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Mit dieser Broschlire mochten wir einige aus-
gewahlte Themen aus der arbeitsrechtlichen
Praxis darstellen, die speziell fur Pressespre-
cher von Interesse sein kénnen. Der Beitrag
dient dazu, lhnen eine erste Einschatzung Ih-
rer Rechte in bestimmten arbeitsrechtlichen
Konfliktsituationen zu ermdglichen.

Haufig kommt es im Zusammenhang mit
einem Vorgesetztenwechsel auf Geschafts-
fUhrungsebene zu einem Austausch der Mit-
arbeiter, die der vorherigen Fihrungskraft
unmittelbar unterstellt waren. Dies erfolgt
insbesondere durch Kiindigung dieser Mitar-
beiter. Hiervon sind oft auch die PR-Abteilun-
gen und Pressesprecher betroffen, weil die
neue Geschaftflhrung sich gern mit den ihr
bekannten und vertrauten Pressesprechern
umgibt oder schlicht nicht mit Mitarbeitern
zusammenarbeiten mochte, die durch die
vorherigen Vorgesetzten gepragt sind. Die
Rechtmaligkeit einer auf diese Beweggrin-
de gestltzten Kindigung von Arbeitneh-
mern, die der vorherigen Fihrungskraft un-
terstellt waren, hangt entscheidend davon
ab, ob das Arbeitsverhaltnis dem Schutzbe-
reich des Kuindigungsschutzgesetzes (KSchG)
unterliegt. Unter dem Geltungsbereich des
KSchG erfordert der Ausspruch einer wirk-
samen Kundigung das Vorliegen eines per-
sonen-, verhaltens- oder betriebsbedingten
Grundes. Das KSchG findet Anwendung auf
Arbeitnehmer, die langer als sechs Mona-
te in einem Betrieb oder einer Verwaltung

beschaftigt sind. Dies bedeutet fir Sie als
Pressesprecher, dass auch Sie dem KSchG
unterliegen, soweit Sie eine leitende Funkti-
on ausuben und seit mehr als sechs Mona-
ten fur lhren Arbeitgeber tatig sind. Weitere
Voraussetzung fur die Anwendbarkeit des
KSchG ist, dass in dem Betrieb, in dem Sie
beschaftigt sind, in der Regel zehn oder mehr
Arbeitnehmer beschaftigt werden. Hier gilt,
dass Auszubildende flr die Ermittlung der in
der Regel Beschaftigten nicht zu berlcksich-
tigen sind. Teilzeitkrafte sind nur anteilig zu
berlicksichtigen.

Findet das KSchG Anwendung, genlgt
ein Vorgesetztenwechsel nach der Recht-
sprechung nicht, um einen Kindigungs-
grund im Sinne der KSchG zu begrinden.
Dies gilt auch fur Arbeitnehmer, die der Fih-
rungskraft direkt unterstellt waren, wie typi-
scherweise Arbeitnehmer auf Stabsstellen.
Ein Kindigungsumstand wird nicht dadurch
gerechtfertigt, dass sich mit einem Vorge-
setztenwechsel gegebenenfalls die Einsatz-
freude der Mitarbeiter verandert und diese
sich erst auf die Anforderungen des neuen
Vorgesetzten einstellen mussen.

Begriindet Ihr Arbeitgeber die Kiindigung
hingegen mit dem Wegfall der Position des
Pressesprechers im Unternehmen (z.B. weil
diese Funktion auf eine PR-Agentur ausge-
gliedert werden soll oder weil nach einer
Fusion durch Nutzung von Synergieeffekten
doppelte Stabsstellen gestrichen werden),
kann dies auch unter dem Geltungsbereich
des KSchG geeignet sein, eine Kiindigung zu
rechtfertigen. AufRerhalb des Anwendungs-

bereichs des KSchG ist dagegen eine Kindi-
gung anlasslich eines Vorgesetztenwechsels
grundsatzlich zuldssig. Denn in diesem Fall
erfordert der Ausspruch einer wirksamen
Kundigung nicht das Vorliegen eines per-
sonen-, verhaltens- oder betriebsbedingten
Grundes. Von einer Unwirksamkeit ist hier
nur auszugehen, wenn die Kiindigung als sit-
tenwidrig oder mit Treu und Glauben unver-
einbar anzusehen ware. Dies gilt auch, wenn
die Kindigung gegen ein gesetzliches Ver-
bot verstofSen wirde. Eine Kundigung ware
also beispielsweise unzulassig, wenn die mit
dem Vorgesetztenwechsel einhergehende
Kundigung damit begriindet wirde, dass
der betreffende Arbeitnehmer Auslander ist,
einer bestimmten Religionsgemeinschaft an-
gehort oder weil der neue Vorgesetzte nur
mit Arbeitnehmern eines bestimmten Ge-
schlechts zusammenarbeiten mochte.

Tipp: Um den Eintritt der Rechtswirksam-
keit einer Kiindigung zu vermeiden, sollten
Sie innerhalb von drei Wochen nach deren
Zugang gegen diese Kindigung Schutzkla-
ge erheben. Sonst wird die Rechtmafigkeit
der Kiindigung nach Ablauf der dreiwdchi-
gen Klagefrist gesetzlich fingiert und das Ar-
beitsverhaltnis mit Ablauf der Kundigungs-
frist beendet. Zu beachten ist ferner, dass
im Kindigungsschutzprozess jeder Betei-
ligte nur seine Kosten zu tragen hat. Auch
wenn Sie mit lhrer Klage unterliegen, sind
Sie daher lediglich verpflichtet, Ihre eigenen
Anwaltskosten sowie die GerichtsgebUlhren
zu tragen. Eine Erstattung der Anwaltskos-



ten lhres Arbeitgebers droht Ihnen nicht.
lhr eigenes Kostenrisiko kénnen Sie durch
Abschluss einer Rechtsschutzversicherung
reduzieren, die in der Regel die gesetzlichen
Mindestgebuhren Ubernimmt. Allerdings ist
hierbei zu beachten, dass diese Versiche-
rung regelmafSig vor Eintritt des Streitfalls
abgeschlossen werden sollte, da sonst eine
Kostenlbernahme verweigert wird.

Weitere AnknUpfungspunkte flr arbeits-
rechtliche Sanktionen wie Abmahnung und
Kindigung konnen sich aus Meinungsau-
Serungen und Erklarungen des Arbeitneh-
mers ergeben. Eine Meinungsaufserung mit
Bezug zur arbeitsvertraglichen Beziehung
steht im Spannungsverhaltnis zu der dem
Arbeitnehmer obliegenden Treue- und Lo-
yalitatspflicht gegenuber seinem Arbeitge-
ber. Diese beinhaltet die Verpflichtung zur
Rlcksichtnahme auf den Gesamtzweck
des Arbeitsvertrages und der unternehme-
rischen Zielsetzung. Der Arbeitnehmer hat
den Betriebszweck zu fordern oder diesem
zumindest nicht zuwider zu handeln. Die
verfassungsrechtlich verblrgte Meinungs-
freiheit gilt zwar auch im Arbeitsverhaltnis,
findet jedoch dort ihre Schranken, wo sie
gegen die allgemeinen Gesetze und Rech-
te Dritter verstoft. Im Arbeitsverhaltnis sind
dies in der Regel die Ehre des Arbeitgebers
und seiner Reprasentanten, der Schutz des
Arbeitgebereigentums und die Forderung
des Unternehmens- sowie Betriebszwecks.

Gerade Pressesprecher unterliegen nach
Auffassung der arbeitsgerichtlichen Recht-
sprechung wegen ihrer exponierten Stel-
lung und Vertrauensposition besonderen
Rucksichtnahmepflichten beziglich der In-
teressen ihres Arbeitgebers. Pressesprecher
sehen sich jedoch immer wieder Situationen
ausgesetzt, in denen eine von ihnen abge-
gebene Erklarung durch die Medien sinn-
entstellt wird und mit negativer Presse flr
ihren Arbeitgeber verbunden ist. Insoweit
ist die Frage berechtigt, ob der Arbeitgeber
den Pressesprecher aufgrund eines solchen
Vorkommnisses abmahnen, ihm klndigen
oder ihn freistellen darf. Dies hangt im We-
sentlichen davon ab, ob der Pressesprecher
durch die Art und Weise der Informations-
erstattung gegen seine arbeitsvertraglichen
Pflichten verstof3en hat.

Im Folgenden sollen einige Konstellationen
dargestellt werden, in denen eine Verletzung
arbeitsvertraglicher Pflichten vorliegen kann:
® Behauptungen unwahrer und ehrenriih-
riger Tatsachen, die geeignet sind, den Ar-
beitgeber und/oder dessen Reprasentanten
im Ehrgefihl herabzuwurdigen, koénnen
eine arbeitsrechtliche Pflichtverletzung dar-
stellen. Dies wurde z.B. angenommen flr
die Aussage, dass der Vorgesetzte ,selbst-
herrlich” und , weinerlich” ist.

® Meinungsaullerungen, die der Schadi-
gung des Arbeitgebers dienen, sind nicht
von der Meinungsfreiheit gedeckt und da-
mit geeignet, eine Pflichtverletzung darzu-
stellen. Dies ist allerdings nur dann anzu-

nehmen, wenn die MeinungsaufSerung an
sich geeignet ist, den Arbeitgeber zu schadi-
gen. Ist flr die Schadigung das Hinzutreten
weiterer Umstande notwendig, liegt keine
Pflichtverletzung vor. Dies ist beispielswei-
se der Fall, wenn der Pressesprecher eines
Industrieunternehmens aufSert, dass er die
Verstaatlichung von Industriezweigen un-
terstUtzt oder der Pressesprecher eines Un-
ternehmens der Tabakindustrie 6ffentlich
die Einrichtung eines absoluten Rauchver-
botes fordert. In beiden Fallen wirde der
Arbeitgeber allein durch die AuBerung nicht
geschadigt, weil ohne Hinzutreten weiterer
Umstande (wie z.B. Gesetzesanderungen)
kein Eingriff in die Eigentumsposition des
Arbeitgebers vorlage.

® Flr Pressesprecher von Tendenzunter-
nehmen (z.B. Verlage, karitative Einrich-
tungen, Theater oder Kirchen) erfahrt die
verfassungsrechtliche Meinungsfreiheit eine
weitere Einschrankung. Mit der Aufnahme
der Tatigkeit und dem Abschluss des Ar-
beitsvertrages Ubernimmt der Arbeitnehmer
die Verpflichtung, die Tendenz des konkre-
ten Betriebes zu fordern. Dies gilt selbst
fur den Fall, dass der Arbeitnehmer ande-
re Uberzeugungen hat oder diese sogar im
Widerspruch zu seinen Wertvorstellungen
steht. Der Arbeitnehmer hat insgesamt Mei-
nungsaufSerungen zu unterlassen, die ge-
eignet sind, die Tendenzverwirklichung zu
beeintrachtigen, unabhangig davon, ob sie
ehrverletzend sind oder sich dazu eignen, in
die Eigentumspositionen des Arbeitgebers
einzugreifen. Unter Berlcksichtigung der

vorgenannten Beispiele stellt eine sinnent-
stellende Informationsdarstellung durch die
Medien grundsatzlich keine Pflichtverlet-
zung des Arbeitsnehmers dar. Eine andere
Beurteilung ergabe sich nur dann, wenn
dieser tatsichlich negative AuBerungen
Uber seinen Arbeitgeber getatigt hat.

Fazit: Auch wenn der Meinungsfreiheit als
hohem Gut mit Verfassungsrang in arbeits-
vertraglichen Beziehungen ein herausra-
gender Stellenwert zukommt, hat diese im
Arbeitsverhaltnis ihre Grenzen. Insbesonde-
re wenn die Auslibung der Meinungsfrei-
heit geeignet ist, den Arbeitgeber in seinen
Rechtspositionen zu beeintrachtigen, kann
der Arbeitgeber zur Abmahnung und zum
Ausspruch einer Kindigung berechtigt sein.

Ublicherweise wird gleichzeitig mit der Kin-
digung die Freistellung des Arbeitnehmers
von seinen arbeitsvertraglichen Pflichten
durch den Arbeitgeber erklart. Verbindet
der Arbeitgeber z.B. die Kundigung we-
gen des Vorgesetztenwechsels mit einer
widerruflichen Freistellung, wird der Arbeit-
nehmer daran gehindert, seine Tatigkeiten
auszulben. Dies kann bei einer langeren
Freistellungsphase unter Umstanden dazu
fuhren, dass die neuesten Entwicklungen
eines Unternehmens oder einer Branche
nicht mehr unmittelbar mitverfolgt werden
kénnen und dem betreffenden Pressespre-
cher hierdurch Nachteile fur seine kinftige

berufliche Entwicklung drohen. Schlielich
kann eine langere Freistellung dazu flh-
ren, dass der Pressesprecher innerhalb der
Branche von Dritten nicht mehr als aktiv
tatig wahrgenommen wird und dadurch
einen Reputationsverlust erleidet. Wegen
dieser moglichen Nachteile fir die persén-
liche berufliche Entwicklung sollten Sie bei
einer Freistellung durch thren Arbeitgeber
daher prufen bzw. prufen lassen, ob diese
rechtmafig erfolgte oder ob Sie gerichtlich
gegen die Freistellung mit Erfolg vorgehen
konnten. Grundsatzlich hat ein Arbeitneh-
mer wahrend des bestehenden Arbeitsver-
haltnisses und damit auch wahrend einer
laufenden Kindigungsfrist einen Beschaf-
tigungsanspruch. Dieser Anspruch des Ar-
beitnehmers auf tatsachliche Beschaftigung
folgt aus dem grundgesetzlich geschutzten
allgemeinen Personlichkeitsrecht. Allerdings
kann der Arbeitgeber berechtigt sein, diesen
Beschaftigungsanspruch durch eine wirksa-
me Freistellung , aufzuheben”.
Arbeitsvertrage enthalten in der Regel
Klauseln, die den Arbeitgeber berechtigen,
den Arbeitnehmer im Falle einer Kiindigung
von dessen Arbeitspflicht freizustellen. Eine
Vereinbarung in vorformulierten Arbeitsver-
tragen, die eine uneingeschrankte Freistel-
lungsmaoglichkeit des Arbeitgebers fir den
Fall der Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses
vorsieht, wird von den Arbeitsgerichten in
der Regel flr unwirksam erachtet, da diese
gegen den Grundgedanken eines generel-
len Beschaftigungsanspruchs verstofst. Eine
entsprechende Freistellungsklausel kann

b
hingegen wirksam sein, wenn die Freistel-
lungsmoglichkeit an ein Uberwiegendes
Interesse des Arbeitgebers an einer Frei-
stellung geknlpft wird. Ein solches Uber-
wiegendes Interesse des Arbeitgebers kann
beispielsweise bestehen, wenn dem Arbeit-
nehmer gekundigt wird, da dessen Arbeits-
platz entfallen ist.

Der Arbeitgeber kann allerdings auch,
unabhangig von einer wirksamen Verein-
barung einer solchen Freistellungsklausel,
berechtigt sein, den Arbeitnehmer von
seiner Verpflichtung zur Arbeitsleistung
freizustellen. Ein Recht des Arbeitgebers
zur Freistellung besteht dann, wenn er ein
Uberwiegendes Interesse an der Freistel-
lung seines Arbeitnehmers geltend ma-
chen kann. Dies gilt auch, wenn es sich
bei dem Arbeitnehmer um eine Fihrungs-
kraft handelt. Ein Gberwiegendes Interesse
an der Freistellung wird in der Rechtspre-
chung beispielsweise angenommen, wenn
dem Arbeitnehmer wegen des Verdachts
einer strafbaren Handlung geklndigt
wurde oder der Verrat von Geschaftsge-



heimnissen beflrchtet wird (z.B. wenn der
Arbeitnehmer zur Konkurrenz abwandern
will und Einblick in Geschaftsgeheimnisse
hatte). Aus der Freistellung folgt lediglich die
Suspendierung der Verpflichtung zur Arbeits-
leistung. Die Freistellung fuhrt in der Regel
nicht zum Fortfall der Vergltungspflicht des
Arbeitgebers. Der Arbeitnehmer behalt, auch
wenn er tatsachlich keine Arbeitsleistung er-
bringt, seinen Gehaltsanspruch. Gleichzeitig
bleiben bei der Freistellung von der Arbeits-
leistungsverpflichtung samtliche vertragli-
chen Nebenpflichten des Arbeitsnehmers,
beispielsweise das Wettbewerbsverbot und
die Verschwiegenheitspflicht, bestehen.

Fazit: Wenn Sie durch Ihren Arbeitgeber
freigestellt wurden, sollten Sie der Freistel-
lung ausdrlcklich widersprechen und auf
lhre tatsachliche Beschaftigung bestehen.
Hierdurch vermeiden Sie, dass der Eindruck
entsteht, dass Sie mit der Freistellung einver-
standen sind. Wenn Sie ein Uberwiegendes
Interesse an einer Beschaftigung geltend
machen kénnen und wollen (etwa weil Ih-
nen ohne die Beschaftigung wesentliche
brachenspezifische Entwicklungen entgehen
oder lhnen ein Reputationsverlust durch die
Freistellung droht), kdnnen Sie Ihren Beschaf-
tigungsanspruch gerichtlich geltend machen.
In diesem Fall wird das angerufene Gericht
abwagen, ob das Freistellungsinteresse des
Arbeitgebers Ihr Interesse an einer Beschaf-
tigung Uberwiegt. Ihnen sollte allerdings be-
wusst sein, dass Sie im Falle des Obsiegens
lhre Tatigkeit bei Ihrem Arbeitgeber auch tat-

sachlich wieder aufnehmen mussen.
Abhangig vom Einzelfall kann gegebe-
nenfalls durch gerichtliches Vorgehen gegen
eine ausgesprochene Kundigung und durch
Einleitung eines auf Beschaftigung gerich-
teten Gerichtsverfahrens erreicht werden,
dass der Arbeitgeber zur Vermeidung langer
Rechtsstreitigkeiten einer einvernehmlichen
Vertragsbeendigung gegen Zahlung einer
Abfindung zustimmt. Dies kann fur Sie den
Vorteil haben, dass die Beendigung des Ar-
beitsverhaltnisses von auflen als von lhnen
veranlasst wahrgenommen wird und Sie ge-
staltend auf die Inhalte eines Aufhebungs-
vertrages Einfluss nehmen kénnen.

Im laufenden Arbeitsverhaltnis ist es dem
Arbeitnehmer auch ohne ausdrtickliche ver-
tragliche Regelung untersagt, im Geschafts-
bereich seines Arbeitgebers selbststandig
oder fur einen Konkurrenten des Arbeitge-
bers tatig zu werden. Dieses Verbot gilt so-
lange das Arbeitsverhaltnis besteht und wird
grundsatzlich durch eine Freistellung nicht
berthrt. Auch wenn Sie nach Abschluss
eines Aufhebungsvertrages oder einer Kun-
digung von lhrer Arbeitspflicht freigestellt
wurden, bleibt das Verbot bis zur tatsach-
lichen Beendigung des Arbeitsverhaltnisses
bestehen. Daher sollten Sie keine Tatigkeit
fir einen Konkurrenten aufnehmen, um sich
nicht Schadensersatzanspriichen auszuset-
zen. Eine Ausnahme von diesem Grundsatz
besteht, wenn der Arbeitgeber den Arbeit-

nehmer ausdrlcklich unwiderruflich unter
Anrechnung anderweitigen Verdienstes von
seiner Arbeitspflicht freistellt. In diesem Fall
gibt der Arbeitgeber zu erkennen, dass ihn
eine Wettbewerbstatigkeit des Arbeitneh-
mers wahrend der Zeit seiner Freistellung
nicht stort. Einen abweichenden Willen
musste der Arbeitgeber bei einer unwider-
ruflichen Freistellung unter Verdienstanre-
chung zum Ausdruck bringen.

In Arbeitsvertragen werden haufig so ge-
nannte nachvertragliche Wettbewerbsver-
bote vereinbart. Solche Verbote unterliegen
strengen gesetzlichen Vorgaben. Vorausset-
zung fUr die Wirksamkeit eines nachvertrag-
lichen Wettbewerbsverbots ist insbesonde-
re, dass der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer
fur die Dauer des Wettbewerbsverbots die
Zahlung einer Entschadigung in Hohe der
halben von dem Arbeitnehmer zuletzt bezo-
genen vertragsgemafsen Leistung verspricht.

Darlber hinaus muss der Arbeitgeber ein
berechtigtes Interesse an dem Verbot gel-
tend machen kénnen. Die Praxis hat gezeigt,
dass viele Vertragsklauseln den gesetzlichen
Anforderungen nicht genligen.

Fazit: Soweit Ihr Arbeitsvertrag ein entspre-
chendes nachvertragliches Wettbewerbsver-
bot enthdlt, ist anzuraten, dieses auf seine
Wirksamkeit hin anwaltlich Uberprufen zu las-
sen. Dies empfiehlt sich insbesondere dann,
wenn Sie eine Konkurrenztatigkeit anstreben.

Ein Aufhebungsvertrag bietet den Arbeits-
vertragsparteien die Mdglichkeit, das Ar-
beitsverhaltnis einvernehmlich zu beenden.
In einem Aufhebungsvertrag bestimmen
die Parteien einen Beendigungstermin des
Arbeitsverhaltnisses. Der Arbeitgeber ver-

spricht dem Arbeitnehmer dann in der Re-
gel eine Abfindung flr den Verlust seines
Arbeitsplatzes. Mit einem Aufhebungsver-
trag kann sich der Arbeitnehmer gewisser-
mafsen seinen Arbeitsplatz abkaufen lassen,
beispielsweise wenn eine Zusammenarbeit
nach einem Vorgesetztenwechsel schwierig
erscheint. Ein Rechtsanspruch auf Zahlung
einer Abfindung besteht bei Abschluss eines
Aufhebungsvertrages jedoch nicht. Bei dem
Abschluss eines Aufhebungsvertrages sind
dessen sozialversicherungsrechtliche Folgen
zu beachten. Ein Aufhebungsvertrag begrin-
det in der Regel eine Sperrzeit fur den Bezug
von Arbeitslosengeld und kann dessen An-
spruchsdauer verkUrzen, da der Arbeitneh-
mer durch den Abschluss des Aufhebungs-
vertrages seine Arbeitslosigkeit selbst her-
beigeflhrt hat. Wenn bei Vereinbarung des
Beendigungstermins die flr den Arbeitgeber
mafgebliche Kindigungsfrist nicht einge-
halten wurde und der Arbeitnehmer dafur
eine Entlassungsentschadigung erhalten
hat, ruht der Anspruch auf Arbeitslosengeld
daruber hinaus bis zu dem Tag, an dem die
ordentliche Kindigungsfrist geendet hatte.
Wenn Sie bei Abschluss eines Aufhebungs-
vertrages noch keine Anschlussbeschafti-
gung in Aussicht haben, sollten sie beim
Aushandeln einer Abfindung berucksichti-
gen, dass diese im Zweifel der finanziellen
Uberbriickung des Zeitraums bis zum Ablauf
der Sperrfrist dienen muss. Eine Abfindung,
die Sie fr den Verlust des Arbeitsplatzes und
zur Kompensation von kinftigen Nachteilen
erhalten, gilt nicht als Arbeitseinkommen

und ist daher sozialversicherungsfrei. Ruht
der Anspruch auf Arbeitslosengeld wegen
der Gewdhrung einer Entlassungsentscha-
digung, besteht kein Schutz in der gesetzli-
chen Krankenversicherung. Eine gewisse Ab-
sicherung ist jedoch dadurch gewabhrleistet,
dass der Versicherungsschutz grundsatzlich
noch bis einen Monat nach dem Ende der
Pflichtmitgliedschaft besteht. Im Ubrigen
sollte gegebenenfalls eine freiwillige Versi-
cherung abgeschlossen werden. Schlief3lich
ist seit dem 1. Januar 2006 eine Abfindungs-
leistung nicht mehr ganzlich steuerbefreit,
sondern nur noch steuerbegUnstigt.

Fazit: Auch wenn lhnen im Zusammen-
hang mit der einvernehmlichen Aufhebung
Ihres Arbeitsverhaltnisses eine Abfindung
gewahrt wird, ist wegen der hiermit ver-
bundenen sozialversicherungsrechtlichen
Folgewirkungen eine genaue Prufung des
Vertragsangebots empfehlenswert.

Tipp: Bei Beendigung des Arbeitsverhalt-
nisses durch einen Aufhebungsvertrag ist
es ratsam, zu vereinbaren, dass der Arbeit-
geber dem Arbeitnehmer ein qualifiziertes
und wohlwollendes Zeugnis anhand eines
durch den Arbeitnehmer erstellten Zeugnis-
vorschlags erteilt. Dies hat den Vorteil, dass
Sie aktiv gestaltend an den Zeugnisinhalten
mitwirken und sich vor Erteilung des Zeug-
nisses fur die Formulierung im Einzelnen
rechtlichen Rat einholen kénnen. So kénnen
Rechtsstreitigkeiten Gber den Inhalt Ihres
Zeugnisses vermieden werden.



