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|. Ausgangslage

1.1. Die wirtschaftliche Entwicklung in der Schweiz iemwohl in allen Europaischen
Staaten - zeichnet sich durch eine VerschiebungAdasitsmarktes von wenig qualifizierten
zu immer hoher qualifizierten Arbeiten aus. Dag asch einer der Grinde, warum die
Schweiz ein Hochlohnland ist: Es gibt schlicht sei@ mehr Arbeitsplatze, welche hohe
Qualifikationen erfordern, als in anderen Landehdsmr Welt. Gleichzeitig lasst sich ein im-
mer schnellerer Wandel der technologischen Entwigklifeststellen. Das hat zwei wesentli-
che Konsequenzen: Erstens muss der einzelne Aebeiter immer Gber hohere Qualifikatio-
nen verfigen, um auf dem Arbeitsmarkt zu bestelneinzweitens muss er sein Wissen immer
wieder auffrischen, weil es schnell veraft&er nicht in der Lage ist, sich das notwendige
Wissen und Kénnen anzueignen und sich dem beraflidandel anzupassen, lauft Gefahr
aus dem Arbeitsprozess zu fallen. Das ist eineiGténde fir das Ansteigen der Invaliden-
zahlen. Bildungsunvermdgen kann zur Invaliditatréih Der zentrale Begriff im Zusammen-
hang mit der Weiterbildung ist dierhaltung der Arbeitsmarktfahigkeit des einzelnen Ar-
beitnehmers.

1.2. Es ist zutreffend, dass auch immer wieder vom IRrobder Uberqualifikation von
Arbeitnehmern gesprochen wird. Die Problematik wdllerdings mehr in der falschen Al-
lokation als bei zu viel Ausbildung liegen. Von dalist es wichtig, dass ein Bildungssystem
sich nicht nur auf die akademische Aus- und Weiiduhg konzentriert sondern nahe am
Markt eine berufsorientierte praktische Aus- unditéfeildung bietet.

lI. Regeln fur die Weiterbildung im geltenden Recht

1. Erscheinungsformen der Weiterbildung
2.1. Es sind verschiedene Unterteilungen und Kategbiidumgen moglich. Eine erste
Unterscheidung lasst sich sicher zwischen der Igebelfts- und freizeitorientierten einerseits

1 vgl. GEISER, recht 1996, Rz. 1.2.
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und der beruflichen Weiterbildung andererseits eielselbstverstandlich gibt es dabei Uber-
schneidungen, wie beispielsweise bei Sprachkutsenorliegenden Zusammenhang scheint
mir zur Zeit nur die berufliche Weiterbildung voredeutung. Um den Begriff nicht zu eng zu
fassen und den Schnittstellen zu den andern Aemkbiterbildung mit zu erfassen verwen-
de ich im Folgenden der Terminologie des BBftsprechend den Begriff deerufsorien-
tierten Weiterbildung®. Die nachfolgenden Ausfilhrungen konzentrieren §itglich aus-
schliesslich auf diese.

2.2. Im vorliegenden Zusammenhang von zentraler Bedguist die Unterscheidung
zwischen allgemeiner berufsorientierter und arbeitplatzspezifischer Weiterbildung Der
Unterschied besteht darin, dass letztere grunddsétalr dem konkreten Arbeitsplatz dient,
wahrend erstere sehr wohl auch bei einem Stelledmsed¢mitzlich sein wird. Allerdings kann
keine scharfe Grenze zwischen beiden gezogen weEsegibt ohne Zweifel Uberlappungen.
Zudem kann auch arbeitsplatzspezifische Weiterbgdbei einem Stellenwechsel nitzlich
sein, wenn es praktisch identische Arbeitsplataesnschiedenen Unternehmen gibt.

2.3. Bezuglich der Organisation der Weiterbildung kamnschenbetrieblich organisier-

ter und von Dritten angebotener Weiterbildung unterschieden werden. Ob gleich es sich
eigentlich nur um eine organisatorische Frage hHgnidssen sich auf Grund dieser Unter-
scheidung gewisse Schlisse bezuglich des Charakerdusbildung ziehen und Uberdies
verandern sich entscheidend die Anspriiche bezigdéchVeiterbildungskosten.

2.4. Ohne Bedeutungist im vorliegenden Zusammenhang grundsatzlichFdege,wel-
cher Bildungsstufe die Weiterbildung zuzuordnenist. Eine Ausnahme besteht allerdings
insoweit, es um eigentlichidachholbildung geht. Sie dient dazu, im Erwachsenenalter ent-
weder Grundkenntnisse der Sekundarstufe | oderomdigatorische Abschliisse der Grund-
ausbildung zu erwerbénAuch wenn diese Weiterbildung fiir die Erhaltungvbschon den
Erwerb der Arbeitsmarktfahigkeit zentral sind, letelsich doch Teil der Grundausbildung
dar, die ublicher Weise durch den Staat finanzi@rd und grundséatzlich vor dem Eintritt in
die Erwerbstatigkeit abgeschlossen sein solltasEsmsofern auch keine eigentliche Weiter-
bildung.

2. Rechtsgrundlagen bezuglich Weiterbildung im Arbeitsrecht

a. Ausgangslage in der Verfassung

2.5. Die Bundesverfassung befasst sich in Art. 64a B¥daicklich mit der Weiterbil-
dung. Die Bestimmung gibt dem Bund den Auftrag und Kieenpetenz Grundsatze uber die
Weiterbildung festzuleg&rund bildet die Verfassungsgrundlage fiir die Fardgrder Wei-
terbildung durch den BufdWahrend der Bund Grundsatze zur Weiterbildungstalién
muss, schreibt die Verfassung dem Bund nicht viesedauch zu férdern, sondern tberlasst
den Entscheid dariber dem Gesetzgeber. Soweit uied Bie Weiterbildung fordern will,
lasst die Verfassung auch die Mittel fur diese Edudg offen. Sie kann durch finanzielle
Beitrdge oder auch auf andere Weise erfolgen. Dadteder Gesetzgeber selbstverstandlich
die allgemeinen verfassungsrechtlichen Grundsatzeeachten.

Berufsbildungsgesetz [SR 412.10].

Art. 30 ff. BBG.

Vgl. Bericht EVD uber eine neue Weiterbildungsiloldes Bundes, S. 14.
Zu beachten ist auch Art. 67 Abs. 2 BV, der diwdthsenenbildung betrifft.
Art. 64a Abs. 1 BV.

Art. 64a Abs. 2 BV.

N o o B~ W N
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2.6. Es ware nun allerdings verfehlt, in Art. 64a B\é @inzige Verfassungsgrundlage fur
Bundesnormen zur Weiterbildung zu sehen. Solctaefirsich vielmehr in deanterschied-
lichsten Zusammenh&ngenwas sich dann auch in der Gesetzgebung widegalpieDie
Weiterbildung kann verschiedene Funktionen habehamisprechend kann sie auch zur Er-
reichung unterschiedlichster Verfassungsziele aieig¢ werden. Dabei braucht die Weiter-
bildung in der Verfassung nicht ausdricklich alst&lierwahnt zu werden.

2.7. Die berufsorientierte Weiterbildung dient in jeddfall dem einzelnen dazu, seine
Arbeitsmarktfahigkeit zu erhalten und damit seih@bensunterhalt durch Arbeit bestreiten
zu konnen. Insofern dient die Weiterbildung #&esreichung der in der Bundesverfassung
verankerten Sozialzielé Wohl ergeben sich aus diesen Sozialzielen keirsitzlichen
Kompetenzen des Bundes und es kdnnen auch keistihgsanspriche gegentber dem Staat
abgeleitet werdeh Die Bestimmung verpflichtet aber sehr wohl den @im Rahmen seiner
sonstigen Kompetenzen und subsidiar zur persomistezantwortung und zu privaten Initia-
tiven'® diesen Sozialzielen Rechnung zu tragen. Die Waitkmg - und damit auch deren
Forderung in der einen oder anderen Weise - issetin effizientes Mittel dafur.

2.8. Nicht subsidiar sondern primar - aber ergdnzemdomuaten Initiative - ist der Bund
bei derinvalidenversicherung und der Arbeitslosenversichenng zustandid'. Bei beiden
besteht ein direkter Zusammenhang mit der Arbeitktfédnigkeit. Ein wesentliches Element
zur Vermeidung der entsprechenden Versicherungsigll somit eine effiziente Weiterbil-
dung. Der Bund kann im Rahmen dieser Sozialversictyn somit auch die Weiterbildung
regeln. Soweit es darum geht, im Rahmen dieseassuhgsmassigen Aufgaben mit Bezug
auf die Weiterbildung das Verhaltnis zwischen Ambeihmer und Arbeitgeber zu regeln, kann
der Bund sich schliesslich auf seine Zustandigketiiglich der Regelung der Arbeitsverhalt-
nisse stiitzef? Soweit er dafiir zivilrechtliche Mittel einsetzt &hliesslich die Zustandigkeit
des Bundes filr das gesamte Zivilrecht und daspfivilessrecht zu beachtéh.

2.9. Der Bund hat zudem in den verschiedensterieren Bereichen eine Forderzustan-
digkeit. Insbesondere trifft dies auf die Bereiche Sgéuifur im allgemeinen, Sprachen und
Film zu* Sehr haufig besteht diese Férderung unter Andémetter Unterstiitzung der Wei-
terbildung in der einen oder anderen Fdrm.

2.10. Die berufliche Weiterbildung kann schliesslich lawemSchutze Dritter oder der
Umwelt dienen Das ist immer dann der Fall, wenn eine bestimnatigkeit besondere Fa-
higkeiten und Kenntnisse voraussetzt, die sich whkmd-ir solche Tatigkeiten genigt der
Nachweis der einmal erworbenen Fahigkeiten nickglnvehr ist es notwendig, dass die be-
troffenen Personen auf dem neusten Stand des Wis$giben und sich neue Techniken und
Féahigkeiten aneignen. Soweit der Schutz Dritter dadUmwelt zu den Aufgaben des Bun-
des gehort, kann es sich sehr wohl als notwendwgisen, dass der Bund auch die entspre-
chende Weiterbildung regelt und gegebenenfallsrsititizt. Entsprechend kann sich aus den
unterschiedlichsten Verfassungsbestimmungen eirr@gffir den Bund ergeben, eine be-
stimmte Weiterbildung zu férdern.

8 Art. 41 Abs. 1 Bst. d BV.

® Art. 41 Abs. 3 und 4 BV.

10 Art. 41 Abs. 1, Ingress BV.

1 Art. 111 ff. BV.

12 Art. 110 Abs. 1 BV, insbesondere Bst. b.
13 Art. 122 Abs. 1 BV.

14 Art. 68 ff. BV.

15 50 z.B. auch im Bereich des Films.
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b. Regelung auf Gesetz- und Verordnungsstufe

2.11. Im Anhang zum Bericht des EVD uber eine neue Waithungspolitik des Bundes
von 2009° sind die Normen des Bundesrechts zusammengesteltthe sich in der einen
oder anderen Form zur Weiterbildung aussern. Eawarsnicht, dass diese sich tber das gan-
ze Bundesrecht verstreut in den unterschiedlichdtssammenhéngen finden und nicht nur in
den Gesetzen zur Berufsbildung und zu den tertiBilelnngsanstalten.

2.12. Soweit der Schutz Dritter oder der Umwelt zu darfgaben des Bundes gehort, fin-
den sich in den entsprechenden Gesetzen regelmdesiten zur Weiterbildung. Diese kon-
nen von einer blossen Foérderung durch den Buntibisu einerigentlichen Verpflichtung
zur Weiterbildung gehen. Zu denken ist insbesondere an den Bereichuftfahrt und die
Medizinalberufet” Entsprechende Verpflichtungen finden sich abesifirer Vielzahl weiterer
Bestimmungen. Die Gesetze unterscheiden in der|Reg# danach, ob die weiter zu bil-
dende Person in einem Arbeitsverhaltnis zum Bedidtaber steht oder nicht. Sie halten
vielmehr fest, dass die verantwortliche Personrimale des Betriebes Uber die nétige Aus-
und die notigen Weiterbildungen verfligen muss. &snkauch von Gesetz zu Gesetz ver-
schieden sein, wer in die Verantwortung genommed.vin aller Regel trifft diese aber im-
mer auch den Betriebsinhaber.

2.13. Staatliche Subventionen sind schliesslich auch Steuerbeglnstigungen Solche
finden sich bei der Mehrwertsteuer und sowohl ki direkten Bundessteuer wie auch bei
der Harmonisierungsgesetzgebung beziiglich der Affahigkeit von Berufskostef.

2.14. Im Arbeitsrecht’ selber finden sich nur ganz wenige Bestimmung\¥eiterbildung.
Ausdrucklich wird diese nur im Rahmen der 6fferfitirechtlichen Definition der Arbeitszeit
erwahnt® Es geht dort um die Frage, wann die firr die Weildung aufgewendete Zeit bei
der Ermittlung der maximal zuldssigen Arbeitszeitaitgerechnet werden muss. Das Ar-
beitsvertragsrecht enthalt keine allgemeine Bestimgnwelche die berufliche Weiterbildung
regelt. Der Lehrvertrag betrifft die berufliche @dausbildung, nicht die Weiterbildung. Zu-
dem ist bei ihm die Ausbildung Zweck des ArbeitsdinisseS- Vorliegend geht es aber um
Arbeitsvertradge, deren Zweck ausschliesslich dieefsleistung ist. Die Weiterbildung soll
nur nebenbei erfolgen. Nur im Bereich der Jugerglafiesteht ein gesetzlich vorgesehener
Anspruch auf Bildungsurlaul3.Dieser betrifft aber nur einen engen Ausschnitt Uiherdies
nicht die berufliche Weiterbildung sondern jene fiie unentgeltliche ausserschulische Ju-
gendarbeit.

2.15. Mit Blick auf die geringe Normendichte des schweizchen Rechts verwundert die-
ses Fehlen einer ausdriicklichen Regelung allerdiiag. Mit Art. 328 OR verflugt das Ar-
beitsvertragsrecht Uber eine gentigend offene wxibfe Bestimmung, um Regeln zur Wel-
terbildung bilden zu kénnen. Nach dieser Bestimmiagdie Arbeitgeberin die Personlich-
keit des Arbeitnehmers zu achten und zum Schutredessen Leben und Gesundheit die
Massnahmen zu treffen, die nach der Erfahrung nutige nach dem Stand der Technik an-
wendbar und den Verhdltnissen des Betriebes angemesnd, soweit diese ihr mit Ruck-

6 Bericht EVD liber eine neue Weiterbildungspolitds Bundes, S. 39 ff.

17 Art. 1229 LFV [748.01]; Art. 40 MedBG [SR 811.18rt. 53 und 56 Transplantationsgesetz [SR 810.21]
8 Art. 18 MWSTG [SR 641.20]; Art. 26 DBG [SR 642]11

¥ Ich beschrénke mich im Folgenden auf die privdtiiechen Anstellungen.

% Art. 13 Abs. 4 ArGV 1.

2 Art. 344 OR.

22 Art. 329e OR.
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sicht auf das einzelne Arbeitsverhéltnis und di¢uNder Arbeitsleistung billigerweise zuge-
mutet werden kénnen. Zu den durch diese Bestimngasghttzten Personlichkeitsrechten
gehort unbestrittener Massen auch das beruflichikéomen des Arbeitnehmefs.

2.16. Fur die Frage, welche Anspriiche aus Art. 328 ORigech der Weiterbildung abge-
leitet werden kénnen, ist allerdings die sehr allgme Fassung dieser Norm und andererseits
ihr Umfeld zu beachten. Insbesondere ergeben salisge Schlisse aus dem Umstand, dass
und der Art und Weise wie der Anspruch auf Urlaitb Jugendarbeit in Art. 329e OR gere-
gelt ist. Daraus kénnen insbesondere Folgende Sshiijezogen werdéh:

* Esbestehtgrundsatzlich nuein Anspruch auf unbezahlten Urlaub Dies bezlglich
kann es allerdings je nach Art der Weiterbildung#ahmen gebefi.

* Mit Bezug auf dertmfang des Urlaubskann man sich am Urlaub fur Jugendarbeit
orientieren, wo maximal eine Arbeitswoche vorgegebke Der Umstand, dass ein Ur-
laub fur eine Weiterbildung nur aus der allgemeiR@rsorgepflicht abgeleitet werden
kann und nicht ausdricklich geregelt ist, spridigretir einen Anspruch von kirzerer
Dauer. Allerdings fuhrt die Berufsorientierung déidaubs zu einem engeren Zusam-
menhang mit dem konkreten Arbeitsverhéltnis, waseiie langere Dauer spricht.
Entsprechend muss die Dauer des Anspruch&inzelfall auf Grund der Art der
Weiterbildung und der Ausgestaltung des Arbeits@knissedestimmt werden.

* Aus den allgemeinen Regeln tber das WeisungsrechAmibeitgeberin und dem Zu-
sammenspiel zwischen der Fursorgepflicht der Agebierin und der Treuepflicht des
Arbeitnehmers ergibt sich, dass die Parteien sbdr denZeitpunkt des Weiterbil-
dungsurlaubgu verstandigenhaben.

« Die Arbeitgeberin darf - analog zum Urlaub fiir Judgrbeit® - eine Bestatigung
Uber den tatsachlichen Besuchder entsprechenden Weiterbildung verlangen. Die
Arbeitgeberin hat aber keine Sanktionsmaoglichkeiteann der Arbeitnehmer den
Kurs zwar besucht, aber allfallige Prifungen nlmégtanden hat.

3. Fragestellungen bezuglich der Weiterbildung

4. Arbeitszeit und Lohn

2.17. Neben der Frage, ob grundséatzlich ein Ansprucaudresteht, tberhaupt eine Wel-
terbildung besuchen zu kénnen, stellt sich die &rap diese als Arbeitszeit anzurechnen ist
oder nicht. Hinter dieser Frage verstecken zelei Problemkreise welche unterschieden
werden miussen. Es ist sehr wohl mdglich, dassrandie selbe Stunde in einem Zusammen-
hang als Arbeit zahlt und im anderen nicht.

a. Arbeitszeit i.S. des Arbeitsvertragsrechts

2.18. Zum einen geht es um die Frage, ob es sicitmitszeit im Sinne des Arbeitsver-
tragsrechts handelt, d.h. ob der Arbeitnehmer mit dem Beswah\Wieiterbildung der Arbeit-
geberin eine vertragliche Leistung erbringt. Trdfes zu, ist die entsprechende Zeit auch zu
entschadigen, weil die Arbeitsleistung im Arbeitsra immer entgeltlich ist. Dies folgt
aus der Definition des Arbeitsvertrages in Art. 1R.

% STREIFF/VON KAENEL, N. 7 zu Art. 328 ORSTAEHELIN , N. 9 zu Art. 328 OR; zum Recht auf wirtschaftli-
che Entfaltung als Teil des allgemeinen Persdnéikkechts vgl. BGE 123 Il 193; 131 Il 102.

2 Vgl. GEISER, recht 1996, Rz. 2.7.

% vgl. nachfolgenden Rz. 2.22. ff.

% Art. 329e Abs. 4 OR.

" Duc/SuBILIA , N. 10 zu Art. 319 ORWYLER, S. 48 . TERCIER, Rz. 2966.
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2.19. Wie hoch dieser Lohn ist bestimmen jedoch die Parteien gemeinsam. Haleesicti
auf nichts Abweichendes geeinigt, ist - soweit ieb sim Arbeitszeit handelt - der gleiche
Lohn geschuldet, wie fiir die sonstige Arbeit. Dar&iinnen auch Uberstunden im Sinne von
Art. 321c OR entstehen, welche mangels andereridaring mit einem Zuschlag zu ent-
schéadigen sind.

b. Arbeitszeit i.S. des Arbeitsgesetzes

2.20. Zum andern ist zu klaren, ob es sich Anbeitszeit im Sinne des Arbeitsgesetzes
handelt. Das Arbeitsgesetz schreibt Maximalarbeitsa vor’® Diese kénnen zwar unter be-
stimmten Voraussetzungen (iberschritten wefddiese so genannten Uberzeiten sind dann
aber zusatzlich und mit einem Zuschlag zu entsgedidisofern sie nicht durch Freizeit innert
einer angemessenen Zeit ausgeglichen wettéiberdies muss die Arbeitszeit in einer be-
stimmten Weise Uber die Woche verteilt werden uadhtt und Sonntagsarbeit ist grundsatz-
lich verboter?* Handelt es sich bei der Weiterbildung um Arbeitszind diese Regeln auch
fur diese zu beachten.

2.21. Art. 13 Abs. 4 ArGV 1 halt nun fest, dass eine ¥dildung in diesem Zusammen-
hang als Arbeitszeit zahlt, wenn sie @&urfordnung der Arbeitgeberin besucht wird oder
von Gesetzes wegen vorgeschriebet. Daraus muss geschlossen werden, dass nigfiizge
lich vorgeschriebene oder von der Arbeitgeberineangnete Weiterbildungen nicht als Ar-
beitszeit im Sinne des ArG gelten. Zu beachtesdhtiesslich, dass diese Regelung nicht nur
die entsprechenden Lehrveranstaltungen erfassesomdich die fir die Vor- und Nachberei-
tung aufgewendete Zeit. Die Regelung ist - im Gegenzur vertragsrechtlichen Regelung
der Uberstunden - absolut zwingend. Die Parteiem&i nicht durch eine Vereinbarung da-
von abweichen.

a. Arbeitsplatzspezifische Weiterbildung

2.22. Arbeitsplatzspezifische Weiterbildungen werdenehagissig von der Arbeitgeberin
angeordnet sein, soweit sie nicht bereits vom @Gegetgeschrieben sind. Die Anordnung
braucht nicht ausdrticklich erfolgt zu sein. Sierkaich vielmehr aus den Umstanden erge-
ben. Eine solche Weisung ist auch anzunehmen, @i@nArbeitnehmer sich zu einer arbeits-
platzspezifischen Weiterbildung anmeldet und dibeftgeberin davon Kenntnis hat, ohne in
irgend einer Weise zu reagieren. Das ergibt sichdam Umstand, dass diese Art von Wei-
terbildung immer im unmittelbaren Interesse derehdeberin liegt.

2.23. Weil der Arbeitsvertrag zwingend entgeltlich i&nnen dieParteien auch nicht
vereinbaren, dass diese Weiterbildung ohne Gegenleistungnseiier Arbeitgeberin, d.h.
ohne Lohn erfolgt. Da aber die Lohnhéhe von deteRar frei bestimmt werden kénnéhist
es zulassig, diesen Lohn im Ubrigen Lohn als inffegrzu vereinbaren.

2.24. Es liegt auf der Hand, dass dMdgrenzung zwischen Arbeitsplatz spezifischer und
anderer beruflicher Weiterbildung im Einzelfall &asstschwierig sein kann. Das hat aber
keinen Einfluss darauf, dass diesem Kriterium dmgtende Bedeutung zukommt.

2 Art. 9 ArG.

2 Art. 12 ArG.

% Art. 13 ArG.

3 Art. 10 f. ArG.

32 Ausnahmen kénnen sich aus Gesamtarbeitsvertgdgmaus besonderen Gesetzesbestimmungen ergeben.
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b. Allgemeine Weiterbildung

2.25. Geht es um eine nicht arbeitsplatzspezifische &@ltung, handelt es sich grund-
satzlich nicht um Arbeit. Es ist eine Freizeitbedtlgung wie eine andere auch. Der Umfang
und die Intensitat der Weiterbildung ist dabei oBseleutung. Es handelt sich nicht um Ar-
beit sondern um eine Freizeitbeschaftigumgil der Zusammenhang mit einem konkreten
Arbeitsverhéaltnis fehlt. Dieser Zusammenhang fehlt grundséatzlich selbehdaenn die
Weiterbildung fur das Arbeitsverhaltnis nutzlich iwas sehr haufig zutreffen wird.

2.26. Anders verhalt es sich allerdings, wenn Aibeitgeberin diese Weiterbildung an-
geordnet hat. Dies halten die einschlagigen Bestimmungerdéi& Arbeitsgesetz ausdrick-
lich fest®® Die Bestimmungen des Arbeitsgesetzes iiber diemeean Arbeitszeiten wollen
nicht nur den Arbeitnehmer vor Uberanstrengung emisondern auch sicherstellen, dass er
Uber gentigend Freizeit frei verfigen kann. DassMeiterbildung nicht als Arbeitszeit gilt,
sofern er selber bestimmen kann ob und was er maglte jedoch Arbeitszeit ist, wenn sie
die Arbeitgeberin anordnet, ist somit mit dem Zweek Regelung kohérent.

2.27. Die gleiche Regel wie fur das ArG muss auch fur Adgseitsvertragsrecht gelten.
Der Arbeitnehmer verpflichtet sich, der Arbeitgebeseine Arbeitszeit zur Verfigung zu
halten. Die Arbeitgeberin konkretisiert die zu @mgende Leistung im Rahmen der vertragli-
chen Vereinbarung. Wenn der Arbeitnehmer selbecHiiesst, eine Weiterbildung zu besu-
chen, hélt er in dieser Zeit seine Arbeitskraft Adyeitgeberin nicht zur Verfligung; wenn die
Arbeitgeberin demgegeniber die Weiterbildung bestinbefolgt er diese Weisung im Rah-
men seiner Arbeitspflicht und erbringt somit seueetragliche Leistung. Entsprechend ist es
zu entlohnende Arbeitszeit*. Vom Umfang her kann es sich um Uberstunden handi
dann - vorbehaltlich anderer Vereinbarung - mieeinentsprechenden Zuschlag zu entschéa-
digen sind, sofern kein Ausgleich durch Freizeittiihdet®

5. Kosten

a. Allgemeine Regeln

2.28. Art. 327a Abs. 1 OR schreibt vor, dass die Artebiyin zwingend dem Arbeitnehmer
alle fur die Ausfuhrung der Arbeit notwendigen Aagen zu ersetzen hat. Abreden, nach de-
nen der Arbeitnehmer dieotwendigen Auslagenganz oder teilweise zu tragen hétte, sind
nichtig3® Von daher steht ausser Zweifel, dass die Arbeéigebauch fiir die Weiterbil-
dungskosten aufzukommen hat, die fur die Berufdawsgi notwendig sind.

2.29. Ob eine Weiterbildung notwendig ist oder nicht,ssiim Einzelfall entschieden wer-
den. DieNotwendigkeitim Sinne des Gesetzes kann sacis drei Griinden ergeben:

* "Notwendig" ist eine Weiterbildung, wenn sie vdaesetz vorgeschriebenst. Wie
dargelegt, gibt es gewisse Bereiche in denen dset@geber zum Schutze von Dritten
oder der Offentlichkeit eine dauernde Weiterbildwngschreibt’

* FuUr die Ausiibung der konkreten Tatigkeit ist dieit&fdildung aber auch notwendig,
wenn dieArbeitgeberin diese vorschreibtbzw. verlangt. Es liegt auf der Hand, dass
sie dann auch die Kosten zu bezahlerthat

3 Art. 13 Abs. 4 ArGV 1.

34 SreckL /REHBINDER, N. 5 zu Art. 329 OR.

% NEF, SZS 1993, S. 60 fGEISER, recht 1996, S. 29, Rz. 2.4.

% Art. 327a Abs. 4 OR; vgBTREIFF/VON KAENEL, N. 2 und 9 zu Art. 327a OR.
37 Vorn Rz. 2.12. und hinten Rz. 2.40.

% WYLER, S. 289; JAR 1998, S. 162.
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» Schliesslich kann sich die Notwendigkeit aber aaghdeontologischen Regelrer-
geben. In gewissen Berufen setzten die Verbandgpmuhende Standards. Kénnen
diese Standards als allgemein anerkannt betraalaieten und verlangen diese eine
stete Weiterbildung so ist diese fir eine korrektsibung des Berufes notwendig.
Entsprechend hat die Arbeitgeberin fir die Kostefziikommen. Art. 328 Abs. 2 OR
verpflichtet die Arbeitgeberin ausdriicklich auch jeaen Vorkehren, "die nach der
Erfahrung notwendig" sind, und nicht nur zu deregegh vorgeschriebenen.

2.30. Aus Art. 327a PR muss auch der Umkehrschluss gezegrden, dass Kosten fir
eine Ausbildung, welchaur wiinschbar oder sinnvoll aber weder vom Gesetz noch von
Berufsverbé&nden vorgeschrieben ist und von derifgbleerin auch nicht angeordnet worden
ist, von dieser nicht zu tibernehmen sihd&ine Ubernahmepflicht setzt eine entsprechende
Vereinbarung vorad$ welche selbstverstandlich auch stillschweigenschi®ssen worden
sein kann.

2.31. Heikel wird die Abgrenzung, wenn fir die Ausbilduawar weder eine gesetzliche
noch eine deontologische Notwendigkeit besteht siedvon der Arbeitgeberin auch nicht
Angeordnet worden ist, sie aber alssschliesslich Arbeitsplatzspezifisclyualifiziert wer-
den muss. Dies Falls kommt sie direkt der Arbeiggigbzu Gute. Sofern die Arbeitgeberin
Kenntnis von der entsprechenden Weiterbildung hatiess sie deshalb auch die Kosten
Ubernehmen. Abweichende Vereinbarungen sind ins@usgeschlossen; weil die Weiterbil-
dung ausschliesslich Arbeitsplatzspezifisch ist winel Arbeitgeberin Kenntnis von dieser
Ausbildung hat, missen die entsprechenden Auslafgenotwendig angesehen werden, so
dass die Kostentragung zwingend*iswill die Arbeitgeberin fiir die Kosten nicht aufkom-
men mussen, so hat sie die Weisung zu erteilenVeéieerbildung nicht zu besuchen.

b. Ausbildungs- bzw. Einarbeitungskosten

2.32. Viele Stellen setzen eine bestimmte AusbildungNasvendig voraus. Im Gegensatz
zu einer Weiterbildung missen diesesbildungen abgeschlossesein, bevor die eigentli-
che Tatigkeit Uberhaupt aufgenommen werden kanar Beéniigt die Notwendigkeit nicht
daflr, dass die entsprechenden Kosten von der #ydimarin tbernommen werden muissen.
Mangels anderer Vereinbarung besteht eine soldiehfihiur, wenn die Ausbildung Arbeits-
platz- bzw. Betriebsspezifisch ist. Kosten flr egwegenannt&inarbeitung hat die Arbeit-
geberin in jedem Fall zu Gibernehnfén.

C. Ruckforderung nach Kiindigung

2.33. Muss die Arbeitgeberin nach den dargelegten Giétadazwingend die Kosten fur
eine Weiterbildung tlbernehmen so kann sie diese aunktht zurtickverlangen, wenn das
Arbeitsverhaltnis beendet wird. Anders sieht es demenuber aus, wenn die Arbeitgeberin
ausschliesslich vertraglich die Rickerstattung Kosten tibernommen hat.

2.34. Eine Rickerstattungspflicht setzt allerdings idej@ Fall eineentsprechende Ver-
einbarung voraus, die auch formlos geschlossen werden kaber,von der Arbeitgeberin im
Einzelfall zu beweisen ist. Sowohl in der Lehrealsh in der Rechtsprechung ist umstritten,

3 STREIFF/VON KAENEL, N. 7 zu Art. 327a ORIVYLER, S. 2809.

0 Duc/SuBILIA , N. 6 zu Art. 327a ORVYLER, S. 289:STOCKLI /PORTMANN, N. 3 zu Art. 327a OR.
“1 WYLER, S. 289PORTMANN, N. 3 zu Art. 327a OR.

42 PORTMANN, N. 3 zu Art. 327a OR.
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in welchem Umfang solche Vereinbarungen zulassid SiSchranken ergeben sich einerseits
aus den dargelegten Regeln tber die zwingende ioastring fir notwendige Weiterbildun-
gen und andererseits aus dem Verbot (ibermassigduljei* und der formellen und mate-
riellen Kuindigungsparit4t

6. Weitere rechtliche Folgen

2.35. Es stellen sich selbstverstandlich eine Vielzakitever arbeitsrechtlicher Fragen. So
ist zu fragen, ob ddferienanspruch auch wahrend der Zeit einer Weiterbildung wacimst u
in welchem Umfang der Arbeitnehmer fir die Weitlehbng auchMaterial der Arbeitgebe-

rin verwenden kann. Fur die Antworten ist grundsatzikon den gleichen Uberlegungen
auszugehen wie fur die Frage der Arbeitszeit, dgdsnkes und der Kosten. Eine Vertiefung
dieser Fragen ist hier jedoch nicht mdglich.

2.36. Zu beachten ist schliesslich, dass die Weiterbigdauch Fragen in an das Arbeits-
recht angrenzenden Rechtsgebieten stellt. Zu deskarsbesondere an d8guerrechtund

an das Sozialversicherungsrecht. Mit ersterem masgd in jedem Fall gewisse Anreize flur
eine Weiterbildung schaffen, auch wenn sie vonAteeitgeberin nicht bezahlt wird. Aller-
dings ist zu beachten, dass die Moglichkeit voru&tabzigen sich auf die Einkommens-
schichten unterschiedlich auswirkt. Steuerabzugdtaiiiinsbesondere bei jenen Bevolke-
rungsschichten Anreize schaffen, die schon jetetwtirhandenen Weiterbildungsangebote
Uberdurchschnittlich in Anspruch nehmen, wahrerdbsi jenen, die die Weiterbildung am
notigsten haben, wenig Wirkung zeigen weréfen.

2.37. Das Sozialversicherungsrechtgeht demgegenuiber erheblich weiter, in dem es dem
Versicherungsnehmer eigentliche Weiterbildungseinligeiten auferlegt, die Uberdies von der
Versichertengemeinschaft jedenfalls teilweise bkaabrden. Damit ein Arbeitsloser Leis-
tungen der Arbeitslosenversicherung beanspruchem, kenuss er an arbeitsmarktlichen
Massnahmen teilzunehmen, die seine Vermittlunggkatii fordern®’ Solche Weiterbildun-
gen und Umschulungen sind ausdrtcklich auch volges#ir Personen, die zwar noch nicht
arbeitslos, aber unmittelbar von einer Arbeitslksibedroht sin®f. Solche Personen stehen
regelmassig noch in einem Arbeitsverhéltnis. DideNslosenversicherung tbernimmt die
entsprechenden Kosten ganz oder teilweise. SolAdszitnehmer einen solchen Kurs besu-
chen konnen, muss die Arbeitgeberin ihm aber dafidien Urlaub gewahren. Insoweit ist
wohl ein Anspruch des Arbeithehmers gegeben.

2.38. Auch die Invalidenversicherung sieht zu Recht solche Obligenheiten vor. Der
Grundsatz "Eingliederung vor Rente" verlangt, dais® Person mit einer gesundheitlichen
Beeintrachtigung gegebenenfalls sich umschult aagterbildet um an einem ihren Fahigkei-
ten angepassten Arbeitsplatz weiter am Erwerbsleébéimben zu kdnnen. Schon bei der
Fraherfassung, welche den bisherigen Arbeitsplata &ersicherten erhalten oder die Eig-
nung fur einen neuen Arbeitsplatz innerhalb odesarhalb des bisherigen Betriebes schaffen

43 STREIFF/VON KAENEL, N. 7 zu Art. 327a OR und N. 3 zu Art. 335a ORYLER, S. 289 ff.;PORTMANN, N.
4 zu Art. 327a OR(GEISER, recht 1996, S. 33 Rz. 2.22.; BGer 4P.264/2001 ¥6m.2002; JAR 1991, S.
203 (BL); JAR 1999, S. 327 (ZH).

4 Art. 27 ZGB.

45 Art. 335a OR; vgl. dazuBEISER, recht 1996, S. 31 ff. Rz. 2.16 ff.

46 BACKES-GELLNER, S. 43.

47 Art. 17 Abs. 3 Bst. a in Verbindung mit Art. 60//G.

8 Art. 60 Abs. 2 Bst. b AVIG.
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soll, kann der Besuch von Ausbildungskursen angestrdierdef?. Die Versicherten werden
in diesem Zeitpunkt regelmassig noch in einem Aslverhéltnis stehen. Auch hier fragt sich
somit, ob die betroffene Person in ihrer Eigendcailaf Arbeitnehmer gegeniber ihrer Arbeit-
geberin Anspruch auf einen Bildungsurlaub hat, waenvon der Sozialversicherung in ihrer
Eigenschaft als Versicherungsnehmer zum Kursbesgegflichtet wird>® Ist eine Invaliditat
bereits eingetreten, hat der Versicherte sogar Aichpauf eine Umschulung auf eine neue
Erwerbstatigkeit, wenn dadurch die Erwerbsfahigkeialten oder verbessert werden kann.
Bei einer Teilinvaliditat kann auch in diesen Falkehr wohl ein Arbeitsverhaltnis weiterbe-
stehen, so dass die Umschulung nur méglich istjnwaer Arbeitnehmer daflr von seiner
Arbeitgeberin einen Urlaub erhalt. Auch hier kansaweit ein Anspruch angenommen wer-
den.

2.39. Zweifellos sind weitere solche Konstellationen haderen Sozialversicherungszwei-
gen und den Privatversicherungen zu finden. @ligemeine Schadenminderungspflicht
kann sehr wohl eine Weiterbildung von einem Gesigité erfordern. Auf diese Fragen kann
hier aber nicht ndher eingegangen werden.

7. Verpflichtung zur Weiterbildung?
a. Pflichten der Arbeitgeberin
2.40. Verpflichtungen der Arbeitgeberin, dem Arbeitnelmramen Weiterbildungsurlaub zu
gewdahren, kdnnen sich aus dem Gesetz, einem Gebaitgaertrag oder aus einer vertragli-
chen Vereinbarung ergeben. Dassetzsieht solche Verpflichtungen in Spezialgesetzem vo
wo Betriebe bestimmte Produkte herstellen, bei desiee Qualitatssicherung fur die 6ffent-
liche Gesundheit und Sicherheit von Bedeutund.iSichreibt das Gesetz fiir die Ausiibung
eines bestimmten Berufes eine besondere Weiterlglsiar, so

* hat die Arbeitgeberin ihre Arbeitnehmer auch anzsere diese Ausbildungen zu be-

suchen,

* es handelt sich bei der fur diese Weiterbildungvesideten Zeit um Arbeitszeit,

» fur die ein Lohnanspruch besteht und

» die Arbeitgeberin hat auch die Kosten fur dieseté/bildung zu tbernehmen.

2.41. Ist in einemGesamtarbeitsvertrag oder in einem Einzelarbeitsvdrag die Weiter-
bildung geregelt, so richtet sich die Frage, ob Alibeitgeberin zur Gewahrung eines Bil-
dungsurlaubs verpflichtet ist, und welche Rechth sius dem Besuch einer Weiterbildung
ergeben nach diesem Vertrag. Grundsatzlich bedielbeziiglich Vertragsfreiheit. Handelt
es sich jedoch um eine notwendige oder von der ifgddgerin angeordnete Weiterbildung,
sind die Kosten in jedem Fall von der Arbeitgeberinibernehmen und die aufgewendete
Zeit stellt zu entlohnende Arbeitszeit dar. In gesein Wirtschaftsbereichen ist die Weiterbil-
dung in den Gesamtarbeitsvertrdgen ausfuhrlichggéireind sozialpartnerschatftlich bestens
organisiert.

2.42. Besteht kein gesetzliches Weiteerbildungsobligamoy setzten aber diallgemein
anerkannten Regeln des entsprechenden Berufs odere@erbeseine solche voraus, so
muss ebenfalls davon ausgegangen werden, dassriokggeberin eine Pflicht zur Gewah-
rung und Bezahlung der Weiterbildung trifft, wierwediese gesetzlich vorgeschrieben ware.

9 Art. 7d Abs. 2 Bst. b IVG.

%0 Art. 7d Abs. 3 IVG halt nur fest, dass gegenilbealidenversicherung kein Anspruch auf solche Maks
men besteht.

L Art. 17 Abs. 1 IVG.

2 vgl. vorn 2.12.
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Es ist dem Arbeitnehmer nicht zumutbar, seine AroeVerletzung der anerkannten Berufs-

regeln auszuiben. Die Rechtsordnung anerkennt esalebntologischen Sorgfaltspflichten

und sanktioniert ihre Verletzung auf die verschiedie Art und Weise. Zu denken ist Bei-

spielsweise auch an das Haftpflichtrecht, wennAteeitnehmer auf Grund der fehelenden

beruflichen Kenntnisse einem Dritten einen Schanlgiigt>® Es liegt auf der Hand, dass sich

in der Gerichtspraxis kaum je Félle finden, beiatedas Gericht eine Haftung ausdrtcklich
damit begrindet hat, dass sich jemand nicht wateldet habe. Es liessen sich aber eine
Vielzahl von Fallen finden, bei denen jemand hafteteil er seine Arbeit nicht auf dem neus-
ten Stand der Technik ausibte. Das ist jedoch meggsig die Folge einer fehlenden Weiter-
bildung.

2.43. Es hat sich auch gezeigt, dass a&ieepflichtung zur Gewéahrung eines Bildungsur-
laubs sich aus dem Sozialversicherungsrectergeben kari. Allerdings werden hier re-
gelmassig die Sozialversicherungen die Kosten ié@mnen und wohl auch fur den Unterhalt
wahrend der Weiterbildung Leistungen erbringenztege konnen aber erheblich unter dem
Lohn liegen, der gemass Arbeitsvertrag geschukteDies Falls ist wohl anzunehmen, dass
die von der Sozialversicherung angeordnete Weltknbg, Umschulung oder Ausbildung
eine in der Person des Arbeitnehmers liegende #mhinderung darstellt, welche nach
Art. 324a OR zu einer Lohnfortzahlungspflicht denbéitgeberin fir eine beschrankte Zeit
fuhrt.

2.44. Wie bereits aufgezeigt, erfasst diarsorgepflicht nach Art. 328 OR auch das beruf-
liche Fortkommen des Arbeitnehmérsso dass sehr wohl ein Anspruch auf Weiterbildung i
Arbeitsverhaltnis besteht. Als Beispiel wird regébsig der Fall des Setzers angefuhrt, der
beim Aussterben des Bleisatzes Anspruch auf Umsnguhuf andrer Satzmethoden hafte.
Das Beispiel zeigt allerdings auch die Schwierigkein solches Aussterben eines Berufes ist
ein schleichender Prozess. Der Arbeitsmarkt furAdieitnehmer mit bisheriger Technologie
wird immer enger und jener mit den neuen Technelognmer besser. Es lasst sich kaum
bestimmen, in welchem Zeitpunkt nun ein Anspruchesine Umschulung bestehen soll. Von
daher lasst sich auch die Falligkeit des Ansprumtist festhalten und er kann nicht durchge-
setzt werden. Daraus sollte aber nicht geschloaseden, dass der Anspruch nicht besteht.
Es lasst sich aber wohl immer nur im nachhineitsfeien, dass die Arbeitgeberin ihrer Ver-
pflichtung aus der Firsorgepflicht nicht nachgekamrist. Uberdies lasst sich aus der allge-
meinen Umschreibung der Fursorgepflicht nicht sdsen, wie weit der Anspruch geht.
Wahrend kaum bestritten werden kann, dass die #yddeerin dem Arbeitnehmer einen Ur-
laub gewéhren muss, damit er eine fir sein wirttlittees Fortkommen zentrale Weiterbil-
dung besuchen kann, wird sich nur in Ausnahmefddegriinden lassen, dass die Arbeitgebe-
rin bloss auf Grund der Fursorgepflicht auch diesti€a fiir diese Weiterbildung zu tragen hat
und wéahrend dieser Zeit den Lohn weiter bezahlessmer Anspruch ist mit Blick auf alle
diese Schwierigkeiten zahnlos.

b. Pflichten des Arbeitnehmers
2.45. Eine gesetzliche Weiterbildungspflicht kann audn dArbeitnehmer treffen, wenn

sonst die entsprechende Arbeit gar nicht geleigeetien darf. Bezlglich der Rechtsgrundla-
gen gelten die gleichen Uberlegungen, wie fiir depflichtung der Arbeitgeberit. Die
Arbeitgeberin konkretisiert diese Pflicht in allRegel durch eine entsprechende Weisung.

>3 Art. 41 ff. OR.

> Vorn Rz. 2.37. ff.

* Vorn Rz. 2.25f.

¢ STREIFF/VON KAENEL, N. 7 zu Art. 328 ORSTAEHELIN , N. 9 zu Art. 328 OR.
" Vorn Rz. 2.40. ff.
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Der Arbeitnehmer hat Weisungen nach Treu und Glawebefolgen sofern sich diese im
Rahmen der vertraglichen Vereinbarungen haltenilumddies zumutbar i€t Grundsatzlich
haben sich die Weisungen auf das Verhalten im &etzu beschranken. Lehre und Recht-
sprechung sind sich aber einig, dass ausserbé&theblVeisungen auch zulassig sind, soweit
sie sich auf die Treuepflicht des Arbeitnehmerszsiii kénnen®

2.46. Entsprechend sind Weisungen der Arbeitgeberire ®#eiterbildung zu absolvieren,
nur zulassig, wenn diese Ausbildung dem Arbeitnehmigemutet werden kann. Das ist im
Einzelfall durch eine Interessenabwagung zu bdarntewobei wohl folgende Unterscheidun-
gen zu beachten siffd

* Soweit es sich um eirtgetriebsinterne Weiterbildung handelt, kann sich die Arbeit-
geberin ohne weiteres auf Art. 321d OR abstltzds.b&triebliche Weisung ist sie
nach den ahnlichen Kriterien zu beurteilen, wie \belibergehende Zuweisung einer
anderen Arbeit’

* Soll die Weiterbildungextern, aberinnerhalb der Arbeitszeit erfolgen, ist etwas
mehr Zurtickhaltung am Platz. Es handelt sich meébr um eine streng betriebliche
Weisung. Der Arbeitnehmer wird durch diese Weisemgussenkontakten verpflich-
tet, die in der Regel nicht von seinen vertraglici®lichten abgedeckt werden. Fur
die Beurteilung der Ausbildung ist deshalb nicht die Art der Ausbildung sondern
auch der Ort ihrer Durchfiihrung zu bertcksichtiggamentlich ist zu bertcksichti-
gen, ob dem Arbeitnehmer dadurch ein Reiseaufwatstedt, der unter Umstanden
auch nicht zumutbar ist, wenn er vergutet wird.

* Soll die Weiterbildungausserhalb der ordentlichen Arbeitszeiterfolgen, ist ihre
Zumutbarkeit nach den gleichen Grundsatzen zu &igent wie bei den Uberstunden
bzw. der Verlegung der ordentlichen Arbeitszeiedtieine Weisung der Arbeitgebe-
rin vor, diese Weiterbildung zu absolvieren, hahdslsich in jedem Fall um Arbeits-
zeit® Die Weisung der Arbeitgeberin hat auch zur Foligss in jedem Fall sie die
Kosten tibernehmen mu&s.

lll. Empfehlungen de lege ferenda

1. Notwendigkeit von Anreizen fur die Weiterbildung

a. Ausgangslage

3.1. Es liegt auf der Hand, dass der wirtschaftliche tathnologische Wandel es unerlass-
lich erscheinen lasst, sich standig weiterzubildlamit der einzelne weiterhin seine bisherige
oder noétigenfalls eine andere Téatigkeit ausiibem kenad seine Arbeitsmarktfahigkeit erhalten
bleibt. Es lasst sich m.E. auch nicht bestreitessdliese dauernde Fortbildung Teil der be-
ruflichen Téatigkeit und nicht Teil der Freizeitbbaftigung ist. Damit gehort sie auch un-
trennbar zum Rechtsverhaltnis oder den Rechtsvarssgn, in denen die tagliche Arbeit
verrichtet wird.

3.2. Diese Weiterbildung kann auf dierschiedensten Artenerfolgen. Ein wesentlicher
Teil geschieht durch die tagliche Arbeit selberyctiudie Auseinandersetzung mit den sich
langsam veranderten Anforderungen des Arbeitsai@e bildet Teil der taglichen Arbeit

%8 Art. 321d OR.

% STAEHELIN , N. 11 zu Art. 321d OR.

% GEISER, recht 1996, Rz. 2.4.

51 STREIFF/VON KAENEL, N. 7 zu Art. 321 OR.
2 Art. 13 ArgV 1; vorn Rz. 2.21.

% Vorn Rz. 2.31.
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und wird als Weiterbildung gar nicht wahrgenommEm anderer Teil der Weiterbildung
erfolgt in dafiir speziell angebotenen Kursen unaete Seminaren. Dazwischen gibt es alle
maoglichen Kombinationen und Zwischenstufen. Vonedargibt sich, dass Weiterbildung in
jedem Fall und an jedem Arbeitsplatz notwendigkstlasst sich aber kaum allgemein gultig
bestimmen, wie diese Weiterbildung stattzufinden ha

3.3. Statistiken zeigen, dass in der Schweiz ein geo®geiterbildungsangebot besteh und
dieses auch rege genutzt wifdDie Problematik liegt aber darin, dass nicht zweimd jene
Teile der erwerbstatigen Bevolkerung von den folemeAngeboten profitieren, welche es fir
die Erhaltung ihrer Arbeitsmarktfahigkeit am meisteenétigen. Insofern besteht in der Tat
ein Bedurfnis nach sinnvollen Anreizsystemen

b. Kosten

3.4. Wie dargelegt, ist es unbestritten, dass Weidubi) notwendig ist um die Arbeits-
marktfahigkeit zu erhalten und diese Voraussetalaf(r ist, dass der einzelne Arbeithehmer
nicht mit Blick auf den technologischen und wirtafthchen Wandel aus dem Arbeitsprozess
in die Arbeitslosigkeit oder Invaliditat fallt. Datnstellt sich nur noch die Fragejer die
Kosten dieser Weiterbildung tragen soll Es ist nicht nur an die direkten sondern auch an
die weitern Kosten zu denken, wie namentlich diérilmsten und gegebenenfalls die Auf-
wendungen fur die Umtriebe eines unbezahlten UdauBie kénnen dem einzelnen Arbeit-
nehmer oder der einzelnen Arbeitgeberin aufgebimdet der Allgemeinheit in der einen
oder anderen Form auferlegt werden. Selbstverstinsind auch Mischformen mdglich.

3.5. Wie aufgezeigt ist diedsung des geltenden Rechts uneinheitliclsoweit eine Wei-
terbildungspflicht besteht, tragt die einzelne Awdpeberin die Kosten. Besteht eine solche
nicht ausdrucklich, kann die einzelne Arbeitgeberivar in die Weiterbildung ihrer Arbeit-
nehmer investieren und wird dies haufig auch, sissres aber nicht zwingend bzw. nur in
sehr beschréankten Ausmass. Fihrt die fehlende Wigikeng nur zu einer Verminderung der
Berufsaussichten, so tragt der einzelne Arbeitnehund seine Familie regelméassig die wirt-
schaftlichen Folgen alleine. Fihrt die fehlende t&tbildung demgegentber, dazu, dass der
Arbeitnehmer auf dem Arbeitsmarkt nicht mehr bestekann, so tragt nicht nur er die Fol-
gen sondern auch die Versichertengemeinschaft éreiAdbeitslosenversicherung oder der
Invalidenversicherung, allenfalls sogar die Allgenheit Uber die Sozialhilfe.

3.6. Es ist eingolitische und nicht eine wissenschaftliche Frage, ob diesgeiung ge-
andert werden soll. Fest steht demgegeniber, dgas¥daterbildung volkswirtschaftlich not-
wendig ist und in der einen oder anderen Weiserdeft werden soll. Eine zur Diskussion
stehende Férdermassnahme ist dabei ein Weiterigigintigatoriunt>

2. Vor- und Nachteile eines Weiterbildungsobligatoriums

3.7. Ein zwingender Anspruch des Arbeitnehmers gegandbe Arbeitgeberin auf eine
Weiterbildung in einem bestimmten Umfang hat zwkitedenVorteil, dass alle von einer
solchen Weiterbildung grundséatzlich profitieren kén. Im Gesetz geregelt werden musste
dann allerdings auch der Umfang und die Art dié¥eiterbildung sowie die Frage wer die
Kosten tragt und ob in dieser Zeit auch der Lohitexleezahlt werden muss oder nicht. Ein
solches Obligatorium hatte wohl auch den Vortaalssidie Arbeitgeberin dem Arbeitnehmer
die verbindliche Weisung geben kann, eine entsprebd Weiterbildung zu besuchen. Damit

& vgl. die statistischen Angaben im Bericht des E@w 2009, S. 34 f.
% vgl. diesbeziiglich die Berichte der Arbeitnehmigemisationen:FLUGEL, Pressedient Travail Suisse;
SIGRIST/TORCASSO, SGB Dossier Nr. 58.
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wurden wohl einige Arbeitslosigkeiten und Invalédén und damit auch Kosten fur die All-
gemeinheit vermieden.

3.8. Nicht ganz einfach ist allerdings die Frage Derchsetzung eines solche®bliga-
toriums. Soweit der Anspruch im Arbeitsvertragsrecht gelteigt, handelt es sich um Privat-
recht. Auch wenn auf einen Anspruch nicht verziciterden kann, wird er nicht von Amtes
wegen durchgesetzt sondern nur auf Klage der biegesi Partei hin. Wahrend beim Lohn,
den Ferien und anderen arbeitsvertraglichen Anggriiclie Arbeitnehmer (fast) immer auf
die Einhaltung ihrer Anspriiche pochen, ist diesdweer Weiterbildung nicht zwingend der
Fall. Bildungsferne Kreise schatzen unter Umstandiem Besuch einer Weiterbildung gar
nicht und verbringen diese Zeit viel lieber an mhraérbeitsplatz. Sie werden folglich auch
nicht ihren Anspruch auf Bildungsurlaub einfordegs. sind aber héufig genau diese Kreise,
die auf die Weiterbildung und Umschulung angewiesied, um nicht aus dem Erwerbspro-
zess auszuscheiden. Uberdies erfolgen arbeitsawhthuseinandersetzung in der Regel so-
wieso erst nach Beendigung des Arbeitsverhaltniaseswerden dann in Geldforderungen
umgewandelt. Das hilft dann aber der wahrend dégifsverhaltnisses notwendigen Weiter-
bildung nichts.

3. Madgliche Anséatze flr eine Regelung

a. Arbeitsvertraglichen Anspruch auf Bildungsurlaub

3.9. Eine Mdglichkeit besteht sicher darin einen asyattragsrechtlicheAnspruch auf
eine bestimmte Anzahl Tage Bildungsurlaub im Jahrvorzuschreiben. Es kann sich um
einen bezahlten oder nicht bezahlten Bildungsurlearmeln. Das Gesetz hat die Modalitaten
des Bezuges und Grundséatze Uber die Art der Wédery festzulegen zudem ist zu regeln,
ob die Arbeitgeberin die Kosten zu Gbernehmen Hat aicht.

3.10. Die Kosten kdnnten auch Uber Beitrage an einen Fondgedeckt werden, welche
von Arbeitgeber und Arbeitnehmer paritatisch zwgera waren. Die Weiterbildung konnte
dann - wenigstens teilweise - durch die Sozialgargetragen werden. Solche Lésungen sind
aber eher auf gesamtarbeitsvertraglicher Grundtagrichen als auf gesetzlicher. Sie werden
in gewissen Branchen schon lange erfolgreich prgkti Das Gesetz konnte solche Verein-
barungen fordern, indem es diese Mdoglichkeit flus#@eatarbeitsvertrage ausdricklich vor-
sieht und die allgemeinverbindlich Erklarung flesk Vereinbarungen vereinfacht.

3.11. Eine sehr abgeschwéachte Form dieses Anspruchegekénch darin bestehen, dass
das Gesetz bei déitrsorgepflicht der Arbeitgeberin die jetzt bereits bestehendgieh-
tungausdricklich erwéhnt, fir das wirtschaftliche Fortkommen des Arbeitnensmament-
lich durch beruflichéVeiterbildungen zu sorgen.

b. Anspruch gegeniiber dem Staat

3.12. Ein Anspruch kénnte auch in dem Sinne vorgesehemen, dass de&Staat dem ein-
zelnen die Kosten fur Weiterbildung bezahlenmuss, d.h. dass ein Anspruch gegen uber
dem Staat besteht. Der Anspruch ware selbstvetgtindh Einzelnen zu regeln. Denkbar
sind zum BeispieWeiterbildungsgutscheine welche in einem gewissen Umfang angespart
und fur die Kosten und gegebenenfalls auch denrbaitewdhrend einer Weiterbildung ein-
gesetzt werden kénne. Der Anspruch kénnte nachofinken abgestuft werden. Damit han-
delt es sich um eine Art Stipendien.

C. Anspruch der Sozialversicherung
3.13. Mit Blick auf die Kosten, welche der Allgemeinhehtstehen kénnen, wenn jemand
mangels Weiterbildung aus dem Erwerbsprozess agigigthkdnnte auch vorgesehen wer-
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den, dass die Sozialversicherungen, namentlicH\tliend die Arbeitslosenversicherung ei-
nen Regressanspruch gegentber den ehemaligen Arbeitgeinmen eines Versicherten
erhalt, wenn sie diesem eine Um- oder Weiterbildbegahlen muss, um eine Arbeitslosig-
keit oder eine Arbeitsunfahigkeit abzuwenden odemimdern. Es kénnte sodann vorgesehen
werden, dass sich die Arbeitgeberin dem Regressais@ntziehen kann, wenn sie nach-
weist, dass sie wahrend des Arbeitsverhaltnisgesitié regelmassige Weiterbildung gesorgt
hat.

d. Reine Fdrderungsmassnahmen

3.14. Der Gesetzgeber kann selbstverstandlich auch l@osse Férderung von Weiterbil-
dungsangeboten durch Finanzhilfen aller Art an ¥hbitdungsinstitutionen oder deren Kon-
sumenten vorsehen. Diese Ldsung ist allerdings maesonders originell noch innovativ.

I\VV. Folgerungen

4.1. Es bestehen bereit® geltenden Recht teilweise eine Verpflichtungenet Arbeit-
geberinnen Weiterbildungen zu bezahlen und Urlaube fir Whitdungen zu gewahren.
Fur gewisse Berufe sind diese Anspriiche spezidiesegenau geregelt. In gewissen Bran-
chen sehen Gesamtarbeitsvertrage solche Anspriscchend regeln die Kosten. Es ergibt sich
auch aus der Fursorgepflicht ein allgemeiner Andprauf Weiterbildung. Dieser ist aber zu
wenig konkret, als dass er wirksam durchgesetzderekénnte.

4.2. EineKonkretisierung und Generalisierung dieses Anspruch de lege ferenda wiir-
de ohne jeden Zweifel die fir die Wirtschaft unds@ischaft wichtige Weiterbildung for-
dern. Sie wirde aber klarer Weise auch Kostemelige zum Teil von der Allgemeinheit und
zum andern Teil ausschliesslich durch den einzehrbeitnehmer getragen werden, jeden-
falls teilweise den Arbeitgebern auferlegen. Edtdizudem erhebliche Schwierigkeiten be-
reiten, dadurch die Weiterbildung in erster Lire@gn Personen zu kommen zu lassen, wel-
che sie am notigsten haben.

4.3. Es ware de lege ferenda auch mdglich, ditegressanspriiche der Sozialversiche-
rung die heute von diesen getragenen Kosten den Adlmtinnen aufzuerlegen und zusatz-
liche Anreize zu schaffen, dass die Arbeitgeberfiie sinnvolle Weiterbildung wahrend des
Arbeitsverhaltnisses sorgen.

4.4. Es ist auch mdoglich, die Weiterbildung ausschlielssdurch Subventionen und an-
dere Finanzhilfen zu férdern. Das ist zweifellos die am wenigstamiative Losung und hat
Uberdies - wie ein Obligatorium - den Nachteil, das schwierig ist daflr zu sorgen, dass
diese Finanzhilfen wirklich jenen zu Gute kommemJole die Weiterbildung am nétigsten
haben.

4.5. DerBund verfiigt ohne Zweifel tber die nétigen verfassogsmassigen Grundla-
gen um arbeitsvertragliche Regelungen zur Weiterlitdaufzustellen. Diese Regelung kann
bis hin zu einem zwingenden Anspruch gehen. Denetgsber steht jedoch ein grosses
Ermessen zu. Aus der Verfassung lasst sich m.Et aldeiten, dass der Bund diesbeztiglich
arbeitsrechtliche Regeln aufstellen muss und etelveauch keine Verpflichtung ein Obliga-
torium vorzusehen.
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Minusio, 15. Mai 2011



