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Ferienknatsch vermeiden

Welcher Ferienanspruch besteht von
Gesetzes wegen? Wer bestimmt den
Zeitpunkt der Ferien und wie verhdlt
es sich bei Krankheit wdhrend der
Ferien?

von Rechtsanwalt lic. iur. Thomas M. Meyer (*)

Oftmals fiihrt das Thema Ferien im Rahmen
des Arbeitsverhiltnisses zu hitzigen Diskus-
sionen. Dies inshesondere in den Fillen, wo
sich Arbeitgeber und Arbeitnehmer iiber den
Zeitpunkt des Ferienbezugs uneinig sind oder
der Mitarbeitende nach seiner Riickkehr aus
den Ferien geltend macht, er hitte die Ferien
aus krankheitshedingten Griinden nicht voll
geniessen konnen. Nachfolgend soll auf ei-
nige wichtige Aspekte eingegangen werden.

Anzahl Ferientage

Hinsichtlich der Feriendauer schreibt Art.
329a des Obligationenrechts (OR) vor, dass
der gesetzliche Mindestferienanspruch fiir
Arbeitnehmer bis zum vollendeten 20. Alters-
jahr finf Wochen betriigt. Alle anderen Ar-
beitnehmer haben von Gesetzes wegen einen
Anspruch auf vier bezahlte Ferienwochen.

Dabei muss jedoch beriicksichtigt werden,
dass die meisten Gesamtarbeitsvertriige und
auch eine Vielzahl von Unternehmen, die
keinem Gesamtarbeitsvertrag unterstehen,
iiber diesen gesetzlichen Mindestferienan-
spruch hinausgehen. Dies inshesondere fiir
Mitarbeitende ab einem gewissen Alter. In
Bezug auf den gesetzlichen Mindestferien-
anspruch gilt es im Weiteren zu beachten,
dass das Schweizer Volk in Kiirze iiber eine
giiltig zustande gekommene Volksinitiative
des Gewerkschaftsdachverbandes «Travail.
Suisse» abstimmen wird, die vorsieht, dass
alle Arbeitnehmer inskiinftig Anspruch auf
jihrlich mindestens sechs Wochen bezahlte
Ferien haben sollen. In der Praxis kommt es
hiufig zu Diskussio-
nen iiber die Anzahl
Ferientage von Teil-
zeitmitarbeitenden,
wobei Letztere eben-
falls Anspruch auf den
gesetzlichen Mindest-
ferienanspruch haben.
Wie viele Ferientage
dies ausmacht, berech-
net sich aufgrund des Thomas M. Meyer

Teilzeitgrades. Eine 40-jihrige Mitarbeite-
rin, die in einem 60% Arbeitspensum be-
schiftigt ist und jeweils von Montag bis Mitt-
woch ganztags arbeitet, hat somit Anspruch
auf 12 Ferientage (60% von 20 Tagen).
Diese 12 Ferientage entsprechen vier vollen
Ferienwochen, da die Mitarbeiterin pro Wo-
che nur drei Tage arbeitet und folglich fiir
jede Ferienwoche auch nur drei Ferientage
benétigt.

Zeitpunkt des Ferienbezugs

Hiufig wird iiber den Zeitpunkt des Ferien-
bezugs gestritten. Dies insbesondere dann,
wenn eine Vielzahl von Mitarbeitenden zum
selben Zeitpunkt Ferien beziehen méchten.

Tagesseminar vom 29. Mdrz 2011
Infolge grosser Nachfrage wird das
diesjahrige Tagesseminar «Arbeits-
recht in der Unternehmung» am 29.
Marz 2011 in Zirich ein drittes Mal
durchgefiihrt. Die Veranstaltung be-
handelt aktuelle arbeitsrechtliche
Themen, mit denen Personalverant-
wortliche konfrontiert sind. Infos/
Anmeldung: Meyer & Wipf Rechtsan-
walte, Zirich, Tel. 043 344 99 33,
www.arbeitsrechtsberatung.ch

Dabei gilt es zu beachten, dass nach Art.
329¢ OR der Arbeitgeber den Zeitpunkt der
Ferien bestimmt, wobei er aber verpflichtet
ist, auf die Wiinsche des Arbeitnehmers so
weit Riicksicht zu nehmen, als dies mit den
Interessen des Betriebes vereinbar ist. Somit
ist beispielsweise Mitarbeitern mit schul-
pflichtigen Kindern Vorrang zu geben, wenn
es um die Frage geht, wer im Betrieb wiih-
rend der Schulferien Urlaub nehmen darf.
Das Gesetz schreibt weiter vor, dass pro Jahr
wenigstens zwei Ferienwochen zusammen-
hiingend gewiihrt werden miissen. Eine voll-
stindige Zerstiickelung der Ferien in Einzel-
tage ist somit unzulissig. In der Praxis
kommt es immer wieder vor, dass die Mitar-
beitenden sehr kurzfristig angewiesen wer-
den, Ferientage zu beziehen. Eine solche
kurzfristige Ferienanordnung ist gegen den
Willen des davon betroffenen Mitarbeiters
jedoch grundsiitzlich unzulissig, da Letzte-
rem bei der Ansetzung der Ferien geniigend
Zeit fiir die Ferienplanung eingeriumt wer-
den muss. Nach der Rechtsprechung miissen
deshalb Ferien in der Regel mindestens drei
Monate im Voraus angekiindigt werden, wo-
bei der Arbeitgeber grundsitzlich an die
einmal vorgenommene Ferienzuteilung ge-
bunden ist. Ohne Zustimmung des Mitarbei-
ters diirfen deshalb bereits festgelegte Fe-
rien nur ausnahmsweise verschoben werden,
sofern die betrieblichen Interessen dies un-
bedingt erfordern. In dringenden Notfillen
besteht sogar das Recht, den Mitarbeiter aus
bereits angetretenen Ferien zuriickzurufen.

Der Arbeitgeber triigt jedoch simtliche da-
durch entstehende Kosten.

Viele Arbeitsvertriige und Personalregle-
mente sehen vor, dass die Mitarbeitenden
verpflichtet sind, den gesamten Ferienan-
spruch bis zum Ende des betreffenden Ka-
lenderjahres (oder bis zu einem definierten
Zeitpunkt des Folgejahres) zu beziehen, an-
sonsten die bis zu diesem Zeitpunkt nicht
bezogenen Ferientage verfallen. Eine solche
Regelung lisst sich jedoch nicht durchset-
zen, da der Ferienanspruch der gesetzlichen

(Fortsetzung auf Seite 4)

Aufgeschnappt

Mum-trepreneurs

Der Begriff bezeichnet die wachsende
Zahl junger, hochgebildeter Mdtter,
die eine neue Balance zwischen ei-
nem herausfordernden Job und einem
erfiillten Familienleben suchen. Sie
griinden fiir diesen Zweck selber ein
Unternehmen, haufig ein Online-Busi-
ness, das sich gut von zu Hause aus
managen ldsst und eine flexible Zeit-
einteilung ermdglicht.

Mehr dazu unter > www.alpha.ch
Aufgeschnappt: Akiuelle Begriffe, fiir Sie fun-
diert und in Kurzform aufbereitet und erliu-
tert. In Zusammenarbeit mit

:zukunfts|institut




(Fortsetzung von Seite 1)

Verjihrungsfrist unterliegt. Das Bundesge-
richt hat in einem neuen Entscheid unlingst
festgehalten, dass die entsprechende gesetz-
liche Verjihrungsfrist fiinf Jahre betrigt.

Krankheit wéhrend der Ferien

Es kommt immer wieder vor, dass Mitarbei-
tende wihrend der Ferien erkranken oder
verunfallen. Dabei stellt sich hiufig die
Frage, inwieweit diese verpassten Ferientage
nachbezogen werden kénnen. Dabei gilt der
Grundsatz, dass der Mitarbeitende immer
dann einen Anspruch auf Nachgewihrung
der verpassten Ferientage hat, sofern der
Erholungszweck der Ferien dadurch tatsich-
lich vereitelt wurde. Kein Anspruch auf
Nachgewihrung besteht bei kleineren Un-
pisslichkeiten wie Unwohlsein oder Kopf-
schmerzen wihrend eines einzelnen Ferien-
tages. Die Beeintriichtigung muss ein
erhebliches Ausmass angenommen haben
wie beispielsweise bei mehrtigiger Bettlig-
rigkeit aufgrund einer Grippe. Um auch hie-
riiber Diskussionen moglichst zu vermeiden,
empfiehlt es sich, vertraglich klar zu regeln,
dass bei einer krankheits- oder unfallbeding-
ten «Ferienunfihigkeit» ein entsprechendes
Arzizeugnis eingereicht werden muss.

[m Zusammenhang mit Ferien ist immer wie-
der darauf hinzuweisen, dass Art. 329d OR
ausdriicklich festhilt, dass Ferien wihrend
der Dauer des Arbeitsverhiltnisses nicht
durch Geldleistungen abgegolten werden
diirfen. Die Gerichtspraxis ldsst nur in eng
umschriebenen Fillen und unter klar defi-
nierten Voraussetzungen gewisse Ausnah-
men von diesem strengen Abgeltungsverbot
zu. Ein Verstoss gegen das Abgeltungsverbot
hat erhebliche Konsequenzen, fiihrt dies
doch zur nochmaligen Bezahlung des Feri-
enlohnes durch den Arbeitgeber.

(*) Rechtsanwalt Thomas M. Meyer ist Fachanwalt SAV
Arbeitsrecht. Er ist Partner in der Ziircher Anwaltskanz-
lei Meyer & Wipf und Veranstalter der Seminarreihe
«Arbeitsrecht in der Unternehmung»> (www.meyer-wipf.ch;

th.meyer@meyer-wipf.ch).

HR-Fiihrungskrafte scharfen ihre Rolle

Wirkung bedingt Klarheit

HR-Professionals und HR-Fiihrungs-
krafte haben einen der spannends-
ten Jobs innerhalb ihrer Organisa-
tionen. Gleichzeitig stehen die
Personaler aber unter perma-
nentem Druck. Die Zeit, sich in der
operativen Hektik iiber die eigene
Rolle und Wirkung Rechenschaft
abzulegen, nehmen sich nur we-
nige. Die Selbstreflexion lohnt sich.

von Armin Haas (*)

In der betrieblichen HR-Praxis klaffen An-
spruch und Wirklichkeit in der Regel weit
auseinander. Wihrend die voll engagierte
HR-Fiihrungskraft natiirlich davon ausgeht,
dass die Menschen im Unternehmen und die
HR-Funktion selbst «das Wichtigste» iiber-
haupt ist, finden sich HR-Executives in der
Realitiit regelmissig im ermiidenden inter-
nen Rechtfertigungs- und Abniitzungskampf.

Mehr Gehor auf GL-Ebene?

Personalleiter in vielen Unternehmen ma-
chen die Erfahrung, dass sie sich auf Ge-
schiftsleitungsebene zu wenig Gehor ver-
schaffen konnen. Niemand bestreitet ernst-
haft, dass die mitarbeitenden Menschen mit
ihren Erfahrungen, ihrer Fachkompetenz, ih-
rer kollektiven Intel-
ligenz und ihrem Be-
ziehungsnetz — also
mit ihrem geballten
Humankapital — aus-
schlaggebend  sind
fir den Erfolg prak-
tisch jedes Unterneh-

mens. Das heisst aber

noch lange nicht,

Armin Haas

dass die Personalchefin intern auch iiber ge-
niigend Gewicht verfiigt oder der HR-Leiter
auch hierarchisch entsprechend der grund-
sitzlichen Bedeutung des Humankapitals
angemessen positioniert ist in der Organisa-
tion. Warum ist das so? Das hat viel mit dem
eigenen Rollenverstindnis der HR Professio-
nals zu tun. Und nicht selten héingt es auch
mit dem eigenen Ausbildungs- und Erfah-
rungsrucksack zusammen, der manchmal
etwas zu leicht ist fiir den betrieblichen Ver-
teilkampf um Macht und Einfluss.

Um die eigene Rolle und Wirkung als HR-
Fiihrungskraft kritisch zu hinterfragen, lohnt
es sich, mindestens einmal pro Jahr bewusst
aus dem hektischen Alltagsgeschift auszu-
brechen. Im Lérm des Alltags und in der
operativen Hektik kann man nicht reflektie-
ren und inspirierende Handlungsoptionen
entwickeln. Dafiir braucht es die nétige
Ruhe und eine gewisse Distanz.

Warum sich nicht fiir einen Tag an einen
ruhigen, schinen Ort absetzen, mit ein paar
Seiten leerem Papier und der Absicht, sich
konzentriert mit der eigenen beruflichen
Rolle kritisch auseinanderzusetzen? Dabei
konnen die folgende Fragen als Leitschnur
fiir die Selbstreflexion dienen.

Fragen zur kritischen Reflexion

Verstehe ich wirklich, was mein Unternehmen
macht und womit mein Unternehmen Geld
verdient? Viele HR-Executives verfiigen
nicht iiber ein geniigend profundes Ge-
schiiftsverstiindnis, welches notig ist, um auf
Augenhghe mit dem Top-Management mit-
zureden und ernst genommen zu werden.

Bin ich in der Lage, die Bilanz- und Erfolgs-
rechnung meiner Firma zu lesen? Verstehe
ich die Mechanik unserer Deckungskosten-

rechnung? Personalleiter ohne vertieftes
betriebswirtschaftliches Wissen haben es
schwer, sich auf GL-Stufe durchzusetzen.
Wie positioniere ich mich als Personalchef?
Werde ich eher als niitzlicher Ausfiithrungs-
gehilfe und «Reparaturwerkstattleiter» wahr-
genommen oder als strategischer Takigeber
und Zukunfisgestalter? Oder versuche ich
alles gleichzeitig zu sein? Diese Frage und
deren Beantwortung haben mit dem eigenen
Personlichkeitsprofil, dem eigenen An-
spruch, dem HR-Geschiftsmodell und dem
Bediirfnis bzw. den Erwartungen des Unter-
nehmens zu tun.

Laufe ich und mein HR-Team gelegentlich
Gefahr, dass wir uns in einem Grabenkrieg
«HR versus Linie» verheddern? Immer wieder
lisst sich in Unternehmen eine gegenseitige
Abwertung beobachten: Das HR wird von
der Linie abgewertet und HR wertet seiner-
seits das Front-Business ab («die liefern nie
rechtzeitig, was wir im HR brauchen», «die
verstehen nicht, wie wichtig die HR-Pro-
zesse sind», «die wollen eben nicht», «un-
sere Manager sind nicht fihig», etc.).

Wie definiere ich persinlich in meiner Arbeit
Erfolg? Es lohnt sich, die personliche Ant-
wort auf diese Frage einmal in Ruhe schrift-
lich festzuhalten und ab und zu wieder dar-
auf zuriickzukommen, um zu bilanzieren,
inwieweit man personlich erfolgreich ist
bzw. wo man gewisse Stellschrauben veriin-
dern muss.

Wie abhiingig bin ich von der Einschitzung
und Riickmeldung anderer? Nichts braucht
der Mensch so sehr wie Aufmerksamkeit,
Wertschitzung und Anerkennung. Selten
bekommen wir aber genug davon. Dennoch
stellt sich die Frage, ob wir uns nicht manch-
mal zu sehr abhiéingig machen vom Urteil

anderer. Wenn ich als HR-Leiter nur gliick-
lich werde, wenn mir alle Meinungsmacher
im Unternehmen regelmissig zum Ausdruck
bringen, wie sehr sie meine Arbeit schitzen,
werde ich wohl nie gliicklich.

Brennt bei mir das innere Feuer leidenschafi-
lich positiv oder droht es mich auszubrennen?
Bei dieser Frage geht es um die wahrgenom-
mene Balance (was gebe ich rein, was be-
komme ich raus), welche entscheidend ist, ob
einem die berufliche Aufgabe ungesund ab-
niitzt oder anspruchsvoll fordert und ausfiillt.
Beides macht zwar miide, im ersten Fall er-
schopfen sich aber die Batterien sukzessive,
im zweiten Fall laden sie sich durch den ste-
ten Gebrauch immer wieder neu auf.

Wo und wann erlebe ich einen «Flow» in
meiner Arbeit? Eine wesentliche Frage, um
herauszufinden, in welcher Situation, in wel-
chem Kontext man besonders produktiv
arbeiten und wirken kann.

Ehrlich mit sich selbst

Der Vorteil der Selbstreflexion ist, dass man
im Grunde absolut ehrlich mit sich selbst
sein kann. Man entscheidet selbst, welche
Gedanken man davon mit anderen teilen
mochte; zum Beispiel mit einer guten
Berufskollegin in einer dhnlichen Position,
mit einem externen Gesprichspartner, ei-
nem Freund oder mit dem Lebenspartner.
Auf jeden Fall lohnt es sich natiirlich, die
eigenen Uberlegungen und die moglichen
Handlungsoptionen mit jemand anderem zu
besprechen und zu iiberpriifen.

Bei der Selbstreflexion der eigenen Rolle
geht es also vor allem um die Schliisselbe-
griffe Klarheit, Kraft und Wirkung. Nur wenn
ich klar bin im Kopf, im Reinen mit meinen
Gedanken und Vorstellungen, bin ich in der
Lage, mit Kraft und wirkungsvoll zu fiithren,
meine Absichten in die Tat umzusetzen und
andere von meinen Ideen zu iiberzeugen.

(*) Armin Haas unterstiitzt als Berater Unternehmen im
Bereich HRM und People Leadership. Er verfiigt iiber
zwanzig Jahre Erfahrung als Personalleiter.

(www.haas-advisory.ch)






