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L-GAV

Landes-Gesamtarbeitsvertrag des Gastgewerbes

abgeschlossen zwischen

der Berufsorganisation und den Gewerkschaften

Hotel & Gastro Union
UNIA
Syna

und

den Arbeitgeberverbanden

SCA Swiss Catering Association
GastroSuisse
hotelleriesuisse

Stand 1. Januar 2010



Kontrollstelle flr den L-GAV des Gastgewerbes
Dufourstrasse 23 / Postfach 357

4010 Basel

Telefon 061 227 95 55
Telefax 061 227 95 60
E-Mail info@I-gav.ch
Internet www.l-gav.ch

Berufsorganisation und Gewerkschaften:

Hotel & Gastro Union
Adligenswilerstrasse 29 / 22 / Postfach
6002 Luzern

Telefon 041 418 22 22

Telefax 0414120372

E-Mail info@hotelgastrounion.ch
Internet www.hotelgastrounion.ch

UNIA — Die Gewerkschaft
Zentralsekretariat
Weltpoststrasse 20 / Postfach 272
3000 Bem 15

Telefon 031 350 21 11
Telefax 031 350 22 22

E-Mail info@unia.ch

Internet www.unia.ch

Syna — die Gewerkschaft
Zentralsekretariat
Josefstrasse 59 / Postfach
8031 Ziirich

Telefon 044 27971 71
Telefax 044 2797172
E-Mail info@syna.ch
Internet www.syna.ch

" pestehend aus:

— Compass Group (Schweiz) AG
- DSR
— Schweizer Cafetier-Verband
- SV Group
T tt=t==—=shmungen

Arbeitgeberverbande:

SCA Swiss Catering Association”
Flielastrasse 51 / Postfach

8047 Zirich

Telefon 044 388 35 35
Telefax 044 388 35 36

E-Mail info@swisscatering.ch
Internet www.swisscatering.ch

GastroSuisse

Blumenfeldstrasse 20 / Postfach
8046 Zirich

Telefon 0848 377 111
Telefax 0848 377 112

E-Mail info@gastrosuisse.ch
Internet  www.gastrosuisse.ch

www.gastroprofessional.ch

hotelleriesuisse

Monbijoustrasse 130 / Postfach
3001 Bem

Telefon 031 37041 11

Telefax 031 37041 50

E-Mail info@hotelleriesuisse.ch
Internet  www.hotelleriesuisse.ch



http://www.l-gav.ch/
mailto:info@hotelgastrounion.ch
http://www.swisscatering.ch/
http://www.unia.ch/
http://www.gastroprofessional.ch/
http://www.syna.ch/
http://www.hotelleriesuisse.ch/
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franzdsischen und italienischen Version, ist die deutsche Version ausschlag-
gebend.



I Anwendbarkeit und Vertragsdauer

Art. 1 Geltungsbereich

1 Diesem Vertrag unterstehen alle Arbeitgeber und Mitarbeiter in gastgewerbli-
chen Betrieben. Darunter fallen alle Anbieter von gastgewerblichen Leistun-
gen, die allgemein zuganglich sind und die Ublicherweise gegen Entgelt an-
geboten werden. Gewinnorientierung ist nicht vorausgesetzt.

2 Dieser Vertrag gilt fur die ganze Schweiz.

3 Sehen dieser Vertrag oder zwingende Gesetzesbestimmungen nichts ande-
res vor, haben Teilzeitmitarbeiter im Verhaltnis zur geleisteten Arbeitszeit die-
selben Rechte und Pflichten wie Vollzeitmitarbeiter.

Kommentar

Unterstellte Betriebe

Dem L-GAV sind alle Anbieter von entgeltlichen gastgewerblichen Leistungen, die allgemein
zuganglich sind, unterstellt. Gemass Allgemeinverbindlicherklarung gelten die allgemeinverbind-
lich erklarten Bestimmungen des L-GAV unmittelbar fur alle Arbeitgeber sowie alle Mitarbeiter
(inkl. Teilzeitbeschaftigte und Aushilfen) in Betrieben, die gastgewerbliche Leistungen anbieten.
Darunter fallen insbesondere Gastbetriebe, die gegen Entgelt Personen beherbergen und/oder
Speisen oder Getranke zum Genuss an Ort und Stelle abgeben. Gewinnorientierung wird dabei
nicht vorausgesetzt. Gastbetrieben gleichgestellt sind Betriebe, die fertig zubereitete Speisen
ausliefern.

Im Bereich Restauration gehéren insbesondere dazu: Catering, Take-Away, Hauslieferdienste
fur fertig zubereitete Speisen (z.B. Pizza-Kuriere), Essens- und Getrankestande sowie Verpfle-
gungsbetriebe an Sportanlassen, Messen und anderen Veranstaltungen, Theaterbaren, mobile
Verkaufsstande von Menus und/oder Getranken, 6ffentlich zugangliche Restaurants oder Cafés
in Altersheimen, Altersresidenzen, Spitalern und Schulen jeder Art, Clubs, usw.

Unterstellte Betriebe mussen nicht notwendigerweise in den Geltungsbereich der kantonalen
Gastgewerbegesetze fallen.

Die Beurteilung von Grenzfallen obliegt der Aufsichtskommission.

Unterstellte Mitarbeiter
(Zur Anwendung des L-GAV auf Backereien, Konditoreien, Confiserien oder Metzgereien usw.
mit gastgewerblichen Betrieben)

— Produktionsmitarbeiter
In Backereien, Konditoreien, Confiserien und Metzgereien usw., die neben einem Ladenge-
schaft auch einen gastgewerblichen Betrieb flihren, wird das Produktionspersonal vom
L-GAV nur erfasst, wenn es mindestens zu 50% fur den gastgewerblichen Betriebsteil
arbeitet.

Anwendbarkeit und Vertragsdauer



Backer, Backer-Konditoren, Konditor-Confiseure oder Metzger usw. unterstehen dem L-GAV
nur, wenn sie in einem gastgewerblichen Betrieb arbeiten oder einen gastgewerblichen Ein-
zelarbeitsvertrag abgeschlossen haben.

Bedienungsmitarbeiter

Ladenmitarbeiter in Backereien, Konditoreien, Confiserien und Metzgereien usw., die
zugleich im angeschlossenen Restaurationsbetrieb gastgewerbliche Tatigkeiten ausiiben,
sind dem L-GAV nicht unterstellt, wenn sie weniger als die Halfte der gesamten Arbeitszeit im
gastgewerblichen Betriebsbereich tatig sind.

Teilzeitmitarbeiter

Teilzeitmitarbeiter im Sinne des L-GAV sind Mitarbeiter, die regelmassig und in einem kleine-
ren Pensum als die durchschnittliche wochentliche Arbeitszeit nach Art. 15 L-GAV beschéaftigt
werden. Unter regelmassig ist ein auf Dauer angelegtes, d.h. fortgesetztes Arbeitsverhaltnis
zu verstehen.

Teilzeitmitarbeiter und Aushilfen haben grundséatzlich dieselben Rechte und Pflichten wie
Vollzeitmitarbeiter, jedoch gemessen am Beschéaftigungsgrad. So hat z.B. ein Teilzeitmitar-
beiter mit einem Pensum von 50% ebenfalls Anspruch auf 5 Wochen Ferien pro Jahr. Wah-
rend den Ferien erhalt er jedoch einen Lohn, der seinem 50%-Pensum entspricht.



Art. 2 Nichtanwendbarkeit

Diesem Vertrag sind nicht unterstellt:
— Betriebsleiter, Direktoren

— Familienmitglieder des Betriebsleiters (Ehegatte, Eltern, Geschwister, direkte
Nachkommen)

— Musiker, Artisten, Discjockeys
— Schiler von Fachschulen wahrend des Schulbetriebs

— Mitarbeiter, die Uberwiegend in einem Nebenbetrieb beschéaftigt sind

Kommentar

zu Betriebsleitern, Direktoren

Arbeitnehmer in der Funktion der Betriebsleiter, der Direktoren, der Geranten oder der
Geschéaftsfuhrer sind dem L-GAV nicht unterstellt, sofern sie im Sinne des Arbeitsgesetzes
(Art. 9 VO | Arbeitsgesetz) Entscheidungsbefugnis in wesentlichen Angelegenheiten haben
und eine entsprechende Verantwortung tragen. Betriebsleiterstellvertreter, Assistenten und
Aides du Patron usw. sind hingegen dem L-GAV unterstellt.

zu den Fachschulen

Schiler von Fachschulen sind wahrend des Schulbetriebes nicht dem L-GAV unterstellt. Wah-
rend ihrer Praktikumszeit ausserhalb der Schule gelten diese Schuler als Mitarbeiter im Sinne
des L-GAV und sind unterstellt.

zu den Nebenbetrieben

Mitarbeiter in Nebenbetrieben, die nicht nur den Gasten des Betriebes zur Verfigung stehen,
sind dem L-GAYV unterstellt, wenn sie wahrend mehr als 50% ihrer Arbeitszeit Funktionen im
gastgewerblichen Betriebsteil ausiben.

Ist der handwerkliche Mitarbeiter (z.B. Schreiner, Maler, Tapezierer, Elektriker, Gartner, Haus-
wart, Bademeister, Leiter Wellness etc.) ausschliesslich flr den Betrieb angestellt, ist er dem
L-GAV unterstellt.

zu den Lehrlingen

Lehrlinge unterstehen nicht dem L-GAV. Es besteht eine separate Lehrlingsvereinbarung
fur das Gastgewerbe.

Anwendbarkeit und Vertragsdauer



Art. 3 Inkrafttreten und Dauer

1 Dieser Vertrag tritt am 1. Januar 2010 in Kraft.

2 Dieser Vertrag kann unter Einhaltung einer sechsmonatigen Kiindigungsfrist
mit eingeschriebenem Brief auf Mitte oder Ende eines Kalenderjahres gekiin-
digt werden, frihestens jedoch auf den 31. Dezember 2013.



1 Beginn und Beendigung
des Arbeitsverhaltnisses

Art. 4 Anstellung

1 Die Anstellung erfolgt aufgrund eines Einzelarbeitsvertrages.

Es wird empfohlen, den Arbeitsvertrag vor Stellenantritt schriftlich auszuferti-
gen. Der Mitarbeiter kann jederzeit die schriftliche Ausfertigung des Arbeits-
vertrages verlangen.

2 In den nachfolgend genannten Bestimmungen dieses Vertrages ist die
Schriftform Glltigkeitserfordernis:

— Art. 5 Ziffer 1und 2 Probezeit

— Art. 6 Ziffer 3 Kindbarkeit befristeter Vertrage
— Art. 14 Ziffer 1 Lohnauszahlung

— Art. 15 Ziffer 7 Uberstundenentschadigung

— Art. 29 Ziffer 1 Unterkunft und Verpflegung

3 Fuir Saisonarbeitsvertrage ist der Anfang der Saison (Beginn des Arbeitsver-
héaltnisses) im Einzelarbeitsvertrag wenn mdglich mit Datum festzulegen oder
dem Mitarbeiter mindestens einen Monat im Voraus schriftlich bekannt zu ge-
ben.

Kommentar

zur Form des Arbeitsvertrages

Grundsatzlich ist der Arbeitsvertrag nicht an eine bestimmte Form gebunden. Das heisst auch
ein mundlicher Arbeitsvertrag ist gultig. Um klare Verhaltnisse zu schaffen, sowie aus Beweis-
grinden, wird dringend empfohlen, immer einen schriftlichen Arbeitsvertrag abzuschliessen.
Wird kein schriftlicher Arbeitsvertrag abgeschlossen, so sind dem Mitarbeiter gemass Art. 330b
OR folgende Punkte bekannt zu geben:

Bei Arbeitsverhaltnissen, welche auf unbestimmte Zeit oder fir mehr als einen Monat eingegan-
gen wurden, muss der Arbeitgeber seit 1. April 2006 den Arbeitnehmer spatestens einen Monat
nach Beginn des Arbeitsverhaltnisses schriftlich informieren tber die Namen der Vertragsparteien,
das Datum des Beginns des Arbeitsverhaltnisses, die Funktion des Arbeitnehmers, den Lohn und
allfallige Lohnzuschlage sowie die wochentliche Arbeitszeit. Dies gilt auch fiir Anderungen, welche
diese mitteilungspflichtigen Vertragselemente betreffen (Art. 330b OR). Mit dem Abschluss eines
schriftlichen Arbeitsvertrages ist gleichzeitig auch diese Informationspflicht erfullt.

Wer von den Spielrdumen von L-GAV Art. 4 Ziffer 2 Gebrauch machen will, ist zwingend auf
eine schriftliche Vereinbarung angewiesen. Von der Beobachtung der Schriftlichkeit hangt die
Glltigkeit der Vereinbarung ab (analog OR Art. 11 Ziffer 2).

Welche Vertragstypen anwenden?

Im Sinne der Rechtssicherheit von Arbeitgeber und Arbeitnehmer empfehlen die Sozialpartner
des L-GAV einen der folgenden, zur beschriebenen Anwendungssituation passenden Vertrags-
typen anzuwenden:

Beginn und Beendigung des Arbeitsverhaltnisses



Vertragstyp

Bestandteile

Festanstellung im Monatslohn

Der Mitarbeitende hat Anspruch auf einen ver-
einbarten Monatslohn, welcher regelmassig
ausgerichtet wird.

— Der Vertrag wird auf unbestimmte Zeit (unbefris-

teter Arbeitsvertrag) oder auf bestimmte Zeit
(befristeter Arbeitsvertrag) eingegangen.

— Der Vertrag kommt sowohl bei Vollzeit- sowie

bei Teilzeitbeschaftigungen zur Anwendung. Der
Beschaftigungsgrad ist vertraglich bestimmt.

— Der Mitarbeitende hat Anrecht auf Beschafti-

gung im Rahmen des Arbeitsvertrages. Kann
der Arbeitgeber nicht die vereinbarte Arbeit zur
Verfligung stellen, gerat der Arbeitgeber in An-
nahmeverzug. Der vereinbarte monatliche Lohn
ist trotzdem zu entrichten.

— Achtung: Wiederkehrende befristete Arbeits-

vertrage kdnnen zu Kettenvertrage werden (gilt
nicht fir Saisonvertrage).

Vertrag im Stundenlohn

Der Arbeitsvertrag fur Mitarbeitende im Stun-
denlohn garantiert meist keine fixe wochentli-
che Arbeitszeit. Der Arbeithehmer arbeitet un-
regelmassig und hat Anrecht auf Beschafti-
gung. Dieser Vertragstypus empfiehlt sich nur
fur Vertragsverhaltnisse mit einem kleinen und
unregelmassigen Arbeitspensum.

— Der Vertrag wird auf unbestimmte Zeit (unbefris-

teter Arbeitsvertrag) oder auf bestimmte Zeit
(befristeter Arbeitsvertrag) eingegangen.

— Im Arbeitsvertrag ist kein Beschaftigungsgrad

festgehalten.

— Der Arbeitgeber legt die Einsatze im Rahmen

von L-GAV Art. 21 fest.

— Die Arbeitseinsatze sind wiederkehrend, jedoch

unregelmassig.

— Die Anordnung der Einsatze findet einseitig

durch den Arbeitgeber statt.

— Der Arbeitnehmer hat im Rahmen des Durch-

schnittes seiner Einsatze (max. auf ein Jahr zu-
riickgerechnet) Anrecht auf Beschaftigung.
Kann der Arbeitgeber den Arbeithehmer nicht
mehr beschaftigen, ist der durchschnittliche Mo-
natslohn trotzdem zu entrichten.

Aushilfevertrag / Gelegenheitsarbeit
Der Arbeitsvertrag fur Aushilfen garantiert kei-
nen Anspruch auf Beschaftigung.

— Der Vertrag wird iblicherweise auf unbestimmte

Zeit abgeschlossen, es ist aber auch ein Aushil-
fevertrag im Rahmen eines befristeten Arbeits-
vertrages moglich.

— Die Einsatze werden auf Abruf vereinbart. Der

Mitarbeitende auf Abruf erscheint nicht auf den
Arbeitsplanen.

— Der Arbeitnehmer hat die Moglichkeit, die Ein-

satze abzulehnen.

— Die Arbeitseinsatze sind sehr selten und aus-

serst unregelmassig.

Die Sozialpartner und die Kontrollstelle des L-GAV stellen entsprechende Mustervertrage zur

Verfliigung.

Beispiel zur Schriftlichkeit als Gultigkeitserfordernis
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o Der Arbeitgeber und der Mitarbeiter vereinbaren mindlich eine Probezeit von 1 Monat. Nach Art. 4
Ziffer 2 L-GAV ist eine solche Vereinbarung nur schriftlich moglich. Die Probezeit betragt in diesem
Fall — trotz anderslautender miindlicher Vereinbarung — 14 Tage, da die Schriftform nicht eingehalten
worden ist.

11
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Art. 5 Probezeit

1 Die Probezeit betragt 14 Tage. Schriftlich kann eine andere Dauer vereinbart
werden. Eine Verlangerung ist jedoch héchstens bis zu 3 Monaten zulassig.

2 Die Kindigungsfrist wahrend der Probezeit betragt 3 Tage, ablaufend auf das
Ende eines beliebigen Tages. Sie kann durch schriftliche Vereinbarung ver-
langert werden.

3 Die Kindigung muss spatestens am letzten Tag der Probezeit dem Vertrags-
partner zur Kenntnis gebracht werden.

Kommentar

Die Probezeit kann bis maximal auf 3 Monate verlangert werden, was insbesondere fir Ka-
dermitarbeiter geprift werden sollte. Die Kundigungsfristen wahrend der Probezeit kdnnen frei
vereinbart werden und sollten insbesondere bei langeren Probezeiten mehr als 3 Tage (z.B. 7
oder 14 Tage) betragen. Wird nichts anderes vereinbart, gilt eine Probezeit von 14 Tagen mit
einer Kindigungsfrist von 3 Tagen.

Die Probezeit verlangert sich um die Dauer der Absenz, wenn der Mitarbeiter infolge Krankheit,
Unfall oder Erflllung einer nicht freiwillig ibernommenen gesetzlichen Pflicht an der Arbeitsleis-
tung verhindert ist.

Die gesetzlichen Sperrfristen (Kiindigung zur Unzeit, OR Art. 336¢, 336d gelten erst nach Ablauf
der Probezeit. Die Kiindigung kann aber auch wahrend der Probezeit missbrauchlich sein (OR
Art. 336, 336a, 336b).

Die Kindigung kann noch am letzten Tag der Probezeit der Gegenpartei zur Kenntnis gebracht
werden. Es kann auf jeden beliebigen Wochentag gekundigt werden (andere schriftliche Verein-
barung vorbehalten).

Auch fir befristete Arbeitsvertrage kann eine Probezeit vereinbart werden. Ohne gegenteilige,
schriftliche Parteivereinbarung besteht beim befristeten Arbeitsverhaltnis aber keine Probezeit.

In folgenden Fallen ist die Vereinbarung einer neuen Probezeit nicht zuldssig: Bei einem Be-
triebstibergang nach Art. 333 OR, bei einem Arbeitsvertrag, der an einen Lehrvertrag an-
schliesst, bei einem Unterbruch kurz aufeinanderfolgender Vertrage fur die gleiche Tatigkeit
(insbesondere Saisonvertrage).

Die Probezeit beginnt am ersten Arbeitstag und nicht mit dem im Arbeitsvertrag vereinbarten
Datum des Stellenantritts.

Von der Probezeit zu unterscheiden sind sogenannte Probe- oder Schnuppertage, die dem ge-
genseitigen Kennenlernen dienen. Sofern diese Probe- oder Schnuppertage vom Arbeitgeber
verlangt wurden und der Mitarbeiter an diesem Tag vollwertige Arbeit leistet, ist diese mit ent-
sprechender Lohnzahlung zu verguten.
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Art. 6 Kundigung

1 Nach Ablauf der Probezeit kann das Arbeitsverhaltnis im ersten bis flinftem
Arbeitsjahr mit einer Frist von einem Monat, ab dem sechsten Arbeitsjahr mit
einer Frist von zwei Monaten, je auf das Ende eines Monats, gekiindigt wer-
den.

2 Die Kiundigung muss spatestens am letzten Tag vor Beginn der Kiindigungs-
frist dem Vertragspartner zur Kenntnis gebracht werden.

3 Die Kundbarkeit befristeter Vertrage muss schriftlich vereinbart werden. An-
dernfalls gelten sie als unkiindbar.

4 Das Saisonende ist im Einzelarbeitsvertrag moglichst mit Datum festzulegen.
Der Vertrag kann jedoch auch ohne Datum per Ende Saison befristet werden.
Ist das Datum des Saisonendes nicht schriftlich vereinbart, muss der Aus-
trittstag am Ende der Saison des Betriebes mindestens 14 Tage vor dem letz-
ten Arbeitstag angezeigt werden.

Kommentar

Allgemeine Bemerkungen

Far Mitarbeiter und Arbeitgeber durfen keine unterschiedlichen Kindigungsfristen vereinbart
werden. Werden trotzdem unterschiedliche Kiindigungsfristen vereinbart, gilt die langere Kindi-
gungsfrist (vgl. OR Art. 335a Ziffer 1).

Die Kiindigung ist empfangsbeduirftig, d.h. nicht der Poststempel ist ausschlaggebend. Die Be-
weislast liegt beim Kiindigenden. Eine Kindigung ist grundsatzlich in jeder Form gultig (auch
mundlich). Schriftlichkeit wird aus Beweisgriinden dringend empfohlen.

Erfolgt die Klindigung mit einem eingeschriebenem Brief, legt die Post eine Abholeinladung in
den Briefkasten oder in das Postfach, wenn die Kiindigung dem Empféanger nicht personlich
zugestellt werden kann. Die Kindigung gilt auf den Zeitpunkt als zugestellt, auf den der Brief auf
dem Postamt zur Abholung bereitliegt und erstmals abgeholt werden kann.

Der Arbeitsvertrag kann jederzeit im gegenseitigen Einvernehmen auf ein beliebiges Datum hin
aufgeldst werden (Aufhebungsvertrag).

Kundbarkeit befristeter Vertrage

Befristete Vertrage (z.B. Saisonvertrage) sind wahrend ihrer Dauer grundsétzlich unkindbar, es
sei denn, es wurde ausdricklich schriftlich eine Kiindigungsméglichkeit vereinbart.

Als Befristung eines Saisonarbeitsvertrages kann vertraglich nicht nur ein Datum, sondern auch
die Betriebsschliessung Ende Saison vereinbart werden. Die Schliessung stlitzt sich hauptsach-
lich auf objektive Kriterien (Wetter) und wird daher als Befristung des Saisonvertrages auch von

den Gerichten anerkannt. Der letzte Tag des Arbeitsverhaltnisses muss fur alle Mitarbeiter iden-
tisch sein und allen Mitarbeitern mindestens 14 Tage im Voraus bekanntgegeben werden. Wer-
den einzelne Mitarbeiter schon vor diesem Datum entlassen, missen kiindbare Saisonvertrage

abgeschlossen und eine Kiindigungsfrist von einem Monat eingehalten oder ein Aufhebungsver-
trag zwischen den Parteien vereinbart werden.

13
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Die rechtzeitige Bekanntgabe eines Saisonendes entspricht keiner Kiindigung und kann somit
auch wahrend einer Sperrfrist (Krankheit etc.) bekannt gegeben werden. In diesem Zusammen-
hang ist zu beachten, dass die Dauer von Saisonvertragen nicht in jedem Fall identisch ist mit
der Dauer der entsprechenden Arbeitsbewilligung.

Kundigungsfristen

Die Kindigungsfrist ist dem Arbeitsverhaltnis resp. der Funktion anzupassen. Es ist im Interesse
beider Parteien, die Kiindigungsfristen weder zu lang noch zu kurz festzulegen. Die Kindigungs-
fristen nach L-GAV Art. 6 Ziffer 1 sind als minimale Kindigungsfristen einzuhalten.

Beispiel

o Der Mitarbeiter ist im 5. Arbeitsjahr und erhalt die Kiindigung. Mit Beginn der Kiindigungsfrist beginnt
sein 6. Arbeitsjahr. Massgebende Kiindigungsfrist: 1 Monat, da er bei Kenntnisnahme der Kiindigung
noch im 5. Arbeitsjahr war.

14



Art. 7 Kundigungsschutz wahrend der vertraglichen Ferien

1 Nach Ablauf der Probezeit darf der Arbeitgeber das Arbeitsverhaltnis wahrend
der vertraglichen Ferien des Mitarbeiters nicht kiindigen.

2 Erfolgt die Kiindigung vor Ferienantritt, verlangert sich die Klindigungsfrist
nicht.

Kommentar

Der Kundigungsschutz wahrend der vertraglichen Ferien ist eine zusatzliche Bestimmung des
L-GAV zu OR Art. 336¢ uber die Kiindigung zu Unzeit.

Eine Kindigung durch den Arbeitgeber wahrend der Ferien des Mitarbeiters ist nach abgelaufe-
ner Probezeit nichtig (wahrend der Probezeit besteht kein Kiindigungsschutz). Sie bewirkt keine
Rechtsfolgen und muss nach dem Ferienbezug wiederholt werden. Eine Kindigung vor Ferien-
antritt ist jedoch gultig.

Im Gegensatz zu den obligationenrechtlichen Vorschriften tUber die Kiindigung zu Unzeit

(Art. 336¢ Abs. 2 OR) findet bei einer Kiindigung vor den Ferien keine Verlangerung der Kindi-
gungsfrist durch den Ferienbezug statt. Die Bestimmung schliesst lediglich eine Kiindigung wah-
rend den im Arbeitsvertrag vorgesehenen Ferien aus. Art. 7 schitzt den Mitarbeiter nach Ablauf
der Probezeit vor einer Arbeitgeberkindigung wahrend seinen vertraglichen Ferien. Der Mitar-
beiter soll sich wahrend seinen vertraglichen Ferien moglichst ungetriibt erholen kénnen und
nicht aufgrund einer Kiindigung durch den Arbeitgeber eine neue Stelle suchen missen.

«Vertragliche Ferien» sind arbeitsfreie Zeitrdume, wahrend denen der Mitarbeiter zusatzlich zu
den wdchentlichen Ruhetagen Freizeit zwecks Erholung bezieht und fir die er entléhnt ist. Ver-
tragliche Ferien kénnen individuell oder aber im Rahmen von Betriebsferien gewahrt werden.
Einzelheiten zu den Ferien sind unter L-GAV Art. 17 kommentiert.

Beispiele

o Der Servicemitarbeiter arbeitet seit 6 Monaten in einem Restaurant und bezieht vom 20. Februar bis
zum 4. Marz vertragliche Ferien. Der Arbeitgeber ist mit dem Mitarbeiter unzufrieden und kiindigt die-
sem am 22. Februar. Die Kiindigung erfolgt nach Ablauf der Probezeit und wahrend der vertraglichen
Ferien. Sie ist somit nichtig, der Arbeitgeber muss nach dem 4. Méarz erneut kiindigen.

¢ Die Kochin — eine langjahrige Mitarbeiterin mit einer Kiindigungsfrist von 2 Monaten, hat mit dem Ar-
beitgeber vor geraumer Zeit einen Ferienbezug vom 15. April bis zum 7. Mai vereinbart. Der Arbeitge-
ber kiindigt wegen Ertragsproblemen am 20. Marz auf den 31. Mai. Der Kiindigungsschutz kommt
nicht zum Tragen, weil die Kiindigung vor dem Ferienantritt erfolgte.

o Der Mitarbeiter weilt in den Ferien und schickt vom Feriendomizil aus seinem Arbeitgeber die Kiindi-
gung. Der Kiindigungsschutz greift nicht, weil eine Kiindigung des Mitarbeiters und nicht eine solche
des Arbeitgebers vorliegt.
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o Die Réceptionmitarbeiterin baut mit inrem Lebenspartner an ihrem Wohnort ein altes Haus um und
bezieht zu diesem Zweck vom 1. bis zum 28. April ihre vertraglichen Ferien. Dartuber hinaus hat sie
mit dem Arbeitgeber fir die Zeit vom 29. April bis zum 31. Mai einen unbezahlten Urlaub vereinbart,
um den Umbau zu vollenden. Der Arbeitgeber muss auf Anraten seines Treuhanders wegen zu hohen
Personalkosten eine Stelle abbauen. Er kiindigt am 20. Mai der Mitarbeiterin das Arbeitsverhaltnis mit
eingeschriebenem Brief auf den 30. Juni. Die Mitarbeiterin ist vor dieser Kiindigung nicht geschiitzt,
weil sie nicht in die vertraglichen Ferien, sondern in den unbezahlten Urlaub fallt.
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11 Lohn
Art. 8 Bruttolohn

1 Entldhnungsgrundlage ist der AHV-Bruttolohn gemass Art. 7 der Verordnung
Uber die Alters- und Hinterlassenenversicherung (AHV). Diese Definition des
Bruttolohnes gilt auch als Berechnungsgrundlage fiir die Leistungen von
Sozialversicherungen.

2 Zur Berechnung des Bruttolohnes in den nachfolgenden Artikeln ist beim
Festlohn vom Bruttolohn des Vormonats, bei variablen L6hnen (insbesondere
Umsatzléhnen und Stundenléhnen) vom durchschnittlichen Bruttolohn der
vorangehenden Anstellungsdauer (héchstens aber von 12 Monaten) auszu-
gehen:

— Art. 14 Lohnauszahlung

— Art. 15 Arbeitszeit / Uberstunden

— Art. 16 Ruhetage

— Art. 17 Ferien

— Art. 18 Feiertage

— Art. 19 Bildungsurlaub

— Art. 20 Bezahlte arbeitsfreie Tage

— Art. 22 Lohn bei Verhinderung des Mitarbeiters
— Art. 23 Krankengeldversicherung / Schwangerschaft
— Art. 25 Unfallversicherung

— Art. 28 Militar- und Schutzdienst, Zivilschutz

3 Zur Berechnung des Bruttolohnes pro Kalendertag wird der monatliche
Bruttolohn durch 30 geteilt.

Kommentar

Das Lohnsystem des L-GAV basiert grundsatzlich auf dem Bruttolohn, wie ihn die AHV-
Gesetzgebung definiert. Dazu gehoéren insbesondere alle Umsatzanteile, Leistungspramien,

13. Monatslohn, Ferienentschadigungen, Treuepramien etc. Ausnahmen sind bei Jugendlichen
und Rentnern zu beachten. Neben dem AHV-Bruttolohn gibt es nicht AHV-pflichtige Bestandteile
des Gesamtlohnes wie z.B. Kinderzulagen, Lohnersatzleistungen der Unfall- und Krankengeld-
versicherung, Kleiderentschadigungen sowie teilweise Spesen. Es wird dringend empfohlen,
ausschliesslich Bruttolohne zu vereinbaren. Bei einer Vereinbarung von Nettoldhnen sind
Schwierigkeiten mit der Abrechnung der Sozialversicherungen resp. der Steuerbehdrden vor-
programmiert. Die vertragsschliessenden Verbande stellen ihren Mitgliedern Mustervertrage zur
Verfugung, die diesem Umstand Rechnung tragen.

Fir die Berechnung des Lohnanspruchs gemass Art. 8 Ziffer 2 L-GAV ist beim Festlohn vom
Bruttolohn des Vormonats auszugehen, wenn ein fixes Arbeitspensum vereinbart wurde. Bei
variablen Lohnen und unregelmassigem Arbeitspensum ist jedoch vom Durchschnittslohn der
vorangehenden Anstellungsdauer, hochstens aber von 12 Monaten auszugehen.
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zur Berechnung des Lohnes fur einen angebrochenen Monat

Tritt der Mitarbeiter im Laufe des Monats ein, sind die effektiven Kalendertage des entsprechen-
den Monats zu zahlen, um den Bruttolohn zu ermitteln. Der Bruttolohn pro Tag wird fur alle Mo-

nate mit '/s0 berechnet, unabhéngig davon ob der jeweilige Monat 28 oder 31 Kalendertage hat.

Nicht bezogene Ruhe- und Feiertage (Art. 16 und Art. 18) sind mit /2> des Monatslohnes auszu-
zahlen.

Beispiel

o Der Eintritt erfolgt am 23. Dezember. Das Arbeitsverhaltnis im Dezember betragt demnach 9 Tage
(bis am 31. Dezember gerechnet). Der Dezemberlohn betragt: Monatslohn : 30 Tage x 9 Tage.

zur Umrechnung des Monatslohnes in einen Stundenlohn

Flr die Berechnung des Stundenlohnes ist der Monatslohn durch die gegebene Stundenzahl
gemass untenstehender Tabelle zu teilen:

52 Wochen (im Jahr) : 12 Monate = 1 Monat hat & 4,33 Wochen

Vereinbartes Pensum Berechnung Stundenzahl gerundet,
pro Woche pro Monat Divisor fur Berechnung

Stundenlohn
20 Stunden x 4,33 Wochen = 86,70 Stunden, 87 Stunden
30 Stunden x 4,33 Wochen = 130,00 Stunden, 130 Stunden
40 Stunden x 4,33 Wochen = 173,33 Stunden, 173 Stunden
41  Stunden x 4,33 Wochen = 177,66 Stunden, 178 Stunden
42  Stunden x 4,33 Wochen = 182,00 Stunden, 182 Stunden
43 Stunden x 4,33 Wochen = 186,33 Stunden, 186 Stunden
43,5 Stunden x 4,33 Wochen = 188,50 Stunden, 189 Stunden
44  Stunden x 4,33 Wochen = 190,66 Stunden, 191 Stunden
45 Stunden x 4,33 Wochen = 195,00 Stunden, 195 Stunden
etc.

Gemass Art. 15 L-GAV betragt die durchschnittliche wochentliche Arbeitszeit bei einer
100%-igen Anstellung 42 Stunden (Kleinbetriebe 45 Stunden, Saisonbetriebe 43,5 Stunden).

Beispiel A

(angebrochener Monat und Krankenlohn bei Festlohn)

Lohnberechnung: Mitarbeiter im Monatslohn (ohne Umsatzbeteiligung)

Anstellungsdauer: 12. Februar 2009 bis 31. Mai 2009

Monatliches Gehalt: CHF 3 823.—

Krankheit im Mai: 7 Tage (Krankentaggeldentschadigung innerhalb der Aufschubsfrist 88%)
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Berechnung:

Februar

Marz
April

Mai

Monatslohn

Monatslohn

Monatslohn

Monatslohn

Krankheit

3823.— x 17 = CHF 2166.35
30
= CHF 3823.—
= CHF 3823.—
3823.— x 24 = CHF 3 058.40
30
3823.— x 7 x 88% = CHFE 785.— = CHF 3843.40

30

Monatliche Zahlungen an Mitarbeiter kénnen jedoch nicht héher ausfallen als der vereinbarte Bruttomo-
natslohn (Art. 22, Ziffer 1, Abs. 2, L-GAV), weshalb in diesem Beispiel der Bruttomonatslohn inkl. Tag-
geldentschadigung fir den Monat Mai CHF 3 823.— betragt.

Beispiel B

(Ferienlohn bei Umsatzlohn)

Lohnberechnung:
Anstellungsdauer:
Monatliches Gehalt:

Ferienbezug im Mai:

Berechnung:

Februar

Marz

April

Mai

Mitarbeiter mit Grundlohn und Umsatzbeteiligung
12. Februar 2009 bis 31. Mai 2009

Grundlohn CHF 2 500.— + 8% vom Umsatz (der L-GAV-Minimallohn
ist in jedem Fall monatlich garantiert)

7 Tage

Grundlohn

Umsatzanteil

Grundlohn
Umsatzanteil

Grundlohn
Umsatzanteil

Grundlohn

Umsatzanteil
Ferien

2500.— x 17 = CHF 1416.70

30
CHF 11 300.— x 8% = CHF 904.— = CHF 2320.70
CHF 2500.— = CHF 2500.—
CHF 19 000.— x 8% = CHF 1520.— = CHF 4020.—
CHF 2500.— = CHF 2500.—
CHF 22 000.— x 8% = CHF 1760.— = CHF 4260.—
2500.— x 24 = CHF 2000.—

30
CHF 15 000.— x 8% = CHF 1200.—

Lohnsumme von Februar bis April = CHF 10 600.70

Lohntage 12. Februar bis 30. April = 78 Tage

10600.70 x 7 = CHE 951.30=
78

CHF 4 151.30
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Beispiel C

(Ferienlohn bei variablen Léhnen (zum Beispiel Teilzeitanstellung 70%) und regelméssiger Aus-
zahlung zusatzlich geleisteter Stunden)

Lohnberechnung:
Anstellungsdauer:
Monatliches Gehalt:

Ferienbezug im Mai:

Berechnung:

Februar

Marz

April

Mai

Beispiel D

Mitarbeiter mit Grundlohn und Auszahlung von Stunden

12. Februar 2009 bis 31. Mai 2009

Grundlohn CHF 2 500.- firr 70% Arbeitspensum (127,3 Stunden) und
Auszahlung von Arbeitsstunden zwischen 70% und 100% (der
Grundlohn ist in jedem Fall monatlich garantiert)

7 Tage

Grundlohn
Uberstunden

Grundlohn
Uberstunden

Grundlohn
Uberstunden

Grundlohn
Uberstunden

Ferien

2500.— x 17 = CHF 1416.70
D

15 Std. x CHF 19.63 CHE 29445 = CHF 1711.15

CHF 2500.— = CHF 2500.— = CHF 2500.—
keine
CHF 2500.— = CHF 2500.—

35 Std. x CHF 19.63 CHFE 687.05 = CHF 3187.05
2500.— x 24 = CHF 2000.—
D

10 Std. x CHF 19.63 CHF  196.30

Lohnsumme von Februar bis April = CHF 7 398.20

Lohntage 12. Februar bis 30. April = 78 Tage

7398.20 x 7 = CHEF 663.95 = CHF 2860.25
B

(Ferien- und Krankenlohn bei Umsatzlohn)

Lohnberechnung:
Anstellungsdauer:
Monatliches Gehalt:

Krankheit im April:
Ferienbezug im Mai:

20

Mitarbeiter mit Grundlohn und Umsatzbeteiligung

12. Februar 2009 bis 31. Mai 2009

Grundlohn CHF 2 500.— + 8% vom Umsatz (der L-GAV-Minimallohn
ist in jedem Fall monatlich garantiert)

5 Tage
7 Tage



Berechnung:

Februar Grundlohn 2500.— x 17 = CHF 1416.70
30
Umsatzanteil CHF 11300.— x 8% = CHF 904.— = CHF 2320.70
Marz Grundlohn CHF 2500.— = CHF 2500.—
Umsatzanteil CHF 19200.— x 8% = CHF 1536.— = CHF 4 036.—
April Grundlohn 2500.— x 25 = CHF 2083.30
30
Umsatzanteil CHF 15200.— x 8% = CHF 1216.—
Krankheit Lohnsumme von Februar und Marz = CHF 6 356.70

Lohntage 12. Februar bis 31. Marz = 48 Tage
6356.70 x 88% x5 Tage = CHFE 582.70 = CHF 3882.—

48
Mai Grundlohn 2500.— x 24 = CHF 2 000.—
30
Umsatzanteil CHF 15000.— x 8% = CHF 1200.—
Ferien Lohnsumme von Februar

bis April (ohne 5 Krankheits-

tage im April) = CHF 9 656.—

Lohntage (ohne Krankheitstage)

12. Februar bis 25. April = 73 Tage

9656.— x 7 = CHE 925.90 = CHF 4 125.90
73

Im Zusammenhang mit Versicherungstaggeldern und Lohnersatzleistungen wahrend Aufschubs-
fristen wird auf den Kommentar zu L-GAV Art. 23 verwiesen.
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Art. 9 Lohnsystem

1

Kommentar

Das Lohnsystem wird im Arbeitsvertrag festgelegt. Schriftform wird empfoh-
len. Grundsatzlich ist jedes Lohnsystem zulassig (Festlohn, Umsatzlohn oder
Kombinationen).

Der Mitarbeiter hat jeden Monat, unabhangig vom Lohnsystem, Anspruch auf
den Mindestlohn nach Art. 10 oder 11.

Erreicht der Bruttolohn bei ganzem oder teilweisem Umsatzlohn in einem Mo-
nat den Mindestlohn nicht, hat der Arbeitgeber die Differenz zum Mindestlohn
aufzuzahlen. An eine solche Aufzahlung dirfen vergangene oder kiinftige
Lohnzahlungen nicht angerechnet werden.

Der Einbezug freiwilliger Kundenleistungen (z.B. Trinkgelder) ins Lohnsystem
ist unzulassig.

zum garantierten Mindestlohn

Unabhangig vom Lohnsystem hat der Mitarbeiter in jedem Fall einen monatlichen Anspruch auf
den Mindestlohn geméass L-GAV. Das heisst zur Berechnung des Mindestlohnes dirfen nicht
Lohne mehrerer Monate zusammengerechnet werden. Erreicht z.B. ein Umsatzlohn den in
L-GAYV festgelegten Mindestlohn in einem Monat nicht, muss die Differenz aufgezahlt werden.
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Art. 10

Mindestiohne

1

IV Regelméassiges Fiihren von Mitarbeitern gemass lit. c)

Mindestlohnansatze pro Monat flr Vollzeitmitarbeiter:

Mitarbeiter ohne Berufslehre

Leistet der Mitarbeiter keine qualifizierte Berufsarbeit
gemass Ziffer 2, kann ein um 10% tieferer Mindest-
lohn vereinbart werden, wenn der Betrieb in einem

foérderungsbedirftigen Gebiet nach dem Bundesgesetz
uber Investitionshilfe flr Berggebiete (siehe Anhang 2)

liegt.

Mitarbeiter mit Berufslehre (beruflicher Grundbildung)

oder gleichwertiger Ausbildung

a) 2-jahrige berufliche Grundbildung
mit eidgendssischem Berufsattest

b) — 3- bis 4-jahrige berufliche Grundbildung
mit eidgendssischem Fahigkeitszeugnis

— 2-jahrige berufliche Grundbildung mit
eidgendssischem Berufsattest und 7 Jahren
Berufspraxis (inkl. Lehre)

Mitarbeiter mit héherer Ausbildung, besonderer
Verantwortung oder langjahriger Berufspraxis

a) Berufslehre (berufliche Grundbildung)
mit eidgendssischem Fahigkeitszeugnis und
7 Jahren Berufspraxis (inkl. Lehre)

b) Berufslehre (berufliche Grundbildung)
mit eidgendssischem Fahigkeitszeugnis und
10 Jahren Berufspraxis (inkl. Lehre)

c) Kader, die regelmassig mindestens 1 Mitarbeiter
(inkl. Lehrling oder Teilzeitmitarbeiter) fihren.

Ein Kader fuhrt einen Mitarbeiter, wenn er
— ihm die Arbeit zuweist,

seine Arbeit Uberwacht,

seine Arbeit bewertet,

Ansprechperson fur den Mitarbeiter und
Disziplinarvorgesetzter ist

d) Berufsprifung nach Art. 27 lit. a) BBG

oder héhere Fachpriifung nach Art. 27 lit. a) BBG

a) — regelmassiges Fihren von Mitarbeitern gemass lit. c)

— gleichwertige Kaderfunktion
b) — hoéhere Fachprifung nach Art. 27 lit. a) BBG

— regelmassiges Fuhren von Mitarbeitern gemass lit. ¢)

— wahrend mindestens 5 Jahren
— gleichwertige Kaderfunktion oder Ausbildung

ab 1.1.2009
(resp. SS 2009)

CHF 3 383.—

CHF 3567.—

CHF 3 823.—

CHF 4 172.—

CHF 4 597 .—

CHF 4 597 .—

CHF 4 787 .—

CHF 5 740.—

CHF 6 919.—
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c) Anzahl Unterstellte in den Kategorien IV a) und b):

Bereich Kiche

Bereich Service

Bereich Halle / Reception
Bereich Hauswirtschaft
Ubrige Bereiche

WO Wo

d) Die Léhne der Kategorie IV a) und b) kdnnen unabhangig
vom Aufenthaltsstatus des Mitarbeiters in einem schriftlichen
Arbeitsvertrag auch unterschritten werden

Vorherige 01.10.98- 01.01.00- 01.01.01- 01.01.02- 01.07.03- 01.01.04-

Léhne 31.12.99  31.12.00 31.12.01  31.12.02  31.12.03  31.12.04

la) 2350.— 2410.- 2510.— 3000.— 3100.— 3120.—

| b) 2650.— 2710.- 2810.— *) *) *)

[ 3050.— 3110.— 3210.- 3350.— 3500.— 3525

Il 3800.— 3860.— 3970.— 4090.— 4210.- 4240.—

IVa) 4800.— 4860.— 4990.— 5140.— 5290.— 5325.—

IVb) 5800.— 5860.— 3010.— 6190.— 6 380.— 6 425.—
01.01.05- 01.07.05- 01.01.06- 01.01.07- 01.07.07- 01.01.08-
30.06.05  31.12.05  31.12.06  30.06.07  31.12.07  31.12.08

la) 3150.— 3150.— 3182.— 3242 3242 3300.—

I b) *) *) *) * * *

[ 3560.— 3560.— 3596.— 3661.— xxx) xxx)

Il a) =) - - - - 3480.— 3480.—

Il b) **) - - - - 3661.— 3730.-

III 4 280_ **) **) **) **) **)

Il a) *x) 3920.— 3920.— 3986.— 3986.— 4070.—

Il b) **) 4280.— 4323.— 4397~ 4397~ 4485.—

lic) **) 4280.— 4323.— 4397.— 4397~ 4485.—

I d) **) 4500.— 4500.— 4576.— 4576.— 4670.—

IVa) 5350.— 5350.— 5404.— 5485.— 5485.— 5600.—

IVb) 6 450.— 6 450.— 6515.— 6612.— 6612.— 6 750.—

")
)

***)

Ab 1. Januar 2002 sind die Stufen | a) und | b) in Stufe | zusammengefasst.
Ab 1. Juli 2005 wurden die Stufen Il a), b), c) und d) getrennt.
Ab 1. Juli 2007 wurde neu der Mindestlohn fiir die Attestlehren eingefiihrt.

Als qualifizierte Berufsarbeit im Sinne von Ziffer 1 Stufe | gilt eine regelmassi-

Im Bereich Kiiche fallt darunter namentlich der Einsatz von Mitarbeitern ohne
Berufslehre fiir die Bereitstellung und die Herstellung von Speisen in Teilbe-
reichen, die ordentlicherweise in den Aufgabenbereich eines Kochs oder Pa-

2
ge Tatigkeit oder Funktion in einem Bereich oder Teilbereich, die ordentli-
cherweise von Berufsleuten ausgeibt wird oder die nicht als Hilfsarbeit zu
werten ist.
tissiers fallen.
Ebenso fallt darunter die Tatigkeit im Service.

3

1)

Fir ungelernte Mitarbeiter im Service kann fir das Jahr 2002 wahrend der
EinfUhrungszeit von héchstens 6 Monaten ein um maximal 10%, fir das Jahr
2003" ein um maximal 5% tieferer Mindestlohn als Ziffer 1 Stufe | vereinbart
werden, sofern dies in einem schriftlichen Einzelarbeitsvertrag geschieht.

Arbeitet der Mitarbeiter die ersten 6 Monate im Gastgewerbe und leistet er
keine qualifizierte Berufsarbeit, kann der Mindestlohn von Ziffer 1 Stufe | im
Jahr 2002 um héchstens 10%, im Jahr 2003" um héchstens 5% tiefer verein-
bart werden.

Gilt auch fiir 2004, 2005, 2006, 2007, 2008, 2009, 2010 und 2011




Bis zur Vollendung des 17. Altersjahres kann der Mindestlohn gemass Ziffer 1
Stufe | um maximal 20% tiefer vereinbart werden.

Mindestlohnkirzungen sind nicht kumulierbar.

4 Entscheidend fur die Einstufung ist der tatsachliche Verantwortungsbereich
bzw. die Ausbildung und nicht die Benennung der Tatigkeit.

5 Im Streitfall befindet die Paritatische Aufsichtskommission tber die Einstufung
eines Mitarbeiters sowie Uber die Gleichwertigkeit einer Ausbildung oder einer
Funktion.

Kommentar

Artikel 10 und 11 garantieren sdmtlichen dem L-GAV unterstellten Mitarbeitern einen monatli-
chen Mindestbruttolohn. Alle Mitarbeiter missen einer der genannten Lohnkategorien, resp. der
vier Funktionsstufen zugeordnet werden.

Der Arbeitgeber hat zu prifen, ob die Voraussetzungen fir eine bestimmte Mindestlohnkatego-
rie erflllt sind. Der Mitarbeiter hat ihm die entsprechenden Auskiinfte zu erteilen und Belege
einzureichen.

Unter der Einfiihrungszeit im Service gemass Art. 10 Ziffer 3 L-GAV (Fassung 1. Januar 2002)
versteht man die erstmalige Servicetatigkeit und nicht die erstmalige Tatigkeit in einem Betrieb.

Grundsatz

Auch die ehemaligen, 2-jahrigen beruflichen Grundausbildungen, die mit einem EFZ abge-
schlossen wurden, fallen unter die Lohnstufe Il b).

zu den Stufen I, 111 @) und 111 b)
Die Berufslehre muss sich auf die ausgelbte Tatigkeit im Gastgewerbe beziehen.

Gelernter Beruf mit Eidgendssischem | Lehr- Kiche Service / Hauswirt- Hotel- kaufm.
Fahigkeitszeugnis (EFZ) jahre Restauration schaft empfang Backoffice
Koch/Kdchin 3 v v

Servicefachangestellte/er 2 v

Hotelfachassistent/in 2 v

Gastronomiefachassistent/in 3 v v R

(Doppellehre Sefa und Hofa)

Restaurationsfachmann/fachfrau v

Hotelfachmann/frau
Fachmann/Fachfrau Hauswirtschaft

WWWWw(w|w

Kaufmann/Kauffrau — Basisbildung v v
Kaufmann/Kauffrau HGT v v
Kaufmann/Kauffrau v v

Y mit Zusatzausbildung Gasteempfangsassistentin HGA (hotellerie, gastronomie, accueil)

In allen Funktionsbereichen ist der tatsdchliche Verantwortungsbereich und nicht die Benennung
der Tatigkeit ausschlaggebend.

Lohneinstufung bei Arbeitnehmern mit einem auslandischen Berufsabschluss
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Der Arbeitgeber hat bei Arbeitnehmern mit einem auslandischen Berufsabschluss zu prifen, ob
die Voraussetzungen fur eine bestimmte Mindestlohnkategorie erfillt sind. Der Mitarbeiter hat
ihm die entsprechenden Auskiinfte tGber seine auslandische Ausbildung zu erteilen und Nach-
weis einzureichen.

Der Arbeitgeber ordnet den Arbeitnehmer insbesondere anhand der Dauer der auslandischen
Ausbildung einer Lohnkategorie zu. In der Regel geht das Bundesamt fur Berufsbildung und
Technologie (BBT) davon aus, dass eine zweijahrige Ausbildung mit einem Berufsattest und
eine dreijahrige Ausbildung mit einem Fahigkeitszeugnis vergleichbar ist.

Wenn sich zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer diesbeziglich Fragen stellen, kann das
Bundesamt fur Berufsbildung und Technologie (BBT) auf Gesuch des Arbeitnehmers die
Gleichwertigkeit des auslandischen Diploms im Einzelfall prifen.

Informationen zum Verfahren: www.bbt.admin.ch

zur Kaderstufe Ill c)

Massgebend zur Einteilung eines Mitarbeitenden in Stufe lll c) ist die tatsachliche Organisation
des Betriebes bzw. der Abteilung. Er/Sie muss flr den oder die unterstellten Mitarbeitenden
vollumfanglich verantwortlich sein. Dies ist der Fall, wenn die in Ziffer Il ¢) aufgefiihrten Merk-
male kumulativ erfullt sind:

— ihm die Arbeit zuweist bedeutet, dass er/sie die zu verrichtenden Arbeiten in qualitativer
und quantitativer Hinsicht definiert,

— seine Arbeit Uberwacht heisst, dass er/sie den Arbeitsfortschritt und die Zielerreichung kon-
trolliert,

— seine Arbeit bewertet bedeutet, dass die gesamte Arbeitsleistung periodisch bewertet und
das Ergebnis mit dem Mitarbeitenden besprochen wird und

— Ansprechperson fur den Mitarbeiter und Disziplinarvorgesetzter heisst, dass er/sie fur
die Integration in den Betrieb verantwortlich ist, fur die Arbeits-, Einsatz- und Ruhetagspla-
nung verantwortlich ist, Verhalten und Leistung lobt, tadelt und bei Fehlverhalten Massnah-
men zur Verbesserung anordnet.

Zusatzlich muss in vielen Fallen der Zeitaspekt bertcksichtigt werden. Die Unterstellung findet in
der Mehrheit der Arbeitszeit des vorgesetzten Mitarbeiters statt. Damit gelten alle kurzzeitigen
Unterstellungen nicht als regelmassige Unterstellung, z.B. Unterstellung von Mitarbeitern wah-
rend der Freitage und der Ferien des ordentlichen Vorgesetzten.

zu den Kaderstufen IV

Die Lohnkategorien der Stufe IV sind geltende Mindestléhne. Es kann jedoch in einem schriftli-
chen Arbeitsvertrag eine abweichende Vereinbarung getroffen werden.
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zur beruflichen Grundbildung und héheren Berufsbildung

Fir die Definitionen der beruflichen Grundbildung, der eidgenéssischen Berufsprifungen und
der eidgendssischen héheren Fachprufungen wird auf die einschlagigen Bestimmungen des
Bundesgesetzes Uber die Berufsbildung (BBG) verwiesen.

Die Léhne durfen nicht inklusive Ferien und Feiertagsentschadigung vereinbart werden. Werden

Ferien und Feiertage abgegolten (Voraussetzungen siehe Kommentar zu Art. 17 L-GAV), mis-
sen sie separat ausgewiesen werden.
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Art. 11 Mindestlohn fur Praktikanten

1 Praktikanten von in der Schweiz domizilierten gastgewerblichen Fachschulen,
die ein Praktikum absolvieren, das Bestandteil des Lehrgangs bildet, haben
Anspruch auf einen monatlichen Bruttolohn von mindestens CHF 2 168.—.

2 Beitrage des Praktikumsbetriebes an die Fachschule sind nicht Bestandteil
des obgenannten Mindestlohnes.

3 Abziige vom Praktikantenlohn zugunsten der Schule sind nicht zulassig.

Vorherige 01.10.98- 01.01.00- 01.01.01- 01.01.02- 01.01.03- 01.01.04-
Léhne 31.12.99 31.12.00 31.12.01 31.12.02 31.12.03 31.12.04

2000.—- 2000.—- 2000.—- 2050.— 2050.— 2050.—

01.01.05- 01.01.06- 01.01.07 - 01.01.08-
31.12.05 31.12.06 31.12.07 31.12.08

2050.— 2075.— 2070.— 2115.—

Kommentar

Als Praktikanten im Sinne von L-GAV Art. 11 gelten ausschliesslich Schuler der Schweizer
Fachschulen. Die Fachschulen missen staatlich anerkannte héhere Fachschulen oder Fach-
hochschulen sein, die Kriterien des Vereins Schweizerischer Hotel- und Restaurantfachschulen
(ASEH) erflllen oder durch die Aufsichtskommission L-GAV anerkannt sein. Die von der Auf-
sichtkommission L-GAV anerkannten Schweizer Fachschulen sind zur Zeit:

— Belvoirpark Hotelfachschule, Zirich

— DCT International Hotel & Business Management School, Vitznau

— Ecole Hételiére de Lausanne «EHL», Lausanne

— Ecole Hoteliere de Genéve «EHG», Genéve

— Glion Institute of Higher Education (GIHE), Glion-s/Montreux

— HIM Hotel Institute Montreux, Montreux

— Hotelfachschule Thun, Thun

— HTMI The School of International Hotel and Management Sérenberg, Sérenberg

— IHTTI School of Hotel Management, Neuchatel

— IMI International Hotel Management Institute, Kastanienbaum

— Institut Hotelier «César Ritz», Le Bouveret

— Les Roches Swiss Hotel Association School of Hotel Management, Bluche-s/Crans
— SHL Schweizerische Hotelfachschule Luzern, Luzern

— SHMS Swiss Hotel Management School, Caux/Montreux

— SMU Swiss Management University, Leysin

— SSAT Scuola Superiore Alberghiera e del Turismo, Bellinzona

— SSTH Swiss School of Tourism and Hospitality, Chur

— University Center «César Ritz», Brig

— Business & Hotel Management School (B.H.M.S.), Luzern (Bénédict-Schule Luzemn AG)

Praktikanten auslandischer Fachschulen sind gemass L-GAV Art. 10 einzustufen.
Die Tourismusschulen fallen nicht unter den Begriff «gastgewerbliche Fachschulen».
Allfallige Schulbeitrage dirfen fur das Praktikum nicht mit dem Lohn des Praktikanten verrechnet

werden. Es handelt sich dabei um einen Beitrag des Arbeitgebers an die Schule.
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Art. 12 13. Monatslohn

1 Der Mitarbeiter hat Anspruch auf einen 13. Monatslohn im folgenden Ausmass:
— 50% eines Bruttomonatslohnes ab Beginn des 7. Anstellungsmonats
— 75% eines Bruttomonatslohnes ab Beginn des 2. Anstellungsjahres
— 100% eines Bruttomonatslohnes ab Beginn des 3. Anstellungsjahres

2 Der Anspruch auf den 13. Monatslohn entsteht erst nach dem 6. Anstellungs-
monat. Ab dem 7. Monat hat der Mitarbeiter fiir ein unvollstandiges Arbeits-
jahr einen anteilmassigen Anspruch auf den 13. Monatslohn.

3 Basis fur die Berechnung des 13. Monatslohnes ist der durchschnittliche mo-
natliche Bruttolohn im Berechnungszeitraum.

4 Der 13. Monatslohn ist spatestens mit dem Dezemberlohn oder bei Beendi-
gung des Arbeitsverhaltnisses zu bezahlen.

Kommentar

«Ab Beginn des 2. Anstellungsjahres» ist gleichbedeutend wie «ab Beginn des
13. Anstellungsmonats».

«Ab Beginn des 3. Anstellungsjahres» ist gleichbedeutend wie «ab Beginn des
25. Anstellungsmonats».

Fir die Ermittlung des prozentualen Anspruchs auf einen 13. Monatslohn gilt die gesamte bishe-
rige Anstellungsdauer des Mitarbeiters, auch wenn sie in eine Zeit vor Inkrafttreten des L-GAV
fallt. Bei Unterbriichen des Arbeitsverhaltnisses ist L-GAVArt. 32 Ziffer 2 herbeizuziehen.

Beispiel Anspruch

e Ein Mitarbeiter, welcher am 1. Dezember 2007 die Arbeit aufnimmt, hat demnach ab 1. Juni 2008 An-
spruch auf 50%, ab 1. Dezember 2008 Anspruch auf 75% des 13. Monatslohnes und ab 1. Dezember
2009 auf 100%.

Eine Beteiligung am Betriebsergebnis gehort zum Bruttolohn und ist bei der Berechnung des

13. Monatslohnes grundsatzlich mit zu bertcksichtigen, sofern nichts Abweichendes vereinbart
wurde. Bei einer prozentualen Beteiligung am Betriebsergebnis ist es daher empfehlenswert, die
Beteiligung unter Einschluss des 13. Monatslohnes festzulegen und dies klar ersichtlich auszu-
weisen.

Beispiel einer Vereinbarung tiber die Beteiligung am Betriebsergebnis

e Es wird eine Beteiligung von 2% am Betriebsergebnis | vereinbart, welche spatestens drei Monate
nach Abschluss des Geschaftsjahres ausbezahlt wird. In den 2% Beteiligung ist der Anteil
13. Monatslohn inbegriffen.

Grundlage fur die Berechnung des 13. Monatslohnes ist der durchschnittliche monatliche Brutto-
lohn im Berechnungszeitraum. Diese Regelung weicht damit von den grundsatzlichen Berech-
nungsregeln von Art. 8 L-GAV ab, welche beim Festlohn auf den Bruttolohn des Vormonats und
beim variablen Lohn auf den Durchschnitt der letzten 12 Monate abstellt.
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Werden Uberstunden regelméssig ausbezahlt, so ist der Uberstundenlohn in die Berechnung
des 13. Monatslohnes (Art. 12) miteinzubeziehen.

Beispiel Auszahlung nicht bezogener Ruhe-, Ferien- und Feiertage

Anstellungsdauer: 1. Juli 2006 — 31. Dezember 2009
Bruttolohn pro Monat im Jahr 2009: CHF 5 100.-

Mit der Schlussabrechnung Ende Dezember 2009 werden fiinf noch nicht bezogene Ferientage und
drei noch nicht bezogene Ruhetage ausbezahlt. Auf diese Zahlungen besteht ein anteilmassiger An-
spruch auf den 13. Monatslohn.

Berechnung:

Berechnung des Guthabens fiir 5 Ferientage:

CHF 5100.— : 30 Tage x 5 Tage = CHF 850.—

Berechnung des Guthabens fiir 3 Ruhetage:

CHF 5100.—: 22 Tage x 3 Tage = CHF 695.45
CHF 1 545.45

Anteil 13. Monatslohn auf CHF 1 545.45 (8,33%):

(Satz entspricht 100% Anspruch) = CHF 128.75

Total brutto = CHF 1674.20

Fir die Berechnung des 13. Monatslohnes gelangen folgende Satze zur Anwendung:

— bei Anspruchsberechtigung von 50% =41 6%
— bei Anspruchsberechtigung von 75% =6,2 4%
— bei Anspruchsberechtigung von 100% =8,3 3%

Bei verschiedenen Arbeitsperioden beim gleichen Arbeitgeber oder im gleichen Betrieb gilt
L-GAV Art. 32.

Ein Anspruch auf den 13. Monatslohn besteht auch wahrend Krankheit, Unfall, Schwanger-
schaft/Mutterschaft, Militar. Er ist durch die Taggeldversicherungen abzudecken. Der Arbeit-
geber muss den Anspruch bei der Taggeldversicherung geltend machen.

Der 13. Monatslohn kann periodisch, d.h. einmal jahrlich, zweimal jahrlich, Ende Saison, aber
auch monatlich ausbezahlt werden.

Im Auszahlungsmoment muss der 13. Monatslohn auf der Lohnabrechnung explizit ausge-
wiesen werden. Dies ist insbesondere auch bei einer monatlichen Auszahlung des 13. Mo-
natslohnes unerlasslich.

Lehrjahre im gleichen Betrieb oder beim gleichen Arbeitgeber sind fiir die Berechnung des An-
spruchs auf den 13. Monatslohn zu bertcksichtigen.
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Beispiel A

Anstellungsdauer:

Berechnung:

01.03.2008-31.08.2008
01.09.2008-28.02.2009
01.03.2009-31.12.2009

Beispiel B

Anstellungsdauer:
Monatliches Gehalt:

Berechnung:
01.01.2007-30.06.2007
01.07.2007-31.12.2007

01.01.2008-31.12.2008

01.01.2009-31.12.2009

Anspruch 13. Monatslohn

Beispiel C
(angebrochener Monat)

Anstellungsdauer:
Monatliches Gehalt:

Berechnung:
17.10.2008-16.04.2009
17.04.2009-31.07.2009

1. Marz 2008 bis 31. Dezember 2009

Kein Anspruch auf den 13. Monatslohn (1. bis 6. Anstellungsmonat)

Anspruch auf 6 Monate a 50% (7.—12. Anstellungsmonat)

Anspruch auf 10 Monate a 75% (2. Anstellungsjahr)

1. Januar 2007 bis 31. Dezember 2009
CHF 3 823.—

= Kein Anspruch auf den 13. Monatslohn

= Anspruch 6 Monate a 50% CHF 955.75
3823.— x6 x 50%
12
= Anspruch 12 Monate a 75% CHF 2 867.25

(2. Anstellungsjahr)
3823.— x 75%

= Anspruch 12 Monate a 100% CHF 3 823.—
(3. Anstellungsjahr)

= CHF 7 646.—
17. Oktober 2008 bis 31. Juli 2009
CHF 3 383.—
= Kein Anspruch auf den 13. Monatslohn
= Anspruch 106 Tage a 50% CHF 491.25
3383.—x 106 x 50%
365
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Beispiel D

(festentlohnter Mitarbeiter mit Lohnerh6hung)

Anstellungsdauer:
Monatliches Gehalt:

Berechnung:
01.07.2007-31.12.2007
01.01.2008-30.06.2008

01.07.2008-31.12.2008

01.01.2009-30.06.2009

Ab 01.07.2009

Beispiel E
(umsatzentldhnter Mitarbeiter)

Anstellungsdauer:
Monatliches Gehalt:

Berechnung:

Erzielte CHF 3850.—
Bruttolohne CHF 4 130.—
CHF 4940.—
CHF 3600.—
CHF 3600.—
CHF 3810.—
CHF 23 930.—

CHF 4020.—
CHF 4680.—
CHF 3890.—
CHF 4 080.—
CHF 3960.—
CHE 4110.—
CHF 24 740.—
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Seit 1. Juli 2007
CHF 4 400.—, ab 1. Januar 2009 CHF 4 800.—

=  Kein Anspruch auf den 13. Monatslohn

=  Anspruch 6 Monate a 50% CHF 1 100.—
4400.—x6 x 50%
12
=  Anspruch 6 Monate a 75% CHF 1 650.—
4400.—x6 x 75%
12
=  Anspruch 6 Monate a 75% CHF 1 800.—
4800.—x6 x 75%
12

= Anspruch auf 100%

Seit 1. Oktober 2008
10% Umsatzanteil mit Garantie von CHF 3 600.—

Oktober 2008

November 2008

Dezember 2008

Januar 2009

Februar 2009

Marz 2009
01.10.2008-31.03.2009:

kein Anspruch auf den 13. Monatslohn

April 2009
Mai 2009
Juni 2009
Juli 2009

August 2009
September 2009

durchschnittlicher Monatslohnn = CHF 4 123.35
01.04.2009-30.09.2009:

Anspruch 6 Monate a 50%

4 123.35x 6 *x 50% = CHF 1 030.85
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CHF 3930.—
CHF 4210.—
CHE 4450.—
CHF 12 590.—

Anspruch 13. Monatslohn

Beispiel F
(Saison)

1. Anstellungsdauer:
2. Anstellungsdauer:
Monatliches Gehalt:

Berechnung:
16.03.2008-15.09.2008

16.09.2008-31.10.2008

16.03.2009-31.07.2009

01.08.2009-15.10.2009

Anspruch 13. Monatslohn

Oktober 2009

November 2009

Dezember 2009

durchschnittlicher Monatslohn = CHF 4 196.65

01.10.2009-31.12.2009:

Anspruch 3 Monate a 75%

4196.65x 3 x 75% = CHF 786.90
12

= CHF 1817.75

16. Marz 2008—-31. Oktober 2008
16. Marz 2009-15. Oktober 2009
1. Saison CHF 3 300.—
2. Saison CHF 3 383.—

= Kein Anspruch auf den
13. Monatslohn (180 Tage)

=  Anspruch 46 Tage a 50%
3300.— x 46 x 50% = CHF 207.95

365

=  Anspruch 138 Tage a 50% = CHF 639.55
3383.— x 138 x 50%
365

= Anspruch 76 Tage a 75% = CHF 528.30
3383.—x 76 x 75%
365

= CHF 1 375.80
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Art. 13 Lohnabzige

1 Vom Lohn dirfen nur abgezogen werden:
— AHV/IV/EO-Beitrage
— ALV-Beitrage
— Versicherungspramien (Art. 23 ff.)
— Beitrage gemass Art. 35 lit. h)
— Mietzins und Verpflegungskosten
— Quellensteuern
— Schadenersatzleistungen
— Vorsch Usse
— Ruckforderungen aus Darlehen und ahnlichen Vertragen
— Betreibungsamtliche Lohnpfandungen
— Entschadigung bei ungerechtfertigtem Nichtantritt oder Verlassen der
Arbeitsstelle

Weitere zwingende gesetzliche Abzige bleiben vorbehalten.

2 Das Recht auf Abzug der Beitrage des Mitarbeiters fir AHV/IV/IEO, ALV,
Kranken- und Unfallversicherung sowie berufliche Vorsorge (Abgrenzungs-
schwierigkeiten vorbehalten) ist nach zwei Monaten verwirkt.

Kommentar

Verrechnung von Schadenersatzleistungen mit Lohnforderungen

Der Arbeitgeber kann Geldforderungen mit Lohnforderungen nur soweit verrechnen, als Lohn-
forderungen pfandbar sind. Ersatzforderungen fiir absichtlich zugefiigten Schaden sind jedoch
unbeschrankt verrechenbar (Art. 323b Abs. 2 OR und Art. 31 Ziffer 2 L-GAV).

Missbrauch von Lohnabzigen

Ein Missbrauch von Lohnabztgen kann, sofern der Arbeitnehmer am Vermogen geschadigt
wird, strafrechtliche Folgen haben (Art. 159 Strafgesetzbuch).

Abzuge fur Unterkunft und Verpflegung

Der Arbeitgeber hat im Sinne von Art. 29 die Kosten fur Verpflegung und Unterkunft vom Lohn in
Abzug zu bringen.

Leistungen, die vom Arbeitgeber im Sinne von Art. 7 der AHVV (Naturallohn) nicht zum mass-
gebenden Bruttolohn gezahlt wurden oder Naturalleistungen, fir welche ein tieferer Ansatz ge-
wahlt wurde als von der eidg. Steuerverwaltung vorgegeben, stellen sozialversicherungsrecht-
lich zu beachtende Lohnbestandteile dar. Auf diesen Naturallohnanteilen werden monatlich So-
zialversicherungsbeitrage fallig. Solche Naturalleistungen kénnen im Nachhinein nicht mehr ein-
gefordert oder mit anderen Anspriichen des Mitarbeiters aus dem Arbeitsverhaltnis verrechnet
werden.
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Art. 14 Lohnauszahlung

1 Der Lohn wird spatestens am Letzten des Monats ausbezahlt. Bei umsatzab-
hangigen Lohnen oder sofern schriftlich vereinbart, kann die Auszahlung bis
spatestens am 4. des folgenden Monats erfolgen.

Werden in einem Betrieb monatliche Beteiligungen, wie Umsatz- oder Er-
folgsbeteiligungen ausbezahlt, kann, sofern schriftlich vereinbart, bis zum 27.
eines Monats eine Akontozahlung von mindestens 80% des durchschnittli-
chen Bruttolohnes (Art. 8) geleistet werden. Die Restzahlung hat bis spates-
tens am 6. des Folgemonats zu erfolgen.

2 Dem Mitarbeiter ist monatlich eine Ubersichtliche Lohnabrechnung auszuhan-
digen.

3 Dem Mitarbeiter sind am letzten Arbeitstag samtliche Lohnguthaben (unter
Berucksichtigung der Verrechnungsmaoglichkeiten), Schlussabrechnung und
Zeugnis auszuhandigen.

Kommentar

zur Art der Lohnauszahlung

Auf Wunsch hat der Mitarbeiter Anspruch darauf, dass ihm der Lohn auf ein Bank- oder Post-
konto Uberwiesen wird. Eine bargeldlose Lohnauszahlung ist insbesondere aus Sicherheits-
grunden zu empfehlen. Ohne andere Vereinbarung ist der Lohn in Schweizer Wahrung zu be-
zahlen.

Geldschulden sind Bringschulden (Art. 74 OR). Der Lohn muss dem Mitarbeiter am Tag der
Lohnauszahlung zur Verfigung stehen.

zu Saldovereinbarungen

Wahrend der Dauer des Arbeitsverhaltnisses und einen Monat danach (OR Art. 341) kann der
Mitarbeiter auch durch schriftliche Erklarung nicht rechtsglltig auf einen Anspruch verzichten,
der sich aus zwingenden Vorschriften eines Gesetzes oder des Gesamtarbeitsvertrages ergibt.
Damit sind auch die weitverbreiteten Vereinbarungen «per Saldo aller Anspriiche» am Ende des
Arbeitsverhaltnisses rechtlich nicht verbindlich.

zur Schlussabrechnung

Der letzte Arbeitstag muss nicht identisch sein mit dem letzten Tag des Arbeitsverhaltnisses.
Endet das Arbeitsverhaltnis am 31. August, und bezieht der Mitarbeiter vom 17. bis zum

31. August Ferien, sind ihm Lohn, Schlussabrechnung und Zeugnis spatestens am 16. August
auszuhandigen.
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AV Arbeitszeit und Freizeit

Art. 15 Arbeitszeit/Uberstunden

1 Die durchschnittliche wochentliche Arbeitszeit mit Einschluss der Prasenzzeit
betragt fur alle gastgewerblichen Mitarbeiter hdchstens

— 42 Stunden pro Woche
— 43,5 Stunden pro Woche in Saisonbetrieben geméass Anhang 1
— 45 Stunden pro Woche in Kleinbetrieben geméass Anhang 1

2 Die Essenszeit ist nicht Arbeitszeit. Sie betragt je Mahlzeit mindestens eine
halbe Stunde. Muss sich der Mitarbeiter wahrend der Essenszeit zur Verfu-
gung des Arbeitgebers halten, gilt sie als Arbeitszeit.

3 Die Erfassung der Arbeitszeit richtet sich nach den Bestimmungen von Art. 21.

4 Uberstunden sind Arbeitsstunden, welche iiber die vereinbarte durchschnittli-
che wdchentliche Arbeitszeit hinaus geleistet werden. Sie sind innert nitzli-
cher Frist durch Freizeit gleicher Dauer zu kompensieren oder zu bezahlen.

5 Uberstunden sind zu 100% des Bruttolohnes zu bezahlen, wenn der Betrieb
die Arbeitszeit gemass Art. 21 erfasst, dem Mitarbeiter monatlich schriftlich
seinen Uberstundensaldo kommuniziert und die Auszahlung der Uberstunden
vor der letzten Lohnzahlung erfolgt.

Ubersteigt der Uberstundensaldo am Ende eines Monats 200 Stunden, sind
die Uber 200 Stunden hinausgehenden Uberstunden zwingend zusammen mit
dem Lohn des Folgemonats auszuzahlen.

6 Uberstunden miissen zwingend zu 125% des Bruttolohnes bezahlt werden,
wenn der Betrieb die Arbeitszeit nicht gemass Art. 21 erfasst, oder dem Mit-
arbeiter nicht monatlich schriftlich seinen Uberstundensaldo kommuniziert,
oder wenn die Auszahlung der Uberstunden erst mit der letzten Lohnzahlung
erfolgt.

7 Mit Mitarbeitern, deren monatlicher Bruttolohn ohne 13. Monatslohn mindes-
tens CHF 6 750.— betragt, kann in einem schriftlichen Arbeitsvertrag die
Uberstundenentschadigung im Rahmen des Gesetzes frei vereinbart werden.

8 Lohnabrechnungen und die notwendigen Unterlagen dazu sind wahrend min-
destens 5 Jahren aufzubewahren.

Kommentar

Der L-GAV kennt drei verschiedene durchschnittliche wochentliche Arbeitszeiten (mit Einschluss
der Prasenzzeit):

— 42 Stunden-Woche fiir alle Betriebe, die nicht Klein- oder Saisonbetriebe sind

— 43,5 Stunden-Woche fir Saisonbetriebe
— 45 Stunden-Woche fiir Kleinbetriebe
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Als Saisonbetriebe gelten Betriebe,

1 die nur wahrend bestimmten Zeiten des Jahres gedffnet sind und eine oder mehrere Hoch-
saisonzeiten aufweisen; Hochsaisonzeiten fiir diese Saisonbetriebskategorie sind jene Zeit-
raume, wahrend denen im Fremdenverkehr die hdchste Frequenz eintritt,

2 die das ganze Jahr gedffnet sind und eine oder mehrere Hochsaisonzeiten von gesamthaft
mindestens 3 und hochstens 9 Monaten gemass folgender Berechnung aufweisen:

Hochsaisonzeiten sind die Monate, deren durchschnittlicher Monatsumsatz tiber dem durch-
schnittlichen Umsatz des ganzen Jahres liegen und deren durchschnittlicher Monatsumsatz
wahrend den Monaten der Hochsaison mindestens 35% hoher ist als der durchschnittliche
Monatsumsatz in den Ubrigen Monaten.

Vorgehen zum Erlangen einer Bewilligung als Saisonbetrieb gemass Ziffer 2

Betriebe, die als Saisonbetrieb im Sinne von Ziffer 2 gelten wollen, haben bei der Kontrollstelle
fur den L-GAV des Gastgewerbes ein Gesuch um Zulassung als Saisonbetrieb zu stellen. Dem
Gesuch sind, nach Monat aufgelistet, die Umsatzzahlen der letzten zwei Kalenderjahre

(1. Januar-31. Dezember) vor der Gesuchseinreichung beizulegen. Erachtet die Kontrollstelle
die Voraussetzungen als erfillt, erteilt sie eine Bewilligung als Saisonbetrieb fur die kommenden
zwei Jahre.

Ein Gesuch um Zulassung als Saisonbetrieb kann jedes Jahr neu eingereicht werden.

Bei Neuerdffnungen entscheidet der Ausschuss der Aufsichtskommission aufgrund eingereichter
Budgetzahlen.

Die Kontrollstelle kann die eingereichten Umsatzzahlen innerhalb von 6 Monaten durch eine
unabhangige Drittfirma prifen lassen.

Ergibt eine Uberpriifung der Umsatzzahlen, dass ein Arbeitgeber zu Unrecht ein Arbeitszeitprivi-
leg geltend macht, richtet sich das Verfahren nach Art. 35 lit. g) Ziffer 2 L-GAV und das Saison-
privileg fallt auf Beginn der Periode fur welche das Gesuch gestellt wurde dahin.

Kleinbetriebe sind Betriebe, die neben dem Arbeitgeber hdchstens 4 Vollzeitangestellte oder
maximal 6 Angestellte (inkl. Teilzeitbeschaftigte und Lemende) mit insgesamt maximal 400 Stel-
lenprozenten beschéaftigen. Zusatzlich dirfen pro Kalenderjahr max. 3 Aushilfen mit geringen
Pensen beschaftigt werden, ohne dass dadurch das Kleinbetriebsprivileg wegfallt. Ein Pensum
gilt als gering, wenn der Bruttolohn pro Kalenderjahr und Person die AHV-rechtliche Grenze flr
einen geringflgigen Lohn von CHF 2 200.— nicht Ubersteigt.

Ein Kleinbetrieb kann — die Voraussetzungen erfillt — zu einem Saisonbetrieb und umgekehrt
wechseln. Nach erfolgtem Wechsel muss der Betrieb den neuen Status wahrend mindestens
1,5 Jahren beibehalten, bevor ein erneuter Wechsel moglich ist.

Die Bestimmungen Uber die wochentlichen Arbeitszeiten im L-GAV sind immer als Durch-

schnittswerte zu verstehen. Das heisst im Rahmen des Zumutbaren ist der Mitarbeiter verpflich-
tet, Uberstunden zu leisten resp. Vorkompensationen zu akzeptieren.
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Beispiel Vorkompensation

o Ein Saisonmitarbeiter arbeitet zu Beginn des Arbeitsverhaltnisses wahrend zwei Wochen nur 35 statt
42 Stunden. Die 14 Arbeitsstunden kénnen als Vorkompensation mit Uberstunden zu einem spéteren
Zeitpunkt verrechnet werden.

Die geltende durchschnittliche woéchentliche Arbeitszeit des L-GAYV ist mit dem Mitarbeiter zu

vereinbaren. Das gilt insbesondere auch fir die durchschnittliche wochentliche Arbeitszeit fur
Kleinbetriebe und fir Saisonbetriebe.

Der L-GAV definiert in Ubereinstimmung mit den meisten Arbeitsverhaltnissen die Sollarbeitszeit
pro Woche (42-Stunden-Woche, 2 Ruhetage pro Woche). Im Rahmen der gesetzlich vorge-
schriebenen Arbeitszeitkontrollen miissen Uberstunden, Ruhetage und Ubrige Freizeitsaldi fort-

laufend geflhrt werden.

Die Sollarbeitszeit berechnet sich aufgrund der effektiven Kalendertage und unabhangig der
bezogenen Ruhetage: Februar (28 Tage), Marz (31 Tage), April (30 Tage) usw.

Beispiele

e Sollarbeitszeit fur funf Monate bei einer 42-Stunden-Woche

F ebruar 28 Tage 7 Tage x 42 Stunden = 168 Stunden
Marz 31 Tage 7 Tage x 42 Stunden 186 Stunden
Apri | 30 Tage 7 Tage x 42 Stunden 180 Stunden
Mai 31 Tage 7 Tage x 42 Stunden 186 Stunden
Juni 30 Tage 7 Tage x 42 Stunden 180 Stunden

T otal = 900 Stunden

e Sollarbeitszeit fur funf Monate bei einer 43,5-Stunden-Woche (Saisonbetrieb)

Dezem  ber 31 Tage 7 Tage x 43,5 Stunden = 192,64 Stunden
Januar 31 Tage 7 Tage x 43,5 Stunden = 192,64 Stunden
F ebruar 28 Tage 7 Tage x 43,5 Stunden = 174,00 Stunden
Marz 31 Tage 7 Tage x 43,5 Stunden = 192,64 Stunden
Apri | 30 Tage 7 Tage x 43,5 Stunden = 186,42 Stunden
T oftal = 938,34 Stunden
o Sollarbeitszeit fur finf Monate bei einer 45-Stunden-Woche (Kleinbetrieb)

Marz 31 Tage 7 Tage x 45 Stunden = 199,29 Stunden
Apri | 30 Tage 7 Tage x 45 Stunden 192,86 Stunden
Mai 31 Tage 7 Tage x 45 Stunden 199,29 Stunden
Juni 30 Tage 7 Tage x 45 Stunden 192,86 Stunden
J i 31 Tage 7 Tage x 45 Stunden 199,29 Stunden
T oftal = 983,59 Stunden
e Sollarbeitszeit fur einen befristeten Vertrag in einem Saisonbetrieb

(Wintersaison vom 20. Dezember — 15. April)

Dezem ber 20.-31. = 12 Tage
Januar 01.-31. 31 Tage

F ebruar 01.-28. 28 Tage

Marz 01.-31. 31 Tage

Apri | 01.—15. 15 Tage

T otal = 117 Tage

117 Tage : 7 Tage x 43,5 Stunden = 727,07 Stunden
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Far die Abrechnung von Soll- und Ist-Zeit Uber langere Perioden, insbesondere am Ende des
Arbeitsverhaltnisses, spielt die Berechnungsperiode (Wochen-, Monats-, Saison- oder Jahrespe-
riodizitat) keine Rolle.

Abwesenheitstage wegen Ferien, Krankheit, Unfall, Schwangerschaft, Mutterschaft, Militar wer-
den fUr die Berechnung der Sollarbeitszeit abgezogen.

Abwesenheitstage wegen Feiertagen (Art. 18 L-GAV), Bildungsurlaub (Art. 19 L-GAV) und be-
zahlten arbeitsfreien Tagen (Art. 20 L-GAV) reduzieren bei einer 42-Stunden-Woche die Soll-
Arbeitszeit um 8,4 Stunden (42 Stunden : 5 Arbeitstage = 8,4 Stunden) oder mussen in der Ist-
Arbeitszeit mit 8,4 Stunden erfasst werden.

Beispiel Berechnung der Sollarbeitszeit pro Saison in einem Saisonbetrieb

¢ Die Saison dauert vom 20. Dezember 2008 bis 15. April 2009, d.h. 117 Tage. Der Mitarbeiter hat
7 Ferientage (Kalendertage) und einen Feiertag bezogen, und war 5 Tage krank. Die Soll-Arbeitszeit
fur die gesamte Saison berechnet sich wie folgt:

117 Tage — 12 Tage (7 Ferientage [Kalendertage] + 5 Krankheitstage) = 105 Tage : 7 Tage x 43,5
Stunden = 652,5 Stunden — 8,7 Stunden fiir den bezogenen Feiertag (43,5 Stunden : 5 Arbeitstage =
8,7 Stunden) = 643,8 Stunden

Prasenzzeit gilt als Arbeitszeit (Art. 13 Abs. 1 ArGV I).

Uberstunden sollten grundsétzlich durch zuséatzliche Freizeit kompensiert werden, mdglich ist
jedoch auch eine Auszahlung. Die Verbande empfehlen, Saldi von Uber- und Minusstunden
innert nitzlicher Frist auszugleichen. Die Art des Ausgleichs (Auszahlung oder zeitliche Kom-
pensation) ist im Arbeitsvertrag zu regeln, andernfalls entscheidet der Arbeitgeber.

Bis zu einem aufkumulierten Uberstundensaldo eines Mitarbeitenden von total 200 Stunden sind
die Parteien frei, wann die Uberstunden zeitlich kompensiert oder finanziell abgegolten werden.
Ubersteigt der Uberstundensaldo die Schwelle von 200 Stunden, so sind die Uberstunden ober-
halb der Schwelle von 200 Stunden zwingend mit dem Lohn des Folgemonates auszuzahlen.

Damit ein Betrieb Uberstunden zu 100% des Bruttolohnes bezahlen kann, miissen kumulativ
folgende drei Voraussetzungen erfullt sein:

— Im Betrieb wird die Arbeitszeit gemass Art. 21 L-GAV erfasst, und )
— der Arbeitgeber kommuniziert dem Mitarbeitenden schriftlich jeden Monat seinen Uberstun-

densaldo und )
— die Auszahlung der Uberstunden erfolgt (bei Austritt) nicht erst mit der letzten Lohnzahlung.

Beispiel

e Ein Mitarbeiter weist per Ende Marz 195 Uberstunden auf. Im April kommen weitere 10 Stunden dazu,
so dass sein Uberstundensaldo per Ende April 205 Stunden betragt. Mit dem Mai-Lohn sind ihm da-
her zwingend 5 Uberstunden finanziell zu vergiiten. Da die 200-Stundengrenze (iberschritten ist, diir-
fen die 5 Stunden nicht mehr zeitlich kompensiert werden.
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Ubergangsbestimmungen

Liegt der Uberstundensaldo eines Mitarbeiters am 31. Dezember 2009 Giber 200 Stunden, sind
die daruber liegenden Stunden bis spatestens am 31. Dezember 2010 gemass Art. 15 Ziffer 4
zu kompensieren oder gemass Art. 15 Ziffer 5 bzw. Art. 15 Ziffer 6 zu bezahlen.

Von der Uberstundenarbeit ist die Uberzeitarbeit zu unterscheiden:

Uberzeitarbeit nach Arbeitsgesetz liegt vor, wenn der Mitarbeiter (iber die gesetzliche wdchent-
liche Hochstarbeitszeit von grundsatzlich 50 Stunden gemass Art. 9 Arbeitsgesetz hinaus Arbeit
leistet. Leistet der Mitarbeiter Uberzeitarbeit, ist fiir die Uberzeitarbeit ein Lohnzuschlag von we-
nigstens 25% auszurichten. Eine Auszahlung von geleisteter Uberzeitarbeit zu 100% des Brutto-
lohnes ist ausgeschlossen und eine Kompensation der Uberzeitarbeit ist nur im Einverstandnis
mit dem Mitarbeiter moglich.

Beispiel Abrechnung von Ferien, Feiertagen, Ruhetagen und Uberstunden bei Beendigung
eines Arbeitsverhéltnisses (Basis 42-Stunden-Woche, 5 Wochen Ferien)

Annahmen:

Anstellungsdauer: 1. Marz 2009 — 31. Dezember 2010
(= 22 Monate, 671 Kalendertage)

Bruttolohn pro Monat: CHF 4 100.-

Bezogene Ruhetage: 167 Tage

Bezogene Feiertage: 0 Tage

Bezogene Ferien: 62 Tage

Krankheit: 36 Tage

Geleistete Arbeitsstunden: 3 455 Stunden

Berechnung:

Ruhe- und Feiertageabrechnung
Ruhetageanspruch: 671 Tage — 98 Tage

(62 Ferien + 36 Krankheit) : 7 Tage x 2 Tage = 163,71 Tage
Feiertageanspruch: 22 Monate x 0,5 Tage = _11.00 Tage
Guthaben Ruhe- und Feiertage total = 174,71 Tage

/. bezogene Ruhe- und Feiertage = 167,00 Tage
Restguthaben Ruhe- und Feiertage = 7,71 Tage
Ferienabrechnung

Ferienanspruch: 22 Monate x 2,92 Tage = 64,24 Tage

.. bezogene Ferien = 62,00 Tage
Restguthaben Ferien = 2,24 Tage
Arbeitszeitabrechnung

Soll-Arbeitszeit: 671 Tage — 98 Tage

(62 Ferien + 36 Krankheit) : 7 Tage x 42 Stunden = 3438.00 Stunden
Durch Verrechnung bezogener oder kompensierter Feier-

tage: angerechneter Mehrbezug von Ruhetage 3.29 (An-

spruch Feiertage 11 — auszuzahlende Tage 7.71 = bezoge-

ne Feiertage 3.29) x 8.4 Stunden = 27.63 Stunden
Total Soll-Arbeitszeit 3 410.37 Stunden
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3 455.00 Stunden
44 65 Stunden

Ist-Arbeitszeit gemass Arbeitszeitkontrolle
Uberstunden

Berechnung des Bruttolohnguthabens (inkl. Dezemberlohn)
Bruttolohn = CHF 4 100.00
Restguthaben Ruhe- und Feiertage

CHF 4 100.00 : 22 x 7,71 Tage = CHF 1436.85
Restguthaben Ferien
CHF 4 100.00 : 30 x 2,24 Tage = CHF 306.15 = CHF 1743.00

Subtotal = CHF 5843.00
13. Monatslohn (monatliche Auszahlung)

CHF 5 843.00 x 8,33% x 75% (2. Arbeitsjahr)

(13. Monatslohn auf Bruttolohn inkl. Ruhe-, Feier- und

Ferientage) = CHF 365.05
Subtotal = CHF 6 208.05
Uberstunden

CHF 4 100.00 : 182 Std. x 44.65 Std. x 125% = CHF 1257.30
Total brutto = CHF 7 465.35

Betreffend der Voraussetzung «Auszahlung der Uberstunden vor der letzten Lohnzahlung (bei
Austritt)» gilt folgendes:

— Jede finanzielle Abgeltung von Uberstunden, welche bis einen Tag vor der Auszahlung des
letzten (Normal-)Lohnes bei Austritt erfolgt, gilt als rechtzeitig vorgenommen.

— Wenn ein Arbeitsverhaltnis in gegenseitigem Einvernehmen auf ein bestimmtes Datum hin
aufgeldst (Aufhebungsvertrag) wird, kdnnen Uberstunden, sofern die Voraussetzungen erflillt
sind, auch mit dem letzten Lohn zu 100% bezahlt werden.

— Wird ein Arbeitsverhaltnis vom Arbeitgeber zu Recht fristlos aufgelést, kdnnen Uberstunden,
sofern die Voraussetzungen erfillt sind, auch mit dem letzten Lohn zu 100% bezahlt werden.

— Wird ein Arbeitsverhaltnis vom Arbeitnehmer zu Recht fristlos aufgeldst, sind Uberstunden
mit dem letzten Lohn zu 125% zu bezahlen.

— Verlasst ein Arbeitnehmer die Arbeitsstelle ohne wichtigen Grund fristlos, so kénnen Uber-
stunden, sofern die Voraussetzungen erflillt sind, auch mit dem letzten Lohn zu 100% bezahlt
werden.

Betreffend der Uberstundenentschadigung von Arbeitsstunden, welche umsatzabhéngig ent-
I6hnt werden, gilt folgendes:

Uberstundensatz bei Fixlohn Uberstundensatz bei Umsatzlohn
125% 25%
100% 0%
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Sind Uberstunden mit 125% auf dem Festlohn auszubezahlen, so gelangt auf umsatzabhangi-
gen Lohnbestandteilen ein Zuschlag von 25% zur Anwendung. Sind Uberstunden mit 100%
auszubezahlen, gibt es auf den umsatzabhangigen Lohnbestandteilen keinen Zuschlag. Die
tieferen Zuschlage bei einer Entldhnung auf Umsatzbasis ergeben sich dadurch, dass sich die
Grundentléhnung («100%») aus dem realisierten Umsatz ergibt und der Arbeitgeber nur den
Uberstundenzuschlag zusatzlich bezahlen muss (bei einem Fixlohnmodell muss der Arbeitgeber
auch den Grundlohn selber entldhnen, weshalb der Uberstundensatz 100% oder mehr Prozent
entspricht [100% fiir den Grundlohn, 25% fir den Uberstundenzuschlag]).

Far Mitarbeitende, welche ab 2010 ohne Bertcksichtigung eines allfalligen Anteiles eines

13. Monatslohnes einen Bruttolohn von monatlich mind. CHF 6 750.— beziehen, kdnnen die
Uberstunden durch einen schriftlichen Vertrag abweichend vom L-GAV geregelt werden. Fir die
gliltige freie Regelung der Uberstundenentschadigung dieser Mitarbeitenden sind die drei kumu-
lativen Voraussetzungen fiir die Anwendung eines Uberstundensatzes von 100% nicht massge-
bend.

Werden bei Beendigung des Arbeitsverhaltnisses Ferien, Feiertage oder Ruhetage ausbezahlt,
berechnet sich der 13. Monatslohn zum Satz im Zeitpunkt der Beendigung des Arbeitsverhalt-
nisses.

Der Arbeitgeber ist gemass Art. 46 des Arbeitsgesetzes sowie Art. 73 der Verordnung 1 zum
Arbeitsgesetz fur die Erfassung der geleisteten Arbeitszeit und die Aufbewahrung der dazu not-
wendigen Unterlagen verantwortlich. Der Arbeitgeber ist auch dann dafiir verantwortlich, wenn
er die Fihrung der Arbeitszeiterfassung dem Mitarbeiter Ubertragt.

Die Aufbewahrungsfrist der Lohnabrechnungen und der notwendigen Unterlagen von 5 Jahren
leitet sich aus den Verjahrungsfristen in OR Art. 128 ab.
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Art. 16 Ruhetage

1 Der Mitarbeiter hat Anspruch auf 2 Ruhetage pro Woche.

2 Die wochentliche Ruhezeit ist nach Moglichkeit zusammenhangend zu gewah-
ren. Pro Woche ist mindestens ein ganzer Ruhetag zu gewahren. Die Ubrige
Ruhezeit kann auch in halben Ruhetagen gewahrt werden. Im Einverstandnis
mit dem Mitarbeiter kdnnen halbe Ruhetage fur Iangstens 4 Wochen, in Sai-
sonbetrieben fur langstens 12 Wochen, zusammenhangend gewahrt werden.

3 Fur den ganzen Ruhetag sind im Anschluss an die Nachtruhe mindestens 24
aufeinander folgende freie Stunden zu gewahren.

Als halber Ruhetag gilt die Zeit bis 12.00 Uhr oder ab 14.00 Uhr bis zu Beginn
der Nachtruhe. An Tagen, an denen ein halber Ruhetag gewahrt wird, darf die
Hochstarbeitszeit nicht mehr als 5 Stunden betragen und nur durch die Es-
senszeit unterbrochen werden.

4 In Jahresbetrieben sind unter Einbezug der Mitarbeiter Ruhetage mindestens
2 Wochen im Voraus fir 2 Wochen, in Saisonbetrieben 1 Woche im Voraus
fur 1 Woche, festzulegen.

5 Nicht bezogene Ruhetage sind innert 4 Wochen, in Saisonbetrieben innert
12 Wochen, zu kompensieren. Ist eine Kompensation nicht mdglich, sind
nicht bezogene Ruhetage am Ende des Arbeitsverhéltnisses mit je '/2> des
monatlichen Bruttolohnes zu bezahlen.

Kommentar

Der Grundsatz von 2 Ruhetagen pro Woche gilt fur samtliche Mitarbeiter, auch fur Teilzeitmitar-
beiter. Ein Teilzeitmitarbeiter mit z.B. einer Beschaftigung von 60% hat ebenfalls Anspruch, nur
wahrend 5 Tagen in der Woche beschaftigt zu werden.

Nicht bezogene Ruhetage kdnnen nur an Arbeitstagen kompensiert werden! Das heisst, im Lau-
fe einer Woche kdnnen nur 5 nicht bezogene Ruhetage kompensiert werden. Fir die Kompen-
sation von 7 nicht bezogenen Ruhetagen bedarf es deshalb nicht nur eine Woche sondern

1 Woche plus 2 Arbeitstage.

Hat ein Mitarbeiter nicht alle ihm zustehenden Ruhetage bezogen und sind dadurch eventuell
auch Uberstunden entstanden, werden durch die Gewahrung von zusatzlichen Ruhetagen so-
wohl der Ruhetagesaldo als auch der entsprechende Uberstundensaldo abgebaut.

Beispiel Ruhetage/Uberstunden

¢ Ein Mitarbeiter hat wahrend drei Wochen sechs Tage pro Woche gearbeitet. Er hat damit einen Saldo
von drei nicht bezogenen Ruhetagen. Aus diesen 3 Wochen resultieren zusétzlich 25 Uberstunden. In
den kommenden zwei Wochen arbeitet er nur 4 Tage. Er kann jeweils einen dritten Ruhetag als Kom-
pensation beziehen. Zusatzlich hat er 16 Minusstunden. Dadurch reduziert sich sein Ruhetagesaldo
um zwei Tage und sein Uberstundensaldo um 16 Stunden.

Wahrend Krankheit, Unfall, Schwangerschaft, Mutterschaft, Militdr entstehen keine Ruhetagsan-
spriche.
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Eine zum Voraus vereinbarte, regelmassige Entschadigung oder Auszahlung von Ruhetagen ist
nicht zulassig.

Ist eine Kompensation nicht bezogener Ruhetage unmdglich, missen sie ihrem tatsachlichen
Wert entsprechend ausbezahlt werden. Bei einer Berechnung des Ruhetageanspruchs ent-
spricht der Wert '/2> des Monatslohnes (siehe Beispiele zu Art. 17).

Nach Arbeitsgesetz hat der Arbeitnehmer Anspruch auf 4 freie Sonntage, wenn die 5-Tage-
Woche gewahrt wird. Die 5-Tage-Woche muss faktisch gewahrt und nicht nur arbeitsvertraglich
vereinbart werden. Sie ist allerdings nicht jede einzelne Woche zu gewahren, sondern im Durch-
schnitt des Kalenderjahres. Fir Mitarbeiter mit Familienpflichten sind unabhangig von der
Ruhetageregelung 12 freie Sonntage pro Jahr zu gewahren.

Der Ruhetageanspruch des Mitarbeiters berechnet sich unabhangig von der Berechnungs-
periode (Wochen-, Monats-, Saison- oder Jahresperiodizitat) nach folgendem Grundsatz:

Beispiele

e Ruhetageanspruch fur vier Wochen
Wochen = 4 x 2 wdchentliche Ruhetage = 8 Ruhetage
(28 Tage : 7 Tage x 2 Tage = 8 Ruhetage)

e Ruhetageanspruch fur drei Monate
Der Ruhetageanspruch berechnet sich aufgrund der effektiven Kalendertage. Fiir die Monate Februar
(28 Tage), Marz (31 Tage) und April (30 Tage) berechnet sich der Ruhetageanspruch auf der Basis
einer 42-Stunden-Woche wie folgt:

Februar — April = 89 Tage : 7 Tage x 2 Ruhetage = 25,43 Ruhetage

e Ruhetageanspruch fur Wintersaison vom 20. Dezember 2008 — 15. Méarz 2009

20.—-31. Dezember 2008 = 12Tage
01.-31. Januar 2009 = 31Tage
01.—-28. Februar 2009 = 28 Tage
01.-15. Marz 2009 = 15Tage
Total = 86 Tage

86 Tage : 7 Tage x 2 Ruhetage 24,57 Ruhetage

Abwesenheitstage wegen Ferien, Krankheit, Unfall, Schwangerschaft, Mutterschaft, Militar wer-
den fir die Berechnung der wdchentlichen Ruhetage abgezogen.

Der Bezug von Feiertagen (Art. 18 L-GAV), Bildungsurlaub (Art. 19 L-GAV) und bezahlten ar-
beitsfreien Tagen (Art. 20 L-GAV) schmalert den Anspruch auf Ruhetage nicht.

Beispiel Rechnung fur Saisonbetrieb

e Saisondauer: 88 Tage, davon hat der Mitarbeiter 1 Woche Ferien bezogen und war 5 Tage krank.
Das Ruhetageguthaben fir die gesamte Saison berechnet sich wie folgt:

88 Tage — 12 Tage (7 Ferientage [Kalendertage] + 5 Krankheitstage)
=76 Tage : 7 Tage x 2 Tage = 21,71 Tage.

Ein Beispiel zu einer Abrechnung eines vollstandigen Arbeitsverhaltnisses finden Sie im Kom-
mentar zu Art. 15 Arbeitszeit/Uberstunden.
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Art. 17 Ferien

1 Der Mitarbeiter hat Anspruch auf 5 Wochen Ferien pro Jahr (35 Kalendertage
pro Jahr, 2,92 Kalendertage pro Monat).

2 Fdur ein angebrochenes Arbeitsjahr besteht ein anteilsmassiger Anspruch auf
Ferien.

3 Die Ferien sind in der Regel zusammenhangend und im Verlauf des entspre-
chenden Arbeitsjahres zu gewahren. Wenigstens 2 Ferienwochen mussen
zusammenhangen.

4 Vom Arbeitgeber angeordnete Ferien sind mindestens 1 Monat vor Beginn
anzukUndigen, ausser im gekundigten Arbeitsverhaltnis oder in den letzten
2 Monaten eines auf feste Zeit abgeschlossenen Arbeitsvertrages.

5 Am Ende des Arbeitsverhaltnisses nicht bezogene Ferientage sind mit je "/3
des monatlichen Bruttolohnes zu bezahlen.

6 Ist eine Auszahlung des Ferienlohnes Ende Monat oder im Stundenlohn zu-
|&ssig, betragt die Ferienentschadigung 10,65%.

Kommentar

Ferienanspruch
Der L-GAV sieht 5 Wochen Ferien bei einer 42-Stunden-Woche (fir Kleinbetriebe 45-Stunden
und fur Saisonbetriebe 43,5-Stunden-Woche gemass L-GAV Art. 15 Ziffer 1) vor.

Teilzeitmitarbeiter haben, gemessen an ihrem Pensum, grundsatzlich den selben Ferienan-
spruch wie Vollzeitmitarbeiter. Auch Teilzeitmitarbeiter haben somit 5 Wochen Ferien. Wahrend
den Ferien erhalten sie den selben Lohn wie wahrend ihrer Arbeitszeit.

Es wird empfohlen, Teilzeitmitarbeiter mit regelmassigen oder grésseren Pensen im Monatslohn
zu beschaftigen. Die prozentuale Entschadigung des Ferienguthabens mit 10,65% (fir

5 Wochen Ferien pro Jahr) kann bei grosseren oder regelmassigen Pensen gegen das Abgel-
tungsverbot der Ferien verstossen und wird daher nur fir kurze und unregelmassige Arbeitsein-
satze empfohlen.

Berechnungsgrundlagen

Fanf Wochen Ferien entsprechen 35 arbeitsfreien Kalendertagen. Die Berechnung des Ferien-
anspruchs in Kalendertagen stimmt mit der Berechnungsmethode der Soll-Arbeitszeiten (L-GAV
Art. 15) und des Ruhetageguthabens (L-GAV Art. 16) Uberein. Bei der Berechnung des Ferien-
anspruchs in Kalendertagen besteht wahrend der Ferien kein Ruhetageanspruch.

Werden Uberstunden regelméssig ausbezahlt, so ist der Uberstundenlohn in die Berechnung
des Ferienlohnes (Art. 17) miteinzubeziehen.

Wahrend der Ferien hat der Mitarbeiter Anspruch auf den gesamten Bruttolohn (Festlohn plus all-
fallige Beteiligungen). Zur Berechnung des Ferienlohnes bei Umsatzentiohnung gilt L-GAV Art. 8.
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Fur die Ermittlung des Ferienanspruchs pro Monat ist bei 5 Wochen Ferien von 2,92 Kalender-

tagen (35 Kalendertage : 12 Monate) auszugehen.

Beispiele unvollstédndiges Arbeitsjahr (5 Wochen Ferien)

o Bei einer Anstellungsdauer von 4 Monaten und einem jahrlichen Ferienanspruch von 5 Wochen
betragt der Ferienanspruch des Mitarbeiters demnach 4 x 2,92 Kalendertage = 11,68 (gerundet

bei Bezug der Ferien auf 11,5 Tage).

o Ein Mitarbeiter arbeitet in der Saison 104 Tage, bei einem jahrlichen Ferienanspruch von 35 Kalender-
tagen (5 Wochen). In diesem Fall wird das Ferienguthaben am besten tber den Tagesanspruch aus-

gerechnet:

35 Ferientage : 365 Kalendertage x 104 Anstellungstage = 9,97 Ferientage (gerundet bei Bezug der

Ferien auf 10 Tage).

Beispiel fur Ferien, Feiertage und Ruhetage; Abrechnung fir die Wintersaison vom 20. Dezember

2009-15. Méarz 2010 am Ende des Arbeitsverhdltnisses (fiir die Berechnung der Ferien in Kalen-

dertagen)

20.—31. Dezember 2009
01.=-31. Januar 2010
01.—28. Februar 2010
01.—15. Marz 2010
Total

12 Tage
31 Tage
28 Tage

15 Tage
86 Tage

Der Mitarbeiter hat einen monatlichen Festlohn von CHF 4 000.— und hat Anspruch auf 5 Wochen

Ferien pro Jahr.

Berechnung des Ferienanspruchs (5 Wochen

Ferienanspruch fiir 86 Tage:
35 Ferientage : 365 x 86 Tage

Feiertagesanspruch fiir 86 Tage:
6 Feiertage pro Jahr : 365 x 86

Ruhetageanspruch fir 86 Tage:
86 Tage (- 7 Tage Ferien) : 7 x 2 Ruhetage

Auszubezahlender Anspruch fur:

Ferien 1,25 Tage & '/30 Monatslohn
Feiertage 1,41 Tage & '/2 Monatslohn
Ruhetage 3,57 Tage & '/22 Monatslohn

Total Anspruch

Ein Beispiel zu einer Abrechnung eines vollstandigen Arbeitsverhaltnisses finden Sie im Kom-

mentar zu Art. 15 Arbeitszeit/Uberstunden.

35 Kalendertage)

Anspruch Bezug

8,25 Tage 7 Tage

1,41 Tage 0 Tage

22,57 Tage 19 Tage

CHF 4 000.— : 30 x 1,25
CHF 4 000.— : 22 x 1,41

CHF 4 000.— : 22 x 3,57

Differenz

+ 1,25 Tage

+ 1,41 Tage

+ 3,57 Tage

CHF 166.65

CHF 256.35

CHF 649.10

CHF 1072.10

47

Arbeitszeit und Freizeit



Ferienbezug

Ferien sind grundsétzlich freie Zeit, sie dirfen nurin Ausnahmefallen finanziell abgegolten wer-
den. Eine Ausbezahlung der Ferien wahrend der Dauer des Arbeitsverhaltnisses ist normaler-
weise nicht erlaubt. Die einzigen Ausnahmen bilden Aushilfevertrage (unregelmassige einzelne
Einsatze, meist im Stundenlohn) oder kurze befristete Vertrage, wo der Ferienbezug aus be-
trieblichen Griinden nicht méglich ist (z.B. Stellvertretung fur drei Wochen). In diesen Fallen
kdénnen die Ferien monatlich ausbezahlt werden. Sdmtliche ausbezahlten Ferien missen auf
dem Lohnblatt immer separat und zahlenmassig ausgewiesen werden. Selbstverstandlich mus-
sen auch Ferienguthaben, welche am Ende des Arbeitsverhaltnisses noch bestehen, zusammen
mit dem letzten Lohn ausbezahlt werden.

Wann die Ferien bezogen werden, entscheidet der Arbeitgeber. Er ist aber gesetzlich verpflich-
tet, auf die Bedlrfnisse des Mitarbeiters gebthrend Rucksicht zu nehmen. Dies gilt grundsatz-
lich auch wahrend gekiindigten Arbeitsverhaltnissen. Die Ferien sollten in Blécken und nicht in
einzelnen Tagen bezogen werden. Mindestens einmal im Jahr missen 14 Tage zusammenhan-
gen.

Die Ferien sollten mdglichst frihzeitig (mindestens 1 Monat vor Beginn) angekiindigt werden. Im
gekundigten Arbeitsverhaltnis oder in den letzten zwei Monaten eines befristeten Arbeitsverhalt-
nisses gilt die Ankiindigungsfrist von einem Monat nicht. Auf den einmal gefallten Entscheid
Uber Bezug oder Entschadigung der Ferien kann spater nur noch im gegenseitigen Einverstand-
nis zurickgekommen werden.

zu viel bezogene Ferien/unbezahlter Urlaub

Ohne gegenteilige Vereinbarung kann der Arbeitgeber im Zeitpunkt der Auflésung des Arbeits-
verhaltnisses zuviel bezogene Ferien nicht in Abzug bringen, sofern es sich um vom Arbeitgeber
angeordnete Ferien oder Betriebsferien handelt. Zu viel bezogene Ferien, die der Mitarbeiter
gewdunscht hat, und die vom Arbeitgeber gewahrt worden sind, kénnen dann abgezogen wer-
den, wenn der Mitarbeiter das Arbeitsverhaltnis kuindigt bzw. der Mitarbeiter nachweislich dem
Arbeitgeber Grund zur Kiindigung gegeben hat.

Hat der Mitarbeiter aufgrund vom Arbeitgeber angeordneter Betriebsferien mehr Ferientage be-
zogen als ihm vertraglich zustehen, so kann der Arbeitgeber dafiir keinen Lohnabzug geltend
machen. Hingegen kénnen wahrend Betriebsferien nicht bezogene Ruhetage und Uberstunden
kompensiert werden.

Unbezahlter Urlaub kann nicht angeordnet oder vom Mitarbeiter eigenmachtig bezogen werden.
Unbezahlte Arbeitsperioden konnen aber vertraglich oder in gegenseitigem Einverstandnis ver-
einbart werden.

Kurzung des Ferienanspruchs

Die Ferien kdnnen wegen Krankheit, Militardienst oder Unfall nur gekurzt werden, wenn der Mit-
arbeiter pro Arbeitsjahr mehr als zwei Monate fehlt. Eine Klirzung von '/12 erfolgt nur fiir einen
ganzen Monat; der erste Monat der Abwesenheit begriindet keine Kirzung der Ferien.

Die Ferien durfen vom Arbeitgeber nicht gekirzt werden, wenn eine Mitarbeiterin wegen
Schwangerschaft bis zu zwei Monaten an der Arbeitsleistung verhindert ist oder weil sie die Mut-
terschaftsentschadigung im Sinne des Erwerbsersatzgesetzes vom 25. September 1952 (EOG)
bezogen hat.
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Beispiel

e Der Mitarbeiter fehlt wahrend 85 Tagen im Jahr. Dies begriindet eine Ferienkiirzung von "/12 des jahr-
lichen Ferienanspruchs: die ersten 30 Tage sind eine Karenzfrist wahrend der keine Kiirzung erfolgt,
der zweite Monat ist vollstandig und begriindet eine Kiirzung von '/12, der dritte Monat bleibt unvoll-
standig und begrindet keine Kurzung.

Verrechnungsausschluss

Am Ende des Arbeitsverhaltnisses dirfen negative Saldi aus der Arbeitszeitabrechnung (Minus-
stunden, Ruhe- und Feiertage) nicht mit Ferienguthaben des Mitarbeiters verrechnet werden.

Hingegen durfen die Saldi von Ruhe- und Feiertagen miteinander verrechnet werden.
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Art. 18 Feiertage

1 Der Mitarbeiter hat Anspruch auf 6 (0,5 Tage pro Monat) bezahlte Feiertage
pro Kalenderjahr (Bundesfeiertag inbegriffen).

Fur ein unvollstandiges Kalenderjahr sind die Feiertage entsprechend der
Dauer des Arbeitsverhaltnisses zu gewahren.

2 Der Anspruch auf Feiertage besteht auch wahrend der Ferien.

3 Werden Feiertage nicht gewahrt und auch nicht durch einen zusatzlichen Ru-
hetag kompensiert, sind sie spatestens am Ende des Arbeitsverhaltnisses mit
je '/22 des monatlichen Bruttolohnes zu bezahlen.

Kommentar

Der Mitarbeiter hat zusatzlich zu den wéchentlichen Ruhetagen einen Anspruch auf
6 bezahlte Feiertage pro Jahr (0,5 Arbeitstage pro Monat). Diese Feiertageregelung ist unab-
hangig von den kantonalen Feiertagen.

Teilzeitmitarbeiter und Aushilfen haben im Verhaltnis zur geleisteten Arbeitszeit, gemessen an
ihrem Pensum, grundsatzlich den gleichen Feiertagsanspruch wie Vollzeitmitarbeiter. Die pro-
zentuale Entschadigung des Feiertagguthabens betragt 2,27 %.

Feiertage, die auf einen regelmassigen Schliessungstag des Betriebes, auf einen regelmassig
angeordneten Ruhetag oder in die vertraglichen Ferien des Mitarbeiters fallen, gelten nicht als
bezogen.

Ist eine Kompensation nicht bezogener Feiertage unmdglich, missen sie ihrem tatsachlichen
Wert entsprechend ausbezahlt werden. Bei einer Berechnung des Feiertageanspruchs ent-
spricht der Wert '/2> des Monatslohnes (siehe Beispiele zu Art. 17).

Werden die Feiertage pauschal mit 0,5 Tage pro Monat entschadigt, kann der Anspruch wegen
Krankheit, Militardienst oder Unféllen nur gekurzt werden, wenn der Mitarbeiter pro Jahr fir min-
destens zwei Monate fehlt. Ab dem zweiten ganzen Monat der Abwesenheit kann der Anspruch
pro Monat um 0,5 Tage gekurzt werden. Der erste Monat der Abwesenheit begrindet keine Kiir-
zung des Feiertageanspruchs.

Werden Uberstunden regelméssig ausbezahlt, so ist der Uberstundenlohn in die Berechnung
der Feiertagsentschadigung (Art. 18) miteinzubeziehen.

Beispiel einer vollstandigen Abrechnung des Arbeitsverhaltnisses findet sich im Kommentar zu
Art. 15 Arbeitszeit/Uberstunden.
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Art. 19 Bildungsurlaub

1 Im ungekundigten Arbeitsverhaltnis hat der Mitarbeiter Anspruch auf 3 be-
zahlte Arbeitstage pro Jahr fir die berufliche Weiterbildung, sofern das Ar-
beitsverhaltnis 6 Monate gedauert hat. Der Anspruch kann im ungekindigten
Arbeitsverhaltnis riickwirkend fir 3 Jahre geltend gemacht werden.

2 Fdur die Vorbereitung und das Absolvieren einer Berufsprifung oder einer ho-
heren Fachprufung hat der Mitarbeiter einen Anspruch auf 6 zusatzliche be-
zahlte arbeitsfreie Tage.

3 Aus- und Weiterbildungsveranstaltungen der vertragsschliessenden Verban-
de werden als Bildungsurlaub anerkannt.

4 Vom Arbeitgeber einseitig angeordnete Aus- und Weiterbildung kann nicht als
Bildungsurlaub angerechnet werden.

Kommentar

Der Anspruch auf bezahlte Arbeitstage fur die berufliche Weiterbildung besteht nur im ungekun-
digten Arbeitsverhaltnis und besteht in der Regel nur fiir Ausbildungsangebote, die sich auf die
effektive Tatigkeit des Mitarbeiters im Betrieb oder auf dessen gastgewerbliche Berufsausbil-
dung beziehen (z.B. Tranchier- und Flambierkurs fir Servicemitarbeiter, Einfihrung in das neue
Lebensmittelrecht flir Produktionsverantwortliche oder Lehrmeisterkurs flir gelemnte Mitarbeiter,
die fur die Lehrlingsausbildung zustandig sind).

Bildungsurlaub flr die Vorbereitung und das Absolvieren einer Berufsprifung (BBG Art. 27 lit. a)
oder einer hoheren Fachprifung (BBG Art. 27 lit. a) besteht auch im gekiindigten Arbeitsverhalt-
nis, wenn der Bildungsurlaub vor der Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses vereinbart wurde.

Kursangebote der vertragsschliessenden Verbande mit gastgewerblichem Inhalt gelten als bil-
dungsurlaubsberchtigende Veranstaltungen.

Vom Arbeitgeber einseitig angeordnete Aus- und Weiterbildung kann nicht als Bildungsurlaub
angerechnet werden.

Mit dem Anspruch auf bezahlte Arbeitstage fir den Besuch von Weiterbildungsveranstaltungen
wird sichergestellt, dass der Mitarbeiter wahrend dreier Arbeitstage pro Jahr ohne Lohneinbus-
sen Kurse besuchen kann. Der Anspruch auf 3 bezahlte Arbeitstage bezieht sich auf ein Arbeits-
jahr und kann im ungekundigten Arbeitsverhaltnis rickwirkend fir 3 Jahre geltend gemacht wer-
den. Anspruch auf bezahlten Bildungsurlaub besteht jedoch nur, wenn die bildungsurlaubsbe-
rechtigende Veranstaltung auch tatsachlich besucht wurde. Der Mitarbeiter hat dem Arbeitgeber
unaufgefordert eine entsprechende Bescheinigung vorzulegen.

Fir die Vorbereitung und das Ablegen einer Berufspriifung oder einer hdheren Fachprifung hat
der Mitarbeiter einen Anspruch auf 6 zusatzliche bezahlte arbeitsfreie Tage. Als Berufsprufun-
gen und héhere Fachprifungen gelten Examen gemass Bundesgesetz Gber die Berufsbildung
(BBG Art. 27 lit. a).
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Art. 20 Bezahlte arbeitsfreie Tage

Der Mitarbeiter hat in folgenden Fallen Anspruch auf bezahlte arbeitsfreie Tage,
sofern sie auf Arbeitstage im Betrieb fallen:

— eigene Hochzeit/ Eintragung Partnerschaft: 3 Tage

— Hochzeit von Eltern, Kindern, und Geschwistern: 1 Tag

— Vaterschaftsurlaub: 3 Tage

— Todesfall von Ehefrau/Ehemann/eingetragene/r Partner/in, Kindern, Eltern,
Schwiegereltern, Grosseltern und Geschwistern vom Tode bis zur Bestattung:
1 bis 3 Tage

— militarische Rekrutierung: bis 3 Tage (nach Aufgebot)

— Umzug des eigenen Haushaltes in der Region des Wohnortes: 1 Tag

— Umzug des eigenen Haushaltes bei weiterer Entfernung: 1%z bis 2 Tage

— die nach erfolgter Kiindigung erforderliche Zeit fur die Stellensuche, héchs-
tens jedoch 2 Tage

Kommentar

Die in L-GAV Art. 20 zusammengestellten Anspriche auf arbeitsfreie Tage entstammen der
Rechtsprechung zu OR Art. 329 Abs. 3.

Fallt das Ereignis auf einen wdchentlich wiederkehrenden arbeitsfreien Tag oder in krankheits-
oder unfallbedingte Abwesenheiten etc., entsteht dadurch kein Anspruch auf zusatzliche bezahl-
te arbeitsfreie Tage.

Die bezahlten arbeitsfreien Tage sind grundsatzlich dann zu beziehen, wenn das auslésende
Ereignis stattfindet.

Hochzeit

Fallen Hochzeitstage auf Ruhetage, die der Mitarbeiter in einem regelméassigen Turnus bezieht
(z.B. wochentlich), wird der Anspruch auf bezahlte arbeitsfreie Tage entsprechend gekuirzt.

Beispiel
¢ Der Mitarbeiter bezieht regelmassig einen Ruhetag am Samstag (wochentlicher Schliessungstag des
Betriebes). Er heiratet am Freitag zivil und am Samstag kirchlich. Da seine kirchliche Hochzeit auf ei-

nen regelmassigen wochentlichen Ruhetag des Mitarbeiters fallt, hat er noch Anspruch auf zwei zu-
satzliche freie Tage.

Anspruche bei Todesféallen

Fallen durch Todesfalle begriindbare Absenzen mit Arbeitstagen zusammen und nimmt der Mit-
arbeiter frei, besteht ein Anspruch auf deren Bezahlung. Die Bemessung des Anspruchs auf
arbeitsfreie Tage richtet sich nach den konkreten Umstanden. Er belauft sich auf mindestens
einen und hochstens drei Tage, wobei die Anspruchsdauer sich auf die Zeitspanne beschrankt,
die zwischen dem Eintritt des Todes bis zur Bestattung liegt. Der Umstand, dass ein Mitarbeiter
mit todesfallbedingten Besorgungen belastet wird oder die Entfernung zwischen seinem Wohn-
ort und dem Ort der Bestattung, sind fur die Bemessung des Anspruchs zu berucksichtigen.
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Beispiele

o Der Grossvater eines Mitarbeiters, dessen wochentliche Ruhetage jeweils auf Sonntag und Montag
fallen, stirbt. Dieser wird am Montag in der Nahe des Wohnortes des Mitarbeiters bestattet. Der Mitar-
beiter macht fir den Bestattungstag einen Anspruch auf einen bezahlten arbeitsfreien Tag geltend.
Dieser Anspruch ist unbegriindet, da die Bestattung auf einen ohnehin arbeitsfreien Tag des Mitarbei-
ters gefallen ist.

¢ Der gleiche Mitarbeiter ist im Zusammenhang mit dem Tod seines Grossvaters mit verschiedenen
Vorbereitungsarbeiten beschaftigt und verlangt fiir den Donnerstag vor der Bestattung einen bezahl-
ten arbeitsfreien Tag. Der Mitarbeiter hat aufgrund der konkreten Umstande Anspruch darauf.

Umzug

Der Anspruch auf arbeitsfreie Tage flir Umzug setzt voraus, dass die Umzugsarbeiten auf Ar-
beitstage fallen und dass der Mitarbeiter einen zu ztigelnden Haushalt mit eigenen Mdbeln fuhrt.
Bezieht ein neu eingestellter Mitarbeiter lediglich ein mobliertes Zimmer, schuldet der Arbeitge-
ber keine bezahlte arbeitsfreie Zeit. Erfolgt der Umzug wahrend eines Arbeitstages innerhalb
des bisherigen Wohnortes oder dessen Agglomeration, hat der Mitarbeiter Anspruch auf einen
bezahlten freien Arbeitstag. Bei weiterer Entfernung bemisst sich der Anspruch auf 1,5 bis

2 Tage, wobei der konkrete Anspruch anhand der Transportzeiten zu bemessen ist.

Anspruchsberechtigt ist jeder wahrend des Arbeitsverhaltnisses stattfindende Umzug, der auf
einen Arbeitstag fallt.

Beispiele

o Eine Mitarbeiterin, die jeweils am Montag und Dienstag ihre wochentlichen Ruhetage bezieht, wech-
selt die Wohnung und zieht mit ihrem Haushalt am Montag um. Da der Ziigeltag auf einen Ruhetag
fallt, besteht kein Anspruch auf einen arbeitsfreien Tag.

¢ Ein Servicefachmitarbeiter, dessen Wohnung sich in Bern befindet und der beim Arbeitgeber in Ziirich
voriibergehend ein maébliertes Zimmer bezogen hat, findet in Kloten eine giinstige Wohnung. Er ztigelt
seinen Haushalt inmitten seiner Arbeitswoche und verlangt dafir arbeitsfreie Tage. Der Anspruch be-
lauft sich gestutzt auf die Distanzen auf 2 Tage, die vom Arbeitgeber zu bezahlen sind.

¢ Eine Servicefachmitarbeiterin, die in Bern bei ihren Eltern wohnt, hat in einem Vorort Berns eine kleine
Studiowohnung gemietet. Der Einzugstag fallt auf einen Arbeitstag. Der Mitarbeiterin steht mit Blick
auf die kurze Distanz ein Anspruch von einem bezahlten arbeitsfreien Tag zu.

53

Arbeitszeit und Freizeit



Art. 21 Arbeitsplan/Arbeitszeiterfassung/Arbeitszeitkontrolle

1 Jahresbetriebe haben unter Beizug der Mitarbeiter 2 Wochen im Voraus fur
2 Wochen, Saisonbetriebe 1 Woche im Voraus fur 1 Woche, schriftliche Ar-
beitsplane zu erstellen. Ausser in dringenden Fallen missen nachtragliche
Abanderungen gegenseitig abgesprochen werden.

2 Der Arbeitgeber ist fur die Erfassung der geleisteten Arbeitszeit verantwortlich
(Arbeitszeiterfassung). Die Arbeitszeiterfassung ist mindestens einmal monat-
lich vom Mitarbeiter zu unterzeichnen. Ubertragt der Arbeitgeber die Erfas-
sung der Arbeitszeit dem Mitarbeiter, ist sie mindestens einmal monatlich vom
Arbeitgeber zu unterzeichnen.

3 Der Arbeitgeber fuhrt Buch tber die effektiven Arbeits- und Ruhezeiten (Ar-
beitszeitkontrolle). Der Mitarbeiter kann jederzeit Auskunft Uber Arbeits- und
Ruhezeiten, Feiertage- und Ferienguthaben verlangen.

4 Kommt der Arbeitgeber seiner Buchfihrungspflicht nicht nach, wird eine Ar-
beitszeiterfassung oder eine Arbeitszeitkontrolle des Mitarbeiters im Streitfall
als Beweismittel zugelassen.

Kommentar

Der Arbeitgeber ist gemass Art. 46 des Arbeitsgesetzes sowie Art. 73 der Verordnung 1 zum
Arbeitsgesetz fur die Erfassung der geleisteten Arbeitszeit und die Aufbewahrung der dazu not-
wendigen Unterlagen verantwortlich. Der Arbeitgeber ist auch dann dafiir verantwortlich, wenn
er die FUhrung der Arbeitszeitkontrolle dem Mitarbeiter Ubertragt.

Eine saubere und Ubersichtliche Arbeitsplanung und Arbeitszeitkontrolle sind unabdingbare Fih-
rungsinstrumente, sie sind vom Gesetz und L-GAV zwingend vorgeschrieben. Im Rahmen der
gesetzlich vorgeschriebenen Arbeitszeitkontrollen miissen Uberstunden, Ruhetage und tibrige
Freizeitsaldi jederzeit fortlaufend gefiihrt werden. Sie geben dem Arbeitgeber und dem Mitarbei-
ter Aufschluss lber Arbeitszeit- und Freizeitsaldi. Sie sind flr einen reibungslosen Ablauf der
Personaladministration unerlasslich und helfen ausserdem dank effizientem Personaleinsatz
Geld sparen. Der Mitarbeiter hat Anspruch darauf, dass ihm seine Arbeits- und Freizeit rechtzei-
tig im Voraus angekundigt wird, um seine Freizeitplanung vornehmen zu konnen.

Zeigt eine Kontrolle, dass ein Betrieb flir alle oder einen Teil der Mitarbeiter keine Arbeitszeit-
erfassung fuhrt, hat dieses Versaumnis die sofortige Ausfallung einer Konventionalstrafe zur
Folge. Zudem erfolgt eine Nachkontrolle innert 4 Monaten. Zeigt die Nachkontrolle, dass der
Betrieb fur alle oder einen Teil der Mitarbeiter noch immer keine Arbeitszeiterfassung fihrt, hat
dies eine zweite, hdhere Konventionalstrafe zur Folge.

Die Wiinsche des Mitarbeiters sind sowohl beim Erstellen des Arbeitsplanes als auch bei allfalli-
gen nachtraglichen Abanderungen zu berucksichtigen, soweit dies mit den Interessen des Be-
triebes vereinbar ist. Der Entscheid liegt letztlich beim Arbeitgeber. Muss der Arbeitsplan in drin-
genden Fallen kurzfristig gedndert werden, ist der betroffene Mitarbeiter rasch und direkt dar-
Uber zu informieren.

Der im Ubrigen auch im Arbeitsgesetz vorgesehenen Arbeitskontrolle kommt auch eine zentrale
Bedeutung als Beweismittel in allfalligen gerichtlichen Auseinandersetzungen zu.
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Zum Unterschied Arbeitsplan / Arbeitszeiterfassung

Arbeitsplane werden im Voraus erstellt. Sie zeigen dem Mitarbeiter an, fir welchen Dienst er
eingeteilt ist und an welchen Tagen er frei hat. Die Arbeitszeiterfassung zeigt auf, wann der Mit-
arbeiter seine Arbeit effektiv aufgenommen und wann er sie beendet hat.

Beide Dokumente dienen somit unterschiedlichen Zwecken. Die Sozialpartner raten daher
dringend davon ab, Arbeitspléne gleichzeitig auch als Arbeitszeiterfassung zu verwenden; ein
Arbeitsplan erfullt nur unter ganz bestimmten Umstanden die Anforderungen an eine rechts-
genugliche Arbeitszeiterfassung.

Die vertragsschliessenden Verbande bieten Tabellen in Papierform und teilweise EDV-
Programme fiir die elektronische Arbeitszeitkontrolle an. Diese Instrumente der vertragsschlies-
senden Verbande erflllen sowohl die Anforderungen des Arbeitsgesetzes als auch des L-GAV
an eine rechtsgenugliche Arbeitszeitkontrolle. Die Sozialpartner empfehlen die Verwendung die-
ser Losungen.

Ein vereinfachtes System in Papierform oder als Excel-Tabelle bietet auch die Kontrollstelle in
Basel an (siehe www.I-gav.ch, Downloads). Dieses System erfullt jedoch ausdricklich nur die
Erfordernisse des L-GAV an eine Arbeitszeiterfassung, nicht jedoch die Anforderungen des Ar-
beitsgesetzes.
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Vv Lohnersatz und Sozialversicherungen

Art. 22 Lohn bei Verhinderung des Mitarbeiters

1 Bei unverschuldeter Verhinderung des Mitarbeiters an der Arbeitsleistung in-
folge Krankheit, Unfall, Mutterschaft und Militar gelten die Art. 23 ff. Uber ent-
sprechende Versicherungspramien kann der Mitarbeiter jederzeit Aufschluss
verlangen.

In den Fallen von Art. 23 ff. kann der Nettolohn nicht héher ausfallen, als er
ohne Arbeitsunfahigkeit ausfallen wiirde. Kosten fiir die Verpflegung werden
allerdings nur so weit in Abzug gebracht, als sie auch in Anspruch genommen
werden.

2 Liegt ein Fall unverschuldeter Verhinderung des Mitarbeiters vor, der nicht in
Art. 23 ff. geregelt ist, hat der Arbeitgeber den Bruttolohn geméss Art. 324a
OR zu bezahlen. Massgebend ist die Berner Skala.

3 Versicherungsleistungen sind Ende Monat durch den Arbeitgeber zu bezah-
len oder, sofern der Versicherungsfall noch nicht abgeschlossen ist, zu be-
vorschussen.

Diese Verpflichtung des Arbeitgebers entfallt, wenn die Versicherung die Be-
zahlung einer Leistung verweigert, weil der Mitarbeiter die Versicherungsbe-
dingungen nicht erflllt oder weil die rechtlichen Voraussetzungen fehlen. In
diesem Fall hat der Arbeitgeber den Lohn nach Art. 324a OR zu bezahlen.
Massgebend ist die Bemer Skala.

4 Bei Saisonarbeitsvertragen hat der Arbeitgeber dem Mitarbeiter Aufschluss
Uber die Moglichkeit der Weiterfiihrung der Kranken- und Unfallversicherung
sowie der beruflichen Vorsorge zu geben.

Kommentar

Versicherungspflicht

Die Lohnzahlung wahrend unverschuldeter Verhinderung des Mitarbeiters an der Arbeitsleistung
infolge Krankheit, Schwangerschaft und Unfall ist durch den Arbeitgeber zu versichern (vgl. L-GAV
Art. 23 und 25). Ferner auferlegt der L-GAV dem Arbeitgeber die Pflicht, den Mitarbeiter wahrend
Militér-, Schutz- und Zivilschutzdienst zu entldhnen (vgl. L-GAV Art. 28). Die Leistungen zugunsten
des Mitarbeiters bei entsprechenden Absenzen richten sich nach den Vorgaben des L-GAV.

Bei unverschuldeten Verhinderungen des Mitarbeiters, fir die der L-GAV die Lohnzahlungs-
pflicht nicht explizit regelt oder keine Versicherung vorgesehen ist, ist der Arbeitgeber flr eine
beschrankte Zeit voll lohnzahlungspflichtig. Dies gilt gemass OR Art. 324a wenn das Arbeitsver-
haltnis mehr als drei Monate gedauert hat oder fir mehr als drei Monate eingegangen wurde.
Diese Norm sieht neben Lohnleistungen fur Krankheit, Schwangerschaft, Militdrdienst und Un-
fall, die durch L-GAV Art. 23, 25 und 28 geregelt sind, eine Lohnzahlungspflicht des Arbeitge-
bers fur die Erflllung gesetzlicher Pflichten und die Auslibung eines 6ffentlichen Amtes vor. Der
unbestimmte Gesetzesbegriff der «beschrankten Zeit» wird mit verschiedenen Skalen konkreti-
siert, auf welche die Gerichte abstellen. Der L-GAV stellt seit 1. Juli 2005 auf die nachfolgende
Berner-Skala ab:

57

Lohnersatz und Sozialversicherungen



Berner Skala

im 1. Jahr (Uber 3 Monate) 3 Wochen
im 2. Jahr 1 Monat

im 3.und 4. Jahr 2 Monate
im 5. bis 9. Jahr 3 Monate
im 10. bis 14. Jahr 4 Monate
im 15. bis 19. Jahr 5 Monate
im 20. bis 25. Jahr 6 Monate

Selbstverschulden des Mitarbeiters

Ein Verschulden des Mitarbeiters an Krankheit und Unfall wird nicht leichtfertig angenommen.
Krankheiten und Unfalle, die auf Fahrlassigkeit des Mitarbeiters zurtickzuflihren sind, gelten
als unverschuldet. Als verschuldet und damit fir den Arbeitgeber als nicht lohnzahlungspflichtig
gelten Krankheiten und Unfalle, die auf grobes Selbstverschulden zuriickzufihren sind (z.B.
Selbstunfall eines alkoholisierten Automobilisten, Gletscherwanderung mit Turnschuhen usw.).
Die Verschuldensfrage ist anhand der konkreten Umstande abzuklaren.

Absenzen aufgrund von Schonheitsoperationen, die nicht medizinisch indiziert sind und deren
Folgen gelten nicht als unverschuldete Verhinderung des Mitarbeiters an der Arbeitsleistung.
Flr diese Absenztage ist daher keine Lohnfortzahlung geschuldet.

Im Zusammenhang mit Leistungsverweigerungen und -kiirzungen wird auf die entsprechende
Spezialgesetzgebungen (Bundesgesetz vom 20. Marz 1981 Gber die Unfallversicherung [UVG],
Bundesgesetz vom 18. Marz 1994 Uber die Krankenversicherung [KVG] und Bundesgesetz vom
2. April 1908 Uber den Versicherungsvertrag [VVG]) sowie auf die anwendbaren Versicherungs-
bedingungen und Leistungsreglemente verwiesen.

Sonderfall Pflege von Angehdrigen

Als unverschuldete Verhinderung des Mitarbeiters kann auch die notfallmassige Pflege von Per-
sonen gelten, fir welche eine Unterstltzungspflicht besteht (z.B. Unfélle von Kindern).

Beispiel

e Bezahlung einiger arbeitsfreier Tage fiir eine alleinerziehende Mitarbeiterin, deren Kind erkrankt und
das wahrend der Krankheit nicht mehr ins Tagesheim gebracht werden kann. Die Lohnfortzahlungs-
pflicht besteht nur fir die Dauer bis ordnungsgemass eine anderweitige Betreuung des erkrankten
Kindes sichergestellt werden kann. Die Pflicht, das erkrankte Kind zu betreuen, ergibt sich aus den
einschlagigen Bestimmungen des Schweizerischen Zivilgesetzbuches (ZGB Art. 276 ff.).

Auslbung eines offentlichen Amtes

Ebenso hat der Mitarbeiter gemass OR Art. 324a fur die Ausliibungen eines 6ffentlichen Amtes
Freizeit zu gut.

Beispiel

¢ Eine Mitarbeiterin ist Mitglied der Vormundschafts- und Firsorgekommission ihrer Wohnsitzgemeinde.
Deren Sitzungen fallen zeitlich mit Arbeitstagen der Mitarbeiterin zusammen. Der Arbeitgeber schuldet
der Mitarbeiterin fiir die sich dadurch ergebenden Absenzen je nach anwendbarer Skala den Lohn.
Soweit die Gemeinde den Kommissionsmitgliedern Entschadigungen (z.B. Taggelder) ausrichtet,
kann der Arbeitgeber diese anrechnen und sich auf die Bezahlung der Differenz zwischen der Ent-
schadigung und dem vollen Lohn beschranken.
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Verhinderung des Arbeitgebers (Annahmeverzug)

Kein Fall von unverschuldeter Arbeitsverhinderung des Mitarbeiters an der Arbeitsleistung im
Sinn von L-GAV Art. 22 liegt vor, wenn der Mitarbeiter infolge Verschuldens des Arbeitgebers
nicht arbeiten kann oder wenn der Arbeitgeber aus anderen Grinden in Verzug mit der Annah-
me der Arbeitsleistung gerat. In solchen Fallen (z.B. Betriebsunterbruch infolge eines Brandfal-
les oder lebensmittelpolizeilich verfligte Betriebsschliessung, Betriebsferien bei nicht ausrei-
chendem individuellem Ferienanspruch) kommt nicht OR Art. 324a, sondern OR Art. 324 zur
Anwendung. Diese Norm auferlegt dem Arbeitgeber ohne zeitliche Beschrankung wegen An-
nahmeverzuges die volle Lohnzahlungspflicht, wobei der Mitarbeiter sich auf seinen Anspruch
anrechnen lassen muss, was er wegen Verhinderung an der Arbeitsleistung erspart, durch an-
derweitige Arbeit erworben oder zu erwerben absichtlich unterlassen hat.

Bevorschussung

Taggelder der Krankengeld- (vgl. L-GAV Art. 23) und der Unfallversicherung (vgl. L-GAV Art. 25)
sind, sofern beim Arbeitgeber noch nicht eingegangen, am Ende des Monats zu bevorschussen.
Die Bevorschussungspflicht entfallt, wenn die Versicherung die Bezahlung einer Leistung ver-
weigert, weil der Mitarbeiter die Versicherungsbedingungen nicht erflllt oder weil die rechtlichen
Voraussetzungen fehlen.

Versicherung in der Zwischensaison

Werden Mitarbeiter saisonweise beschaftigt, ist ihnen am Ende der Saison bekanntzugeben, an
wen sie sich wenden kénnen, wenn sie die Krankengeld- und Unfallversicherung sowie die be-
rufliche Vorsorge Uber die Dauer des Arbeitsverhaltnisses hinaus fortfiihren méchten.

Daruber, wie Versicherungslicken in der Zwischensaison uberbruckt werden konnen, geben die
Verbandsversicherungen Auskunft.
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Art. 23 Krankengeldversicherung/Schwangerschaft

1 Der Arbeitgeber hat zugunsten des Mitarbeiters eine Krankengeldversiche-
rung abzuschliessen, die wahrend 720 von 900 aufeinander folgenden Tagen
(180 Tage fur AHV-Rentner) 80% des Bruttolohnes zahlt. Wahrend einer Auf-
schubszeit von héchstens 60 Tagen pro Arbeitsjahr hat der Arbeitgeber 88%
des Bruttolohnes zu zahlen. Diese Leistungen sind auch zu erbringen, wenn
das Arbeitsverhaltnis vor Krankheitsende aufgeldst wird. Allféllig erhobene
Einzelversicherungspramien nach Beendigung des Arbeitsverhaltnisses hat
der Mitarbeiter zu tragen.

Wird eine Mitarbeiterin wahrend der Schwangerschaft medizinisch als ar-
beitsunfahig erklart, richten sich die Leistungen nach diesem Artikel.

2 Die Pramien der Krankengeldversicherung werden zwischen Arbeitgeber und
Mitarbeiter halftig geteilt.

3 Die Aufnahme in die Krankengeldversicherung darf nicht aus gesundheitli-
chen Griinden abgelehnt werden.

Die Krankengeldversicherung kann jedoch Krankheiten, die bei der Aufnahme
bestehen, durch einen Vorbehalt in schriftlicher Form fiir eine Dauer von
hoéchstens 5 Jahren von der Versicherung ausschliessen. Das Gleiche gilt fir
Krankheiten, die vorher bestanden haben, sofern sie erfahrungsgemass zu
Ruckfallen fihren kénnen. Werden bei der Aufnahme in die Krankengeldver-
sicherung Vorbehalte angebracht, ist der Mitarbeiter bei Beginn des Arbeits-
verhaltnisses Uber die vorbehaltene Krankheit sowie Beginn und Ende der
Vorbehaltsfrist zu informieren.

4 Hat der Arbeitgeber keine genligende Krankengeldversicherung abgeschlos-
sen, hat er die in diesem Artikel vorgeschriebenen Leistungen selbst zu
erbringen.

Kommentar

Grundsatz

Die Krankengeldversicherung kann mit einer Aufschubszeit von maximal 60 Tagen vereinbart
werden. Sie deckt 80% des Bruttolohnes ab. Die Aufschubszeit kommt einmal pro Arbeitsjahr
und nicht bei jeder einzelnen Krankheit zur Anwendung. Wahrend der Aufschubszeit hat der
Arbeitgeber dieselben Leistungen wie der Versicherer zu erbringen. Da auf der Versicherungs-
leistung keine Sozialversicherungsbeitrage geschuldet sind, wohl aber auf der Lohnzahlung des
Arbeitgebers wahrend der Aufschubszeit, muss wahrend dieser Frist von einem Lohn von 88%
ausgegangen werden. Bei der Berechnungsgrundlage von 88% erhalt der Versicherte wahrend
der Aufschubszeit durch den Arbeitgeber sowie nachher von der Versicherung die selben Leis-
tungen.

In begriindeten Fallen darf eine Krankgeldversicherung die Aufschubszeit auch pro Kalenderjahr
berechnen. Es bedarf hierzu einer vorgangigen Genehmigung der Aufsichtskommission und die

Krankengeldversicherung ist gehalten, das bewilligte System auf alle Versicherungsnehmer und

Versicherte im Gastgewerbe anzuwenden.
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Wahrend der Leistungen der Krankengeldversicherung darf nur BVG wahrend den ersten
3 Monaten abgezogen werden. Ansonsten sind die Leistungen von den Sozialversicherungsab-
zugen (AHV, IV, EO, ALV, UVG) befreit.

Eine Lohnzahlungspflicht (z.B. im Falle einer Erkrankung) bei unverschuldeter Verhinderung des
Mitarbeiters beginnt mit dem Tag der Arbeitsaufnahme und nicht bei Vertragsbeginn.

Berechnung der Taggelder wahrend der Aufschubszeit

Taggelder der Kranken- und Unfallversicherung sind grundsatzlich nicht AHV-pflichtig. Dagegen
ist der wahrend der Aufschubsfrist vom Arbeitgeber zu bezahlende Lohn AHV-pflichtig. Wahrend
der Aufschubszeit ist daher von einem Bruttolohn von 88% auszugehen, um die Gleichwertigkeit
mit der Versicherungsleistung zu gewahrleisten.

Gemass L-GAV wird der Bruttolohn fur einen Kalendertag im Einzelfall (gemass L-GAV Art. 8
Ziffer 2) immer auf der Basis von '/z0 des Monatslohnes berechnet, unabhéngig von der effekti-
ven Anzahl der Tage im Monat. Dies kann gelegentlich zu geringfligigen Abweichungen von der
Versicherungsleistung fuihren, wenn eine Versicherung nicht den Monatslohn durch 30, sondern
den Jahreslohn durch 365 teilt. Diese Differenz kann vernachlassigt werden.

Vorbehalte

Aus Ziffer 3 folgt, dass der Arbeitgeber einen Krankengeldversicherungstrager wahlen muss, der
alle Mitarbeiter ungeachtet ihres Gesundheitszustandes versichert. Die Krankengeldversiche-
rung kann indessen Krankheiten, die zum Zeitpunkt der Aufnahme bestehen, mit schriftlichem
Vorbehalt ausschliessen. Ausschliessbar mit schriftlichem Vorbehalt sind ferner vorbestandene
Krankheiten mit Ruckfallgefahr. Die Vorbehalte missen individuell und zeitlich begrenzt verfugt
werden. Verweigert der Krankengeldversicherungstrager gestitzt auf einen formgiiltig verfigten
Vorbehalt Taggeldleistungen, wird der Arbeitgeber fiir eine begrenzte Dauer nach OR Art. 324a
(vgl. Ausflhrungen zu L-GAV Art. 22) lohnzahlungspflichtig.

Keine oder ungenugende Krankengeldversicherung

Wenn der Arbeitgeber eine Krankengeldversicherung abschliesst, die den Vorgaben von L-GAV
Art. 23 Ziffer 1 nicht genugt, hat er die Leistungen zu erbringen, die bei einer vertragskonform aus-
gestalteten Regelung geflossen waren. Die Lohnzahlungspflicht richtet sich somit nach L-GAV
Art. 23 Ziffer 1 und nicht nach OR Art. 324a.

Beispiele

e Was gilt wenn keine Versicherung abgeschlossen ist?
Der Arbeitgeber schliesst gar keine Versicherung ab. Er verletzt damit die Bestimmung des L-GAV
und hat mit Sanktionen gemass L-GAV Art. 35 lit. f) zu rechnen. Der Arbeitgeber haftet iberdies mit
seinem Vermaogen bis zum Betrag, welcher eine genugende Versicherung geleistet hatte.

e Was gilt wenn die Aufschubsfrist pro Krankheitsfall statt pro Arbeitsjahr abgeschlossen wurde?
Der L-GAV geht (wie die friiheren GAV) von einer maximalen Aufschubszeit von 60 Tagen pro
Arbeitsjahr aus. Eine Aufschubszeit von 60 Tagen pro Krankheitsfall verletzt den L-GAV und kann
Sanktionen gemass L-GAV Art. 35 lit. f) zur Folge haben
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Art. 24 Schwangerschaft/Mutterschaft

Aufgehoben per 30. Juni 2005.

Kommentar

Der Anspruch auf Mutterschaftsentschadigung richtet sich nach dem Erwerbsersatzgesetz
(EOG). Der Anspruch auf Mutterschaftsentschadigung entsteht grundsatzlich am Tag der Nie-
derkunft und endet nach 14 Wochen bzw. 98 Tagen. Die Mutterschaftsentschadigung wird als
Taggeld ausgerichtet und betragt 80% des vor der Niederkunft erzielten durchschnittlichen Er-
werbseinkommens, héchstens aber den im EOG vorgesehenen Héchstsatz.

Dem jeweiligen Arbeitgeber steht es frei, dartber hinausgehende Leistungen einzurdumen.
Im Gegensatz zu Taggeldleistungen der Krankengeldversicherung nach Art. 23 GAV sind Leis-

tungen der Mutterschaftsentschadigung nach dem Erwerbsersatzgesetz sozialversicherungs-
pflichtig (Art. 19a EOG).
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Art. 25 Unfallversicherung

1 Der Arbeitgeber versichert den Mitarbeiter nach den Vorschriften des Bun-
desgesetzes Uber die Unfallversicherung.

2 Wahrend der ersten 2 Tage nach dem Unfalltag hat der Arbeitgeber 88% des
Bruttolohnes zu bezahlen.

3 Unterstutzungspflichtigen Mitarbeitern, die einen Berufsunfall erleiden, hat der
Arbeitgeber wahrend der in Art. 324a OR vorgeschriebenen Dauer auf 100%
des Bruttolohnes aufzuzahlen. Als Berufsunfall mit Aufzahlungspflicht gilt
auch ein Unfall auf dem Arbeitsweg. Massgebend ist die Berner Skala.

4 Lohnbestandteile, die den Hochstbetrag des versicherten Verdienstes ge-
mass Unfallversicherungsgesetz ibersteigen, sind vom Arbeitgeber mindes-
tens wahrend der in Art. 324a OR vorgeschriebenen Dauer zu bezahlen.
Massgebend ist die Bemer Skala.

5 Schliesst der Arbeitgeber keine gentigende Versicherung ab, treffen ihn die
Folgen der Unfallversicherungsgesetzgebung.

Kommentar

Pramienteilung
Die Unfallversicherung setzt sich aus einer Nichtberufsunfall- (NBU) und einer Berufsunfall-

Versicherung (BU) zusammen. Der Mitarbeiter bezahlt die Pramie der Nichtberufsunfall-, der
Arbeitgeber diejenige der Berufsunfallversicherung.

Sozialversicherungsabziuge wahrend Unfall

Wahrend den Leistungen der Unfallversicherung darf die BVG-Pramie nur wahrend den ersten
3 Monaten abgezogen werden. Ansonsten sind die Leistungen von den Sozialversicherungsab-
zugen (AHV, IV, EO, ALV, UVG) befreit.

Nichtberufsunfallversicherung durch den Arbeitgeber/Mitarbeiter

Alle Mitarbeiter, welche mindestens 8 Stunden/Woche arbeiten, sind durch den Arbeitgeber so-
wohl fir Berufsunfall als auch fir Nichtberufsunfall zu versichern. Bei Arbeitspensen von unter
8 Stunden/Woche muss der Mitarbeiter durch den Arbeitgeber nur fir Berufsunfall versichert
werden. In diesem Fall sollte der Arbeitgeber den Mitarbeiter darauf hinweisen, dass er sich im
Rahmen seiner Krankenpflegeversicherung fur Nichtberufsunfalle versichert (Unfallzusatz).

Unterstitzungspflichtige Mitarbeiter mit Berufsunfall

Mitarbeiter mit gesetzlicher Unterstitzungspflicht, die einen Berufsunfall erleiden, ist wahrend
der Fristen von Art. 324a OR (Berner Skala siehe unten) auf 100% des Bruttolohnes aufzuzah-
len. Unterstitzungspflichtig ist ein Mitarbeiter beispielsweise gegenliber Ehegatten, Kindern,
Pflegekindern und gegenuber Stiefkindern.
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Berner Skala

im 1.
im 2.
im 3.
im 5.
im 10.
im 15.
im 20.
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Jahr (Uber 3 Monate)
Jahr

und 4. Jahr

bis 9. Jahr

bis 14. Jahr

bis 19. Jahr

bis 25. Jahr

3 Wochen
1 Monat

2 Monate
3 Monate
4 Monate
5 Monate
6 Monate



Art. 26 Arztzeugnis

1 Der Mitarbeiter ist verpflichtet, bei Arbeitsverhinderungen ab dem 4. Tag ein
arztliches Zeugnis vorzulegen. Das Zeugnis ist dem Arbeitgeber innert Wo-
chenfrist nach Ausstellung zuzustellen.

2 Macht die Versicherung ihre Leistungen von einem Arztzeugnis abhangig,
kann das Zeugnis vom 1. Tag an verlangt werden.

3 Der Arbeitgeber ist berechtigt, auf seine Kosten das Zeugnis eines Vertrau-
ensarztes zu verlangen.

Kommentar

Es ist Aufgabe des Mitarbeiters, den Beweis flr seine Arbeitsunfahigkeit zu erbringen. Das klas-
sische Beweismittel ist das einfache Arztzeugnis.

Falls dem Arbeitgeber das einfache Zeugnis nicht genligt, so kann er ein detailliertes Arztzeug-
nis verlangen. Fir die Ausstellung eines solchen Zeugnisses muss der Arbeitgeber dem Arzt
vorgangig eine Arbeitsplatzbeschreibung Ubergeben. Der Arzt beurteilt dann aufgrund der Be-
schreibung, welche Tatigkeiten der Mitarbeitende konkret noch erbringen kann, was er nicht und
was er in welchem Ausmass tun darf (Grad der Reduzierung).

Bemerkung: Das detaillierte oder neue Arztzeugnis wird noch nicht in allen Kantonen der
Schweiz ausgestellt (Stand November 2009). Die kantonalen Arztegesellschaften empfehlen
generell ihnren Mitgliedern, die neuen Arztzeugnisse zu verwenden.

Im Zweifelsfall kann der Arbeitgeber auf seine Kosten den Mitarbeiter zum Vertrauensarzt schi-
cken. Verweigert der Mitarbeiter den Besuch beim Vertrauensarzt trotz entsprechender Abmah-
nung, kann der Arbeitgeber die Lohnfortzahlung einstweilen einstellen.

Wird dem Arbeitgeber ab dem 4. Tag kein Arztzeugnis vorgelegt und der Beweis fur Krankheit

oder Unfall nicht anderweitig genligend erbracht, kann der Arbeitgeber die Lohnfortzahlung
einstweilen einstellen.
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Art. 27

66

Berufliche Vorsorge

a) Obligatorische Versicherung

1 Der Arbeitgeber versichert die Mitarbeiter nach den gesetzlichen Vorschriften
uber die berufliche Alters-, Hinterlassenen- und Invalidenvorsorge.

2 Zur Berechnung der Lohngrenze fir die obligatorische Versicherung und des
koordinierten Lohnes ist der 13. Monatslohn einzubeziehen.

Sinkt der Monatslohn unter die Lohngrenze fiir die obligatorische Versiche-
rung, ist der Mitarbeiter bis zur Beendigung des Arbeitsverhaltnisses, l1&ngs-
tens bis Ende des Kalenderjahres weiter zu versichern.

b) Beitrage

1 Fdr Mitarbeiter ab 1. Januar nach Vollendung des 17. Altersjahres wird ein
Mindestbeitrag von 1% des koordinierten Lohnes erhoben. Fir Mitarbeiter ab
1. Januar nach Vollendung des 24. Altersjahres wird ein Beitrag von mindes-
tens 14% des koordinierten Lohnes erhoben.

Maximal die Halfte der Beitrdge kann der Arbeitgeber dem Mitarbeiter vom
Lohn abziehen.

2 Der Arbeitgeber hat alle zu versichernden Mitarbeiter der in lit. b) Ziffer 1 er-
wahnten beiden Altersstufen je zu einem Einheitssatz zu versichern.

Beitrage, welche nicht fir die gesetzlichen und gesamtarbeitsvertraglichen
Leistungen bendtigt werden, missen zur kinftigen Leistungsverbesserung fiir
die bei der beruflichen Vorsorgeeinrichtung versicherten Mitarbeiter verwen-
det werden. Uberschiisse oder Gewinnanteile sind ebenfalls zur kiinftigen
Leistungsverbesserung fir die versicherten Mitarbeiter zu verwenden. Die
genannten Beitrage, Uberschiisse oder Gewinnanteile diirfen nicht mit kiinfti-
gen Beitragen verrechnet, an kinftige Beitrage angerechnet oder dem Arbeit-
geber in irgendeiner Form zugewendet werden.

¢) Mindestleistungen

Die Versicherung hat folgende Mindestleistungen zu garantieren:

— Invalidenrente 40% des koordinierten Lohnes
— Witwen-/\Witwerrente 25% des koordinierten Lohnes
— K inderrente 10% des koordinierten Lohnes

— Vorzeitige Pensionierung bis 5 Jahre vor Erreichung des gesetzlichen
AHV-Alters ohne Kiirzung des ordentlichen gesetzlichen Umwandlungs-
satzes, sofern der Mitarbeiter unmittelbar vor der Pensionierung mindes-
tens 5 Jahre ununterbrochen im Gastgewerbe arbeitete.

d) Information der Mitarbeiter

Dem Mitarbeiter ist ein Ausweis mit einer Zusammenfassung Uber die wich-
tigsten Versicherungsbedingungen auszuhandigen. Daraus muss hervorge-
hen, wo sich der Mitarbeiter jederzeit Uber seine Rechte erkundigen kann.
Auf Verlangen ist ihm ein Versicherungsreglement auszuhandigen.

Der Mitarbeiter kann jederzeit eine Aufstellung seiner versicherten Leistungen
und der geleisteten Beitrage sowie deren Berechnung verlangen, die ihm in-
nert 30 Tagen abzugeben ist.



e) Paritatische Aufsichtskommission

Die Aufsichtskommission fur den L-GAV pruft auf Antrag eines vertrags-
schliessenden Verbandes die Kassenreglemente und Stiftungsurkunden auf
die Erflillung der im L-GAV verankerten Mindestvorschriften und entscheidet
Uber die Zulassung abweichender Systeme.

f) Fehlende oder ungentigende Versicherung

Wenn der Arbeitgeber den Mitarbeiter nicht oder ungenligend versichert oder
ihm gesamtarbeitsvertragliche Leistungen vorenthalt, hat er letztlich fir die
gesetzlichen und die gesamtarbeitsvertraglichen Leistungen einzustehen.

Kommentar

Seit 1. Januar 1985 (Inkrafttreten des Bundesgesetzes Uber die berufliche Vorsorge) sehen die
gastgewerblichen Gesamtarbeitsvertrage einen Einheitssatz vor, welcher fir samtliche Mitarbei-
ter dieselben Beitrage erhebt.

Die Hauptgriinde fir den Einheitssatz sind

— die Verbesserung des Vorsorgeschutzes der Mitarbeiter gegenlber den gesetzlichen Mini-
malvorschriften,

— die Vermeidung von Diskriminierung alterer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

— und die Vereinfachung der Administration angesichts der enorm hohen branchenbedingten
Fluktuation und der vielen Kleinbetriebe.

Die Pramie des Einheitssatzes ist durch den Gesamtarbeitsvertrag nicht festgelegt, er sieht
lediglich einen Minimalansatz vor.

Auf der anderen Seite definiert der Gesamtarbeitsvertrag Minimalleistungen, welche die Ver-
sicherung zu erbringen hat. Mit dieser Regelung kdnnen die sozialen Errungenschaften des
L-GAV im Bereich der BVG-Leistungen sichergestellt werden.

Die paritatische Aufsichtskommission kann von den L-GAV-Vorschriften abweichende Systeme

fur die berufliche Vorsorgeeinrichtung zulassen, wenn sie mindestens gleichwertig sind. Dafur

muss Uber einen vertragsschliessenden Verband ein begriindetes Gesuch an die Aufsichts-

kommission gestellt werden mit folgenden Beilagen:

— Stiftungsurkunde

— Jahresrechnung der letzten drei Jahre

— Vorsorgeplane

— Reglemente

— Nachweis, dass ein begriindetes Gesuch auf einem paritatisch zustandegekommenen Ent-
scheid des Stiftungsrates (resp. des obersten Organs der Vorsorgeeinrichtung) basiert.
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Mindestumwandlungssatz und ordentliche Rentenalter

fur bestimmte Jahrgange (Art. 62c; Bst. b der Ubergangsbestimmungen

der 1. BVG-Revision)

Fir die nachfolgend aufgefiihrten Jahrgange und deren ordentliches Rentenalter gelten zurzeit
die folgenden Mindestumwandlungssatze fir die Berechnung der Alters- und Invalidenrente
wie folgt:

Jahrgang ordentliches Mindest- ordentliches Mindest-
Rentenalter umwandlungssatz  Rentenalter umwandlungssatz
Frauen Frauen Manner Manner
1940 65 7,15%
1941 65 7,10%
1942 64 7,20% 65 7,10%
1943 64 7,15% 65 7,05%
1944 64 7,10% 65 7,05%
1945 64 7,00% 65 7,00%
1946 64 6,95% 65 6,95%
1947 64 6,90% 65 6,90%
1948 64 6,85% 65 6,85%
1949 64 6,80% 65 6,80%
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Art. 28
1
2
3
4
5
Kommentar

Militar- und Zivildienst, Zivilschutz

Der Mitarbeiter orientiert den Arbeitgeber rechtzeitig Uber bevorstehende
Dienstleistungen.

FUr obligatorische Dienstleistungen bis maximal 25 Tage pro Arbeitsjahr hat
der Mitarbeiter Anspruch auf den Bruttolohn.

Betragt die Dienstdauer mehr als 25 Tage pro Arbeitsjahr, hat der Mitarbeiter
ab dem 26. Tag Anspruch auf 88% des Lohnes wahrend der Anspruchsdauer
von Art. 324a und 324b OR.

Fur dariber hinausgehende Diensttage erhalt der Mitarbeiter die Entschadi-
gung der EO.

Verschiebt der Mitarbeiter auf Wunsch des Arbeitgebers einen Dienst, hat der
Arbeitgeber diesen Dienst nach Ziffer 1 bis 4 zu bezahlen, wenn er nachge-
holt wird. Dies auch dann, wenn das Arbeitsverhaltnis zwischenzeitlich aufge-
I6st worden ist, sofern kein neuer Arbeitgeber den nachgeholten Dienst be-
zahilt.

Der Mitarbeiter hat den Arbeitgeber tber bevorstehende Dienstleistungen (z.B. WK-Daten) zu
informieren, sobald sie ihm bekannt sind. Erhalt der Mitarbeiter ein Aufgebot, hat er den Arbeit-
geber unverziglich darliber in Kenntnis zu setzen. Die Lohnfortzahlung, wie sie im L-GAV

Art. 28 geregelt ist, gilt auch fir die Rekrutenschule.

Der Anspruch auf den Bruttolohn fiir obligatorische Dienstleistungen bis maximal 25 Tage pro
Arbeitsjahr ist auch bei einem unvollstandigen Arbeitsjahr voll zu bezahlen.

Fir die Berechnung der Anspruchsdauer gemass Art. 324a und 324b OR (Art. 28 Ziffer 3
L-GAV) werden die 25 Tage, wahrend denen der Arbeitgeber 100% des Lohnes bezahlt, mitge-

rechnet.

Die Bestimmungen von Art. 28 L-GAV gelten auch fur den Militdrischen Frauendienst (MFD).

69

Lohnersatz und Sozialversicherungen



70



VI

Art. 29
1
2
3

Kommentar

Es wird dringend empfohlen, Bruttoldhne zu vereinbaren, von denen Leistungen des Arbeitge-

Allgemeine Bestimmungen

Unterkunft und Verpflegung

Liegt Uber Unterkunft und Verpflegung keine schriftliche Vereinbarung vor,

gelten die Mindestansatze der eidgendssischen Steuerverwaltung fur tatséch-

lich bezogene Leistungen.

Bei Mehrfachbelegung eines Zimmers sind in der Regel entsprechend niedri-

gere Ansatze in Rechnung zu stellen.

Ohne andere Abrede endet das Pensionsverhaltnis mit dem Ablauf des Ar-

beitsverhaltnisses.

bers, wie Unterkunft und Verpflegung, in Abzug gebracht werden. Zudem wird empfohlen, sepa-

rate schriftliche Vertrage fir Unterkunft und Verpflegung abzuschliessen.

Die durch die AHV- und Steuerbehoérden festgelegten Mindestansatze (Verordnung zum AHV-

Gesetz, AHVV Art. 11 Absatz 2) pro Tag betragen (Stand 1. Januar 2007):

pro Tag pro Monat
Fruhstiick CHF 3.50 CHF 105.00
Mittagessen CHF 10.00 CHF 300.00
Nachtessen CHF 8.00 CHF 240.00
Volle Verpflegung CHF 21.50 CHF 645.00
Unterkunft CHF 11.50 CHF 345.00
Volle Verpflegung und Unterkunft CHF 33.00 CHF 990.00

Bei den vorliegenden Ansatzen handelt es sich um Minimalansatze der Eidgendssischen
Steuerverwaltung. Werden diese Ansatze unterschritten, so wird die Differenz zum Mindest-

ansatz zur Berechnung des sozialversicherungsrechtlich massgebenden AHV-Bruttolohnes auf-

gerechnet.

Grundsatzlich sind nur die effektiv eingenommenen Mahlzeiten zu verrechnen, dies gilt auch fur
die Berechnung von pauschalen Abzugen. Wahrend der Ferien, bei Krankheit/Unfall etc. werden
auch die pauschalen Abzlige gekirzt, vorbehaltlich einer auch fir den Mitarbeiter nachvollzieh-

baren schriftlichen Vereinbarung.
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Art. 30 Berufswasche, Berufskleider, Berufswerkzeuge

1 Wird das Reinigen und Glatten der Berufskleidung fir Koche und Patissiers
nicht vom Betrieb Gibernommen, hat der Arbeitgeber monatlich CHF 50.— zu
bezahlen.

2 Wird das Reinigen und Glatten der Westen bzw. Schirzen von Servicemitar-
beitern nicht vom Betrieb Ubernommen, hat der Arbeitgeber fir Westen mo-
natlich CHF 50.— und fir Schirzen monatlich CHF 20.— zu bezahlen.

3 Ist den Hallen-, Etagen- und Servicemitarbeitern eine besondere Dienstklei-
dung vorgeschrieben, hat der Betrieb diese zur Verfiigung zu stellen oder zu
bezahlen.

Wird das Reinigen und Glatten der Dienstkleidung nicht vom Betrieb lber-
nommen, hat der Arbeitgeber monatlich CHF 50.— zu bezahlen.

4 Das Schleifen der Berufsmesser ist Sache des Betriebes.

Kommentar

Nimmt der Mitarbeiter die ihm zur Verfigung gestellte Mdglichkeit, die Berufskleider vom Betrieb
reinigen zu lassen, nicht wahr, erlischt der Anspruch auf Entschadigung.

Teilzeitangestellte haben ebenfalls Anspruch auf anteilsmassige Entschadigung.

Diese Entschadigungen verstehen sich als Pauschalbetrage und kdnnen bei allen Abwesen-
heitstagen reduziert werden.

Fir den Service gelten schwarze Hosen/Jupes und weisse Hemden/Blusen/T-Shirts nicht als
besondere Dienstkleidung, die Wascheentschadigung entfallt.
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Art. 31 Verhalten und Haftung des Mitarbeiters

1 Bei Verhinderung an der Arbeitsleistung hat der Mitarbeiter den Arbeitgeber
umgehend zu benachrichtigen.

2 Der Mitarbeiter haftet fir den Schaden, den er dem Arbeitgeber absichtlich
oder fahrlassig zufugt.

Eine Haftung fur zerbrochenes Geschirr oder Glas besteht nur bei Vorsatz
oder grober Fahrlassigkeit. Es dirfen nur die tatsachlichen Ersatzkosten in
Rechnung gestellt werden.

Kollektiv- und Pauschalabzuge sind unzulassig.

Kommentar

Benachrichtigung bei Arbeitsverhinderungen

Ist der Mitarbeiter an der Arbeitsleistung verhindert, muss er den Arbeitgeber umgehend be-
nachrichtigen, andernfalls riskiert er eine Konventionalstrafe und Schadenersatz. Um allfallige
Missverstandnisse auszuschliessen, wird empfohlen, dass der Arbeitgeber einen ohne Nachricht
der Arbeit ferngebliebenen Mitarbeiter schriftlich auffordert, bis zu einem bestimmten Zeitpunkt
die Arbeit aufzunehmen oder aber den Grund seiner Abwesenheit zu dokumentieren.

Schadenersatzpflicht des Mitarbeiters

Die Schadenersatzpflicht des Mitarbeiters fir Schaden setzt voraus, dass ein Schaden entstan-
den ist und dass dieser vom Mitarbeiter absichtlich oder durch vorwerfbares Verhalten (Fahrlas-
sigkeit) verursacht wurde. Absicht oder Vorsatz liegt vor, wenn der Mitarbeiter einen Schaden
mit Wissen und Wollen herbeifiihrt oder wenn der Schaden in Kauf genommen wird (Eventual-
vorsatz). Fahrlassigkeit demgegenuber ist gegeben, wenn der Mitarbeiter weder einen Schaden
will, noch bewusst in Kauf nimmt, es aber an der gebotenen Aufmerksamkeit oder Sorgfalt feh-
len lasst und dadurch einen Schaden verursacht. Je nach Sachverhalt ist von grober, mittlerer
oder leichter Fahrlassigkeit auszugehen.

Mass der geschuldeten Sorgfalt

Das vom Mitarbeiter geschuldete Mass an Sorgfalt bestimmt sich nach dem konkreten Arbeits-
verhaltnis und Berufsrisiko, nach dem Bildungsgrad oder der Fachkenntnisse sowie nach den
gegebenen oder voraussetzbaren Fahigkeiten und Eigenschaften des Mitarbeiters.

Sonderfall Glas- und Geschirrbruch

Fir Glas- und Geschirrbruch kann ein Mitarbeiter nur zur Haftung herangezogen werden, wenn
ihm grobe Fahrlassigkeit vorzuwerfen ist. Grobe Fahrlassigkeit liegt vor, wenn elementare Vor-
sichtsmassnahmen unterlassen werden.

Verbot von Kollektiv- und Pauschalabzigen

Kollektiv- und Pauschalabziige sind unzuldssig. Dadurch wird der Arbeitgeber gezwungen, den
Verursacher eines Schadens zu ermitteln und sich an diesen zu halten.
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Haftungsbemessung

Bei absichtlicher Schadenszufligung haftet der Mitarbeiter vollumfanglich. Bei fahrlassig verur-
sachtem Schaden ist von Fall zu Fall, abhangig vom Grad der Fahrlassigkeit, zu entscheiden.
Bei der Haftungsbemessung ist ferner auch ein allfalliges Selbst- oder Mitverschulden des Ar-
beitgebers zu bertcksichtigen. Wenn offensichtlich unqualifizierte Mitarbeiter eingesetzt werden,
die nicht richtig instruiert und nicht gebihrend tUberwacht werden, kann die Haftung des Mitar-
beiters reduziert werden oder sogar entfallen.
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Art. 32 Anrechenbarkeit von Arbeitsperioden

1 Wo dieser Vertrag Anspriiche an die Anstellungsdauer knlpft, werden einzel-

ne Arbeitsperioden im gleichen Betrieb oder beim gleichen Arbeitgeber zu-
sammengezahilt.

2 Diese Anrechnung erfolgt nur unter der Voraussetzung, dass kein Unterbruch

zwischen den einzelnen Arbeitsperioden mehr als zwei Jahre betragt.

Kommentar

Die Anstellungsdauer bezieht sich immer auf die Dauer des Arbeitsverhaltnisses (Arbeitsvertrag)

und nie nur auf die effektiv gearbeiteten Tage.

Beispiel
e Ein 50%-Teilzeitmitarbeiter hat 9 Monate gearbeitet und kommt nach einem Unterbruch von einem

halben Jahr in den Betrieb zurlick. Nach drei Monaten nach Wiederaufnahme der Arbeit kommt er in

das zweite Arbeitsjahr, unabhangig von der prozentualen Anstellung.

Dieser Artikel gibt Antwort auf die Frage, inwiefern frihere Anstellungsverhaltnisse im gleichen

Betrieb oder beim gleichen Arbeitgeber auf Anspriiche aus dem gegenwartigen Arbeitsverhaltnis
angerechnet werden. Einige Anspriiche entstehen erst nach einer bestimmten Anstellungsdauer

im gleichen Betrieb oder beim gleichen Arbeitgeber. Dauert der Unterbruch zwischen zwei An-
stellungen nicht mehr als zwei Jahre (z.B. 3 Monate Zwischensaison), so wird die frihere An-
stellung fur die Berechnung mitberlicksichtigt. Dies kann z.B. der Fall sein bei:

- Art. 12 Berechnung des 13. Monatslohnes
- Art. 19 Berechnung des Anspruches auf Bildungsurlaub

Fir die Berechnung der Kiindigungsfrist werden die Dienstjahre nicht zusammengezahlt.

Beispiele

¢ Ein Saisonnier arbeitet in den Wintersaisons 2006/2007, 2007/2008 und 2008/2009 im Hotel Piz
Matratz. Seine Einsatzdauer betragt jeweils 5 Monate. Fiir die Berechnung des 13. Monatslohnes
sind die Arbeitsperioden zusammenzuzahlen (3 x 5 Monate = 15 Monate). Ab dem 7. Monat hat er
somit Anspruch auf 50% des 13. Monatslohnes, ab dem 13. Monat auf 75%.

e Var iante:
Nach der ersten Saison wechselt der Arbeitgeber. Alle Arbeitsvertrage werden neu abgeschlossen.
Der Anspruch des Saisonniers bleibt unverandert («gleicher Betrieb»).
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Art. 33 Abweichende Vereinbarungen

Sieht dieser Vertrag nichts anderes vor, sind abweichende Vereinbarungen aus-
schliesslich zugunsten des Mitarbeiters zulassig.

Kommentar

Es miussen Bestimmungen unterschieden werden, von welchen eine Abweichung zu Gunsten
oder zu Ungunsten des Mitarbeiters mdglich sind und solche, welche wertneutral sind.

So kénnen z.B. nur langere Ferien oder héhere Lohne vereinbart werden. Anders verhalt es sich
z.B. bei den Kindigungsfristen, welche grundsatzlich innerhalb der gesetzlichen Mindestanfor-
derungen frei vereinbar sind.

Ausserdem sieht der Vertrag ausdricklich einige Bestimmungen vor, von welchen auch zu Las-
ten des Mitarbeiters abgewichen werden kann (z.B. Uberstundenentschadigung fir Kadermitar-
beiter). Solche Abweichungen sind nur innerhalb des ausdricklichen Rahmens des L-GAV mog-
lich.
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Art. 34

Kommentar

Formelle Bestimmungen

Vertragsanpassung

1 Die Verbande verhandeln jahrlich ab April Gber eine Anpassung der Mindest-

I6hne. Fihren diese Verhandlungen bis spatestens Ende Juni zu keiner Eini-
gung, gelten die Verhandlungen als gescheitert. In der Folge kann jeder Ver-
band nach Abs. 2 f. ein Verfahren vor dem Schiedsgericht einleiten.

Das Schiedsgericht setzt sich aus einem Arbeitgebervertreter, einem Arbeit-
nehmervertreter sowie aus einem Vorsitzenden zusammen. Die Arbeitgeber-
verbande bestimmen den Arbeitgebervertreter, die Arbeithnehmerverbande
bestimmen den Arbeitnehmervertreter. Der Vorsitzende wird vom Obergericht
Bern aus seiner Mitte bestimmit.

Das Verfahren vor Schiedsgericht richtet sich nach Art. 5 des Bundesgeset-
zes Uber die eidgendssische Einigungsstelle zur Beilegung von kollektiven
Arbeitsstreitigkeiten. Das Schiedsgericht entscheidet verbindlich Gber Teue-
rungsanpassungen und reale Erhéhungen der Mindestidhne.

Anderungen treten am 1. Januar, bei Saisonarbeitsvertragen mit Beginn der
Sommersaison in Kraft.

Uber Ziffer 1 hinausgehende Anderungen des Vertrages sind erst ab 2011,
mit Wirkung ab 2013, verhandelbar. Die Verbande verpflichten sich, innert

3 Monaten nach Zustellung von Revisionsvorschlagen Verhandlungen aufzu-
nehmen. Fihren diese Verhandlungen nicht zu einer Einigung, ist die Anru-
fung des Schiedsgerichts nicht mdglich.

In Art. 34 verpflichten sich die vertragsschliessenden Verbande (SCA, GastroSuisse, hotellerie-
suisse, Hotel & Gastro Union, UNiA, syna), zu periodischen Verhandlungen Uber die Inhalte des
L-GAV. In den Fallen von Art. 34 Ziffer 1 kdnnen sie einen verbindlichen Schiedsspruch erlassen.

77

Formelle Bestimmungen



Art. 35

78

Vertragsvollzug

a) Paritatische Aufsichtskommission

1
2

Es besteht eine paritatische Aufsichtskommission.

Der Obmann wird durch einstimmigen Beschluss der Aufsichtskommission
bestimmt. Kommt ein solcher Beschluss nicht zustande, ersucht die Auf-
sichtskommission das Staatssekretariat fur Wirtschaft (SECO) um dessen Er-
nennung.

Far die Aufsichtskommission stellen die vertragsschliessenden Verbande ein
Reglement auf.

b) Aufgaben

1

Die Aufsichtskommission

— Uberwacht die Durchfiihrung des Vertrages und befindet Gber dessen
Auslegung,

— entscheidet auf Klage hin Streitigkeiten aus einzelnen Vertragsverhaltnis-
sen und ist Rekursinstanz fur Beschlisse des Ausschusses gemass Zif-
fer 2 Gber Nachzahlungen und Sanktionen,

— erlasst das Reglement der Kontrollstelle und wahlt deren Leitung,

— Ubt die Aufsicht Uber die Kontrollstelle aus,

— erstattet jahrlich Bericht Uber den Vollzug des Vertrages und stellt Budget
und Jahresrechnung auf,

— bezeichnet die Revisionsstelle und bestimmt deren Aufgaben.

Die Aufsichtskommission bildet einen Ausschuss, dem sie Aufgaben delegie-
ren kann. Insbesondere fallt der Ausschuss Beschlisse tber Nachzahlungen
und Sanktionen und ist fir die Durchfiihrung des Verfahrens auf Aligemein-
verbindlicherklarung des Vertrages und aller damit zusammenhangenden
Vorkehrungen ermachtigt.

¢) Entscheide

Die Entscheide der Aufsichtskommission sind endgtiltig. Vorbehalten bleiben
begriindete Einsprachen im Sinne einer Wiedererwagung.

Werden von der Aufsichtskommission ausgesprochene Konventionalstrafen
gemass Art. 35 lit. f) und g) nicht fristgerecht bezahlt, wird der ordentliche
Rechtsweg eingeschlagen.

d) Kontrollstelle

1

Die Kontrollstelle hat die Einhaltung dieses Vertrages zu kontrollieren
— auf Verlangen eines vertragsschliessenden Verbandes,

— auf Klage hin,

— durch Stichproben.

Klagen auf Verlangen eines vertragsschliessenden Verbandes erfolgen auf
begriindeten Verdacht hin. Gerligte Punkte sind konkret zu benennen und zu
begriinden.

Der Kontrolistelle obliegt der Vollzug der Beschlusse der Aufsichtskommission.



f)

Die Durchfiihrung einer Kontrolle oder Stichprobe ist in der Regel 5 Tage vor-
her schriftlich anzukindigen. Die Mitarbeiter der Kontrollstelle sind befugt, die
Betriebe zu betreten, in die erforderlichen Unterlagen Einsicht zu nehmen
sowie Arbeitgeber und Mitarbeiter zu befragen.

Die Kontrollstelle hat dem Arbeitgeber das Kontrollergebnis schriftlich mitzu-
teilen und ihm Gelegenheit zu geben, innert 14 Tagen dazu Stellung zu neh-
men. Beschwerdefihrer sind Uber die sie betreffenden Feststellungen einer

Kontrolle zu orientieren. Erfolgt die Klage Uber einen vertragsschliessenden

Verband, wird der Verband zudem uber Feststellungen zu gerugten Punkten
anlasslich einer Nachkontrolle orientiert.

Stellt die Kontrollstelle bei einer Stichprobe einen ausstehenden materiellen
Anspruch eines Mitarbeiters fest, rdumt sie dem Arbeitgeber eine Frist von
30 Tagen ein, um die im Kontrollbericht festgestellten Lohn guthaben den be-
troffenen Mitarbeitern zu bezahlen und die erfolgte Nachzahlung der Kontroll-
stelle schriftlich mitzuteilen.

Erfolgt keine fristgerechte Meldung an die Kontrollstelle, wird der Mitarbeiter
Uber sein persoénliches Lohnguthaben informiert.

Die Vertragsverbande vereinbaren, dass ihnen die Anspruche nach Art. 357b
OR gemeinsam zustehen und dass sie durch die Kontrollstelle geltend zu
machen sind.

Kosten

Die Kosten kénnen derjenigen Partei Uberbunden werden, die Anlass zum
Verfahren gegeben hat. Dies gilt insbesondere fur Uberprifungen gemass
Art. 35 lit. g) Ziffer 2.

Flr besondere Umtriebe beim Inkasso von Beitragen gemass lit. h) kann die
Aufsichtskommission GebUlhren erheben.

Sanktionen im Allgemeinen

Stellt die Kontrollstelle eine Zuwiderhandlung fest und wird diese auch inner-
halb der angesetzten Nachfrist nicht beseitigt, unterbreitet sie die Angelegen-
heit der Aufsichtskommission zum Entscheid. In besonders schweren Fallen

kann die Kontrollstelle den Fall auch ohne Nachfrist der Aufsichtskommission
zum Entscheid vorlegen.

Das rechtliche Gehér wird in jedem Fall gewahrt.

Wiederholte oder vorsatzliche Zuwiderhandlungen gegen diesen Vertrag wer-
den mit einer Konventionalstrafe von CHF 600.— bis CHF 20 000.— geahndet.
Die Hohe der Konventionalstrafe bemisst sich nach der Schwere der Verstos-
se und der Anzahl betroffener Mitarbeiter.

Werden im Rahmen von Stichproben materielle Anspriiche der Mitarbeiter
gemass Art. 35 lit. d) Ziffer 4 festgestellt und Uber deren Nachzahlung an die
Mitarbeiter falsche Angaben gegentber der Kontrollstelle gemacht, ist die
Aufsichtskommission nicht an den Bussenrahmen von Ziffer 2 gebunden. Die
Busse kann in diesem Fall bis zum doppelten Betrag des ausstehenden
Lohnguthabens gehen.

Bei Nichteinhalten der gesetzlichen Versicherungspflicht durch den Arbeitge-
ber informiert die Aufsichtskommission zudem die zustandigen Aufsichtsbe-
horden.
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g) Sanktionen bei fehlender Arbeitszeiterfassung und bei ungerechtfertiger

3

Inanspruchnahme eines Saisonprivilegs

Ergibt eine Kontrolle, dass in einem Betrieb fiir alle oder einen Teil der Mit-
arbeiter keine Arbeitszeiterfassung vorliegt, wird dieses Versdumnis ohne
Gewahrung einer Nachfrist mit einer Konventionalstrafe geahndet.

Stellt die Kontrollstelle im Rahmen einer Nachkontrolle innert 4 Monaten seit
der ersten Kontrolle fest, dass fir alle oder einen Teil der Mitarbeiter die Ar-
beitszeiterfassungen nach wie vor fehlen, wird dieses Versaumnis ohne Ge-
wahrung einer Nachfrist mit einer h6heren Konventionalstrafe geahndet.

Ergibt eine Uberpriifung der Umsatzzahlen geméss Anhang 1, dass ein Be-
trieb zu Unrecht ein Saisonprivileg beansprucht, wird dieses Versaumnis oh-
ne Gewahrung einer Nachfrist mit einer Konventionalstrafe geahndet. Im Wei-
teren richtet sich das Verfahren nach Art. 35 lit. d) Ziff. 4 L-GAV.

Das rechtliche Gehér wird in jedem Fall gewahrt.

h) Beitrage

1

Der Arbeitgeber und die Mitarbeiter sind verpflichtet, jahrliche Beitrage zu ent-
richten.

Die Kontrollstelle zieht jahrlich folgende Beitrage ein:
— fir jeden Betrieb CHF 89.—
— flr jeden Mitarbeiter CHF 89.—

Der Betrieb hat die Beitrdge den Mitarbeitern periodisch aber spatestens am
Ende des Arbeitsverhaltnisses von ihrem Lohn in Abzug zu bringen und ge-
samthaft der Kontrollstelle zukommen zu lassen.

Bei fristgerechter Zahlung hat der Betrieb Anspruch auf eine Abgeltung sei-
nes Inkassoaufwandes in der Hohe von 4%.

Mitarbeiter, die weniger als ein halbes Jahr beschaftigt werden, sowie Teil-
zeitmitarbeiter, die im Durchschnitt weniger als die Halfte der normalen
Arbeitszeit des Betriebes arbeiten, bezahlen die Halfte des unter Ziffer 2
erwahnten Betrages.

Die Aufsichtskommission ist ermachtigt, die jahrlichen Beitrage im Falle
nachgewiesenen Bedarfs auf Beginn eines neuen Rechnungsjahres um
hdchstens 40 Prozent zu erhdhen.

Die Aufsichtskommission ist ermachtigt, die jahrlichen Beitrage zu ermassi-
gen oder den Einzugstermin hinauszuschieben.

Verwendung der Beitrage

Die erhobenen Beitrdge gemass lit. h) und die Ertrage aus besonderen Kos-

tenauflagen gemass lit. €) sowie Konventionalstrafen gemass lit. f) und g)

werden wie folgt verwendet:

— zur Bereitstellung von Mitteln zur Aus- und Weiterbildung im Gastgewerbe,

— zur Deckung der Kosten des Vertragsvollzuges (Kosten der Aufsichts-
kommission und der Kontrollstelle, Aufwendungen der vertragsschlies-
senden Verbande sowie allgemeine Vollzugskosten) und

— zur Ausrichtung von Beitragen an die Aufwande der vertragsschliessen-
den Verbande fur die berufliche Weiterbildung



Kommentar

Verfahren des Vertragsvollzugs (rechtliche Basis)
— Art. 35, lit. b) Ziffer 1
— Art. 35, lit. d) Ziffer 4
— Art. 35, lit. f) Ziffer 1

Im Allgemeinen

Die Aufsichtskommission, respektiv deren Ausschuss, entscheidet nur auf Klage hin Streitigkei-
ten, die aus einzelnen Vertragsverhaltnissen entstanden sind, jedoch nicht auf Kontrollergebnis-
se der Betriebskontrolle.

Ablaufverfahren einer Kontrolle (Anmeldung)

Angemeldete Kontrollen, die ohne Begriindung und/oder kurzfristig abgesagt werden oder man-
gels Unterlagen nicht oder nur teilweise durchgefiihrt werden kénnen, haben eine Umtriebsent-
schadigung zur Folge. Diese betragt in jedem Falle CHF 500.—.

Kontrolle

Die 14-tagige Frist zur Stellungnahme bezieht sich auf die tatsachlichen Feststellungen des
Kontrollergebnisses. Wird gegen das Kontrollergebnis nicht innert 14 Tagen seit Zustellung
«Einwendung» erhoben, gilt der im Kontrollergebnis festgehaltene Sachverhalt als verbindlich
und endglltig festgestellt. Die Einsprache hat bei der Kontrollstelle selbst zu erfolgen. Der Ver-
fasser des Kontrollergebnisses entscheidet endguiltig den Sachverhalt betreffend.

Rechtsfragen im Zusammenhang mit dem Kontrollergebnis («Streitigkeiten aus einzelnen Ver-
tragsverhaltnissen») sind innert 30 Tagen seit Zustellung des Ergebnisses der «Klage» gemass
Art. 35 lit. b) Ziffer 1 dem Ausschuss der Aufsichtskommission zur Beurteilung vorzulegen. Der
Ausschuss wird nur auf explizite «Klage» hin tatig. Die gertugten Punkte (nur Rechtsfragen) sind
konkret zu benennen und zu begriinden. Der Entscheid des Ausschusses kann innert 30 Tagen
an die Plenarversammlung der Aufsichtskommission weitergezogen werden; diese entscheidet
unter Vorbehalt einer Wiedererwagung i.S.v. Art. 35 lit. ¢) Abs. 1 endguiltig.

In allen Fallen handelt es sich bei den Fristen um Verwirkungsfristen, die nicht erstreckt werden
kénnen. Das bedeutet u.a., dass Rechtsfragen nur im Zusammenhang mit dem Kontrollbericht
aus der erstmaligen Kontrolle geriigt werden kénnen. Unterbleibt die Uberpriifung von Rechts-
fragen nach Vorliegen des ersten Kontrollberichtes, so kénnen diese nicht (erst oder wieder) bei
Vorliegen des zweiten Kontrollberichtes geriigt werden. Dasselbe gilt flr sachliche und rechtli-
che Rigen auf den Entscheid des Ausschusses der Aufsichtskommission hin.

Nachkontrolle

Gegen die tatsachlichen Feststellungen des Nachkontrollergebnisses kann innert 14 Tage seit
Zustellung des Kontrollergebnisses «Einsprache» bei der Kontrollstelle erhoben werden, an-
sonsten der im Kontrollergebnis festgehaltene Sachverhalt als verbindlich und endguiltig gilt. Der
Verfasser des Kontrollergebnisses entscheidet endgliltig den Sachverhalt betreffend.
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Rekurs gegen den Sanktionsbeschluss des Ausschusses

Der Sanktionsentscheid des Ausschusses kann einzig betreffend die Bemessung der Konven-
tionalstrafe an die Plenarversammlung der Aufsichtskommission weitergezogen werden. Diese
pruft den angefochtenen Entscheid ausschliesslich auf Willkiir. Andere Tat- oder Rechtsfragen
kénnen nicht mehr Gberprift werden (s. dazu Ziffer 1 oben).

Fristen

Zahlungsfristen gem. L-GAV beginnen erst mit dem Ablauf der entsprechenden Einsprache- und
Rechtsmittelfristen, resp. mit dem Vorliegen eines rechtsverbindlichen Kontrollergebnisses oder
eines rechtsverbindlichen Entscheides des Ausschusses der Aufsichtskommission oder der Auf-
sichtskommission selber.

Kontrollfristen (Nachkontrollen, etc.) ruhen wahrend laufenden Verfahren und stellen im Ubrigen
blosse Ordnungsfristen dar.

Konventionalstrafen

Die Hohe der Konventionalstrafe richtet sich nach einer internen Bewertungsskala (Punktesys-
tem). Gemessen an der Schwere des Verstosses und der Anzahl betroffener Arbeitnehmer er-
gibt sich die betragsmassige Konventionalstrafe (zwischen CHF 600.— und CHF 20 000.-)

Wird der endgultige Entscheid, somit die ausgesprochene Konventionalstrafe, nicht fristgerecht
bezahlt, beschreitet die Kontrollstelle den ordentlichen Rechtsweg.

Vollzugskostenbeitrag
Der Vollzugskostenbeitrag wird im Rahmen von L-GAV Art. 35 lit. h) von der Aufsichtskommis-
sion jahrlich festgesetzt und betragt:

— Fur jeden Betrieb CHF 89.—. Werden keine gastgewerblichen oder nur familieneigene Mit-
arbeiter beschaftigt, ist dieser Betrag nicht geschuldet.

— Firjeden dem L-GAV unterstellten vollbeschéaftigten Mitarbeiter CHF 89.—. Fir mitarbeitende
Familienmitglieder ist dieser Betrag nicht geschuldet. Fur Teilzeitmitarbeiter und Aushilfen,
die im Durchschnitt weniger als die Halfte der normalen Arbeitszeit des Betriebes arbeiten,
betragt der Vollzugskostenbeitrag CHF 44.50.

Fir diese Beitrage wird von der Kontrollstelle dem einzelnen Betrieb direkt Rechnung gestellt.
Dies gilt auch fur die Mitarbeiterbeitrage, die aber gemass L-GAV Art. 35 lit. h) Ziffer 3 vom Lohn
der Mitarbeiter abzuziehen sind. Die Kontrollstelle gibt die entsprechenden Quittungsformulare
gratis ab.

Backereien, Konditoreien, Confiserien und Metzgereien usw., die dem L-GAV unterstellt sind,
haben gemass L-GAV Art. 35 lit. h) Vollzugskostenbeitrage zu entrichten.
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zur Berechnung der Vollzugskostenbeitrage
Der Kontrollstelle sind jahrlich folgende Beitrdge zu Uiberweisen:

- Ganzjahresbetriebe

flr jeden Betrieb CHF 89.00
pro Vollzeitmitarbeiter CHF 89.00
pro Teilzeitmitarbeiter iber 50% CHF 89.00
pro Teilzeitmitarbeiter 0-50% CHF 4450
pro Aushilfe CHF 4450
Kur zaufenthalter CHF 4450

— Saisonbetriebe
fur jeden Betrieb CHF 4450 (pro Saison)
jeder Mitarbeiter CHF 4450 (pro Saison)

Dauert eine Saison Uber 6 Monate, sind die Beitrage wie bei einem Ganzjahresbetrieb geschuldet.

Der Betrieb hat die Beitrage den Mitarbeitern periodisch, aber spatestens am Ende des Arbeits-
verhaltnisses von ihrem Lohn in Abzug zu bringen. Grundsatzlich handelt es sich bei den Voll-
zugskosten um einen jahrlichen Beitrag. Bei Austritt vor Beendigung des laufenden Jahres gilt
folgende Regelung:

— Einzug des ganzen Beitrags (CHF 89.—) mit Aushandigung einer Quittung. Somit kann der
Mitarbeiter beim nachsten Arbeitgeber nach Vorweisung der Quittung belegen, dass die Bei-
trage fur das aktuelle Jahr schon bezahlt sind.

— Bei Beschaftigung von 0 bis 6 Monaten: die Halfte der Beitrage (CHF 44.50).

— Bei Beschaftigung Uber 6 Monate: der ganze Beitrag (CHF 89.-).

— Achtung: Aushilfen bezahlen immer CHF 44.50, unabhangig der Dauer und Anzahl der Ein-
satze.

Wer ist nicht beitragspflichtig?

Betriebe, die ausser Familienangehdrigen weder Angestellte, Teilzeitmitarbeiter noch Aushilfen
beschéaftigen, missen keine Vollzugskostenbeitrage bezahlen. Lehrlinge sowie alle in Art. 2
L-GAV aufgefihrten Mitarbeiter (Betriebsleiter, Direktion, Familienangehdérige, Musiker, Artisten,
Discjockeys, Schiler von Fachschulen wahrend des Schulbetriebs sowie Mitarbeitende mit
uberwiegender Beschaftigung in einem Nebenbetrieb) sind ebenfalls nicht beitragspflichtig.

Wie werden die Beitrage verwendet?

Gemass L-GAV Art. 35 lit. i) werden die erhobenen Vollzugskostenbeitrage sowie die Ertrage
aus besonderen Kostenauflagen gemass L-GAV Art. 35 lit. e) und die Konventionalstrafen ge-
mass lit. f) und g) wie folgt verwendet:

— Zur Bereitstellung von Mitteln zur Aus- und Weiterbildung im Gastgewerbe,

— zur Deckung der Kosten des Vertragsvollzuges (Kosten der Aufsichtskommission und der
Kontrollstelle, Aufwendungen der vertragsschliessenden Verbande sowie allgemeine Voll-
zugskosten) und

— zur Ausrichtung von Beitragen an die Aufwande der vertragsschliessenden Verbande fur die
berufliche Weiterbildung.
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Die Umsetzung der obgenannten Verwendungszwecke ist im Ausfiihrungsreglement tber die
Verwendung der L-GAV Beitrage gemass L-GAV Art. 35 lit. i) konkret geregelt.

Folgende gastgewerbliche Aus- und Weiterbildungslehrgange werden durch die Ubernahme von
Kurs- und Prifungskosten sowie die Gewahrung von Lohnersatz unterstitzt:

Weiterbildung Progresso,

— berufsbegleitendes Modul fur die Nachholbildung zum Eidg. Berufsattest,
— berufsbegleitende Nachholbildung fiir das Eidg. Fahigkeitszeugnis,

— berufsbegleitende Berufsmaturitat,

— Berufsprifungen,

— Hohere Fachprifungen.
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Art. 36

Allgemeinverbindlicherklarung

Die vertragsschliessenden Verbande verpflichten sich, um Allgemeinverbindlich-
erklarung dieses Vertrages nachzusuchen.
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Art. 37 Schlussbestimmungen

1 Vorbehalten bleiben weitergehende gesetzliche Vorschriften.

2 Offentlich-rechtliche Vorschriften tiber die Entlohnung sowie weitergehende
Sozialpartnervereinbarungen werden von der Kontrollstelle gemass Art. 36
auf ihre Einhaltung kontrolliert.

3 Andern die Sozialversicherungsabziige, so passen die vertragsschliessenden
Verbande die Prozentzahlen in Art. 23 (Krankengeldversicherung, Schwan-
gerschaft), Art. 25 (Unfallversicherung) und Art. 28 (Militér- und Zivildienst,
Zivilschutz) entsprechend an.
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Art. 38

Ubergangsbestimmung

1 Liegt der Uberstundensaldo eines Mitarbeiters am 31. Dezember 2009 (iber
200 Stunden, sind die daruber liegenden Stunden bis spatestens am
31. Dezember 2010 gemass Art. 15 Ziffer 4 zu kompensieren oder gemass
Art. 15 Ziffer 5 bzw. Art. 15 Ziffer 6 zu bezahlen.

Art. 10 (Mindestldhne) und Art. 12 (13. Monatslohn) des 2009 gultigen L-GAV

bleiben bis am 31. Dezember 2011 in Kraft.

Ab dem 1. Januar 2012 gelten die Art. 10 (Mindestléhne) und Art. 12
(13. Monatslohn) mit folgendem Wortlaut:

Art. 10 Mindestlohne

1

Mindestlohnansatze pro Monat flir Vollzeitmitarbeiter, die das
18. Altersjahr vollendet haben
ab 1.1.2012
(resp. SS 2012)

a) Mitarbeiter ohne Berufslehre CHF 3 400.—
b) Mitarbeiter ohne Berufslehre mit erfolgreich
absolvierter Progresso-Ausbildung CHF 3 600.—

Mitarbeiter mit einer 2-jahrigen beruflichen
Grundbildung mit eidgendssischem Berufsattest
oder gleichwertiger Ausbildung CHF 3 700.—

a) Mitarbeiter mit einer beruflichen Grundbildung
mit eidgendssischem Fahigkeitszeugnis oder
gleichwertiger Ausbildung CHF 4 100.—

b) Mitarbeiter mit einer beruflichen Grundbildung
mit eidgendssischem Fahigkeitszeugnis oder
gleichwertiger Ausbildung und 6 Tagen berufs-
spezifischer Weiterbildung gemass Art. 19 L-GAV CHF 4 200.-

IV Mitarbeiter mit einer Berufsprifung nach

Art.27 lit. a) BBG CHF 4 800.—

Wahrend einer Einflhrungszeit von maximal 6 Monaten
kann der Mindestlohn von Stufe | bei jedem Stellenantritt

in einem schriftlichen Arbeitsvertrag um maximal 10% fir
das Jahr 2012 bzw. um maximal 8% ab dem Jahr 2013
tiefer vereinbart werden. Nicht zulassig ist diese Lohn-
reduktion bei einem Stellenantritt beim gleichen Arbeitgeber
oder im gleichen Betrieb, wenn der Unterbruch zwischen
zwei Arbeitsverhaltnissen weniger als 2 Jahre betragt.

Von den Mindestldhnen gemass Art. 10 Ziffer 1 sind

ausgenommen:

— Uber 18-jahrige Mitarbeiter, die an einer schweizerischen
Bildungseinrichtung immatrikuliert sind und eine Vollzeit-
ausbildung absolvieren,
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— vermindert leistungsfahige Mitarbeiter aus staatlichen oder
staatlich bewilligten Wiedereingliederungs- oder Férderungs-
programmen,

— Praktikanten gemass Art. 11.

3 Im Streitfall befindet die Paritatische Aufsichtskommission

Uber die Einstufung eines Mitarbeiters, Uber die Gleichwertigkeit
einer Ausbildung oder Uber eine Ausnahme von den Mindestidhnen.

Art. 12 13. Monatslohn

1

Der Mitarbeiter hat Anspruch auf den 13. Monatslohn im Ausmass von
100% eines Bruttomonatslohnes.

Fur ein unvollstadndiges Arbeitsjahr besteht ein anteilsmassiger Anspruch.
Der anteilsmassige Anspruch entfallt, wenn das Arbeitsverhaltnis im Rah-
men der Probezeit aufgeldst wird.

Basis fur die Berechnung des 13. Monatslohnes ist der durchschnittliche
monatliche Bruttolohn im Berechnungszeitraum.

Erfolgt die Auszahlung des 13. Monatslohnes jeweils Ende Monat oder
zusammen mit dem Stundenlohn, betragt die Entschadigung 8,33%.

Der 13. Monatslohn ist spatestens jedes Jahr mit dem Dezemberlohn oder
bei Beendigung des Arbeitsverhaltnisses zu bezahlen.

Ubersteigt die kumulierte durchschnittliche Jahresteuerung 2009 und 2010
zusammen mit der vom Bundesamt fur Statistik im Februar 2011 prognosti-
zierten durchschnittlichen Jahresteuerung flir das Jahr 2011 2%, flihren die
Sozialpartner 2011 Verhandlungen uber die Anpassung der Mindestldhne im
Jahr 2012 gemass Art. 34 Ziffer 1 L-GAV 2010.



Anhang 1

zu Art. 15 Ziff. 1 L-GAV Arbeitszeit/Uberstunden

Kleinbetriebe

Als Kleinbetriebe gelten Betriebe, die ausser dem Arbeitgeber nicht mehr als
4 Mitarbeiter (inkl. Familienmitglieder) stéandig beschaftigen.

Saisonbetriebe
Als Saisonbetriebe gelten:

1 die Betriebe, die nur wahrend bestimmten Zeiten des Jahres gedffnet sind
und eine oder mehrere Hochsaisonzeiten aufweisen;

2 die Betriebe, die das ganze Jahr gedffnet sind und eine oder mehrere Hoch-
saisonzeiten von gesamthaft mindestens 3 und héchstens 9 Monaten gemass
folgender Berechnung aufweisen:

Hochsaisonzeiten sind die Monate, deren durchschnittlicher Monatsumsatz
uber dem durchschnittlichen Umsatz des ganzen Jahres liegen und deren
durchschnittlicher Monatsumsatz wahrend den Monaten der Hochsaison min-
destens 35% hoher ist als der durchschnittliche Monatsumsatz in den Ubrigen
Monaten.

Vorgehen zum Erlangen einer Bewilligung als Saisonbetrieb
gemass |l Ziffer 2

Betriebe, die als Saisonbetrieb im Sinne von Il Ziffer 2 gelten wollen, haben bei
der Kontrollstelle fir den L-GAV des Gastgewerbes ein Gesuch um Zulassung
als Saisonbetrieb zu stellen. Dem Gesuch sind, nach Monat aufgelistet, die Um-
satzzahlen der letzten zwei Kalenderjahre (1. Januar-31. Dezember) vor der
Gesuchseinreichung beizulegen. Erachtet die Kontrollstelle die Voraussetzungen
als erfullt, erteilt sie eine Bewilligung als Saisonbetrieb flir die kommenden zwei
Jahre.

Ein Gesuch um Zulassung als Saisonbetrieb kann jedes Jahr neu eingereicht
werden.

Bei Neuerdffnungen entscheidet der Ausschuss der Aufsichtskommission auf-
grund eingereichter Budgetzahlen.

Die Kontrollstelle kann die eingereichten Umsatzzahlen innerhalb von 6 Monaten
durch eine unabhangige Drittfirma prifen lassen.

Ergibt eine Uberpriifung der Umsatzzahlen, dass ein Arbeitgeber zu Unrecht ein
Arbeitszeitprivileg geltend macht, richtet sich das Verfahren nach Art. 35 lit. g)
Ziff. 2 L-GAV und das Saisonprivileg fallt auf Beginn der letzten 2-Jahres-
Periode dahin.

Bern/Luzern/Zirich, im Juni 2009
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Anhang 2

Das Bundesgesetz uber Investitionshilfe fur Berggebiete (IHG)
vom 21. Marz 1997 umfasst folgende Regionen
(Stand 1. Februar 2000)

Ziurcher Berggebiet

Gemeinden: Baretswil, Bauma, Bichelsee-Balterswil, Fischenthal, Fischingen,
Goldingen, Hinwil, Hofstetten bei Elgg, Schlatt, Sternenberg, St. Gallenkappel,
Turbenthal, Wald (ZH), Wila, Wildberg

Oberes Emmental

Gemeinden: Eggiwil, Landiswil, Langnau im Emmental, Lauperswil, Réthenbach
im Emmental, Riderswil, Schangnau, Signau, Trub, Trubschachen

Jura-Bienne

Gemeinden: Belprahon, Bévilard, Biel/Bienne, Champoz, Chatelat, Corcelles (BE),
Corgémont, Cortébert, Court, Crémines, Diesse, Eschert, Evilard/Leubringen, Grandval,
La Heutte, La Neuveville, Lamboing, Loveresse, Malleray, Monible, Moutier, Nods,
Orvin, Perrefitte, Péry, Plagne, Pontenet, Préles, Rebévelier (BE), Reconvilier, Roches
(BE), Romont (BE), Saicourt, Saules (BE), Schelten, Seehof, Sonceboz-Sombeval,
Sornetan, Sorvilier, Souboz, Tavannes, Vauffelin

Oberland-Ost

Gemeinden: Beatenberg, Bonigen, Brienz (BE), Brienzwiler, Darligen, Gadmen,
Grindelwald, Gsteigwiler, Giindlischwand, Guttannen, Habkern, Hasliberg, Hofstetten
bei Brienz, Innertkirchen, Interlaken, Iseltwald, Lauterbrunnen, Leissigen, Litschental,
Matten bei Interlaken, Meiringen, Niederried bei Interlaken, Oberried am Brienzersee,
Ringgenberg (BE), Saxeten, Schattenhalb, Schwanden bei Brienz, Unterseen,
Wilderswil

Kandertal
Gemeinden: Adelboden, Frutigen, Kandergrund, Kandersteg, Reichenbach im Kandertal

Thun-Innertport

Gemeinden: Aeschi bei Spiez, Amsoldingen, Blumenstein, Buchholterberg, Darstetten,
Diemtigen, Eriz, Erlenbach im Simmental, Fahrni, Forst, Heiligenschwendi, Heimberg,
Hilterfingen, Hofen, Homberg, Horrenbach-Buchen, Kienersriiti, Krattigen, Langenbduhl,
Niederstocken, Oberhofen am Thunersee, Oberlangenegg, Oberstocken, Oberwil im
Simmental, Pohlern, Reutigen, Schwendibach, Sigriswil, Spiez, Steffisburg, Teuffenthal
(BE), Thierachern, Thun, Uebeschi, Uetendorf, Unterlangenegg, Uttigen, Wachseldorn,
Wimmis, Zwieselberg

Obersimmental-Saanenland
Gemeinden: Boltigen, Gsteig, Lauenen, Lenk, Saanen, St. Stephan, Zweisimmen

Kiesental

Gemeinden: Aeschlen, Arni (BE), Biglen, Bleiken bei Oberdiessbach, Bowil, Brenzikofen,
Freimettigen, Grosshdchstetten, Hautligen, Herbligen, Konolfingen, Linden, Mirchel,
Niederhiinigen, Oberdiessbach, Oberhilnigen, Oberthal, Schlosswil, Walkringen, Zaziwil
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Schwarzwasser

Gemeinden: Albligen, Englisberg, Guggisberg, Niedermuhlern, Oberbalm, Riggisberg,
Rueggisberg, Rischegg, Ruti bei Riggisberg, Wahlern, Zimmerwald

Trachselwald

Gemeinden: Affoltern im Emmental, Auswil, Dirrenroth, Eriswil, Gondiswil, Hasle bei
Burgdorf, Heimiswil, Huttwil, Liitzelfliih, Oeschenbach, Rohrbachgraben, Riiegsau,
Sumiswald, Trachselwald, Walterswil (BE), Wynigen, Wyssachen

RegioHER

Gemeinden: Alberswil, Altbiron, Altishofen, Buchs (LU), Buttisholz, Doppleschwand,
Ebersecken, Egolzwil, Entlebuch, Escholzmatt, Ettiswil, Fischbach, Flihli, Gettnau,
Grossdietwil, Grosswangen, Hasle (LU), Hergiswil bei Willisau, Kottwil, Luthern, Marbach
(LU), Menznau, Nebikon, Ohmstal, Romoos, Ruswil, Schoétz, Schiipfheim, Uffikon,
Ufhusen, Wauwil, Werthenstein, Willisau Land, Willisau Stadt, Wolhusen, Zeil (LU)

Uri

Gemeinden: Altdorf (UR), Andermatt, Attinghausen, Bauen, Birglen (UR), Erstfeld,
Flielen, Géschenen, Gurtnellen, Hospental, Isenthal, Realp, Schattdorf, Seedorf (UR),
Seelisberg, Silenen, Sisikon, Spiringen, Unterschachen, Wassen

Einsiedeln

Gemeinden: Alpthal, Einsiedeln, Innerthal, Oberiberg, Rothenthurm, Unteriberg,
Vorderthal

Innerschwyz

Gemeinden: Arth, Gersau, Greppen, lligau, Ingenbohl, Kiissnacht am Rigi, Lauerz,
Morschach, Muotathal, Riemenstalden, Sattel, Schwyz, Steinen, Steinerberg, Vitznau,
Weggis

Sarneraatal
Gemeinden: Alpnach, Giswil, Kerns, Lungern, Sachseln, Sarnen

Nidwalden

Gemeinden: Beckenried, Buochs, Dallenwil, Emmetten, Engelberg, Ennetbiirgen,
Ennetmoos, Hergiswil (NW), Oberdorf (NW), Stans, Stansstad, Wolfenschiessen

Glarner Hinterland-Sernftal

Gemeinden: Betschwanden, Braunwald, Diesbach (GL), EIm, Engi, Haslen, Hatzingen,
Leuggelbach, Linthal, Luchsingen, Matt, Mitlédi, Nidfurn, Riti (GL), Schwanden (GL),
Schwandi, Sool

Sense

Gemeinden: Alterswil, Bésingen, Brinisried, Didingen, Giffers, Heitenried, Oberschrot,
Plaffeien, Plasselb, Rechthalten, Schmitten (FR), St. Antoni, St. Silvester, St. Ursen,
Tafers, Tentlingen, Ueberstorf, Wiinnewil-Flamatt, Zumholz



Gruyére

Gemeinden: Albeuve, Avry-devant-Pont, Botterens, Broc, Bulle, Cerniat (FR), Charmey,
Chatel-sur-Montsalvens, Corbiéres, Crésuz, Echarlens, Enney, Estavannens, Grandvil-
lard, Gruyéeres, Gumefens, Hauteville, Jaun, La Roche, La Tour-de-Tréme, Le Bry, Le
Paquier (FR), Lessoc, Marsens, Maules, Montbovon, Morlon, Neirivue, Pont-la-Ville,
Riaz, Romanens, Rueyres-Treyfayes, Sales (Gruyere), Sorens, Vaulruz, Villarbeney,
Villars-sous-Mont, Villarvolard, Vuadens, Vuippens

Glane-Veveyse

Gemeinden: Attalens, Auboranges, Berlens, Besencens, Billens, Bionnens, Bossonnens,
Bouloz, Chapelle (Glane), Chatel-St-Denis, Chavannes-les-Forts, Ecublens (FR),
Esmonts, Estévenens, Fiaugéres, Gillarens, Granges (Veveyse), Grangettes, Gratta-
vache, Hennens, La Joux (FR), La Magne, La Neirigue, Le Chéatelard, Le Crét, Les Ecas-
seys, Lieffrens, Lussy (FR), Massonnens, Mézieres (FR), Montet (Glane), Mossel, Pont
(Veveyse), Porsel, Prez-vers-Siviriez, Progens, Promasens, Remaufens, Romont, Rue,
Semsales, Siviriez, Sommentier, St-Martin (FR), Ursy, Vauderens, Villaraboud, Villargi-
roud, Villariaz, Villarsiviriaux, Vuarmarens, Vuisternens-devant-Romont

Haute-Sarine

Gemeinden: Arconciel, Bonnefontaine, Ependes (FR), Essert (FR), Estavayer-le-
Gibloux, Farvagny, Ferpicloz, Montévraz, Oberried (FR), Praroman, Rossens (FR),
Rueyres-St-Laurent, Senédes, Treyvaux, Villarlod, Villarsel-le-Gibloux, Vuisternens-en-
Ogoz, Zénauva

Thal

Gemeinden: Aedermannsdorf, Balsthal, Gansbrunnen, Herbetswil, Holderbank (SO),
Laupersdorf, Matzendorf, Mimliswil-Ramiswil, Welschenrohr

Appenzell A. Rh.

Gemeinden: Bihler, Eggersriet, Gais, Grub (AR), Heiden, Herisau, Hundwil, Lutzenberg,
Oberegg, Rehetobel, Reute (AR), Schénengrund, Schwellbrunn, Speicher, Stein (AR),
Teufen (AR), Trogen, Urnasch, Wald (AR), Waldstatt, Walzenhausen, Wolfhalden

Appenzell I. Rh.
Gemeinden: Appenzell, Gonten, Rite, Schlatt-Haslen, Schwende

Toggenburg

Gemeinden: Alt St. Johann, Brunnadern, Bitschwil, Ebnat-Kappel, Ganterschwil,
Hemberg, Krinau, Krummenau, Lichtensteig, Mogelsberg, Mosnang, Nesslau,
Oberhelfenschwil, Stein (SG), St. Peterzell, Wattwil, Wildhaus

Sarganserland-Walensee

Gemeinden: Amden, Bad Ragaz, Filzbach, Flums, Mels, Mollis, Miihlehorn, Obstalden,
Pfafers, Quarten, Sargans, Vilters-Wangs, Walenstadt, Weesen
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Surselva

Gemeinden: Andiast, Breil/Brigels, Camuns, Castrisch, Cumbel, Degen, Disentis/Mustér,
Duvin, Falera, Flims, Flond, llanz, Laax, Ladir, Lumbrein, Luven, Medel (Lucmagn),
Morissen, Obersaxen, Pigniu, Pitasch, Riein, Rueun, Ruschein, Safien, Sagogn,
Schlans, Schluein, Schnaus, Sevgein, Siat, St. Martin, Sumvitg, Surcasti, Surcuolm,
Tenna, Tersnaus, Trin, Trun, Tujetsch, Uors-Peiden, Valendas, Vals, Vella, Versam,
Vignogn, Vrin, Waltensburg/Vuorz

Moesano

Gemeinden: Arvigo, Braggio, Buseno, Cama, Castaneda, Cauco, Grono, Leggia,
Lostallo, Mesocco, Rossa, Roveredo (GR), Selma, Soazza, Sta. Maria in Calanca,
S. Vittore, Verdabbio

Heinzenberg-Domleschg/Hinterrhein

Gemeinden: Almens, Andeer, Ausserferrera, Avers, Casti-Wergenstein, Cazis,
Clugin, Donath, Feldis/Veulden, Flerden, Firstenau, Hinterrhein, Innerferrera, Lohn
(GR), Masein, Mathon, Medels im Rheinwald, Mutten, Nufenen, Paspels, Patzen-
Fardiin, Pignia, Portein, Pratval, Praz, Rodels, Rongellen, Rothenbrunnen, Sarn,
Scharans, Scheid, Sils im Domleschg, Spliigen, Sufers, Tartar, Thusis, Trans,
Tschappina, Tumegl/Tomils, Urmein, Zillis-Reischen

Prattigau

Gemeinden: Conters im Prattigau, Fanas, Fideris, Furna, Grisch, Jenaz, Klosters-
Serneus, Kublis, Luzein, Saas, Schiers, Seewis im Prattigau, St. Antonien, St. Anténien
Ascharina, Valzeina

Schanfigg

Gemeinden: Arosa, Calfreisen, Castiel, Langwies, Lien, Maladers, Molinis, Pagig, Peist,
Praden, St. Peter, Tschiertschen

Mittelblinden

Gemeinden: Alvaneu, Alvaschein, Bergiin/Bravuogn, Bivio, Brienz/Brinzauls, Churwal-
den, Cunter, Filisur, Lantsch/Lenz, Malix, Marmorera, Mon, Mulegns, Parpan, Riom-
Parsonz, Rona, Salouf, Savognin, Schmitten (GR), Stierva, Sur, Surava, Tiefencastel,
Tinizong, Vaz/Obervaz, Wiesen (GR)

Bregaglia
Gemeinden: Bondo, Castasegna, Soglio, Stampa, Vicosoprano

Poschiavo
Gemeinden: Brusio, Poschiavo

Unterengadin-Miinstertal

Gemeinden: Ardez, Ftan, Fuldera, Guarda, Lavin, L, Mustair, Ramosch, Samnaun,
Scuol, Sent, Sta. Maria Val Mstair, Susch, Tarasp, Tschierv, Tschlin, Valchava, Zernez



Locarnese e Vallemaggia

Gemeinden: Ascona, Auressio, Aurigeno, Avegno, Berzona, Bignasco, Borgnone,
Bosco/Gurin, Brione sopra Minusio, Brione (Verzasca), Brissago, Broglio, Brontallo,
Campo (Vallemaggia), Cavergno, Caviano, Cavigliano, Cerentino, Cevio, Coglio,
Corippo, Cugnasco, Frasco, Fusio, Gerra (Gambarogno), Gerra (Verzasca), Giumaglio,
Gordevio, Gordola, Gresso, Indemini, Intragna, Lavertezzo, Linescio, Locarno, Loco,
Lodano, Losone, Magadino, Maggia, Menzonio, Mergoscia, Minusio, Moghegno,
Mosogno, Muralto, Onsernone, Orselina, Palagnedra, Peccia, Piazzogna, Prato-Sornico,
Ronco sopra Ascona, S. Abbondio, S. Nazzaro, Someo, Sonogno, Tegna, Tenero-
Contra, Vergeletto, Verscio, Vira (Gambarogno), Vogorno

Tre Valli

Gemeinden: Airolo, Anzonico, Aquila, Bedretto, Biasca, Bodio, Calonico, Calpiogna,
Campello, Campo (Blenio), Castro, Cavagnago, Chiggiogna, Chironico, Claro, Corzone-
so, Cresciano, Dalpe, Dongio, Faido, Ghirone, Giornico, Gnosca, Iragna, Largario,
Leontica, Lodrino, Lottigna, Ludiano, Mairengo, Malvaglia, Marolta, Moleno, Olivone,
Osco, Osogna, Personico, Pollegio, Ponto Valentino, Prato (Leventina), Preonzo,
Prugiasco, Quinto, Rossura, Semione, Sobrio, Torre

Malcantone

Gemeinden: Agno, Aranno, Arosio, Astano, Bedigliora, Bioggio, Bosco Luganese,
Breno, Cademario, Caslano, Cimo, Croglio, Curio, Fescoggia, Iseo, Magliaso, Miglieglia,
Monteggio, Mugena, Neggio, Novaggio, Ponte Tresa, Pura, Sessa, Vernate, Vezio

Valli di Lugano

Gemeinden: Bedano, Bidogno, Bironico, Bogno, Cagiallo, Camignolo, Certara, Cima-
dera, Corticiasca, Gravesano, Isone, Lopagno, Lugaggia, Medeglia, Mezzovico-Vira,
Origlio, Ponte Capriasca, Rivera, Roveredo (Tl), Sala Capriasca, Sigirino, Sonvico,
Tesserete, Torricella-Taverne, Vaglio, Valcolla, Villa Luganese

Pays-d’Enhaut
Gemeinden: Chateau-d'CEx Rossiniere, Rougemont

Nord Vaudois

Gemeinden: Agiez, Arnex-sur-Orbe, Ballaigues, Baulmes, Bofflens, Bonvillars, Breton-
nieres, Bullet, Chamblon, Champagne, Champvent, Chavornay, Cheseaux-Noréaz,
Concise, Corcelles-prés-Concise, Croy, Essert-sous-Champvent, Fiez, Fontaines-sur-
Grandson, Fontanezier, Giez, Grandevent, Grandson, Gressy, Juriens, La Praz,
L’Abergement, Les Clées, Lignerolle, Mathod, Mauborget, Montagny-pres-Yverdon,
Montcherand, Mutrux, Novalles, Onnens (VD), Orbe, Orges, Pomy, Premier, Provence,
Rances, Romainmétier-Envy, Romairon, Sergey, Ste-Croix, Suscévaz, Treycovagnes,
Valeyres-sous-Montagny, Valeyres-sous-Rances, Vallorbe, Vaugondry, Vaulion, Villars-
Burquin, Villars-sous-Champvent, Vugelles-La Mothe, Vuitebceuf, Yverdon-les-Bains,
Yvonand

Vallée de Joux
Gemeinden: L’Abbaye, Le Chenit, Le Lieu
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Goms

Gemeinden: Ausserbinn, Bellwald, Biel (VS), Binn, Blitzingen, Ernen, Fiesch, Fiescher-
tal, Geschinen, Gluringen, Grengiols, Lax, Martisberg, Mihlebach, Munster (VS),
Niederwald, Obergesteln, Oberwald, Reckingen (VS), Ritzingen, Selkingen, Steinhaus,
Ulrichen

Brig/6stlich Raron

Gemeinden: Betten, Birgisch, Bister, Bitsch, Brig-Glis, Filet, Goppisberg, Greich, Morel,
Mund, Naters, Ried-Brig, Ried-Morel, Simplon, Termen, Zwischbergen

Visp/westlich Raron

Gemeinden: Ausserberg, Baltschieder, Blatten, Birchen, Eggerberg, Eischoll, Eisten,
Embd, Ferden, Grachen, Hohtenn, Kippel, Lalden, Niedergesteln, Randa, Raron, Saas
Almagell, Saas Balen, Saas Fee, Saas Grund, Stalden (VS), Staldenried, Steg,

St. Niklaus, Tasch, Torbel, Unterbéach, Visp, Visperterminen, Wiler (Létschen), Zeneg-
gen, Zermatt

Leuk

Gemeinden: Agarn, Albinen, Bratsch, Ergisch, Erschmatt, Feschel, Gampel, Gulttet,
Inden, Leuk, Leukerbad, Oberems, Salgesch, Turtmann, Unterems, Varen

Sierre

Gemeinden: Ayer, Chalais, Chandolin, Chermignon, Chippis, Grimentz, Gréne, Icogne,
Lens, Miege, Mollens (VS), Montana, Randogne, Sierre, St-Jean, St-Luc, Venthone,
Veyras, Vissoie

Sion
Gemeinden: Arbaz, Ardon, Ayent, Chamoson, Conthey, Evoléne, Grimisuat, Hérémence,

Les Agettes, Mase, Nax, Nendaz, Salins, Saviese, Sion, St-Léonard, St-Martin (VS),
Vernamiége, Vétroz, Vex, Veysonnaz

Martigny

Gemeinden: Bagnes, Bourg-St-Pierre, Bovernier, Charrat, Collonges, Dorénaz, Finhaut,
Fully, Isérables, Leytron, Liddes, Martigny, Martigny-Combe, Orsiéres, Riddes, Saillon,
Salvan, Saxon, Sembrancher, Trient, Vernayaz, Volleges

Chablais (valaisan et vaudois)

Gemeinden: Aigle, Bex, Champéry, Chessel, Collombey-Muraz, Corbeyrier, Evionnaz,
Gryon, Lavey-Morcles, Leysin, Massongex, Mex (VS), Monthey, Noville, Ollon, Ormont-
Dessous, Ormont-Dessus, Port-Valais, Rennaz, Roche (VD), St-Gingolph, St-Maurice,
Troistorrents, Val-d’llliez, Vérossaz, Vionnaz, Vouvry, Yvorne



Centre-Jura

Gemeinden: Brot-Plamboz, Cormoret, Courtelary, La Brévine, La Chaux-de-Fonds,

La Chaux-du-Milieu, La Ferriére, La Sagne, Le Cerneux-Péquignot, Le Locle, Les Bre-
nets, Les Planchettes, Les Ponts-de-Martel, Mont-Tramelan, Renan (BE), Sonwvilier,
St-Imier, Tramelan, Villeret

Val-de-Travers

Gemeinden: Boveresse, Buttes, Couvet, Fleurier, La Cbte-aux-Fées, Les Bayards,
Les Verrieres, Métiers (NE), Noiraigue, St-Sulpice (NE), Travers

Val-de-Ruz

Gemeinden: Boudevilliers, Brot-Dessous, Cernier, Chézard-St-Martin, Coffrane,
Dombresson, Enges, Engollon, Fenin-Vilars-Saules, Fontainemelon, Fontaines (NE),
Le Paquier (NE), Les Geneveys-sur-Coffrane, Les Hauts-Geneveys, Ligniéres,
Montmollin, Rochefort, Savagnier, Villiers

Jura

Gemeinden: Alle, Asuel, Bassecourt, Beurnevésin, Boécourt, Boncourt, Bonfol,
Bourrignon, Bressaucourt, Buix, Bure, Charmoille, Chatillon (JU), Chevenez, Cceuve,
Corban, Cornol, Courchapoix, Courchavon, Courfaivre, Courgenay, Courrendlin,
Courroux, Courtedoux, Courtemaiche, Courtételle, Damphreux, Damvant, Delémont,
Develier, Ederswiler, Epauvillers, Epiquerez, Fahy, Fontenais, Fregiécourt, Glovelier,
Goumois, Grandfontaine, La Chaux-des-Breuleux, Lajoux (JU), Le Bémont (JU), Le
Noirmont, Le Peuchapatte, Les Bois, Les Breuleux, Les Enfers, Les Genevez (JU),
Les Pommerats, Lugnez, Mervelier, Mettembert, Miécourt, Montenol, Montfaucon,

Montfavergier, Montignez, Montmelon, Montsevelier, Movelier, Muriaux, Ocourt, Pleigne,

Pleujouse, Porrentruy, Rebeuvelier, Réclere, Roche-d’Or, Rocourt, Rossemaison,
Saignelégier, Saulcy, Seleute, Soubey, Soulce, Soyhiéres, St-Brais, St-Ursanne,
Undervelier, Vellerat, Vendlincourt, Vermes, Vicques
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Allgemeinverbindlicherklarung

Art. 4 Abs. 2

Art. 8 Abs. 1

Auszug aus dem Bundesratsbeschluss

uber die Allgemeinverbindlicherklarung des Landes-
Gesamtarbeitsvertrages des Gastgewerbes
Verlangerung und Anderung vom 11. Dezember 2009

Der Schweizerische Bundesrat beschliesst:

Die Geltungsdauer der Bundesratsbeschlisse vom 19. November 1998,
vom 17. Dezember 2001, vom 12. Dezember 2002, vom 30. Januar 2003,
vom 8. Dezember 2003, vom 24. Dezember 2004, vom 22. September 2005,
vom 19. Dezember 2005, vom 1. Mai 2007, vom 13. August 2007, vom

17. Dezember 2007 und vom 11. Dezember 2008" {iber die Allgemein-
verbindlicherklarung des Landes-Gesamtarbeitsvertrages (L-GAV)

des Gastgewerbes wird verlangert.

I
Folgende geanderte Bestimmungen des in der Beilage zu den in Ziffer | erwahn-
ten Bundesratsbeschlissen wiedergegebenen Landes-Gesamtarbeitsvertrages
des Gastgewerbes werden allgemeinverbindlich erklart:

Anstellung

2 In den nachfolgend genannten Bestimmungen dieses Vertrages ist die
Schriftform Glltigkeitserfordernis:

— Art. 5 Ziffer 1 und 2 Probezeit

— Art. 6 Ziffer 3 Kindbarkeit befristeter Vertrage

— Art. 14 Ziffer 1 Lohnauszahlung

— Art. 15 Ziffer 7 Uberstundenentschadigung

— Art. 29 Ziffer 1 Unterkunft und Verpflegung
Bruttolohn

1 Entldhnungsgrundlage ist der AHV-Bruttolohn gemass Artikel 7 der Verord-
nung uber die Alters- und Hinterlassenenversicherung (AHVV). ...

" BBI 1998 5535, 2001 6580, 2002 8359, 2003 1024 8117, 2005 133 5711 7503, 2007 3399 6103 8693,
2008 9229
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Art. 9 Abs. 2

Lohnsystem

2 Der Mitarbeiter hat jeden Monat, unabhangig vom Lohnsystem, Anspruch auf
den Mindestlohn nach Artikel 10 oder 11.

Erreicht der Bruttolohn bei ganzem oder teilweisem Umsatzlohn in einem Mo-
nat den Mindestlohn nicht, hat der Arbeitgeber die Differenz zum Mindestlohn
aufzuzahlen. An eine solche Aufzahlung dirfen vergangene oder kiinftige
Lohnzahlungen nicht angerechnet werden.

Art. 10 Abs. 3 Mindestiohne

3 Fir ungelernte Mitarbeiter im Service kann fur das Jahr 2002 wahrend der
EinfUhrungszeit von héchstens 6 Monaten ein um maximal 10%, fir das Jahr
2003" ein um maximal 5% tieferer Mindestlohn als Ziffer 1 Stufe | vereinbart
werden, sofern dies in einem schriftlichen Einzelarbeitsvertrag geschieht.

Arbeitet der Mitarbeiter die ersten 6 Monate im Gastgewerbe und leistet er
keine qualifizierte Berufsarbeit, kann der Mindestlohn von Ziffer 1 Stufe | im
Jahr 2002 um héchstens 10%, im Jahr 2003" um héchstens 5% tiefer verein-
bart werden.

Bis zur Vollendung des 17. Altersjahres kann der Mindestlohn gemass Ziffer 1
Stufe | um maximal 20% tiefer vereinbart werden.

Mindestlohnkirzungen sind nicht kumulierbar.

Art. 12 Abs. 1 13. Monatslohn

Art. 15
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1 Der Mitarbeiter hat Anspruch auf einen 13. Monatslohn im folgenden Ausmass:
50% eines Bruttomonatslohnes ab Beginn des 7. Anstellungsmonats
75% eines Bruttomonatslohnes ab Beginn des 2. Anstellungsjahres

100% eines Bruttomonatslohnes ab Beginn des 3. Anstellungsjahres

Arbeitszeit/Uberstunden
1 Die durchschnittliche wochentliche Arbeitszeit mit Einschluss der Prasenzzeit
betragt fur alle gastgewerblichen Mitarbeiter hdchstens
— 42 Stunden pro Woche
— 43,5 Stunden pro Woche in Saisonbetrieben geméass Anhang 1
— 45 Stunden pro Woche in Kleinbetrieben geméass Anhang 1

2 Die Essenszeit ist nicht Arbeitszeit. Sie betragt je Mahlzeit mindestens eine
halbe Stunde. Muss sich der Mitarbeiter wahrend der Essenszeit zur Verfu-
gung des Arbeitgebers halten, gilt sie als Arbeitszeit.

3 Die Erfassung der Arbeitszeit richtet sich nach den Bestimmungen von Arti-
kel 21.

" Gilt auch fiir 2004, 2005, 2006, 2007, 2008, 2009, 2010 und 2011



Art. 16 Abs. 5

5

Uberstunden sind Arbeitsstunden, welche lber die vereinbarte durchschnittli-
che wdchentliche Arbeitszeit hinaus geleistet werden. Sie sind innert nitzli-
cher Frist durch Freizeit gleicher Dauer zu kompensieren oder zu bezahlen.

Uberstunden sind zu 100% des Bruttolohnes zu bezahlen, wenn der Betrieb
die Arbeitszeit gemass Artikel 21 erfasst, dem Mitarbeiter monatlich schriftlich
seinen Uberstundensaldo kommuniziert und die Auszahlung der Uberstunden
vor der letzten Lohnzahlung erfolgt.

Ubersteigt der Uberstundensaldo am Ende eines Monats 200 Stunden, sind
die Uber 200 Stunden hinausgehenden Uberstunden zwingend zusammen mit
dem Lohn des Folgemonats auszuzahlen.

Uberstunden miissen zwingend zu 125% des Bruttolohnes bezahlt werden,
wenn der Betrieb die Arbeitszeit nicht gemass Artikel 21 erfasst, oder dem
Mitarbeiter nicht monatlich schriftlich seinen Uberstundensaldo kommuniziert,
oder wenn die Auszahlung der Uberstunden erst mit der letzten Lohnzahlung
erfolgt.

Mit Mitarbeitern, deren monatlicher Bruttolohn ohne 13. Monatslohn mindes-
tens 6750 Franken betragt, kann in einem schriftlichen Arbeitsvertrag die
Uberstundenentschadigung im Rahmen des Gesetzes frei vereinbart werden.

Lohnabrechnungen und die notwendigen Unterlagen dazu sind wahrend min-
destens 5 Jahren aufzubewahren.

Ruhetage

Nicht bezogene Ruhetage sind innert 4 Wochen, in Saisonbetrieben innert
12 Wochen, zu kompensieren. Ist eine Kompensation nicht mdglich, sind
nicht bezogene Ruhetage am Ende des Arbeitsverhéltnisses mit je '/22 des
monatlichen Bruttolohnes zu bezahlen.

Art. 17 Abs. 1 und 6 Ferien

1

Art. 18 Abs. 3

Art. 20

3

Der Mitarbeiter hat Anspruch auf 5 Wochen Ferien pro Jahr (35 Kalendertage
pro Jahr, 2,92 Kalendertage pro Monat).

Ist eine Auszahlung des Ferienlohnes Ende Monat oder im Stundenlohn zu-
|&ssig, betragt die Ferienentschadigung 10,65%.

Feiertage
Werden Feiertage nicht gewahrt und auch nicht durch einen zuséatzlichen Ru-

hetag kompensiert, sind sie spatestens am Ende des Arbeitsverhaltnisses mit
je '/22 des monatlichen Bruttolohnes zu bezahlen.

Bezahlte arbeitsfreie Tage

Der Mitarbeiter hat in folgenden Fallen Anspruch auf bezahlte arbeitsfreie Tage,
sofern sie auf Arbeitstage im Betrieb fallen:

— eigene Hochzeit/Eintragung Partnerschaft: 3 Tage
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Art. 21

Art. 22 Abs. 1

1

Art. 26 Abs. 1
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1

— Hochzeit von Eltern, Kindern, und Geschwistern: 1 Tag
— Vaterschaftsurlaub: 3 Tage

— Todesfall von Ehefrau/Ehemann/eingetragene/r Partner/in, Kindern, Eltern,
Schwiegereltern, Grosseltern und Geschwistern vom Tode bis zur Bestat-
tung: 1-3 Tage

— militarische Rekrutierung: bis 3 Tage (nach Aufgebot)
— Umzug des eigenen Haushaltes in der Region des Wohnortes: 1 Tag
— Umzug des eigenen Haushaltes bei weiterer Entfernung: 1'/—2 Tage

— die nach erfolgter Kiindigung erforderliche Zeit fur die Stellensuche, héchs-
tens jedoch 2 Tage

Arbeitsplan/Arbeitszeiterfassung/Arbeitszeitkontrolle

Jahresbetriebe haben unter Beizug der Mitarbeiter 2 Wochen im Voraus fir
2 Wochen, Saisonbetriebe 1 Woche im Voraus fur 1 Woche, schriftliche Ar-
beitsplane zu erstellen. Ausser in dringenden Fallen missen nachtragliche
Abanderungen gegenseitig abgesprochen werden.

Der Arbeitgeber ist fur die Erfassung der geleisteten Arbeitszeit verantwortlich
(Arbeitszeiterfassung). Die Arbeitszeiterfassung ist mindestens einmal monat-
lich vom Mitarbeiter zu unterzeichnen. Ubertragt der Arbeitgeber die Erfas-
sung der Arbeitszeit dem Mitarbeiter, ist sie mindestens einmal monatlich vom
Arbeitgeber zu unterzeichnen.

Der Arbeitgeber fuihrt Buch Uber die effektiven Arbeits- und Ruhezeiten (Ar-
beitszeitkontrolle). Der Mitarbeiter kann jederzeit Auskunft Uber Arbeits- und
Ruhezeiten, Feiertage- und Ferienguthaben verlangen.

Kommt der Arbeitgeber seiner Buchfihrungspflicht nicht nach, wird eine Ar-
beitszeiterfassung oder eine Arbeitszeitkontrolle des Mitarbeiters im Streitfall
als Beweismittel zugelassen.

Lohn bei Verhinderung des M