Probleme beim Zeugnis

1. Einleitung

In den achtziger Jahren hatte das Arbeitsgericht kaum je Gelegenheit zu Fragen
des Arbeitszeugnisses Stellung zu nehmen. Der Grund dafiir ist klar: Der Ar-
beitsmarkt boomte damals, Personalchefs suchten hdanderingend nach Mitarbeite-

rinnen.

Ab 1990 war alles anders: Nun gab es plotzlich viele Bewerber fiir eine einzige
Stelle. Wenn ein Personalchef fiir eine Stelle 100 Bewerbungen erhilt und jede die-
ser Bewerbungen lesen wiirde, wiirde ihn das etwas mehr als zwei Arbeitstage
beanspruchen, wenn er fiir jede Bewerbung 10 Minuten einsetzt. Der Personalchef
liest also nicht jede Bewerbung. Er wird vor allem jene ausscheiden, die nicht mit
guten Zeugnissen aufwarten konnen. Daher sind Zeugnisse nun wichtig und auch

h&ufig umstritten.

Zeugnisse sind Dokumente, die auf lange die auf lange Lebensdauer angelegt
sind. Ein Zeugnis begleitet den Mitarbeiter u. U. ein Leben lang. Zeugnisse sollten
daher rein dusserlich sorgfiltig gestaltet werden. Tippfehler, handschriftliche Kor-

rekturen passen nicht zu dieser Art Dokument.

2. Der Inhalt des Zeugnisses

Man muss im Zeugnis zundchst sagen, wen das Zeugnis betrifft. Die Mitarbeiterin
ist mit Name, Vorname und weiteren Personalien anzugeben. Also nicht nur
,Frau Kntisli” sondern: ,Frau Maria Kniisli, geboren am .... von ... Sowiesostr. 121,

8400 Winterthur”.
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Dann ist die Dauer des Arbeitsverhiltnisses anzugeben - man wiirde meinen eine
Selbstverstandlichkeit. In vielen Zeugnissen muss man aber danach suchen, von

wann bis wann die Mitarbeiterin nun eigentlich angestellt war.

Die nédchste Station ist die Beschreibung der Arbeit, die die Mitarbeiterin verrichtet
hat. Es gibt Berufe, da gentigt ein Wort: ,,war bei uns als Serviceangestellte titig”,
»arbeitete als Maurer” usw. Andere, vor allem seltenere Tatigkeiten erfordern eine
genauere Umschreibung, wobei man im Zeugnis nicht jede Nebensache erzdhlen

soll, sondern sich auf das Wesentliche zu konzentrieren hat.

Danach folgt die Leistungsqualifikation. Das ist der am hdufigsten umstrittene Teil

jedes Zeugnisses. Ich komme darauf noch zurtick

Nach der Leistungsqualifikation wird das Verhalten beurteilt. War der Mitarbeiter

angenehm im taglichen Umgang? Hoflich? Oder sogar zuvorkommend?

Am Schluss des Zeugnisses steht, warum das Arbeitsverhiltnis geendet hat und

dann wiinscht man dem Mitarbeiter alles Gute auf seinem weiteren Lebensweg.

Wie viel in einem Zeugnis steht, hdangt selbstverstandlich von der Komplexitadt der
geleisteten Arbeit und von der Linge des Arbeitsverhéltnisse ab. Ein Zeugnis darf
knapp gehalten sein. Es darf aber nicht der Eindruck entstehen, man habe sich der
Miihe, Arbeitsgebiete und Leistung konkret zu wiirdigen, gar nicht unterziehen
wollen. Das andere - hdufigere - Extrem sind zu lange Zeugnisse. Ein drei Seiten
langes Zeugnis liest niemand. Wenn eine komplexe Téatigkeit und ein langes Ar-
beitsverhiltnis zu beschreiben sind, kann es vorkommen, dass man dazu andert-

halb Seiten braucht. Langer als zwei Seiten sollte ein Zeugnis aber nicht sein.
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3. Die Zeugnissprache

Bei der Sprache von Zeugnissen muss man unterscheiden zwischen dem Sprach-
gestus allgemein und den Standardformulierungen, die tiblicherweise verwendet

werden.

Die Technik der Zeugnisformulierung ist der Euphemismus. Positive Feststellun-
gen werden mit besonderer Betonung vorgetragen. Negatives wird entweder ganz
weggelassen oder in der Bedeutung herabgemindert. Wer ein Zeugnis schreibt,

fragt sich, welche positiven Feststellungen er tiber die Mitarbeiterin treffen kann.

Ausser dieser generellen Haltung gibt es in Zeugnissen Wendungen, denen ganz
bestimmte Bedeutungen beigelegt werden. Die bekannteste Gruppe solcher Wen-

dungen ist:

,bemiihte sich ....”

,zu unserer Zufriedenheit”

zu unserer vollen (vollsten) Zufriedenheit”

Es handelt sich hier um die Skala der Leistungsbewertung, die von Note 3 - 4 bis

zur Note 6 reicht.

Daneben gibt es weitere Formulierungen, denen gelegentlich versteckte Bedeu-
tungen beigelegt werden. Zeitschriften publizieren in regelméssigen Abstanden

Kataloge solcher Wendungen, die aber mit Vorsicht zu wiirdigen sind.

Ein Beispiel: , Er zeigte fiir seine Arbeit Verstindnis” wird tibersetzt als: , Er war
bequem.” Obwohl ich ein hdufiger Leser von Zeugnissen bin, ist mir diese Formu-
lierung noch nie begegnet. Ob es sich wirklich um eine codierte Feststellung han-
delt, darf daher bezweifelt werden. Das Arbeitsgericht Ziirich wiirde diese Wen-
dung tibrigens auf Klage hin streichen, weil sie vollig unklar ist. Codierte Zeug-

nisse sind daher seltener als man gemeinhin annimmt.
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Dennoch kommt es bei Zeugnisklagen haufig vor, dass auch positive Feststellun-
gen beanstandet werden, weil der Mitarbeiter daraus eine negative Wertung he-
rausliest. So braucht die Hervorhebung von Fleiss und Gewissenhaftigkeit nicht
zu bedeuten, dass der betreffende Arbeitnehmer pingelig ist. Dass der Mitarbeiter
mit seinen Arbeitskolleginnen gut ausgekommen ist, bedeutet nicht notwendi-

gerweise, dass er sich in unziemlicher Weise an sie herangemacht hat.

Das bedeutet: Lesen Sie ein Zeugnis zundchst einmal ganz unvoreingenommen

und geben Sie dem Text, so wie er dasteht, eine Chance.

4. Die Grundlage des Zeugnisses

Wenn ein Mitarbeiter das Unternehmen verldsst, wird ein Zeugnis fallig. Woher
nehmen Sie die Angaben, die Sie zur Leistungsbeurteilung brauchen? Wenn Sie
selbst mit dem Mitarbeiter eng zusammengearbeitet haben, fillt es IThnen nicht
schwer, detailliert tiber seine Leistung und sein Verhalten Auskunft zu geben.
Meistens ist es aber so, dass der Mitarbeiter in einer Abteilung gearbeitet hat, das
Zeugnis aber von der Personalabteilung zu redigieren ist, die keine unmittelbare
Kenntnis von der Leistung des Mitarbeiters hat. Man kann in solchen Fallen nattir-
lich den Linienvorgesetzten mit der Aufgabe betrauen, das Zeugnis zu schreiben.
Wenn sich dieser aber auch keine klaren Beurteilungskriterien erarbeitet hat, wird
es schwierig. Man tut daher gut daran, schon wihrend des Arbeitsverhiltnisses

die fiir ein Zeugnis erforderlichen Daten zu sammeln.

Am wichtigsten ist insoweit die Qualifikation der Mitarbeiterinnen. Eine Qualifi-
kation sollte man am Ende der Probezeit vornehmen und in der Zeit danach min-
destens jahrlich. Dabei sollte die Qualifikation ungefdhr den gleichen Raster haben
wie das Zeugnis. Es sind also Leistung und Verhalten zu beurteilen, gegebenen-

falls weitere Punkte wie zu ergreifende Massnahmen, Weiterbildung usw.
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Qualifikationen sind nur dann hilfreich, wenn sie mit dem Mitarbeiter besprochen
worden sind und wenn er dazu etwas sagen konnte. Eine Qualifikation, die der
Vorgesetzte im stillen Kimmerlein gemacht hat und die er dem Mitarbeiter nicht

vorgelegt hat, ist nicht mehr wert als eine Parteibehauptung im Prozess.

Liegen aber brauchbare Qualifikationen vor und entspricht das Zeugnis diesen
Qualifikationen, so besteht ein geringes Risiko, das Zeugnis auf Klage hin noch

dndern zu miissen.

5. Zeugnis und Kiindigungsgrund

Man kann es nicht oft genug sagen: Das Zeugnis deckt die ganze Zeit des Arbeits-
verhiltnisses ab; das kann unter Umstdnden eine lange Zeit sein. Der Grund zur
Kindigung dagegen realisiert sich erst gegen Ende des Arbeitsverhaltnisses. Hau-
tig beobachten wir, dass der Kiindigungsgrund - oder die Kiindigungszeit allge-
mein - auf das Zeugnis einen tiberproportionalen Einfluss haben. Viele Arbeitge-
ber ziehen aus dem Leistungsabfall in der Zeit unmittelbar vor der Kiindigung die
Konsequenz, dass die Leistung des Mitarbeiters tiberhaupt nur knapp gentigend
war, obwohl sie in der Zeit davor gut war. Man muss daher die Bewertung der
Zeit unmittelbar um die Kiindigung und die Bewertung der Leistung wéhrend

des ganzen Arbeitsverhéltnisses trennen.

Ein anderes Problem besteht darin, dass der Mitarbeiter versucht sein kann, das
Zeugnis gegen die Kiindigung auszuspielen. Man kiindigt etwa, weil man mit der
Leistung nicht mehr zufrieden war, schreibt aber im Zeugnis, die Leistung sei gut
gewesen. Wie wir gesehen haben, kann sich eine wesentliche Wertungsdifferenz
ergeben, wenn die Zeit vor der Kiindigung Probleme gebracht hat, die Leistung
sonst jedoch gut war. Zeugnis und Kiindigung konnen hier auseinanderklaffen,
entsprechend der unterschiedlichen Funktion, die sie haben. Vor allem dann,

wenn der Mitarbeiter findet, er sei missbrduchlich entlassen worden, kann eine
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solche Wertungsdifferenz im Prozess eine Rolle spielen. Das darf einem aber nicht
daran hindern, eine lingere Zeit guter Leistung im Zeugnis vorrangig zum Aus-

druck zu bringen.

6. Die Leistungsqualifikation

Sie ist der Kern jedes Zeugnisses. Wie oben bereits gesagt, gibt es daftir die Stan-
dardformulierungen der Zufriedenheit. Mein Ratschlag an Sie ist: Vergessen sie
diese Kriicke und gestalten Sie ihr eigenes Zeugnis so konkret wie moglich. Uber-
legen Sie konkret, welches die Stdarken der Mitarbeiterin sind und beschreiben sie
diese. Die vorhandenen Qualifikationen helfen ihnen dabei. Wenn Sie bei der Be-
schreibung der Aufgaben der Mitarbeiterin zehn verschiedene Tatigkeitsfelder
aufgelistet haben, tiberlegen Sie zu jeder Aufgabe, ob Sie dazu etwas Positives sa-
gen konnen. Moglicherweise konnen Sie bei der Leistung nicht alle Aufgaben
gleich gut kommentieren, aber sicher einige davon. Bei diesen ist dann die Leis-

tung so konkret wie moglich zu umschrteiben.

Wenn beispielsweise ein Mitarbeiter einer Computerfirma die XYZ-Applikation
vermarktet, bei Kunden installiert und danach noch den Support gemacht hat, so
kann man moglicherweise zu allen drei Punkten etwas sagen. Zum Beispiel: ,Herr
X ist ein ausgewiesener Fachmann der XYZ-Anwendung. Es ist ihm ausgezeichnet
gelungen, deren Vorziige und Einsatzgebiete unseren Kunden gegentiber darzu-
stellen. Seine Verkaufserfolge legen davon Zeugnis ab. Herr X 16ste auch knifflige
Installationsprobleme souverdn. Dank seiner profunden Produktekenntnisse war

er stets in der Lage, die sich ergebenden Probleme zu l6sen.”

Wer so etwas liest, weiss, dass er einen ausgewiesenen Fachmann in diesem Ge-
biet vor sich hat. Da braucht es keine Zufriedenheitsfloskel mehr. Es ist klar, dass
einem dieser Zeugnisstil umso leichter f4llt, je besser das Zeugnis ist. Bei schlech-

ten Zeugnissen fdllt einem zwar auch zu jedem Aufgabengebiet etwas ein. Aber
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beim Schreiben verwirft man die negative Feststellung. Das heisst: Je schlechter
der Mitarbeiter, desto schwieriger die Aufgabe, ihm ein brauchbares Zeugnis zu

schreiben.

Die auf der Zufriedenheit aufbauenden Qualifikationen haben den weiteren Nach-
teil, von der Sache her nicht ins Schwarze zu treffen. Entscheidend ist nicht, ob die
Arbeitgeberin zufrieden war, sondern, ob die Leistung objektiv tiberzeugt hat
oder nicht. Personlich finde ich es daher besser die Leistung mit gentigend, gut
oder sehr gut oder anderen objektiven und sachlichen Wertungen zu charakteri-

sieren.

Nattirlich gibt es auch Mitarbeiter, die auf den Zufriedenheitswertungen bestehen,
weil sie bei diesen Wendungen wissen, was sie bedeuten, wihrend sie bei anderen
Umschreibungen der Leistungen vermuten, es konnte eine negative Wertung da-
hinter lauern. So werden hin und wieder hervorragende Zeugnisse beim Arbeits-

gericht angefochten, weil sie die Standardformulierungen nicht enthalten.

7. Phasenweise Beurteilung

Sehr hdufig ist, dass Arbeitgeber uns sagen, der Mitarbeiter sei in den ersten Jah-
ren dusserst wertvoll gewesen. Dann habe es einen Leistungsabfall gegeben. Man
habe mit diesem sich eine Zeitlang abgefunden, habe dann aber die Konsequenz

ziehen miissen. Im Zeugnis steht dann:

~Herr X leistete in den ersten drei Jahren Hervorragendes in seinem Gebiet. Da-
nach scheint eine Verdnderung in ihm vorgegangen zu sein, die es ihm nicht mehr

ermdglicht hat, unsere Vorgaben zu erftillen.”

Sie miissen zugeben: Das tont nicht gut. Jeder zukiinftige Leser des Zeugnisses

wird sich sagen: Frither war Herr X vielleicht ein guter Mitarbeiter, jetzt ist er aber
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eine Flasche. Die Endzeit des Arbeitsverhiltnisses strahlt in die Zeit davor so aus,

dass von der positiven Seite wenig bis gar nichts tibrig bleibt.

Man muss daraus lernen, dass Phasenunterscheidungen in Zeugnissen kaum je
durchftihrbar sind. Sie widersprechen auch dem Erfordernis einer Gesamtbeurtei-

lung.

8. Die wahre negative Qualifikation

Grundsiétzlich darf auch Negatives tiber die zu beurteilende Arbeitnehmerin im
Zeugnis gesagt werden, sofern die Feststellung zutrifft. Diese, in Kommentaren
und Lehrbiichern oft anzutreffende Meinung bleibt in der Praxis toter Buchstabe.
Und in der Tat: Wie sollte angesichts der herrschenden Praxis des Euphemismus
eine negative Wertung in einem Zeugnis Platz haben ohne dieses vollig zu ent-
werten? Nehmen Sie das Beispiel oben mit der Verdnderung nach einer Phase gu-
ter Leistung. Die Konstatierung eines Leistungsabfalls entwertet die positive Wer-
tung der Zeit davor. Oder: ,Da Herr X (Bankangestellter) in erheblichem Mass in
einen Fall von Geldwischerei verwickelt war, mussten wir uns von ihm trennen.”
In allen diesen Fillen wird man auf eine Arbeitsbestédtigung ausweichen, so dass

Zeugnisse mit negativen Qualifikationen praktisch nicht vorkommen.

9. Der Beendigungsgrund

Soll man, muss man sagen, warum die Mitarbeiterin den Betrieb verldsst? Nimmt
man das Gesetz beim Wort, so scheint das nicht nétig zu sein, denn gemaéss Art.
330a OR muss das Zeugnis sich tiber Art und Dauer des Arbeitsverhéltnisses so-
wie tiber Leistung und Verhalten aussprechen. Kein Wort also vom Beendigungs-
grund. Wenn gleichwohl héufig verlangt wird, es sei zum Beispiel festzustellen,
der Mitarbeiter verlasse das Unternehmen auf eigenen Wunsch, so darum, weil

darin ein Widerschein einer positiven Leistungsqualifikation zu sehen ist. Wenn
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der Mitarbeiter kiindigt, so bedeutet das, dass das Unternehmen ihn behalten hét-

te und dies nur darum, weil er ein guter Mitarbeiter war.

Selbstverstandlich gibt es auch negative Formulierungen beim Beendigungsgrund.
Z.B.: ,,Aufgrund unterschiedlicher Auffassungen verldsst uns Herr X.” Auch das
ist eine wenig klare Formulierung, die irgendwelche Probleme mehr nebults an-

deutet als klar zu benennen.

Eine Besonderheit beim Beendigungsgrund ist das Bedauern. ,Herr X verldsst uns
auf eigenen Wunsch, was wir bedauern.” Man bedauert den Weggang eines guten
Mitarbeiters. Es handelt sich also um eine Wiederholung oder Verstarkung einer
guten bis sehr guten Leistungsqualifikation. Ob ein Anspruch auf Bedauern be-
steht, ist daher eine Frage der Leistungsqualifikation. Zu bejahen ist er nur, wenn

ohne Bedauern die Aussage zur Leistung unvollstindig oder unzutreffend wére.

Neben diesen positiven und negativen Beendigungsgriinden, die mit dem Mitar-
beiter zu tun haben gibt es auch solche, die mehr tiber den Betrieb sagen. So etwa,
dass dem Mitarbeiter gekiindigt wird, weil seine Stelle einer Rationalisierung zum
Opfer gefallen ist. Bei diesen quasi objektiven Beendigungsgriinden besteht wenig
Bediirfnis zur Verschonerung, weil keine Aussage iiber den Mitarbeiter damit

verbunden ist. Es fillt also besonders leicht, der Wahrheit zu folgen.

Gelegentlich stellt die Arbeitgeberin auch fest, die Mitarbeiterin verlasse das Un-
ternehmen , frei von jeder Verpflichtung”. Das hat mit Leistung und Verhalten im
Grunde nichts zu tun, kann aber einen Verzicht bedeuten. Schreibt man diese
Wendung ins Zeugnis einer Mitarbeiterin mit Konkurrenzverbot, so féllt es damit

weg.
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10. Das Verhalten

In der taglichen Praxis macht man die Erfahrung, dass oft und heftig tiber die
Leistungsbewertung gestritten wird, viel seltener dagegen um die Verhaltensqua-
lifikation. Dies ist einerseits darum so, weil beim Verhalten weniger klare Beurtei-
lungsmassstédbe bestehen, anderseits darum, weil die Arbeitgeber hier viel eher

bereit sind, dem Mitarbeiter entgegenzukommen.

Beim Verhalten gibt es ebenfalls gewisse Konventionen. So ist die Bescheinigung
korrekten Verhaltens in der Regel das Minimum. Der Mitarbeiter hat andere im
Betrieb weder beschimpft noch ausgeraubt, das bei uns iibliche zivilisatorische
Niveau aber auch keineswegs tiberschritten. Freundlich und korrekt markiert die
ndchste Stufe; angenehme Umgangsformen sind hier im Ansatz schon erkennbar.
Freundlich und zuvorkommend, Zuvorkommend und hilfsbereit sind Beispiele

positiver Qualifikationen in diesem Bereich.

Auch im Bereich der Verhaltensqualifikation gilt: Klammern Sie sich nicht an tibli-
che Wendungen, sondern iiberlegen Sie, was den betreffenden Mitarbeiter wirk-

lich charakterisiert.

11. Endtermin und Ausstellungszeitpunkt

a) Der Beendigungszeitpunkt

Das Zeugnis wird ausgestellt fiir die Dauer des Arbeitsverhiltnisses. Wird auf den
30. April 1998 gekiindigt, so ist bis zu diesem Zeitpunkt das Zeugnis auszustellen.

Dies gilt auch dann, wenn der Mitarbeiter freigestellt worden ist.

Bei der fristlosen Entlassung endet das Arbeitsverhéltnis mit dem Entlassungstag,
unabhingig davon, ob die fristlose Entlassung begriindet ist oder nicht. Der Ge-
setzgeber hat diese Regelung in die Novelle von 1989 eingebaut, um die Diskussi-

onen dariiber zu beenden, ob der Mitarbeiter, der fristlos entlassen wurde, seine
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Arbeitskraft noch anbieten miisse oder nicht. Vor 1989 ging man davon aus, das
Arbeitsverhdltnis dauere bei unbegriindeter fristloser Entlassung fort bis zum
Zeitpunkt einer ordentlichen Kiindigung, als welche die unbegriindete fristlose
Entlassung qualifiziert wurde. Fiir das Zeugnis bedeutete dies, dass es bei unbe-
griindeter fristloser Entlassung bis zum Ende der ordentlichen Kiindigungsfrist

auszustellen war.

Wenn das Arbeitsverhaltnis bei fristloser Entlassung nun sofort endet, wie auch
immer es sich mit deren Begriindetheit verhalte so scheint das der Endzeitpunkt
zu sein, der ins Zeugnis aufzunehmen ist. Folge davon ist, dass im Zeugnis er-
sichtlich wird, dass das Arbeitsverhdltnis nicht auf ein Monatsende hin aufgelost
wurde. Kiinftige Leser schliessen daher auf eine fristlose Entlassung und auf Prob-
leme im betreffenden Arbeitsverhiltnis. Bei unbegriindeter fristloser Entlassung
ist es nicht richtig, dass diese Massnahme im Zeugnis Spuren hinterldsst, denn der
Mitarbeiter ist so zu stellen, wie wenn die unbegriindete fristlose Entlassung nicht
erfolgt ware. Das muss beim Zeugnis dazu fiithren, den Endtermin auf das néchste
ordentliche Kiindigungsziel zu legen. Anderes gilt nur - und auch das ist schon
entschieden worden - wenn die fristlose Entlassung am letzten eines Monats aus-
gesprochen worden ist. Hier entspricht das wahre Beendigungsdatum einem or-
dentlichen Kiindigungsziel, so dass keine unzutreffenden Interpretationen an die-
ses Datum gekniipft werden. Hier kann man der Wahrheit den Vorzug geben, oh-

ne dem Arbeitnehmer zu schaden.

b) Die Datierung des Zeugnisses

Eine weitverbreitete Ansicht besteht darin, dass Zeugnis miisse als Ausstellungs-
datum den letzten Tag des Arbeitsverhaltnisses tragen. Wenn das Zeugnis ein spa-
teres Datum trage, so lasse das darauf schliessen, dass es beim Ausstellen des
Zeugnisses Probleme gegeben habe. Diese Ansicht ist schon im Ansatz verfehlt.
Ein Zeugnis muss der Arbeitgeber nur auf Verlangen ausstellen. Er kann also dar-

auf warten, bis der Arbeitnehmer mit diesem Wunsch an ihn herantritt. Und es
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kommt durchaus vor, dass der Arbeitnehmer das Zeugnis nicht sofort nach Been-
digung des Arbeitsverhéltnisses verlangt, sondern erst wenn er zum Beispiel bei
der Stellensuche Probleme hat. Es gibt daher zahlreiche Griinde, warum man ein
Zeugnis erst spdter ausstellt ausser der Tatsache, dass man um seinen Wortlaut
gestritten hat. daher lehnt es jedenfalls die 4. Abteilung des Arbeitsgerichtes Zii-
rich ab, dem Ausstellungsdatum Erklarungswert zuzumessen. Daher besteht nach
dieser Rechtsprechung keine Verpflichtung, das Zeugnis auf das Ende des Ar-

beitsverhiltnisses zu datieren.

12. Schadenersatz wegen fehlendem oder unrichtigem
Zeugnis
Immer wenn es ein Zeugnis zu verteidigen gilt, sagen uns die Arbeitgeber: Ich
kann das Zeugnis nicht d&ndern; denn, wiirde ich das tun, wiirde ich schadener-
satzpflichtig. In der schweizerischen Rechtsgeschichte ist allerdings nur ein einzi-
ger Fall tiberliefert, wo Schadenersatz wegen eines falschen Zeugnisses zugespro-
chen worden ist. In dem berithmt gewordenen Manpower-Fall wurde trotz Unter-
schlagungen ein positives Zeugnis ausgestellt. Als der Mitarbeiter an der neuen
Stelle wieder Unregelmaissigkeiten beging, wurde die Ausstellerin des Zeugnisses
tiir den Schaden erfolgreich haftbar gemacht. Das ist wie gesagt, eine absolute
Ausnahme. Im Normalfall weiss der Leser eines Zeugnisses, dass er ein Dokument
vor sich hat, das kritisch hinterfragt werden muss. Schadenersatzprzesse wegen

talschen Zeugnissen haben daher absoluten Seltenheitswert.

Etwas hdufiger sind Prozesse um Schadenersatz wegen fehlendem Zeugnis. Wenn
Sie den Kommentar Rehbinder zu Art. 330a hervornehmen, werden sie auch zu
diesem Punkt lesen, dass ein Schadenersatzprozess wegen fehlendem Zeugnis
aussichtslos sei. Diese Meinung ist allerdings zu Hochkonjunkturzeiten zu Papier

gebracht worden. Sie ist daher nicht ohne weiteres zu tibernehmen.
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In den spiten achtziger Jahren ist ein Bankdirektor unter dem Vorwurf, er habe
Geldwdéscherei begangen, fristlos entlassen worden. Er hat in einem sehr engen
Markt eine neue Stelle gesucht - erfolglos. Seine Bewerbungen waren darum
chancenlos, weil ihm ein Zeugnis seiner letzten Arbeitgeberin fehlte. Diese weiger-
te sich, ein Zeugnis auszustellen und bewirkte damit, dass die Bewerbungen des
entlassenen Mitarbeiters gar nicht erst gepriift worden sind. Das Arbeitsgericht
hat daher in diesem Fall Schadenersatz wegen eines jahrelang fehlenden Zeugnis-
ses zugesprochen. Allerdings hat das Obergericht in diesem Fall die Schadener-
satzpflicht verneint, wie ich meine mit weniger guten Griinden. Auch Schadener-

satzprozesse wegen fehlendem Zeugnis sind also schwierig zu gewinnen.

Erst recht schwierig wird es, wenn zwar ein Zeugnis vorliegt aber eines, das be-
richtigt werden muss. Der Nachweis, man hétte die Stelle mit einem besseren
Zeugnis bekommen, nur gerade mit dem vorliegenden schlechten nicht, ist kaum
je zu fiihren. Es gibt am Arbeitsgericht Ziirich meines Wissens keinen einzigen
Fall, wo Schadenersatz wegen eines zu schlechten Zeugnisses zugesprochen wor-

den wire.

13. Referenzen

Referenzen diirfen sie tiberhaupt nur dann erteilen, wenn der Mitarbeiter damit
einverstanden ist. Sind Sie nicht ohnehin vorher informiert worden, so diirfen Sie
in der Regel daraus, dass Sie as Referenz genannt worden sind, schliessen, dass

der Mitarbeiter mit Ihrer Auskunftserteilung einverstanden ist.

Die Referenz ist ein miindliches Zeugnis. Wer glaubt, er diirfe hier seinen Frust
iber einen ungeliebten Mitarbeiter ablassen, dem er ein halbwegs gutes Zeugnis
hat ausstellen miissen, irrt sich. Die Referenz muss ich an das Zeugnis anlehnen.
Derjenige, der die Referenz erteilt, muss vor allem den Fragen gegentiber kritisch

sein, die an ihn herangetragen werden. Es geht bei der Referenz nicht darum, tiber
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die Person des Exmitarbeiters zu schwafeln, sondern darum, prézise Fragen zu
beantworten. Fragen wie: Wie finden Sie ihn als Mensch? sind da viel zu allge-
mein. Unzuldssig auch: Wiirden Sie ihm ihr Geld anvertrauen? Oder: Wie war er
privat? Wenn ich um Referenzen angefragt werde, frage ich oft zurtick: Was wol-
len Sie wissen? Haufig sind meine Gesprachspartner damit schon tiberfordert. Bei
anderen Anfragen merke ich bald, dass es nur darum geht, das bereits fertig vor-
liegende Urteil bestédtigen zu lassen. Diese Personen wollen von mir gar nichts

wissen, sondern nur ihr bereits gefilltes Urteil bestédtigt haben.
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