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Die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses
mittels Aufthebungsvereinbarung

Ihr Ansprechpartner fiir arbeits- und gesellschafts-
rechtliche Fragen. MLaw Patrick Amrein, selbstdndiger
Rechtsanwalt bei Sigerist Zumbiihl Advokatur und
Notariat, Luzern.

Die Beendigung eines Arbeitsverhéltnisses
kann entweder einseitig mittels Kiindigung
durch den Arbeitnehmer bzw. den Arbeit-
geber oder aber gemeinsam mittels iiber-
einstimmender Vereinbarung erfolgen. Was
beim Abschluss sogenannter Aufhebungsver-
einbarungen zu beachten ist, wird nachfol-
gend kurz und kompakt dargestellt.

Zeitpunkt

Aufhebungsvereinbarungen ermdéglichen den
Parteien die Arbeitsverhaltnisse jederzeit, sprich
ohne das Abwarten von vertraglichen Kiindi-
gunagsfristen, friihzeitig aufzuldsen. Selbst nach
bereits erfolgter Kindigung kann ein Aufhe-
bungsvertrag abgeschlossen werden. Sind an-
gemessene Ersatzleistungen vorgesehen, ist
die Beendigung des Arbeitsverhiltnisses mit-
tels Aufhebungsvereinbarung sogar wahrend
Sperrfristen (z.B. bei Krankheit oder Mutter-
schaft) zulassig.

Vorteile

Die vorzeitige Vertragsauflosung kann durchaus
im Interesse beider Parteien liegen. Dem Arbeit-
nehmer ermdglicht die friihzeitige Vertrags-
beendigung beispielsweise einen vorzeitigen
Stellenantritt. Oft dient die Zeit zwischen al-
ter und neuer Stelle auch Reise- oder Weiter-
bildungszwecken. Im Gegensatz zur einseitig
ausgesprochenen Kiindigung kann der Arbeit-
nehmer die Modalititen der Aufhebungsver-
einbarung gemeinsam mit dem Arbeitgeber
gestalten. Die Beendigung des Arbeitsverhalt-

nisses wiegt dann fir den Arbeitnehmer emo-
tional oft weniger schwer, als eine einseitig
ausgesprochene Kiindigung von oben herab.
Aufgrund der meist hohen Abfindungssummen
darf bei der Aufzahlung von Vorteilen auch der
finanzielle Aspekt nicht fehlen. Fir den Arbeit-
geber dirfte der Beweggrund zum Abschluss
einer Aufhebungsvereinbarung mitunter auch
darin liegen, dass eine Krankheit des Arbeit-
nehmers nach erfolgter Unterzeichnung der
Aufhebungsvereinbarung nicht zu einer Unter-
brechung der Kiindigungsfrist und somit auch
nicht zu einer unvorhergesehenen finanziel-
len Belastung des Unternehmens fiihren kann.
Ferner lassen sich durch Aufhebungsverein-
barungen Abfindungspakete schniiren, welche
kompliziertes und aufwendiges Abrechnen von
Ferien- oder Uberstundenguthaben, Bonus-
zahlungen etc. Gberflissig machen.

Voraussetzungen

Aufhebungsvereinbarungen lassen den Kiindi-
gungsschutz (OR 336 ff.) entfallen und verkir-
zen den Anspruch auf Arbeitslosengeld. Liegt
der einvernehmlich vereinbarte Endtermin vor
dem Ende der vertraglichen Kindigungsfrist,
verzichtet der Arbeitnehmer zudem auf einen
Teil seines Lohnanspruches. Unter Umstdnden
fallen durch den Aufhebungsvertrag noch wei-
tere Anspriiche aus zwingenden Gesetzesbe-
stimmungen (z.B. wegen einer Sperrfrist oder
der Lohnfortzahlungspflicht des Arbeitgebers
bei Arbeitsverhinderung des Arbeitnehmers)
dahin. Dass der Arbeitnehmer ohne Gegen-
leistung auf all diese Anspriiche verzichtet,
widerspricht jeder Lebenserfahrung. Gemass
Bundesgericht wird eine Aufhebungsvereinba-
rung deshalb nur dann als zuldssig betrachtet,
wenn beide Parteien gleichwertige gegenseiti-
ge Konzessionen machen und dadurch ein ver-
niinftiges Interesse des Arbeitnehmers am Ab-
schluss der Aufhebungsvereinbarung besteht.

Kann kein solches Interesse festgestellt werden,
wird in der Regel von einer Gesetzesumgehung
ausgegangen. Das Arbeitsverhaltnis gilt zwar
auch in diesem Fall als beendet, die umgange-
nen Lohnfortzahlungs- und Kiindigungsbestim-
mungen finden dennoch Anwendung.

Praxis

Zu Beweiszwecken empfiehlt es sich, die Aufhe-
bungsvereinbarung schriftlich abzuschliessen.
Der Arbeitnehmer muss sich den Folgen seines
Handelns im Zeitpunkt der Unterzeichnung be-
wusst sein und darf nicht tiberfordert sein. Um
ein Uberrumpeln des Arbeitnehmers zu ver-
meiden, sollte ihm geméss Bundesgericht eine
geniigend lange Uberlegungsfrist eingerdumt
werden. Die Gefahr dabei ist, dass sich der Ar-
beitnehmer angesichts der zu erwartenden
Kindigung kurzerhand krankschreiben lasst.

Fazit

Die Frage, ob ein Arbeitsverhaltnis mittels ge-
meinsamer Aufhebungsvereinbarung oder ein-
seitiger Klindigung beendet werden soll, kann
nicht ohne weiteres beantwortet werden. Viel-
mehr ist eine individuelle Beurteilung des jewei-
ligen Einzelsachverhalts notwendig. Damit die
Aufhebungsvereinbarung spéter nicht vom Ge-
richt als ungiiltig erklart wird, ist die Erfassung
samtlicher Anspriiche der Partien sowie eine ge-
naue Abwdgung der gegenseitigen Zugestand-
nisse unabdingbar. Von der blinden Ubernahme
irgendwelcher Musterurkunden wird deshalb
abgeraten.

Rechtsanwalt Patrick Amrein

Sigerist Zumbtihl Advokatur und Notariat
Pilatusstrasse 35, 6002 Luzern

Telefon 041 229 60 00

www.sizu.ch, amrein@sizu.ch




