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Regeste

Kundigung des Arbeitsverhaltnisses | [KUndigung wegen Mangel in der Leistung.] Der
Antrag des Beschwerdefuhrers betreffend das Arbeitszeugnisist gegenstandsl os geworden,
dadie Dienstabteilung B mittlerweile ein angepasstes Arbeitszeugnis ausgestellt hat (E.
1.3). Der Beschwerdefthrer raumt im Wesentlichen zahlreiche V ersdumnisse und Mangel
seiner Arbeitsleistung ein und es ergeben sich auch zahlreiche Beispiele hierflr aus den
Akten. Der Kiindigungsgrund der mangel haften Leistung im Sinnvon Art. 17 Abs. 3lit. b
PR ist deshalb gegeben und es war nach zahlreichen Mahnungen und Gespréachen kein
milderers Mittel als die Kindigung mehr ersichtlich (E. 3.5-3.6). Die Kiindigung ist auch
nicht missbréuchlich, da der vom Vorgesetzten des Beschwerdef tihrers aufgebaute Druck
durch dessen mangel hafte Leistung sachlich begriindet war und kein Mobbing darstellt.
Ubrige Mobbingvorwiirfe bleiben unbelegt und esist keine Firsorgepflichtverletzung durch
die Beschwerdegegnerin ersichtlich (E. 4.4). Abweisung, soweit nicht gegenstandslos.

Erwagungen

E.4

Abteilung VB.2024.00080 Urteil der 4. Kammer vom 6. Februar 2025 Mitwirkend:
Verwaltungsrichter Reto Haggi Furrer (Vorsitz) , Verwaltungsrichter Marco Donatsch,
Verwaltungsrichter Martin Bertschi, Gerichtsschreiber Dumenig Stiffler. In Sachen A,
Beschwerdefihrer, gegen Stadt Zurich, vertreten durch den Stadtrat von Zrich,
Beschwerdegegnerin, betreffend Kindigung des Arbeitsverhdtnisses, hat sich ergeben: 1.
A. A (geb. 1968) war seit dem 7. Mai 2018 bel der Dienstabteilung B der Stadt Zurichin
einem 100%-Pensum im Bereich Informatik tatig. Am 24. Marz 2022 kindigte die Stadt
Zurich das Arbeitsverhdtnis mit A per 30. Juni 2022 und begriindete dies mit Méngelnin
der Leistung und einem gestorten Vertrauensverhéltnis. Mit Schreiben vom 29. Mérz 2022
befreite die Stadt Zurich A bis zum Ende der KUndigungsfrist von seiner Arbeitspflicht
unter Ausrichtung desvollen Lohns. B. Am 19. April 2022 stellte A beim Stadtrat der Stadt
Zurich eilnen sinngemassen Antrag auf Neubeurteilung dieser Kiindigung und Anpassung
seines Arbeitszeugnisses. Mit Beschluss vom 29. Méarz 2023 bestétigte der Stadtrat die
Kindigung und verpflichtete die Dienstabteilung B zur Ausstellung eines
wahrheitsgetreuen und wohlwollenden Arbeitszeugnisses im Sinn der Erwagungen. 1.
Einen hiergegen am 5. Mai 2023 erhobenen Rekurs von A wies der Bezirksrat des Bezirks
Zurich am 11. Januar 2024 ab (Dispositiv-Ziff. I), erhob keine Verfahrenskosten
(Dispositiv-Ziff. 1) und sprach keine Partelentschadigung zu (Dispositiv-Ziff. 111). 11l. Am
9. Februar 2024 erhob A Beschwerde an das V erwaltungsgericht und beantragte, unter
Entschédigungsfolge sei die Kiindigung vom 24. Méarz 2022 als "missbrauchlich” zu
beurteilen, es sai sein "Antrag auf Anpassung des Arbeitszeugnisses zu genehmigen” und es



sei ihm sei eine angemessene Entschédigung zu entrichten. Der Bezirksrat verzichtete am
15. Februar 2024 auf Vernehmlassung. Die Stadt Zirich beantragte am 14. Mé&rz 2024 die
Abweisung der Beschwerde, soweit darauf eingetreten werden kénne, sowie die
Abschreibung des Antrags des BeschwerdefUhrers auf Anpassung des Arbeitszeugnisses as
gegenstandslos. A replizierteam 1. Ma 2024 innert erstreckter Frist. Da diese Eingabe
nicht unterzeichnet war, setzteihm der Vorsitzende am 2. Ma 2024 eine Nachfrist zur
Einreichung einer mit Originalunterschrift versehenen Replik an. Dieser Aufforderung kam
A am 17. Mal 2024 nach. Am 18. Mai 2024 wandte sich C, ein Freund von A, mit einem as
"Zeugenaussage C" bezeichneten Schreiben an das Verwaltungsgericht. Am 23. Ma 2024
richtete A eine weitere Eingabe an das Gericht. Die Stadt Zurich verzichtete am 4. Juni
2024 auf weitere Stellungnahme. Die Kammer erwégt: 1. 1.1 Das Verwaltungsgericht ist
nach 88 41 ff. des Verwaltungsrechtspflegegesetzes vom 24. Mai 1959 (VRG, LS 175.2)
fur Beschwerden gegen Rekursentscheide eines Bezirksrats tber Anordnungen betreffend
ein 6ffentlich-rechtliches Anstellungsverhaltnis zusténdig. 1.2 Der Beschwerdefhrer
beantragt die Feststellung der Missbréuchlichkeit der Kindigung unter Ausrichtung einer
angemessenen Entschadigung. Praxisgemass ist, wenn der gekindigte Arbeitnehmer nicht
beziffert, wie viele Monatsl6hne er a's Entschadigung fur missbréuchliche Kiindigung
verlangt, fur die Streitwertberechnung auf die mogliche Maximal entschadigung von sechs
Monatsl6hnen abzustellen (vgl. VGr, 7. Mérz 2012, VB.2011.00595, E. 1.2). Dies
entspricht vorliegend fr den in Funktionsstufe 11 eingereihten Beschwerdefihrer einem
Streitwert von mindestens Fr. 52'000.-, weshalb die Angelegenheit in die Zusténdigkeit der
Kammer fallt (8 38 Abs. 1in Verbindung mit 8 38b Abs. 1 lit. c e contrario VRG). 1.3 Der
Beschwerdefiihrer stellt nebst seinen Antragen betreffend seine Kiindigung auch einen
Antrag auf Anpassung seines Arbeitszeugnisses. Dieser ist mit der Ausstellung eines
angepassten Arbeitszeugnisses durch die Beschwerdegegnerin am 29. Februar 2024 (vgl.
9/26) gegenstandsl os geworden. Soweit der Beschwerdefihrer nun gegen das am

29. Februar 2024 neu erstellte Arbeitszeugnis Einwénde vorbringt, ist diesim vorliegenden
Verfahren nicht zu héren, da das neue Arbeitszeugnis nicht Verfahrensgegenstand ist. 1.4
Da die Prozessvoraussetzungen im Ubrigen erfillt sind, ist auf die Beschwerde betreffend
die Kindigung einzutreten. 2. Der streitgegenstandlichen Kindigung liegt folgender
Sachverhalt zugrunde: 2.1 Der Beschwerdefuhrer war ab dem 7. Mai 2018 zunéchst
befristet und ab dem 1. Januar 2019 unbefristet bei der Dienstabteilung B im Bereich
Informatik tétig. Im Rahmen von jahrlichen Zielvereinbarungs- und
Beurteilungsgesprachen (ZBG) wurde der Beschwerdefiihrer von seinem Vorgesetzten in
den Jahren 2019 und 2020 mit einem "C" ("vollumfanglich erreicht™) und im Jahr 2021 mit
der Qualifikation "mehrheitlich erfullt" beurteilt. 2.2 Am 25. Februar 2021 fuhrte D, der
direkte V orgesetzte des Beschwerdefihrers, mit diesem ein Gespréach, in welchem dessen
fehlende Termintreue thematisiert wurde. Der BeschwerdefUhrer anerkannte diesbeziiglich
zumindest sinngeméass Defizite und versprach Besserung. Jedoch bat er seinen Vorgesetzten
auch um mehr Freiheiten, was dieser ihm unter Vorbehalt der Verbesserung der
Termintreue zugestand. In der Folge erstellte der Vorgesetzte eine Liste mit den auf die
Sitzung folgenden V ersdumnissen des Beschwerdefiihrers (verpasste Termine, verspatete
Abgaben der Zeitaufzeichnung etc.), die er mit diesem am 8. April 2021 besprach. Als
Konklusion aus diesem Gespréch hielt er fest, dass der Beschwerdefiihrer einen gewissen
Druck brauche und es sonst nicht funktioniere. 2.3 Im Juli 2021 arbeitete der
Beschwerdefihrer fir einige Tage im "Home Office" auf seiner Segelyacht in
Griechenland. Hierbei arbeitete er gemass Eintragen in seinem Outlook-Kalender jewells



von 06.00 Uhr bis 14.30 Uhr. Aus den Akten ergibt sich, dass sein Vorgesetzter ihm am

6. Juli 2021 per E-Mail mitteilte, dass er nicht damit einverstanden sei, dass der
Beschwerdefiihrer ab 14.30 Uhr weder fir Meetings noch telefonisch oder per Chat zur
Verfugung stehe. Aufgrund dieses Vorgehens hétten die Arbeitskollegen des
Beschwerdefuhrers teilweise seine Aufgaben Uibernehmen mussen. Dies entspreche nicht
der Abmachung, welche vorgesehen habe, dass der Beschwerdefihrer zwar in Griechenland
"Home Office" machen dirfe, dabei jedoch zu 100 % ohne Einschréankungen fir seine
Arbeitgeberin zur Verfigung stehe, alsob er in Zirich wére. Entsprechend ordnete der
Vorgesetzte an, dass der Beschwerdefiihrer ab sofort Blockzeiten einzuhalten habe,
wahrend derer er sowohl telefonisch wie auch mittels Chat erreichbar sein misse.
Diesbeziiglich habe der Vorgesetzte bereits tags zuvor ein Telefonat mit dem
Beschwerdefuhrer gefiihrt. Der Beschwerdefiihrer rechtfertigte sich betreffend das "Home
Office" in einem spéteren Gesprach damit, dass er seine 8 Stunden und 24 Minuten pro Tag
gearbeitet habe und seine Arbeitskollegen gewusst hétten, dass sie ihn in dringenden Fallen
auch nach 14.30 Uhr noch hétten anrufen kdnnen; von ihnen habe sich niemand beschwert
oder bei ihm gemeldet. Ausserdem habe die vom V orgesetzen erwdhnte Abmachung nur
eine friihere Reise nach Griechenland mit "Home Office" im April/Mai 2021 betroffen,
nicht digienigeim Juli 2021. Am 8. Juli 2021 fand um 8.30 Uhr via Microsoft Teams ein
Meeting mit einem Kunden beziehungswei se (gemass Darstellung des Beschwerdeftihrers)
einem Lieferanten statt, an welchem der Beschwerdefiihrer sowie sein Vorgesetzter hétten
teilnehmen sollen. Der Beschwerdefiihrer wahlte sich jedoch nicht von sich ausin die
Videokonferenz ein. Nach Darstellung des V orgesetzten habe dieser mehrfach versucht,
den Beschwerdefhrer zu erreichen, was ihm via Microsoft Teams nicht gelungen sai. Als
er ihn telefonisch erreicht habe, habe der Beschwerdefiihrer gesagt, er kénne aufgrund des
Umgebungslérms nicht am Meeting teilnehmen, woraufhin der V orgesetzte das Meeting
alein gefuhrt habe. Der Beschwerdefuhrer bringt hierzu vor, es stimme, dass er an einer
Videokonferenz hétte teilnehmen sollen. Jedoch sei er mit seiner Segelyacht nicht wie
geplant rechtzeitig zu einem ruhigen Hafen gelangt, da eine defekte Schleusenbriicke die
Weiterfahrt behindert habe. Dann habe er den Anruf des V orgesetzten zum Beginn der
Videokonferenz erhalten. Die Verbindung sei ausgezeichnet gewesen, jedoch ware der
Motorenl&rm einer Videokonferenz abtréglich gewesen, weshalb der Beschwerdefiihrer
vorgeschlagen habe, sich telefonisch in das Meeting einzuwahlen, was vom V orgesetzten
abgelehnt worden sai. 2.4 In der Folge fuhrte der V orgesetzte mit dem Beschwerdefihrer
am 9. Juli 2021 ein Mitarbeitergesprach, in welchem die Vorfélle wéhrend des "Home
Office" in Griechenland, die Uberdurchschnittlich vielen Fehltage des Beschwerdefiihrers
aufgrund von Krankheit, die gemeinsame Kommunikation, die Arbeitszeiten, dringende
Baustellen und weitere Punkte besprochen wurden. Der BeschwerdefUhrer gab spéter an,
mit dem Inhalt des bei den Akten liegenden Gesprachsprotokolls nicht einverstanden zu
sein, auch wenn er bestétigte, dass es stattgefunden habe. Am 11. Juli 2021 sandte C, ein
Freund des BeschwerdefUhrers, welcher mit diesem zusammen in Griechenland auf der
Segelyacht war, der Dienstchefin der Dienstabteilung B eine E-Mail. In dieser beschrieb er
den Fuhrungsstil des Vorgesetzten des Beschwerdefuhrers, welchen er aufgrund der
réaumlichen Verhaltnisse auf der Y acht mitbekommen habe, sinngeméss al's autoritér und
veratet. So sei der BeschwerdefUhrer seinen Aufgaben im "Home Office" stets
nachgekommen und habe mit dem Ansatz, "das Beste mit wenig Aufwand zu erreichen”,
gearbeitet. Als der Vorgesetzte den Beschwerdefihrer angerufen habe und
Anwesenheitszeiten angeordnet habe, sei jede Motivation weg gewesen. Hierauf sicherte



die Dienstchefin C zu, der Sache nachzugehen. 2.5 In einem vom Beschwerdefihrer
initilerten Gesprach am 15. Juli 2021 brachte dieser seinem V orgesetzten gegeniiber zum
Ausdruck, dass esihm in der aktuellen Situation nicht gut gehe und Grund hierfur nicht die
hohe Arbeitslast sei, sondern der Druck, den er bei den ihm Ubertragenen Projekten von
seinem Vorgesetzten betreffend die Termineinhaltung spure. Er store sich an der klaren
Nennung von Deadlines und allgemein dem Ton, wie ihm Auftrage erteilt wirden. Der
Vorgesetzte hielt fest, dass es notwendig sei, den Druck zu erh6hen, da der
Beschwerdefihrer fortwahrend und wiederholt Termine nicht eingehalten habe. Das
"Anziehen der Schraube" sei im Wesentlichen durch fehlendes Vertrauen begriindet. 2.6 Im
Zusammenhang mit der am 11. Juli 2021 bei der Dienstabteilung B eingegangen E-Mail
von C betreffend den Fihrungsstil des Vorgesetzten des BeschwerdefUhrers tétigte F, der
Leiter Finanzen und Dienste der Dienstabteilung B, und damit der Vorgesetzte des direkten
Vorgesetzen des Beschwerdefiuihrers, im August 2021 Abklérungen bei den Teamkollegen
des BeschwerdefUhrers. Diese ergaben, dass der Vorgesetzte des Beschwerdefiihrers sein
Team zwar fordere, diesem aber auch stets unterstiitzend zur Seite stehe und den
Mitarbeitenden den nétigen Spielraum zur Aufgabenerfillung gewahre. Es habe sich
ergeben, dassinnerhalb des Teams kein "personenbezogenes Thema' bestehe. 2.7 Am

20. August 2021 fand ein weiteres Gespréch zwischen dem Beschwerdefhrer und seinem
direkten Vorgesetzten statt, an dem auch F teilnahm. In diesem Gesprach habe der
Beschwerdefuhrer gemé&ss Aktennotiz von F erwahnt, dass sein Freund C die E-Mail an die
Dienstchefin ohne sein Wissen versandt habe. Ausserdem habe er im laufenden Jahr
aufgrund seiner familidren Situation "M Uhe gehabt" und es seien ihm deshalb viele Termine
untergegangen. Er habe sich mittlerweile psychologische Hilfe geholt und er fiihle sich viel
besser. Ihm sei klar, dass solche Sachen nicht mehr passieren dirften. Aus der Aktennotiz
ergibt sich weiter, dass F sowie der V orgesetzte des Beschwerdeftihrers diesen noch einmal
darauf hinwiesen, dass das Verhalten betreffend "Home Office" auf der Segelyacht einen
Vertrauensbruch dargestellt habe. Die Gesprachspartner vereinbarten, dass der
Beschwerdefiihrer Ldsungsvorschlége zur Arbeitslast ausarbeiten solle. Dieser
Vereinbarung kam der Beschwerdefuhrer mit E-Mail vom 25. August 2021 nach, in
welcher er seine hohe Arbeitsbel astung darlegte und insbesondere eine Erhdhung des
Arbeitspensums eines Teammitglieds sowie die Reduktion von Meetings und Ubertragung
von mehr Verantwortung an die einzelnen Mitarbeitenden statt Kontrolle durch den
Vorgesetzten forderte. Diesbeziiglich fanden am 6. September und 14. September 2021
weitere Gespréche statt, an denen der Beschwerdefiihrer und sein Vorgesetzter sich dartber
unterhielten, wie eine zukinftige Zusammenarbeit, insbesondere mit Blick auf die
Einhaltung von Terminen und die Reduktion von Druck auf den Beschwerdefihrer
aussehen solle und kénne. 2.8 Am 8. September 2021 mahnte der V orgesetzte den
Beschwerdefiihrer, da dieser seine Zeitaufzeichnung fir den August 2021 trotz vorheriger
Nachfrage noch nicht erstellt und abgelegt hatte. Ausserdem ergibt sich aus den Akten eine
E-Mail-Anfrage einer anderen Mitarbeiterin der Stadt Zirich an den Beschwerdefthrer im
September 2021, welche wiederholt |angere Zeit unbearbeitet und unbeantwortet blieb und
dazwischen nur teilweise beantwortet wurde. 2.9 Am 4. November 2021 fand ein weiteres
Gespréch zwischen dem Beschwerdefihrer und seinem Vorgesetzten im Beisein der
Personal bereichdleiterin statt. In diesem Gespréch wurde der Beschwerdefiihrer im Sinn
von Art. 18 Abs. 1 des (Stadtztircher) Personalrechts vom 6. Februar 2002 (PR,

AS 177.100) formell gemahnt und es wurde ihm eine Bewahrungsfrist von drei Monaten bis
am 8. Mérz 2022 angesetzt. Der Beschwerdefiihrer musse sich in den Bereichen



Termintreue (Anfragen beantworten, Tickets |6sen, Zeit-Rapportierung etc.),
Aufgabenerfullung (Abwicklung I T-Prozesse gemass Definition, zuverlassige Erstellung
Dokumentationen und Betriebshandbiicher etc.), Kommunikation (verbindliche
Abstimmung mit den Vorgesetzten, Kunden und Lieferanten, unmissversténdliche
Vereinbarung oder Delegation von Aufgaben, friihzeitige Kommunikation von
Terminanderungen) sowie Ressourcenplanung (Delegation von Aufgaben, die nicht in den
Aufgabenbereich gehdren) sofort und nachhaltig verbessern. Fir den Fall der
Nichtbewadhrung wurde ihm die ordentliche Auflésung des Arbeitsverhaltnisses angedroht.
Am 9. Dezember 2021 wurde die Mahnung schriftlich bestétigt. 2.10 Am 5. November
2021 verfasste C erneut eine E-Mail an die Dienstchefin der Dienstabteilung B, in welcher
er den Vorgesetzten des Beschwerdefuhrers as "Mochtegern-Diktator" bezeichnete, der
einen Mitarbeiter "psychisch gegen die Wand fahre[...]". Die "empathische HR Dame"
habe nachgedoppelt und eine Mahnung verflgt. Dies sei eine Geschichte eklatanten
Fihrungsversagens. Hierauf reagierte die Dienstchefin gleichentags mit einer E-Mail, in
welcher sie C mitteilte, dass man auf dieser Ebene keine Kommunikation pflege und sieim
Weiteren aus Grunden des Daten- und Personlichkeitsschutzes keine Stellungnahme an
Aussenstehende zu den Mitarbeitenden abgebe. Zukiinftige E-Mails von C werde sie nicht
mehr beantworten. 2.11 Am 22. Dezember 2021 sandte der Beschwerdefihrer eine E-Mail
an die Dienstchefin der Dienstabteilung B, in welcher er ihr mitteilte, dass das vergangene
Jahr fur ihn schwierig gewesen sei, da seine Mutter Anfang Jahr verstorben sei und es mit
seinem Vater sehr schwierig sei. Er entschuldigte sich fir die ungewollten E-Mails von C,
auch wenn der Inhalt der E-Mail "nicht gelogen war". Hierauf antwortete die Dienstchefin
am 3. Januar 2022, dass sie kein Problem damit habe, externen Hinweisen nachzugehen,
aber dass sich C bewusst sein sollte, dass er nur eine Seite sehe und eine solche
Einmischung meistens eher kontraproduktiv sei. Ausserdem hoffe sie, dasssich die
Beziehung des Beschwerdeflihrers zu seinem V orgesetzten wieder einrenke, wozu es
Bemihungen beider Seiten brauche. Es sei ihr ein Anliegen, den Fiihrungsverantwortlichen
nicht hineinzureden, es sei denn, es sei gar kein Weg zu finden. Es sei zuerst die Aufgabe
des Vorgesetzten des Beschwerdefiihrers und dabel solle ihn dessen Vorgesetzter, F,
unterstiitzen. Dies konne eine Weile dauern und dies mussten alle Seiten aushalten. 2.12
Am 14. Januar 2022 fand ein erstes Zwischengespréch zur Bewahrungsfrist statt, an dem
nebst dem Beschwerdefiihrer und seinem Vorgesetzten auch F und die

Personal bereichdleiterin teilnahmen. Hierbei wurde im Wesentlichen festgehalten, dass der
Beschwerdefiihrer seine Zeitaufzeichnung fir den November und Dezember 2021 verspétet
und teilweise fehlerhaft abgegeben, ein neu tbernommenes Projekt (G) nur nach
mehrmaliger Aufforderung in die Wege geleitet, gewisse Tickets nicht abgearbeitet, ein
dringendes Grossprojekt (H) nicht mit der ndtigen Dringlichkeit vorangetrieben und bei
einer Krankheitsabwesenheit nicht wie vereinbart ab dem ersten Tag ein Arztzeugnis
vorgelegt habe. 2.13 Am 8. Februar 2022 fand das zweite Zwischengespréch zur
Bewahrungsfrist statt, wobei daran dieselben Personen teilnahmen wie beim ersten. Im
Gesprach wurde thematisiert, dass der Beschwerdefiihrer das Projekt H weiter verschleppt
und widersprichliche Aussagen zu seinem Fortschritt gemacht, I T-Aktivitdten trotz
mehrmaliger Aufforderungen keinem Bearbeiter zugewiesen, einen bestellten
Sharepoint-Raum verspétet und erst nach Nachfrage er6ffnet und den Status der ihm
zugewiesenen I T-Aktivitaten nicht nachgefiihrt habe. Ausserdem sei er beim Rollout der
MFP-Drucker bei der Dienstabteilung B, was eines seiner Projekte gewesen sei, nicht
anwesend gewesen und habe niemanden dartiber informiert, dass der Rollout an diesem Tag



stattfinden werde. 2.14 Ferner ergibt sich aus den Akten, dass der BeschwerdefUhrer erst
nach achtmaliger Nachfrage im Mé&rz 2022 auf eine Anfrage eines anderen
Stadtmitarbeiters aus dem November 2021 betreffend Installation eines WLan-Routers
reagierte, dass der Beschwerdefiihrer einen Sharepoint-Raum trotz Aufforderung nicht
|6schte und seinen V orgesetzten diesbeziglich falsch informierte, dass der
Beschwerdefiihrer mehrere Warnungen betreffend die anstehende Deaktivierung eines
Geschéftshandys einer Mitarbeiterin der Dienstabteilung B ignoriert hatte und dass der
Beschwerdefiihrer eine Aufforderung eines Arbeitskollegen zur Erstellung eines Inventars
aus dem Dezember 2021 nicht bearbeitete, bis sein VVorgesetzter im Februar 2022
intervenierte. 2.15 Am 8. Marz 2022 fand zum Abschluss der Bewadhrungsfrist ein weiteres
Gespréch statt, an welchem der Beschwerdefihrer, sein VVorgesetzter und die

Personal bereichdleiterin teilnahmen. An diesem wurde festgehalten, dass der
Beschwerdefiihrer sich in den Bereichen Termintreue, Aufgabenerfillung und
Kommunikation nicht nachhaltig habe verbessern kdnnen. Einzig im Bereich
Ressourcenplanung habe es nach dem ersten Zwischengesprach V erbesserungen gegeben
(betreffend konsequente Delegation von Aufgaben an die jewells zustandige Stelle).
Entsprechend wurde dem BeschwerdefUhrer mitgeteilt, dass ein Antrag auf Kindigung
seines Arbeitsverhaltnisses gestellt werde, und wurde ihm das rechtliche Gehdr mit Frist bis
am 16. Mérz 2022 gewdhrt. 2.16 Am 16. Méarz 2022 sandte der Beschwerdefihrer eine
E-Mail an die Dienstchefin der Dienstabteilung B und brachte darin vor, dass er seinen Job
liebe, es mit dem Team funktioniere und er einzig mit seinem V orgesetzten nicht
auskomme. Er sai enttuscht, dass ihm weder das HR noch der Ombudsmann hétten helfen
konnen. Ausserdem gebe esim Team mehrere Personen, die die gleichen Probleme mit dem
Vorgesetzten hétten. Dieser sei laut den betreffenden Kollegen machtgeil, hdre nicht zu,
|Gge, kbnne keine Mitarbeitenden fuhren, sei "ein kleiner Putin”, bewillige Projekte und
renne dann doch "im Garten" der Mitarbeitenden rum und sei rechthaberisch. Der
Beschwerdefiihrer regte bei dieser Gelegenheit an, seinen Vorgesetzten "Mal zu
durchleuchten”, da dieser bereits zwei Mitarbeitende rausgeekelt habe. Abschliessend bat er
die Dienstchefin darum, dass sie ihm bis zum Ende des Arbeitsverhdtnisses noch "Home
Office" gewdhre, damit er den "Grind" seines V orgesetzten nicht mehr ansehen musse.
Diese E-Mail blieb soweit ersichtlich unbeantwortet, wurde jedoch als Stellungnahme des
Beschwerdefiihrersin Austibung seines Rechts auf rechtliches Gehdr entgegengenommen.
2.17 Am 24. Mé&rz 2022 kiindigte die Dienstchefin der Dienstabteilung B das
Arbeitsverhdltnis des Beschwerdefiihrers gestiitzt auf Art. 17 Abs. 3lit. b PR. 3. 3.1 Das
kantonale Recht macht den Gemeinden im Bereich des Personalrechts nur wenige
Vorgaben. Nach Art. 47 Abs. 1 der Kantonsverfassung vom 27. Februar 2005 (LS 101)
untersteht das Arbeitsverhéltnis des Gemeindepersonals dem 6ffentlichen Recht. 8 53

Abs. 1 des Gemeindegesetzes vom 20. April 2015 (GG, LS 131.1) wiederholt diese
Regelung. Daneben sieht § 53 Abs. 2 GG vor, dass das kantonal e Personalrecht sinngeméass
anzuwenden ist, sofern eine Gemeinde keine eigenen Vorschriften erlésst. Die Regelung
des Personalrechts féllt demnach in den Kompetenzbereich der Gemeinden, wobei ihnen
ein erheblicher Gestaltungsspielraum zukommt. Die Stadt Zirich hat von dieser Kompetenz
mit Erlass ihres Personalrechts sowie der dazugehdrigen Ausfuhrungserlasse Gebrauch
gemacht. 3.2 Nach Art. 17 Abs. 2 PR setzt eine Kuindigung durch die Stadt einen sachlichen
Grund geméss Art. 17 Abs. 3 PR voraus und darf nicht missbrauchlich nach den
Bestimmungen des Obligationenrechts (OR, SR 220) sein. Ein sachlich zureichender
Kundigungsgrund liegt nach Art. 17 Abs. 3 lit. b PR in Verbindung mit Art. 18 Abs. 1 PR



namentlich vor bel Mangeln in der Leistung oder im Verhalten, die trotz schriftlicher
Mahnung anhalten oder sich wiederholen. Mit dem Erfordernis des sachlich zureichenden
Kundigungsgrunds geht der offentlich-rechtliche Kiindigungsschutz weiter als die
Missbrauchstatbesténde des Obligationenrechts (BGr, 14. Dezember 2012, 8C_649/2012,
E. 8.1, und 25. August 2011, 8C_594/2010, E. 4.4; VGr, 14. Méarz 2024, VB.2023.00146,
E. 4.1, und 18. Méarz 2021, VB.2020.00628, E. 3.1 Abs. 1). Die Griinde, die zur Kindigung
Anlass gegeben haben, missen von einem gewissen Gewicht sein. Allerdings ist nicht
erforderlich, dass sie die Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses als unzumutbar erscheinen
lassen; esreicht aus, wenn die Weiterbeschéftigung der oder des Angestellten einem
oOffentlichen Interesse, insbesondere demjenigen an einer gut funktionierenden Verwaltung,
widerspricht. Dies kann sich aus einem unbefriedigenden Verhalten, mangelnder
Verantwortungsbereitschaft oder Teamfahigkeit, erheblichen Stérungen der
Arbeitsgemeinschaft oder aus betrieblichen Motiven ergeben (vgl. BGr, 14. Dezember
2012, 8C_649/2012, E. 8.1 — 1. November 2010, 8C_690/2010, E. 4.2.2 — 1. Juli 2010,
8C_826/2009, E. 2 und 4.5). Stets zu beachten sind die allgemeinen verfassungsrechtlichen
Schranken wie das Willkirverbot, das Verhaltnisméssigkeitsprinzip sowie der Grundsatz
von Treu und Glauben. Nach dem Grundsatz der Verhaltnismassigkeit muss die Kindigung
erstens ein geeignetes Mittel zur Problemldsung sein, muss sie zweitensin dem Sinn
erforderlich sein, dass eine weniger einschneidende Massnahme nicht ebenfalls zum Ziel
fUhren wirde, und muss drittens eine Abwagung der gegenseitigen Interessen die
Kundigung als gerechtfertigt erscheinen lassen (zum Ganzen VGr, 8. November 2017,
VB.2017.00300, E. 4.2 Abs. 2 mit Hinweisen). Einmalige geringfiigige Beanstandungen
reichen jedoch nicht aus, es wird vielmehr ein sachlicher Grund von einem gewissen
Gewicht bzw. wiederholte oder andauernde Schlecht- oder Nichterfiillung von Aufgaben
verlangt (vgl. VGr, 2. September 2021, VB.2020.00880, E. 4.2 mit Hinweisen). 3.3 Bevor
die Anstellungsinstanz eine K iindigung aufgrund mangelnder Leistung oder
unbefriedigenden Verhaltens ausspricht, rdumt sie der oder dem Angestellten eine
angemessene Bewahrungsfrist von mindestens zwei und héchstens sechs Monaten ein

(Art. 18 Abs. 1 PR). 3.4 Die Beweidlast fur das Vorliegen hinreichender Griinde fir die
(arbeitgebersaitige) Aufltsung eines Anstellungsverhdtnisses liegt bel der arbeitgebenden
Partei (VGr, 16. Mérz 2023, VB.2022.00541, E. 3.2, und 18. Mérz 2021, VB.2020.00628,
E. 3.2 Abs. 1). Erweist sich die Kuindigung als missbrauchlich oder sachlich nicht
gerechtfertigt, wird die betroffene Person auf Antrag von der Stadt an einer anderen,
gemass Art. 34 zumutbaren Stelle neu angestellt, sofern keine triftigen Griinde gegen eine
Neuanstellung sprechen (Art. 17 Abs. 4 PR). Sprechen triftige Grinde gegen eine
Neuanstellung, wird eine Entschadigung nach den Bestimmungen des Obligationenrechts
uber die missbrauchliche Kiindigung ausgerichtet (Art. 17 Abs. 5 PR). 3.5 Aus dem zuvor
unter Erwégung 2 Ausgef iihrten ergeben sich zahlreiche Beispiele dafir, dass der
Beschwerdefiihrer die ihm Ubertragenen Aufgaben nicht rechtzeitig und auch inhaltlich
mangel haft ausfuhrte und er sich wéahrend der Bewahrungsfrist nicht besserte. Wahrend der
Beschwerdefuhrer einzelne dieser VVorfdle bestreitet, rAumte er im Wesentlichen zahlreiche
Versaumnisse und Mangel in seiner Leistung ein, auch wenn er diese auf Mobbing durch
seinen Vorgesetzten zurtickfuhrt (vgl. hierzu unten E. 4). Soweit er insbesondere betreffend
das "Home Office" in Griechenland andere Sachverhaltsdarstellungen als die
Beschwerdegegnerin prasentiert, féllt dies vor dem Hintergrund der zahlreichen anderen
und in den Rechtsmittel verfahren unbestritten gebliebenen Versaumnisse nicht besonders
ins Gewicht. Anzumerken ist, dass beim "verpassten” Meeting vom 8. Juli 2021 nicht nur



die Umstande, welche zur Nichtteilnahme des Beschwerdefiihrers am Meeting gefihrt
haben, allein eine mangel hafte L eistung begrindeten, sondern vor alem die Tatsache, dass
er bel Kenntnisnahme der Umstande nicht proaktiv seinen V orgesetzten dartiber
informierte, dass er nicht via Videokonferenz am Meeting teilnehmen kénnen werde.
Stattdessen teilte er dies dem Vorgesetzten erst mit, als dieser sich bei ihm zu Beginn des
M eetings (gemass Darstellung des Beschwerdefuhrers) respektive nach Beginn des
Meetings und mehrfachem Nichterreichen (geméss Darstellung des V orgesetzten) mel dete.
Ausserdem ist es von vornherein nicht mit den Pflichten eines Arbeitnehmers vereinbar,
sich wéhrend der Arbeitszeit auf einer fahrenden Segelyacht aufzuhalten und sich
entsprechend dem Risiko auszusetzen, aufgrund Lérms, V erbindungsprobleme oder anderer
ausserer Einflusse die erwartete Arbeitsleistung nicht pflichtgemass erbringen zu kdnnen.
Entsprechend ist es auch irrelevant, ob der Beschwerdefiihrer einen Einfluss darauf hatte,
dass sich ein entsprechendes Risiko durch die defekte Schleusenbrticke tatsachlich
verwirklicht hat, oder ob es sich dabel um "hohere Gewalt" handelte. Schliesslich steht der
Annahme von mangel haften L eistungen auch nicht entgegen, dass der Beschwerdeftihrer im
ZBG 2021, welches Anfang Dezember 2021 und damit wahrend der laufenden
Bewahrungsfrist stattfand, mit der Qualifkation "mehrheitlich erfillt" bewertet wurde. Dies
entspricht auf der per 2021 neu eingefihrten vierstufigen Beurtellungsskala (deutlich
Ubertroffen, vollumfanglich erfullt, mehrheitlich erfiillt, mehrheitlich nicht erfillt) der
zweitschlechtesten Qualifikation, wobei jede abweichende Beurteilung von der Stufe
"vollumfanglich erfillt" ein deutliches, bei der Zielvereinbarung nicht zu erwartendes Uber-
oder Unterschreiten der vereinbarten Leistung benennt (vgl. Beschluss des Stadtrats der
Stadt Zirich vom 3. Juli 2019, STRB 591/2019, Ziff. 4.8.1). Ein klarer Widerspruch dieser
Bewertung zur bald darauffolgenden Kiindigung ist deshalb zu verneinen, zumal das
Protokoll des ZBG unter dem Titel "V erbesserungspotenzial” zahlreiche der Probleme,
welche zur Ansetzung einer Bewahrungsfrist gefuhrt hatten, noch einmal auflistet. 3.6 VVor
dem Hintergrund des Gesagten waren die Leistungen des Beschwerdefuhrersim
Arbeitsverhatnis mit der Beschwerdegegnerin mangel haft und blieben dies auch nach
mehrfacher Mahnung. Eine Weiterbeschéftigung des Beschwerdeflhrers hétte gegen das
Interesse einer gut funktionierenden Verwaltung verstossen. Es kann al's notorisch gelten,
dass ein Mitarbeiter, der mehrfach Aufgaben ohne Kommunikation an seine Stakeholder
(Kunden, Vorgesetzte, Teamkollegen, Lieferanten etc.) unbearbeitet 1&sst (vgl.
beispielsweise zuvor E. 2.8 und 2.14), einen erheblichen Mehraufwand fur Kolleginnen und
Kollegen sowie fur die Vorgesetzten verursacht. Der Kiindigungsgrund der Mangel im
Verhalten oder in der Leistung nach Art. 17 Abs. 3 lit. b PR ist deshalb gegeben. Dass nach
zahlreichen Mahnungen und Gespréchen noch ein milderes Mittel as die Kiindigung
verfligbar gewesen wére, ist nicht ersichtlich.

E.41

Der BeschwerdefUhrer macht geltend, selbst wenn die Kiindigung nach Art. 17 Abs. 3 lit. b
PR sachlich begriindet sei, sel sie missbréuchlich im Sinn des Obligationenrechts. So habe
er nur aufgrund Mobbings durch seinen V orgesetzten nicht seine volle Leistung erbringen
koénnen, womit die mangel hafte L eistung gemass bundesgerichtlicher Rechtsprechung aus
dem Mérz 2019 (gemeint sein dirfte BGr, 20. Marz 2019, 4A_166/2018) nicht zur
Kindigung fuhren dirfe. Ausserdem habe die Beschwerdegegnerin ihre Fursorgepflicht
verletzt, indem sie nichts gegen das Mobbing unternommen habe.

E.42



Wie ausgefiihrt, bezieht sich das Stadtzircher Personalrecht fur die Definition der
missbréuchlichen Kindigung auf das Obligationenrecht (vgl. Art. 17 Abs. 2 PR), weshalb
auch die diesbeziigliche Rechtsprechung der Zivilgerichte analog herangezogen werden
kann. So kann eine Kundigung dann missbrauchlich sein, wenn der Arbeitgeber in einer
Konfliktsituation am Arbeitsplatz eine K indigung ausspricht, ohne zuvor zumutbare
Massnahmen zur Entschérfung des Konflikts getroffen zu haben. Demgegeniber ist eine

K undigung rechtmassig, wenn wegen des schwierigen Charakters eines Arbeitnehmers eine
konfliktgeladene Situation am Arbeitsplatz entstanden ist, die sich schadlich auf die
gemeinsame Arbeit auswirkt, und wenn der Arbeitgeber zuvor samtliche ihm zumutbaren
Vorkehren getroffen hat, um den Konflikt zu entschéarfen (BGE 132 111 115 E. 2.2; 125111
70 E. 2c; BGr, 14. Februar 2023, 4A_39/2023, E. 3.2). Entscheidend ist, ob der Arbeitgeber
seiner Fursorgepflicht (im Privatrecht normiert in Art. 328 OR) nachgekommen ist; kiindigt
er ein Arbeitsverhaltnis mit einem Arbeitnehmer, well dessen Leistungen aufgrund
Mobbings, welches vom Arbeitgeber in Verletzung seiner Fursorgepflicht toleriert wurde,
nachliessen, ist die Kindigung missbréuchlich (BGE 12511 70 E. 2a;, BGr, 20. Mérz 2019,
4A _166/2018, E. 3.2; vgl. zur Missbrauchlichkeit einer Kiindigung bei Verletzung der
Fursorgepflicht im 6ffentlichen Personalrecht BGr, 21. November 2022, 8C_775/2021,
E.7.4.3).

E.43

Mobbing ist nach einer auch vom Bundesgericht verwendeten Definition ein
systematisches, feindliches, Uber einen langeren Zeitraum anhaltendes Verhalten, mit dem
eine Person an ihrem Arbeitsplatz isoliert, ausgegrenzt oder gar von ihrem Arbelitsplatz
entfernt werden soll. Das Opfer ist oft in einer Situation, wo jede Einzelhandlung unter
Umstanden als zulassig zu beurteilen ist, jedoch die Gesamtheit der Handlungen zu einer
Destabilisierung des Opfers und bis zu dessen Entfernung vom Arbeitsplatz fiihren kann
(BGr, 8. August 2022, 8C_203/2022, E. 5.2.1, auch zum Folgenden). Das Erteilen von
Weisungen, die sachlich nicht nachvollziehbar sind und lediglich as Schikane erscheinen,
Ist charakteristisch fur Mobbing (BGr, 13. Oktober 2004, 4C.343/2003, E. 3.1 f.). Mobbing
liegt aber nicht schon dann vor, wenn ein Arbeitskonflikt oder eine schlechte
Arbeitsatmosphare besteht oder wenn eine angestellte Person aufgefordert wird, ihren
Arbeitspflichten nachzukommen — selbst wenn dies auf eindringliche Weise oder mit der
Androhung von Disziplinarmassnahmen oder einer Entlassung geschieht. Mobbing kann
auch noch nicht deshalb begaht werden, weil ein Arbeitgeber Ziele setzt, welche der
Mitarbeiter nicht erreicht, und dieser deshalb unter Druck steht (BGr, 25. Januar 2011,
8C_446/2010, E. 4.2.3; zum Ganzen VGr, 15. Februar 2024, VB.2023.00147, E. 5.2).
Mobbing ist schwierig zu beweisen. Ein Beweis kann in der Regel nur auf der Wirdigung
einer Vielzahl von Indizien beruhen. Dabei muss aber stets auch in Erwagung gezogen
werden, dass sich die betroffene Person das Mobbing nur einbildet oder sich sogar
missbréuchlich darauf beruft (BGr, 8. August 2022, 8C 203/2022, E. 5.2.1 mit Hinweisen).
Der Arbeitnehmer, der sich auf die Missbréuchlichkeit der Kindigung beruft, tragt hierfir
die Beweidast (vgl. BGr, 21. November 2022, 8C_775/2021, E. 7.4.3 mit Hinweisen).

E.44

Der Beschwerdefuhrer erblickt in verschiedenen Handlungen und Unterlassungen seines
Vorgesetzten, des Leiters Finanzen und Dienste sowie der Dienstchefin der Dienstabteilung
B Mobbing, respektive Firsorgepflichtverletzungen. Er dokumentierte diese Vorfélle
ausfuhrlich in einem "M obbing-Tagebuch”.



E. 441

Zum einen sei dem Beschwerdefhrer in Einzelgesprachen mit seinem V orgesetzten und
anderen Sitzungen mit diesem mehrfach das Wort abgeschnitten und nicht zugehort
worden. Der Vorgesetzte habe ihn vor dem Team lacherlich gemacht, Fakal sprache
verwendet und ihm die Worte im Mund umgedreht. Die entsprechenden Behauptungen des
Beschwerdefiihrers bleiben grosstenteils unbelegt. Aus den Akten ergibt sich zwar eine
Aufzeichnung und automatisierte Transkription eines Einzelgespréchs mit seinem
Vorgesetzten vom 8. Dezember 2021, welches tatséchlich hitzig war und in welchem sich
der Beschwerdefiihrer und der V orgesetzte gegenseitig ins Wort fielen. Es kann
offenbleiben, ob diese Aufzeichnung — mutmasslich ohne das Einverstéandnis des
Vorgesetzten erstellt — Uberhaupt ein verwertbares Beweismittel im
verwaltungsgerichtlichen Verfahren darstellt (vgl. zur Zuldssigkeit von allenfalls
rechtswidrig erhobenen Beweisen VGr, 14. November 2019, VB.2019.00174, E. 4.3.2;
Kaspar PlUss, in: Alain Griffel [Hrsg.], Kommentar zum V erwaltungsrechtspflegegesetz des
Kantons Zurich [VRG], 3. A., Zirich etc. 2014, 8 7 N. 154 f.). So oder anders kann aus
diesem Gesprach alein nicht auf systematisches Mobbingverhalten des Vorgesetzten des
Beschwerdefiihrers geschl ossen werden. Vielmehr belegt es nur, dass das
Vertrauensverhdtnis zu diesem Zeitpunkt bereits stark zerruttet war, was sowohl beim
Beschwerdefiihrer als auch bei dessen V orgesetzten starke emotionale Reaktionen
hervorrief. Die Aufzeichnung und automatisierte Transkription eines Teammeetings vom
15. September 2021 ist sodann ebenfalls nicht geeignet, die behauptete Diskriminierung des
Beschwerdefiihrers vor seinen Teamkollegen zu belegen. Beim Meeting ging esim
Wesentlichen um die hohe Arbeitslast bei der IT der Dienstabteilung B, wobel sich mehrere
Mitarbeitende gegentiber F, dem Leiter Dienste und Finanzen, beztglich ihrer
Arbeitsbelastung sehr kritisch dusserten. Wahrend einige der Teamkollegen aktiv
aufgefordert wurden, sich einzubringen, ausserten sich andere spontan — so auch der
Beschwerdefihrer. Er konnte mehrere Minuten lang seine Sicht auf die Dinge darlegen.
Einen Bezug zum laufenden Arbeitsplatzkonflikt mit seinem Vorgesetzten stellte er in
seiner Wortmeldung selbst her, woraufhin ihn F —wohlgemerkt nachdem der
Beschwerdefiihrer mehrere Minuten gesprochen hatte — darauf hinwies, dass man diesin
diesem Rahmen nicht diskutieren misse. Aus diesem Ablauf ist weder eine Ausgrenzung
des BeschwerdefUhrers noch ein Abklemmen ersichtlich. Vielmehr ergeben sich aus diesem
Ablauf der Geschehnisse Hinweise auf eine starke Fixierung des Beschwerdefiihrers auf die
Konfliktsituation mit seinem Vorgesetzten, welche er sogar als Grund fir das
Team-Meeting vermutete und die er entsprechend ungefragt und vor am Konflikt
unbeteiligten Arbeitskollegen aufwarf. Schliesslich sind auch die Ausserungen von C (vgl.
oben E. 2.4 und 2.10) nicht geeignet, das vom Beschwerdefthrer behauptete Mobbing
durch seinen Vorgesetzten zu belegen. Bei C handelt es sich um einen Freund des
Beschwerdefiihrers, der im Juli 2021 auf der Segelyacht in Griechenland ein Telefonat des
Vorgesetzten mit dem Beschwerdefiihrer mitbekommen haben soll und im Ubrigen
samtliche Kenntnisse Uber den Arbeitsplatzkonflikt aus Erzéhlungen des
Beschwerdefiihrers erlangte. Es soll nicht in Abrede gestellt werden, dass C dem
Beschwerdefiihrer in dieser Zeit eine wichtige Stlitze war, sich fur zahlreiche Gesprache
angeboten hat und seinen Freund unter anderem mit den E-Mails an die Dienstchefin der
Dienstabteilung B unterstiitzen wollte. Umso mehr ist sein Zeugnis jedoch nicht als
unvoreingenommen zu werten.

E.44.2



Soweit der Beschwerdefiihrer vorbringt, es seien seitens der Beschwerdegegnerin keine
Bemiihungen unternommen worden, um die Situation zu l6sen, und es seien ausschliesslich
von ihm Ldsungen erwartet worden, Ubersieht er, dass die Angelegenheit nach der ersten
E-Mail von C an die Dienstchefin im August 2021 an F und damit eine héhere
Hierarchiestufe eskaliert wurde. Dieser tétigte in der Folge Abklarungen betreffend den
Fuhrungsstil des Vorgesetzten des Beschwerdefihrers. In diesem Zusammenhang war F am
20. August 2021 auch bei einem vermittelnden Gesprach zwischen dem Beschwerdefihrer
und seinem V orgesetzten dabei. Die Vorwirfe des Beschwerdefuhrers liessen sich jedoch
bei der Befragung seiner Teamkollegen offenbar nicht erhérten. Ohnehin brachte der
Beschwerdefiihrer selbst konkrete Mobbingvorwirfe erstmals am 16. Mérz 2022 in seiner
Stellungnahme zum rechtlichen Gehdr zur beantragten Kiindigung auf (vgl. E. 2.16). Zuvor
ausserte er sich stets so, dass auch er die Losung in einer Verbesserung der Zusammenarbeit
mit dem Vorgesetzten sehe und hierfur Hand biete. Dies erschwerte es fir hdhere
Hierarchiestufen, die Dimension des Arbeitsplatzkonfliktes einzuschétzen respektive
uberhaupt M obbingvorwurfe zu erkennen. Der Beschwerdefihrer verlangte sodann auch
nie eine Versetzung in ein anderes Team oder dhnliche Massnahmen. Direkt an die
Dienstchefin wandte er sich ein erstes Mal erst im Dezember 2021. Die entsprechende
E-Mail enthalt zwar verschiedene Hinweise auf das belastete Verhdtnis des
Beschwerdefuhrers zu seinem direkten Vorgesetzten. Sie war jedoch fur die Adressatin in
Anbetracht der zurtickhaltenden Formulierung nicht als Hilferuf oder 8hnliches erkennbar.
Die E-Mails von C mussten die Beschwerdegegnerin sodann ebenfalls nicht zu
umfangreicheren Massnahmen als den im August 2021 angeordneten veranlassen: Zum
einen handelt es sich bei C um eine Person ausserhalb der Organisation, die den
Managementstil des Vorgesetzten des Beschwerdeftihrers nur vom Horensagen kennen
konnte, und zum anderen redete der Beschwerdefiihrer selbst bei verschiedener Gelegenheit
die entsprechenden E-Mails klein und entschuldigte sich sogar dafur. Eine Verletzung der
Fursorgepflicht ist im Verhalten der Beschwerdegegnerin folglich nicht zu erblicken.

E.4.43

Betreffend das angebliche Micromanagement (bel spiel sweise durch angeblich bis zu 90
Meetings pro Jahr) 1&sst sich festhalten, dass der Beschwerdefthrer im Jahr 2021 tatsachlich
eng von seinem Vorgesetzten kontrolliert wurde, was sich aus den zahlreichen bei den
Akten liegenden Gesprachsprotokollen ergibt. Hierausist aber nicht automatisch auf
Mobbing durch den Vorgesetzten zu schliessen. Vielmehr forderte dieser den
Beschwerdefihrer mehrfach auf, seiner Arbeitspflicht termingetreu nachzukommen, und
kontrollierte anschliessend, ob er diestat. Dies mag im vorliegenden Fall, besonders
wahrend der Bewdahrungsfrist, ein fur den Beschwerdeftihrer unangenehmes Ausmass
angenommen haben, ist aber letztlich zul&ssig, zumal seine Leistungen objektiv mangel haft
waren (vgl. zuvor E. 3.5). Wie zuvor ausgefuhrt wurde, ist nach bundesgerichtlicher
Rechtsprechung kein Mobbing anzunehmen, wenn der Arbeitgeber Ziele setzt, welche der
Mitarbeiter nicht erreicht, und dieser deshalb unter Druck steht, und esist zul&ssig,
Arbeitnehmende auch mit gewissem Nachdruck zur Erfllung ihrer Arbeitspflichten
aufzufordern (vgl. zuvor E. 4.3).

E.44.4

Der Beschwerdefuhrer macht weiter geltend, der Druck (durch kurze Fristansetzungen etc.)
und die Kontrolle durch den Vorgesetzten seien im Wissen um seine Schwierigkeiten,
hiermit umzugehen, einzig aufgebaut worden, um ihm anschliessend wegen fehlender



Termintreue kiindigen zu kdnnen. Eigentlich sei jedoch der Vorfall in Griechenland im Juli
2021 Ausloser fur die Kuindigung gewesen. Dies Uberzeugt nicht. Zum einen ergibt sich aus
den Akten, dass der Vorgesetzte des Beschwerdefihrers diesem schon im Februar und April
2021 anhand mehrerer Beispiele aufzeigte, dass seine Leistung nicht den Erwartungen
entspreche (vgl. E. 2.2). Dass bel dieser Ausgangslage nach den weiteren Vorfadlen im Juli
2021 eine Bewahrungsfrist angesetzt wurde, ist nicht zu beanstanden. Zum anderen
entspricht es einem zu erwartenden und sorgféltigen Verhalten, dass der V orgesetzte mit
abnehmendem Vertrauen in den Beschwerdefiihrer im Verlauf des Jahres 2021 und
insbesondere nach Ansetzung der Bewahrungsfrist im Dezember 2021 die Versdumnisse
des Beschwerdefuihrers genauer und ausfuhrlicher dokumentierte, als er dies zuvor getan
hatte. Als zielgerichtete Sammlung von Umsténden, nur um nach den Vorfélen im Juli
2021 einen Kundigungsgrund konstruieren zu kénnen, wie dies der Beschwerdef ihrer
suggeriert, ist dieses Vorgehen nicht zu qualifizieren. Denn esist erstellt, dass der
Beschwerdefiihrer auch ansonsten die Leistungen, die von ihm erwartet wurden, nicht
erbrachte, und diese Versdumnisse kdnnen nicht (nur) auf angeblich absichtlich zu
ambitioniert gesetzte Ziele und Deadlines des V orgesetzten zuriickgef ihrt werden (vgl.
beispiel sweise die liegengel assenen E-Mails und Support-Tickets). Entsprechend ist die
mangel hafte L eistung des Beschwerdefuhrers weder ein vorgeschobener K tindigungsgrund
noch wurde dieser durch seinen Vorgesetzten in Verletzung der Frsorgepflicht bewusst
herbeigefihrt.

E.4.45

Nicht zutreffend ist schliesslich der Vorwurf, der Beschwerdefiihrer sei zum Gespréach am
4. November 2021, in welchem ihm die Abmahnung mitgeteilt wurde, unter einem
Vorwand eingeladen worden. Er macht hierzu geltend, er habe via Outlook eine
Termineinladung erhalten, die keinen Betreff enthielt und bei der nur sein Vorgesetzter as
Teilnehmer aufgefihrt war. Unmittelbar nach dem Meeting sei der Eintrag korrigiert
gewesen und sei auch die Personalbereichdeiterin als Teilnehmerin aufgeftihrt gewesen.
Aus den Akten ergibt sich hierzu ein von der Beschwerdegegnerin eingereichter
Screenshot, auf welchem eine vom 27. Oktober 2021 datierende Antwort des
Beschwerdefiihrers auf die Besprechungsanfrage ersichtlich ist. Zu diesem Zeitpunkt war
das Meeting bereits mit dem Betreff "Gesprach zu aktuellen Problemen in der
Zusammenarbeit" versehen und die Personalbereichsleiterin in der Zeile "zugesagt" as
Gespréchsteilnehmerin aufgefuhrt.

E. 45

Da schon die Vorwirfe im Einzelnen nicht ausreichend belegt sind, ist umso weniger ein
systematisches, feindliches Uber einen langeren Zeitraum anhaltendes V erhalten gegentiber
dem Beschwerdefihrer erstellt. Nach dem Gesagten erweist sich die Kindigung nicht al's
missbréuchlich und ist die Beschwerde abzuweisen.

E.5

Dader Streitwert mehr a's Fr. 30'000.- betragt, ist das Verfahren kostenpflichtig (8 65a
Abs. 3 Satz 1 VRG e contrario). Ausgangsgemass sind die Gerichtskosten dem
Beschwerdefuhrer aufzuerlegen (8 65a Abs. 2 in Verbindung mit 8 13 Abs. 2 Satz 1 VRG).

E.6

Well der Streitwert mehr als Fr. 15'000.- betragt, ist als Rechtsmittel auf die Beschwerdein
offentlich-rechtlichen Angelegenheiten nach Art. 82 ff. des Bundesgerichtsgesetzes vom



17. Juni 2005 (BGG, SR 173.110) zu verweisen (Art. 85 Abs. 1 lit. b BGG).

Export aus OpenCaseLaw (CCO0). Verbindlich ist allein der vom erlassenden Gericht vertffentlichte
Originaltext. Quellen-URL siehe oben.



