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Liebe Leserin, lieber Leser,

arbeitsrechtliche Fragen gehéren zur Pflege dazu. Habe ich Anspruch
auf einen Lohnzuschlag? Was ist bei der Dienstplangestaltung zu beach-
ten? Unter welchen Voraussetzungen kann ein Arbeitsvertrag befristet
werden?

Wer hier Bescheid weif$, der kann vielen Auseinandersetzungen aus dem
Weg gehen. Oder er ist in der Lage, Konflikte zu 16sen. Am besten au-
Bergerichtlich.

Allerdings bleibt im Alltag von Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern sowie
Fuhrungskriften meist wenig Zeit fur aufwindige juristische Recher-
che. Deswegen wurde von verschiedener Seite der Wunsch nach einem Nachschlagewerk fiir
arbeitsrechtliche Fragen an mich herangetragen: Alltagsnah, gut verstindlich und gleichzeitig
rechtssicher — das waren die Voraussetzungen. Das Ergebnis halten Sie in der Hand.

Der Lexikonteil bietet Thnen rund vierhundert Stichwérter zum schnellen oder auch mal aus-
fithrlichen Nachschlagen. Von ,,Arbeitsvertrag® bis ,,Zeugnis“ ist alles dabei. Helfer im Alltag
sind auch die vielen Checklisten und Tipps.

Auflerdem gibt es eine ausfithrliche Einftihrung in das Arbeitsrecht. Mit allen Aspekten, die
gerade in der Pflege wichtig sind. Dadurch lernen Sie arbeitsrechtliche Strukturen kennen,
wissen, worauf es ankommt, und kénnen einzelne Fragen besser einordnen. Der Einfiih-
rungsteil eignet sich auch sehr gut fiir Ausbildung und Studium. Er unterstitzt Sie bei der
Pritfungsvorbereitung.

Bei allen arbeitsrechtlichen Fragen beleuchte ich sowohl die Perspektive der Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer als auch die der Arbeitgeber. Fiir beide finden sich viele Tipps und
Hinweise.

In diesem Buch werden Sie kein ,,Juristendeutsch® finden. Denn in der Praxis bendtigen Sie
Klartext. Manchmal geht es allerdings nicht ganz ohne Fachausdriicke. Diese bleiben jedoch
nie ohne eine Erlduterung.

Selbstverstiandlich finden Sie auch etliche Paragrafen in diesem Buch. Diese geben Ihnen zu-
sitzliche Rechtssicherheit. Wenn Sie die Vorschriften online nachschlagen wollen, dann emp-
fehle ich Ihnen dazu www.gesetze-im-internet.de oder www.dejure.de.

Noch ein Wort zur Terminologie: Ich verwende fur die professionell Pflegenden meist den
Begrift ,,Pflegekraft®. Unabhingig von ihrer Qualifizierung oder Spezialisierung. Ambulante
Pflegedienste, stationdre Pflegeeinrichtungen und Krankenhiuser fasse ich mit dem Begriff
»Pflegeunternehmen® zusammen. Mit ,,Pflegebediirftigen meine ich alle Personen, die zu
pflegen sind. Also solche in der Langzeitpflege, aber auch (kleine und grofSe) Patienten in
Krankenhdusern oder Klienten in der ambulanten Pflege.

Ich wiirde mich freuen, wenn dieses Buch Ihren oftmals aufreibenden Beruf leichter macht.
Schreiben Sie mir gerne an kanzlei@ra-siefarth.de.

Miinchen, im Oktober 2020
Thorsten Siefarth
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Welches Ziel mit welchen Mitteln?

Einfuhrung

Es ist noch gar nicht so lange her, da musste ein Arbeitsgericht tiber folgenden Fall entschei-
den: Eine Altenpflegerin arbeitete in den Jahren von 2005 bis 2007 in einem kleinen Senio-
renheim zu einem Stundenlohn in Hohe von 4,12 Euro brutto. Weil es damals noch keinen
> Mindestlobn gab, musste das Gericht auf eine sehr schwammige Vorschrift zurtickgreifen:
§ 138 BGB. Dort ist geregelt, dass sittenwidrige und insbesondere wucherische Rechtsge-
schifte nichtig sind. Wucher liegt nach der Rechtsprechung u. a. dann vor, wenn der be-
zahlte Lohn weniger als zwei Drittel des Giblichen Lohnes betrigt. Genau so lag der Fall hier.
Deswegen wurde der Arbeitgeber zur Nachzahlung des Differenzlohnes verpflichtet (LAG
Miinchen, 3.12.2009, Az. 4 Sa 602/99).

Ein derartiger Fall macht deutlich: Auch heute noch miissen Arbeitnehmer geschiitzt wer-
den. Zum einen gegen wirtschaftliche Benachteiligungen. Aber auch gegen gesundheitliche
Gefahren. Und gegen eine Verletzung ihrer Personlichkeitsrechte.

Das Arbeitsrecht dient also vor allem dem Schutz der Arbeitnehmer. Welche Mittel dafiir

zur Verfiigung stehen, wird in dieser Einfithrung erldutert. Dartiber hinaus werden folgende

Fragen geklirt:

* Welche Stellung hat das Arbeitsrecht im deutschen Rechtssystem?

* In welchen Rechtsquellen ist das Arbeitsrecht geregelt?

* Welche Akteure gibt es?

* Was macht ein Arbeitsverhiltnis aus? Welche besonderen Arbeitsverhiltnisse gibt es?

* Welche Voraussetzungen miissen erfiillt sein, um ein Arbeitsverhiltnis zu begriinden oder
zu beenden?

* Was gilt im laufenden Arbeitsverhiltnis, insbesondere in puncto Arbeitsschutz?

* Wie ist die betriebliche Mitbestimmung geregelt (Verhiltnis Arbeitgeber — Betriebsrat),
wie die Giberbetriebliche (Verhiltnis Arbeitgeber(verbinde) — Gewerkschaften)?

* Wie kénnen Arbeitnehmer, Arbeitgeber und deren Verbinde ihre Rechte, insbesondere
vor Gericht, durchsetzen?

* Welche Besonderheiten gelten fiir kirchliche und kirchennahe Einrichtungen?

e Wie unterscheidet das Berufsrecht vom Arbeitsrecht?

1. Welches Ziel mit welchen Mitteln?

Der eingangs geschilderte Fall macht deutlich: Auch heute noch besteht die Gefahr, dass Ar-
beitnehmer benachteiligt, manchmal sogar ausgebeutet werden. Das ist das Ergebnis eines
grundsitzlich freien Wettbewerbs. Dieser mag legitim sein. Anzuerkennen ist aber auch, dass
die Arbeitnehmer in diesem Spiel der Marktkrifte schwicher sind und am kiirzeren Hebel
sitzen. Deswegen verdienen sie Schutz (> A4bb. 1).

Der Schutz der Schwicheren ist ein ganz elementares Anliegen unseres Rechtssystems. Mie-
ter werden gegeniiber Vermietern gestirkt, Verbraucher werden gegentiber Unternehmern.
Und eben auch Arbeitnehmer gegeniiber Arbeitgebern.
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Einfihrung

1.1 Wichtigstes Ziel: Schutz der Arbeitnehmer

Definition

Arbeitsrecht: Zusammenfassung aller Vorschriften, die sich auf die Beschiftigungs-
verhiltnisse zwischen einem Arbeitgeber und einem im Arbeitsleben abhingig Tatigen
(= Arbeitnehmer) beziehen. Dabei dienen die Vorschriften vor allem dem Schutz des
Arbeitnehmers.

Das Arbeitsrecht will den Schutz des Arbeitnehmers auf drei Ebenen erreichen:

* Zum einen geht es um den Gesundheitsschutz. So hat der Gesetzgeber z.B. Vorschriften
zur B> Arbeitszeit oder zum > Mutterschutz erlassen.

* Auflerdem diirfen gewisse Grenzen beim Lohn nicht unterschritten werden. So ist heut-
zutage die Zahlung eines > Mindestlobnes (z.B. des Pflegemindestlohnes) fiir viele Arbeit-
nehmer verpflichtend vorgeschrieben.

* SchlieSlich geht es dem Arbeitsrecht um den Personlichkeitsschutz. Arbeitnehmer wer-
den z.B. gegen Benachteiligungen am Arbeitsplatz gewappnet (> Benachteiligungsschutz
nach dem AGG). Auch der Datenschutz verfolgt das Ziel, die Personlichkeit des Arbeitneh-
mers zu schiitzen (> Arbeitnehmerdatenschutz).

Das Arbeitsrecht schiitzt die Arbeitnehmer also in gesundheitlicher, wirtschaftlicher und in
personlicher Hinsicht. Bei der Umsetzung muss der Gesetzgeber einiges berticksichtigen. Vor
allem das bereits angesprochene wirtschaftliche Ungleichgewicht zwischen Arbeitnehmer
und Arbeitgeber.

Ein Weiteres ist wichtig: Arbeitnehmer sind sehr eng an den jeweiligen Arbeitgeber ge-
bunden. Was dieser anordnet, muss der Arbeitnehmer befolgen und umsetzen. Auch hier
lauert eine Gefahr: Aufgrund seines &> Weisungsrechts darf der Arbeitgeber sehr weitgehend
tber den Arbeitnehmer verftigen. Dabei geht er woméglich zu weit. Deswegen muss der Ge-

besonders weniger |

schutzwiirdige “ schutz- arbeit- )
Arbeitnehmer snormale bediirftige hmer- nicht

Arbeit- . nehmer ‘

(z. B. Jugendliche, Arbeitnehmer  xpniich Schutz- !

nehmer N annliche | irfti !

Schwangere, (z.B.leitende  personen | | Pedurftige

Schwerbehinderte) Angestellte) : ‘
Arbeitnehmer ‘ ‘ Selbstandige

Abb.1  Abgestufte Schutzwirkung des Arbeitsrechts
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Welches Ziel mit welchen Mitteln?

setzgeber Grenzen setzen und auch die Folgen regeln, fiir den Fall, dass der Arbeitgeber dage-
gen verstof3t (z. B. > Weigerungsrecht des Arbeitnebmers).

Schlieflich ist bei der Ausgestaltung des Arbeitnehmerschutzes noch ein dritter Aspeke wich-
tig: Das Arbeitsverhiltnis ist ein Dauerschuldverhiltnis. Es ist auf Jahre oder gar Jahrzehnte
angelegt. Das macht es notwendig, aus dem Arbeitsverhiltnis auch ,aussteigen® zu kénnen
(z.B. durch eine > Kiindigung). Selbstverstindlich gibt es diese Moglichkeit nicht nur fiir
den Arbeitnehmer, sondern auch fiir den Arbeitgeber. Gerade bei der Arbeitgeberkiindi-
gung muss der Gesetzgeber aber erneut aktiv werden. Es gilt, Arbeitnehmer vor ungerecht-
fertigten oder gar willkiirlichen Kiindigungen zu bewahren.

Um den Schutz der Arbeitnehmer zu gewihrleisten, muss der Gesetzgeber bei der Ausgestal-
tung des Arbeitsrechts also drei Aspekte beachten:

* Das wirtschaftliche Ungleichgewicht zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer.

* Die personliche Abhingigkeit des Arbeitnehmers vom Arbeitgeber.

* Die dauerhafte Bindung von Arbeitgeber und Arbeitnehmer.

1.2 Wichtigstes Mittel: Interessenausgleich

So wichtig der Arbeitnehmerschutz ist: Der Gesetzgeber darf bei seiner Umsetzung die Po-
sition der Arbeitnehmer nicht einseitig ,durchdriicken. Denn auch die Arbeitgeber haben
Interessen, die (verfassungsrechtlich) anerkannt und zu schiitzen sind. Deswegen muss der
Gesetzgeber die Interessen beider Seiten moglichst umfassend in den Blick nehmen, sie ge-
geneinander abwigen und dann angemessen ausgleichen.

Beispiel: Eine Pflegekraft bekommt Nachwuchs. Sie mochte nach der Elternzeit gerne im al-
ten Betrieb weiterarbeiten, aber nur in Teilzeit. Ansonsten schafft sie es nicht, Arbeit und
Familie zu vereinbaren. Der Gesetzgeber schiitzt dieses Interesse zunichst einmal, indem er
der Pflegekraft mit § 8 TzBfG einen (einklagbaren) Anspruch auf Verringerung der Arbeits-
zeit einrdumt. Auf der anderen Seite wird aber auch der Arbeitgeber geschtitzt. Er darf das
Verlangen auf Verringerung der Arbeitszeit z.B. dann ablehnen, wenn das Arbeitsverhiltnis
noch keine sechs Monate bestanden hat. Oder wenn die Arbeitszeit innerhalb der letzten
zwei Jahre schon einmal reduziert worden ist. Ebenso, wenn betriebliche Griinde dagegen-
stechen. Wenn die Pflegekraft ihren Teilzeitwunsch allerdings ordnungsgemifd mitgeteilt hat
und der Arbeitgeber die Angelegenheit anschliefend aussitzen will, dann wendet sich das
Blatt wieder: Unternimmt der Arbeitgeber nichts und teilt noch nicht einmal seine Ableh-
nung mit, dann gilt die Teilzeit als genchmigt! In diesem Fall setzen sich dann wiederum die
Interessen der Pflegekraft durch.)

Der Gesetzgeber schiitzt den Arbeitnehmer also nicht einseitig, sondern er versucht, Arbeit-
geber- und Arbeitnehmerinteressen auszugleichen. Ob das bei den jeweiligen Regelungen
gegliickt ist, sorgt immer wieder fiir heftige (politische) Diskussionen. Uberhaupt st die Aus-
gestaltung des Arbeitsrechts, weit stirker als manch anderes Rechtsgebiet, von der Politik
gesteuert. Diese wiederum wird von den michtigen Interessenverbinden der Arbeitgeber
und der Arbeitnehmer beeinflusst. Beide Seiten kimpfen, wenn sie bspw. bei Gesetzesinde-
rungen angehdrt werden, um jeden Millimeter.
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1.3 Weiteres Ziel: Lenkung der Wirtschaft

Der Schutz von Arbeitnehmern ist das zentrale Ziel des Arbeitsrechts. Aber es gibt noch ein
weiteres: Das Arbeitsrecht ordnet und lenkt unser Wirtschaftssystem.

So hat z. B. die Ausgestaltung des Tarifrechts enorme Auswirkungen auf unser Wirtschafts-
leben. Ein Streik kann die wirtschaftliche Entwicklung nachhaltig beeinflussen. Und erst
recht gilt das fiir einen Tarifvertrag. Insbesondere dessen Regelungen zur Lohnhéhe ent-
scheiden mit dariiber, wieviel Geld bei den Arbeitnehmern ankommt, bzw. bei den Arbeit-
gebern verbleibt. Das steuert den Konsum der Arbeitnehmer und die Investitionskraft der
Arbeitgeber — und hat damit mafigeblichen Einfluss auf die wirtschaftliche Entwicklung.

Ahnlich sieht es beim Kiindigungsrecht aus. Wenn Arbeitgeber ihre Mitarbeiter nach Be-
lieben entlassen kénnten, dann wire es Arbeitnehmern unméglich gemacht, ihre Zukunft
zu planen. Wegen dieser Unsicherheit wiirden sie ihr Geld dann aber nur noch fiir das unbe-
dingt Notwendige ausgeben. Das wire das Ende fiir den Konsum und eine Belastung fiir die
Wirtschaft. Ganz dhnlich sieht es aus, wenn Arbeitgeber ohne irgendwelche Grenzen befris-
tete Arbeitsvertrige abschlielen dirften. Das heif8t: Arbeitsrechtlichen Vorschriften, die
Kindigungs- und Befristungsmaéglichkeiten einschrinken, ermdglichen Arbeitnehmern eine
mittelfristige Lebensplanung. Das schafft Sicherheit und bewegt die Arbeitnehmer, ihr wohl-
verdientes Geld auszugeben und damit unsere Wirtschaft am Laufen zu halten.

Arbeitsrechtliche Vorschriften, die zunichst als Schutzvorschriften fiir die Arbeitnehmer da-
herkommen, haben andererseits also auch eine wichtige wirtschaftslenkende Funktion.

1.4 Zusammenfassung

e Arbeitnehmer sind gegentiber Arbeitgebern in einer schwicheren Position. Deswegen
dient das Arbeitsrecht vor allem deren Schutz. Und zwar in wirtschaftlicher, gesundheitli-
cher und personlicher Hinsicht.

* Um dieses Ziel umzusetzen, muss der Gesetzgeber die Interessen der Arbeitgeber gegen die
Interessen der Arbeitnehmer abwigen (Interessenausgleich).

e Das Arbeitsrecht lenkt auch das Wirtschaftsleben.

2. Das Arbeitsrecht im deutschen Rechtssystem

Es ist wichtig, einen Sachverhalt dem richtigen Rechtsgebiet zuordnen zu kénnen. Das gilt
auch fiir solche aus dem Arbeitsleben. Denn durch diese Zuordnung wird geklirt, welche
Rechtsquellen {iberhaupt in Frage kommen.

Beispiel: Eine Pflegekraft hat Essensreste aus der Kiiche einer stationdren Pflegeeinrichtung
mitgenommen. Sie fragt sich nun, ob das strafbar ist. Hierbei handelt es sich nicht um eine
arbeitsrechtliche, sondern um eine Frage aus dem Bereich des Strafrechts. Deswegen kom-
men auch nur strafrechtliche Rechtsquellen infrage. Vor allem § 242 StGB (Diebstahl). Will
die Pflegekraft hingegen wissen, ob ihr der Arbeitgeber wegen des Vorfalls kiindigen darf, so
ist das Arbeitsrecht betroffen. In diesem Fall muss sie Rechtsquellen aus dem Arbeitsrecht
suchen und zu Rate ziehen (z.B. § 626 BGB fiir eine > aufSerordentliche Kiindigung oder das
KSchG fiir eine B> ordentliche Kiindigung). Beide Fragen sind in unterschiedlichen Rechts-
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gebieten angesiedelt. Weswegen auch ganz unterschiedliche Rechtsquellen fiir die Klirung
infrage kommen.|

Die Zuordnung zu einem bestimmten Rechtsgebiet entscheidet also tiber die einschligigen
Vorschriften. Zum anderen aber auch dariiber, welches Gericht fiir die Entscheidung von
Streitigkeiten aus dem Arbeitsleben zustindig ist.

Beispiel: Die zustindige Behorde hat einer Pflegekraft die Erlaubnis erteilt, die Berufsbezeich-
nung ,Gesundheits- und Krankenpflegerin® zu tragen. Wegen einiger Vorkommnisse priift
die Behorde nun, ob sie diese Erlaubnis entziehen muss. Dazu befragt sie vorab den Arbeit-
geber. Der ist recht auskunftsfreudig und trigt entscheidend dazu bei, dass die Behorde die
Erlaubnis dann auch tatsichlich entzieht. Die Pflegekraft ist verirgert. Sie verlangt vom Ar-
beitgeber, dass er dafiir sorgt, dass die Entscheidung der Behérde riickgingig gemacht wird.
Nachdem der Arbeitgeber jedoch untitig bleibt, verklagt ihn die Pflegekraft vor dem Arbeits-
gericht.

Die Richter am Arbeitsgericht weisen die Klage der Pflegekraft jedoch ab. Deren Begriin-
dung: Es geht der Pflegekraft vor allem darum, dass sie ihre Berufsbezeichnung wieder fithren
darf. Dafiir ist aber nicht der Arbeitgeber, sondern die jeweilige Beh6rde zustindig. Es liegt
also keine arbeitsrechtliche, sondern eine berufsrechtliche Streitigkeit vor. Das Berufsrecht
ist aber im Verwaltungsrecht geregelt. Bei Streitigkeiten in diesem Rechtsbereich darf kein
Arbeitsgericht, sondern nur ein Verwaltungsgericht entscheiden.

Fazit: Die Zuordnung einer Angelegenheit zu einem Rechtsgebiet entscheidet iiber die ein-
schligigen Rechtsquellen und tiber die zustindigen Gerichte. Deswegen gilt es nun, das Ar-
beitsrecht gegeniiber den anderen Rechtsgebieten abzugrenzen.

2.1 Arbeitsrecht zwischen Zivilrecht und Offentlichem Recht

Das deutsche Rechtssystem unterteilt sich in zwei Rechtsgebiete: Zivilrecht und Offentliches
Recht. Im Zivilrecht stehen sich Biirger gegentiber — auf gleicher Stufe. Dieses Rechtsgebiet
ist vom Grundsatz der Privatautonomie geprigt: Jeder darf seine privaten Lebensverhiltnis-
se nach eigenem Wunsch gestalten. Im Offentlichen Recht hingegen tritt der Staat gegen-
tiber dem Biirger auf. Noch dazu im Rahmen eines Uber-/Unterordnungsverhiltnisses. Das
grundlegende Prinzip ist hier der Zwang.

Das Arbeitsrecht gehort zu beiden Rechtsgebieten, also zum Zivilrecht und zum Offentli-
chen Recht (B> 4bb. 2). Zunichst zum Offentlichen Recht. Dieses Rechtsgebiet ist durch
ein Uber-/Unterordnungsverhiltnis zwischen Staat und Biirger gekennzeichnet. Auf das Ar-
beitsrecht ibertragen: Es geht um das Verhiltnis zwischen Staat und Arbeitgeber (als ,,Biir-
ger®). Der Staat gibt dem Arbeitgeber Regelungen vor, die dieser (zwingend) zu beachten hat.
Z.B. beim B> Mutterschutz, beim > Kinder- und Jugendarbeitsschutz, bei den D> Arbeitszei-
ten, beim > Urlaub und in vielen anderen Bereichen des Arbeitsschutzes. Nutzniefler dieser
Regelungen ist zwar der Arbeitnehmer, allerdings richten sich die Vorschriften primir an den

Arbeitgeber.

Beispiel: Ein Altenstift beschiftigt einen 17-Jihrigen in der Hauswirtschaft. Es ist ein Feri-
enjob. Der Jugendliche arbeitet sechs Tage am Stiick. Als Ausgleich dafiir erhilt er drei Tage
hintereinander frei. Allerdings: Jugendliche sind noch nicht so belastbar wie iltere Arbeit-
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Abb.2  Die Stellung des Arbeitsrechts im Rechtssystem

nehmer; deswegen verdienen sie einen besonderen Schutz. So schreibt § 15 S. 1 JArbSchG
vor, dass Jugendliche (das sind die 15- bis 17-Jihrigen, § 2 Abs. 2 JArbSchG) maximal finf
Tage in der Woche arbeiten diirfen. Die Vorschrift erginzt in Satz 2: Die beiden wochentli-
chen Ruhetage sollen nach Moglichkeit aufeinander folgen. Das Altenstift verstofSt damit
gegen § 15 S. 1 JArbSchG, eine (zwingende) Vorschrift des Offentlichen Rechts. Mit dieser
schreibt der Staat dem Arbeitgeber vor, wie viele Tage in der Woche er Jugendliche maximal
beschiftigen darf. Ein Verstof$ dagegen wird sogar als Ordnungswidrigkeit mit einem Buf3-
geld geahndet (§ 58 Abs. 1 Nr. 15 JArbSchG).i

Allerdings schaltet sich der Staat nicht in alles ein. Er ldsst vor allem dann Freiriume, wenn
es um die Begriindung und inhaltliche Ausgestaltung eines Arbeitsverhiltnisses geht. Ar-
beitnehmer und Arbeitgeber diirfen ihr Arbeitsverhiltnis grds. so regeln, wie sie es wollen
(Privatautonomie). Das geschieht vor allem mit dem Arbeitsvertrag (B> Abschluss eines Ar-
beitsvertrags). Damit wird das Zivilrecht aufgerufen (,,Arbeitnehmer gegen Arbeitgeber auf
gleicher Ebene®). Denn dort ist ein Vertrag das zentrale Instrument.

Sonderlich grof sind die Freirdiume zur Gestaltung des Arbeitsvertrags allerdings auch wie-
der nicht. Der Staat setzt (zum Schutz des Arbeitnehmers) Grenzen. Diese stehen vor allem
in den §§ 611 - 630 BGB, aber auch im ersten Buch des BGB, dem sogenannten Allgemeinen
Teil. Nicht zuletzt die Regelungen zum Arbeitsschutz schrinken die Vertragstreiheit deut-
lich ein.

Zwischenergebnis: Das Arbeitsrecht hat eine Doppelstellung. Es gehort zum Offentlichen
Recht. Hier geht es vor allem um den (zwingenden) Regelungen zum Arbeitnehmerschutz.
Steht hingegen der Arbeitsvertrag im Mittelpunkt, dann ist das Zivilrecht betroffen.

Bis zu dieser Stelle war ausschliefllich von dem Teil des Arbeitsrechts die Rede, der sich um
das einzelne Arbeitsverhiltnis dreht, was auch als Individualarbeitsrecht bezeichnet wird.
Es gibt jedoch noch einen anderen Teil. Bei diesem stehen die Verbidnde der Arbeitnehmer
oder Arbeitgeber (und ihr Umgang miteinander) im Vordergrund. Auf betrieblicher Ebene
kommen die Betriebs- und Personalrite sowie die Mitarbeitervertretungen ins Spiel, auf tiber-
betrieblicher Ebene die Gewerkschaften und die Arbeitgeberverbinde. Es geht also um ,,Kol-
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Abb.3  Funktionen des Arbeits- und Sozialrechts

lektive®. Deswegen nennt man diesen Teil des Arbeitsrechts auch kollektives Arbeitsrecht.
Dabei geht es auf betrieblicher Ebene um die Mitbestimmung der Arbeitnehmervertretung
(> Betricbsrat (Beteiligungsrechte)). Uberbetrieblich stehen die Tarifauseinandersetzungen
im Mittelpunke (inklusive &> Arbeitskampf). Das kollektive Arbeitsrecht ist hauptsichlich im
Offentlichen Recht angesiedelt.

2.2 Arbeitsrecht und Sozialrecht

Das Arbeits- und Sozialrecht sind sehr eng miteinander verzahnt (B> 4b6b. 3). Kann bspw. ein
Arbeitnehmer krankheitsbedingt nicht zur Arbeit kommen, dann erhilt er vom Arbeitgeber
zunichst weiterhin seinen Lohn. Das ist arbeitsrechtlich im EntgFG geregelt. Nach sechs
Wochen lduft die Lohnfortzahlung jedoch aus, nunmehr springt die gesetzliche Krankenver-
sicherung ein. Sie zahlt dem Arbeitnehmer Krankengeld. Eine sozialrechtliche Regelung 16st
also eine arbeitsrechtliche ab.

Es gibt viele weitere Beispiele. Z.B. beim Kurzarbeitergeld. Diese Sozialleistung wird wih-
rend des laufenden Arbeitsverhiltnisses erbracht. Oder nach einem Arbeitsunfall: An sich
miusste dieser arbeitsrechtlich geregelt werden. Hier springt allerdings der Triger der gesetzli-
chen Unfallversicherung ein und gewihrt dem Arbeitnehmer Versorgungsanspriiche.

2.3 Zusammenfassung
* Die Zugehérigkeit eines Sachverhalts zu einem Rechtsgebiet entscheidet iiber die einschli-
gigen Rechtsquellen und dartiber, welcher Gerichtszweig zustindig ist.

* Das Arbeitsrecht gehort sowohl zum Zivilrecht als auch zum Offentlichen Recht. In zi-
vilrechtlicher Hinsicht ist vor allem der Arbeitsvertrag betroften. Im Hinblick auf das Of-
fentliche Recht geht es vor allem um den Arbeitsschutz sowie das kollektive Arbeitsrecht.

* Das Arbeitsrecht hat viele Berithrungspunkte mit dem Sozialrecht. Beide werden von der
Wirtschafts- und Sozialpolitik gesteuert.
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Z Zeitarbeit > Leiharbeit

» Zeitarbeit > Leiharbeit

» Zeugnis

Ein Zeugnis ist eine vom AG ausgestellte Urkunde tiber das Arbeitsverhiltnis und dessen
Dauer. Die Pflicht zur Erteilung eines Zeugnisses ist in § 630 BGB geregelt (erginzt um § 109
GewO). Ublicherweise werden Zeugnisse auf Din-A4-Blittern zu Papier gebracht. Aufler-
dem ist die Beurteilung nach Schulnoten durch einen ,,Zeugniscode® ersetzt. Dadurch soll
zum Ausdruck kommen, welchen Beitrag der Mitarbeiter fiir das Unternehmen geleistet hat.

Das Zeugnis muss sich der AN grds. beim AG abholen (Holschuld). Allerdings dann nicht,
wenn der AG es nicht geschafft hat, das Zeugnis bis zum letzten Arbeitstag auszustellen.
Oder wenn die Abholung grofie Schwierigkeiten fir den AN bereitet, z. B. grofleren Reise-
aufwand.

I. Zeugnisarten

Es gibt nach § 109 Abs. 1 GewO zwei Arten von Zeugnissen: einfache und qualifizierte Zeug-
nisse.

Das einfache Zeugnis umfasst:
e Artdes Arbeitsverhiltnisses
* Dauer des Arbeitsverhiltnisses.

Das qualifizierte Zeugnis geht dartiber hinaus und enthilt zwei weitere Bereiche, insgesamt
also Folgendes (B> Checkliste):

* Artdes Arbeitsverhiltnisses

* Dauer des Arbeitsverhiltnisses

* Leistung des AN

* Verhalten des AN.

In § 16 BBIG sind fir Ausbildungsverhiltnisse einige zusitzliche Vorgaben geregelt. Es
missen vor allem vollstindige Angaben zur Ausbildung gemacht werden:

* Art, Dauer und Ziel der Ausbildung sowie

* erworbene Fertigkeiten, Kenntnisse und Fihigkeiten.

In die Leistungsbeurteilung gehoren insbesondere Angaben zur Zielstrebigkeit, Auffassungs-
gabe, Fleifi, Sorgfalt, Interesse an der Ausbildung und zum erreichten Leistungsstand. Auf
Verlangen des Azubis sind auch seine Leistung und sein Verhalten aufzunehmen.

Ahnlich gelagert ist ein Praktikantenzeugnis. Bei Form und Inhalt ergeben sich keine Be-
sonderheiten gegeniiber einem ,normalen® Zeugnis. Insbesondere ist auch dieses Zeugnis
zu unterschreiben. Je nach Art und Dauer des Praktikums kann es kiirzer sein oder ausfiihr-
licher gestaltet werden. Es ist ebenfalls als einfaches oder qualifiziertes Zeugnis méglich. Im
Zeugnis fiir Praktikanten soll auf jeden Fall nachgewiesen sein, mit welchen Aufgaben der
Praktikant betraut war. AufSerdem sind im qualifizierten Zeugnis Leistungen und Fihrung
zu bewerten. Es kénnen die iiblichen Formulierungen und Bewertungsgrundsitze verwendet
werden. Die Schlussformulierung kann einen Hinweis auf die weitere Ausbildung und den
beruflichen Werdegang enthalten.
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Checkliste
Inhalt eines qualifizierten Zeugnisses
Uberschrift

Einleitungsformel (insbesondere Personalien des AN)

Dauer des Arbeitsverhiltnisses

Aufgabenbeschreibung: Unternehmen/Branche, hierarchische Position, Berufsbild,

Berufsbezeichnung, Aufgabengebiet, Art der Titigkeit, Werdegang im Unternehmen

und zuletzt ausgetibte Titigkeit

* Leistungsbeurteilung: Arbeitsbefihigung (Kénnen), Arbeitsbereitschaft (Wollen),
Fachkenntnisse/Weiterbildungen, Arbeitsweise (Einsatz), Arbeitsvermogen (Aus-
dauer), Arbeitsergebnisse (Erfolg), herausragende Erfolge, zusammenfassendes Leis-
tungsurteil

* Fihrungsleistung (nur bei Fihrungskriften): Abteilungs-/Gruppenleistung, Mitar-
beitermotivation, Beitrag zum Betriebsklima

* Verhaltensbeurteilung: Vertrauenswiirdigkeit (Loyalitit/Ehrlichkeit), Verantwor-
tungsbereitschaft, Sozialverhalten (zusammenfassende Verhaltensbeurteilung), Ver-
halten zu Vorgesetzten, Gleichgestellten, Untergebenen, Dritten/Kunden

* Bei Zwischenzeugnis: Grund fir die Zeugniserteilung

* Bei Schlusszeugnis: Beendigungsformel (,eigener Wunsch®, ,betriebliche Griinde®

etc. — nur, wenn AN das wiinscht)

Schlussformel

Dankes-/Bedauernsformel (evtl. Wiedereinstellungszusage) und Zukunftswiinsche

Ort, Datum

Unterschrift

Il. Anspruch und Falligkeit

Jeder AN hat einen Anspruch auf Zeugniserteilung. Auch B> leitende Angestellte, Teilzeit-
krifte (> Teilzeit), Beschiftigten mit befristeten Arbeitsverhiltnissen (B> Befristung), Azubis
und Praktikanten (B> Praktikum).

Der Anspruch auf das einfache Zeugnis wird automatisch fillig. Das qualifizierte Zeugnis
muss der AN ausdriicklich vom AG einfordern. Ausnahme: Nach § 35 Abs. 1 TV6D hat ein
AN von vornherein einen Anspruch auf das qualifizierte Zeugnis.

Zeugnisse sind spitestens am letzten Arbeitstag auszuhindigen. Selbst dann, wenn ein Kiin-
digungsschutzprozess noch in vollem Gange ist. Der AG darf'in diesem Fall das Zeugnis nicht
als ,Zwischenzeugnis“ oder ,vorliufiges Zeugnis“ betiteln. Das lief3e fiir einen neuen AG den
Riickschluss zu, dass es noch Auseinandersetzungen mit dem alten AG gibt.

Auch ein fritherer Ubergabetermin als der letzte Arbeitstag ist méglich. So z.B. dann, wenn
der Mitarbeiter kiindigt. Er kann in diesem Fall seinen Zeugniswunsch bereits mit der Kiindi-
gung verbinden und eine zeitnahe Erstellung und Ubergabe verlangen. Nicht selten wird das
Zeugnis (insbesondere auch die Gesamtnote) in einem B> Aufhebungsvertrag geregelt. Dann
konnen die Parteien einen Termin frei vereinbaren.
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lll. Zwischenzeugnis

Grds. hat der AN wihrend des laufenden Arbeitsverhiltnisses keinen Anspruch auf ein Zwi-
schenzeugnis. Das ist anders, wenn er einen triftigen Grund angeben kann. Geregeltist das z. B.
in § 35 Abs. 2 TVGD, gilt aber auch dartiber hinaus. Als triftiger Grund sind z. B. anerkannt:

o © Versetzung

* Erhebliche Verinderung der Titigkeit

* Beweismittel fiir eine Hohergruppierung

* Androhung einer > Kiindigung durch den AG

* Wechsel des Vorgesetzten

* Bewerbung in einem anderen Unternehmen

* Freistellung als BR

* Erzichungsurlaub

* Anstchender > Betriebsiibergang

* Fort- und Weiterbildung (wenn das Zeugnis dort Zulassungsvoraussetzung ist)

Der triftige Grund ist im Zwischenzeugnis anzugeben. Liuft das Arbeitsverhiltnis mit dem
AN in absehbarer Zeit aus, dann darf der AN zwischen einem Zwischen- und einem Schluss-
zeugnis wihlen.

Erteilt der AG ein Zwischenzeugnis, so darf er die Beurteilungen in einem spiteren Endzeug-
nis grds. nicht mehr wesentlich dndern. Das Zwischenzeugnis hat also entscheidende Aus-
wirkungen auf das Endzeugnis. Allerdings kann sich die Leistung des Mitarbeiters seit dem
letzten Zwischenzeugnis verindert haben. In diesem Fall muss der AG darauf achten, dass er
das angepasste Endzeugnis gerichtsfest beweisen kann.

IV. Verjahrung, Verwirkung und Verzicht

Der Anspruch auf ein Zeugnis verjihrt in drei Jahren. Es gilt die allgemeine Verjihrungs-
frist des § 195 BGB (> Verjihrunyg).

Umstritten ist, ob der Anspruch auch schon frither untergehen kann - durch &> Verwir-
kung. Fur die Gerichte kann das schon ab einem Zeitraum von sechs Monaten der Fall sein.
Ab einem Jahr nach dem Ende des Arbeitsverhiltnisses wird es fiir den AN schon fast un-
mdglich, ein Zeugnis zu bekommen. Das gilt erst recht dann, wenn ein Vorgesetzter, der al-
lein die Beurteilung vornehmen kénnte, nicht mehr im Pflegeunternehmen titig ist. Oder
weil die Personalunterlagen nur noch bruchstiickhaft vorhanden sind.

Auferdem kann ein AN auf das Zeugnis verzichten. Allerdings muss er das ausdriicklich for-
mulieren. Erkldrt der AN in einer &> Ausgleichsquittung nur ganz allgemein, dass alle Anspri-
che aus dem Arbeitsverhiltnis abgegolten seien, so ist das Zeugnis davon i.d.R. nicht erfasst.

V. Form und Inhalt des Zeugnisses

Das Zeugnis muss schriftlich sein und darf nicht in elektronischer Form erstellt werden.

Unterschreiben muss bei Einzelunternehmen der Inhaber. Bei juristischen Personen diir-
fen alle Personen unterschreiben, deren Berechtigung sich aus dem Vereins-, Handels- oder
Genossenschaftsregister ergibt. Allerdings diirfen diese Personen die Zeugniserteilung dele-
gieren. Jedoch nur auf solche Mitarbeiter, die fir den AG verbindliche Erklirungen abgeben
diirfen, also einstellungs- und entlassungsbefugt sind.
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Die Angaben im Zeugnis missen klar und verstindlich formuliert sein. Der Inhalt muss
wahrheitsgemif} sein, ist aber wohlwollend zu formulieren. Zwischen Wahrheit und Wohl-
wollen besteht ein Spannungsverhilenis, das in der Praxis bei Personalverantwortlichen im-
mer wieder zu ,Gewissensbissen® fihrt. AufSerdem kénnen Schadensersatzanspriiche dro-
hen, wenn ein spiterer AG aufgrund eines Zeugnisses, das wichtige Dinge verschwiegen hat,
einen Schaden erleidet. Das ist in der Praxis jedoch selten.

Gleichwohl: Mittlerweile wurde gerade in der Pflege der eine oder andere Fall bekannt,
bei dem der AG eine Pflegekraft ,weggelobt hat, obwohl diese zuvor massive Pflichtver-
letzungen begangen hatte. So z.B. bei dem wegen zahlreicher Morde verurteilte ehemali-
gen Krankenpfleger Niels Hogel. Die Gesamtnote in seinem Zeugnis lautet ,,zur vollsten
Zufriedenheit”. Und das, obwohl es vor Ausstellung des Zeugnisses zumindest erhebliche
Verdachtsmomente, dass er fiir den Tod zahlreicher Patienten verantwortlich gewesen sein
soll. (Marco Seng, Karsten Krogmann: Gutes Zeugnis fiir Morder Hogel trotz Verdachts.
In: NWZ Online vom 24. Juni 2016, www.nwzonline.de/blaulicht/gutes-zeugnis-trotz-
verdachts_a_31,0,1719256849.html, abgerufen am 8.4.2020). Nicht zuletzt aufgrund des
Zeugnisses konnte Niels Hogel in dem nichsten Krankenhaus erneut eine Anstellung fin-
den. Dort setze er seine Mordserie dann fort. Sicherlich ein Extremfall. Gleichwohl gilt: Erns-
te Vorkommnisse diirfen in einem Zeugnis nicht aufSenvorbleiben.

Tipp fiir AG

Das Zeugnis ist weniger eine innerbetriebliche Leistungsbeurteilung. Sondern mehr eine
Empfehlung an andere. Kritik ist selbstverstindlich erlaubt, bleiben Sie aber sachlich
und tiberziehen Sie nicht. Bedienen Sie sich der besonderen ,,Zeugnissprache® (s.u.).

Zeugnisse sollten leicht lesbar, kurz, klar und prizise formuliert sein. Und das méoglichst
anschaulich. Es diirfen keine doppelbddigen Formulierungen auftauchen. Beispiel: ,,Sie war
sehr tiichtig und in der Lage, ihre eigene Meinung zu sagen.

Das Zeugnis muss vollstindig sein und sich tiber den gesamten Zeitraum der Beschiftigung
erstrecken. Es muss auflerdem einheitlich sein, darf sich also grds. nicht auf bestimmte Zeit-
abschnitte oder fiir unterschiedliche Titigkeiten aufgesplittet werden.

Auch in der Form diirfen keine versteckten Botschaften stecken. Die Rechtsprechung

hatte immer wieder Gelegenheit, tiber die ,,schénsten Einfille der AG zu urteilen. So ist Fol-

gendes unzulissig:

* Ungewdhnliches Papierformat

* Handschriftlich geschrieben, kein Geschiftspapier

* Volle Firmenbezeichnung, Rechtsform oder Geschiftsadresse nicht genannt

e Uberschrift fehlt

* Unsauberes oder auch geknicktes Zeugnis

* Ungewdhnliche Formatierungen

* Komma-, Rechtschreib- und Grammatikfehler (die woméglich noch mit Streichungen
korrigiert sind)

* Unterschrift vom Nichtberechtigten, ohne Zusatz (wie z. B. ,,ppa. fir den B> Prokuristen),
nicht mit vollem Namen oder auch nur gedrucke (nicht eigenhindig).
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Nicht im Zeugnis stehen diirfen:

Auflerdienstliches Verhalten (insbesondere Vorkommnisse im Privatleben)
Titigkeit als BR-Mitglied

Gewerkschaftszugehorigkeit

Nebentitigkeit

Gesundheitszustand

Schwerbehinderteneigenschaft

Wettbewerbsverbot

Verdacht auf strafbare Handlung (auch bei Ermittlungsverfahren)
Straftaten, wenn sie das Arbeitsverhiltnis nicht unmittelbar berithren (in der Pflege wohl
Korperverletzungsdelikte, nicht aber ,,Schwarzfahren®)

Auflerdem gilt: Unterschiedliche Titigkeiten erfordern unterschiedliche Fihigkeiten.
Daran muss sich auch ein Zeugnis orientieren. Eine Pflegekraft muss deswegen anders be-
urteilt werden als ein Mitarbeiter in der Verwaltung, eine PDL anders als ein Betreuungsas-
sistent.

Auferdem miissen die Leistungen des AN in einem qualifizierten Zeugnis ausreichend ab-
gebildet sein. Gerade im Pflegebereich wird eine Pflegekraft also vor allem auf Angaben zur
Fort- und Weiterbildung Wert legen diirfen. Auch zu ihrem Sozialverhalten muss sich das
Zeugnis duflern — weil die Pflege ein Beruf ,,nah am Menschen® ist. Insbesondere das Verhal-
ten gegeniiber den Pflegebediirftigen muss der AG wiirdigen. Da Pflege meist im Team pas-
siert, ist schliellich auch die Beurteilung der Teamfihigkeit unerlisslich.

Beispiel: Eine Ptlegekraft wurde aufwendig zur Wundmanagerin weitergebildet. Der AG er-
wihnt das im Zeugnis aber mit keinem Wort. Weil er sich weigert, das Zeugnis zu indern,
zieht die Pflegekraft vor Gericht und erhebt Klage auf’ Anderung. Sie wird Erfolg haben,
denn zukiinftige AG diirfen tiblicherweise erwarten, dass eine aufwendige Weiterbildung im
Zeugnis auftaucht. Die Pflegekraft kann sich sogar auf § 16 BBiG berufen. Die Vorschrift gilt
an sich zwar nur fiir Azubis, wird aber auch bei Fort- und Weiterbildungen sowie Umschu-
lungen angewendet. Der alte AG muss das Zeugnis also indern und Auskunft tiber die ,,be-

sonderen fachlichen Fihigkeiten“ der Pflegekraft geben.|

Tipp fiir AG

Konzentrieren Sie sich im Leistungsbereich auf die Beantwortung folgender Fragen:
* Welche Fihigkeiten konnte der AN einsetzen?

* Welche Ergebnisse hat er mit seiner Arbeit erzielt?

* Was hat er zum Nutzen des Unternehmens beigetragen?

Bei der Analyse eines Zeugnisses hilft die > Checkliste.
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Checkliste
Kriterien fiir ein gutes Zeugnis
Ansprechende Optik

Angemessener Umfang (ein bis zwei Seiten)

Verwendung eines Firmenbriefbogens, keine Angaben im Adressfeld

Auf gutem Din-A4-Papier gedruckt und nicht gefaltet oder geknickt

Ordentliche und durchgingige Formatierung, keine Hervorhebungen durch Fett-/

Kursivdruck oder gar Unterstreichen

Einheitliche Maschinenschrift in tiblicher Schriftgrofie

Keine Ausrufe-/Frage- oder Anfithrungszeichen

Formalia vorhanden

Uberschrift vorhanden

Personalien korrekt aufgefiithrt

Beginn und Ende des Beschiftigungsverhiltnisses korrekt wiedergegeben

Ausstellungsdatum stimmt mit Datum des Ausscheidens tiberein

Ausscheiden zum 15. oder Ende eines Monats (kein ,,krummer Termin®)

Unterzeichnung von berechtigter und ,wichtiger Person® (inkl. maschinenschriftli-

cher Angabe des Namens und der Stellung im Unternehmen)

* Passende Formulierungen

* Keine stilistischen Mingel (am besten sind positive Begriffe, keine doppelten Ver-

neinungen, aktive Konstruktionen, dynamische Attribute sowie Aufwertung durch

Temporaladverbien (stets, jederzeit, immer), logische Begriindungen, Verzicht auf di-

stanziert klingende Formulierungen)

Keine grammatischen Fehler

Keine Tippfehler

Keine ,verdeckten Beurteilungen®

Keine Erwihnung von Nebensichlichkeiten und Selbstverstindlichkeiten

Wertungen nur dort, wo angebracht

Inhalt stimmig

Vollstindigkeit (Art und Dauer des Arbeitsverhiltnisses, bei qualifizierten Zeugnis-

sen: Angaben zu Leistung und Verhalten)

* Prizise Aufgabenbeschreibung (ca. sieben bis acht Punkte, geordnet nach Bedeutung
der Aufgaben)

* Gute Formulierung von Leistung und Verhalten (mdglichst mit eigenen Formulie-
rungen, weniger ,Zeugnissprache®; besonders wichtige Fihigkeiten und Leistungen
werden berticksichtigt; wichtige Kontaktpersonen, z.B. Pflegebediirftige und Kolle-
gen, werden erwihnt)

* Abschlusssatz enthilt Dank und gute Zukunftswiinsche (,Wir bedauern das Aus-
scheiden, danken ihm/ihr fiir die stets (sehr) guten Leistungen und wiinschen ihm/
ihr fiir den weiteren Berufs- und Lebensweg alles Gute und weiterhin viel Erfolg®)

* Gute oder sechr gute Gesamtnote (die sich mit den vorangehenden Ausfithrungen

deckt)
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VI. Zeugnissprache

Fir Zeugnisse gibt es eine besondere ,,Zeugnissprache®. Sie ist sehr gewohnungsbediirftig.
Hier einige Formulierungsbeispiele und ihre Bedeutung (> 7ab. 62 bis 64):

Die Aufgaben flhrte er immer aulRerst effizient, sorgféltig und selbststandig aus. Note 1

Die Aufgaben flihrte sie immer effizient, sorgfaltig und selbststandig aus. Note 2

Die Aufgaben flhrte er selbststéandig, effizient und sorgféltig aus. Note 3

Die Aufgaben wurden mit Sorgfalt und Genauigkeit ausgefihrt. Note 4

Die Aufgaben wurden im Allgemeinen mit Sorgfalt und Genauigkeit ausgefihrt. Note 5
Tab. 62 Formulierungen zur Arbeitsweise in Zeugnissen

Seine Leistungen fanden stets unsere vollste Zufriedenheit. Oder: lhre Leistungen haben un- Note 1

seren Erwartungen in jeder Hinsicht und in besonderer Weise entsprochen.

Ihre Leistungen fanden stets unsere volle Zufriedenheit. Oder: Mit seinen Leistungen waren Note 2

wir stets voll zufrieden.

Seine Leistungen fanden unsere volle Zufriedenheit. Oder: Seine Leistungen haben unseren Note 3

Erwartungen voll entsprochen.

Ihre Leistungen fanden unsere Zufriedenheit. Oder: Ihre Leistungen haben unseren Erwar- Note 4

tungen entsprochen.

Aufgaben, die ihm Ubertragen wurden, erledigte er i. d. R. zu unserer Zufriedenheit. Oder: Note 5

Ihre Leistungen haben im Grolten und Ganzen unsere Erwartungen erfullt.

Tab. 64 Formulierungen fiir die Leistungszusammenfassung in Zeugnissen

Sie verstand es, alle Aufgaben mit Erfolg zu
delegieren.

Sie driickte sich vor der Arbeit.

Er zeichnete sich insbesondere dadurch aus,
dass er viele Verbesserungsvorschlage machte.

Die Vorschlage konnten aber nicht umgesetzt
werden.

Die ihm gemaRen Aufgaben ...

Die Aufgaben waren anspruchslos.

Ihr wurde die Gelegenheit zu
FortbildungsmalRnahmen geboten.

Diese Gelegenheiten hat sich aber nicht genutzt.

Wir lernten sie als umgangliche Kollegin kennen.

Aber sie war nicht sehr beliebt.

Tab. 68 Ausgewdhlte Formulierungen in Zeugnissen

VII. Fehlendes oder falsches Zeugnis

Macht der AG bei Form oder Inhalt Fehler, dann kann der AN auf Berichtigung des Zeug-
nisses klagen. Grds. ist der AG fiir die Tatsachen und Bewertungen, die dem Zeugnis zu-
grundliegen, beweispflichtig. Allerdings dreht sich die Beweislast um, wenn der AG ein
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Zeugnis mit der Gesamtnote ,gut“ erteilt hat. Nun muss der AN Tatsachen vortragen und
beweisen, die ein besseres Zeugnis rechtfertigen.

Denkbar sind bei fehlerhaften Zeugnissen sogar Schadensersatzforderungen des AN. Aller-
dings diirften diese schwer bezifferbar sein. Auch ein neuer AG kann Schadensersatz geltend
machen, wenn das Zeugnis wichtige Vorkommnisse oder Eigenschaften verschweigt (s. o.).

Erteilt der AG erst gar kein Zeugnis, so kann der AN vor dem Arbeitsgericht auf Erteilung
eines einfachen oder qualifizierten Zeugnisses klagen.

Andererseits kann ein AG ein Zeugnis widerrufen. I.d.R. aber nur Zug um Zug gegen Er-
teilung eines neuen Zeugnisses (welches das alte Ausstellungsdatum enthalten muss). Das
kommt bei einem Zwischenzeugnis z. B. dann infrage, wenn sich die Grundlagen fiir die Leis-
tungs- und Verhaltensbeurteilung geindert haben. Bei einem Schlusszeugnis hingegen miiss-
te das Zeugnis eine grobe Unrichtigkeit enthalten, welche die Verlisslichkeit des Zeugnisses
in ihrem Kern beriihren.

Tipp fiir AG
Beurteilen Sie die Notwendigkeit eines Widerrufs anhand folgender Kontrollfrage: Muss

ich evtl. auf Schadensersatz haften, wenn sich zukiinftige AG auf meine Beurteilung ver-
lassen?

Beispiel: Bei einem angestellten Heimleiter stellt sich erst nach dessen Ausscheiden heraus,
dass er in die Kasse gegriften hat. Es wird darauthin ein Strafverfahren eingeleitet. Im Zeugnis
wurde er als besonders vertrauenswiirdig dargestellt. Diese Unrichtigkeit diirfte fiir zukiinf-
tige AG wohl von wichtiger Bedeutung sein. Den Trigern kommt es fiir die herausgehobene
Stellung eines Heimleiters ganz besonders darauf an, dass dieser zuverlissig ist. Das Zeugnis
darf also zurtickverlangt und geindert werden.

» Zielvereinbarung

Eine Zielvereinbarung ist eine Ubereinkunft von mindestens zwei Personen (meist Fithrungs-
kraft und Mitarbeiter), bestimmte erwiinschte Zustinde innerhalb eines bestimmten Zeit-
raums (Kalender- oder Geschiftsjahr) zu erreichen. Zielvereinbarungen werden im Rahmen
von persénlichen Gesprichen erarbeitet und am besten schriftlich niedergelegt.

Bei der Zielvereinbarung handelt es sich um ein Element der Mitarbeiterfithrung. Sie hilft
dem AG, das Unternehmensziel zu erreichen. Auflerdem sollen Mitarbeiter motiviert und
geférdert werden. Die Gefahr von Zielvereinbarungen besteht darin, dass sie den Leistungs-
druck verstirken, demotivierend wirken und zu einem verschlechterten Arbeitsklima fithren
kénnen. Kriterien fiir eine gute Zielvereinbarung ergeben sich aus der &> Checkliste.

I. Arten von Zielen

Es kénnen quantitative Ziele (z.B. héhere Belegungsquote von Pflegeunternehmen, Ab-
schluss eines Projekts) und qualitative Ziele (z. B. Verbesserung des Teamgeistes oder der Pa-
tientenzufriedenheit) unterschieden werden. Dabei sind die quantitativen Ziele am besten zu
handhaben, weil sie messbar sind. Das fillt bei qualitativen Zielen deutlich schwerer.

801



