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B Verwaltungspraxis

I. Grundlagen, Organisation, Gemeinden

—_

. Verfahrensrecht

—_

.1 87 Abs. 1 GO RR und § 52 Verwaltungsrechtspflegegesetz

Regeste:

§ 7 Abs. 1 GO RR und § 52 Verwaltungsrechtspflegegesetz - Einem Anzeiger
kommen im Rahmen einer Aufsichtsbeschwerde nicht die Rechte einer Partei
zu und er kann deshalb auch kein eigentliches Ausstandsbegehren stellen.
Ausstandsgriinde sind jedoch auch von Amtes wegen zu beriicksichtigen und
entsprechend zu uberprifen (Erw. I).

Der Ausstand einer Direktion im Regierungsrat setzt voraus, dass der Direk-
tionsvorsteher oder die Direktionsvorsteherin selbst von einem Ausstandsgrund
betroffen ist (Erw. Il.1). Sofern die Zustandigkeit in einem Bereich an ein Amt
delegiert wurde, liegt in Bezug auf den Entscheid des Amtes keine Vorbefassung
der Direktion vor (Erw. I1.4).

Aus dem Sachverhalt:

Im Rahmen eines Aufsichtsbeschwerdeverfahrens gegen die Gemeinde X. sowie das
Amt fir Raumplanung bzw. die Baudirektion beantragte der Anzeiger wegen Befan-
genheit der Baudirektion die Zuweisung der Beschwerde zur Bearbeitung an eine
andere Direktion. Die Baudirektion machte in ihrer Stellungnahme darauf aufmerk-
sam, dass sie im vom Anzeiger beanstandeten Bewilligungsverfahren beziiglich Bau-
vorhaben von Y. nicht involviert gewesen sei, da sie die Zustandigkeit zur Erteilung
der kantonalen Zustimmung fur Bauvorhaben ausserhalb der Bauzone an das Amt
fir Raumplanung delegiert habe (Verfiigung tber die Delegation von Zustandigkeit-
en der Baudirektion an die Amter vom 12. Mai 2003, Ziff. 2 Abs. 1 Bst. b; BGS
153.741).

Aus den Erwagungen:

I. Auch wenn einem Anzeiger im Rahmen einer Aufsichtsbeschwerde nicht die Rechte
einer Partei zukommen und deshalb kein eigentliches Ausstandbegehren gestellt
werden kann, so ware ein Ausstandgrund jedoch auch von Amtes wegen zu berick-
sichtigen. Deshalb hat die Staatskanzlei die Aufsichtsbeschwerde in einem ersten
Schritt der Sicherheitsdirektion zugeteilt. Die Sicherheitsdirektion konnte nun damit
eine allfallige Befangenheit der Baudirektion priifen. Uber den Ausstand eines Behor-
denmitglieds oder einer Behorde als Verfahrensfrage ist im Rahmen eines Zwisch-
enentscheides zu entscheiden, bevor das eigentliche Beschwerdeverfahren seinen
Fortgang nimmt. Die Zustandigkeit liegt geméass § 7 Abs. 3 des Kantonsratsbeschlusses
uber die Geschaftsordnung des Regierungsrates vom 26. September 2013 (GO RR;
BGS 151.1) beim Regierungsrat.
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I. Grundlagen, Organisation, Gemeinden

1. Im kantonalen Recht gilt der Grundsatz, wonach nur der Ausstand einzelner
Personen, nicht aber einer ganzen Behdrde verlangt werden kann. Die Ausstand-
spflicht erfasst aber alle Personen, die auf das Zustandekommen einer Anordnung
Einfluss nehmen kdnnen (MERKLI / AESCHLIMANN / HERZOG, Kommentar zum
bernischen VRPG, Bern 1997, N 7 zu Art. 9 VRPG). Da im Kanton Zug im Rahmen
von Verwaltungsbeschwerden an den Regierungsrat jeweils die zustéandige Direk-
tion die Beschwerde instruiert und Antrag stellt, hingegen der Regierungsrat im Kol-
legium entscheidet, handelt es sich bei einer Direktion nicht um eine Gesamtbe-
horde mit Spruchkompetenz. Aus diesem Grund ist ein Ausstand einer Direktion im
Regierungsrat zwar moglich, setzt aber zwingend voraus, dass der Direktionsvorste-
her oder die Direktionsvorsteherin selbst von einem Ausstandsgrund betroffen ist
(RRB vom 17. Mai 2006). Es genigt demzufolge nicht, wenn lediglich Mitarbeitende
der betroffenen Direktion Ausstandspflichten begrinden.

Da der Anzeiger seine Aufsichtsbeschwerde gegen das bei der Baudirektion angegliederte
Amt fir Raumplanung richtet und vorliegend den Ausstand der Baudirektion wegen
Befangenheit verlangt, ist zu priifen, ob beim Direktionsvorsteher selbst Ausstands-
griinde bestehen.

2. Unzweifelhaft kommen in casu die Ausstandsgrinde des kantonalen Rechts gemass
§ 7 Abs. 1 Ziff. 14 GO RR nicht zur Anwendung. Der Direktionsvorsteher hat weder
ein unmittelbares personliches, wirtschaftliches oder anderweitiges Interesse am
Ausgang des Verfahrens noch ist er mit einer am Geschaft beteiligten Person ver-
wandt, verschwagert oder dessen Vertreter. Auch handelt es sich nicht um einen
eigenen Entscheid des Direktionsvorstehers, welcher vor dem Regierungsrat ange-
fochten wird.

3. Entsprechend dem aus Art. 29 Abs. 1 BV abgeleiteten und in § 7 Abs. 1 Ziff. 5
GO RR aufgefiihrten Mindestanspruch auf Unbefangenheit einer Behdrde bzw. eines
Behordenmitgliedes kdnnen bei der Beurteilung von Ausstandsbegehren auch weit-
ere Umstéande entscheidend ins Gewicht fallen, wenn diese bei objektiver Betrach-
tung den Anschein der Befangenheit erwecken, wobei bereits der blosse Anschein
der Befangenheit geniigt. Somit kann ein Ausstandsgrund durchaus bejaht werden,
wenn eine in einem aufsichtsrechtlichen Verfahren instruierende Behdrde am der
Hauptsache zugrunde liegenden Verwaltungsverfahren bereits beteiligt war.

4. Wie die Baudirektion in ihrer Stellungnahme (...) hervorhob, war sie im vom
Anzeiger beanstandeten Bewilligungsverfahren (. . .) nicht involviert, da sie die Zustandigkeit
zur Erteilung der kantonalen Zustimmung fiir Bauvorhaben ausserhalb der Bauzone
an das Amt fir Raumplanung delegiert habe. Zustandig fir die kantonale Zustim-
mung zu den erteilten Ausnahmebewilligungen an Y. war folglich allein das Amt fir
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B Verwaltungspraxis

Raumplanung ohne jegliche Beteiligung des Direktionsvorstehers der Baudirektion.
Es ist somit nicht ersichtlich, inwiefern der Vorsteher der Baudirektion im Innern
vorbefasst oder befangen sein konnte, so dass eine unabhangige Instruktion der
Beschwerde (. . .) nicht mehr mdglich ist. Vorliegend sind demnach in Bezug auf den
Vorsteher der Baudirektion keine Ausstandsgriinde gegeben und eine Uberweisung
der Hauptsache zur Instruktion und Antragsstellung an die Baudirektion ist ohne
Weiteres moglich.

lll. Da es sich bei der Hauptsache um einen formlosen Rechtsbehelf handelt, der
dem Anzeiger keine Parteirechte erdffnet und folglich keine Anfechtungsmdglichkeit
bietet, ist auch ein Zwischenentscheid nicht selbststandig anfechtbar. Dem Anzeiger
ist lediglich die Art der Erledigung in der Hauptsache mitzuteilen (§ 52 Abs. 2 und 3
VRG). Der vorliegende Entscheid wird dem Anzeiger daher erst zusammen mit dem
Endentscheid mitgeteilt.

Regierungsrat, Beschluss vom 18. Februar 2014

2. Personalrecht

2.1 Art. 330a OR; § 9 Abs. 2 PV

Regeste:

Art. 330a OR; § 9 Abs. 2 PV - Ein Arbeitszeugnis hat grundsatzlich das Fortkom-
men des Arbeitnehmers zu fordern, sollte also wohlwollend formuliert werden,
doch findet das Wohlwollen eine Grenze an der Wahrheitspflicht. Der Anspruch
des Arbeitnehmers geht nicht auf ein gutes, sondern auf ein objektiv wahres
Zeugnis.

Eine in einem Arbeitszeugnis aufgestellte Behauptung ist nur dann zuldssig, wenn
sie objektiv wahr ist. Objektiv wahr wiederum ist eine Behauptung nur, wenn sie
belegt werden kann.

Aus dem Sachverhalt:

1.1. R. arbeitete seit dem 1. Juni 2012 bei der Amtsstelle X. Er kiindigte mit Schreiben
vom 28. Mai 2013 seine Anstellung fristgerecht per 31. August 2013.

1.2. Mit dem Zwischenzeugnis vom 24. Juni 2013 sowie mit dem Schlusszeugnis vom
31. August 2013 war R. nicht einverstanden. Seinen Begehren um Abanderungen der
Arbeitszeugnisse wurde nicht entsprochen. Deshalb ersuchte er mit Schreiben vom
23. Oktober 2013 um eine anfechtbare Verfligung. Auf entsprechende Nachfrage
per E-Mail vom 29. Oktober 2013 reichte R. die von ihm gewilinschten Anpassun-
gen am Arbeitszeugnis am 3. November 2013 bei der Amtsstelle X. schriftlich und
begrindet ein.
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I. Grundlagen, Organisation, Gemeinden

1.3. Mit Enscheid vom 22. November 2013 lehnte die Amtsstelle X. das Gesuch von
R. um Abédnderung des Arbeitszeugnisses vom 31. August 2013 ab.

Aus den Erwagungen:

()
.

1.1. Das kantonale Personalrecht dussert sich beziiglich des Arbeitszeugnisses lediglich
in § 9 Abs. 2 der Vollziehungsverordnung zum Gesetz ber das Arbeitsverhéltnis des
Staatspersonals (Personalverordnung) vom 12. Dezember 1994 (PV; BGS 154.211).
Gemass dieser Bestimmung stellen Amtsleiterinnen und Amtsleiter die Arbeitszeug-
nisse aus, welche von der Direktionsvorsteherin oder dem Direktionsvorsteher mi-
tunterzeichnet werden. Sinngeméass kommen daher gestitzt auf § 4 Abs. 3 PV die
Bestimmungen des Bundesgesetzes vom 30. Marz 1911 betreffend die Ergénzung
des Schweizerischen Zivilgesetzbuches (Obligationenrecht, OR; SR 220) zur An-
wendung. Fir das Arbeitszeugnis im offentlichen Dienst gelten prinzipiell diesel-
ben Grundséatze wie im Privatrecht (vgl. nachstehend Erw. 11.1.5.). Sodann sind auch
Form, Aufbau und Inhalt des Arbeitszeugnisses im offentlichen Dienst gleich wie im
Privatrecht (vgl. Roland Miiller / Philipp Thalmann, Streitpunkt Arbeitszeugnis, Basel
2012, S. 21).

1.2. Gemass Art. 330a OR kann der Mitarbeiter jederzeit vom Vorgesetzten ein
Zeugnis verlangen, das sich Uber Art und Dauer des Arbeitsverhaltnisses sowie Uber
Leistung und Verhalten ausspricht. Die Angaben haben sich auf die Art und Dauer
zu beschréanken, wenn es der Mitarbeiter verlangt.

1.3. Der Anspruch auf ein Arbeitszeugnis steht im Zusammenhang mit der Fur-
sorgepflicht des Arbeitgebers, wonach letzterer dem Grundsatz nach unter anderem
verpflichtet ist, die berechtigten Interessen des Arbeitnehmers in guten Treuen zu
wahren (Alex Enzler, Der arbeitsrechtliche Zeugnisanspruch, Diss. Zlrich 2012, S. 5
f.). Das Zeugnis hat grundsatzlich das Fortkommen des Arbeitnehmers zu fordern,
sollte also wohlwollend formuliert werden, doch findet das Wohlwollen eine Gren-
ze an der Wahrheitspflicht. Der Anspruch des Arbeitnehmers geht nicht auf ein
gutes, sondern auf ein objektiv wahres Zeugnis (vgl. Manfred Rehbinder, Berner
Kommentar, Bern 1995, Art. 330a OR, N. 14; BVR 2009, S. 541 und 543). So dir-
fen im Vollzeugnis auch negative Dinge stehen, wenn sie wahr und flr das Zeug-
nis relevant sind (vgl. VPB 2001, S.1059, mit Verweis auf Susanne Janssen, Die
Zeugnispflicht des Arbeitgebers, Bern 1996, S. 75). Kleinliche Korrekturwiinsche an
einem an sich zutreffenden Zeugnis werden vom Richter zurlickgewiesen; der Arbeit-
nehmer hat grundsatzlich keinen Anspruch darauf, dass der Arbeitgeber bestimmte
Formulierungen wahlt (vgl. VPB 2001, S. 1059 f.; Streiff/von Kaenel / Rudolph,
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B Verwaltungspraxis

Arbeitsvertrag, 7. Aufl, Zirich 2012, Art. 330a OR, N. 3 ff.; Peter Miinch, Von der
Kiindigung und ihren Wirkungen, in: Handblcher fir die Anwaltspraxis, Stellenwech-
sel und Entlassung, Basel 1997, Rz. 1.87 und 1.95). Der Grund der Aufldsung des
Arbeitsverhaltnisses kann erwahnt werden, jedoch nur, wenn es der Arbeitnehmer
verlangt. Er hat ein Recht darauf, dass der Grund weggelassen wird, es sei denn, er
sei fur die Qualifikation wesentlich (vgl. Wolfgang Portmann, in Basier Kommentar
zum OR, 4.A. Basel 2007, N. 5 zu Art. 330a OR).

1.4. Den Werturteilen sind verkehrsiibliche Massstabe zugrunde zu legen und es
ist pflichtgeméasses Ermessen anzuwenden, wobei dem Arbeitgeber ein gewisser
Spielraum zusteht. Ein Ermessensfehlgebrauch liegt erst dann vor, wenn einem Wer-
turteil objektiv falsche Tatsachen zugrunde gelegt oder andere als verkehrsubliche
Massstabe herangezogen werden (vgl. Rehbinder, a.a.0., Art. 330a OR, N. 2; VPB
1999, 63.65, 3,261, wonach bei Werturteilen fir die objektive Richtigkeit ein Er-
messensspielraum des Arbeitgebers zu berlicksichtigen ist; vgl. auch Schonenberg-
er / Staehelin, Zircher Kommentar, Ziirich 1996, Art. 330a OR, N. 10, wonach
ein Werturteil immer eine gewisse Farbung aufweist, indessen in guten Treuen, im
Rahmen des pflichtgeméassen Ermessens und derVerkehrssitte gefallt sein muss). In
diesem Sinne kann der Arbeitgeber grundsatzlich nicht dazu verpflichtet werden, ein
ganz bestimmtes Werturteil abzugeben, denn die Beurteilung des Arbeitnehmers ist
eine personliche Angelegenheit des Arbeitgebers, in die sich der Richter nicht einzu-
mischen hat (vgl. Schonenberger / Staehelin, a.a.0., N. 21 mit Hinweisen). Daflr
spricht auch, dass die Beschwerdeinstanz - im Gegensatz zur Arbeitgeberin (bzw.
dem Vorgesetzten) - die betreffende Person nicht selber bei der Arbeit erlebt hat.

1.5. Bei der Formulierung von Arbeitszeugnissen sind insbesondere die Grundséatze
der Wahrheit, der Vollstéandigkeit und des Wohlwollens zu beachten. In erster Lin-
ie muss ein Arbeitszeugnis wahrheitsgemass Auskunft geben. Die tatsachlichen
Angaben des Zeugnisses miissen mit anderen Worten objektiv richtig (Wahrheitsge-
bot) und zudem vollstandig sein, d.h. das Zeugnis muss alle wesentlichen Tatsachen
und Bewertungen enthalten, die fir die Gesamtbeurteilung der oder des Mitarbei-
tenden von Bedeutung sind (Vollstandigkeitsgebot). Dabei geht der Grundsatz der
Wahrheit dem Grundsatz des Wohlwollens vor. Das Zeugnis darf und muss deshalb
auch unginstige Tatsachen und Beurteilungen enthalten, sofern diese charakteris-
tisch sind und nicht bloss einmalige Vorfélle oder Umsténde betreffen. Die Pflicht
zur Forderung des Fortkommens der bzw. des Arbeitnehmenden findet demnach
ihre Grenze an der Wahrheitspflicht. Das Festhalten von Informationen ist nur in-
soweit erlaubt, als es die Interessen Dritter erfordern. Zugleich dirfen keine hoher
einzustufenden Interessen der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters an der Nichter-
wahnung bestehen (vgl. BVR, 2009, Heft 1, S. 541 ff., Erw. 3.2, mit Hinweisen auf
Susanne Janssen, Die Zeugnispflicht des Arbeitgebers, Diss. Zlrich 1996, S. 70,
77, 123). Trotz negativer Vorkommnisse dirfen die positiven Seiten nicht unter-
drickt werden, es ist ein ausgewogenes und ganzheitliches Bild zu zeichnen (vgl.
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I. Grundlagen, Organisation, Gemeinden

BVR, 2009, Heft 1, S. 541 ff.,, Erw. 3.2; BGer 2A.118/2002 vom 17.7.2002, Erw.
2.2; Tomas Poledna, Arbeitszeugnis und Referenzauskiinfte des Arbeitgebers im
offentlichen Dienst, in ZBI 2003, S. 172 ff.; Susanne Janssen, a.a.0., S. 70 ff,;
Streiff/von Kaenel, a.a.0., Art. 330a OR, N. 3; Jlrg Brihwiler, Kommentar zum Einze-
larbeitsvertrag, 2. Aufl., Art. 330a OR, N. 3). Ob das Zeugnis wahr ist, entscheidet
sich danach, ob es nach dem Verstandnis eines unbeteiligten Dritten den Tatsachen
entspricht (vgl. BGE 4C.60/2005 vom 28. April 2005, Erw. 4.1 = JAR 2006 S. 200).
Des Weiteren muss das Arbeitszeugnis klar und verstandlich formuliert sein, wobei
der Arbeitnehmer keinen Anspruch auf die Verwendung bestimmter Formulierungen
hat (vgl. Streiff / von Kaenel / Rudolph, a.a.0., Art. 330a OR, N. 3b mit Hinweisen).

1.6. Wohlwollen ist eine Maxime der Ermessensbetatigung, heisst aber nicht, dass
nicht auch negative Tatsachen im Zeugnis Erwdhnung finden dirfen. Voraussetzung
ist allerdings, dass die Negativa flr die Gesamtbeurteilung des Arbeitnehmers er-
heblich sind. Das Zeugnis hat ein faires Abbild der gesamten Anstellungsdauer zu
geben, wobei Leistung und Verhalten in der letzten Zeit fir den neuen Arbeitge-
ber von grosserer Bedeutung sind; einzelne Missstimmigkeiten, wie sie oft vor der
Beendigung einer Anstellung am Schluss vorkommen, dirfen allerdings nicht iber-
bewertet werden. Uber die Umstinde des Austritts muss das Zeugnis nichts en-
thalten, ausser wenn ohne einen solchen Hinweis ein unwahres Zeugnis entstiinde,
also beispielsweise ein schwerwiegender Mangel des Arbeitnehmers unterschlagen
wirde und so ein tduschender Gesamteindruck entstinde (vgl. Streiff/ von Kaenel
/ Rudolph, a.a.0., Art. 330a OR N. 3 mit weiteren Hinweisen).

1.7. Im privaten Arbeitsvertragsrecht ist umstritten, ob die Arbeitgebenden oder die
Arbeitnehmenden die Beweislast flir die Richtigkeit der im Zeugnis angefiihrten Tat-
sachen und Werturteile tragen. Nach Art. 8 ZGB hat grundsatzlich derjenige das
Vorhandensein einer behaupteten Tatsache zu beweisen, der aus ihr Rechte ableit-
et. Dabei wird auch zivilprozessual zwischen der subjektiven und der objektiven
Beweislast unterschieden; Erstere betrifft die Frage, wer den Beweis zu fiihren hat,
Letztere, wer das Risiko der Beweislosigkeit zu tragen hat. Dabei entfallt die subjek-
tive Beweislast in Verfahren, bei welchen die unbeschrankte Untersuchungsmaxime

gilt.

Das Verfahren nach dem Verwaltungsrechtspflegegesetz wird vom Untersuchungs-
grundsatz beherrscht, der freilich durch die Mitwirkungspflicht der am Verfahren
Beteiligten eingeschrankt wird (§ 12 VRG; Weiss, a.a.0., S. 59 f.): Die entscheidende
Behorde ist fur die Ermittlung des massgebenden Sachverhalts verantwortlich, und
der Betroffene hat insbesondere im Rechtsmittelverfahren die seine Rigen stitzen-
den Tatsachen substantiiert darzulegen und allenfalls Beweismittel einzureichen.
Vor allem aber hat der Untersuchungsgrundsatz keinen Einfluss auf die objektive
Beweislast. Diese richtet sich in erster Linie nach dem materiellen Recht und sub-
sidiar nach dem allgemeinen Rechtsgrundsatz von Art. 8 ZGB. So tragt auch im Ver-
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B Verwaltungspraxis

waltungsverfahren grundséatzlich derjenige die (objektive) Beweislast, der aus der
unbewiesen gebliebenen Tatsache hatte Rechte ableiten kdnnen.

Wie bereits ausgefiihrt, ist der Arbeitgeber verpflichtet, dem Arbeitnehmer ein Ar-
beitszeugnis auszustellen, wobei die entsprechende Bestimmung ein Aspekt der all-
gemeinen Firsorgepflicht des Arbeitgebers ist. Schon daraus erhellt, dass grund-
satzlich der Arbeitgeber verantwortlich daflr ist, die tatséchlichen Grundlagen fur
die Erstellung des Arbeitszeugnisses zu schaffen bzw. bereitzustellen. Ist er dazu
nicht in der Lage und sind seine Tatsachenbehauptungen oder Werturteile nicht
naher substantiiert, so darf solches auch vom Arbeitnehmer gestiitzt auf seine
Mitwirkungspflicht nicht erwartet werden. Es geht nicht an, bei fehlendem Beweis
der Tatsachen zuungunsten des Arbeitnehmers zu entscheiden. Eine in einem Ar-
beitszeugnis aufgestellte Behauptung ist folglich nur dann zuldssig, wenn sie ob-
jektiv wahr ist. Objektiv wahr wiederum ist eine Behauptung nur, wenn sie belegt
werden kann (Entscheid des Zircher Verwaltungsgerichts vom 25. Oktober 2006,
in: ZBI 109/2008, S. 383).

2.1. Bezlglich des aus seiner Sicht ungenigenden Arbeitszeugnisses vom 31. Au-
gust 2013 bringt R. zusammengefasst und im Wesentlichen Folgendes vor: Die von
der Amtsstelle X. im Arbeitszeugnis gewahlte Formulierung («Schon nach kurzer
Anstellungsdauer begann R. diverse strategische und strukturelle Anderungen in die
Prozessablaufe sowie in die Flhrungsarbeit einzufiihreny) impliziere eine verfrihte,
Uberladene und nicht mit seiner damaligen Vorgesetzten abgesprochene Umstruk-
turierung.

Diese Formulierung musse als negative Wertung verstanden werden. Er habe seine
Vorgesetzte anlasslich eines Gesprachs nach drei Monaten Anstellungsdauer uber
alle bereits geleisteten und aufgegleisten Arbeiten informiert. Die Vorgesetzte habe
die Ideen und die Veréanderungen gelobt. Auch der nun erhobene Vorwurf, es habe
bei der Umsetzung seiner Ideen gehapert und er sei Ubereifrig gewesen, weshalb
sich Teammitglieder nach aussen orientiert hatten, sei ihm im fraglichen Gespréch
und auch wahrend seiner Anstellungsdauer nicht vorgeworfen worden. Die ihm von
der Amtsstelle X. vorgeworfene Uberforderung seinerseits treffe nicht zu. Falsch
seien auch die Behauptungen der Amtsstelle X., er habe Vorgaben seiner Vorge-
setzten umgangen, er sei von Tarifverhandlungen abgezogen worden und er sei
nicht umsichtig mit externen Partnern umgegangen. Das Erstellen von regelméas-
sigen Quartalsberichten habe nicht zu seinen Aufgaben gehdrt und seine Vorgeset-
zte habe dies auch nicht verlangt. Er habe finf Bestandteile des Partnerkonzepts
(Arbeitgeberanlass, Fachreferat, Veranstaltung fiir Schulen, Arbeitgeberdatenbank,
Netzwerke) erfiillt; lediglich eine im Konzept vorgesehene Veranstaltung mit Arzten
habe nicht durchgeflihrt werden kdnnen, weil seine Vorgesetzte ihren Teil der Organ-
isation nicht geleistet habe. Sodann habe ihm seine Vorgesetzte nie mitgeteilt, sein
Vorgehen sei zu vorpreschend; lediglich einmal habe sie ihn angewiesen, sein Tempo
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I. Grundlagen, Organisation, Gemeinden

zu drosseln. Ferner habe er keine systematische Einflhrung in seine Arbeit erhal-
ten. Sein Verhalten sei sowohl umsichtig als auch geduldig gewesen. Dass seine
Proaktivitat, Effizienz und Eigeninitiative als nicht geeignet und massvoll eingeset-
zt beurteilt worden seien, sei nicht nachvollziehbar. Die Behauptung der Amtsstelle
X., das Team sei nicht in den Prozess der Abarbeitung von Dossiers einbezogen
gewesen, stimme nicht. Richtig sei hingegen, dass die Zuweisung der unverteilten
Dossiers zu einem unvermeidbaren zusatzlichen Aufwand flir die Teammitglieder
geflihrt habe. Da es sich um eine anspruchsvolle, zeitintensive und aussergewdhn-
liche Aufgabe gehandelt habe, eine solch hohe Pendenzenzahl zu bearbeiten, sei
eine entsprechende Erwahnung im Zeugnis angezeigt. Sodann habe die Anzahl der
von ihm bearbeiteten Falle etwa 60 Prozent der Anzahl Félle eines 100 Prozent tati-
gen Teammitglieds entsprochen. Die von ihm bearbeiteten Falle habe er in angemessen-
er Zeit erledigt. Entsprechend habe er die Vorgabe der Amtsstelle X. ohne weiteres
erfillt. Seine Hauptaufgaben, namlich die Einzelfallbearbeitung, die Erflllung von
Spezialaufgaben und die Teamfiihrung, habe er zu keiner Zeit vernachlassigt.

2.2. Demgegeniber macht die Amtsstelle X. zusammengefasst und im Wesentlichen
geltend, ein Arbeitszeugnis beinhalte die Wahrnehmungen des Arbeitgebers und
dessen Bewertung der Qualitat der geleiteten Arbeiten sowie des Verhaltens des
Arbeitnehmers und misse nicht nach den Winschen und Vorgaben des Arbeit-
nehmers ausgestellt werden. R. kdnne aus fachlicher Sicht ein sehr gutes Zeugnis
ausgestellt werden fur die nur relativ kurze Anstellungsdauer. Nur seine Fiihrungsqual-
itaten hatten als nicht ausnahmslos zufriedenstellend qualifiziert werden missen.
R. habe die vorhandenen Probleme friih nach Antritt seiner Stelle erkannt und L&-
sungsansatze gesucht. Daran negativ gewesen sei denn auch nicht sein fachliches
Kénnen, sondern nur seine Vorgehensweise. Anstatt die Anderungen der Prozess-
ablaufe sowie in der Fihrungsarbeit sukzessive einzufiihren und auf die Bedurfnisse
der Teammitglieder gebihrend Ricksicht zu nehmen, habe R. sehr viel auf einmal
angehen wollen. Als sich flr die Vorgesetzte deutlich abgezeichnet habe, dass R.
sein Team Uberfordere, ohne geeignete Massnahmen zu treffen, beziehungsweise
er selber gar nicht bemerkt habe, dass er sein Team Uberfordere, habe die Vorge-
setzte im Marz vehement eingreifen und die Notbremse ziehen missen. Aus diesem
Grund koénne ihm nicht ein vorbehaltlos gutes Fihrungsverhalten attestiert wer-
den. Die Selbstiiberforderung von R. werde im Arbeitszeugnis nicht thematisiert;
entsprechend sei sie nicht Gegenstand des vorliegenden Verfahrens. Da R. nur
einen einmaligen Quartalsbericht verfasst habe, es sich dabei folglich um eine ein-
malige Aktion gehandelt habe, werde diese im Arbeitszeugnis nicht erwahnt und
entsprechend auch nicht weiter kommentiert. Die effektiv nur zwei durchgefiihrten
Anlasse im Rahmen des Partnerkonzepts verdienten im Arbeitszeugnis nicht extra
Erwahnung, zumal diese aus der von R. gesamthaft geleisteten Arbeit nicht beson-
ders hervorstachen. Die anstehenden Pendenzen beim Stellenantritt von R. hatten
lediglich Arbeiten fir einen guten Monat betragen; es konne folglich nicht von einer
aussergewohnlichen Aufgabe respektive von einem massiven Rickstau gesprochen
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werden, der habe bewaltigt werden missen. Aus diesem Grund verdiene dies im
Arbeitszeugnis nicht speziell Erwahnung. Die Amtsstelle X. sei der Ansicht, dass die
Sozialkompetenz gegeniiber den Teammitgliedern nicht positive Erwahnung verdi-
ene, weshalb sie es vorgezogen habe, keine Aussage zu machen, um nicht das Neg-
ative zu verstarken. Die Teammitglieder seien nicht alle gleich geflihrt worden. Zu-
dem habe R. nicht bemerkt, dass einige seiner Teammitglieder mehr Unterstitzung
bendtigt hatten. Der personlichen Betreuung der Teammitglieder habe sich R. zu
wenig angenommen.

()

4.1. Mit R. wurde unbestrittenermassen am 28. August 2012 nach drei Monaten
ein (Probezeitgesprachy gefiihrt, wobei zu diesem Zeitpunkt erst die Hélfte der
Probezeit abgelaufen war. Anldsslich dieses «Probezeitgesprachs» machte R. auf
folgende Punkte aufmerksam und dessen Vorgesetzte H. unterzeichnete das Papi-
er: Eine eigentliche Einfihrung habe kaum stattgefunden, ein Einfihrungsprogramm
bestehe nicht. Das Arbeitsklima sei anfangs gewohnungsbedurftig gewesen auf-
grund Uber Jahre gewachsener erheblicher Unstimmigkeiten im Team; diese Un-
stimmigkeiten hatten sich seines Erachtens in den ersten drei Monaten spurbar
beruhigt. Es bestiinden ungewohnt lange Feedbackzeiten seitens der Vorgesetzten,
auch bei Nachfragen, und es bestehe wenig Flhrung und Flhrungsunterstiitzung.
Beim Anstellungsgespréch sei er nicht in allen Punkten genlgend informiert worden;
so sei ihm nicht bewusst gewesen, dass verschiedene Themen (...) noch wenig ange-
gangen gewesen seien. Als verbesserungswiurdig bezeichnete er das klare Beken-
ntnis zu einer (...) Amtsstelle mit entsprechenden Mitteln, Angeboten und Netzw-
erken. Die Vorgesetzte von R. ihrerseits, H., beurteilte R. nach drei Monaten positiv:
Die Gesprache in den ersten Monaten, die Ideen, die ersten umgesetzten Veran-
derungen im Team und in der Abteilung liessen auf eine gute Qualitat schliessen.
Die Arbeitsqualitdt sei in Ordnung. R. sei kommunikativ, gut strukturiert und (...)
integrierend. Er genlige den fachlichen und personlichen Anforderungen. Er habe
gute Ideen, sei motivierend fir das Team und wolle die Arbeitsmarktausrichtung
(...) klar starken. Das Verhalten gegeniiber Vorgesetzten und Mitarbeitenden sei
gut, ebenso die Kundenorientierung. Es missten keine Massnahmen zur Forderung
und Verbesserung getroffen werden. Entsprechend vermerkte die Vorgesetzte keine
schwachen Seiten von R.

5.1. R. hat unabhéngig der Anstellungsdauer, seiner Leistung und seiner Treue zur
Amtssstelle X. Anspruch auf ein vollstandiges, wahres und wohlwollendes Zeugnis.
Nachfolgend sind deshalb die einzelnen Kritikpunkte aufzulisten und zu beurteilen,
um zu einem solchen vollstandigen, wahren und wohlwollenden Zeugnis zu gelan-
gen.

5.2. R. verlangt eine andere Reihenfolge der Hauptaufgaben. Hierzu fiihrte er in
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seinem Schreiben an die Amtsstelle X. vom 3. November 2013 aus, er habe die
Hauptaufgaben nach den Bereichen Fiihrung und Beratungstatigkeit geordnet; die
Anderung sei rein formeller Natur. Ferner entfernte R. den Punkt «selbsténdige
Erledigung der administrativen Tatigkeiten wie (...)», ohne dies jedoch zu begrin-
den.

Schliesslich formulierte er den Punkt «Begleitung von Praktikantinnen und Praktikan-
ten» neu mit «Betreuung der Praktikantinnen und Praktikanteny. Die Amtsstelle X.
flihrt hierzu aus, die Gewichtung der Reihenfolge der Hauptaufgaben liege in der
Kompetenz des Arbeitgebers.

Wie vorstehend unter Ziff. 11.1.3. ausgeflhrt, sind kleinliche Korrekturwiinsche an
einem an sich zutreffenden Zeugnis zurlickzuweisen; der Arbeitnehmer hat grund-
satzlich keinen Anspruch darauf, dass der Arbeitgeber bestimmte Formulierungen
wahlt. Die Anregungen von R. betreffend die Hauptaufgaben sind als kleinliche Ko-
rrekturwiinsche zu bewerten, soweit es um die Reihenfolge der Punkte geht. Be-
treffend die Entfernung des Punktes «selbstéandige Erledigung der administrativen
Tatigkeiten wie (...)» sowie die Neuformulierung des Punktes «Begleitung von Prak-
tikantinnen und Praktikanteny fehlt gar jegliche Begriindung. Deshalb ist die Aufzah-
lung der Hauptaufgaben von R. zu belassen, wie sie die Amtsstelle X. formuliert
hat.

5.3. Im nachsten Absatz des Arbeitszeugnisses mochte R. den Satz «Schon nach
kurzer Anstellungsdauer begann R. diverse strategische und strukturelle Anderun-
gen in die Prozessablaufe sowie in die Flihrungsarbeit einzufiihreny entfernen. Stattdessen
wiinscht er die Formulierung «Er fiihrte sukzessiv strategische und strukturelle An-
derungen in die Prozessabldufe sowie in die Filhrungsarbeit ein, die fir den Betrieb
von grossem Nutzen wareny. Zur Begrindung fihrt R. aus, die Formulierung der
Amtsstelle X. impliziere, dass er verfriht und entgegen dem Willen der Vorgeset-
zten Anderungen vorgenommen habe, was nicht zutreffe. Die Ergdnzung um den
Satzteil «... die fur den Betrieb von grossem Nutzen wareny ergebe sich daraus,
dass der nachfolgende Satz zu entfernen sei. Die Amtsstelle X. halt dem entge-
gen, die strategischen Ideen von R. seien fir die Amtsstelle X. grundsatzlich sinnvoll
und richtig gewesen. Der Satz «Schon nach kurzer Anstellungsdauer begann R., di-
verse strategische und strukturelle Anderungen in die Prozessabliufe sowie in die
Fihrungsarbeit einflhreny sei daher nicht negativ wertend gemeint, sondern driicke
eine Tatsache aus.

Die Formulierung des Satzes «Schon nach kurzer Anstellungsdauer begann R., di-
verse strategische und strukturelle Anderungen in die Prozessabliufe sowie in die
Fihrungsarbeit einzufiihreny lasst Spielraum flr Interpretationen offen: Der Satz
kann in dem Sinne verstanden werden, wie ihn die Amtsstelle X. interpretiert haben
will, ndmlich grundsatzlich positiv. Er kann aber auch in dem Sinne aufgefasst wer-
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den, wie ihn R. versteht, namlich dass letzterer, kaum hatte er die Stelle ange-
treten, die ganze Organisation umkrempeln wollte. Damit verstosst die gewéhlte For-
mulierung gegen den Grundsatz der Klarheit, wonach ein Arbeitszeugnis in verkehrsiblich-
er, allgemein verstandlicher und klarer Sprache abzufassen ist und in seiner Aussage
eindeutig sein muss, und zwar sowohl fiir den zeugnisberechtigten Arbeitnehmer
als auch fur Dritte. Deshalb ist der Satz wie folgt zu formulieren: «R. fihrte sukzes-
sive strategische und strukturelle Anderungen in die Prozessablaufe sowie in die
Fihrungsarbeit einy. Diese Formulierung entspricht auch dem Sinn, welchen die
Amtsstelle X. beabsichtigt hatte, wie sie selbst geltend macht. Die Erganzung des
Satzes mit «... die fir den Betrieb von grossem Nutzen wareny, wie dies R. beantragt
hat, ist wie folgt zu formulieren, so dass die Formulierung wahr sowie klar ist und
auch dem Empfinden der Amtsstelle X. entspricht: ... die fir den Betrieb sinnvoll
und richtig wareny. Grund flr diese Ergdnzung ist einerseits, dass es wichtig er-
scheint, den Satz (R. fiihrte sukzessive strategische und strukturelle Anderungen in
die Prozessablaufe sowie in die Flhrungsarbeit einy mit einer Bewertung zu verse-
hen, wie sich die Amtsstelle X. zu den vorgenommenen Anderungen stellte. Auf der
anderen Seite erklarte die Amtsstelle X. explizit, die strategischen Ideen von R. seien
flir die Amtsstelle X. «grundsatzlich sinnvoll und richtigy gewesen.

5.4. Weiter mochte R. den Satz «Obwohl seine Ideen fir den Betrieb von grossem
Nutzen waren, hatten wir uns von ihm etwas mehr Geduld und Umsicht bei der
Umsetzung gewlnscht» entfernt haben. Zur Begriindung fihrt R. an, es werde der
Eindruck erweckt, dass er Ubereifrig, riicksichtslos und ungeachtet von internen
Hierarchien und Umsténden seine Vorstellungen durchzusetzen versucht habe. Er
anerkenne zwar, dass er bei der Umsetzung des Eingliederungskonzeptes etwas zu
rasch vorgegangen sei. Er habe aber den diesbeziglichen Hinweis seiner Vorgeset-
zten aufgenommen und das Tempo entsprechend gedrosselt, was zu einer spur-
baren Beruhigung gefuhrt habe. Weitere Rickmeldungen seitens seiner Vorgeset-
zten auf ein nicht geduldiges und umsichtiges Verhalten habe er hingegen nie er-
halten. Aus den schriftlichen Rickmeldungen des Direktors habe er geschlossen,
dass ein proaktives und engagiertes Handeln seinerseits gewlnscht und geschatzt
werde. Im Ubrigen sei fiir die Stelle des Teamleiters (...) ausdriicklich eine proak-
tive und effizient handelnde Person gesucht worden. Die Amtsstelle X. entgegnet
hierzu, Uber die Themen im (...)konzept seien sich R. und dessen Vorgesetzte H.
jederzeit einig gewesen. Seine Ideen seien bei seiner Vorgesetzten gut angekom-
men. Allerdings habe es bei der Umsetzung gehapert, insbesondere dadurch, dass
er die Ideen innert Jahresfrist anstatt mittelfristig habe umsetzen wollen. Er habe
sich gegeniber seinem Team Ubereifrig und in einem gewissen Masse riicksicht-
slos verhalten. Das Tempo, mit welchem R. die Verdnderungen angegangen sei,
habe die Teammitglieder Uberfordert, sodass sich einige sogar nach aussen ori-
entiert hatten (Kindigung und Bewerbungen). Auch habe festgestellt werden kon-
nen, dass sich R. selbst Uberfordert habe. H. und S. vom Personaldienst hétten
R. deshalb mehrfach aufgefordert, etwas langsamer vorzugehen. Auch habe R. die
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Vorgaben seiner Vorgesetzten libergangen. So habe er beispielsweise den Teammit-
gliedern mehrmals Ausbildungen in Aussicht gestellt, obwohl er gewusst habe, dass
diese vom Betrieb nicht bewilligt wiirden. In der Vorbereitung von Tarifverhandlun-
gen habe er strategische Inputs der Vorgesetzten so stark in Frage gestellt, dass
er deswegen von Tarifverhandlungen mit langjéhrig bewahrten Institutionen abgezo-
gen worden sei, um Imageschaden zu vermeiden. Der unmissverstandliche Auftrag
der Vorgesetzten an R. ca. Mitte bis Ende Méarz 2013, das Tempo zu drosseln, habe
bei R. und dem Team eine spirbar starke Verunsicherung ausgelost. In der Folge
habe R. gekiindigt. Erst seine Kiindigung habe zu einer klar wahrnehmbaren Beruhi-
gung im Team geflhrt. Proaktivitat, Effizienz und Eigeninitiative seien aus Sicht
der Amtsstelle X. fir Teamleiter unerlassliche Qualitaten. Hingegen missten diese
geeignet und massvoll eingesetzt werden, was R. aus Sicht der Amtsstelle X. nicht
erfolgreich gelungen sei.

Anlasslich des «Probezeitgesprachsy am 28. August 2012 nach dreimonatiger Anstel-
lung beurteilte H. als Vorgesetzte R. durchwegs positiv. Seine Kommunikation, die
gute Strukturiertheit und das integrierende Verhalten wurden als starke Seiten von
R. vermerkt. Er habe gute Ideen und sei motivierend fiir das Team. Das Informa-
tionsverhalten, die Kommunikation und die Teamarbeit seien gut. Es seien keine
Massnahmen zur Forderung oder Verbesserung zu treffen. Am Ende der Probezeit
nach sechs Monaten wurde kein Probezeitgesprach mit R. mehr gefiihrt, was doch
darauf hindeutet, dass man mit der Arbeit von R. rundum zufrieden war und die
Vorgesetzten dessen Art akzeptierten und mittrugen. R. anerkennt, ein einziges Mal
eine verbindliche und klare Anweisung erhalten zu haben, sein Tempo zu drosseln.
Es habe sich dabei um den Auftrag vom Mérz 2013 betreffend (...)konzept gehan-
delt. Auch dies sei aber nirgends schriftlich festgehalten worden. Die Amtsstelle
X. hélt dem lediglich entgegen, einer Fihrungsperson sei es zumutbar, selber zu
beurteilen, ob seine Vorgehensweise dem Tempo seiner Mitarbeitenden angepasst
sei oder nicht. Damit konnte die Amtsstelle X. die Formulierung im Arbeitszeugnis
«Obwohl seine Ideen fiir den Betrieb von grossem Nutzen waren, hatten wir uns
von ihm etwas mehr Geduld und Umsicht bei der Umsetzung gewinschty nicht sub-
stantiieren. Eine einmalige mindliche Anweisung seitens der Amtsstelle X. an die
Adresse von R. - nur dies ist nachgewiesen -, wobei R. sich die Anweisung offenbar
zu Herzen genommen hat, kann nicht dazu Anlass geben, eine entsprechende neg-
ative Bemerkung im Arbeitszeugnis aufzunehmen. Die Amtsstelle X. konnte damit
ihre im Arbeitszeugnis implizierte Behauptung, R. habe Ubereifrig, ricksichtslos und
ungeachtet von internen Hierarchien und Umstéanden seine Vorstellungen durchzuset-
zen versucht, nicht belegen. Mithin ist der entsprechende Satz, wie von R. beantragt,
aus dem Arbeitszeugnis zu streichen.

5.5. R. wiinscht eine Hinzufligung des Satzes «Unter Einbezug der ihm unterstell-
ten Mitarbeitenden gelang es ihm, die bei seinem Stellenantritt vorhandenen Fall-

Pendenzen innert angemessener Frist massgeblich zu verringerny. Die Abarbeitung
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der angestauten bzw. unbearbeiteten Eingliederungs-Falle bei seinem Stellenantritt
sei eine wichtige und unter Berlcksichtigung der bestehenden Arbeitsbelastung
anspruchsvolle Aufgabe gewesen. Die Amtsstelle X. erwidert hierauf, R. habe die
pendenten Eingliederungsfalle innert relativ kurzer Zeit auf die Teammitglieder verteilt.
Speziell einbezogen seien die unterstellten Mitarbeitenden dabei nicht worden. Das
Verteilen von pendenten Aufgaben gehore aus Sicht der Amtsstelle X. zu den Ublichen
Aufgaben eines Teamleiters, weshalb diese nicht ausdriicklich gewiirdigt werde.

Unbestrittenermassen betrugen die anstehenden Pendenzen bei Stellenantritt von
R. rund 70 Dossiers. Die Parteien sind sich einig, dass ein Jahrespensum ca. 500
bis 600 Dossiers umfasst. Mithin hatten die von R. bei Stellenantritt angetroffenen
Pendenzen einen zu 100 Prozent arbeitenden Mitarbeiter rund eineinhalb Monate
voll ausgelastet. Beim Abbau der Pendenzen in diesem Ausmass von (blichen Auf-
gaben eines Teamleiters zu sprechen, geht nicht an, brauchte es doch offensichtlich
einen Effort, um die Pendenzen abbauen zu kdnnen - zumal der Abbau vor Stel-
lenantritt von R. nicht gelungen war. Mithin ist das Arbeitszeugnis mit folgendem
Satz zu ergéanzen: «Unter Einbezug der ihm unterstellten Mitarbeitenden gelang es
ihm, die bei seinem Stellenantritt vorhandenen Fall-Pendenzen innert angemessen-
er Frist massgeblich zu verringern.»

5.6. Weiter verlangt R. die Hinzufiigung des Satzes «Die von R. initiierte und organ-
isierte Informationsveranstaltung im Zusammenhang mit dem (...) vom Juni 2013
sowie das Arbeitgeberfrihstick vom August 2013 trugen positiv zur 6ffentlichen
Wahrnehmung der Amtsstelle X. und deren Mdoglichkeiten und Grenzen bei.» Die
Mitwirkung bei der Offentlichkeitsarbeit sei Teil seines Pflichtenhefts als Teamleiter
gewesen. Durch die beiden genannten Veranstaltungen héatten die entsprechenden
Arbeitsgruppen auf die Mdglichkeiten und Grenzen der (...) sensibilisiert werden
konnen. Die Amtsstelle X. flhrt hierzu aus, das Arbeitgeberfriihstick vom 29. Au-
gust 2013 - am zweitletzten Arbeitstag von R. - sei der einzige Anlass von mehreren
Arbeitgeberanlassen geblieben, die er in seiner Planung in Aussicht gestellt habe.
Ein einzelner Anlass vermdge jedoch noch nicht nachhaltig die 6ffentliche Wahrnehmung
der Amtsstelle X. zu verandern. Daflr seien mehrere Anldsse Uber einen ldngeren
Zeitraum notig. Fir die Infoveranstaltung mit (...) gelte analoges: Ein Informationsan-
lass allein vermdge keine positive Wahrnehmung der Amtsstelle X. zu begrinden.
Die Anlasse wirden daher nicht extra im Arbeitszeugnis aufgefihrt.

R. hat unbestrittenermassen eine Informationsveranstaltung mit (...) im Juni 2013
sowie ein Arbeitgeberfrihstiick am 29. August 2013 organisiert. Weil (...) das im
Dezember 2012 beantragte Budget erst im Februar 2013 sprach, konnte der fir
Februar 2013 vorgesehene Anlass nicht realisiert werden. Ferner erfiillte R. funf Be-
standteile des von ihm erarbeiteten Partnerkonzeptes, wurde doch das im fraglichen
Konzept erwahnte Fachreferat - in Absprache mit der Vorgesetzten - unbestrit-
tenermassen in das im August 2013 durchgeflhrte Arbeitgeberfrihstiick integriert.
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Diese fUnf realisierten Bestandteile des Konzeptes waren der Arbeitgeberanlass,
das Fachreferat, die Veranstaltung mit (...), die Arbeitgeberdatenbank und die Net-
zwerke. Einzig die im Konzept vorgesehene Veranstaltung mit Arzten konnte nicht
durchgeflhrt werden; Grund fir die Nichtdurchfiihrung war, dass der von H. zu or-
ganisierende Austausch betreffend verschiedene Anliegen mit H., Teamleitenden
und (...) nicht stattgefunden hatte. Auch dies blieb von Seiten der Amsstelle X. unbe-
stritten. Wenn die Amtsstelle X. dem R. nun vorwirft, er habe nur einen einzigen
Anlass - und dies an seinem zweitletzten Arbeitstag - durchgefiihrt, so befremdet
dies. Diese Behauptung entspricht nicht den Tatsachen. Vielmehr hat R. mit den
funf von ihm erfiillten Bestandteilen des erwahnten Konzepts den Grundstein dafiir
gelegt, dass die Amtsstelle X. eine positive Wahrnehmung in der Offentlichkeit hin-
terlassen kann. Da R. nur 15 Monate fir die Amtsstelle X. tatig war, war es ihm
nicht moglich, mehr Anldsse zu organisieren. Es liegt nun aber an der Amtsstelle X,
den gelegten Grundstein auszubauen und weiter umzusetzen. Eine Erwahnung der
fraglichen Anlasse im Arbeitszeugnis ist durchaus gerechtfertigt.

Mithin ist das Arbeitszeugnis wie folgt zu erganzen: «Die von R. initiierte und organ-
isierte Informationsveranstaltung im Zusammenhang mit (...) vom Juni 2013 sowie
das Arbeitgeberfrihstiick vom August 2013 legten einen Grundstein fiir eine positive
offentliche Wahrnehmung der Amtsstelle X. und deren Mdglichkeiten und Grenzen.»

5.7. R. winscht eine Abanderung des Satzes «Gegenlber Vorgesetzten und Kolle-
gen verhielt sich R. stets hilfsbereit, hoflich und korrekty in «Gegentber Vorgeset-
zten, Teammitgliedern und Kollegen verhielt sich R. stets hilfsbereit, hoflich und kor-
rekty. Es sei ihm wahrend seines Arbeitsverhaltnisses ein grosses Anliegen gewe-
sen, den Teammitgliedern jederzeit freundlich und respektvoll zu begegnen. Die
Unterstltzung der Teammitglieder habe zudem geradezu zu seinen Kernaufgaben
als Teamleiter gehort. Er habe dem in der Form von zwei- bzw. einwochentlichen
Teamsitzungen und regelmassigen personlichen Gespréachen Rechnung getragen.
Er habe sich folglich auch gegeniiber den Teammitgliedern «stets hilfsbereit, hoflich
und korrekt verhalten, weshalb er um Erganzung des urspriinglich im Arbeitszeugnis
enthaltenen Satzes um die Teammitglieder ersuche. Ferner beantragt R. die Stre-
ichung des Satzes «Sein personliches Verhalten war einwandfreiy; diesen Antrag
begriindete R. nicht. Die Amtsstelle X. entgegnet hierzu, R. habe seine Energien in
erster Linie flir Verdnderungsprozesse eingesetzt. Dies sei zum Teil auf Kosten der
Unterstltzung von zwei Mitarbeitenden seines Teams gegangen, welche kurz vor
ihm bei der Amtsstelle X. ihre Arbeit aufgenommen hatten. Im Gegensatz dazu habe
R. einzelne Mitarbeitende sehr intensiv betreut. Generell sei die Anspannung durch
das hohe Tempo ihres neuen Teamleiters im ganzen Team gut splrbar gewesen. Die
Amtsstelle X. gehe deshalb bei den Sozialkompetenzen nicht auf die Fiihrung und
das Verhalten gegenlber Teammitgliedern ein.

Im Arbeitszeugnis der Amtsstelle X. ist von Vorgesetzten und Kollegen die Rede;
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der Beschwerdefihrer hatte gerne eine Erganzung mit dem Begriff der «Teammit-
gliedery. Allerdings flihren weder R. noch die Amtsstelle X. aus, wo die Unterschei-
dung zwischen «Kollegen» und «Teammitgliederny liegt. Der Unterschied ist auch
nicht ersichtlich. Vielmehr scheint es sich um einen kleinlichen Korrekturwunsch
zu handeln. Wie aber vorstehend unter Ziff. 1.3. ausgefihrt, sind kleinliche Kor-
rekturwiinsche an einem an sich zutreffenden Zeugnis zuriickzuweisen; der Arbeit-
ne