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Von der Fasnacht iiber den Tag der Arbeit und den Jeiine genevois: Schweizer Feiertage
sind so vielfaltig wie die Schweiz. So weit so gut, aber sind sie einander gleichgestellt

oder unterscheiden sie sich aus (arbeits)rechtlicher Sicht? Und wenn ja, wie?

Gastbeitrag: Simone Wetzstein und Gustaf Heintz

Das Schweizer Arbeitsrecht unterscheidet bei Feiertagen
grundsatzlich zwischen dem Bundesfeiertag, den von den
Kantonen dem Sonntag gleichgestellten Feiertagen und den
von Arbeitnehmenden selbst gewdhlten, religidsen Feiertagen.
Gegebenenfalls sieht die kommunale, beziehungsweise kan-
tonale Ruhetagsgesetzgebung weitere Feiertage vor. Weiter
kénnen auch Gesamtarbeitsvertrdge Vorgaben zu Feiertagen
enthalten.

Im Unterschied zum Bundesfeiertag, der in der ganzen
Schweiz einheitlich am 1. August gefeiert wird und arbeits-
rechtlich einem Sonntag gleichgestellt ist, steht es den Kan-
tonen frei, welche acht weiteren Feiertage sie dem Sonntag
gleichstellen méchten. Die Gleichstellung mit dem Sonntag
hat zur Folge, dass fur die breite Bevolkerung an diesen Tagen
ein grundsdtzliches Arbeitsverbot besteht. Von diesem Sonn-
tagsarbeitsverbot sind lediglich Arbeitnehmende einiger weni-
ger Betriebe aufgrund von Ausnahmeregelungen in der Ver-
ordnung 2 zum Arbeitsgesetz oder entsprechender
behordlicher Bewilligung ausgenommen. Vom Sonntagsar-
beitsverbot erfasste Arbeitnehmende sind zur Arbeit weder
verpflichtet noch dazu berechtigt. Wer als Arbeitgeberin vor-
satzlich gegen das Sonntagsarbeitsverbot verstdsst, macht
sich strafbar.

Im Unterschied hierzu ist die Arbeit an kormmunalen, bezie-
hungsweise kantonalen Ruhetagen oft nur jenen Betrieben
untersagt, die eine &ffentlich wahrnehmbare Stérung des
Ruhetags bewirken. Der Arbeit im Homeoffice stehen diese
Ruhetage grundsétzlich jedoch nicht entgegen. Schliesslich
kénnen Arbeitnehmende die Arbeit an anderen, als den von
den Kantonen anerkannten religiésen Feiertagen, aussetzen.
Wird die Vorwarnungsfrist von drei Tagen eingehalten, sind
Arbeitnehmende nicht verpflichtet, an diesen Feiertagen zu
arbeiten. Sie wdren jedoch zur Arbeit berechtigt, solange die
gewdhlten Feiertage nicht mit einem Sonntag bzw. einem
Sonntag gleichgestellten Feiertag Ubereinstimmen.

(Un-)ubersichtliche Schweizer Feiertagslandschaft

Obschon in allen Kantonen der Weihnachtstag, der Neujahrs-
tag und Auffahrt dem Sonntag gleichgestellt wurden, herr-
schen von Kanton zu Kanton grosse Unterschiede in Bezug auf
diese kantonalen, den Sonntagen gleichgestellten Feiertage.
Eine Ubersicht der kantonalen Feiertage, die einem Sonntag
gleichgestellt sind, publiziert das Bundesamt fur Justiz.

Problemstellung bei Arbeit im Homeoffice
Spatestens mit der Covid-19 Pandemie kam es zur schweiz-

weiten Verbreitung des Homeoffice. Seither arbeiten immer
mehr Arbeitnehmende nicht mehr (nur) in der Betriebs-
stdtte der Arbeitgeberin, sondern auch zuhause. Je nach
Umstanden erfolgt die Erbringung der Arbeitsleistung nur
von zuhause aus, oder Arbeitnehmende teilen die Arbeits-
tage zwischen Betriebsstatte der Arbeitgeberin und persén-
lichem Wohnort auf. Wohnen Arbeitnehmende nicht in
derselben Gemeinde oder im selben Kanton, wo die Arbeit-
geberin ihren Sitz hat oder wo Arbeitnehmenden ihre Arbeit
normalerweise fur die Arbeitgeberin vor Ort verrichten,
muss geklart werden, welcher Feiertagsregelung die Arbeit-
nehmenden wdahrend ihrer Arbeit im Homeoffice unter-
stehen.

Problemfelder und Lésungsansétze in der Praxis

Fur Arbeitgeberinnen ist es oft unméglich, den Uberblick Gber
samtliche, in den jeweiligen Wohngemeinden ihrer Arbeit-
nehmenden geltenden, Feiertage zu behalten. Entsprechend
sehen Homeofficebestimmungen in der Praxis mehrheitlich
vor, dass im jeweiligen Arbeitsverhdltnis lediglich jene Feier-
tage Anwendung finden, die am Sitz der Arbeitgeberin gelten.
Diese vertragliche Lésung ist durchaus sinnvoll, ihre Wirkung
beschrankt sich aber lediglich auf privatrechtliche Aspekte
des Arbeitsverhdltnisses. Die Anwendung des Arbeitsgesetzes,
kann durch eine vertragliche Lésung nicht ausgeschlossen
oder eingeschrankt werden. Arbeiten Arbeitnehmende mit
Wohnsitz in Pfaffikon SZ und einer Arbeitgeberin in Zurich
beispielsweise am 15. August im Homeoffice, handelt es sich
dabei-unabhdngig von einer solchen vertraglichen Regelung
- grundsdtzlich um einen Verstoss gegen das Arbeitsgesetz,
da Maria Himmelfahrt, in Pfaffikon SZ ein dem Sonntag
gleichgestellter Feiertag ist.

Vielen Arbeitsinspektoraten ist dieses Problem bekannt. Auf
Anfrage der Autoren erklarte die Mehrheit von ihnen, dass
sie in solchen Konstellationen auf den vertraglichen Arbeits-
ort abstellen wirden. Eine Minderheit der kantonalen
Arbeitsinspektorate erkldrte jedoch, dass fur sie nur der Ort
der tatsdachlichen Arbeitserbringung ausschlaggebend sei.
Liege dieser auf Kantonsgebiet, mussten die dort geltenden
Feiertagsregelungen auch bei der Arbeit im Homeoffice ein-
gehalten werden. Im zuvor erwdhnten Beispiel h&tte dies
zur Folge, dass Arbeitnehmende am 15. August nicht am
eigenen Wohnort arbeiten dirften, obschon dieser Tag am
Sitz der Arbeitgeberin in Zurich keinem Sonntag gleichge-
stellt ist. Bei beiden Szenarien wére es den Arbeitnehmenden
moglich, ihre Arbeit am Sitz der Arbeitgeberin in Zurich, statt
zuhause zu erbringen.



Dieser uneinheitliche Rechts- beziehungsweise
Vollzugsrahmen stellt Arbeitgeberinnen vor die
Wahl, ob sie das Risiko eines Arbeitsgesetzver-
stosses eingehen und Homeoffice wie gehabt
erlauben oder ob sie aus Compliance-Grinden
mit dem Arbeitsgesetz die Moglichkeit ihrer
Arbeitnehmenden von zuhause zu arbeiten ganz
oder teilweise einschrdnken.

Ein denkbarer Lésungsansatz wdre eine Verein-
barung zwischen Arbeitgeberin und Arbeitneh-
menden, die Arbeit im Homeoffice nur an jenen
Tagen zu erbringen, die am Wohnort der jewei-
ligen Arbeitnehmenden keinem Sonntag gleich-
gestellt wurden. Insbesondere bei Betrieben, die
Arbeitnehmenden grosse Freiheit bei der Wahl
der Homeofficetage zukommen lassen, wdren
Arbeitnehmende demnach grundsétzlich dazu

verpflichtet, Homeofficetage unter Berlcksich-
tigung der an ihrem Wohnort geltenden Feier-
tagsregelungen zu wdahlen. Missachten Arbeit-
nehmende diese Bestimmung, kénnte diese
Pflichtverletzung von der Arbeitgeberin entspre-
chend sanktioniert werden.

Bei Arbeitnehmenden, die ausschliesslich im
Homeoffice tatig sind, sollte vereinbart werden,
dass auf das Arbeitsverhdltnis die Feiertage am
Wohnort der Arbeitnehmenden und nicht die
Feiertage am Sitz der Arbeitgeberin zur Anwen-
dung gelangen, um das Risiko fur die Arbeitge-
berin zu reduzieren. (]

Lesen Sie den ganzen Text online:
bit.ly/hrt-feiertage
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Das Urteil

Ein Arbeitnehmer wurde zum CEO einer neu gegrindeten
Gesellschaft ernannt. Der im betreffenden Geschaftsbereich
erfahrene Arbeitnehmer brachte hierzu sein gut funktionie-
rendes Team von seiner bisherigen Arbeitgeberin mit. Doch
bereits vor und insbesondere nach dem Stellenantritt kam es
zu Spannungen zwischen dem Arbeitnehmer und dem Ver-
waltungsrat. Der Arbeitnehmer sah sich aufgrund der wenig
konstruktiven Omniprdsenz des Veraltungsrats nicht in der
Lage, die Gesellschaft in Ruhe zu fuhren und sein Team zu
leiten. Der Arbeitnehmer bekundete daraufhin seine Unzu-
friedenheit mit der Situation, woraufhin er von der Gesell-
schaft beziehungsweise von seiner Arbeitgeberin aufgefordert
wurde, zwei Wochen Urlaub zu nehmen, um in Ruhe zu ver-
suchen, einen Ausweg aus der konfliktbeladenen Situation zu
finden. Nachdem sich der Arbeitnehmer weigerte, den Urlaub
zu beziehen, kindigte die Arbeitgeberin den Arbeitsvertrag
mit der Begrindung, der Arbeitnehmer habe behauptet, die
Gesellschaft ohne Rucksicht auf die berechtigten Interessen
und Erwartungen des Verwaltungsrats und des Mehrheits-
aktiondrs fUhren zu kénnen, und sich geweigert, zwei Wochen
Urlaub zu nehmen. Aus diesem Grund sei das Vertrauensver-
hdaltnis nicht mehr gegeben.

Der Arbeitnehmer erhob daraufhin Klage wegen missbréauch-
licher Kindigung gegen die Arbeitgeberin, woraufhin das
erstinstanzliche Gericht dem Arbeitnehmer eine Entsché&di-
gung in der Héhe von rund einem Monatslohn zusprach. Die
zweite Instanz hob das erstinstanzliche Urteil sodann auf und
sprach dem Arbeitnehmer die gesetzlich maximal zul&ssige
Entschadigung von sechs Monatsléhnen zu.

Das Bundesgericht wies die dagegen erhobene Beschwerde
der Arbeitgeberin ab und bestdtigte die Missbrauchlichkeit
der Kindigung. Die zweite Instanz habe zu Recht festgestellt,
dass die Kiindigungsgriinde nur vorgeschoben seien. Es sei

nicht ersichtlich, inwiefern die berechtigten Interessen und
Erwartungen des Verwaltungsrats und des Mehrheitsaktio-
ndrs hatten gefahrdet werden kénnen. Ein Fehlverhalten des
Arbeitnehmers kénne nicht festgestellt werden - die Konflikt-
situation sei durch das Verhalten des Verwaltungsrats her-
beigefuhrt worden. Zudem habe die Arbeitgeberin unter
Missachtung ihrer Fursorgepflicht nach Art. 328 Abs. 1 OR
und unter Verletzung der Persénlichkeitsrechte des Arbeit-
nehmers die Eingriffe des Verwaltungsrats in das operative
Geschdaft nicht verhindert und somit verunmaoglicht, dass
der Arbeitnehmer seine Funktion als CEO auslben konnte.
Im Weiteren habe die Arbeitgeberin vor der Kiindigung keine
geeigneten Massnahmen zur Konfliktbewdltigung ergriffen.
Die zweite Instanz habe daher Art. 336 OR korrekt ange-
wendet.

Konsequenz fiir die Praxis

Das Bundesgericht bestdtigt in diesem Urteil seine Rechts-
sprechung, wonach sich die Missbrduchlichkeit einer Kiindi-
gung nicht nur aus den Kidndigungsmotiven, sondern auch
aus der Art und Weise ergeben kann, wie die kiindigende
Partei ihr Recht auslbt. So kann zum Beispiel eine schwere
Persénlichkeitsverletzung im Vorfeld einer Kiindigung diese
als missbréuchlich erscheinen lassen. In der Praxis bedeutet
das, dass die Arbeitgeberin samtliche ihr zumutbaren Mass-
nahmen ergreifen muss, bevor sie einen Arbeitnehmer auf-
grund einer am Arbeitsplatz entstandenen Konfliktsituation,
die sich nachteilig auf die gemeinsame Arbeit auswirkt, ent-
l&sst. Es empfiehlt sich, solche Massnahmen schriftlich zu
dokumentieren, um in einem maoglichen Gerichtsverfahren
entsprechende Bemihungen nachweisen zu kénnen.

Ausserdem sollte bei der Begriindung von Kiindigungen stets
darauf geachtet werden, dass keine vorgeschobenen Griinde
angegeben werden. Sollte es dem Arbeitnehmer bei einem
Gerichtsverfahren gelingen, diese Kindigungsgrinde zu
entkraften, kann dies ebenfalls zur Missbréduchlichkeit der
Kindigung fahren. )
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