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ZUSAMMENARBEIT

Vertrauensvolle
Zusammenarbeit

INTERESSENKONFLIKTE Dienststelle und Personalrat kionnen unter-
schiedliche Positionen vertreten, miissen aber trotzdem Rooperieren.
In der Praxis klappt das manchmal nicht.
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ienststelle und Personalvertretung

miissen vertrauensvoll zusammen-

arbeiten - und zwar unter Beach-

tung der Gesetze und Tarifvertri-
ge und im Zusammenwirken mit den in der
Dienststelle vertretenen Gewerkschaften und
Arbeitgebervereinigungen. Die Zusammenar-
beit hat zum Wohle der Beschiftigten und zur
Erfiillung der in der Dienststelle obliegenden
Aufgaben zu erfolgen. Dieser Grundsatz ist in
§ 2 Abs. 1 BPersVG geregelt. Ahnliche Rege-
lungen finden sich auch in den meisten Lan-
despersonalvertretungsgesetzen (sieche Tabelle
auf Seite 14).

Nicht bloR ein Appell

Die Vorschrift richtet sich sowohl an den Per-
sonalrat als auch an die Dienststelle. Sie ist
unmittelbar geltendes und zwingendes Recht
und nicht nur ein Appell.’ Die alltdgliche Pra-
xis in den Dienststellen muss dem allerdings
keineswegs immer entsprechen? Das liegt
in der Natur der Sache. Personalvertretung
und Dienststellenleitung haben unterschied-
liche Aufgaben wahrzunehmen. Der Dienst-
stellenleiter hat die Funktionsfihigkeit der
Dienststelle sicherzustellen, wohingegen der
Personalrat die Interessen der Beschéftigten
zu vertreten hat. Personalrat und Dienststelle
sind also durchaus als »Gegenspieler« zu be-
trachten.* Hinzu kommt, dass beide Aufgaben
gleichrangig nebeneinanderstehen. Das kann
dazu fithren, dass von der Dienststelle geplan-
te MaRnahmen nicht umgesetzt werden diir-
fen, sofern ihnen die Interessen der Beschaf-

tigten entgegenstehen und im konkreten Fall
Vorrang haben. Solche Konflikte werden fiir
den Grundsatz der vertrauensvollen Zusam-
menarbeit nicht selten zur Belastungsprobe,
manchmal noch verschirft durch die Selbst-
wahrnehmung vieler Dienststellenleiter.

Fiir beide Seiten besteht die Kunst darin,
beim Austragen von Konflikten den Grund-
satz der wvertrauensvollen Zusammenarbeit
zu beachten. Konflikte sollen letztlich durch
Kooperation geltst werden und zwar so, dass
die beiden »Gegenspieler« auch danach noch
vertrauensvoll zusammenarbeiten konnen. Die
Losung soll dabei sowohl die Interessen der Be-
schiftigten als auch die Interessen der Dienst-
stelle beriicksichtigen und einen moglichst
optimalen Ausgleich anstreben. Das beschreibt
das »Prinzip der praktischen Konkordanz«

Im Idealfall funktioniert das, ohne {iiber-
haupt einen Blick in das Personalvertretungs-
gesetz zu werfen - allerdings eben nicht immer.
Dann miissen die Konfliktldsungsmechanis-
men genutzt werden, die vom Gesetzgeber in
den Personalvertretungsgesetzen zur Verfii-
gung gestellt werden. Beide Parteien sollen sich
demnach an Recht und Gesetz halten. Das be-
trifft zum einen die personalvertretungsrechtli-
chen Vorschriften, aber auch weitere Gesetze,
Verordnungen, Tarifvertrdge, Dienstvereinba-
rungen und Verwaltungsanordnungen, deren
Durchfithrung die Personalvertretung nach
§ 68 Abs. 1 Nr. 2 BPersVG zu iiberwachen hat.
Hierbei haben die Beteiligten insbesondere
die Grundrechte der in der Dienststelle Be-
schéftigten in den Blick zu nehmen. All dem
steht nicht entgegen, dass Konflikte auch mit
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DARUM GEHT ES

TITELTHEMA

1. Dienststellenleitung
und Personalrat haben
unterschiedliche, teils

gegensitzliche Aufgaben.

2. Dasind Konflikte

unvermeidlich. Trotzdem
muss ihre Zusammenar-

beit vertrauensvoll sein

3. Dieser Grundsatz gilt

fiir die Dienststellenlei-

tung und den Personalrat

gleichermaBen.
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TITELTHEMA

Meinungsverschieden-
heiten zwischen Dienst-
stellenleitung und
Personalrat sind koopera-
tiv auszutragen.
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TABELLE

Ubersicht iiber die landesrechtlichen
Regelungen zur vertrauensvollen
Zusammenarbeit

Zusammenarbeit

Baden- §2 Abs.1 partnerschaftlich,
Wiirttemberg vertrauensvol|
Bayern Art.2 Abs.1  vertrauensvoll
Berlin §2 Abs.1 vertrauensvoll
Brandenburg §2 Abs.1 eng und
vertrauensvoll
Hamburg §2 Abs.1 vertrauensvoll und
partnerschaftlich
Hessen § 60 Abs.1 vertrauensvoll
Niedersachsen §2 Abs.1 vertrauensvoll und
partnerschaftlich
Nordrhein- §2 Abs.a vertrauensvoll
Westfalen
Rheinland-Pfalz §2 Abs.1 vertrauensvoll
Saarland §2 Abs.1 vertrauensvoll
Sachsen §2 Abs.1 vertrauensvoll
Sachsen-Anhalt §2Abs.1 vertrauensvoll
Schleswig- §1Abs. 2 eng und gleich-
Holstein berechtigt
Thiiringen §2 Abs.1 partnerschaftlich,

vertrauensvoll, koo-
perationsorientiert,
respektvoll, offen

»harten Bandagen« ausgetragen werden. Aller-
dings setzt das eine entsprechende Konfliktfa-
higkeit der Beteiligten voraus. Sie miissen vor
allem in der Lage sein, Konflikte professionell
zu behandeln, vor allem im Hinblick auf die
juristischen Fragestellungen. Emotionen und
personliche Befindlichkeiten miissen zuriick-
gestellt werden.

Die Wirklichkeit in den Dienststellen

Soweit die Theorie. Aber wie sieht die vertrau-
ensvolle Zusammenarbeit in der Praxis aus?
In vielen Dienststellen mag dieser Grundsatz
nach wie vor beachtet werden. Nach den Be-
obachtungen des- Verfassers ist aber in den
letzten Jahren in den Dienststellen eine Ero-
sion der vertrauensvollen Zusammenarbeit zu
beobachten. Diese sicherlich subjektive Wahr-
nehmung mag teilweise dadurch entstehen,
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dass Rechtsanwilte von den Personalriten erst
dann hinzugezogen werden, wenn eine interne
Konfliktlosung mit der Dienststelle geschei-
tert ist. Aber auch unabhingig davon kann
beobachtet werden, dass auch im éffentlichen
Dienst die sozialen Konflikte zunehmen. Die
Unterschiede zu privatrechtlich gefiihrten Un-
ternehmen verschwinden. Teilweise wurde das
auch von den Gesetzgebern erkannt.

In Anlehnung an die betriebsverfassungs-
rechtlichen Vorschriften wurden den Perso-
nalriten in Nordrhein-Westfalen beispielsweise
weitreichende prozessuale Moglichkeiten ein-
gerdumt. Gemif § 79 Abs. 3 LPVG NW kann
das Beschlussverfahren nunmehr ausdriicklich
auf die Unterlassung oder die Durchfiihrung ei-
ner Handlung oder MaRnahme gerichtet sein.
Auch eine Zwangsvollstreckung ist moglich.
Diese gesetzgeberische Tatigkeit trigt dem Um-
stand Rechnung, dass eben nicht mehr ohne
weiteres damit gerechnet werden kann, dass
Dienststellenleitungen verwaltungsgerichtliche
Entscheidungen auch ohne Zwang umsetzen.

Ein besonders unriihmliches Beispiel hier-
fiir bietet ein Fall, der einer Entscheidung des
OVG Berlin-Brandenburg® zugrunde lag. Die
Dienststelle wollte von einer bestehenden
Dienstvereinbarung abweichende Arbeitszeiten
anordnen. Sie erkannte auch die Mitbestim-
mungspflichtigkeit der Mafnahme und legte
die neuen Arbeitszeiten dem Personalrat zur
Mitbestimmung vor. Dieser verweigerte aller-
dings seine Zustimmung, ndmlich im Hinbliclk
auf die ohnehin bereits hohe Arbeitsbelastung
der Beschiftigten. Die Dienststelle verzichtete
darauthin aber keineswegs darauf, die Arbeits-
zeiten zu dndern und fiihrte das Mitbestim-
mungsverfahren nicht zu Ende. Sie setzte die
Anderungen vielmehr im vollen Bewusstsein
ihrer Rechtswidrigkeit um. Prozessual konnte
der Personalrat dagegen keinen Unterlassungs-
anspruch durchsetzen, da eine § 79 Abs. 3
LPVG NW entsprechende Regelung fehlte. Im-
merhin wies das OVG Berlin-Brandenburg da-
rauf hin, dass es sich miglicherweise um eine
Amtspflichtverletzung des Dienststellenleiters
handele und dem Personalrat der Weg der Fach-
bzw. Dienstaufsichtsbeschwerde offenstehe.”

Der Fall verdeutlicht, dass es mit dem
Grundsatz der vertrauensvollen Zusammenar-
beit in der Praxis hiufig nicht weit her ist und
fiir die Dienststellenleitungen ihre Interessen
im Vordergrund stehen. Aber auch Personalri-
te nehmen es mit dem Grundsatz der vertrau-

6 OVG Berlin-Brandenburg 8.10.2015- OVG 60 PV 4.15 -,
PersR 3/206, 5.
7 Hierzu auch Baden, PersR 10/2017, 32.
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ensvollen Zusammenarbeit nicht immer ganz
genau. So ist es dem Personalrat untersagt, den
Bemiihungen der Dienststelle entgegenzuarbei-
ten. Er darf zum Beispiel keine Fragebogenak-
tion durchfiihren, mit der die Erforderlichkeit
von Malinahmen zur Verbesserung des Ge-
sundheitsschutzes ermittelt werden soll, wenn
die Dienststelle ihrerseits bereits die Durch-
fiihrung einer Gefdhrdungsanalyse gemiR § 5
Abs. 1 ArbSchG vorbereitet.! Auch wird nicht
immer beachtet, dass der Personalrat sich erst
dann an Dritte wenden darf, wie zum Beispiel
aufsichtsfithrende Behérden, wenn eine inter-
ne Losung des Konflikts gescheitert ist.

Was kann der Personalrat tun?

Verstofit die Dienststelle gegen den Grundsatz
der vertrauensvollen Zusammenarbeit, ent-
scheiden nach § 83 Abs. 1 Nr. 3 BPersVG die
Verwaltungsgerichte im personalvertretungs-
rechtlichen Beschlussverfahren. Besteht eine
Wiederholungsgefahr, kann der Personalrat
den VerstoR gerichtlich feststellen lassen und
hoffen, dass die Dienststelle die gerichtliche
Entscheidung beachtet. Sofern dem Personal-
rat nach dem jeweiligen Personalvertretungs-
gesetz auch ein Unterlassungsanspruch zur
Seite steht, kann die Unterlassung des Versto-
Res geltend gemacht und vollstreckt werden.

Fiir den Fall, dass der Personalrat oder ein-
zelne seiner Mitglieder wiederholt gegen den
Grundsatz der vertrauensvollen Zusammenar-
beit verstoRBen, droht ihnen ein Verfahren nach
§ 28 Abs. 1 BPersVG, wonach entweder der ge-
samte Personalrat aufgeldst oder einzelne Mit-
glieder aus dem Personalrat ausgeschlossen
werden kdnnen.

Schlussbemerkung

In der Praxis sind Personalrite nicht selten mit
einem - man muss das so deutlich sagen - un-
professionellen Verhalten der Dienststellenlei-
tungen konfrontiert. Das kommt insbesondere
dadurch zum Ausdruck, dass die Dienststellen-
leitungen »beleidigt« reagieren und die Sach-
ebene verlassen, wenn der Personalrat von
seinen Rechten Gebrauch macht, etwa eine
beabsichtigte MaRBnahme ablehnt. Manchmal
ist das bereits dann der Fall, wenn der Perso-
nalrat seine Beteiligungsrechte einfordert. Die
Anrufung der Einigungsstelle im Beteiligungs-
verfahren oder gar die Einleitung eines perso-
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PRAXISTIPP

Austragen von Konflikten

Dem Personalrat ist anzuraten, mit gutem
Beispiel voranzugehen. Er sollte Konflikte
im Rahmen der gesetzlich vorgeschriebenen
Verfahren l6sen, also im Beteiligungsverfah-
ren oder im personalvertretungsrechtlichen
Beschlussverfahren. In Ausnahmefillen, in
denen die personalvertretungsrechtlichen
Verfahren nicht weiterhelfen, steht dem
Personalrat auch der Weg der Dienstauf-
sichtsbeschwerde offen.®

nalvertretungsrechtlichen Beschlussverfahrens
werden haufig als personliche Angriffe auf den
Dienststellenleiter wahrgenommen. In solchen
Fallen sollte der Personalrat nicht ebenfalls die
Sachebene verlassen, sondern die Ruhe be-
wahren und deutlich machen, dass er lediglich
seine ihm gesetzlich zugewiesenen Aufgaben
erfiillt.

Das gilt im Ubrigen auch fiir die Akteure,
die die Beteiligten vertreten, wie Rechtsanwil-
te und Vertreter von Arbeitgeberverbinden.
Den Beteiligten ist nicht geholfen, wenn die-
se den Konflikt unnétig verschirfen. Bei einer
Beratung ist immer auch zu beriicksichtigen,
dass die Beteiligten nach der Beilegung des
konkreten Konflikts noch in der Lage sein
miissen, vertrauensvoll miteinander zusam-
menzuarbeiten.

Letztlich ist das auch ein Gesichtspunkt,
den  die  personalvertretungsrechtlichen
Spruchkammern bei den Verwaltungsgerich-
ten héaufiger berlicksichtigen sollten. Dort
wird viel zu selten auf eine giitliche Beile-
gung der Streitigkeit hingewirkt, wie dies im
arbeitsgerichtlichen Beschlussverfahren die
Regel ist. Die Verwaltungsgerichte beschrén-
ken sich - von positiven Ausnahmen abgese-
hen - nach diesseitigem Dafiirhalten viel zu
héufig auf eine rechtliche Betrachtung der
Angelegenheit, ohne dass eine giitliche Erledi-
gung des Verfahrens versucht wird, wie § 83
Abs. 2 BPersVG 1.Vm. § 80 Abs. 2 Satz 1, § 54
ArbGG dies vorsehen. <

Gunnar Herget,

Rechtsanwalt und Fachanwalt fur
Arbeitsrecht, CNH-Anwilte in Essen.
www.BR-Anwilte.de/Essen
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Aufgrund des Gebots

der vertrauensvollen
Zusammenarbeit gemaRk
§ 2 Abs. 1 BInPersVG ist
dem Personalrat eine Fra-
gebogenaktion, mit der
die Erforderlichkeit von
Malnahmen zur Verbes-
serung des Gesundheits-
schutzes am Arbeitsplatz
ermittelt werden soll, ver-
wehrt, wenn die Dienst-
stelle ihrerseits bereits
eine Gefdhrdungsanalyse
gemal § 5 Abs. 1 ArbSchG
vorbereitet.

BVerwG vom 8.8.2012 -
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