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Geschdtzte Leserinnen und Leser,

Mitglieder des Grossen Gemeinderats, Mitarbeitende der Verwaltung, der weiteren
Offentlichkeit und der Medien, liebe Bevélkerung — in diesem Jahresbericht méchte ich
Ihnen iiber ein weiteres Jahr als Ombudsfrau der Stadt Winterthur berichten.

Im vergangenen Jahr haben sich 75 Mitarbeitende der Stadt Winterthur bei der
Ombudsstelle gemeldet, weil sie Beratung bei einem Problem an ihrer Arbeitsstelle
wiinschten. Von den gesamthaft 190 bei der Ombudsstelle neu eingegangenen
Geschidiften sind dies 39,4 Prozent. Im Vorjahr betrug derselbe Anteil nur 25,5 Prozent.
Somit gab es 2015 nicht nur nominal, sondern auch prozentual so viele interne Fille
wie noch nie. 2001 war der Anteil mit 39 Prozent bereits einmal dhnlich hoch; damals
entsprach dies 46 Geschdften. Ein Anteil von tiber 30 Prozent wurde auch in den

vier darauffolgenden Jahren erreicht. Woher diese Schwankungen bei den internen
Fallzahlen kommen, lisst sich nicht klar sagen, sondern bloss vermuten.

Nach dem Platzen der New-Economy-Blase anfangs des Jahrtausends herrschte in
der Schweiz volkswirtschaftlich gesehen eine Zeit der Stagnation (Quelle: Bundesamt
fiir Statistik), in der die stets mit Verzdgerung reagierende Arbeitslosenquote anstieg.
2015 nahmen die Arbeitslosenzahlen bei moderat riickldufigem wirtschaftlichem
Wachstum gegeniiber dem Vorjahr weiter zu und erreichten den héchsten Stand seit
April 2010. Die grosse Zahl von Mitarbeitenden der Stadt Winterthur, die sich sowohl
zwischen 2001 und 2005 als auch im vergangenen Jahr an die Ombudsstelle wandten,
ldsst sich wohl damit erkliren, dass Arbeitnehmende in unsicheren Zeiten und
angesichts wachsender Arbeitslosigkeit vermehrt Rat suchen, weil sie Angst um ihre
Arbeitsstelle haben. Es dringt sich deshalb auf, den Schwerpunkt dieses Jahresberichts
auf arbeitsrechtliche Fragen zu legen.

Im ersten Teil versuche ich, das Thema mit meiner Rolle und meinen Wahrnehmungen
zu verkniipfen, im zweiten Teil wird das Thema mit Beispielen illustriert. Im dritten Teil
des Jahresberichts finden Sie wie gewohnt eine Auswahl an Fillen, die Ihnen einen
Einblick in die tigliche Arbeit der Ombudsstelle vermittelt. Die Zahlen und Fakten
zum Geschdftsgang der Ombudsstelle sind auf der zweitletzten Seite zusammengefasst.

Erneut blicke ich auf ein abwechslungsreiches Jahr mit spannenden Fragestellungen
und Diskussionen zuriick. Fiir die gute Zusammenarbeit danke ich allen Betei-
ligten einmal mehr sehr herzlich. Ein besonderer Dank gebiihrt den Mitarbei-
tenden der Stadt Winterthur, die immer wieder gemeinsam mit mir nach
realisierbaren Losungen suchen. Ich danke auch meinen beiden Mitarbei-

terinnen Patricia Furrer und Sabine Miiller, denn ohne sie konnte ich meine
Arbeit nicht zufriedenstellend erledigen.

S ———NEE

Ihre Ombudsfrau Viviane Sobotich




«Plotzlich ist nichts mehr recht, was ich mache!»

Angst

Die Grundangst um den Verlust des Arbeitsplatzes aufgrund der gesamt-
wirtschaftlichen Situation in der Schweiz wird bei den Mitarbeitenden der
Stadt Winterthur vermutlich dadurch verschérft, dass der Grosse Gemein-
derat und der Stadtrat begonnen haben, die angekiindigten intensiven Spar-
programme umzusetzen. Damit einhergehend wird der Eindruck vermittelt,
dass es der Stadt Winterthur schlecht gehe. Mit Angstlichkeit ist stets auch
die Erwartung von negativen Konsequenzen verbunden; die Folge davon
ist eine Vermeidungshaltung. In vielen zwischenmenschlichen Konflikten
wirkt sich eine solche Haltung jedoch so aus, als gosse man Ol ins Feuer.

Dies bildet den Nahrboden fiir weitere Konflikte. Vermeidet man unange-
nehme Gespriche und Situationen, fragt nicht nach oder spricht die Dinge
nicht an, hat man bloss Vermutungen dariiber, was das Gegeniiber denkt
und fiihlt. In der Regel sind es subjektive Interpretationen, die mit der Wahr-
nehmung des Gegeniibers wenig zu tun haben. Dies fiihrt zu Missverstdnd-
nissen und unausgesprochenen Konflikten, die das Vertrauensverhéltnis
stark belasten. Im Gegensatz zur Angst bewirkt Vertrauen die Erwartung
von positiven Konsequenzen. In Zeiten grosser Angste und Unsicherheiten
ist Vertrauen notig, damit sich keine Negativspirale entwickelt, welche die
Leistung und das Verhalten von Mitarbeitenden wesentlich beeinflusst und
verschlechtert.

Verantwortung itbernehmen

Meine subjektive Einschitzung geht dahin, dass die Bereitschaft schwindet,
Verantwortung zu iibernehmen, Entscheide zu fallen und Risiken einzuge-
hen. Mehr und mehr wird versucht, sich hinter Gegebenheiten, Rahmen-
bedingungen und Normen zu verstecken und die Verantwortung anderen
zuzuschieben. Zu gross ist wohl heute die Angst, unerwartet in einen me-
dialen Shitstorm zu geraten und die Konsequenzen tragen zu miissen. Lie-
ber versucht man, sich durchzuschldngeln und bedeckt zu halten, Argu-
mente vorzuschieben und Probleme auszusitzen. Bei der Losungssuche in



Konflikten fiihrt diese Haltung oft zu langwierigen, zdhen Féllen, bei denen
beide Seiten darauf warten, dass die andere Seite einen Fehler macht.

Aus Fehlern lernen

Schon in der Schule lernen wir, dass man aus Fehlern lernen kann — und
dies auch soll, um weiter fortzuschreiten. Fehlervermeidung um jeden Preis
kann zu Handlungsunfdhigkeit, iiber Mittelméssigkeit gar zu Stagnation
fiihren. Die Art und Weise, wie eine Organisation mit Fehlern umgeht, wirkt
sich zentral auf ihre Leistungsfdhigkeit aus, denn Fehler beeinflussen die
Qualitét, das Innovationspotenzial und die Produktivitét.

Die Aufgabe der Ombudsstelle ist es, zu liberpriifen, ob die Behérden nach
Recht und Billigkeit verfahren. Somit geho6rt es zu meiner Aufgabe als Om-
budsfrau, zu hinterfragen, ob eine Losung, ein Verhalten oder eine Beurtei-
lung richtig ist. Bereits hartnédckiges Nachfragen meinerseits bewirkt manch-
mal Abwehr. Durch mein Nachfragen konfrontiere ich Betroffene mit dem
Gedanken an die Moglichkeit, einen Fehler gemacht zu haben. Und damit
konnen nicht alle gut umgehen.

Mein Auftreten als Ombudsfrau wird deshalb oft als lastig empfunden. Zu-
nehmend stellen Behorden oder Verwaltungseinheiten in Frage, ob sie der
Ombudsstelle iiberhaupt Rechenschaft schulden. Zunehmend fragen sie
auch nach einer schriftlichen Vollmacht der Ombudsstelle. Um von einer
Uberpriifung der eigenen Sichtweise abzulenken, geben Angestellte der
Verwaltung oft ausweichende oder unvollstindige Begriindungen ab,
nehmen Expertenwissen fiir sich in Anspruch oder behaupten - so wie
unlingst eine Schulleiterin — schlicht, sie «wiissten es besser», im genannten
Fall notabene «besser» als die Chefin des Rechtsdiensts des kantonalen
Volksschulamts.

«Es ist kein Fehler, manchmal Fehler zu machen.»
Werner Friebel (*1958), freiberuflicher Autor, Musiker und Lehrer



«Ich fiihle mich ausgenutzt!»

«Jeder Eindruck, den man macht, schafft Feinde. Um popular zu bleiben, muss man mittelméssig sein.»
Oscar Wilde

Dass den Einschédtzungen der Ombudsperson immer weniger Bedeutung
beigemessen wird, ist in einem gesamtgesellschaftlichen Kontext zu sehen.
Pfarrer, Lehrer und Arzte gelten schon seit lingerem nicht mehr als die
unangefochtenen Funktionstréiger, als die sie friiher galten. Kritisches Ent-
gegnen, genaues Priifen und konstruktive Kontroversen gehoren zu den
erfreulichen Errungenschaften der heutigen Zeit. Kann man sich jedoch
einfach iiber die Meinung von Funktionstrdgern hinwegsetzen, ohne Kon-
sequenzen fiirchten zu miissen, werden solche Funktionstréager zu Rufern
in der Wiiste und zu Marionetten des Systems.

Kontrolle und Uberpriifung

Grundauftrag der Ombudsperson und Ausgangspunkt ihrer Arbeit ist es,
das Handeln der Verwaltung auf seine Rechtmdissigkeit hin zu kontrollieren
und zu iiberpriifen. Es ist nicht Aufgabe der Ombudsperson, nach Fehlern
zu suchen. Doch wenn sich Fehler ergeben, muss die Ombudsperson sie
benennen und mogliche Losungen suchen, die im Sinne aller Parteien sind.
Damit kann sie helfen, bestehende Machtungleichgewichte auszugleichen
und - dank der Niederschwelligkeit des Angebots — Personen Gehor zu ver-
schaffen, die dieses Gehor selber nicht einfordern kénnen. Die Ombuds-
person kann verungliickte Kommunikation retten, indem sie Anliegen und
Antworten umformuliert und versucht, den sachlichen Inhalt verstandlich
zu machen.

Auch ich mache Fehler. Meine Einschidtzungen einer Sachlage sind nicht
immer fehlerfrei. Dessen bewusst, fordere ich mein Gegeniiber auf, mit mir
zu diskutieren und sich auf eine Argumentation einzulassen. Sind Gegen-
argumente durchschlagend, lasse ich mich gern davon iiberzeugen. Proble-
matisch ist es dann, wenn die eine oder andere Seite meine Argumente vor-
dergriindig zwar auf-, aber hintergriindig nicht annimmt. Bin ich nicht mehr
in den Fall involviert, wird zum Ursprung zuriickgekehrt oder der Beschwer-
defiihrende gar abgestraft.



Nur wenige Beschwerdefiihrende wenden sich ein zweites Mal an die Om-
budsstelle, um dies zu beklagen. Mir bleibt ein Eingreifen verwehrt, und
bei Beschwerdefiihrenden entsteht der Eindruck, es lohne sich ohnehin
nicht, die Ombudsfrau zu konsultieren; sie fiihlen sich ausgeliefert und
machtlos. Bestehen aber keine Erwartungen in positive Konsequenzen
mehr, also auch kein Vertrauen in eine Losungsfindung mit Hilfe der Om-
budsstelle, beginnt sich die Negativspirale noch stirker zu drehen. Und
gleichzeitig verliert die Funktion der Ombudsstelle an Bedeutung.

Die Mittel, die den parlamentarischen Ombudspersonen zustehen, sind
bewusst so ausgestaltet wie sie es sind. Ombudspersonen sollen nicht be-
hordliche Entscheide abdndern oder autheben kénnen. Zentral ist jedoch,
dass die Einschidtzung der Ombudsperson an- und ernstgenommen wird.
Erreicht wird dies dann, wenn Vorgesetzte ihren Angestellten klar signali-
sieren, dass die Zusammenarbeit mit der Ombudsstelle erwiinscht ist und
Kritik genau gepriift wird. So entsteht eine zukunftsgerichtete Fehlerkultur,
die es gestattet, aus Fehlern zu lernen und sie nicht zu rechtfertigen. Fehler
einzugestehen ist eine Stdrke, die Vertrauen schafft und nicht nur das
Arbeitsklima, sondern auch die Arbeitsleistung verbessert.

«Wer stets mit Lob geizt, zeigt damit seine eigene Mittelmassigkeit.»
Luc de Clapiers, Marquis de Vauvenargues (1715-1747), franzésischer Philosoph, Moralist und Schriftsteller



Konflikte

Auch Mitarbeitende der Stadtverwaltung Winterthur diirfen sich mit Fragen
an die Ombudsstelle wenden. Bei diesen sogenannten internen Féllen wol-
len sich Mitarbeitende hiufig bei Konflikten im Arbeitsverhéltnis beraten
lassen. Wie sollen sie sich am besten verhalten? Welches sind im bestehen-
den Konflikt ihre Rechte, welches ihre Pflichten? Wenn sie bei der Om-
budsstelle Rat und Unterstiitzung suchen, méchten sie zumeist nicht, dass
ihr Chef oder ihre Chefin davon erfahrt. Dieser Vorbehalt ist hdufig auch
dafiir ausschlaggebend, ob sich Mitarbeitende an die dezentralen Personal-
dienste, an die Mitarbeiterberatung des Personalamts oder an die Ombuds-
stelle wenden. Obwohl auch die anderen Stellen Anfragen vertraulich be-
handeln, untersteht die Ombudsstelle explizit der Schweigepflicht. Ihr
gegeniiber sind die Mitarbeitenden der Stadt Winterthur zudem automa-
tisch vom Amtsgeheimnis entbunden. Die Ombudsstelle kann daher in ge-
schiitztem Rahmen beraten. Mitarbeitende miissen nicht befiirchten, dass
ihre Vorgesetzten von ihrem Anliegen Kenntnis erhalten. Es kommt mir ab
und an zu Ohren, dass Vorgesetzte ihren Mitarbeitenden mehr oder weniger
deutlich zu verstehen geben, man begriisse es nicht, wenn jemand die Om-
budsstelle aufsuche.

Aufgabe der Ombudsstelle

Als neutrale Vermittlungsstelle ist es nicht meine Aufgabe, im Sinne einer
Anwiltin die Rechte der Mitarbeitenden zu vertreten. Ich habe vielmehr
zu kldren, welches geméss Gesetz die Rechte und Pflichten sind und ob die
Arbeitgeberin — also die Stadt Winterthur - einerseits und die Arbeitneh-
menden andererseits sie einhalten. So kann es durchaus vorkommen, dass
ich Beschwerdefiihrenden ihr Fehlverhalten aufzeige und falsche Erwar-
tungen benenne. Hore ich jedoch mehrfach dieselben Klagen und gelangen
die Mitarbeitenden aus Angst vor Konsequenzen damit nicht an ihre Vor-
gesetzten, kann ich eine Anfrage von Amtes wegen stellen, um mehr zu er-
fahren und die Sachlage besser einschitzen zu konnen.



«Er kennt meine tdagliche Arbeit gar nicht.»

Rechtlich gesehen lésst sich das Arbeitsverhéltnis einfach umschreiben: Es
ist der Austausch einer Leistung gegen Geld. Rechtliche Fragen stehen bei
Arbeitskonflikten allerdings selten im Vordergrund; wenn, dann sind sie
oft mit Fiihrungsfragen verbunden. Meist sind es Probleme im zwischen-
menschlichen Umgang, die zu Stolpersteinen werden. Manchmal sind die
Fragen juristisch komplex, manchmal geht es dabei auch nur um gegensei-
tigen Anstand und menschlich korrekten Umgang — zum Beipiel dann,
wenn ein Mitarbeiter mit kleinem Pensum nicht ans Weihnachtsessen sei-
ner Abteilung eingeladen wird.

Das Obligationenrecht gilt fiir die Arbeitnehmenden der Stadt Winterthur
nicht, und auch das Arbeitsgesetz mit seinen Schutzbestimmungen ist nicht
direkt auf sie anwendbar. Die 6ffentliche Hand hat vielmehr die Moglich-
keit, die Bedingungen ihrer Arbeitsverhéltnisse selber festzulegen. Winter-
thur tat dies mit dem vom Grossen Gemeinderat erlassenen Personalstatut
und der vom Stadtrat erlassenen Vollzugsverordnung. Innerhalb dieses vor-
gegebenen Rahmens kénnen in der jeweiligen Anstellungsverfiigung wei-
tere Einzelheiten des Arbeitsverhiltnisses geregelt und Arbeitsbedingungen
definiert werden. Bisweilen werden die Regelungen des Obligationenrechts
als ergiinzendes offentliches Recht beigezogen. Zudem hat die Stadt Winter-
thur erklart, dass sie mit ihren Regelungen nicht hinter jenen Schutz zuriick-
gehen will, den das Arbeitsgesetz bietet.

Mit der Anstellung treten Arbeitnehmende in die Organisation der Arbeit-
geberin ein und stehen in einem Unterordnungsverhéltnis. Die Arbeitge-
berin kann die Arbeitsbedingungen deshalb weitgehend definieren oder
verdndern; Mitarbeitende miissen sich mit der neuen Situation einrichten.
Dies féllt vielen Mitarbeitenden schwer, denn Menschen halten gerne an
Bekanntem und Vertrautem fest. Werden zum Beispiel Angestellte in Pfle-
geheimen aufgrund neuer Hygienevorschriften dazu aufgefordert, den
Ehering bei der Arbeit abzulegen, fiihlen sie sich in ihrer Entscheidungs-
freiheit eingeschrankt. Wenn es der Betrieb erfordert, kbnnen auch Arbeits-
zeiten angepasst oder kann —falls in der Verfiigung nichts anderes vereinbart
wurde — der Arbeitsort verlegt werden. So gesehen ist der Umzug der Win-
terthurer Stadtverwaltung in den Super-Block eine Anderung von Arbeits-
bedingungen, gegen die sich Mitarbeitende nicht wehren konnen. Wer mit
solchen Verdnderungen nicht leben kann, muss die Konsequenzen ziehen
und sich eine andere Arbeit suchen.



«Diese Mitarbeiterbeurteilung unterschreibe ich nicht!»

Anderungen der Arbeitsbedingungen diirfen jedoch nicht gegen das Perso-
nalstatut verstossen; sie diirfen nicht unzumutbar sein und auch keine Ele-
mente der Einstellungsverfiigung verletzen. Um letztere zu @ndern, braucht
es eine Anderungskiindigung durch die Arbeitgeberin. Ist in der Anstel-
lungsverfiigung schon erwéhnt, dass ein Mitarbeiter auch ausserhalb der
Biirozeit arbeiten muss, falls der Betrieb dies n6tig macht, kann sich der
Mitarbeiter einem Wochenend-Bereitschaftsdienst nicht widersetzen, selbst
wenn dies nach fiinf Jahren zum ersten Mal vorkommt.

Mitarbeitendenbeurteilung

Die Beurteilung der Leistung und des Verhaltens von Mitarbeitenden im
Rahmen des Arbeitszeugnisses oder der jahrlichen Mitarbeiterbeurteilung
(MAB) fiihrt immer wieder zu Konflikten. Niemand schétzt Kritik — nicht
an seiner Leistung und schon gar nicht am Verhalten. Die Konflikte entste-
hen meist aufgrund unterschiedlicher Wahrnehmung von Rahmenbedin-
gungen und Beurteilungsmassstdben.

Arbeitszeugnisse sind von vier Grundséitzen geprégt, die sich zum Teil er-
ginzen, sich unter Umstdnden jedoch auch widersprechen: Sie miissen wahr,
klar, vollstindig und wohlwollend sein. Zwar konnen sich Vorgesetzte von
den dezentralen Personaldiensten beim Verfassen von Zeugnissen unterstiit-
zen lassen. Da die Vorgesetzten den Inhalt hdufig vorbereiten, ist aber auch
dann nicht sichergestellt, dass Formulierungen wohlwollend sind oder das
Zeugnis vollstidndig ist. Wenn sich Arbeitnehmende und Arbeitgeber im Kon-
flikt trennen, tiberschatten die letzten gemeinsamen Monate die Erinnerun-
gen an die vorangegangene Zeit und bekommen ein anderes Gewicht. Ein
aussenstehender Dritter kann dabei helfen, Formulierungen zu finden, die
wohlwollender und dennoch wahr sind. Die Ombudsstelle kann zum Bei-
spiel auch aufzeigen, dass ein beméngelter Leistungsabfall seit dem krank-
heitsbedingten Ausfall des Mitarbeitenden heute zwar wahrgenommen
wird, jedoch in keiner Weise in den Beurteilungsgespriachen zur Sprache
gebracht oder festgehalten wurde und somit nicht geniigend nachgewiesen
ist, um im Zeugnis erwdhnt zu werden.

Bei der jéhrlichen Beurteilung der Mitarbeitenden hiufen sich Erwartungen
und Enttduschungen. Dies ist vor allem dann der Fall, wenn Vorgesetzte
wihrend des Jahrs kaum Feedback erteilen oder Probleme nicht anspre-
chen. Mitarbeitende konnen nicht besser werden, wenn sie nicht wissen,



«Jetzt, da es eine Entschddigung gibt,
leistet der Vorgesetzte plotzlich auch Pikettdienst.»

was von ihnen verlangt wird und welcher Beurteilungsmassstab gilt. Ist ei-
ner Mitarbeiterin nicht klar, dass ihr in der Weiterbildung erlangtes Wissen
erwiinscht ist, wird sie es nicht einbringen — insbesondere dann nicht, wenn
der Vorgesetzte ihr vorgingig zu verstehen gab, dass diese Weiterbildung
fiir ihren Job gar nicht nétig sei. Damit sich Menschen in ihrem Tun verbes-
sern, brauchen sie Wertschdtzung, Respekt, Anerkennung und ehrliche,
aber wohlwollende Kritik. Selbstverstdndlich braucht es aber auch die Be-
reitschaft, Kritik an- und aufzunehmen, und den Willen, etwas gut oder gar
besser zu machen. Dies gelingt meist nur, wenn sich Mitarbeitende angehort
und respektiert fiihlen. Dennoch muss ich Mitarbeitenden oft klar machen,
dass — auch wenn sie sich selbst anders einschitzen - letztlich ihre Vorge-
setzten die Leistung beurteilen und den Massstab dafiir setzen.

Es ist das Recht der Vorgesetzten, die zu erwartenden Leistungen weitge-
hend zu bestimmen und allenfalls Schwerpunkte neu zu definieren. Arbeits-
konflikte entstehen deshalb hédufig mit neuen Vorgesetzen. Plotzlich ist al-
les, was bis anhin gut genug war, nicht mehr ausreichend; plotzlich wird
Neues und Anderes verlangt. Hier miissen beide, Chef und Angstellte, einen
Schritt aufeinander zugehen, sonst ist dem Arbeitsverhéltnis auf Dauer fiir
beide Seiten kein Erfolg beschieden.

Bedeutung der Unterschrift

Mitarbeitende, die mit der Beurteilung durch ihre Vorgesetzen nicht ein-
verstanden sind, haben die Moglichkeit, sich an den ndchsthéheren Vorge-
setzten zu wenden. Auf dem Beurteilungsformular k6nnen Arbeitnehmen-
de zudem ihre Sicht der Dinge selber darstellen, was fiir ein spéteres Be-
werbungsgesprach in einer anderen Abteilung der stadtischen Verwaltung
oder fiir das Verfassen von Arbeitszeugnissen unter Umstdnden von Be-
deutung sein kann. Mitarbeitende und Vorgesetzte miissen das Formular,
auf dem das Beurteilungsgespréach festgehalten wird, unterzeichnen. Hau-
fig verweigern Mitarbeitende, die mit ihrer Beurteilung nicht einverstan-
den sind, die Unterschrift, weil sie der Ansicht sind, dass sie damit ihr
Einverstdndnis geben. Dem ist aber nicht so: Mit der Unterschrift bezeu-
gen sie einzig, dass das Gesprich stattgefunden hat. Der Satz, der neben
der Unterschrift steht, ist ganz eindeutig in diesem Sinn formuliert. Ich
rate Mitarbeitenden stets, ihre eigene Schilderung zu verfassen und das
Formular anschliessend zu unterschreiben, ganz unabhédngig davon, ob
sie ein Gesprdach mit dem Vorgesetzten wiinschen oder nicht.



Durch das Arbeitsverhéltnis hat die Arbeitgeberin eine Fiirsorgepflicht fiir
ihre Mitarbeitenden. Wird ein Mitarbeiter beispielsweise von der Offent-
lichkeit oder von anderen Mitarbeitenden ungerechtfertigterweise ange-
griffen, muss sich die Arbeitgeberin schiitzend vor ihn stellen. Haufig hilft
klare Kommunikation — etwa das Ansprechen von Problemen im Team -,
damit der Konflikt nicht eskaliert. Diese Arbeitgeberpflicht wird in §41
Personalstatut als Schutz der Persénlichkeit umschrieben und besteht aus
mehreren Einzelpflichten wie beispielsweise der Freizeit- und Ferienge-
wéhrung, dem Gesundheits-, Mobbing- und Datenschutz, der Gleichbe-
handlung oder der Personalvorsorge-, Referenz- und Arbeitszeugnispflicht.
Eine typische Frage hierzu ist, wie Vorgesetzte die Rahmenbedingungen
einer Bewédhrungsfrist fiir Mitarbeitende gestalten.

Auflosung des Arbeitsverhaltnisses

Es gibt verschiedene Griinde fiir die Beendigung eines Arbeitsverhéltnisses
- Kiindigung, Auflésung in gegenseitigem Einvernehmen, Altersriicktritt
oder Tod. Sie alle konnen unterschiedliche Rechtsfolgen auslosen. Bei der
Kiindigung beispielsweise ist es massgebend, ob diese selbstverschuldet ist,
ob also die Leistung und das Verhalten des Arbeitnehmenden dazu Anlass
gaben, oder ob sie aus organisatorischen Griinden erfolgt, etwa weil die
Stelle des Mitarbeitenden aufgehoben wird. Bei der Kiindigung aus organi-
satorischen Griinden muss die Arbeitgeberin dem Mitarbeitenden nach
Moglichkeit eine andere zumutbare Stelle anbieten und ihm unter Umstéan-
den eine Abfindung zusprechen. Die Rechtsfolgen sowie das Vorgehen, das
es einzuhalten gilt, damit eine Auflosung des Arbeitsverhéltnisses recht-
massig ist, sind im Personalrecht geregelt.

Jede Kiindigung hat zumeist eine ldngere Vorgeschichte. In Zeiten wach-
senden Spardrucks verschérfen sich die Erwartungen der Arbeitgeber; sie
akzeptieren nicht mehr, dass Mitarbeitende voriibergehend schwéchere
Leistungen erbringen. Da Menschen aber in unterschiedlichen Rollen le-
ben, konnen sie bei der Arbeit nicht immer alles geben. Ist das Kind sehr
krank oder liegt die Mutter im Sterben, zweigt dies Energie ab und belastet
Mitarbeitende auch emotional. Sie haben dann Miihe, sich voll auf ihre Ar-
beit zu konzentrieren. Hier ist auf Arbeitgeberseite Zuwendung und Ver-
stdndnis no6tig, denn Druck verbessert die Situation nicht und kann die Lei-
stung zusétzlich verschlechtern. Vorgesetzte, die selber unter Druck stehen,
geben diesen bekanntlich nach unten weiter.



«Mit 61 Jahren finde ich keinen Job mehr.»

Mein subjektiver Eindruck — und auch jener meiner Mitarbeiterinnen — ist,
dass in dieser Hinsicht bereits eine Hemmschwelle iiberschritten wurde.
Es scheint heute emotional einfacher zu sein, Mitarbeitende zu entlassen,
weil sich Vorgesetzte leichter damit rechtfertigen konnen, dass sie damit
ein «von oben erwiinschtes Ziel» anstreben. Fiihlt man sich selber machtlos
und analysiert die Situation nicht selbst, gibt man das Gefiihl der Machtlo-
sigkeit weiter; man fiihlt sich berechtigt, jemanden zu entlassen, der die Lei-
stung «nicht mehr bringt». Auch verschanzt man sich gerne hinter Reorga-
nisationen aus Spargriinden und entldsst Mitarbeitende ein knappes Jahr
vor ihrer Pensionierung, ohne ernsthaft nach anderen Einsatzmoglichkei-
ten zu suchen. All dies belastet das Arbeitsklima und fiihrt letztlich dazu,
dass Leistung und Arbeitsmoral der Mitarbeitenden schlechter werden.

Hochmobiles und gut ausgebildetes Personal verldsst jedoch den Arbeitge-
ber, wenn das Klima und die Arbeitsbedingungen unbefriedigend sind. Das
verbleibende Personal wiederum fiihlt sich zu wenig wertgeschétzt, weil in
der Offentlichkeit nur von den hohen Personalkosten und deren méglicher
Reduktion die Rede ist.

Dringend notig wére es, Einsatzplatze fiir Mitarbeitende mit schwécheren
Leistungen zu erhalten oder gar auszubauen. Kann eine 60-jahrige Pflege-
dienstmitarbeitende aufgrund ihrer abgeniitzten Schulter Pflegebediirftige
nicht mehr allein vom Bett hochheben, heisst das noch nicht, dass sie ihren
Beruf nicht mehr ausiiben soll. Sie braucht jedoch eine angepasste Arbeits-
stelle. Dasselbe gilt fiir einen Polizisten, der aus gesundheitlichen Griinden
keinen Frontdienst mehr verrichten kann. Zwar stehen mit dem ergéinzen-
den Stellenplan finanzielle Mittel fiir solche Félle zur Verfiigung, auch hier
nehme ich jedoch bei vielen Vorgesetzten eine sinkende Bereitschaft wahr,
Hand fiir addquate Losungen zu bieten. Gewiss mag es eine Auswirkung
des zunehmenden Leistungsdrucks sein und lédsst sich deshalb teilweise
nachvollziehen. Es bedeutet aber auch, dass Mitarbeitende mit reduzierter
Leistungsfidhigkeit nicht mehr auf die Stadt Winterthur als Arbeitgeberin
zéhlen diirfen. Und dies gilt es zu tiberdenken.

An dieser Stelle mochte ich die Gelegenheit nutzen, allen Mitarbeitenden
der Stadt Winterthur, die sich Tag fiir Tag fiir das Gedeihen unserer Stadt
einsetzen, von meiner Seite ganz ausdriicklich zu danken.



Die folgenden Beispiele basieren auf realen Situationen. Namen, Daten und Einzelheiten
wurden aus Griinden des Personlichkeitsschutzes jedoch verdandert.

Befristet ist nicht nur befristet

Herr D. wendet sich im Dezember an die Ombudsstelle und teilt mit, dass er
von seinem Chef noch nicht gehort habe, ob seine Anstellung wiederum um ein
Jahr verlangert werde. Die letzten drei Jahre sei sein befristeter Vertrag jeweils
verlangert worden. Er habe, erklart Herr D., bloss eine zehnprozentige Anstellung
bei der Stadt Winterthur, weil er nur immer dann einspringe, wenn Not am
Mann sei — zum Beispiel wenn es zu viele Krankheitsfalle in der Abteilung gebe.
Ob seine Anstellung denn nun per Ende Dezember beendet sei, wenn er nichts
anderes hore?

Ich erklare Herrn D., dass befristete Arbeitsverhaltnisse — mit Ausnahme
von speziellen Fallen wie beispielsweise Anstellungen mit Ausbildungscharakter
- grundsatzlich langstens ein Jahr zuldssig sind. Anschliessend gelten sie als
unbefristete Arbeitsverhaltnisse und haben, auch wenn wiederum befristet ver-
langert, die Wirkungen eines unbefristeten Arbeitsverhaltnisses (§ 14 Personal-
statut). Mit dieser Bestimmung will man die unerwiinschten Auswirkungen soge-
nannter Kettendienstverhaltnisse verhindern. Fir Herrn D. heisst dies, dass sein
Arbeitsverhaltnis nicht automatisch endet und er auch ab Anfang Januar seine
Dienste in geichem Masse anbieten kann und muss. Will sein Chef Herrn D.’s
Dienste nicht mehr in Anspruch nehmen, muss er ihm vorgangig kindigen.



«Diese Ziele sind gar nicht erreichbar!»

Schlechte Selbsteinschatzung

Herr K. erklart, sein Chef habe mit ihm eine ausserordentliche Mitarbeiter-
beurteilung vorgenommen und ihm eine sechsmonatige Bewahrungsfrist wegen
ungenlgenden Verhaltens als Teamleiter erteilt. Er habe ihm, Herrn K., gesagt,
dass er das Arbeitsklima im Team verbessern misse, denn einige seiner Mitar-
beitenden hatten sich Uber ihn und seine Art beklagt; als Teamchef sei er aber
fiir ein gutes Arbeitsklima zustandig. Doch wie solle er das erreichen, fragt
Herr K.? Er wisse ja nicht, was seine Mitarbeitenden an ihm ausgesetzt hatten.
Er befiirchte, sobald jemand aus dem Team etwas noch so Banales an seinem
Auftreten kritisiere, werde ihm gekiindigt.

Aus Herrn K.’s Mitarbeiterbeurteilung ist ersichtlich, dass sein Fihrungsstil
und sein Umgang mit dem Team bemangelt werden. Gemass den Ausfihrungen
des Vorgesetzten fiihlen sich Herrn K.'s Mitarbeitende (ibermassig kontrolliert
und dadurch teilweise stark verunsichert. Es fehle die Vertrauensbasis; Herrn K.
mangle es an einer konstruktiven Kritikfahigkeit und an einem transparenten
Umgang mit den Anliegen der Mitarbeitenden. Dies wirke sich auf Arbeitsklima
und Team belastend aus. Darauf angesprochen, erklart Herr K., dass er es grund-
satzlich den Mitarbeitenden lberlasse, wann sie welche Aufgaben erledigten;
deshalb seien Kontrollen im Nachhinein wichtig. Er begegne seinen Mitarbeiten-
den stets mit Respekt und Anstand, nehme seine Position als Vorgesetzter
ernst und verlange dasselbe auch von den Mitarbeitenden. Aus seiner Stellung-
nahme zu den Vorhaltungen wird splrbar, dass Herr K. eine abweichende Selbst-
einschatzung hat. Er nimmt sich als offen und unterstiitzend wahr.

Ich gehe deshalb mit Herrn K. Beispiele aus der taglichen Arbeit durch und
frage nach, welche Anliegen die Mitarbeitenden in solchen Situationen denn
haben konnten. Im Gesprach zeigt sich, dass Herr K. genaue Vorstellungen
davon hat, wer was wie zu tun hat. Herr K. reagiert deshalb auf Vorschlage von
Mitarbeitenden, etwas anders machen zu diirfen, stets ablehnend und fragt nicht
nach den Griinden fiir das Anliegen. Ich weise Herrn K. auf diesen Umstand hin
und spiegle ihm sein Kommunikationsverhalten. Er erkennt, dass er die Wiinsche
seines Teams in der Tat nicht ernsthaft prift. Die zu erreichenden Ziele formuliert
der Vorgesetzte in der Mitarbeiterbeurteilung wie folgt: «Die Leistungen der Mit-
arbeitenden sind wohlwollend zu wiirdigen und ihre Anregungen aufzunehmen.
Die Fuhrungsgrundsatze der Stadt Winterthur werden umgesetzt. Herr K. rappor-
tiert wahrend der Probezeit alle zwei Wochen seinem Vorgesetzten uber die
von Mitarbeitenden geausserten Anliegen und zeigt auf, wie er damit umgeht.»



«Zusdtzliche Ferientage sind mir wertvoller als mehr Geld. »

Ich erklare Herrn K., dass solche Ziele grundsatzlich messbar sein miissen,
damit man beurteilen kann, ob sie erreicht werden oder nicht. Bei einer Verhal-
tensanderung sei die Messbarkeit allerdings schwer zu definieren. Problematisch
ware es, wenn der Vorgesetzte die Zielerreichung daran messen wirde, ob
weitere Klagen von Mitarbeitenden zu horen sind oder nicht. Denn hierauf kann
Herr K. nur bedingt Einfluss nehmen. Die Zielerreichung lasst sich aber an der
Veranderung messen, die Herr K. im Umgang mit Anliegen der Mitarbeitenden
zeigt und die er entsprechend rapportiert. Im Gesprach mit Herrn K. wird auch
klar, dass ihm sein Vorgesetzter an konkreten Beispielen aufgezeigt hat, was
er von ihm erwartet, und Bereitschaft signalisiert, ihn dabei zu unterstitzen.
Durch die Begleitung wahrend des Bewahrungsverfahrens kommt der Vorgesetz-
te seiner Fiirsorgepflicht nach. Ich biete Herrn K. an, meinerseits Kontakt mit
seinem Vorgesetzten aufzunehmen und mich mit ihm Uber die Messbarkeit der
Ziele zu unterhalten. Herr K. mochte dies allerdings nicht. Er glaubt nun ver-
standen zu haben, was von ihm erwartet wird, und bedankt sich fir die Unter-
stitzung.

Geld oder Ferien?

Herr G. mochte sein Dienstaltersgeschenk in Form von Ferien beziehen. Seine
Chefin meint jedoch, er musse sich die Halfte davon auszahlen lassen. Dies ent-
spricht nicht Herrn G.’s Wunsch. In seinem Alter habe er lieber mehr Ferien,
damit er bis zum Pensionsalter gesund bleibe, meint er. Grundsatzlich bekommen
Angestellte der Stadt Winterthur vom 10. bis zum 35. Dienstjahr alle fiinf Jahre
eine Treuepramie in Form eines Monats bezahlten Urlaubs; das entspricht 22
Arbeitstagen. Wiinscht der oder die Angestellte lieber Geld oder lassen die be-
trieblichen Verhaltnisse den Urlaub nicht zu, kann dieser bis maximal zur Halfte
ausbezahlt werden. Im 30. und 35. Dienstjahr allerdings kann die Pramie nur
in Form von Urlaub bezogen werden. Die Treuepramie fiir Herrn G. betrifft das
15.Dienstjahr. Wenn es die dienstlichen Verhaltnisse erfordern, kann der Arbeit-
geber also verlangen, dass Herr G. nur elf Tage Urlaub macht und die andere
Halfte in Form von Geld bezieht. Der Urlaub kann dabei am Stiick, tageweise
oder in anderer geeigneter Form wahrend vier Jahren bezogen werden. Dabei
muss aber den betrieblichen Bediirfnissen angemessen Rechnung getragen
werden. Ich rate Herrn G., nochmals mit seiner Chefin zu sprechen und ihr dar-
zulegen, dass er den Urlaub nicht auf einmal, sondern je eine Woche pro Jahr,
verteilt auf die nachsten vier Jahre, beziehen mochte und dass er gerne bereit
sei, nur dann zu verreisen, wenn es fir den Betrieb moglich ist.



«Das Zeugnis bildet nur das letzte Jahr meiner Zusammenarbeit mit
der neuen Schulleiterin ab, dabei war ich 22 Jahre bei der Stadt titig.»

Kein Ehering im Pflegedienst

Frau V. mochte von der Ombudsstelle geklart haben, ob die neue Weisung
zum Erscheinungsbild von Betreuung und Pflege rechtmassig sei. Sie arbeite
nun schon einige Jahre in der Pflege und habe immer ihren Ehering getragen,
sagt Frau V. Nun solle dies plétzlich nicht mehr moglich sein? Die neue Wei-
sung verlange, dass man den Ehering bei der Arbeit nur noch an einer Kette um
den Hals tragen diirfe.

Ich erklare Frau V., die Arbeitgeberin habe ein Weisungsrecht gegeniiber den
Mitarbeitenden und kdnne damit die Arbeitsbedingungen weitgehend bestimmen.
Die Anordnungen miissten aber noch verhaltnismassig sein, diirften nicht zu stark
in die Personlichkeitsrechte der Betroffenen eingreifen und dirften den in der
Anstellungsverfiigung festgehaltenen Bedingungen nicht widersprechen.

Nachforschungen ergeben, dass die Ehering-Regelung in Spitalern bereits
weit verbreitet ist und aus Hygienegrinden eingefihrt wurde. Unter dem
Schmuck ist keine wirklich hygienische Hautdesinfektion moglich. Schmuck an
Handen und Unterarmen ist eine Art Keimreservoir und mithin eine Gefahr fir
Patienten und Pflegekrafte. Schmucktragen ist zwar ein Ausdruck von Person-
lichkeit, ein Verbot des Schmucktragens an Handen und Unterarmen ist dennoch
zulassig. Mit der Erlaubnis, den Ehering an einer kurzen Kette um den Hals zu
tragen, beriicksichtigt die Arbeitgeberin zudem das Gebot der Verhaltnismassig-
keit. Ich teile Frau V. mit, dass die erlassene Regelung rechtmassig sei und sie
kunftig den Ehering bei der Arbeit ausziehen misse.



«Mein Chef hat sich nach 12 Jahren nicht mal darum bemiiht,

Zeugnis mit Schonheitsfehler

Frau D. arbeitet seit langem bei der Stadt. Ihre Mitarbeiterbeurteilungen fie-
len stets sehr gut aus. In den letzten zwei Jahren war Frau D. allerdings ofters
krank geschrieben und konnte nicht ihr volles Pensum erfillen. Vor kurzem
bekam sie eine neue Stelle angeboten; sie hat deshalb bei der Stadt gekiindigt.
Das Arbeitszeugnis, das die Stadt ihr zum Abschluss tbergeben hat, will Frau
D. aber nicht akzeptieren, weil darin erwahnt wird, dass sie lange krank war.
Ob denn eine solche Erwahnung rechtens sei, will Frau D. von der Ombudsstelle
wissen.

Ein Arbeitszeugnis sollte klar, vollstandig, wahr und wohlwollend sein. Doch
was heisst das in Frau D.’s Fall? Die juristische Lehre und die Rechtsprechung
sind sich einig, dass gesundheitliche Probleme im Zeugnis erwahnt werden
diirfen, wenn sie einen erheblichen Einfluss auf die Leistung und das Verhalten
des oder der Arbeitnehmenden haben oder die Eignung zur Erfullung der bis-
herigen Aufgaben in Frage stellen. Frau D.’s Mitarbeiterbeurteilungen enthalten
allerdings keinerlei Hinweise darauf, dass ihre Leistungen oder ihr Verhalten
wegen ihres Krankseins gelitten hatten. Ganz im Gegenteil: Die Zielvereinbarungen
sind im Zeugnis sehr hoch angesetzt, was aufzeigt, dass der Arbeitgeber Frau D.
gute Leistungen zutraut.

Ich bespreche die Situation mit Frau D.’s Vorgesetztem. Er anerkennt, dass
er die Krankheit im Arbeitszeugnis nicht erwahnen darf, da er in den Mitarbeiter-
beurteilungen nie entsprechende negative Einflisse auf Frau D.'s Arbeitsleis-
tung aufgezeigt hat.

«Melden Sie sich beim Stellenpool!»

Frau L. arbeitet seit 25 Jahren in unterschiedlichen Funktionen fiir die Stadt.
Nun hat sie die Kiindigung erhalten. Aufgrund einer internen Reorganisation
werde ihre Stelle ersatzlos gestrichen, heisst es in der Begriindung. Frau L. fallt
aus allen Wolken. Sie hat damit gerechnet, bis zur Friihpensionierung in knapp
zwei Jahren in derselben Anstellung bleiben zu konnen. Sie fragt ihren Vorge-
setzten, ob er nicht einen anderen Job fiir sie hatte, doch er verneint und ver-
weist Frau L. an das stadtische Personalamt. Sie kdnne sich dort beim sogenann-



eine andere Einsatzmoglichkeit fiir mich zu suchen.»

ten Stellenpool anmelden. Nachdem sich Frau L. vom Schock erholt hat, meldet
sie sich bei der Ombudsstelle und fragt, wie ich ihre Situation einschatze. Bei
einer Kiindigung aus organisatorischen Griinden — einer unverschuldeten Kiin-
digung also, bei der weder das Verhalten noch die Leistung der Mitarbeitenden
beanstandet werden - haben Betroffene Anspruch auf eine Abfindung, falls
ihnen keine andere Stelle angeboten werden kann. Die Abfindung fallt unter-
schiedlich hoch aus, je nachdem, wie lange ein Mitarbeitender schon bei der
Stadt gearbeitet hat, wie seine Chancen auf dem Arbeitsmarkt stehen oder wel-
che weiteren Verpflichtungen er hat. In Frau L.’s Fall ist klar: Selbst wenn der
Stadtrat, der flir Abfindungen und deren Hohe zustandig ist, den Hochstbetrag
bewilligen wiirde, konnte Frau L. die Zeit bis zur Friithpensionierung damit finan-
ziell nicht Gberbriicken. Mit ihrer Ausbildung und in ihrem Alter sind die Chancen,
eine neue Stelle zu finden, ausserst gering. Zudem betont Frau L., dass sie lieber
arbeiten als direkt in Pension gehen wolle.

Ich frage Frau L., ob sie denn konkrete Angebote vom Stellenpool der Stadt
bekommen habe. Nein, meint Frau L., die Kollegen der Mitarbeitendenberatung
seien zwar sehr nett, hatten ihr aber noch keine Stelle anbieten kdnnen. Auch
hatten sie ihr deutlich gemacht, dass sie bei einem Stellenangebot nicht
automatisch bericksichtigt werde; Frau L. habe einzig die Moglichkeit, sich
vorstellen zu gehen. Frau L. firchtet allerdings, dass sie in ihrem Alter bei ei-
nem Vorstellungsgesprach keine Chance hat. Das Personalstatut sieht eine Ab-
findung nur dann als Losung vor, wenn keine andere Stelle angeboten werden
kann. Flr die Stellenvermittlung braucht es seitens des Arbeitgebers jedoch
konkrete Bemuhungen. Der Hinweis, eine entlassene Mitarbeiterin konne sich
beim Stellenpool anmelden, ist nicht als ausreichende Bemihung im Sinne des
Personalstatuts anzusehen. Miissen samtliche frei werdenden Stellen dem Stel-
lenpool gemeldet werden, kann es sich eribrigen, dass der Vorgesetzte bei
anderen Abteilungen nachfragt, ob Stellen frei sind. Dennoch bemiiht er sich
auf diese Weise nicht wirklich. Als echtes Bemihen kann hingegen betrachtet
werden, wenn der Vorgesetzte eine Abteilung, bei der eine Stelle frei ist,
personlich anruft und Referenzen erteilt.

Noch wahrend der Kiindigungsfrist entdeckt Frau L. eine freie Stelle bei der
Stadt, die — auch wenn mit weniger Anstellungsprozenten — auf sie zugeschnitten
ist. Auf meinen Rat hin kontaktiert sie die Mitarbeiterberatung. Diese wendet
sich umgehend an Frau L.'s Vorgesetzten und ersucht ihn, die ausschreibende
Abteilung anzurufen und eine Empfehlung fir Frau L. abzugeben. Es kommt zu
einem Vorstellungsgesprach. Frau L. erhalt die Stelle und ist Ubergliicklich,
nun doch noch eine Arbeit gefunden zu haben.



Pikettdienst ist nicht gratis

Herr I. fragt sich, ob es angeht, dass sein Vorgesetzter ihm plotzlich Pikett-
dienst libertragt. Gibt es fiir diesen Fall keine Regelungen? Und steht ihm nicht
eine Vergiitung zu?

Pikettdienst setzt voraus, dass ein Mitarbeiter jederzeit einsatzbereit sein
muss. Er darf beispielsweise am Wochenende keinen Alkohol trinken, da er je-
derzeit imstande sein muss, ein Fahrzeug zu lenken. Er darf keine Ausflige ma-
chen, da er sich bei Bedarf in kiirzester Zeit am Einsatzort einzufinden hat.
Diese Bedingungen sind Eingriffe ins Privatleben; auch konnen sie unter Umstan-
den die Gesundheit beeintrachtigen. Aus diesem Grund betrachtet das Bundes-
gericht jede Bereitschaftszeit fiir Arbeit auf Abruf als entschadigungspflichtig.
Die Entschadigung fir die Arbeitsbereitschaft wird jedoch wesentlich tiefer an-
gesetzt als der Stundenlohn bei effektiver Arbeitsleistung.

Das Personalstatut (PST) halt in §70 fest, dass Arbeitgeber die Dienste
ihrer Mitarbeitenden auch ausserhalb der ordentlichen Dienstzeit und uber die
vereinbarte Arbeitszeit hinaus in Anspruch nehmen konnen, wenn es der Betrieb
erfordert und ein solcher Sondereinsatz zumutbar ist. Der Anspruch auf Aus-
gleich wird gemass Statut vom Stadtrat geregelt.

Die Vollzugsverordnung zum Personalstatut (VWO PST) gibt in § 73bis vor,
wer unter welchen Umstanden Pikettdienst anordnen darf und wie dieser ausge-
glichen werden muss. Pikettdienst wird gemass Abs. 3 grundsatzlich mit Fr.3.50
pro Stunde, bei Bereitschaft von Sonntag 07:00Uhr bis Montag 07:00 Uhr oder
an einem Ruhetag mit Fr.5.40 pro Stunde entschadigt. Fiir dauernden oder tur-
nusmassigen Pikettdienst kann die Departementsleitung gemass Abs.6 im Ein-
vernehmen mit dem Personalamt eine pauschale Entschadigung im Rahmen der
Vorgaben von § 73 bis Abs. 3 festlegen. Das Departement kann also mittels in-
terner Weisung erlassen, dass Pikettdienst je nach Aufwand und Belastung des
Mitarbeitenden mit einer Pauschalzahlung abgegolten wird. Manche Departemente
verglten fiir Einsatze ausserhalb der Arbeitszeit nur einen kleinen «Einsatzbetrag»
und halten schon in ihren Anstellungsverfigungen fest, dass man in ausser-
gewohnlichen Situationen von den Mitarbeitenden ab und zu unregelmassige
Arbeitseinsatze zu ungewodhnlichen Arbeitszeiten erwarte. Diese Einsatze diirfen
aber nicht routinemassig werden, sondern missen Ausnahmen bleiben.



«Mit meinem schlechten Riicken kann ich diese Arbeit nicht mehr verrichten,
selbst wenn ich es wollte.»

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass bei Arbeitsleistung wahrend
eines Pikettdiensts eine Entschadigung den Lohn erganzen muss. Dies gilt je-
doch nur, wenn sich der Mitarbeitende fiir diese Arbeitsleistung bereitzuhalten
hat. Wer nicht auf Pikett ist und bei einem Anruf den erbetenen Arbeitseinsatz
ablehnen kann, hat keine erganzende Entschadigung zugute.

Herrn I.'s Vorgesetzter ist also befugt, Pikettdienst anzuordnen, wenn es die
Arbeitssituation erfordert. Herr I. seinerseits kann sich beim Personaldienst
seines Departements erkundigen, wie die Vergiitungen fiir Pikettdienst geregelt
sind, falls in seiner Anstellungsverfiigung kein Hinweis darauf zu finden ist.
Existieren keine speziellen Regelungen, ist ihm eine Vergiitung gemass Art. 73
bis VWO PST geschuldet.

Krank nach Kundigung

Frau W. wurde auf Ende Marz gekindigt. Wahrend der Kiindigungsfrist war
sie zwei Wochen lang krank. Verlangert sich dadurch ihre Kiindigungsfrist? Wiirde
es etwas andern, wenn Frau W. selber gekiindigt hatte? Das Personalstatut ent-
halt keine Bestimmungen fiir den Fall einer Krankheit wahrend der Kiindigungs-
frist. Deshalb wird auf die Bestimmungen von Art. 336¢ des Obligationenrechts
als erganzendes offentliches Recht zurtickgegriffen.

Da Frau W. bei Erhalt der Kiindigung gesund war, ist die Kindigung grund-
satzlich glltig. Ungultig ware sie nur, wenn Frau W. bereits zu jenem Zeitpunkt
krank gewesen ware; dieser Umstand hatte eine Sperrfrist ausgeldst. Krankheit
wahrend laufender Kindigungsfrist kann diese aber unterbrechen und damit
verlangern. Das Anstellungsende wird dadurch hinausgeschoben, dies in der
Regel bis zum nachsten Monatsende, in Frau W.’s Fall also bis Ende April.

Die Sperrfristenregelung gilt in folgenden Fallen nicht:

im befristeten Arbeitsverhaltnis

bei Kiindigung durch den Arbeitnehmer

wahrend der Probezeit

bei fristloser Kiindigung

bei Auflosung des Arbeitsverhaltnisses im gegenseitigen Einverstandnis

Hatte Frau W. also selber gekindigt, ware die Sperrfristenregelung nicht
zur Anwendung gekommen, und die Kiindigungsfrist wiirde sich trotz Krankheit
nicht verlangern.



«Meine Chefin wendet das Weiterbildungsreglement nicht an und
macht mir einen miesen Vorschlag.»

Versprechen nicht gehalten

Frau D. hat vor zwei Jahren eine neue Stelle angenommen. Beim Vorstellungs-
gesprach versprachen ihr die beiden anwesenden Vertreter der Stadt, man werde
ihr die Weiterbildung, die flr das richtige Erflllen ihres Jobs notwendig sei, zum
grossen Teil finanzieren. Mit den Kursen konne sie aber erst beginnen, wenn ein
anderer Mitarbeiter im Team dieselbe Weiterbildung abgeschlossen habe; das
sei in etwa zwei Jahren der Fall.

Die beiden stadtischen Vertreter, die das Anstellungsgesprach damals fiihr-
ten, sind mittlerweile nicht mehr Frau D.’s direkte Vorgesetzte. Und Frau D.'s
nachsthoherer Vorgesetzter, der die Weiterbildung stets sehr unterstitzte, hat
die Stadt Winterthur verlassen. Als ihr Teamkollege die Weiterbildung abge-
schlossen hatte, reichte Frau D. einen Weiterbildungsantrag ein. lhr neuer Vor-
gesetzter gab diesen an den Personaldienst weiter. Bald darauf erhielt Frau D.
den Bescheid, die Stadt sei nicht gewillt, ihre Weiterbildung im vorgesehenen
Rahmen mitzufinanzieren.

Frau D.'s ehemalige Vorgesetzte waren auf Frau D.’s Bitte hin bereit,
schriftlich zu bestatigen, dass sie bei Frau D.’s Anstellung eine entsprechende
Zusage gemacht hatten. Als einer der ehemaligen Vorgesetzten dann jedoch in
dieser Angelegenheit aktiv wurde und das Gesprach mit Frau D.’s neuem Vorge-
setzten suchte, wurde ihm vermittelt, er solle sich zuriickhalten, um keine Loya-
litatsverletzung zu begehen.

Da ihr Weiterbildungsantrag in der Folge dieses Vorfalls weder schriftlich je
bewilligt noch abgelehnt wurde, wendet sich Frau D. an die Ombudsstelle. Sie
merkt an, sie habe von ihrem Chef zwar ein Angebot zur Weiterbildung erhalten,
er wolle dieses aber nicht schriftlich abgeben. Ausserdem, so Frau D., stimme
sein Angebot nicht mit dem Weiterbildungsreglement lberein; sie bekomme in
keiner Weise das, was man ihr einst versprochen habe oder was das Reglement
vorsehe. Der Personaldienst habe sie nun aufgefordert, ihrerseits ein Angebot zu
machen und zu sagen, wieviel sie an ihre Weiterbildung zahlen konne. Frau D.
fragt sich, ob dies zulassig ist.

Ich erklare Frau D., dass es aus Beweisgriinden jeweils besser ist, solche
Dinge umgehend schriftlich festzuhalten; beide Seiten wissen dann, worauf sie
sich einlassen. Im offentlichen Recht gilt letztlich aber das sogenannte Vertrau-
ensschutzprinzip. Sind die entsprechenden Voraussetzungen erfiillt, muss die
Behorde sich an die einmal gemachte Zusage halten, auch wenn nicht mehr die-



«Vor dem Mutterschaftsurlaub wollte sie mich unbedingt wieder im
Team haben, und jetzt will sie sich nicht an jenes Gesprdch erinnern.»

selben Personen im Amt sind oder die Rechtslage sich unter Umstanden geéandert
hat. Ich entschliesse mich deshalb, eine Einschatzung aller mir bis anhin be-
kannten Fakten und die sich daraus ergebenden Fragen schriftlich abzufassen.
Auf diese Weise liegen dann die Argumente beider Parteien auf dem Tisch und
konnen von den verschiedenen Vorgesetzten eingehend gepriift werden. Die
ebenfalls schriftlichen Antworten, die ich daraufhin erhalte, veranlassen mich,
mit Frau D., ihrem direkten Vorgesetzten und der zustandigen Mitarbeiterin des
Personaldienstes ein Gesprach zu flhren.

Im Gesprach wird deutlich, dass die Stadt bereit ware, Frau D. ein Angebot
zu machen, jedoch nicht so, wie es sich Frau D. vorstellt. Sie soll ihre Weiter-
bildung vielmehr an einer anderen Schule machen; dies sei fiir den Arbeitgeber
vertraglicher. Die Stadt Winterthur will sich dabei finanziell starker beteiligen als
bis anhin zugesagt; sie mochte jedoch moglichst wenig bezahlte Arbeitstage gut-
sprechen, weil dies das Team sonst belasten wiirde. Als Hauptargument gegen
eine Kostenbeteiligung in der urspriinglich versprochenen Hohe fiihren die zwei
stadtischen Vertreter an, man setze heute andere Prioritaten und sei nicht mehr
der Meinung, dass Frau D. fiir die Ausfihrung ihrer Tatigkeit diese Weiterbildung
zwingend benotige.

Ich weise die Anwesenden darauf hin, dass Frau D. Anspruch auf eine Mitfi-
nanzierung im urspriinglich versprochenen Rahmen hat, falls alle Voraussetzun-
gen des Vertrauensschutzes erflllt sind. Frau D.’s Vorgesetzter entgegnet, er
lehne es ab, allen Teammitarbeitern diese Weiterbildung im gleichen Rahmen
finanzieren zu mussen; er wolle neue Schwerpunkte setzen konnen. Ich erklare
ihm, dass nur jene Mitarbeitenden, denen eine Mitfinanzierung der Weiterbildung
versprochen worden sei, einen entsprechenden Anspruch hatten. Wir einigen uns
darauf, dass der Vorgesetzte ein neues Angebot formuliert.

Als Frau D. schliesslich das Angebot ihres Vorgesetzten erhalt, kiindigt sie
ihre Stelle. Sie teilt uns mit, sie sei zu lange hingehalten worden. Auch habe sie
gemerkt, dass ihr heutiger Vorgesetzter sie nicht in dem Masse unterstiitze, wie
sie es erwartet habe. Deshalb habe sie nun die Konsequenzen gezogen.



«Ich will nicht in die IV abgeschoben werden, ich will arbeiten!»

Arbeitsplan versus Kinderhuten

Frau O. hat ihr zweites Kind bekommen. Vor der Geburt arbeitete sie 40 Pro-
zent. Als sie ihre Vorgesetzten liber ihre Schwangerschaft informierte, erwahn-
te Frau O. auch, dass sie nach der Geburt mit demselben Pensum weiterarbeiten
wolle. Man habe, so Frau O., dabei auch ihre Wiinsche oder Bedingungen fiir
eine Rickkehr an den Arbeitsplatz besprochen; diese hatten aber keine grossen
Veranderungen mit sich gebracht. Sie habe, sagt Frau O., dies alles so geplant,
damit sie ohne Tagesmutter auskommen wiirde.

In zwei Wochen soll Frau O. ihre Arbeit wieder aufnehmen. Von ihrer Vorge-
setzen habe sie jedoch nie etwas gehort. Deshalb habe sie eine Arbeitskollegin
um den Dienstplan gebeten. Aus dem Dienstplan ersehe sie, dass man ihr vor
allem halbe Dienste zuteile. Das bringe sie in Stress, denn nun musse sie ihre
Kinder fast doppelt so oft wie zuvor und zu Unzeiten bei Dritten unterbringen.
Ihr Mann gehe um fiinf Uhr morgens zur Arbeit, sie miisste also jemanden fin-
den, der die Kinder schon sehr friih betreue. Das sei organisatorisch kaum mog-
lich. Hatte sie das gewusst, hatte sie wohl gekiindigt, sagt Frau O. Sie mochte
wissen, ob sie ihr Pensum nun nachtraglich verandern diirfe oder was sie sonst
unternehmen konne.

Ich lege Frau O. dar, dass ihre Anstellungsverfiigung nach dem Mutterschafts-
urlaub weiterhin Geltung hat, wenn keine anderslautende Anpassung erfolgt ist.
Frau O. schuldet ihrer Arbeitgeberin also weiterhin eine Arbeitsleistung von 40
Prozent. Sie konne zwar eine Pensumsreduktion beantragen, diese misse aber
nicht zwingend bewilligt werden. Und selbst wenn Frau O. der Vorgesetzten ihre
Wiinsche und Bedingungen friihzeitig mitgeteilt habe, seien diese nicht verbind-
lich. Da sie schon vorher unterschiedliche Schichten gearbeitet habe und in
ihrer Anstellungsverfliigung keine fixen Arbeitstage erwahnt seien, habe die
Arbeitgeberin die Mdglichkeit, Frau O. nach Bedarf einzuteilen. Auch nach einer
Kiindigung bliebe Frau O. der Stadt ihre 40-Prozent-Leistung fiir die Dauer der
Kindigungsfrist schuldig.

Ich schlage Frau O. vor, mit ihrer Vorgesetzten das Gesprach zu suchen und
nachzufragen, warum man ihr halbe Dienste zuteile und ob sich das nicht an-
dern lasse. Falls ihr eine Arbeit zu diesen Bedingungen nicht moglich sei, gebe
es allenfalls noch die Méglichkeit, das Arbeitsverhaltnis gegenseitig einvernehm-
lich aufzulésen.



Sechs Monate sind zu lang

Herr Z. arbeitet schon seit zwolf Jahren bei der Stadt. Sein Arbeitsbereich
erfahrt nun grossere Veranderungen, und Herr Z. ist besorgt, bald seine Stelle
zu verlieren. Er ist deshalb auf der Suche nach einem neuen Job. Bei jedem
Vorstellungsgesprach werde indes moniert, seine Kiindigungsfrist von sechs
Monaten sei zu lang. Herr Z. will von der Ombudsstelle wissen, ob sich diese
Frist, die ihn bei der Arbeitssuche offenbar behindere, nicht abkirzen lasse.

Kindigungsfristen haben eine Schutzwirkung fiir beide Seiten, also sowohl
flir den Arbeitgeber als auch fiir den Arbeitnehmer. Im gegenseitigen Einver-
standnis lasst sich eine Kiindigungsfrist vertraglich abandern. Haufig hat ja
auch der Arbeitgeber kein Interesse daran, einen Mitarbeitenden bis zum
bitteren Ende zu verpflichten, der «auf dem Absprung» ist und nicht nur
ausserlich, sondern auch innerlich bereits gekiindigt hat. Der Arbeitgeber hat
aber ein Interesse, dass der Ausfall des Mitarbeitenden von dessen Team
verkraftet und der Abgang deshalb bestmadglichst geplant werden kann. Ich rate
Herrn Z., mit seiner Vorgesetzten Kontakt aufzunehmen, um mit ihr — und unter
Umstanden auch zusammen mit dem dezentralen Personaldienst — nach einer
fir beide Seiten vertraglichen Losung zu suchen.



Ausgewahlte Falle 2015,
gegliedert nach involvierten
Departementen

Departement Finanzen

Steueramt

1/

/17

1/

«Das Geld ist futsch!»
Frau G. ist entsetzt. Das Steueramt hat ihren

Anteil an der Rickerstattung ihrem vollig ver-

schuldeten Bruder (iberwiesen. Das Geld sei
nun futsch.
Hohe Grundstiickgewinnsteuer

Herr und Frau U. haben ihrem Sohn ihr eige-

nes Haus verkauft. Der Sohn verlangt dafiir

nur wenig Miete. Nun hatten sie eine unglaub-
lich hohe Rechnung fiir die Grundstiickgewinn-

steuer erhalten, klagt das Ehepaar U.
Warum kein Steuererlass?

Frau T. versteht nicht, warum ihr das Steuer-

amt die hohen Steuerschulden nicht erlasst.
Man habe sie zu einer Zeit eingeschatzt, als
sie sehr krank und nicht mehr handlungsfahig
gewesen sei.

Immobilien

11/

1/

Im Stich gelassen

Familie I. fiihlt sich von der stadtischen Immo-

bilienverwaltung im Stich gelassen. Diese
habe sie bei einem Konflikt mit den Nachbarn
nicht unterstitzt.

Die Pergola muss weg

Seit vielen Jahren hat das Gartenhauschen

von Herrn und Frau H. eine Kunststoffpergola.

Nun muss sie plotzlich abgebaut werden. Gibt
es kein Gewohnheitsrecht?

Departement Kulturelles und Dienste

Stadtentwicklung

1/

Subventionen ungerecht verteilt

Einem privaten Verein wurden die Subventio-
nen um zehn Prozent gekirzt. In Winterthur
gibt es drei Vereine mit dem gleichen Zweck.
Bei einem dieser drei fallt die Kirzung ge-
ringer aus, weil die Stadt zusatzlich noch die
gesamten Mietkosten tbernimmt.

Departement Bau

Tiefbauamt

17/

i

11/

Die Stadt ist zu hell

Frau C. stort sich an Winterthurs starken Licht-
emissionen. Sie hat in dieser Sache schon
mehrmals an den Stadtrat und an das Tiefbau-
amt geschrieben. Doch die Stadt wolle nichts
unternehmen.

Schlecht beschilderte Baustelle

Herr H. ist mit dem Velo verunfallt. Die Bau-
stelle in seiner Strasse sei nicht richtig be-
schildert gewesen, findet Herr H. Er verlangt
deshalb Schadenersatz.

Laub und Dreck vor dem Haus

Herr K. ist (iberzeugt, dass die Stadtreinigung
alles Laub und samtlichen Dreck absichtlich
an seine Hausmauer wischt. Das sei reine
Schikane.

Departement Schule und Sport

iz

7/

Bdser Brief vom Schulamt

Frau K. hat vom Departement Schule und
Sport einen bosen Brief erhalten. Sie miisse
die neue Betreuungsvereinbarung mit den ho-
heren Tarifen sogleich unterschreiben, heisst
es darin. Nun fragt sich Frau K., ob die alte
Vereinbarung nicht zuerst gekiindigt werden
musste.

Chegelischiiler vor die Tiir!

Im Kindergarten ihrer Tochter wiirden Fiinfjah-
rige vor die Tire gestellt, wenn sie nicht ge-
horchten, berichtet Frau T. Solche Disziplinar-
massnahmen findet sie unverhaltnismassig
und vollig veraltet. Wie sie dagegen vorgehen
konne?



Departement Sicherheit und Umuwelt

/// Larmmessungen gefalscht?

Frau P. ist der Meinung, die Stadt habe die
Larmmessungen in ihrer Strasse gefalscht,
um nicht die Kosten fiir Schallschutzfenster
tibernehmen zu missen.

Stadtrichteramt
/// Hund reisst Huhn

Der Hund von Herrn S. hat bei einem Spazier-
gang ein Huhn gerissen. Der Landwirt, dem
das Huhn gehorte, habe keine Anzeige ge-
macht, sagt Herr S. Warum erhalte er nun Mo-
nate spater trotzdem eine Busse?

Zivilstandsamt

/// «Man lasst uns nicht heiratenl»

Herr M. und Frau B. sind verzweifelt. Sie diir-
fen nicht heiraten, weil Frau B. keine Papiere
hat. Sie kann aber nicht in ihre Heimat reisen,
um Papiere zu besorgen. Was tun?

Einwohnerkontrolle

/// Plotzlich anders heissen

Frau T. erzahlt, sie habe vor 25 Jahren gehei-
ratet und damals den Namen ihres Mannes an-
genommen. Da es eine Anderung im Auslan-
derrecht gegeben hat, soll jetzt plotzlich
wieder ihr Madchenname im Auslanderaus-
weis stehen. Das konne sie nach so langer
Zeit nicht nachvollziehen.

Stadtpolizei

v

Polizei geht auf Facebook

Herr Y. ist emport. Er habe auf einer privaten
Facebook-Seite die Polizei kritisiert und sei
kurz danach von der Polizei deswegen geriigt
worden. Ob die Polizei denn in Facebook her-
umschniffle?

/// Von Beamten verpriigelt

Vs

17/

Er seivon einer Polizeistreife angehalten wor-
den, erzahlt Herr V. Und als er seinen Ausweis
nicht herausgeben wollte, hatten ihn die Be-
amten verpriigelt.

Wegen Bagatelle verhaftet

lhr Sohn sei wegen einer kleinen Schlagerei
an seiner Schule festgenommen worden, sagt
Frau H. Sie findet dieses Vorgehen unange-
messen.

Bussengeld ist Abzocke

Frau S. hat eine Geschwindigkeitsbusse erhal-
ten. An dem fraglichen Strassenabschnitt sei
die Signalisation aber kaum ersichtlich. Frau
S. glaubt, die Stadt wolle auf diese Art einfach
Einnahmen generieren.

Departement Soziales

Soziale Dienste

17/

/17

17/
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17/
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Ungerechtfertigte Abziige

Herr N. beklagt sich, von seinem Sozialgeld
wirden Abziige flir ein Mietzinsdepot ge-
macht, das er schon lange zuriickgezahlt
habe.

Immer diese Programme...

Frau T. versteht nicht, warum sie schon wie-
der an einem Arbeitsintegrationsprogramm
teilnehmen muss. Sie wolle lieber richtig ar-
beiten als immer nur in Kursen zu sitzen. Sie
glaubt, man mache ihr absichtlich das Leben
schwer.

Spesenbelege unauffindbar

Das Sozialamt hat Frau K. aufgefordert, Quit-
tungen flir Spesen aus dem Jahr 2013 einzu-
reichen. |hr Chef habe diese Belege aber gar
nicht mehr. Nun drohe ihr das Sozialamt mit
der Einstellung der Sozialhilfe. Sie habe
Angst um ihre Existenz.

Den Kurs selbst bezahlen

Als Integrationsmassnahme wurde Herrn K.
ein Sprachkurs bewilligt. Nun habe man ihm
mitgeteilt, er miisse den Kurs selbst bezah-
len. Er habe aber kein Geld.

Die Miete vergessen

Herr G. musste fiir ein paar Wochen ins Ge-
fangnis. Sein Berater habe in dieser Zeit ver-
gessen, die Miete zu bezahlen. Nun drohe
ihm der Vermieter mit der Kiindigung.

«Man setzt uns auf die Strassel»

Frau B. ist verzweifelt. Sie sei mit der Mietzah-
lung zwei Monate in Verzug, und der Vermie-
ter drohe, sie mit ihren Kindern auf die
Strasse zu setzen. Sie habe sich beim Sozial-
amt anmelden wollen, doch das Amt wolle die
aufgelaufene Miete nicht ibernehmen.
Praktikum nicht erlaubt

Frau F. hatte ein Praktikum machen kdnnen.
Bei der Anmeldung habe ihr das Sozialamt
aber mitgeteilt, sie diirfe das nicht und miisse
das Angebot absagen. Nun habe sie gemerkt,
dass sie mit dem Praktikum mehr Geld zur
Verfligung gehabt hatte als ohne.

Den Geldeintreiber spielen

Frau K. erzahlt, das Sozialamt habe bei der
Lebenskostenberechnung Geld abgezogen,
das ihre Sohne ihr bezahlen missten. Sie
konne doch nicht bei ihren eigenen Kindern
den Geldeintreiber spielen!

/// Aussage gegen Aussage

Herr A. ist in einer verzwickten Situation. Das
Sozialamt behauptet, seine Wohngemein-
schaftspartnerin sei auch seine Lebenspart-
nerin. Wie solle er dem Amt nun das Gegenteil
beweisen?
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Sozialamt verliert Unterlagen
Frau D. erhalt eine SMS vom Sozialamt: Ihr

Sozialgeld werde gestrichen, weil sie die no-

tigen Unterlagen nicht eingereicht habe. Sie
habe diese Unterlagen aber personlich am
Schalter abgegeben, sagt Frau D. Was solle
sie tun?

Immer wieder Funkstille

Herr B. erzahlt, er brauche fiir sich und sein
Kind dringend Geld. Das Sozialamt zahle ihm
aber nichts aus, und er wisse nicht wieso. Es
heisse immer, man rufe ihn zuriick, und dann
hore er nichts mehr.

Wie den Umzug bezahlen?

Herr R. meldet, das Sozialamt habe ihm ohne
Vorwarnung den Freibetrag gekiirzt. Er habe
fest mit diesem Geld gerechnet und wisse
jetzt nicht, wie er den bevorstehenden Umzug
bezahlen solle.

Kein Geld fiir die Tochter

Frau E.’s Tochter lebt unter der Woche in ei-
nem Schulheim. Am Wochenende sei sie aber
beiihr, sagt Frau E., und darum habe sie doch
auch Geld fiir die Tochter zugute.

Lehre ohne Unterstiitzung?

Frau W. hat lange erfolglos versucht, eine Ar-

beit zu finden. Nun hatte sie die Gelegenheit,

eine verkirzte Lehre zu machen. Sie hat je-

doch Angst, keine finanzielle Unterstiitzung
zu erhalten.
Warten auf den Termin

Herr K. beschwert sich: Es sei beinahe unmog-
lich, beim Sozialamt einen Termin zu bekom-

men. Und nun habe man ihm auch kein Geld
mehr gezahlt — er habe keine Ahnung wieso.
«Wozu sind die denn da?»

Herr L. versteht nicht, warum die Wohnhilfe
ihm keine Wohnung vermitteln kann. Wozu
die denn da seien, wenn sie ihm nicht einmal
helfen konnten?

Alter und Pflege

17/
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Ineffiziente Verwaltung

Herr T. ist iberzeugt, dass die Stadtverwal-
tung viele Ablaufe optimieren und damit viel
Geld sparen konnte. Die zustandigen Stellen

hatten aber kein offenes Ohr fiir seine Verbes-

serungsvorschlage.
«Sie qualen meinen Kollegen!»
Herr E. macht sich grosse Sorgen um seinen

Kollegen im Altersheim. Die Pfleger kimmer-

ten sich nicht richtig umihn, sie schikanierten
und qualten ihn nur.

Zusatzleistungen zur AHV/IV

17/
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Therapie nicht bezahit

Damit sie wieder gesund werde, habe ihr der
Arzt eine Therapie verschrieben, sagt Frau P.
Nun wollten die Zusatzleistungen diese The-
rapie nicht bezahlen.

Wie Tiere gehalten

Frau C. wurde in einer Unterkunft des beglei-
teten Wohnens untergebracht. Sie sei schok-
kiert, wie schmutzig und unhygienisch es dort
sei. Die Bewohner wiirden wie Tiere gehalten.
Erspartes fiir die Exfrau

Herr J. versteht nicht, warum er aufgefordert
wird, sein Erspartes fiir seine Exfrau heraus-
zugeben.

Ist Vorsorge Vermogen?

Herr H. wundert sich, dass die Summe auf sei-
nem Freiziigigkeitskonto bei den Zusatzlei-
stungen im Budget miteinberechnet wird. Er
sei doch noch gar nicht im Rentenalter, sagt
Herr H.

Nach zwei Jahren kein Geld

Sie habe, erzahlt Frau M., den Zusatzleistun-
gen vor zwei Jahren Abrechnungen geschickt
und ihr Geld noch immer nicht erhalten.

Kindes- und Erwachsenenschutz-
behérde (KESB)

17/
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Untatige Behorde

Herr D. ist enttauscht. Er habe bei der KESB
eine Gefahrdungsmeldung betreffend seinen
Neffen gemacht, doch die Behorde habe
nichts unternommen.

Zuhause war’s besser

Ihr wiirde es besser gehen, wenn ihr Mann
wieder bei ihr zuhause ware, meint Frau T.
Die KESB hore aber nur auf ihre Tochter, die
ihn bei sich in der Nahe im Heim unterge-
bracht habe. Sie, Frau T., konne ihn dort
kaum besuchen.

In die Fange einer Sekte

Da die Mutter seines Sohnes einer Sekte ver-
fallen sei, habe er bei der KESB das gemein-
same Sorgerecht beantragt, erklart Herr P.
Er habe der KESB sogar zahlreiche Beweise
eingereicht und trotzdem unternehme die
Behorde nichts.

Misshandlungen im Heim

Herr E. hat sich bei der Altersheimleitung tiber
Misshandlungen beklagt. Es habe keine Reak-
tion gegeben, weshalb er sich nun an die
KESB gewandt habe. Die zustandige Person
sei aber erst einmal in die Ferien gefahren
und habe nichts unternommen.



Departement Technische Betriebe

Stadtwerk

/// Doppelte Elektrizitdtskosten
Herr A. ist umgezogen und soll nun wahrend

zwei Monaten Rechnungen fiir beide Wohnun-

gen zahlen. Das konne doch nicht sein!

/// Stromausfall - Heizung kaputt
Herr I. ist (iberzeugt: Ein Stromunterbruch im
Stadtwerk war der Grund dafiir, dass seine
Heizung jetzt nicht mehr geht. Das Stadtwerk
wolle aber keine Haftung iibernehmen.

Stadtgértnerei

/// Larmige Laubbldser
Frau S. beschwert sich iber den Larm der
Laubblaser. Immer wieder werde sie dadurch
aus dem Schlaf gerissen. Ob das denn erlaubt
sei, so friih am Morgen?

Interne Fille /
verschiedene Departemente

/// Mobbing und Kiindigung
Herr T. war lange Zeit krank geschrieben. Sein
Chef habe die Gelegenheit genutzt, um ihn los-
zuwerden, meint Herr T. Zuerst habe man ihn
gemobbt, und nun erhalte er die Kiindigung.

/// Kritik aus heiterem Himmel
Da die eigentliche Stelleninhaberin krank war,
hat Frau H. monatelang stellvertretend als
Gruppenleiterin gearbeitet. Jetzt sei eine neue
Gruppenleiterin da, und plétzlich kritisierten
alle Frau H.’s vorherige Arbeit.

/// Keine Lohngleichheit
Frau K. mochte mehr Uber ihre Lohneinstu-
fung wissen. Eine Kollegin mit der genau glei-
chen Ausbildung sei hoher eingestuft worden
als sie. Ob sie dies wirklich hinnehmen miisse,
fragt Frau K.?

/// «Mein Chef betriigtl»
Herr Z. vermutet, sein Chef sei unehrlich. Was
tun, wenn Mitarbeitende bemerken, dass ihr
Vorgesetzter die Stunden nicht korrekt abrech-
net und zu seinen Gunsten aufrundet?

/// Lehrerkollege verbietet iPad
Lehrer B. ist emport. Ein Teamkollege verbiete
ihm wahrend der Wochenbesprechung den Ge-
brauch eines iPads. Ob er das diirfe?

/// Angst vor Streichtagen
Frau P. hat Angst, dass sie bei der regionalen
Arbeitsvermittlung Streichtage erhalt, wenn
sie eine Kindigung im gegenseitigen Einver-
standnis unterschreibt.

/// Private Emails geldscht
Frau T. wurde freigestellt. Da sie krank ge-
schrieben war, konnte sie ihren Email-Account
nicht bereinigen. Nun sei alles geloscht wor-
den — auch die Mails in ihrem privaten Konto.

/// Gilt Ziigeln als Arbeitszeit?
Frau A. versteht den Stadtratsbeschluss tiber
die Regelung der Arbeitstage beim Umzug in
den Superblock nicht. Gilt der Umzug nun als
Arbeitszeit oder missen diese Stunden nach-
geholt werden? Wie muss sie ihre Untergebe-
nen instruieren?

/// Fragen zur Schweigepflicht
Herr O. fragt sich, ob er, wenn er Verfehlungen
entdeckt, verpflichtet ist, diese zu melden,
oder ob er der Schweigepflicht untersteht.

/// Mogliche Vetternwirtschaft
Herr T. ist besorgt, dass der abtretende Chef
seinen Nachfolger selbst bestimmt und die
Stelle nicht ordnungsgemass ausgeschrieben
wird. Was kann er tun?
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«lch bin zwischen den Fronten!»

Sie stehe bei einem Zwist ihrer beiden Vorge-
setzten zwischen den Fronten, sagt Frau M.
Beziehe sie fiir den einen Stellung, sei der
andere unzufrieden, und umgekehrt. Frau M.
weiss nicht, wie sie sich verhalten soll.
Unfdhiges Kader

Die Stadt Winterthur werde von unfahigem
Kader gefiihrt, behauptet Frau W. Und sie ver-
stehe nicht, warum immer jenen Mitarbeiten-
den gekindigt werde, die sich fiir Verbesse-
rungen einsetzten.

Erst Freund, dann Feind

Urspriinglich sei er mit seinem Chef befreun-
det gewesen, erzahlt Herr M. Dann habe er
ihm einmal ein paar Verbesserungsvorschlage
gemacht. Seitdem schnauze ihn sein Chef nur
noch an und behandle ihn schlecht. Er wisse
nicht mehr weiter.

Probleme mit der Schulleitung

Lehrerin W. beklagt sich (iber die unfahige Lei-
tung ihrer Schule. Warum denn niemand et-
was unternehme, wenn so viele Lehrkrafte kiin-
digten, weil sie die Situation unhaltbar fanden?
Weniger Spitex-Lohn

Der Stadtrat hat die Lohnstufe der Spitex-Pfle-
gerinnen bei der Hauspflege um eine Stufe ge-
senkt. Einige Betroffene sind damit nicht ein-
verstanden und mochten sich beraten lassen.
Wegen Invaliditat gekiindigt

Herr Y. ist verzweifelt. Er habe wegen Invalidi-
tat die Kiindigung erhalten, sei aber nicht in-
valid und wolle sich mit allen Mitteln dagegen
zur Wehr setzen.

Schlechtes Zeugnis

Wegen einer einmaligen Verfehlung wurde
Frau l. fristios gekiindigt. Nun solle dies auch
im Zeugnis stehen, emport sich Frau |. So be-
komme sie nie mehr eine Stelle!

«Meine Chefin ekelt mich raus»

Frau A. ist schwanger. Nach der Geburt ihres
Kindes maochte sie ihr Pensum reduzieren. Dar-
auf habe ihre Vorgesetzte nur gewartet, meint
Frau A. Denn nun versuche die Chefin, sie raus-
zuekeln.

Nicht teamfahig — warum?

Im Zeugnis stehe, er sei nicht teamfahig, em-
port sich Herr G. Dabei halte das ganze Team
zusammen und hoffe, endlich einen neuen
Chef zu bekommen.
Verschlimmbesserungen

Herr M. liebt seine Arbeit. Er verstehe nicht,
warum sein neuer Chef alles kaputt mache.
Bis jetzt sei alles gut gelaufen — wieso denn
verschlimmbessern?
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Freitage nicht gewahrt

Frau S. beschwert sich: lhre Vorgesetzte wolle
ihr nach dem Tod der Mutter die Freitage nicht
gewahren, die sie zugute habe.

Probezeit ohne Grund

Fur Frau F. wurde eine ausserordentliche
Probezeit angesetzt. Man habe ihr aber nicht
erklart, weshalb. Sie habe gar nichts falsch ge-
macht und sei ziemlich perplex, sagt Frau F.
Zwischenzeugnis verweigert

Frau E. hat bei ihren Vorgesetzten vor langerer
Zeit schon ein Zwischenzeugnis angefordert.
Zwischenzeitlich hat sie ihre Stelle bei der
Stadt gekiindigt. Nun wolle man ihr kein Zwi-
schenzeugnis mehr ausstellen, sagt Frau E.
Man habe ihr vielmehr mitgeteilt, sie misse
auf ihr Abschlusszeugnis warten.

Diverses /
verschiedene Departemente

Bei Schulden kein Heimatschein

Herr N. weiss nicht, was er tun soll: Seine
Heimatgemeinde weigert sich, ihm einen
Heimatschein auszustellen — dies mit der
Begriindung, er habe noch Schulden.



Anzahl Falle:

Anfragen:

Anzahl Empfangene:

Eingangsart der Faille:

Fallbearbeitung:

Eingang der Falle nach Departementen:

Erledigungsart der Falle:



Ombudsstelle der Stadt Winterthur

Ombudsfrau
Dr. iur. Viviane Sobotich

Mitarbeiterinnen
Patricia Furrer / Sabine Miiller

Die Ombudsstelle Winterthur ist von Montag bis Donnerstag von 8.00 Uhr bis
ca. 17.30 Uhr geoffnet; Sprechstunde nach telefonischer Vereinbarung. Auch
Termine iiber Mittag und zu Randzeiten sind problemlos realisierbar. Man
kann uns auch eine E-Mail schreiben oder personlich vorbeikommen, um einen
Termin zu vereinbaren.

Ombudsstelle der Stadt Winterthur
Marktgasse 53

8400 Winterthur

052 212 17 77 Telefon

052 212 04 66 Fax
ombudsstelle@win.ch
www.ombudsstelle.winterthur.ch



