Zeugnisse — Wut und Wert

Regelrﬁé&ig we.rden Streitigkeiten Gber angeblich unzutreffende und boswillige Zeugnisse bis hin zum
BAG gefiihrt. Arbeitsgerichte miissen dariiber befinden, ob einzelne Formullerungen versteckte Botschaf-

ten enthalten. Warum das Ganze'?

Gesetzliche Verpf_!iﬁhtu ng

Nach § 109 GewO hat , der Arbeitnehmer ... bei Beendigung &i-
nes Arbeitsverhaltnisses Anspruch auf ein schriftliches Zeug-
nis. Das Zeugnis muss mindestens Angaben zu Art und Dauer
der Tatigkeit (einfaches Zeugnis} enthalten. Der Arbeutnehmer
kann verlangen 'dass sich die Angaben dar{iber hinaus auf Lelsv
tung und Verhaltenim Arbeatsverhaltms {gualifiziertes Zeugnls)
erstrecken. Das Zeugnls muss klar und verstandlich formuliert
'-_sem Es darf keine Merkmale oder Formulierungen enthalten
die den Zweck haben, eine andere als aus der &ufleren; Form
oder aus dem Wortlaut ersichtliche Aussage lber den Arbeat-
nehmerzu treﬁen Die Rechtsprechung hat aus § 109 GewO
bzw. § 630 BGB eine taghche Last fur Arbeitnehmer und Arbeit-
geber gemacht: Das Zeugms solt:

. wahrheitsgemé& '
« wohlwollend und
. volls_t'éndig sein.

' Das berufliche Fortkommen des Arbeltnehmers soil nicht be-
hindert, sondern gefordert werden.

Haftung?

Wahrhelt und Wohlwo!ien sind oft’ genug Gegensatze dle nur
schwer unter einen Hut zu bringen sind. Die Diskussion dartiber
wird oft zu Unrecht ‘auf das Verhilinis zwaschen Arbentgeber
und {Ex- )Arbeltnehmer zugespitzt, Dabei g;bt_es noch weitere
Beteiligte: Der kinftige Arbeitgeber will sich auf das Zeugnis
verlassen kdnnen und nicht'erst in der Probezeit feststellen

.__mussen dass die im Zeugnls des Vorarbeitgebers hochgelob-
ten Fachkenntnisse nicht existieran. Konkurnerende Bewerber
wollen .nicht um ihre ehrliche Jobchance: betrogen werden
durch eln Gefaillgkeltszeugms ' :

Zwangsléufig ist fiir den Arbeitgeber.damit die Frage aufgewor-
fen, ob er sich mit einem 'Geféliigkeitszeughié haftbar macht -
gegeniiber getauschien Arbeitgebern und benachtelilgten koru-
kurrierenden Bewerbern. Oderstelit das Ganze schon einen
Betrug dar'? Letzteres kann man‘in ailer Regei vernachlassngen
Ein Betrug setzt eine Schadigungsabsncht voraus,-die Arbeitge-
ber bei Zeugmserte:lung ubhchemrmse weder gegenuber
" potenzieften Neuarbeitgebern. noch gegeniiber’ Konkurremen
des Arbeitnehmers haben. Atich Schadensersatzanspruche soE!-

ten Arbeltgebern Gblicherweise keine Kopfschmerzen bereuten :

Die Voraussetzungen fiir einen solchen Anspruch sind naml_lch
hoch. Der Neuarbeitgeberund/oder der konkurrierende Bewer
ber missten darlegen und beweisen kbnnen, dass der Arbeit-
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nehmer nurwegen des tollen Gefilligkeitszeugnisses eingestellt
wurde. Schon das ist eine fast unitberwindbare Harde. Zu viel-
faltig sind schlieBlich die Faktoren; die bei der Bewerberauswahl
eine Rolle spielen. Zudem muss dann auch noch der finanzielle
Schaden beziffert und bewiesen werden. Beim erfolglosen Kon-
kurrenten erfordert das den Nachweis, dass er in jedem Falle
chne das Gefalligkeitszeugnis ausgewahlt und angestellt wor-
denwiare. Der Neuarbeitgeber muss sich fragen lassen, wie lan-
ge er benétigt hat, um die fehlenden Kenntnisse zu bemerken,
und wie viel die Arbeit des neu Eingesteliten in der Zwischenzeit
wert war. Atles in allem also eher ferniiegende Risiken.

Formulieru ng- Codgpﬂicht?ﬁ

_ Uberall und von jedem werden die Z_eugniécodes unddie Zeug-
nissprache beschrieben und entschlisselt; Uberall kann man
lesen, Formulierung x oder y misse im Zeugnis verwendet

werden, sonst sei es automatisch ein schlechtes. Mitnichten.
Nach standiger Rechtsprechung ist der Arbeitgeber frei in For-

'fﬁuiieruag und Satzbau. Der Arbeitgeber muss also nicht die

Ublichen Zeugniscodes verwenden, sondern kann sich sprach-
lich frei'entfalten. Nur wenn er auf Zeugniscodes zuriickgreift,
dann muss er es richtig tun. :

Bestandteile

Zwingende Bestandteile eines qualifizierten Zeugnisses sind
neben den Eckdaten der Beschaftigung die Beschreibung der
Tatigkeit, der innerbetriehlichen Position sowie die Bewertung
von Leistung und Verhalten. Je nach Zeugnisnote gehdrt auch
eine Schlussformel, in der dem scheidenden Arbeitnehmergu-
te Wiinsche fiir die Zukunft nachgesendet werden, zum Zeug-
nis. Der Aussche:densgrund selhstist nurmit Zustimmung des
Arbeitnehmers anzugeben; ansonsten bleibt es bei der bloRen
Benennung des Ausscheidensdatums; Unter keinen Umstin-
den mit anzugeben sind - es sei denn, der Arbeitnehmer
wiinscht etwas anderes — Aussagen zu: Betriebsrats- und Ge-
werkschaftstatigkeit, Religion, Behinderung u.A. Streitig istim-
mer wieder, wer das Zeugnis unterzeichnen muss. Hier hat der
Arbeitnehmer keinen Anspruch auf einen hestimmten Unter-
zeichner, Er kann nur verlangen, dass das Zeugnis von einem
oder zwei Hnerarchre -entsprechenden Vorgesetzten unterzeich-
net wird,

Leistungsbeurteilung

Der Arbeitgeber hat zudem einen Beurteilungsspielraum bei
der Beurteilung von Leistung und Verhalten des Arbeitneh-



mers.n der Praxis macht ihm hier jedoch das BAG einen Strich
durch’ die Rechnung. Nach gefestigter Rechtsprechu_ng muss
der Arbeitgeber den Beweis fiir den Wahrheitsgehalt antreten,
wenn er eine unterdurchschnittliche Bewertung erteilen will.
Umgekehrt ist der Arbeitnehmer bewexspfhchtlg, wenn er eine
uberdurchschmtthche Bewertung erstreiten will; Dank der in-

flationaren Zeugnlsbewer‘[ungen ist mittlerweile’ schoneinebe- .

friedigende Leistung als unterdurchschnittlich anzusehen.

Liicken, doppelter Boden und Knicke

Immer-wieder wird darum ges_tritte'n, ob Worte eine doppelte
Bedeu_tuhg haben oder negative Assoziationen hervorrufen.
Bedeutet ,Wir haben X als ... kennengelernt” etwas Positives
oder Negatives? Auch das Knicken von Zeugnissen {,,den Kan-
didaten kénnen Sie knicken®) wird oft thematisiert. Dabei hat
das BAG l&ngst entschieden, dass zweimaliges Falten nichtizu
beanstanden ist, wenn das Zeugnis noch - ohne das Entstehen
schwarzer Striche auf der Kopie — vervielfaltigt werden kann.
Auch die Auslassung - vermeintlich - Giblicher Bestandteile in
Formulierung und Inhaltiwird oft als ,beredtes Schweigen”
ausgelegt'und verursacht Streit. Hier kommt es darauf an, ob
in‘einer bestlmmten Branche/Posntlon gine bestimmte Eigen-
schaft liblicherweise beschelmgt werden muss {(bspw. Ehrlich-
keit im Banksektor). Das Fehlen dieser Beschemngung istdann
automatisch beredt und damlt eine negative Bewertung. Diese
darf nur erfolgen, wenn der Arbeitnehmer sie sich durch erwie-
sene Unehrlichkeit (bspw. Untreue) ,verdient” hat. Dann be-
steht das Wohlwollen:des Arbeitgebers darin, diesen Punkt
nicht und damit auch: ‘nicht wahrheitswidrig zu bewerten. Und
das zumindest muss:der Arbeitgeber bei: aliem Wohlwollen
mcht Beschonigenja Liigen nein. '

anschenzeugn;sse

Das Zeugmsthema beschrénkt sich Iezder ntcht auf die Erteilung
von Beendigungszeugnissen. Zu unterschledilchen Anlassenund
: Zwecken soll der Arbeitgeber Zwmchenzeugnesse erteilen und
dabei den Hmtergrund der Eneliung oft genug ,,beschomgea

Das Gesetz kennt kelnen Anspruch auf ein anschenzeugms
Die Rechtsprechung erkennt den Anspruch nur in Ausnahme-
fallen an, wenn der Arbeitnehmer ein berechtigtes Interesse
daran hat. Das ist.in aller Regel bei einem Vorgesetzten- oder
Pomt:onswechsel der Fall. Nicht hingegen.ist es der Fall bei ei-
ner Kund:gung des Arbeitnehmers durch den Arbeitgeber.
Dann hat:der Arbeitnehmer keinen Anspruch darauf, wahrend
der.ndch-laufenden Kiindigungsfrist ein Zwischenzeugnis zu
erhalten, -um sich damit bewerben zu k&nnen. Dazu zwingen
kann der Arbeitnehmer den Arbeitgeber faktisch, selbst wenn
es einen solchen Anspruch gébe, nicht. Der Arbeitgeber muss
sich nur lange genug im Instanzenzug streiten, um den Wert
des Zwischenzeugnisses fir den Arbeitnehmer zu schmélern,

Ubertegen sollte sich der Arbeitgeber gleichwohl, das Zeugnis
zu erteilen. Immerhin bietet es eine bessere Chance dafir, dass
der Arbeitnehmaer schneli einen neuen Job findet und die Lust
am Kindigungsschutzprozess verliert ..,

Recht

Sinn haftigkei‘t?

Die hiér genannten Beispiele zeigen nicht einmal das ohere
Zehntel der Zeugnisstreitigkeiten. In der Praxis gibt es daherim

:Wesentlichen zwei Alternativen: Die eine Gruppe der Personal-

verantwortlichen weicht jedem Streit aus und stelit Wunsch-

© zeugnisse aus. Das verzerrt die Bewerbungssituation zuguns-
- ten streitbarer Arbeitnehmer jedenfalls dann, wenn diese ihre

Zeugnisse nicht so sehr schénen, dass sie unglaubwﬂrdig wer-
den. Die anderen Personalverantwortlichen weichen keinem
Streit aus, treten mitunter bewusst nach. Sie wissen, dass sie
am Ende in einem Prozessvergleich {(zum Teil) nachgeben mis-
sen oder auch ganz unierliegen. So lange jedenfalls hat der Ar-
beitnehmer aber kein Zeugnis, mit dem er sich bewerben kann.
Das allein gentigt so manchem Personalverantwort[achen als
Anreiz.

Allgemein geht die Tendenz déhin, sich nicht auf Zeugnisse zu
verlassen. Stattdessen rufen Einstellungsverantwortliche im-
mer 6fter beim Vorarbeitgeber an, um eine ungeschonte und
aussagekraftige Bewertung zu_erhalten, Auch wenn telefoni-
sche Aussagen bisweilen dem Grundsatz widersprechen, dass

‘schriftliches und {fern-}mUndliches Zeugnis (bereinstimmen
‘sollen, ist die Versuchung grof. Der unter einer wahrheitsge-

malken Aussage (zu Recht} leidende Ex-Arbeitnehmer muss
davon ja nichts erfahren und tut dies in aller Regel auch nicht.

Plakativ bleibt die Frage: Wozu die Scheinheiligkeit? Wohlwo!-
len und Wahrhaftigkeit sind héufig ein nicht aufzulésender
Widerspruch. Laut Wikipedia sind Deutschland und die Schweiz
die einzigen europaischen Lander, die einen Anspruch auf ein
qua!uflznertes Zeugnis kennen. In den Gbrigen | Landern Europas
gilt das ,Referenzmodell” - nur wer gute Referenzen geben
will, gibt diese. Das ist doch so schlecht nicht.
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