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Erwagungen

E. 1

Gegen den Entscheid der Personalrekurskommission kann die Anstellungsbehdrde gestitzt
auf 840 Abs. 1 und 3i.V.m. § 43 des Personalgesetzes (PG; SG 162.100) selbstandig
Rekurs beim Verwaltungsgericht fihren. Der Rekurs ist form- und zeitgerecht angemel det
(8 16 Abs. 1 des Verwaltungsrechtspflegegesetzes [VRPG; SG 270.100] i.V.m. § 40 Abs. 5
PG) und nach Erhalt des begriindeten Entscheids der Personal rekurskommission begriindet
worden (8 41 Abs. 7 PG).

Das Verwaltungsgericht entscheidet gemass § 43 Abs. 2 PG mit drei Mitgliedern in eéinem
einfachen und raschen Verfahren tber den Rekurs. Die Kognition des V erwaltungsgerichts
richtet sich nach der allgemeinen Vorschrift (8 8 VRPG i.V.m. § 40 Abs. 5 PG). Danach
prift das Gericht, ob die Verwaltung offentliches Recht nicht oder nicht richtig angewendet,
den Sachverhalt unrichtig festgestellt, wesentliche Form- oder Verfahrensvorschriften
verletzt oder ihr Ermessen tUberschritten oder missbraucht hat.

E.2

Das JSD macht geltend, die Personal rekurskommission habe sich zu Unrecht als zusténdig
erklart. Diese Rechtsfrage ist mit freier Kognition zu prifen.

2.1Die bei der Personalrekurskommission anfechtbaren Verfligungen werden in 8 40 Abs. 1
PG umschrieben. Die Personalrekurskommission ist unter anderem zustandig, Massnahmen
zu beurteilen, die infolge Pflichtverletzung oder ungentigenden L eistungen ausgesprochen
werden (disziplinarische Massnahmen, 88 24 und 25 PG). Hingegen ist sie nicht zusténdig
zur Uberpriifung von Aufgabenzuweisungen, die der Arbeitgeber im Rahmen seines

Wei sungsrechts vornimmit (organisatorische Massnahmen, § 12 Abs. 3 PG). Die
Uberpriifung solcher Massnahmen fallt in die Kompetenz des Regierungsrates bzw. im
Rahmen eines Sprungrekurses in digjenige des Verwaltungsgerichts (8 42 des
Organisationsgesetzes [OG; SG 153.100] in Verbindung mit § 12 VRPG; 8§ 40 Abs. 1 PGe
contrario). m Disziplinarischm werden die Massnahmen nach den 88 24 und 25 PG
bezeichnet, weil sie an einen personlichen Vorwurf gegentiber dem betroffenen Mitarbeiter
anknupfen, der bel genligender Schwere zur Kindigung fuhren kann.

2.2Nach Ansicht der Personalrekurskommission ist fur die Qualifikation der Freistellung
nicht die Bezeichnung der angefochtenen Massnahme durch die Anstellungsbehérde,
sondern deren wahre Natur massgeblich. Die Versetzung des Rekursgegners sei gegen seine
Person gerichtet. Es werde ihm ein Fehlverhalten vorgeworfen, das typischerweise Anlass
fur eine disziplinarische Massnahme bilde. Nach Ansicht der Personal rekurskommission
liege daher materiell eine disziplinarische Versetzung nach § 24 Abs. 1 PG vor, unabhéngig
von der Betitelung der Verfiigung al's organisatorische Massnahme nach 8§ 12 Abs. 3 PG. Es
handle sich um eine m verkapptem disziplinarische Massnahme, weshalb die Zustandigkeit



der Personalrekurskommission gegeben sai.

2.3Auszugehen ist von der zutreffenden Ansicht der Personalrekurskommission, wonach es
fur die Bestimmung des Rechtswegs nicht allein auf die Bezeichnung der angefochtenen
Verfligung ankommt. Vielmehr ist eine Beurteilung des streitigen Rechtsverhdltnisses
zugrunde zu legen (Rhinow/K oller/Kiss/Thurnherr/ Briihl-Moser, Offentliches
Prozessrecht, 3. Auflage, Basel 2014, N 1523), wofr die verwendeten Begriffe zwar zu
berticksichtigen, aber nicht allein ausschlaggebend sind. Im gleichen Sinne hat sich das
Bundesgericht ausgesprochen (BGE 100 Ib 21 E. 1b S. 25). Auch das V erwaltungsgericht
des Kantons Genf erachtet den Rechtsweg gegen verkappte Disziplinarmassnahmen m im
Sinne einer Ausnahme m als gegeben (vgl. BGer 2P.93/2004 vom 15. Oktober 2004,
8D_4/2009 vom 3. Mérz 2010, je Sachverhalt lit. B).

Dassim vorliegenden Fall gerade die Eintretensvoraussetzung gleichzeitig auch die
materielle Hauptfrage des Prozesses bildet, steht der Zustandigkeit der

Personal rekurskommission nicht entgegen. Die Frage der Umgehung von 8§ 24 PG ist eine
sogenannte doppelrel evante Tatsache. Nach der Rechtsprechung gentigt es zur Begriindung
der Zustandigkeit, wenn die Tatsache, welche gleichzeitig fir das Eintreten und fir die
materielle Begrindetheit des Rechtsmittels erheblich ist, mit einer m gewissen
Wahrscheinlichkeitm vorliegt. Dieser im Zivilprozess entwickelte Grundsatz (BGE 131 111
157 E. 5.1 S. 157 mit Hinweisen) wurde in der Rechtsprechung auch auf den
Sozialversicherungsprozess (BGE 135V 373 E. 3.2 S. 377), das Vergabeverfahren

(BGer 2C_783/2010 vom 11. Mérz 2011 E. 3.3.3) und das 6ffentliche Personalrecht

(BGer 8C_227/2014 vom 18. Februar 2015 E. 2.1) Ubertragen. Demnach ist, gemass der
zitierten Rechtsprechung, die Zustandigkeit der Personal rekurskommission von einer
Wahrscheinlichkeitsbeurteilung der relevanten Sachfrage abhangig zu machen. Angesichts
des materiellen Ergebnisses der vorliegenden Streitsache (hiernach E. 5) liegt der fir ein
Eintreten notwendige Wahrscheinlichkeitsgrad offensichtlich vor. Die
Personalrekurskommission hat sich daher zu Recht al's zustéandig erachtet.

E.3

3.1Zur materiell strittigen Frage nach dem Charakter der Freistellung und der Versetzung
wird im angefochtenen Entscheid ausgefihrt, die ergriffenen Massnahmen seien nicht
organisatorischer Natur. Die Versetzung griinde nicht auf einer Reorganisation oder
Umstrukturierung. Die Anstellungsbehdrde nenne keine konkreten Griinde, weshalb die
Versetzung betrieblich notwendig sei. Es sel auch nicht ersichtlich, inwiefern das dem
Rekursgegner vorgeworfene Verhalten fur den Konflikt ursachlich gewesen sein soll. Die
Versetzung sei offensichtlich gegen die Person des Rekursgegners gerichtet und stelle eine
personal rechtliche Massnahme im Sinne von 8§ 24 PG dar. Dafur spreche auch, dass die
neue Funktion, auf die er hétte versetzt werden sollen, bereits durch eine andere Person
besetzt sai. Das vorgeworfene Verhalten bilde typischerweise Anlass fir eine
disziplinarische Massnahme. Dasselbe gelte fur die Freistellung, die in unmittelbarem
Zusammenhang mit der Versetzung stehe. Zur Frage, ob die angeordneten Massnahmen
nach den richtigerweise anwendbaren 88 24 f. PG bestand hétten, stltzt sich die
Personalrekurskommission auf die Ausfiihrungen des JSD. Da es selber anerkenne, dass die
rechtlichen Erfordernisse fUr eine disziplinarische Massnahme nicht erfillt seien, seien die
Versetzung und die Freistellung aufzuheben, womit der Arbeitsvertrag des Rekursgegners
unverandert fortdauere.



3.2Das JSD macht weiterhin geltend, die Spannungen in der Abteilung [...] hétten diesein
ihrem Funktionieren so stark beeintréachtigt, dass das Departement eine m personelle
Umstrukturierungm habe vornehmen mussen. 8 12 Abs. 3 PG erlaube es dem Arbeitgeber,
aufgrund betrieblicher Gegebenheiten mit Blick auf das gute Funktionieren des
Verwaltungszweigs zu handeln. Bel einer durch zwischenmenschliche Spannungen
blockierten Verwaltungseinheit kénnten auch charakterliche Eigenschaften eines
Mitarbeitenden eine organisatorische Versetzung rechtfertigen. Diese Ansicht werde durch
ein vom JSD in Auftrag gegebenes Kurzgutachten von Prof. Dr. [ ] gestiitzt. Das Verhalten
des Rekursgegners habe dazu beigetragen, dass der Betrieb [...] allmahlich geldhmt worden
sei und sich Mitarbeitende in unfruchtbare Diskussionen zu betrieblichen Sachfragen
unterschiedlicher Bedeutung verstrickt hatten. Es sei dem JSD einzig darum gegangen, die
geordneten Verhaltnisse des massiv beeintrachtigten [Betriebs] wiederherzustellen. Mit
dem Entscheid der Personalrekurskommission werde das Departement zur
Handlungsunféhigkeit gezwungen. Die neue Aufgabe des Rekursgegners als Leiter [ ]
entspreche seinem langjahrigen Wunsch, eine Fihrungsfunktion im administrativen Bereich
zu Ubernehmen, zumal er sich fur das Kaderentwicklungsprogramm m Laufbahn
Basel-Stadtm angemeldet habe.

3.3Der Rekursgegner weist darauf hin, dass das JSD ihm bereits mit Schreiben vom

14. Juni 2013 eine Bewahrungsfrist nach § 14 der Verordnung zum Personalgesetz (VO

PG; SG 162.110) auferlegt hat, ohne dass er sich dazu vorgéngig habe dussern kénnen. Dies
zeige, dass die Anstellungsbehorde mit seiner Leistung nicht zufrieden gewesen sai.
Zurvorsorglichen Freistellungfuhrt der Rekursgegner aus, am 25. Juli 2013 sei ihm
mundlich er6ffnet worden, dass er nicht mehr in der [Abteilung] arbeiten konne. Dies sei
anléasslich der Medienorientierung vom 30. Juli 2013 publik geworden, ohne dass er zuvor
ordnungsgemass angehort worden sai. Erst auf Intervention des Rekursgegners anlésslich
einer Besprechung sei die Freistellung mit Schreiben des JSD vom 14. August 2013
schriftlich angeordnet worden.

Was dieV ersetzungbetreffe, so sei diese erstmals mit Schreiben des JSD vom

28. August 2013 begruindet worden. Die Probleme hétten bei der Leitung der Abteilung [...],
nicht beim Rekursgegner gelegen. Die Vorwiirfe des JSD im Zusammenhang mit

m Charaktereigenschaftenm und m Verhaltensmusternm des Rekursgegners seien vollig
diffus geblieben. Mit dem gewé&hlten Vorgehen der organisatorischen Versetzung wirde die
Personal rekurskommission umgangen, welche beztiglich der disziplinarischen Vorwirfe
volle Uberprifungsbefugnis besitze. Die Stelle als Leiter [ ] werde ihm vermutlich nur pro
formaunterbreitet. Sie sl personell bereits besetzt und durch [ ] gefahrdet. Die
administrative Funktion habe keine Ahnlichkeit mit der Schichtarbeit als| ].

E.4

4.1Gemaéss 8§ 12 Abs. 3 PG haben die Mitarbeiter, sofern erforderlich, neue Aufgaben bzw.
ein der Ausbildung und den Fahigkeiten entsprechendes anderes Aufgabengebiet am selben
oder an einem anderen Arbeitsort zu Ubernehmen. Gemass 8§ 24 PG ergreift die
Anstellungsbehorde geelgnete Massnahmen, um die geordnete Aufgabenerfillung wieder
sicherzustellen, wenn Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ihre arbeitsvertraglichen oder
gesetzlichen Pflichten verletzen oder ungenligende L eistungen erbringen (Abs. 1). Die
Anstellungsbehorde kann einen schriftlichen Verweis oder die Anderung des
Aufgabengebietes am selben oder an einem anderen Arbeitsplatz verfiigen. Bei Anderung
des Aufgabengebietes wird der Lohn entsprechend dem Schwierigkeitsgrad der neuen



Aufgaben ausgerichtet (Abs. 2).

Die Unterscheidung zwischen der Versetzung nach 8§ 12 Abs. 3 PG und jener nach 8§ 24 PG
falt in begrifflicher und inhaltlicher Hinsicht nicht ganz leicht. Beide Bestimmungen lassen
eine Anderung des Aufgabengebiets im Interesse einer geordneten Aufgabenerfillung zu.
Diesfolgt bei 8 12 Abs. 3 PG aus der gesetzlichen Umschreibung der Arbeitspflicht, bei §
24 PG aus dem Willen des Gesetzgebers, selbst im Falle von vorwerfbaren Verhalten eines
Mitarbeiters m die ordnungsgemasse A ufgabenerfiillung pro futurom in den Vordergrund zu
ricken (Ratschlag S. 18, 50). Immerhin I&sst sich im Sinne einer Typol ogie festhalten, dass
eine Versetzung nach § 12 Abs. 3 PG in der Regel aus organisatorischen Griinden, eine
Versetzung nach § 24 PG wie auch eine vorsorgliche Massnahme nach § 25 PG in der
Regel infolge eines ungentigenden Verhaltens des Mitarbeiters zur Anwendung kommt
(vgl. Ratschlag S. 50).

4.2Auch in der Rechtsprechung des Bundesgerichts werden Abgrenzungsfragen von
disziplinarischen Aspekten im Rahmen organisatorischer Versetzungen angesprochen,
alerdings immer in anderem Zusammenhang und unter anderem Blickwinkel als der
vorliegend interessierende. In einer ersten Gruppe sind jene Entschel de zusammenzufassen,
in denen m im Unterschied zum vorliegenden Fall m Bundespersonal betroffen ist und das
Bundesgericht volle Rechtskognition besitzt. Das Bundesgericht schiitzte einen
(organisatorischen) Abteilungswechsel infolge eines Personal stopps, der keine erhebliche
Anderung des Pflichtenheftes mit sich brachte. Der Versetzte war beim Eidg.
Militardepartement beschéftigt und an beiden Stellen mit mathemati schen Modellen und
Programmen befasst (BGE 108 1b 419). Bestétigt wurde auch die organisatorische
Versetzung eines Lokomotivfuhrers der SBB vom Fahrdienst in den Rangierdienst (mit
Teilpensionierung), die mit der Betriebssicherheit fir den Zugverkehr begriindet wurde.
Dass die SBB (as Arbeitgeber) im Verlaufe der Untersuchung tberprift hétten, ob unter
Umsténden eine disziplinarischeErledigung des Falls gerechtfertigt sel, stehe der Annahme
einer betrieblichen Versetzung nicht zwingend entgegen (BGE 100 Ib 21). Ebenfalls
bestétigt wurde die Versetzung eines Gebaudebereichsleiter an der ETH, dem ein
Nichteinhalten der Standards der ETH bei Sanierungsarbeiten, massive
Kredittiberschreitungen und Fiihrungsprobleme vorgeworfen wurde. Das Bundesgericht
anerkannte als dienstliche Griinde, die eine Versetzung auf eine andere Stelle im Hausdienst
rechtfertigten, personelle Spannungen oder ein gestortes Vertrauensverhatnis, die das
Klimaund die Ablaufe in einem Betrieb beeintréchtigen. Dem Hausdienstmitarbeiter sei es
inrelativ langer Zeit m innert rund drei Jahren m nicht gelungen, die Spannungen selber zu
uberwinden. Die an der Person ansetzende Massnahme scheine daher vom Ermessen der
zustandigen Behorde gedeckt (BGer 2A.394/2001 vom 27. November 2001).

In die zweite Gruppe fallen Entscheide des Bundesgerichts auf dem Gebiet des kantonalen
Personalrechts, welche verfahrensrechtlich mit dem vorliegenden Fall vergleichbar sind.
Hier ist zu berticksichtigen, dass das Bundesgericht diese Félle nur unter dem beschrénkten
Blickwinkel der Willkur Uberprift, d.h. nur bei krassen und unhaltbaren Fehlern eingreift.
In seiner Rechtsprechung stellte das Bundesgericht zunéchst klar, dass eine organisatorische
Versetzung e nes Polizeibeamten im Kanton Genf einen anfechtbaren Entscheid darstellt.
Dies ergebe sich aus der im Jahr 2007 eingefihrten Rechtsweggarantie (Art. 29aBV; BGE
1361 323 = Praxis 2011, S. 252). In den weiteren auf Willkir gepriften kantonalen
Versetzungen vermochte das Bundesgericht keine krassen, unhaltbare Fehler zu erkennen.
Es bestétigte eine organisatorische Versetzung einer Sekretérin der Universitét Genf vom



Dekanat in ein anderes Sekretariat, well sie infolge einer Erkrankung die fir die Stelle
erforderlichen Prasenzzeiten nicht mehr einhalten konnte und weil plausibel sei, dass sie auf
einen fr sie besser geeigneten Posten versetzt worden sei (BGer 2P.93/2004 vom 15.
Oktober 2004 E. 3.3). In einem weiteren Genfer Fall wurde ein leitender Arztes von der
kardiologischen in die geriatrische Klinik versetzt, nachdem dessen Anstellung zunéachst
abgelaufen, dann aber infolge eines Gerichturteils verlangert wurde. Das Bundesgericht
stellte keine WillkUr fest, merkte aber an, dass die Verneinung einer verkappten
disziplinarischen Massnahme dann problematisch sei, wenn zuvor ein Disziplinarverfahren
eingeleitet worden sei oder wenn die Beziehungen zwischen den Parteien vor der
Versetzung aus anderen Griinden bereits angespannt oder konfliktgeladen gewesen seien
(BGer 8D_4/2009 vom 3. Mérz 2010 E. 6.6).

Hinzuweisen ist schliesslich auf die Erwégungen des Bundesgerichts zu einem Bindner
Fall. Ein Spital sprach gegentiber einer Mitarbeitern (Assistentin der Pflegedienstleitung)
die ordentliche Kiindigung aus und bot ihr eine Ersatzstelle als Leiterin Einkauf an, welche
sie aber ausschlug. Die Kiindigung wurde mit dem zerrUtteten Verhaltnis zwischen der
Assistentin und ihrer Vorgesetzten begrindet. Zwar erkannte das Bundesgericht auch hier
im Ergebnis keine Verletzung des Willkurverbots. Dennoch wies es darauf hin, dass das
Spital seine Fursorgepflicht vernachlassigt habe: Ein Arbeitgeber, der einen Konflikt
zwischen seinen Mitarbeitern in Verletzung seiner Fursorgepflicht schwelen lasse, kbnnein
der Folge nicht geltend machen, der Konflikt schade der Arbeit, um die am Konflikt
beteiligten Mitarbeiter zu entlassen (BGer 1C_354/2008 vom 4. Mai 2009 E. 2.4 mit
Hinweisen).

Insgesamt kann die Rechtsprechung dahin zusammengefasst werden, dass das Vorliegen
charakterlicher oder gesundheitlicher Griinde alein nicht auf eine verkappte
disziplinarische Massnahme hindeutet. Sind die organisatorischen Grinde Uberzeugend
ausgewiesen (Personalstopp, Sicherheit im Eisenbahnverkehr, Nichteinhaltung der
Présenzzeiten, der Standards bei Sanierungsarbeiten oder der Kreditlimiten), erweist sich
die organisatorische Versetzung als rechtméssig. Die vom Bundesgericht beurteilten
Versetzungen hatten sodann m im Unterschied zum vorliegenden Rechtsstreit m keine
grundlegende Anderung der Tatigkeit des Versetzten zur Folge. Bemerkenswert sind zudem
die Mahnungen des Bundesgerichts fir die vorliegend bedeutsamen Féalle von Konflikten
und Spannungen: Der Arbeitgeber hat daftr zu sorgen, dass er in solchen Fallen seine
Fursorgepflicht rechtzeitig wahrnimmt, er hat, wenn moglich, dem betroffenen Mitarbeiter
ausreichend Gelegenheit zu geben, die Probleme selber zu bewéltigen und er muss
bedenken, dass vorangehende Disziplinarmassnahmen ein weiteres organisatorisches
Vorgehen verkomplizieren kénnen.

4.3Das JSD hat zur Klarung der Frage, ob und gegebenenfalls unter welchen
Voraussetzungen die Regelung von § 12 Abs. 3 PG die Versetzung eines Mitarbeitenden
auf eine andere Stelle ermdglicht, ein Kurzgutachten eingeholt. Dazu ist vorab zu
bemerken, dass sich das Gutachten zu einer Rechtsfrage, aber explizit nicht zur
Rechtskonformitét der Versetzung im konkreten Fall aussert. Nach Ansicht des Gutachters
ist die Regelung von 8§ 12 Abs. 3 PG Bestandteil des Weisungsrechts des Kantons. Die
Dienstinteressen, welche eine Versetzung rechtfertigen kdnnen, seien nicht beschrank.
Jedes sachlich vernlinftige Motiv sei folglich als Anlass fur eine Versetzung denkbar.
Schranken in der Auslibung des V ersetzungsrechts ergdben sich im Wesentlichen aus den
allgemeinen rechtsstaatlichen Prinzipien, den Grundrechten der Mitarbeitenden und aus der



Treuepflicht (gemeint: Flrsorgepflicht) des Kantons gegentiber seinen Angestellten nach
8§ 14 PG. Eine Versetzung gemass § 12 Abs. 3 PG komme nicht nur aus
verwaltungsorgani satorischen Griinden, sondern in bestimmten Fallen auch dann in Frage,
wenn Eigenschaften des Mitarbeitenden den Auslser bildeten. Dies sei dann gegeben,
wenn dessen Eigenschaften m ohne Vorwurfm im Sinne der 88 24 f. PG berticksichtigt
wrden und dies fur das gedeihliche Zusammenwirken von Mitarbeitenden notwendig sai.
Der Kanton habe im Interesse aller Mitarbeitenden abzukl&ren, ob Probleme im Sinne der
88 24 f. PG bestiinden. Dabei komme ihm ein Ermessensspielraum zu. Wenn die
Ausgangslage nach der Abklarung unvermindert unklar erscheine, stehe der Anwendung
von 8 12 Abs. 3 nichts entgegen.

4.4Diesen allgemeinen m ausdriicklich nicht auf den konkreten Fall bezogenen m
Ausfihrungen zur Auslegung von 8 12 Abs. 3 PG kann weitgehend zugestimmt werden.
Wahrend mit der organisatorischen Versetzung gemass § 12 Abs. 3 PG die Zuweisung
eines neuen Aufgabengebiets mim Rahmen des bestehenden Arbeitsvertragesm gemeint ist
(Ratschlag S. 46), welche mit einer Garantie des frankenméssigen L ohnanspruchs gemass
§ 12 Lohngesetz (LG; SG 164.100) einhergeht (VGE VD.2012.129 vom 5. November 2013
E. 3.1), werden die Massnahmen geméss § 24 PG mit einer Anderungskiindigung
verglichen (Ratschlag S. 50). Die organisatorische Versetzung geméss 8§ 12 Abs. 3 PG wird
bloss von der Erforderlichkeit und von der Ausbildung und den Fahigkeiten des
Mitarbeiters abhéngig gemacht, wogegen eine Versetzung nach 8§ 24 PG eine eigentliche
Pflichtverletzung oder einen Leistungsmangel voraussetzt.

Ein weiterer Unterschied besteht hinsichtlich des Rechtsschutzes. Wie die Vorinstanz
richtig ausfuhrt, kdnnen Massnahmen nach § 24 PG durch die Personal rekurskommission
einer verwaltungsunabhangigen Angemessenheitsprifung unterzogen werden.
Demgegenuiber ist die Personalrekurskommission zur Prifung einer Versetzung nach § 12
Abs. 3 PG nicht zusténdig. Diese kann einzig vom Verwaltungsgericht und nur auf
Sachverhalts- und Rechtsverletzungen (das heisst nicht auf Angemessenheit) hin Gberprift
werden (vgl. VGE 631/2005 vom 17. August 2005 E. 1.2; VD.2012.129 vom

5. November 2013 E. 1.2;Wullschleger/Schroder, Praktische Fragen des
Verwaltungsprozesses im Kanton Basel-Stadt, in: BIM 2005 S. 277, 288/289;Stamm,Die
Verwaltungsgerichtsbarkeit, in: Buser [Hrsg.], Neues Handbuch des Staats- und
Verwaltungsrechts des Kantons Basel-Stadt, Basel 2008, S. 477, 496). Mit dieser
Rekursmoglichkeit direkt an das Verwaltungsgericht ist die Rechtsweggarantie nach

Art. 29a BV gewahrt, da diese eine gerichtliche Instanz gentigen lésst und keine
Angemessenheitsprifung voraussetzt (Kley, in: Ehrenzeller et al. [Hrsg.], St. Galler
Kommentar zur Bundesverfassung, 3. Auflage, Zirich 2014, Art. 29aN 6, 9).

4.5Es wirde zu weit fuhren, aus den skizzierten Unterschieden abzuleiten, dass bereits die
Moglichkeit eines personlichen Vorwurfs eine Versetzung des Mitarbeiters nach § 12

Abs. 3 PG ausschliesse. Wie die Analyse der Rechtsprechung zeigt (hiervor E. 4.2),
schliessen personalrechtlich relevante Umsténde, die auf personliche Eigenschaften des
Mitarbeiters zurtickzuftihren sind, eine organisatorische Massnahme nicht grundsétzlich
aus. Es sind Félle denkbar, in denen der offentliche Arbeitgeber zwischen einer Versetzung
nach 8§ 12 Abs. 3 PG und einer Versetzung nach § 24 PG wahlen kann. Dabel verfiigt er
uber einen gewissen Beurteilungs- und Handlungsspielraum. Wesentlich fur ein
organisatorisches V orgehen nach basel -stédtischem Personalrecht ist aber, dass der
Arbeitgeber darauf verzichtet, dem Mitarbeiter einen personlichen Vorwurf zu machen,



sondern die betriebliche Komponente ins Zentrum riickt. Je mehr die organisatorische
Notwendigkeit und je weniger alféllige Pflichtverletzungen und L eistungsméngel des
betroffenen Mitarbeiters in den Fokus geriickt werden, desto eher ist auf die Zulassigkeit
einer Versetzung nach 8 12 Abs. 3 PG zu schliessen. Eine Umgehung liegt indessen vor,
wenn dem Mitarbeiter bei einer Gesamtwirdigung aler Umsténde tUiberwiegend personliche
Vorwirfe gemacht werden, das Vorgehen aber nicht nach den dafur vorgesehenen Regeln
von § 24 PG ablauft.

E.5

5.1Wendet man diese Grundsétze auf den vorliegenden Fall an, ist festzustellen, dass gegen
den Rekursgegner im Juni 2013 zuné&chst disziplinarische Schritte eingeleitet wurden, bevor
bereits im August 2013 die formliche Freistellung und im Oktober 2013 die formliche
Versetzung erfolgte.

Mit Schreiben des JSD an den Rekursgegner vom 6. Juni 2013 wurde der Eindruck
geaussert, der Rekursgegner trage den Personal- und Organi sationsentwicklungsprozess
nicht im gewdinschten Masse mit. Im Falle einer negativen Entwicklung der bestehenden
Differenzen mit dem Vorgesetzten wirden weitere Massnahmen eingeleitet. Mit Schreiben
des JSD vom 14. Juni 2013 wurde dem Rekursgegner vorgeworfen, dass er ein klérendes
Gespréach zwischen dem Rekursgegner, seinem Vorgesetzten und der Vertreterin des
Personal dienstes (Sechs-Augen-Gesprach) verweigert habe. Es wurde ihm die Auflage
erteilt, die Weisungen des V orgesetzten jederzeit zu befolgen, die Differenzen unmittelbar
mit dem V orgesetzten anzusprechen und, wenn eine LAsung nicht moglich sei, die
Anstellungsbehorde unverziglich zu orientieren. Bei Nichteinhaltung der
Bewahrungsauflagen wirden personalrechtliche Massnahmen bis hin zur Auflésung des
Arbeitsverhaltnisses vorbehalten. Es wurde eine einjahrige Bewahrungsfrist gesetzt (vgl.
dazu die 88 14 und 15 VO PG).

5.2Die Ansetzung einer Bewahrungsfrist ist eine Massnahme im Vorfeld einer ordentlichen
Kundigung nach § 30 Abs. 3 PG. Von den im Personal gesetz umschriebenen
Kindigungsgriunden kam im vorliegenden Fall einzig die Kindigung wegen wiederholter
Missachtung der vertraglichen oder gesetzlichen Pflichten in Frage (8 30 Abs. 2 lit. d PG),
welche an die m disziplinarische Entlassungm gemass frilherem Recht ankniipft (Ratschlag
S. 52). Entsprechend gravierend sind die Vorwtirfe, die im Schreiben vom 14. Juni 2013
gegen den Rekursgegner vorgebracht werden (Konflikt mit dem Vorgesetzten,
Verweigerung des Sechs-Augen-Gesprachs, Nichteinbeziehen der hoheren Flihrungsebene,
fehlende Bereitschaft zur konstruktiven Probleml6sung). Die Bewéhrungsfrist wurde dem
Rekursgegner unter Androhung personalrechtlicher Massnahmen bis hin zur Auflésung des
Arbeitsverhaltnisses gesetzt. Im anschliessenden V ersetzungsverfahren wurden dieselben
Vorwirfe wiederholt: So werden in der Verfligung vom 4. Oktober 2013 die fehlende
Loyalitéat des Rekursgegners gegentiber den Vorgesetzten und generell dessen Verhalten,
das zu schweren Spannungen fuhre, sowie die Verweigerung des Sechs-Augen-Gesprachs
bemangelt.

5.3Das in der Versetzungsverfiigung geschilderte Verhalten kann nur als Wiederholung
jener Vorwirfe gesehen werden, welche dem Rekursgegner bereits mit der
Bewahrungsauflage vom 14. Juni 2013 vorgehalten worden sind. Uberdies werden mit den
Vorwirfen klare Verstosse gegen die Treuepflicht und die Weisungsbefolgungspflicht des
Angestellten benannt. Sollten die Pflichtverletzungen nachgewiesen werden konnen, wirde



sich selbstversténdlich die Frage stellen, ob an einer neuen Stelle nicht ebenfalls Entscheide
der Vorgesetzten in Frage gestellt und Weisungen nur widerwillig befolgt wiirden. Diein
der Freistellungsverfiigung angefiihrten Grinde erhalten in diesem Lichte eine Uberwiegend
disziplinarische Note. Das formelle Freistellungsverfahren nach 8 12 Abs. 3 PG wurde mit
Schreiben des JSD vom 28. August 2013 (Gewahrung des rechtlichen Gehors) eingeleitet.
Nach den erst kurze Zeit zuvor erhobenen Vorwurfen mit Ansetzung einer Bewahrungsfrist
konnte im damaligen Zeitpunkt nicht von einem betrieblichen Schwerpunkt gesprochen
werden. Vor der Freistellung war einzig der Bericht der Geschéftsprifungskommission
eingegangen, der allerdings organisatorische Mangel ausschliesslich beim Kader ortete und
zur Ebene, auf welcher der Rekursgegner beschéftigt ist, keine Aussagen enthielt. Die
Versetzung nach 8 12 Abs. 3 PG stellt in diesem Lichte besehen ein Umschwenken von der
disziplinarischen auf die organisatorische Vorgehensweise dar und bedeutet mithin eine
verkappte Disziplinarmassnahme.

5.4Anzumerken bleibt, dass auch die der Versetzung vorangegangene Freistellung auf den
disziplinarischen Charakter der Massnahme hindeutet: Organisatorische Grinde durften
kaum je daf ir ausreichen, dass ein Arbeitnehmer sofort seinen Arbeitsplatz zu verlassen
hat. Die Freistellung ist eine vorsorgliche Massnahme im Sinne von 8 25 PG. Wie sich aus
den Materialien ergibt, stehen vorsorgliche Massnahmen regelméssig im Zusammenhang
mit vorwerfbarem Verhalten. Im Ratschlag (S. 50) werden als Beispiele, dieeine
vorsorgliche Massnahme erfordern, eine bevorstehende fristlose Entlassung, ein
Verbrechen oder Vergehen oder eine Untersuchung genannt.

Diese Einschatzung wird schliesslich auch dadurch untermauert, dass der Rekursgegner
wahrend der Freistellung nicht am Kaderentwicklungsprogramm = Laufbahn Basel -Stadtm
teilnehmen konnte, obwohl gerade dieses Programm in der Freistellungsverfligung vom 4.
Oktober 2013 als Argument fUr die Versetzung auf eine administrative Leitungsstelle
angefuhrt wird. Bei einem Uberwiegend organisatorischen Charakter der Massnahme wére
die Teilnahme des Rekursgegners am L aufbahnprogramm zweifellos weitergefihrt worden.
Auf eine schwache Auspragung der organisatorischen Komponente deutet schliesslich hin,
dass die zu tbernehmende Stelle [ ] bereits anderweitig besetzt ist. Jedenfalls springt die
betriebliche Erforderlichkeit, gerade diese Stelle neu zu besetzen, nicht ohne Weiteresins
Auge.

5.5Insgesamt ist der Entscheid der Personal rekurskommission zu bestétigen. Da sich das
vorliegende Verfahren einzig um die Zuléssigkeit der Versetzung nach 8 12 Abs. 3 PG
dreht und eine Versetzung nach § 24 PG nie V erfahrensgegenstand gewesen ist, muss auf
die disziplinarischen Vorwurfe nicht weiter eingegangen werden. Entsprechend wird vom
Departement auch nicht behauptet, wahrend der gesetzten Bewahrungsfrist sei gegen die
formellen Auflagen (erneut) verstossen worden. Demnach hat sich das Verwaltungsgericht
zu den damaligen Spannungen und Konflikten in der Abteilung [...] wie auch zur Frage,
welche Verantwortung dem Beschwerdefhrer in diesem Zusammenhang zukommt, nicht
weiter zu aussern.

E.6

Der Rekurs ist nach dem Gesagten abzuweisen. Auf die Erhebung von ordentlichen Kosten
zulasten des unterliegenden Verwaltungsdepartements ist zu verzichten. Indessen hat das
JSD dem Rekursgegner fir das vorliegende Verfahren eine angemessene

Partel entschadigung auszurichten. Fur deren Bemessung kann auf die Honorarnote seiner



Rechtsvertreterin abgestellt werden, wobei ein Stundenansatz von CHF 250.m zur
Anwendung kommt.
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