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Personalbeurteilung einerseits —
Zeugniserstellung anderseits

Verkniipfung undenkbar oder eine sinnvolle Option fiir einen wertschdtzenden Umgang?

Betriebsrdte haben hdufig die Aufgabe, betriebliche Beur-
teilungssysteme zu gestalten und zu regeln. Ebenso wer-
den sie von ihren Kolleginnen und Kollegen auch immer
wieder gerne als Sachverstindige in Zeugnisfragen hinzu-
gezogen. Bislang werden beide Themenkomplexe getrennt
gesehen und gehandhabt: Wihrend Interessenvertretun-
gen bei Beurteilungssystemen Mitbestimmungsoptionen
@./r Verfiigung stehen, kdnnen sie bei Arbeitszeugnissen
lediglich Auskunft geben, weil hier Mitbestimmungsrechte
nicht greifen. Schade, denn immerhin bieten transparente
und zielgerichtete Beurteilungsverfahren eine sehr gute
Grundlage fiir wertschdtzende und aussagekriftige Zeug-
nisse.

aib)-web.de

Service filr Betriebsrite

Hierzu finden Sie im Internet:
— Leistungsbeurteilungen im Arbeitszeugnis
— FAQ zum Thema Arbeitszeugnis

Fiir uns Grund genug, die bisherige Praxis zu hinterfragen
und stattdessen beide Themen so miteinander zu verbin-
den, dass sich fiir Interessenvertretungen daraus neue
‘ ﬁandlungsmb’glichkeiten ergeben. Hiervon profitieren so-
wohl die Betriebsréte als auch unmittelbar die Kolleginnen
und Kollegen!

Zeugnisse sollen sich auf alle Merkmale beziehen, die fiir
die Erbringung der Tatigkeiten notwendig sind.

zu zdhlen:

— die Arbeitsbefihigung (das »Kénnen«; z.B. Kenntnisse, Aus-
drucksvermégen, Belastbarkeit)

— die Arbeitsbereitschaft (das »Wollen«; z.B.. Arbeitsmotiva-
tion und Eigeninitiative)

— das Arbeitsvermégen (z.B. Ausdauer)

— die Arbeitsweise (z.B. Einsatz, Zuverldssigkeit, Verhand-
lungsgeschick und Arbeitstempo)

— das Arbeitsergebnis (Erfolg, Arbeitsgiite) und

— die Arbeitserwartung (Potenzial)®.

1 Vgl. Hifers, P.; Basisinformation Arbeitszeugnisse, Hrsg: ver.di-innotec gGmbH,
2004.

Fiir diese einzelnen Merkmale haben sich eine Reihe von
Standards herausgebildet, die sich in traditionell verfassten
Zeugnissen nachlesen lassen: So war im Zwischenzeugnis
eines Konstrukteurs aus einem mittelstdndischen Unterneh-
men mit achtjahriger Betriebszugehdrigkeit nachzulesen:

»Er liberblickte schwierige Zusammenhdnge, erkannte das
Wesentliche und war in der Lage, schnell Losungen aufzuzeigen.
Er ergriff von sich aus die Initiative und setzte sich mit iiber-
durchschnittlicher Einsatzbereitschaft fiir unser Unternehmen
ein. Auch starkem Arbeitsanfall war er jederzeit gewachsen. (...)
Die ihm Ubertragenen Aufgaben erfiillte er stets zu unserer
vollen Zufriedenheit (...).«

Dieses Beispiel ist kein Einzelfall aber es zeigt deutlich, wie
wenig die einzelnen - sicher gut gemeinten und ahnungslos
verwendeten — Standardformulierungen mit der eigentlichen
Tatigkeit zu tun haben. Sie sind austauschbar und fiir nahe-
zu jeden Beruf zu verwenden. Sie sind ausdruckslos, weil es
am Bezug zur Aufgabe fehlt. Wer dariiber einen Einblick in
das fachliche und persénliche Profil eines Bewerbers bekom-
men mochte, diirfte ebenso enttduscht sein, wie der mit die-
sem Zeugnis »begliickte« Kollege. Der hohe Standardisie-
rungsgrad von traditionellen Arbeitszeugnissen ist auch bei
traditionellen Personalbeurteilungen festzustellen. Beschaf-
tigte werden hinsichtlich ihrer Leistungen, Fahigkeiten und
Kenntnisse beurteilt. Dies erfolgt in der Regel mit Hilfe von
im Vorfeld vereinbarten bzw. vorgegebenen Beurteilungs-
merkmalen und -kriterien (beispielsweise qualitative Ar-
beitsleistung, quantitative Arbeitsleitung, Zuverldssigkeit)
sowie den zugehorigen Messstufen (beispielsweise das
klassische Notensystem von »sehr gut« bis »mangelhaft«).
Mit Hilfe der Messergebnisse sollen die Beurteilungen der
Beschéftigten untereinander vergleichbar und im Sinne
einer Qualifikationsanalyse verwertbar werden. Wissen-
schaftliche Untersuchungen haben allerdings gezeigt, dass
ein lange Zeit propagiertes »Objektivitdtsparadigma« von
Beurteilungen mit (Noten-)Skalierungen sowie Gesamtwert-
bildungen und Verteilungsvorgaben nicht aufrechterhalten
werden kann. Vielmehr fithren fehlerhafte Kriterienkonstruk-
tionen, Skalierungsprobleme, Wahrnehmungs- und Urteils-
tendenzen sowie Urteilstaktiken von Vorgesetzten und die
fehlende Beriicksichtigung von auerberuflichen Einfliissen
zu einer Verfélschung der Wirklichkeit. Die methodischen
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Fehler, die im Rahmen von Beurteilungen gemacht werden,
setzen sich dann bei der Erstellung des Arbeitszeugnisses
fort. Darum ist die Abkehr von den klassischen Arbeitszeug-
nissen und Beurteilungssystemen notwendig, um den Anfor-
derungen der modernen, flexiblen und beteiligungsorientier-
ten Arbeitswelt gerecht zu werden.

Moderne, offene und zielgerichtete Beurteilungs-
verfahren

- Beispiel:

Moderne Beurteilungsverfahren zeichnen sich u.a. dadurch aus,

dass

- die Beurteilungskriterien auf den jeweiligen Arbeitsplatz
und die libertragende Arbeitsaufgabe bezogen sind

- die Beurteilungskriterien einen erkennbaren Stellenwert im
Aufgabenprofil des Beschéftigten haben

- die Beurteilungskriterien vom Beschiftigten beeinflussbar
sind

— die Beurteilungskriterien vom Beurteiler beobachtbar und
_bewertbar sind

Aufgrund der Tatsache, dass traditionelle Beurteilungsver-
fahren diese Anspriiche bisher eher nicht erfiillen konnten,
wurde bereits in den s5oer Jahren ein neues Personal-
flihrungsinstrument entwickelt, das ein kooperatives Mit-
einander von Fithrungskraft und Beschéftigten garantieren
soll: Management by objectives. Ubersetzt bedeutet es:
Fiihren mit Zielen. Beurteilungssysteme mit Zielvereinba-
rungen sind dadurch gekennzeichnet, dass zwischen Fiih-
rungskraft und Beschéftigten partnerschaftliche Verein-
barungen hinsichtlich der erwarteten Leistung in einem
bestimmten Zeitraum getroffen werden. In jhrlichen Ziel-
vereinbarungsgesprachen wird die Zielerreichung aus der
vergangenen Periode in Form eines Soll-/Ist-Vergleichs be-
urteilt. Aus den vereinbarten Zielen kénnen dann auch For-
dermaBnahmen wie beispielsweise Personalentwicklung
und -forderung abgeleitet werden. Unter der Vorausset-
zung, dass Grundregeln fiir Mitarbeitergespriache? sowie
die Kriterien fiir die Vereinbarung von Zielen eingehalten
werden*, kbnnen aus diesen modernen Beurteilungsverfah-
ren.vielfdltige Vorteile fiir die Beschiftigten entstehen.

Entwickeln von wertschitzenden Zeugnissen

Die Chancen die sich durch moderne Beurteilungsverfahren
erdffnen, konnen auch bei der Zeugniserstellung genutzt
werden. Positiv ist, dass die bisherigen Gerichtsurteile zu
Arbeitszeugnissen in ihren Botschaften weitestgehend
tiberein stimmen. Sie sind unmissverstindlich formuliert:

Ein Arbeitszeugnis

~ muss klar und verstdndlich formuliert sein

— der Wahrheit entsprechen

- darf weder versteckte Botschaften noch widerspriich-
liche Formulierungen enthalten
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- muss hinsichtlich der duReren Form korrekt sein und
darf nicht im Widerspruch zum Inhalt stehen und

- beschreibt die Tatigkeiten von Beschiftigten vollstén-
dig und genau, sodass sich ein kiinftiger Arbeitgeber
ein klares Bild machen kann

Ob also bestimmte Leistungen oder Eigenschaften hervorge-
hoben werden, obliegt nicht der Entscheidungsfreiheit der
Zeugnisverfasser. Ende letzten Jahres musste sich das Bun-
desarbeitsgericht® erneut mit der Frage, was zwingend in ein
Zeugnis gehort, befassen. Es ging um den Fall eines Arbeit-
nehmers, der zehn Jahre lang als Redakteur bei einer Tages-
zeitung gearbeitet hatte. In seinem Abschlusszeugnis fehlte

der Hinweis auf seine Belastbarkeit in Stresssituationen. Da- -

zu die Richter: Ist es fiir Arbeitnehmer einer Branche oder
einer Berufsgruppe ublich, bestimmte Eigenschaften oder
Leistungen hervorzuheben, dann muss diesem Brauch auch

im Zeugnis Rechnung getragen werden. Mit diesem Urtefls
diirften Arbeitszeugnisse im Hinblick auf ihre Qualitdtsstan®

dards endlich wieder neuen Schub bekommen. Es wird kiinf-
tig also darum gehen, die branchen- und berufsspezifischen
Belange viel starker herauszuarbeiten und zu bewerten.

Unterneh- Grundlage fiir
: mensanforde- S'e Bt(awer-
) run ) ung (nur wo-
Berufs + g = | Anforde = | raufes tat-
spezifika und rungsprofil sichlich an-
Brauchtum der kommt wird
Branche bewertet)
Grundlage fiir Bewertung

Verwertung offener und zielgerichteter
Beurteilungsverfahren

Arbeitszeugnisse beriicksichtigen also dann das »Brauch

tum der Branche«, wenn die jeweiligen berufsspezifischeMP.-

und unternehmensbezogenen Anforderungen beachtet und
bewertet wurden. Das kann bedeuten, dass zunichst glei-
che Berufsbilder bei verschiedenen Unternehmen vébllig
unterschiedlich »gelebt« werden. Was also in dem einen
Unternehmen vielleicht wichtig ist, spielt oft in dem ande-
ren keine Rolle. Und genau dieser Unterschied muss sich in
Arbeitszeugnissen niederschlagen. Berufsspezifische und
unternehmensbezogenen Anforderungen sind nicht nur die
Qualitdtskriterien fir wertschitzende Zeugnisse, sondern
auch fiir moderne und zielorientierte Beurteilungsverfah-

2 Vgl. zum Zielvereinbarungssystem auch Hinrichs, S.: Motiviert durch Ziele?,
der betriebsrat, 2005, S.30-34 und Hinrichs, S.: Zielvereinbarungen — Auch
eine Methode zur Leistungsfeststellung, Der Personalrat, 2006, S. 238-244.

3 Grundregeln von Mitarbeitergesprichen sind z.B. ausreichend Vorbereitungs-
zeit, ausreichend Gespréchszeit, ruhiger und storungsfreier Gesprachsrahmen,
Wertschétzung gegeniiber den Gesprichspartnern und l6sungsorientierte Kom-
munikation.

4 Kriterien fiir die Vereinbarung von Zielen sind z.B. SMART- Zielvereinbarungen
(spezifisch, messbar, attraktiv, realistisch und beeinflussbar sowie terminiert)
und »Zielvereinbarungen« anstelle von »Zielvorgaben«.

5 BAG v. 12.8.2008 - 9 AZR 632/07.
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ren. Im Zuge einer partnerschaftlichen Vereinbarung von
Zielen und Zielerreichungsgraden verringert sich der Spiel-
raum flr willkiirliche Disziplinierungen durch die Flihrungs-
kraft. Zielvereinbarungen beziehen sich auf die reale Situa-
tion am Arbeitsplatz und bieten den Beteiligten bessere
Mbglichkeiten der Kooperation und Verstandigung. Beur-
teilt wird also nur, worauf es wirklich ankommt, ndmlich
was branchen- und berufsspezifisch ist. Im Zeugnis sind
Leistung und Sozialverhalten des Arbeitnehmers bei wohl-
wollender Beurteilung zutreffend wiederzugeben. Fehlen
tbliche Formulierungen ohne sachliche Rechtfertigung,
dann haben Beschéftigte Anspruch auf Ergénzung. Die Aus-
lassung eines bestimmten Inhalts, der von einem kiinftigen
Arbeitgeber in einem Zeugnis erwartet wird, ist ein unzu-
lassiges Geheimzeichen — so jiingst das Bundesarbeits-
gericht®.

Auch hier kdnnen moderne Beurteilungsverfahren helfen.
@enn sie erschliefRen wichtige berufsspezifische Potenziale
#n Motivation, ldentifikation, Eigeninitiative und Verant-
wortungsbereitschaft seitens der Beschéftigten. Diese wer-
den sowohl bei hoch standardisierten Beurteilungsverfah-
ren als auch bei standardisierten Arbeitszeugnissen
vielfach vernachldssigt oder spielen keine Rolle.
Zielvereinbarungen verschaffen beiden Parteien zudem
den Vorteil, dass die an sie gerichteten Erwartungen trans-
parent und durch regelmaBige Riickmeldungen Leistungen
sowie Zielerreichungen nachvollziehbar und beeinflussbar
werden.

Hinzu kommt, dass fiir die meisten Fithrungskrdfte die
Erreichung der vereinbarten Ziele im Vordergrund steht.
Wie die Ziele realisiert werden, spielt eine untergeordnete
Rolle.

Dies bedeutet gleichzeitig, dass den Beschéftigten erwei-
terte Handlungsspielrdume eingerdaumt werden. So kann
das selbststdndige Handeln sowie die perstnliche Weiter-
@ntwicklung geférdert werden. Die Beurteilung wird somit
zu einem wertschadtzenden Instrument mit weit reichenden
positiven Folgen flir die Beschiftigten und die Organi-
sation. Wenn die Ergebnisse von modernen und zielorien-
tierten Beurteilungsverfahren auch fiir die umfassende
und ausfiihrliche Erstellung eines branchen- und berufs-
spezifischen Arbeitszeugnisses genutzt werden, entsteht

. somit ein kleiner aber feiner Nebeneffekt. Der Arbeitgeber

zeigt Anerkennung und Wertschatzung flir die geleistete
Arbeit.

Regelungsbedarfe und Gestaltungsmoglichkeiten

Es gibt eine Reihe von Beteiligungsrechten und Gestal-
tungsmoglichkeiten fiir Interessenvertretungen und Be-
schéftigte in Bezug auf die Einfilhrung und Umsetzung von
Beurteilungssystemen sowie der Erstellung von Arbeits-
zeugnissen.

6 BAG v. 12.8.2008 — 9 AZR 632/07.
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Beteiligungsmoglichkeiten

Folgende Beteiligungsrechte kommen in Betracht:

Durchfiihrung geltender Gesetze | § 80 Abs. 1
()

Grundsdtze von Recht und Billig- | § 75

keit

Leistungsbeurteilung und Mog- | § 82 Abs. 2
lichkeiten der beruflichen Ent-

wicklung

rechtzeitige und umfassende § 80 Abs. 2
Information

Beschwerderecht §84
Personalfragebogen § 94 Abs. 1
Beurteilungsrichtlinien § 94 Abs. 2
Fragen der Ordnung des Be- § 87 Abs. 1
triebs und des Verhaltens der Nr. 1
Arbeitnehmer

Technische Uberwachungs § 87 Abs. 1
einrichtungen Nr. 6

Beteiligungsrechte im Uberblick

Interessenvertretungen haben im Rahmen ihrer allgemei-
nen Aufgaben nach § 8o Abs. 1 BetrVG auf die Durchfiih-
rung geltender Gesetze, Verordnungen, Tarifvertrdge und
Betriebs-/Dienstvereinbarung zu achten, also auch auf die
Erfiillung der Rechtsanspriiche im Zusammenhang mit Be-
urteilungen und Arbeitszeugnissen. Zudem haben Arbeit-
geber und Interessenvertreter nach § 75 BetrVG dariiber zu
wachen, dass alle im Betrieb tdtigen Personen nach den
Grundsédtzen von Recht und Billigkeit behandelt werden,
insbesondere dass jede unterschiedliche Behandlung von
Personen wegen ihrer Abstammung, Religion, Nationalitat,
Herkunft, politischer oder gewerkschaftlicher Betatigung,
Einstellung, Geschlecht oder sexuellen Identitdt unter-
bleibt. Diese Uberwachungspflicht umfasst unter anderem
die Frage, ob die oben genannten Grundsédtze bei der Be-
urteilung und einer anschlieBenden Zeugniserteilung ver-
letzt worden sind. Eine weitere Moglichkeit, auf Beurteilun-
gen und Zeugnisse Einfluss zu nehmen, ergibt sich aus
§ 82 Abs. 2 BetrVG. Danach kénnen Beschéftigte verlan-
gen, dass mit ihnen die Beurteilung ihrer Leistung sowie
die Moglichkeiten ihrer beruflichen Entwicklung im Betrieb
erortert werden. Dazu zdhlt auch die Erlduterung ihrer
Zeugnisse. Beschdftigte konnen dabei ein Mitglied der
Interessenvertretung zur Unterstiitzung hinzuziehen. Des
weiteren haben gemidfl § 84 BetrVG Beschiftigte das
Recht, sich bei den zustandigen Stellen des Betriebs zu be-
schweren, wenn sie sich vom Arbeitgeber benachteiligt
oder in sonstiger Weise beeintrdchtigt fiihlen. Ein Be-
schwerdegegenstand kann die Zeugnisbeurteilung sein. Er-
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ster Ansprechpartner fiir eine Beschwerde ist in der Regel
der/die unmittelbare Vorgesetzte. Bleibt die Beschwerde
erfolglos, kdnnen Beschéftigte im Rahmen der betrieb-
lichen Organisation den Instanzenzug bis zum Arbeitgeber
selbst oder der Personalleitung beschreiten. In jedem Fall
hat der Arbeitgeber iiber die Beschwerde zu bescheiden
und ihr bei begriindeten Einwdnden abzuhelfen. Fiihrte die
Beschwerde nicht zum gewiinschten Erfolg oder soll der
Weg nicht iiber die Vorgesetzten erfolgen, dann kénnen die
Beschatftigten sie direkt beim Betriebsrat einlegen. Der Be-
triebsrat entscheidet, ob er die Beschwerde fiir berechtigt
erachtet und kann seinerseits beim Arbeitgeber auf Abhilfe
hinwirken. Bei der Einfiihrung eines Beurteilungssystems
muss die Interessenvertretung rechtzeitig und umfassend
vom Arbeitgeber informiert werden. Rechtzeitig meint da-
bei, dass die beabsichtigte MaRnahme noch gestaltbar ist.
Umfassend bedeutet, dass der Arbeitgeber alle zur Ver-
figung stehenden Unterlagen der Interessenvertretung in
Kopie iibergeben muss. Werden bei Beurteilungssystemen
und im Rahmen der Zeugniserstellung Gesprachsprotokolle
oder Formulare eingesetzt, so sind diese mitbestimmungs-
pflichtig- nach § 94 Abs. 1 BetrVG. Das Mitbestimmungs-
recht richtet sich dabei auf Umfang und Inhalt der Proto-
kolle und Formulare sowie auf den Verwendungszweck der
erhobenen Daten.” Bei jeder Form von Beurteilung durch
die Fiihrungskraft, ist das Mitbestimmungsrecht nach § 94
Abs. 2 BetrVG (Aufstellung allgemeiner Beurteilungsgrund-
sdtze) zu beachten. Da Beurteilungsgrundsitze mafigeb-
lich fiir die Zeugniserstellung sind, unterliegt eine durch
Beurteilungs-Fragebogen und entsprechende Textbaustei-
ne standardisierte Zeugniserstellung ebenfalls der Mitbe-
stimmung des Betriebsrats. Im Rahmen der Einflihrung von
Beurteilungssystemen werden Regelungen zum Umgang
von Vorgesetzten und Mitarbeitern getroffen. Somit unter-
liegt diese Manahme der Mitbestimmung als Regelung
der Ordnung des Betriebs und des Verhaltens der Beschéf-
tigten (§ 87 Abs. 1 Nr. 1 BetrVG). Die Auswertung von Beur-
teilungen und die Erstellung von Zeugnissen erfolgt in der
Regel mit entsprechenden EDV-Programmen. Hier findet
das Mitbestimmungsrecht bei Einflihrung und Anwendung
von_ technischen Einrichtungen nach §87 Abs.1 Nr. 6
BetrVG Anwendung. Fiir die Mitbestimmung ist nicht die
Absicht des Arbeitgebers zur Uberwachung der Arbeitneh-
mer entscheidend, sondern die Tatsache, ob technische
Einrichtungen objektiv geeignet sind, Leistung oder Verhal-
ten zu Giberwachen.®

Gestaltungsbedarfe

Die Darstellung der Beteiligungsrechte zeigt, dass Interes-
senvertretungen die Moglichkeit haben, systematisch auf
Beurteilungssysteme und somit auch auf die spétere Er-
stellung von Arbeitszeugnissen Einfluss zu nehmen. Diese
Einflussnahme ist allerdings in Bezug auf Arbeitszeugnisse
zundchst begrenzt, da nach dem Ausscheiden die Interes-
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senvertretungen die (ehemaligen) Beschiftigten nicht
mehr vertreten. Es sollte daher darauf geachtet werden,
dass die Zeugnisse rechtzeitig vor Ausscheiden der Be-
schiftigten erstellt und in Empfang genommen werden. So-
mit kdnnen Beschdftigte liber ihre Rechte, vor allem iber
die Bedeutung einzelner Formulierungen im Zeugnis infor-
miert und bei der Durchsetzung eines besseren Zeugnisses
unterstiitzt werden. Der Anspruch auf ein qualifiziertes
(Zwischen-)Zeugnis entsteht allerdings erst mit Verlangen
der Beschiftigten. Vor diesem Hintergrund und aufgrund
der dargesteliten Risiken von traditionellen Beurteilungs-
systemen und Zeugnissen ist eine Regelung durch die In-
teressenvertretung in Form einer Betriebs- oder Dienstver-
einbarung nachdriicklich zu empfehlen. Hierbei kann ein
direkter Bezug von modernen, zielgerichteten Beurtei-
lungsverfahren und der Erstellung von Arbeitszeugnissen
hergestellt werden.

Regelungsbedarf besteht dabei in nachstehenden Punkten:

— Festlegung der Beurteilungsmodalitzten

— Grundsétze der Zeugniserstellung

= Regelung des Beurteilungsprozesses und der Konfliktrege-
lung

— Abgeleiteter Anspruch auf (Zwischen-)Zeugnisse

- Errterung der Zeugniserstellung

- Schulungen fiir Vorgesetzte und Mitarbeiter

- Entwicklung einer informationsschrift sowie von Vorberei-
tungshilfen fiir die Beurteilungs-/Zeugnispartner

— Regelung der Datenablage und Aufbewahrungsfristen

~ Ausschluss von Nachteilen fiir die Beschaftigten gegebenen-
falls Einfiihrung zur Probe.

Fazit und Ausblick

Interessenvertretungen sollten den Themenkomplexen Per-
sonalbeurteilung und Arbeitszeugnis nicht gleichgliltig ge-
geniiber stehen. Sie kdnnen diese vielmehr miteinande?
verkniipfen und gewinnen damit eine weitere Handlungs-—
option. Zudem erhalten Beschiftigte, die auf qualifizierte
und aussagekréftige Zeugnisse angewiesen sind, auf die-
sem Weg zusitzliche Unterstiitzung. Als Ergebnis steht
eine umfassende Wiirdigung der Leistung nach qualifizier-
ten Kriterien. Diese Argumente sollten fiir die Interessen-
vertretungen Grund genug sein, zukiinftig nicht nur die
Entwicklung von Personalbeurteilungssystemen kritisch zu
begleiten und in Form einer Vereinbarung zu regeln, son-
dern gleichzeitig ein Augenmerk auf die Verkniipfung von
Beurteilungssystem und Arbeitszeugnissen zu legen.

PETRA HOFERS ist Juristin und Zeugnisexpertin in Bremen.
SVEN HINRICHS ist Personal- und Organisationsberater bei
der BTQ Niedersachsen in Oldenburg.

7 Vgl Fitting u.a.: BetrVG, §94 Rdnr. 10; DKK-Klebe, § 94 BetrVG Rdnr. s,
11. Auflage.
8 Vgl. Fitting und DKK-Klebe a.a.0.




