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Irmgard Schmalix,
verantwortliche Redakteurin
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16 »Nichts zu tun, ist keine Option«
Wegen Corona wurden viele Personal-
versammlungen vor Ort abgesagt.

Wie haben Personalrdte die Beschaftigten
trotzdem Ziele informiert?

VON MARTINA D'ASCOLA

Entscheidungen zur Personalversammliu
Rechtsprechungsubersicht

VON CAROLIN HUTZEL

Ein Blick in die online-Verldngerung lhrer
Zeitschrift lohnt sich!

EDITORIAL

Miteinander
reden

Liebe Leserinnen und Leser,

die Corona-Pandemie stellt uns mittler-
weile das dritte Jahr in Folge vor groRe
Herausforderungen. Derzeit sind in den
Dienststellen viele Fragen zur kommenden
Impfpflicht und zu den geltenden 3G- oder
2G-Regelungen am Arbeitsplatz zu beant-
worten. Daneben gilt es zu verhindern, dass
sich die Beschaftigten in Impfgegner und
-beflirworter spalten.

Eine Plattform, die der Personalrat nutzen
kann, um mit allen Beschaftigten im
Gesprach zu bleiben, ist die Personalver-
sammlung. Im Titelthema dieser Ausgabe
fassen wir fiir Sie die wichtigsten Eckpunkte
der gesetzlichen Regelungen zusammen und
zeigen, welche innovativen Ideen Perso-
nalrdte in den letzten Monaten umgesetzt
haben, um auch in Zeiten von Homeoffice
und Abstandsregeln den Kontakt mit den
Beschéftigten aufrechtzuerhalten.

Auch wenn der Gesetzgeber keine virtuellen
Personalversammlungen vorsieht, zéhlen
solche Losungsansdtze derzeit zum Gebot
der Stunde: Jedes alternative Informations-
und Gesprachsangebot ist besser als keines.

Online-Service der Zeitschrift: Lesen

Sie auch die Beitrdge, die wir lhnen aus-
schlieBlich online anbieten. In dieser
Ausgabe eine Ubersicht tiber wichtige
Gerichtsentscheidungen zur Personal-
versammlung. AusschlieBlich online
verdffentlichte Beitrage erkennen Sie im
Inhaltsverzeichnis jeweils am Online-Symbol.
Aufrufbar sind diese Beitrage (wie im
Ubrigen alle Beitrége lhrer Zeitschrift) tiber
www.bund-verlag.de/bundonline/.

Viel Freude beim Lesen der neuen Ausgabe!

Herzlichst, lhre Irmgard Schmalix

3»»51140)& S pealne
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TITELTHEMA PERSONALVERSAMMLUNG

Im Dialog mit den
Beschiftigten bleiben

Der Personalrat muss regelmdfSig Personalversammlungen abhalten.
Er soll dabei die Beschdiftigten liber seine Arbeit informieren und
sich mit ihnen austauschen. Welche Vorgaben miissen die Gremien
beim Vorbereiten und Durchfiihren beachten? Woriiber muss oder
kann der Personalrat berichten? Und wie konnen die Gremien die
Beschdiftigten auch in Pandemiezeiten erreichen?
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» Die gute Personal-
versammlung

D 4.-6.7.2022,
Brannenburg.
29.-31.8.2022,
Mosbach.

Im Seminar von ver.di b+b
geht es um die recht-
lichen Grundlagen fuir
Personalversammlun-
gen. Zudem werden
Gestaltungshinweise
vermittelt.

Weitere Informationen:
www.verdi-bub.de/
seminar/3268

» Pandemie und
Sozialstaat

D 1.-6.5.2022,
Hattingen.

Das DGB-Seminar
beleuchtet die sozialen
Folgen der Pandemie,
hinterfragt die wirt-
schaftliche Krise von
Geringverdienenden und
von prekar Beschaftig-
ten und analysiert die
Méglichkeiten auf
Chancengleichheit und
Leistungsgerechtigkeit
im Sozialstaat.
www.dgb-bildungswerk.
de/seminar/18132096
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Worum ging es bei lhrem Projekt und

wie war der Personalrat involviert?

Kern des Projekts war es urspriinglich, den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern unseres
Hauses einen gewissen Service zu bieten.
Eine Tauschborse fiir Blicher von Mitarbei-
tern fur Mitarbeiter. Als Vorsitzender des
Personalrats habe ich das gesamte Projekt,
von der ersten Idee hin bis zur Umsetzung,
komplett begleitet.

Wie war die Riickmeldung dazu aus

dem Kollegium?

Der Biichertower, wie wir den Biicherschrank
getauft haben, wurde von unseren Kolleginnen
und Kollegen sehr gut angenommen und die
Riickmeldungen fallen durchweg positiv aus.

Sind oder werden vergleichbare
Projekte angestoRen?

Momentan habe wir kein bzw. kein
vergleichbares Projekt in der Pipeline.

Warum gehdren soziale Projekte zu lhrer
Interpretation der Personalratsarbeit?
Die Personalratsarbeit setzt sich mit den
Belangen der Beschéftigten auseinander.
Dazu gehéren dann auch unweigerlich
soziale Dinge. Fiir gut funktionierende
Personalratsarbeit ist es aus meiner Sicht

Hamms sicherster Biicherschrank

PERSONALRATSARBEIT Mit einem besonderen Projekt hat sich
der Personalrat der Polizei Nordrhein-Westfalen/Polizei-
prasidium Hamm hervorgetan und war unter den Nominierten
fiir den Personalréte-Preis 2021: Personalratsvorsitzender
Dirk Schade berichtet.

fundamental wichtig, dass man ganz nah bei
den Kolleginnen und Kollegen ist und ein

Ohr fur ihre Sorgen und Néte hat. Na - und
manchmal schnappt man auch mal einen
Wunsch auf, den man dann fur sich als Auftrag
versteht und in die Tat umsetzt. So wie den
Biichertower.

Zum Projekt:

Im Polizeiprasidium Hamm sind etwa

400 Mitarbeitende beschéftigt, von denen
viele Bedarf an einer Biicher-Tauschborse
anmeldeten. Gesagt, getan: Nach mehr-
monatiger Vorbereitung und Suche wurde ein
ausgedienter Aktenschrank zum Blichertower
umfunktioniert mit einer stylischen Graffiti-
Gestaltung durch einen jugendlichen Straf-
tater. Dies geschah im Rahmen der kriminal-
préventiven Initiative »Kurve Kriegen, in

der MaRnahmen, die auf die Jugendlichen
zugeschnitten sind, verhindern sollen, dass
die Teilnehmer des Projekts weitere Straftaten
begehen oder gar Intensivtdter werden. In
Kooperation mit einem Sozialpddagogen und
dem in Hamm bekannten Graffiti-Kiinstler
Uzey gestaltete der jugendliche Straftéter
den alten Aktenschrank in wenigen Tagen
komplett um - und hat sich im Nachgang
zum Projekt entschieden, ein Handwerker-
Praktikum zu absolvieren.

Wissenswertes fiir den Staatsdienst

FACHMAGAZIN Seit vielen Jahren gibt der Deut-
sche Gewerkschaftsbund ein Magazin fuir Beam-
tinnen und Beamte (»BM«) heraus. Das etablier-
te Magazin wird es trotz eines Verlegerwechsels
zum Jahresbeginn auch weiterhin in gewohnter
Weise als gedrucktes Medium geben. Damit
liefert der DGB auch kiinftig spannende Zah-
len, Daten und Fakten zum 6ffentlichen Dienst,
dazu Aktuelles zu Besoldung, Versorgung und
Beihilfe sowie Interviews mit Personlichkeiten
aus der Personalratsarbeit, der Politik und den

Gewerkschaften. Von besonderer Bedeutung sind
dabei die Einblicke in aktuelle Entwicklungen

in allen 16 Bundeslandern sowie beim Bund, die
das Magazin ermdglicht. Die Foderalisierung des
Beamtenrechts macht einen solchen Uberblick
duRerst wertvoll. Altabonnent:innen und Interes-
sent:innen kdnnen das Magazin fiir Beamtinnen
und Beamte des DGB kiinftig fiir nur 15 Euro/Jahr
online unter www.dgb.de/beamtenmagazinabo
bestellen. Mehr zum BM ist auch zu finden unter
www.dgb.de/beamtenmagazin.
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Schutz behinderter Menschen vor
einer Triage-Benachteiligung

RECHTSPRECHUNG Das Bundesverfassungsgericht
(BVerfG 16.12.2021 — 1 BVR 1541/20) hat den Ver-
fassungsbeschwerden mehrerer schwerbehinder-
ter Menschen stattgegeben, die die fehlenden
Vorgaben des Gesetzgebers zu den Grundlagen
pandemiebedingt erforderlicher Triage-Entschei-
dungen gerligt hatten.

Nach dem Beschluss des BVerfG muss der Gesetz-
geber fiir solche Fille unverziiglich Vorkehrungen
zum Schutz behinderter Menschen treffen. Die
derzeit bestehende Gesetzesliicke verletzt Art. 3
Abs. 3 Satz 2 Grundgesetz (GG; Recht auf Gleich-
behandlung schwerbehinderter Menschen).
Aktuell entscheiden Arzte bei einer erforder-
lichen Triage auf der Grundlage der fachlichen
Empfehlungen der »Deutschen interdisziplindren
Vereinigung fiir Intensiv- und Notfallmedizin (DIVI)«

dartiber, welche Patienten konkret intensivmedi-
zinisch behandelt werden und welche nicht. Die-
se Richtlinien sehen zwar vor, dass Menschen mit
Vorerkrankungen und Behinderungen bei ent-
sprechenden Entscheidungen nicht benachteiligt
werden diirfen, aber ein wesentliches Kriterium
fiir eine Entscheidung im Einzelfall ist die Uber-
lebenschance des Patienten.

Nach dem BVerfG reichen diese Empfehlungen
aber nicht aus. Zum einen sind die Empfehlungen
nicht rechtlich verpflichtend, zum anderen liegen
nach Auffassung des BVerfG Anhaltspunkte dafiir
vor, dass fiir die Beschwerdefiihrer ein tatsich-
liches Risiko besteht, wegen des Entscheidungs-
kriteriums »Uberlebenschance« beim Verteilen
intensivmedizinischer Ressourcen benachteiligt
zu werden.

Kultur als Verwaltungsaufgabe

BILDUNG Der Rat furr Kulturelle Bildung e. V. for-
dert deutschlandweit Impulse und Standards fuir
kulturelle Bildung. Lander und Kommunen muss-
ten kulturelle Bildung ressortiibergreifend den-
ken und in allen passenden Férderprogrammen
der Offentlichen Hand fest verankern, heit es
in einer Mitteilung des unabhéangigen Experten-
gremiums. Kulturelle Bildung kénne mit umfas-
senden Konzepten gesellschaftliche Teilhabe
ermoglichen und sei ein Hebel, um die Kultur-
infrastruktur zukunftssicher zu transformieren.

Rente statt Pension

ALTERSSICHERUNG Beamte und Selbststandige
sollen in die gesetzliche Rentenversicherung ein-
zahlen. Das steht ganz oben auf der Wunschliste
der Bundesblirger, wie eine reprasentative Umfra-
ge im Auftrag des Beratungs- und Dienstleis-
tungsunternehmens Aon zeigt, in der nach Auf-
gaben des neuen Kabinetts gefragt wurde. 37,5%
der Befragten halten das fiir richtig und sinnvoll,
allerdings rechnet nur jeder fiinfte Befragte mit
der Umsetzung. Auch bei der Frage, ob das Rente-
neintrittsalter tiber 67 Jahre hinaus erhéht werden
sollte, gehen Einschdtzung und Erwartung ausein-
ander: Nur 4,7% der Bundesblirger halten das fiir
richtig, allerdings rechnt jeder Fiinfte damit, dass
es zu einer Erhdhung kommen wird.

Im Wesentlichen umfasst die Empfehlung drei
Handlungsfelder: Kultureinrichtungen in ihrem
Profil kultureller Bildung zu starken, den digitalen
Wandel kulturpolitisch zu begleiten sowie kom-
munale Bildungslandschaften mit Kultureinrich-
tungen, Kiinstler:innen und Kulturpddagog:innen
im Zusammenspiel mit dem Bildungsbereich, ins-
besondere mit den Schulen, starker zu unterstiit-
zen. Die Empfehlungen waren Thema auf einem
digitalen Fachtag am 10.11.2021. Mehr unter
www.rat-kulturelle-bildung.de.

Beamte sollen in Rentenversicherung einzahlen.

MAGAZIN

SURFTIPP

Personalmangel
entgrenzt Arbeitszeiten
In Zusammenarbeit mit
der Technischen Hoch-
schule Darmstadt hat
ver.di eine Befragung
von mehr als 8000
Mitarbeitenden im
Bereich der Behinder-
tenhilfe veranlasst. Eine
Mehrzahl der Befragten
berichtet von entgrenz-
ten Arbeitszeiten, die u.
a. auf die Unterbeset-
zung der Einrichtungen
zurtickzufuhren sind. Nur
rund 25% erledigen ihre
Arbeit ohne Uberstun-
den. Mehr als die Hilfte
der Befragten wird ab
und zu oder regelmaRig
aufgefordert, aulerhalb
des Dienstplans ein-
zuspringen. Mehr dazu:
gesundheit-soziales.
verdi.de > Suche: Fakten-
blatt Behindertenhilfe
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10 Fakten zur
Personalversammlung

Warum sind Personalversammlungen wichtig? Zu kurz greift die
Auffassung, der Hauptzweck liegt allein im verpflichtend vorgeschriebenen Tiitigkeits-
bericht. Richtig ist vielmehr: Personalversammlungen sind fiir die dienststelleninterne
Aussprache da und sollten durch offenen und sachlichen Dialog geprdgt sein.
Doch was sind die wichtigsten Vorgaben, die Personalrdte zu beachten haben?

VON JORG RITTER-STUTZ

'I....
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ie Personalversammlung dient so-

wohl der Information der Beschif-

tigten als auch der Aussprache mit

den Beschiftigten - was das Bun-
desverwaltungsgericht (BVerwG) bereits mehr-
fach festgehalten hat. Bei der Versammlung
geht es also zum einen darum, die Personal-
ratsarbeit transparent darzustellen und den
Beschiftigten einen Uberblick zu geben, vor
welchen Problemstellungen und Aufgaben der
Personalrat zum Zeitpunkt der Personalver-
sammlung steht und wie er konkret die Inter-
essen der Beschiftigten vertreten hat. Zum
anderen dient sie fiir den Personalrat der Infor-
mationsgewinnung, ob das zuriickliegende En-
gagement bei den Beschiftigten Zustimmung
findet oder ob bzw. wo Optimierungs- und
Handlungsbedarf besteht.

1. Gesetzliche Regelung

Das novellierte BPersVG ordnet die einschld-
gigen Paragraphen (§§ 57-61 BPersVG) und
Inhalte »Kapitel 3 Personalversammlung« zu.
Die Regelungen selbst entsprechen iiberwie-
gend der alten Fassung, »lediglich« der Katalog
der in § 61 BPersVG beispielhaft aufgezidhlten
Themen fiir eine Personalversammlung wurde
erweitert um Fragen der tatséchlichen Gleich-
stellung von Frauen und Ménnern, der Vermei-
dung der Benachteiligung von Menschen, die
sich keinem dieser Geschlechter zuordnen,
und um Fragen der Teilhabe von Menschen
mit Behinderung.

2. Haufigkeit

Personalrite sind sowohl verpflichtet als auch
berechtigt, jedes Kalenderhalbjahr eine Perso-
nalversammlung durchzufiihren (§ 59 Abs. 1
BPersVG). Ein durchsetzbarer Anspruch der
Beschiftigten wird nahezu einhellig verneint.

3. Personalversammlung auf
Antrag einer Gewerkschaft

Gewerkschaften, die in der Dienststelle ver-
treten sind, konnen das Durchfiihren einer
Personalversammlung erzwingen, wenn der
Personalrat seinen Verpflichtungen nach
§ 59 Abs. 1 BPersVG nicht nachkommt (§ 59
Abs. 3 BPersVG). Der Personalrat muss dann
vor Ablauf von 15 Arbeitstagen die beantrag-
te Personalversammlung nicht nur einberu-

PERSONALVERSAMMLUNG TITELTHEMA

HINWEIS

Eine jahrliche Versammlung geniigt nach
dem BPersVG nicht

Die im Vorfeld der Novellierung des
BPersVG erhobene Forderung, die Pflicht
auf eine jahrliche Durchfiihrung einer
Personalversammlung zu begrenzen (ent-
sprechend den Regelungen im BayPVG,
BremPersVG, SaarPersVG und ThiirPersVG),
hat der Gesetzgeber nicht umgesetzt.

Aus der Praxis berichten allerdings Perso-
nalratsmitglieder von gefassten Beschliis-
sen, Personalversammlungen im jahrlichen
Abstand einzuberufen.

Erste Ergebnisse einer durch die Hans-Bock-
ler-Stiftung (HBS) geforderten Studie der
Universitat Tubingen best&tigen dies und
sehen einen Grund in dem haufig monologi-
schen Charakter der Personalversammlun-
gen mit der Folge geringer Teilnahmemoti-
vation der Beschéftigten.

Dies ist bedenklich, stellt doch die Nichter-
fullung der in § 59 Abs. 1 BPersVG normier-
ten Pflicht einen groben Pflichtverstof§

im Sinne von § 30 BPersVG dar, der einen
Auflésungsantrag begriinden kann.

Unmoéglichkeit der Versammlung wahrend
der Pandemie ist keine Pflichtverletzung
Insoweit Personalversammlungen aufgrund
landesrechtlicher Infektionsschutzvorschrif-
ten rechtlich undurchfiihrbar waren oder
sind oder der Personalrat nach pflichtgema-
Rem Ermessen die Durchfiihrung fiir unver-
antwortbar hilt, liegt selbstredend keine
Pflichtverletzung vor. Es gilt der allgemeine
Grundsatz, dass es keine auf unmaégliches
Handeln abzielende Rechtspflichten gibt.
Ein Ausweichen auf virtuelle Personalver-
sammlungen war und ist im BPersVG -
anders als im Betriebsverfassungsgesetz
(BetrVG) - nicht vorgesehen.

Allerdings kann der Personalrat auf virtuel-
le Angebote zuriickgreifen, um die Beschaf-
tigten zu informieren. Er ist rechtlich auf
der sicheren Seite, wenn er diese Informa-
tionsangebote nicht als Personalversamm-
lung bezeichnet. Welche Ideen die Gremien
in der Pandemie umgesetzt haben, um mit
ihren Beschdftigten in Kontakt zu bleiben,
lesen Sie im Beitrag »Nichts zu tun, ist keine
Option« auf Seite 16.

DARUM GEHT ES

1. Nach dem BPersVG
sind Personalversamm-
lungen Pflicht - eine im
Halbjahr.

2. Die Dienststellen-

leitung ist grundsatz-
lich zur Anwesenheit
berechtigt.

3. Die Leitung der
Personalversammlung
obliegt dem oder der
Personalratsvorsitzenden;
er oder sie hat auch

das Hausrecht.
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fen, sondern nach dem neuen BPersVG auch
durchfiihren!

4. AuBerordentliche Personalversammlung

Aulerordentliche Personalversammlungen
spielen in der Praxis eine geringe Rolle, da sie
aulerhalb der Arbeitszeit stattfinden, wenn
nicht die Dienststellenleitung sie einberufen
hat. Dies ist jedoch &dullerst selten der Fall.
Auch der Personalrat wird nur bei aullerge-
wohnlichen, plétzlich eintretenden Vorgidngen
von hoher Dramatik eine aullerordentliche
Personalversammlung durchfiihren; dann kann
die Dienststellenleitung dem Durchfiihren in-
nerhalb der Arbeitszeit zustimmen, muss es
aber nicht (§§ 59 Abs. 2, 60 Abs. 1 BPersVG).

5. Vollversammlung und Teilversammlung

Die Vollversammlung ist nach dem BPersVG
der Regelfall (§57 Abs.1 BPersVG). Nur
wenn die dienstlichen Verhéltnisse eine Voll-
versammlung nicht zulassen, konnen unter
engen Voraussetzungen Teilversammlungen
stattfinden. Das ist z.B. dann der Fall, wenn
nach Abwigung der Beschiftigteninteressen
mit den Interessen der Offentlichkeit eine
Arbeitsruhe in der gesamten Dienststelle
nicht vertretbar ist oder wenn nach der geo-
graphischen Lage von rdumlich weit entfern-
ten Teilen der Dienststelle oder aus anderen
dienstlichen Griinden (wie Schichtdienst) eine
gemeinsame Versammlung aller Beschiftigten
nicht stattfinden kann. Aber: Stérungen des re-
gelmiRigen Dienstbetriebs sind hinzunehmen,
auch wenn sie zu einer zeitweisen SchlieBung
der Dienststelle fithren (z.B. auf Landesebene
Schulen und Kitas, Bankfilialen, Biirgerdmter).
Der Mangel an geeigneten Raumlichkeiten ist

LANDERABWEICHUNGEN

Einige Landespersonalvertretungsgesetze
sehen zum Teil sogenannte Gruppen- oder
Abteilungsversammlungen vor, bei denen
die Beschrankung des Teilnehmerkreises
nicht durch den Dienstablauf begriindet ist,
sondern der vertiefenden Behandlung von
Problemen und Interessen dient, die nur
einen bestimmten Kreis der Beschaftigten
betreffen.
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kein Grund, der gegen eine Vollversammlung
spricht; hier kann die Anmietung von Raumen
Abhilfe schaffen.

Hélt der Personalrat allerdings Teilver-
sammlungen fiir geboten, muss er einen ent-
sprechenden Beschluss fassen, dass er vom
Grundsatz der Vollversammlung abweichen
wird. Dabei steht dem Personalrat kein freies
Ermessen, wohl aber ein Beurteilungsspiel-
raum hinsichtlich der erforderlichen dienstli-
chen Verhiltnisse zu.

6. Einladung der Teilnahmeberechtigten

Die Personalversammlung ist keine dienstli-
che Veranstaltung im Verantwortungs- und
Kompetenzbereich der Dienststellenleitung,
sie obliegt vielmehr dem Personalrat, der auch
einzuladen hat. Die Einladung muss rechtzei-
tig erfolgen und allen Teilnahmeberechtigten
zugehen. Einzuladen sind:
alle Beschiftigten,
alle in der Dienststelle vertretenen Gewerk-
schaften sowie der zustdndige Arbeitgeber-
verband (die jeweils einen Vertreter entsen-
den konnen),
die/der Gleichstellungsbeauftragte und die
Vertrauensperson der schwerbehinderten
Menschen (§ 58 Abs. 2 Satz 4 BPersVG i. V.
m. § 25 Abs. 3 Satz 3 Bundesgleichstellungs-
gesetz [BGleibG]| bzw. § 178 Abs. 8 Sozialge-
setzbuch [SGB| IX), soweit sie nicht bereits
als Beschiftigte einzuladen sind.

Ebenfalls teilnahmeberechtigt sind Mitglie-
der der Stufenvertretungen und Vertreter der
nédchsthoheren Dienststelle, allerdings ohne
beratende Stimme; ihnen steht also kein Re-

ARBEITSSCHUTZ

Verteilung der Pflichten: Die Dienststellen-
leitung hat das Einhalten der 3G-Regelung
beim Betreten der Dienststelle sicher-
zustellen. Im Versammlungsraum selbst
ist der Personalrat fiir das Einhalten des
(mitbestimmten) Hygienekonzepts und
der gesetzlichen Vorschriften verantwort-
lich (Hausrecht). Die arbeitgeberseitige
Verantwortung beschrénkt sich hier auf
die ordnungsgemaRe Beschaffenheit der
Raumlichkeit.
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DIENSTSTELLENLEITUNG

Die Dienststellenleitung ist nur einzula-
den, wenn ihre Teilnahmepflicht begriindet
werden soll. Das Recht der Dienststellen-
leitung zur Teilnahme ist nicht an eine
Einladung gebunden; es genligt eine Mit-
teilung tber das Stattfinden der Personal-
versammlung. Das Anwesenheitsrecht der
Dienststellenleitung erstreckt sich auf die
gesamte Dauer der Personalversammlung;
blich und sinnvoll sind jedoch Abspra-
chen, nach denen die Dienststellenleitung
die Personalversammlung zu dem Zeit-
punkt verldsst, fiir welchen die Aussprache
und Wortmeldungen der Beschiftigten
geméR der Tagesordnung vorgesehen sind.
Dies fordert einen offenen Dialog und mo-
tiviert die Beschéftigten, auch Kritik oder
Unmut zu duBern.

derecht zu (§ 58 Abs. 2 Satz 3 BPersVG). Fiir
alle Genannten besteht ein Recht zur Teilnah-
me, jedoch keine diesbeziigliche Pflicht.

7. Tagesordnung

Zwar verpflichtet der Wortlaut des § 59 Abs. 1
BPersVG nicht zum Erstellen einer Tagesord-
nung, aus § 59 Abs. 2 und 3 BPersVG ist aber zu
schlieflen, dass eine solche vorausgesetzt wird.

8. Ort und Zeit der Personalversammlung

Zeitpunkt, Durchfiihrung und Tagesordnung
bediirfen nicht der Zustimmung der Dienst-
stellenleitung. Der Grundsatz der vertrauens-
vollen Zusammenarbeit gebietet jedoch, sich
mit der Dienststellenleitung ins Benehmen
zu setzen, wobei das Letztentscheidungsrecht
beim Personalrat verbleibt.

Allerdings muss der Personalrat darauf
achten, die Storungen des Dienstablaufs auf
das MaR des Unvermeidbaren zu beschrénken.
Halt die Dienststellenleitung diesen Grundsatz
fiir verletzt, bleibt ihr einzig, einen verwal-
tungsgerichtlichen Unterlassungsanspruch im
Wege des einstweiligen Rechtsschutzes durch-
zusetzen. So kann an Schulen eine Verpflich-
tung des Personalrats bestehen, die Personal-
versammlung — soweit moglich - innerhalb der
unterrichtsfreien Arbeitszeit anzusetzen und

PERSONALVERSAMMLUNG

durchzufiihren (so die Rechtsprechung). Zur
Aufrechterhaltung der offentlichen Daseins-
fiirsorge ist es regelmillig geboten, Notdienste
zu organisieren (Krankenhé&user, Polizei, Feu-
erwehr) oder aber Teilversammlungen durch-
zufiihren.

Unter bestimmten - zum Teil strengen Vor-
aussetzungen - ist auch das Hinzuziehen von
Sachverstindigen und Auskunftspersonen
(z.B. Datenschutzbeauftragte, Vertreter inter-
ner und externer Aufsichtsratsgremien, Wirt-
schaftsberater etc.) zuldssig, soweit der Perso-
nalrat dies im Rahmen der Zusténdigkeit der
Personalversammlung fiir sachdienlich und
erforderlich halten darf. Die Erforderlichkeit
setzt voraus, dass weder Personalratsmitglieder
noch Teilnehmer der Personalversammlung im
Stande sind, diese Funktion zu {ibernehmen.

Keine Entscheidungsbefugnis steht dem
Personalrat hinsichtlich des Versammlungsorts
zu, die Dienststellenleitung hat einen geeigne-
ten Saal zur Verfiigung zu stellen. Bei groBeren
Dienststellen sind in aller Regel Raumlichkei-
ten auBerhalb der Dienststelle anzumieten.

9. Haus- und Direktionsrecht
widhrend der Versammlung

Wihrend der Dauer der Personalversammlung
ruht das Direktionsrecht der Dienststellenleiter.
Die Leitung der Personalversammlung obliegt
dem oder der Personalratsvorsitzenden, der/
die auch das Hausrecht hat. Diese:r hat die Per-
sonalversammlung zu eroffnen, fiir einen ord-
nungsgemdflen Ablauf Sorge zu tragen und die
Versammlung nach Beendigung zu schlieRen.

Die Personalversammlung ist nicht offent-
lich, dies sicherzustellen obliegt ebenfalls dem
oder der Vorsitzenden.

10. Kosten der Personalversammlung

Die Kosten der Personalversammlung trégt der
Bund, § 46 Abs. 1 BPersVG (nach der alten
Fassung »die Dienststelle«, die nicht rechts-
und vermogensfahig ist, was der Gesetzgeber
jetzt klargestellt hat). <

Jorg Ritter-Stiitz, Rechtsanwalt,
= wissenschaftlicher Mitarbeiter
— Input Consulting gGmbH,
Projektmitarbeiter Bereich
Mitbestimmung ver.di-
Bundesverwaltung.

TITELTHEMA

HINWEIS

Das Einladen von Parla-
mentsabgeordneten ist
in mehreren Entschei-
dungen insbesondere zu
Wahlkampfzeiten fuir un-
zuldssig erklart worden.

HINWEIS

Die Regelungen nach
den LPersVG weichen
teilweise von denen des
BPersVG ab, entsprechen
jedoch in den wesentli-
chen Punkten denen des
BPersVG.

n



TITELTHEMA

DARUM GEHT ES

1. Der Personalrat muss
zwingend einen »Tatig-
keitsbericht« vorlegen.

2. Ansonsten kann er
weitgehend frei berich-
ten; Uber die Tages-
ordnungspunkte ist im

Gremium zu beschlieRen.

3. Die Themen miissen
die Dienststelle oder die
Beschaftigten unmittel-
bar betreffen. Auch Kritik
an der Dienststellenlei-
tung ist erlaubt.

POLITISCHE THEMEN

Allgemeinpolitische
Angelegenheiten kdnnen
nicht Gegenstand der
Personalversammlung
sein, wohl aber ge-
sellschaftspolitische
Problemstellungen, die
sich schwerpunktmaRig
im Beschéftigtenkontext
auswirken.

12
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Die richtigen Themen

ORDENTLICHE PERSONALVERSAMMLUNG Das Durchfiihren von
Personalversammlungen zéhlt zu den Pflichtaufgaben. Doch die
Pflicht wird zur Kiir, wenn Rlar ist, woriiber Personalriite
berichten und wie sie die Versammlung gestalten konnen.

VON JORG RITTER-STUTZ

er Personalrat ist bei der ordentli-
chen Personalversammlung weit-
gehend frei im Hinblick auf Auf-
bau, Methodik, Themenwahl und
inhaltliche Schwerpunktsetzung, da das Perso-
nalvertretungsrecht nur wenige Vorgaben
macht. Dies bietet die Chance, Personalver-
sammlungen teilnehmerorientiert, individuell
und zielorientiert zu gestalten und ein enges
Band zwischen Vertretenen und Vertretenden
zu kniipfen. Eine gut geplante, vorbereitete
und durchgefiihrte Personalversammlung kann
den Hohepunkt personalvertretungspolitischer
Offentlichkeitsarbeit darstellen.

Der Tatigkeitsbericht

Zwingend ist der Tatigkeitsbericht des Per-
sonalrats, wobei der Gesetzgeber keine in-
haltlichen Mindestanforderungen aufgestellt
hat (§ 59 Abs. 1 BPersVG). Sein Inhalt muss
jedoch - insoweit besteht weitgehend Einig-
keit - zumindest in den Grundziigen durch Be-
schluss des Personalrats festgelegt werden und
einen moglichst vollstindigen Uberblick iiber
die Arbeit des Personalrats vermitteln:
Dies umfasst einen ausfiihrlichen Bericht
iiber die Beteiligungsangelegenheiten, mit
denen der Personalrat im Berichtszeitraum
befasst war und
einen Bericht iiber die Bearbeitung von
Antrédgen und Anregungen vorangegange-
ner Dienstversammlungen.

Auch sollte der Personalrat das Verhiltnis zur
Dienststellenleitung und bestehende Meinungs-
verschiedenheiten und Konflikte darstellen. Der
Tatigkeitsbericht muss sich nicht auf objektiv
vorliegende Tatsachen beschridnken, sondern

kann auch Wertungen enthalten. Aufgrund des
Dialogcharakters der Personalversammlung ist
den Beschiftigten im Anschluss an den Tatig-
keitsbericht hinreichend Raum zur Diskussion
zu geben (vgl. § 61 Abs. 2 BPersVG). Anregun-
gen und Kritik sind nicht nur zuzulassen, son-
dern unbedingt zu férdern und zu fordern.

Zuldssige Themen

Der Personalrat darf eine groRe Bandbrei-
te an Themen behandeln und zwar alle, die
»die Dienststelle oder ihre Beschaftigten un-
mittelbar betreffen« (§ 61 Abs. 1 1. Halbsatz
BPersVG).

Eine wunmittelbare Betroffenheit der Be-
schdftigten der Dienststelle liegt vor, wenn es
sich um Angelegenheiten handelt, die die
dienst- oder arbeitsrechtliche Stellung der Be-
schaftigten zur Dienststelle, ihre Rechtsstellung
als Angehorige des offentlichen Diensts oder
ihre Arbeitsbedingungen zum Gegenstand ha-
ben, was aus Mallnahmen der eigenen Dienst-
stelle, einer iibergeordneten Behorde, des Ge-
setzgebers oder der Tarifvertragsparteien folgen
kann. Sogar Angelegenheiten, die nicht direkt
die Beziehungen zwischen Beschiftigten und
offentlichem Arbeitgeber betreffen, kann der
Personalrat behandeln, vorausgesetzt, sie be-
treffen die Beschéftigten nicht ebenso wie je-
den Dritten. Nicht nur bestehende, sondern
auch beabsichtigte Mallnahmen koénnen Ge-
genstand der Personalversammlung sein.

Thematische Grenzen
Diese iiberaus weite Kompetenz der Perso-

nalversammlung findet seine Grenzen in der
Friedenspflicht (§ 2 Abs. 2 BPersVG), in dem
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Gebot der vertrauensvollen Zusammenarbeit
(§2 Abs.1 BPersVG), im Neutralitdtsgebot
(§ 2 Abs. 4 BPersVG), in dem Verbot der par-
teipolitischen Betidtigung (§ 2 Abs. 5 BPersVG)
und im Allgemeinen Personlichkeitsrecht der
Teilnehmenden, insbesondere des Dienststel-
lenleiters.

In einer historischen Entscheidung von
1979 hat das Oberverwaltungsgericht Nord-
rhein‘Westfalen (OVG NRW) in dem Hinwir-
ken auf einen auf die Person des Dienststellen-
leiters gerichteten »Missbilligungsbeschluss«
der Personalversammlung die Grenze der Frie-
denspflicht iiberschritten gesehen (OVG NRW
19.3.1979 - CL 21/78). In mehreren oberver-
waltungsgerichtlichen Entscheidungen wurde
die Einladung politischer Mandatstrager in
Wahlkampfzeiten als parteipolitische Betati-
gung fiir unzulédssig erklart.

Gesetzliche Pflichtthemen?

Ob sich aus den in § 61 Abs. 1 2. Halbsatz
BPersVG beispielhaft aufgezdhlten Angele-
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genheiten im Zusammenhang mit dem Begriff
»insbesondere« fiir den Personalrat die Pflicht
ergibt, sich in der Personalversammlung mit
diesen Themen zu befassen, ist nicht abschlie-
RBend geklart. Die Gesetzesbegriindung zum
Gesetz zur Novellierung des BPersVG legt dies
aber nahe, zumindest im Hinblick auf Fragen
der tatsdchlichen Gleichstellung von Frauen
und Ménnern, der Vermeidung von Benachtei-
ligungen von Menschen, die sich keinem Ge-
schlecht zuordnen sowie von Menschen mit
Behinderung.

Daher ist spatestens seit Inkrafttreten des
novellierten BPersVG von einer Pflicht des
Personalrats auszugehen, die genannten The-
men nicht vollig unbehandelt zu lassen. <

Jorg Ritter-Stiitz, Rechtsanwalt,
wissenschaftlicher Mitarbeiter
Input Consulting gGmbH,
Projektmitarbeiter Bereich
Mitbestimmung ver.di-
Bundesverwaltung.

PRAXISTIPPS

- Im Tatigkeitsbericht sollte der Personalrat
erkennbar Schwerpunkte setzen, die den
Interessen und Sorgen der Belegschaft
Rechnung tragen.

- Personalrdte konnen Umfrageaktionen im
Vorfeld der Personalversammlung durch-
fiihren, um konkrete Erwartungen der
Beschéftigten an die Personalversammlung
zu ermitteln. Die Erfahrungen der Vergan-
genheit sind tiberwiegend positiv. Frage-
bogen kdnnen etwa zusammen mit der -
rechtzeitigen - Einladung verteilt werden.

- Den Tatigkeitsbericht muss nicht zwin-
gend allein der Vorsitzende vortragen; ein
Aufteilen des Gesamtberichts in mehrere,
jeweils themenbezogene Beitrage auf
verschiedene Mitglieder ist zuldssig und
haufig sinnvoll, um die Aufmerksamkeit der
Beschaftigten zu erhdhen.

- Der Personalrat kann den Beschéftigten
dann nach jedem Einzelbeitrag Gelegenheit
zu Fragen, Ergdnzungen und Anregungen
geben.

- Ein streng formlicher Vortragsstil (»amts-
deutsch« und sichtlich um emotionsfreie

Objektivitat bemuht) ist haufig wenig
geeignet, »die Beschaftigten mitzuneh-
men« und zur Diskussion zu motivieren.
Besser ist eine Informationsvermittlung mit
Emotionen und Wertungen sowie einem
gewissem rhetorischen Unterhaltungswert.
Die Redebeitrage diirfen durchaus auch
pointierte und humoristische Elemente
aufweisen und sich der Umgangssprache
bedienen.

- Um fur Beschéaftigte die Hemmschwelle
zu senken, sich aktiv einzubringen und
eine rege Beteiligung zu erreichen, spricht
nichts gegen den Einsatz sogenannter
»Eisbrecher«. Dabei handelt es sich um
Teilnehmende, die sich auf Bitten der
Personalratsmitglieder im Vorfeld zu ersten
Wortmeldungen bereit erklart haben.

- Personalréte berichten auch tiber
gute Erfahrungen mit dem Einsatz von
Abstimmungssystemen, welche verhdltnis-
maRig kostengtinstig zu mieten sind. Sie
ermdglichen anonyme Echtzeitumfragen
und zeigen binnen Sekunden Meinungs-
bilder zu bestimmten Fragestellungen.

TITELTHEMA

RECHTSPRECHUNG

Das VG Berlin (8.1.2008 -
80 DN 36.07) hélt es fur
unbedenklich, wenn der
Personalrat Kritik an
MaRnahmen oder Ver-
halten der Dienststellen-
leitung »prononciert und
mit Nachdruck vertritt
und sich dabei einer
Sprachweise bedient,

die sonst im Umgang
zwischen Vorgesetzten
und Untergebenen nicht
tiblich ist«. Die Grenze ist
erst dann iiberschritten,
wenn die Interessenge-
gensédtze in verletzender
Form insbesondere unter
Gebrauch beleidigender
AuRerungen gegeniiber
der anderen Seite vertre-
ten werden.

13



TITELTHEMA

DARUM GEHT ES

1. Personalversamm-
lungen finden in
Prasenz statt.

2. Das Anordnen
einer 2G-Regelung
erfordert eine gesetz-
liche Grundlage.

3. Der Personalrat sollte
kreative digitale Formate
zur Information der
Beschiftigten nutzen.

14
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Sichere Personal-
versammlungen

paANDEMIE Die Corona-Infektionszahlen sind wieder gestiegen und
bis Mitte Mdrz 2022 gilt bundesweit Homeoffice-Pflicht. Die Planung
der Personalversammlung ist daher eine Herausforderung.

VON ALEXANDRA KOTTING

ie lassen sich also mit Blick auf
die Gesetzeslage in der Pande-
mie die wichtigen Personalver-
sammlungen sicher abhalten?

Grundsatz der Prisenzveranstaltung

Grundsitzlich sind sie als Présenzveranstal-
tungen mit sdmtlichen Beschiftigten der
Dienststelle durchzufiihren. Sofern nach den
dienstlichen Verhiltnissen eine gemeinsame
Versammlung nicht stattfinden kann, sind Teil-
versammlungen abzuhalten (§ 57 Abs. 1,2, § 58
Abs. 1 Satz 1 BPersVG; dhnlich lautende Rege-
lungen finden sich auch in den entsprechen-
den landesgesetzlichen Vorschriften). Fiir das
Einhalten von Gesundheits- und Sicherheitsbe-

HINWEIS

Vor dem Einberufen der Personalver-
sammlung muss der Personalrat aktuell
folgende Fragen - auch anhand der
entsprechenden giiltigen Landesverord-
nung zum Corona-Schutz - kldren: Sind
die Versammlungen in der geplanten
GroRenordnung derzeit zuldssig? Sind
entsprechend groRBe Rdume vorhanden,
um alle Schutzbedingungen (Abstands-
und Hygieneregeln) einhalten zu kénnen?
Wie wird sichergestellt, dass die aktuellen
3G-Regeln gemdl § 28 b Abs. 1 1fSG bzw.
im Einzelfall strengere landesrechtliche
Regelungen eingehalten werden?

stimmungen ist grundsétzlich der Arbeitgeber
verantwortlich. Diese Fiirsorgepflicht gegen-
iiber den Beschéftigten bleibt auch wahrend der
Personalversammlung bestehen. Allerdings hat
der Personalrat die Organisationshoheit bei der
Personalversammlung. Er hat auch das Haus-
recht fiir die Versammlungsrdume; daher sind
sowohl die Dienststelle als auch der Personalrat
verpflichtet, bei ihrem Handeln auf den Schutz
der Gesundheit der Beschéftigten zu achten. Ist
eine Durchfiithrung der Personalversammlung
wegen der Anzahl der Teilnehmenden un-
ter Corona-Bedingungen nicht moglich, ist
auf Teilpersonalversammlungen umzustellen.
Selbstverstandlich sind auch dabei die Coro-
na-Schutzvorschriften zwingend einzuhalten.

Versammlungen unter 2G-Bedingungen

Um Personalversammlungen sicherer zu gestal-
ten, iliberlegen Personalrite, ob sie diese auch
unter 2G-Beschriankung durchfiihren diirfen,
also nur vollstandig geimpfte oder genesene
Beschiftigte teilnehmen diirfen.

GemilR dem aktuellen § 28 b Abs. 1 Infekti-
onsschutzgesetz (IfSG) gelten aber fiir Beschéf-
tigte im Betrieb die 3G-Regeln, womit auch ein
aktueller negativer Corona-Test im Sinne der
Vorschrift ausreichend ist. Die 3G-Regel gilt
auch fiir den Bereich der 6ffentlichen Verwal-
tung. Sieht eine Landesverordnung strengere
Regeln fiir den Zutritt von Beschiftigten in den
Betrieb vor, muss diesen Vorgaben im betroffe-
nen Bundesland entsprochen werden. Solange
es keine bundes- oder landesgesetzliche Grund-
lage fiir die Anordnung einer 2G-Regel im Be-
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trieb bzw. in Dienststellen gibt, kann auch der
Personalrat eine solche nicht festlegen. Damit
wire sein Vorgehen nicht durch eine Rechts-
grundlage gedeckt und fiihrt zu einer nicht ge-
rechtfertigten Ungleichbehandlung zwischen
geimpften und nicht geimpften Personen: Im-
merhin besteht ein Teilnahmerecht an Perso-
nalversammlungen fiir Beschiftigte, die der
Dienststelle angehdoren.

Ausnahme von Prdsenzveranstaltungen

In Ausnahmefillen kann der Personalrat die
Personalversammlung im Einvernehmen mit
der Leitung der Dienststelle mittels Videokon-
ferenz in Nebenstellen oder in Teile der Dienst-
stelle libertragen (§ 58 Abs. 1 Satz 2 BPersVG).
Die Moglichkeit zur Durchfiihrung von Teil-
versammlungen bleibt dabei unberiihrt. Die
Liveiibertragung darf jedoch nur lokal in ande-
re Dienststellenteile, aber nicht ins Home-
office oder bei Dienstreisen erfolgen.

Andere Formate

Der Personalrat darf den Kontakt zu den
Beschiftigten natiirlich nicht verlieren. Der
Personalrat kann daher regelmiRige Informa-
tionen, ob gedruckt oder digital, verwenden,
um {iber die aktuelle Situation der Dienststel-
le und die Arbeit des Personalrats zu berich-
ten. Es ist auch denkbar, dass der Personalrat
sogenannte Podcasts oder Kurzfilme erstellt.
Diese digitalen Infos konnen iiber das kom-
munale Intranet oder per E-Mail verbreitet
werden, sodass auch Beschiftigte im Ho-
meoffice erreicht werden konnen. Somit wird
zwar eine Personalversammlung nicht live
virtuell ausgestrahlt und es werden keine ent-
sprechenden Medien wie Skype oder Teams
verwendet, aber der origindre Zweck, eine
entsprechende anschauliche Information fiir
die Beschiftigten zur Verfligung zu stellen,
wird erfiillt. Hiermit haben einige Personalra-
te bereits positive Erfahrungen gemacht und
konnen somit der Gesetzeslage und den Be-
diirfnissen der Beschdftigten gleichermalen
gerecht werden. Dass sich Beschéftigte dabei
nicht unmittelbar einbringen und Fragen an
ihren Personalrat stellen konnen, ldsst sich
dadurch ausgleichen, dass den Beschiftigten
die Moglichkeit eroffnet wird, mit einzelnen
Personalratsmitgliedern telefonisch oder per
Mail in Kontakt zu treten.

PERSONALVERSAMMLUNG

Konsequenzen einer nicht zuldssigen
virtuellen Personalversammlung

Die Dienststellenleitung kann den Ausschluss
eines Mitglieds aus dem Personalrat oder die
Auflésung des Personalrats wegen grober Ver-
letzung seiner gesetzlichen Pflichten beantra-
gen (§ 30 BPersVG). Unabhingig davon, ob es
sich beim Durchfiihren einer virtuellen Perso-
nalversammlung um eine »grobe Verletzung
der gesetzlichen Pflichten« handelt, hat der
Personalrat nicht nur die Einhaltung der Ge-
setze durch die Dienststelle geméR § 62 Ziff. 2
BPersVG zu iiberwachen, sondern sich selber
an die giiltigen Gesetze zu halten.

MISSSTAND

Diese Situation ist bei virtuellen Personal-
versammlungen besonders misslich, da

oft Beschaftigte und Dienststelle deren
Durchfuihrung durchaus positiv entgegen-
stehen. Gerade eine hybrid durchgefiihrte
Personalversammlung - d. h. eine Perso-
nalversammlung, die physisch stattfindet,
aber per Livestream an die Beschéftigten im
Biro oder zuhause libertragen wird — oder
eine rein virtuelle Personalversammlung,
bei der keine Teilnehmer:innen vor Ort sind,
ist in Corona-Zeiten besonders sinnvoll,
wurde bisher vom Gesetzgeber aber leider
nicht berticksichtigt.

Fazit

Der Gesetzgeber hat weder im BPersVG noch
in den landesgesetzlichen Regelungen die
langfristige Moglichkeit einer rein virtuellen
bzw. einer hybrid durchgefiihrten Personal-
versammlung vorgesehen. Die Ausnahmere-
gelung im BPersVG zur Ubertragung mittels
Videokonferenz in Nebenstellen oder Teile
der Dienststelle beriicksichtigt nicht den Um-
stand, dass viele Beschiftigte im Homeoffice
arbeiten und dass Prédsenzveranstaltungen im-
mer noch ein hoheres Risiko beinhalten, sich
mit Corona zu infizieren, als virtuelle Veran-
staltungen. <

Alexandra Kotting, Fachanwiltin
fiir Arbeitsrecht, CNH Anwilte, Essen.

TITELTHEMA

HINWEIS

Einrichtungsbezogene
Impfpflicht

Beschaftigte von bei-
spielsweise Kliniken,
Pflegeheimen, Arztpraxen
und Rettungsdiensten
miissen bis zum 15.3.2022
ihrem Arbeitgeber einen
Nachweis tiber eine
abgeschlossene Impfung,
einen Genesenennach-
weis oder ein arztliches
Attest, dass sie nicht
geimpft werden kon-
nen, vorlegen. Ab dem
16.3.2022 ist ohne Vorlage
eines entsprechenden
Nachweises keine Auf-
nahme der Tatigkeit in
den betroffenen Einrich-
tungen mehr moglich.
Fur diese Dienststellen
ist dies dann auch fur die
Teilnahme an Perso-
nalversammlungen zu
beachten, d. h. es gilt 2G
fur Personalversamm-
lungen.

HINWEIS

In landesgesetzlichen
Regelungen, wie z.B. in
NRW, ist eine dhnliche
Méoglichkeit wie in § 58
Abs. 1Satz 2 BPersVG gar
nicht vorgesehen. Der
Gesetzgeber hat von dem
Grundsatz der Présenz-
veranstaltung keine
Ausnahme zugelassen.
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DARUM GEHT ES

1. Corona machte
Prasenzpersonalver-
sammlungen unmog-
lich und Personalrate
mussten kreativ einen
Ersatz finden.

2. Podcasts, Videos,
e-Personalversamm-
lungen - die alternativen
Versammlungen waren
vielfaltig.

3. Es hat sich gelohnt:
Die Ersatz-Personalver-
sammlungen waren
durchweg sehr erfolg-
reich und kamen bei den

Beschiftigten sehr gut an.
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»Nichts zu tun,
ist keine Option«

praxiseeispieLe 2021, wie schon 2020, mussten wegen Corona
die Personalversammlungen vor Ort abgesagt werden.
Wie also die Beschdiftigten tiber Erfolge und Ziele informieren?

VON MARTINA D'ASCOLA

ie kann der Personalrat aktiv

werden und den Kollegen und

Kolleginnen zeigen, dass das

Gremium weiterhin fiir sie da
ist, auch wenn Personalversammlungen in der
Dienststelle nicht moglich sind? Wie kann er
die Beschaftigten iiber seine Ziele und Erfolge
unterrichten, wenn noch viele Beschéftigte im
Homeoffice arbeiten? Aktiv werden und neue
Wege finden, das ist das Motto, mit dem Perso-
nalrite arbeiten miissen - so, wie es auch der
Personalrat der Bundesanstalt fiir Materialfor-
schung und -priifung (BAM) tat.

e-Personalversammlungen (Bundesanstalt
fiir Materialforschung und -priifung)

Der Personalrat organisierte e-Personalversamm-
lungen, die bei den Beschiftigten sehr gut anka-
men: Von 200 Teilnehmenden bei der 1. e-Per-
sonalversammlung stieg die Zahl auf iiber 420
bei der 2. und auf ca. 500 bei der 3. Der im Mérz
2020 neu gewéhlte Personalrat ging strategisch
an die Planung und Umsetzung der 1. e-Perso-
nalversammlung, den »use case«, heran:

Eine Arbeitsgruppe entwickelte Ideen,

es wurden To-do-Listen mit Zeitschienen

erarbeitet

und ca. zwei Monate vor der e-Personalver-

sammlung die Verantwortlichkeiten verteilt.

Eine Woche vor der e-Personalversammlung
veroffentlichte der Personalrat seinen Tatig-
keitsbericht auf der Intranet-Seite der BAM und
forderte die Belegschaft auf, Fragen zu stellen.
Diese wurden an die Fiihrungskrifte weiterge-

TECHNIK

Bei der Frage nach der Plattform orientierte
sich das Gremium an der Empfehlung des
Ministeriums und arbeitete mit Webex,
einem Tool fur Videokonferenzen.

geben und in der e-Personalversammlung vom
Prasidenten beantwortet. Das Gremium schrieb
auch einen mehrseitigen Regieplan, in dem ge-
nau aufgelistet war, welche Punkte angespro-
chen werden sollen und von wem. Mit dem Be-
griilBungsschreiben fiir neue Mitarbeitende, mit
dem BAM-Newsletter, auf den Infoportal-Seiten
des Personalrats und online mit dem »PR-Info«
lud der Personalrat dann die Beschiftigten zur
1. e-Personalversammlung ein. »Wir sind be-
wusst das Risiko eingegangen«, so Dr. Kathrin
Bock, Personalratsvorsitzende, denn man war
sich unsicher, ob eine solche Personalversamm-
lung mit {iber 100 Teilnehmenden iiberhaupt
mdoglich ist. Um sicherzugehen, dass bei techni-
schen Problemen sofort reagiert werden kann,
sall ein Mitarbeiter des IT-Referats bei der 1.
e-Personalversammlung dabei — doch es verlief
alles ohne Probleme.

Entscheidung gegen Video

Doch warum eine e-Personalversammlung
und kein Video? »Eine Personalversammlung
ist der Hohepunkt fiir die Kommunikation mit
unseren Kollegen und Kolleginnen und wir
wollten, dass es so authentisch wie moglich
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ist.« Bei Videos konne man schneiden, wo-
durch Authentizitdt verloren geht; das wollte
der Personalrat nicht.

Interaktion

Konnten bei dieser 1. e-Personalversammlung
die Beschiftigten nur passiv teilnehmen, wa-
ren die 2. und 3. e-Personalversammlung viel
interaktiver: Wahrend der e-Personalversamm-
lung war parallel die Chatfunktion aktiviert,
sodass die Teilnehmenden live Fragen stellen
konnten, die widhrend der Versammlung von
den Fiihrungskriften beantwortet wurden. Das
haben die Beschiftigten sehr gut und intensiv
genutzt. »Dass sich die Fiihrungskrifte Zeit fiir
die Beschaftigten genommen haben, ist bei die-
sen gut angekommenc, so Kathrin Bock. Das
Feedback auf die e-Personalversammlungen
war sehr positiv und nach der 3. kamen Kom-
mentare wie »best Personalversammlung ever,
»sehr gelungene Veranstaltung, kurzweilig und
informativ«, »es hat richtig Spal$ gemacht und
war sehr lebendig« und »vor allem Personalrat
und Amtsleitung nicht als Gegner, sondern auf
der Suche nach guten Losungen. Vielen Dankc«.
Auch dies ist eine Bestétigung fiir den Personal-
rat, dass sich sein »Mut und der Sprung ins kal-
te Wasser« gelohnt haben. Auch die 4. Personal-
versammlung fand als e-Personalversammlung
statt, dieses Mal mit ca. 700 Teilnehmenden -
und wieder mit positiven Riickmeldungen.

PRAXISTIPP

Griinde fiir den Erfolg

Dass die e-Personalversammlungen so gut
funktionierten, lag auch daran, dass alle
Beschaftigten technisch sehr gut ausge-
stattet sind: Aufgrund der bestehenden
Dienstvereinbarung »Mobiles Arbeiten« ist
jeder/jede Beschiaftigte mit einem Laptop
ausgestattet. Mit ein Grund, warum die
Beteiligung so hoch war, sieht die Perso-
nalratsvorsitzende darin, dass die Zugangs-
schwelle niedrig ist. »Man kann dort an
der Personalversammlung teilnehmen,

wo man gerade ist, besonders unter den
Corona-Bedingungen ein Vorteil. Ohne das
engagierte Vorbereitungs-Team ware aber
alles nicht méglich gewesen.«

PERSONALVERSAMMLUNG TITELTHEMA

Podcast (Universitidt Bremen)

»Einfach mal loslegen.« Diesen Tipp gibt Hol-
ger Ruge, Personalratsvorsitzender der Univer-
sitdt Bremen, den Personalréten, die vielleicht
zogern, eine alternative Personalversammlung
zu veranstalten. Der Personalrat der Universi-
tat entschied sich, mit einem Podcast die Be-
schiftigten tiber seine Tatigkeiten zu informie-
ren und hat mittlerweile mehrere Podcasts — den
PRuni-Podcast - gemacht. Beim Zuhoren des
1. Podcasts fillt auf, wie natiirlich das Ge-
spriach zwischen dem Personalratsvorsitzenden
und einem Mitglied des Personalrats ist. Das
war Holger Ruge sehr wichtig. »Wir hatten kei-
nen Anspruch auf Perfektion«, deswegen konn-
ten sie so natiirlich miteinander reden.

Notwendige Vorbereitung

Das bedeutet aber nicht, dass das Gremium un-
vorbereitet an die Herstellung des Podcasts ging.
»Es war etwas Pioniergeist dabei«, wobei hilf-
reich war, dass Bjorn-Oliver Schmidt als neues
Personalratsmitglied bereits einen eigenen Pod-
cast hatte und das Gremium auf seine Erfahrun-
gen zuriickgreifen konnte. Vorab schrieben sie
ein Drehbuch, in dem sie grob festlegten, iiber
welche Themen sie sprechen werden. So konnte
nicht nur vermieden werden, dass Text nur abge-
lesen wird, sondern es wurde auch erreicht, dass
der Personalrat nach auen hin als einheitliches
Gremium auftritt. Eine Kollegin der Geschifts-
stelle schnitt am Ende die Tonspur.

Jeweils ein Thema im Fokus

In jedem Podcast spricht der Personalrat {iber
ein oder zwei Schwerpunktthemen, im 2. Pod-
cast fiihrte Schmidt ein Gesprdch mit dem
Rektor der Universitdt - der so wie die Beleg-
schaft von dem Ergebnis sehr angetan war.
Die Riickmeldungen waren {iberwiegend sehr
positiv: Der Podcast wird gelobt als gut gelun-
gene Informationsquelle fiir neue Beschiftig-
te, als »richtig angenehme und moderne Art,
Informationen zu kommunizierenc, fiir einige
sind die Informationen auch zugénglicher als
iiber den Newsletter »PR-Info«. Holger Ruge
freut sich besonders dariiber, dass sich mit
dem PRuni die Wissenschaftler und Wissen-
schaftlerinnen der Universitdt besonders an-
gesprochen fiihlen und sich aktiv mit Fragen
beteiligen. In den Pridsenzpersonalversamm-

VORTEIL PODCAST

Fur Holger Ruge liegt
der Vorteil darin, dass
man sich einen Podcast
uberall anhéren kann:
zu Hause, im Auto, am
Abend nach der Arbeit,

in der Pause - etwas, was

auch die Beschiftigten
besonders schatzen.

Zu achten ist allerdings
darauf, dass kein Dritter
mithoren kann, um die

Geheimhaltungspflicht zu

wahren.
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PR-BURO ALS
DREHORT

Das Personalratsbiiro ver-
wandelte sich an einem
Tag fur vier Stunden in
einen Drehort: Es wurde
ein Tisch mit zwei Stiihlen
aufgestellt, der Tisch

mit einer griinen Decke
abgedeckt, dahinter
wurde eine griine Wand
aufgebaut (sogenannte
Greenwall). Dann began-
nen die Aufnahmen.
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Einfache Umsetzung

Die Podcasts umzusetzen, war leichter als
gedacht. Es ist weder ein professionelles
Mikrofon noch ein besonderes Aufnahme-
studio notig. Der Personalrat nutzte die
Software Zencastr.com, bei der der Podcast
auch von zu Hause aus leicht aufgenom-
men werden kann. »Sinn macht ein gutes
Headset, gibt Holger Ruge als Tipp, aber
sonst muss man einfach nur machen. Ist
man unsicher, kann man auch erstmal einen
Test-Podcast aufnehmen und sehen, wie

es mit dem Reden klappt und so das freie
Reden tiben, wenn man nicht glucklich mit
dem Ergebnis ist. Das einzige Problem, das
sich beim 1. Podcast ergab, war die Dauer.
»Wir wollten es kurz machen, so 15 Minu-
ten, so Holger Ruge, »aber dann sind es
doch 30 geworden.« Die nachfolgenden
PRunis waren zwischen 18 und 20 Minuten
lang, was auch kiinftig angestrebt wird.

lungen ist diese Beschéftigtengruppe oftmals
zuriickhaltender und weniger vertreten als die
Beschiftigten aus Technik und Verwaltung.
»Mit dem Podcast erreichten wir diese Ziel-
gruppe anscheinend gut«, so Ruge.

Kiinftig soll ein Podcast, wenn es moglich
ist, alle zwei bis vier Wochen veroffentlicht
werden und so Teil der Informationsquellen
fiir die Beschaéftigten sein.

Nachrichtenshow
(Jobcenter Kreis Pinneberg)

Als klar war, dass 2020 keine Personalver-
sammlungen in Prdsenz stattfinden konnen,
iiberlegte sich der Personalrat des Kreises Pin-
neberg Alternativen: Verworfen wurden eine
Live-Schaltung per Skype und Teilversamm-
lungen, da bei diesen nicht gewéhrleistet wer-
den kann, dass die gesamte Belegschaft diesel-
ben Informationen erhélt. Vielmehr entschied
sich der Personalrat, ein Video zu drehen, um
seinen Tatigkeitsbericht vorzulegen. Dafiir
schrieb er im Rahmen eines Vergabeverfahrens
verschiedene Produktionsfirmen und Kamera-
leute an und engagierte schlieflich einen frei-
beruflichen Kameramann, der das Gremium

Der Personalrat 2|2022

intensiv bei der Erstellung des Films mit Ideen
und Vorschlédgen unterstiitzte.

Spannungsbogen

Ein wichtiges Kriterium fiir den Personalrat:
Der Film sollte nicht zu lange sein. Aullerdem
war dem Personalratsvorsitzenden Philipp
Lypke ein Spannungsbogen wichtig: »Mit et-
was Nettem anfangen, im Mittelteil Kritik du-
Rern, mit etwas Nettem aufhGren. Dann erin-
nern sich die Zuschauer an was Gutes, fasst
er zusammen. Im Ergebniss umfasst der Film
den Tatigkeitsbericht, verpackt in eine Nach-
richtenshow, mit Philipp Lypke und seiner Kol-
legin Manuela Feiler-Goldhahn aus dem erwei-
terten Vorstand als Nachrichtensprecher.

Die Nachrichtenshow kam sehr gut bei den
Kollegen und Kolleginnen an: »Er ist kurzwei-
lig«, »man kann es sich gut anschauen, »ist
super gemacht« waren einige der Kommenta-
re; auch die Geschaftsfiihrung lobte den Film.

Zweiter Film

Im November 2021 wurde ein zweiter Film
gedreht, bei dem auch die Aulenposten des

PRAXISTIPP

Professionell und natiirlich

Auch wenn es im Film nicht so aussieht -
er wurde coronakonform gedreht: Der
Personalratsvorsitzende und seine Kollegin
wurden abwechselnd aufgenommen und
erhielten Regieanweisungen vom Kame-
ramann, wo sie sitzen bzw. stehen sollten,
wann sie nach oben schauen sollten etc.
Spater schnitt der Kameramann den Film
so zusammen, dass es aussieht, als ob die
beiden in dem Film gemeinsam am Tisch
sitzen und den Tatigkeitsbericht verlesen.
Es wirkt alles sehr professionell, aber
dennoch natirlich. Philipp Lypke betont,
dass er und seine Kollegin Wert darauf
legten, dass die Outtakes (d. h. Verspre-
cher, Rduspern etc.) nicht geschnitten
wurden - es sollte nicht perfekt sein.
AuRerdem muss »das Verhéltnis zwischen
Personalrat und Kameramann passenc,
damit es ein guter Film wird.
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Jobcenters mit einbezogen wurden. Die an-
deren Bestandteile des Films wurden wieder
im Personalratsbiiro gedreht, dieses Mal mit
vier Kollegen und Kolleginnen aus dem Per-
sonalratsbiiro sowie mit der Vertrauensperson
der Schwerbehinderten und Gleichgestellten.
Lypke gibt als Tipp, dass »man sich vorher gut
iiberlegen soll, wie man den Film aufbaut. Man
sollte vorab eine Struktur entwickeln«.

COVIDeo 20
(Agentur fiir Arbeit Diisseldorf)

»Mutig« war eines der Worter, mit dem dem
Personalrat fiir seine Idee gratuliert wurde, fiir
die ausgefallene Personalversammlung als Er-
satz ein Video zu machen. Weitere Kommenta-
re waren: »tolle Idee«, »iiberraschend in dem
Format«. »Es gab kein negatives Feedbackc,
freut sich der Personalratsvorsitzende Aloys
Kette. Die fiinf Monate Arbeit, die der Perso-
nalrat in die Herstellung des am Ende 29-mi-
niitigen Videos steckte, hatten sich gelohnt.
Wie viele andere Personalrdte musste sich
auch der Personalrat der Agentur fiir Arbeit
Diisseldorf iiberlegen, wie er die Beschaftigten
iiber seine Tdtigkeiten, Ziele und Erfolge infor-
miert, nachdem Kklar war, dass eine normale
Personalversammlung nicht umgesetzt werden
kann - und entschied sich fiir ein Video.

Die Ziele waren gesetzt, Drehbuch geschrie-
ben, jetzt ging es an die Umsetzung: Der
»Lernraum« im Haus wurde zum »Studiox,
Equipment stellte der engagierte Kameramann
... und das Drehen begann. Wie bei der Nach-
richtenshow des Jobcenters Pinneberg wurden
die Beteiligten einzeln aufgenommen, an-
schlieBend wurden die Szenen so zusammen-
geschnitten, dass man den Eindruck gewinnt,
die Personen seien gleichzeitig in dem Raum.

Gute Vorbereitung

»Aus meiner Erfahrung als Berufsberater fiir
Menschen mit Behinderung weil ich, wie wich-
tig es ist, sich gut vorzubereiten, daher haben
wir ein sehr detailliertes Drehbuch gemachtx,
erzdhlt Kette. Auch den Text hatten sie sehr ge-
nau vorbereitet, sich aber auch »Freiraum ge-
gonnt«, damit es natiirlich bleibt. »Wir hatten
Spald und haben viel dabei gelacht«, so Kette.
Auch von der Geschiftsfithrung kam sehr po-
sitives Feedback. »Hier muss man allerdings
Fairness bewahren«, betont Kette, denn ein
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PRAXISTIPP
Vor der Umsetzung Ziele festlegen

Das Gremium legte sich vorab seine Ziele
fest: U. a. sollten die Beschaftigten dartber
informiert werden, mit welchen Themen
sich der Personalrat 2020 beschéftigte,

sie sollten die Haltung und Meinung des
Personalrats zu aktuellen Fragen erfahren
und das Gremium als jederzeit ansprechba-
ren und engagierten Partner erleben. Um
diese Ziele zu erreichen, entwickelte der
Personalrat ein »Drehbuch« fiir das Video:
Personalratsmitglieder sollten in ihrer ty-
pischen Arbeitsumgebung gezeigt werden,
in einer Nachrichten-Show - angelehnt an
die »heute-show« - sollten ernste Themen
angesprochen werden, in einer Quiz-Show —
aufgebaut wie »Wer wird Millionar« - soll-
ten der Personalratsvorsitzende und sein
Stellvertreter aktuelle Fragen diskutieren
und bewerten.

Video ist keine Personalversammlung. »Bei
einem Video kann sich die Geschéftsfiihrung
nicht wehren. «

Barrierefreies Video

Wie auch bei den anderen alternativen Perso-
nalversammlungen schitzten die Beschéftigten
der Agentur fiir Arbeit die Flexibilitét, sich das
Video jederzeit anschauen zu konnen. »Bei ei-
ner Personalversammlung erreicht man nie alle
Beschiiftigten, denn sie miissen hingehen. Der
Aufwand ist hoher, teils auch die Barriere, sich
aktiv an der Personalversammlung zu beteili-
gen«, hebt Kette hervor. Ein Video konnten
sich die Beschéftigten immer dann ansehen,
wenn sie gerade mdochten, es war auch tech-
nisch moglich, sich nur einzelne Sequenzen
des Videos anzusehen, d. h. der/die Beschiftig-
te konnte sich darauf konzentrieren, was ihn/
sie interessiert. Uber den »Flurfunk« tauschten
sich die Kollegen und Kolleginnen iiber das Vi-
deo aus, was viele zum Anlass nahmen, sich
das Video oder Sequenzen daraus noch mal
anzuschauen. »Wir haben auch dafiir gesorgt,
dass das Video in Textform barrierefrei zur Ver-
fiigung gestellt wurdex, ist Kette stolz. Das war
anfangs mit ziemlicher Mehrarbeit verbunden,
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Aloys Kette mochte auch
andere Personalrate
ermutigen, sich »zu trau-
en«, wenn es darum geht,
ein neues Format fir eine
Personalversammlung zu
finden. Ruickblickend gibt
er noch den Tipp, sich fir
die Herstellung profes-
sionelle Hilfe zu holen
und sich Zeit zu nehmen,
damit die Ideen so vieler
Personen wie moglich
berticksichtigt werden
kénnen.
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denn der Text musste verschriftlich werden,
mithilfe eines Programms ging dies am Ende
aber sehr viel leichter.

Virtuelle Personalversammlung
(Stadtverwaltung Offenburg)

Auch der Personalrat der Stadtverwaltung Of-
fenburg suchte nach einem Ersatz fiir die ab-
gesagte Personalversammlung, denn »nichts
zu machen, war keine Option«. So entschied
sich das Gremium mit Ralf Huber als Vorsit-
zendem, die Beschdftigten mit insgesamt sechs
Videos iiber seine Titigkeiten zu informieren.
Warum einzelne Videos und nicht nur eines?
»Die Beschiftigten sollen sich entscheiden
konnen, was sie sich anschauen mochten, so
Huber. Diese sechs Videos waren BegriiRun-
gen, der Tatigkeitsbericht und ein Frage-Ant-
wortVideo. Bei den BegriiBungen meldeten
sich die Mitglieder des Gremiums aus ihren
Abteilungen, was den Beschiftigten zeigte: Thr
seid alle im Personalrat vertreten. Auch der
Betriebsleiter der technischen Betriebe konnte
Grullworte an die Belegschaft richten - etwas,
was aus zeitlichen Griinden bei den Prasenz-
versammlungen bisher nicht moglich war.

Abteilungsiibergreifender Dreh

Gedreht wurden die Videos teilweise im Ge-
wichshaus, um ein angenehmes Ambiente zu

PRAXISTIPP

Erfolgreiche Interaktion

Das Frage-Antwort-Video stieR bei den
Beschaftigten auf groRes Interesse, auch,
weil es etwas Neues war. »Es gab im Vor-
feld 16 Fragen zu den verschiedensten The-
men«, was verglichen mit den vorherigen
Personalversammlungen schon ein Erfolg
war. »In den vergangenen Jahren gab es
kaum Anfragen aus der Belegschaft. In den
bisherigen Prasenzveranstaltungen war die
Hemmschwelle fiir konkrete Fragen leider
sehr hoch«, wie Ralf Huber bedauert. Bei
diesem Video schitzten die Beschaftigten
besonders, dass sich die Vorgesetzten di-
rekt mit den Problemen der Beschéftigten
auseinandersetzten.
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schaffen; fiir das Drehen der Videos konnte
der Personalrat auf die Kollegen und Kollegin-
nen der Stabsstelle Presse zuriickgreifen: Die-
se hatten eine Videoausriistung, sodass das Vi-
deo intern aufgenommen werden konnte und
nicht auf einen externen Fachmann zuriickge-
griffen werden musste. Das Herstellen der Vi-
deos hatte den angenehmen Nebeneffekt, dass
abteilungsiibergreifend zusammengearbeitet
wurde. So wurde der Kontakt nicht nur unter
den Personalratsmitgliedern gestérkt, sondern
auch zu den Beschiftigten in den einzelnen
Abteilungen und zwischen den Abteilungen
untereinander.

Tipp des Personalratsvorsitzenden

»Mutig sein. Den Mut haben, etwas Neues zu
probieren.« Ralf Huber weist aber auch darauf
hin, dass es leichter ist, diesen Mut zu haben,
wenn zwischen der Verwaltungsspitze und
dem Personalrat ein Vertrauensverhiltnis be-
steht — so wie im Fall der Stadtverwaltung Of-
fenburg. Der ganze Aufwand hat sich gelohnt:
Das beliebteste Video wurde 316-mal aufgeru-
fen, die anderen fiinf Videos im Schnitt 220-
mal. »Wir gehen davon aus, dass sich bis zu
650 Beschiftigte die Videos angesehen haben.
Dies ist eine Steigerung von ca. 40% zu der
bisherigen Teilnahme an der Prasenzveranstal-
tung.« Mut zu haben, hatte sich also gelohnt.

Fazit

Die Zeiten sind herausfordernd, doch sie set-
zen auch Kreativitat frei.

Ob es kiinftig Podcasts sein werden, Videos
oder e-Personalversammlungen: Personalrite
haben erkannt, dass sie auch mit Alternativen
ihre Kollegen und Kolleginnen gut informie-
ren und auf dem Laufenden halten konnen
und dass diese Ersatzformen nicht nur gut bei
der Belegschaft angenommen werden, son-
dern meist auch zu einer h6heren Beteiligung
fithren.

Etwas Neues zu wagen, zeigt den Beschaf-
tigten, dass sich der Personalrat engagiert, um
jederzeit fiir die Kollegen und Kolleginnen da
zu sein. Ein wichtiges Signal. <

Martina D'Ascola,
freie Journalistin und Lektorin.
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Wo bleiben die
Beschaftigten?

koaLiTionsverTrac » Mehr Fortschritt wagen« - so lautet

der Titel des Koalitionsvertrags der neuen Bundesregierung.

Der DGB begriifit das Zustandekommen der sog. Ampel-Koalition
und das selbst auferlegte Credo. Doch neben Stdrken sieht er

auch Schwdchen.

VON HENRIETTE SCHWARZ

ezogen auf den offentlichen Dienst

lassen die Pline der Koalitiondre

aus Sicht der beamtenpolitischen

Spitzenorganisation kaum Riick-
schliisse darauf zu, wie der offentliche Dienst
in den nichsten vier Jahren zukunftsfest ge-
macht werden soll.

Klare Statements:
Befristung und Polizeizulage

Konkrete Aussagen gibt es zum Streichen der
Option der Haushaltsbefristung aus dem Teil-
zeit- und Befristungsgesetz und zur Einfiihrung
der Ruhegehaltsfihigkeit der Polizeizulage.
Beides haben der DGB und seine Mitgliedsge-
werkschaften seit Jahren gefordert.

Offnung des 6ffentlichen Dienstes:
Umsetzung unklar

Ebenso auf der Agenda stehen Verbesserungen
des Altersgeldes, des Diversity Managements
sowie die Offnung des gehobenen und héhe-
ren Dienstes fiir Personen mit Berufserfah-
rung. Unklar ist jedoch, was sich SPD, Biindnis
90 / Die Griinen und FDP hier genau vorstel-
len. Dabei ist genau das relevant.
Insbesondere die Frage der Flexibilisie-
rung der Einstellungsvoraussetzungen ist ein
sensibles Thema. Dies kann zweifelsohne zu
einer Attraktivitdtssteigerung des offentlichen
Dienstes fiir potentielle Beschaftigte fiihren.

KRITIK

Es muss stets im Blick behalten werden,
dass MaRBnahmen nicht zu einer »Korrektur
nach unten« fiihren durfen. Der 6ffentliche
Dienst braucht gut ausgebildetes Personal,
will er handlungsfahig bleiben.

Digitalisierung: Perspektiven
der Beschéftigten unberiicksichtigt

Klar hingegen ist, dass die Digitalisierung der
Verwaltung fiir die Ampel-Koalition zumindest
auf dem Papier ein zentrales Thema darstellt.
Auf diese Weise wolle man das Leben der Biir-
ger:innen verbessern, die Wirtschaft entlasten
und Krisen besser begegnen konnen.

Das Anliegen, die Verwaltung agiler und di-
gitaler zu machen, ist wenig neu. Der bisherige
Kurs der Konsolidierung und der OZG-Umset-
zung soll offenbar fortgesetzt werden. Dabei
wolle man auf mehr interdisziplindre und kre-
ative Problemlosungen setzen, das Silodenken
iiberwinden, die Digitalisierung zum Teil der
Ausbildung machen sowie feste ressort- und
behordentiibergreifende agile Projektteams und
Innovationseinheiten mit konkreten Kompeten-
zen schaffen. Zudem sollen Fiihrungskréfte stér-
ker in die Pflicht genommen werden. Auch der
Personalaustausch und die Rotation zwischen
verschiedenen Behorden, zwischen Bund und
Landern sowie zwischen Verwaltung und Pri-

DARUM GEHT ES

1. Der Koalitionsvertrag
enthdlt wenig konkrete
Aussagen zur Zukunft des
6ffentlichen Diensts.

2. Mit welchen Auswir-
kungen der geforderten
Digitalisierung auf die
Beschdftigten zu rechnen
ist, bleibt offen. lhre
Perspektive droht nicht
berticksichtigt zu werden.

3. Altbekannte Baustel-
len wie Personalmangel,
Uberstunden, verfas-
sungswidrige Alimen-
tation usw. finden nicht
einmal Erwdhnung.
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vatwirtschaft soll vereinfacht werden. All diese
Ansitze sind aus Sicht des DGB iiberfillig.

KRITIK

Abzuwarten bleibt jedoch auch hier, wie
die Umsetzung genau aussehen soll. So
kann beispielsweise agiles Fiihren mit Blick
auf die gesamte Bundesverwaltung nicht
als das Allheilmittel angesehen werden,
sondern kommt allenfalls fur ausgewahlte
Bereiche in Betracht.

Statt mit Modebegriffen fortschrittlich
wirken zu wollen, waren konkrete Aus-
sagen zu den Arbeitsbedingungen im
offentlichen Dienst, etwa zur Frage der
Arbeitsplatzsicherung oder der Qualifizie-
rung, richtig und wichtig gewesen. Doch
die Perspektive der Beschaftigten und wie
diese in die Prozesse eingebunden werden
sollen, fehlt vollends.

Die ressortiibergreifende Mitbestimmung
insbesondere in Digitalisierungsprojekten
sicherzustellen, scheint zumindest nicht
auf der Agenda der Regierung zu stehen.

GroRe Baustellen bleiben offen

Die Liste der Themen, die keinen Eingang
in den Koalitionsvertrag gefunden haben, ist
lang. Dabei wéren es genau jene Themen, die
einen Fortschritt fiir den offentlichen Dienst
in Deutschland mit sich gebracht hatten.
»Mehr Fortschritt wagen« - bezogen auf die
Arbeitsbedingungen der Beschiftigten des
offentlichen Dienstes scheint die Regierung
mit wenigen Ausnahmen jedoch keinen Verén-
derungsbedarf erkannt zu haben.

Nicht anders ist es zu erkldren, dass die —
ziemlich wirkungslose - Verbesserung des
Altersgeldes als eine der konkretesten MaR-
nahmen zur Attraktivitdtssteigerung auf der
to do Liste vermerkt wurde, nicht hingegen
die pauschale Beihilfe, die einer Vielzahl von
Bundesbeamt:innen endlich den Weg in die ge-
setzliche Krankenversicherung geebnet hitte.
Ebenso wenig Erwdhnung fanden

der sich noch verscharfende Personalman-
gel in vielen Bereichen (mit Ausnahme der
Polizei, Justiz und Gesundheitsdmter),

die Sicherstellung des Wissenstransfers,
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der extrem hohe Krankenstand,
die Uberstundenberge,

das grundsétzlich reformbediirftige
Laufbahnrecht,

die zu hohe Wochenarbeitszeit der
Bundesbeamt:innen,

die evident verfassungswidrige
Alimentation,

die miserable Ausstattung,

die fehlende ressortiibergreifende
Mitbestimmung,

das fehlende digitale Zugangsrecht
der Gewerkschaften ...

Mit all den Themen hitten die Koalitionére ein
Zeichen der Wertschidtzung setzen konnen,
hitten sie den Fortschritt auch hier gewagt.

FAZIT

Noch scheinen sich die Koalitionspartner
nicht bewusst dariiber zu sein, Arbeit-
geber bzw. Dienstherr von rund 510.000
Beschaftigten zu sein. Dabei sind genau

die es, auf die sie in den kommenden vier
Jahren angewiesen sind. Das sollte ihnen
klar werden, wollen sie doch insbesondere
die Verwaltung endlich ins digitale Zeitalter
fuhren. Ohne die Mitnahme und Einbin-
dung der Beschdftigten wird dieses Ziel nur
schwerlich erreicht werden kénnen. Der
DGB und seine Mitgliedsgewerkschaften
werden nicht miide, sie in den kommenden
vier Jahren daran zu erinnern.

Zum Weiterlesen:

Der komplette Koalitionsvertrag und eine wei-
tere Bewertung (von Reiner Hoffmann, DGB
Vorsitzender) ist abzurufen unter https://
www.dgb.de/presse/++co++c38bf43e-4d47-
11ec-8596-001a4a160123. Eine Zusammenfas-
sung der Aussagen des Koalitionsvertrags zum
offentlichen Dienst findet sich in der Ausgabe
01/2022 des Personalrats auf Seite 28 ff.: »7
Vorhaben«. <

Henriette Schwarz,
Abteilungsleiterin Offentlicher
Dienst und Beamtenpolitik beim
DGB Bundesvorstand, Berlin.
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E-Government:
Ist das Gesetz ein

Erfolg?

Mit dem »E-Government-Gesetz« stellte die Bundes-
regierung 2013 die Weichen dafiir, Informationen der offentlichen
Verwaltungen elektronisch zur Verfiigung zu stellen und im Internet zu
verdffentlichen. 2021 beschloss der Bundestag die letzte Anderung.

VON MATTIAS RUCHHOFT

as sind die Inhalte und Ziele
des E-Government-Gesetzes?
Was bedeuten die aktuellen
Anderungen? Und welche
Folgen und Konsequenzen fiir die Beschiftig-
ten und welche Handlungsméglichkeiten fiir
Personalrate ergeben sich daraus?

Das E-Government-Gesetz

Das Gesetz gab 2013 den Startschuss fiir die
Einrichtung definierter elektronischer Prozes-
se, um Informationen in elektronischer Form
zwischen Behorden auszutauschen und diese
Informationen Biirger:iinnen zugénglich zu
machen. Dazu wurde die Verwaltung zu neuen
Infrastrukturprojekten verpflichtet, wie dem
elektronischen Personalausweis, der zum elek-
tronischen Identitdtsnachweis dient, oder -
und das gilt nur fiir die Bundesverwaltung — zu
einer entsprechend abgesicherten verschliissel-
ten Mail-Adresse mit der De-Mail.

Ziel des Gesetzes war es, die Informatio-
nen der offentlichen Verwaltungen nicht nur
auf einer Internetseite darzustellen, sondern
auch einen sogenannten »Riickkanal« fiir die
Biirger:innen oder andere Institutionen zu
schaffen. Uber diesen Riickkanal sollten auch
Informationen und Antrdge sowie Identifi-
kationen der Biirger:innen fiir Verwaltungsvor-
génge {ibertragbar werden. Die Publikations-
pflichten der Verwaltungen sollten durch

elektronische Amts- und Verkiindungsblatter
erleichtert werden. Die Aktenfithrung wurde
auf elektronische Aktenfiihrung umgestellt.
Zudem sollten maschinenlesbare Datenbe-
stinde durch die Verwaltung erstellt werden

BEGRIFF

Definition »E-Government«

Laut Wikipedia ist darunter »die Vereinfa-
chung, Durchfiihrung und Unterstiitzung
von Prozessen zur Information, Kommu-
nikation und Transaktion innerhalb und
zwischen staatlichen, kommunalen und
sonstigen behordlichen Institutionen sowie
zwischen diesen Institutionen und Biirgern
bzw. Unternehmen und Organisationen
durch den Einsatz von digitalen Informa-
tions- und Kommunikationstechnologien
(IKT) zu verstehenx.

Der Kurzkommentar des Bundesministe-
riums des Innern aus dem Jahr 2013 zum
E-Government-Gesetz definiert den Begriff
wie folgt: »E-Government ist die Abwick-
lung geschéftlicher Prozesse im Zusammen-
hang mit Regieren und Verwalten (Govern-
ment) mit Hilfe von Informations- und
Kommunikationstechniken tiber elektroni-
sche Medien.«

DARUM GEHT ES

1. Das Gesetz will den
elektronischen Informa-
tionsaustausch zwischen
den Behoérden férdern.

2. Auch den Biirger:innen
sollen die Informationen
zugdnglich werden.

3. Noch versperren
diverse Schwachstel-
len einer erfolgreichen
Umsetzung den Weg.
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HINWEIS

Die Kernpunkte
des Gesetzes

- Verpflichtung der
Verwaltung, einen
elektronischen Zugang
zu er6ffnen

- Die Bundesver-
waltung muss einen
De-Mail-Zugang
schaffen

- Das Erbringen elektro-
nischer Nachweise
und die elektronische
Bezahlung in Ver-
waltungsverfahren
wird erleichtert

- Grundsatze elektro-
nischer Aktenfuhrung
und des ersetzenden
Scannens

- Erfillen von Publi-
kationspflichten
durch elektronische
Amts- und Ver-
kiindungsblatter

- Verpflichtung zur
Dokumentation und
Analyse von Prozessen

- Regelung zur
Bereitstellung von
maschinenlesbaren
Datenbestanden
durch die Verwaltung
(»open data«)
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(»open data«). Dazu wurde in einigen Berei-
chen auch das Schriftformerfordernis durch
andere technische Verfahren mit einer qualifi-
zierten elektronischen Signatur ersetzt.

Die Umsetzung

Hatten die Beschiftigten in den Verwaltungen
die Moglichkeit, die Anforderungen an eine
Digitalisierung der Verwaltungen umzusetzen?
Das betrifft insbesondere Fragen nach der In-
frastruktur, der Ausstattung mit entsprechen-
den Endgerdten und nach dem Datenschutz
fiir die Biirger:innen und die Beschaftigten.

In einer Evaluation der Bundesregierung
zum Stand der Umsetzung des E-Govern-
ment-Gesetzes aus dem Jahr 2018 heif3t es:
»Der Umsetzungsstand des Gesetzes zur For-
derung der elektronischen Verwaltung sowie
zur Anderung weiterer Vorschriften bei den Ver-
waltungen ist [...] gering. Die Mehrheit der be-
fragten Verwaltungen gibt an, sich noch in der
Umsetzung zu befinden. |[...] Bereits verfiigbare
elektronische Mafinahmen, die Behordenkon-
takte erleichtern kionnten, wie beispielsweise
die qualifizierte elektronische Signatur, werden
nur von einem geringen Teil der Biirgerinnen
und Biirger sowie Unternehmen in Anspruch
genommen. Auffallend hdiufig wurde als Argu-
ment hierfiir der geringe Bekanntheitsgrad der
E-Government-Angebote bei Biirgerinnen und
Biirgern sowie Unternehmen betont. «

Besondere Hindernisse bei der Umsetzung
des E-Government-Gesetzes sind neben den
in der Evaluation beschriebenen Themen die
teilweise fehlende Ausstattung mit Endgeréten
und keine einheitliche technische Infrastruk-
tur, was zu Datenschutz-Problemen fiihren
kann. Zudem beklagen Gewerkschaften seit
Langerem ein fehlendes ganzheitliches Kon-
zept zur Begleitung der digitalen Transformati-
on in den Behdrden fiir die Beschaftigten und
eine entsprechende Beteiligung der Beschéftig-
ten und ihrer Interessenvertreter.

Aktuelle Anderung

Die 2021 beschlossenen Anderungen zielen
darauf ab, die Daten der Verwaltung der Of-
fentlichkeit, der Wirtschaft und der Wissen-
schaft bereitzustellen. Dabei sollen Wirtschatft,
Zivilgesellschaft und Staat sowie Wissenschaft
und Forschung das Potenzial der Daten der
Bundesverwaltung fiir ihre Nutzung ausschop-
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fen. Es soll das Prinzip der standardméRig offe-
nen Daten (»Open-by-Default«) gelten, um die
Nutzung der Daten durch die Allgemeinheit
zu fordern. Allerdings wirkt sich die aktuelle
Anderung des E-Government-Gesetzes nur im
Sinne der Aufbereitung der vorhandenen Da-
ten und der Schaffung einer Schnittstelle zum
Abruf der Daten durch die Offentlichkeit auf
die bereits laufenden Digitalisierungsprozesse
aus. Im Folgenden sollen daher die Auswir-
kungen der bereits laufenden Digitalisierung
auf die Beschdftigten und die Arbeit des Perso-
nalrats betrachtet werden.

Auswirkungen

Mit dem E-Government-Gesetz und den an-
schlieRenden Anderungen sowie den entspre-
chenden Gesetzen einzelner Bundesldnder wur-
den umfangreiche Digitalisierungsinitiativen fiir
die offentliche Verwaltung in Gang gebracht.
Doch welche Konsequenzen haben diese Veran-
derungen auf die Beschaftigten in den Verwal-
tungen von Bund, Landern und Kommunen?
Die Digitalisierung betrifft die Beschéftig-
ten im Offentlichen Dienst in unterschiedli-
chen Bereichen:
Zunichst einmal musste eine ausreichende
Infrastruktur geschaffen werden. Nicht im-
mer sind geeignete Endgerdte fiir alle Stellen
in der Verwaltung verfiigbar - hier machen
sich entsprechende Haushaltsrestriktionen
bemerkbar. Dies wurde besonders deutlich
wihrend der Corona-Pandemie 2020 bei
den Meldeketten in den Gesundheitsémtern
fiir die Offentlichkeit, wo teilweise auf Fax-
gerite zuriickgegriffen werden musste.
Daneben geht es im Rahmen der Digitalisie-
rung auch um das Optimieren vorhandener
Verwaltungsprozesse. Eine entsprechende
Prozessoptimierung setzt jedoch Analysen
und andere Tatigkeiten voraus, die hdufig
nicht im ausreichenden MaRe bei der Zeit-
planung oder der Betrachtung der Arbeits-
belastung beriicksichtigt werden.
Zudem gibt es mehr Mdglichkeiten einer
Leistungs- und Verhaltenskontrolle der Be-
schiftigten durch eine zunehmende digitale
Abbildung aller Arbeitsschritte.
Der Austausch personenbezogener Daten
tiber das Internet stellt hohe Anforderungen
an die Sicherheit der Infrastruktur und an
die Verschliisselung des Transports, um den
Vorgaben der aktuellen Datenschutzgesetze
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BEISPIEL DIGITALISIERUNG

Stolpersteine bei der Einfiihrung von SAP

Bei einer vom Autor als Sachverstandigen begleiteten Umstellung in einer Verwaltung auf SAP
waren besonders die folgenden Punkte kritisch. Diese »Schwachstellen« sollten bei Digitalisie-
rungsprojekten als Folge des E-Government-Gesetzes von vornherein berticksichtigt werden:

- AuBerachtlassen von Begleitprozessen
Die begleitenden Arbeitsprozesse, die
durch die Digitalisierung mit SAP verdndert
wurden, spielten bei der Betrachtung des
Aufwands und der Schulungen nur eine
geringe Rolle. Das fiihrte dazu, dass der An-
derungsbedarf und die damit verbundenen
Aufwénde zu niedrig eingeschatzt wurden.

- Unterschdtzter Aufwand beim Testen
des Digitalisierungsprozesses
Die Belastungen der Beschiftigten, die Tests
von SAP durchfiihren sollten, waren sehr
hoch, da diese fiir die Testtatigkeit nicht aus-
reichend von ihren eigentlichen Aufgaben
freigestellt wurden.

- Unrealistische Zeitplanung
Die angedachten Zeitraume im SAP-Projekt,
insbesondere die Meilensteinplanung, waren
haufig zu optimistisch angesetzt, sodass

Rechnung zu tragen. Hier gibt es Nachhol-
bedarf, da es keinen einheitlichen Standard
der Verschliisselungstechnik in Deutsch-
land gibt und sich die De-Mail noch nicht
flachendeckend durchgesetzt hat.

Sind alle Arbeitsschritte und Prozesse sowie
die dazugehorigen Dateien und Dokumente
digitalisiert, konnen viele Tatigkeiten in den
offentlichen Verwaltungen auch mobil bzw.
im sogenannten Homeoffice durchgefiihrt
werden. Diese Moglichkeit wird wahrend der
Corona-Pandemie zur Kontakteinschrankung
auch in vielen offentlichen Verwaltungen um-
gesetzt. In diesen Fallen ist auch der Aspekt
der Entgrenzung von Arbeit und Familie/Frei-
zeit sowie die Einhaltung des Arbeitszeitgeset-
zes zu beriicksichtigen.

Handlungsmoéglichkeiten der Personalrite

Wie konnen Personalrdte Einfluss nehmen
und die noch bevorstehenden Anderungen mit-

E-Government: Ist das Gesetz ein Erfolg? AKTUELLES

HINWEIS

Zusétzlich zum E-Govern-
ment-Gesetz des Bundes
haben auch die Bundes-
lénder jeweils dhnlich
lautende Gesetze zur
Modernisierung der
Verwaltungsvorgdnge
beschlossen.

zusatzliche Belastungen fiir die Verwaltung
durch Parallelarbeiten und erweiterte Auf-
wande fir Tests und andere Umstellungen
entstanden.

- Nichtberiicksichtigen des Personalrats
Hinweise und Bedenken des Personalrats im
Vorfeld oder wahrend des Projekts wurden
haufig nicht im notwendigen Umfang beach-
tet oder umgesetzt.

- Unzureichende Schulung der

Beschiftigten

Nach der Umstellung auf SAP gab es zudem
Schwierigkeiten bei den Schulungen der
Beschéftigten, da die MaRnahmen und
Unterlagen nicht im notwendigen Rahmen
auf die eigentliche Arbeit der Beschaftigten
eingingen. Vielmehr wurde eine ausgedehn-
te Klickanleitung geliefert. Dies stellte sich
furr viele Bereiche als unzureichend dar.

Datenschutzrecht

gestalten? Der DGB in Nordrhein-Westfalen kompakt

forderte bereits 2018 in einer Broschiire, dass
die friihzeitige Information, Beteiligung und
Mitbestimmung der Beschiftigten im gesam-
ten Prozess sichergestellt werden muss. Ferner
haben Auswertungen des DGB-Index »Gute
Arbeit« gezeigt, dass die Bilanz zur Digitalisie-
rung um so positiver ausfiel, je mehr Einfluss
die Beschiftigten z. B. darauf nehmen konnten,
wie die digitale Technik eingesetzt wird. Die
Dienststellenleitungen haben jedenfalls die
Personalrite friihzeitig zu informieren - ein in
der Praxis leider konflikttrachtiges Thema.

Die Personalrdte konnen aber ihre Mitbe-

EU-DSGVO
und BDSG

stimmungsrechte geltend machen beim Ein- EU-DSGVO
satz von IT-Systemen (Schutz vor einer Leis- und BDSG
tungs- und Verhaltenskontrolle) und bei der e T

2., aktualisierte Auflage
2020. 1.469 Seiten, gebunden
€99,

ISBN 978-3-7663-6865-2

Gestaltung eines Beweisverwertungsverbots.
Hieraus kann das Gremium auch eine entspre-
chende Dienstvereinbarung fiir die Anwen-
dung des jeweiligen Systems entwickeln.

Am besten wire es fiir alle Beteiligten, das
Digitalisierungsprojekt insgesamt mit einer

Déubler / Wedde / Weichert / Sommer

buchundmehr.de/6865

BUCH
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DIENSTVEREINBARUNG

Eckpunkte »Information und Beteiligung des Personalrats«

- Rechtzeitig, umfassend und fortlaufend in
angemessener Form (ber alle E-Government-
Projekte informieren; friihzeitige Beteiligung
fuir eine prozessbegleitende Mitgestaltung.
Bei Uibergreifenden Projekten: Einbeziehen
aller Personalvertretungen der beteiligten
Dienststellen.

- Dienststelle erstellt eine Liste aller
E-Government-Projekte, die zweimal jahrlich
in aktualisierter Form dem Personalrat
ubermittelt und zweimal jahrlich in der
gemeinschaftlichen Besprechung erortert
wird. Einzubeziehen: auch geplante Ande-
rungen und Erweiterungen der Verarbeitung
personenbezogener Daten der Beschdftigten
und beabsichtigte Personalmanahmen.

- Personalrat entscheidet nach Priifung/Bera-
tung der geplanten E-Government-Projekte,
in welcher Form (Information, Beratung,
Mitwirkung, Mitbestimmung, Mitarbeit in
Projektgruppen, Dienstvereinbarung) er sich
weiter beteiligt. Projekt-Kick-off: Festhal-
ten weiterer Verfahrensschritte, Beteiligte,
Zielsetzungen, Meilensteine, notwendige
Dokumente, Mitbestimmungsschritte.

- Fortlaufende Information ist tiber festgelegte
Wege sicherzustellen.

- Umfassende Information: Angaben tiber
Ziele, Auswirkungen auf Arbeit, Leistungs-
merkmale der Systeme, Pflichtenheft/

Rahmendienstvereinbarung zu begleiten. Da-
bei konnen die Aspekte der Beschéftigungs-
sicherung, der Qualifizierung, des Gesund-
heitsschutzes sowie das Entgegenwirken von
Belastungssituationen fiir die Beschéftigten
kumuliert betrachtet werden. Der Fokus auf
einzelne IT-Systeme greift in der Regel zu kurz.

Fazit

Die Digitalisierung des 6ffentlichen Diensts be-
gann vor mehr als 15 Jahren und ist nach wie
vor in vollem Gange. Mit der Wandlung der In-
ternettechnologie und neuen Anforderungen

Lastenheft bei Ausschreibungen, Nutzungs-
kontexte, Datenbasis, Rollen-/Rech-
te-Konzept, technisch-organisatorische
DatenschutzmaRnahmen, Hard- und Soft-
ware-Dokumentation.

- Auswahl von IT-Systemen: Personalrat erhilt
die Unterlagen rechtzeitig zur Stellung-
nahme. Auswahlverfahren unter Mitwir-
kung betroffener Beschiftigtengruppen
konzipiert/durchgefiihrt. Zu beruicksichtigen
sind auch Ergonomie, Gebrauchstauglichkeit,
Barrierefreiheit sowie Humankriterien der
Arbeitsgestaltung.

- Personalrat kann die Inhalte prasentieren
und erhilt dafiir die notwendige technische
Unterstltzung. Er verantwortet die
prasentierten Inhalte.

- Personalréte erhalten (auch externe)
fachliche Unterstiitzung und werden ggf.
geschult; zu berlicksichtigen sind dabei
Zweckdienlichkeit, Kosten und Aufwand bei
der Inanspruchnahme.

- Recht des Personalrats, jede Anderung
von (auch bereits eingesetzter) Software in
angemessenem Umfang zu priifen/priifen
zu lassen.

Quielle: https://www.tbs-nrw.de/fileadmin/
Shop/Broschuren_PDF/TBS-Arbeitshilfe_
eGovernment.pdf.

der Offentlichkeit an Datentransfers und an
die digitale Abwicklung aller Verwaltungsvor-
giange kommen neue Herausforderungen auf
den 6ffentlichen Dienst zu. Die Beteiligung der
Betroffenen, insbesondere der Personalrite, ist
hier ein wichtiger Aspekt, denn nur motivierte
und handlungsfdhige Beschiftigte konnen fiir
eine wirkungsvolle und datenschutzgerechte
digitale Verwaltung sorgen. <

Mattias Ruchhéft,
Technologieberater, Kassel.
www.dtb-beratung.de
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Zuriick in die »neue« Arbeitswelt

Zuriick indie
»heue« Arbeitswelt

Welche Fragen sind mit dem Verstetigen der (mobilen)
Telearbeit verbunden? Welche Erfolgsfaktoren beeinflussen mafigeblich
ein nachhaltiges Etablieren der neu ausgerichteten Verwaltungskultur?
Welche Rolle kann hierbei der Personalrat iibernehmen?

VON KERSTIN MAGNUSSEN

n den vergangenen Monaten und vor al-
lem seit der Umsetzung der 2021 gelten-
den SARS-CoV-2-Arbeitsschutzverord-
nung ist das Arbeiten in Telearbeit rasant
angestiegen und musste in vielen Behorden
grofitenteils »ad hoc« umgesetzt werden. Die
nachhaltige Gestaltung der zukunftsfihigen
Arbeitsorganisation im Hinblick auf »Verwal-

tung 4.0« und das Einfiihren moderner Ar-
beitsformen stellte seitdem Dienststellen, ihre
Fiihrungskrifte, den Personalrat und letztend-
lich jeden einzelnen Beschéftigten vor groRe
Herausforderungen.

Mit Beginn der »virtuellen« Arbeit wurde
deutlich, wie wichtig neben der dafiir erforder-
lichen Infrastruktur gemeinsam erarbeitete,

UBERSICHT

Telearbeit versus Mobile Arbeit

Von Beginn an ist zu beachten, welche Auswirkungen die beiden Modelle mit sich bringen,
welche Rahmenbedingungen gelten und welche Konsequenzen dies fiir die Selbstorganisation

und -verantwortung der Beteiligten hat.

Telearbeit ...

liegt gemdR § 2 Abs. 7 Satz 1 der Arbeitsstatten-
verordnung (ArbStdttV) nur vor, wenn

der Arbeitgeber den Homeoffice-Arbeitsplatz
(im Privatbereich des Beschaftigten) in eigener
Verantwortung mit seinem Mobiliar, seinen
Arbeitsmitteln bzw. Kommunikationsein-
richtungen eingerichtet hat und

zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer eine
Homeoffice-Vereinbarung abgeschlossen wurde,
welche zumindest die Einrichtung des Ho-
meoffice-Arbeitsplatzes, deren Dauer und die
wochentliche Arbeitszeit des Arbeitnehmers /
der Arbeitnehmerin regelt.

Mobile Arbeit ...

bezeichnet das ortsunabhéngige Arbeiten

mit mobiler Kommunikationstechnik. Dem
Arbeitnehmer steht kein dauerhaft eingerich-
teter Arbeitsplatz zur Verfligung, sondern dieser
verrichtet seine Arbeit ortsunabhéngig - in der
Dienststelle, im eigenen Zuhause oder an einem
anderen beliebigen Ort, wie z.B. in »Co-Working
Spaces«. Als Risiko nicht zu unterschatzen und
demzufolge im Einfiihrungsprozess mit einem
entsprechenden Stellenwert anzusprechen, ist
die Einhaltung datenschutzrechtlicher Anforde-
rungen, da der Arbeitsplatz des Beschaftigten
nicht festgelegt ist und demzufolge die Eigen-
verantwortung des Beschéftigten in dieser
Hinsicht zu verdeutlichen ist.

PERSONALRATSARBEIT

DARUM GEHT ES

1. Von Anfang an sind
alle Beteiligten in die
Verdnderungsprozesse
einzubinden.

2. Hybrides Arbeiten
stellt neue Anforderun-
gen an Kommunikations-
und Fihrungsverhalten.

3. Eine Dienstverein-
barung ist eine wichtige
Grundlage fiir rechts-
sicheres und einheitliches
Agieren.
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SCHAUBILD 1
Aspekte alternierender/mobiler Arbeit
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verwaltungsspezifische »Spielregeln« fiir eine
digitale Zusammenarbeit sind.

Neue Herausforderungen

Die gewonnenen Erfahrungen aus der pan-
demiebedingten Ad-hoc-Telearbeit machten
schnell deutlich, wie wichtig das Digitalisieren
physischer Akten und Unterlagen und deren
Uberfiihren in E-Akten und Dokumentenma-
nagementsystemen (DMS) ist. Daneben war
es fiir alle Beteiligten eine grof3e Herausforde-
rung, bestehende Kommunikationsbeziehun-
gen und -wege dieser (Ausnahme-)Situation
entsprechend neu auszurichten. Schnell wur-
de deutlich, welchen steigenden Stellenwert
»Filihrung aus der Ferne« kiinftig haben wird.

Eine Riickkehr zur ausschlieBlichen Arbeit
in Priasenz wird es fiir die Zukunft vermutlich
nicht wieder geben und ein Mix aus mobiler/
alternierender Arbeit mit zeitweiser Prédsenz
im Biiro wird »New Work« und somit die Zu-
sammenarbeit, Kommunikation und den Fiih-
rungs- und Verwaltungsalltag in der (digitalen)
Verwaltung prigen.

Eigenverantwortung nimmt zu

Obwohl die Fiirsorgepflicht des Arbeitgebers
zur Arbeitssicherheit/zum Arbeitsschutz so-
wohl bei der Telearbeit als auch bei der mo-
bilen Arbeit besteht, ist eine steigende Eigen-
verantwortung des/der Beschiftigten bei der
mobilen Arbeit nicht zu unterschitzen. Aber
auch Themen wie mdgliche soziale Isolation
und die fehlende Trennung von Beruf und
Privatleben oder eine Entgrenzung bis hin zu
moglicher Uberforderung/Unterforderung pré-
gen die modernen Arbeitsformen.

Neben der Einhaltung bestehender Da-
tenschutzregelungen und arbeitsvertraglicher
Pflichten sind zur Gestaltung der neuen Ar-
beitsumgebung zudem etablierte Instrumente
der Aufbau- und Ablauforganisation von gro-
RBer Bedeutung. Daneben spielen Fragestellun-
gen des Arbeitsschutzes und der Arbeitssicher-
heit - neben den zusétzlichen Anforderungen
an die Kommunikation sowie Fiihrungs- und
Teamarbeit — eine grof3e Rolle (s. Schaublid 1).

Anhand Schaublid 1 sollen die Zusammen-
hénge und Komplexitdt der Fragestellungen
und Handlungsfelder in diesem Kontext ver-
deutlicht werden.
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ERFOLGSFAKTOREN

Etablieren mobiler Arbeit

Wichtige Erfolgsfaktoren sind etwa:

- Berticksichtigen bestehender rechtlicher
Anforderungen aus Arbeitsschutz und
Arbeitssicherheit sowie datenschutz-
rechtlicher Belange

- Aktuelle Stellenbeschreibungen und
Anforderungsprofile fiir eine sachgerechte
Festlegung der Eignung von (Plan-)Stellen

- Fuhrungskréfteentwicklung im Kontext
»New Work« und Digitalisierung

- Starkung der Fuhrungskréfte in ihrer Rolle
zum »Fihren aus der Ferne«

- Aktives Einbinden der Akteure der Inter-
essenvertretungen sowie weiterer
Interessengruppen

- Bildung einer Arbeitsgruppe zur Erarbei-
tung einer Dienstvereinbarung zur mobilen
Telearbeit

- Forderung der Veranderung(-skultur) und
Changemanagement durch Kommunikation
und Beteiligung

- Kldren gegenseitiger Erwartungen und
Wiinsche im Hinblick auf moderne
Arbeitsformen

- Eruieren der Auswirkungen der neuen Ar-

Erfolgsfaktoren mobiler Arbeit

Neben einer Dienstvereinbarung »Mobiles Ar-
beiten«, die eine wichtige Grundlage fiir ein
rechtssicheres und einheitliches Agieren bil-
det, ist es insbesondere erforderlich, die han-
delnden Akteure fiir den Paradigmenwechsel
zu gewinnen, sie von Anbeginn angemessen
in diesen Prozess einzubinden und rechtzei-
tig in die Verantwortung zu nehmen. In die-
sem Zusammenhang wird erfahrungsgemil
zunichst auf der formalen Ebene auf Aspekte
wie Dienstvereinbarung und Stellenbeschrei-
bungen sowie auf weitere Instrumente wie der
Allgemeinen Dienst- und Geschaftsanweisung
(ADGA) abgestellt (s. Schaublid 2).

Nicht zu unterschétzen sind jedoch auch
die informellen Aspekte, um sie mit einem ent-
sprechenden Stellenwert einzubeziehen. Das
bedeutet: Es muss den fiir die Betroffenen und
Beteiligten eintretenden Verdnderungen in der
Kommunikation, in der Zusammenarbeit, in

beitswelt fiir eine neue Verwaltungskultur
- Anwenden geeigneter Instrumente zur
strukturierten Planung und Umsetzung des
Digitalisierungsprozesses, beispielsweise
Projektmanagementtools
- Bertlicksichtigen der Auswirkungen der
Digitalisierung auf Arbeitsprozesse
- Einbinden der Anforderungen zur
zukunftsfahigen Personal- und Fiihrungs-
krafteentwicklung im Hinblick auf die
Gestaltung der Arbeit 4.0
Um sich gemeinsam gut auf die anstehenden
Verdnderungen einlassen zu kénnen, sollte der
Personalrat entsprechend sensibilisiert sein
und diesen Modernisierungsprozess mit einer
aktiven Rolle begleiten.
Fiir den Bund haben sich etwa die Tarifver-
tragsparteien darauf geeinigt, dass, wenn in
einer Dienststelle mobil gearbeitet wird, dies
in einer Dienstvereinbarung auszugestalten
ist. Bereits bestehende Vereinbarungen sind
davon nicht betroffen (Tarifeinigung tiber
mobile Arbeitsformen vom 10.6.2021, in Kraft
seit dem 1.1.2022, abgeschlossen zwischen dem
Bund und ver.di).
Klare Regeln

bei mobiler Arbeit

den Arbeitsabldufen der virtuellen Teams, das I
Loslassen bisher etablierter Arbeitsprozesse
und die damit verbundenen Vorbehalte im
Umgang mit der (alternierenden) Telearbeit —
im Ubrigen unabhingig von der Altersstruk-
tur festzustellen — ausreichend Raum gegeben
werden und sie miissen in die Diskussion ein-
bezogen werden. Dieses kann und sollte durch
geeignete MaBnahmen wie Teamentwicklungs-
prozesse dienststellenseitig gefordert oder das
Thema »mobile Arbeit« z. B. in einer Personal-
versammlung aktiv aufgegriffen werden. <

Augsten

Mobile Arbeit -
Homeoffice — Telearbeit

Praxisratgeber fiir Betriebs- und Personalréte
2., aktualisierte Auflage

2022. 308 Seiten, kartoniert

inklusive Arbeitshilfen

€29,90

ISBN 978-3-7663-7185-0

Kerstin Magnussen, Beraterin,
Trainerin und freiberufliche
Unternehmerin »Beratung Projekte
und Personal«. lhre Schwerpunkte
sind u. a. die bundesweite Personal-
und Organisationsberatung und alle
klassischen Themen des Personal-
und Arbeitsrechts:
www.kerstin-magnussen.de

‘. BUND

service@bund-shop.de
Info-Telefon: 069/952053-0
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JAV- UND SBV-ARBEIT

DARUM GEHT ES

1. 2021 wurden beim
Deutschen Personalrate-
Preis zwei JAV-Gremien
pramiert.

2. Die Gesamt-JAV der
Stadt Nirnberg hat die
Ubernahme der Azubis
durchgesetzt.

3. Die Gesamt-]JAV der
AOK Baden-Wiirttemberg
erkdmpfte die komplette
Ubernahme der Fahrt-
kosten.

Gesamt-JAV Nirnberg.
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Pfiffig und auf
Augenhodhe

DEUTSCHER PERSONALRATE-PREIS Den Sonderpreis der DGB-Jugend rdumten
2021 erstmals zwei Jugendgremien ab: Die Gesamt-JAV der Stadt
Niirnberg und der AOK Baden-Wiirttemberg.

VON CHRISTOF HERRMANN

er in der einen oder anderen

Dienststelle  immer noch

glaubt oder hofft, die Jugend-

und Auszubildendenvertretun-
gen (JAV) lassen sich mit ein paar warmen Wor-
ten abspeisen oder gar ihren Schneid abkaufen,
der sollte einen genauen Blick auf die beiden
Gremien werfen, die 2021 mit dem DGB-Son-
derpreis auf dem Schoneberger Forum in Ber-
lin ausgezeichnet wurden. Die jungen Interes-
senvertreter:innen sorgten mit ihren Projekten
nicht nur fiir groflen Beifall, als sie ihre Preise
erhielten. Thr beispielhaftes Engagement zeigt
Wirkung und das zum Teil auch weit tiber die
jeweilige Dienststelle hinaus.

Ubernahme - ohne Wenn und Aber

Nicht nur, aber auch bei der Stadt Niirnberg ist
seit Langem ein klarer Trend zu beobachten:

Die Konkurrenzsituation zwischen den Aus-
bildungsbetrieben um Fachkréfte hat enorm
zugenommen. Ausbildungspldtze - auch im
offentlichen Dienst — bleiben immer h&ufiger
unbesetzt. Zur Verbesserung der Chancen bei
der Suche nach Azubis werben eine Vielzahl
von Unternehmen offensiv mit einer Ubernah-
megarantie und haben so einen deutlichen
Vorteil gegeniiber oOffentlichen Arbeitgebern.
Dies gilt auch fiir die Frdnkische Metropole,
bei der seit dem Jahr 1984 lediglich eine be-
darfsunabhiéngige sechsmonatige Ubernahme
aller gewerblichen Auszubildenden geregelt
war. Diese Regelung wurde damals vor dem
Hintergrund dramatisch ansteigender Arbeits-
losigkeit getroffen. Eine komplett andere Aus-
gangssituation als aktuell.

Das Gremium forderte daher 2019 zusam-
men mit dem Gesamtpersonalrat die Stadt
Niirnberg auf, alle Auszubildende bei entspre-
chender Eignung zu iibernehmen. Etwa 650
bis 700 junge Menschen befinden sich hier
laufend in der Ausbildungsphase. Sollten un-
mittelbar nach Ende der Ausbildung keine
adédquaten Stellen zur Verfiigung stehen, sei
trotzdem eine Ubernahme im erlernten Beruf
mit entsprechender Eingruppierung zu ge-
wihrleisten. Diese Appelle blieben jedoch zu-
néchst ohne Wirkung. Die Stadt hielt an ihrer
Linie fest. Fiir die Mitglieder der GJAV jedoch
kein Grund, die Flinte ins Korn zu werfen.

Auf Offentlichkeit setzen

Sie setzten das Thema in allen Gespréachen mit
der Stadtspitze auf die Agenda und kontaktier-
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ten mehrmals die verschiedenen Stadtratspar-
teien. Parallel dazu fiihrten sie verschiedene
Malinahmen durch. Dazu z&hlt beispielsweise
die vielbeachtete Aktion »Ich mochte iiber-
nommen werden, weil ...«. Hierbei wurden
die Azubis aufgefordert, auf vorbereiteten
Zetteln ihre Argumente einzutragen. Aus den
mehr als 300 Riickldufern erstellen die jungen
Interessenvertreter:innen eine Girlande, die
sie aufmerksamkeitsstark vor dem Biiro des
Niirnberger Oberbiirgermeisters platzierten.
Gemeinsam mit dem Gesamtpersonalrat ver-
fasste die GJAV eine Gegendarstellung zur Ar-
gumentationslinie der Verwaltung, um deren
Aussagen zu entkréften und richtigzustellen.
Zuvor hatten sie sich intensiv mit den Pros
und Kontras auseinandergesetzt, Argumente
gesammelt, belastbare Zahlen recherchiert
und zusammengestellt und sich so fit fiir die
Diskussionen auf Augenhohe gemacht.

Im Personal- und Organisationsausschuss
wurde schlieRlich im Mai 2021 einstimmig
beschlossen, dass die Verwaltung der Stadt
Niirnberg ab dem Ausbildungsbeginn 2023 al-
len Azubis die unbefristete Ubernahme bei be-
standener Priifung und personlicher Eignung
garantiert. Im Zuge dessen passt die Verwal-
tung auch die Anzahl der Ausbildungsstellen
an den jeweiligen Bedarf an.

100% Fahrtkostenerstattung

Um zu den einzelnen Standorten bzw. Ausbil-
dungs-/Lehrstédtten zu kommen, miissen die
Auszubildenden und Dual Studierenden der
AOK BadenWiirttemberg oft lange Wege zu-
riicklegen. Diese Reisekosten werden jedoch
nur zu 50% von der Arbeitgeberin erstattet, in
anderen Bundesldndern dagegen teils bis zu
100%. Die GJAV setzte sich daher zum Ziel,
eine vollstandige Erstattung zu erreichen.

Der Versuch der GJAV, dies iiber den Tarif-
vertrag zu regeln, blieb jedoch erfolglos. Ohne
Ergebnis blieben auch Verhandlungen mit der
Arbeitgeberin. Diese verwies darauf, dass dafiir
das Landesreisekostengesetz (LRKG) geédndert
werden miisste. Die GJAV strebte daher eine
Gesetzesénderung an und ging aktiv auf die
Mitglieder des Landtags Baden-Wiirttemberg
zu. In einem Schreiben informierte sie {iber die
belastende Lage fiir Azubis und Dual Studieren-
de und forderte dazu auf, das LRKG zu dndern.
Auf regionaler Ebene wurde das Schreiben von
der JAV des jeweiligen Wahlkreises signiert. Es

Pfiffig und auf Augenh6he JAV- UND SBV-ARBEIT

DEUTSCHER

gab zudem individuelle Gespréche mit regiona-
len Politikern und weiteren JAVen im Offentli-
chen Dienst Baden-Wiirttembergs, um diese zu
motivieren, sich an der Aktion zu beteiligen
und ebenfalls Druck aufzubauen. Im Novem-
ber 2020 wurde die GJAV dann dariiber infor-
miert, dass das Gesetz zeitnah in den Landtag
Baden-Wiirttembergs kommen wird. Im selben
Monat wurde eine Fotoaktion der GJAV und
ver.di (»Wir wollen 100 %!«- 5 Fragen an die
Politik) unter Beteiligung von iiber 150 Auszu-
bildenden und Dual Studierenden organisiert.

Gesetzesdanderung erreicht

Die Hartnickigkeit der GJAV hat sich ausge-
zahlt: Im Dezember 2020 folgte eine Anhorung
im Landtag Baden-Wiirttemberg, bei der dem
Anliegen der GJAV stattgegeben wurde. Das no-
vellierte LRKG ist seit Januar 2022 in Kraft und
Auszubildende und Dual Studierende in Ba-
den-Wiirttemberg haben jetzt einen Anspruch
auf eine 100%ige Reisekostenerstattung. Diese
Novellierung gilt landesweit und damit auch fiir
die Azubis und Dual Studierenden in anderen
Gemeinden und Kommunen. <

Christof Herrmann,
Kommunikationsberater

mit den Themen Arbeit,

Recht und Wirtschaft.
kommunikation@sc-herrmann.de
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Gesamt-JAV AOK
Baden-Wirttemberg.
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BEAMTENRECHT Die Regelanfrage: Was ist das?

DARUM GEHT ES

1. Fragen Behdrden vor
jeder Einstellung ohne
konkreten Anlass beim
Verfassungsschutz nach,
ob die Bewerber:innen als
verfassungstreu einzu-
stufen sind, spricht man
von einer Regelanfrage.

2. Eingeflihrt wurde

die Regelanfrage Ende
der 1950er Jahre; seit
2016 wird sie wegen
rassistischer Aktivitdten
einzelner Polizeibeamter
wieder angewendet.

3. Ob die Regelanfrage
zuldssig ist, ist hochst
umstritten, da viele
Fragen, vor allem im Be-
reich des Datenschutzes,
ungeklart sind.
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Die Regelanfrage:
Was ist das?

vereassunastreue Um die charakterliche Eignung vor Begriindung der
Beschdiftigungsverhdltnisse zu tiberpriifen, planen manche Lénder,
anlasslos regelmdflig bei den Verfassungsschutzbehorden anzufragen,
ob Erkenntnisse tiber die jeweiligen Bewerber:innen vorliegen.

VON SEBASTIAN BAUNACK

egelanfragen bei den Amtern fiir Ver-

fassungsschutz zur Priifung der Ver-

fassungstreue von Bewerber:innen

spielten viele Jahre keine Rolle. Die
Frage gewann seit 2015 mit dem Bekanntwer-
den von mehreren Féllen rassistischer und anti-
semitischer Aktivitdten von offentlich Beschif-
tigten, insbesondere im Polizeidienst, neue
Bedeutung. Bekannt wurden insbesondere Fl-
le von Polizeibeamt:innen, die Drohbriefe ver-
schickt hatten, die sie mit »NSU 2.0« unter-
zeichnet hatten.

Das Land Bayern fiihrte zum 1.11.2016 er-
neut die Regelanfrage beim Verfassungsschutz
fiir Bewerber:innen im Justizdienst ein. 2021
dehnte es die Regelanfrage auf alle Polizeian-
wirter:innen aus. Zahlreiche Linder diskutie-
ren nachzuziehen. Am weitesten geht Bran-
denburg: Hier soll die Regelanfrage fiir alle
Beamtenbewerber:innen eingefiihrt werden.

Umstrittene Zuldssigkeit

Die Zuladssigkeit der Regelanfragen bleibt je-
denfalls umstritten: Das Land Brandenburg
lieR am 26.5.2021 durch Dr. Jwers ein Rechts-
gutachten zur Zuléssigkeit dieser Regelanfrage
erstellen, welches eine Zuléssigkeit solcher Re-
gelanfragen feststellte. In der »PersV 8/2021«
geht Dr. Forster ebenfalls davon aus, dass die
Einfiihrung einer Regelanfrage zuléssig sei. Dr.
Schmaltz weist hingegen auf dem Verfassungs-
blog darauf hin, dass die Regelanfrage zu einer
Beweislastumkehr fiihren wiirde, welcher die
Bewerber:innen nicht nachkommen konnten:

Sie miissten gegen die Erkenntnisse des ano-
nym arbeitenden Verfassungsschutzes ihre Ver-
fassungstreue nachweisen. Die Anfrage hohle
die Berufsfreiheit und das Grundrecht auf
informationelle Selbstbestimmung aus, ohne
dass dies gerechtfertigt sei. Dieterle/Kiihn rii-
gen einen VerstoR gegen die Datensparsamkeit
und den Erforderlichkeitsgrundsatz.

Inhalt der Regelanfrage

Die Regelanfrage beim Verfassungsschutz um-
fasst zuerst die Mitteilung der Einstellungsbe-
horde an den Verfassungsschutz, dass sich die

Bewerber:innen fiir ein Beschaftigtenverhalt-

nis im offentlichen Dienst beworben haben.

Der Verfassungsschutz soll dann die iibermit-

telten Daten in den eigenen Informationssyste-

men verarbeiten diirfen. Doch:

- Woher diese personenbezogenen Daten
beim Verfassungsschutz stammen, wird den
Bewerber:innen nicht offengelegt.

Nicht erkennbar ist, ob der Verfassungs-
schutz nur vorliegende Daten verarbeitet
oder aber durch eigene Ermittlungen auch
neue Daten erhebt.

In Mecklenburg-Vorpommern ist auch vor-
gesehen, dass der Verfassungsschutz die
Daten an die Polizeibehorden {iibermit-
teln darf. Die Polizeibehorden iibermitteln
dann zweckgebundene Erkenntnisse aus
Straf- und Ordnungswidrigkeitenverfahren
an den Verfassungsschutz weiter, also zu ei-
nem vollig anderen Zweck als urspriinglich
gedacht. Der Verfassungsschutz verarbeitet
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Die Regelanfrage: Was ist das? BEAMTENRECHT

HINTERGRUND

Die Geschichte von »Berufsverboten« und »Gesinnungsschniiffelei«

Unter dem Eindruck des aufziehenden kalten
Krieges beschlossen Bund und Lander am
19.9.1950 einen sogenannten Treuepflichtbe-
schluss, nach welchem die Verfassungstreue
von Bewerber:innen fiir den &ffentlichen
Dienst streng zu Uiberpriifen sei. Seit Februar
1958 wurden vor allem Gefliichtete aus der
DDR besonders tberpriift — etwa in Hamburg.
Dazu wurde bei den Verfassungsschutzamtern
angefragt, ob Erkenntnisse tiber die Bewer-
ber:innen vorliegen. Eine reine Mitgliedschaft
in einer nicht verbotenen Partei vermochte
nach damaliger Rechtsauffassung eine Ableh-
nung nicht zu begriinden, da ihr das Partei-
enprivileg des Art. 21 Grundgesetz (GG) ent-
gegenstand. Diese Anfragen bei den Amtern
fur Verfassungsschutz wurden sukzessive auf
alle Bewerber:innen ausgedehnt. Vorreiterin
war die Freie und Hansestadt Hamburg, die
bereits im Januar 1961 dazu uberging, fiir alle
Bewerber:innen fiir den 6ffentlichen Dienst
Anfragen an den Verfassungsschutz zu stellen.
Im Hinblick auf die Studierendenrevolte von
1968 und den angekiindigten Marsch durch
die Institutionen wurden die Uberpriifungen
der Verfassungstreue noch einmal verscharft.
Dies betraf vorrangig Beamt:innen vor der
Ubernahme in das Beamt:innenverhiltnis auf
Lebenszeit, aber auch Tarifbeschiftigte. Am
28.1.1972 beschlossen die Landesregierungen
und Bundeskanzler Willy Brandt die »Grund-
sdtze tber die Mitgliedschaft von Beamten in
extremen Organisationen, spater zumeist als
»Radikalenbeschluss« bezeichnet. Es wurde
darauf verwiesen, dass in den 6ffentlichen
Dienst nur eingestellt werden diirfe, wer
jederzeit Gewahr biete, fuir die freiheitlich-

diese personenbezogenen Daten der Bewer-
ber:innen in unbekannter Weise und iiber-
mittelt sie dann ganz oder teilweise an die
Einstellungsbehorde zur weiteren Verarbei-
tung. Was der Verfassungsschutz weiterleitet
und was aus welchen Griinden nicht, wird
erneut nicht offengelegt.

Welche konkreten personenbezogenen Da-
ten der Bewerber:in in diesen Schritten verar-
beitet werden, wird den Bewerber:innen

demokratische Grundordnung einzutreten.
Schon die Mitgliedschaft in einer Organisati-
on, die verfassungsfeindliche Ziele verfolge,
begriinde Zweifel an der Verfassungstreue
und fiihre in der Regel zur Ablehnung. Die
Entscheidungen sollten auf Grundlage der
Erkenntnisse aus den Regelanfragen beim
Verfassungsschutz gestitzt werden. Diese
Praxis wurde haufig als »Berufsverbote« und
»Gesinnungsschniiffelei« bezeichnet. Offi-
ziell richtete sich der Beschluss zwar gegen
»Verfassungsfeinde« jeglicher Art, tatsachlich
aber traf der Beschluss fast ausschlieRlich
Mitglieder der DKP und der kommunistischen
Gruppen, die unter Studierenden viel Einfluss
hatten (KBW, KPD, KPD/ML, KB). Uberwie-
gend waren angehende Lehrer:innen, Sozial-
padagog:innen und Erzieher:innen betroffen.
Das Bundesverfassungsgericht (BVerfG)
billigte diese Praxis mit seinem Beschluss vom
22.5.1975 — 2 BvL 13/73, duBerte aber Zweifel
an der VerhaltnismaRigkeit der Regelanfragen
beim Verfassungsschutz und an der Aussage-
kraft dieser Erkenntnisse. Ab 1979 gab es kaum
noch Félle von Ablehnungen von angeblichen
»Verfassungsfeinden«. Die Regelanfragen
beim Verfassungsschutz wurden in den
meisten Landern in den Jahren ab 1985 abge-
schafft. Nur das Land Bayern hielt bis 1991 an
der Regelanfrage fest. Die Verfassungstreue
sollte nunmehr am konkreten Verhalten der
Bewerber:innen gepriift werden. 1995 ent-
schied dann der Europdische Gerichtshof fur
Menschenrechte (EGMR), dass die Entlassung
einer Lehrerin aufgrund ihrer Mitgliedschaft
in der DKP gegen die Europdische Menschen-
rechtskonvention verstoRe.

DEFINITION

nicht bekannt gegeben. Eine Einwilligung
der Bewerber:innen zur Anfrage beim Verfas-
sungsschutz und der Verarbeitung ihrer per-
sonenbezogenen Daten ggf. auch bei den Po-
lizeibehorden wird vorab nicht eingeholt. <

Sebastian Baunack,
Fachanwalt fiir Verwaltungs-
und Arbeitsrecht, dka
Rechtsanwilte, Berlin.

Eine Regelanfrage ist

die von einer Behorde
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Bewerber:innen.
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BEAMTENRECHT Regelanfrage: Zuldssig nur mit Gesetz!

DARUM GEHT ES

1. Regelanfragen beim
Verfassungsschutz be-
diirfen eines Parlaments-
gesetzes, das derzeit
noch nicht vorliegt.

2. Anlasslose Regelanfra-
gen beim Verfassungs-
schutz ohne Einwilligung
der Bewerber:innen sind
immer unzuldssig.

3. Anfragen beim Ver-
fassungsschutz kénnen
im Einzelfall - unter
engen Voraussetzungen —
zuldssig sein, wenn die
Bewerber:innen wirksam
vorab eingewilligt haben
oder durch Tatsachen
begriindete Zweifel an
der Verfassungstreue
des Bewerbers oder der
Bewerberin bestehen.

34
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Regelanfrage:
Zuldssig nur mit

Gesetz!

verrassuncsTrReue Anfragen ohne Rechtsgrundlage verstofien
gegen die Grundrechte der Bewerber:innen und gegen zwingendes
Europarecht und sind daher unzuldssig.

VON SEBASTIAN BAUNACK

n keinem Fall darf eine Anfrage beim

Verfassungsschutz - wie in den 1970er

Jahren - aufgrund einer reinen Verwal-

tungsentscheidung erfolgen, vielmehr
bedarf es eines formellen Parlamentsgesetzes.
Das Parlament muss auch bei statusberiihren-
den Regelungen ins Detail gehen, soweit es um
Einschrankungen der subjektiven Rechte geht
(Beispiele: Altersgrenzen, dauerhafter Korper-
schmuck wie Tatowierungen, religiés konno-
tierte Bekleidung), denn aus der parlamentari-
schen Leitentscheidung muss erkennbar und
vorhersehbar sein, was dem Biirger gegeniiber
zuldssig sein soll (sieche BVerfG 21.4.2015 - 2
BvR 1322/12; OVG Berlin-Brandenburg
19.5.2021 - 4 S 15/21). Die Regelanfrage beim
Verfassungsschutz betrifft zwar nicht unmittel-
bar den Status der Beamt:innen, beriihrt ihn
aber. Dies gilt auch fiir die Tarifbeschiftigten,
die zwar iiber keinen beamtenrechtlichen Sta-
tus verfiigen, denen aber aus Art. 33 Abs. 2
Grundgesetz (GG) ein grundrechtsgleiches
Recht auf gleichen Zugang zum offentlichen
Amt nach Eignung, Befdhigung und fachlicher
Leistung zusteht.

Solange Bund und Lénder keine solchen
Parlamentsgesetze geschaffen haben, ist die
Regelanfrage beim Verfassungsschutz in jedem
Fall unzulassig.

Sollten die Gesetzgeber gesetzliche Rege-
lungen treffen, miissten diese hinreichend be-
stimmt sein, um den Anforderungen der Art. 9
Abs. 2 g), Art. 6 Abs. 4 i. V. m. Art. 23 Abs. 1

Datenschutz-Grundverordnung (DSGVO) zu
geniigen. Sind sie nicht entsprechend hinrei-
chend bestimmt, sind die Gesetze schon aus
diesem Grund europarechtswidrig.

Verfassungsrechtliche und
europarechtliche Anforderungen an
Anfragen beim Verfassungsschutz

Anfragen beim Verfassungsschutz beriihren
das Personlichkeitsrecht der Bewerber:innen
und ihr Grundrecht auf informationelle Selbst-
bestimmung aus Art. 2 Abs. 1 GG i. V. m Art. 1
Abs. 1 GG, welches das Bundesverfassungsge-
richt (BVerfG) in seinem Volkszdahlungsurteil
vom 15.12.1983 - 1 BvR 209 herausgearbei-
tet hat. Unter dem Recht auf informationelle
Selbstbestimmung ist das Recht des Einzelnen
zu verstehen, grundsitzlich selbst {iber die
Preisgabe und Verwendung seiner personen-
bezogenen Daten zu bestimmen. Dieses Recht
ist im GG nicht ausdriicklich geregelt. Das
BVerfG hat es aus dem allgemeinen Person-
lichkeitsrecht entwickelt.

Der Schutz der personlichen Daten ist ein
Grundpfeiler des freiheitlichen Rechtsstaats.
Auch Art. 8 Abs.1 Europédische Menschen-
rechtskonvention (EMRK) und Art. 8 Abs. 1
Charta der Grundrechte der Europiischen
Union (GRCh) schiitzen die personenbezoge-
nen Daten. Zudem hat sich die Bundesrepu-
blik durch Art. 5 Abs. 1a) DSGVO gebunden,
dass personenbezogene Daten nur auf recht-
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RECHTSGRUNDLAGEN

Fur die Beamt:innen des Bundes kommt
dem Bund eine ausschlieBliche Gesetz-
gebungskompetenz aus Art. 73 Abs. 1 Nr. 8
GG zu.

Fur die Tarifbeschaftigten kommt dem
Bund eine konkurrierende Gesetzgebungs-
kompetenz zu, hier aus Art. 74 Abs. 1 Nr. 12
GG. Das heiflt, dass die Lander Regelungen
treffen durfen, solange der Bund nicht
selbst abschliefende und zwingende
Regelungen getroffen hat.

Fur die Landesbeamt:innen haben hinge-
gen ausschlieBlich die Lander die Gesetz-
gebungskompetenz aus Art. 70 Abs. 1 GG,
da Art. 74 Abs. 1 Nr. 27 GG nicht einschlagig
ist, denn die Regelanfrage betrifft nicht
unmittelbar den Status der Landes-
beamt:innen, sondern beriihrt ihn nur.

malige Weise, nach Treu und Glauben und
in einer fiir die betroffene Person nachvoll-
ziehbaren Weise fiir vorab festgelegte Zwecke
verarbeitet werden diirfen. Die Datenverarbei-
tung muss dem Zweck angemessen sein. Es
gilt der Grundsatz der Datenminimierung. Die
Datenverarbeitung ist nur dann rechtmaRig,
wenn die betroffene Person nach Art. 6 Abs. 1
Satz 1a) DSGVO i. V. m. Art. 7 DSGVO in die
Datenverarbeitung eingewilligt hat oder eine
gesetzliche Erlaubnisgrundlage zur Datenver-
arbeitung besteht.

Zuldssigkeit der Anfragen
aufgrund Einwilligung

Anfragen beim Verfassungsschutz konnten
nach Art. 6 Abs. 1 Satz 1a) DSGVO i. V. m.
Art. 7 DSGVO zuldssig sein, wenn die Be-
werber:innen im FEinzelfall wirksam vorab
eingewilligt hétten. In diesem Fall wiirde die
Datenverarbeitung nicht ihr Recht auf infor-
mationelle Selbstbestimmung verletzen. Al-
lerdings muss die Einstellungsbehorde den
Personen alle Informationen gemif Art. 14
Abs. 1 DSGVO vorab mitteilen, also insbe-
sondere die Zwecke der Datenverarbeitung,
die Empfanger der Daten und die Dauer der
Speicherung. Sie hat die Bewerber:innen iiber

Regelanfrage: Zuldssig nur mit Gesetz! BEAMTENRECHT

HINWEIS

Nach § 26 Abs. 1 Satz 1 BDSG (entspre-
chend in den jeweiligen Landesdaten-
schutzgesetzen) diirfen personen-
bezogene Daten von Beschiftigten fur
Zwecke des Beschdftigungsverhdltnisses
verarbeitet werden, wenn dies fiir die
Entscheidung liber die Begriindung eines
Beschaftigungsverhaltnisses erforder-
lich ist. Es gilt demnach ein strenger
VerhiltnismaRigkeitsmaRstab. Dies gilt
umso mehr, als es sich bei Daten hinsicht-
lich der Weltanschauung um besonders
sensitive Daten im Sinne des Art. 9 Abs. 1
DSGVO handelt, die nur bei Vorliegen
eines erheblichen 6ffentlichen Interesses
nach Art. g Abs. 2 g) DSGVO verarbeitet
werden diirfen. Ein derartiges erhebliches
offentliches Interesse dirfte bei einer
anlasslosen Regelabfrage offensichtlich
ausscheiden.

ihre Auskunfts- und Beschwerderechte zu in-
formieren. Die Einstellungsbehtérde muss als
Verantwortlicher im Sinne des Art. 24 DSG-
VO sicherstellen, dass der Verfassungsschutz
nur Daten der Bewerber:innen verarbeitet, auf
welche sich die Einwilligung bezieht. Kann die
Einstellungsbehorde dies nicht sicherstellen,
darf die Anfrage nicht erfolgen. Da der Verfas-
sungsschutz den Umfang der Datenverarbei-
tung aber nicht offenlegt, ist nicht ersichtlich,
wie die Einstellungsbehorde ihren Pflichten
aus Art. 24 Abs. 1 DSGVO nachkommen will.

Zuldssigkeit der Anfrage beim
Verfassungsschutz im Einzelfall

Bestehen im Einzelfall durch Tatsachen be-
griindete Zweifel an der Verfassungstreue einer
Bewerberin/eines Bewerbers, konnte grund-
sdtzlich § 26 Abs. 1 Satz 1 Bundesdatenschutz-
gesetz (BDSG) die Anfrage beim Verfassungs-
schutz, ob dort entsprechende Erkenntnisse
vorliegen, auch ohne Einwilligung des Bewer-
bers/der Bewerberin rechtfertigen. Eine solche
Anfrage miisste dann aber mit Hinblick auf das
Gebot der Datenminimierung beschrankt sein
auf dort bereits vorliegende Daten und miiss-
te begrenzt werden auf Informationen, welche
einen unmittelbaren Bezug zum zu besetzen-

Dienstvergehen
und ihre Folgen

2
;%
Q.
&
5
5
=

Kohler / Baunack

BDG — Bundesdisziplinar-
gesetz und materielles
Disziplinarrecht

Kommentar fiir die Praxis

7., vollstandig neubearbeitete Auflage
2021. 727 Seiten, gebunden

€99,-

ISBN 978-3-7663-6887-4

‘. BUND

service@bund-shop.de
Info-Telefon: 069/952053-0


mailto:service@bund-shop.de
https://www.bund-shop.de/6887
https://www.bund-shop.de/6887

BEAMTENRECHT Regelanfrage: Zuldssig nur mit Gesetz!

ZUM WEITERLESEN

Alexandra Jaeger,

Auf der Suche nach
Verfassungsfeinden.
Der Radikalenbeschluss
in Hamburg 1971-1987,
Gottingen 2019

Kohler/Baunack,
Bundesdisziplinargesetz
und materielles Diszi-
plinarrecht, Frankfurt/
Main 2021

Dr. Steffen Iwers,
Zuldssigkeit einer
Regelanfrage beim
Verfassungsschutz zur
Prifung der Verfassungs-
treue von Beamten,
www.parlamentsdokum
entation.brandenburg.de

Dr. Michael Forster,

Zur Frage der Verhdltnis-
maRigkeit einer gene-
rellen Wiedereinfiihrung
der sog. Regelanfrage

im 6ffentlichen Dienst,
PersV 2021, 308

Dieterle/Kiihn,
Wiedereinfiihrung

der Regelanfrage fuir
angehende Richter in
Bayern, Ein erheblicher
Grundrechtseingriff aus
der »Mottenkiste«, ZD
2017, 69

Dr. Reinhard Rieger,
Wiederauferstehung des
Radikalenerlasses - kehrt
ein Zombie zuriick?,

ZBR 7/8/2020, 227

Dr. Christiane Schmaltz,
Misstrauensvorschuss:
Zur Verfassungsschutz-
Regelanfrage vor Einstel-
lung in den Justizdienst,
www.verfassungsblog.de

36

HINWEIS

Freiwilligkeit der Einwilligung

Die Einwilligung muss freiwillig erfolgen
und die Einstellung darf nicht an die Er-
teilung der Einwilligung gekntipft werden.
Es wiirde sich um ein unzuldssiges Kop-
pelungsgeschaft handeln. Erteilt der/die
Bewerber:in keine Einwilligung, darf er bzw.
sie deshalb nicht abgelehnt werden. Fir ei-
nen Zweifel an der charakterlichen Eignung
bestehen dann keine Tatsachen, die diesen
Zweifel begriinden. Eine Ablehnung des
Bewerbers oder Bewerberin mit Hinblick
auf die Nichterteilung der Einwilligung zur
Anfrage beim Verfassungsschutz wére fiir
sich genommen unzuldssig.

den Amt mit Hinblick auf den konkreten Ver-
dacht aufweisen. Weiterhin wire eine solche
Anfrage nur dann verhéltnisméRig, wenn vorab
versucht wird, eine Selbstauskunft der Bewer-
ber:innen einzuholen und ihnen bei Verweige-
rung der Selbstauskunft vorab rechtzeitig mit-
geteilt wird, dass beabsichtigt ist, die Auskunft
des Verfassungsschutzes ohne Einwilligung
einzuholen. Nur durch eine solche rechtzeitige
Mitteilung wird dem/der Bewerber:in gemé&R
Art. 19 Abs.4 GG die Mdoglichkeit gegeben,
effektiven Eilrechtsschutz in Anspruch zu
nehmen. In einem solchen Eilverfahren nach
§ 123 Verwaltungsgerichtsordnung (VwGO)
kann gepriift werden, ob der Eingriff in das Per-
sonlichkeitsrecht durch die Anfrage beim Ver-
fassungsschutz verhéltnismalig ist (vgl. BVerfG
21.10.2020 - 2 BvR 652/20).

Unzuldssigkeit von Regelanfragen
beim Verfassungsschutz

Anlasslose Regelanfragen beim Verfassungs-
schutz ohne Einwilligung der Bewerber:innen
sind immer unzuldssig. Sie greifen unverhilt-
nisméRig in das Grundrecht auf informatio-
nelle Selbstbestimmung der Bewerber:innen
ein und verletzen den Grundsatz der Daten-
minimierung. Die anlasslose Regelabfrage ist
nicht geeignet, das Ziel des verfassungstreu-
en Offentlichen Diensts zu wahren, denn eine
rein abstrakte Gefdahrdung des offentlichen
Diensts durch ein weltanschauliches Bekennt-
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nis einer/eines Beschdftigten reicht nicht aus,
um praventive MaRRnahmen zu rechtfertigen,
welche derart schwerwiegend in Art. 4 Abs. 1,
2, 12 und 33 Abs. 2 GG eingreifen, wie eine
Ablehnung der Einstellung in den offentli-
chen Dienst aus politischen Griinden. Es be-
darf vielmehr einer konkreten Gefahr fiir das
konkrete Amt (vgl. BVerfG 27.1.2015 - 1 BvR
471/10, 1181/10), welche sich in tatsdchli-
chen verfassungsfeindlichen Aktivitdten mit
Amtsbezug ausdriickt. Nur bei einer solchen
konkreten Gefahr kann auch das erhebliche
offentliche Interesse i. S.d. Art. 9 Abs.2 g)
DSGVO gegeben sein. Uber eine solche kon-
krete Gefahr bei der Amtsfiihrung kann der
Verfassungsschutz jedoch keinerlei Auskunft
geben. Die Anfrage beim Verfassungsschutz ist
zur Zielerreichung daher bereits ungeeignet.
Die Datenverarbeitung ist auch nicht erforder-
lich, denn bei bekannt werdenden verfassungs-
feindlichen Aktivititen der Beschéftigten,
welche zu einer konkreten Gefdhrdung des
Amts fiihren, stehen dem offentlichen Dienst
die ausreichenden Moglichkeiten des Diszi-
plinarrechts und des Arbeitsrechts zur Verfii-
gung. Zudem erhilt die Einstellungsbehorde
Mitteilungen aus dem Bundeszentralregister
nach § 41 Abs. 1 Nr. 2 Bundeszentralregister-
gesetz (BZRG). Eine préventive Regelanfrage
beim Verfassungsschutz ist dariiber hinaus
nicht erforderlich. Die anlasslose Regelanfra-
ge ist zudem zur Zweckerreichung auch nicht
angemessen. Das BVerfG hat bereits in seinem
Beschluss vom 22.5.1975 herausgestellt, dass
eine solche anlasslose Uberpriifung »die poli-
tische Atmosphére vergiftet, das Vertrauen in
die Demokratie irritiert und den freiheitlichen
Staat diskreditiert«. Eine solche anlasslose Da-
tenverarbeitung hinsichtlich aller Bewerber:in-
nen ist dem Zweck, die Verfassungstreue der
Beschiftigten zu sichern, nicht angemessen.
Dabher ist eine solche Regelanfrage ungeeignet,

HINWEIS

Untersagt das zustdndige Arbeits- oder Ver-
waltungsgericht die Anfrage, darf dies im
Stellenbesetzungsverfahren nicht zulasten
der Bewerber:innen verwendet werden.
Erfolgt die Datenauskunft dennoch, sind die
derart rechtswidrig verarbeiteten Daten bei
der Eignungsaussage nicht verwertbar.
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nicht erforderlich und nicht angemessen, folg-
lich insgesamt unverhaltnismifig und daher
rechtswidrig.

Aussagekraft der Auskiinfte
des Verfassungsschutzes

Unabhéngig von diesen verfassungs- und da-
tenschutzrechtlichen Grenzen der Anfragen
an die Verfassungsschutzbehtérden bestehen
auch erhebliche Zweifel beziiglich des Sinn
und Zwecks solcher Anfragen iiberhaupt. Die-
se konnten bei Einstellungen von Bewerber:in-
nen allenfalls dazu dienen, die charakterliche
Eignung fiir das Amt zu priifen. Wie oben aus-
gefiihrt sind die Auskiinfte des Verfassungs-
schutzes zu einer solchen Aussage gar nicht
geeignet, da es nicht auf eine abstrakte Gefdahr-
lichkeit einer Weltanschauung fiir den 6ffentli-
chen Dienst ankommt, sondern auf eine kon-
krete Gefdhrdung in Bezug auf die jeweiligen
Amtsaufgaben im Einzelfall. Zu einer solchen
konkreten Gefdhrdung kann eine Verfassungs-
schutzauskunft aber nichts beitragen. Welche
Aktivitdten konkrete Gefahren fiir das jeweili-
ge Amt bewirken, miisste zudem durch Parla-
mentsgesetz abschlieBend und hinreichend
bestimmt festgelegt werden, damit den verfas-
sungsrechtlichen Wesentlichkeits- und Be-
stimmtheitsgrundsidtzen Rechnung getragen
wird. Diese Bestimmungen darf der Gesetzge-
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ber nicht der Exekutive iiberlassen. Zudem ist
der Wahrheitsgehalt der Erkenntnisse des Ver-
fassungsschutzes nicht iiberpriifbar, denn es ist
vollig intransparent, wie der Verfassungsschutz
zu seinen Erkenntnissen kommt, da der Ver-
fassungsschutz seine Quellen nach § 15 Abs. 3
Bundesverfassungsschutzgesetz (BVerfSchG)
nicht offenlegen muss. § 12 Abs. 3 BVerfSchG
enthilt noch nicht einmal strikte Loschfristen.
Eine wirksame Rehabilitierung ist also nicht
moglich. Derartig intransparent gewonnene,
ggf. veraltete, nicht verifizierbare und gericht-
lich nicht iiberpriifbare Daten sind von vorn-
herein nicht geeignet, eine Aussage iiber die
charakterliche Eignung eines Bewerbers oder
einer Bewerberin zu treffen und in dessen/de-
ren grundrechtsgleiches Recht aus Art. 33
Abs. 2 GG auf gleichen Zugang zum offentli-
chen Amt einzugreifen. Da der legitime Zweck,
konkrete Gefihrdungen des Amts aufgrund
moglicherweise mangelnder Verfassungstreue
von Bewerber:innen zu {iberpriifen, durch die
Anfrage beim Verfassungsschutz demnach
nicht erreichbar ist, ist sie unverhéltnisméaRig
und hat folglich zu unterbleiben. <

Sebastian Baunack,
Fachanwalt fiir Verwaltungs-
und Arbeitsrecht, dka
Rechtsanwilte, Berlin.

HINWEIS

Handlungsmaoglichkeiten fiir Personalvertretungen

Personalvertretungen werden bei Regelan-
fragen beim Verfassungsschutz bislang nicht
beteiligt.

Sie konnen jedoch im Rahmen ihrer
Mitbestimmungsrechte bei Einstellungen nach
§ 78 Abs. 1 Nr. 1 BPersVG (bzw. entsprechende
LPVG) priifen, ob das Stellenbesetzungs-
verfahren ordnungsgemaR durchlaufen wurde.
Dabei diirfen sie auch tiberpriifen, ob
Bewerber:innen zu Unrecht nicht eingestellt
wurden, weil es keine rechtméaRig erlangten
Erkenntnisse zu einer mangelnden Ver-
fassungstreue gab. Sie kénnen dann eine
ungerechtfertigte Benachteiligung dieser
Bewerber:innen riigen.

Zudem durfen sie in Ausiibung ihres Wachter-
amts aus § 2 Abs. 4 und § 62 Nr. 2 BPersVG
Auskunft dartiber verlangen, welche Anfragen
an den Verfassungsschutz gestellt wurden und
auf welcher Erlaubnisgrundlage dies erfolgte
(vgl. BVerwG 29.9.2020 - 5 P 11.19).

Stellen sie VerstoRe gegen datenschutz-
rechtliche Vorschriften fest, diirfen sich die
Personalvertretungen nach Erérterung mit der
Dienststellenleitung auch an die/den zustan-
dige:n Datenschutzbeauftragte:n mit der Bitte
um Uberpriifung wenden.

So kénnen Personalvertretungen dafiir sorgen,
dass keine unzuldssigen Regelanfragen an den
Verfassungsschutz gestellt werden.

Starthilfe
fiir die neue JAV

Splanemann
Die Jugend- und
Auszubildendenvertretung

Tipps und Arbeitshilfen fiir die Praxis —
Zusammenarbeit mit Betriebsrat und
Personalrat

4., tberarbeitete und aktualisierte Auflage
2019. 204 Seiten, kartoniert

€19,90 | ISBN 978-3-7663-6734-1
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VORSTELLUNGSGESPRACH
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Diskriminierung wegen Nicht-Einladen
zum Vorstellungsgesprach

BAG, Urteil vom 29.4.2021 - 8 AZR 279/20

Schwerbehinderte sind grundsdtzlich zu einem Vorstellungsgespréich einzuladen.
Dies gilt unter Umstdnden auch dann, wenn sie die Voraussetzungen der
Stellenausschreibung - etwa eine geforderte Mindestnote — nicht erfiillen.

Der 53 Jahre alte Kldger bewirbt sich 2018,
unter Mitteilung seiner Schwerbehinderung
(GdB 100), bei einer Bundesbehorde auf eine
Referentenstelle - EG 13 TV6D Bund. Ge-
sucht wurde jemand zur Unterstiitzung und
Vertretung der Referatsleitung.

In der Ausschreibung war u.a. ein wissen-
schaftliches Hochschulstudium als Vorausset-
zung genannt, abgeschlossen mindestens mit
der Note »gut«. Der Klédger hatte sein Studium
allerdings nur mit der Note »befriedigend« be-
endet. Er erhélt auf seine Bewerbung, ohne ein
vorheriges Vorstellungsgesprich, eine Absage.
Mit seiner Klage (11.12.2018) macht er einen
Entschéddigungsanspruch geltend nach § 15
Abs. 2 Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz
(AGG) in Hohe von mindestens 11.480 Euro
(dreifaches Bruttomonatsgehalt). Arbeitsge-
richt (ArbG) Berlin und Landesarbeitsgericht
(LAG) Berlin-Brandenburg wiesen die Klage
ab. Die Revision wurde zugelassen. Das Bun-
desarbeitsgericht (BAG) hat die Entscheidung
des LAG aufgehoben und zur erneuten Ver-
handlung und Entscheidung dorthin zuriick-
verwiesen. Allerdings hat es inhaltlich im We-
sentlichen die Klage abgewiesen.

Das sagt das Gericht

Voraussetzung fiir die Begriindetheit eines Ent-
schidigungsanspruchs nach § 15 Abs. 2 AGG
ist eine ungerechtfertigte unmittelbare oder
mittelbare Benachteiligung wegen eines der in
§ 1 AGG genannten Grundes, also auch we-
gen einer Behinderung. Ausdriicklich findet
sich dieses Benachteiligungsverbot auch noch
in § 164 Abs. 2 Sozialgesetzbuch (SGB) IX.
Die unmittelbare Benachteiligung besteht im

vorliegenden Fall darin, dass der Kldger nicht
einmal zu einem Vorstellungsgespréch eingela-
den worden ist und im Ergebnis die Stelle auch
nicht erhalten hat.

Haben sich schwerbehinderte oder ihnen
gleichgestellte Menschen, fiir die die folgenden
Ausfiihrungen gleichermalen gelten, um einen
freien Arbeitsplatz bei einem offentlichen Ar-
beitgeber beworben, »werden sie zu einem Vor-
stellungsgesprédch eingeladen« (§ 165 Satz 3
SGB IX). Das bedeutet, dass ein offentlicher
Arbeitgeber, der um die Schwerbehinderung
von Bewerber:innen weil, diese grundsétzlich
immer zu einem Vorstellungsgesprach einla-
den muss, auch wenn die konkrete fachliche
Eignung nach Auffassung des Arbeitgebers auf-
grund der eingereichten Unterlagen, Zeugnisse
etc. fiir die zu besetzende Stelle zweifelhaft ist.
Die gesetzliche Regelung verpflichtet ihn also,
Schwerbehinderten und ihnen gleichgestellten
Bewerber:innen die - zusétzliche — Chance zu
geben, sich in einem Vorstellungsgesprach zu
prasentieren und ihn von ihrer Eignung in ei-
nem solchen Gesprach zu iiberzeugen (so die
standige Rechtsprechung des BAG).
Unterldsst der offentliche Arbeitgeber ein
solches Vorstellungsgesprach, stellt dies
grundsitzlich ein Indiz dafiir dar, dass eine
ungerechtfertigte Benachteiligung wegen der
Behinderung gegeniiber den schwerbehinder-
ten Menschen stattgefunden haben konnte.
Dieses Indiz fiihrt zu einer sog. Umkehr der
Beweislast: Nun muss nédmlich der 6ffentliche
Arbeitgeber darlegen und ggf. beweisen, dass
das Unterlassen der Ladung zu einem sol-
chen Gespriach nichts mit der Behinderung
der sich Bewerbenden zu tun hat (§ 22 AGG).
Ausschlaggebend fiir die Beurteilung der ein-




Der Personalrat 22022

gereichten Bewerbungsunterlagen ist immer
die konkrete Ausschreibung mit den in ihr ge-
nannten Kriterien/Voraussetzungen fiir die zu
besetzende Stelle. Der 6ffentliche Arbeitgeber
bestimmt - relativ - frei, welche Anforderun-
gen er im Einzelnen als erfiillt ansehen will.
Sein Organisationsermessen ist insoweit - re-
lativ — groRS.

Mit diesem Anforderungsprofil werden die
formalen Voraussetzungen ebenso festgelegt
wie die geforderten fachlichen Kenntnisse und
Fahigkeiten sowie ggf. auBerfachliche Kompe-
tenzen, die nach Meinung des Arbeitgebers fiir
eine erfolgreiche Bewiltigung der kiinftigen
Tatigkeit benotigt werden. Es ist deshalb der
entsprechenden Auswahl zugrunde zu legen
und bestimmt zugleich den Umfang der Ver-
pflichtung zur Einladung zu einem Vorstel-
lungsgesprach nach § 165 Satz3 SGB IX:
Auch Schwerbehinderte und ihnen gleichge-
stellte Menschen unterliegen bei ihrer Bewer-
bung demselben Anforderungsprofil.

Diese grundsitzliche Einladungspflicht ent-
fallt jedoch - ausnahmsweise! — dann, wenn
jemand, der sich bewirbt, fiir die zu beset-
zende Stelle »offensichtlich ungeeignet« ist
(§ 165 Satz 4 SGB IX). Das BAG wertet diese
gesetzliche Regelung zu Recht als eng auszu-
legende Ausnahmevorschrift. Wer also nach
den Bewerbungsunterlagen bereits bestimm-
te fachliche Eignungsvoraussetzungen, die
in der Ausschreibung/im Anforderungsprofil
genannt werden, »offensichtlich« nicht er-
fiillt, muss grundsatzlich nicht mehr zu einem
Vorstellungsgespriach eingeladen werden. Ob
eine solche »offensichtliche Ungeeignetheit«
vorliegt, muss im Streitfall der Arbeitgeber dar-
legen und ggf. beweisen.

Zusétzlich muss er aber auch darlegen und ggf.
beweisen, dass keine anderen Bewerber:innen
eingeladen wurden, bei denen dieselbe (oder
eine andere notwendige) Voraussetzung nicht
erfiillt ist.

Nach Auffassung des BAG trédgt eine Mindest-
abschlussnote als Voraussetzung fiir eine Stel-
lenbesetzung der Bestenauslese nach Art. 33
Abs. 2 Grundgesetz (GG) »in besonderer Wei-
se Rechnung«. Mit dieser Abschlussnote wer-
de »der Erfolg dokumentiert«, mit dem Féhig-
keiten und Kenntnisse im Studium erworben
wurden. Durch diesen »guten« Abschluss des
Studienganges konne der Arbeitgeber sachlich
nachvollziehbar auf eine besondere Befihi-
gung zur Erledigung der auf der ausgeschrie-

benen Stelle anfallenden Aufgaben schliel3en.
Dies gelte sogar unabhéngig davon, wie lange
dieser Abschluss zuriickliegt.

Dass ein solches Auswahlkriterium grundsétz-
lich zulassig ist, gelte gleichermalen auch fiir
schwerbehinderte oder ihnen gleichgestellte
Bewerber:innen. Weder die europdischen Anti-
Diskriminierungsrichtlinien noch Art. 26 der
Européischen Grundrechtecharta noch die
UN-Behindertenrechtskonvention schrieben
vor, dass schwerbehinderte Menschen von be-
stimmten Qualifikationsmerkmalen im Rah-
men eines Bewerbungsverfahrens befreit wa-
ren/werden miissten.

Deshalb miisse es, im Gegensatz zur Auf-
fassung des Klédgers, nach Auffassung des
BAG keine Beriicksichtigung finden, dass er
wihrend des Studiums mit gesundheitlichen
Beeintrachtigungen zu kidmpfen gehabt ha-
ben konnte. Eine allgemeine Annahme, dass
schwerbehinderte Studierende groRere Miihe
hitten als die iibrigen, gute Noten zu erzielen,
gebe es nicht, und sei auch nicht begriindet.
Hier hat der Arbeitgeber die »offensichtliche«
Ungeeignetheit des Kldgers ausschliefflich an
der Studien-Abschlussnote »befriedigend« fest-
gemacht. Das allein rdumt aber den Verdacht
auf ungerechtfertigte Benachteiligung des Kl&-
gers noch nicht ganz aus: Der Arbeitgeber muss
zusitzlich darlegen und ggf. beweisen, dass er
auch niemand anders mit einer Note »befriedi-
gend« (oder schlechter) eingeladen hat.

Weil dies bisher nicht Inhalt des Verfahrens
war, wurde es an das LAG zuriickverwiesen,
um der Beklagten die Moglichkeit zu geben,
hierzu vorzutragen.

Praxistipp

Die Entscheidung ist groftenteils zu be-
griilBen: Das Gericht wiederholt seine bis-
her von ihm entwickelten Grundsitze zur
Pflicht offentlicher Arbeitgeber, schwerbe-
hinderte oder ihnen gleichgestellte Men-
schen einzuladen, in erfreulicher Klarheit
und fasst sie zusammen.

Fiir Personalvertretungen ist diese Zusam-
menfassung sehr hilfreich: Sie haben zwar
nur ein Mitbestimmungsrecht beim Ab-
sehen von Ausschreibungen (§ 78 Abs. 1
Nr. 12 BPersVG n. E), nicht aber bei der
Ausschreibung selbst. Sie kénnen also das
Anforderungsprofil in der Ausschreibung
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nicht beeinflussen. Erhalten sie jedoch
nach Abschluss des Bewerbungsverfahrens
die konkrete Mitbestimmungsvorlage be-
ziiglich der Einstellung eines Beschiftigten,
liegen ihnen gleichzeitig samtliche Bewer-
bungsunterlagen aller Bewerber:innen vor.
Sie konnen damit auch iiberpriifen — und
miissen dies auch (vgl. § 62 Nr. 4 BPersVG
n. E) -, ob die Dienststelle tatséchlich alle in
Frage kommenden Bewerber:innen geméaR
§ 165 Satz 3 SGB IX zu einem Vorstellungs-
gespriach eingeladen hat. Sie ist informati-
onsverpflichtet, warum dies im Einzelfall
dennoch nicht geschehen ist. Dies wire ggf.
sicherlich ein zuldssiger Grund fiir eine Zu-
stimmungsverweigerung (§ 78 Abs. 5 Nr. 1
und Nr. 2 BPersVG n. E).

Dariiber hinaus kénnen die Personalrite
aber auch inzident die Diskriminierungs-
freiheit der Ausschreibung als solcher (mit-)
tiberpriifen. Im Gegensatz zur — doch recht
oberflachlich begriindeten — Auffassung des
BAG ist die formale Voraussetzung einer
Mindest-Abschlussnote in einem Studium,
das noch dazu moglicherweise Jahre zu-
riickliegt, sicherlich eine mittelbare Dis-
kriminierung von Schwerbehinderten oder
ihnen Gleichgestellten: Eine dem Anschein
nach neutrale Vorgabe — Note »gut« — kann
Personen wegen eines der in § 1 AGG ge-
nannten Merkmale (hier: Behinderung,
in besonderer Weise) benachteiligen (§ 3
Abs. 2 Satz 1 1. Halbs. AGG).

Zum einen sagt bereits der »gesunde Men-
schenverstand«, dass schwerbehinderte Stu-
dierende mit vielerlei Beeintrdchtigungen
wihrend des Studiums kdmpfen miissen.
Deshalb diirfte es ihnen deutlich schwerer
fallen, genauso gute Noten zu erzielen wie
die iibrigen Studierenden. Zum anderen
gibt es aber auch jiingere wissenschaftliche
Untersuchungen genau dariiber, dass dem
so ist: Es gibt signifikant weniger Abschliis-
se in dieser Gruppe, die ebenso gut sind,
wie bei nicht behinderten Studierenden.
Die »Auseinandersetzung« des BAG mit
der mittelbaren Diskriminierung durch eine
vorgegebene Abschlussnote entspricht be-
dauerlicherweise in keiner Weise der Sorg-
falt, mit dem der Rest der Entscheidung be-
griindet worden ist. Dies hatte sich schon
in der miindlichen Verhandlung vor dem
Senat gezeigt. Das Ergebnis ist auch falsch.
Daher gibt es - trotz dieser Entscheidung —
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fiir Personalvertretungen weiterhin die
Maoglichkeit, bei der Vorgabe einer Mindest-
note und bei Bewerbungen von schwerbe-
hinderten Menschen, die nicht eingeladen
wurden, auch deshalb die Zustimmung zur
Einstellung eines anderen zu verweigern.
Dies wire eine weitere Moglichkeit fiir sie,
tatsdchlich der Benachteiligung von Men-
schen mit Behinderung entgegenzuwirken
und deren Teilhabe am Arbeitsleben, ins-
besondere ihre berufliche Entwicklung, zu
fordern (§ 62 Nr. 4 BPersVG n. E).

Die allgemein zu beobachtende Praxis von
Dienststellen, schwerbehinderte Menschen
(zu) schnell als »offensichtlich ungeeignet«
einzustufen und sie deshalb nicht einzula-
den, ist dariiber hinaus auch unverstiand-
lich. Fast immer werden eigentlich dringend
Beschiftigte gesucht. Durch ein derart for-
males und inhaltlich (d. h. fiir die konkret
zu besetzende Stelle letztlich) wenig aus-
sagekriftiges Kriterium einer Mindestnote
wird die Chance vergeben, in einem Vor-
stellungsgesprich festzustellen, dass - deut-
lich besser als die Note es vermuten las-
sen konnte — es in der Zwischenzeit klare
fachliche Weiterentwicklungen gegeben hat
sowie zusitzliche sozialen Kriterien (Erfah-
rung, Entscheidungsfreude o. A. ) in fiir die
konkrete Stelle besonders hervorragender
Weise erworben wurde (»win-win).

Wolfgang Daniels,

Fachanwalt fiir Arbeitsrecht, und
Sandra Kunze,

Fachanwiltin fiir Arbeitsrecht,

dka Rechtsanwilte Fachanwilte, Berlin.

HINWEIS

In der online-Verldngerung der
Februar-Ausgabe Ihrer Zeitschrift »Der
Personalrat« finden Sie eine weitere
aktuelle Entscheidungsbesprechung:

Personalratsamt ist Ehrenamt
BAG 26.5.2021 -7 AZR 248/20

Aufrufbar tiber
www.bund-verlag.de/bundonline
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Quiz zur Ausgabe

Was waren wichtige Aussagen in der Februar-

Ausgabe von »Der Personalrat«? Sollten Sie eine
Frage nicht beantworten kdnnen, hilft ein Blick

in den Beitrag. Viel Erfolg!

Wer ist zu einer Personalversammlung
e einzuladen?

a) Alle Beschaftigten.

b) Alle Beschaftigten, die das 18. Lebensjahr
vollendet haben.

c) Alle Beschéftigten und zwingend auch die
Dienststellenleitung.

(Ritter-Stiitz, Der Personalrat, Ausgabe 2/2022, S. 11)

2 Was ist Voraussetzung fiir eine Anfrage
e beim Verfassungsschutz?

a) Eine Dienstvereinbarung.
b) Ein Parlamentsgesetz.
c) Ein Verwaltungsakt.

(Baunack, Der Personalrat, Ausgabe 2/2022, S. 34)

Was ist fiir den Tatigkeitsbericht des
e Personalrats auf der Personalversammlung
zu beachten?

a) Den Bericht darf ausschlieRlich der Schriftfiihrer
des Gremiums vortragen.

b) Der Bericht darf keine subjektiven Wertungen
des Gremiums enthalten.

c) Das Gremium muss liber die Inhalte einen
Beschluss fassen.

(Ritter-Stiitz, Der Personalrat, Ausgabe 2/2022, S. 12)
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Gib Mobbing
keine Chance

Wer Mobbing und psychische Gewalt erlebt, gerat in eine psychische und
berufliche Extremsituation, die oft aussichtslos zu sein scheint. Im Betrieb fiihrt
nicht bewaltigtes Mobbing zu Ausfallzeiten, schlechtem Arbeitsklima und
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rechtlich versiert sein. Der Ratgeber bietet dazu grundlegendes Wissen
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