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Stolpersteine bel der Abfassung von
Arbeltszeugnissen

Die Herausforderung bei der Formulierung eines Arbeitszeugnisses besteht darin, dass
dieses einerseits wahrheitsgetreu und andererseits wohlwollend abzufassen ist. War der
Arbeitgeber mit den Leistungen eines Arbeitnehmers nur massig zufrieden, steht er so-
mit vor einer schwierigen Formulierungsaufgabe. Der folgende Artikel gibt eine Ubersicht
Uber die wichtigsten zu beachtenden Grundsatze und die Entwicklungen in der neueren

Rechtsprechung.

1. Einleitung

Prozesse rund um die Formulierung von Arbeits-
zeugnissen beschaftigen die Gerichte haufig.
Dies liegt einerseits daran, dass die Eckpunkte
fur das Verfassen eines Arbeitszeugnisses im
Gesetz (Art. 330a OR) bloss rudimentar geregelt
sind. So hélt Art. 330a OR bloss fest, dass sich
das Zeugnis Uber die Art und Dauer des Arbeits-
verhéltnisses sowie Uber die Leistungen und
das Verhalten des Arbeitnehmers auszuspre-
chen habe. Weitere ausfliihrende gesetzliche
Bestimmungen bestehen nicht. Andererseits
sind Zeugnisprozesse haufig emotional belastet,
da die Schlussbeurteilung eines im Streit aus-
scheidenden Mitarbeiters durch den Arbeit-
geber moglicherweise unglinstiger ausfallt als
diejenige in einem vorhergehenden Zwischen-

98

zeugnis — und sich Uberdies die Selbstbeurtei-
lung des Mitarbeiters nicht selten wesentlich
von jener durch den Arbeitgeber vorgenomme-
nen Beurteilung unterscheidet. Zudem kommt
es in der Praxis immer wieder vor, dass der Ar-
beitgeber das Zeugnis als Druckmittel zur
Durchsetzung eigener (anderer) Forderungen
missbraucht, obwohl diesbezlglich kein Reten-
tions- oder Zurlickbehaltungsecht besteht.
Dennoch werden auch geméss den Erfahrun-
gen der Verfasser sehr viele Zeugnisprozesse
durch Vergleich erledigt. Einerseits sind die Par-
teien im Hinblick auf eine Gesamtlésung aller
bestehenden Forderungen vielfach eher gewillt,
auch beim Zeugnis gewisse Zugestdndnisse zu
machen. Andererseits hat der Arbeitnehmer ein
Interesse daran, sein bereinigtes Zeugnis so
schnell als moglich zur Hand zu haben.

2. Prozessuale Fragen (Beweis-
hiirden und Streitwert des
Zeugnisprozesses)

Ein Zeugnisberichtigungsprozess ist immer
auch mit erheblichen Prozessrisiken verbun-
den, denn die Verteilung der Beweislast im Be-
richtigungsprozess ist umstritten: So wird von
den Gerichten teilweise von einer Qualifikation
auf der Stufe «gut» ausgegangen, wobei der
Arbeitnehmer fUr ein «sehr gut» und der Arbeit-
geber fUr ein «gentigend» beweispflichtig ist.1
In einem neueren Entscheid hat das Bundes-
gericht nun aber festgehalten, dass den Arbeit-
nehmer die Beweislast fUr die Tatsachen treffe,
die es rechtfertigen wiirden, ein anderes Zeug-
nis auszustellen als jenes, welches ihm vom
Arbeitgeber Ubergeben wurde. Andererseits
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musse der Arbeitgeber im Prozess bei der Sach-
verhaltsermittlung mitwirken, indem er die
Tatsachen darlege, die seiner negativen Ein-
schatzung zugrunde gelegen hétten. Tue er dies
nicht oder gelinge es ihm nicht, seinen Stand-
punkt zu rechtfertigen, kénne der Richter den
Anderungsantrag als begriindet betrachten.?
In der Praxis kann dieser Beweis regelméssig
(wenn Uberhaupt) nur durch Zeugenbeweis er-
bracht werden. Ein solches Beweisverfahren ist
langwierig und kostenintensiv. Die Kosten flr
einen Zeugnisdnderungsprozess (mit Beweis-
verfahren und Urteilsbegriindung) stehen je-
denfalls nur in den seltensten Fallen im Verhalt-
nis zum Resultat.3

Zwar ist der Prozess in arbeitsrechtlichen An-
gelegenheiten bis zu einem Streitwert von
CHF 30000.- kostenlos (Art. 114 lit. ¢ ZPO).
Das gilt jedoch nur fir die Gerichtskosten, nicht
hingegen flr Parteientschadigungen, welche in
der Regel nach Obsiegen und Unterliegen ver-
teilt werden (Art. 106 ZPO). Der Streitwert von
Arbeitszeugnissen (an welchem sich in Streit-
fallen Gber CHF 30000.— sowoh! die Hohe der
Parteientschadigung als auch die Hohe der Ge-
richtskosten orientiert), wird nach wie vor kon-
trovers diskutiert. Laut Art. 91 Abs. 2 ZPO hat
das Gericht auf Gbereinstimmende Angaben
der Parteien zum Streitwert abzustellen, soweit
deren Angaben nicht offensichtlich unrichtig
sind. Fehlen Ubereinstimmende Parteiangaben,
entscheidet das Gericht nach Ermessen. Wéh-
rend die sehr heterogene Praxis der kantonalen
Gerichte von CHF 50.- bis zu einem vollen Mo-
natslohn (in alteren Entscheiden sogar bis zu
drei Monatslohnen) ausgeht, hat sich das Bun-
desgericht in einem neueren Entscheid gegen
einen Schematismus, basierend auf einer be-
stimmten Anzahl von Monatsléhnen, ausge-
sprochen.*

3. Wann ist der Arbeitgeber
verpflichtet, ein Arbeitszeugnis
auszustellen?

Anders als beim Lehrvertrag® entsteht die
Pflicht, ein Zeugnis oder eine Arbeitsbestati-
gung auszustellen, erst auf Verlangen des Ar-
beitnehmers, obschon heutzutage die Ausstel-
lung eines Zeugnisses auf Beendigung des
Arbeitsverhéltnisses hin in den meisten Betrie-
ben Usanz ist.

Das Zeugnis ist auf Wunsch des Arbeitnehmers
jederzeit auszustellen, somit auch wahrend des
Arbeitsverhaltnisses in Form eines Zwischen-
zeugnisses, wobei der Arbeitnehmer hierbei
nach Uberwiegender Auffassung ein berechtig-
tes (jedoch nicht allzu hohes) Interesse glaub-
haft machen muss®¢, bei dessen Beendigung
und nachher.
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Das Arbeitsgericht Zurich hat in einem neueren
Entscheid entschieden, dass mit Bezug auf ein
drei Monate vor Ausscheiden erstelltes besse-
res Zwischenzeugnis eine Verschlechterung im
Endzeugnis nur dann erfolgen durfe, wenn in
der Zwischenzeit einschneidende Anderungen
eingetreten seien, die eine erheblich unter-
schiedliche Beurteilung rechtfertigen wurden,
was der Arbeitgeber zu beweisen habe. Ferner
habe die im Schlusszeugnis abgegebene Be-
wertung fUr die ganze Zeit des Arbeitsverhalt-
nisses zu erfolgen. Es durfe das Verhalten und
der Eindruck in den letzten paar Wochen eben-
so wenig Uberbewertet werden wie einzelne Vor-
kommnisse.”

Der Zeugnisanspruch gehort zu den nachwir-
kenden Fursorgepflichten des Arbeitgebers?
und verjahrt erst zehn Jahre nach Arbeits-
vertragsende®. Der Zeugnisanspruch kann ein-
zig voribergehend sistiert sein, wenn die Gefahr
eines falschen Inhalts besteht, weil z.B. eine
Strafuntersuchung héngig ist.1© Obwohl noch
ungeklart ist, innert welcher Frist ein Arbeits-
zeugnis oder eine Arbeitsbestatigung auszustel-
len sei, sollte es unseres Erachtens moglich
sein, ein Vollzeugnis innert zwei Wochen und
eine Arbeitsbestatigung innert zwei Tagen aus-
zustellen. 11

4. Worauf ist bei der Formulierung
eines Arbeitszeugnisses beson-
ders zu achten?

4.1 Vollzeugnis oder Arbeitsbestatigung?
Das Vollzeugnis unterscheidet sich von der
Arbeitsbestatigung dadurch, dass Ersteres
zwingend Uber alle in Art. 330a Abs. 1 OR auf-
gefihrten Punkte, d.h. Uber die Art und die
Dauer der Anstellung sowie Uber die Leistungen
und das Verhalten des Arbeitnehmers, Auskunft
geben muss, wahrend die Arbeitsbestatigung
ausschliesslich Uber die Dauer der Anstellung
und die ausgelbte Funktion Auskunft geben
darf.12

In einer Arbeitsbestatigung ist ferner jeder Hin-
weis Uber den Grund der Auflésung des Arbeits-
verhéltnisses verboten, wahrend im Vollzeugnis
die Umsténde des Austritts gegen den Willen
des Arbeitnehmers dann erwdhnt werden dir-
fen, wenn ohne einen solchen Hinweis ein un-
wahres Zeugnis entstiinde, also beispielsweise
ein schwerwiegender Mangel des Arbeitneh-
mers unterschlagen wirde, was bei einer ge-
rechtfertigten fristlosen Kiindigung in der Regel
der Fall sein durfte.13

Eine Arbeitsbestatigung im Sinne von Art. 330a
Abs. 2 OR darf nur dann ausgestellt werden,
wenn der Arbeitnehmer dies ausdrtcklich ver-
langt.14 Weiter kann der Arbeitnehmer nach Er-
halt des einfachen Zeugnisses auch noch ein

qualifiziertes Zeugnis oder nach Erhalt des qua-
lifizierten Zeugnisses noch ein einfaches Zeug-
nis verlangen.1®

4.2 Notwendiger Inhalt

Das Vollzeugnis muss, wie bereits erwahnt,
zwingend Uber die Art und die Dauer der An-
stellung sowie Uber die Leistungen und das Ver-
halten des Arbeitnehmers Auskunft geben.
Notwendiger Inhalt sind somit der tatsachliche
Beginn und das rechtliche Ende des Arbeits-
verhaltnisses, nicht dagegen das tatsachliche
Ende, z.B. wenn der Arbeitnehmer beispiels-
weise noch Ferien bezieht oder freigestellt
wird!6 oder er zu Unrecht entlassen wird.!” Fer-
ner gehort in ein Vollzeugnis eine detaillierte
Auflistung der wichtigen Funktionen und der
das Arbeitsverhaltnis pragenden Tétigkeiten des
Arbeitnehmers und deren Zeitdauer sowie eine
aussagekraftige Bewertung der Leistung und
seines Verhaltens.18

Massgebend sind dabei nicht die vertraglich
vereinbarten, sondern die tatsachlich ausgelb-
ten Téatigkeiten.1 Tatigkeiten, die der Arbeitneh-
mer nur einmal ausgelbt hat, brauchen dage-
gen nicht im Arbeitszeugnis erwahnt zu
werden.?0

Ferner gilt, dass das Zeugnis die Leistung und
das Verhalten so konkret und ausfthrlich schil-
dern muss, dass sich ein neuer Arbeitgeber ein
aussagekraftiges Bild Giber die Qualifikation des
Arbeitnehmers machen kann. Ausserdem ist es
heute verkehrsublich, dass sich das Zeugnis
neben der Beurteilung einzelner Aspekte auch
Uber eine Gesamtbeurteilung ausspricht (z.B.
Aufgabenerledigung zur vollen Zufriedenheit).2!

4.3 Spannungsfeld zwischen Wahrheits-
pflicht und wohlwollender Zeugnis-
formulierung

Der klassische Zeugniskonflikt besteht darin,

dass das Zeugnis gemass Lehre und Recht-

sprechung einerseits wahrheitsgetreu und an-
dererseits wohlwollend abzufassen ist. War der

Arbeitgeber mit den Leistungen eines Arbeit-

nehmers nur massig zufrieden, steht er somit

vor einer schwierigen Formulierungsaufgabe.

Denn seinem Zweck entsprechend soll das

Zeugnis einerseits das berufliche Fortkommen

des Arbeitnehmers férdern und andererseits

zukUnftigen Arbeitgebern ein moglichst getreu-
es Abbild von Tatigkeit, Leistung und Verhalten
des Arbeitnehmers vermitteln. Dieser Zielkon-
flikt wird oft in die Formel gekleidet, das Zeug-
nis habe wohlwollend zu sein, doch finde das

Wohlwollen seine Grenzen an der Wahrheits-

pflicht.22 Immerhin wird anerkannt, dass sich

der Arbeitgeber nicht durch verharmlosende

Darstellungen Prozessrisiken aussetzen muss,

sei dies im Verhéltnis zum Arbeitnehmer bei-

spielsweise hinsichtlich einer missbrauchli-
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chen Kundigung oder gegentber zukinftigen
Arbeitgebern.23

Ob das Zeugnis wahr ist, entscheidet sich dabei
danach, ob es nach dem Verstandnis eines un-
beteiligten Dritten den Tatsachen entspricht. So
fhrte das Bundesgericht bei der Beurteilung der
Frage, ob im betreffenden Fall im Zeugnis die
Kaderposition des Arbeitnehmers erwahnt wer-
den musse, aus, es sei nicht ausschlaggebend,
ob der Arbeitnehmer von der Arbeitgeberin zum
Kader gezahlt werde, sondern ob er tatséachlich
eine Position innehatte, die ein unbeteiligter Drit-
ter als Kaderposition einstufen wiirde.24

4.4 Volistandigkeit (Erwdhnung negativer
Tatsachen?)
Das Zeugnis muss ferner vollstandig sein, d.h.
es muss alle wesentlichen Tatsachen und Be-
wertungen enthalten, die fur die Gesamtbeur-
teilung des Arbeitnehmers von Bedeutung sind.
Das Zeugnis soll kinftigen Arbeitgebern ein
moglichst getreues Abbild von Tatigkeit, Leis-
tung und Verhalten des Arbeitgebers geben.
Dabei darf und muss es bezlglich der Leistun-
gen des Arbeitnehmers auch negative Tatsa-
chen erwdhnen, soweit diese flr seine Gesamt-
beurteilung erheblich sind.2®
Aufgrund des Grundsatzes der Verhaltnis-
massigkeit,26 der das Weglassen von Unwe-
sentlichem gebietet, dirfen jedoch einmalige
Vorfalle und Umstande, die flr den Arbeitneh-
mer nicht charakteristisch sind, nicht in das
Zeugnis aufgenommen werden.2” So berech-
tigte beispielsweise die einmalige Verletzung
der Herausgabepflicht eines Berechnungsblat-
tes durch die Personalverantwortliche am
Ende des Arbeitsverhaltnisses, um das ver-
tragswidrige Verhalten der Arbeitgeberin bei
der Berechnung der Gewinnbeteiligung zu be-
weisen, die Arbeitgeberin nicht dazu, das der
Arbeitnehmerin vorher im Arbeitszeugnis als
«stets korrekt» attestierte Verhalten zu korri-
gieren.28

4.5 Zeugniscodes und Verwendung von
bestimmten Formulierungen

Aufgrund des Klarheitsgebots sind zweideutige
Formulierungen unzuléssig.2® Das Gebot von
Treu und Glauben verbietet ferner die Verwen-
dung der bekannten Zeugniscodes, bei wel-
chen in vordergriindig neutralen oder positiven
Formulierungen fur Eingeweihte negative Bot-
schaften zum Ausdruck gebracht werden, wie
z.B. «sie erledigte alle ihr zugewiesenen Arbei-
ten zu meiner Zufriedenheit». Weitere unzu-
lassige codierte Formulierungen wéaren bei-
spielsweise «er bemuhte sich, seine Aufgaben
so gut wie moglich zu erledigen» (Bedeutung:
seine Leistungen befriedigten nicht) oder «er
ist ein gewissenhafter Mitarbeiter» (Bedeu-
tung: er tut, was er kann) oder «gegeniber
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seinen Mitarbeitern zeigte er grosses Einflih-
lungsvermogen» (Bedeutung: er suchte Kon-
takt zum anderen Geschlecht). Die Codierung
kann dabei auch in einem beredten Schweigen
bestehen, etwa wenn bei der Verhaltensbeur-
teilung nur das Verhalten zu Mitarbeitern und
Kunden erwahnt wird, nicht aber jenes zu Vor-
gesetzten.30 Geméass dem Arbeitsgericht Zu-
rich stellt die Wendung, er «habe sich be-
muht» keine Qualifikation dar. Deshalb sei der
Arbeitnehmer im Falle von nachweisbar guten
Leistungen berechtigt, gerichtlich eine Ande-
rung des Wortlautes des Zeugnisses zu verlan-
gen 3!

Trotz dieser zahlreichen Rahmenbedingungen
steht dem Arbeitgeber bei der Wortwahl ein im
Rahmen der Klarheit und des noch Verkehrs-
Gblichen breites Ermessen zu. Der Arbeit-
nehmer hat daher keinen Anspruch auf die Ver-
wendung bestimmter Klauseln oder Floskeln.32
Somit kann der Arbeitnehmer vom Arbeitgeber
nicht die Verwendung der in der Praxis relativ
haufig anzutreffenden Freizeichnungsklausel
«verlasst die Firma frei von jeder Verpflichtung»
oder Dankesworte und Zukunftswiinsche ver-
langen.

4.6 Erwahnung von Absenzen

Auch hier gilt es, im Spannungsfeld von Wahr-
heitspflicht und der Forderung nach wohlwol-
lender Formulierung moglichst allen Beteiligten
gerecht werdende Grundsatze zu erarbeiten:
Einerseits muss ein Vollzeugnis wahr und voll-
standig sein und damit auch negative Tatsa-
chen erwdhnen, soweit diese flr die Gesamt-
beurteilung erheblich sind.33 Andererseits ist
die Erwahnung von Absenzen grundsatzlich ge-
eignet, das wirtschaftliche Fortkommen des
Arbeitnehmers zu erschweren.3* So konnten
Feststellungen Uber krankheitsbedingte Abwe-
senheiten von zukinftigen Arbeitgebern bei-
spielsweise als Hinweise auf fehlende Leis-
tungsbereitschaft oder besondere Risiken des
entsprechenden Arbeitnehmers aufgefasst wer-
den.

Grundsatzlich gilt, dass eine Freistellung sowie
andere Absenzen wie Militardienst, Mutter-
schaftsurlaub oder unbezahlte Urlaube gegen
den Willen des Arbeitnehmers nur erwdhnt
werden dirfen, wenn andernfalls ein falsches
Bild entstlinde, so beispielsweise in Bezug auf

die erworbene Berufserfahrung (beispielsweise
bei einer Freistellung von neun Monaten bei
einer Anstellungsdauer von einem Jahr) oder
bezlglich der aufgrund einer langeren Unter-
brechung nur beschrankt méglichen Beurtei-
lung.3®

In Bezug auf krankheitsbedingte Abwesen-
heiten hat das Bundesgericht wie folgt Stel-
lung bezogen: Eine Krankheit sei nur dann zu
erwahnen, wenn sie einen erheblichen Ein-
fluss auf die Leistung oder das Verhalten des
Arbeitnehmers hatte oder die Eignung zur Er-
fullung der bisherigen Aufgabe infrage stellte
und damit einen sachlichen Grund fur die
Auflésung des Arbeitsverhaltnisses bildete.
Ferner seien langere Arbeitsunterbriiche in
einem qualifizierten Zeugnis zu erwdhnen,
wenn sie im Verhéaltnis zur gesamten Ver-
tragsdauer erheblich ins Gewicht fallen und
daher ohne Erwdhnung bezlglich der erwor-
benen Berufserfahrung ein falscher Eindruck
entstiinde. Massgebend seien die Umstande
des Einzelfalls. Eine geheilte Krankheit, wel-
che die Beurteilung der Leistung und des Ver-
haltens nicht beeintrachtige, durfe dagegen
nicht erwédhnt werden.3¢

Im vom Bundesgericht zu beurteilenden Fall
war der Arbeitnehmer wahrend eineinhalb Jah-
ren unfahig, seine bisherige Tatigkeit auszu-
Uben. Bei Beendigung des Arbeitsverhaltnisses
war zudem nicht absehbar, ob und wann er
dazu wieder in der Lage sein wlrde, weshalb
die Krankheit seine weitere Eignung zur Aus-
Ubung der bisherigen Tatigkeit erheblich infra-
ge stellte. Unter diesen Umstanden bildete die
Krankheit einen berechtigten Kindigungs-
grund, und die Arbeitgeberin war gehalten, die
Krankheit in einem qualifizierten Zeugnis zu
erwahnen.s’

Unseres Erachtens muss (mit Blick auf die
Wahrheitspflicht und die durch deren Verlet-
zung mogliche Schadenersatzpflicht des Ar-
beitgebers38) massgebend sein, ob einem zu-
kunftigen Arbeitgeber durch Nichterwahnung
der Krankheit ein falsches (weil zu positives)
Bild bezlglich der beruflichen Fahigkeiten des
Arbeitnehmers vermittelt werden konnte, sei
dies aufgrund der beurteilten Leistung oder
aufgrund der erworbenen Berufserfahrung.
Bei einer geheilten Krankheit, welche (nach
deren Heilung) keinen Einfluss auf Leistung
und Verhalten des Arbeitnehmers hat, ist dies
von vornherein ausgeschlossen.3® Dasselbe
muss in Bezug auf eine Abwesenheit aufgrund
einer sogenannten arbeitsplatzbezogenen
Arbeitsunfahigkeit gelten, deren Wesensmerk-
mal darin besteht, dass der Arbeitnehmer
meist aufgrund einer Konfliktsituation am Ar-
beitsplatz lediglich in Bezug auf diese konkre-
te Stelle arbeitsunfahig, im Ubrigen jedoch ein-
satzfahig ist.40
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5. Schlussfolgerungen

Das Arbeitszeugnis kann flr den Arbeitnehmer
von existenzieller Bedeutung sein. Besonders
in wirtschaftlich schwierigen Zeiten ist bei der
Stellenbewerbung ein gutes Arbeitszeugnis un-
abdingbar. Der Arbeitgeber hat bei der Formu-
lierung eines Arbeitszeugnisses zahlreiche
Grundsatze zu beachten. Der von der Lehre und
Rechtsprechung entwickelte Grundsatz, wo-
nach ein Arbeitszeugnis einerseits wahrheitsge-
treu und andererseits wohlwollend abzufassen
ist, stellt den Arbeitgeber nicht selten vor ein
unlésbares Problem. Er sieht sich mit der Frage
konfrontiert, wie er gleichzeitig den Anforderun-
gen der Wahrheit, der Vollstdndigkeit und der
Forderung des beruflichen Fortkommens des
Arbeitnehmers gerecht werden soll. Es ist offen-
sichtlich, dass dies bei unbefriedigenden
Leistungen oder ungenligendem Verhalten des
Arbeitnehmers ohne beschénigende Formulie-
rungen nur schwer moglich ist. Der Arbeitgeber
muss daher bei der Abfassung eines Zeugnis-
ses, welches sich Uber die Leistungen und das
Verhalten eines schlechten oder mittelméassigen
Arbeitnehmers aussprechen muss, stets das
Risiko eines Zeugnisberichtigungsprozesses im
Auge behalten. B
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BGE 4C.60/2005, E.7=JAR 2006, S. 200.

Streiff/von Kaenel/Rudolph, (zit. Fn. 4), Art. 330a N 3.
Streiff/von Kaenel/Rudolph, (zit. Fn. 4), Art. 330a
N 3a, Janssen (zit. Fn. 11), S. 74; BGE 136 IlI 510,
E.4.1=JAR 2011, S. 303, in welchem das Bundesge-
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richt die Wahrheitspflicht als allgemeinen Zeugnis-
grundsatz anerkannt hat.

BSK-Portmann (zit. Fn. 10), Art. 330a N 6.

BGE 4C.60/2005, E.4.1 und E.4.4=JAR 2006, S. 200.
BSK-Portmann (zit. Fn. 10) Art. 330a N4; BGE 136 111
511, E4.1.

Art. 4 Abs. 2 DSG.

BSK-Portmann (zit. Fn. 10), Art. 330a N 4.

JAR 2011, S. 428.

Edi Class, Das Arbeitszeugnis und seine Geheimcodes,
Zurich 2009, S. 28.

Vgl. Streiff/von Kaenel/Rudolph, (zit. Fn. 4), Art. 330a
N 3a; Class (zit. Fn. 29), S. 69ff.; Rehbinder/Stockli,
Berner Kommentar zum schweizerischen Privatrecht,
Band VI, 2/2/1, Art. 319-330b OR, Bern 2010,
Art. 330a N 13.

AGer ZH JAR 1985, Seite 174 ff.; AGer ZH JAR 1986,
Seite 105 f.

BGE 4A_117/2007 und 4A_127/2007 vom
13.9.2007=JAR 2008, S. 264; BSK-Portmann (zit.
Fn. 10), Art. 330a N 8.

Vgl. hierzu vorstehend Ziff. 4.4.

Vgl. auch: Janssen, (zit. Fn. 11), S. 134.
BSK-Portmann (zit. Fn. 10) Art. 330a N 5; Janssen
(zit. Fn. 11), S. 125 und 134; Alfred Blesi, Die Freistel-
lung des Arbeitnehmers, 2. Aufl., Zurich 2010, Rz 511.
BGE 136 11 510, E. 4.1 mit Hinweis auf Janssen, (zit.
Fn.11), S. 125 f. Fur einen Uberblick (iber die kanto-
nale Rechtsprechung vgl. Rudolph, Zankapfel (zit.
Fn. 11), S. 42.

BGE 136 11 510, E. 4.4.

Vgl. dazu Oliver Kélin, Haftung des Arbeitgebers gegen-
Uber Dritten fur unwahre Arbeitszeugnisse, in: TREX
3/2007, S. 150-152 und Rudolph, Zankapfel (zit.
Fn. 11), S. 50 ff. wobei zu erwahnen ist, dass der dort
zitierte Entscheid (BGE 101 11 69), soweit ersichtlich, bis
heute das einzige Urteil ist, mit welchem ein Arbeitgeber
gegenliber einem Dritten wegen eines falschen Zeugnis-
ses flr schadenersatzpflichtig erklart wurde. Dabei hatte
eine Firma einem Arbeitnehmer nach einer den Strafver-
folgungsbehdrden nicht angezeigten Unterschlagung ein
hervorragendes Zeugnis ausgestellt, worauf dieser am
neuen Arbeitsort eine noch viel grossere Unterschlagung
beging. Schadenersatzanspriiche wegen unrichtiger An-
gaben betreffend die Leistung des Arbeitnehmers werden
aufgrund der Beweisproblematik dagegen in der Praxis
wohl kaum je erfolgreich durchgesetzt werden kénnen.
Gleicher Meinung BSK-Portmann (Zit. Fn. 10),
Art.330a N 5.

Vgl. zum Begriff der arbeitsplatzbezogenen Arbeits-
unfahigkeit, Streiff/von Kaenel/Rudolph, (zit. Fn. 4),
Art. 336¢c N 8.



