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Loschelder Praxistipp
Leitfaden: Die gesetzlichen Anforderungen an ein qua-
lifiziertes Arbeitszeugnis

Arbeitszeugnisse sind Teil der Visitenkarte eines jeden Arbeitnehmers
im Bewerbungsverfahren. Auf das Arbeitszeugnis hat der Arbeitnehmer
deshalb einen gesetzlichen Anspruch. Mittlerweile existiert eine um-
fangreiche Rechtsprechung zu allen Details der Zeugnisgestaltung.
Viele ,No-Gos" kennen die Arbeitnehmer mittlerweile genau. Um Zeug-
nisse professionell zu gestalten und ungewollte Konflikte zu vermeiden,
bieten wir lhnen unseren Leitfaden an:

Nach § 109 GewO hat jeder Arbeitnehmer bei Beendigung seines Ar-
beitsverhaltnisses einen rechtlichen Anspruch auf ein Arbeitszeug-
nis. Ein Zwischenzeugnis kann ein Arbeithehmer immer dann verlan-
gen, wenn hierflir ein triftiger Grund besteht, z.B. ein bevorstehender
Stellenwechsel oder eine bevorstehende langere Freistellungsphase.
Das Gesetz sieht vor, dass der Arbeitnehmer selbst wahlen kann, ob
das Zeugnis nur Angaben zu Art und Dauer der Téatigkeit (sog. einfa-
ches Zeugnis) oder zusatzlich auch eine Leistungs- und Verhaltensbe-
urteilung enthalten soll (sog. qualifiziertes Zeugnis). Das qualifizierte
Zeugnis hat sich allerdings als die Ubliche Zeugnisvariante durchge-
setzt.

Bei der Zeugnisgestaltung muss der Arbeitgeber durchgehend die fol-
genden allgemeinen Vorgaben beachten, damit der Zeugnisinhalt den
gesetzlichen Anforderungen genlgt:

- Das Zeugnis darf keine Eselsohren, Risse oder sonstige optische
Mangel aufweisen, die den Eindruck erwecken, der Arbeitnehmer
wirde mit wichtigen Unterlagen unsorgfaltig umgehen. Allerdings
darf das Zeugnis zweimal ordentlich geknickt und getackert werden.

- Das Zeugnis ist in der dritten Person abzufassen.

- Rechtschreibfehler, Grammatikfehler, grobe Formatierungsmangel
oder Durchstreichungen sind zu vermeiden.

- Das Zeugnis ist auf dem ublichen Firmenpapier mit Briefkopf zu
formulieren. Verwendet das Unternehmen kein Firmenpapier, ist das
Zeugnis auf weilRem Briefpapier auszustellen.

- Im Adressfeld darf nicht die Adresse des Arbeitnehmers angege-
ben werden. Es soll der Eindruck vermieden werden, das Zeugnis
ware per Post versandt, statt personlich Ubergeben worden.

- Das Zeugnis muss seinem Inhalt nach der Wahrheit entsprechen.
Generell unzuléssig sind Geheimbotschaften, d.h. Formulierungen,
die vordergriindig etwas Positives zum Ausdruck zu bringen schei-
nen, aber tatsachlich einen negativen Aussagegehalt haben, den
nur eingeweihte Leser verstehen (8 109 Abs. 2 Satz 2 GewO).

Fur den Zeugnisinhalt hat sich ein fester Aufbau etabliert. Sie kdnnen
sich an folgender Check-Liste orientieren:



. Das Zeugnis ist auf das Datum seiner Erstellung zu datieren. Wird
ein Zeugnis nachtraglich berichtigt, ist das urspringliche Datum zu
verwenden.

. Das Zeugnis erhélt eine Uberschrift, namlich Zeugnis, Zwischen-
zeugnis oder Ausbildungszeugnis.

. Im Eingangssatz gibt der Arbeitgeber die Personalien des Arbeit-
nehmers inkl. akademischer Titel und die Dauer des Arbeitsverhalt-
nisses an. AuBergewohnlich lange Arbeitsunterbrechungen z.B.
durch Elternzeit, Sabbatical oder Langzeiterkrankung durfen zumin-
dest im Zeitumfang angegeben werden. Ob auch der Grund der Un-
terbrechung genannt werden darf, ist umstritten.

. Typischerweise enthélt das Arbeitszeugnis aul3erdem eine kurze
Selbstdarstellung des Unternehmens. Ein Rechtsanspruch be-
steht hierauf aber nicht.

. Mit einer ausfuhrlichen Aufgabendarstellung muss das Zeugnis
zum Ausdruck bringen, welche Erfahrungen der Arbeitnehmer im
Anstellungsverhaltnis gesammelt hat. Zunéchst ist die Positionsbe-
zeichnung und deren Einordnung in die Unternehmenshierarchie zu
nennen. Gab es wéahrend der Anstellung eine berufliche Entwicklung
oder hat der Arbeitnehmer an Schulungen teilgenommen, ist dies
darzustellen.

AnschlieRend hat der Arbeitgeber Tatigkeiten des Arbeitnehmers
aufzufihren, mit denen der Arbeitnehmer wahrend seines Arbeits-
verhaltnisses befasst war, soweit diese fur ein kinftiges Anstel-
lungsverhdltnis von Bedeutung sein kénnten. Es hat sich eingebiir-
gert, die Tatigkeiten in Bulletpoints in der Reihenfolge ihrer Bedeu-
tung aufzulisten, wobei es dem Arbeitgeber allerdings freisteht, eine
andere geeignete Darstellungsform zu wahlen.

. Herzstiicke des qualifizierten Zeugnisses sind die Leistungsbeur-
teilung, die Verhaltensbeurteilung und die Gesamtbeurteilung.

Die Besonderheit liegt hierbei darin, dass die Rechtsprechung eine
~wohlwollende* Formulierung verlangt. In der Praxis hat sich eine
besondere Zeugnissprache herausgebildet, die sich durch einen
beschonigenden Belobigungsstil kennzeichnet. Im Zeugnis wird &au-
RBerlich nur Positives erwahnt. Dabei wird von der PrAmisse ausge-
gangen, dass der Inhalt des Zeugnisses aus Sicht des Autors das
Positivste ist, was man Uber den Arbeithnehmer sagen kann. Kritik
wird durch nuanciertes Abschwéchen der Belobigungen zum Aus-
druck gebracht. Werden schlie3lich nur noch banale Selbstverstand-
lichkeiten gelobt oder werden wesentliche Gesichtspunkte gar nicht
mehr angesprochen, zeigt dies, dass der Arbeitgeber grob unzufrie-
den war.

Grundsatzlich muss die Leistungs- und Verhaltensbeurteilung des-
halb vollstandig sein. Dies bedeutet, dass samtliche Leistungsfak-
toren zu bewerten sind und bei der Verhaltensbeurteilung auf alle
relevanten Personengruppen einzugehen ist. Wird auf einen be-
stimmten Gesichtspunkt gar nicht eingegangen, z.B. auf die Bezie-
hung zu Vorgesetzten oder auf Arbeitserfolge, bringt das Zeugnis
zum Ausdruck, dass es hierzu Uberhaupt nichts Positives zu sagen
gab, d.h. dass Erfolge durchweg ausblieben oder die Beziehung zu
Vorgesetzten schwer belastet war. Selbstverstandlichkeiten dir-
fen hingegen nicht belobigt werden. Sonst entsteht der Eindruck,



dass die Erfullung von Selbstversténdlichkeiten schon das Beste ist,
was es Uberhaupt Uber den Arbeitnehmer zu sagen gibt.

Das Arbeitszeugnis sollte sich mit denjenigen Eigenschaften ausei-
nandersetzen, die fir eine Stelle besonders relevant sind: Bei einem
Vertriebsmitarbeiter sind dies z.B. Verhandlungsstarke und Uber-
zeugungskraft, bei einem Controller Sorgfalt, Griindlichkeit und ana-
Iytisches Denkvermdgen. Zwar ist nicht unbedingt erforderlich, dass
die Leistungs- und Verhaltensbewertung neben den wertenden
Wendungen auch konkrete Fakten benennt. Will der Arbeitgeber
dem Arbeithehmer aber einen Gefallen tun, kann er besondere Er-
folge des Arbeitnehmers im Detail schildern.

Folgendes ist zu beachten:

e Die Leistungsbeurteilung muss auf samtliche Leistungsfakto-
ren eingehen, namlich Arbeitsweise, Leistungsbereitschaft, Ar-
beitsbefahigung, Belastungsfahigkeit und Arbeitserfolg. Bei Flh-
rungskraften ist zwingend auf die Fuhrungsfahigkeit einzugehen.

Zur Bewertung der Arbeitsweise eignen sich hierbei folgende
Formulierungen:

Bedeutung Formulierung

sehr gut fuhrte alle Aufgaben stets selbstéandig, aul3erst
sorgfaltig und mit herausragendem Organisa-
tionsgeschick aus.

gut Er arbeitete sehr effizient, zielstrebig und sorg-
faltig und bewies ein gutes Organisationsge-
schick.

befriedigend routiniert und effizient, sicher und selbststan-
dig

ausreichend zufriedenstellend

Hinsichtlich der Leistungsbereitschaft kann auf folgende For-
mulierungen zuriickgegriffen werden:

Bedeutung Formulierung

sehr gut hat sich duRRerst engagiert in sein neues Auf-
gabengebiet eingearbeitet und verfolgte nach-
haltig und sehr erfolgreich die vereinbarten
Ziele

gut zeigte ein hohes Mal} an Einsatzbereitschaft
und Motivation

befriedigend | zeigte Einsatzbereitschaft und Motivation

ausreichend zeigte Initiative

Die Arbeitsbefahigung lasst sich wie folgt bewerten:

Bedeutung Formulierung

sehr gut setzte aulBerst umfassendes und sehr fundier-
tes Fachwissen jederzeit hervorragend in die
Praxis um

gut setzte umfangreiches und fundiertes Fachwis-

sen zur Bewaltigung seiner Aufgaben sehr
sicher und erfolgreich ein

befriedigend | wendete Fachwissen mit Erfolg an

ausreichend verflgt Uber ein den Anforderungen entspre-
chendes Fachwissen




Zur Bewertung der Belastungsfahigkeit eignen sich nachste-
hende Wendungen:

Bedeutung Formulierung

sehr gut auch hochstem Zeitdruck und Arbeitsaufwand
stets gewachsen

gut auch erhohtem Zeitdruck und Arbeitsaufwand
gut gewachsen

befriedigend | auch hohem Zeitdruck und Arbeitsaufwand

gewachsen

ausreichend

dem Ublichem Zeitdruck und Arbeitsaufwand
gewachsen

Die Arbeitserfolge kénnen folgendermalf3en bewertet werden:

Bedeutung Formulierung

sehr gut beeindruckte stets durch qualitativ und quanti-
tativ hervorragende Ergebnisse

gut lieferte stets qualitativ und quantitativ gute
Ergebnisse

befriedigend | Arbeitsergebnisse waren von guter Qualitat

ausreichend

erzielte Ergebnisse erfillten unsere Anforde-
rungen

Zur Bewertung des Fiihrungsstils kann auf nachfolgende Wen-
dungen zurtickgegriffen werden:

Bedeutung

Formulierung

sehr gut

erreichte durch zielorientierte und sachliche
Fuhrung eine auflRergewdhnliche Leistungs-
steigerung auf durchgangig hohem Niveau
sowie eine sehr gute Teamatmosphére

gut

verstand immer gut, sein Team zu motivieren
und seine Abteilung zu hoher Effektivitat zu
bewegen

befriedigend

verstand es, sein Team zu motivieren und
Arbeitsprozesse in seiner Abteilung zu ver-
bessern

ausreichend

verstand es, das Tagesgeschaft seiner Abtei-
lung zu koordinieren

Die Verhaltensbeurteilung bezieht sich auf Einfigen in den be-
trieblichen Ablauf sowie das Sozialverhalten gegeniber Vorge-
setzten und Kollegen. Auf die Vorgesetzten ist hierbei zuerst ein-
zugehen. Bei Kundenkontakt ist aulRerdem das Verhalten ge-
geniiber den Kunden zu beschreiben.

Bezeichnet werden kann das Verhalten gegeniiber Vorgesetzten
und Kollegen z.B. als:

Bedeutung Formulierung

sehr gut stets vorbildlich

gut vorbildlich

befriedigend | hoflich und korrekt
ausreichend | reibungslos und ungetriibt

Um das Auftreten gegeniiber Kunden zu bewerten, eignen sich
folgende Wendungen:




Bedeutung Formulierung

sehr gut zeichnete sich durch &ufRerst professionelles
Auftreten aus und war sehr beliebt
gut beliebt und angesehen

befriedigend | freundlich und sicher

ausreichend | spannungsfrei

e AnschlieBend ist eine Gesamtnote zu vergeben. Fir die Beno-
tung haben sich feste Formeln etabliert:

Bedeutung | Formulierung

sehr gut stets zu unserer vollsten Zufriedenheit

gut stets zu unserer vollen Zufriedenheit/zu unserer
vollsten Zufriedenheit

befriedigend | zu unserer vollen Zufriedenheit/stets zu unserer
Zufriedenheit

ausreichend | zu unserer Zufriedenheit

mangelhaft | im Allgemeinen zu unserer Zufriedenheit/hat
weitestgehend unseren Anforderungen ent-
sprochen

ungentgend | war stets bemiht, unseren Anforderungen ge-
recht zu werden/fuhrte die ihm Ubertragenen
Aufgaben mit groRem Fleil3 und Interesse durch

In der Praxis hat sich die Note ,Gut" als Normalnote herausgebildet.
Bereits die Note ,Befriedigend” bezeichnet eine unterdurchschnittli-
che Leistung. Will der Arbeitnehmer in einem gerichtlichen Verfah-
ren eine gute oder sehr gute Benotung erzwingen, tragt er dafiir die
Darlegungs- und Beweislast. Wenn der Arbeitgeber hingegen
schlechter als ,Befriedigend” beurteilen will, muss er vor Gericht die
Umsténde darlegen und beweisen, welche eine derart schlechte No-
te rechtfertigen.

Arbeitgeber missten bei einer Beurteilung ,Befriedigend” ihr Zeug-
nis in einem Zeugnisprozess also nicht rechtfertigen. Stattdessen
musste der Arbeitnehmer rechtfertigen, warum er meint, eine besse-
re Note zu verdienen.

. Der Arbeitnehmer hat nach h.M. ein Wahlrecht, ob der Beendi-
gungsgrund im Zeugnis genannt werden soll oder nicht. Fehlt es
an der Benennung des Beendigungsgrundes, wird dies im Rechts-
verkehr allerdings i.d.R. als gleichbedeutend mit einer Arbeitgeber-
kindigung verstanden. Um diesen Eindruck nicht aufkommen zu
lassen oder zumindest abzumildern, sind z.B. folgende Formulie-
rungen gangig:

o verlasst uns auf eigenen Wunsch*

o “Arbeitsverhéltnis endet in bestem beiderseitigem Einverneh-
men*

e Arbeitsverhéltnis endet in beiderseitigem Einvernehmen*

e ‘“endet aus betriebsbedingten Griinden im Zuge einer Umstruk-
turierung*”



Der Arbeitgeber ist nur verpflichtet, den Beendigungsgrund wahr-
heitsgemal anzugeben. Der Arbeitnehmer kann nicht verlangen,
dass der Arbeitgeber die Hintergriinde beschonigt.

Stellt der Arbeitgeber ein Zwischenzeugnis aus, wird der Anlass
benannt, aus dem das Zwischenzeugnis ausgestellt wurde.

8. Es ist Ublich, in einem Schlusssatz das Bedauern des Arbeitge-
bers Uber das Ausscheiden eines Arbeitnehmers zum Ausdruck zu
bringen, ihm fur die erfolgreiche Zusammenarbeit zu danken und
ihm alles Gute fir die berufliche Zukunft zu wiinschen. Der Arbeit-
geber ist aber rechtlich nicht dazu verpflichtet, einen solchen
Schlusssatz zu formulieren. Das kann der Arbeitnehmer also nicht
einklagen. Wenn der Arbeitgeber allerdings alles Gute winscht,
muss er sich auch fir die geleisteten Dienste bedanken, sonst konn-
te die Formulierung als widerspriichlich gewertet werden.

9. Das Zeugnis muss durch seinen Aussteller im Original mit Tinte
oder Kugelschreiber unterschrieben werden. Der Firmenstempel
alleine genugt nicht.

Loschelder Praxistipp
Geheimbotschaften in Zeugnissen - gangige, aber
unzuldssige Formulierungen

Sog. Geheimbotschaften, d.h. Formulierungen, die vordergriindig etwas
Positives zum Ausdruck zu bringen scheinen, tatsachlich aber einen
negativen Aussagegehalt haben, sind in Arbeitszeugnissen verboten
(8 109 Abs. 2 Satz 2 GewO). Der Reiz bei Geheimbotschaften besteht
allerdings darin, dass der Arbeitnehmer die Geheimbotschaften wo-
moglich nicht versteht — schon gar nicht gerichtlich riigt —, sondern das
Zeugnis stolz in Bewerbungsverfahren prasentiert. Doch auch wohl-
meinende Arbeitgeber sollten die géangigen Geheimbotschaften ken-
nen, um ihren Mitarbeitern bei der Formulierung von Zeugnissen nicht
durch versehentliche sprachliche Fehlgriffe Steine in den Weg zu le-
gen. Wir geben Ihnen eine Ubersicht:



Hinter folgenden Formulierungen verbergen sich anerkannte Geheim-

botschaften:

Formulierung Bedeutung

Er bemuhte sich. Er war unfahig.

Er arbeitete mit groBter Genauig- | Er arbeite  auRerordentlich

keit. langsam, blrokratisch und
ineffizient.

...auf
Art...

aul3ergewohnlich  brillante

...auf inakzeptable Weise...

Er begriff das Wesentliche.

Er ist dumm.

Bei der Wahrnehmung seiner Auf-
gaben war er anspruchsvoll und
kritisch.

Er war ein Norgler und beklag-
te sich standig.

Er bewies gesundes Selbstvertrau-
en und wusste sich gut zu verkau-
fen.

Er ist ein Gberheblicher Spri-
cheklopfer.

Er zeigte erfrischende Offenheit.

Er war unverschamt.

Er war in der Lage, seine Meinung
zu vertreten.

Kritik war er nicht zugénglich.

Er bewies die Fahigkeit zu delegie-
ren.

Er war faul.

Fur Kollegen war er ein geschatzter
Gesprachspartner.

Wahrend der Arbeitszeit fihrte
er standig Privatgesprache.

Bei unseren Kunden war er schnell
beliebt.

Er konnte nicht verhandeln
und machte zu viele Zuge-
standnisse.

Die Arbeit trat er stets piinktlich an.

Selbst Uber so etwas Selbst-
verstandliches wie Punktlich-
keit musste man bei ihm schon
froh sein.

Mit anderen Mitarbeitern hat er sich
aktiv auseinandergesetzt.

Er ist handgreiflich geworden.

Er hat in seinem sowie auch im
Interesse des Unternehmens gear-
beitet.

Er hat sich zum Nachteil des
Unternehmens bereichert.

Er verstand es, seine Interessen
mit denen des Unternehmens in
Einklang zu bringen.

Er hat sich zum Nachteil des
Unternehmens bereichert.

Er engagierte sich fir die Interes-
sen der Mitarbeiter.

Er war Betriebsratsmitglied.

Fir die Interessen der Arbeitneh-
mer engagierte er sich auch auf3er-
halb des Unternehmens.

Er ist Gewerkschaftsmitglied.

Seine Geselligkeit trug zur Verbes-
serung des Betriebsklimas bei.

Er hatte ein Alkoholproblem.

Er zeigte fur seine Arbeit Verstand-
nis und Interesse.

Er hat nicht einmal gearbeitet.

Fur die Belange der Belegschaft
bewies er gutes Einfihlungsvermo-
gen.

Er fiel durch aufdringliches
Flirtverhalten und/oder Affaren
auf.

Fur die Zukunft winschen wir ihm
alles Gute, besonders Erfolg.

Er war ein Versager.

Wir winschen ihm fir die Zukunft
alles Gute und Gesundheit.

Er meldete sich standig krank.

Es gibt keine abschlieBende Liste. Hinter auffalligen Auslassungen
und doppeldeutigen oder ins Ironische Uberspitzten Formulierungen




kénnen auch andere Geheimbotschaften versteckt sein. Die Sorge,
dass eine unbedarfte Formulierung als Geheimbotschaft missver-
standen werden konnte, erschwert die Zeugnisformulierung fir wohl-
meinende Arbeitgeber erheblich. Allgemein empfiehlt sich, im Zweifel
von ungewohnlichen und auffélligen Formulierungen Abstand zu neh-
men, inshesondere wenn ihnen ein doppelter Aussagegehalt zukom-
men konnte.

Loschelder Praxistipp
Rechtliche Spielrdume bei der Zeugnisgestaltung

Zwar existiert mittlerweile eine hochst ausdifferenzierte Rechtspre-
chung, die dem Arbeitgeber fiir alle Feinheiten der Zeugnisgestaltung
genaue Vorgaben macht. Dennoch bleiben dem Arbeitgeber entschei-
dende rechtliche Spielraume. Nicht nur Gefalligkeitszeugnisse kénnen
ausgestellt werden. Nutzt der Arbeitgeber seine Spielrdume bewusst,
kann er eingeweihten anderen Arbeitgebern auch deutlich signalisieren,
dass er mit einem bestimmten Arbeitnehmer unzufrieden war.

Will der Arbeitgeber gerichtsfest seine Unzufriedenheit mit einem be-
stimmten Arbeitnehmer zum Ausdruck bringen, hat er folgende Még-
lichkeiten:

e Die Note ,Gut“ hat sich im Geschéaftsverkehr als Normalnote fir
eine durchschnittliche Leistung etabliert. Mit der Note ,Befriedi-
gend” bringt der Arbeitgeber daher mittlerweile deutlich zum Aus-
druck, dass er mit einem Arbeitnehmer unzufrieden war.

Dieser Benotungsrealitat tragt die Rechtsprechung bewusst keine
Rechnung (BAG, Urt. v. 18.11.2014, Az. 9 AZR 584/13): Zwar
tragt der Arbeitgeber die Darlegungs- und Beweislast, wenn er ei-
ne schlechtere Note als ,Befriedigend* vergeben will. Will der Ar-
beitnehmer in einem gerichtlichen Verfahren jedoch ein ,Gut* er-
zwingen, muss der Arbeithehmer selbst darlegen und beweisen,
aus welchen Griinden er eine uberdurchschnittliche Leistung er-



bracht hat. Wollte der Arbeithehmer eine Benotung mit ,Befriedi-
gend” in Frage stellen, stiinde ihm meist ein schwieriger Prozess
bevor.

e Das Wichtigste an einem Zeugnis ist der Grund des Ausschei-
dens. Wird kein Beendigungsgrund angegeben, lasst dies auf eine
Arbeitgeberkiindigung schlieen. Trennt man sich aufgrund eines
Aufhebungsvertrages ,im Einvernehmen® ist davon auszugehen,
dass der Trennungswunsch von dem Arbeitgeber ausging. Recht-
lich kann der Arbeitnehmer lediglich durchsetzen, dass der Tren-
nungswunsch wahrheitsgeman angegeben wird.

In diesen Fallen winschen Arbeithehmer eine Beschdnigung.
Um solchen Winschen entgegenzukommen, ist es Ublich, eine
verhaltensbedingte Kindigung im Zeugnis als ,betriebsbedingt
aufgrund einer Umstrukturierung“ darzustellen. Der auf Veranlas-
sung des Arbeitgebers geschlossene Aufhebungsvertrag wird gern
als einvernehmliche Trennung ,im besten beiderseitigen Einver-
nehmen“ angegeben. Ob der Arbeitgeber solche Beschdnigungen
vornimmt, steht ihm allerdings frei. Erzwingbar ist das nicht.

Scheidet ein Arbeitnehmer vorzeitig unter Vertragsbruch aus
dem Arbeitsverhdaltnis aus, halt die ganz h.M. es fir zuldssig, dies
im Arbeitszeugnis offenzulegen.

e Fast alle Arbeitszeugnisse schlieRen mit einem Schlusssatz, in
dem der Arbeitgeber sein Bedauern tber das Ausscheiden eines
Arbeitnehmers zum Ausdruck bringt, ihm fir die erfolgreiche Zu-
sammenarbeit dankt und alles Gute fur die berufliche Zukunft
winscht.

Auf diesen Satz hat der Arbeitnehmer jedoch keinen Rechtsan-
spruch. Es steht im freien Belieben des Arbeitgebers, ob er ihn
einfigt (BAG, Urt. v. 11.12.2012, Az. 9 AZR 227/11). Lasst der Ar-
beitgeber diesen Satz weg, signalisiert er, dass er froh ist, den Ar-
beitnehmer los zu sein.

10



Loschelder Praxistipp
Geben Sie keine voreiligen Gefalligkeitszeugnisse her-
aus!

Zwar gewinnt der Arbeitgeber selbst keine wirtschaftlichen Vorteile
dadurch, wenn er ausscheidenden Mitarbeitern schlechte Zeugnisse
ausstellt. Dies ist aber kein Grund, voreilige Gefalligkeitszeugnisse
auszustellen. Indem der Arbeitgeber Arbeitszeugnisse zunachst zu-
rickhélt und beim Inhalt auch noch das weitere Verhalten des Arbeit-
nehmers berticksichtigt, kann er sich riickversichern und entscheidende
Verhandlungsmasse generieren.

Wie sich der Arbeitgeber zu Gefalligkeitszeugnissen positioniert, ist
vielmals eine Glaubensfrage. Viele Arbeitgeber sehen es pragmatisch.
Emport titelte die Tageszeitung ,Die Welt" vor nicht allzu langer Zeit:

LAls gabe es nur Uberflieger: Deutsche Personaler schreiben mil-
lionenfach viel zu wohlwollende Arbeitszeugnisse. Der Schaden
fur die Gesellschaft ist groR3. In einem Extremfall war er sogar
todlich.”

Dies qilt keineswegs fir alle Arbeitgeber: Vielen Arbeitgebern ist es
eine Frage des Prinzips, eine schlechte Arbeitsleistung im Zeugnis
auch als solche zu bezeichnen, damit kinftige Arbeitgeber ehrlich in-
formiert werden. Vereinzelt, aber immer wieder, weigern sich Firmenin-
haber sogar auf rechtskraftige arbeitsgerichtliche Verurteilung hin, das
begehrte Arbeitszeugnis auszustellen, und zwar trotz Zwangsgeldan-
drohung.

Egal wie man es hélt: Fest steht jedenfalls, dass es dem eigenen Un-
ternehmen keinen wirtschaftlichen Vorteil mehr bringt, wenn es einem
bereits ausgeschiedenen Arbeithehmer ein schlechtes Zeugnis aus-
stellt. Das Unternehmen riskiert lediglich zusétzliche Konflikte, bis hin
zu Rechtsstreitigkeiten.

Anders ist dies, wenn der Arbeitnehmer noch fir das eigene Unter-
nehmen tatig ist. Hier kann das Arbeitszeugnis als wichtige Ruckversi-
cherung dienen.

e Hat ein Arbeitnehmer bereits gekindigt und wartet nur noch
darauf, dass die Kundigungsfrist ablauft, lasst die Arbeitsleistung
nicht selten nach. Viele Arbeitnehmer melden sich in den letzten
Wochen des Arbeitsverhéltnisses unberechtigt krank oder er-
scheinen gar unter Vertragsbruch nicht mehr. Mit dem Arbeits-
zeugnis gibt der Arbeitgeber seine letzte Rickversicherung aus
der Hand, mit dem er ein solches Verhalten noch sanktionieren
konnte. Dies will gut Uberlegt sein.

e  Geht der Trennungswunsch vom Arbeitgeber aus, ist das Ab-
schlusszeugnis immer auch Verhandlungsmasse fur Gespréache
Uber einen Aufhebungsvertrag oder Beendigungsvergleich. Der
Arbeitgeber sollte das Zeugnis also zuriickhalten, bis eine Eini-
gung erzielt wurde. Auch wenn der Arbeitgeber eine Probezeit-
kundigung ausspricht, im Kleinbetrieb kiindigt oder eine Befristung
auslaufen lasst, sollte er damit rechnen, dass der Arbeitnehmer
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einen Rechtsstreit anstrebt, in dem das Zeugnis als Verhand-
lungsmasse noch eine Rolle spielen kann.

e Fordert der Arbeitnehmer in einer Konfliktsituation ein Zwischen-
zeugnis an, muss der Arbeitgeber abwégen. Stellt er ein Gefallig-
keitszeugnis mit guter Note als Zwischenzeugnis aus, steigt zwar
die Chance, dass sich der Arbeithehmer erfolgreich wegbewirbt
und er ihn ,loswird". Allerdings kann der Arbeitnehmer das gute
Gefélligkeitszeugnis auch als Beweismittel verwenden, um sich
spéater ein gutes Beendigungszeugnis im Klagewege zu erzwin-
gen. Will der Arbeitgeber im Endzeugnis vom Zwischenzeugnis
abweichen, muss er darlegen, womit sich das begriindet. Das ge-
lingt nur bei vollig geandertem Verhalten des Arbeitnehmers.

In dieser Situation fordern einige Arbeitgeber den Arbeithnehmer
auf, als Vorbereitung fur den Inhalt des Zwischenzeugnisses von
sich aus die eigenen Téatigkeiten und Aufgaben aufzulisten und die
Auflistung dem Arbeitgeber zu tUbermitteln. Anhand dieser Auflis-
tung lasst sich prifen, ob sich die Stelle des Arbeitnehmers még-
licherweise ganz wegrationalisieren lasst und daher eine betriebs-
bedingte Kindigung in Betracht kommt. Dann kann eigenes akti-
ves Handeln vorbereitet werden.
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Loschelder Praxistipp
Die Arbeitszeugnisse lhrer Bewerber: Worauf Sie
unbedingt achten sollten!

Ein groRer Teil der kursierenden Arbeitszeugnisse sind Gefalligkeits-
zeugnisse, deren Aussagegehalt zweifelhaft ist. Der Umstand, dass ein
wohlwollendes Zeugnis vorliegt, zeigt nicht einmal zwingend, dass der
Arbeitgeber dem Mitarbeiter tatsachlich wohlwollend gegeniberstand.
Viele Gefalligkeitszeugnisse wurden durch Arbeitnehmeranwélte erst
nach langen Rechtsstreitigkeiten als Gegenleistung fur einen Aufhe-
bungsvertrag ausgehandelt. Dennoch kdnnen Arbeitszeugnisse wichti-
ge Informationen uber Bewerber liefern. Wir zeigen, worauf Sie unbe-
dingt achten sollten.

12



Um sich der als lastig empfundenen Pflicht zu entledigen, fordern man-
che Personaler und Vorgesetzte ihre Arbeitnehmer selbst auf, das Ar-
beitszeugnis vorzuformulieren, und setzen dann nur noch die Unter-
schrift darunter. Ob als Benotung ein ,gut‘ oder ein ,sehr gut* heraus-
kommt, lasst in solchen Fallen allenfalls auf die Bescheidenheit des
Arbeitnehmers riickschlieBen. Ob ein Arbeitnehmer mit ,gut‘ oder ,sehr
gut* benotet wurde, sagt angesichts der Masse an Gefalligkeitszeug-
nissen tatsachlich wenig aus. Allenfalls wenn ein Arbeitnehmer auch
von unterschiedlichen Unternehmen und Vorgesetzten durchwegs im-
mer ein ,sehr gut* erhalt, es Tendenzen gibt oder die Note nicht zur
Selbstdarstellung im Anschreiben passt, lassen sich hieraus Schllsse
ziehen.

Aus Arbeitszeugnissen lasst sich allerdings oft herauslesen, wenn ein
Arbeitgeber mit dem Bewerber unzufrieden war. Auf Folgendes ist
Zu achten:

e Fehlt das Zeugnis fir eine langere Tatigkeit bei einer Bewerbung
ganz, mochte der Bewerber mit einiger Wahrscheinlichkeit den In-
halt verbergen. Mdglicherweise hat er das Zeugnis auch aus
Nachlassigkeit verloren oder war zu unorganisiert, um sich um die
Ausstellung des Arbeitszeugnisses zu kimmern. Auch dies wirde
gegen ihn sprechen.

e Bei eindeutig schlechten Zeugnissen kann man sich darauf
verlassen, dass sie die ehrliche Meinung des ehemaligen Arbeit-
gebers wiedergeben.

e Fallt das Beendigungsdatum nicht auf das Ende eines Monats
oder den 15., hat es fast immer eine fristlose Kiindigung gegeben.

e Im Ubrigen sollte zuerst auf den Beendigungsgrund geschaut
werden. Ist kein Beendigungsgrund angegeben, ist eine verhal-
tensbedingte Arbeitgeberkiindigung sehr wahrscheinlich.

Aufhorchen sollten Arbeitgeber bei dem Beendigungsgrund ,im
besten beiderseitigen Einvernehmen“. Es kommt hdchst selten
vor, dass eine Trennung zufélligerweise gleichzeitig von beiden
Seiten gewinscht wird. Hinter dem angeblich besten beiderseiti-
gen Einvernehmen verbergen sich oft jahrelange erbitterte
Rechtsstreitigkeiten. Diese Formel wird gern durch Arbeitneh-
meranwalte im Rahmen von Aufhebungsvertrags- und Vergleichs-
verhandlungen ausgehandelt. In diesem Fall kann dem gesamten
weiteren Zeugnisinhalt kein Glauben mehr geschenkt werden, da
er typischerweise vom Arbeitnehmeranwalt vorformuliert wurde.
Selbst die Beschaftigungsdauer stimmt oft nicht, sondern ver-
schweigt vielmals lange Freistellungszeiten.

Ahnliches Misstrauen ist geboten, wenn eine Trennung aus ,be-
trieblichen Griinden“ oder ,wegen einer Umstrukturierung“ erfolgt
sein soll, selbst dann, wenn der Arbeitnehmer wegen dieser Griin-
de angeblich ,auf eigenen Wunsch* ausschied. Dies gilt erst recht,
wenn das Zeugnis die Note ,sehr gut* enthalt. Kein Unternehmen
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trennt sich anlasslich einer Umstrukturierung von seinen besten
Leuten. Dies wissen allerdings auch die meisten Arbeitnehmeran-
walte, und fordern daher blo3 die Note ,Gut‘, damit das Zeugnis
glaubwiirdig bleibt.

e Hatte ein Bewerber viele, teilweise auch kiirzere Arbeitsver-
héltnisse, gleichwohl aber sehr gute Bewertungen, spricht alles
dafir, dass diese Zeugnisse vor dem Arbeitsgericht durchgesetzt
sind. Vorsicht!

e Enthélt ein Zeugnis blo3 die Note ,Befriedigend” ist damit oft
unbefriedigend gemeint und der Arbeitgeber wollte nur die Pro-
zessrisiken einer noch schlechteren Benotung vermeiden.

e Fehlt ein Schlusssatz, in dem der Arbeitgeber sein Bedauern
Uber das Ausscheiden des Bewerbers zum Ausdruck bringt, ihm
fur die erfolgreiche Zusammenarbeit dankt und alles Gute fur die
berufliche Zukunft wiinscht, deutet dies ebenfalls auf ein belaste-
tes Arbeitsverhdltnis hin, insbesondere in Kombination mit der No-
te ,Befriedigend".

Wenn sich ein Arbeitnehmer in seinem Arbeitsleben lediglich einmalig
im Unguten getrennt haben sollte, kann dies auch am Arbeitgeber oder
einer schlechten Chemie gelegen haben. Ergeben sich aus dem Le-
benslauf eines Bewerbers allerdings standig wechselnde Beschafti-
gungsverhaltnisse und enthalten verschiedene Arbeitszeugnisse zu-
satzlich die oben beschriebenen Indizien fir eine Konflikttrennung,
sollten Arbeitgeber auf der Hut sein. In diesen Fallen stellt sich die Fra-
ge, ob es datenschutzrechtlich zulassig ist, sich durch einen Tele-
fonanruf beim ehemaligen Arbeitgeber zu erkundigen, was die tat-
sachlichen Hintergriinde der Trennung gewesen sind. Einige Daten-
schutzbehoérden stellen sich hier auf den aus unserer Sicht zu engen
Rechtsstandpunkt, dass ein solcher Telefonanruf ohne ausdriickliche
Einwilligung des Arbeitnehmers datenschutzrechtlich unzulassig ware.
Dies wird durch die h.M. in der rechtwissenschaftlichen Literatur aller-
dings anders bewertet, weil die Verifizierung der Angaben des Bewer-
bers durch § 26 Abs. 1 Satz 1 BDSG gedeckt sein durfte. Auch das
BAG hat in einem Urteil den Anruf beim ehemaligen Arbeitgeber aus-
driicklich als zulassig angesehen, allerdings unter einer &lteren Rechts-
lage (Urt. v. 18.12.1984, Az. 3 AZR 389/83).
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