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Regeste
Bundespersona

Erwagungen

E.11

Gemass Art. 36 Abs. 1 des Bundespersonalgesetzes (BPG, SR 172.220.1) kdnnen
Verfligungen des Arbeitgebers mit Beschwerde beim Bundesverwaltungsgericht
angefochten werden. Beim angefochtenen Entscheid handelt es sich um eine Verfligung
nach Art. 5 des Verwaltungsverfahrensgesetzes (VWVG, SR 172.021) und die Vorinstanz
gilt mangel s anderslautenden Bestimmungen des Eidgendssi schen Finanzdepartements
EFD as Arbeitgeberin im Sinne des BPG (Art. 3 Abs. 2 BPG i.V.m. Art. 2 Abs. 5 der
Bundespersonaverordnung [BPV, SR 172.220.111.3] i.V.m. Anhang 1 B. Ziff. V 1.5 der
Regierungs- und Verwaltungsorgani sationsverordnung [RVOV, SR 172.010.1]). Demnach
Ist das Bundesverwaltungsgericht fur die Behandlung der Beschwerde zusténdig. Das
Verfahren vor dem Bundesverwaltungsgericht richtet sich nach dem VwV G soweit das
Verwaltungsgerichtsgesetz (V GG, SR 173.32) nichts anderes bestimmt (Art. 37 VGG).

E.12

Die BeschwerdefUhrerin hat sich am vorinstanzlichen Verfahren beteiligt und ist al's
Adressatin der angefochtenen Verfligung sowohl formell as auch materiell beschwert,
weshalb sie zur Beschwerde legitimiert ist (vgl. Art. 48 Abs. 1 VwVG).

E.13

Auf diefrist- und formgerecht eingereichte Beschwerde ist somit einzutreten (vgl. Art. 50
Abs. 1 und Art. 52 Abs. 1 VwWVG).

E.21

Das Bundesverwaltungsgericht entscheidet grundsétzlich mit uneingeschrankter Kognition.
Es Uberpruft die angefochtenen Verfligungen auf Rechtsverletzungen - einschliesslich
unrichtiger oder unvollstandiger Feststellung des rechtserheblichen Sachverhalts und
Rechtsfehler bei der Ermessensaustibung - sowie auf Angemessenheit (Art. 49 VwVG).

E.22

Bei der Prifung der Angemessenheit auferlegt sich das Bundesverwaltungsgericht indes
namentlich dann eine gewisse Zuriickhaltung, wenn es um die L eistungsbeurteilung von
Bediensteten des Bundes, um verwal tungsorgani satorische Fragen oder um Probleme der
betriebsinternen Zusammenarbeit und des V ertrauensverhéltnisses geht. Es entfernt sich
insofern im Zweifel nicht von der Auffassung der Vorinstanz und setzt sein eigenes
Ermessen nicht an die Stelle degenigen der Vorinstanz (statt vieler: Urteil des



Bundesverwaltungsgerichts [BV Ger] A-6870/2017 vom 11. Juni 2018 E. 2;
Moser/Beusch/K neublihler, Prozessieren vor dem Bundesverwaltungsgericht, 2. Aufl.
2013, Rz. 2.160 m.w.H.).

E.31

Das BPG enthélt keine Bestimmungen zum Arbeitszeugnis, weshalb diesbeziiglich
sinngemass Art. 330a des Obligationenrechts (OR, SR 220) zur Anwendung gelangt (vgl.
Art. 6 Abs. 2 BPG). Fir das Arbeitszeugnis im 6ffentlichen Dienst gelten daher prinzipiell
dieselben Grundsétze wie im Privatrecht. Entsprechend ist bei dessen Auslegung
grundsétzlich die dazu ergangene Rechtsprechung und Doktrin zu beachten (statt vieler
Urtell des Bundesverwaltungsgerichts [BV Ger] A-5819/2016 vom 22. November 2017 E.
7.2 m.w.H; vgl. zum Ganzen Miller/Thalmann, Streitpunkt Arbeitszeugnis, 2. Aufl. 2016,
S. 19 ff.).

E.32

Der Arbeitnehmer kann jederzeit vom Arbeitgeber ein Zeugnis verlangen, das sich Uber die
Art und Dauer des Arbeitsverhaltnisses sowie tber seine Leistungen und sein Verhalten
ausspricht (Art. 330a Abs. 1 OR). Ein solches qualifiziertes Zeugnis bzw. Vollzeugnis soll
einerseaits das berufliche Fortkommen des Arbeitnehmers férdern und deshalb wohlwollend
formuliert werden. Andererseits soll es kiinftigen Arbeitgebern ein méglichst getreues
Abbild von Tétigkeit, Leistung und Verhalten des Arbeitnehmers geben, weshalb es
grundsétzlich wahr und vollsténdig zu sein hat (BGE 136 111 510 E. 4.1; BVGE 2012/22 E.
5.2 m.w.H.). Der Anspruch des Arbeitnehmers geht auf ein objektiv wahres, nicht auf ein
gutes Arbeitszeugnis; der Grundsatz der Wahrheit geht dem Grundsatz des Wohlwollens
vor. Das Interesse des zukiinftigen Arbeitgebers an der Zuverléssigkeit der Aussagen im
Arbeitszeugnis muss hoherrangig eingestuft werden al's das I nteresse des Arbeitnehmers an
einem maoglichst ginstigen Zeugnis (Urteil des Bundesgerichts [BGer] 2A.118/2002 vom
17. Juli 2002 E. 2.2; BVGE 2012/22 E. 5.2; zum Ganzen Urteile des BV Ger A-6127/2017
vom 30. April 2018 E. 4.2 und A-5819/2016 vom 22. November 2017 E. 7.3.4). Ob das
Zeugnis wahr ist, entscheidet sich danach, ob es nach dem Versténdnis eines unbeteiligten
Dritten den Tatsachen entspricht (Urteill BGer 4C.60/2005 vom 28. April 2005 E. 4.1). Ein
qualifiziertes Zeugnis darf und muss beztiglich der Leistungen des Arbeitnehmers auch
negative Tatsachen erwahnen, soweit diese fir seine Gesamtbeurteilung erheblich sind
(BGE 136 |11 510 E. 4.1 m.w.H; Urteil des BVGer A-59/2017 vom 17. Mai 2017 E. 3.4).

E.33

Aus den Grundsétzen der Wahrheit und Vollstandigkeit des Arbeitszeugnisses folgt, dass es
uber alein Art. 330a Abs. 1 OR erwahnten Punkte Auskunft geben muss (BGE 129 111 177
E. 3.2). Zudem ist es verkehrstiiblich, dass sich das Zeugnis neben der Beurteilung einzelner
Aspekte auch Uber eine Gesamtbeurteilung ausspricht (Streiff/von Kaenel/Rudolph,
Arbeitsvertrag, Praxiskommentar, 7. Aufl. 2012, Art. 330a Rz. 3; Stephan Fischer,
Arbeitszeugnis, Beurteilung und Durchsetzung, 2016, S. 28). Das Gebot der Vollstandigkeit
bewirkt, dass ein offensichtliches Fehlen von Aussagen Uber Leistung und Verhalten als
gualifiziertes Schweigen verstanden wird in dem Sinne, dass der Arbeitgeber mit dem nicht
erwahnten Aspekt nicht zufrieden war (sog. Praxis des beredten Schweigens; vgl. Fischer,
aao0., S. 21; Alex Enzler, Der Arbeitsrechtliche Zeugnisanspruch, Diss. 2012, Rz. 117:
Muller/Thamann, aa.O., S. 55, je mit Hinweisen). Hat der Arbeitnehmer ein Zeugnis
erhalten, das sich nur tiber die Leistung oder nur Uber das Verhalten ausspricht, so kann er



sich damit zufriedengeben. Er hat aber keinen Anspruch auf eine solche Beschrénkung, d.h.
er kann vom Arbeitgeber nicht verlangen, dass dieser im Zeugnis nur das eine oder andere
zu beurteilen habe (Streiff/V on Kaenel/Rudolph, aa.O., Art. 330a Rz. 3; zum Ganzen Urtell
des BV Ger A-7165/2016 vom 5. Dezember 2017 E. 4.8.3). Die Leistungsbeurteilung
umfasst die Bewertung von Arbeitsmenge, Arbeitsgite und Arbeitsbereitschaft. Ihr ist ein
objektiver Massstab zugrunde zu legen. Eigenschaften wie Fleiss, Sorgfalt, Zuverlassigkeit,
Initiative, Einstellung zur Arbeit, Ausdauer und Belastbarkeit werden ebenfalls der
Leistung zugeordnet (Enzler, aa.O., Rz. 138 ff. mit Hinweisen; Fischer, aa.O., S. 27 ff.).
Die Verhaltensbeurteilung kommentiert das Auftreten bzw. dienstliche Verhaten des
Arbeitnehmers wahrend des Arbeitsverhaltnisses gegeniiber Vorgesetzten und Kollegen
sowie gegenuiber Kunden und weiteren Dritten. Auch hier gilt ein objektiver,
verkehrsiiblicher Massstab (Enzler, aaO., Rz. 142 ff.; Fischer, aaO., S. 29 ff.).

E.34

Betreffend Wortlaut bzw. Wortwahl kommt dem Arbeitgeber bei der Erstellung des
Arbeitszeugnisses ein gewisser Ermessensspielraum zu. Im Rahmen der vorgenannten
Grundsétze ist er grundsétzlich frel, das Arbeitszeugnis zu redigieren. Der Arbeitnehmer hat
keinen Anspruch auf einen bestimmten Zeugnisinhalt oder von ihm gewlnschte
Formulierungen (Urtell des BGer 4A_137/2014 vom 10. Juni 2014 E. 4; BVGE 2012/22 E.
7.2.2; Urteile des BV Ger A-7165/2016 vom 5. Dezember 2017 E. 4.3 und A-5819/2016
vom 22. November 2017 E. 7.7, je m.w.H; Miller/Thamann, aa.O., S. 58). Bei
Werturteilen hat der Arbeitgeber nach verkehrstiblichen Massstében und pflichtgemassem
Ermessen vorzugehen. Sowohl beztiglich der Leistungs- wie auch der
Verhaltensbeurteilung verfiigt der Arbeitgeber Uber ein Beurteilungsermessen (BV GE
2012/22 E. 5.2; Urteile BV Ger A-7165/2016 vom 5. Dezember 2017 E. 4.3 und
A-5301/2013 vom 28. Februar 2014 E. 3.3.2; Rehbinder/Stockli, in: Hausheer/Walter
[Hrsg.], Berner Kommentar [Art. 319-330b OR], 2010, Art. 330aN 7 f.). Ebenso bleibt es
dem Beurtellungsermessen des Arbeitgebers Uberlassen, welche positiven oder negativen
Verhatensweisen und Eigenschaften des Arbeitnehmers er hervorheben will
(Rehbinder/Stockli, a.a.O., Art. 330a OR N 9; zum Ganzen Urteil des BV Ger A-6127/2017
vom 30. April 2018 E. 4.4).

E.35

Die (objektive) Beweislast betreffend die anbegehrten Anderungen tragt dem allgemeinen
Grundsatz von Art. 8 des Schweizerischen Zivilgesetzbuches (ZGB; SR 210) folgend die
angestellte bzw. beschwerdefihrende Person. Diese ist fiir die dem beantragten Zeugnistext
zugrundeliegenden Tatsachen beweispflichtig bzw. hat die Folgen der Beweislosigkeit zu
tragen. Der Arbeitgeber hat indes bei der Sachverhaltsermittlung mitzuwirken. Fir vom
Arbeitnehmer substantiiert bestrittene Inhalte des Arbeitszeugnisses ist umgekehrt der
Arbeitgeber als beweispflichtig zu betrachten, wobel wiederum den Arbeitnehmer, welcher
ein Arbeitszeugnis verlangt hat, eine Mitwirkungspflicht (vgl. Art. 13 Abs. 1 Bst. aVwVG)
trifft (zum Ganzen Urtelle des BV Ger A-6127/2017 vom 30. April 2018 E 4.5,
A-7165/2016 vom 5. Dezember 2017 E. 4.4 und A-5713/2015 vom 2. Mai 2016 E. 5.4, je
m.w.H.).

E.4
Nachfolgend ist auf die Anderungsbegehren der Beschwerdefiihrerin einzugehen.

E.411



Zunéchst beantragt die Beschwerdefuhrerin, das Zwischenzeugnis am Schluss des ersten
auf die Nennung der Hauptaufgaben folgenden Absatzes mit der Gesamtbeurteilung "Sie
erbringt jederzeit eine gute Leistung.” zu erganzen. Die insgesamt gute

L eistungsbeurteilung, welche sich aus dem Zeugnistext ergebe, misse auch in der bisher
fehlenden Gesamtbeurteilung zum Ausdruck kommen. Die Beschwerdefthrerin werde im
Zwischenzeugnis a's sehr pflichtbewusste, engagierte und loyale Mitarbeiterin beschrieben,
welche Uber ein gutes Fachwissen verfiige, ihre Aufgaben umsichtig erledige und Anliegen
und Auftrage interner und externer Kunden zuverl&ssig bearbeite. Sie sei bereit, auch
ausserhalb der Arbeitszeit einen Beitrag zu leisten. Einzig die Eigenschaft, Wesentliches
von Unwesentlich zu trennen, sowie die Effizienz wirden bemangelt. Folglich sei auch der
Schlusssatz des Zwischenzeugnisses zu ergéanzen, wonach der Beschwerdefuhrerin "fur die
gute Mitarbeit" gedankt werde.

E. 412

Dem hdlt die Vorinstanz entgegen, eine Gesamtbeurteilung sei nicht zwingend, sondern
stehe im Ermessen des Arbeitgebers. Erlaube ein Zeugnis ein Gesamtbild, seien die
gesetzlichen Vorgaben erfillt. Abgesehen davon enthielten die Personal beurteilungen fir
die Jahre 2009 bis 2016 die Gesamtbenotung Stufe 2, im Jahr 2010/2011 sal die
Beschwerdefihrerin mit einer Gesamtwertung Stufe 3 benotet worden. Die Stufe 2
entspreche der Qualifikation "gentigend"”, weshalb der Antrag auf eine gute
Gesamtbeurteilung ohnehin abzuweisen sei.

E.4.13

Wie die BeschwerdefUhrerin selbst ausfiihrt, erfolge im Zwischenzeugnis eine insgesamt
gute L eistungsbeurteilung, womit nicht bestritten wird, dass die L eistungsbeurteilung, wie
sievon Art. 330a OR gefordert ist, vorgenommen worden ist. Aus dem Zeugnis geht
hervor, dass die BeschwerdefUhrerin eine pflichtbewusste und engagierte Mitarbeiterin ist,
die ihre Aufgaben umsichtig und zuverlassig erledigt. Damit werden unter anderem wie
gefordert die Arbeitsbereitschaft und die Arbeitsqualitét beurteilt. Nachdem eine

L eistungsbeurteilung damit unbestritten vorhanden ist, kann auch ausgeschl ossen werden,
dass der Fall eines sog. beredten Schweigens vorliegt (vgl. E. 3.3). Dass neben der
eigentlichen Leistungsbeurteilung, d.h. der Beurteilung einzelner Aspekte, auch eine
Gesamtbeurteilung im Sinne einer Gesamtnote (z.B. "gute Leistung”) zu erfolgen hat, ergibt
sich nicht aus den gesetzlichen und durch die Praxis herausgebildeten V orgaben zum
Arbeitszeugnis. Obwohl solche Gesamtbeurteilungen oftmals Ublich sind, besteht kein
Anspruch darauf (vgl. E. 3.3). Sind die zwingenden minimalen Vorgaben gemass Art. 330a
OR erflllt, liegen weitere Elemente und insbesondere auch der konkrete Wortlaut des
Arbeitszeugnisses im Ermessen des Arbeitgebers (vgl. E. 3.4). Folglich ist esvollsténdig im
Ermessen des Arbeitgebers, zusétzlich zur Leistungsbeurteilung noch eine
Gesamtbeurteilung abzugeben. Nachdem die Gesamtbeurteilung nicht zwingend ist und
kein Anspruch darauf besteht, ist das entsprechende Begehren der Beschwerdefihrerin
(inkl. Antrag bezlglich Folgeanpassung), abzuweisen. Damit kann offen bleiben, ob die
Beschwerdefiihrerin angesichts der in den letzten Jahren bis auf eine Ausnahme stets
lediglich gentigenden Personal beurteilungen (vgl. Art. 17 BPV) Uberhaupt Anspruch auf
eine insgesamt gute Beurteilung hétte und ob die vorliegende Formulierung der

L eistungsbeurteilung angesi chts dessen insgesamt nicht sogar wohlwollender ist als eine
explizite Gesamtbeurteilung.



E.42

Weiter wird die Streichung der beiden Passagen "Wir sind deshalb Gberzeugt, dass esihr
gelingen wird, die im Massengeschéft essentielle Eigenschaft, Wesentliches von
Unwesentlichem zu trennen, noch weiter zu entwickeln" und "Wir wiinschen uns, dasssie
V erbesserungsvorschlége zur Bearbeitung des Tagesgeschéfts besser annehmen kann und
sind uns sicher, dass sie so in Zukunft ihre Auftréage mit der nétigen Effizienz bearbeiten
kann", beantragt.

E.4.21

Die Beschwerdefuhrerin bringt vor, die Formulierungen seien aus mehreren Grinden nicht
statthaft. Werde weder eine Leistungs- noch eine V erhaltensbeurteilung vorgenommen, sei
die Formulierung sachfremd und zu streichen. Haltungen, Me nungen, Erwartungen und
Wunsche des Arbeitgebers hétten in einem Zwischenzeugnis nichts verloren. Solche
Formulierungen wirden jeden neuen potentiellen Arbeitgeber abschrecken und stellten
Geheimcodes dar, sie wirden dem Klarheitsgebot widersprechen. Es werde verklausuliert
zum Ausdruck gebracht, sie sei stur und nehme keine Anregungen entgegen und sie sei
ineffizient, obwohl ihr im gleichen Zeugnis attestiert werde, dass sie die Aufgaben
zuverlassig bearbeite. Ihr berufliches Fortkommen wiirde erschwert. Es sei nicht wahr, dass
die BeschwerdefUhrerin Wesentliches nicht von Unwesentlichem trennen wirde. Was
Wesentlich sei oder nicht, sei eine subjektive Beurteilung, weshalb die Formulierung dem
Klarheitsgebot widerspreche und bei einem neuen potentiellen Arbeitgeber eine
Fehleinschatzung hervorrufen kénne. Damit eine negative Bewertung der Leistung erwahnt
werden dirfe, misse sie wesentlich sein, was vorliegend nicht gegeben sei. Zudem
bestreitet die Beschwerdefthrerin, dass sie Verbesserungsvorschldge zur Beurteilung des
Tagesgeschéfts nicht gut annehmen kdnne und dass sie nicht effizient sai. Die
Arbeitgeberin habe das zu beweisen.

E.4.22

Dem hdlt die Vorinstanz entgegen, die gewahlten Formulierungen seien Ausdruck des
Wohlwollens gegeniiber der Beschwerdefthrerin. Indem die Beschwerdefthrerin die Kritik
zum Pendenzenmanagement und zur Effizienz aus dem Zeugnis streichen wolle, ignoriere
sie die Personalbeurteilungen der vergangenen Jahre vollig. Aus den Personal beurteilungen
gehe hervor, dass sich bel der Beschwerdefihrerin die Geschéftsfalle anstauten und
festgehalten wurde, dass sie Arbeitsorganisation, -technik und Terminplanung verbessern
sowie die Revisionstatigkeit strukturierter angehen musse. Laut Angaben des Vorgesetzten
sei die unterdurchschnittliche Arbeitstechnik der Beschwerdefiihrerin durch den fehlenden
Blick fur das Wesentliche bedingt. Die Beschwerdeftihrerin misse sich in diesen Punkten
verbessern. Sie habe die Ratschlége des V orgesetzten jedoch nicht befolgt und sich ab dem
Jahr 2013 geweigert, die Personalbeurteilungen zu bestétigen.

E.4.23

Gemass Art. 4 Abs. 3 BPG bildet ein auf Mitarbeitergesprachen aufbauendes
Beurteilungssystem die Grundlage fir eine leistungsgerechte Entlhnung und zielorientierte
Entwicklung des Bundespersonals. Die Vorgesetzten fuhren jahrlich ein
Mitarbeitergesprach, das u.a. der Uberprifung der Zielvereinbarung dient, und eine
Personal beurteilung durch. Die Personalbeurteilung ist Grundlage fir die L ohnentwicklung
aufgrund der vereinbarten Ziele beziglich Leistung, Verhalten und Fahigkeiten (Art. 15
BPV). Die Leistungen und das Verhalten der Angestellten werden gemass Art. 17 BPV in



vier Beurteilungsstufen beurteilt: Stufe 4 sehr gut, Stufe 3 gut, Stufe 2 gentigend und Stufe
1 ungentigend.

E.424

In den meisten Personalbeurteilungen (im Eintrittsjahr 2008 wurde keine Zielvereinbarung
getroffen) der Jahre 2009 bis 2016 wird festgehalten, dass die Beschwerdefihrerin der
strukturellen und gut durchdachten Planung der Revisionstétigkeit und der damit
zusammenhéngenden qualitativen und zeitlichen Fallbearbeitung vermehrt Beachtung
schenken muss. Zusétzlich finden sich in den einzelnen Personal beurteilungen folgende
Bemerkungen: Geméass Personal beurteilung 2009 sind beim Pendenzenmanagement und
den Fristvorgaben Méngel festzustellen und Arbeitsorganisation und Terminplanung
mussen verbessert werden. Die Lestungsziele wurden mit einer Stufe 2 bewertet. Im Jahr
2010/2011 finden sich diese Aussagen nicht, jedoch mussten infolge der vorhandenen
Personalressourcen die Ziele angepasst werden und die Beschwerdefuhrerin erreichte im
entsprechenden Ziel zur Revisionstétigkeit die Stufe 3. In den Jahren 2012 und 2013 wird
festgehalten, dass die Ziele bei der Pendenzenbewirtschaftung und den Fristvorgaben trotz
Unterstiitzungsmassnahmen der Teamleitung nicht erreicht wurden. Von der
Beschwerdefihrerin seien keine Ldsungsansatze und V orschlége zur Problembewadltigung
eingebracht sowie teaminterne Spielregeln seien nicht eingehalten worden
(Personalbeurteilung 2012). Insgesamt erreichte die BeschwerdefUhrerin in den Jahren 2012
und 2013 bei den Leistungszielen die Stufen 2 bzw. 1. Im Jahr 2014 erreichte die
Beschwerdefiihrerin die Leistungsziele weitgehend (Stufen 1, 2 und 3) und Anweisungen
der Teamleitung seien positiv aufgenommen worden, die Umsetzung sei jedoch nicht
prioritétengerecht erfolgt. Bei der Arbeitstechnik und der Pendenzenbewirtschaftung seien
Mangel festzustellen. Die Personabeurteilung 2015 hdlt fest, dass trotz Coaching durch die
Teamleitung und Mitwirkung des Teams die Pendenzen nur teilwei se abgebaut werden
konnten. Die Beschwerdefihrerin sei sehr aktiv bel der Aufarbeitung der Pendenzen dran.
Bezlglich Festlegung der Prioritéten der auszufiihrenden Arbeiten konnte eine positive
Entwicklung festgestellt werden. Die Ziele wurden nicht vollstandig erreicht (Stufen 2 und
3), es gebe Verbesserungspotential bei der Aufarbeitung der Pendenzen. Im Jahr 2015/2016
wurde (...) durch den neuen Vorgesetzten eine allméhliche Verbesserung in qualitativer und
quantitativer Hinsicht festgestellt, die Leistungsziele werden mit Stufe 2 bzw. 3 bewertet.
Aus einer Information des direkten Vorgesetzten vom Januar 2017 geht jedoch hervor, dass
seit dieser Leistungsbeurteilung die Pendenzen der Beschwerdefuhrerin erneut angestiegen
sind (E-Mail vom 12. Januar 2017, im Personaldossier). Bei den Verhaltenszielen erreichte
die Beschwerdefthrerin in allen Beurteilungs ahren mehrheitlich die Stufe 3. Bel der
Gesamtbeurteilung (gewichteter Durchschnitt aus Beurteilung der Leistungs- und
Verhatenszielen) erhielt die BeschwerdefUhrerin in den Jahren 2009, 2010, 2012, 2013,
2014, 2015 und 2015/2016 die Note 2, was einer gentigenden Beurteilung entspricht.
Lediglich im Beurteilungsjahr 2010/2011 wurden die vereinbarten Ziele vollstandig erreicht
(Gesamtbeurteilung Note 3 = gut).

E.4.25

Aus den Personal beurteilungen l&sst sich demnach ableiten, dass die Beschwerdefihrerin
regelmassig ihre Effizienzziele und weitere Leistungsziele nicht erreicht hat und

V erbesserungsbedarf insbesondere beim Pendenzenmanagement festgestellt wurde. Dies,
obwohl ihr diverse Unterstiitzungsmassnahmen wie z.B. Entlastungen bel der Fallzuteilung
gewahrt wurden. Ebenfalls ergibt sich aus den Beurteilungen, dass die



V erbesserungsvorschlége der V orgesetzten von der BeschwerdefUhrerin zu wenig
umgesetzt wurden (vgl. auch E-Mail vom 12. Januar 2017, im Personaldossier; vgl. zum
Ganzen auch Formular fir Zeugniserstellung, im Personaldossier). Damit ist erstellt, dass
die BeschwerdefUhrerin Schwéachen in der Effizienz sowie in der Fahigkeit, Wesentliches
von Unwesentlichem zu trennen wie auch in der Annahme und Umsetzung von
Verbesserungsvorschlagen hat.

E.4.26

Die Passagen im Zwischenzeugnis, welche nach Antrag der Beschwerdefihrerin gestrichen
werden sollen, beziehen sich auf die Effizienz, die Fahigkeit Wesentliches von
Unwesentlichem zu trennen sowie die Annahme und Umsetzung von

V erbesserungsvorschlégen. Diese Kritikpunkte sind durch die Personal beurteilungen der
Jahre 2009 bis 2016 belegt (vgl. E. 4.2.4 und 4.2.5). Die L e stungsprobleme traten seit
2009, a'so beinahe wahrend der gesamten Anstellungsdauer in mehr oder weniger grossem
Ausmass auf, weshalb nicht von eitnem einmaligen oder vernachlassigbaren Vorkommnis
die Rede sein kann. Gerade da die Beschwerdefthrerin in einem Massengeschéft tétig ist,
sind die Effizienz und die Fahigkeit, Wesentliches von Unwesentlichem zu trennen fir die
Beurteilung der Arbeitsqualitdt wesentlich. Die erwéhnten Le stungsprobleme sind fir die
Beurteilung der Beschwerdefiihrerin daher als nicht unerheblich zu betrachten und finden in
Nachachtung der Wahrheitspflicht zu Recht Erwdhnung im Zwischenzeugnis. Indem keine
konkreten Vorwurfe erhoben werden und eine positive Prognose gestellt wird, bringt die
Vorinstanz den negativen Aspekten mit der gewahlten Formulierung sehr zuriickhaltend
zum Ausdruck und beschrankt so eine moglicherweise nachteilige Wirkung bei der
Stellensuche auf ein Minimum. Der Vorwurf, die Passagen seien nicht mit dem
Klarheitsgebot vereinbar, verfangt daher nicht. Dem Grundsatz der Klarheit ist lediglich zu
Gunsten des Beschwerdeftihrers und im Sinne des Wohlwollens weniger Gewicht
beigemessen worden (vgl. Urteil des BV Ger A-634/2015 vom 17. Juni 2015 E. 7.5.4, wo
ahnliche Formulierungen zu beurteilen waren). Die von der BeschwerdefUhrerin
bemangelten Passagen erweisen sich somit als korrekt und die Beschwerde insofern als
unbegrindet.

E.43

Schliesdlich verlangt die Beschwerdefihrerin diverse Erganzungen bzw. Anderungen (im
Folgenden kursiv dargestellt) im Zeugnistext:

E. 431

Erganzung des 1. Abschnitts um einen zusétzlichen Satz: "Sieist flexibel und zeigt eine
hohe Leistungsbereitschaft.” Dass die Beschwerdefuhrerin flexibel sei, zeige sich aufgrund
ihren unterschiedlichen Pensen und dem Wechsel ins(...) Team (...). Die generell hohe

L eistungsbereitschaft sei unabhéngig von den Arbeitsergebnissen und der Weiterbildung zu
erwdhnen. Der Beschwerdefuhrerin gelingt es nicht aufzuzeigen, weshab ihre Flexibilitéat
explizit erwdhnenswert ware. Weder geht diese aus den Personal beurteilungen hervor, noch
ergibt sie sich aus der voriibergehenden Pensenreduktion auf 80%, welche nachweidlich auf
Antrag der Beschwerdeflhrerin wegen einer gleichzeitig absolvierten Weiterbildung
erfolgte, noch aus dem Wechsel in das(...) Team, weil die Beschwerdefuhrerin (...) und
damit der Wechsel keine besondere Veranderung, sondern eher eine Erleichterung (...)
bedeutet. Wie aus den Unterlagen hervorgeht, wurde der Wechsel denn auch von den

V orgesetzten angeordnet, um den alenfalls mit den (...) zusammenhéngenden



L eistungsproblemen der BeschwerdefUhrerin entgegenzuwirken. Folglich besteht auch aus
der Sicht des Wahrheitsgebots und dem Prinzip des Wohlwollens kein Anspruch der
Beschwerdefuhrerin auf ausdriickliche Erwdhnung ihrer Flexibilitédt (vgl. E. 3.5). Aus dem
Zwischenzeugnis geht hervor, dass die Beschwerdefuhrerin sehr pflichtbewusst und
engagiert ist, dassihr gute Arbeitsergebnisse wichtig sind und dass sie bereit ist, sich auch
ausserhalb der Arbeitszeit zu engagieren. Well sich die Leistungsbereitschaft der
Beschwerdefiihrerin somit bereits aus dem Zwischenzeugnis ergibt und der konkrete
Wortlaut im Ermessen des Arbeitgebers liegt (vgl. E. 3.4), ist der Antrag abzuweisen.

E.43.2

Abanderung des Satzteils "[...] sowie die personliche Welterbildung sind ihr wichtig.", in:
"[...], und sie bildet sich regelméssig weiter." im 1. bzw. 2. Abschnitt. Die Formulierung sel
unklar, weil offen bleibe, ob sich die Beschwerdefthrerin tatsachlich weiterbilde. Die
beantragte Anderung betrifft vor allem den Wortlaut und hat keine wesentliche
Veranderung der inhaltlichen Aussage zur Folge (vgl. Urteil des BV Ger A-7021/2014 vom
12. Mai 2015 E. 5.4). Daaus der von der Vorinstanz gewéhlten Formulierung entgegen der
Ansicht der Beschwerdefuhrerin auch kein unzulassiger Geheimcode zu erblicken ist (vgl.
die Auflistungen bei Edi Class, Das Arbeitszeugnis und seine Geheimcodes, 7. Aufl. 2014,
S. 70 f. und Mller/Thalmann, aa.O., S. 67 ff.), ist diese unter dem Aspekt des
Klarheitsgebots nicht weiter zu beanstanden. Der Antrag ist somit abzuwei sen.

E. 433

Ergénzung des 2. Satzes "Anliegen und Auftrége [...] bearbeitet sie stets zuverléssig." im 1.
Abschnitt. Ohne den Zusatz werde behauptet, die BeschwerdefUhrerin habe Auftrége nicht
immer zuverlassig erledigt, was die Vorinstanz zu beweisen habe. Bei den Ausdriicken "zu
unserer Zufriedenheit”, "stets zu unserer Zufriedenheit” und "stets zu unserer vollen
Zufriedenheit” handelt es sich je nach Ansicht um von der Gerichtspraxis anerkannte
Standardformulierungen (Class, aa.O., S. 73), oder um sog. Geheimcodes
(MUller/Thalmann, a.a.0., S. 65 f. mit Hinweisen auf Rechtsprechung, und S. 68) zur
Beurteilung der Leistung (vgl. Streiff/von Kaenel/Rudolph, a.a.O., Art. 330aRz. 3, 3b und
5a). In der Lehre unbestritten ist, dass mit dem Ausdruck "zu unserer Zufriedenheit" knapp
geniigende L eistungen attestiert werden, wahrend mit "stets zu unserer Zufriedenheit”
zuverlassige Leistungen, die aber nur mit einer Note 4 zu bewerten sind, gemeint sind
(Class, aa.0., S. 73; Muller/Thamann, aa.O., S. 68; Fischer, aa.O., S. 119). Die Note 3
entspricht einer knapp gentigenden, Note 4 einer gentigenden und Note 5 einer guten
Leistung (Class, aa.0., S. 75). Die vorliegend von der V orinstanz gewéhlte bzw. von der
Beschwerdefihrerin beantragte Formulierung "sie bearbeitet Auftrége zuverlassig”" oder
"sie bearbeitet Auftrége stets zuverlassig” ist mit den erwahnten Wendungen, welche sich in
der Praxis herausgebildet haben und oft verwendet werden, nicht vergleichbar. Weil es sich
nicht exakt um dieselbe Formulierung handelt, kann nicht davon ausgegangen werden, dass
potentielle Arbeitgeber daraus die der Wendung "zu unserer Zufriedenheit” oder "stets zu
unserer Zufriedenheit" entsprechende Beurteilung herauslesen. Damit kommt der
vorliegenden Formulierung nicht dieselbe Bedeutung zu und dem von der
Beschwerdefiihrerin beantragten Zusatz ist, wie die Vorinstanz vorbringt, lediglich der
Charakter eines Fullworts beizumessen, das an der inhaltlichen Aussage nichts andert (vgl.
Urteil des BV Ger A-6127/2017 vom 30. April 2018 E. 5.2.3. zum Zusatz "toujours” in einer
Verhaltensbeurteilung, wo sich die Sachlage aufgrund des Kontexts genau gegenteilig
prasentierte). Nachdem die konkrete Formulierung dem Ermessen des Arbeitgebers



Uberlassen it, ist der Ergénzungsantrag abzuweisen.

E.434

Zwei Erganzungen des 1. Satzesim 3. Abschnitt "[...] ist eine freundliche, hilfsbereite und
aufgestellte Mitarbeiterin, die von [...] gleichermassen geschétzt wird." Der Ausdruck
"gleichermassen geschétzt" stehe flr gutes Verhalten und das Verhalten der
Beschwerdefiihrerin sei gut gewesen. Wie die Vorinstanz zu Recht vorbringt, handelt es
sich auch bei der Ergdnzung um das Wort "gleichermassen” um eine unbedeutende
Umformulierung (vgl. die Beispiele bei Mller/Thalmann, S. 83, wonach sowohl die
Formulierung "Er [...] wurde geschétzt." alsauch "Er [...] und war von [...] gleichermassen
geschétzt." as Varianten fur gutes Verhalten aufgefihrt werden). Weil keine Verletzung
des Wahrheitsgebots ersichtlich ist und die Formulierung im Ermessen des Arbeitgebers
liegt, ist dieser Antrag abzuweisen. Die Erganzung, dass sie hilfsbereit sei, wird von der
Beschwerdefuhrerin nicht begriindet und in der Beschwerde auch nicht ausdrticklich als
Anderung ausgewiesen, weshalb sich auch die Vorinstanz nicht dazu geédussert hat. Weder
aus den Personal beurteilungen noch aus dem Formular fir die Zeugniserstellung oder
welteren Unterlagen ergibt sich, dass es nach dem Wahrheitsgebot zwingend ware, diese
Eigenschaft im Zeugnis ausdricklich zu erwahnen (vgl. Urteil des BV Ger A-7021/2014
vom 12. Mai 2015 E. 5.7.1). Damit ist auch dieser Antrag abzuweisen.

E. 435

Ergénzung bzw. Abanderung des Schlusssatzes im 4. Abschnitt "[...] winschen ihr
weiterhin viel Erfolg (und Befriedigung) in ihrer Arbeit." Hierbei handelt es sich insgesamt
um unbedeutende Umformulierungen, welche keine inhaltliche Bedeutung haben. Durch
die Bezeichnung des Arbeitszeugnisses als Zwischenzeugnis und seine Formulierung im
Présens wird bereits ausgedrickt, dass das Arbeitsverhatnis noch besteht, womit auf den
Zusatz "weiterhin" ohnehin verzichtet werden kann. Die geltend gemachten Anderungen
werden von der Beschwerdefihrerin im Ubrigen auch nicht néher begriindet und teilweise
in der Beschwerdeschrift auch nicht ausdriicklich als Anderung ausgewiesen. Da die
konkrete Formulierung des Zwischenzeugnisses im Ermessen des Arbeitgebers liegt, ist
dieser Antrag somit ebenfalls abzuweisen.

E.44

Zusammenfassend sind alle Antrége der Beschwerdeflhrerin zur Ergéanzung oder
Abanderung des von der Vorinstanz verflgten Zwischenzeugnisses abzuweisen. Bei diesem
Ergebnisist die Beschwerde abzuweisen.

E.51

Das Beschwerdeverfahren vor dem Bundesverwaltungsgericht ist in personalrechtlichen
Angelegenheiten grundsatzlich kostenlos (Art. 34 Abs. 2 BPG), weshalb keine
Verfahrenskosten zu erheben sind.

E.5.2

Der obsiegenden Partel ist von Amtes wegen oder auf Begehren eine Entschadigung fur die
ihr erwachsenen notwendigen Kosten zuzusprechen (vgl. Art. 64 Abs. 1 VWV Gi.V.m. Art.
7 Abs. 1 des Reglements Uber die Kosten und Entschédigungen vor dem
Bundesverwaltungsgericht [VGKE, SR 173.320.2]). Der Vorinstanz steht als
Bundesbehorde keine Parteientschadigung zu (vgl. Art. 7 Abs. 3 VGKE).
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