Verdachtskiindigung im
offentlichen Personalrecht -
Anforderungen an die
Sachverhaltsabklarung und
Unschuldsvermutung

geschrieben von BLaw Nils Merker | August 14, 2026

Das Verwaltungsgericht Zurich hatte zu beurteilen, ob die
fristlose Entlassung eines langjahrigen Mitarbeiters der Stadt
Zurich wegen des Verdachts sexueller Belastigung und sexueller
Notigung rechtmassig erfolgt war. Dem Arbeitnehmer wurde
vorgeworfen, zwei Arbeitskolleginnen mehrfach sexuell
belastigt, darunter mehrfachen Anfassens am ganzen Korper, und
eine von ihnen sexuell genotigt zu haben. Die Arbeitgeberin
stitzte die fristlose Kindigung im Wesentlichen auf die
Aussagen der beiden betroffenen Mitarbeiterinnen sowie deren
sehr hohe Glaubwirdigkeit. Das vor allem aus dem Grund, dass
die beiden Mitarbeiterinnen kein Naheverhaltnis teilten und
die Aussagen unabhangig voneinander getatigt haben. Der
Beschwerdefihrer bestritt alle Vorwirfe der Mitarbeiterinnen
und besteht auf die Unschuldsvermutung.

Voraussetzungen der fristlosen Kiindigung

Im 6ffentlichen Personalrecht der Stadt Zurich ist, wie 1in
allen Personalgesetzen, eine fristlose Kundigung nur zulassig,
wenn ein wichtiger Grund vorliegt, der die Fortsetzung des
Arbeitsverhaltnisses nach Treu und Glauben unzumutbar macht.
Fur die Unzumutbarkeit muss ein Ereignis objektiv dazu
geeignet sein, die Vertrauensgrundlage des
Arbeitsverhaltnisses zu zerstdoren oder tiefgreifend zu
erschittern. Die Erschitterung der Vertrauensgrundlage muss
sich tatsachlich verwirklicht haben.
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Aufgrund der Verweisung auf Art. 337 ff. OR gelten erganzend
die gleichen Grundsatze wie im Privatrecht. Die fristlose
Kindigung stellt dabei stets die ultima ratio dar und muss dem
Verhaltnismassigkeitsprinzip entsprechen. Insbesondere bei
weniger gravierenden Pflichtverletzungen sind zunachst mildere
Massnahmen wie eine Verwarnung oder ordentliche Kindigung zu
prufen.

Abgrenzung zur unzulassigen Verdachtskiindigung

Von Bedeutung ist die Abgrenzung zwischen einer zulassigen
Kindigung aufgrund eines feststehenden Sachverhalts und einer
unzulassigen Verdachtskundigung. Nach der Rechtsprechung darf
ein Offentlich-rechtliches Arbeitsverhaltnis nicht allein
wegen des Verdachts einer strafbaren Handlung beendet werden.
Dies folgt aus der in Art. 32 Abs. 1 Bundesverfassung
verankerten Unschuldsvermutung. Zulassig ist hingegen eine
Kindigung, wenn der zugrunde liegende und die Kindigung
begrindende Sachverhalt ausreichend erstellt ist, selbst wenn
dessen strafrechtliche Beurteilung (etwa das Strafmass) noch
aussteht. Entscheidend 1ist somit nicht (allein) das
Strafverfahren, sondern ob der Arbeitgeber den relevanten
Sachverhalt selbst genugend abgeklart und bewiesen hat.

Untersuchungsgrundsatz und Beweismass

Im Verwaltungsverfahren gilt der Untersuchungsgrundsatz. Die
Behorde hat den Sachverhalt von Amtes wegen vollstandig und
sorgfaltig abzuklaren und tragt die Beweislast fur das
Vorliegen eines wichtigen Grundes. Grundsatzlich gilt das
Regelbeweismass der vollen Uberzeugung. Kann der Arbeitgeber
den erforderlichen Nachweis nicht erbringen, tragt er die
Folgen, dass er den Sachverhalt nicht nachweisen konnte.

FiUr die Beurteilung der Rechtmassigkeit einer fristlosen
Kindigung 1ist ausschliesslich auf den Wissensstand im
Zeitpunkt der Kindigung abzustellen. Kann der Kundigungsgrund
zum Zeitpunkt der Kundigung nicht hinreichend nachgewiesen
werden, erweist sich die Kindigung als unrechtmassig.
Nachtraglich gewonnene Erkenntnisse oder Ergebnisse eines



spater abgeschlossenen Straf- oder Administrativverfahrens
dirfen die Kindigung nicht nachtraglich rechtfertigen.

Konkreter Fall

Das Verwaltungsgericht hielt fest, dass sich die Arbeitgeberin
im Wesentlichen auf ein Gesprachsprotokoll mit den beiden
mutmasslich Geschadigten gestlitzt hatte. Deren Aussagen waren
jedoch nur oberflachlich protokolliert worden und enthielten
keine hinreichend konkreten Angaben zu Zeitpunkt, Ort oder
Ablauf der behaupteten Ubergriffe. Zudem waren die Frauen
lediglich als Auskunftspersonen und nicht unter
Wahrheitspflicht befragt worden und wurden nicht mit
kritischen Fragen konfrontiert. Nachdem der Arbeitnehmer die
Vorwurfe bestritten und auf erhebliche Konflikte innerhalb des
Teams sowie mogliche Motive fiur Falschbeschuldigungen
hingewiesen hatte, waren nach Auffassung des Gerichts weitere
Abklarungen erforderlich gewesen. Insbesondere hatten erneute
Befragungen der Beteiligten sowie zusatzliche Untersuchungen
zur Plausibilitat der Vorwlrfe durchgefihrt werden mussen. Es
bestanden somit erhebliche Zweifel an den Vorwurfen an den
Beschwerdefihrer.

Ausschlaggebend war schliesslich, dass die Arbeitgeberin
selbst eingeraumt hatte, den Sachverhalt nicht abschliessend
geklart zu haben, da man sich die Entscheidung nicht anmassen
wolle, «was wahr und was unwahr» sei und die Kindigung
auszusprechen, weil der Verdacht gegen den Arbeitnehmer nicht
habe entkraftet werden konnen. Damit stutzte sie die
Entlassung letztlich auf einen blossen Verdacht und nicht auf
einen rechtsgenuglich festgestellten Sachverhalt. Gerade dies
stellt nach der Rechtsprechung eine unzulassige
Verdachtskundigung dar. Die Arbeitgeberin hatte den
Arbeitnehmer vielmehr bis zum Abschluss weiterer
Untersuchungen freistellen oder das Ergebnis der
Administrativ- beziehungsweise Strafuntersuchung abwarten
mussen.

Da die behaupteten sexuellen Ubergriffe nicht erstellt waren,



konnte lediglich eine vom Arbeitnehmer selbst eingeraumte
Drohung gegenuber einer Arbeitskollegin berucksichtigt werden.
Das Gericht qualifizierte dieses Verhalten zwar als
pflichtwidrig, erachtete es angesichts der 1langen
beanstandungsfreien Anstellungsdauer und der konkreten
Umstande jedoch nicht als ausreichend schwerwiegend, um eine
fristlose Kindigung zu rechtfertigen. Eine Verwarnung oder
andere mildere personalrechtliche Massnahmen waren
verhaltnismassig gewesen.

Rechtsfolgen der ungerechtfertigten fristlosen Kiindigung

In der Folge entschied das Verwaltungsgericht, die fristlose
Kindigung sei ungerechtfertigt. Dem Arbeitnehmer sprach es
unter anderem den Lohn bis zum Ablauf der ordentlichen
Kindigungsfrist, eine Entschadigung nach Art. 337c OR in der
Hohe von drei Monatslohnen, eine anteilige Treuepramie sowie
eine Abfindung nach dem stadtischen Personalrecht zu.

Das Urteil verdeutlicht, dass eine Verdachtskindigung nie eine
gute Idee 1ist. Der Arbeitgeber muss den massgeblichen
Sachverhalt vor Ausspruch der Kundigung ausreichend abklaren
und beweisen. Bestehen erhebliche Zweifel oder stutzt sich die
Kidndigung lediglich auf einen nicht ausgeraumten Verdacht,
verletzt sie die Unschuldsvermutung sowie den
Untersuchungsgrundsatz und erweist sich als rechtswidrig.

Arbeitszeugnis und Anspruch
auf rechtliches Gehor

geschrieben von Dr. Michael Merker | August 14, 2026

Das Bundesgericht hat sich in einem Entscheid vom 12. Januar
2026 (kiirzlich publiziert) mit der Frage zu beschaftigen,
inwieweit der o6ffentliche Arbeitgeber verpflichtet ist, einer
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Arbeitnehmerin vor der Zustellung des definitiven
Schlusszeugnisses das rechtliche Gehér zu gewahren und
Anderungsvorschliage zum Entwurf einzuholen. Umstritten war
auch der Inhalt des Zeugnisses, nachdem die Mitarbeiterin
wahrend Jahren sehr gut gearbeitet hatte, das
Arbeitsverhaltnis dann aber mit einer konfliktbeladenen
Schlussphase endete (Entscheid des Bundesgerichts 1 C
101/2026).

Das Urteil beschaftigt sich mit einem Fall aus dem Kanton
Ziirich. Welche Schliisse sind vorab aus dem Urteil zu ziehen?

1. Wer gefragt wird, sich zu einem Zeugnistext zu aussern,
sollte umgehend reagieren, sein Einverstandnis oder
Missfallen mitteilen wund gleichzeitig einen
Anderungsvorschlag unterbreiten. Wer zuwartet oder
nichts sagt, kann nicht damit rechnen, nochmals gehodrt
werden — und muss es auch nicht. Im konkreten Fall hatte
sich die Mitarbeitende zudem mehrfach mit
Anderungsvorschldgen gemeldet, womit sie ordentlich
angehdrt worden war. Ob diese Anderungsvorschléage
uUbernommen werden, 1ist keine Frage des rechtlichen
Gehors.

2. Das Recht des Mitarbeitenden, bei der Formulierung von
Arbeitszeugnissen mitwirken zu konnen, wird regelmassig
Uberschatzt. Der Arbeitgeber ist verpflichtet, ein
wahres und wohlwollendes Zeugnis zu erstellen, er 1ist
nicht verpflichtet, Formulierungen des Mitarbeitenden zu
ubernehmen oder vorher im Detail mit ihm abzusprechen.
Es ist ihm uberdies nicht erlaubt, (zu wohlwollende)
Beurteilungen abzugeben, die nichts mit den
(ungenligenden) Leistungen des Mitarbeitenden zu tun
haben.

3. Beschwerden gegen Formulierungen in Arbeitszeugnissen
sind haufig erfolglos. Im konkreten Fall verhielte es
sich vor Vorinstanz (dem Verwaltungsgericht des Kantons



Zurich) allerdings anders. Die Mitarbeiterin hatte
wahrend Jahren sehr gute Leistungen erbracht. Das
Arbeitszeugnis fokussierte bei der Beurteilung der
Mitarbeitenden dann aber stark auf die letzten
konfliktbeladenen Monate der Anstellung und fiel
entsprechend schlecht aus. Eine schlechte Beurteilung
ist nach Jahren mit guten und sehr guten
Mitarbeiterbeurteilungen unzulassig.

4. Beschwerden an das Bundesgericht mit dem Inhalt, ein
Arbeitszeugnis sei in einzelnen Passagen anders zu
formulieren, sind angesichts der eingeschrankten
Uberprifungsbefugnis des Bundesgerichts in der Regel
aussichtslos. Das muss man sich bewusst sein, wenn man
Zeit und Geld in dieses Verfahren investiert.

Was oftmals ubersehen wird: Ein Arbeitszeugnis mit kleineren
Ecken und Kanten ist fiur das berufliche Fortkommen nicht
notwendigerweise schlechter als dasjenige, das einem
Hochglanzprospekt gleicht. In diesen Fallen stellt sich ein
moglicher neuer Arbeitgeber regelmassig die Frage, ob das
Arbeitszeugnis vom Mitarbeiter selbst verfasst oder auf
anderem Weg zur Vollendung gebracht wurde. Glauben tut man die
Lobreden regelmassig nicht, aber man schliesst auf den
Mitarbeiter selbst, was kein Vorteil sein muss.

Zum Entscheid des Bundesgerichts

Das Verwaltungsgericht des Kantons Zirich hatte in seinem
Entscheid vom 17.06.2025 (Geschaftsnummer: VB.2024.00704) der
Mitarbeiterin noch in weiten Teilen Recht gegeben und
zahlreiche Formulierungen im Abschnitt des Arbeitszeugnisses
uber die Leistung deutlich verbessert. Das reichte der
Mitarbeiterin allerdings nicht und sie fuhrte gegen die nur
teilweise Gutheissung ihrer Begehren im
verwaltungsgerichtlichen Entscheid Beschwerde Dbeim
Bundesgericht



Dieses wies die Beschwerde ab und bestatigte den Entscheid des
Verwaltungsgerichts.

Ausgangslage

A. war seit dem 1. Juli 2012 als Sachbearbeiterin B. bei der
Kantonspolizei Zirich angestellt. Mit Austrittsverfugung vom
22. September 2023 kundigte die Kantonspolizei das
Arbeitsverhaltnis per 31. Marz 2024 und verlangerte die
bereits zuvor angeordnete Freistellung bis zum Ende der
Kindigungsfrist.

Nach der Kindigung stellte ihr die Kantonspolizei A. zunachst
ein Zwischenzeugnis vom 2. Februar 2024 und spater ein
Arbeitszeugnis (Schlusszeugnis) vom 30. April 2024 zu. Gegen
beide Zeugnisse erhob A. Rekurs. Mit Entscheid vom 15. Oktober
2024 vereinigte die Sicherheitsdirektion die beiden Verfahren,
schrieb den Rekurs betreffend das Zwischenzeugnis als
gegenstandslos ab und wies den Rekurs gegen das Schlusszeugnis
ab.

Nach der (nur) teilweisen Gutheissung der
Verwaltungsgerichtsbeschwerde gelangte A. mit subsidiarer
Verfassungsbeschwerde vom 15. September 2025 an das
Bundesgericht. Sie beantragte die Aufhebung des
vorinstanzlichen Urteils hinsichtlich zweier Passagen des
Arbeitszeugnisses (Verhaltensbeurteilung und Schlusssatz)
sowie deren Ersetzung beziehungsweise Erganzung durch einen
von ihrem formulierten Text. Eventualiter sei die Sache zur
neuen Beurteilung an das Verwaltungsgericht zurickzuweisen.

Aus den Erwagungen

3.1. Die Beschwerdefuhrerin hatte im vorinstanzlichen
Verfahren vorgebracht, dass ihr die Kantonspolizei das
Schlusszeugnis nicht vorgangig zur Stellungnahme zugestellt
habe. Das Verwaltungsgericht hielt dazu fest, die anwaltlich
vertretene Beschwerdefuhrerin habe im Hinblick auf die
Ausstellung des Zwischenzeugnisses mehrfach die Moglichkeit
gehabt, sich zum vorgesehenen Inhalt zu aussern, was sie auch



getan habe. Am 6. Februar 2024 habe sich die Kantonspolizei
per E-Mail an sie gewandt und ihr mitgeteilt, dass das
Schlusszeugnis inhaltlich gleich 1lauten werde wie das
Zwischenzeugnis, die Verben jedoch in der Vergangenheitsform
stehen wurden. Weiter habe sie einen Schlusssatz vorgeschlagen
und um eine diesbezigliche Ruckmeldung gebeten. Nachdem eine
solche ausgeblieben sei, habe sie am 7. Mai 2024 das
Arbeitszeugnis vom 30. April 2024 als Verfugung zugestellt.
Der darin enthaltene Schlusssatz sei vom vorgeschlagenen
abgewichen. Die Version gemass Vorschlag im E-Mail habe
gelautet: ,Frau A. verlasst uns per 30. April 2024. Wir danken
ihr fur ihre wertvolle Mitarbeit und winschen ihr fur ihre
berufliche sowie private Zukunft alles Gute.” Die definitive
Version gemass Verfligung sei stattdessen folgende gewesen:
,Das Arbeitsverhaltnis von Frau A. endete am 30. April 2024.
Wir mochten A. fir ihre Mitarbeit danken und winschen ihr
beruflich wie privat alles Gute.“

3.2. Die Beschwerdefuhrerin machte geltend, dass das E-Mail
vom 6. Februar 2024 nicht als wirksame Gewahrung des
rechtlichen GehoOrs gelten konne und dass sie von einer
Zustellung des in Aussicht genommenen Zeugnisses per Post mit
Fristansetzung habe ausgehen durfen. Es widerspreche dem
Grundsatz von Treu und Glauben, dass die Beschwerdegegnerin
keine Ruckmeldung abgewartet, sondern das Arbeitszeugnis ohne
formelle Gewahrung des rechtlichen Gehdrs ausgestellt habe,
notabene mit Verschlechterung des Standardsatzes. Die Annahme
der Heilung wiurde den Eigenwert des rechtlichen Gehors
untergraben.

3.3. Wie die Beschwerdefuhrerin zur Annahme gelangt, sie hatte
von einer Zustellung des Zeugnisses per Post und mit
Fristansetzung ausgehen durfen, ist nicht nachvollziehbar.
Gestutzt auf die vorinstanzlichen Ausfuhrungen steht dagegen
fest, dass ihr der wesentliche Wortlaut des Zeugnisses
aufgrund des E-Mails vom 6. Februar 2024 bekannt gewesen war.
Somit wurde ihr eine hinreichende Ausserungsméglichkeit



eingeraumt. Art. 29 Abs. 2 BV verleiht den
verfahrensbeteiligten Parteien nicht das Recht, sich zu jedem
moglichen Ergebnis zu aussern, das von der entscheidenden
Behorde ins Auge gefasst wird. Es genigt, dass sich die
Parteien zu den Grundlagen des Entscheids, insbesondere zum
Sachverhalt sowie zu den anwendbaren Rechtsnormen, vorweg
aussern und ihre Standpunkte einbringen kénnen (vgl. BGE 145 T
167 E. 4.1; Urteil 2C 683/2023 vom 24. September 2025 E. 5.2;
je mit Hinweisen). Die Beschwerdefuhrerin hat es sich selbst
zuzuschreiben, dass sie nicht innert angemessener Frist von
der ihr eingeraumten Moglichkeit Gebrauch machte, sondern sich
trotz der Aufforderung zur Stellungnahme wahrend drei Monaten
nicht meldete (vgl. in diesem Zusammenhang auch BGE 138 I
484 E. 2.3 mit Hinweisen).

3.4. Selbst wenn im Umstand, dass der Schlusssatz anders
lautete als urspringlich in Aussicht gestellt, eine Verletzung
des rechtlichen Gehors zu erblicken ware, wurde diese
(ausserst) leicht wiegen. Zum einen war die Abweichung des
Wortlauts geringfligig, zum andern besteht nach der
vorinstanzlichen Auslegung des kantonalen Rechts 1in
Ubereinstimmung mit der bundesgerichtlichen Rechtsprechung
kein Anspruch der Arbeitnehmenden auf eine bestimmte
Formulierung des Schlusssatzes (vgl. Urteil 8C 251/2017 vom
22. Juni 2017 E. 5.2.3 mit Hinweisen).

3.5. Zu Unrecht beruft sich die Beschwerdefiuhrerin in diesem
Zusammenhang auf den Grundsatz von Treu und Glauben (Art. 9
BV). Dieser Grundsatz verschafft zwar unter gewissen
Voraussetzungen einen Anspruch auf Schutz berechtigten
Vertrauens 1in behordliche Zusicherungen oder sonstige,
bestimmte Erwartungen begrindendes Verhalten. Dies setzt
jedoch unter anderem voraus, dass die betroffene Person im
Vertrauen auf die Auskunft Dispositionen getroffen hat, die
sie nicht ohne Nachteil ruckgangig machen kann (BGE 150 I 1 E.
4.1 mit Hinweisen). Wie schon das Verwaltungsgericht dargelegt
hat, 1ist diese Voraussetzung hier nicht erfullt. Der
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angefochtene Entscheid ist im Ubrigen in dieser Hinsicht —
entgegen der Auffassung der Beschwerdefuhrerin — auch
hinreichend begrindet (vgl. BGE 138 TIIT 30 E. 3.1 mit
Hinweisen).

4,

4.1. Der Abschnitt betreffend das Verhalten der
Beschwerdefuhrerin lautete im Arbeitszeugnis, wie es von der
Kantonspolizei erstinstanzlich verfasst worden war,
folgendermassen:

,Wir schatzten Frau A. als hilfsbereite, aufgeschlossene und
freundliche Mitarbeiterin, die ihre Meinung offen aussprach.
Sie nutzte den eigenen Handlungsspielraum, um die Anliegen der
Kunden zu erfullen und legte Wert auf eine grundliche,
zuvorkommende sowie fundierte Beratung. Ihr Verhalten
gegenuber Vorgesetzten, Mitarbeitenden und der Kundschaft war
loyal und sie identifizierte sich sowohl mit dem Unternehmen
als auch den Aufgaben.

Die Beschwerdeflihrerin beantragte im wvorinstanzlichen
Verfahren die folgende Neuformulierung und Erganzung dieses
Abschnitts:

~Wir schatzten Frau A. als hilfsbereite, aufgeschlossene sowie
freundliche Mitarbeiterin, die andere Meinungen akzeptiert und
kritikfahig war. Sie arbeitete teamorientiert, wissbegierig
sowie anpackend und kommunizierte klar und offen. Frau A.
nutzte den eigenen Handlungsspielraum, um die Anliegen der
Kunden zu erfidllen und legte Wert auf eine griundliche,
zuvorkommende sowie fundierte Beratung.

Aufgrund 1ihrer sympathischen und ausgeglichenen Wesensart
sowie 1ihrer professionellen und respektvollen Umgangsformen
wurde Frau A. von Vorgesetzten, Mitarbeitenden und der
Kundschaft Uberaus geschatzt. Sie war loyal und identifizierte
sich mit dem Unternehmen als auch mit ihren Aufgaben.”“
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4.2. Das Verwaltungsgericht hatte hierzu ausgefihrt, es sei
erstellt, dass ihr Verhalten seit langerer Zeit zu massiver
Kritik Anlass gegeben habe. Namentlich habe sie sich gegeniber
Teammitgliedern sowie Vorgesetzten wiederholt unbefriedigend
verhalten. Obschon die Arbeitgeberin sie 1in mehreren
Gesprachen aufgefordert habe, ihr respektloses und
verletzendes Verhalten gegenuber Mitarbeitenden anzupassen und
zu verbessern, und sie formell abgemahnt worden sei, sei es zu
keiner dauerhaften Veranderung ihres Verhaltens gekommen.
Nachdem ihr die Beschwerdegegnerin mitgeteilt habe, sie fasse
eine Kundigung ins Auge, habe die Beschwerdefuhrerin ein
Gesprach mit einer Burokollegin ohne deren Wissen mit dem
Handy aufgezeichnet.

Weiter hatte das Verwaltungsgericht dargelegt, das Zeugnis
habe ein faires Abbild der gesamten Anstellungsdauer zu geben,
wobei Leistung und Verhalten in der letzten Zeit fir die neue
Arbeitgeberschaft von grosserer Bedeutung seien. Das Verhalten
der Beschwerdefuhrerin sei nach der Probezeit bis Ende 2021
stets mit ,B” bzw. ,sehr gut” bewertet worden, wobei sie als
hilfsbereit, freundlich wund fleissig sowie bis zur
Mitarbeiterbeurteilung vom 9. Oktober 2018 als ruhiges und
angenehmes Teammitglied bezeichnet worden sei. Die
Kommunikation und die Konfliktfahigkeit seien jeweils mit ,C“
(,gut™) bewertet worden, wobel sich in den
Mitarbeiterbeurteilungen explizite kritische Bemerkungen
finden wiurden (,Verstandlichkeit und Selbstkritik verbessern”;
,ESs kommt immer wieder zu Konflikten im Team”). In der
Mitarbeiterbeurteilung vom 10. Februar 2023 sei das Verhalten
gesamthaft mit ,C“ sowie die Kommunikation und
Konfliktfahigkeit mit ,D"“ (,genligend”) bewertet und es seil
Folgendes festgehalten worden: ,Das Verhalten [..] war 2022
gegenuber ihren Kollegen und Vorgesetzten nicht jederzeit
angemessen und korrekt.” Gemass dem Personaldossier sei eine
Mahnung erstmals am 24. Oktober 2022 erfolgt.

Gestutzt auf diese Erwagungen kam das Verwaltungsgericht zum



Schluss, angesichts der guten bzw. sehr guten Bewertungen des
Verhaltens wahrend der Uberwiegenden Anstellungsdauer sei der
fragliche Abschnitt des Arbeitszeugnisses in Anlehnung an
fruhere Zwischenzeugnisse zu erganzen:

+Wir schatzten Frau A. als hilfsbereite, aufgeschlossene und
freundliche Mitarbeiterin, die ihre Meinung offen aussprach,
andere Meinungen akzeptiert und kritikfahig ist. Sie arbeitete
teamorientiert und kommunizierte offen. Sie nutzte den eigenen
Handlungsspielraum, um die Anliegen der Kunden zu erfidllen und
legte Wert auf eine grindliche, zuvorkommende sowie fundierte
Beratung. Ihr Verhalten gegenuber Vorgesetzten, Mitarbeitenden
und der Kundschaft war loyal und sie identifizierte sich
sowohl mit dem Unternehmen als auch den Aufgaben.“

4.3. Wahrend das Verwaltungsgericht allerdings davon ausging,
dass eine ausdrucklich lobende Erwahnung der Wesensart und
Umgangsformen dem Sachverhalt bzw. dessen angemessener
Gewichtung nicht entsprache, beantragt die Beschwerdeflihrerin
im Verfahren vor Bundesgericht, der zuletzt zitierte Satz
(,Ihr Verhalten..”) sei durch folgende Formulierung zu
ersetzen:

»Aufgrund ihrer sympathischen und ausgeglichenen Wesensart
sowie ihrer professionellen und respektvollen Umgangsformen
wurde Frau A. von Vorgesetzten, Mitarbeitenden und der
Kundschaft uberaus geschatzt. Sie war loyal und identifizierte
sich mit dem Unternehmen als auch mit ihren Aufgaben.“

Sie wirft dem Verwaltungsgericht eine willkurliche
Sachverhaltsfeststellung vor und betont, sie sei uber 20 Jahre
beim Kanton angestellt gewesen, ohne dass ihr Verhalten
bemangelt worden sei. Als es im Jahr 2022 zu einer personellen
Umstrukturierung gekommen sei, habe sich die Dynamik im Team
zunehmend verandert. Aufgrund fehlender flankierender
Massnahmen hatten die Arbeitslast und der Druck zugenommen.
Sie habe sich aufgrund der psychischen Uberlastung aufgrund
von Mobbinghandlungen in einer immer aussichtsloseren Lage



befunden und nicht mehr gewusst, an wen sie sich hatte wenden
konnen. Die Audioaufnahme sei aus einer gewissen Notsituation
entstanden und sie selbst habe sie unmittelbar danach
offengelegt. Bei den negativen Punkten handle es sich um
vollig isolierte Vorfalle und unwichtigere Kleinigkeiten. Es
sei unhaltbar, wenn sie nach einer derart langen und insgesamt
positiv verlaufenen Anstellung ein Schlusszeugnis erhalte, das
faktisch nur die letzten Wochen ihres Arbeitsverhaltnisses
widerspiegle. Ein solches Vorgehen verletze das Willklurverbot
und den Grundsatz der Fairness 1in stossender Weise. Zu
verweisen sei auch auf die durchgehend positiven (Zwischen-
)Zeugnisse aus den Jahren 2022 und 2012. Weil die Vorinstanz
diese klaren und Ubereinstimmenden Belege ausser Acht gelassen
habe, werde der Zweck des Schlusszeugnisses verfehlt und das
Urteil entbehre einer tragfahigen Grundlage.

4.4. Das hier zu beurteilende Arbeitszeugnis bezieht sich auf
die Anstellung der Beschwerdefuhrerin bei der
Beschwerdegegnerin, das heisst der Kantonspolizei. Diese
Anstellung dauerte gemass dem Arbeitszeugnis vom 1. Juli 2012
bis zum 30. April 2024. Es ist vor diesem Hintergrund nicht
ersichtlich, weshalb das Verwaltungsgericht (Zwischen-
)Zeugnisse, die sich auf andere Anstellungsverhaltnisse und
Zeitperioden beziehen, hatte berucksichtigen sollen. Auch ist
nicht zu beanstanden, dass es der Leistung und dem Verhalten
wahrend der letzten Zeit eine erhodhte Bedeutung beimass (vgl.
Urteil 1C 400/2024 vom 23. April 2025 E. 4.1). Wie aus den
oben wiedergegebenen Erwagungen hervorgeht, zog es zudem die
gesamte Anstellungsdauer 1in Betracht, wobei es sich
hinsichtlich der positiven als auch der negativen Punkte auf
Belege im Personaldossier (insbesondere
Mitarbeiterbeurteilungen) stlutzte. Die Vorbringen der
Beschwerdefihrerin erschopfen sich dagegen weitgehend in einer
anderen Gewichtung dieser Punkte. Ihre Behauptungen, der
Arbeitsdruck sei wegen fehlender flankierender Massnahmen
angestiegen, es sei zu Mobbinghandlungen gekommen und die
heimliche Audioaufnahme sei aufgrund einer Notsituation



entstanden, konkretisiert oder belegt sie in keiner Weise.
Insgesamt ist ihre Ruge der willklurlichen
Sachverhaltsfeststellung und Rechtsanwendung somit
unbegrindet, soweit sie hinreichend substanziiert wurde.

Rechtsschutzinteresse und
Begriindungspflicht bei
Mobbingvorwiirfen

geschrieben von BLaw Nils Merker | August 14, 2026

Das Verwaltungsgericht des Kantons Aargau hatte sich mit einem
prozessual und materiell gleichermassen bedeutsamen Fall aus
dem Hochschulpersonalrecht zu befassen; die Erwagungen sind
aber von allgemeiner Bedeutung und sind auf jeden Mobbingfall
anwendbar.

Im Zentrum stand die Frage, ob eine ehemalige
Institutsleiterin der Fachhochschule Nordwestschweiz (FHNW)
auch nach Beendigung ihres Arbeitsverhaltnisses noch ein
aktuelles Rechtsschutzinteresse an der gerichtlichen Klarung
von Mobbing- und Fursorgepflichtverletzungsvorwlirfen besitzt.
Daruber hinaus hatte das Gericht zu prufen, welche
Anforderungen an die behordliche Begrindung zu stellen sind,
wenn eine Beschwerdeinstanz Mobbingvorwurfe 1lediglich
ausschnittweise, genauer, nur teilweise behandelt.

Das Urteil ist von Bedeutung, weil es die Eigenstandigkeit des
Feststellungsinteresses bei behaupteten
Integritatsverletzungen betont — und dies auch dann, wenn das
Arbeitsverhaltnis bereits beendet ist (in casu: weil die
Klagerin entlassen wurde) und die behdrdliche Pflicht zur
Gesamtwlrdigung mobbingrelevanter Sachverhalte feststellt.
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1. Ausgangslage

Die Beschwerdefuhrerin war seit September 2022 als Leiterin
eines Instituts an der Hochschule fiur Musik Basel der FHNW
tatig. Bereits im Fruhsommer 2023 kam es zu Unmutsausserungen
von Dozierenden und Studierenden UuUber ihre Fihrung. Im
November 2023 wurde deshalb ein vertrauensbildender Prozess
mit externer Begleitung eingeleitet. Im Marz 2024 beantragte
die Institutsleiterin sodann eine formelle Untersuchung wegen
Verletzung ihrer personlichen Integritat. Der
Untersuchungsbericht vom April 2024 verneinte Mobbing und eine
FiUrsorgepflichtverletzung; der Direktionsprasident der FHNW
schloss sich dieser Einschatzung mit Verfugung vom 6. Mai 2024
an.

Kurz darauf, am 24 Mai 2024, wurde die Beschwerdeflihrerin
fristlos entlassen. Diese Kiundigung erwies sich spater als
ungerechtfertigt. Gegen die Verfugung betreffend Mobbing und
Firsorgepflicht erhob sie im Juni 2024 Beschwerde bei der
Beschwerdekommission FHNW. Diese trat im April 2025 auf die
Beschwerde nicht ein, weil nach Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses kein aktuelles praktisches
Rechtsschutzinteresse mehr bestehe. Eventualiter fuhrte sie
aus, die Vorwlrfe wiurden inhaltlich ohnehin kein Mobbing
ergeben. Gegen diesen Entscheid gelangte die
Beschwerdeflihrerin an das Verwaltungsgericht.

2. Das zentrale prozessuale Problem: Fortbestehen des
Rechtsschutzinteresses ja oder nein?

Nach aargauischem Verwaltungsverfahrensrecht 1ist zur
Beschwerde 1legitimiert, wer ein schutzwlirdiges eigenes
Interesse an der Aufhebung oder Anderung eines Entscheids
besitzt. Dieses Interesse muss grundsatzlich nicht nur bei
Einreichung des Rechtsmittels, sondern auch noch im Zeitpunkt
der Urteilsfallung aktuell sein. Die Vorinstanz verneinte
dieses Interesse mit der Begrundung, die Beschwerdefihrerin
arbeite nicht mehr mit den beschuldigten Personen zusammen;
damit seien die arbeitsplatzbezogenen Belastungen weggefallen.



Das Verwaltungsgericht sah dies zu Recht nicht so. Es stellte
dabei zunachst auf die einschlagige Richtlinie zur
personlichen Integritat an der FHNW ab. Diese sieht flr
Betroffene von Diskriminierung, sexueller Belastigung und
Mobbing ein gestuftes Verfahren vor, das in einem formellen,
anfechtbaren Entscheid daruber mindet, ob eine Verletzung der
personlichen Integritat vorliegt. Bereits daraus folgt nach
Auffassung des Gerichts, dass die Richtlinie nicht nur auf die
unmittelbare Konfliktbewaltigung am Arbeitsplatz zielt,
sondern den Betroffenen gerade auch eine formliche Klarung
ihres Integritatsschutzes ermoglichen will.

Das schutzwurdige Interesse erschopft sich deshalb nicht in
der Verhinderung kunftiger Belastungen 1innerhalb eines
bestehenden Arbeitsverhaltnisses. Vielmehr umfasst es auch das
Interesse an einer behéordlichen Feststellung, ob eine
Perséonlichkeitsverletzung stattgefunden hat. Ein solches
Feststellungsinteresse kann uber die Dauer der Anstellung
hinaus fortbestehen. Das Gericht hebt zwei Gesichtspunkte
hervor: zum einen die Genugtuungsfunktion einer formlichen
Feststellung, zum anderen die mogliche Bedeutung einer solchen
Klarung fur Reputation und die kiunftigen berufliche Chancen.

Das Gericht anerkannte auch die fortdauernden gesundheitlichen
Folgen als relevanten Faktor fur ein Feststellungsinteresse.
Die Beschwerdefuhrerin berief sich auf eine posttraumatische
Belastungsstorung und machte geltend, die ausbleibende
behordliche Benennung des Unrechts belaste sie weiterhin. Die
Sichtweise des Gerichts Uberzeugt.

3. Materiellrechtlicher Rahmen: Was ist Mobbing?

In materieller Hinsicht stutzt sich das Verwaltungsgericht auf
die gefestigte bundesgerichtliche Definition zu Mobbing:
Mobbing ist danach ein systematisches, feindliches, uber
langere Zeit anhaltendes Verhalten, mit dem eine Person am
Arbeitsplatz isoliert, ausgegrenzt oder gar entfernt werden
soll. Einzelne Konflikte, ein schwieriges Arbeitsklima oder
wiederholte Spannungen genugen hierfur nicht. Erforderlich ist



vielmehr ein Gesamtbild =zielgerichteter, andauernder
Feindseligkeit.

Die Beschwerdeflihrerin hatte eine Vielzahl konkreter Vorgange
geschildert: anonyme, ehrverletzende Beitrage in einer grossen
Facebook-Gruppe, Aufrufe zur ,Intervention” gegen sie,
koordinierte Sammlungen von Beschwerden, Druck auf
Studierende, vorformulierte Schreiben sowie fortgesetzte
Diffamierungen durch einzelne Dozierende und Personen aus dem
Hochschulumfeld. Nach 1ihrer Darstellung zielte dieses
Verhalten letztlich auf ihre Isolation und Entfernung aus der
Leitungsfunktion. Das sah auch das Verwaltungsgericht so und
bejahte eine Mobbingsituation.

4. Die Begriindungspflicht als Grenze oberflachlicher
Konfliktbewaltigung

Das Verwaltungsgericht beanstandete nicht, dass die Vorinstanz
einen strengen Mobbingmassstab anlegte. Kritisiert wurde aber
die wunzureichende Sachverhaltsabklarung. Obwohl die
Beschwerdekommission selbst anerkannte, dass die
Beschwerdefuhrerin zahlreiche Personen und Vorfalle benannt
hatte, setzte sie sich inhaltlich nur mit zwei Teilaspekten
auseinander, namlich mit dem Verhalten zweier Dozenten. Die
ubrigen Vorwurfe, insbesondere die anonymen Online-Angriffe,
die Mobilisierung von Beschwerden und die Rolle weiterer
Beteiligter, blieben unbehandelt.

Damit verletzte die Vorinstanz nach Auffassung des
Verwaltungsgerichts ihre Begrundungspflicht klar. Diese
verpflichtet die Behorde zwar nicht, jedes einzelne
Parteivorbringen ausdricklich zu widerlegen. Sie muss sich
aber mit den wesentlichen Punkten befassen und erkennen
lassen, weshalb sie einem Standpunkt nicht folgt. Gerade bei
Mobbingvorwurfen reicht es nicht, zwei isolierte Vorfalle zu
prufen und daraus auf das Fehlen systematischen Verhaltens zu
schliessen.

Hinzu kam: Sowohl die Beschwerdekommission als auch die FHNW



selbst raumten ein, dass der Untersuchungsbericht hinsichtlich
der Mobbingabklarung erhebliche Mangel aufwies. Namentlich
seien zentrale Personen nicht persdnlich befragt worden. Wenn
aber eine anerkannt mangelhafte Untersuchung vorliege, koOnne
deren Ergebnis nicht als Grundlage dienen, um Mobbing
definitiv zu verneinen. Die Vorinstanz hatte vielmehr, so das
Verwaltungsgericht, eine eigenstandige Wirdigung samtlicher
Vorbringen vornehmen mussen. Dass dies unterblieb, macht den
Entscheid rechtsfehlerhaft.

5. Drittpersonen und Fiirsorgepflicht

Falsch war auch der Umgang der FNHW mit Alumni und externen
Personen. Die FHNW hatte argumentiert, gegen solche Personen
konne sie mangels Rechtsbeziehung nicht vorgehen; daraus
leitete sie implizit ab, dass entsprechende Handlungen fur die
Mobbingprufung nur begrenzt relevant seien.

Das Verwaltungsgericht wies diese Verkiurzung als unzulassig
zuruck. Zwar seien Sanktionen gemass Richtlinie nur gegenuber
bestimmten, statusrechtlich verbundenen Personen moglich. Fur
die Frage, ob Mobbing vorliegt und ob die Arbeitgeberin ihre
FiUrsorgepflicht verletzt hat, kommt es jedoch nicht auf die
formelle Einordnung der handelnden Personen an, sondern auf
die Wirkung ihres Verhaltens im Arbeitsverhaltnis der
betroffenen Person.

Damit macht das Gericht deutlich: Auch Angriffe aus dem
erweiterten Hochschulumfeld missen in die Gesamtwulrdigung
einbezogen werden, wenn sie geeignet sind, eine Mitarbeiterin
am Arbeitsplatz zu isolieren oder auszugrenzen. Ist die
Arbeitgeberin hiervon in Kenntnis gesetzt, treffen sie
Abklarungs- und Schutzpflichten.

6. Ergebnis und Schlussbemerkung

Das Verwaltungsgericht hiess die Beschwerde gut, hob den
Nichteintretensentscheid auf und wies die Sache zur korrekten
Sachverhaltsabklarung und zur neuen Beurteilung an die
Beschwerdekommission FHNW zuruck.



Der Entscheid ist deutlich. Die FNHW war offenbar nicht
gewillt, die Beschwerdeflihrerin ernst zu nehmen. Nachdem
bereits die Widerrechtlichkeit der fristlosen Kiundigung
derselben Person festgestellt worden war, hatte es sich
aufgedrangt, wenigstens in diesem Verfahren einigermassen
seriés vorzugehen. Das war nicht der Fall. Und bei den vom
Verwaltungsgericht festgestellten rechtlichen Fehlern, kann
man auch nicht von juristischer Haarspalterei sprechen.
Bereits das Gefuhl fur Anstand und Fairness hatte einem sagen
mussen, dass diese Sache beurteilt werden muss (kein
Nichteintreten) und dass die Mobbingvorwlrfe sauber abzuklaren
sind. Es bleibt abzuwarten, ob die zweite Runde
nachvollziehbar korrekt vorgenommen wird.

Arbeitsunfahig nicht gleich
ferienunfahig

geschrieben von BLaw Nils Merker | August 14, 2026

1. Einleitung

Im arbeitsrechtlichen Kontext kommt es haufig zu
Auseinandersetzungen uber Arbeitszeitkonten, Ferienanspruche
und die Frage, unter welchen Voraussetzungen Ferien als
bezogen gelten. Besonders konflikttrachtig ist die Situation,
wenn Arbeitnehmende wahrend bereits geplanter Ferien Kkrank
werden und geltend machen, sie seien 1in dieser Zeit
ferienunfahig gewesen. In solchen Fallen stellt sich die
Frage, ob die eingetragenen Ferientage weiterhin als Ferien
gelten oder ob sie als Krankheitstage gerechnet und damit
nicht als bezogene Ferientage gerechnet werden mussen.


https://oeffentlichespersonal.davidguntern.ch/aktuelles/2026/03/arbeitsunfaehig-nicht-gleich-ferienunfaehig
https://oeffentlichespersonal.davidguntern.ch/aktuelles/2026/03/arbeitsunfaehig-nicht-gleich-ferienunfaehig

Dem vorliegenden Beschwerdefall am Verwaltungsgericht des
Kantons Zurich (Entscheid vom 28.08.2025 in Sachen A.) liegt
ein Streit Uber die Frage, ob wahrend einer
krankheitsbedingten Arbeitsunfahigkeit gleichzeitig eine
Ferienunfahigkeit vorlag. Zentral sind dabei insbesondere die
Beweislastverteilung und der Beweiswert arztlicher Zeugnisse.

2. Sachverhalt

Der Beschwerdefuhrer bestritt weder, dass im Zeitpunkt der
Beendigung seines Arbeitsverhaltnisses ein negativer
Arbeitszeitsaldo von 50,32 Stunden bestand, noch stellte er
grundsatzlich infrage, dass dieser gemass § 121 Abs. 3 letzter
Satz der Vollzugsverordnung zum Personalgesetz (VVO) mit dem
Septemberlohn verrechnet werden durfte.

Er machte jedoch geltend, dass ihm noch ein positiver
Feriensaldo zustehe. Zur Begrindung fihrte er aus, er sei im
Zeitraum vom 5. bis 16. April 2024 sowie am 20. Juni 2024
krank gewesen. Obwohl er fiur diese Tage Ferien eingetragen
habe, sei er krankheitsbedingt nicht ferienfahig gewesen.
Folglich habe er die Ferien tatsachlich nicht beziehen konnen.
Der negative Arbeitszeitsaldo hatte daher mit dem
verbleibenden Ferienanspruch verrechnet werden mussen.

3. Beweislast fiir die Ferienunfahigkeit

Grundsatzlich tragt im Arbeitsrecht die arbeitnehmende Person
die Beweislast dafir, dass wahrend der Ferien eine
Ferienunfahigkeit vorlag. Die rechtliche Begrindung hierfar
liegt darin, dass die Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer
sich auf eine anspruchsbegriundende Tatsache beruft — namlich
darauf, dass bereits eingetragene Ferien aufgrund einer
Krankheit nicht als Ferien gelten sollen.

Arztliche Zeugnisse stellen nach sténdiger Rechtsprechung
lediglich Parteibehauptungen mit erhohtem Beweiswert dar. Sie
fuhren weder automatisch zum Beweis der behaupteten Tatsache
noch zu einer Umkehr der Beweislast. Ob eine Ferienunfahigkeit
als bewiesen gilt, hangt vielmehr von der freien



Beweiswiirdigung des Gerichts ab. Entscheidend ist somit, ob
das Gericht aufgrund der gesamten Umstande uberzeugt ist, dass
eine Ferienunfahigkeit tatsachlich vorlag.

4. Die eingereichten Arztzeugnisse
Fir die relevanten Zeitraume legte der Beschwerdefihrer
mehrere Arztzeugnisse vor. Diese bescheinigten ihm:

— eine vollstandige Arbeitsunfahigkeit vom 2. April bis 5. Mai
2024 sowie
— eine Arbeitsunfahigkeit vom 1. bis 30. Juni 2024.

Am 22. Mai 2024 stellte der behandelnde Arzt zwel weitere
Bescheinigungen aus. Darin bestatigte er ausdricklich, dass
der Beschwerdefuhrer

— im Zeitraum vom 5. bis 16. April 2024 trotz Krankschreibung
ferienfahig gewesen sei und

— im Zeitraum vom 1. bis 30. Juni 2024 arbeitsunfahig, jedoch
ebenfalls ferienfahig gewesen sei.

Die arztlichen Aussagen waren flr die rechtliche Beurteilung
(zunachst) insofern wesentlich, weil sie ausdrucklich zwischen
Arbeitsunfahigkeit und Ferienfahigkeit unterschieden. Nach
arbeitsrechtlicher Praxis bedeutet eine Arbeitsunfahigkeit
nicht zwingend, dass eine Person auch ferienunfahig ist.
Ferienunfahigkeit liegt nur vor, wenn der Gesundheitszustand
den Erholungszweck der Ferien verunmoglicht.

Nachdem der Arbeitgeber die Verrechnung des negativen
Arbeitszeitsaldos mit dem Lohn vorgenommen hatte, reichte der
Beschwerdefuhrer im Rekursverfahren ein weiteres Arztzeugnis
ein. Dieses war auf den 16. Oktober 2024 datiert. Darin
erklarte der Arzt, seine fruhere Einschatzung vom 22. Mai 2024
sei irrtiimlich erfolgt. Aufgrund der Krankengeschichte ergebe
sich, dass der Beschwerdefuhrer im Zeitraum vom 5. bis 16.
April 2024 nicht ferienfahig gewesen sei. Der Irrtum sei
entstanden, weil ein Eintrag uber eine telefonische
Konsultation vom 9. April 2024 ubersehen worden sei.



5. Beweiswiirdigung durch das Gericht

Das Gericht prifte in der Folge die Patientendokumentation,
welche den erwahnten Eintrag vom 9. April 2024 enthielt. Aus
diesem ging hervor, dass der Arzt am genannten Tag ein
ausfuhrlich mit dem Beschwerdefuhrer telefoniert hatte. Darin
berichtete der Beschwerdefuhrer, dass sich seine Atemprobleme
verbessert hatten und das verschriebene Medikament gut wirke.
Allerdings leide er nachts teilweise unter Panikgefiihlen.
Zudem fand sich in der Dokumentation ein E-Mail des
Beschwerdefuhrers vom Vortag, in welchem er um eine
Verlangerung der Krankschreibung ersuchte, da er sich aufgrund
der Atemprobleme erschopft fuhle und daher nicht arbeiten
kdonne.

Nach Auffassung des Gerichts ergaben sich aus diesen
Unterlagen keine Anhaltspunkte fiir eine Ferienunfahigkeit.
Insbesondere liess sich daraus nicht ableiten, dass der
Beschwerdefuhrer wahrend dieser Zeit nicht in der Lage gewesen
ware, Ferien im Sinne einer Erholung wahrzunehmen.

Vor diesem Hintergrund erschien dem Gericht auch nicht
plausibel, weshalb die beiden Arztzeugnisse vom 22. Mai 2024 -
welche ausdrucklich eine Ferienfahigkeit bestatigten -
plotzlich auf einem Irrtum beruhen sollten. Das deutlich
spater ausgestellte Zeugnis vom 16. Oktober 2024 erweckte
vielmehr den Eindruck, dass es im Hinblick auf das laufende
Rechtsmittelverfahren erstellt worden sei und moglicherweise
einen Gefalligkeitscharakter aufweise.

6. Weitere Umstande

Ein weiteres Element der Beweiswlrdigung bestand darin, dass
der Beschwerdefiihrer im betreffenden Zeitraum tatsachlich ins
Ausland gereist war. Damit hatte der Beschwerdefiihrer die
geplanten Ferien faktisch angetreten und Ferienfahigkeit
dokumentiert.

7. Entscheid und rechtliche Konsequenzen
Da der Beschwerdefuhrer nicht hinreichend nachweisen konnte,



dass er im Zeitraum vom 5. bis 16. April 2024 sowie am 20.
Juni 2024 ferienunfahig gewesen war, galten die eingetragenen
Ferientage als bezogen.

Folglich ergab sich am Ende des Arbeitsverhaltnisses ein
negativer Feriensaldo von 1,3 Tagen. Ein positiver
Ferienanspruch, mit dem der negative Arbeitszeitsaldo hatte
verrechnet werden konnen, bestand somit nicht.

Der Arbeitgeber war daher, so das Gericht, berechtigt, den
negativen Arbeitszeitsaldo von etwas uUber 50 Stunden gemass
der personalrechtlichen Regelung vom Septemberlohn 2024
abzuziehen.

8. Bedeutung fiir die Praxis
Der Fall verdeutlicht:

1. Arbeitsunfahigkeit bedeutet nicht automatisch
Ferienunfahigkeit.
Eine Ferienunfahigkeit liegt nur vor, wenn der
Gesundheitszustand die Erholung wahrend der
Ferien verunmoglicht.
2. Die Beweislast liegt bei den Arbeitnehmenden.
Wer geltend macht, Ferien krankheitsbedingt nicht
beziehen zu konnen, muss dies substantiiert
nachweisen.
3. Arztliche Zeugnisse sind kein absoluter Beweis.
Sie unterliegen der freien Beweiswurdigung des
Gerichts und konnen bei widerspruchlichen
Angaben an Glaubwurdigkeit verlieren.
4. Spater ausgestellte Arztzeugnisse werden kritisch
gepruft.
Insbesondere, wenn sie nach Beginn eines
Rechtsstreits erstellt werden und frihere Aussagen
korrigieren.

Der Entscheid unterstreicht somit die Bedeutung einer klaren
medizinischen Dokumentation sowie einer sorgfaltigen



Differenzierung zwischen Arbeits- und Ferienunfahigkeit im
arbeitsrechtlichen Kontext.

Rechtsschutz ist
Verbandssache — ein Erfolg
auch nach der Einfihrung

geschrieben von sekretariat@oeffentlichespersonal.ch | August
14, 2026
Wir diirfen unsere Mitglieder nicht im Regen stehen lassen. Wer

am Arbeitsplatz unter Druck gerat, soll rechtliche Hilfe 1in
Anspruch nehmen kénnen — und dies in Zeiten der Not ohne das
Risiko, am Ende des Tages mit erheblichen Kosten belastet zu
werden. Offentliches Personal Schweiz (ZV) bietet seit zwei
Jahren allen Mitgliedern genau diesen Rechtsschutz. Das Modell
ist erfolgreich.

Deshalb gilt: Wir machen das Arbeitsleben unserer Mitglieder
sicherer!

Es ist nicht der Regelfall, klar, aber es kommt vor und trifft
den Einzelnen hart: Auseinandersetzungen mit dem Arbeitgeber.
Der Arbeitgeber greift (zu Recht) auf seinen eigenen internen
Rechtsdienst zu oder finanziert externe Anwalte.

Auf der anderen Seite aber steht der Mitarbeitende — unser
Mitglied —, der haufig unerwartet in eine arbeitsrechtliche
Auseinandersetzung hineingezogen wird und einem gut
ausgeriusteten, wehrhaften Arbeitgeber gegenubersteht.
Angesichts der wirtschaftlichen Folgen, die eine juristische
Auseinandersetzung nach sich ziehen kann, wird er ohne Support
schon friuh aufgeben mussen.
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Offentliches Personal Schweiz (ZV) war und ist Uberzeugt: ein
Personalverband muss Uber Rechtsschutz zugunsten seiner
Mitglieder verfugen. Die Einfuhrung des Rechtsschutzes fir
alle wurde vor zwei Jahren an der Delegiertenversammlung mit
sehr grossem Mehr angenommen.

Rechtsschutz auf dem Priufstand
Nach zwei Jahren ist die Zeit, das Paket zu prufen. Hat es
sich bewahrt?

Das ist der Fall. Die Versicherung wird lebhaft in Anspruch
genommen und die Ruckmeldungen sind positiv. Trotz der
zahlreichen Falle (zwischen 30-50 pro Jahr) ist es gelungen,
die Kosten im Griff zu behalten mit der Folge, dass keine
Anpassungen der Tarife nOotig wurden. Unsere Zusammenarbeit mit
den von den Verbanden ausgesuchten spezialisierten Anwalten
ist ausserordentlich gut und reibungslos. Das ist nicht
selbstverstandlich und freut uns fur die Mitglieder und unsere
uber die ganze Schweiz verteilten Personalverbande.

Festzustellen ist uUberdies: Die Zusammenarbeit mit der AXA-
ARAG 1ist ausgezeichnet; schnelle Ruckmeldungen,
kundenorientierte Schadenerledigung — keine Differenzen, das
freut uns sehr.

Als der Rechtsschutz fur alle beschlossen wurde, haben wir
gehofft, dass es so kommt. Aber im Voraus sicher sein konnte
man nicht. Insbesondere die Einschatzung der Kosten, aber auch
die Anzahl der Falle und die positive Erledigungsquote waren
offen.

Die Geschaftsleitung bedankt sich auch bei den Prasidien und
den Vorstanden der angeschlossenen Personalverbande flur die
aktive Mitwirkung. Eine gewisse Triage bei der Vermittlung von
Rechtsschutzfallen ist notig, um die Kosten tief zu halten und
denjenigen von unseren Kolleginnen und Kollegen Hilfe zukommen
zu lassen, die sie auch tatsachlich brauchen.

Damit sind wir ein starkes Kollektiv — das nicht im Regen



steht!

Die Geschaftsleitung
Zentralverband Offentliches Personal Schweiz

Personalrecht: Zulassigkeit
eines kantonalen
Klageverfahrens, wenn der
kommunale Instanzenzug nicht
durchlaufen wurde

geschrieben von Dr. Michael Merker | August 14, 2026

In personalrechtlichen Streitigkeiten kann sich die
verfahrensrechtlich entscheidende Frage stellen, ob der
gemeindeinterne Instanzenzug (wenn vorhanden) ausgeschopft
werden muss (und dies innert Frist), bevor der Gang an das
kantonale Gericht durch Klage moéglich ist. Nein, sagt das
Verwaltungsgericht des Kantons Aargau, massgebend ist allein
das kantonale Verfahrensrecht: Wenn eine Gemeinde einen
gemeindeinternen Beschwerdeweg einfiihrt und dieser nicht
genutzt wird, ist gleichwohl die Klage an das
Verwaltungsgericht zulassig.

Der Fall

Die Gemeinde wendete im Klageverfahren vor Verwaltungsgericht
ein, die erste Kundigung (eines Arbeitsvertrages) durch die
Gemeinde (ausgesprochen durch den Geschaftsfuhrer der
Gemeindeverwaltung) sei mangels Ausschopfung des
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gemeindeinternen Rechtsmittelwegs (keine Anfechtung innert
Frist) in Rechtskraft erwachsen und konne daher nicht mehr
mittels Klage beim Verwaltungsgericht angefochten werden. Die
erneute, «zweite» Kindigung durch den Gemeinderat sei wegen
der Rechtskraft des ersten Entscheids gegenstandslos und
entfalte keinerlei Rechtswirkungen. Es fehle deshalb an einer
Sachurteilsvoraussetzung fur die vorliegende Klage, auf die
nicht einzutreten sei.

Dieser Argumentation folgte das Verwaltungsgericht nicht. Es
entschied:

Die Zustandigkeit des Verwaltungsgerichts,
erstinstanzlich Klagematerien aus kommunalen 6ffentlich-
rechtlichen Anstellungsverhaltnissen zu beurteilen,
ergibt sich aus kantonalem Recht und kann nicht durch
kommunales Recht abgeandert werden. Deshalb spielt es
fur die Beurteilung der Beantwortung der Frage, ob eine
mit Klage beim Verwaltungsgericht anfechtbare
Vertragsauflosung (genauer die Schadenersatzfolgen aus
einer fehlerhaften Vertragsauflosung) vorliegt, keine

Rolle, ob ein allfalliger gemeindeinterner
Rechtsmittelweg gegen die Kundigung ausgeschopft wurde
oder nicht.

Die Zustandigkeit des Verwaltungsgerichts,
erstinstanzlich Klagematerien aus kommunalen o6ffentlich-
rechtlichen Anstellungsverhaltnissen zu beurteilen,
ergibt sich aus kantonalem Recht und kann nicht durch
kommunales Recht abgeandert werden. Deshalb spielt es
fir die Beurteilung der Beantwortung der Frage, ob eine
mit Klage beim Verwaltungsgericht anfechtbare
Vertragsauflosung (genauer die Schadenersatzfolgen aus
einer fehlerhaften Vertragsauflosung) vorliegt, keine
Rolle, ob ein allfalliger gemeindeinterner
Rechtsmittelweg gegen die Kundigung ausgeschopft wurde
oder nicht.



» Dass der Arbeitsvertrag zwischen den Parteien aufgelost
wurde, seli es durch die erste Kiundigung (durch den
Geschaftsfuhrer) oder durch die zweite (den
Gemeinderat), ist unbestritten. Effektiv dirfte das
Arbeitsverhaltnis erst durch den Kindigungsbeschluss des
Gemeinderats gultig aufgeldost worden sein. Das liegt zum
einen daran, dass die Zustandigkeit fur die Kindigung
von Anstellungsverhaltnissen gemass Art. 6 Abs. 1
Personalreglement beim Gemeinderat liegt. Eine gultige
Delegation der Kundigungsbefugnis (im Delegations- und
Kompetenzreglement) an den Geschaftsfuhrer der
Gemeindeverwaltung und den Chef Regionalpolizei sei
zweifelhaft.

Doch selbst wenn von einer gultigen Delegation
auszugehen ware, so das Verwaltungsgericht weiter, wurde
es im ersten Kundigungsschreiben versaumt, den in Ziff.
3a des Delegations- und Kompetenzreglements
vorgeschriebenen Rechtsmittelhinweis anzubringen, wonach
innerhalb von zehn Tagen ein anfechtbarer Entscheid des
Gemeinderats verlangt werden kann, wenn man mit einem
Entscheid der delegierten Stelle nicht einverstanden
ist. Ohne diesen Hinweilis konnte der Klager trotz
anwaltlicher Vertretung nicht erkennen, dass es sich bei
der ersten Kindigung um einen (auf Gemeindeebene)
endgultigen Entscheid handelte, zumal dem Klager das
Delegations- und Kompetenzreglement unbestrittenermassen
nicht ausgehandigt worden war und es sich dabei nicht um
einen publizierten Erlass handelt.

 Der Klager, so das Verwaltungsgericht, weist zu Recht
darauf hin, dass dem Rechtsuchenden aus einer fehlenden
Rechtsmittelbelehrung nach einem allgemeinen
Rechtsgrundsatz, der den verfassungsmassigen
Vertrauensschutz und Art. 29 Abs. 1 wund 2
Bundesverfassung konkretisiert, keine Rechtsnachteile



erwachsen durfen (BGE 144 II 401, Erw. 3). Wie der
Klagers aus § 39 Gemeindegesetz AG hatte schliessen
konnen, dass die Einwohnergemeinde von der darin
geregelten Delegationsbefugnis in Bezug auf die
Kindigung von Anstellungsverhaltnissen Gebrauch gemacht
hat, ohne den 1Inhalt des Delegations- und
Kompetenzreglements zu kennen, ist nicht er- sichtlich.
Deswegen hat der Geschaftsfuhrer der Gemeindeverwaltung
Recht daran getan, die ,Einsprache” des Klagers, obwohl
sie ausserhalb der zehntagigen Frist nach § 39 Abs. 2
Gemeindegesetz AG beim Gemeinderat eingereicht wurde,
als rechtzeitig erfolgt entgegenzunehmen und das
Geschaft zum Entscheid an den Gemeinderat zu Uberweisen.
Alles andere hatte einen Verstoss gegen den Grundsatz
von Treu und Glauben (Art. 5 Abs. 3 und Art. 9 BV)
dargestellt.

Selbst wenn das Gericht in diesen Punkten (Delegation
und Fristversaumnis bei der Anfechtung der ersten
Kindigung) anders entschieden hatte, misste auf die
Klage eingetreten werden. Denn: Der Verzicht auf den
Weiterzug eines Entscheids an den Gemeinderat im Sinne
von § 39 Abs. 2 Gemeindegesetz AG beinhaltet keinen
Verzicht auf eine Klage beim Verwaltungsgericht gemass
Personalgesetz AG; fur die Fristwahrung der Klage beim
Verwaltungsgericht gilt ausschliesslich § 48 Abs. 4
Personalgesetz AG (sechs Monate seit Zustellung der
Kindigung). Selbst wenn dem Klager bereits mit Schreiben
vom 28. August 2024 (erste Kundigung) auf Gemeindeebene
rechtsbestandig gekundigt worden und die Kindigung des
Gemeinderats vom 14. Oktober 2024 (zweite Kindigung)
dagegen unwirksam ware, ware damit keine Praklusions-
und Rechtskraftwirkung in Bezug auf die abschliessend im
kantonalen Recht geregelte Klage an das
Verwaltungsgericht verbunden. Auch Entscheide einer
delegierten Stelle (nicht nur des Gemeinderates), mit
welchen ein Anstellungsverhaltnis gultig aufgelost wird,



sind im Rahmen der kantonalen Gesetzgebung mit Klage
beim Verwaltungsgericht anfechtbar.

Die Bemerkungen

Der Entscheid betrifft ein Klageverfahren. Das Klageverfahren
(und nicht das Beschwerdeverfahren) ist gegeben, wenn das
Arbeitsverhaltnis zwischen Staat und Arbeitnehmerin oder
Arbeitnehmer vertraglich eingegangen wurde (und nicht durch
einseitige Anstellungsverfugung). Diese Differenzierung ist
wesentlich; ein Entscheid des aargauischen
Verwaltungsgerichts, der eine Aussage daruber enthalt, ob im
Beschwerdeverfahren dasselbe gilt, fehlt.

Kann geklagt werden (auf Schadenersatz), muss (und kann!) die
Kindigung selbst nicht angefochten werden, ihre
Rechtmassigkeit stellt sich nur als Vorfrage. Das liegt daran,
dass die bei der Kundigung eines (hier oO0ffentlich-rechtlichen)
Vertragsverhaltnisses der Vertrag endet (und das Personalrecht
auch keine Wiederanstellung vorsieht). Deshalb prasentieren
sich gemeindeinterne «Einsprache- oder Beschwerdeverfahren»
eher als Vorverfahren um Einigung als um echte
Beschwerdeverfahren. Dieser Umstand rechtfertigt bereits den
vorliegenden Entscheid des Verwaltungsgerichts.

Der Entscheid ist im Ubrigen tendenziell personalfreundlich,
weil das Gericht der Auffassung ist, selbst mit anwaltlicher
Vertretung sei der Arbeitnehmer nicht gezwungen, in kommunalen
Reglementen nach gemeindeinternen Rechtsmittelzigen zu suchen.
Das erleichtert die Sache. Man hatte wohl auch anderer
Auffassung sein konnen, namlich, dass eine Anwaltin oder ein
Anwalt die Beschwerdewege in jedem Fall kennen muss und wissen
sollte, dass delegierte kommunale Entscheidbefugnisse (zum
Beispiel an eine Abteilungsleiterin) haufig durch ein
gemeindeinternes Einsprache- oder Beschwerdeverfahren
kompensiert werden. Ganz ungewOhnlich ist das also nicht.

Mit dem Entscheid stellt das Gericht uUberdies klar, dass sich



die kantonalen Rechtsmittelinstanzen die 1im kantonalen
Verfahrensrecht vorgegebenen Rechtsmittelwege (zumindest
betreffend Klageverfahren) nicht durch kommunale Erlasse
einschranken lassen. Es gilt kantonales Verfahrensrecht,
kommunale Erganzungen sind vielleicht nice to have, aber
unmassgeblich.

Vorsicht: Trotz der klaren Worte im Entscheid ist Vorsicht
angezeigt. Man darf sich nicht darauf verlassen, dass andere
Gerichte vergleichbare Verfahrenssituationen gleich
beurteilen. Dass die Einhaltung kommunaler Rechtsmittelwege
freiwillig ist, kann man auch anders sehen. Auch mit Anwalten
geht insbesondere das Bundesgericht nicht so zimperlich um:
Wer vom Fach ist oder sein sollte, kann sich nur ganz
ausnahmsweise auf Treu und Glauben berufen, wenn es um
Rechtsmittelfristen geht. Diese Einschrankungen sind zu
machen.

(Entscheid des Verwaltungsgerichts des Kantons Aargau vom 27.
Oktober 2025 in Sachen A.; WKL.2024.10, Link: Resultate -—
Kanton Aargau — Erlass-Sammlung).

Arbeitsrechtliche Entscheide
zu Freistellung, Kindigung
und Bewahrungsfrist,
Kiindigung wahrend der
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Probezeit und Uberstunden

geschrieben von Dr. Michael Merker | August 14, 2026
Freistellung im offentlichen Dienst und rechtliches Gehor

Bei der Freistellung handelt es sich um eine administrative
Massnahme, durch welche der Arbeitnehmer freiwillig von seiner
Arbeitspflicht entbunden wird, ohne dass der Lohnanspruch
entfallt (vgl. STREIFF/VON KAENEL/RUDOLPH, Arbeitsvertrag,
Praxiskommentar zu Art. 319-362 OR, 7. Aufl. 2012, N. 13 zu
Art. 324; vgl. MERKER/CONRADIN/HAGGI FURRER, Offentliches
Personalrecht des Wirtschaftsraums Nordwestschweiz, in:
Burgi/Burgi-Schneider (Hrsg.), Handbuch offentliches
Personalrecht, 2017, S. 456). Da es sich um einen die
betroffene Person belastenden Entscheid handelt, ist das
rechtliche Gehor auch hier zu wahren.

Kiindigung wegen Mangeln in der Leistung oder im Verhalten -
Mahnung und Bewahrungszeit

Bevor die Anstellungsbehdrde eine Kundigung wegen Mangeln in
der Leistung oder im Verhalten ausspricht, muss sie den
betreffenden Arbeitnehmer abmahnen und eine Bewahrungszeit
ansetzen.

Auf eine vorgangige Mahnung mit Ansetzung einer Bewahrungszeit
kann nur in Ausnahmefallen verzichtet werden, etwa

— wenn die strengen Voraussetzungen fur eine fristlose
Kindigung gemass Art. 337 OR erfullt sind, mithin

die Fortsetzung des Anstellungsverhaltnisses nach Treu und
Glauben als unzumutbar erscheint,
— wenn ein bestimmter Vorfall derart schwer wiegt, dass selbst
ein einwandfreies Verhalten wahrend der

Bewahrungszeit nicht genugen wirde, um das Vertrauen
seitens des Arbeitgebers wiederherzustellen oder
— wenn ein zerruttetes Vertrauensverhaltnis aus anderen,
objektiv nachvollziehbaren Grinden

(beispielsweise bei nicht tolerierbarem Verhalten oder
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unuberbriuckbaren Auffassungen Uber

Kompetenzen) als nicht wiederherstellbar eingeschatzt wird
(vgl. dazu das Urteil des

Bundesgerichts 8C 280/2018 vom 22. Januar 2019, Erw. 3.2.4
und 3.4).

Schliesslich kann von einer Mahnung mit Ansetzung einer
Bewahrungszeit auch dann abgesehen werden, wenn aus dem
konkreten Verhalten des Beschaftigten hervorgeht, dass sich
die Ansetzung einer Bewahrungszeit als unnutz erweisen wirde,
da er unzweideutig erklart oder auf andere Weise zu verstehen
gibt, das bemangelte Verhalten nicht andern zu wollen
(Entscheid des Verwaltungsgerichts des Kantons Aargau
WKL.2018.4 vom 20. Februar 2019, Erw. II/3.3).

Kiindigung wahrend der Probezeit — Ansetzen Bewahrungsfrist?
Die Probezeit soll die Parteien in die Lage versetzen, sich
auf die Begrundung eines auf Dauer angelegten
Arbeitsverhaltnisses vorzubereiten, indem sie Gelegenheit
erhalten, ihr Vertrauensverhaltnis zu erproben, festzustellen,
ob sie zueinander passen und zu reflektieren, bevor sie sich
fir einen 1langeren Zeitraum binden (vgl. Urteil des
Bundesgerichts 8C 370/2021 vom 24. Juni 2021, Erw. 5.1).

Es handelt sich demnach um eine lockere Vertragsbindung, die
darauf ausgelegt 1ist, das Arbeitsverhaltnis kurzfristig
auflosen zu konnen (vgl. Urteil des Bundesverwaltungsgerichts
A-2634/2022 vom 2. August 2023, Erw. 4.2). Vor Ablauf der
Probezeit konnen beide Parteien mithin nicht darauf vertrauen,
das Arbeitsverhaltnis werde langfristig Bestand haben (vgl.
Urteil des Verwaltungsgerichts des Kantons Zurich
VB.2022.00092 vom 21. Juni 2022, Erw. 2.1).

Bei der Probezeit handelt es sich selbst um eine
Bewahrungszeit. Da sie den Parteien die Gelegenheit geben
soll, sich im Hinblick auf eine 1langerfristige Bindung
kennenzulernen, entspricht es auch 1ihrem Wesen, das



Arbeitsverhaltnis notigenfalls rasch aufldosen zu konnen,
sollten sich bereits in der Probezeit erste Unstimmigkeiten
zeigen. Das Ansetzen einer angemessenen, weiteren bzw.
zusatzlichen Bewahrungszeit von in der Regel mehreren Monaten
widerspricht dabei dieser Konzeption einer lockeren
vertraglichen Bindung und wirde dazu fluhren, dass eine
Kindigung innerhalb der Probezeit faktisch verunmoglicht wird.

Wurde man das Erfordernis des Ansetzens einer Bewahrungszeit
nach erfolgter Mahnung auch auf die Probezeit ausdehnen, hatte
dies de facto somit zur Folge, dass das Institut der Probezeit
als Ganzes ausgehohlt wlrde. Dies soll nicht den Anforderungen
der Praxis genugen und wird in der Rechtsprechung abgelehnt.

Kiindigung in der Probezeit - Anforderungen an die sachlichen
Kiindigungsgriinde

Die Kundigung eines Probearbeitsverhdaltnisses 1ist nach
bundesgerichtlicher Rechtsprechung bereits dann sachlich
begrundet, wenn aufgrund der Wahrnehmung der vorgesetzten
Person(en) die Annahme hinreichend begrindet scheint, dass der
Ausweis der Fahigkeiten oder der Eignung nicht erbracht ist
und voraussichtlich auch nicht mehr erbracht werden kann.
Entspricht eine angestellte Person dem Stellenprofil nicht
oder kann ein fir die vorgesehene Funktion unbedingt notiges
Vertrauensverhaltnis nicht aufgebaut werden, erweist sich die
Kindigung des Probearbeitsverhaltnisses als zulassig (vgl. BGE
120 Ib 134, Erw. 2a; Urteil des Bundesgerichts 8C 467/2013 vom
21. November 2013, Erw. 3.2; Urteil des
Bundesverwaltungsgerichts A-6870/2017 vom 11. Juni 2018, Erw.
4.3).

Selbst persénliche Grunde konnen fur eine Kundigung wahrend
der Probezeit ausreichen, wenn sie objektiviert sind, da es
bei der Absolvierung der Probezeit nicht zuletzt auch um die
Frage der Integrationsfahigkeit einer arbeitnehmenden Person
in eine Arbeits- und Teamstruktur sowie in eine Betriebskultur
geht (vgl. Urteile des Bundesverwaltungsgerichts A-5859/2012
vom 15. Mai 2013, Erw. 4.3; A-6870/2017 vom 11. Juni 2018,



Erw. 4.3).

Als Grund genugt die auf Tatsachen beruhende Prognose,
zwischen den Vertragsparteien lasse sich mit vernunftigem
Aufwand eine befriedigende und fruchtbare Zusammenarbeit nicht
erreichen (vgl. Entscheid des Verwaltungsgerichts des Kantons
Aargau WKL.2020.7 vom 25. Februar 2021, Erw. II/2.1).

Liegen sachliche Kundigungsgrunde vor, ist zusatzlich zu
prufen, ob nicht auch mildere Massnahmen zum Ziel gefuhrt
hatten und ob sich die Kindigung aufgrund einer Abwagung
samtlicher auf dem Spiel stehender Anliegen rechtfertigen
lasst. Namentlich ist das Interesse der Verwaltung an einer
storungsfreien und geordneten Arbeitserfidllung gegen das
Interesse des Arbeitnehmers oder der Arbeitnehmerin an einer
Weiterbeschaftigung abzuwagen (Entscheid des
Verwaltungsgerichts des Kantons Aargau WKL.2020.7 vom 25.
Februar 2021, Erw. II/2.1.).

Uberstunden

Mit Uberstundenarbeit ist die zeitliche Differenz zwischen der
geleisteten und der normalen Arbeitszeit gemeint wobei sich
die ,normale Arbeitszeit“ nach Verabredung, Ubung, einem
Gesamtarbeitsvertrag oder einem Normalarbeitsvertrag bestimmt.

Uberstunden sind nicht nur dann zu leisten, wenn sie vom
Arbeitgeber (explizit oder implizit) angeordnet werden.
Vielmehr hat sie der Arbeitnehmer von sich aus zu leisten,
wenn er deren Notwendigkeit erkennt oder erkennen muss.

Weiss der Arbeitgeber von der Mehrarbeit des Arbeitnehmers und
schreitet nicht dagegen ein, gilt die Mehrarbeit als
angeordnete Uberstundenarbeit. Die vom Arbeitnehmer auf eigene
Initiative und ohne das Wissen des Arbeitgebers geleisteten
Uberstunden braucht sich dieser allerdings nur dann als solche
anrechnen zu lassen, wenn er sie nachtraglich genehmigt, die
Leistung von Uberstunden notwendig war oder vom Arbeitnehmer
in guten Treuen als notwendig erachtet werden durfte.



Der Arbeitnehmer hat ohne das Wissen des Arbeitgebers
geleistete (notwendige) Uberstunden und insbesondere das
Ausmass der geleisteten Mehrarbeit unverzuglich seinem
Arbeitgeber zu melden, damit der Arbeitgeber die
betriebswirtschaftlichen Vorkehren zur Vermeidung von
Mehrarbeit +treffen kann. Andernfalls riskiert der
Arbeitnehmer, sofern nicht besondere Umstande vorliegen, dass
sein Anspruch verwirkt ist (Urteile des Bundesgerichts
4A 403/2018 vom 11. Marz 2019, Erw. 4.3.1, 4A 484/2017 vom 17.
Juli 2018, Erw. 2.3, und 4C.110/2000 vom 9. Oktober 2000, Erw.
2a/aa) .

Sobald aber die Arbeitszeit registriert wird und die
Protokolle im Besitz des Arbeitgebers sind, wird diesem die
Kenntnis der geleisteten Arbeitszeit und damit auch die
Kenntnisnahme der vom Angestellten geleisteten Uberstunden
angelastet. Sofern also mit Arbeitszeitrapporten,
Stempelkarten oder vergleichbaren Instrumenten die Arbeitszeit
erfasst wird, entbindet dies den Arbeitnehmer von der
Meldepflicht geleisteter Uberstunden.

Legt der Arbeitgeber gegen die in einem Zeiterfassungssystem
ausgewiesene Mehrarbeit nicht zeitnah Protest ein, gilt sein
Schweigen als nachtragliche Genehmigung und die Mehrarbeit ist
zu entschadigen oder kann kompens

Falsche Zeiterfassung als
schwerer Verstoss gegen die
Treuepflicht?

geschrieben von Claudia Schnueriger | August 14, 2026
Die Stadt Ziirich kiindigte einer Arbeitnehmerin. Zur Begriindung
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wurden wiederholte Falschbuchungen im Zeiterfassungssystem
angefiithrt. Letztlich musste sich das Verwaltungsgericht des
Kantons Ziirich mit der Rechtmassigkeit der Kiindigung
beschaftigen. Zentral war dabei, ob es sich beli der falschen
Zeiterfassung um einen schwerwiegenden Verstoss gegen die
Treuepflicht handelte. Denn nur in einem solchen Fall ist eine
Kiindigung ohne vorgangige Mahnung und ohne Ansetzung einer
Bewahrungsfrist zulassig.

Die Mitarbeiterin A war seit dem 1. April 2006 bei der
Abteilung C im Vollpensum bzw. seit dem 1. August 2020 mit
einem Pensum von 40 % tatig. Im Rahmen einer allgemeinen
Uberprifung der Vergitungsanspriche von Kosten fir OV-Billette
kontrollierte die Abteilung C auch bereits eingereichte
Spesenbelege. Dabei stellte sie fest, dass die Stempelzeiten
auf den Billetten nicht mit den von A im Zeiterfassungssystem
erfassten Zeiten uUbereinstimmten. A erfasste mehrfach einen
Arbeitsbeginn, der vor der auf der ZVV-Fahrkarte erfassten
Stempelzeit lag. Gemass Feststellungen des Bezirksrats hat A
wahrend knapp 8 Monaten an mindestens 35 Tagen ihre
Arbeitszeit nicht korrekt erfasst. An 9 Tagen verbuchte sie
mehr als 15 Minuten und an 6 Tagen gar mehr als eine halbe
Stunde zu viel Arbeitszeit. In diesem Zeitraum arbeitete A
aufgrund ihres 40 %-Pensums lediglich an 65 Tagen. Die
Abweichungen betrafen somit mehr als die Halfte der
Arbeitstage, wobei an jedem vierten Arbeitstag eine Differenz
von mehr als 15 Minuten bestand.

Daraufhin fand am 12. November 2018 ein Gesprach statt, an
welchem der Abteilungsleiter die Mitarbeiterin UuUber die
Kiandigungsabsicht wegen schwerwiegender Verhaltensmangel
informierte. Per 16. November 2018 wurde die Mitarbeiterin
vorsorglich freigestellt.

Mit Verfligung vom 29. November 2018 10ste die Direktorin der
Abteilung C das Arbeitsverhaltnis mit A per 31. Marz 2019 auf
und stellte sie ab dem 1. Dezember 2018 frei. Als
Kundigungsgrund wurde die nicht korrekte Arbeitszeiterfassung



angegeben.

Mit Entscheid vom 15. Januar 2020 wies der Stadtrat die
Einsprache von A gegen die Kundigungsverfligung ab. Dagegen
erhob A Rekurs beim Bezirksrat Zurich und beantragte, die
Stadt Zurich sei anzuweisen, sie «mit der bisherigen Arbeit»,
eventualiter «mit einer anderen zumutbaren Arbeit» weiter zu
beschaftigen. Subeventualiter beantragte A eine Entschadigung
in der Hohe von sechs Monatslohnen und eine Abfindung in der
Hohe von acht Monatsldohnen. Am 30. November 2022 zog A die
Antrage um Weiterbeschaftigung zurick. Mit Beschluss vom
9. Februar 2023 hiess der Bezirksrat den Rekurs teilweise gut
und verpflichtete die Stadt Zurich, A eine Entschadigung von
drei Bruttomonatslohnen und eine Abfindung zu entrichten.

Am 14. Marz 2023 fuhrte die Stadt Zurich Beschwerde beim
Verwaltungsgericht und beantragte, es sei der Beschluss des
Bezirksrats Zurich vom 9. Februar 2023 aufzuheben und
derjenige des Stadtrats vom 15. Januar 2020 zu bestatigen.

Entscheid des Verwaltungsgerichts

Das Verwaltungsgericht des Kantons Zirich erinnerte zunachst
an die bundesgerichtliche Rechtsprechung. Gemass Bundesgericht
stellen Manipulationen des Zeiterfassungssystems oder
Falschbuchungen einen schwerwiegenden Verstoss gegen die
Treuepflicht der Arbeitnehmerin dar, welche gar eine fristlose
Kindigung rechtfertigen konnen. Dabei ist nicht die Hohe des
beim Arbeitgeber entstandenen Schadens, sondern der damit
verbundene Treuebruch entscheidend. Ob ein solches Verhalten
die sofortige Beendigung des Arbeitsverhaltnisses
rechtfertigt, hangt aber von den Umstanden des Einzelfalls ab.
Von Bedeutung ist, wie lange das Arbeitsverhaltnis bisher
gedauert hat, ob das Verhalten wiederholt vorkam und ob der
Arbeitnehmerin bekannt sein musste, dass Tauschungen oder
Manipulationen im Bereich der Zeiterfassung nicht toleriert
wlrden.



Die Stadt Zurich qualifizierte die Falschbuchungen der
Mitarbeiterin im Zeiterfassungssystem als schwerwiegenden
Verhaltensmangel im Sinne von Art. 18 Abs. 3 ihres
Personalreglements. Als schwerwiegenden Verhaltensmangel
gelten Falle von grobem Fehlverhalten, die zwar Kkeine
fristlose Auflosung des Anstellungsverhdltnisses zulassen,
aber auch keine Bewahrungsfrist mehr rechtfertigen.

Gemass Verwaltungsgericht 1ist die Qualifikation des
vorliegenden Falls als schwerwiegenden Verhaltensmangel nicht
zu beanstanden. Die Arbeitnehmerin hatte ihre Arbeitszeit
selbstandig mittels einer Zeiterfassungs-Applikation zu
erfassen und dokumentieren. Die Selbsterfassung 1ist
grundsatzlich fehleranfalliger und auch leichter manipulierbar
als etwa technische Zeiterfassungsgerate wie Stempeluhren,
weshalb sie von den Mitarbeitenden eine grossere Disziplin
verlangt. Gleichzeitig bringt der Arbeitgeber allen
Mitarbeitenden, die ihre Arbeitszeit selbstandig mittels
«ProTime» erfassen, ein grosses Vertrauen bezluglich der
korrekten Erfassung der Arbeitszeit entgegen. Gemass
Verwaltungsgericht nehme die Stadt Zurich auf dieses Vertrauen
ausdrucklich Bezug, indem sie auf den Arbeitsort bzw. die
Arbeitsorte der Arbeitnehmerin A hingewiesen habe. Die
Arbeitnehmerin A habe nicht nur in ihrem BuUro in Zurich
gearbeitet, sondern auch regelmassig Aussentermine
wahrgenommen. Zu Recht habe die Stadt Zurich betont, dass eine
Kontrolle der Arbeitszeiten bei Aussenterminen schlicht nicht
moglich sei. Das Verwaltungsgericht erwog, es sei
nachvollziehbar, dass das Vertrauen der Stadt Zurich in ihre
Mitarbeiterin durch die Entdeckung der falschen
Arbeitszeiterfassung (an einer Vielzahl von Arbeitstagen
innerhalb eines kurzen Zeitraums) erheblich beeintrachtigt
worden sei. Der von der Stadt Zurich geltend gemachte
Vertrauensverlust erweise sich als erstellt.

Das Verwaltungsgericht des Kantons Zirich kam zum Schluss,
dass es aufgrund dieses Vertrauensverlusts nicht notwendig



gewesen sei, gegenuber der Arbeitnehmerin A zunachst eine
Mahnung auszusprechen. Die Kindigung erweise sich als recht-
und verhaltnismassig, weshalb der Arbeitnehmerin weder ein
Anspruch auf Entschadigung noch auf Abfindung zustehe.



