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AUSTRITTSVEREINBARUNG

Arbeitgeber und Arbeitnehmer mochten sich haufig in gegenseitigem Einvernehmen trennen
oder die Kiindigungsmodalitaten regeln. In diesen Fallen kdnnen sie eine Austrittsvereinbarung
abschliessen.

Aufhebungsvertrag vs. einvernehmliche Regelung der Kiindigungsmodalitaten

Eine Austrittsvereinbarung kann in  Form eines Aufhebungsvertrags oder einer
einvernehmlichen Regelung der Kindigungsmodalitaten auftreten. Der erste beendet das
Vertragsverhaltnis, wahrend der zweite nur die Kindigungsmodalitaten regelt und dann
abgeschlossen wird, wenn der Arbeitsvertrag bereits wegen eines anderen Grundes beendet
wurde (Entlassung, Kiindigung, Tod des Arbeitgebers, etc.).

Fur den Arbeitgeber besteht der Vorteil des Aufhebungsvertrags darin, dass der Schutz gegen
die Kindigung zur Unzeit (Art. 336¢c OR) nicht anwendbar ist, ausser, der Aufhebungsvertrag
wurde auf Druck des Arbeitgebers unterzeichnet. Da der Arbeitgeber formell keine Entlassung
ausspricht, kann der Arbeitnehmer auch keine missbrauchliche Kiindigung geltend machen.
Kundigt der Arbeitgeber hingegen den Arbeitsvertrag und regeln die Parteien gleichzeitig oder
zu einem spateren Zeitpunkt die Kindigungsmodalitaten, ist der Arbeitnehmer weiterhin durch
Art. 336c OR geschitzt und kann eine Entschadigung fordern, wenn die Kindigung
missbrauchlich ist (Art. 336 OR).

In der Praxis kommt es haufig vor, dass nicht klar festgestellt werden kann, ob die Parteien das
Arbeitsverhaltnis einvernehmlich auflédsen oder lediglich die Kindigungsmodalitaten regeln
wollten. Tatsachlich kénnte aus einer Gegenzeichnung des Kindigungsschreibens, der
Akzeptanz der Kindigung durch den Arbeitnehmer oder sogar der Tatsache, dass der
Arbeitnehmer die Kiindigung erhofft hat, geschlossen werden, dass ein gegenseitiger Wille
bestand, den Vertrag aufzulésen. Gemass Rechtsprechung reicht ein solches Verhalten aber
nicht, um einen Aufhebungswillen anzunehmen. Bei Zweifeln und angesichts der
Konsequenzen des Aufhebungsvertrags muss in solchen Fallen deshalb davon ausgegangen
werden, dass die Parteien lediglich die Kiindigungsmodalitaten regeln wollten.

Fur den Arbeitnehmer ist es auch wichtig zu wissen, dass er bei Unterzeichnung eines
Aufhebungsvertrags mit Einstelltagen bei seinem Anspruch auf Arbeitslosengelder rechnen
muss, da seine Arbeitslosigkeit als selbstverschuldet erachtet wird.

Inhalt

Austrittsvereinbarungen mussen alle Modalitdten des Vertragsendes regeln, so z.B. den (nicht-
)Erhalt  eines  Konkurrenzverbots, die Zahlung von Ferien und Uberstunden,
Geheimhaltungspflichten, das geistige Eigentum, die (nicht-)Anrechnung eines neuen
Einkommens vor Vertragsende, eine Saldoklausel, etc. Es ist auch wichtig festzuhalten, ob die
Vereinbarung auf eine Initiative des Arbeitgebers oder des Arbeitnehmers zurlickgeht. Wird die
Vereinbarung vom Arbeitgeber vorbereitet, darf er den Arbeitnehmer nicht tGberrumpeln und
muss ihm eine Bedenkzeit einrdumen.

Bei einem Aufhebungsvertrag muss zudem geregelt werden, auf welches Datum die Parteien
den Arbeitsvertrag beenden wollen. Dies kann sofort oder zu einem spateren Zeitpunkt sein.
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Gegenseitige Zugestandnisse

Gemass Art. 341 OR kann der Arbeitnehmer wahrend der Dauer des Arbeitsverhaltnisses und
eines Monats nach dessen Beendigung nicht auf Forderungen verzichten, die sich aus
unabdingbaren Vorschriften des Gesetzes oder eines Gesamtarbeitsvertrags ergeben. Zu
diesen zwingenden Gesetzesvorschriften gehéren z.B. jene zur Zahlung von Uberstunden und
Ferien, zur Lohnfortzahlung bei Arbeitsverhinderung oder zur Verlangerung des
Arbeitsvertrags im Falle einer Krankheit wahrend der Kiindigungsfrist. Der Arbeitnehmer kann
nur im Rahmen eines echten Vergleichs mit gegenseitigen Zugestandnissen auf diese
zwingenden Ansprlche verzichten.

Die gegenseitigen Zugestandnisse muissen von vergleichbarem Wert sein. Verzichtet der
Arbeitnehmer auf Anspriiche, die einfach berechnet werden koénnen (z.B. Lohn wahrend der
Kindigungsfrist, Lohnzuschldage oder Ferienentschadigungen), muss der Arbeitgeber ein
Zugestandnis von gleichem Wert machen. Sind die Anspriiche weniger einfach berechenbar
(z.B. Entschadigung wegen missbrauchlicher Kindigung oder ungerechtfertigter fristloser
Entlassung), muss der Arbeitgeber eine ungefahre Gleichwertigkeit anstreben. Im Falle eines
Aufhebungsvertrags, welcher auf Initiative des Arbeitgebers abgeschlossen wird, missen die
Zugestandnisse des Letzteren gewichtiger sein als bei einer einvernehmlichen Regelung der
Kindigungsmodalitaten, da auch das Ende des Vertrags an sich kompensiert werden muss.
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