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Arbeitsrecht: Vorholzeit

In vielen Betrieben wird die Arbeit zwischen den Feiertagen eingestellt. Nachfol-
gend soll aufgezeigt werden, welche arbeitsrechtlichen Probleme sich beim System
der Vorholzeit stellen und welche Spielraume Arbeitgeberinnen fir Regelungen zur
Verfiigung stehen, dank derer Auseinandersetzungen mit Arbeitnehmern vermieden
werden kénnen.

1. Einleitung

Auch in diesem Jahr kommen zahlreiche Arbeitnehmer zwischen Weihnachten und Neujahr
in den Genuss von so genannten Festtagsbriicken. In manchen Betrieben sind Betriebsferien
angeordnet worden. In anderen Betrieben wird hingegen das System der Vorholzeit prakti-
ziert. Theoretisch denkbar wére zwar auch das System der Nachholzeit. Aus psychologischen
Grinden wird in der Praxis jedoch das System der Vorholzeit praktiziert.

Beim System der Vorholzeit wird die Arbeit, die zwischen Weihnachten und Neujahr geleistet
werden musste, in einem bestimmten Zeitraum bereits vor Weihnachten (Vorholperiode) ge-
leistet. So kann es z.B. vorkommen, dass in einem Betrieb seit Juli pro Arbeitstag ein paar Mi-
nuten langer gearbeitet wird. Arbeitsrechtlich handelt es sich um eine Vorverlegung der Ar-
beitszeit. Zwischen Weihnachten und Neujahr geniessen die Arbeitnehmer deshalb Freizeit
und nicht etwa Ferien. Im Falle von Ferien sind die Arbeitnehmer némlich von der geschulde-
ten Arbeitsleistung befreit. Beim System der Vorholperiode ist in der Brlickenzeit demgegen-
tber gar keine Arbeitsleistung geschuldet.

Um die Arbeitszeit, wahrend der zwischen Weihnachten und Neujahr gearbeitet werden
musste, vorzuholen, darf die Hochstarbeitszeit Uberschritten werden (Art. 11 ArG, Art. 24
ArGV 1). Ansonsten sind die arbeitsrechtlichen Fragen, die sich im Zusammenhang mit der
Vorholzeit stellen, jedoch noch nicht vollstandig geklart. Die Unklarheiten sind teilweise dar-
auf zurlckzufuhren, dass verschiedene Abrechnungsmodelle denkbar sind und je nach Wahl
des Modells unterschiedliche Lésungen nahe liegen. Im Vordergrund stehen vor allem fol-
gende beiden Abrechungsmodelle:

= Wahrend der Vorholzeit ist fur die Bemessung des Lohns die Normalarbeitszeit massge-
bend. Wahrend der Briickenzeit erhalt der Arbeitnehmer dafiir aber den Lohn, wie wenn
er arbeiten wirde.

» Wahrend der Vorholzeit ist fur die Bemessung des Lohns die um die Vorholzeit verlangerte
Arbeitszeit massgebend. Fir die Briickenzeit erhalt der Arbeitnehmer dementsprechend
keinen Lohn.
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2. Einfiihrung des Systems der Vorholzeit

Insbesondere dann, wenn im Arbeitsvertrag eine (Normal-)Arbeitszeit von z.B. 42 Stunden
pro Woche vereinbart worden ist, kann die Arbeitgeberin die Arbeitszeit nicht — gestlitzt auf
ihr Weisungsrecht — einseitig vorverlegen. Von Gesetzes wegen hat der Arbeitnehmer aber —
umgekehrt — auch keinen Anspruch darauf, dass die Arbeitszeit vorverlegt wird. Ein solcher
Anspruch kann sich allerdings aus einem Gesamtarbeitsvertrag ergeben. Im Weiteren kann
eine entsprechende Betriebstibung bestehen. Oft beruht das System der Vorholzeit aber auf
einem Personalreglement, das zum integrierten Bestandteil der Arbeitsvertrage erklart wor-
den ist.

3. Probleme bei der Abwicklung des Systems der Vorholzeit
Beginn des Arbeitsverhaltnisses wahrend der Vorholperiode

Wenn ein Arbeitnehmer wahrend der bereits laufenden Vorholperiode eingestellt wird, dann
empfiehlt es sich, die Vorholzeit in einem Zusatz zum Arbeitsvertrag gesondert zu regeln.
Denkbar ist z.B., dass der Arbeitnehmer bis Weihnachten weitere Minuten langer arbeitet
oder nach Neujahr Arbeitszeit nachholt. Wenn keine derartige Lésung getroffen wird und
dem Arbeitnehmer zwischen Weihnachten und Neujahr dennoch frei gegeben wird, dann
wird ein vom Arbeitnehmer angerufenes Gericht moglicherweise zum Schluss kommen, dass
die Arbeitgeberin dem Arbeitnehmer die nicht vorgeholten Stunden «geschenkt» hat, der
Arbeitnehmer also diese Stunden nicht nachholen muss und auch den Lohn fir die betref-
fenden Stunden nicht zurlckzahlen muss. Das wird dann der Fall sein, wenn die Arbeitgebe-
rin dem Arbeitnehmer fiir den Dezember den vereinbarten Lohn ausbezahlt hat, ohne in der
Lohnabrechnung einen Vorbehalt angebracht zu haben.

Ende des Arbeitsverhéltnisses wahrend der Vorholperiode

Wenn ein Arbeitsverhaltnis wahrend der Vorholperiode endet, stellt sich die Frage, wie mit
den vorgeholten Stunden verfahren werden soll. Einigkeit besteht dartiber, dass keine Uber-
stunden vorliegen, die bereits vorgeholten Stunden daher nicht nach Art. 321c Abs. 3 OR mit
einem Zuschlag von 25 Prozent ausbezahlt werden missen. Uberstundenarbeit liegt bloss
dann vor, wenn sich die Dauer der Arbeitszeit zumindest vortibergehend (d.h. bis die Kom-
pensation durch Freizeit erfolgt ist) verldngert. Beim System der Vorholzeit wird jedoch von
vornherein bloss die Lage der Arbeitszeit verandert.

Unklar ist, ob die bereits vorgeholte Arbeitszeit iberhaupt bezahlt werden muss. Je nachdem,
welches Abrechnungsmodell gewahlt wird, scheint man zu anderen Ergebnissen zu gelan-
gen. Sinnvollerweise kann die Bezahlung der vorgeholten Arbeitszeit jedoch nicht vom ge-
wdhlten Abrechnungsmodell abhangen. Denn das Abrechnungsmodell wird in der Regel ge-
wdhlt, ohne dass man sich aller méglichen Konsequenzen bewusst ist. Nach herrschender
Ansicht muss die vorgeholte Arbeitszeit bezahlt werden. Der betreffende Betrag wird nach
Art. 339 Abs. 1 OR spatestens mit dem Ende des Arbeitsverhaltnisses zur Zahlung féllig. Nach
einem Teil der Lehre kann in einem Personalreglement allerdings vorgesehen werden, dass
die vorgeholten Stunden verfallen, wenn das Arbeitsverhéltnis eines Arbeitnehmers wéhrend
der Vorholperiode endet. Sofern eine solche Regelung besteht, ist ein Arbeitnehmer jedoch
nicht mehr zum Vorholen der Arbeitszeit verpflichtet, sobald feststeht, dass das Arbeitsver-
héltnis vor Weihnachten enden wird.



Erkrankung wahrend der Vorholperiode

Wenn ein Arbeitnehmer wahrend der Vorholperiode infolge Krankheit an der Arbeit verhin-
dert ist, fragt es sich, ob dem Arbeitnehmer die Minuten, die nicht vorgeholt werden kénnen,
dennoch gut geschrieben werden mussen. Die gleiche Frage stellt sich, wenn der Arbeitneh-
mer wdhrend der Vorholperiode Ferien bezieht oder wenn in die Vorholperiode ein Feiertag
fallt. Fur diese beiden Félle lasst sich die Problematik jedoch entschérfen, indem in Personal-
reglement vorgesehen wird, dass bloss pro «geleisteten» Arbeitstag eine Gutschrift von Ar-
beitszeit erfolgt.

Fur den Fall, dass ein Arbeitnehmer wahrend der Vorholperiode infolge Krankheit — unvor-
hergesehen — an der Arbeit verhindert ist, kann man sich durchaus auf den Standpunkt stel-
len, dass dem Arbeitnehmer die Minuten, die nicht vorgeholt werden kénnen, dennoch gut
geschrieben werden mussen. Dem Anspruch auf Lohnfortzahlung im Krankheitsfall (Art.
324a OR) liegt schliesslich der Gedanke zugrunde, dass der Arbeitnehmer nicht schlechter
gestellt werden darf, nur weil er krank ist. Bei gleitender Arbeitszeit musste die Gutschrift, die
dem Arbeitnehmer zu gewdhren ist, in Hinblick darauf bestimmt werden, wie viele Minuten
der Arbeitnehmer in der Vergangenheit durchschnittlich pro Arbeitstag vorgeholt hat. Dem
Zweck der Lohnfortzahlung in Krankheitsfall entspricht es jedoch genauso gut, wenn die Ar-
beitgeberin von einer Gutschrift von vorgeholter Arbeitszeit fir die Zeit der krankheitsbeding-
ten Arbeitsverhinderung absieht und dem Arbeitnehmer stattdessen die Gelegenheit ein-
rdumt, bis Weihnachten weitere Minuten ldnger zu arbeiten oder nach Neujahr Arbeitszeit
nachzuholen.

Erkrankung wahrend der Briickenzeit

Heftig umstritten ist die Rechtslage in dem Fall, dass ein Arbeitnehmer wéhrend der Briicken-
zeit krank ist und an der Arbeit verhindert wére. Klar ist, dass der Arbeitnehmer in einem sol-
chen Fall keinen Anspruch auf Lohnfortzahlung nach Art. 324a OR hat. Der Arbeitnehmer er-
leidet schliesslich gar keinen Lohnausfall. Der Anspruch auf Lohnfortzahlung im Krankheitsfall
liefe daher ins Leere. Die Zeit, wéhrend welcher der Arbeitnehmer an der Arbeit verhindert
wadre, darf dem Arbeitnehmer aber auch nicht an die beschrénkte Zeit angerechnet werden,
fir die dem Arbeitnehmer pro Dienstjahr ein Anspruch auf Lohnfortzahlung nach Art. 324a
OR zusteht.

Nach einem Teil der Lehre kann der Arbeitnehmer die Zeit, wahrend welcher der Arbeitneh-
mer an der Arbeit verhindert wére, nachtraglich (d.h. ab Neujahr) beziehen. Es verhalte sich
gleich, wie wenn der Arbeitnehmer wahrend der Ferien arbeitsunfdhig geworden wére. Nach
herrschender Ansicht muss dem Arbeitnehmer jedoch kein solcher Nachbezug gewéhrt wer-
den. Wenn ein Arbeitnehmer, der jeweils von Montag bis Freitag arbeitet, am Wochenende
krank wird, muss dem Arbeitnehmer schliesslich auch kein Nachbezug gewshrt werden. Das
Risiko des Freizeitausfalls trifft den Arbeitnehmer.

4. Fazit

Arbeitgeberinnen tun gut daran, die Vorholzeit im Personalreglement ausfihrlich zu regeln.
Durch eine klare Regelung kann gewiss mancher Streit vermieden werden.

Fir weitere Informationen und Fragen steht lhnen unsere Geschéftsstelle gerne zur Verfi-
gung. Kontaktieren Sie Philip Schneiter unter der Telefonnummer 062 837 18 04 oder per
E-Mail an philip.schneiter@aihk.ch.
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