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HAFTUNG VON ARBEITNEHMERN,
LEITENDEN ANGESTELLTEN UND ORGANEN

Das haftungsrechtliche Prinzip, dass der Arbeitnehmer dem Arbeitgeber fiir einen von ihm zugefiig-
ten Schaden verantwortlich ist, bedarf der Einzelfallbetrachtung. Denn das Mass der Sorgfalt und
der Haftung vonseiten des Arbeitnehmers unterliegt verschiedenen zu beurteilenden Faktoren. Diese
Faktoren sowie die daraus folgenden Konsequenzen fiir leitende Angestellte und Fiihrungskrafte mit
gleichzeitiger Organstellung werden nachfolgend kurz erlautert.

B Von Monika McQuillen, lic. iur., LL.M., Fachanwéltin Arbeitsrecht SAV

Uberblick

Der Arbeitnehmer ist dem Arbeitge-
ber fir den Schaden verantwortlich,
den er ihm absichtlich oder fahrlgs-
sig zufugt (Art. 321e Abs. 1 OR). Die-
se Regelung ist komplexer, als sie
auf den ersten Blick erscheint. Denn
die allgemeinen haftungsrechtlichen
Prinzipien erfordern im Arbeitsrecht
eine Einzelfallbetrachtung, deren
Rechtfertigung im Sozialschutz liegt.
Dies folgt aus Art. 321e Abs. 2 OR,
wonach das vom Arbeitnehmer anzu-
wendende Mass der Sorgfalt und der
Haftung individuell gestlizt auf ver-
schiedene Faktoren zu beurteilen ist.

Voraussetzungen

der Arbeitnehmerhaftung
Schadensursache

Im Falle eines Schadens stellt sich
zunachst die Frage nach der Scha-
densursache. Im arbeitsrechtlichen
Kontext liegt diese regelmassig
in einem Fehlverhalten oder einer
Pflichtverletzung des Arbeitnehmers.
Haftungsbegrindend ist die unsorg-
faltige oder quantitativ oder quali-
tativ. mangelhafte Arbeitsleistung.
Allerdings schuldet ein Arbeitnehmer
keinen Arbeitserfolg, sondern nur
den Einsatz der korperlichen und
geistigen Krafte unter Anwendung
der notwendigen Sorgfalt.

Haftungsbegrundend ist auch ein Han-
deln oder Unterlassen des Arbeitneh-
mers in Verletzung der allgemeinen
Treuepflicht gegentber dem Arbeit-
geber. In Betracht kommen beispiels-
weise ein ungebuhrliches Verhalten,
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wie Diebstahl oder Beschimpfung am
Arbeitsplatz, ein rufschadigendes Ver-
halten gegenuber Kunden und Liefe-
ranten, die Annahme von Schmiergel-
dern oder die unterlassene Mitteilung
von gravierenden Pflichtverstdssen
anderer Mitarbeiter.

Die Treuepflicht kann vertraglich
oder durch Weisungen seitens des
Arbeitgebers erweitert bzw. konkreti-
siert werden. Typisch ist der Erlass
von unternehmensinternen Regle-
menten mit Verhaltensanweisungen
bzw. einem Code of Conduct. Die Er-
weiterung der Treuepflicht findet ihre
Grenze bei den berechtigten eigenen
Interessen der Arbeitnehmer, wie na-
mentlich deren Privatleben. Im Privat-
bereich kdénnte allenfalls die aktive
Behinderung der Unternehmensziele
der Arbeitgeberin als Treuepflichtver-
letzung qualifiziert werden.

Verschulden

Fur eine Haftung des Arbeitnehmers
ist erforderlich, dass dem Arbeit-
nehmer ein Verschulden hinsichtlich
der Pflichtverletzung vorgeworfen
werden kann. Anders als im allge-
meinen Haftungsrecht genlgt hier
nicht jedes Verschulden im Sinne
von Fahrlassigkeit oder Vorsatz. Viel-
mehr bedarf es einer Verletzung des
Sorgfaltsmasses, flr welches der Ar-
beithehmer einzustehen hat.

Das geschuldete Sorgfaltsmass ist
fur jeden Arbeitnehmer nach den indi-
viduellen Gegebenheiten zu beurtei-
len. Dabei spielen verschiedene Fak-

toren eine Rolle, wie beispielsweise
der Bildungsgrad oder die Fachkennt-
nisse, die individuellen Fahigkeiten
und Eigenschaften des betroffenen
Arbeitnehmers, die Position im Un-
ternehmen, der Schwierigkeitsgrad
der Arbeit oder das Betriebsrisiko.
Von einem unerfahrenen Arbeitneh-
mer darf nicht das gleiche Mass an
Sorgfalt verlangt werden wie von ei-
nem erfahrenen, hochqualifizierten.

Haftungsmass

Im arbeitsrechtlichen Verhaltnis rich-
tet sich das Haftungsmass nach
dem Grad des Verschuldens sowie
weiteren  individuellen  Faktoren,
die in ihrer Gesamtheit in die Be-
messung der Schadenersatzhohe
einfliessen.
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Hinsichtlich des Grads des Verschul-
dens ldsst sich aus der Rechtspre-
chung des Bundesgerichts folgende
Faustformel fir die Maximalhaftung
von Arbeitnehmern ableiten: leichte
Fahrlassigkeit - ein Monatslohn; mitt-
lere Fahrldssigkeit - zwei Monatsléhne;
grobe Fahrlassigkeit - drei Monatsldh-
ne. Im Fall einer absichtlichen Schadi-
gung soll es keine Haftungsbeschran-
kung geben.

Fir die Schadenersatzbemessung
relevant sind zudem weitere, indivi-
duelle Faktoren, die sich haftungs-
reduzierend auswirken koénnen. So
kann beispielsweise die Lohnhohe
zur Bemessung der Ersatzpflicht he-
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rangezogen werden, was mit dem
Sozialschutz von finanziell Schwa-
cheren zu begriinden ist. Eine Rolle
kann auch das Berufsrisiko spielen.
Bei Tatigkeiten mit naturgemass ho-

herem Schadigungspotenzial wird
regelmassig das Haftungsmass re-
duziert, womit ein Teil des Risikos
auf den Arbeitgeber UGberwalzt wird.
Zudem soll die Haftung fur geringes
Verschulden entfallen.

Haftungserhohend wirkt sich dage-
gen die Funktion und Stellung eines
Arbeitnehmers im Unternehmen aus.
Denn an Arbeitnehmer in leitender
Funktion sind hohere Anforderungen
zu stellen als an jene in subalternen
Stellungen.

Zu berucksichtigen ist auch ein all-
falliges Selbstverschulden des Ar-
beitgebers, welches sich haftungs-
reduzierend fUr den betroffenen
Arbeitnehmer auswirkt. Ein Arbeitge-
ber, der nicht Uber die erforderlichen
internen Sicherheitsvorkehren oder
organisatorischen  Kontrollmecha-
nismen verflgt, muss sich im Falle
eines Schadens entgegenhalten
lassen, dass der Schaden trotz Fehl-
verhaltens des Arbeitnehmers bei in-
takten Vorkehren zumindest teilwei-
se hatte vermieden werden kénnen.
Selbstverschulden des Arbeitgebers
liegt auch vor im Falle der ungenu-
genden Uberpriifung der Eignung von
Stellenbewerbern. Ein Arbeitgeber
(handelnd durch seine Personalver-
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antwortlichen bzw. Fuhrungskrafte)
hat im Anstellungsprozess eine Er-
kundigungsobliegenheit  bezlglich
der Ausbildung, der friheren beruf-
lichen Tatigkeit und der Referenzen
eines Bewerbers.

WICHTIGER HINWEIS 0

Bei einer ungepriiften Anstellung eines
unterdurchschnittlichen Arbeitnehmers
ist dem Arbeitgeber daher ein erheb-
liches Selbstverschulden vorzuwerfen,
welches eine Haftung des so angestell-
ten Bewerbers fiir spétere Leistungs-
mangel aufheben kann.

Fiihrungskrafte

Auch wenn das schweizerische Ar-
beitsrecht nicht nach Arbeitnehmer-
kategorien oder Hierarchiestufen
unterscheidet, folgt aus der oben
dargelegten individualisierten Be-
trachtung des Verschuldens und Haf-
tungsmasses von Arbeithehmern,
dass an FUhrungskrafte héhere An-
forderungen hinsichtlich der Qualitat
der Arbeit und der anzuwendenden
Sorgfalt gestellt werden (BGE 97 I
142 ff.). Dies ist vor allem Folge ih-
rer hierarchisch héher angesiedelten
Funktion und des damit einherge-
henden erhdéhten Einflusses auf die
Geschicke des Unternehmens.

Der Pflichtenkatalog von Fihrungs-
kraften umfasst generell die Pla-
nung, Anleitung und Uberwachung

von Arbeitsprozessen sowie der
darin involvierten Mitarbeiter. Zur
Planung gehoren beispielsweise die
Festlegung von strategischen und
operativen Zielen fir das Unterneh-
men und die Unternehmensbereiche
sowie die Schaffung der organisato-
rischen Voraussetzungen zur Erful-
lung der Unternehmensziele. Es ob-
liegt den FUhrungskraften, innerhalb
ihrer Kompetenzbereiche die ndtigen
Entscheidungen zu fallen und die

_erforderlichen und geeigneten Res-

sourcen auszuwahlen, Anordnungen
zu treffen und deren Ausflihrung zu
kontrollieren.

Flhrungsfehler sind generell schwie-
rig zu erfassen. Dies liegt einerseits
daran, dass sich Gerichte bei der
Uberpriifung von Geschéftsentschei-
den eine Zurickhaltung auferlegen
(sog. Business Judgement Rule).
Weniger Zurlckhaltung besteht je-
doch, wenn es um die Uberprifung
der Arbeitsprozesse (einschliess-
lich der Entscheidfindungsprozesse)
geht, wobei nicht zu verhehlen ist,
dass sich der Nachweis der Scha-
densursache, welche in einem Han-
deln oder Unterlassen des Flhrungs-
verantwortlichen liegen muss, oft als
schwierig erweist.

Beispiele fur typische Haftungskon-

stellationen im Zusammenhang mit

Flhrungsaufgaben sind:

e die mangelnde Sorgfalt bei der An-
stellung von Mitarbeitern, die fur die
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Bewaltigung der ihnen Ubertragenen
Aufgaben nicht geeignet sind

e die ungenligende Instruktion und/
oder Uberwachung von Mitarbeitern

e die ungenlgende Wahrung der Ar-
beitgeberinteressen aufgrund einer
Interessenkollision mit Eigen- oder
Drittinteressen

Geschaftsfiihrer und Verwal-
tungsrate, faktische Organe
Beachtenswert ist in dem Zusam-
menhang auch, dass Kadermitglie-
der gemdss der bundesgerichtlichen
Rechtsprechung mitunter zur Wah-
rung von ubergeordneten Konzern-
interessen oder der Interessen von
weiteren Konzerngesellschaften ver-
pflichtet sein kénnen.

GERICHTSENTSCHEID g

Im zu beurteilenden Fall hatte ein Ge-
schéftsfiihrer eine rechtsgrundlose Gut-
schrift zulasten der Arbeitgeberin, aber
zugunsten einer anderen Konzernge-
sellschaft ausgestellt, worin die Arbeit-
geberin eine schwere Treuepflichtverlet-
zung sah und den Geschéaftsfiihrer nach
fristloser Kiindigung auf Schadenersatz
in Hohe der rechtsgrundlosen Gut-
schrift belangte. Trotz der Schadigung
der Arbeitgeberin schlussfolgerte das
Bundesgericht, dass es an einer fiir die
Haftung notwendigen Verletzung des
Arbeitsvertrags fehlt, wenn durch die
beanstandete Handlung zugleich das
libergeordnete Konzerninteresse ge-
wahrt wird (BGE 130 111 213 Erw 2.1).

Bei Personen, die als Geschaftsflhrer
und/oder Verwaltungsrat eine leitende
Stellung innehaben und gleichzeitig
eine Organstellung bekleiden, besteht
haufig ein arbeitsrechtliches und ge-
sellschaftsrechtliches Doppelverhalt-
nis zur Gesellschaft. Dies gilt jeden-
falls dann, wenn die betroffene Person
Weisungen empfangt und damit in
einem Abhangigkeitsverhaltnis steht.

Die orgaﬁschaftliche Treuepflicht ge-
mass Art. 717 OR geht weiter als die
arbeitsrechtliche Treuepflicht, denn
sie verlangt, dass Verwaltungsrats-
mitglieder und Geschaftsfuhrer ihr
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Gesellschaftsrecht
Art. 754, 756-761 OR

- Objektiv, gemessen am
Gesellschaftsinteresse

Strenge
Verschuldenshaftung

Haftungs-
massstab

Bemessung
Schadenersatz

Arbeitsrecht
Art. 321e, 43/44 OR

Subjektiviert

Reduktion gestiitzt auf
individuelle Faktoren

Verhalten am Gesellschaftsinteres-
se ausrichten und eigene Interessen
gegebenenfalls zurlckstellen. Hin-
sichtlich des Vorrangs des Gesell-
schaftsinteresses vor anderweitigen
Interessen ist ein strenger Mass-
stab anzulegen, und im Fall von Inte-
ressenkonflikten ist ein betroffener
Geschaftsflhrer oder Verwaltungsrat
gehalten, mittels Massnahmen die
Wahrung der Gesellschaftsinteres-
sen sicherzustellen. Im oben ange-
fuhrten Beispiel wurde die rechts-
grundlose Gutschrift zugunsten einer
Konzerngesellschaft und gleichzei-
tige Belastung der Arbeitgeberin als
Verletzung der organschaftlichen
Treuepflicht des Geschaftsflhrers
beurteilt, weshalb der Geschaftsflh-
rer im gesellschaftsrechtlichen Ver-
haltnis zu Schadenersatz verpflichtet
wurde (BGE 130 Il 213 Erw. 2.2.2).

Die obige Ubersicht veranschaulicht
die zentralen Unterschiede zwischen
der Haftung von Organen auf der ei-
nen Seite und Arbeitnehmern auf der
anderen Seite.

Vertragliche Modifikationen
der Haftung

Die in Art. 321e OR definierte Ar-
beitnehmerhaftung zahlt zu den
sogenannten relativ  zwingenden
Vorschriften im Arbeitsrecht. Die
bedeutet, dass die Haftung des
Arbeitnehmers nicht zu seinen Un-
gunsten abgeandert und damit nicht
verscharft werden darf. Vor diesem
Hintergrund ist eine vereinbarte
Konventionalstrafe, die zumindest
auch einen allfalligen Schaden des
Arbeitgebers im Falle von Pflichtver-
letzungen des Arbeithehmers aus-

gleichen soll, unzulassig und nichtig
(BGE 144 11l 327 = ARV 2018, 126).

Gultig vereinbart werden kann hinge-
gen eine Geldstrafe mit Straf- bzw.
Disziplinarcharakter zur  Abschre-
ckung von vertragswidrigem Verhal-
ten. Solche Geldstrafen miissen aller-
dings in der Hohe angemessen sein,
denn andernfalls konnen sie von ei-
nem Richter herabgesetzt werden.

Ferner ist es moglich, die Haftung
fur leichte Fahrlassigkeit zugunsten
des Arbeitnehmers im Arbeitsvertrag
wegzubedingen.

Verwirkung des

Schadenersatzanspruchs
Wichtig im Zusammenhang mit Scha-
denersatzansprichen des Arbeitge-
bers ist der Zeitpunkt ihrer Geltend-
machung. Denn ein Zuwarten mit
der Anspruchsstellung gegenlber
dem betroffenen Arbeitnehmer kann
als Verzicht verstanden werden. Ge-
mass Bundesgericht hat ein Arbeit-
geber den Arbeitnehmer spatestens
mit der letzten Lohnzahlung auf ihm
zustehende Forderungen hinzuwei-
sen. Um dem Risiko. des (ungewoll-
ten) Verzichts vorzubeugen, ist ein
vorsichtiger Arbeitgeber gut beraten,
seine Schadenersatzforderung be-
reits mit der nachstméglichen Lohn-
zahlung zu verrechnen oder zumin-
dest schriftlich geltend zu machen
und zu beziffern.
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