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Wissenswertes aus der
Rechtspraxis

Mit den regelmassig unter dem Titel «<Wissenswertes aus der Rechtspraxis»

erscheinenden Beitragen wollen wir auf interessante Rechtsfragen eingehen
und solche auf verstiandliche Weise darstellen. Der zweite vorliegende Artikel
nimmt die fristlose Kiindigung durch den Arbeitgeber ins Visier. Sie stellt einen
tiefgreifenden und oft unerwarteten Eingriff dar, den der betroffene Arbeitneh-

mer in der Regel nicht einfach hinzunehmen bereit ist. Unter welchen Umstan-
den kann eine fristlose Entlassung als gerechtfertigt angesehen werden? Mit
welchen Konsequenzen ist bei einer ungerechtfertigten fristlosen Auflosung

des Arbeitsverhaltnisses zu rechnen?

Der Artikel 337 des Obligationenrechts
besagt folgendes:

«Aus wichtigen Grliinden (ZGB 4)
kann der Arbeitgeber wie der Arbeitneh-
mer jederzeit das Arbeitsverhaltnis frist-
los auflosen; er muss die fristlose Ver-
tragsauflésung schriftlich begriinden,
wenn die andere Partei dies verlangt.
Als wichtiger Grund gilt namentlich
jeder Umstand, bei dessen Vorhanden-
sein dem Kundigenden nach Treu und
Glauben (ZGB 2) die Fortsetzung des Ar-
beitsverhaltnisses nicht mehr zugemu-
tet werden darf. Uber das Vorhanden-
sein solcher Umstande entscheidet der
Richter nach seinem Ermessen, darf
aber in keinem Fall die unverschuldete
Verhinderung des Arbeitnehmers an der
Arbeitsleistung als wichtigen Grund an-
erkennen.»

Der Einzelarbeitsvertrag kann somit
bei Vorliegen so genannt «wichtiger
Grlinde» von jeder Vertragspartei sofort
und ohne Einhaltung einer Kiindigungs-
frist aufgelost werden, wodurch das Ar-
beitsverhaltnis per sofort als beendigt
gilt. Ein wichtiger Grund ist gemass Art.
337 Abs. 2 OR immer dann gegeben,
wenn dem Kundigenden die Fortsetzung
des Arbeitsverhaltnisses nach den Um-
standen nicht mehr zugemutet werden
kann, wenn die Vertrauensbasis mithin
derart zerstort ist, dass eine Weiterbe-
schaftigung bis zum Ablauf der ordent-

lichen Klindigungsfrist nicht mehr mog-
lich ist.

Ausnahmecharakter der fristlosen
Kiindigung

Die fristlose Klndigung ist als «Notven-
til» konzipiert und wird als solches von
den Gerichten sehr zurlickhaltend ge-
handhabt; Gber das Vorhandensein von
Umstanden, die zur fristlosen Aufldsung
des Arbeitsverhaltnisses berechtigen,
entscheidet gemass Art. 337 Abs. 3 OR
im Streitfall der Richter. Es muss tat-
sachlich eine Ausnahmesituation vorlie-
gen, damit eine fristlose Kindigung von
diesem gebilligt wird. Es sind denn auch
zahlreiche Urteile ergangen, in denen
die fristlose Auflosung eines Arbeitsver-
haltnisses als ungerechtfertigt qualifi-
ziert wurde. Es besteht mithin eine rei-
che Gerichtspraxis darliber, was als
wichtiger Grund flr eine fristlose Entlas-
sung gelten kann und was nicht.

Fristlose Entlassung eines
Arbeitnehmers

Die Tatbestande, die eine fristlose Ent-
lassung des Arbeitnehmers zulassen,
lassen sich in funf Gruppen einteilen.
Generell ist hier festzuhalten, dass es
sehr schwierig ist, allgemeine Angaben
Uber die Grenze zwischen gerechtfertig-
ter und ungerechtfertigter fristloser Auf-
I6sung des Arbeitsverhaltnisses zu
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machen, und den Umstanden des Ein-
zelfalles entscheidende Bedeutung zu-
kommt. Die nachfolgend dargestellten
flinf Gruppen gerechtfertigter fristloser
Entlassungen kdnnen deshalb nur als
Leitlinien dienen — eine andere gerichtli-
che Beurteilung in einem konkreten,
leicht anders gelagerten Fall bleibt
stets moglich.

1) Begehung eines Vergehens oder
Verbrechens wahrend der Anstellung,
soweit die Vertrauenswdrdigkeit dahin-
gefallen ist.

Zu dieser Gruppe gehoren strafbare
Handlungen, wie Diebstahl oder Verun-
treuung, aber auch andere strafbare
Handlungen, die nicht in naherer Bezie-
hung zur Arbeitsstelle stehen, wie zum
Beispiel Sittlichkeitsdelikte. Wenn der Ar-
beitgeber oder Mitarbeiter Opfer der
strafbaren Handlungen sind, genuigen in
der Regel schon geringflugigere Taten,
wie zum Beispiel Falschung von Arztzeug-
nissen oder Kollegendiebstahl. Sind
Aussenstehende Opfer der strafbaren

Handlung, sind die Anforderungen an die
Schwere des Deliktes wesentlich héher.

2) Andere Umstande, welche die
personliche Integritat des Arbeitneh-
mers schwer herabsetzen.

Als Beispiele konnen hier standige
Schulden, Konkurs, lasterhafter Le-
benswandel oder grob anstéssiges Pri-
vatleben erwahnt werden. Eine fristlose
Entlassung aus diesen, in die Privat-
sphare des Arbeitnehmers fallenden
Grlinden, sollte allerdings nur mit gros-
ser Zurlckhaltung erfolgen. Eine vorhe-
rige Verwarnung durfte erforderlich
sein. Die Anzeige einer Lohnpfandung
berechtigt jedenfalls nicht zu einer frist-
losen Entlassung.

3) Falsche Angaben bei der Stellen-
suche Uber berufliche Kenntnisse und
Fahigkeiten, Ausbildungen und abgeleg-
te Examen.

Solches ist dann von Relevanz,
wenn die zugewiesene Stelle tatsach-
lich auf die behaupteten Fahigkeiten

Bezug nahm; falsche Angaben von
Nebenséachlichkeiten  rechtfertigen
keine fristlose Entlassung.

4) Unkorrektheiten des Arbeitneh-
mers am Arbeitsplatz trotz wiederholter
klarer Abomahnung seitens des Arbeitge-
bers.

Zu dieser Gruppe gehoren regelmas-
siges zu spates Erscheinen am Arbeits-
platz, wiederholtes «Blaumachen»,
grobe Verletzung der Ho6flichkeit und
des Anstandes. In der Regel dlrfte
auch hier eine Abmahnung erforderlich
sein; alsdann berechtigt beispielsweise
auch die Kombination verschiedenarti-
ger, flr sich allein wenig schwerwiegen-
der Verletzungen der Arbeitsdisziplin zur
fristlosen Entlassung.

Ohne vorherige Verwarnung ist eine
fristlose Entlassung zum Beispiel bei
einer klaren Missachtung von berechtig-
ten Weisungen des Arbeitgebers ge-
rechtfertigt, aber auch bei der Stérung
des Betriebsfriedens durch Aufwiege-
lung von Mitarbeitern, bei einer Ver-
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leumdung der Arbeitgeberfirma oder
eines Vorgesetzten, bei einer Bedro-
hung oder Beschimpfung von Mitarbei-
tern und Vorgesetzten oder bei Ferien-
antritt trotz klarem Verbot.

5) llloyalitaten gegenuber dem Arbeit-
geber ausserhalb des Arbeitsplatzes.

Hierzu gehoren die Arbeit in der Frei-
zeit oder wahrend einer Krankheit fir ein
Konkurrenzunternehmen, der Verrat von
Geschaftsgeheimnissen und anderes.
Zu beachten ist dabei, dass die Vorbe-
reitung der Grindung eines Konkurrenz-
unternehmens in der Freizeit an sich
nicht verboten ist, wohl aber die Konkur-
renzierung des Arbeitgebers, solange
das Arbeitsverhaltnis noch besteht.
Nicht erlaubt ist auch das aktive Abwer-
ben von Mitarbeitern oder Kunden.

Unzulassige fristlose Entlassungen

In der Regel kein Recht zur fristlosen
Entlassung besteht zum Beispiel bei ge-
werkschaftlicher Tatigkeit des Arbeit-
nehmers, bei beruflichem Unvermoégen
des Arbeitnehmers und, wenn der Ar-
beitgeber dem Arbeitnehmer zu verste-
hen gibt, er ware an einer Weiterbe-
schaftigung mit geanderten Vertragsbe-
stimmungen interessiert.

Ist vorherige Verwarnung notig?

Wann vor einer fristlosen Entlassung
eine Verwarnung auszusprechen ist,
darlber lassen sich nur schwer allge-
meingultige Regeln aufstellen. Allge-
mein kann festgehalten werden, dass
bei blossen Disziplinarverstdéssen eine
vorgangige Verwarnung erforderlich ist,
nicht aber bei Delikten. Im Zweifel ist
somit eine solche Verwarnung zu emp-
fehlen: schriftlich, eingeschrieben be-
ziehungsweise gegen Empfangsbestati-
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gung. In der Folge durfte ein kleinerer
Verstoss zur Rechtfertigung einer frist-
losen Kindigung genlgen.

Eindeutige Reaktion erforderlich

Liegt tatsachlich ein Grund fur eine frist-
lose Entlassung vor, ist diese umge-
hend auszusprechen. Gemeint ist nicht
eine augenblickliche Reaktion; es ist
aber sofort zu handeln, nachdem die er-
forderlichen Abklarungen getroffen
sind, die eher selten mehr als eine
Woche in Anspruch nehmen durften.
Wer die Kundigung ausspricht, tragt die
Beweislast fur deren Rechtzeitigkeit.
Die fristlose Kindigung muss eindeutig
und unmissverstandlich erfolgen. Auch
darf sie nicht unter Bedingungen ge-
stellt werden, ausser wenn dieselben
allein vom Willen des Arbeitnehmers ab-
hangig sind, zum Beispiel fristlose Ent-
lassung, falls ein Arbeitnehmer einen
nicht bewilligten Urlaub antritt.

Rechtsfolgen einer fristlosen
Auflosung des Arbeitsverhaltnisses
Mit der ausgesprochenen fristlosen
Kindigung wird das Arbeitsverhaltnis
rechtlich und faktisch beendet. Dies
wird im revidierten Art. 337c Abs. 1 OR
klargestellt. Der fristlos entlassene Ar-
beitnehmer ist deshalb auch nicht mehr
verpflichtet, seine Dienste anzubieten.
Hat eine Partei (Arbeitnehmer oder
Arbeitgeber) die gerechtfertigte fristlo-
se Auflésung mit Verschulden herbeige-
fuhrt, hat sie vollen Schadenersatz zu
leisten (Art. 337b Abs. 1 OR). Der unter
diesen Umstanden fristlos entlassene
Arbeitnehmer hat dem Arbeitgeber zum
Beispiel den entgangenen Gewinn
wegen Wegfallens seiner Arbeitskraft zu
erstatten, ihn fir allféllige Uberstunden-
zahlungen an andere Arbeitnehmer zu

entschadigen oder flur die Mehrkosten
eines temporaren Einsatzes aufzukom-
men.

Liegt ein wichtiger Grund flr eine
fristlose Entlassung vor, hat aber keine
der Parteien die Auflésung mit Verschul-
den herbeigeflihrt oder trifft beide
daran ein Verschulden — was haufig der
Fall sein durfte —, setzt der Richter die
entsprechenden vermoégensrechtlichen
Folgen nach seinem Ermessen fest
(Art. 337b Abs. 2 OR).

Kein wichtiger Grund fiir eine
fristlose Entlassung
Art. 337c OR regelt den Fall, dass kein
wichtiger Grund fur eine fristlose Entlas-
sung des Arbeitnehmers vorlag.
Entlasst der Arbeitgeber den Arbeit-
nehmer ohne wichtigen Grund fristlos,
hat dieser zunachst Anspruch auf den Er-
satz dessen, was er verdient hatte, wenn
das Arbeitsverhaltnis ordentlich gekun-
digt worden ware (Art. 337¢c Abs. 1 OR).
Das Arbeitsverhaltnis wird zwar
rechtlich und faktisch beendet, der zu
Unrecht entlassene Arbeitnehmer wird
indessen so gestellt, wie wenn das Ar-
beitsverhaltnis ordnungsgemass be-
endigt worden ware. Dem Arbeitnehmer
ist somit der ordentliche Lohn bis zum
Ablauf der Klindigungsfrist auszurichten
—inklusive allfallige weitere Anspriche,
die sich bei einer ordentlichen Beendi-
gung des Arbeitsverhaltnisses ergeben
hatten, wie Gratifikation oder Ferien-
lohn. Von diesem Anspruch muss sich
der Arbeitnehmer anrechnen lassen,
was er durch den Wegfall der Arbeits-
pflicht einspart — zum Beispiel wegge-
fallene Kosten fur den Arbeitsweg — und
was er anderweitig verdient oder ab-
sichtlich zu verdienen unterlasst (Art.
337c Abs. 2 OR).
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Zusatzlich zum Anspruch nach Art.
337c Abs. 1 OR hat der Arbeitgeber
dem Arbeitnehmer gemass Art. 337c
Abs. 3 OR nach dem Ermessen des
Richters eine Entschadigung zu bezah-
len; diese darf den Lohn des Arbeitneh-
mers flr sechs Monate nicht Uberstei-
gen. Ob der Richter bei einer ungerecht-
fertigten fristlosen Entlassung eine
solche Schadenersatzzahlung verfigen
muss oder nicht (gemass dem Geset-
zeswortlaut «kann» der Richter den
Arbeitgeber dazu verpflichten), ist teil-
weise umstritten. Die Tendenz geht je-
doch dahin, dass solche Entschadigun-
gen grundsatzlich zugesprochen wer-
den mussen und dass der Richter nur in
Ausnahmefallen davon absehen darf.
Die Hohe der Entschadigung wird vom
Richter nach seinem Ermessen unter
Berucksichtigung samtlicher Umstande
des Einzelfalles festgesetzt.

Abschliessende Bemerkungen

Ein Arbeitgeber, der gegenliber seinem
Arbeitnehmer eine fristlose Entlassung
ausspricht, geht nach dem vorstehend
Gesagten ein nicht unerhebliches finan-
zielles Risiko ein. Die Gerichtspraxis zur
fristlosen Entlassung ist streng; es be-
darf eines wirklichen Ausnahmefalles,
damit eine fristlose Kindigung auch
vom Gericht gebilligt wird. Kommt die-
ses zum Schluss, dass kein wichtiger
Grund flr die ausgesprochene fristlose
Entlassung des Arbeithehmers vorlag,
hat der Arbeitgeber letzterem den Lohn
bis zum Ablauf der ordentlichen Kindi-
gungsfrist sowie eine Schadenersatz-
zahlung in Héhe von bis zu sechs Mo-
natsléhnen zu bezahlen. Dazu kommen
die Gerichtskosten (arbeitsrechtliche
Prozesse sind nur bis zu einem Streit-
wert von 30 000 Franken kostenlos),

die Prozessentschadigung an die
Gegenpartei und die Kosten des eige-
nen Rechtsvertreters.

Der Arbeitgeber tut somit gut daran,
sich bei der Aussprechung einer fristlo-
sen Entlassung nicht von Emotionen lei-
ten zu lassen, sondern sich genau zu
Uberlegen, ob eine Fortflhrung des Ar-
beitsverhaltnisses bis zum Ablauf der
ordentlichen Kundigungsfrist auch
unter objektiven Gesichtspunkten tat-
sachlich unzumutbar ist. Im Zweifelsfall
ist eher eine schriftliche Verwarnung
auszuprechen. In einer solchen sind
dem Arbeitnehmer seine Verfehlungen
detailliert vorzuhalten; er ist ferner zu
zukunftigem pflichtgemassem Verhal-
ten zu ermahnen und schliesslich ist
ihm explizit die fristlose Entlassung im
Wiederholungsfall anzudrohen.



