2% Reallohnerhohung fur alle

geschrieben von Urs Stauffer | Juni 15, 2018

Die Wirtschaftslage ist gut. So gut wie schon lange nicht
mehr. Die Kantone wissen nicht mehr, wohin mit dem Geld -
entgegen allen Prognosen schreiben sie massive Uberschiisse.
Sie wissen aber genau, wem sie das Geld nicht geben wollen:
Dem oOffentlichen Dienst. Und das, obwohl die
«Reallohnerh6hung» in den letzten Jahren, wohl Jahrzehnten,
fiir den o6ffentlichen Arbeitgeber ein Unwort war, das zum
Schluss nicht einmal mehr die Gewerkschaften benutzen wollten.
Das muss ein Ende haben.

Die gute Wirtschaftslage ist ohne das oO6ffentliche Personal
blosses Wunschdenken. Die Mitarbeitenden im Offentlichen
Dienst leisten mit ihrer taglichen Arbeit einen erheblichen
Beitrag an die zuverlassig funktionierende Infrastruktur im
ganzen Land — eine Voraussetzung, die dem Werkplatz Schweiz
dient, damit unsere Kolleginnen und Kollegen in der
Privatwirtschaft ihrerseits ihren Beitrag leisten koénnen — und
hoffentlich auch an den hervorragenden Bedingungen 1in
finanzieller Hinsicht teilhaben durfen. Ob auf Bundesebene, in
den Kantonen oder vor allem auch in den Gemeinden, eine
leistungsfahige «Verwaltung» (es ist tatsachlich wesentlich
mehr als das!) hilft allen und ist Voraussetzung fur so
vieles. Statt nach Budgetoptimierungen beim Personal muss
deshalb nach Entwicklungsméglichkeiten bei den
Arbeitsbedingungen gesucht werden. Eine Reallohnerhdéhung von
2% und der Ausgleich der Teuerung sind deshalb der richtige
Start.

Das wirtschaftliche Umfeld belegt dies (auch). Die
Konjunkturprognose der Expertengruppe des Bundes zeigt, dass
sich die Konjunkturerholung weiter fortsetzt und es der
Schweizer Wirtschaft gut geht. Folge ist, dass ein Grossteil
der Kantone im Rechnungsjahr 2017 (zum Teil hohe) Uberschiisse
ausweist (bei tiefen steuerlichen Belastungen) — und einmal


https://oeffentlichespersonal.davidguntern.ch/finanzielles/2018/06/2-reallohnerhoehung-fuer-alle

mehr das dustere Bild der Kantone vor dem finanziellen Abgrund
falsch war, ziemlich falsch sogar und man sich fragen darf,
wieso sich diese dusteren Prognosen stets wiederholen.

Dies muss eine gute Ausgangslage flur die Lohnverhandlungen fur
das Jahr 2019 sein. Die Konjunktur wird in den nachsten Jahren
stabil bleiben, und bei allem Respekt fiur vorsichtiges
Budgetieren, diesmal muss etwas drin liegen — wenn nicht
heute, wann dann?

Daran durfen auch die (drohende) Steuervorlage 2017 oder
Anpassungen beim Finanzausgleich nichts andern. Argumente fur
eine zuruckhaltende Ausgabenpolitik lassen sich immer ins Feld
fuhren. Die Personalverbande sollten sich bei der Formulierung
und Kommunikation ihrer Lohnvorstellungen von den ublichen
Argumenten nicht irritieren 1lassen und stattdessen die
positive Entwicklung der Wirtschaft im Auge behalten. Die gute
Konjunktur und das von der Expertengruppe des Bundes
prognostizierte Wachstum des Bruttoinlandprodukts
rechtfertigen die Verwirklichung der 1langst falligen
Reallohnerhdhungen fur das oOoffentliche Personal.

Zeichen der Wertschatzung

In der Schweiz sollen optimale Rahmenbedingungen herrschen, um
wirtschaftlich erfolgreich und auf dem weltweiten Markt
bestehen zu konnen. Das ist heute so. Einen Beitrag daran
leisten alle, auch (und wesentlich) der o6ffentliche Dienst.
Dann aber soll das 6ffentliche Personal an diesem Erfolg auch
teilhaben; in schlechten Zeiten trug es die Sparlast mit, nun
soll dies dank der Konjunkturerholung und den gut gefullten
Kassen der offentlichen Hand auch honoriert werden. Es ist an
der Zeit, dass die Politik gegenuber dem offentlichen Personal
Wertschatzung zeigt — nicht nur durch Worte, sondern auch
Taten, genannt: Reallohnerhohung.



Formulierung der Forderungen

Die Ausgangslage fur Lohnverhandlungen kann fur die
Personalverbande unterschiedlich sein. 2 % Reallohnerhohung
sind ein Minimum. Wer weniger geben will, sollte dies gut
begrinden konnen — durch Reallohnerhdohungen in der jlungeren
Vergangenheit.

Denkbar ist, je nach Lohnsystem auch, keine konkreten Summen
oder Betrage zu nennen, sondern als absolutes Minimum eine
Lohnsumme zu fordern, welche eine korrekte Umsetzung des
Lohnsystems ermoglicht. Dann sollte aber auch sichergestellt
sein, dass diese Betrage in Form von Reallohnerhdohungen auch
bei den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ankommen.

Teuerung und Krankenkassenpramien

In den Lohngesprachen 1ist neben der Forderung einer
Reallohnerhdéhung der Ausgleich der Teuerung ein wichtiges
Element. Aufgrund der positiven Konjunkturentwicklung 1ist
Stand heute mit einem Anstieg der Teuerung zu rechnen; fur das
Jahr 2018 wird eine Teuerung von 0.8 % und fur das Jahr 2019
von 0.7 % prognostiziert. Der Ausgleich der Teuerung (sowie
allfalliger Ruckstande) muss deshalb eine
Selbstverstandlichkeit sein, um die Kaufkraft der Lohne zu
erhalten.

Zu berucksichtigen sind in den Lohnverhandlungen zusatzlich
die stetig steigenden Krankenkassenpramien. Da diese nicht in
den Teuerungsindex eingerechnet werden, mussen sie fairerweise
beim Teuerungsausgleich berucksichtigt werden. Dabei ist auf
die tieferen Einkommen zu achten und keine prozentuale
Anpassung vorzunehmen, soweit ein Ausgleich dieser Teuerung
vorgesehen wird — Offentliches Personal Schweiz kann sich
vorstellen, aus Grunden der sozialen Gerechtigkeit, hier
franken-massige Beitrage zu sprechen, die nicht von der
LohnhOhe abgeleitet werden.



Lohngleichheit

Die praktische Umsetzung der Lohngleichheit ist noch immer
nicht vollzogen. Wenigstens hat der Standerat Ende Mai 2018
Erbarmen mit diesem geschundenen Verfassungsgrundsatz gezeigt
und sich fur Massnahmen gegen die Lohndiskriminierung
ausgesprochen; er will Unternehmen, die mehr als 100
Mitarbeitende beschaftigen, zukunftig zur Lohnanalyse
verpflichten. Noch im Fruhjahr hatte er die Vorlage zur
Anderung des Gleichstellungsgesetzes zur Uberprifung
insbesondere hinsichtlich Alternativmodellen zur
Selbstdeklaration an die Kommission fur Wissenschaft, Bil-dung
und Kultur (WBK) zurickgewiesen — im Sinn eines Modells der
Freiwilligkeit.

Die Kommission hat daraufhin den Vorschlag des Bundesrates
leicht abgeandert: Unternehmen sollen nicht bereits ab 50
Mitarbeitenden, sondern erst ab 100 Mitarbeitenden zur
Lohngleichheitsanalyse verpflichtet werden. Sie mussen
zukunftig kontrollieren, ob ihre Mitarbeitenden unabhangig vom
Geschlecht fur gleichwertige Arbeit tatsachlich den gleichen
Lohn erhalten. Erfasst werden von dieser neuen Re-gelung
sowohl private als auch offentliche Unternehmen. Arbeitgeber
des O0ffentlichen Sektors sollen zudem verpflichtet werden, die
Ergebnisse und Einzelheiten zur Analyse zu veroffentlichen.

Der Standerat macht damit einen kleinen Schritt in die
richtige Richtung. Bis zu einer tatsachlichen Gleichstellung
von Mann und Frau ist es aber gleichwohl auch weiterhin ein
langer Weg, weshalb es neben den gesetzlichen Regelungen
Sozialpartner braucht, die in ihren Lohngesprachen gleichen
Lohn fur gleichwertige Arbeit einfordern.

Vaterschaftsurlaub, zusatzliche freie
Tage

Und es ist nicht nur die Reallohnerhdhung, die allein



gliucklich macht. Es gibt es weitere Moglichkeiten, die
Arbeitsbedingungen zu verbessern und damit einen Schritt in
die Zukunft zu tun:

Flexibilisierung der Arbeitszeitmodelle

Der Wunsch nach einer besseren Vereinbarkeit von Familie und
Beruf, sich weiterzubilden oder mehr Zeit fur gemeinnutzige
Tatigkeiten oder Hobbys zu haben, gewinnt seit Jahren an
Bedeutung; insbesondere bei jungeren Generationen. So mochten
sich im Familienleben Vater aktiver einbringen und fur ihre
Kinder mehr Zeit haben, Mutter mochten gleichzeitig gerne in
einem Teilzeitpensum weiterarbeiten. Flexible
Arbeitszeitmodelle helfen, diesen individuellen Wunschen
besser gerecht zu werden, und die Organisation wvon
Kinderbetreuung, Weiterbildung, sozialem Engagement oder
Freizeit und Arbeit besser organisieren zu konnen.

Selbst wenn man das ablehnen sollte, weil man die Winsche
damals vor Jahrzehnten nicht durchsetzen konnte (oder gar
nicht hatte): Die Zeiten haben sich geandert, die jungen
Mitarbeitenden wahlen ihren Arbeitsplatz nach diesen Kriterien
aus und werden Arbeitgebern, die sich diesen Entwicklungen
verschliessen, nicht mehr zur Verfligung stehen. Es geht dabei
deshalb nicht mehr um blosse Wunsche, sondern um die
intelligente Gestaltung der Arbeitsbedingungen durch den
offentlichen Arbeitgeber.

Unbezahlter Urlaub

Was spricht eigentlich gegen einen unbezahlten Urlaub? Viele
Arbeitgeber tun sich hier ausserordentlich schwer. Man muss
sich zwar organisieren, aber eine gewisse Flexibilitat in
diesem Bereich dient dem Erhalt guter Mitarbeitender, ihrer
Gesundheit und Leistungsfahigkeit — ohne Kosten fir den
Arbeitgeber.



Mehr Ferientage

5 Wochen Ferien sind mittlerweile flur Mitarbeitende zwischen
20 und 50 Jahren Schweizer Standard; mit zunehmende Alter
steigt dieser Anspruch. Wer das noch nicht hat, sollte tatig
werden. Eine Nivellierung in Richtung von sechs Wochen muss
das Ziel sein. Wieso sollen gerade die Eltern in Familien mit
Kindern weniger Ferien haben als Mitarbeitende, die kurz vor
der vorzeitigen Pensionierung stehen. Das ist ebenfalls nicht
einzusehen.

Von einer angepassten Ferienregelung profitieren beide Seiten:
FiUr die Arbeitgeberseite ist es als Auswels zeitgemasser
Arbeitsbedingungen klar ein Vorteil bei der Rekrutierung von
neuen Mitarbeitenden, fir die Mitarbeitenden Zeit der Erholung
und der Abwechslung mit der Folge eines hohen Ar-
beitskrafterhalts.

Einfiihrung eines Vaterschaftsurlaubs von
mindestens finf Tagen

Vater winschen sich mehr Zeit fur ihre Kinder — und zwar von
der Geburt der Kinder an. Ein Vaterschaftsurlaub von funf
Tagen — der flexibel bezogen werden kann — muss deshalb
Minimalstandard sein. Offen gesagt: Viel ist das noch nicht,
aber ein Anfang.

Unterstiitzung im Bereich Weiterbildung

Weiterbildung ist ein Recht und eine Pflicht — neben der
personlichen Ent-wicklung dient sie auch dem Erhalt guter
Dienstleistungen. Mitarbeitende sind deshalb in ihrem
Weiterbildungswunsch zu unterstiutzen — sei es finanziell,
durch die Zurverfligungstellung von Arbeitszeit oder mittels
flexiblen Arbeitszeitmodellen. Und entgegen der weitldaufigen
Auffassung dient die Weiterbildung in erster Linie dem
Arbeitgeber, der diese denn auch Anordnen kann. Was nichts mit
dem Job zu tun hat, kann, muss aber nicht bewilligt werden.
Von daher ist Zurickhaltung nicht angezeigt.



Befurchtet man den Wechsel eines Mitarbeitenden mit gute
Weiterbildung, darf nicht vergessen werden, dass der neue
Mitarbeiter seine gute Ausbildung ebenfalls irgendwo erworben
hat. Das kann also kein Grund sein, sich dieser Unterstitzung
zu verschliessen.

Schlusshemerkungen

Der o6ffentliche Dienst bietet vielseitige und interessante
Tatigkeitsfelder. Dies fuhrt dazu, dass in jedem Bereich der
offentlichen Verwaltung engagierte, motivierte und
interessierte Fachleute zu finden sind.

Es ist nur fair und auch zwingend, flr diesen Einsatz moderne
Arbeitsbedingungen zu bieten und den Mitarbeitenden mittels
Lohnentwicklungen die verdiente Wertschatzung zu zeigen. Die
Wertschatzung hat dieses Jahr eine klare Nummer: 2%

Ordentliche Kindigung eilnes
Anstellungsverhaltnisses

geschrieben von Sandra Wittich | Juni 15, 2018

Zwischen der Kantonspolizei Basel-Stadt und einem langjahrigen
Kaderpolizisten war die ordentliche Kiindigung umstritten. Das
Bundesgericht befand die Kiindigung als zulassig. Das hochste
Gericht bezog in diesem Zusammenhang zu zahlreichen
personalrechtlichen Stolperfallen Stellung (u.a. res iudicata,
Konversion einer fristlosen Kiindigung in eine ordentliche
Kiindigung, rechtliches Gehor, Bewahrungsfrist) und prazisierte
sowie bestatigte seine Rechtsprechung in anschaulicher Weise.
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Sachverhalt

Ein Polizist, zuletzt mit Kaderfunktion, mit Jahrgang 1968
arbeitete seit 1993 bei der Kantonspolizei Basel-Stadt. Die
Arbeitgeberin entliess ihn wegen unangebrachten
Verhaltensweisen gegenuber Mitarbeitenden zunachst mit
fristloser Kundigung vom 16. Marz 2015.

Die erstinstanzliche Behdrde hob die fristlose Kindigung mit
Entscheid vom 7. Dezember 2015 auf. Er erwuchs unangefochten
in Rechtskraft. Die Arbeitgeberin sprach jedoch aufgrund des
gleichen Sachverhalts am 16. Dezember 2015 eine ordentliche
Kindigung aus. Diese focht der Arbeitnehmer wiederum an. Das
Bundesgericht bestatigte das Urteil der Vorinstanz und
schutzte die Kundigung.

Zu den Erwagungen

Materielle Rechtskraft

In seinen Erwagungen hielt das Bundesgericht zunachst fest,
dass Anfechtungsgegenstand 1im verwaltungsgerichtlichen
Beschwerdeverfahren grundsatzlich nur das Rechtsverhaltnis
bilde, zu dem die zustandige Verwaltungsbehdrde vorgangig in
Form einer Verfugung Stellung genommen habe. Die Verfligung der
Kantonspolizei vom 16. M&arz 2015 habe die Uberschrift
«Fristlose Auflosung des Arbeitsverhaltnisses gemass § 32
Personalgesetz» getragen. Gegenstand des Rekursentscheids
bilde folglich die «fristlose Kuindigung» und nicht generell
die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses. Daraus schloss das
Bundesgericht, dass die am 16. Dezember 2015 ausgesprochene,
ordentliche Kundigung nicht von der Rechtskraft des
Rekursentscheids vom 7. Dezember 2015 erfasst sei.

Folglich verneinte das Bundesgericht die Identitat des
Streitgegenstandes betreffend die fristlose und ordentliche
Kindigung und damit auch das Vorliegen einer res iudicata. Die
materielle Rechtskraft des erstinstanzlichen Urteils, welches



die fristlose Kundigung aufhob, steht damit dem Folgeverfahren
der ordentlichen Kindigung nicht entgegen.

Konversion einer fristlosen in eine ordentliche
Kiindigung

Der Beschwerdefuhrer rugte, die Arbeitgeberin durfe nach
rechtskraftiger Aufhebung der fristlosen Kindigung gestitzt
auf denselben Sachverhalt keine ordentliche Kuiundigung
auszusprechen.

Gestutzt darauf fasst das Bundesgericht die privatrechtliche
Praxis zusammen. Danach stellt die obligationenrechtliche
Kindigung ein grundsatzlich unwiderrufliches Gestaltungsrecht
dar. Der Arbeitgeber, der den Weg der ordentlichen Kindigung
eingeschlagen hat, kann den Vertrag nicht gestutzt auf
denselben Umstand fristlos auflosen. Entscheidet er sich fuar
eine fristlose Kundigung, verliert er definitiv das Recht auf
eine ordentliche Kindigung. Der Richter kann eine solche
Kindigung nicht in eine ordentliche Kuindigung umwandeln.

Nach Auffassung des Bundesgerichts verhalt es sich in Bezug
auf die Kindigung eines Dienstverhaltnisses mittels
Verwaltungsverfiugung jedoch anderes.

Begriundet hat es dies damit, dass eine Kundigung mittels
Verfugung weder auf einer Willenserklarung beruht noch aus der
Ausibung eines Rechts fliesst. Die Verwaltung handle nicht
aufgrund eines ihr zustehenden Rechts, sondern aufgrund einer
ihr durch das Gesetz Ubertragenen Zustandigkeit. Die Verflgung
eines O0ffentlich-rechtlichen Arbeitgebers konne daher durch
die Rechtsmittelinstanz insofern abgeandert werden, als eine
Kindigung mit sofortiger Wirkung in eine Kundigung aus
wichtigen Grinden mit einer Kundigungsfrist umgewandelt werde.

Zusammenfassend 1ist damit hochstrichterlich die Konversion
einer fristlosen in eine ordentliche Kindigungsverfugung durch
die Rechtsmittelinstanz zulassig. Diese Befugnis gesteht das
Bundesgericht auch der urspringlich verfugenden Behdrde zu.



Eine rechtskraftige Verfligung eines oOffentlich-rechtlichen
Arbeitgebers Uber eine fristlose Kiundigung, steht einer
nachtraglichen ordentlichen Kindigung des Arbeitsverhaltnisses
gestutzt auf denselben Sachverhalt damit grundsatzlich nicht
entgegen.

Der zivilrechtlichen Praxis, wonach die Kantonspolizei nach
verlorenem Prozess bezuglich der verfugten fristlosen
Kindigung wegen derselben Umstande keine ordentliche Kindigung
des Arbeitsverhaltnisses mehr hatte aussprechen durfen,
versagte das Bundesgericht die Anwendung.

Rechtliches Gehor bei Kiindigung eines o6ffentlich-
rechtlichen Anstellungsverhaltnisses

In einem ersten Schritt verwies das Bundesgericht auf seine
standige Rechtsprechung, wonach im offentlichen Personalrecht
auch relativ informelle Ausserungsgelegenheiten vor der
Kindigung dem verfassungsrechtlichen Geho6rsanspruch genlgen,
sofern dem Betroffenen klar war, dass er mit einer solchen
Massnahme zu rechnen hatte.

Das Bundesgericht hielt fest, es habe dem Beschwerdefuhrer
keine Moglichkeit zur schriftlichen Stellungnahme gewahrt
werden mussen. Denn die Parteien hatten sich wenige Tage vor
der ordentlichen Kundigung im Verfahren betreffend fristlose
Kindigung intensiv mit dem der Kindigung zugrundeliegenden
Sachverhalt auseinandergesetzt. Dort habe die Arbeitgeberin
denn auch unmissverstandlich zum Ausdruck gebracht, es werde
eine ordentliche Kiundigung in Betracht gezogen und eine
Weiterbeschaftigung werde abgelehnt. Anlasslich des Gesprachs,
welches zur ordentlichen Kundigung gefuhrt habe, sei dem
Beschwerdefuhrer dann schliesslich mitgeteilt worden, dass
eine ordentliche Kindigung mit sofortiger Freistellung 1in
Betracht gezogen werde und es wurde ihm Gelegenheit geboten,
dazu mundlich Stellung zu nehmen und Einwande vorzutragen.

Gestutzt auf den (relativierten) Anspruch erkannte das



Bundesgericht keine Verletzung des Anspruchs auf rechtliches
Gehor. Es berucksichtigte insbesondere auch, dass der
Betroffene 1im zur Kundigung fuhrenden Verfahren
beziehungsweise im Verfahren betreffend fristloser Kindigung
seinen Standpunkt wirksam zur Geltung hat bringen konnen.

Schwere Pflichtverletzung als Kiindigungsgrund

Der Beschwerdefuhrer unterliess es, die Feststellung des
Sachverhalts durch die Vorinstanz qualifiziert zu rugen.
Entsprechend betrachtet das Bundesgericht die vorinstanzlichen
Sachverhaltsfeststellungen als verbindlich. Danach hat der
betroffenen Polizist Arbeitskolleginnen und -kollegen
wiederholt verbal und schriftlich (insbesondere mittels
WhatsApp) bedroht, beschimpft, gendétigt, beleidigt und
belastigt, zur Etablierung des privaten Mitteilungsverkehrs
rechtswidrig auf zum geschaftlichen Gebrauch hinterlegt Daten
zuruckgegriffen und mit jlingeren Mitarbeiterinnen Beziehungen
angebahnt sowie bei erfolgter RuUckweisung unangemessen
reagiert. Sein Verhalten wurde gar als Stalking ahnliches
Vorgehen bezeichnet.

Das Bundesgericht hob in seinen Schlussfolgerungen hervor,
dass Angehdrige des Polizeikorps «in hohem Ausmass» zu einem
adaquaten Verhalten verpflichtet und gerade sie auf das
Vorhandensein einer gegenseitigen Vertrauensbasis angewiesen
seien. Dieser fiUr eine reibungslose Aufgabenerfillung
notwendige vertrauensvolle Umgang mit den mit ihm im Einsatz
stehenden Polizistinnen und Polizisten sei jedoch durch das
Verhalten des Beschwerdefuhrers gefahrdet worden. Dies sei
umso gravierender als ihm 1innerhalb des Korps eine
Fdhrungsfunktion zu gekommen sei. Nicht uUberraschend
qualifizierte das Bundesgericht die Verfehlungen des
Beschwerdefuhrers als schwerwiegend. Dies insbesondere auch
wegen der Betroffenheit der erforderlichen Vertrauensbasis im
Polizeikorps und der Kaderfunktion des entlassenen Polizisten.



Kein verfassungsrechtlicher Anspruch auf
Bewahrungsfrist bei schwerer Pflichtverletzung

Gemass den einschlagigen gesetzlichen Grundlagen musste die
Arbeitgeberin aufgrund der festgestellten schweren
Pflichtverletzungen keine Bewahrungsfrist ansetzen, sondern
durfte sogleich eine ordentliche Kindigung aussprechen.

Nichts Weiteres konnte das Bundesgericht aus dem Grundsatz der
Verhaltnismassigkeit ableiten. Es flhrte in Bestatigung seiner
Rechtsprechung aus, bei diesem Grundsatz handle es sich nicht
um ein verfassungsmassiges Recht, sondern bloss um ein
verfassungsmassiges Prinzip, welches bei der Anwendung
kantonalen Rechts im Grundsatz nur unter dem Gesichtswinkel
des Willkurverbots angerufen werden kann. Anhaltspunkte fur
eine willkurliche vorinstanzliche Beurteilung sah das
Bundesgericht jedoch nicht.

Fazit

Das bundesgerichtliche Urteil vermag zu Uberzeugen. 1In
anschaulicher Weise bestatigt es seine Rechtsprechung zu
diversen personalrechtlichen Dauerthemen. Hervorzuheben gilt
es insbesondere, dass es eine Sperrwirkung (res iudicata) der
vorgangig ausgesprochenen fristlosen Kundigung fur das
Folgeverfahren der ordentlichen Kundigung verneint und die
Zulassigkeit der Konversion der fristlosen Kindigung in eine
ordentliche Kundigung bejaht.

Darf i1ich Auskunft geben?

geschrieben von Sandra Wittich | Juni 15, 2018
Wer in der Verwaltung arbeitet, hat in der Regel auch
Kundenkontakt mit Biirgerinnen und Biirgern und wird von Anfang
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an mit diversen Anfragen konfrontiert. Haufig besteht bei den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern Unsicherheit dariiber, was
fiir Auskiinfte erteilt werden diirfen - hier das Wichtigste in
Kiirze.

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Verwaltung
beschaffen, speichern und verwenden tagtaglich eine Unmenge
von Personendaten, um ihre gesetzlichen Aufgaben erfullen zu
konnen. In den wenigsten Fallen sind diese Datenflisse den
Kundinnen und Kunden bekannt. Um hier Transparenz zu schaffen,
steht ihnen das sogenannte Auskunftsrecht zu (§ 13
Datenschutzgesetz, DSG; BGS 157.1). Es gibt jeder Person das
Recht, bei der Verwaltung Auskunft daruber zu erhalten, ob
Daten uUber sie bearbeitet werden (beispielsweise beschafft,
gesammelt, gespeichert, bekanntgegeben etc.) und falls ja,
gestutzt auf welche Rechtsgrundlagen. Das Recht auf Auskunft
umfasst auch das Recht, Akten direkt vor Ort einzusehen und
von den eigenen Personendaten kostenlos Kopien zu verlangen (§
17 DSG).

Die eigenen Personendaten

Das Auskunftsrecht steht jeder Person zu, unabhangig von
Alter, Wohnsitz, Nationalitat oder anderer Eigenschaften. Die
Person, die ein Gesuch um Auskunft Uber die eigenen
Personendaten stellt, muss sich Uber ihre Identitat ausweisen,
es sei denn, die Identitat steht fur die ersuchte
Verwaltungsstelle eindeutig fest - etwa, wenn ein Klient bei
seinem Sozialarbeiter, der ihn seit Jahren betreut, mundlich
Auskunft oder Einsicht in seine Akten verlangt. Die ersuchte
Verwaltungsstelle legt eine Kopie des Identitatsausweises zu
den Akten, um sich allenfalls spater gegen den Vorwurf wehren
zu konnen, einer anderen als der berechtigten Person Auskunft
erteilt zu haben.

Das Auskunftsrecht steht jeder Person voraussetzungslos zu.
Ein Auskunftsgesuch muss daher auch nicht begrindet werden.
Ist es zu offen formuliert («Ich will alles sehen, was Sie



uber mich haben»), so kann die ersuchte Stelle die anfragende
Person bitten, das Gesuch naher auf einen oder mehrere
konkrete Datenbestande einzugrenzen oder ein konkretes Dossier
zu bezeichnen. Gesuchstellerinnen und Gesuchsteller konnen mit
Hilfe des Registers der Datensammlungen ihre Anfrage
prazisieren.

Die Auskunft kann schriftlich oder mundlich erfolgen. Sie kann
auch in Form einer Einsicht in Akten vor Ort gewahrt werden.
Es gilt zu beachten: Erfolgt die Auskunft auf dem
elektronischen Weg per E-Mail, muss die Ubertragung
verschlusselt erfolgen (vgl. § 3 Verordnung uUber die Benutzung
von elektronischen Geraten und elektronischen
Kommunikationsmitteln im Arbeitsverhaltnis; BGS 154.28).

Das Recht auf Auskunft Uber die eigenen Personendaten darf nur
unter bestimmten Voraussetzungen eingeschrankt werden. Die
ersuchte Verwaltungsstelle darf die Auskunft und Einsicht aus
Uberwiegenden Interessen der Offentlichkeit oder Dritter
begrindet einschranken, mit Auflagen versehen, aufschieben
oder verweigern (§ 14 DSG). Uberwiegende o&ffentliche
Interessen sind etwa bei einem geplanten Polizeieinsatz
denkbar - eine Auskunft daruber oder Einsicht 1in die
entsprechenden Akten konnte die polizeilichen Ermittlungen
empfindlich beeintrachtigen. Im Polizeigesetz findet sich denn
auch eine analoge Bestimmung zu § 14 DSG, welche die
Einschrankungsgrunde noch zusatzlich prazisiert (vgl. 38e
Polizeigesetz; BGS 512.1). Doch auch ohne spezialgesetzliche
Bestimmung muss die Verwaltungsstelle immer im Kkonkreten
Einzelfall prufen, ob uUberwiegende o6ffentliche oder private
Interessen dem Auskunftsrecht entgegenstehen.

Gemischte Dossiers

Da sich das Auskunftsrecht auf die eigenen Personendaten
bezieht und Daten uUber andere Personen grundsatzlich nicht
darunter fallen, scheinen entgegenstehende private Interessen
auf den ersten Blick irrelevant. Sie bestehen aber haufig bei


https://www.zg.ch/behoerden/datenschutzstelle/services

sogenannten gemischten Dossiers oder solchen, die auch etwas
uber Drittpersonen aussagen. Sie stellen die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter der Verwaltung vor besondere
Herausforderungen:

= In einem Dossier konnen Personendaten Uber verschiedene
Personen gemeinsam bearbeitet werden, beispielsweise
wenn die Schulleitung in einem Disziplinarverfahren eine
Akte uUber ein von mehreren Schilern begangenes Delikt
fuhrt. Hier sind die Daten sorgfaltig den einzelnen
Personen zuzuordnen. Die Auskunft oder die Einsicht in
diese «fremden» Akten 1ist auszuschliessen. Dies kann
etwa dadurch geschehen, dass diejenigen Textpassagen,
welche nur die anderen beiden Schuler betreffen,
abgedeckt bzw. geschwarzt werden.

= Ein Dossier kann Personendaten enthalten, die nicht nur
Uber die gesuchstellende Person, sondern auch uber
andere Personen etwas aussagt. Dies ist etwa der Fall,
wenn eine Person eine andere Person bei einer Behorde
«anschwarzt», sich uber eine Person beschwert oder
sonstige Auskinfte gibt. Hier 1ist eine sorgfaltige
Interessenabwagung vorzunehmen. Wenn im konkreten Fall
Anhaltspunkte vorliegen, dass der Drittperson durch die
Auskunftserteilung schwerwiegende, rechtswidrige
Beeintrachtigungen drohen, so kann die Verweigerung der
Auskunft gerechtfertigt sein. Anhaltspunkte dafur
konnten z. B. bestehen, wenn die Drittperson schon zu
einem fruheren Zeitpunkt von der auskunftsersuchenden
Person bedroht wurde. Oder wenn die Drittperson in einem
Abhangigkeitsverhaltnis zur auskunftsersuchenden Person
steht und anzunehmen ist, dass diese ihre Machtstellung
rechtsmissbrauchlich ausnutzen wurde. Umgekehrt ist ein
Uberwiegendes privates Interesse bei Gefahr blosser
Unannehmlichkeiten zu verneinen. Insgesamt sind die
Grunde fur eine Verweigerung der Auskunft oder Einsicht
gemass § 14 DSG restriktiv auszulegen. Wird ein
uberwiegendes privates Interesse verneint, sollte die



Drittperson vor der Auskunftserteilung zur Stellungnahme
eingeladen werden. Die Stellungnahme 1ist bei der
Interessenabwagung zu berudcksichtigen.

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Verwaltung haben keinen
Anspruch darauf, dass Ihre Namen bei Auskunftsgesuchen nicht
bekanntgegeben oder geschwarzt werden. Denn sie handeln nicht
etwa als Privatpersonen, sondern im Rahmen ihrer gesetzlich
vorgegebenen Aufgaben und Funktionen. Die auskunftsersuchenden
Personen haben einen Anspruch zu erfahren, wer ihre Daten wie
bearbeitet hat, wie Mitarbeitende entschieden oder wie sie
sich geaussert haben. Ausnahmsweise ist die Situation anders
zu beurteilen, wenn fur die Mitarbeitenden durch die
Bekanntgabe des Namens eine konkrete Gefahr entstehen konnte
oder wenn bereits ihre Arbeitstatigkeit selbst gewissen
diesbezlglichen Restriktionen unterliegt (beispielsweise im
Bereich Polizei oder Staatssicherheit).

Wird das Auskunftsrecht aus uUberwiegenden o6ffentlichen oder
privaten Interessen eingeschrankt, muss die zustandige
Verwaltungsstelle dies begrunden und der um Auskunft
ersuchenden Person in Form einer anfechtbaren Verflgung
mitteilen.

Abgrenzung zu anderen Rechten

Abgrenzung ist das datenschutzrechtliche Auskunftsrecht wvom
Recht auf Einsicht in amtliche Dokumente gemass
Offentlichkeitsgesetz und vom verfahrensrechtlichen
Akteneinsichtsrecht.

- Das Offentlichkeitsgesetz fordert die Transparenz lber
die Tatigkeit der Behdrden und o6ffentlichen Verwaltung
und regelt den Zugang zu amtlichen Dokumenten. Der
Zugang zu amtlichen Dokumenten, die Personendaten der
Gesuchstellerin oder des Gesuchstellers enthalten,
richtet sich nach dem Auskunftsrecht des
Datenschutzgesetzes (vgl. § 4 Abs. 2



Offentlichkeitsgesetz; BGS 158.1).

» Das verfahrensrechtliche Akteneinsichtsrecht leitet sich
aus dem verfassungsrechtlichen Anspruch auf rechtliches
Gehor ab. Es soll in (Verwaltungs-)Verfahren
Sachgerechtigkeit, personliche Mitwirkung und
Legitimation des Entscheids durch die
Mitwirkungsmoglichkeit gewahrleisten. Es umfasst
Einsicht in samtliche Akten. Massgeblich sind die
anwendbaren Verfahrensrechte.

Ubrigens: Wenn Unklarheiten bei einem Auskunftsgesuch
bestehen, durfen Sie sich jederzeit an die Datenschutzstelle
wenden. Genau dafur sind wir da!

Schliesslich

Weitere praktische Informationen zu Datenschutz und
Datensicherheit sowie ausgewahlte Falle aus der
Datenschutzpraxis finden Sie in unserem Tatigkeitsbericht
2017.

Claudia Mund

Quelle: Personalziitig des Kantons Zug, Nr. 83, April 2018

Aber selbstverstandlich !

geschrieben von Fabian Schambron | Juni 15, 2018

Glosse. Dass man diese Glosse lesen sollte, versteht sich ja
von selbst. Wenn Sie wissen wollen, warum solche
Selbstverstandlichkeit eigentlich ein guter Grund ware, sie
nicht zu lesen — lesen Sie sie doch.

Unsere Zeit ist eine Zeit der Blodworter. Ein Blodwort ist
eine Wendung, die von viel zu vielen Menschen viel zu oft


https://www.zg.ch/behoerden/datenschutzstelle/ueber-uns/taetigkeitsberichte/taetigkeitsberichte/tatigkeitsbericht-2017.pdf/view?searchterm=t%C3%A4tigkeitsbericht
https://www.zg.ch/behoerden/datenschutzstelle/ueber-uns/taetigkeitsberichte/taetigkeitsberichte/tatigkeitsbericht-2017.pdf/view?searchterm=t%C3%A4tigkeitsbericht
https://oeffentlichespersonal.davidguntern.ch/interna/2018/06/aber-selbstverstaendlich

gebraucht wird. Das Wort viel ware also das Blodwort des
vorherigen Satzes, der eben ganz schon viel viel enthalt;
viele sagen ja vielfach, viel werde viel zu viel gebraucht.
(Viele werden inzwischen gemerkt haben, was ich meine.) Ein
besonders blodes Blodwort ist selbstverstandlich, das, so
scheint es, schon immer dberall war — ganz ohne Internet.
Selbstverstandlich muss der Lastwagen dieses Piepsgerausch
machen, schliesslich sind in diesem Nebenquartier der Aarauer
Altstadt an einem Dienstagabend um neun Uhr extrem viele Leute
unterwegs. Und nein, selbstverstandlich stort mich das Piepsen
auch nicht beim Schreiben und ich rege mich selbstverstandlich
auch nicht auf und selbstverstandlich ist dieser Satz zu lang
und ja, liebe Redaktion, selbstverstandlich kurze ich ihn,
wenn ich dazu komme.

Selbstverstandlich erklare ich aber zuerst, weshalb mich das
Wort selbstverstandlich so stort. Es behauptet namlich, ein
Sachverhalt verstunde sich von selbst und aus sich selbst
heraus. Sobald es um Selbstverstandliches geht, muss folglich
kein Mensch mehr daruber nachdenken, warum etwas ist, wie es
nun einmal ist. Gemein: Selbstverstandliches muss dabei nicht
einmal mit dem Wort selbstverstandlich markiert werden. (Daran
erkennt man BlodwOrter dbrigens auch, sie wurzeln immer in
einem glibbrigen Alltagswissen, von dem man kaum weiss, dass
man es weiss.) Viele sagen das Wort also nicht einmal so oft,
sondern leben es einfach und, eben, selbstverstandlich.

Ein Beispiel: Im Aargau gab es kiurzlich ein Diskussidnchen.
Eine wichtige, uUberregionale Zeitung berichtete namlich, eine
grossere Umweltschutzorganisation habe in einem Dorf Bauland
gekauft, um zu verhindern, dass jemand da etwas baut. Der
Skandal dabei ist — ja, was eigentlich? Das Land wurde
rechtmassig erworben und dient jetzt dem Schutz der Umwelt,
denn Tiere gibt es vor allem, wo keine Menschen, Hauser,
Strassen sind. (Und in Fleischfabriken, selbstverstandlich,
aber dort gibt es dafur besonders viele auf besonders wenig
Raum. Toll.) Wo liegt also das Problem beim fraglichen



Landkauf? Selbstverstandlich im Selbstverstandnis jener
Menschen, die sich am Gedanken storen, es konnte einen Flecken
Erde geben, der nicht irgendwann von ihnen oder von
ihresgleichen bewohnt wird. Und selbstverstandlich haben sie
recht, weil die Bundesverfassung ja ein Einfamilienhisli im
Grinen garantiert. Diesen Artikel gibt es selbstverstandlich
wirklich, gucken Sie nach, und Sinn macht er auch, denn wenn
es Bauland hat, muss darauf selbstverstandlich auch gebaut
werden. Darum hat die Natur Uberhaupt Bauland wachsen lassen.
Versteht sich ja von selbst.

Mitgliederversammlung 2018

geschrieben von Sandra Wittich | Juni 15, 2018

Rund 80 Mitglieder und Gaste nahmen an der diesjahrigen
Mitgliederversammlung des BAV, welche am 30. Mai 2018 wiederum
im Universitatsspital Basel stattfand, teil. Neben den
ordentlichen Traktanden wie die Prasentation und Genehmigung
von Jahresbericht, Jahresrechnung sowie Budget waren auch drei
Verabschiedung aus dem Vorstand sowie eine Neuwahl
vorzunehmen. Im Anschluss an die ordentlichen Traktanden wurde
ein Referat von Frau Prof. Dr. rer. nat. Julia Wolf zum Thema
«Ethik im Spannungsfeld von Krankheit und Gesundheit»
gehalten.

I. Jahresbericht 2017

Wie ublich wurde der Jahresbericht vom Sekretar des Verbandes,
Dr. Georg Schurmann, verfasst. Der seit einem Jahr im Amt
stehende Prasident des BAV, Herr Dr. Gregor Thomi, fuhrte
durch den Text des Jahresberichtes, welcher einstimmig von den
Mitgliedern genehmigt wurde. Gesondert und ausfuhrlicher ging
der Prasident auf die Themen Systempflege,


https://oeffentlichespersonal.davidguntern.ch/verbaende/2018/06/mitgliederversammlung-2018-2

Gesamtarbeitsvertrag (GAV) fur die Spitaler und die
Pensionskasse Basel-Stadt ein.

Auch die ublichen ordentlichen Traktanden wie die Genehmigung
des Jahresberichts samt Jahresrechnung 2017 sowie Budget 2018
wurden von der Mitgliederversammlung genehmigt und dem
Vorstand bezuglich der Jahresrechnung und der Bilanz
vollumfanglich Décharge erteilt. Der Mitgliederbeitrag wurde
auch fiur das Jahr 2019 unverandert auf CHF 160 fuar Aktive und
CHF 80 fur Pensionierte und Lehrlinge belassen.

II. Verabschiedungen und Wahlen

Neben dem Ausscheiden des Sekretars und der Prasentation
seines Nachfolgers, Herrn Steven Hurlimann (vgl. die letzte
Ausgabe der ZV Info) hatte der BAV in diesem Jahr zweil
namhafte Rucktritte aus dem Vorstand zu verzeichnen.

Edith Holsboer ist seit dem Jahre 1992 Mitglied im BAV und
seit 2011 Mitglied im Vorstand. Beruflich war sie lange Jahre
tatig als Chefarztin im Zentrum fir Affektive -, Stress- und
Schlafstorungen (ZASS) und im Zentrum fur Alterspsychiatrie
(ZAP) der Erwachsenenpsychiatrie, als Leiterin Zentrum far
Schlafmedizin der Basler Universitatskliniken.

Ebenfalls aus dem Bereich der Spitaler und ebenfalls aus den
UPK verlasst Christine Schneider den Vorstand. Sie ist seit
dem Jahre 2011 Mitglied im BAV und seit 2014 Mitglied im
Vorstand.

Gerade in den Zeiten der Verselbststandigung der Spitaler war
es fur den Vorstand und den gesamten Verband wichtig,
Ansprechpersonen aus dem Gesundheitsbereich zu haben. Edith
Holsboer und Christine Schneider haben diese Aufgabe -
zusammen mit dem im USB tatigen Werner Weisskopf — bestens
gewahrleistet.

Erfreulicherweise konnte fur die so entstandene Vakanz aus dem
Bereich Spitaler eine Nachfolge gefunden werden. Frau Prof.



Dr. rer. nat. Anne Eckert ist seit 14 Jahren in der UPK im
neurobiologischen Institut, seit ca. 10 Jahren Mitglied im BAV
und daneben auch Mitglied in der Personalkommission (Peko)
UPK. Die Mitgliederversammlung hat Frau Eckert einstimmig
gewahlt. Daneben waren keine Mutationen im Vorstand zu
verzeichnen, so dass sich der Vorstand des BAV neu
zusammensetzt, wie folgt:

= Dr. Gregor Thomi, Prasident
 Andreas Reyes, Vizeprasident
= Patrizia Bardelli, Finanzen
= Steven Hurlimann, Sekretar

= Christian Heim

= Ruth Wolf

= Werner Weisskopf

= Dr. Markus Dlurrenberger

= Prof. Anne Eckert

Der Beirat des BAV wird nach wie vor von Frau Birgitte Wittlin
prasidiert, welche auch Einsitz im Vorstand hat. Neu in den
Beirat gewahlt wurde Frau Michéle Runco, Mitarbeiterin im
Gesundheitsdepartment Basel-Stadt, Abteilung Sucht. Als
Revisoren fur das Jahr 2018 wurden Frau Tanja Antener und Herr
Bert Noy, als Ersatzrevisor Herr Peter Arnosti gewahlt.

III. Referat «Ethik im Spannungsfeld von
Krankheit und Gesundheit»

Im Anschluss an die ordentliche Traktanden referierte Frau Dr.
rer. nat. Julia Wolf zum Thema «Ethik im Spannungsfeld von
Krankheit und Gesundheit». Die interessanten Ausfihrungen uber
den Umgang mit Krankheiten bzw. damit in Zusammenhang
stehenden Lebensweisen fuhrten auch beim anschliessenden
traditionellen Nachtessen zu anregenden Gesprachen.



Daten 2018

Pensionierten-Stamm:
Dienstag, 19. Juni 2018
Dienstag, 14. August 2018
Dienstag, 16. Oktober 2018
Dienstag, 4. Dezember 2018

jeweils im Restaurant Stadtkeller,
Marktgasse 11 (zwischen Schifflande und Fischmarkt), ab 15.00
Uhr bis ca. 17.30 Uhr



