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Arbeit und Recht

VERDACHTSKUNDIGUNG: DER
VERDACHT ALLEIN REICHT NICHT

Kommt der Verdacht auf, dass eine Mitarbeitende oder ein Mitarbeitender eine Pflichtverletzung oder gar eine Straftat
begangen hat, steht HR schnell vor einer schwierigen Entscheidung: abklaren, abwarten oder kiindigen? Gerade bei einer
fristlosen Kiindigung ist vorschnelles oder zu spates Handeln mit Risiken behaftet.

Brigitte Kraus-Meier,

lic. iur., Executive Master
CCM, Mediatorin SKWM,

ist Inhaberin und CEO von
«konzis», der Agentur fur
Arbeitsrecht und Kommuni-
kation in Zurich. Sie begleitet
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fordernden Situationen,
insbesondere bei Restruk-
turierungen, Betriebs-
Ubernahmen, Neuaus-
richtungen, internen und
externen Verhandlungen
sowie bei Konflikten und
Integrit&tsverletzungen von
Mitarbeitenden.
www.konzis.ch

Gastheitrag: Brigitte Kraus-Meier

Manipulieren Mitarbeitende beispielsweise die Arbeitszeit-
erfassung oder steht Diebstahl gegen das Unternehmen im
Raum, wollen Arbeitgebende in der Regel das Arbeitsverhalt-
nis auflésen und nicht nur eine Verwarnung aussprechen. Soll
eine fristlose Kindigung das Arbeitsverhaltnis sofort beenden,
muss einerseits abgeklart werden, was am Verdacht dran ist,
andererseits ist rasches Handeln gefragt. Denn wer zu lange
wartet, riskiert, dass eine fristlose Kiindigung allein wegen
des Zuwartens nicht mehr gerechtfertigt ist.

Von einer Verdachtsklndigung spricht man, wenn Arbeit-
gebende kiindigen, weil der Verdacht besteht, dass eine Mit-
arbeitende oder ein Mitarbeitender eine Pflichtverletzung
oder Straftat begangen hat, der Sachverhalt zum Zeitpunkt
der Kiindigung aber nicht abschliessend geklart ist. Die Ver-
dachtsktndigung kann ordentlich oder fristlos erfolgen,
typischerweise geht man unter diesem Stichwort von einer
fristlosen Kiindigung aus.

Zuldssig ja, aber ...

Wird eine ordentliche Kindigung ausgesprochen, weil ein
Verdacht das Vertrauensverhdltnis beeintréchtigt, ist sie nicht
allein deshalb missbrauchlich, sollte sich der Verdacht spé&ter
nicht bestatigen. Kritisch ist es dann, wenn Arbeitgebende
Mitarbeitende leichtfertig oder ohne verntnftige Grundlage
beschuldigen. Will man dagegen eine fristlose Kindigung
aussprechen, ohne dass die vermutete Pflichtverletzung oder
der Gesetzesverstoss bewiesen oder zugegeben ist, weiss man
im Moment der Kiindigung noch nicht eindeutig, ob ein wich-
tiger Grund fur die fristlose Kiindigung vorliegt oder nicht.

Wird die fristlose Kindigung spdter als unzul&ssig beurteilt,
haben Mitarbeitende Anspruch auf das, was sie bis zum hypo-
thetischen Ende des Arbeitsverhdltnisses verdient hatten. Je
nach Kindigungsfrist und allfalligen Sperrfristen kann dies
mehrere Monatsléhne ausmachen. Zusatzlich kann das Ge-
richt eine Entschadigung von bis zu sechs Monatsléhnen zu-
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sprechen.

NICHT «SOFORT KUNDIGEN», SONDERN
«SOFORT ABKLAREN» IST BEI EINER
VERDACHTSKUNDIGUNG DER RICHTIGE

HR Today

ERSTE SCHRITT.

Brigitte Kraus-Meier

Vorher kldren

In den seltensten Fallen geben Mitarbeitende die ihnen vor-
geworfene Verfehlung unumwunden zu; vielmehr bestreiten
sie den Vorfall oder verweigern eine Stellungnahme zum Vor-
wurf. Es ist nicht zwingend erforderlich, dass Arbeitgebende
bereits zum Zeitpunkt der Kiindigung den abschliessenden
Beweis fur die Pflichtverletzung respektive Straftat erbringen
kénnen. Dann ware es schon rein begrifflich keine Verdachts-
kdndigung mehr.

Ob eine fristlose Kiindigung aufgrund eines Verdachts aller-

dings rechtmdssig ist, h&ngt von mehreren Faktoren ab:

e Schwere und Konkretisierungsgrad des Verdachts

e Vorgehen des Arbeitgebers hinsichtlich Klérung des Vor-
wurfs

e Verhalten der oder des Mitarbeitenden bei der Sachver-
haltsklarung

Eine fristlose Kindigung bloss auf einen Verdacht hin birgt
immer Risiken und ist nur in Ausnahmefdallen zuldssig. Es muss
ein erheblicher Verdacht einer schweren Pflicht- oder
Gesetzesverletzung vorliegen, welche die Vertrauensbasis
derart belastet, dass der Arbeitgeberseite die Fortfihrung
des Arbeitsverhdltnisses nicht zugemutet werden kann. Der
vorgeworfene Sachverhalt sollte ein Gewicht haben, das -
wdre er erwiesen - eine fristlose Kiindigung rechtfertigen
kénnte.

Abkléren und dann entscheiden

Bevor also eine Verdachtskindigung, insbesondere eine frist-
lose, ausgesprochen wird, missen eine méglichst umfassende
Abklarung zum Vorwurf und eine kurze Risikoanalyse im kon-
kreten Einzelfall erfolgen. Auf blosses Hoérensagen hin zu kin-
digen, ist nicht ratsam. Ein strikter Beweis der schweren Ver-
trags- oder Gesetzesverletzungist beieiner Verdachtskindigung
zwar nicht Voraussetzung. Arbeitgebende missen aber die
ihnen zumutbaren Schritte unternehmen, um den Verdacht
zu Uberprifen und den Sachverhalt so weit wie maglich zu
klgren.

Wie umfassend die Abklarung erfolgen soll, hangt auch von
der Schwere des Vorwurfs ab. Unerheblich, ob die Abklarung
intern erfolgt oder ob eine unabhdngige externe Unter-
suchung durchgefuhrt wird: Die Dokumentation der Ergeb-
nisse ist zentral. Denn darauf wird man sich berufen, wenn
es zu einem Rechtsstreit kommt. Ausserdem steht man immer
auch unter Zeitdruck.

Die Sachverhaltsabklarung muss umgehend erfolgen. Dazu
gehort, den betroffenen Mitarbeitenden mit den wesentlichen
Vorwdrfen zu konfrontieren und ihm Gelegenheit zur Stellung-
nahme zu geben. Schiebt man die Abklarung respektive



Untersuchung auf die lange Bank, kénnte damit
eine an sich gerechtfertigte fristlose Verdachts-
kiindigung als unzul&ssig beurteilt werden.

Die Daumenregel, wonach bei fristlosen Kundi-
gungen innert zwei bis drei Arbeitstagen reagiert
werden muss, darf nicht schematisch an-
gewendet werden. Bei einem klaren oder be-
kannten Sachverhalt missen Arbeitgebende sehr
rasch handeln. Sind dagegen noch Abklarungen
erforderlich, durfen sie die dafur notwendige Zeit
beanspruchen. Voraussetzung ist, dass sie die
Untersuchung unverziglich einleiten und ohne
unnétige Unterbrechungen vorantreiben. Ist der
Sachverhalt gentgend geklart, missen Arbeit-
gebende wiederum rasch entscheiden. Warten
sie ohne sachlichen Grund zu, kann dies den Ein-
druck erwecken, dass die Fortsetzung des
Arbeitsverhdltnisses zumindest bis zum Ablauf
der ordentlichen Kindigungsfrist zumutbar ist.

Fur HR bedeutet das: Nicht «sofort kiindigen»,
sondern «sofort abkldren» ist bei einer Ver-
dachtskindigung der richtige erste Schritt. Als
Richtschnur gilt:

1. Verdacht konkretisieren: Was wird der oder
dem Mitarbeitenden genau vorgeworfen
und worauf stltzt sich der Verdacht?

2. Sachverhalt unverzuglich abkléren,
betroffene Person anhéren und die
Ergebnisse dokumentieren.

3. Auf Basis der Abklarung entscheiden:
ordentliche oder fristlose Kindigung.

Dass sich ein Verdacht spdter nicht erhartet,
fUhrt nicht in jedem Fall automatisch dazu, dass
die Kindigung ungerechtfertigt war. Gerade bei
der fristlosen Verdachtskindigung bleibt eine
sorgfdltige Einzelfallprifung entscheidend. @
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3000 Mitgliedern.

www.hr-cosmos.ch
oder QR-Code scannen.

KONKURRENZTK'[_IGKEIT BEI TEILZEITANSTELLUNG:
WER EXKLUSIVITAT WILL, MUSS SIE VEREINBAREN

Sonja Stark-Traber,
Rechtsanwadltin LL.M.,
Sozialversicherungs-
fachfrau mit eidgendssi-
schem Fachausweis, ist
Partnerin in der Wirt-
schaftsanwaltskanzlei
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www.suterhowald.ch

Obergericht des Kantons Graublinden, Urteil ZR2 25 40
vom 5. Januar 2026

Das Urteil

B. war seit 2014 als Konstrukteur/Projektleiter bei der A. AG an-
gestellt und kiindigte per 30. April 2023. Bereits am 1. Marz 2023
hatte er ein Einzelunternehmen fir Konstruktionsdienst-
leistungen ins Handelsregister eintragen lassen. Fur die Zeit vom
3. Mai bis 31. Juli 2023 vereinbarten die Parteien eine Teilzeit-
anstellung im Stundenlohn mit variablen, jeweils neu ab-
gesprochenen Einsdtzen. Wahrend dieser Phase arbeitete B. auf
eigene Rechnung fur D., eine Kundin der A. AG. Die A. AG mahn-
te B. ab und klagte eine Forderung von 15 000 Franken ein: Sie
verlangte von B., gestUtzt auf Art. 321b Abs. 1 OR, die Heraus-
gabe der von D. bezahlten Entschédigung von 9700 Franken
sowie Schadenersatz wegen Verletzung der Treuepflicht.

Das Regionalgericht wies die Klage ab; das Obergericht be-
statigte diesen Entscheid. Es erwog, bei Teilzeitarbeit sei das
Verbot einer konkurrenzierenden Nebentdtigkeit im Sinne von
Art. 321a Abs. 3 OR grundsatzlich nicht anwendbar. Arbeit-
nehmenden in Teilzeitanstellung kénne nicht verwehrt werden,
einer weiteren Teilzeitbesch&ftigung nachzugehen. Nur aus-
nahmsweise liege ein Verstoss gegen Art. 321a Abs. 3 OR vor,
namentlich bei eigentlichen Interessenkonflikten. Das Verbot
einer konkurrenzierenden Nebentdtigkeit kénne jedoch ver-
einbart und durch Konventionalstrafe abgesichert werden.

Die A. AG habe aufgrund der Umstande - E-Mail-Hinweise
von B. auf weitere Tatigkeiten, SHAB-Publikation des Einzel-
unternehmens, deren Kenntnis nach Art. 936b Abs. 1 OR fin-
giert wird - mit einer anderweitigen Erwerbstatigkeit von B.
im angestammten Berufsfeld rechnen mussen, sich aber ver-

traglich nicht gegen eine konkurrenzierende Tatigkeit von B.
abgesichert. Zudem habe B. die Kundin D. nicht abgeworben;
diese sei von sich aus auf ihn zugegangen. Die berechtigten
Interessen von B. an der freien Entfaltung seiner Personlich-
keit, namentlich an einer selbsténdigen Erwerbstatigkeit,
wulrden in dieser Situation Uberwiegen; eine Treuepflichtver-
letzung liege nicht vor.

Zur Herausgabepflicht hielt das Obergericht fest, Art. 321b Abs.
1 OR erfasse nur Empfdange mit innerem Zusammenhang zur
arbeitsvertraglichen Tatigkeit. Einkinfte aus einer - selbst un-
befugten - Nebentdatigkeit fallen somit nicht darunter, ausser
die oder der Arbeitnehmende verwendet dafir eigenmdachtig
Material, Infrastruktur oder Produktionsmittel des Arbeitgebers,
was vorliegend nicht behauptet wurde. Der Schadenersatzan-
spruch scheiterte sodann bereits an der fehlenden Vertrags-
verletzung; Uberdies hatte die A. AG den ihr entgangenen
Gewinn nicht substanziiert, da sie lediglich den Umsatz ohne
Abzug der Aufwendungen geltend machte. Uberdies war der
Kausalzusammenhang zweifelhaft, weil D. die A. AG gemdss
Zeugenaussage ohnehin nicht beauftragt hatte.

Konsequenz fiir die Praxis

Das Urteil stellt klar, dass Teilzeitangestellte ausserhalb ihres
Pensums grundsdtzlich auch konkurrenzierend t&tig sein dur-
fen. Wer als Arbeitgeber Exklusivitét beansprucht, muss das
Verbot konkurrenzierender Nebentd&tigkeiten ausdricklich
vereinbaren und idealerweise mit einer Konventionalstrafe
absichern. Schliesslich zeigt der Entscheid die Grenzen von
Art. 321b OR auf: Einktnfte aus Nebentdatigkeiten sind regel-
mdssig nicht herauszugeben; wer stattdessen Schadenersatz
verlangt, muss den entgangenen Gewinn - nicht bloss den
Umsatz - substanziieren und beweisen. e
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