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ARBEITSRECHT - EIN RATGEBER

Jeder Arbeitnehmer oder Arbeitgeber ist friiher oder spater mit Fragen aus
dem Arbeitsrecht konfrontiert. Der vorliegende Ratgeber soll einen kurzen
Uberblick tiber die meistgestellten Fragen rund um das privatrechtliche
Arbeitsverhdltnis geben. Etliche Antworten lassen sich dabei bereits aus
dem Arbeitsvertrag oder allfalligen Betriebsreglementen ableiten. Diese gilt
es deshalb in der Regel immer als erstes zu konsultieren. Zu beachten ist,
dass im Bereich des 6ffentlich-rechtlichen Arbeitsverhéltnisses die spezial-
gesetzlichen Bestimmungen des Personalrechts des Bundes und der Kanto-
ne massgebend sind. Bei weitergehenden Fragen ist das Team von Bracher
& Partner, Advokatur und Notariat, jederzeit gerne bereit, Sie zu beraten
und zu vertreten.

Selina Castelberg
MLaw, Rechtsanwaltin

Der einfacheren Lesbarkeit halber werden in dieser Broschiire die mannli-
chen Formen verwendet.



A. VOR ARBEITSBEGINN

1. Arbeitsvertrag

In der Regel wird ein schriftlicher Arbeitsvertrag unterzeichnet. Dies ist je-
doch nicht Voraussetzung. Es empfiehlt sich, vor Unterzeichnung samtliche
im Vertrag erwahnten Beilagen (z.B. Personalreglement, Arbeitszeitregle-
ment, Gesamtarbeitsvertrag) einzuverlangen und durchzulesen. Zusatzlich
ist es sinnvoll, sich vorab (ber die Versicherungen (berufliche Vorsorge,
Krankentaggeld- und Unfallversicherung) zu informieren.

2. Nichtantreten der Stelle

Tritt der Arbeitnehmer die Stelle ohne wichtigen Grund nicht an, hat der
Arbeitgeber grundsatzlich Anspruch auf einen Viertel des vereinbarten Mo-
natslohnes und unter Umstanden auf Ersatz fiir weiteren Schaden, z.B.
Mehrkosten fiir die Neubesetzung der Stelle. Der Anspruch erlischt, wenn
der Arbeitgeber nicht innerhalb von 30 Tagen seit Nichtantritt den Anspruch
geltend macht (Klage oder Betreibung). Als wichtiger Grund gilt z.B. eine
schwerwiegende Verletzung der Flrsorgepflicht des Arbeitgebers wie un-
genligende Schutzvorkehrungen oder Ehrverletzungen, die das Arbeitsver-
haltnis als unzumutbar erscheinen lassen. Kein wichtiger Grund ist ein
besseres Angebot eines anderen Arbeitgebers.

B. WAHREND DES ANSTELLUNGSVERHALTNISSES

1. Probezeit

Als Probezeit gilt der erste Monat des Anstellungsverhaltnisses. Die Probe-
zeit kann vertraglich auf héchstens drei Monate verlangert werden. Wird
die Probezeit z.B. durch Krankheit oder Unfall des Arbeitnehmers effektiv
verkiirzt, verlangert sich die Probezeit um die Dauer der Abwesenheit des
Arbeitnehmers.



2. Krankheit/Unfall

Bei Arbeitsunfahigkeit infolge Unfall oder Krankheit hat der Arbeitnehmer
fur eine gewisse Zeit Anspruch auf Lohnfortzahlung. Sofern der Arbeitgeber
keine Krankentaggeldversicherungslosung anbietet, besteht im Falle einer
Abwesenheit des Arbeitnehmers im ersten Dienstjahr eine Lohnfortzah-
lungspflicht von 3 Wochen. Fiir die darauffolgenden Dienstjahre bestimmt
sich die Lohnfortzahlungspflicht nach den unterschiedlichen kantonalen
Skalen (Berner, Basler und Ziircher Skala).

Lohnfortzahlung nach Berner Skala:
Im 1. Dienstjahr: 3 Wochen

Im 2. Dienstjahr: 1 Monat

Im 3. und 4. Dienstjahr: 2 Monate
Im 5. bis 9. Dienstjahr: 3 Monate
Im 10. bis 14. Dienstjahr: 4 Monate
usw.

Besteht eine Krankentaggeldversicherung, so hat der Arbeitgeber fiir die
Zeit der Wartefrist, das heisst die Zeit zwischen Eintritt der Arbeitsunfahig-
keit bis die Krankentaggeldversicherung Leistungen erbringt, weiterhin den
Lohn auszurichten. Die Dauer der Wartefrist bestimmt sich nach dem Ver-
sicherungsvertrag, die Hohe des Lohnes bestimmt sich nach dem Arbeits-
vertrag. Der Lohn muss aber mindestens der Hohe des Krankentaggeldes
entsprechen.

Ist der Arbeitnehmer langere Zeit arbeitsunfahig, so ist der Arbeitgeber be-
rechtigt, ab dem zweiten Monat den Ferienanspruch um 1/12 pro Monat zu
kirzen. Diese Regelung gilt nicht beim Mutterschaftsurlaub.

Zum Kiindigungsschutz wahrend der Arbeitsunfahigkeit, vgl. nachfolgend
Ziff. C.2.



3. Mutterschaft

Eine schwangere Arbeitnehmerin darf taglich maximal 9 Stunden arbei-
ten, unabhangig einer anderen vertraglichen Regelung. Der Arbeitgeber hat
einer schwangeren Frau eine gleichwertige Tagesarbeit anzubieten, falls
sie eine beschwerliche oder gefdhrliche Arbeit oder Nachtarbeit verrichtet.
Ist dies nicht méglich, muss die Arbeitnehmerin die Arbeitsleistung nicht
erbringen und hat Anspruch auf 8o % des Lohnes.

Wahrend der Schwangerschaft kann die Arbeitnehmerin der Arbeit auf
blosse Anzeige hin fernbleiben, ein Anspruch auf Lohnfortzahlung besteht
jedoch nur, falls ein Arztzeugnis vorgelegt wird.

Wahrend des Mutterschaftsurlaubes hat eine Arbeitnehmerin Anspruch auf
80 % des Lohnes der in Form von Taggeldern (Mutterschaftsentschadigung
der EO0) ausbezahlt wird. Voraussetzung hierfr ist, dass sie fiir die Zeit der
Schwangerschaft AHV-versichert war und wahrend mindestens 5 Monaten
vor der Niederkunft gearbeitet hat. Die fiinf Monate Erwerbstatigkeit kon-
nen irgendwann wahrend der Schwangerschaft ausgeiibt werden. Unterbrii-
che sind also erlaubt und ebenso ein Wechsel des Arbeitgebers. Auch der
Umfang des Arbeitspensums ist nicht relevant.

4. Mobbing

Mobbing stellt systematische Handlungen einer Person oder Gruppe gegen
eine andere Person (Opfer) dar mit dem Ziel und/oder Effekt des Aussto-
ssens des Opfers aus dem Arbeitsverhaltnis. Die Handlungen miissen von
der betroffenen Person als feindselig interpretiert werden und tber einen
langeren Zeitraum erfolgen. Die Gerichte sind in der Beurteilung sehr zu-
riickhaltend.

Bei Geltendmachung des Mobbingvorwurfs ist die betroffene Person beweis-
pflichtig. Aus diesem Grund empfiehlt es sich, ein sog. Mobbingtagebuch zu
filhren mit genauen Aufzeichnungen der Handlungen und involvierten Per-
sonen. Wird ein Mobbingverdacht an die vorgesetzte Person herangetragen
und trifft diese keine Vorkehrungen, um die betroffene Person zu schiitzen,
kann dies unter Umstanden ein Mitverschulden darstellen.



5. Arbeitszeit

Die Arbeitszeit beginnt, wenn der Arbeitnehmer leistungsbereit am Arbeits-
platz erscheint. Ob gewisse Vorbereitungshandlungen zur Ausiibung der
beruflichen Tatigkeit gehdren und damit als Arbeitszeit gewertet werden,
hangt vom Einzelfall ab (z.B. Anziehen von Schutzkleidung).

Pikett oder Arbeit auf Abruf gilt als Arbeitszeit, sofern der Arbeitnehmer
den Betrieb nicht verlassen darf. Andernfalls gilt die Reisezeit sowie die
Einsatzzeit als Arbeitszeit. Bei Berufen im Gesundheits- und Pflegewesen
gelten oftmals spezielle Regelungen.

Gemass Arbeitsgesetz hat ein Arbeitnehmer folgende Anspriiche auf
(unbezahlte) Pausen:

> Bei einer taglichen Arbeitszeit von mehr als 5,5 Stunden: eine
Viertelstunde;

> bei einer taglichen Arbeitszeit von mehr als 7 Stunden: eine halbe
Stunde;

> bei einer taglichen Arbeitszeit von mehr als 9 Stunden: eine Stunde.

Die Pausen sind mdglichst in der Mitte der Arbeitszeit zu gewahren und
gelten nur als Arbeitszeit, wenn der Arbeitnehmer den Arbeitsplatz nicht
verlassen darf, z.B. weil ein sofortiges Eingreifen zur Behebung von Stérun-
gen moglich sein muss.

Arztbesuche sind ausserhalb der Arbeitszeit zu erledigen und gelten nicht
als Arbeitszeit, ausser der Arztbesuch wurde vom Arbeitgeber angeordnet
oder es handelt sich um einen Notfall.

6. Uberstunden/Uberzeit

Die Unterscheidung zwischen Uberstunden und Uberzeit ist sehr wichtig.

Unter Uberzeit versteht man samtliche Stunden, welche die gesetzliche
Hochstarbeitszeit pro Woche, je nach Betrieb 45 oder 50 Stunden, (ber-
schreiten. Diese Stunden sind zwingend mit einem Zuschlag von 25 % auf
den Normallohn (Monatslohn inkl. Anteil 13. Monatslohn) auszugleichen.



Achtung: die Uberzeit wird pro Woche berechnet.

Uberstunden sind samtliche Stunden zwischen der vertraglichen Arbeits-
zeit (z.B. 41 Stunden) und der gesetzlichen Hochstarbeitszeit (45 oder 50
Stunden) pro Woche.

Sofern im Arbeitsvertrag nichts Gegenteiliges vereinbart wurde, sind Uber-
stunden mit einem Zuschlag von 25 % auf den Normallohn auszubezahlen.
Im Einverstandnis mit dem Arbeitnehmer kann der Arbeitgeber bestimmen,
dass die Uberstunden mit Freizeit auszugleichen sind.

Angeordnete Uberstunden sind unter den folgenden kumulativen Voraus-
setzungen zu leisten:

> betriebliche Notwendigkeit;

> keine Uberforderung des Arbeitnehmers;

> die Uberstunden sind zumutbar;

> die Bestimmungen des Arbeitsgesetzes (iber die Arbeits- und Ruhe-
zeiten werden eingehalten.

7. Ferien

Dem Arbeitnehmer stehen von Gesetzes wegen mindestens vier Wochen
Ferien pro Jahr zu. Bis zur Erreichung des 20. Altersjahres sind dem
Arbeitnehmer gemass Gesetz mindestens fiinf Wochen zu gewéhren. Haufig
werden in GAV oder Einzelarbeitsvertragen den Arbeitnehmenden (iber 50
Jahren ebenfalls fiinf Wochen Ferien gewahrt. Vom Ferienanspruch mis-
sen zwei Wochen pro Dienstjahr am Stiick bezogen werden. Der Arbeitge-
ber darf bestimmen, wann die Ferien bezogen werden. Er hat, soweit aus
betrieblichen Griinden mdoglich, auf die Wiinsche des Arbeitnehmers Riick-
sicht zu nehmen.

8. Weisungsrecht des Arbeitgebers

Der Arbeitnehmer hat die Anordnungen und Weisungen des Arbeitgebers
zu befolgen, sofern diese einen Bezug zur beruflichen Tatigkeit haben und
mit den Personlichkeitsrechten des Arbeitnehmers vereinbar sind. Zulassig



sind z.B. ein Alkoholverbot, das Verbot, privat im Internet zu surfen oder
private Telefonate auf Kosten des Arbeitgebers zu tatigen. Nicht zuldssig
sind z.B. ibermassig einschrankende Kleidervorschriften oder ein Rauch-
verbot auf dem gesamten Areal, ausser dies ist aus Sicherheitsgriinden
notwendig.

C. NACH BEENDIGUNG DES ARBEITSVERHALTNISSES

Allgemein ist festzuhalten, dass sowohl der Arbeitnehmer wie auch der
Arbeitgeber grundsatzlich jederzeit unter Einhaltung der Kiindigungsfrist
das unbefristete Arbeitsverhaltnis auflésen kénnen. Die Kiindigung kann
auch ohne Begriindung erfolgen, diese ist jedoch auf Verlangen schriftlich
nachzureichen.

Ist eine Kiindigung erfolgt, sollte umgehend gepriift werden, ob die Fristen
eingehalten wurden und ob die Kiindigung rechtsgiiltig erfolgt ist.

1. Kiindigungsfristen

Sofern im Arbeitsvertrag nichts Gegenteiliges vereinbart wurde, gelten so-
wohl flr den Arbeitnehmer wie auch den Arbeitgeber nach Ablauf der Pro-
bezeit geméass Art. 335¢ OR die folgenden Kiindigungsfristen (jeweils auf
das Ende eines Monats):

> im ersten Dienstjahr: 1 Monat;
> im zweiten bis und mit neunten Dienstjahr: 2 Monate;
> ab dem zehnten Dienstjahr: 3 Monate.

Diese Kiindigungsfristen sind im gegenseitigen Einverstandnis abanderbar,
sie diirfen jedoch nicht weniger als 1 Monat betragen (ausser im ersten
Dienstjahr bei Vorliegen eines GAV).

Die Kiindigungsfrist wahrend der Probezeit betragt 7 Tage.
Die Kiindigung wird erst mit Zugang beim Empfanger wirksam. Grundsatz-

lich ist eine mindliche Kiindigung moglich. Falls im Arbeitsvertrag jedoch
Schriftlichkeit festgehalten ist, kann die Kiindigung erst nach erfolgter



Zustellung Rechtswirkungen entfalten. Viele Arbeitgeber handigen die
schriftliche Kindigung nach einem persénlichen Gesprach aus. Wichtig zu
wissen ist, dass diese Kiindigung auch bei Verweigerung der Unterschrift
giiltig ist und die Kiindigungsfrist mit der Ubergabe zu laufen beginnt.

Wahrend der Kiindigungsfrist lauft das Arbeitsverhaltnis normal weiter. Der
Arbeitnehmer ist so weiter zu beschaftigen, wie wenn das Arbeitsverhaltnis
ungekiindigt ware.

2. Kiindigung zur Unzeit (Sperrfrist)

Das Gesetz schiitzt den Arbeitnehmer vor einer Kiindigung des Arbeitgebers
in den folgenden Fallen:

Krankheit oder Unfall ohne eigenes Verschulden:

> im ersten Dienstjahr wahrend 30 Tagen;
> im zweiten bis und mit fiinften Dienstjahr wahrend 9o Tagen;
> ab dem sechsten Dienstjahr wahrend 180 Tagen.

Militar- oder Zivildienst, sofern der Einsatz mehr als 11 Tage dauert: vier
Wochen vorher und nachher.

Schwangerschaft: wahrend der Schwangerschaft und 16 Wochen nach der
Niederkunft. Der Kiindigungsschutz greift auch, wenn der Arbeitgeber noch
nicht Gber die Schwangerschaft informiert war.

Kiindigt ein Arbeitgeber wahrend der Sperrfrist, so ist die Kindigung
nichtig, das bedeutet, dass das Arbeitsverhaltnis normal weiterlauft. Die
Mitteilung an den Arbeitgeber kann formlos erfolgen. Ratsam ist es, dies
schriftlich zu machen und entsprechende Beweismittel wie z.B. Arztzeug-
nisse beizulegen.

Ist die Kindigung giiltig erfolgt und wird der Arbeitnehmer wahrend der
Kiindigungsfrist arbeitsunfahig, schwanger oder leistet Militardienst, so
verlangert sich die Kiindigungsfrist um die Zeit der Abwesenheit, langstens
jedoch um die gesetzlich vorgesehenen Sperrfristen.

Es empfiehlt sich, im Falle einer Arbeitsunfahigkeit dem Arbeitgeber
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unmittelbar ein Arztzeugnis bzw. Marschbefehl einzureichen, um allfalligen
Streitigkeiten vorzubeugen.

Die Sperrfristen gelten jedoch nur fiir den Arbeitgeber, der Arbeitnehmer
kann also auch z.B. wahrend einer Arbeitsunfahigkeit kiindigen.

3. Missbrauchliche Kiindigung

Eine Kiindigung ist missbrauchlich, wenn z.B. der Arbeitgeber als Reaktion
auf die erfolgte Geltendmachung von Anspriichen aus dem Arbeitsvertrag
durch den Arbeitnehmer die Kiindigung ausspricht (sog. Rachekiindigung)
oder der Arbeitnehmer wegen einer Eigenschaft, die ihm kraft seiner Per-
sonlichkeit zusteht (z.B. religiose, politische oder sexuelle Orientierung,
Rasse, Geschlecht, Nationalitat, Alter, etc.) entlassen wird.

Im Falle einer missbrauchlichen Kiindigung steht dem Arbeitnehmer eine
Entschadigung in Héhe von maximal sechs Monatsléhnen zu. Um diesen An-
spruch nicht zu verlieren, muss der Arbeitnehmer bis spatestens zum Ende
der ordentlichen Kiindigungsfrist dem Arbeitgeber schriftlich mittels Einspra-
che mitteilen, dass er die Kiindigung als missbrauchlich erachtet. Kann mit
dem Arbeitgeber keine Einigung gefunden werden, so muss der Arbeitneh-
mer innerhalb von 180 Tagen nach Beendigung des Arbeitsverhaltnisses eine
Klage gegen den Arbeitgeber einreichen. Unterldasst der Arbeitnehmer die
schriftliche Einsprache und reicht er innerhalb der Frist von 180 Tagen keine
Klage ein, so verliert der Arbeitnehmer seinen Anspruch auf Entschadigung.

Wichtig zu wissen: Das Arbeitsverhdltnis endet in jedem Fall per Ende
Kiindigungsfrist, also unabhangig davon, ob ein Gericht die Kiindigung als
missbrauchlich qualifiziert oder nicht.

4. Fristlose Kiindigung

Ist die Weiterflihrung des Arbeitsverhaltnisses aus einem wichtigen Grund
(z.B. strafbare Handlung zum Nachteil des Arbeitgebers, Arbeitsverweigerung
trotz Verwarnung, Ferienbezug trotz berechtigter Verweigerung durch den
Arbeitgeber oder Arbeitsleistungen zugunsten Dritter wahrend angeblicher
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Arbeitsunfahigkeit) nicht mehr zumutbar, kann es sowohl vom Arbeitneh-
mer wie auch vom Arbeitgeber fristlos gekiindigt werden. Die fristlose Kiin-
digung hat spatestens drei Tage nach Eintritt des Kiindigungsgrundes zu
erfolgen, andernfalls muss das Arbeitsverhaltnis ordentlich unter Einhaltung
der Kiindigungsfrist aufgelést werden. Die Rechtsprechung stellt relativ hohe
Anforderungen an den Kiindigungsgrund, insbesondere wenn das Arbeits-
verhaltnis vorher bereits ordentlich gekiindigt wurde.

Das Arbeitsverhaltnis wird mit der fristlosen Kiindigung sofort beendet, un-
abhéngig davon, ob die fristlose Kiindigung zu Recht erfolgt ist oder nicht.

Erfolgte die fristlose Kiindigung zu Recht, so kann die kiindigende Partei
Schadenersatz verlangen.

Im Falle einer ungerechtfertigten Kiindigung durch den Arbeitgeber hat der
Arbeitnehmer Anspruch auf Ersatz dessen, was er verdient hatte, wenn das
Arbeitsverhaltnis mittels ordentlicher Kindigung beendet worden ware.
Zudem kann der Richter dem Arbeitnehmer eine Entschadigung in Hohe von
maximal sechs Monatslohnen zusprechen.

Die Rechtsfolgen im Falle des ungerechtfertigten Verlassens der Arbeitsstelle
sind dieselben wie bei Nichtantritt der Stelle (vgl. vorherige Ausfiihrungen
Ziff. A.2.).

5. Anderungskiindigung

Von einer Anderungskiindigung wird gesprochen, wenn der Arbeitgeber we-
sentliche Bestandteile des Arbeitsvertrags zum Nachteil des Arbeitnehmers
durchsetzen will, z.B. eine Lohnkiirzung oder Riickstufung in der Funktion.
Die Anderung tritt erst nach Ablauf der Kiindigungsfrist ein, sofern der
Arbeitnehmer nichts Gegenteiliges unterzeichnet.

6. Freistellung

Der Arbeitgeber hat die Mdglichkeit, den Arbeitnehmer fiir die Zeit bis
zur Beendigung der Kindigungsfrist von der Arbeitsleistung freizustellen.
Es besteht jedoch kein Anspruch des Arbeitnehmers auf eine Freistellung.
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Oftmals wird in der Freistellungsvereinbarung oder -mitteilung festgehalten,
dass der Ferien- und Cleitzeitsaldo mit der Freistellung als abgegolten gilt.
Massgebend fiir die Zulassigkeit dieser Regelung ist die Dauer der Freistel-
lung gegeniiber dem noch vorhandenen Ferien- und/oder Gleitzeitsaldo.

Der Lohn ist weiterhin so geschuldet, wie wenn der Arbeitnehmer normal
arbeiten wirde, was zur Folge hat, dass z.B. Spesen, auch Pauschalspesen
nicht mehr geschuldet sind, weil die damit abgegoltenen Auslagen nicht
mehr entstehen. Bei variablen L6hnen (z.B. Stundenlohn, umsatzabhangige
Entléhnung, etc.) steht dem Arbeitnehmer der durchschnittliche Lohn der
letzten Monate zu.

Sofern der Arbeitnehmer ein Geschaftsfahrzeug auch fiir private Zwecke
nutzen konnte, darf er das Fahrzeug grundsatzlich auch wahrend der Frei-
stellung privat beniitzen. Verlangt der Arbeitgeber das Fahrzeug vor Ablauf
der Kiindigungsfrist zuriick, steht dem Arbeitnehmer allenfalls ein Ersatz-
anspruch zu.

7. Befristete Arbeitsverhaltnisse

Ein befristetes Arbeitsverhaltnis, wozu auch der Lehrvertrag zahlt, endigt
ohne Kiindigung nach Ablauf der vereinbarten Dauer. Wird das Arbeitsver-
haltnis danach stillschweigend fortgesetzt, gilt es als unbefristetes Arbeits-
verhaltnis weiter. Mehrere aufeinanderfolgende befristete Vertrage (sog.
Kettenvertrage) sind nicht erlaubt, in diesem Fall ist ebenfalls von einem
unbefristeten Vertrag auszugehen.

Das befristete Arbeitsverhaltnis kann wahrend der Laufzeit lediglich ein-
vernehmlich oder durch eine fristlose Kiindigung (vgl. Ziff. C.4.) aufgelost
werden, sofern keine Kiindigungsfrist im Vertrag vereinbart wurde.

Die Auflosung des Lehrvertrags aus wichtigen Griinden ist zusatzlich einge-
schrankt auf die folgenden Voraussetzungen:

> der fiir die Bildung verantwortlichen Person fehlen die erforderli-
chen beruflichen Fahigkeiten oder persénlichen Eigenschaften zur
Bildung der lernenden Person oder
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> die lernende Person verfiigt nicht tber die fiir die Bildung unent-
behrlichen kérperlichen oder geistigen Anlagen oder ist gesund-
heitlich oder sittlich gefahrdet — die lernende Person sowie deren
gesetzliche Vertretung sind vorgangig anzuhéren oder

> die Bildung kann nicht oder nur unter wesentlich verdnderten Ver-
haltnissen zu Ende gefiihrt werden.

Soll ein Lehrverhaltnis aufgelost werden, so sind auch die fiir die fiir die
Berufsbildung zustiandigen Behorden beizuziehen.

8. Aufhebungsvereinbarung

Die Parteien haben jederzeit, also auch nach erfolgter Kiindigung die Mog-
lichkeit, die Auflosung des Arbeitsverhaltnisses mittels einer Aufhebungs-
vereinbarung zu regeln. Mit Ausnahme gewisser zwingenden gesetzlichen
Bestimmungen sind die Parteien in der Ausgestaltung der Aufhebungsver-
einbarung frei.

9. Konkurrenzverbot

Das Konkurrenzverbot gilt nicht, wenn der Arbeitgeber die Kiindigung aus-
gesprochen hat, ausser der Arbeitnehmer hat zur Kiindigung begriindeten
Anlass gegeben. Das Konkurrenzverbot ist nach Ort, Zeit und Gegenstand
angemessen zu begrenzen und darf nur unter besonderen Umstanden drei
Jahre (iberschreiten.

10. Arbeitszeugnis

Der Arbeitnehmer kann jederzeit ein Arbeitszeugnis verlangen (,,Zwischen-
zeugnis“). Nach Beendigung des Arbeitsverhiltnisses hat der Arbeitgeber
ein Zeugnis auszustellen, das sich tber die Art und Dauer des Arbeitsver-
haltnisses sowie lber die Leistungen und das Verhalten ausspricht. Das
Zeugnis hat wahr, klar, wohlwollend und vollstandig zu sein. Eine reine
Arbeitsbestatigung darf nur auf Verlangen des Arbeitnehmenden ausge-
stellt werden.
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D. WAS TUN, WENN ARBEITSLOSIGKEIT DROHT?

Um die Anspriiche gegeniiber der Arbeitslosenversicherung zu wahren,
ist eine frihzeitige Anmeldung beim ortlich zustdndigen Regionalen
Arbeitsvermittlungsamt (RAV) notwendig. Die Anmeldung bei der Arbeits-
losenkasse erfolgt automatisch durch das RAV. Die Arbeitslosenkasse
ist flir die Taggelder zustandig und hat die Mdglichkeit, Einstelltage zu
verfligen, z.B. wenn die Kindigung durch den Arbeitnehmer erfolgte oder
wahrend der Kiindigungsfrist keine geniigenden Bemiihungen zur Stellen-
suche vorgenommen wurden.

Bracher & Partner, Advokatur und Notaritat

Wir sind eine breit aufgestellte Beratungsunternehmung mit Fokus auf das
Mittelland. Unsere Haupttatigkeiten gliedern wir in vier Geschaftsbereiche.
Wir verfligen (ber eine Advokatur, welche beratend und prozessierend
tatig ist. Unser Notariat bietet frei und unabhangig samtliche notariellen
Dienstleistungen an. Der Bereich Support- & Qualititsmanagement betreut
Geschaftsstellen, Verbands- und Stiftungssekretariate. Unser Bereich Unter-
nehmensberatung wirkt in strategischer und operativer Unternehmens- und
Verbandsfithrung. Eine Besonderheit ist weiter unsere Immobilienkompetenz.
Wir betreuen verschiedene Bautrager und agieren auf Wunsch auch als pro-
fessionelle Bauherren bzw. Bauherrenvertreter. Unsere Unternehmung ver-
fligt Gber ein integriertes Managementsystem, zertifiziert nach 1SO 9001:2015.
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