Schritte unternommen hat, um die Genehmigung zu erhalten. Es ist jedoch ratsam,
den/die Arbeitnehmer*in vor Erteilung der Verwaltungsentscheidung nicht mit
der Ausfihrung der Arbeit beginnen zu lassen, weil die geleistete Arbeit trotz der
Kindigung bezahlt werden muss, und Arbeitgebende von der Verwaltungsbehorde
gebusst werden konnen, wenn die Genehmigung verweigert wird.

Wann ist eine ausibende*r Kiinstler*in Miturheber*in eines Werkes?

- Urheberrechte des Arbeitnehmers, der Arbeitnehmerin

Bei einer theatralischen, musikalischen oder choreograpfischen Kreation konnen
die auslibenden Kinstler*innen auf unterschiedliche Weise am Schaffensprozess
beteiligt werden. Die Mitarbeit an einem kinstlerischen Werk ist nicht automatisch
gleichbedeutend mit einer Miturheberschaft. Ab wann konnen austbende Kunst-
ler*innen geltend machen, Urheber*in oder Miturheber*in zu sein? Wenn die durch
einen Arbeitsvertrag beauftragte austibende Kinstler*innen das Werk nach den
allgemeinen Richtlinien und konkreten Anweisungen der arbeitgebenden Partei er-
stellen, sind sie grundsatzlich nicht Urheber*innen im Sinne des Urheberrechts. Um
als Urheber*in zu gelten, muss der/ die austibende Kinstler*in selbst schopferisch
gehandelt haben und darf nicht einfach Ausfihrende*r oder ein Hilfsperson bei der
Schopfung sein. Es hangt also davon ab, ob das geschaffene Werk das Ergebnis
von Anweisungen des/ der Arbeitgebers*in ist oder ob der/ die Mitarbeiter*in das
Werk selbststandig geschaffen hat. Eine vorherige Klarung vermeidet spatere Kon-
flikte. Die Parteien sollten daher bei Vertragsabschluss schriftlich vereinbaren, ob
sie eine gemeinsame Schopfung beabsichtigen oder ob sie im Gegenteil nur eine*n
Urheber*in (den Choreografen, die Regisseurin oder den Komponisten) vorsehen,
wobei die Arbeitnehmenden natirlich ihre Kreativitat in den Dienst des Werkes
stellen konnen, dessen Urheber*in sie aber nicht sind.

Wie kann man den Vertrag durch ein Firmenreglement vereinfachen?

Zu verschiedenen Kapiteln in Bezug mit dem Inhalt des Vertrages

Nur Industrieunternehmen sind verpflichtet, vor allem in Bezug auf Gesundheits-
schutz und Unfallverhltung, ein Firmenreglement zu erlassen und dieses von
den kantonalen Behérden genehmigen zu lassen. Andere Unternehmen kénnen
auf freiwilliger Basis ein Reglement zur Regelung der Verhaltnisse zwischen der
arbeitgebenden und der arbeitnehmenden Seite erlassen. Ein Reglement er-
moglicht es, den Vertrag von diversen sekundaren Elementen zu erleichtern, die
jedoch fur das gute Funktionieren des Unternehmens und der Arbeitsbeziehungen
wichtig bleiben.

Beispielsweise kann ein Firmenreglement folgende Punkte enthalten:

—— Arbeitsplane und Anderungen der Arbeitspldne fir jede Angestelltenkategorie
bzw. Funktionskategorien;

—— Pausen;

—— Zulassige und nicht zulassige Abwesenheiten, bezahlte und unbezahlte Ab-
wesenheiten;

—— die Bezahlung von Feiertagen oder deren Kompensation;

—— Uberstunden und Kompensation;

—— Festlegung der Kompensation;

—— Nacht- und Sonntagsarbeit und deren Vergttung;
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—— Modalitaten und Stichtage flr die Auszahlung des Lohnes;

—— die Benachrichtigung bei Krankheit oder anderen Verhinderungsgriinden;

—— Festlegung der Ferien;

—— die Nebentatigkeiten, die von dem/ der Angestellten verlangt werden diirfen;

—— Obligatorische und freiwillige Versicherungen (die Krankentaggeldversiche-
rung muss im Vertrag unter ausdrucklicher Bezugnahme auf die allgemeinen
Versicherungsbedingungen erwahnt werden);

—— Spesen und ihre Rickerstattung (auch in einer Sonderreglement;
[ Muster Spesenreglement ];

—— die Organisation von Tourneen und Fahrten, abseits des lblichen Arbeitsortes;

—— besondere Verpflichtungen des / der Angestellten;

—— Arbeitsplatzdisziplin und Verhaltensregeln;

—— Sicherheitsrichtlinien;

—— Arbeitsrichtlinien;

—— Nutzung der Raumlichkeiten, Mahlzeiten, Rauchen, Sauberkeit, verfligbare
Ausstattung, Nutzung fur private Zwecke, etc.

— etc...

Punkte, die in den Geltungsbereich des Weisungsrechts der Arbeitgebenden fallen,
mussen nicht unbedingt vertraglich geregelt oder in ein Reglement aufgenommen
werden. Ein Reglement ermodglicht es jedoch, die Funktionsweise des Unterneh-
mens flr alle Mitarbeitenden zu objektivieren und zu verdeutlichen. Es genlgt,
wenn das Reglement, welches nur Punkte enthalt, die in die Weisungsbefugnis des
Arbeitgebers fallen, in den Arbeitsraumen ausgehangt oder den Arbeitnehmenden
mit dem Vertrag Ubergeben wird. Flir vom Gesetz abweichende Punkte sieht es
anders aus: Wenn die Punkte wesentliche Vertragsbestandteile betreffen, missen
diese im Vertrag erwahnt werden. Hingegen konnen Nebenpunkte Gegenstand
eines Unternehmensreglements sein. Der Vertrag muss dann ausdricklich und
schriftlich Bezug nehmen und das Unternehmensreglement als integrierten Be-
standteil des Vertrages bezeichnen. In diesem Fall muss die zuklnftige angestellte
Person vor Vertragsunterzeichnung die Aushandigung des Unternehmensregle-
ments verlangen. Die Parteien sollten das Reglement gleichzeitig mit dem Vertrag
unterzeichnen. In allen Fallen muss das Unternehmensreglement die zwingenden
gesetzlichen Bestimmungen und Gesamtarbeitsvertrage bericksichtigen, sofern
diese fur das jeweilige Arbeitsverhaltnis gelten.

Vertrage fur Selbststandig-
erwerbende

Werkvertrag

Durch den Werkvertrag verpflichtet sich eine der Parteien (die Unternehmerin) zur
Herstellung eines Werkes und die andere Partei (der Bestelle) zur Leistung einer
Vergutung. Beide Parteien konnen naturliche oder juristische Personen sein. Die
bestellten Werke konnen z.B. Kostiime, Make-up, Accessoires, Dekoration, Grafik,
Musik, Ubersetzung, Video, Website, etc. sein. Hier werden nur die wesentlichen
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Merkmale dieses Vertrages gemass Art. 363 ff. des Schweizerischen Obligatio-
nenrechts dargestellt:

—— Vertragsform: Es ist keine besondere Form erforderlich [->Form des Vertrages].

—— Fehlen eines Unterordnungsverhaltnisses: Der Unternehmer ist dem Besteller
fur die Durchfihrung der Arbeiten nicht untergeordnet (Unabhangigkeit in
seiner Organisation).

—— Ergebnisverpflichtung: Die Bestellerin bestimmt das Werk, das sie erhalten
mochte, und der Unternehmer muss es herstellen und ohne Mangel abliefern,
entsprechend dem, was vereinbart wurde. Der Unternehmer garantiert somit
ein Ergebnis.

—— Personliche Leistung: Grundsatzlich ist der Unternehmer verpflichtet, das Werk
personlich auszuflhren, insbesondere wenn seine Fahigkeiten von Bedeutung
sind. Aber es ist moglich, etwas anderes zu vereinbaren.

—— Zeitpunkt der Ablieferung: Dieser muss vereinbart werden. Wenn der Zeit-
punkt der Ablieferung nicht vereinbart wurde, richtet sich dieser nach dem
Zeitpunkt, der die Bestellerin das Werk nach den Umstanden erwarten kann.

—— Haftung fur Mangel: Die Annahme des Werkes kann verweigert werden, wenn
es nicht den im Zeitpunkt der Bestellung festgelegten Kriterien entspricht
(Fehlen einer Eigenschaft, die der Unternehmer versprochen hat oder die der
Besteller nach den Regeln von Treu und Glauben erwarten konnte). Nach
Erhalt des Werkes hat der Besteller eine Uberpriifung durchzufiihren und
die Mangel unverzuglich der Unternehmerin anzuzeigen, andernfalls verliert
er seinen Anspruch auf Gewahrleistung. Nicht sichtbare Mangel, die spater
auf-treten, mussen sofort nach ihrem Auftreten gemeldet werden. Je nach Art
und Umfang des Mangels hat der Besteller das Recht auf Nachbesserung,
Preisminderung oder Rucktritt vom Vertrag.

—— Festpreis: Wenn der Preis im Voraus festgelegt wurde, kann der Unternehmer
ihn nicht erhdhen (aulRer aus gerechtfertigten auldéergewohnlichen Grinden).
Im Gegenzug muss er ihn auch nicht reduzieren, wenn das Werk weniger
Arbeit erforderte als erwartet.

—— Effektiver Preis: Wenn der Preis nicht im Voraus festgelegt wurde, bezahlt
die Bestellerin den Preis nach dem Wert der Arbeit und den Kosten gemass
Ublichen Satzen. Es ist moglich, einen effektiven Preis zu vereinbaren, indem
der Stundensatz im Voraus festgelegt wird.

—— Ungefahre Schatzung: Eine summarische Kostenschatzung verpflichtet den
Unternehmer nicht zu einem Preis, eine mit grosserer Genauigkeit festgestellte
Berechnung hingegen schon. Im letzteren Fall toleriert die Praxis eine Uber-
schreitung von 10 %, wobei die Uberschreitung von 10 % von den beiden
Parteien gemeinsam getragen werden muss (bei einer Uberschreitung von
50 % miisste der Besteller somit 30 % mehr bezahlen). Ergibt sich die Uber-
schreitung des Kostenvoranschlags aus zusatzlichen Anfragen des Bestellers
nach Erstellung des Kostenvoranschlags, so sind die gesamten Mehrkosten
durch den Besteller zu tragen.

—— Zahlung des Preises: wenn nicht anders vereinbart, zum Zeitpunkt der Lieferung.

—— Vertragsende: wenn beide Parteien ihre Verpflichtungen erflllt haben (Ab-
lieferung der Arbeit und Zahlung des Preises).

—— Kuandigungsrecht der Bestellerin: Die Bestellerin kann den Vertrag wahrend
der Vertragslaufzeit ohne Angabe von Griinden gegen vollstandige Bezah-
lung des Unternehmers (Teil der bereits ausgefiuhrten Arbeiten und allfalligen
Schadenersatz) kiindigen. Hat die Bestellerin berechtigte Griinde (Verschulden
des Unternehmers), kann sie den Unternehmer ohne Entschadigung entlassen.
Die Bestellerin kann ausserdem vom Vertrag zurlcktreten, wenn der Kosten-
voranschlag Ubermaliig Uberschritten wird oder wenn das Werk sehr vom
Vereinbarten abweicht, so dass der Besteller das Werk nicht annehmen kann.

—— Garantien des Unternehmers: Der Unternehmer geht ein Risiko ein, weil er die
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Arbeiten vor der Bezahlung ausflihrt. Er hat daher ein gesetzliches Zurlickbe-
haltungsrecht (Retentionsrecht) an beweglichen Sachen des Bestellers sowie
ein Recht auf Eintragung eines gesetzlichen Pfandrechts an den Grund-stu-
cken, firr die er Material und Arbeit zur Verfiigung gestellt hat. Im Ubrigen ist
es moglich, eine Garantie oder Ratenzahlung zu vereinbaren.

—— Sozialversicherungen: Der Besteller bezahlt keine Sozialversicherung flir die Un-
ternehmerin. Dieser ist fur Versicherungsangelegenheiten selbst verantwortlich.

Achtung vor falschen Selbststandigen

Der Werkvertrag ist Selbststandigen vorbehalten. Vor Abschluss eines Werkver-
trages ist es notwendig, vom Unternehmer/von der Unternehmerin eine Beschei-
nigung der AHV-Ausgleichskasse betreffend der vorgesehenen Zusammenarbeit
zu verlangen [->Unabhangig oder abhangig?].

Anhange
— Muster Standardwerkvertrag

Mandatsvertrag

Ein Mandatsvertrag kommt zustande, wenn sich eine Partei (der/ die Auftragneh-
mer¥*in) verpflichtet, im Namen der anderen Partei (des/ der Auftraggebers*in) ein
Geschaft zu fuhren oder eine versprochene Leistung zu erbringen. Es werden hier
nur die wesentlichen Merkmale dieses Vertrages festgehalten, der in den Artikeln
394 ff. des Schweizerischen Obligationenrechts geregelt wird:

—— Vertragsform: Es ist keine besondere Form erforderlich [ Form des Vertrages].

—— Kein Unterordnungsverhaltnis: Der/ die Auftragnehmende muss den Anwei-
sungen des/ der Auftraggebenden folgen, istihm/ihr aber bei der Organisation
und Durchfuhrung der Aufgabe nicht untergeordnet.

—— Kein Ergebnis: Im Gegensatz zum Werkvertrag begriindet der Auftrag keine
Ergebnisverpflichtung. Der/die Auftragnehmende verpflichtet sich nur, im
Interesse der auftraggebenden Partei zu handeln, haftet aber nicht fir das
Ergebnis, allerdings vorbehaltlich eines Verschuldens seinerseits.

—— Pflichten der Auftragnehmen: Diese haben insbesondere eine Sorgfaltspflicht
(ordnungsgemale Ausflihrung des Auftrags) sowie eine Treuepflicht (Wahrung
der mutmasslichen Interessen ihrer Mandanten) sowie die Pflicht, jederzeit
Uber den Verlauf des Auftrags Rechenschaft abzulegen.

—— Keine Garantie: Da Auftragnehmende fur das Ergebnis nicht verantwortlich
sind, kann der/ die Auftraggebende die geleistete Arbeit nicht ablehnen und
mussen Auftragnehmende auch dann bezahlen, wenn der erwartete Erfolg
nicht erreicht wird. Auftragnehmende haften nur, wenn ihnen ein Verschulden
(z.B. mangelnde Sorgfalt) trifft und dieses Verschulden der auftraggebenden
Partei Schaden zugeflgt hat.

—— Verpflichtungen der Auftraggebenden: Erstattung der mit der Ausfiihrung des
Auftrags verbundenen Kosten (Kostenvorschiisse und sonstige Auslagen) an
die Auftragnehmenden; Zahlung der Honorare.

—— Honorare: nach Vereinbarung und andernfalls nach Ublichkeit.

—— Vertragsende: Der Abschluss des Auftrags ist das ordentliche Vertragsende.
Der Auftrag kann aber von beiden Parteien jederzeit ohne Frist geklindigt
werden. Wenn jedoch die Kindigung zur Unzeit erfolgt, muss die Partei, die
sie ausgesprochen hat, die andere Partei fir den von ihr verursachten Scha-
den entschadigen.

—— Sozialversicherung: Auftraggebende zahlen keine Sozialversicherung fir
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Auftragnehmende. Diese sind flr Versicherungsangelegenheiten selbst ver-
antwortlich.

Achtung vor falschen Selbststandigen

Im Theater-Bereich kann der Auftrag fir jede Dienstleistung von Unabhangigen ver-
wendet werden: typischerweise ein Anwalt, eine unabhangige Kiinstleragentin, aber
auch die Mitarbeit oder der Auftritt von Gastklnstler*innen, sofern die Umstande
es erlauben, sie als Selbststandigen anzuerkennen. Vor Abschluss eines Arbeits-
vertrages ist es notwendig, den/die Auftragnehmende um eine Bescheinigung
der AHV-Ausgleichskasse betreffend die vorgesehene Zusammenarbeit zu bitten.
[ Unabhangig oder abhangig? ]

Anhange
— Muster Mandatvertrag

Anhang

— Beispiel Pflichtenheft flr eine*n Tanzer*in

— Muster-Spesenreglement

— Wegleitung zum Ausflllen des Lohnausweises mit Formular
— Muster Standardwerkvertrag

— Muster Mandatsvertrag
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