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Erwagungen

E.31

3.1.1Wenn Mitarbeiter ihre arbeitsvertraglichen oder gesetzlichen Pflichten verletzen oder
ungentigende L eistungen erbringen, ergreift die Anstellungsbehdrde gemass § 24 PG
geeignete Massnahmen, um die geordnete Aufgabenerfillung wieder sicherzustellen (Abs.
1). Sie kann einen schriftlichen Verweis oder die Anderung des Aufgabengebiets am selben
oder an einem anderen Arbeitsplatz verfiigen. Bei Anderung des Aufgabengebiets wird der
L ohn entsprechend dem Schwierigkeitsgrad der neuen Aufgaben ausgerichtet (Abs. 2). Eine
Massnahme gemaéss § 24 PG setzt eine Pflichtverletzung oder einen Leistungsmangel
voraus (VGE VD.2020.117 vom 16. August 2021 E. 3.1; vgl. VGE VD.2016.240 vom 30.
Mai 2017 E. 2.2, VD.2014.78 vom 20. Mai 2015 E. 4.4).

3.1.2Eine personal rechtliche Massnahme nach § 24 PG muss verhétnismassig sein im Sinn
von Art. 5 Abs. 2 der Bundesverfassung (BV, SR 101) und § 5 Abs. 2 der Verfassung des
Kantons Basel-Stadt (KV, SG 111.100). Dies bedeutet, dass sie geeignet sein muss, das
angestrebte Ziel zu erreichen (Eignung oder Geeignetheit), sie nicht weiter gehen darf als
zur Zielerreichung notwendig (Erforderlichkeit oder Notwendigkeit) und in einem
verninftigen Verhatnis zum angestrebten Ziel stehen muss (Zumutbarkeit oder
Verhdltnismassigkeit im engeren Sinne; VGE VD.2020.117 vom 16. August 2021 E. 3.4.1,
VD.2016.240 vom 30. Mai 2017 E. 2.2). Dadie Massnahmen gemass § 24 PG die
Sicherstellung der geordneten Aufgabenerfillung bezwecken, muss die Massnahme zur
Gewadhrleistung der ordnungsgemassen Aufgabenerfillung geeignet und erforderlich sein
(VGE VD.2020.117 vom 16. August 2021 E. 3.4.1).

3.1.38 24 PG raumt der Anstellungsbehdrde bei der Wahl des geeigneten Mittels einen
erheblichen Ermessensspielraum ein (VGE VD.2020.117 vom 16. August 2021 E. 3.4.1
und 3.4.5, VD.2013.61 und VD.2013.82 vom 30. September 2014 E. 2.3.4.2). Diesen hat
das Verwaltungsgericht zu respektieren (VGE VD.2013.61 und VD.2013.82 vom 30.
September 2014 E. 2.3.4.2). Dies steht im Einklang mit der bundesgerichtlicher
Rechtsprechung, wonach selbst Rechtsmittel behtdrden, die befugt sind, die Angemessenheit
personalrechtlicher Entscheide zu Uberprifen, sich diesbeziiglich eine gewisse
Zuriickhaltung aufzuerlegen haben. Soweit der Gesetzgeber mit einer offenen Normierung
der verfiigenden Behorde eine zu respektierende Entschel dungsbefugnis einraumen wollte,
darf und muss die Rechtsmittel behtrde ihre K ognition entsprechend einschranken. Die
Beurteilung der Arbeitdeistung ist in alererster Linie Sache der unmittelbaren
Vorgesetzten. Die Rechtsmittel behdrden stossen bei der notwendigerwel se punktuellen
Uberpriifung der tber eine langere Zeit erbrachten Arbeitsleistungen an ihre Grenzen.
Zudem lassen sich die innerbetrieblichen Auswirkungen personalrechtlicher Entscheide
durch Aussenstehende oft nur schwer abschétzen (BGer 8C_818/2010 vom 2. August 2011



E. 3.4 mit Hinweisen; VGE VD.2020.117 vom 16. August 2021 E. 3.4.5).

3.1.4Die Beweidlast fUr die Voraussetzungen einer Massnahme gemass § 24 PG trégt die
Anstellungsbehorde (VGE VD.2020.117 vom 16. August 2021 E. 3.4.1;
vgl.Meyer/Weihrauch/Hafner/Reimann, Offentliche Arbeitsverhaltnisse im Kanton
Basel-Stadt, Basel 2019, S. 184).

3.1.5Das Verwaltungsgericht qualifiziert Massnahmen gemass § 24 PG als disziplinarische
Massnahmen, weil sie an einen personlichen Vorwurf gegentiber dem betroffenen
Mitarbeiter anknipfen, der bei gentigender Schwere zur Kiindigung fuhren kann (VGE
VD.2020.117 vom 16. August 2021 E. 3.1, VD.2016.240 vom 30. Mai 2017 E. 2.1,
VD.2015.157 vom 4. Februar 2016 E. 2.1, VD.2014.78 vom 20. Mai 2015 E. 2.1). Fir eine
Anderung dieser standigen Praxis besteht kein hinreichender Anlass (VGE VD.2020.117
vom 16. August 2021 E. 3.1). Im Ratschlag zum PG wurde zwar an einer Stelle erkléart, das
PG verzichte auf das Disziplinarrecht zugunsten eines lenkenden Massnahmenrechts
(Ratschlag Nr. 8941 vom 7. September 1999 S. 17). Gestutzt auf diese Stelle wird in der
Literatur die Ansicht vertreten, das Disziplinarrecht sei abgeschafft worden
(Merker/Conradin/Haggi Furrer, Offentliches Personalrecht des Wirtschaftsraums
Nordwestschweiz, in: Burgi/Burgi-Schneider [Hrsg.], Handbuch 6ffentliches Personal recht,
Zirich 2017, S. 433 N 84;Meyer, Staatspersonal, in: Buser [Hrsg.], Neues Handbuch des
Staats- und Verwaltungsrechts des Kantons Basel-Stadt, Basel 2008, S. 667, 685). An
anderen Stellen heisst esim Ratschlag aber, das Disziplinarrecht werde im Sinn eines
lenkenden Massnahmenrechts umgestaltet (Ratschlag Nr. 8941 vom 7. September 1999 S. 6
und 9). Wenn das Disziplinarrecht bloss zu einem lenkenden Massnahmenrecht umgestal tet
worden ist, konnen die lenkenden Massnahmen weiterhin als Disziplinarmassnahmen
bezeichnet werden. Die Bezeichnung a's disziplinarische Massnahmen &ndert aber nichts
daran, dass die Massnahmen gemass 8§ 24 PG nach dem Willen des Gesetzgebers keinen
ponalen, sondern lenkenden Charakter haben sollen (VGE VD.2020.117 vom 16. August
2021 E. 3.1; vgl. Ratschlag Nr. 8941 vom 7. September 1999 S. 6, 17 f. und 50; VGE
VD.2017.262 vom 24. August 2018 E. 3.2.3.2, VD.2013.204 vom 3. November 2014 E.
2.1;Merker/Conradin/Haggi Furrer, a.a.0., N 69 und 71;Meyer, a.a.0.,

S. 685;Meyer/Weihrauch/Hafner/Reimann, Offentliche Arbeitsverhétnisse im Kanton
Basel-Stadt, Basel 2019, S. 183). Insoweit macht der Rekurrent zu Recht geltend, dass eine
Anderung des Aufgabengebiets geméss § 24 Abs. 2 PG keinen ponalen Charakter
aufweisen darf (vgl. Rekursbegrindung Rz. 3 und 27). Entgegen der Ansicht des
Rekurrenten (vgl. Rekursbegriindung Rz. 27) bedeutet die Umgestaltung des
Disziplinarrechts zu einem lenkenden Massnahmenrecht aber offensichtlich nicht, dass die
Anstellungsbehorde bel Pflichtverletzungen oder ungeniigenden L eistungen von
Mitarbeitern nur noch Massnahmen wie Coaching, Schulung und Begleitung ergreifen
durfte. Abgesehen von informellen Massnahmen sind die einzigen gesetzlich vorgesehenen
formlichen Massnahmen fur diesen Fall vielmehr der schriftliche Verweisund die
Anderung des Aufgabengebiets (vgl. § 24 Abs. 2 PG;Meyer/Weihrauch/Hafner/Reimann,
aa0., S. 1841.). Entgegen der Ansicht des Rekurrenten (vgl. Rekursbegriindung Rz. 27)
andert die Umgestaltung des Disziplinarrechts auch nichts daran, dass die Anderung des
Aufgabengebiets gemass § 24 Abs. 2 PG mit einer gradméssigen Ruckstufung und damit im
Ergebnis einer Degradierung verbunden sein kann (vgl. VGE VD.2020.117 vom 16. August
2021 Sachverhalt S. 2 f. sowie E. 3.4.2 und 3.4.5). Im Ubrigen hat auch das Bundesgericht
entschieden, dass die Ansetzung einer personalrechtlichen Bewahrungsfrist die Verhangung



einer Disziplinarmassnahme nicht ausschliesse (BGer 8C_100/2022 vom 3. Juni 2022 E.
6.5). Dieses Urtell betrifft einen nach dem Personalrecht des Kantons Basel-Stadt zu
beurteilenden Fall eines bei der Kantonspolizei Basel-Stadt angestellten Polizisten und ist
damit entgegen der Ansicht des Rekurrenten (Stellungnahme vom 22. April 2024 S. 3)
offensichtlich einschlagig. Zutreffend ist hingegen der Hinweis des Rekurrenten, dass die
Kumulation einer Anderung des Aufgabengebiets mit der Auferlegung einer
Bewahrungsfrist nach dem Grundsatz der Verhédltnisméssigkeit nur zuldssig ist, wenn sie
sich als erforderlich erweist (vgl. Stellungnahme vom 22. April 2024 S. 3).

3.1.6Aus dem lenkenden Charakter der disziplinarischen Massnahmen kann nicht
geschlossen werden, dass eine Anderung des Aufgabengebiets nur dann verfiigt werden
durfte, wenn die geordnete Aufgabenerfillung durch eine Einwirkung auf das Verhalten
oder die Leistung des Mitarbeiters wieder sichergestellt wird. Eine Anderung des
Aufgabengebiets kann vielmehr auch dann gerechtfertigt sein, wenn Eigenschaften oder
Verhaltensweisen des Mitarbeiters, die im bisherigen Aufgabengebiet mit dem geordneten
Vollzug der Aufgaben nicht vereinbar sind, im neuen Aufgabengebiet der geordneten
Aufgabenerfillung nicht entgegenstehen. Dementsprechend I&sst sich die Eignung einer
Anderung des Aufgabengebiets gemass § 24 Abs. 2 PG zur Wiederherstellung der
geordneten Aufgabenerfiillung beispielsweise auch damit begrinden, dass alféllige
Wiederholungen der Pflichtverletzungen an der neuen Position das Ansehen der
Kantonspolizel und das Vertrauen der Bevolkerung in die korrekte Erfullung der
polizeilichen Aufgaben weniger beeintréchtigen als an der bisherigen Position oder dass
einer Eigenschaft wie der fur Mitarbeitende mit einer Vorgesetzten- bzw. Fihrungsfunktion
und Mitarbeiter mit einem vergleichsweise hheren Rang erforderlichen Vorbildeignung an
der neuen Position weniger Bedeutung zukommt als an der bisherigen (vgl. VGE
VD.2020.177 vom 16. August 2021 E. 3.4.2 und 3.4.41.).

3.1.7Mit der Anderung des Aufgabengebiets wird das Arbeitsverhéltnis betreffend das
Aufgabengebiet sowie gegebenenfalls den Arbeitsplatz, den Lohn und den Grad des
Mitarbeiters angepasst. Im Ubrigen bleibt es unverandert. Dies hat bei einem unbefristeten
Arbeitsverhatnis wie dem vorliegenden zur Folge, dass das neue Aufgabengebiet und
gegebenenfalls der neue Arbeitsplatz, der neue Lohn und der neue Grad solange gelten, as
das Arbeitsverhaltnis diesbeziliglich nicht erneut einseitig oder einvernehmlich geéndert
oder aufgehoben wird. Dementsprechend darf eine Anderung des Aufgabengebiets nur
vorgenommen werden, wenn die neue Stelle unbefristet vorhanden ist (Entscheid der PRK
Nr. 48 vom 27. Oktober 2004 E. 2d;Meyer/Weihrauch/Hafner/Reimann, aa.O., S. 187). Die
Anderung des Aufgabengebiets steht einer erneuten Anderung des Aufgabengebiets
insbesondere durch eine Beforderung nicht entgegen. Dementsprechend hat die
Kantonspolizei zu Recht festgehalten, dass es dem Rekurrenten wie jedem anderen
Wachtmeister der Kantonspolizei freistehe, sich in Zukunft auf freiwerdende Kaderstellen
zu bewerben (Vernehmlassung Rz. 5 und 27). Ob und wenn jawann der Mitarbeiter die

V oraussetzungen dafUr erfullt, entscheidet die Anstellungsbehdrde nach pflichtgeméassem
Ermessen. Entgegen der Ansicht des Rekurrenten (vgl. Rekursbegrindung Rz. 5) hat der
Mitarbeiter keinen Anspruch darauf, dass bereitsim Zeitpunkt der Verfiigung der Anderung
des Aufgabengebiets entschieden wird, ob und wenn ja, wann er die Voraussetzungen fir
seine bisherige Stelle wieder erfiillt. Im Ubrigen kann dies zu diesem Zeitpunkt regelmassig
noch gar nicht beurteilt werden. Wenn die Anderung des Aufgabenbereichs von vornherein
nur wahrend einer bestimmten Zeit gelten wirde, kénnte die Anstellungsbehérde die



bisherige Stelle nur gestiitzt auf ein befristetes Arbeitsverhaltnis neu besetzen, damit der
Mitarbeiter nach Ablauf der Frist an seine bisherige Stelle zuriickkehren kénnte. Mit einer
bloss befristeten Anstellung einer neuen Mitarbeiterin oder eines neuen Mitarbeiters kénnte
die geordnete Aufgabenerfillung in vielen Fallen aber nicht sichergestellt werden. Aus den
vorstehenden Griinden ist eine Befristung der Anderung des Aufgabenbereichs weder mit
der Rechtsnatur dieser Massnahme noch mit ihrem Sinn und Zweck vereinbar.
Dementsprechend wird die Anderung des Aufgabengebiets gemass § 24 PG in der Lehre
auch als dauerhafte V ersetzung bezeichnet (Merker/Conradin/Haggi Furrer, aa.O., N 312).
Damit kommt die vom Rekurrenten eventualiter beantragte Befristung der Anderung seines
Aufgabenbereichs (vgl. dazu Rekursbegrindung Rz. 3m 5, 28 und 30) nicht in Betracht, hat
die PRK seinen Anspruch auf rechtliches Gehor entgegen seiner Ansicht (vgl.
Rekursbegrindung Rz. 4 1., 28 und 30) nicht verletzt, indem sie auf die Frage der
Befristung nicht weiter eingegangen ist, und ist die Dauer der Anderung des
Aufgabengebiets auch im vorliegenden Urteil nicht weiter zu begriinden.

E.32

3.2.1Bel den Kindigungsgrinden nach basel -stadtischem Personalrecht unterscheiden
Rechtsprechung und L ehre nur zwischen normalen oder leichten, schweren (VGE
VD.2022.266 vom 11. November 2023 E. 2.1, VD.2019.177 vom 27. Mai 2020 E. 3.1,
VD.2018.164 vom 9. August 2019 E. 2.1.2, VD.2016.136 vom 26. Juni 2017 E. 4.2,
VD.2013.180 vom 23. Dezember 2014 E. 3.1; VGE 767/2006 vom 14. September 2007 E.
3.1;Merker/Conradin/Hé&ggi Furrer, aa.0O., N 206 und
250;Meyer/Weihrauch/Hafner/Reimann, aa.O., S. 207 f.;Meyer, aa.O., S. 694) und sehr
schweren Pflichtverletzungen (Merker/Conradin/Haggi Furrer, aa.O., N
208;Meyer/Weihrauch/Hafner/Reimann, aa.O., S. 224 f. mit Beispielen;Meyer, aa.O., S.
694; vgl. VGE 767/2006 vom 14. September 2007 E. 3.1 [«noch schwerere
Pflichtverletzung»]). Die Adjektive normal und leicht werden dabei als Synonyme
verwendet (VGE 621/2001 vom 12. August 2002 E. 3c; vgl. VGE 697/2002 vom 22. Januar
2003 E. 2;Meyer, a.a.0., S. 694). Bei leichten Pflichtverletzungen kann die
Anstellungsbehdrde das Arbeitsverhaltnis geméss 8 30 Abs. 2 lit. d und Abs. 3 PG nur dann
ordentlich kiindigen, wenn der Mitarbeiter seine Pflichten trotz Auferlegung einer
Bewdahrungsfrist wiederholt missachtet hat (VGE VD.2022.266 vom 11. November 2023 E.
2.1,VD.2019.177 vom 27. Mai 2020 E. 3.1, VD.2018.164 vom 9. August 2019 E. 2.1.2,
VD.2016.136 vom 26. Juni 2017 E. 4.2, VD.2013.180 vom 23. Dezember 2014 E. 3.1;
VGE 767/2006 vom 14. September 2007 E. 3.1;Meyer/Weihrauch/Hafner/Reimann, a.a.O.,
S.208 und 213). Wenn der Mitarbeiter eine schwere Pflichtverletzung begangen hat, kann
die Anstellungsbehdrde das Arbeitsverhaltnis gemass 8§ 30 Abs. 2 lit. d ohne vorgangige
Auferlegung einer Bewahrungsfrist ordentlich kiindigen (VGE VD.2016.136 vom 26. Juni
2017 E. 4.2, VD.2013.180 vom 23. Dezember 2014 E. 3.1; VGE 767/2006 vom 14.
September 2007 E. 3.1;Merker/Conradin/Haggi Furrer, aa.O., N 206 und
250;Meyer/Weihrauch/Hafner/Reimann, aa.O., S. 209). Eine fristlose Aufldsung des
Arbeitsverhaltnisses durch die Anstellungsbehdrde geméss 8 31 PG ist nur bei einer sehr
schweren Pflichtverletzung mdglich (vgl.Merker/Conradin/Hé&ggi Furrer, aa.O., N 208 und
250;Meyer/Weihrauch/Hafner/Reimann, aa.O., S. 224;Meyer, aa.0., S. 694). Als normale
oder leichte Pflichtverletzungen gelten bei spiel sweise Unpinktlichkeit, Gberméssige private
Telefonate, Ubermassiges privates Internet-Surfen oder Flichtigkeiten in der
Arbeitserledigung (VGE VD.2019.177 vom 27. Mai 2020 E. 3.1, VD.2018.164 vom 9.
August 2019 E. 2.1.2, VD.2016.136 vom 26. Juni 2017



E. 4.2;Meyer/Weihrauch/Hafner/Reimann, a.a.0., S. 208 mit weiteren Beispielen). Im
Ratschlag zum PG wird betreffend die Ktindigung wegen schwerer Pflichtverletzung
Folgendes festgehalten: «Damit schon eine einmalige Pflichtverletzung fur eine Kiindigung
genugt, muss sie schwer sein. Diesist dann der Fall, wenn das Vertrauen des Arbeitgebers
in die kiinftige ordnungsgemaésse A ufgabenerfullung wesentlich beeintrachtigt ist oder aber
der Verbleib der betroffenen Person an der Arbeitsstelle das Vertrauen des Volkes in das
ordnungsgemésse Funktionieren des Staates erschittern wirde» (Ratschlag Nr. 8941 vom
7. September 1999 S. 52). Geméss der Praxis des Verwaltungsgerichts und der PRK ist eine
Pflichtverletzung als schwer zu qualifizieren, wenn sie geeignet ist, das dem
Arbeitsverhdtnis zugrunde liegende V ertrauensverhéltnis so empfindlich zu stéren, dass
auch die Bewahrung wahrend einer Bewahrungsfrist nicht geeignet wére, das verlorene
Vertrauen wiederherzustellen (vgl. VGE VD.2018.164 vom 9. August 2019 E. 2.1.2,
VD.2016.136 vom 26. Juni 2017 E. 4.2, VD.2013.180 vom 23. Dezember 2014 E. 3.1,
621/2001 vom 12. August 2002 E. 3c;M Uhlebach, Aus der Praxis der

Personal rekurskommission des Kantons Basel-Stadt, in: BIM 2015 S. 285, 290), oder dass
der Anstellungsbehorde eine Weiterbeschaftigung unter Ansetzung einer Bewahrungsfrist
nicht zugemutet werden kann (vgl. Entscheide der PRK Nr. 114 vom 23. Juni 2016 E. 53,
Nr. 112 vom 9. Dezember 2015 E. 2a, Nr. 107 vom 2. Dezember 2014 E. 2, Nr. 46 vom 25.
August 2004 E. 2e;Meyer, a.a.0., S. 694;Meyer/Weihrauch/Hafner/Reimann, a.a.O., S. 209
f. mit diversen Beispielen). Ob eine Pflichtverletzung als schwer anzusehen ist, beurteilt
sich unter Wirdigung aller Umstande des konkreten Einzelfalls wie etwa der Dauer der
Anstellung, des bisherigen Verhaltens oder der Stellung und Verantwortung des
Mitarbeiters (VGE VD.2019.177 vom 27. Mai 2020 E. 3.1, VD.2018.164 vom 9. August
2019 E. 2.1.2; Entscheid der PRK Nr. 114 vom 23. Juni 2016 E.
7a;Meyer/Weihrauch/Hafner/Reimann, aa.O., S. 207 f.).

3.2.2Der Rekurrent macht geltend, eine Bewahrungsfrist dirfe nur bei einer schweren
Pflichtverletzung auferlegt werden (Stellungnahme vom 22. April 2024 S. 6). Diesist
offensichtlich falsch. Wie sich aus den vorstehenden Erwégungen ergibt, setzt die
Auferlegung einer Bewahrungsfrist vielmehr bloss eine normale oder leichte
Pflichtverletzung voraus (vgl. oben E. 3.2.1). Allerdings kann die Auferlegung einer
Bewahrungsfrist auch nach einer schweren Pflichtverletzung geboten sein. Diesist
insbesondere dann der Fall, wenn eine Kiindigung trotz einer schweren Pflichtverletzung
unverhdtnismassig wére (vgl. zum Erfordernis der Verhatnismassigkeit der Kindigung
VGE VD.2019.177 vom 27. Mai 2020 E. 3.2, mit Hinweisen).

3.3Eine Kundigung durch die Anstellungsbehdrde gemass 8 30 Abs. 2 lit. ¢ PG wegen
ungentigender Leistungen oder gemass 8 30 Abs. 2 lit. d PG wegen wiederholter
Pflichtverletzung kann nur ausgesprochen werden, wenn dem Mitarbeiter elne angemessene
Bewahrungsfrist eingeraumt worden ist (8 30 Abs. 3 PG). Die Auferlegung der
Bewahrungsfrist muss schriftlich und begriindet erfolgen (8§ 14 Abs. 2 VPG). Die Anderung
des Aufgabengebiets gemass § 24 PG und die Auferlegung einer Bewahrungsfrist im Sinn
von § 30 Abs. 3 PG und 88 14 f. VPG haben teilweise unterschiedliche Wirkungen. Daher
genugt unter Umstanden nur eine Kombination beider Mittel zur Sicherstellung der
geordneten Aufgabenerfiillung und Wahrung der 6ffentlichen Interessen. Falls dem
Mitarbeiter beispielsweise eine fur die Erfillung seiner Aufgaben an seiner bisherigen
Stelle erforderliche Eigenschaft abzusprechen ist oder das trotz der Auferlegung einer
Bewahrungsfrist verbleibende Risiko erneuter Pflichtverletzungen an der bisherigen Stelle



nicht in Kauf genommen werden kann, ist zur Sicherstellung der geordneten
Aufgabenerfiillung und Wahrung der 6ffentlichen Interessen eine Anderung des
Aufgabengebiets erforderlich. Insbesondere wenn die Gefahr weiterer Pflichtverletzungen
des Mitarbeiters besteht, geniigt die Anderung des Aufgabengebiets zur Erreichung dieses
Ziels aber nicht. Die Anderung des Aufgabengebiets gilt unter Vorbehalt einer einseitigen
oder einvernehmlichen Anderung des Arbeitsverhal tnisses grundsitzlich unabhangig vom
Verhaten des Mitarbeiters auf unbestimmte Zeit. Falls dem Mitarbeiter keine
Bewahrungsfrist auferlegt wird, ist eine Kiindigung wegen kiinftiger leichter oder normaler
Pflichtverletzungen trotz einer Anderung des Aufgabenbereichs wegen Pflichtverletzungen
nicht moglich (vgl. 8 30 Abs. 2 lit. d und Abs. 3 PG sowie oben E. 3.2). Damit hat die
blosse Anderung des Aufgabengebiets eine deutlich geringere verhaltenslenkende Wirkung
alsdie Auferlegung einer Bewahrungsfrist, weil dem Mitarbeiter ohne Auferlegung einer
Bewahrungsfrist nur bei einer schweren Pflichtverletzung die Kindigung droht (vgl. § 30
Abs. 2 lit. d PG und oben E. 3.2). Zudem fehlt der Anstellungsbehtrde bei einem Verzicht
auf die Auferlegung einer Bewahrungsfrist die Mdglichkeit, bei wiederholten leichten oder
normalen Pflichtverletzungen zur Wahrung der 6ffentlichen Interessen das
Arbeitsverhdltnis zu kiindigen. Aus den vorstehenden Griinden ist es nétigenfalls entgegen
der Ansicht des Rekurrenten zuldssig, wegen der gleichen Pflichtverletzung kumulativ
sowohl eine Anderung des Aufgabengebiets zu verfiigen als auch eine Bewahrungsfrist
anzusetzen. Daweder die Anderung des Aufgabengebiets (vgl. dazu VGE VD.2020.117
vom 16. August 2021 E. 3.1 und VD.2017.262 vom 24. August 2018 E. 3.2.3.2) noch die
Auferlegung einer Bewahrungsfrist ponalen Charakter oder Strafcharakter im Sinn von Art.
6 EMRK und Art. 32 BV haben, kann entgegen der Ansicht des Rekurrenten
(Rekursbegriindung Rz. 29) offensichtlich auch keine Rede von einer doppelten Bestrafung
sein.

E.34

3.4.1Gemaéss § 12 Abs. 2 PG haben die Mitarbeiter die ihnen tbertragenen Aufgaben
sorgféltig, gewissenhaft und wirtschaftlich auszuftihren und dabei die Interessen des
Arbeitgebers zu wahren. Damit wird unter anderem eine besondere Treuepflicht gegentber
dem Kanton a's Arbeitgeber zum Ausdruck gebracht (VGE VD.2020.117 vom 16. August
2021 E. 3.3.1, VD.2019.177 vom 27. Mai 2020 E. 5.2.3, VD.2017.150 vom 14. Mai 2018
E. 3.2). Die Polizeibeamten unterliegen gemass 8 20 Abs. 2 PolG einer besonderen
Treuepflicht gegentiber dem Staat und legen ein Geltibde ab. Inwiefern die besondere
Treuepflicht gemass § 20 Abs. 2 PolG (ber diein § 12 Abs. 2 PG statuierte besondere
Treuepflicht hinausgehen sollte, ist nicht ersichtlich (VGE VD.2020.117 vom 16. August
2021 E. 3.3.1; vgl. VGE VD.2017.150 vom 14. Mai 2018 E. 3.2). Die fur alle Mitarbeiter
geltende Treuepflicht geméss § 12 Abs. 2 PG gebietet diesen, die Interessen des Kantons als
Arbeitgeber, insbesondere dessen Autoritét und Integritét, zu wahren und die eigenen
Interessen gewichtigen 6ffentlichen Interessen nétigenfalls unterzuordnen (VGE
VD.2020.117 vom 16. August 2021 E. 3.3.1, VD.2019.177 vom 27. Mai 2020 E. 5.2.3,
VD.2017.150 vom 14. Mai 2018 E. 3.2). Die Treuepflicht besteht gegentiber dem Kanton
a's solchem und nicht gegenliber einer bestimmten Verwaltungseinheit (vgl. BGE 136 | 332
E. 3.2.1;H&fdin/Muller/Uhlmann, Allgemeines Verwaltungsrecht, 8. Auflage, Zirich 2020,
N 2038;Meyer/Weihrauch/Hafner/Reimann, a.a.O., S. 42). Der Hauptinhalt der
Treuepflicht besteht in der Pflicht, alles zu unterlassen, was den Interessen des Arbeitgebers
schaden kénnte (VGE VD.2020.117 vom 16. August 2021 E. 3.3.1, VD.2017.150 vom

14. Mai 2018 E. 3.2, 767/2006 vom 14. September 2007 E. 4.1). Die Treuepflicht verbietet



den Mitarbeitern auch ungebiihrliches Verhalten gegeniiber dem Arbeitgeber, den
Vorgesetzten, Arbeitskollegen und Untergebenen (VGE VD.2020.117 vom 16. August
2021 E. 3.3.1, VD.2017.150 vom 14. Mai 2018 E. 3.2 mit Hinweisen). Unter bestimmten
Umstanden handelt es sich bei der Treuepflicht aber auch um eine Handlungspflicht (VGE
VD.2017.150 vom 14. Mai 2018 E. 3.2 mit Hinweisen). Je hoher die betriebliche Stellung
der Mitarbeiter ist, desto hoher sind die Anforderungen an ihre Treuepflicht. Leitende
Angestellte unterliegen deshalb einer erhdhten Treuepflicht (VGE VD.2020.117 vom 16.
August 2021 E. 3.3.1, VD.2017.150 vom 14. Mai 2018 E. 3.2 mit Hinweisen).
Grundsétzlich bezieht sich die Treuepflicht nur auf das dienstliche Verhalten. Sie kann aber
auch ausserdienstliches Verhalten beschlagen. Im ausserdienstlichen Bereich werden an die
Treuepflicht aber nicht die gleich hohen Anforderungen gestellt wie im dienstlichen
Bereich (VGE VD.2020.117 vom 16. August 2021 E. 3.3.1, VD.2017.150 vom 14. Mai
2018 E. 3.2; vgl. VGE VD.2019.177 vom 27. Mai 2020 E. 5.2.3). Die Treuepflicht wird
durch die eigenen Uberwiegenden Interessen der Mitarbeiter begrenzt. Der konkretisierte
Inhalt der Treuepflicht ist insofern stets auch das Ergebnis einer Interessenabwagung (VGE
VD.2020.117 vom 16. August 2021 E. 3.3.1, VD.2019.177 vom 27. Mai 2020 E. 5.2.3,
VD.2017.150 vom 14. Mai 2018 E. 3.2).

3.4.2Gemaéss § 22 Pol G gel oben die Angehorigen des Polizeikorps, die Grundfreiheiten und
die Rechte der Menschen zu achten und zu schiitzen, die Verfassung und die Gesetze ihrem
Sinn und Zwecke nach korrekt und gerecht anzuwenden, die Anordnungen des
Regierungsrates und ihrer Vorgesetzten zu befolgen, ihre Pflichten ohne Ansehen der
Person, vorurteilslos und unbestechlich, nach bestem Wissen und Gewissen zu erfillen,
sich streng an die Wahrheit zu halten und Verschwiegenheit Uber alles zu bewahren, was
das Amtsgeheimnis und die Personlichkeitsrechte geheim zu halten gebieten, ihre Kraft und
Initiative zur Erfullung ihrer Aufgaben im Dienste und zum Schutz der Allgemeinheit
einzusetzen und mit ihrem Verhalten stets zum guten Ansehen der Kantonspolizei
beizutragen. Der Inhalt dieses Gellibdes ist a's gesetzliche Pflicht der Polizeibeamten zu
qualifizieren (VGE VD.2020.117 vom 16. August 2021 E. 3.3.1).
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