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Regeste

Forderung aus Arbeitsverhdtnis/ Arbeitszeugnis | Lohnfortzahlung im kantonalen
Personalrecht: Geld- oder Zeitminimum? Abanderung eines Arbeitszeugnisses Beim

L ohnfortzahlungsanspruch gemass Art. 324a Abs. 2 OR geht die herrschende L ehre davon
aus, dass das Geld- und nicht das Zeitminimum geschuldet ist. Die BeschwerdefUhrerin
vertritt die Auffassung, dies gelte auch im offentlichen Personalrecht. Vorliegend bleibt
jedoch kein Raum fUr die (ergénzende) Anwendung des Privatrechts. Nach dem klaren
Wortlaut von 8§ 99 Abs. 3 VV PG gilt im kantonal ziircherischem Personalrecht unabhangig
vom Grad der Arbeitsunféhigkeit das Zeit- und nicht das Lohnminimum. Die
Lohnfortzahlung dauert deshalb im zweiten Dienstjahr auch bel bloss teilweiser
Arbeitsunfahigkeit nicht langer als zwolf Monate (E. 2). Der Beschwerdegegner ist seiner
Verpflichtung zur Lohnfortzahlung nachgekommen und sogar dartiber hinausgegangen,
weshalb der vorinstanzliche Entscheld insoweit nicht zu beanstanden ist (E. 3). Ein
Arbeitszeugnis hat ein faires Abbild der gesamten Anstellungsdauer zu geben, wobei das
Verhaten in der letzten Zeit fUr den neuen Arbeitgeber von grosserer Bedeutung ist. Unter
Beriicksichtigung der beiden vorliegenden Mitarbeiterbeurteilungen erweisen sich die
einzelnen angefochtenen Formulierungen als wahrheitsgemass und den Umstanden
angemessen (E. 4). Abweisung
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L ohnfortzahlungsanspruch geméss Art. 324a Abs. 2 OR geht die herrschende L ehre davon
aus, dass das Geld- und nicht das Zeitminimum geschuldet ist. Die Beschwerdefhrerin
vertritt die Auffassung, dies gelte auch im offentlichen Personalrecht. Vorliegend bleibt
jedoch kein Raum fir die (erganzende) Anwendung des Privatrechts. Nach dem klaren
Wortlaut von 8§ 99 Abs. 3 VV PG gilt im kantonal ziircherischem Personalrecht unabhangig
vom Grad der Arbeitsunfahigkeit das Zeit- und nicht das Lohnminimum. Die
Lohnfortzahlung dauert deshalb im zweiten Dienstjahr auch bel bloss teilweiser
Arbeitsunfahigkeit nicht lénger als zwdlf Monate (E. 2). Der Beschwerdegegner ist seiner
Verpflichtung zur Lohnfortzahlung nachgekommen und sogar dartiber hinausgegangen,
weshalb der vorinstanzliche Entscheid insoweit nicht zu beanstanden ist (E. 3). Ein
Arbeitszeugnis hat ein faires Abbild der gesamten Anstellungsdauer zu geben, wobei das
Verhalten in der letzten Zeit fir den neuen Arbeitgeber von grosserer Bedeutung ist. Unter
Berlicksichtigung der beiden vorliegenden Mitarbeiterbeurteilungen erweisen sich die



einzelnen angefochtenen Formulierungen al's wahrheitsgemass und den Umsténden
angemessen (E. 4). Abweisung

Verwaltungsgericht des Kantons Zurich: PB.2005.00050 Standard Suche | Erweiterte Suche
| Hilfe Druckansicht Geschéftsnummer: PB.2005.00050 Entscheidart und -datum:
Endentscheid vom 31.05.2006 Spruchkorper: 4. Abteilung/4. Kammer Weiterzug: Dieser
Entscheid ist rechtskréftig. Rechtsgebiet: Personalrecht Betreff: Forderung aus
Arbeitsverhdtnis/ Arbeitszeugnis Lohnfortzahlung im kantonalen Personalrecht: Geld-
oder Zeitminimum? Abanderung eines Arbeitszeugnisses Beim L ohnfortzahlungsanspruch
gemass Art. 324a Abs. 2 OR geht die herrschende L ehre davon aus, dass das Geld- und
nicht das Zeitminimum geschuldet ist. Die Beschwerdefhrerin vertritt die Auffassung, dies
gelte auch im offentlichen Personalrecht. Vorliegend bleibt jedoch kein Raum fir die
(ergénzende) Anwendung des Privatrechts. Nach dem klaren Wortlaut von 8 99 Abs. 3

VV PG gilt im kantonal ziircherischem Personalrecht unabhangig vom Grad der
Arbeitsunfahigkeit das Zeit- und nicht das Lohnminimum. Die Lohnfortzahlung dauert
deshalb im zweiten Dienstjahr auch bei bloss teilweiser Arbeitsunfahigkeit nicht 1anger als
zwolf Monate (E. 2). Der Beschwerdegegner ist seiner Verpflichtung zur Lohnfortzahlung
nachgekommen und sogar dariiber hinausgegangen, weshalb der vorinstanzliche Entscheid
insowelit nicht zu beanstanden ist (E. 3). Ein Arbeitszeugnis hat ein faires Abbild der
gesamten Anstellungsdauer zu geben, wobei das Verhalten in der letzten Zeit fir den neuen
Arbeitgeber von grésserer Bedeutung ist. Unter Berlicksichtigung der beiden vorliegenden
Mitarbeiterbeurteilungen erweisen sich die einzelnen angefochtenen Formulierungen als
wahrheitsgemass und den Umstanden angemessen (E. 4). Abweisung Stichworte:
ABANDERUNG ARBEITSUNFAHIGKEIT ARBEITSZEUGNIS DAUER
GELDMINIMUM GLEICHBEHANDLUNG INHALT DES DIENSTVERHALTNISSES
KRANKHEIT LEISTUNG LOHNDISKRIMINIERUNG LOHNFORTZAHLUNG
MITARBEITERBEURTEILUNG PRIVATRECHT WAHRHEITSPFLICHT
ZEITMINIMUM ZURCHER SKALA ZWISCHENZEUGNIS Rechtsnormen: Art. 324a
Abs. 2 OR 843 lit. c PG § 46 Abs. 2 PG § 99 Abs. 2 VVPG § 99 Abs. 3VVPG § 103 Abs.
3 VVPG Publikationen: RB 2006 Nr. 111 RB 2006 Nr. 113 Gewichtung: (1 von hoher / 5
von geringer Bedeutung) Gewichtung: 2 1. A war ab 17. April 2001 beim Spital X zu 100 %
als Notfallschwester tétig. Das Spital X kundigte ihr per 31. Oktober 2003. Aufgrund
zeitweiser Arbeitsunfahigkeit verlangerte sich das Arbeitsverhdtnis mit A bis zum

31. Januar 2004. Mit Verfigung vom 4. Januar 2005 lehnte das Spital X eine
Lohnfortzahlung Gber die Dauer von zwdlf Monaten hinaus sowie eine Anpassung des
Arbeitszeugnisses ab. Mit Einspracheentscheid vom 15. Mé&rz 2005 hielt esim
Wesentlichen daran fest, anderte jedoch das Arbeitszeugnis teilweise ab. 11. Gegen den
Einspracheentscheid rekurrierte A. Nebst Aufhebung des Entscheids beantragte sie eine
Lohnfortzahlung im Umfang von Fr. 28'754.70 zuzuglich Zins zu 5 % seit 31. Januar 2004
sowie die Aus- und Zustellung eines korrekten Arbeitszeugnisses. Der Bezirksrat Y hiess
das Rechtsmittel mit Beschluss vom 18. August 2005 teilweise gut; den

L ohnfortzahlungsanspruch von A bejahte er fir den Zeitraum von etwa funf Wochen. 111. A
liess dagegen am 22. September 2005 vor Verwaltungsgericht Beschwerde fiihren und
folgende Antrage stellen: " 1. Es sei der angefochtene Beschluss aufzuheben und es sei der
Beschwerdegegner zu verpflichten, der Beschwerdefiihrerin einen Betrag von Fr. 28'754.70
zuziglich Zinsvon 5 % seit dem 9. November 2004 zu bezahlen, 2. es sai der
Beschwerdegegner zu verpflichten, der Beschwerdefiihrerin ein Arbeitszeugnis gemass
Anhang aus- und zuzustellen; 3. alles unter Entschadigungsfolgen zu Lasten des



Beschwerdegegners.” Das Spital X beantragt Abweisung der Beschwerde; der Bezirksrat
verzichtet ausdruicklich auf eine Stellungnahme. Die Kammer zieht in Erwagung: 1. 1.1 Die
Beschwerde richtet sich gegen einen Rekursentscheid des Bezirksrats Y Uber eine
personalrechtliche Anordnung. Die Vorinstanz bejahte zu Recht den V erfligungscharakter
des"Anstellungsvertrags' (8 70 in Verbindung mit § 28 Abs. 1 Satz 2 des Verwaltungs-
rechtspflegegesetzes vom 24. Mai 1959 [VRG]). Gemass 8 74 Abs. 1 VRG ist das
Verwaltungsgericht fir die Behandlung zustéandig (dazu Alfred Kolz/ Jirg Bosshart/Martin
R6hl, Kommentar zum V erwal tungsrechtspflegegesetz des Kantons Zirich, 2. A., Zirich
1999, § 74 N. 5f1.). Dies gilt auch fur Streitigkeiten betreffend Arbeitszeugnisse (VGr,

9. Mérz 2005, PB.2004.00067, E. 1 Abs. 1, www.vgrzh.ch, mit Hinweis). Daauch die
ubrigen Prozessvoraussetzungen erfiillt sind, ist auf die Beschwerde einzutreten. 1.2 Der
Streitwert betragt mehr als Fr. 20'000.-. Zusétzlich geht es um eine Streitigkeit betreffend
Arbeitszeugnis. Dieser fehlt es nach der Rechtsprechung des V erwaltungsgerichts an einem
Streitwert (VGr, 9. Mérz 2005, PB.2004.00067, E. 1 Abs. 2, www.vgrzh.ch, mit Hinweis).
Die Streitsache ist folglich in Kammerbesetzung zu erledigen (8 38 Abs. 1 VRG). 2. Die
Beschwerdefuhrerin vertritt die Auffassung, der im Privatrecht bei Lohnfortzahlung
geltende Grundsatz des Lohn- bzw. Geldminimums sei auch im 6ffentlichen Recht
anwendbar. Demgegentiber ist der Beschwerdegegner der Ansicht, das Zeitminimum sei
vorliegend massgeblich, mithin gehe die Lohnfortzahlungspflicht auch bel einer nur
teilweisen Arbeitsunfahigkeit nicht Gber die Dauer von zwdlf Monaten hinaus. 2.1 Die von
der Beschwerdefuhrerin ins Feld gefiihrte Regelung im Privatrecht stellt sich wie folgt dar:
Art. 324a Abs. 2 des Obligationenrechts (OR) verpflichtet den Arbeitgeber in der Regel, im
ersten Dienstjahr "den Lohn fir drei Wochen und nachher flr elne angemessene langere
Zeit zu entrichten”. Die friiher herrschende Lehre ging davon aus, bei diesen

L ohnfortzahlungsdauern handle es sich um Zeitminima. Der gegenteiligen Meinung hat
sich inzwischen jedoch ein Grossteil der Lehre angeschlossen, und sie darf heute als
herrschend bezeichnet werden. Das Bundesgericht hat die Frage allerdings noch nicht
entschieden (Ullin Streiff/Adrian von Kaenel, Arbeitsvertrag, 6. A., Zurich etc. 2006,

Art. 324alb N. 5 S. 273, N. 15, N. 25 S. 307, mit Hinweisen; Manfred Rehbinder/Wolfgang
Portmann, Basler Kommentar, 2003, Art. 324a OR N. 13; Christiane Brunner et al .,
Kommentar zum Arbeitsvertragsrecht, 3. A., Basel etc. 2005, S. 97; Jorg Zindi, Krankheit
im Arbeitsverhdtnis, Zirich 1992, S. 120 ff.; vgl. sodann OGr SO, 16. November 1987,
JAR 1988, S. 220 ff., und Arbeitsgericht Zurich, 5. April 1995, JAR 1999, S. 179 ff.). In
der Literatur wird insbesondere kritisiert, die Anwendung des Zeitminimums fihre zu
unbefriedigenden Ergebnissen, da beispielsweise ein Arbeitnehmer, der zuerst drel Wochen
krank sei und danach Wehrdienst leiste, drei Wochen vollen Krankenlohn erhalte, wéhrend
er im umgekehrten Fall nur eine mdglicherweise minimale Aufzahlung der
Erwerbsersatzordnung (von 75 % auf 80 %) erhalte und wahrend der Krankheit ganz ohne
Lohn bleibe (Streiff/ von Kaenel, Art. 324a/b N. 25 S. 307). 2.2 Zwar sind Anngherungen
des offentlichen Personalrechts an den privatrechtlichen Einzelarbeitsvertrag vorhanden;
privatrechtliche Regelungen bzw. die Rechtsprechung und L ehre dazu kénnen jedoch —
entgegen der Auffassung der Beschwerdefthrerin — nicht ohne weiteres auf
offentlich-rechtliche Dienstverhdtnisse Ubertragen werden. Eine mittelbare Anwendung des
Obligationenrechts kann sich insbesondere durch Verweisungen im offentlichen Recht
ergeben; Privatrecht gelangt sodann ltckenfillend zur Anwendung oder wird im Sinn von
allgemeinen Rechtsgrundsétzen vom 6ffentlichen Personalrecht Gbernommen. Schliesslich
ist der Beizug des Obligationenrechts als Auslegungshilfe fir 6ffentlich-rechtliche



Bestimmungen denkbar (vgl. zum Ganzen Tomas Poledna, Annaherungen ans
Obligationenrecht, in: Peter Helbling/Tomas Poledna [Hrsg.], Personalrecht des
Offentlichen Dienstes, Bern 1999, S. 209 ff.; Martin Bertschi, Auf der Suche nach dem
einschlagigen Recht im offentlichen Personalrecht, ZBI 12/2004, S. 617 ff., 625). Im
Folgenden ist somit zu prufen, ob fir den Beizug der privatrechtlichen Regelung der
Lohnfortzahlung vorliegend grundsétzlich Raum bleibt. 2.3 Gemass "Anstellungsvertrag”
vom 22. Mé&rz 2001 ist vorliegend kantonal es Personalrecht anwendbar (vgl. ferner 8 72
Abs. 2 des Gemeindegesetzes vom 6. Juni 1926 [LS 131.1]). Mit Inkrafttreten des

Personal gesetzes vom 27. September 1998 (PG, LS 177.10) wurde — a s bedeutende
Neuerung — die Regel ungskompetenz hinsichtlich Lohnfortzahlung an den Regierungsrat
delegiert (§ 43 lit. ¢ PG; vgl. Fritz Lang, Das Zurcher Personalgesetz vom 27. September
1998, in: Helbling/Poledna, S. 49 ff., 74). 2.3.1 Nach 8 99 Abs. 2 ff. der
Vollzugsverordnung zum Personalgesetz vom 19. Mai 1999 (VVPG, LS 177.111) wird der
Lohn "bei ganzer oder teilweiser Arbeitsunfahigkeit” wie folgt ausgerichtet: Im ersten
Dienstjahr drel Monate zu 100 %, anschliessend drei Monate zu 75 %; im zweiten
Dienstjahr sechs Monate zu 100 %, anschliessend sechs Monate zu 75 % (Abs. 2); vom
dritten Dienstjahr an besteht "Anspruch auf vollen Lohn wahrend léngstens zwolf Monaten”
(Abs. 3). Besteht nach Ablauf der ordentlichen Lohnfortzahlung begriindete Aussicht, dass
die oder der Angestellte in absehbarer Zeit wieder arbeitsfahig wird, oder ist die
Wiederaufnahme der Arbeit oder die Auflésung des Arbeitsverhaltnisses wegen Invaliditét
noch ungewiss, bewilligt die Direktion oder das zustandige oberste kantonale Gericht in der
Regel die Weiterausrichtung von hdchstens 75 % des L ohnes bis zu einer gesamten
Lohnfortzahlungsdauer von langstens zwei Jahren (Abs. 4). Beim Entscheid ist den
Umstanden des einzelnen Falles, wie Versicherungsleistungen und Anzahl der Dienstjahre,
angemessen Rechnung zu tragen. Taggelder der obligatorischen Unfallversicherung werden
angerechnet (Abs. 5). Bei erneuter teilweiser Arbeitsunfahigkeit, nachdem die Angestellten
wieder vollstandig arbeitsfahig waren, wird ihnen der volle Lohn wéahrend l&ngstens drei
Monaten weiter ausgerichtet (8 101 Abs. 3 VVPG). 2.3.2 Die Frage, ob im kantonalen
Personalrecht das Geld- oder das Zeitminimum gilt, lasst sich bereits mit dem klaren
Wortlaut der genannten Bestimmungen beantworten: 8 99 Abs. 2 VV PG regelt die Dauer
der Lohnfortzahlung im Falle von Krankheit und Unfall fir das erste und zweite Dienstjahr
bei ganzer oder teilweiser Arbeitsunféahigkeit. Die Dauer der Lohnfortzahlung hangt somit
nicht vom Grad der Arbeitsunfahigkeit ab. Die Lohnfortzahlungsdauer ab dem dritten
Dienstjahr ist zwar in einem separaten Absatz geregelt, was jedoch beziiglich des Grades
der Arbeitsunfahigkeit nichts andert: Die beiden Absatze weisen inhaltlich einen sehr engen
Zusammenhang auf, die Aufteilung in zwel Absétze erscheint a's eher zuféllig. Zudem
wurde eine diesbezliglich ungleiche Regelung kaum Sinn machen. Andersalsim
Privatrecht ist im kantonal zircherischen Personal recht somit unabhéngig vom Dienstjahr
allgemein das Zeitminimum relevant, nicht das Geld- oder Lohnminimum, wobel dieser
Grundsatz im Einzelfall durch die Regelung in § 99 Abs. 4 und 5 sowie § 101 Abs. 3 VVPG
relativiert wird. 2.3.3 Die Beschwerdefhrerin rugt, eine unterschiedliche Anwendung von
Lohn- und Zeitminimum bei 6ffentlich-rechtlichen und privatrechtlichen
Dienstverhdtnissen habe eine Ungleichbehandlung zur Folge. Diese Rige ist unbegrindet.
Die Regelung im kantonalen Personalrecht ist in der Uberwiegenden Mehrheit der Falle fur
die Arbeitnehmenden vorteilhafter as jene nach dem Obligationenrecht: Die Dauer der
Lohnfortzahlungspflicht geméass 8 99 VV PG ist um einiges langer als bei Art. 324aOR.
Wéhrenddem sie beispielsweise im dritten Dienstjahr gemass kantonalem Personalrecht



zwolf Monate betragt, wird bei privatrechtlichen Arbeitsverhdtnissen nur wéhrend neun
Wochen der Lohn fortgezahlt (so gemass "Zircher Skala', vgl. Streiff/von Kaenel,

Art. 324alb N. 7 S. 276). Lediglich bei einer konstanten Arbeitsunfahigkeit von deutlich
unter 20 % kann sich hier eine Schlechterstellung der Arbeitnehmenden bei Anwendung
des personalrechtlichen Zeitminimums anstelle des privatrechtlichen Lohnminimums
ergeben. Zu den in der privatrechtlichen Lehre angefiihrten stossenden Ergebnissen im Fall
von Krankheit/Militérdienst (vgl. oben 2.1) kann es zudem hier nicht kommen, da § 99
VVPG nur die Lohnfortzahlung bei Unfall und Krankheit umfasst. 2.3.4 Entgegen den
unsubstantiierten Ausfihrungen der Beschwerdeflhrerin ist die Anwendung des
Zeitminimums im 6ffentlichen Personalrecht nicht geschlechtsdiskriminierend: Gemass der
bundesgerichtlichen Rechtsprechung kann von einer rechtsungleichen Behandlung
grundsétzlich nur dann die Rede sein, wenn die gleiche Behotrde gleichartige Falle
unterschiedlich behandelt (BGE 121 1 49 E. 3c mit weiteren Hinweisen). Die Verfassung
und das Gleichstellungsgesetz verbieten eine Lohndiskriminierung, legen hingegen keinen
bestimmten Lohn fest. Unzul&ssig ist eine ungerechtfertigte Lohndifferenz zu einer andern,
als gleichwertig beurteilten Tétigkeit bei derselben Arbeitgeberschaft oder in einem von
dieser abhangigen System (V Gr, 18. Dezember 2002, PK.2000.00004, E. 4b,
www.vgrzh.ch, mit Hinweisen). Die Beschwerdefihrerin macht deshalb vergeblich eine
geschlechtsdiskriminierende Ungleichbehandlung gegentiber Beschéftigten in der
Privatwirtschaft geltend. 2.4 Nach dem Gesagten besteht vorliegend fir die ergdnzende
Anwendung der privatrechtlichen Regeln zur Lohnfortzahlung kein Raum. Nach dem
klaren Wortlaut von 8 99 VV PG ist das Zeitminimum und nicht das Lohnminimum
anwendbar. 3. Die Beschwerdefiihrerin trat ihre Stelle beim Beschwerdegegner am

17. April 2001 an. Ihre Krankheit begann am 8. Mai 2002. Damals war sieim zweiten
Dienstjahr und hatte folglich Anspruch auf volle Lohnfortzahlung wéhrend sechs Monaten
und Fortzahlung von 75 % ihres L ohnes fir weitere sechs Monate (8 99 Abs. 2 VVPG).
Dass die Krankheit bisins dritte Dienstjahr der Beschwerdefthrerin fortdauerte, ist fir den
L ohnfortzahlungsanspruch nicht von Bedeutung; massgeblich ist — Hartefdlle allenfalls
ausgenommen — vielmehr der Zeitpunkt des Beginns der Krankheit (VGr, 19. April 2000,
PB.1999.00023, E. 2d, www.vgrzh.ch). Nachdem das Zeitminimum gilt (vgl. oben 2), war
der Beschwerdegegner verpflichtet, der Beschwerdefiihrerin vom 8. Mai 2002 bis zum 8.
November 2002 den vollen Lohn und danach bis zum 8. Mai 2003 75 % des L ohnes (bei
100%-iger Arbeitsunfahigkeit bzw. anteilsméssige Reduktion je nach Grad der
Arbeitsunfahigkeit) zu bezahlen. Nach den Aufstellungen des Beschwerdegegners
betreffend Zusammenfassung der Arbeitsunfahigkeit und Lohnkurzung, die von der
Beschwerdefiihrerin nicht bestritten werden, ist der Beschwerdegegner — jedenfalls
betragsmassig — dieser Verpflichtung nachgekommen und sogar dartiber hinaus gegangen.
Der Entscheid der Vorinstanz ist somit insoweit nicht rechtsverletzend. 4. 4.1 Gemaéss § 46
Abs. 2 PG konnen die Angestellten jederzeit ein Zeugnis verlangen, das tber Art und Dauer
des Arbeitsverhdtnisses sowie Uber ihre Leistungen und ihr Verhalten Auskunft gibt. Diese
Formulierung entspricht derjenigen in Art. 330a OR; es kann auf die herrschende Lehre und
Praxis zu Art. 330a OR zurtickgegriffen werden (vgl. VGr, PB.2001.00006, E. 2a,
www.vgrzh.ch). Der Arbeitnehmer hat einen klagbaren Anspruch auf Ausstellung eines klar
und eindeutig formulierten, wahrheitsgemassen Zeugnisses. Die Pflicht zur Forderung des
Fortkommens des Arbeitnehmers findet ihre Grenze an der Wahrheitspflicht; das Zeugnis
darf und muss auch ungunstige Tatsachen und Beurteilungen enthalten (Frank Vischer, Der
Arbeitsvertrag, 3. A., Basdl etc. 2005, S. 177). Voraussetzung ist alerdings, dass die



Negativa fur die Gesamtbeurteilung des Arbeitnehmers erheblich sind, es sich also nicht um
vollig isolierte Vorfélle oder unwichtigere Kleinigkeiten handelt. Das Zeugnis hat ein faires
Abbild der gesamten Anstellungsdauer zu geben, wobei Leistung und Verhalten in der
letzten Zeit fUr den neuen Arbeitgeber von grésserer Bedeutung sind; einzelne
Missstimmigkeiten, wie sie oft vor der Beendigung einer Anstellung am Schluss
vorkommen, dirfen alerdings nicht Gberbewertet werden. Trotz zahlreicher
Rahmenbedingungen steht dem Arbeitgeber bei der Schopfung des Wortlautes einim
Rahmen der Klarheit und des noch Ublichen breites Ermessen zu; der Arbeitnehmer hat
keinen Anspruch auf die Verwendung bestimmter Formulierungen (Streiff/von Kaenel,
Art. 330aN. 3 S. 468). 4.2 Nach diesen Grundsétzen ist das in Frage stehende
Arbeitszeugnis zu beurteilen, wobei vorab der Ablauf der Ereignisse genauer zu betrachten
ist: 4.2.1 Im Dezember 2002 erfolgte erstmals eine Mitarbeiterbeurteilung. Die damalige

V orgesetzte beurteilte die BeschwerdefUhrerin insgesamt mit der Note "B = Gut (entspricht
vollumfanglich den Anforderungen)”. Zum Punkt "Fachwissen/-Konnen" bemerkte sie:
"Setzt ihr gutes Wissen in der Notfallmedizin um, es gibt jedoch einiges zum Lernen z.B.
Gipsen und Schockraum-Management”. Unter "Arbeitsvolumen” stellte die damalige
Vorgesetzte fest: "Sollte ihr Arbeitstempo dem Arbeitsvolumen besser anpassen und
sinnvoll delegieren. Sich Hilfe holen wenn nétig.”; unter "Eigeninitiative": "Ist im téglichen
Ablauf sehr engagiert, sollte aber bel grossem Arbeitsanfall lernen, besser abzudelegieren.”;
bei "Kommunikationsfahigkeit": "Ist ausgeglichen, kann sich konstruktiv dussern, teilt sich
manchmal zu langsam mit". Auf Wunsch der Beschwerdefihrerin wurde ihr infolge
Vorgesetztenwechsels am 16. Januar 2003 ein Zwischenzeugnis ausgestellt. Der im
vorliegenden Zusammenhang relevante Absatz lautet: "Frau A fuhrt die Grund- und
Behandlungspflege sehr zuverl&ssig, fachgerecht und speditiv aus. Die anfallenden
Arbeiten erledigt sie selbststandig und zu unserer vollsten Zufriedenheit”. 4.2.2 Am 31.
Mérz 2003 fuhrte die neue V orgesetzte eine Mitarbeiterbeurteilung durch.
Beurteilungsanlass waren "festgestellte mangelnde Leistungen”. Die Beschwerdefhrerin
wurde insgesamt mit "C-D = Genligend bis ungentigend” beurteilt. In der Begriindung zum
Qualifikationsgespréch wird ausgefuhrt, die Beschwerdefihrerin sei nicht in der Lage, ein
gleichméssig hohes Arbeitsvolumen zu erbringen, wie es eine Notfallstation erfordere.
Kollegen missten einen Tell ihrer Arbeit Gbernehmen, um einen reibungslosen
Arbeitsablauf zu gewdhrleisten. Das Setzen von Prioritéten gelinge ihr nicht, ebenso wenig,
ihr Arbeitstempo dem Arbeitsvolumen anzupassen. Sie nehme vorhandene Ressourcen
nicht wahr, weise Hilfsangebote von Kollegen ab; sie erkenne eigene Grenzen nicht und
fordere keine geeignete Hilfe an. Schliesslich wurde die mangelnde Kritikfahigkeit sowie
die nicht immer versténdliche Ausdrucksweise der Beschwerdefiihrerin beanstandet. Der
Beschwerdefiihrerin wurden Ziele vorgegeben, deren Uberpriifung fir Ende Juni 2003
vorgesehen war; fur den Fall des Nichterreichens wurde die Beendigung des
Arbeitsverhdtnissesin Aussicht gestellt. Mit Schreiben vom 25. April 2003 wies der
Beschwerdegegner die Beschwerdefihrerin unter anderem darauf hin, dass die
Qualifikation von Ende Méarz 2003 als "ultimative Aufforderung zur drastischen
Verbesserung Ihrer Leistung und Ihres Verhatens' zu verstehen sei. Nachdem die
Beschwerdefiihrerin sich selbst mit einer Note zwischen A und A-B beurteilte, gingen
Fremd- und Selbstwahrnehmung in der Beurteilung "offensichtlich [...] in einem
erschreckenden Ausmasse" auseinander. 4.2.3 Nach der erfolgten Kiindigung — die nicht
angefochten wurde und somit nicht Gegenstand dieses Verfahrens bildet — wurde der
Beschwerdefiihrerin ein Arbeitszeugnis ausgestellt, welches zundchst unter anderem



folgende Passage enthielt: " Frau A konnte die anfallende Arbeitsmenge einer Notfallstation
bewadltigen. Dieihr Ubertragenen Aufgaben erfiillte sie gewissenhaft und zuverlassig. Frau
A war bestrebt, situationsgerecht zu handeln. [...] Frau A war bemiiht, Informationen zu
erfassen, zu bewerten und weiterzuleiten. Ihr Fachwissen und Fachkdnnen konnte sieim
pflegerischen Alltag einsetzen und selbststandig die Arbeitsablaufe, entsprechend ihrem
Arbeitstempo, anpassen.” 4.2.4 Der Beschwerdegegner anderte das Arbeitszeugnis nach
dessen Beanstandung durch die Beschwerdefihrerin ab und formulierte die oben zitierte
Passage folgendermassen um: " Frau A fuhrte die Grund- und Behandlungspflege
zuverladssig, fach- und situationsgerecht aus. Die anfallenden Arbeiten erledigte sie
selbstandig und zu unserer Zufriedenheit.” Demgegentber verlangt die Beschwerdefihrerin
nun die Abanderung (mit Fettdruck hervorgehoben) des folgenden Absatzes. " Frau A
fuhrte die Grund- und Behandlungspflege sehr zuverléssig, fachgerecht und speditiv [statt:
situationsgerecht] aus. Die anfallenden Arbeiten erledigte sie selbstandig und zu unserer
vollen Zufriedenheit." 4.3 " Speditiv" statt situationsgerecht: Die Beschwerdefihrerin
vertritt die Auffassung, das Wort "situationsgerecht” sei ein "typisches Zeugnis-Codewort",
das auf eine nur geniigende, knappe, minimalistische Leistung der Arbeitnehmerin hinweise
und eine Uberforderung impliziere. "Bezeichnenderweise" befinde sich dieses Wort weder
in Band 2 noch in Band 10 des Dudens, was ein starker Hinweis auf das Vorliegen eines
Codeworts sei. Demgegentiber sei "speditiv' —ein in der Schweiz, nicht aber in
Deutschland gelaufiges Wort — eine gute Beurteilung einer Leistung und bedeute schnell,
den Punkt erkennend und wirtschaftlich. Dieser Ansicht ist nicht zu folgen. Einzig aus dem
Umstand, dass der Duden ein bestimmtes Wort auffuhrt, 1&sst sich nicht dessen Eigenschaft
als Zeugnis-Codewort ableiten. Zudem sind vorliegend beide Worter in der Online-Ausgabe
des Duden aufgefuhrt (www.duden.de, auch zum Folgenden). Wahrend " situationsgerecht”
bedeutet, "der gegebenen Situation angemessen, gerecht werdend”, wird dem Ausdruck
"speditiv" die Bedeutung "rasch vorankommend, ziigig" zugeschrieben; Letzterer wird
insbesondere in der Schweiz verwendet. Die beiden Worter haben somit sehr
unterschiedliche Bedeutungen. " Situationsgerecht” ist keineswegs negativ besetzt, sondern
bezeichnet vielmehr eine andere Eigenschaft als "speditiv". Die Eigenschaft Mitarbeitender,
sich der Situation angemessen zu verhalten, kann fir einen Arbeitgeber je nach den
Umsténden sogar wertvoller sein, als das rasche Vorankommen bei der Arbeit. In
Notfall-Situationen durften beide Eigenschaften von Belang sein. Es erscheint
nachvollziehbar, dass der Beschwerdegegner sich auf den Ausdruck "situationsgerecht”
beschrankte und sich nicht Uber das Arbeitstempo der BeschwerdefUhrerin aussprach. Das
Arbeitstempo der Beschwerdefhrerin wurde namlich bereits anl&sslich der (insgesamt
guten) Mitarbeiterbeurteilung vom Dezember 2002 beanstandet. Es gelang der
Beschwerdefuhrerin nicht, dieses Defizit aufzufangen (vgl. oben 4.2.1+2). Die Verwendung
des Wortes "speditiv" wirde offensichtlich dem Wahrheitsgebot widersprechen. Die
Formulierung "situationsgerecht™ ist somit nicht zu beanstanden. 4.4 "zu unserer vollen
Zufriedenheit”": Bei dieser Forderung der Beschwerdefhrerin um Abénderung des
Arbeitszeugnisses geht es um die grundsétzliche Frage der Bewertung ihrer Leistung. Die
Beschwerdefiihrerin stitzt sich auf die Mitarbeiterbeurteilung vom Dezember 2002,
wonach ihre Leistung insgesamt al's gut (Note B) beurteilt wurde. Unter Hinweis auf einen
Entscheid des Verwaltungsgerichts (VGr, 4. Juli 2001, PB.2001.00006, E. 2c/ee,
www.vgrzh.ch) ist die Beschwerdefuhrerin der Ansicht, unter solchen Umstanden drénge
sich die Wertung "zu unserer vollen Zufriedenheit” auf. Die BeschwerdefUhrerin verkennt
damit, dass sich die Parteien vorliegend — anders als im von ihr angefiihrten Entscheid des



Verwaltungsgerichts — tber die Leistungsbewertung nicht einig sind. Der
Beschwerdegegner hat némlich ausgefihrt, er habe sich von seiner Mitarbeiterin trennen
mussen, well ihre Leistungen und das Verhalten "in grossen Massen nicht dem entsprach,
was von der neuen Vorgesetzten gefordert wurde und auch gefordert werden durfte”. Das
Zeugnis hat ein faires Abbild der gesamten Anstellungsdauer zu geben, wobei L eistung und
Verhalten in der letzten Zeit flr den neuen Arbeitgeber von grésserer Bedeutung sind (oben
4.1). Hier liegen zwel Mitarbeiterbeurteilungen und ein Zwischenzeugnis vor. Die
Aussagekraft der Mitarbeiterbeurteilungen dirfte tendenziell hdher sein als digjenige eines
Zwischenzeugnisses. Wie bereits erwahnt, enthielt schon die Mitarbeiterbeurteilung vom
Dezember 2002 Beanstandungen betreffend die Leistung der Beschwerdefihrerin
(insbesondere zum Arbeitstempo und zur Fahigkeit, Arbeit zu delegieren), fiel aber immer
noch gesamthaft gut aus. Demgegentber wurde die Leistung der Beschwerdefihrerinin
ihrem letzten Anstellungsjahr nur noch als gentigend bis ungeniigend beurteilt.
Insbesondere die Méngel, die schon in der ersten Mitarbeiterbeurteilung erwdhnt wurden,
fielen bei der zweiten Beurteilung negativ ins Gewicht. Entgegen den Ausfihrungen der
Beschwerdefihrerin ist es durchaus denkbar, dass die Leistung einer Person innert weniger
Wochen abnehmen kann. Dies gilt auch fur die Belastbarkeit, die stark von der personlichen
Situation der Mitarbeitenden abhangt. Esist nicht ersichtlich, weshalb Zweifel am Inhalt
der zweiten Mitarbeiterbeurteilung aufkommen sollten. Zum einen finden sich diein der
zweiten Mitarbeiterbeurteilung aufgefUhrten negativen Punkte —wenn auch in
abgeschwéchter Form — bereits in der ersten Mitarbeiterbeurteilung; der
Beschwerdeftihrerin wurden also im Wesentlichen keine neuen Fehlleistungen
vorgeworfen. Zum andern ist es nichts Ungewohnliches, wenn ein V orgesetztenwechsel mit
einer Anderung der Anforderungen einhergeht. Wird in Betracht gezogen, dass die L eistung
der Beschwerdefuhrerin wahrend etwa zwei Jahren als gut und hernach wahrend etwa eines
Jahres a's ungenuigend bis gentigend beurteilt wurde, und wird zudem der |etzten Zeit des
Arbeitsverhaltnisses etwas grosseres Gewicht beigemessen (vgl. oben 4.1), erscheint die
Formulierung "zu unserer Zufriedenheit" als wahrheitsgemass und den Umsténden
angemessen. Damit wird zum Ausdruck gebracht, dass die Beschwerdefthrerin insgesamt
eine geniigende L eistung erbrachte (vgl. Susanne Janssen, Die Zeugnispflicht des
Arbeitgebers, Bern 1996, S. 238). Auch diese Formulierung ist somit nicht abzuandern. 4.5
" Sehr zuverldssig": Die Beschwerdefuhrerin stitzt diese Forderung auf die
Mitarbeiterbeurteilung vom Dezember 2002, worin unter dem Punkt "Einhalten von
Terminen" vermerkt wurde: "Ist stets pinktlich und zuverléssig”. Wie zuverléssig die
Grund- und Behandlungspflege ausgefiihrt wurde, ist jedoch nicht nur eine Frage der
Einhaltung von Terminen, sondern weiterer Aspekte der M ethodenkompetenz sowie

bei spiel sweise des V erantwortungsbewusstseins. Geméss Mitarbeiterbeurteilung von
Dezember 2002 wurde die Einhaltung von Terminen mit der Note A, die

M ethodenkompetenz insgesamt mit der Note B und das V erantwortungsbewusstsein
ebenfalls mit der Note B bewertet. Die Bewertung in der Beurteilung von Ende Mérz 2003
fiel mit den Noten B, D bzw. C um einigestiefer aus. Angesichts dieser Bewertungen —und
erneut einer etwas hoheren Gewichtung des letzten Anstellunggahres —ist die
Formulierung "zuverl&ssig" nicht zu beanstanden. 5. Nach dem Gesagten ist die
Beschwerde abzuweisen. Vorliegend tbersteigt der Streitwert Fr. 20'000.-, weshalb das
Verfahren nicht mehr kostenlosist (8 80b VRG). Die Gerichtskosten sind von der
Beschwerdefihrerin als unterliegender Partei zu tragen (8 80c in Verbindung mit 88 70 und
13 Abs. 2 Satz 1 VRG). Eine Entschadigung steht ihr nicht zu (8 17 Abs. 2 VRG).



Demgemass entscheidet die Kammer : 1.  Die Beschwerde wird abgewiesen. 2. Die
Gerichtsgebuhr wird festgesetzt auf Fr. 2’500.--;  die Ubrigen Kosten betragen: Fr.  60.--
Zustellungskosten, Fr. 2560.-- Total der Kosten. 3. Die Gerichtskosten werden der

Beschwerdefuhrerin auferlegt. 4. Mitteilung an ...
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