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Abnorm, unregelmässig, mühsam: der Stundenlöhner


Sie sind in vielen Unternehmen zu finden. Meist sind es nur wenige, vielleicht nur einer oder zwei, eine Handvoll vielleicht, gelegentlich können es aber auch Dutzende sein, je nach Branche und Unternehmensgrösse: die Arbeitnehmer im Stundenlohn.


Ein Arbeitnehmer1 im Stundenlohn befindet sich in einem speziellen Arbeitsverhältnis, und dies häufig gleich in mehrfacher Hinsicht:




	Er erhält einen Lohn, der pro Stunde berechnet ist – üblich sind Monatslöhne.


	Er arbeitet fast ausschliesslich Teilzeit (weil er meist eine Frau ist) – üblich ist, nach wie vor, zumindest bei Männern, Vollzeitarbeit.


	Er hat oft einen befristeten Einzelarbeitsvertrag – üblich sind unbefristete.


	Er arbeitet häufig als sogenannte „Aushilfe“ oder „Student“ 2 oder „Hilfskraft“ oder „Springer“ – während anderen Arbeitnehmern meist eine der konkreten Tätigkeit entsprechende Funktionsbezeichnung zugewiesen wird.


	Er arbeitet oft in Arbeit auf Abruf – während andere Arbeitnehmer geordnetere Verhältnisse kennen.


	Er wird häufig ausgeliehen (Temporärarbeit, Personalverleih) – er arbeitet also nicht bei seiner eigentlichen Arbeitgeberin, sondern in einem Einsatzbetrieb.





Er weicht somit von der Norm ab. Das bedeutet, dass einiges für ihn anders gemacht werden muss als für die Arbeitnehmer, die nicht im Stundenlohn angestellt wurden, und zwar insbesondere:




	beim Rekrutieren und Betreuen


	beim Administrieren der Arbeitsverträge


	
beim Einrichten und Betreiben der HR-IT


	beim Entlöhnen





Deshalb richten sich die nachfolgenden Kapitel vor allem an:




	Arbeitgeberinnen und Vorgesetzte, welche Arbeitnehmer im Stundenlohn bereits bei sich beschäftigen oder dies vorhaben


	HR-Leute im Bereich Rekrutierung/Betreuung, welche Arbeitnehmer im Stundenlohn anstellen werden oder bereits angestellt haben


	Payroll- sowie HR-IT-Leute, welche ihr Personalinformations- bzw. Payroll-System korrekt einrichten und betreiben müssen


	HR-Leute in den Bereichen Compensation & Benefits und HR-Controlling/Reporting, welche ein Verständnis für die richtigen Zahlen und deren Bedeutung benötigen


	Arbeitnehmer im Stundenlohn, welche nachprüfen möchten, ob ihre Anstellungskonditionen auf rechtlich eher wackligen oder stabilen Füssen stehen.





Auch bezüglich des Einsatzes weicht der Arbeitnehmer im Stundenlohn häufig von der Norm ab, denn er arbeitet meist unregelmässig: Mal ist er da, mal ist er weg, mal arbeitet er lange, mal schaut er nur kurz rein.


Er liegt häufig quer in der Landschaft, er ist die stetige Ausnahme, man muss – oder müsste – die Besonderheiten kennen und danach handeln: Er braucht eigene Vertragsmodule, er braucht eigene Lohnarten im Personalinformations- bzw. Payroll-System, für statistische Zwecke muss sein Lohn stets noch hochgerechnet werden, es gibt Fragen bezüglich Ferien und anderen Abwesenheiten, aber auch bezüglich Überstunden etc.


Und wenn es im Unternehmen nur wenige Arbeitnehmer im Stundenlohn gibt3, man also nicht geübt ist im Umgang mit ihnen, stellen sich die Fragen stets erneut, da man die Antworten bei der Anstellung des nächsten schon wieder vergessen hat. Wie war das jetzt noch mit den Feiertagen?


Arbeitnehmer im Stundenlohn sind mühsam, zumindest administrativ.


Und dann kommen noch die Begrifflichkeiten dazu. Was ist überhaupt ein „Stundenlohn“? Wenn alle „Festangestellten“ zum Betriebsfest eingeladen werden müssen, sind da die Stundenlöhner4 mitgemeint?


Dieser Text und seine Empfehlungen sollen zu einer Vereinfachung und Klärung beitragen, beispielsweise gerade jetzt betreffend dem Begriff „Festanstellung“:


Ein Begriff, der in arbeitsrechtlichen Gesetzestexten nicht vorkommt, aber in der betrieblichen Praxis, insbesondere in Human Resources Abteilungen (im „HR“), dennoch häufig benutzt wird, besonders, wenn es um Arbeitnehmer im Stundenlohn geht. Da der Begriff „Festanstellung“ nirgends offiziell definiert worden ist, wird Unterschiedliches darunter verstanden:




	Anstellung während der Probezeit vs. Anstellung nach der Probezeit


	Befristeter Arbeitsvertrag vs. unbefristeter Arbeitsvertrag


	Anstellung im Stundenlohn vs. Anstellung im Monatslohn/Jahreslohn


	Teilzeitarbeit vs. Vollzeitarbeit


	Unregelmässige Lohnzahlung vs. regelmässige Lohnzahlung


	Sozialversicherungsbefreite Beschäftigung vs. sozialversicherungspflichtige Beschäftigung


	Arbeit zuhause (Home Office) vs. Arbeit im Betrieb


	Neueintritt vs. langjährige Betriebszugehörigkeit


	„Satelliten“ vs. Kern-Personal


	Arbeit auf Abruf vs. (relativ) fixe Arbeitszeiten





Da Arbeitnehmer im Stundenlohn häufig in die jeweils erstgenannte Kategorie in obiger Aufzählung fallen, ist es nicht unüblich, aber trotzdem falsch, ihnen eine Festanstellung abzusprechen.


Obwohl in den nachfolgenden Kapiteln der Begriff Festanstellung nicht mehr verwendet wird, soll hier klargestellt werden: Fester als mit einem Einzelarbeitsvertrag kann man niemanden anstellen. Jeder, der einen Einzelarbeitsvertrag abgeschlossen hat, ist festangestellt, unabhängig davon, was in diesem Vertrag steht, beispielsweise was für ein Zeitlohn vereinbart wurde.


Der echte Gegensatz einer Festanstellung ist:




	Temporärarbeit/Personalverleih gemäss AVG (aber nur aus Sicht des Einsatzbetriebes)


	Werkvertragsverhältnis (Art. 363 ff OR)


	Auftragsverhältnis (Art. 394 ff OR)


	Gelegenheitsarbeit, wenn also das Arbeitsverhältnis für einen einzelnen Einsatz abgeschlossen wird und mit dem Ablauf der vereinbarten Einsatzzeit ohne Kündigung endet





Möglicherweise ist aber ausgerechnet die Legaldefinition des Einzelarbeitsvertrages schuld daran, dass Arbeitnehmer im Stundenlohn häufig nicht als Festangestellte anerkannt werden:


In Art. 319 OR, wo der Einzelarbeitsvertrag definiert wird, hat der Gesetzgeber einerseits befristete Arbeitsverhältnisse (in Absatz 1) und Teilzeitarbeit (in Absatz 2), sogar solche, die „stundenweise“ geleistet wird, explizit erwähnt, um klarzustellen, dass die gesetzlichen Regelungen zum Einzelarbeitsvertrag auch für diese Arbeitnehmer gelten. Andererseits aber scheint der Gesetzgeber in Art. 319 Abs. 2 OR eine Relativierung angebracht zu haben: „Als Einzelarbeitsvertrag gilt auch der Vertrag, durch den sich ein Arbeitnehmer zur regelmässigen Leistung von stunden-, halbtage- oder tageweiser Arbeit (Teilzeitarbeit) im Dienst des Arbeitgebers verpflichtet.“ Es scheint nur Teilzeitarbeit, die „regelmässig“ geleistet wird, als einzelarbeitsvertraglich geregelt zu gelten. Was aber ist mit unregelmässig geleisteter Teilzeitarbeit, welche für Arbeitnehmer im Stundenlohn charakteristisch ist?


Die herrschende Lehre (beispielsweise Streiff, von Kaenel & Rudolph, 2012) geht davon aus, dass sich der Gesetzgeber bezüglich Regelmässigkeit nicht auf den Einsatzplan bezieht, sondern dass er „das Erfordernis eines mehrfachen, wiederholten Einsatzes und damit einer gewissen Dauer der Vertragsbeziehung ansprechen“ (S. 108) will. Mit dem Wort „regelmässig“ streicht der Gesetzgeber somit das konstitutive Element Dauerschuldverhältnis5 eines Arbeitsvertrages heraus. Die Einsatzhäufigkeit (sofern mehr als ein einmaliger Austausch der Vertragsleistungen Arbeit gegen Lohn vorliegt), die jeweilige Einsatzdauer sowie die jeweilige zeitliche Lage der Einsätze sind jedoch diesbezüglich irrelevant. Also sind auch (im üblichen Wortsinn) „unregelmässig“ Teilzeitarbeit leistende Arbeitnehmer, zum Beispiel jene im Stundenlohn, einzelarbeitsvertraglich an ihre Arbeitgeberin gebunden – und damit festangestellt.


Der Begriff „Festanstellung“ in Bezug auf Arbeitnehmer im Stundenlohn sollte nun geklärt sein.


Die Inhalte der nachfolgenden Kapitel sollen weitere Un- oder Missverständnisse beseitigen, haben aber nicht den Anspruch, der Weisheit letzter Schluss zu sein – dies ist bei Fragen, die zwischen Arbeitgeberin und Arbeitnehmer nicht zur Zufriedenheit aller gelöst werden können, Sache des Richters. Aber sie geben Hinweise und Anstösse, damit es erst gar nicht so weit kommen muss.


Die arbeitsrechtlichen Erläuterungen beziehen sich auf Arbeitsvertragsverhältnisse des Schweizer Privatrechts und gelten für öffentlich-rechtliche (Verwaltung, staatliche Unternehmen) oder ausländische Arbeitsverhältnisse deshalb allenfalls nur eingeschränkt oder gar nicht.





1 In diesem Text wird konsequent für Arbeitnehmer die männliche und für Arbeitgeberinnen die weibliche Form verwendet.


2 „Student“ ist eine Funktion einer Hochschule, nicht eines Unternehmens. Was ein Arbeitnehmer neben seiner Erwerbstätigkeit macht (beispielsweise Studieren), sollte keinen Einfluss auf seine innerbetriebliche Funktionsbezeichnung haben.


3 Natürlich könnte man mit jedem Arbeitnehmer einen Stundenlohn vereinbaren. Es ist ja eigentlich nichts Anrüchiges am Stundenlohn; der Stundenlohn ist ein Zeitlohn wie jeder andere. Allerdings sind es vor allem Aushilfen, Niederqualifizierte, bereits ordentlich Pensionierte, Studenten, Kurzbefristete, Springer, Putzleute, sicher aber niemand aus dem Kader, die im Stundenlohn angestellt sind. Der Status des Stundenlöhners ist nicht besonders hoch.


4 Weil es etwas despektierlich tönt, wird hier der Begriff „Stundenlöhner“ nicht weiter verwendet. Der „Arbeitnehmer im Stundenlohn“ ist dem „Arbeitnehmer im Monatslohn“ ebenbürtiger.


5 Neben den drei weiteren Elementen: Vorliegen von Arbeitsleistung, Eingliederung in eine fremde Arbeitsorganisation (Subordinationsverhältnis), Anspruch auf Entgelt für die geleistete Arbeit.




Verschiedene Typen


Welche Typen von Arbeitnehmern im Stundenlohn trifft man in der Praxis an? Die Frage bezieht sich nicht auf die Persönlichkeit des einzelnen Arbeitnehmers, sondern auf die Ausgestaltung des Einzelarbeitsvertragsverhältnisses. Die nachfolgende kurze Auflistung des in der betrieblichen Praxis Angetroffenen hofft, abschliessend zu sein, und ist sortiert nach Sinnhaftigkeit (die sinnloseste/fragwürdigste Ausgestaltung zuoberst):




	Vollzeitpensum


	Teilzeitpensum mit (mehr oder weniger konkret) fixiertem Beschäftigungsgrad


	echte Arbeit auf Abruf


	unechte Arbeit auf Abruf





Als sinnvoll wird hier ein Anstellungsverhältnis im Stundenlohn erachtet, wenn die Dauer und/oder die Zeitpunkte der einzelnen zukünftigen Einsätze des Arbeitnehmers aus Gründen, die bei der Arbeitgeberin, beim Arbeitnehmer oder bei beiden liegen, nicht im Voraus mit einer gewissen Sicherheit bestimmt werden können.


Jemanden, der Vollzeit arbeitet, also beispielsweise die volle Wochenarbeitszeit von 42 Stunden, im Stundenlohn anzustellen, ist nicht sinnvoll. Selbst wenn dieser Arbeitnehmer Projektarbeit leistet und man als Arbeitgeberin nicht genau weiss, wann das Projekt abgeschlossen sein wird. Jedes zeitgemässe Personalinformations- bzw. Payroll-System kann mit Austritten, die untermonatig stattfinden (beispielsweise wenn eine Sachbefristung vereinbart wurde), problemlos umgehen. Zudem gelten die Kündigungsfristen auch für Arbeitnehmer im Stundenlohn.


Bei einem Vollzeitpensum fällt es ungemein schwer, sich stark schwankende Einsatzzeiten vorzustellen. Auch und gerade in Mehrschichtsystemen schwanken die Einsatzzeiten in der Regel nicht, sondern sind geplant und absehbar.


Jemanden, der Teilzeit arbeitet und dessen Beschäftigungsgrad man kennt oder man mehr oder weniger gut abschätzen kann, im Stundenlohn anzustellen, ist ebenfalls nicht sinnvoll. Kann ein Beschäftigungsgrad (beispielsweise 30 %) vertraglich vereinbart werden, und sei es auch nur ein geschätzter durchschnittlicher Beschäftigungsgrad über die mutmassliche Dauer der Anstellung, dann soll ein Monatslohn vereinbart werden. Zeigt es sich nach einer Weile, dass der Beschäftigungsgrad nicht erreicht wird, kann dieser vertraglich gesenkt werden; zeigt es sich, dass durchschnittlich mehr gearbeitet wird als vertraglich vereinbart, kann der Beschäftigungsgrad vertraglich erhöht werden oder es entstehen Überstunden.


Echte Arbeit auf Abruf besteht dann, wenn Lage und/oder Dauer des Arbeitseinsatzes zunächst unklar sind und die Arbeitgeberin einseitig bestimmen kann, wann bzw. wie lange gearbeitet werden muss. Für den Arbeitnehmer ist diese Ausgestaltung seines Einzelarbeitsvertrages sehr nachteilig, da er nicht nur nicht weiss, wie häufig und wann er eingesetzt wird, er weiss auch nicht, ob er überhaupt eingesetzt wird. Entsprechend ungewiss und schwankend ist sein Einkommen. Die reine echte Arbeit auf Abruf dürfte es eigentlich gar nicht geben, zumindest für Arbeitnehmer und Betriebe, die dem Arbeitsgesetz (ArG) unterstellt sind, da die Verordnung 1 zum Arbeitsgesetz (ArGV1) vorschreibt, dass bei der Planung der für die im Betrieb massgeblichen Arbeitszeiten (z.B. Einsatzpläne, bewilligte Stundenpläne und deren Änderungen) die Arbeitnehmer beizuziehen sind (Art. 69 Abs. 1 ArGV1). Des Weiteren ist dort auch geregelt, dass die Arbeitnehmer „möglichst frühzeitig“ über die konkreten Arbeitseinsätze zu informieren sind, „in der Regel zwei Wochen vor einem geplanten Einsatz mit neuen Arbeitszeiten.“ Da der massgebliche Gesetzestext selber schon sehr viele Relativierungen enthält und da nicht alle Arbeitsverhältnisse dem Arbeitsgesetz unterstellt sind (vgl. Art. 1 ff ArG), trifft man echte Arbeit auf Abruf in der Praxis durchaus an.


Ein Arbeitnehmer, der eingewilligt hat, echte Arbeit auf Abruf zu leisten, weiss somit nicht, wann, wie lange bzw. ob überhaupt Stunden geleistet werden können. Zudem muss er sich unter Umständen stets bereithalten, für den Fall, dass er abgerufen wird und ein Einsatz unmittelbar bevorsteht.


Echte Arbeit auf Abruf ist somit dem Pikettdienst (Art. 14 ArGV1) ähnlich, mit diesem aber nicht zu verwechseln, da Pikettdienst nicht während, sondern neben der eigentlichen Tätigkeit geleistet wird (zusätzliche Einsätze, beispielsweise zur Behebung von Störungen).


Das Bundesgericht hat entschieden (BGE 124 III 249), dass die Zeit zu entschädigen ist, in welcher der echte Arbeit auf Abruf leistende Arbeitnehmer auf seinen Einsatz wartet. Würde die Wartezeit nicht entschädigt, wäre von einer übermässigen Vertragsbindung (Art. 27 ZGB) auszugehen. Die Höhe der Entschädigung liegt unter dem Lohn, der während einer Einsatz-Stunde verdient wird, und hängt davon ab, inwieweit die Freiheit des Arbeitnehmers eingeschränkt ist. Je eingeschränkter die Freiheit (beispielsweise Einschränkung des Bewegungs-Rayons, vertraglich vereinbarte Reaktionszeit, Regeln betreffend Einsatzbereitschaft), desto höher muss die Entschädigung für die Wartezeit sein und kann, je nach Umständen, bald einmal die Höhe der Entschädigung für die eigentliche Arbeitszeit erreichen.


Auch darf die Arbeitgeberin nicht einfach ihr Betriebsrisiko auf den Arbeitnehmer abwälzen, indem sie ihn auf Abruf im Stundenlohn anstellt (Art. 324 Abs. 1 OR; Annahmeverzug der Arbeitgeberin). So darf insbesondere eine plötzliche und bedeutende Reduktion des Arbeitsvolumens nicht zulasten des Arbeitnehmers gehen.


Dem Arbeitnehmer zu kündigen und ihn während der Kündigungsfrist nicht mehr einzusetzen ist gemäss Bundesgericht (BGE 125 III 65) ebenfalls widerrechtlich – es besteht das Recht des Arbeitnehmers auf die Zuweisung der üblichen Arbeit während der Kündigungsfrist bzw. auf Zahlung des entsprechenden (durchschnittlichen) Lohns bis zum Ablauf der Kündigungsfrist (Urteil des Bundesgerichts 4P.25/1998 vom 14.12.1998).


Unechte Arbeit auf Abruf besteht dann, wenn Lage und/oder Dauer des Arbeitseinsatzes zunächst unklar sind, die Arbeitgeberin grundsätzlich einseitig bestimmen kann, wann bzw. wie lange gearbeitet werden muss, der Arbeitnehmer den Arbeitseinsatz aber ablehnen kann. Ein Beispiel ist die Putzhilfe im privaten Haushalt. Da die Putzhilfe meist noch für andere Arbeitgeberinnen arbeitet oder aus anderen Gründen einen vorgeschlagenen Termin ablehnen kann, handelt es sich hierbei um klassische unechte Arbeit auf Abruf. Sind hingegen regelmässige Termine fixiert (beispielsweise: jeden zweiten Dienstag von 14:00 Uhr bis 16:30 Uhr), handelt es sich nicht mehr um Arbeit auf Abruf, sondern um Teilzeitarbeit mit einem abschätzbaren Beschäftigungsgrad, für welche eigentlich auch ein Monatslohn vereinbart werden könnte.


Es versteht sich von selbst, dass es dem Arbeitnehmer nicht immer, vielleicht auch nur sehr selten, möglich ist, den Arbeitseinsatz abzulehnen. Eine Arbeitgeberin ruft ihren Arbeitnehmer aus guten Gründen ab, weil sie ihn braucht. Lehnt der Arbeitnehmer die Einsätze aus der subjektiven Sicht der Arbeitgeberin zu häufig ab, kann dies früher oder später das Ende des Arbeitsverhältnisses zur Folge haben. Lehnt der Arbeitnehmer die Einsätze nicht ab, obwohl er eigentlich ablehnen will, kann nicht mehr von unechter, sondern muss von echter Arbeit auf Abruf gesprochen werden.


Bei unechter Arbeit auf Abruf müssen nur die Einsätze bezahlt werden, nicht aber die Wartezeit, weil von einer echten Wartezeit nicht gesprochen werden kann: Wird der Arbeitnehmer durch die Arbeitgeberin nicht erreicht, kann von einer stillschweigenden Ablehnung des Arbeitseinsatzes ausgegangen werden. Ist der Arbeitnehmer erreichbar, aber nicht einsatzfähig, wird die Arbeitgeberin von sich aus von einem Einsatz absehen.


Gemäss obiger Definition der Sinnhaftigkeit eines Anstellungsverhältnisses im Stundenlohn scheint die unechte Arbeit auf Abruf die sinnvollste Ausgestaltung zu sein: Die Einsätze sind stark schwankend bezüglich Dauer; die Einsatzzeitpunkte sind im Voraus nicht absehbar; ein Einsatz kommt nur zustande, wenn sowohl Arbeitgeberin als auch Arbeitnehmer dazu bereit sind.


Bei einem solchen Abruf im gegenseitigen Einverständnis kann man von zwei Verträgen ausgehen:




	einem Abrufvertrag, der die generellen Anstellungsbedingungen regelt, beispielsweise Lohn, Aufgabe


	einem Einsatzvertrag, der die Details des konkreten Einsatzes regelt, insbesondere den Zeitpunkt des Arbeitseinsatzes





Der Abrufvertrag ist ein Rahmenvertrag (analog allgemeiner Bestimmungen zum Einzelarbeitsvertrag), während der Einsatzvertrag dem Einzelarbeitsvertrag entspricht, der mündlich oder schriftlich zustande kommen kann.




Wieso Stundenlohn?


Der Stundenlohn ist das Entgelt, welches pro Stunde geleisteter Arbeit bemessen wird. Viel häufiger verbreitet ist der Monatslohn, auch Jahreslöhne findet man mittlerweile oft, während Taglöhne und Wochenlöhne weitaus seltener sind6.


Nirgendwo, ausser vielleicht beim Taxifahren und beim kostenpflichtigen Parken, sind Zeit und Geld so eng miteinander verknüpft wie bei der Entlohnung: Zeitlöhne (Jahreslohn, Monatslohn, Wochenlohn, Taglohn, Stundenlohn) sind weit verbreitet. Die Lohnformen, bei denen der Lohn mit der Leistung verknüpft ist, sind hingegen weitaus seltener in der betrieblichen Praxis zu finden: echter Leistungslohn (Akkordlohn, Provision) oder unechter Leistungslohn (Anteil am Geschäftsergebnis). Mischformen zwischen Zeitlohn und Leistungslohn sind möglich, beispielsweise, indem der Arbeitnehmer einen Monatslohn erhält, der etwas tiefer als der für diese Funktion übliche Lohn liegt, plus dafür darüber hinaus einen Anteil am Geschäftsergebnis.

OEBPS/Images/cover.jpg
Ronald Biefer

Der Stundenlohn:
Rechtliches und
Rechnerisches






