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

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

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

1. Ausgangslage

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

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

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

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

Das Verwaltungsgericht sah dies zu Recht nicht so. Es stellte
dabei zunachst auf die einschlagige Richtlinie zur
personlichen Integritat an der FHNW ab. Diese sieht fur
Betroffene von Diskriminierung, sexueller Belastigung und
Mobbing ein gestuftes Verfahren vor, das in einem formellen,
anfechtbaren Entscheid daruber mundet, ob eine Verletzung der
personlichen Integritat vorliegt. Bereits daraus folgt nach



Auffassung des Gerichts, dass die Richtlinie nicht nur auf die
unmittelbare Konfliktbewaltigung am Arbeitsplatz zielt,
sondern den Betroffenen gerade auch eine formliche Klarung
ihres Integritatsschutzes ermoglichen will.

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

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

3. Materiellrechtlicher Rahmen: Was ist Mobbing?

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

Die Beschwerdeflihrerin hatte eine Vielzahl konkreter Vorgange
geschildert: anonyme, ehrverletzende Beitrage in einer grossen
Facebook-Gruppe, Aufrufe zur ,Intervention” gegen sie,
koordinierte Sammlungen von Beschwerden, Druck auf



Studierende, vorformulierte Schreiben sowie fortgesetzte
Diffamierungen durch einzelne Dozierende und Personen aus dem
Hochschulumfeld. Nach ihrer Darstellung zielte dieses
Verhalten letztlich auf ihre Isolation und Entfernung aus der
Leitungsfunktion. Das sah auch das Verwaltungsgericht so und
bejahte eine Mobbingsituation.

4. Die Begriindungspflicht als Grenze oberflachlicher
Konfliktbewaltigung

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

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

Hinzu kam: Sowohl die Beschwerdekommission als auch die FHNW
selbst raumten ein, dass der Untersuchungsbericht hinsichtlich
der Mobbingabklarung erhebliche Mangel aufwies. Namentlich
seien zentrale Personen nicht personlich befragt worden. Wenn
aber eine anerkannt mangelhafte Untersuchung vorliege, koOnne
deren Ergebnis nicht als Grundlage dienen, um Mobbing
definitiv zu verneinen. Die Vorinstanz hatte vielmehr, so das
Verwaltungsgericht, eine eigenstandige Wirdigung samtlicher



Vorbringen vornehmen mussen. Dass dies unterblieb, macht den
Entscheid rechtsfehlerhaft.

5. Drittpersonen und Fiirsorgepflicht

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

Das Verwaltungsgericht wies diese Verkurzung als unzulassig
zuruck. Zwar seien Sanktionen gemass Richtlinie nur gegenuber
bestimmten, statusrechtlich verbundenen Personen moglich. Fur
die Frage, ob Mobbing vorliegt und ob die Arbeitgeberin ihre
FiUrsorgepflicht verletzt hat, kommt es jedoch nicht auf die
formelle Einordnung der handelnden Personen an, sondern auf
die Wirkung 1ihres Verhaltens im Arbeitsverhaltnis der
betroffenen Person.

Damit macht das Gericht deutlich: Auch Angriffe aus dem
erweiterten Hochschulumfeld mussen in die Gesamtwlrdigung
einbezogen werden, wenn sie geeignet sind, eine Mitarbeiterin
am Arbeitsplatz zu isolieren oder auszugrenzen. Ist die
Arbeitgeberin hiervon 1in Kenntnis gesetzt, treffen sie
Abklarungs- und Schutzpflichten.

6. Ergebnis und Schlussbemerkung

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

Der Entscheid ist deutlich. Die FNHW war offenbar nicht
gewillt, die Beschwerdefihrerin ernst zu nehmen. Nachdem
bereits die Widerrechtlichkeit der fristlosen Kiundigung
derselben Person festgestellt worden war, hatte es sich
aufgedrangt, wenigstens in diesem Verfahren einigermassen
serios vorzugehen. Das war nicht der Fall. Und bei den vom



Verwaltungsgericht festgestellten rechtlichen Fehlern, kann
man auch nicht von juristischer Haarspalterei sprechen.
Bereits das Gefuhl fur Anstand und Fairness hatte einem sagen
mussen, dass diese Sache beurteilt werden muss (kein
Nichteintreten) und dass die Mobbingvorwlrfe sauber abzuklaren
sind. Es bleibt abzuwarten, ob die zweite Runde
nachvollziehbar korrekt vorgenommen wird.

Falsche Zeiterfassung als
schwerer Verstoss gegen die
Treuepflicht?

geschrieben von Claudia Schnueriger | April 15, 2026

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

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

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

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

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

Am 14. Marz 2023 fuhrte die Stadt Zurich Beschwerde beim



Verwaltungsgericht und beantragte, es sei der Beschluss des
Bezirksrats Zurich vom 9. Februar 2023 aufzuheben und
derjenige des Stadtrats vom 15. Januar 2020 zu bestatigen.

Entscheid des Verwaltungsgerichts

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

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

Gemass Verwaltungsgericht 1ist die Qualifikation des
vorliegenden Falls als schwerwiegenden Verhaltensmangel nicht
zu beanstanden. Die Arbeitnehmerin hatte ihre Arbeitszeit
selbstandig mittels einer Zeiterfassungs-Applikation zu
erfassen und dokumentieren. Die Selbsterfassung 1ist
grundsatzlich fehleranfalliger und auch leichter manipulierbar
als etwa technische Zeiterfassungsgerate wie Stempeluhren,
weshalb sie von den Mitarbeitenden eine grossere Disziplin



verlangt. Gleichzeitig bringt der Arbeitgeber allen
Mitarbeitenden, die ihre Arbeitszeit selbstandig mittels
«ProTime» erfassen, ein grosses Vertrauen bezluglich der
korrekten Erfassung der Arbeitszeit entgegen. Gemass
Verwaltungsgericht nehme die Stadt Zurich auf dieses Vertrauen
ausdrucklich Bezug, indem sie auf den Arbeitsort bzw. die
Arbeitsorte der Arbeitnehmerin A hingewiesen habe. Die
Arbeitnehmerin A habe nicht nur in ihrem BuUro in Zurich
gearbeitet, sondern auch regelmassig Aussentermine
wahrgenommen. Zu Recht habe die Stadt Zurich betont, dass eine
Kontrolle der Arbeitszeiten bei Aussenterminen schlicht nicht
moglich sei. Das Verwaltungsgericht erwog, es sei
nachvollziehbar, dass das Vertrauen der Stadt Zurich in ihre
Mitarbeiterin durch die Entdeckung der falschen
Arbeitszeiterfassung (an einer Vielzahl von Arbeitstagen
innerhalb eines kurzen Zeitraums) erheblich beeintrachtigt
worden sei. Der von der Stadt Ziurich geltend gemachte
Vertrauensverlust erweise sich als erstellt.

Das Verwaltungsgericht des Kantons Ziurich kam zum Schluss,
dass es aufgrund dieses Vertrauensverlusts nicht notwendig
gewesen sei, gegenuber der Arbeitnehmerin A zunachst eine
Mahnung auszusprechen. Die Kundigung erweise sich als recht-
und verhaltnismassig, weshalb der Arbeitnehmerin weder ein
Anspruch auf Entschadigung noch auf Abfindung zustehe.

Zulassigkeit von Anstellungen
mit unregelmassigem
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Beschaftigungsgrad?

geschrieben von Claudia Schnueriger | April 15, 2026
Urteil des Verwaltungsgerichts des Kantons Ziirich
VB.2017.00257 vom 10. Januar 2018

Lehrpersonen und Dozierende werden an Schweizer Schulen und
Hochschulen oftmals mit einem unregelmassigen
Beschaftigungsgrad angestellt. So auch die Dozierenden an der
Ziircher Hochschule der Kiinste (ZHdK). Dieses Anstellungsmodell
wird von der Anstellungsbehérde mit stark schwankenden
Unterrichtsverpflichtungen begriindet. Doch darf das Risiko,
dass die Anstellungsbehdérde keine Einsatzméglichkeit fiir ihre
Mitarbeitenden hat, iiberhaupt auf die Angestellten abgewalzt
werden oder handelt es sich nicht um das Betriebsrisiko der
Arbeitgeberin? Unter welchen Voraussetzungen sind
Anstellungsverfiigungen mit unregelmassigem Beschaftigungsgrad
erlaubt? Diese und weitere Fragen werden im nachstehenden
Beitrag wunter Bezugnahme auf das Urteil des
Verwaltungsgerichts des Kantons Ziirich VB.2017.00257 vom 10.
Januar 2018 beantwortet.

Der konkrete Sachverhalt Mit (Grund-)Verfligung vom 23. Mai
2014 wurde A ab dem 1. August 2014 unbefristet und mit einem
Pensum in einer Bandbreite von 50 bis 80 % angestellt. Mit
Schreiben vom 15. Juni 2016 teilte die ZHdK A mit, ihr Pensum
fur das Herbstsemester 2016/2017 betrage 58.92 %. Der
Beschaftigungsgrad der fruheren Semester sah wie folgt aus:
Herbstsemester 2014/2015 und Fruhjahrssemester 2015 je 100 %,
Herbstsemester 2015/2016 73.55 %, 66.28 % fur das
Friuhjahrssemester 2016 und 58.92 % fur das Herbstsemester
2016/2017. Gegen die individuelle Leistungsvereinbarung vom
15. Juni 2016 erhob A am 6. Juli 2016 Rekurs bei der
Rekurskommission der Zurcher Hochschule, welche das
Rechtsmittel mit Beschluss vom 9. Marz 2017 abwies. Am 18.
April 2017 reichte A Beschwerde beim Verwaltungsgericht des
Kantons Zurich ein und beantragte, die Verflugung «Pensum
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Herbstsemester 2016/2017» vom 15. Juni 2016 sei dahingehend
abzuandern, dass ihr fur das Herbstsemester 2016/2017 und fur
die kunftigen Semester ein fixes Arbeitspensum von 80 oder
100 % zugewiesen werde. Die Beschwerdefihrerin brachte 1in
ihrer Begrundung nichts gegen die angefochtene individuelle
Leistungsvereinbarung fur das Herbstsemester 2016/2017 vor.
Tatsachlich wendete sie sich ausschliesslich gegen die
Grundverfugung vom 23. Mai 2014, indem sie die Zulassigkeit
des Bandbreitenmodells als solches bestritt. Das Zurcher
Verwaltungsgericht wies die Beschwerde von A ab. Das sog.
Bandbreitenmodell in Anstellungsverfiigungen Bei
Anstellungsverfugungen mit einem Bandbreitenmodell wird ein
minimaler und maximaler Beschaftigungsgrad (bspw. ein Pensum
zwischen 50 wund 80 %) definiert. Der konkrete
Beschaftigungsgrad wird fur jedes Semester mittels
individueller Leistungsvereinbarung neu festgelegt. Die
Grundlage fur das Bandbreitenmodell findet sich bei der ZHdK
in § 10 des Anstellungsreglements. Dieses Beschaftigungsmodell
dient dazu, die Ungewissheit hinsichtlich der Studierendenzahl
oder des Zustandekommens einzelner Studienfacher abzufedern.
Dadurch wird ein an sich vom Arbeitgeber zu tragendes
unternehmerisches Risiko faktisch auf die Arbeitnehmenden
Uberwalzt. Dies ist nicht unproblematisch. Zulassigkeit des
Bandbreitenmodells Da mit dem Bandbreitenmodell eine
Ubertragung des unternehmerischen Risikos auf den
Arbeitnehmenden einhergeht, ist gemass Zurcher
Verwaltungsgericht zwingend eine gesetzliche Grundlage
erforderlich.

Das Bandbreitenmodell der ZHdK ist in ihrem
Anstellungsreglement festgelegt. Bei diesem
Anstellungsreglement handelt es sich um eine Regelung, welche
von einem schulinternen Organ erlassen wurde und somit nicht
demokratisch legitimiert ist. Das Zurcher Verwaltungsgericht
erwog, das Bandbreitenmodell koénne sich nicht allein auf ein
schulinternes Anstellungsreglement stutzen. Weder das
kantonale Fachhochschulgesetz noch die Personalverordnung der



Zurcher Fachhochschule sehe ein solches Bandbreitenmodell vor.
Ein solches Modell miusse zumindest in der Personalverordnung
vorgesehen sein.

Grundverfiigung und individuelle Leistungsvereinbarung Mit der
Grundverfigung wurde A unbefristet als Dozentin in einem
Bandbreitenmodell (Beschaftigungsgrad zwischen 50 und 80 %)
angestellt. Der konkrete Beschaftigungsgrad wurde fur jedes
Beschaftigungsjahr mittels individueller Leistungsvereinbarung
neu festgelegt.

Die Problematik der Rechtskraft der Grundverfiigung Die
Grundverfliugung vom 23. Mai 2014 erwuchs unangefochten in
Rechtskraft. Es stellt sich die Frage, ob sich A ungeachtet
dessen auch zum jetzigen Zeitpunkt noch gegen die Verflgung
vom 23. Mai 2014 wenden kann oder sich die unterlassene
Anfechtung entgegenhalten lassen muss.

1. Argumentation der Angestellten A

A brachte vor Verwaltungsgericht vor, die individuellen
Leistungsvereinbarungen der Jahre 2013 bis 2015 seien fur sie
«nicht zu beanstanden» gewesen, weshalb sie auch keinen Grund
gesehen habe, die Anstellungsverfugung anzufechten. Ein
Nachteil sei ihr erst mit der Verfudgung vom 15. Juni 2016
entstanden. Aus diesem Grund sei zu prufen, ob § 10 des
Anstellungsreglements eine genlgende Rechtsgrundlage fir eine
«zulassige variable Bandbreitenanstellung» darstelle.

2. Erwagungen des Verwaltungsgerichts

Das Verwaltungsgericht erwog, die Verfiagung vom 15. Juni 2016
stlutze sich gerade nicht auf den von A beanstandeten § 10 des
Anstellungsreglements der ZHdK. In der Verfugung vom 15. Juni
2016 wird kein Bandbreitenmodell bzw. keine Anstellung mit
unregelmassigem Beschaftigungsgrad festgelegt, sondern
vielmehr das genaue Pensum fur das Herbstsemester 2016/2017.
Gemass Verwaltungsgericht gehe aus der Beschwerdebegrundung



klar hervor, dass es A einzig um das mit der
Anstellungsverfugung vom 23. Mai 2014 eingefuhrte
Bandbreitenmodell bzw. ihre Anstellung in einem solchen gehe.
Seit dem Erlass der Anstellungsverfugung vom 23. Mai 2014
musste A klar sein, dass der ZHdK die Befugnis zukam, ihr nach
Bedarf bzw. Studierendenzahl ein Pensum innerhalb der
Bandbreite zuzuweisen. Die wvon A vorgebrachte
«Schlechterstellung» erfolgte gemass Verwaltungsgericht nicht
erst mit der Verfuagung vom 15. Juni 2016, sondern bereits mit
der Grundverfugung vom 23. Mai 2014.

Das Verwaltungsgericht fudhrte weiter aus, A habe es nicht nur
unterlassen, die Verfigung vom 23. Mai 2014 anzufechten;
vielmehr habe sie sich auch gegen keine der seither ergangenen
individuellen Leistungsvereinbarungen gewandt. Bei den
Leistungsvereinbarungen fur das Herbstsemester 2015/2016 und
Frihlingssemester 2016 wurde, genau wie mit der individuellen
Leistungsvereinbarung vom 15. Juni 2016 ein in der Bandbreite
liegendes Pensum festgelegt. Im Hinblick auf die
Leistungsvereinbarung vom 15. Juni 2016 fand am 11. Mai 2016
ein Gesprach mit der zustandigen Gesamt- und Betriebsleitung
statt. Die Gesprachsnotiz lasst keinen Widerspruch von A
hinsichtlich des in Aussicht gestellten Pensums erkennen.

Das Verwaltungsgericht entschied, die Dozierende A habe sich
treuwidrig bzw. rechtsmissbrauchlich verhalten, wenn sie sich
nun plotzlich, ungeachtet dieser jahrelangen
Widerspruchslosigkeit, gegen ein wie bereits in den beiden
vorangegangenen Semestern in der Bandbreite liegendes Pensum
wehre.

Fazit Das Urteil liefert zwei wichtige Erkenntnisse: Zum einen
bedarf das Bandbreitenmodell einer Grundlage in einem Gesetz
oder einer Verordnung. Eine Regelung des Bandbreitenmodells
auf Stufe eines Anstellungsreglements einer Hochschule ist
unzulassig.



Zum anderen muss sich der Angestellte bei einer
Anstellungsverfiugung mit einem Bandbreitenmodell sofort
dagegen wehren. Denn der Angestellte muss nach dem Erlass der
Grundverfugung mit einem Bandbreitenmodell damit rechnen, dass
ihm ein Pensum innerhalb dieser Bandbreite zugewiesen wird.
Dieser Widerspruch ist selbst dann notwendig, wenn dem
Angestellten in Aussicht gestellt wird, dass er im ersten
Semester einen hoheren Beschaftigungsgrad ausserhalb der
Bandbreite zugewiesen erhalt.

Nach Ablauf der Rechtsmittelfrist wird die Grundverfugung
rechtskraftig und die Anstellungsbehdrde erhalt die Befugnis,
dem Angestellten nach Bedarf bzw. Studierendenzahl ein Pensum
innerhalb der Bandbreite zuzuweisen. Liegt das Pensum
innerhalb der Bandbreite, kann sich der Angestellte nicht mehr
gegen das Bandbreitenmodell wehren. Und zwar auch dann nicht,
wenn das Bandbreitenmodell in einer ungentgenden gesetzlichen
Grundlage vorgesehen und damit unzulassig ist.



