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AGVE - Archiv 2017 Obergericht, Abteilung Verwaltungsgericht 226 [...] 41 Abgrenzung
zwischen privatrechtlichen und 6ffentlich-rechtlichen Rechtsverhaltnissen; Durchsetzung
des Zeugnisanspruchs; fristlose Kindigung (8 11 PersG und Art. 337 OR) - Das
Anstellungsverhéltnis zwischen einem Gemeindeverband und einem von einer anderen
Trégerorganisation tbernommenen Arbeit- nehmer ist 6ffentlich-rechtlicher Natur, wenn
die Satzungen des Ge- meindeverbands nicht explizit regeln, dass er mit seinen
Angestellten privatrechtliche Arbeitsverhdtnisse abschliessen darf (Erw. 1/1). - Aus
prozessbkonomischen Grinden kénnen der Anspruch auf Aus- stellung eines
Arbeitszeugnisses und derjenige auf ein Zeugnis mit einem bestimmten Inhalt in einem
einzigen Prozess geltend gemacht werden. Der Arbeitnehmer braucht nicht zuerst die
Ausstellung eines Zeugnisses einzuklagen, um hernach in einem zweiten Prozess die
Berichtigung des vom Arbeitgeber mittlerweile vorgelegten Zeugnis- ses verlangen zu
konnen (Erw. 1/8). - Fur die fristlose Kindigung eines bereits ordentlich gektndigten Ar-
beitsverhaltnisses gelten erhthte Anforderungen an das Vorliegen eines wichtigen Grundes.
Das gilt speziell dann, wenn der Arbeitneh- mer freigestellt ist und zwischen den Parteien
kaum mehr Bertuhrungspunkte bestehen. Nur ein krass illoyales Verhalten des freigestellten
Arbeitnehmers bildet einen wichtigen Grund fir dessen fristlose Entlassung (Erw. 11/2.2.2).
Aus dem Entscheid des Verwaltungsgerichts, 1. Kammer, vom 30. August 2017, i.S. A.
gegen Gemeindeverband B. (WKL.2016.10) 2017 Personalrecht 227 Aus den Erwdgungen
I. 1. Gemass § 48 Abs. 1 PersG gelten bei Streitigkeiten aus einem 6ffentlich-rechtlichen
Anstellungsverhéltnis zwischen Gemeinden, Gemeindeverbanden oder anderen
oOffentlich-rechtlichen Korper- schaften und ihren Mitarbeitenden die Bestimmungen tber
das ge- richtliche Klage- und Beschwerdeverfahren nach den 88 39 ff. PersG; das
Schlichtungsverfahren nach § 37 PersG entfalt. § 39 Abs. 1 PersG sieht vor, dass das
Verwaltungsgericht vertragliche Streitigkeiten aus dem Anstellungsverhéltnisim
Klageverfahren be- urteilt. Die Satzungen des Gemeindeverbands (nachfolgend: Satzun-



gen) sind nach Zustimmung durch das DVI am 7. Januar 2016 per 1. Januar 2016 in Kraft
getreten (8 21 Abs. 1 Satzungeni.V.m. 8 1 Abs. 1 lit. b DelV). Folglich ist der
Gemeindeverband ab diesem Zeitpunkt in ale Rechtsverhaltnisse 6ffentlich-rechtlicher und
privat- rechtlicher Art der bisherigen drel Vereine, Kindes- und Erwachse- nenschutzdienst,
Jugend- und Familienberatung, Mitter- und V &ter- beratung, entsprechend auch in das mit
Vertrag vom 20. Oktober 2014 mit der Klagerin begrindete Arbeitsverhédtnis, eingetreten
(8 21 Abs. 2 Satzungen). Grundlage des Arbeitsvertrages vom 20. Oktober 2014 bildet das
Personalreglement (...), wonach das Ar- beitsverhéltnis zwischen dem Personal der Jugend-
und Familienbe- ratungsstelle als Arbeitnehmer und dem Jugendfiirsorgeverein des Bezirks
C. auf einem privatrechtlichen Arbeitsvertrag beruht (Art. 3). Gemeinden oder
Gemeindeverbande, die ihr Personal mit einem privatrechtlichen Arbeitsvertrag anstellen
bzw. einen solchen Vertrag tbernehmen wollen, haben daf ir eine ausdrtickliche und
unmissver- standliche gesetzliche Grundlage (im Dienstreglement) vorzusehen (BGE 118 11
213 = Pra81/1992 Nr. 238, Erw. 3; Urteile des Bundes- gerichts vom 14. Februar 2013
[8C_467/2012], Erw. 5.4.1, und vom 19. Mai 2006 [2P.18/2006], Erw. 2.3; VGE 1/204 vom
1. Dezember 2014 [WKL.2014.12], Erw. 1/1.4). 8 21 Abs. 2 Satzungen genugt die- sen
(Bestimmtheits-)Anforderungen insofern nicht, als darin nur 2017 Obergericht, Abteilung
Verwaltungsgericht 228 ganz allgemein auf (6ffentlich-rechtliche und privatrechtliche)
Rechtsverhdtnisse (in die eingetreten wird), nicht hingegen spezi- fisch auf
Anstellungsverhéltnisse Bezug genommen wird. Entspre- chend ist davon auszugehen, dass
das Gemeindeverbandsrecht, na- mentlich was die Natur der Anstellungsverhaltnisse des

V erbandsper- sonals anbetrifft, in der Periode vom 1. Januar 2016 bis zum Inkraft- treten
des Personalreglements des Beklagten per 1. Juli 2016 lticken- haft war. Geméss 8§ 50 des
Gesetzes Uber die Einwohnergemeinden vom 19. Dezember 1978 (Gemeindegesetz; SAR
171.100) ist in einem solchen Fall das kantonal e Personalrecht sinngemass anwendbar
(AGVE 2010, S. 396 f.). Nach 8 3 Abs. 1 PersG und 8 8 Abs. 1 PLV wird das
Anstellungsverhéltnis durch 6ffentlich-rechtlichen Vertrag begriindet. Die Kiindigung
dieses Anstellungsverhéltnisses stellt eine vertragliche Erklérung dar (8 48 PLV).
Zeugnisstreitigkeiten sind ebenfalls vertraglicher Natur. Das Verwaltungsgericht ist
demnach zusténdig, den vorliegenden Rechtsstreit integral im Klageverfahren zu beurteilen.
2.-7.(...) 8. 8.1. Schliesslich beantragt die Kl&gerin, ihr sei innert zehn Tagen ab Rechtskraft
des verwaltungsgerichtlichen Urteils ein Arbeitszeugnis auszustellen, und reicht einen
Zeugnistext mit der von ihr gewiinsch- ten Formulierung ein. 8.2. Bislang noch nicht
explizit hochstrichterlich entschieden ist, ob beim génzlichen Fehlen eines Zeugnisses nur
dessen Ausstellung ein- geklagt werden kann und der Arbeitnehmer mithin zu zwei
Prozessen gezwungen ist, wenn er mit dem vom Arbeitgeber nach dem ersten Prozess
ausgestellten Arbeitszeugnis nicht einverstanden ist, oder ob er seine Klage mit einem
konkreten Zeugnistext verknipfen kann. In BGE 129 111 177, Erw. 3.3, hielt das
Bundesgericht fest, dass der An- spruch auf Ausstellung eines Zeugnisses mit einer
Leistungsklage auf Ausstellung eines Zeugnisses durchsetzbar sei. Sei der Klager nach
Erhalt des Vollzeugnisses der Auffassung, dessen Inhalt sei unrichtig 2017 Personal recht
229 oder unvollstandig, konne er beim zustandigen Gericht eine Berichti- gungsklage
erheben. Dieser Entscheid betraf eine Klage um Ausstel- lung eines Arbeitszeugnisses,
wobei der Kl&ger erstinstanzlich ein Zeugnis geméass eingereichtem Entwurf verlangte, sich
zweitinstanz- lich und vor Bundesgericht jedoch auf die Forderung auf Ausstellung eines
Zeugnisses beschrénkte und darauf verzichtete, eine bestimmte Formulierung zu
beantragen. Mit der Frage, ob der Kl&ager den kon- kreten Inhalt des Zeugnisses zum



Klagegegenstand hétte erheben kdnnen, musste sich das Bundesgericht nicht
auselnandersetzen. Auch das Verwaltungsgericht hat sich diesbeziiglich bisher noch nie
einlasslich dussern missen. In der Lehre und kantonalen Praxis zum privatrechtlichen
Arbeitsrecht werden verschiedene Meinungen ver- treten (vgl. U LLIN STREIFF /A
DRIAN VON K AENEL /R OGER R UDOLPH , Arbeitsvertrag, 7. Auflage,
Zirich/Basel/Genf 2012, Art. 330aN 5 mit einer Ubersicht). Grossmehrheitlich wird
postuliert, dass der Ar- beitnehmer zusammen mit der Ausstellung eines Zeugnisses auch
einen bestimmten Zeugnistext zum Klagegegenstand erheben kann, dies aber nicht muss
(W OLFGANG P ORTMANN /R OGER RUDOLPH , in: H EINRICH H ONSELL /N
EDIM PETER V OGT /W OLFGANG W IEGAND [Hrsg.], Basler Kommentar zum
Obligationenrecht, Band I, 6. Auf- lage, Basel 2015, Art. 330aN 10; R OLAND M ULLER
/PHILIPPT HALMANN , Streitpunkt Arbeitszeugnis, 2. Auflage, Basel 2016, S. 1091,
Entscheid des Obergerichts des Kantons Thurgau vom 1. Dezember 2009 [ZB0O.2009.17],
Erw. 3, in: Rechenschaftsbericht des Obergerichts des Kantons Thurgau an den Grossen Rat
[RBOG] 2009, S. 79 f.; Arbeitsgericht des Kantons Bern vom 24. Mai 1989, in: SIZ
88/1992, S. 11 f.; BIM 2001, S. 77 ff. zur Praxis des ehemali- gen Gewerblichen
Schiedsgerichtes Basel-Stadt). Bereits aus prozessokonomischen Griinden erscheint es
wenig sinnvoll, nur die Klage auf Ausstellung eines Arbeitszeugnisses zu- zulassen und den
Klé&ger, sollte er mit dem im Anschluss an diesen Prozess vom Arbeitgeber ausgestellten
Arbeitszeugnis nicht einver- standen sein, auf die Berichtigung und damit in einen zweiten
Pro- zess zu verweisen. Dementsprechend ist es als zul&ssig zu erachten, einen bestimmten
Zeugnistext zum Klagegegenstand zu erheben, auch ohne vorbestehendes Arbeitszeugnis
des Arbeitgebers. Dies 2017 Obergericht, Abteilung Verwaltungsgericht 230 rechtfertigt
sich umso mehr, wenn der Arbeitgeber - wie im vorlie- genden Fall - einen eigenen
Zeugnistext in den Prozess einbringt. 11. 1.-2.2.1. (...) 2.2.2. Eine fristlose Entlassung ist nur
bei besonders schweren Verfeh- lungen des Arbeitnehmers gerechtfertigt. Diese miissen
objektiv ge- eignet sein, die fur das Arbeitsverhaltnis wesentliche Vertrauens- grundlage zu
zerstoren oder zumindest so tief greifend zu erschit- tern, dass dem Arbeitgeber die
Fortsetzung des Vertrags nicht mehr zuzumuten ist. Sind die Verfehlungen weniger
schwerwiegend, mus- sen sie trotz Verwarnung wiederholt vorgekommen sein (vgl. BGE
130 111 213, Erw. 3.1 mit Hinweis; STREIFF/ VON K AENEL /RU - DOLPH , aa.0O.,
Art. 337 N 2). Ob ein wichtiger Grund vorliegt, hangt von den Umsténden des konkreten
Einzelfalls ab. Esist insbesondere auf die Stellung und V erantwortung des Mitarbeitenden,
die Natur und die Dauer des Anstellungsverhaltnisses, die Art, Haufung und Schwere der
Vertrauensstérung sowie eine alenfalls vorausgegange- ne Verwarnung abzustellen (S
TREIFF/VON K AENEL /RUDOLPH , aa0O., Art. 337 N 2). Ebenso ist in Betracht zu
ziehen, wie lange der Kiindi- gende andernfalls an das Arbeitsverhatnis gebunden sein
wrde. Je eher das Arbeitsverhaltnis durch Zeitablauf oder durch ordentliche Kindigung
enden wirde, desto eher ist der Ausschluss einer fristlo- sen Kindigung durch Verneinung
eines wichtigen Grundes zumutbar (Entscheid des Kantonsgerichts Graubiinden vom 21.
April 2009, Erw. 3, in: JAR 2010, S. 517 ff.). Mit anderen Worten sind im gekin- digten
Arbeitsverhdtnis strengere Anforderungen zu stellen, bis die Unzumutbarkeit der
Fortsetzung des Arbeitsverhatnisses angenom- men wird. Das gilt erst recht, wenn der
Arbeitnehmer bereits freige- stellt ist, da sich das Verhalten des Arbeitnehmers nicht mehr
direkt auf die Arbeitsleistung auswirken kann (BGE 129 111 380, Erw. 3.1 f. mit Hinweisen;
Urtell des Bundesgerichts vom 12. Oktober 2005 [4C.246/2005], Erw. 6). Diefristlose
Kundigung ist die Ausnahme und darf nur mit grosser Zuriickhaltung angewendet werden



(BGE 130 111 28, Erw. 4.1 mit Hinwels). 2017 Personalrecht 231 2.2.3. Die grobe
Verletzung arbeitsvertraglicher Pflichten, sonstige Unkorrektheiten am Arbeitsplatz oder
[lloyalitéten gegenuber dem Arbeitgeber ausserhalb des Arbeitsplatzes konnen eine fristlose
Kun- digung rechtfertigen. Oft ist die erforderliche Schwere der Pflichtver- letzung bzw.
der Unkorrektheit nur erreicht, wenn vorgangig eine Verwarnung erfolgte (S TREIFF /
VON K AENEL /RUDOLPH , aa.O., Art. 337 N 5). Eine Verwarnung muss nicht
notwendigerweise in je- dem Fall die fristlose Entlassung ausdriicklich androhen. Der
Arbeitgeber hat dem Arbeitnehmer aber klar zu verstehen zu geben, dass er das
beanstandete Verhalten als untragbar beurteilt und dass eine Wiederholung nicht
sanktionslos hingenommen wirde. Der Ar- beitnehmer muss zudem klar wissen, welches
Verhalten kiinftig nicht mehr toleriert wird (S TREIFF/ VON K AENEL /R UDOLPH ,
aa0., Art. 337 N 13). 2.3. 2.3.1. Alsdie Klagerin die (aus Sicht des Beklagten fur die
fristlose Kiindigung entscheidende) E-Mail vom 23. Mai 2016 an die Ver- bandsgemeinden
versandte, befand sie sich bereits in gekiindigter Stellung; sie hatte das
Anstellungsverhéltnis mit Schreiben vom 17. April 2016 auf den 31. Juli 2016 gekundigt.
Am 28. April 2016 wurde die Kl&gerin, die seit dem 22. April 2016 zu 100 % arbeitsun-
fahig war, vom Prasidenten des Beklagten unter Bezugnahme auf ihr Schreiben an die
Geschéftsfuhrerin des Beklagten vom 21. April 2016 und unter Hinwels auf ein
unwiderruflich zerrittetes Arbeits- verhdltnis ab sofort freigestellt. Gleichzeitig wurde die
Kl&gerin auf- gefordert, am 3. Mai 2016 ihr Biro zu réumen, den Schliissel und ge-
schéftliche Geréte abzugeben sowie dem Beklagten ihr Passwort fir den Zugang zu seinem
EDV-System mitzuteilen. (...) 2.3.2. Die E-Mail der Kl&gerin vom 23. Mai 2016 an die
Verbandsge- meinden weist - auszugsweise - den folgenden Inhalt auf: (...) Die
Entwicklungen seit dem Zusammenschluss zu einem Gemeinde- verband verunmadglichten
mir ein weiteres professionelles Wirken 2017 Obergericht, Abteilung Verwaltungsgericht
232 zum Wohle der betroffenen Personen. Zum einen konnte ich die neu anvisierten
Wertvorstellungen wie -haltungen aus ethisch-morali- schen Griinden nicht mehr mittragen.
Zum anderen stiessich bel der Zusammenarbeit mit Frau D. auf untiberwindbare, im
Verhaten von Frau D. grindende Hurden, die eine verniinftige und wertschétzende
Zusammenarbeit mit ihr als Vorgesetzte verunméglichten. (...) 2.4. 2.4.1. Eine der
grundlegendsten Pflichten des Arbeitnehmers besteht darin, die ihm tGbertragenen Arbeiten
mit Sorgfalt auszufihren und die berechtigten Interessen des Arbeitgebers in guten Treuen
zu wah- ren (T HOMAS G EISER /R OLAND M ULLER, Arbeitsrecht in der Schweiz, 3.
Auflage, Bern 2015, Rz. 348 f.; § 22 Abs. 1 PersG [vgl. auch Art. 10 Personalreglement]).
Die Treuepflicht des Arbeitnehmers enthélt verschiedene As- pekte und bedeutet
insbesondere, dass der Arbeitnehmer alles zu un- terlassen hat, was dem Arbeitgeber
schaden kénnte. Dazu gehort bei- spielsweise die Diffamierung des Arbeitgebersin der
Offentlichkeit (A LFRED B LESI , Die Freistellung des Arbeitnehmers, Ein Handbuch fiir
die Praxis, 2. Auflage, Zurich/Basel/Genf 2010, Rz. 413). Die eigenen berechtigten
Interessen des Arbeitnehmers stellen die Gren- zen der Treuepflicht dar (M ANFRED R
EHBINDER /JEAN FRITZ STOCKLI in: Berner Kommentar, Der Arbeitsvertrag, Art.
319- 330b OR, Bern 2010 [R EHBINDER /S TOCKLI , Art. 319-330b OR], Art. 321aN 9).
Wie bereits erwahnt (siehe Erw. 2.2.2 vorne), kbnnen nur besonders schwere Verfehlungen
eine fristlose Entlassung des Ar- beitnehmers rechtfertigen. Dementsprechend taugt nur ein
schwerer Verstoss gegen die Treuepflicht als Grund fur eine fristlose Aufl6- sung des
Arbeitsverhdtnisses (R EHBINDER /STOCKLI , Art. 319-330b OR, Art. 321aN 16). Die
Sanktion richtet sich primér nicht nach dem durch die Verletzung dem Arbeitgeber



erwachsenden Nachteil, sondern vor alem nach dem Mass der Treulosigkeit. Dieseist Aus-
fluss des erschiitterten Vertrauens zwischen den Parteien, gilt also der Absicht, nicht dem
Erfolg (R EHBINDER /STOCKLI , Art. 319-330b OR, 2017 Personalrecht 233 Art. 321a
N 16; STREIFF/VON K AENEL /R UDOLPH , aa.0O., Art. 321aN 8). Sachverhalte, die
eine fristlose Entlassung eines freigestellten Arbeitnehmenden durch den Arbeitgeber
rechtfertigen, sind eher sel- ten, dadie personliche Konfrontation zwischen Arbeitgeber und
Ar- beitnehmer entféllt (STREIFF/ VON K AENEL /R UDOLPH aa.O., Art. 337 N 2).
Dennoch sind solche denkbar. So etwa, wenn sich der Verdacht auf eine strafbare Handlung
wahrend der Freistellung erhértet (B LESI , aa.O., Rz. 526) oder wenn sich die freigestellte
Person gegentiber dem Arbeitgeber krassilloyal verhdt (Urteil des Bundesgerichts vom 5.
Mérz 2010 [4A_558/2009], Erw. 4; Entscheid des Obergerichts des Kantons Thurgau vom
9. Januar 2003 [ZBR.2002.38], Erw. 3, in: RBOG 2003, S. 101 ff.). 2.4.2. Die E-Mail der
Kl&gerin an die Verbandsgemeinden mit dem hiervor auszugsweise wiedergegebenen Inhalt
(siehe Erw. 2.3.2 vorne) ist entgegen der Auffassung der Klagerin geeignet, das Anse- hen
des Beklagten und dagjenige der Geschéftsfuhrerin des Beklag- ten zu schmédern. Inihrer
an alle 25 Verbandsgemeinden gerichteten (teils an bestimmte Gemeindevertreter, teils
allgemein an die Ge- meinde) adressierten E-Mail warf die Klagerin dem Beklagten
sinngemé&ss mangel nde Professionalitét und ethisch-moralische Miss- stande vor und setzte
damit dessen Ansehen herab. Zudem diffamier- te sieihre Vorgesetzte, die
Geschéftsfuhrerin des Beklagten, deren Verhalten eine verniinftige und wertschétzende
Zusammenarbeit ver- unmoglicht haben soll. Am rufschadigenden Charakter solcher Aus-
serungen andern auch die von der Klagerin verwendete "I ch- Perspektive', die offenbar
Uberwiegend positiven Reaktionen der An- geschriebenen und das stellvertretend hierfr
eingereichte E-Mail vom Leiter Soziale Dienste C. nichts. Im Ubrigen ist darauf hinzu-
weisen, dass das Vorgehen teilwei se auch kritisch gewirdigt wurde. Eigenen Angaben
zufolge verfasste die Klagerin die E-Mail an die Verbandsgemeinden, weil ihr durch den
Présidenten des Beklag- ten die Verabschiedung ihrer Klientinnen und Klienten verweigert
worden ist. Ihr sei es- so die Kl&gerin an der Verhandlung vor Ver- waltungsgericht - nie
um eine Diffamierung des Beklagten oder des- sen Geschéftsfihrerin gegangen. lhre
E-Mail sei auch keine Reaktion 2017 Obergericht, Abteilung Verwaltungsgericht 234 auf
die E-Mail des Verbandsprasidenten vom 18. Mai 2016 gewesen, worin der
krankgeschriebenen Klagerin unterstellt worden war, "blau zu machen”. Mit ihrem
Verhalten hat die Klagerin dem Ruf des Beklagten und dessen Geschéaftsfiihrerin geschadet
bzw. in Kauf genommen, dass dieser Schaden tragt. Die von ihr angefUhrten Beweggrinde
stellen keine (hinreichende) Rechtfertigung fir ihr VVorgehen dar. Ihrem Wunsch, sich von
ihren Klientinnen und Klienten personlich verabschieden zu kénnen, hétte sie problemlos
auch ohne die an den Beklagten und dessen Geschéftsfiihrerin gerichteten Anschuldigun-
gen Nachdruck verleihen kdnnen. Diese waren im besagten Kontext vollig unnétig. Ob die
Kl&gerin mit Bezug auf den Inhalt ihrer E- Mail bzw. dessen Brisanz falsch beraten worden
war, kann dahinge- stellt bleiben. Die Kl&gerin erkannte durchaus, dassihre Ausfihrun- gen
im dritten Absatz ihrer E-Mail problematisch waren. Davon zeugt der Umstand, dass sie
sich bei ihrem Berater riickversichern wollte, ob ihr die gewahlte Formulierung nicht zum
Nachteil gerei- chen konnte. Dass ihr die mdglichen Konsequenzen ihres Handelns nicht
voll bewusst waren, ist von untergeordneter Bedeutung. Die Klagerin hat den Beklagten
und dessen Geschéftsftihrerin wissent- lich, willentlich und ohne jede Notwendigkeit
angeschwaérzt. Damit hat sie sich gegentiber ihrem Arbeitgeber klarerweiseilloyal verhal-
ten und ihre Treuepflicht verletzt. Etwas relativiert wird diese Treue- pflichtverletzung



dadurch, dass sich der Prasident des Beklagten in der E-Mail vom 18. Mai 2016 seinerseits
ehrverletzend Uber die Kl&gerin gedussert hatte. Obschon das Vertrauensverhétnis
zwischen den Parteien bereits zuvor stark belastet war (siehe Erw. 2.3.1 vorne), war das
Vorgehen der Klagerin grundsétzlich geeignet, die Vertrauensgrundlage zwi- schen ihr und
dem Beklagten endguiltig zu zerstoren. Dabei spielt es keine Rolle, ob die E-Mail der
Kl&gerin tatsachlich zu einer Vermin- derung des Ansehens des Beklagten und/oder dessen
Geschéftsfuhre- rin gefuhrt hat. Vorliegend falt allerdings ins Gewicht, dass der Beklagte
im Zeitpunkt der fristlosen Kindigung (28. Mai 2016) mit Riicksicht auf die ordentliche
Beendigung des Anstellungsverhaltnisses per 31. Juli 2017 Personalrecht 235 2016 nur
noch rund zwei Monate an das Anstellungsverhdtnis mit der Klagerin gebunden gewesen
wére. Zudem war die Klagerin seit dem 28. April 2016 freigestellt. Es wéare wéahrend dieser
rund zwei Monate - mit Ausnahme einer alfalligen Blroraumung - nicht mehr zu
personlichen Begegnungen zwischen den Parteien gekommen. Auch wenn die Verfehlung
der Kl&gerin keinesfalls al's geringfigig eingestuft werden kann, handelt es sich im Lichte
der bundes- gerichtlichen Praxis und mit Blick auf die vorbestehenden Anstande zwischen
den Parteien nicht um ein derart krassilloyales Verhalten, dass dem Beklagten die
Fortsetzung des Anstellungsverhaltnisses mit allen daraus erwachsenden Pflichten,
insbesondere der von ihm her- vorgehobenen L ohnzahlungspflicht, bis zum Ablauf der
ordentlichen Kindigungsfrist schlechterdings nicht mehr zumutbar gewesen wére. Dies gilt
umso mehr, als sich die Klagerin mit ihrer Kritik am Be- klagten und dessen
Geschéftsfiihrerin nicht an die Offentlichkeit wandte, sondern sich auf die

V erbandsgemeinden beschrankte. In Wirdigung der gesamten Umsténde lag kein (objektiv)
wichtiger Grund zur fristlosen Kiindigung des Anstellungsverhdtnissesim Sinnevon § 11
PersG respektive Art. 337 OR vor.
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