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Massenentlassungen meistern:
rechtssicher, fair — und menschlich

Massenentlassungen gehoren auch in der Schweiz zur Realitét. Ein fairer, em-
pathischer und rechtssicherer Prozess starkt Betroffene wie Unternehmen — und
sichert Vertrauen und Motivation in der gesamten Belegschaft.

= Von Michael Hasler

Rechtliche Grundlage

und Konsultationspflicht

In der Schweiz regelt das Obligationenrecht

(Art. 335d ff. OR) Massenentlassungen ein-

deutig. Sie gelten als solche, wenn in einem

Betrieb mit mehr als 20 Mitarbeitenden inner-

halb von 30 Tagen folgende Schwellenwerte

Uberschritten werden:

e mindestens 10 Kiindigungen in Betrieben
mit 21-99 Mitarbeitenden

e mindestens 10% der Belegschaft bei 100—
299 Mitarbeitenden

e mindestens 30 Kiindigungen in Betrieben
mit 300 oder mehr Mitarbeitenden

Erreicht ein Unternehmen diese Schwel-
len, ist das Konsultationsverfahren nach
Art. 335f OR verpflichtend: Arbeitgebende
mussen die Betroffenen rechtzeitig schrift-
lich informieren und ihnen die Mdglichkeit
geben, Vorschldge einzureichen, wie Kiin-
digungen vermieden oder ihre Folgen ge-
mildert werden konnen. Diese Vorschlage
missen sorgfaltig geprift und schriftlich
dokumentiert werden. Parallel dazu ist die
kantonale Arbeitsmarktbehdrde (RAV) zu be-
nachrichtigen.
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Konsultationsverfahren:

Schritte fiir Fairness und

Rechtssicherheit

1. Analyse & Vorbereitung: Priifung, ob die
gesetzlichen Schwellenwerte erreicht sind,
und Evaluation von Alternativen wie z.B.
Kurzarbeit oder interne Versetzungen. Ein
Klarer Zeitplan ist entscheidend, um Unsi-
cherheiten zu vermeiden.

2.Information: friihzeitige und vollstandige
schriftliche Information an die betroffenen
Mitarbeitenden oder ihre Vertretung Gber
die Griinde der Entlassung, Zahl der Be-
troffenen, Zeitraum der Kindigungen und
Auswahlkriterien.

3.Vorschldge einholen & priifen: Mitarbei-
tende haben das Recht, Vorschldge einzu-
bringen. Diese miissen ernsthaft gepriift
und die Ergebnisse dokumentiert werden.

4. Meldung ans RAV: Die kantonale Arbeits-
marktbehorde ist rechtzeitig schriftlich und
umfassend zu informieren.

5.Abschluss & Kommunikation: Nach
Priifung der Vorschldge ist der Entscheid
transparent zu kommunizieren und zu be-
griinden. Erst danach dirfen Kiindigungen
ausgesprochen werden.
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Phase 1: Vorbereitung & Planung

Damit der Prozess fair und rechtssicher ab-

lauft, sollten Unternehmen in dieser Phase

folgende Massnahmen umsetzen:

e Alternativen priifen: Bevor Kiindigungen
unumgdanglich werden, missen Mdglich-
keiten wie Kurzarbeit, interne Versetzungen
oder freiwillige Austrittsmodelle sorgfaltig
erwogen werden.

e Strukturen schaffen: Ein préziser Zeitplan
fir das Konsultationsverfanren mit allen
relevanten Beteiligten (Management, HR,
Rechtsberatung, Kommunikation) ist es-
senziell.

e Kommunikationskonzept entwickeln:
Einheitliche Botschaften und ein abge-
stimmtes Wording helfen, Unsicherheiten
zu vermeiden und sowohl Betroffenen als
auch den verbleibenden Mitarbeitenden
eine klare Perspektive zu vermitteln.

e Fiihrungskrafte vorbereiten: Sie mis-
sen schwierige Gesprache mit Betroffenen
empathisch und respektvoll flihren kon-
nen — und gleichzeitig Survivors Orientierung
geben und Angste abbauen. Trainings oder
Rollenspiele sind hier oft hilfreich, um auf un-
terschiedliche Reaktionen vorbereitet zu sein.

 Unterstiitzungsmassnahmen  planen:
Bereits in der Planung sollten Programme
flr Gekiindigte (z.B. Outplacement, Stand-
ortbestimmungen) ebenso vorbereitet wer-
den wie Massnahmen fiir Survivors (z.B.
Perspektivgesprache,  Teamentwicklung),
um emotionale Belastungen abzufedern
und Motivation zu erhalten.

* Dokumentation aufsetzen: Alle Mass-
nahmen, Vorschldge und getroffenen Ent-
scheidungen sollten von Anfang an sauber
dokumentiert werden, damit der gesamte
Prozess rechtlich abgesichert und flr alle
nachvollziehbar ist.

Phase 2: Umsetzung & Kiindigungen

In dieser Phase werden die Kiindigungen aus-

gesprochen, schwierige Gesprache gefiinrt

und erste emotionale Reaktionen verarbeitet.

Jetzt braucht es besonders viel Fingerspitzen-

gefuhl und eine Klare Orientierung:

¢ Kiindigungsgesprache respektvoll fiih-
ren: Gesprache sollten in einem ruhigen
und geschiitzten Rahmen stattfinden. Fih-
rungskrafte missen Fragen der Betroffe-
nen offen beantworten und ihnen eine erste
Orientierung geben, wie es weitergeht.
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e Ansprechpersonen bereitstellen:  Fr
akute emotionale Belastungen ist es wich-
tig, dass interne oder externe Ansprech-
personen direkt zur Verfligung stehen. So
konnen Unsicherheiten friih aufgefangen
und Eskalationen vermieden werden.

e Kklare Informationen: Betroffene sollten
genau wissen, welche néchsten Schritte
anstehen — von der Anmeldung beim RAV
uber mdgliche Abfindungsanspriiche bis
hin zu Unterstitzungsangeboten. Eine klare
Ansage schafft Vertrauen und hilft, Angste
zZu reduzieren.

e Survivors einbeziehen: Auch die ver-
bleibenden Mitarbeitenden missen aktiv
angesprochen werden, um Geriichten vor-
zubeugen und ein Geftihl von Sicherheit zu
vermitteln. Informationen zu neuen Struktu-
ren, Aufgaben und Erwartungen helfen, den
Fokus im Team wiederherzustellen.

e Transparenz wahren: Gerade in der
Schweiz, wo offene Kommunikation ge-
schatzt wird, ist es entscheidend, ehrlich
und nachvollziehbar (ber die Hintergriinde
und die ndchsten Schritte zu informieren.
Nur so bleibt das Vertrauen in die Unterneh-
mensflihrung erhalten.

Phase 3:

Stabilisierung & Neuorientierung

Nach der Kiindigung beginnt eine entschei-
dende Zeit: Es zeigt sich, ob Vertrauen und
Motivation in der Belegschaft erhalten blei-
ben. Unternehmen sollten jetzt gezielt han-
deln, um Sicherheit zu geben und Perspek-
tiven zu erdffnen:

e Survivors stabilisieren: Perspektivge-
spréche, Teamentwicklung oder regelmés-
sige Austauschrunden helfen, Unsicher-
heiten abzubauen. So gewinnen Survivors
Vertrauen und Motivation zurdick.
Zukunftsperspektiven aufzeigen: Klar-
heit (ber Strategie, Ziele und kiinftige Rol-
len ist wichtig, damit die Belegschaft weiss,
wohin die Reise geht. Transparente Infor-
mationen geben Orientierung und helfen,
sich auf neue Aufgaben einzulassen.
Gekiindigte begleiten:  Unterstiitzung
durch Outplacement, Bewerbungscoaching
oder Standortbestimmungen erleichtert
den Betroffenen den Neustart. Wer hier Hil-
fe anbietet, tbernimmt Verantwortung und
hilft, den Ubergang zu verkiirzen.
emotionale Unterstiitzung: Verdnderun-
gen I6sen oft Angste oder Frustration aus.
Gesprédche oder psychologische Beratung
kénnen Betroffenen und auch Survivors
helfen, die Situation zu verarbeiten und
wieder nach vorne zu schauen.

Kommunikation als Schliissel

Selbst der bestgeplante Prozess wird schei-
tern, wenn es an klarer, offener und empa-
thischer Kommunikation fehlt. Unternehmen
sollten von Anfang an friihzeitig und trans-
parent informieren — sowohl gegentiber den
direkt betroffenen Mitarbeitenden als auch
gegeniber den verbleibenden Teams und
allen weiteren internen Stakeholdern. Fiih-
rungskrafte mussen schwierige Gesprdche
respektvoll flhren und Fragen sicher sowie
verstandlich beantworten kdnnen. Nur so las-

sen sich Vertrauen aufbauen und Unsicher-
heiten abbauen.

Gleichzeitig ist es entscheidend, auch exter-
ne Anspruchsgruppen einzubeziehen. Dazu
zahlen neben Medien und Kunden etwa Lie-
feranten, Partner oder andere, die direkt oder
indirekt betroffen sind. Werden diese Gruppen
rechtzeitig und verstandlich Gber die Hinter-
griinde und moglichen Auswirkungen infor-
miert, lassen sich Gerlichte vermeiden und
lasst sich Vertrauen sichern und die Reputati-
on des Unternehmens schiitzen.

KEY TAKE-AWAYS

e frilhzeitige Planung zahlt: Eine
rechtzeitige und sorgfaltige Vorbereitung mit kla-
rer Kommunikation legt die Basis fir einen fairen
und rechtssicheren Massenentlassungsprozess.

» Transparenz schafft Vertrauen: Offene Infor-
mationen und einheitliche Botschaften reduzie-
ren Unsicherheiten und geben Betroffenen und
Survivors Orientierung.

* Verantwortung iibernehmen: Gezielte Unter-
stiitzung und Kklare Perspektiven zeigen soziale
Verantwortung und stérken Motivation und Loya-
litdt nachhaltig.

AUTOR

Michael Hasler ist Geschaftsfiihrer
= und Miteigentimer der newplace

AG sowie Experte fiir Trennungsma-
A } nagement. Er berat Unternehmen
\ bei personellen Veranderungen
und begleitet Fach- und Fiihrungskréfte individuell in
Outplacement- und Newplacement-Prozessen. Sein
Fokus liegt auf fairen, rechtssicheren und empathischen
Lésungen, die Betroffene, Survivors und Unternehmen

PERSONAL

WEKA Praxis-Seminare

Rechtssichere Verwarnung und Kiindigung in der Praxis
Rechtskonform vorgehen und kommunizieren

gleichermassen starken.

Die Beendigung von Arbeitsverhaltnissen birgt in der Praxis oft
arbeitsrechtliche Fallstricke, die mit erheblichen Kosten verbun-
den sein kénnen. Deshalb bieten die genaue Kenntnis und Aus-
schopfung aller rechtlichen Mdglichkeiten grosse Vorteile.

Erfolgsaussichten richtig einschatzen, unnétige Fehler
vermeiden

In diesem Seminar erfahren Sie, wie Sie eine Kiindigung rechtssicher vorbereiten und welche Anfor-
derungen eine wirksame Verwarnung erfiillen muss. Sie {iben anhand konkreter Fallbeispiele das
Formulieren von Verwarnungen und Kiindigungen.

Melden Sie sich jetzt an unter www.praxisseminare.ch oder Telefon 044 434 88 34

Dauer und Ort

Dienstag, 18. November 2025
1 Tag, 09:00-16:30 Uhr
Zentrum fiir Weiterbildung der Uni Ziirich

Referentin

Leena Kriegers-Tejura
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