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§ ARBEITSRECHT

Beendigung des Arbeitsverhaltnisses

Fallstricke beim Aufhebungsvertrag

Ein Arbeitsverhaltnis kann mittels Aufhebungsvertrag relativ einfach und schnell beendet wer-
den. Doch birgt die einvernehmliche Beendigung in der Praxis trotz der Vorteile fir den Arbeit-
geber und den Arbeitnehmenden diverse Fallstricke.

Von Nicole Schneider

Das Arbeitsverhéltnis kann nicht nur
einseitig durch Kundigung, sondern
auch einvernehmlich durch den Ab-
schluss eines Aufhebungsvertrages be-
endet werden. Letztere Variante bietet
fur beide Parteien einige Vorteile im Ver-
gleich zur Kindigung. Der Arbeitgeber
kann unter anderem die Erstreckung der
Kindigungsfrist infolge Krankheit oder
Unfall des Arbeitnehmenden sowie die
Geltendmachung von Entschddigungs-
anspriichen aufgrund Missbrauchlichkeit
vermeiden. Zudem werden in einem Auf-
hebungsvertrag allfallige Lohnzahlungen,
Ferienanspriiche und dergleichen ab-
schliessend geregelt. Der Arbeitnehmen-
de hingegen kann das Arbeitsverhaltnis
frithzeitig, d.h. ohne Abwarten der Kiin-
digungsfrist, auflésen und eine neue Ar-
beitsstelle antreten. Er kann ferner den
«Makel» der Erwahnung der Kiindigung
im Arbeitszeugnis umgehen und eine fur
ihn passende Formulierung vorschlagen.

Die genannten Vorteile machen den
Aufhebungsvertrag zu einer attraktiven
Variante, ein Arbeitsverhaltnis aufzul®-
sen, doch birgt er auch einige Fallstricke.
Einzelne der bestehenden Problemfelder
werden nachfolgend kurz dargestellt:

Form

Obwoh! das Gesetz keine bestimmte
Form vorsieht, ist es empfehlenswert,
einen Aufhebungsvertrag stets schriftlich
abzuschliessen. Nur so kann im Streitfall
nachgewiesen werden, worauf sich die
Parteien geeinigt haben.

Inhalt
Ein Aufhebungsvertrag hat zwingend

drei Elemente zu enthalten, namlich die
Nennung der Parteien, die klare Manifes-
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tation des Willens, das Arbeitsverhdltnis
aufzulésen, sowie die Nennung des Be-
endigungszeitpunkts. Nebst diesen zen-
tralen Aspekten sollten zur Vermeidung
von offenen, ungeklarten Punkten und
infolgedessen potenziellen Streitigkeiten
auch die Nebenfolgen der Auflésung
des Arbeitsverhaltnisses geregelt werden
(siehe Checkliste). Es ist sodann ratsam,
im Aufhebungsvertrag eine Praambel
und eine Saldoklausel zu integrieren:

a) Praambel

Die Praambel bietet nicht nur die Moglich-
keit, die grundlegenden Eckpunkte des
aufzulésenden Arbeitsvertrages (Beginn,
ausgelibte Funktion etc.) festzuhalten,
sondern auch die Hintergriinde und die
Motive fur die Beendigung des Arbeits-
verhaltnisses zu schildern. In einer Pra-
ambel ist insbesondere darzulegen, von
wem die Initiative fur den Abschluss des
Aufhebungsvertrages ausging. Dies ist
aus Sicht des Arbeitgebers vor allem dann
vorzukehren, wenn der Wunsch vom Ar-
beitnehmenden stammt. Damit wird klar
festgelegt, dass seitens des Arbeitgebers
kein Druck zur Unterzeichnung des Auf-
hebungsvertrages ausgelibt wurde.

b) Saldoklausel

Der Zweck eines Aufhebungsvertrages ist
es, eine gesamthafte Losung betreffend
alle bestehenden und allfallig kunftigen
Anspriiche zu finden. Nachtragliche For-
derungen sollen vermieden werden. Es
empfiehltsich daher, im Rahmen einer sog.
Saldoklausel klarzustellen, dass die Partei-
en mit dem Vollzug des Aufhebungsvertra-
ges in Bezug auf das Arbeitsverhaltnis aus-
einandergesetzt sind und keine weiteren
Anspriche mehr geltend machen kénnen.

Selbst wenn den vorgenannten formellen
und inhaltlichen Punkten vollumfanglich

Rechnung getragen wird, so bestehen
u.a. die folgenden Risiken bezuglich Gul-
tigkeit des Aufhebungsvertrages:

Gultigkeit

a) Umgehungsverbot

Die Freiheit, das Arbeitsverhaltnis mittels
einer einvernehmlichen Loésung aufzu-
heben, wird mit Art. 341 OR wesentlich
eingeschrankt. So kann der Arbeitneh-
mende — selbst wenn er einverstanden
waére — wahrend des Arbeitsverhaltnisses
undeinenMonatnachdessenBeendigung
nicht auf Forderungen verzichten, die ihm
von Gesetzes wegen nach Art. 361 und
Art. 362 oder aufgrund eines Gesamtar-
beitsvertrages zwingend zustehen oder
von der Rechtsprechung als zwingend
zuerkannt werden. Von Bedeutung sind
bei Abschluss eines Aufhebungsvertrages
praxisgemdss die Anspriiche aus geleiste-
ter Uberstunden- und Uberzeitarbeit, die
Regelung betreffend Feriensaldo sowie
der Ersatz der entstandenen Auslagen.

Ein Aufhebungsvertrag, der diese zwin-
genden Anspriiche aushebelt oder nicht
beachtet, ist nichtig und entfaltet keine
Rechtswirkungen. Die Parteien werden in
die Lage zuriickversetzt, in der sie ohne
Aufhebungsvertrag wéren. Dies bedeu-
tet, dass mitunter das Arbeitsverhaltnis
weiterhin besteht oder, sollte vor dem
Abschluss des Aufhebungsvertrages eine
Kindigung ausgesprochen worden sein,
die regularen Kundigungswirkungen zum
Tragen kommen.

b) Gegenseitigkeit und Gleich-
wertigkeit der Zugesténdnisse

Der Aufhebungsvertrag hat unter an-

derem zur Folge, dass die dem Arbeit-

nehmenden zustehenden Schutzrech-

te, so z.B. der Kiindigungsschutz nach
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Art. 336¢ OR, keine Wirkung zeigen. Der
Arbeitnehmende kann sich folglich nicht
auf den Sperrfristenschutz berufen. Die-
ser mit dem Abschluss des Aufhebungs-
vertrags einhergehende einschneidende
Verzicht auf die Schutzrechte bedarf ei-
nes Interessenausgleichs zugunsten des
Arbeitnehmenden, ansonsten der Auf-
hebungsvertrag nicht gultig ist.

Das Bundesgericht setzt zur Zulassigkeit
eines Aufhebungsvertrages voraus, dass
gegenseitige und ungefahr gleichwertige
Zugestandnisse der Parteien vorliegen.
Nur wenn der Aufhebungsvertrag auf
einem beidseitigen Entgegenkommen
beruht und damit auch dem Arbeitneh-
menden Vorteile bietet und in seinem
Interesse steht, ist er wirksam.

Wann ein ausgewogener Aufhebungsver-
trag vorliegt, hangt stark vom konkreten
Einzelfall ab. In der Regel kann von einer
legitimen Interessenlage ausgegangen
werden, wenn dem Arbeitnehmenden
Leistungen zugesprochen werden, die
Uber seine arbeitsvertraglichen Anspri-
che hinausgehen. In diesem Sinne stellen
der Verzicht des Arbeitgebers auf die Ar-
beitsleistung und der im Gegenzug erge-
hende Verzicht des Arbeitnehmenden auf
den Lohn kein gegenseitiges und gleich-
wertiges Zugestandnis dar, jedoch kann
im Einzelfall die Freistellung des Arbeit-
nehmenden bei voller Lohnzahlung zulas-
sig sein. Ein Aufhebungsvertrag wéhrend
einer bereits laufenden Sperrfrist bedingt
prinzipiell eine hohere Gegenleistung

des Arbeitgebers. Kénnte der Arbeitge-
ber jedoch infolge Pflichtverletzung des
Arbeitnehmenden das Arbeitsverhaltnis
auch fristlos kiindigen, so sind die Anfor-
derungen an die Gegenleistung geringer.

¢) Bedenkfrist

Stammt die Initiative fir den Abschluss
des Aufhebungsvertrages vom Arbeitge-
ber, ist es empfehlenswert, dem Arbeit-
nehmenden vor der Unterzeichnung eine
angemessene Bedenkfrist einzurdumen.
Damit wird vermieden, dass eine Druck-
bzw. Uberrumpelungssituation entsteht
und der Aufhebungsvertrag anfechtbar
wird. Ausserdem wird dem Arbeitneh-
menden dadurch die Moglichkeit gege-
ben, sich Gber die mit dem Abschluss des
Aufhebungsvertrages  einhergehenden
Konsequenzen zu informieren und allfalli-
ge Anderungsvorschldge zu unterbreiten.
Eine Uberlegungsfrist von mindestens
funf Arbeitstagen ist in der Regel ange-
messen.

Problematisch ist das Einrdumen einer
Bedenkfrist in jenen Fallen, in denen ein
wichtiger Grund fur die fristlose Kin-
digung besteht, der Arbeitgeber diese
jedoch nur aussprechen mdchte, sofern
kein einvernehmlicher Aufhebungsver-
trag zustande kommt. Der bundesge-
richtlichen Rechtsprechung folgend ist
die fristlose Kundigung innert zwei bis
drei Arbeitstagen seit Kenntnis des wich-
tigen Grundes auszusprechen, ansonsten
das Recht zur fristlosen Kindigung ver-
wirkt. Angesichts dieses zeitlichen Aspek-

e Parteien

e Praambel (Wille, Hintergriinde, Motive
zur Auflésung)

* Beendigungszeitpunkt
e Freistellung von der Arbeit

e VergUtungsmodalitaten (13. Monats-
lohn, Boni, Gratifikation, Gewinnbe-
teiligung etc.)

Verbleibender Ferienanspruch

e Kompensation/Abgeltung geleisteter
Uberstunden/Uberzeit

Fortdauernde Pflichten des Arbeitneh-
menden (Geheimhaltungspflicht, Kon-
kurrenzverbot, Riickgabepflicht etc.)

* Arbeitszeugnis

Versicherungs- und Vorsorgeleistungen
o Saldoklausel

e Unterzeichnung durch beide Parteien

tes kann daher keine angemessene Uber-
legungsfrist gewahrt werden, riskiert der
Arbeitgeber sonst, dass er aufgrund einer
zu langen Reaktionszeit keine fristlose
Kindigung mehr aussprechen kann. In
dieser Konstellation sollte der Arbeitge-
ber daher sein Recht auf fristlose Kiindi-
gung vorsorglich innert der genannten
Frist geltend machen.
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