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Ein Rechtsvergleich —

Die Begrindung eines
Dienstverhaltnisses zu EUROPOL

Nicht zuletzt im Hinblick auf die der-
zeitige Innehabung des Vorsitzes in den
diversen EU-Gremien durch Osterreich
rickt auch EUROPOL, das Européische
Polizeiamt, als Informationsschnittstel-
le der Mitgliedstaaten fir Belange der
inneren Sicherheit, in das Blickfeld der
Offentlichkeit. Die bei EUROPOL be-
schéftigten Mitarbeiter unterliegen ei-
nem eigenen, "internationalen" Dienst-
recht. Das Dienstrecht stellt zwar einen
weniger beachteten, nichtsdestotrotz
aber sowohl ressourcenméRig wie auch
budgetédr wichtigen Teilbereich der
Struktur dieser Organisation dar. In wei-
terer Folge soll der Versuch unternom-
men werden, die wesentlichen Kriterien
fur die Begrindung eines Dienstverhélt-
nisses nach den Normen fur das
EUROPOL-Personal darzulegen und da-
bei einen Rechtsvergleich mit den nati-
onalen Osterreichischen Rechtsvor-
schriften des Bundes fir die Bediens-
teten der Bundespolizei bzw. des Ver-
waltungsdienstes vorzunehmen.

Ausgangssituation — Warum eigentlich
ein eigenes Dienstrecht fur EUROPOL?
Die wesentlichen Normen des Dienstrech-
tes von EUROPOL basieren auf Rechts-
akten des Rates der Europaischen Union.
Dazu z&hlt zunachst die EUROPOL-Kon-
vention (in der Folge kurz: Konvention)*
sowie das EUROPOL-Personalstatut (Staff
Regulations, in der Folge kurz: SR). Nun
ware die Annahme durchaus logisch, dass
das Dienstrecht fir die Bediensteten der
Europaischen Union gleichsam "projekti-
onsartig" auf EUROPOL ubertragen wor-
den wére. Dieser Weg wurde mit den SR
jedoch nicht beschritten; dies hat auch sei-
nen guten Grund: Wéhrend ein Dienstver-
héltnis zur Europaischen Union neben sei-
ner befristeten Auspragung auch unbefri-
stet eingegangen werden kann, ist das
Beschaftigungsverhéltnis von EUROPOL
durch das Prinzip der Rotation® gekenn-
zeichnet. Das Rotationsprinzip ist im We-

sentlichen ein Ausfluss der Uberlegung,
dass zumindest ein gewichtiger Teil der bei
EUROPOL systemisierten Arbeitsplatze
nicht auf Dauer einem bestimmten Mitar-
beiter — und damit zwangslaufig einem be-
stimmten Mitgliedstaat — zukommen sol-
len, sondern vielmehr durch Neuvergabe
an andere Personen auch eine Rochade
auf Ebene der Mitgliedstaaten stattfinden
soll*. Es bedarf keiner grof3en Phantasie,
dass zB die Position des Head of Human
Resources Unit ein durchaus sensibler "in-
teressensbezogener” Posten ist®; im Falle
seiner unbefristeten Vergabe wére der je-
weilige Amtsinhaber nicht nur dem Ver-
dacht einer personlichen Praferenz, son-
dern auch einer Praferenz im Sinne der
Bevorzugung bestimmter Mitgliedstaaten
ausgesetzt. Deshalb erschien es geboten,
fur diese Institution ein eigensténdiges
Dienstrecht zu schaffen, das sich einer-
seits an den Regelungen fir EU-Bediens-
tete anlehnt, andererseits aber auch das
Prinzip der "best practice” der Mitgliedstaa-
ten bertcksichtigt. Unter letzterem Aspekt
ist bei EUROPOL ein spezielles Gremium
eingerichtet, und zwar die National Per-
sonnel Experts (NPE)®. Dieses Gremium
setzt sich aus Personalverantwortlichen
aus dem Sicherheitsbereich der Mitglied-
staaten zusammen, nimmt an regelmafi-
gen Arbeitsbesprechungen bei EUROPOL
teil und dient als vorbereitendes Organ fur
die Personalentscheidungen des Manage-
ment Boards (MB)’. Dabei ist im Jahr 2005
erstmals das Problem aufgetreten, ob be-
stimmte Posten, auf deren Qualitat in der
Folge noch néher einzugehen sein wird,
von einer zweiten, aufeinander folgen-
den Vertragsverlangerung in unbefristete
Dienstverhaltnisse umgewandelt werden
sollen. Das bereits erwahnte "Rotations-
prinzip" zeigte dabei Probleme fir die
EUROPOL-Organisation auf, die von die-
ser als abtraglich erkannt wurden®. Dabei
sind Probleme und Rechtsfragen aufgetre-
ten, wie sie auch dem 0&sterreichischen
Dienstrecht nicht unahnlich sind®. Versu-



che, dieses Problem "EUROPOL-intern"*
zu lésen, scheiterten am mangelnden Kon-
sens der Mitgliedstaaten (MS)™. Es wurde
daher vom héchsten Leitungsgremium von
EUROPOL, dem MB, der Auftrag zur Bil-
dung einer aus NPE bestehenden Arbeits-
gruppe erteilt, um Fragen der Erhéhung
der Flexibilitdt des EUROPOL-Dienstrech-
tes durch Neugestaltung des Art 6 der SR*
zu durchleuchten®. Fiir Osterreich hat der
Verfasser dieser Darstellung an dieser Ar-
beitsgruppe teilgenommen. In weiterer Fol-
ge sollen nun Fragen der Begriindung, der
Ausgestaltung sowie der spezifischen Er-
fordernisse fir die Aufnahme in ein solches
Dienstverhaltnis zu EUROPOL im Verhalt-
nis zur innerstaatlichen Rechtsordnung
des Bundesdienstrechtes beleuchtet wer-
den und inshesondere die bestehenden
Unterschiede und die sich abzeichnenden
mdglichen Loésungsansatze herausgear-
beitet werden.

1. Anwendungsbereich und Verfahren.

1.1. Definition des Kreises der "Bediens-
teten".

EUROPOL. GemaR Art 29 der Konvention
wird EUROPOL von einem Direktor gelei-
tet, dem stellvertretende Direktoren zur
Seite gestellt sind. Die Vertrage des Direk-
tors bzw seiner Stellvertreter werden auf
vier Jahre abgeschlossen und sind ein-
malig erneuerbar. Ernannt werden diese
Funktiondre vom Rat der EU*. Diese ge-
sonderte Hervorhebung des Direktorates
wirde Grund zur Annahme bieten, dass
dieses nicht zum Kreise der Bediensteten
von EUROPOL zu rechnen ist. Allerdings
legt der folgende Art 30 Par 1 der Konven-
tion unter der Uberschrift "Staff" fest, dass
der Direktor, die stellvertretenden Direkto-
ren sowie die (Ubrigen) Mitarbeiter’®* von
EUROPOL ihre Funktion unabhéngig von
anderen (inshesondere nationalen) Dienst-
stellen auszutiben haben. Schon aus die-
sen Ausfuihrungen ist zu schlieRen, dass

auch das Direktorat einen Bestandteil der
Bediensteten von EUROPOL bildet®.

In naherer Ausfihrung dieser Bestim-
mungen der Konvention legt Art 1 der SR
die Anwendbarkeit der Bestimmungen des
Personalstatutes fiir folgende Bedienstete
fest:

« den Direktor",

« die stellvertretenden Direktoren®®,

* jene Bediensteten, die nur von einer zu-
sténdigen Behdrde® im Sinne des Art 2
Abs 4 der Konvention rekrutiert werden
kdnnen?,

« daruiber hinausgehend jene Bedienste-
ten, die entweder von einer solchen Be-
hérde oder von auRerhalb einer solchen
Behotrde stammen®.

Eine Sonderstellung nehmen die

« Ortlich aufgenommenen Bediensteten®
ein: diese zéhlen zwar zu den Bedienste-
ten (employees) von EUROPOL, aber
nicht zur engeren der Definition des
"EUROPOL staff".

Nicht zum Kreis der EUROPOL-Bediens-
teten zéhlen demnach die entsandten "Ver-
bindungsbeamten”, deren Status auf ei-
nem eigenen Rechtsakt gemaR Art 5 Par 7
bzw Art 28 Par 1 Subpar 2 der Konvention®
beruht. Diese werden von den Mitglied-
staaten der Konvention entsandt, flr sie
gelten spezielle Regelungen betreffend die
Zugehdrigkeit zu einer nationalen Strafver-
folgungsbehdérde, Sprachkenntnisse, Ab-
wesenheiten und unterliegen regelmafig
dem nationalen Dienstrecht. GemafR der
Osterreichischen Rechtsordnung werden
Verbindungsbeamte gemafR 8§ 39a Abs 1
Z 1 BDG* bzw § 6b Abs 1 VBG* als "Natio-
nale Experten” entsandt, wobei nach dem
innerstaatlichen Recht das Rechtsinstitut
einer Dienstzuteilung fingiert wird®.

Osterreichischer Bundesdienst. Im Ge-
gensatz zur dargestellten Rechtslage bei
EUROPOL erscheint das offentliche
Dienstrecht?® in Osterreich von komplexe-
rer Struktur. Ohne an dieser Stelle auf die
inhaltlichen Unterschiede einzugehen,
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Gemalf Art 29 der Konvention wird
EUROPOL von einem Direktor
geleitet, dem stellvertretende
Direktoren zur Seite gestellt sind.

Die Vertrage des Direktors bzw seiner
Stellvertreter werden auf vier Jahre
abgeschlossen und sind einmalig
erneuerbar. Ernannt werden diese
Funktiondre vom Rat der EU.

Nicht zum Kreis der EUROPOL-
Bediensteten zéhlen demnach die
entsandten "Verbindungsbeamten”,
deren Status auf einem eigenen
Rechtsakt geméaR Art 5 Par 7

bzw Art 28 Par 1 Subpar 2 der
Konvention beruht.

Im Gegensatz zur dargestellten
Rechtslage bei EUROPOL erscheint
das offentliche Dienstrechtin

Osterreich von komplexerer Struktur.
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Vergleicht man nun die Struktur
von EUROPOL mit dem
Bundesdienstrecht, zB dem
Bundesministeriengesetz 1986,

so fallt aus organisationsbezogener
Sicht auf, dass das EUROPOL-
Direktorat keine "beamtete”
Entsprechung nach der nationalen
Rechtsordnung hat.

Fur alle ausgeschriebenen
Arbeitsplatze sind interne wie

externe Bewerber zuzulassen.
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kennt das Bundesrecht zwei Formen of-
fentlich Bediensteter, und zwar

* Beamte im Sinne des § 1 Abs 1 BDG, dies
sind die in einem o6ffentlich-rechtlichen
Dienstverhaltnis zum Bund stehenden Mit-
arbeiter, sowie

« Vertragsbedienstete im Sinne des § 1
Abs 2 VBG, dies sind die in einem privat-
wirtschaftlichen Dienstverhéltnis zum Bund
stehenden Bediensteten.

Keine Kategorie offentlich Bediensteter
sind demnach im Wege von "Arbeitslei-
hen" in Bundesdienststellen tétige Perso-
nen. Auch in einem Ausbildungsverhaltnis
zum Bund stehende Personen (vgl zB
nach den Bestimmungen der 88 36a ff
VBG) gelten nicht als Bundesbedienstete®.
Ebenso wenig sind die obersten Organe im
Sinne des Art 19 B-VG als "Bundesbe-
dienstete” zu betrachten®.

Vergleicht man nun die Struktur von
EUROPOL mit dem Bundesdienstrecht, zB
dem Bundesministeriengesetz 1986%, so
fallt aus organisationsbezogener Sicht auf,
dass das EUROPOL-Direktorat®*® keine
"beamtete” Entsprechung nach der natio-
nalen Rechtsordnung hat*. Zwar werden
die Sektionen, Gruppen, Abteilungen und
Referate® eines Bundesministeriums von
offentlich Bediensteten des Bundes gelei-
tet®®, die daruberliegenden Ebenen der
Ressortleitung sind regelméaRig politischen
Entscheidungstragern vorbehalten®.

Ausgangspunkt der folgenden Betrach-
tungen ist also der Vergleich zwischen den
in Art 1 der SR angefuihrten Bediensteten
mit dem 0&sterreichischen Beamten- und
Vertragsbedienstetenrecht des Bundes.
Fir den Bereich von EUROPOL werden
die Bereiche der Verbindungsbeamten (na-
tionale® bzw. internationale®) ausgeklam-
mert, fur die innerstaatliche Rechtsordnung
bleibt das "Dienstrecht*" der politischen
Funktionstrager auf3er Betracht.

1.2. Ausschreibung der Arbeitsplatze.

EUROPOL. Abgesehen vom bereits er-
wahnten "local staff" sind unter dem Begriff
des "EUROPOL staff* alle jene Bedienste-
ten zu verstehen, die in Appendix 1 der SR
angefuhrt sind*. Fir alle Posten ist dabei
festzulegen, ob diese gemanR Art 2 Par 4
der Konvention nur von einer nationalen
Strafverfolgungsbehérde rekrutiert werden
kénnen oder einer allgemeinen Aufnahme
zuganglich sind*. Fir die erstgenannten
gilt, dass diese ausschlief3lich auf Zeit auf-
genommen werden kdnnen®. Eine Evalu-
ierung und Bewertung aller Arbeitsplatze
bei EUROPOL hat stattzufinden, diese fin-
det in der Anlage zum Budget ihren Nie-
derschlag*.

Wie bereits hervorgehoben®, wird in Ap-
pendix 1 der SR festgelegt, welche organi-
sationsbezogenen Anforderungen an den
Bewerber um einen Arbeitsplatz bei
EUROPOL gestellt werden: nur Angehori-
ge einer nationalen Strafverfolgungsbehor-
de kénnen sich uneingeschrankt um alle
Posten* bewerben, wohingegen andere
Aufnahmewerber auf die "Non-Bold-Posts"
verwiesen werden?. Das eigentliche Auf-
nahmeprocedere® ist im Wesentlichen im
Appendix 2 der SR festgelegt. Als wesent-
liche Leitlinien gelten dabei die Grundsatze
der Geschlechterneutralitat, der ethnischen
Herkunft, Religionszugehorigkeit sowie der
Beachtung der ausgewogenen Reprasen-
tation der Mitgliedstaaten®. Fir alle ausge-
schriebenen Arbeitsplatze sind interne wie
externe Bewerber zuzulassen®.

Alle Posten sind durch EUROPOL aus-
zuschreiben und durch die Mitgliedstaaten
kundzumachen®, dabei sind die wesentli-
chen Inhalte des Arbeitsplatzes® in der
Ausschreibung anzufiihren®. Fur Non-
Bold-Posts™ ist auch eine unmittelbare
Kundmachung durch EUROPOL im Amts-
blatt der Européischen Union vorgesehen.
Gleiches gilt im Rahmen der Sonderbe-
stimmungen® fir die Funktionen des Di-
rektors und seiner Stellvertreter®. Fir alle



Bewerbungen gilt eine Frist zur Einbrin-
gung von Bewerbungsgesuchen, die
schriftlich unter Beischluss eines Lebens-
laufes einzureichen sind*, von 60 Tagen
ab Kundmachung der Ausschreibung®, sie
sind vom Einlangen der Bewerbung bei
EUROPOL zu verstandigen®. Die Bewer-
bungen kénnen einem vorgeschalteten na-
tionalen Uberpriifungsverfahren unterzo-
gen werden, zum einen in der Hinsicht, ob
der Posteninhaber einer nationalen Straf-
verfolgungsbehodrde angehdrt®® oder ob der
Bewerber in Ubereinstimmung mit den Re-
geln Uber Karenzierung oder Entsendung
EUROPOL zugewiesen wird®.

Osterreichischer Bundesdienst. Die we-
sentlichen Bestimmungen uber das Aus-
schreibungsverfahren nach 6sterreichi-
schem Bundesdienstrecht sind im AusG*®
geregelt. Zu unterscheiden ist demnach
die Ausschreibung von Leitungsfunktionen
nach den 88 2 bis 4 AusG® bzw die ande-
rer Arbeitsplatze (8§ 20 ff AusG). Ausschrei-
bungen flr Leitungsfunktionen in Bundes-
ministerien und nachgeordneten Dienst-
stellen sind vom jeweiligen Ressort zu ver-
anlassen und im Amtsblatt zur Wiener
Zeitung kundzumachen®. Dabei ist neben
den besonderen Kenntnissen und Befa-
higungen anzugeben, ob der Posten einem
Inlander vorbehalten ist®. Die Bewer-
bungsfrist betragt einen Monat ab Kund-
machung der Ausschreibung®. Bewerbun-
gen sind unmittelbar bei der ausschreiben-
den Stelle einzubringen®. Auf ein allfalliges
Frauenforderungsgebot® ist in der Aus-
schreibung hinzuweisen®. Fir Ausschrei-
bungen sonstiger Arbeitsplatze™ gilt Ahnli-
ches: die Ausschreibung hat die wesentli-
chen Erfordernisse (Anforderungsprofil) zu
enthalten, die Art der Evaluierung™ anzu-
geben und ist in der Dienststelle an der
Amtstafel kundzumachen sowie der zu-
standigen Geschéftsstelle des Arbeits-
marktservice mitzuteilen. Bewerbungen
sind schriftlich einzubringen™ und behalten
ihre Gultigkeit fur ein Jahr™. Bezuglich der

Ausschreibung von Arbeitsplatzen ist also
festzuhalten, dass diese — abgesehen von
den unterschiedlichen Kundmachungsor-
ganen und Fristen — im Wesentlichen auf
identen Instrumentarien™ basieren.

1.3. Evaluierungsverfahren aufgrund
von Ausschreibungen.

EUROPOL. Allgemeine Kriterien fur die
Evaluierung der bei EUROPOL eingelang-
ten Bewerbungen sind in Art 24 Par 1 der
SR festgelegt: demnach bilden die Beféhi-
gung, das Kénnen und die Integritat die pri-
mére Richtschnur fur die Auswahl von Be-
diensteten bei EUROPOL'. Noch bevor es
zu einer internen Uberpriifung der Bewer-
bungen bei EUROPOL kommt, haben
auch die Mitgliedstaaten Einfluss auf das
Bewerbungsverfahren: zum einen haben
diese bei den Bold-Posts”” EUROPOL dar-
Uber zu informieren, dass der Bewerber
tatsachlich einer dieser nationalen Behor-
den angehort®; fur Bedienstete, deren
Dienstverhaltnis auf der Entsendung durch
eine (andere) nationale Stelle beruht™,
kénnen die Mitgliedstaaten ein nationales
Genehmigungsverfahren® dem eigentli-
chen EUROPOL-Verfahren voranstellen,
Uber deren Inhalt auch bilaterale Vereinba-
rungen mit EUROPOL geschlossen wer-
den kdnnen®. Somit kann fir Bewerbun-
gen um Bold-Posts®® und um Non-Bold-
Posts, die auf einer nationalen Entsendung
beruhen, das Evaluierungsverfahren be-
reits aufgrund einer innerstaatlichen Selek-
tion beendet werden. Lediglich fur Funk-
tionen im Bereich der Non-Bold-Posts, die
einer freien Bewerbung zugénglich sind®,
ist das Verfahren ausschlief3lich von
EUROPOL durchzufihren.

Zur Evaluierung der Bewerbungen wird
bei EUROPOL anlasslich jeder Ausschrei-
bung ein Selection Board gebildet, das je
nach Position unterschiedlich zusammen-
gesetzt* ist. Verallgemeinernd kann gesagt
werden, dass diesem Board der Direktor
oder ein stellvertretender Direktor als Vor-
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Die Bewerbungen kdnnen einem
vorgeschalteten nationalen Uber-
prifungsverfahren unterzogen
werden, zum einen in der Hinsicht,

ob der Posteninhaber einer nationalen
Strafverfolgungsbehoérde angehort
oder ob der Bewerber in Uberein-
stimmung mit den Regeln tber
Karenzierung oder Entsendung
EUROPOL zugewiesen wird.

Allgemeine Kriterien fir die
Evaluierung der bei EUROPOL
eingelangten Bewerbungen sind in
Art 24 Par 1 der SR festgelegt: dem-
nach bilden die Befahigung, das
Kénnen und die Integritat die primare
Richtschnur fiir die Auswahl von
Bediensteten bei EUROPOL.

Zur Evaluierung der Bewerbungen
wird bei EUROPOL anlasslich jeder
Ausschreibung ein Selection Board
gebildet, das je nach Position
unterschiedlich zusammengesetzt ist.
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Die eigentliche Uberpriifung der
Bewerber erfolgt anhand von
(schriftlichen) anonymisierten Tests,
die vom Direktor von EUROPOL
nach Absprache mit dem Selection
Board erstellt werden.

Das Ausschreibungsverfahren nach
dem AusG ist in zwei Kategorien
unterteilt, und zwar die Ausschreibung
von Leitungsfunktionen sowie die
Vergabe sonstiger Arbeitsplatze fir die
Aufnahme in den Bundesdienst.

Als Richtschnur fir die Evaluierung
der Bewerber dient deren
bisherige Berufserfahrung und
einschlagige Verwendung, die
Befahigung zur Menschenfuhrung,
organisatorische Fahigkeiten

und erbrachte Leistungen.
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sitzender, ein Mitglied der Personalabtei-
lung® bzw der angesprochenen Fachabtei-
lung angehéren sollen. Dariiber hinaus
kénnen® auch Vertreter der Mitgliedstaa-
ten®¥ sowie die jeweilige Prasidentschaft
dem Selection Board angehdren. Dem
Board kdnnen externe Experten beigezo-
gen werden®. Uber alle Ausschreibungen
ist das Staff Commitee zu informieren®.
Fir die Funktionen des Direktors und sei-
ner Stellvertreter bestehen eigensténdige,
detaillierte Regelungen, auf die hier — man-
gels Signifikanz fur das "allgemeine Aus-
schreibungsverfahren" — nicht néher ein-
gegangen werden soll®. Erste Aufgabe des
Boards ist es, auf der Basis der eingelang-
ten Bewerbungsunterlagen ein so genann-
tes "Shortlist"* durchzufiihren, wonach zu-
mindest funf bis maximal 20 Bewerber fir
die weitere Evaluierung herausgefiltert
werden®. Die eigentliche Uberprifung der
Bewerber erfolgt anhand von (schriftli-
chen®) anonymisierten Tests, die vom Di-
rektor von EUROPOL nach Absprache mit
dem Selection Board erstellt werden* und
in DenHaag abgehalten werden®. Auf
diese Tests folgt ein "Interview"® mit dem
Selection Board fur jene Kandidaten, die
den schriftlichen Test positiv absolviert
haben®. Nach Durchfuhrung der Inter-
views kommt dem Selection Board die Auf-
gabe der Bekanntgabe der Reihung der
Kandidaten an den Direktor zu®, der die
Bewerber Uber den Ausgang des Verfah-
rens zu verstandigen hat®.

Osterreichischer Bundesdienst. Das
Ausschreibungsverfahren nach dem AusG
ist, wie bereits erwéhnt, in zwei Kategorien
unterteilt, und zwar die Ausschreibung von
Leitungsfunktionen'® sowie die Vergabe
sonstiger Arbeitsplatze fur die Aufnahme in
den Bundesdienst'. Zur Evaluierung der
Bewerbungen um eine Leitungsfunktion
sind Begutachtungskommissionen einge-
richtet, die aus vier Mitgliedern bestehen'®,
wobei zwei Mitglieder vom Leiter der Zen-
tralstelle zu bestimmen sind, ein Mitglied

von der Gewerkschaft Offentlicher Dienst
und ein Mitglied vom zusténdigen' Zen-
tralausschuss. Ein Bewerbungsgespréach
ist nicht zwingend erforderlich'®, eine Ein-
sichtnahme in den Personalakt bzw die
Beiziehung von Experten mdglich*®. Als
Richtschnur fur die Evaluierung der Bewer-
ber dient deren bisherige Berufserfahrung
und einschléagige Verwendung, die Beféhi-
gung zur Menschenfiihrung, organisatori-
sche Fahigkeiten und erbrachte Leistun-
gen'. Die Kommission hat ein Gutachten
zu erstellen, aus der die Reihung der Kan-
didaten ersichtlich ist'®, der Bewerbung
bzw dem Bewerbungsgesprach kommt
Vertraulichkeit zu'®; die Bekanntgabe der
Namen der Bewerber, denen keine Partei-
stellung im Verfahren zukommt™®, bzw
deren Reihung ist jedoch zulassig™.

Fur die Betrauung mit sonstigen Arbeits-
platzen sehen die §8 20 AusG im Wesent-
lichen™ folgende Verfahren vor:

e Eignungsprufung: Diese Evaluierungs
form stellt den Regelfall des Aufnahmever-
fahrens dar, die Prifung ist anhand objek-
tiver Tests™ durchzufuhren, die auf die je-
weilige Verwendung abzustimmen sind™;
die Auswertung hat anonymisiert zu erfol-
gen™ und einen Punktewert anzugeben.

« Aufnahmegesprach: Dieses ist fur Ver-
wendungen vorgesehen, in denen das An-
forderungsprofil einen hohen Spezialisie-
rungsgrad an die Bewerber stellt™. Das
Aufnahmegespréach ist zwischen dem Be-
werber und einer Person der in Frage kom-
menden Fachabteilung sowie einer Person
der Personalabteilung zu fiihren™'.

« Abgekirztes Aufnahmeverfahren: Far
den Fall, dass in einem Evaluierungsver-
fahren mit Aufnahmetest oder Aufnahme-
gesprach weniger Bewerber als ausge-
schriebene Planstellen zur Verfiigung ste-
hen8, kann ein nach Ansicht der Dienst-
stelle geeigneter™ Bewerber ohne Proce-
dere flr die Dauer von sechs Monaten auf-
genommen werden, der darauffolgend
einem Uberpriifungsverfahren® zuzufiih-
ren ist.



Fur diese Neuaufnahmen ist die Einrich-
tung einer aus vier Mitgliedern bestehen-
den Begutachtungskommission*** vorgese-
hen, die — ahnlich der bereits erwahnten
Begutachtungskommission aus zwei vom
Leiter der Zentralstelle bestellten Mitglie-
dern besteht, die beiden weiteren Mitglie-
der werden von den beiden stimmenstark-
sten Fraktionen des in Betracht kommen-
den Zentralausschusses bestellt*??; die
Kommission ist fur eine Funktionsperiode
von finf Jahren eingerichtet. Die Mitwir-
kung der Kommission am Aufnahmever-
fahren gestaltet sich dabei unterschiedlich:
wéahrend beim Verfahren mit Eignungspri-
fung die Befassung der Kommission nur
dann erfolgt, sofern bei der Aufnahme von
der Punktereihung abgewichen werden
soll*®, ist bei den Verfahren mit Aufnahme-
gespréch bzw dem abgekirzten Verfahren
die obligatorische Befassung der Kommis-
sion zur Einholung eines Gutachtens vor-
gesehen™. Fur alle diese Verfahren gilt
des Weiteren, dass den Bewerbern keine
Parteistellung zukommt**® bzw die Kosten
der Anreise zum Ort der Bewerbung nicht
vergutungsfahig sind.

Aus einer vergleichenden Zusammen-
schau der Bestimmungen der SR sowie
des dsterreichischen Dienstrechtes ist zu
bemerken, dass beide Aufnahmeverfahren
grundsétzlich denselben Anliegen*”® die-
nen, im Einzelnen jedoch nicht unwesent-
lich voneinander abweichen. Die SR ken-
nen das "Shortlist-Verfahren"?°, welches
bereits zu Beginn der eigentlichen Selek-
tion eine wesentliche Einschrankung des
Kreises der Kandidaten bedeutet; durch-
wegs vorteilhaft erscheint auch die obliga-
torische Durchfiihrung von Interviews (Auf-
nahmegesprachen)**. Demgegeniber er-
weist sich das innerstaatliche Verfahren
nach dem AusG als transparenter, zumal
die Reihung der Kandidaten fur eine Spit-
zenfunktion verdffentlicht werden kann'*
bzw der Aufnahmekommission im Falle
von Abweichungen die mafligebenden Ent-
scheidungsgriinde darzulegen sind.

2. Aufnahmevoraussetzungen.

Hatten die Punkte 1. bis 3. insbesondere
Fragen des Anwendungsbereiches sowie
des technischen Ablaufes der Ausschrei-
bungsverfahren zum Inhalt, soll im Folgen-
den auf die materiellen Voraussetzungen
der Begriindung eines Dienstverhéaltnisses
zu EUROPOL bzw im 0sterreichischen
Bundesdienst eingegangen werden.

2.1. Generelle Kriterien fiur die Auf-
nahme.

EUROPOL. Allgemeine Aufnahmevoraus-
setzungen fir die Aufnahme in den Dienst
bei EUROPOL werden in Art 24 Par 2 und
Art 25 der SR festgelegt. Demnach sind fur
eine Aufnahme'* folgende Kriterien mal3-
gebend:

« Staatsangehdérigkeit eines Mitgliedstaates
der Européischen Union,

» Zukommen aller staatsbirgerlichen Rech-
te dieses Mitgliedstaates',

« Erfullung der Verpflichtung des Militar-
dienstes®®,

 Charakterliche Eignung,

« Kdrperliche Befahigung**,

* Nachweis ausgezeichneter Kenntnisse
einer Amtssprache der Européischen Uni-
on und Nachweis einer weiteren Sprache
der Union, in jenem Ausmalf3, wie dies zur
Erfullung der Aufgaben erforderlich ist**.
Neben diesen Voraussetzungen, die je-
denfalls zu erbringen sind’, ergeben sich
weitere Anforderungen aus den Arbeits-
platzbeschreibungen®, wobei diese in
den Ausschreibungen naher determiniert
sind™.

Osterreichischer Bundesdienst. Die in-
nerstaatliche Rechtsordnung kennt folgen-
de allgemeine Aufnahme-*** bzw Ernen-
nungserfordernisse:

» Bei Verwendungen mit "Inlandervorbe-
halt" die Osterreichische Staatsburger
schaft**?, ansonsten

« flr sonstige Verwendungen die 6sterrei-
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Die Mitwirkung der Kommission am
Aufnahmeverfahren gestaltet sich
dabei unterschiedlich: wahrend beim
Verfahren mit Eignungsprifung die
Befassung der Kommission nur dann
erfolgt, sofern bei der Aufnahme von
der Punktereihung abgewichen
werden soll, ist bei den Verfahren
mit Aufnahmegespréach bzw dem
abgekurzten Verfahren die obli-
gatorische Befassung der Kommis-
sion zur Einholung eines Gutachtens
vorgesehen.

Aus einer vergleichenden Zusammen-
schau der Bestimmungen der SR
sowie des Osterreichischen Dienst-
rechtes ist zu bemerken, dass beide
Aufnahmeverfahren grundsétzlich
denselben Anliegendienen, im
Einzelnen jedoch nicht unwesentlich
voneinander abweichen.

Allgemeine Aufnahmevoraus-
setzungen fur die Aufnahme in den
Dienst bei EUROPOL werden in Art 24
Par 2 und Art 25 der SR festgelegt.
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Als ein "indirektes" Anstellungs-
erfordernis ist die Bestimmung zu
verstehen, dass nur der Bewerber

mit einem Arbeitsplatz betraut
werden darf, von dem anzuneh-
men ist, dass er die damit verbun-
denen Aufgaben in bestmdglicher
Weise wahrnehmen wird.

Die Aufgaben von EUROPOL
sind primar in Bekdmpfung des
Terrorismus und des

Drogenhandels gelegen.

Die Aufgabe des Européischen
Polizeiamtes ist nicht in der
Deliktsbekdmpfung "vor Ort", son-
dern vor allem in der Sammlung
von Informationen und der
Forderung ihres Austausches zwi-
schen ihren Mitgliedstaaten, sowie
die Bereitstellung von Daten-
systemen zu Zwecken der
Informationssammlung gelegen.
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chische Staatsbirgerschaft oder die Staatsangehorigkeit eines Landes, dessen
Angehérigen Osterreich aufgrund eines Staatsvertrages im Rahmen der européi-
schen Integration dieselben Rechte fir den Berufszugang zu gewéahren hat wie
Osterreichischen Staatsburgern®, weiters

« die volle Handlungsfahigkeit'*, weiters

« die persdnliche und fachliche Eignung fur die Erflllung der Aufgaben, die mit der
vorgesehenen Verwendung verbunden sind**, weiters

« als Sonderbedingung fur die Erfullung der fachlichen Eignung: die Beherrschung
der deutschen Sprache in einem Ausmal3, wie sie zur Erflllung der Aufgaben des
Arbeitsplatzes erforderlich ist**¢, weiters

« die Erfullung der Mindestaltersgrenze'” bzw

« ausschlie3lich fur Beamte: die Erfillung der Héchstaltersgrenze der Vollendung
des 40. Lebensjahres bei Eintritt in den Bundesdienst.

Ausnahmen von diesen Kriterien, die bis zum Deregulierungsgesetz — Offentli-
cher Dienst 2002 fur bestimmte Kriterien méglich waren'®, sind nunmehr weithin
beseitigt, lediglich vom Vorliegen der 6sterreichischen Staatsbiirgerschaft kann in
bestimmten Fallen bei Vertragsbediensteten abgesehen werden. Neben diesen
"allgemeinen” Ernennungserfordernissen werden fiir die meisten Verwendungen
besondere Ernennungserfordernisse statuiert™. Fur Dienstposten der Verwen-
dungsgruppe Al wird zB regelméaRig die Absolvierung einer Hochschulbildung ge-
fordert™. Als ein "indirektes" Anstellungserfordernis ist die Bestimmung zu verste-
hen, dass nur der Bewerber mit einem Arbeitsplatz'>® betraut werden darf, von dem
anzunehmen ist, dass er die damit verbundenen Aufgaben in bestmoglicher Weise
wahrnehmen wird"™*.

Aus einer Zusammenschau der einschlagigen Bestimmungen der SR sowie des
Osterreichischen Dienstrechtes ist zu erkennen, dass die nationalen Regelungen
deutlich detaillierter und inhaltlich umfassender geregelt sind, sofern Fragen des
(Eintritts-)Alters bzw der nationalen Herkunft erfasst sind. Demgegentber stellen
die SR (zusétzlich) auf die Absolvierung des Wehrdienstes bzw eine obligatorische
arztliche Untersuchung ab.

2.2. Inhalt der Aufgaben des Arbeitsplatzes als Aufnahmekriterium.

EUROPOL. Von besonderer Bedeutung fur das Versténdnis fur die Struktur der
Dienstverhéltnisse bei EUROPOL ist zunéchst auf Art 2 der Konvention zu verwei-
sen. Demnach sind die Aufgaben von EUROPOL primér in Bek&mpfung des Ter-
rorismus und des Drogenhandels gelegen™*. Daneben kommt EUROPOL die Auf-
gabe der Bekdmpfung des Handels mit radioaktiven Substanzen, des Schlepper-
unwesens, des Menschenhandels sowie des Handels mit Kraftfahrzeugen zu,
ebenso terroristischer Handlungen gegen Leben, persdnliche Freiheit und des
Eigentums®®, daneben Geldwascherei und mit diesen Delikten in Zusammenhang
stehende kriminelle Handlungen™’. Dabei ist die Aufgabe des Europaischen Poli-
zeiamtes nicht in der Deliktsbekdmpfung "vor Ort", sondern vor allem in der
Sammlung von Informationen und der Forderung ihres Austausches zwischen
ihren Mitgliedstaaten, sowie die Bereitstellung von Datensystemen zu Zwecken
der Informationssammlung gelegen®. Unter diesem Aspekt sind die verschiede-
nen, in Art 6 der SR aufgelisteten Dienstverhéltnisse zu erwéhnen:

« Dienstverhéltnisse, die nur fir Bedienstete einer nationalen (Strafverfolgungs-



behorde zugénglich sind (First indent des
Art 6)*°. Diese Posten sind in Appendix 1
der SR als so genannte "Bold-Posts™*
ausgewiesen und kénnen lediglich fur ei-
nen Zeitraum von maximal sechs Jahren***
vergeben werden.

« Dienstverhaltnisse, die Bediensteten (an-
derer) nationaler Behdrden im Wege von
Zuteilungen, Karenzierungen'® usw zu-
ganglich*® sind (Second indent des Art 6)**.
Diese Dienstverhaltnisse kdnnen im Wege
einer einmaligen Vertragsverlangerung
ebenfalls auf die Dauer von sechs Jahren
vergeben werden.

» Dienstverhdltnisse in sonstigen Berei-
chen, die bei einer einmaligen Vertragsver-
langerung die Dauer von acht Jahren'®
nicht Gbersteigen durfen (Third indent des
Art 6)°°,

Posten nach dem zweiten und dritten
Indent (also nur Non-Bold-Posts) kénnen
nach ihrer einmaligen Verlangerung in ein
unbefristetes Dienstverhaltnis umgewan-
delt werden'¥. Fiur einen solchen Vertrags-
abschluss benétigt der Direktor von
EUROPOL die Erméachtigung des MB',
wobei dieses Hochstgrenzen an unbefri-
steten Vertrdgen festlegen kann.

EUROPOL kennt also zwei grundsétzli-
che Auspragungen von Dienstverhaltnis-
sen*®, die sich in Art 6 deutlich manifestie-
ren:

» "Sensible" — dh fur die Strafverfolgung
unmittelbar relevante — Posten nach dem
ersten Indent, die "Bold-Posts" darstellen
und nach einem ersten Vertrag einer ein-
maligen Vertragsverlangerung auf bis zu
sechs Jahre zugénglich sind.

« Sonstige, und zwar "Non-Bold-Posts", die
nach einem ersten Vertrag und einer
Vertragsverlangerung auf bis zu sechs
Jahre nach dem zweiten bzw. acht Jahre
nach dem dritten Indent auf unbefristete
Zeit gemalR den Vorgaben des Abs 2 und
des Abs 3 des Art 6 abgeschlossen werden
kdnnen.

Die derzeitige Diskussion bei EUROPOL
bewegt sich dabei zum einen um die Fra-

ge, welche Posten den "Bolds" und welche
den "Non-Bolds" zuzuordnen sind*®, bzw
zum anderen ob und inwieweit "Bold-
Posts" und "Non-Bold-Posts" einer Flexibi-
lisierung'™* zugénglich sind.

Dabei ist von Folgendem auszugehen.
Das Européische Polizeiamt und seinen
zugrunde liegenden Regelungen'” ist sei-
nem Verstandnis nach als Zusammen-
schluss bzw als "Datenverband" der natio-
nalen Polizeidienststellen strukturiert. Dies
bedeutet, dass auch seine Mitarbeiter zu
einem nicht unbetréchtlichen Teil den na-
tionalen Dienststellen entnommen werden
sollen. Diese haben dabei ihre Expertise,
ihr Kénnen und ihre Erfahrung in das Poli-
zeiamt einzubringen. EUROPOL "lebt"
also gleichsam nicht nur vom Datenaus-
tausch, sondern auch von der Rekrutierung
seiner Bediensteten aus den jeweiligen na-
tionalen Stellen, wobei unterschiedliche
Arbeitsweisen, Strategien und Prioritaten
zum synergetischen Nutzen von EURO-
POL eingesetzt werden kodnnen. Diesen
Spezifika ist es jedoch zu Eigen, dass sie
nur fir einen bestimmten Zeitraum einen
Vorteil darstellen'®, sodass es geboten er-
scheint, solche Posten — neben der wech-
selnden Besetzung von Arbeitsplatzen im
Sinne ausgleichender nationaler Interes-
sen, die durchaus als legitim zu erachten
sind** — nur fur einen abgegrenzten Zeit-
raum einem bestimmten Mitarbeiter zu-
ganglich zu machen. Damit ist die wesent-
liche Struktur der "Bold-Posts" herausge-
stellt, die im Anforderungsprofil an den Ar-
beitsplatzinhaber gelegen sind und das
Prinzip der Rotation'” verkorpern. EURO-
POL soll es also im Wege der standigen
"Selbsterneuerung” ermdglicht werden, ei-
nen besonders hohen Informationsstan-
dard zu wahren, Uber einen strategischen
Vorsprung zum Wohle seiner Mitgliedstaa-
ten zu verfigen und hohe analytische
Kompetenz zu erhalten. Auch fir die Mit-
gliedstaaten ergibt sich daraus ein positi-
ver Effekt, wonach den staatlichen Stellen
hoch qualifiziertes Personal mit guten
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Posten nach dem zweiten und

dritten Indent (also nur Non-Bold-
Posts) kdnnen nach ihrer einmaligen
Verlangerung in ein unbefristetes
Dienstverhéltnis umgewandelt werden.

Die derzeitige Diskussion bei
EUROPOL bewegt sich dabei zum
einen um die Frage, welche Posten
den "Bolds" und welche den "Non-
Bolds" zuzuordnen sind, bzw zum
anderen ob und inwieweit "Bold-Posts"
und "Non-Bold-Posts" einer Flexibi-

lisierung zuganglich sind.

EUROPOL "lebt" also gleichsam

nicht nur vom Datenaustausch,
sondern auch von der Rekrutierung
seiner Bediensteten aus den
jeweiligen nationalen Stellen,

wobei unterschiedliche Arbeitsweisen,
Strategien und Prioritdten zum
synergetischen Nutzen von EUROPOL
eingesetzt werden kdnnen.
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Abgesehen von den aufwandigen
Rekrutierungsverfahren, den Kosten
fur Hin- und Ruckibersiedelung eines
EUROPOL-ANngehdorigen (und seiner
Familie) ergeben sich auch abtragli-
che Effekte fur die Arbeitsabléaufe,
zumal gut funktionierende Strukturen
wegen des standigen Zuganges und
Abflusses von Mitarbeitern in ihrer

Funktionsweise beeintrachtigt werden.

Eine Flexibilisierung, die erst in
einigen Jahren zu "greifen" beginnt, ist
nicht geeignet, die aktuellen
Personalerfordernisse von EUROPOL
zu l6sen und wirft insbesondere fiir
das kommende Jahr die Frage der
Vertragsverlangerungen auf unbe-
stimmte Zeit umso pointierter auf.
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internationalen Verbindungen zur Verfi-
gung steht. Andererseits bedeutet die Be-
fristung der Vertrdge bzw deren vorgese-
henes Auslaufen nach sechs bzw acht
Jahren einen nicht unwesentlichen Ein-
schnitt fir die Organisation des Polizeiam-
tes. Abgesehen von den aufwéndigen Re-
krutierungsverfahren, den Kosten fiir Hin-
und Ruckuibersiedelung eines EUROPOL-
Angehorigen (und seiner Familie) ergeben
sich auch abtragliche Effekte fur die Ar-
beitsablaufe, zumal gut funktionierende
Strukturen wegen des sténdigen Zuganges
und Abflusses von Mitarbeitern in ihrer
Funktionsweise beeintrachtigt werden'”®
und eine Demotivation der Mitarbeiter im
Hinblick auf die Ungewissheit inrer Berufs-
laufbahn eintritt, wobei hier die Interessen
der Kontinuitdt der Funktionsausiibung
(Knowledge preservation) gegenuber dem
Rotationsprinzip nicht selten Uberwiegen.
Diesen Anliegen wurde durch die Mdéglich-
keit der Eingehung unbefristeter Vertrage
auf den "Non-Bold-Posts" nach dem zwei-
ten und dritten Indent Rechnung getragen.
Erstmalig im Jahr 2005 wére es auf die-
se Weise zur Umwandlung bestimmter
Dienstvertrége fur insgesamt 14 Mitarbei-
ter von EUROPOL auf unbestimmte Zeit
nach Abs 2 und 3 des Art 6 gekommen. In
diesem Zusammenhang erging als Lo6-
sungsversuch die Decision des Direktors
von EUROPOL vom 14. Februar 2005'"".
Nachdem im Gremium der NPE keine
Klarheit Gber die Art und Anzahl der fir
eine unbefristete Verlangerung heranste-
hender Vertrage erreicht werden konnte'”®
und eine diesbezuglich stattgefundene Ab-
stimmung im MB*® am 23. Mé&rz 2005 kei-
ne Mehrheit fir eine Zustimmung an den
Direktor fur den Abschluss solcher Vertra-
ge erbracht'® hatte, wurden die Vertrags-
verhdltnisse fir die in Frage kommenden
Bediensteten zur Beendigung gebracht
bzw die Amtsinhaber wieder den nationa-
len Stellen zugeordnet. Im Rahmen dieses
Entscheidungsprozesses wurden die we-
sentlichen Probleme bezuglich der Fortfih-

rung von Dienstverhéltnissen bei EURO-
POL sichtbar: zum einen die latente Frage,
welche Posten "Bold" und welche "Non-
Bold" zuzuordnen sind, und dariiber hin-
aus das Prinzip der Rotation gegenulber
der notwendigen Wahrung der Kontinuitat.
Angesichts der Vielschichtigkeit dieser
Problemstellung wurde vom MB eine Ar-
beitsgruppe eingesetzt, die mdgliche Stra-
tegien zur Verbesserung der Situation
durch Abanderung der Regelungen des
Art 6 erarbeiten sollte'®. Dabei wurde eine
Ausweitung der Anzahl der Vertragsver-
héaltnisse'® als unzuldssig verworfen, je-
doch eine Flexibilisierung des Systems da-
durch vorgeschlagen, den zweiten und den
dritten Indent des Art 6 zusammenzufuh-
ren'®® und die Vertragsdauer fir die beiden
ersten (notwendigerweise befristeten) Ver-
trage'™ auf zehn Jahre auszudehnen. Da-
bei blieb jedoch das "Kernproblem”, und
zwar die Frage, nach welchen Kriterien un-
befristete Vertrage fur "Non-Bold-Posts"
vergeben werden sollen, ungeldst. Eine
Flexibilisierung, die erst in einigen Jahren
zu "greifen" beginnt*®, ist nicht geeignet,
die aktuellen Personalerfordernisse von
EUROPOL zu I6sen und wirft insbesonde-
re fur das kommende Jahr die Frage der
Vertragsverlangerungen auf unbestimmte
Zeit umso pointierter auf'®®. Als derzeitige
Strategie verbleibt also die bereits erwahn-
te Decision des Direktors von EUROPOL,
deren wesentlicher Inhalt im hier interes-
sierenden Themenkomplex in Folgendem
zusammengefasst werden kann:

* Nur ein erster Vertrag darf mit einem Mit-
arbeiter von EUROPOL abgeschlossen
werden, erst ab einem Zwischenzeitraum
von 18 Monaten soll ein Vertrag als "neuer"
erster Vertrag gelten®®.

* Nur ein zweiter Vertrag darf mit einem
Mitarbeiter abgeschlossen werden, der da-
rauf folgende dritte Vertrag'® hat als unbe-
fristeter Vertrag zu gelten'®.

* Wird ein Mitarbeiter von EUROPOL wéh-
rend der Laufzeit eines ersten Vertrages
einer anderen Verwendung zugewiesen,



so gilt diese andere Verwendung als Fortsetzung des ersten Vertrages nur dann,
wenn die Restlaufdauer des ersten Vertrages 18 Monate oder mehr betragt*.
Dabei ist aus der Sicht der nationalen Rechtslage Folgendes zu bemerken:

« Bereits die erstmalige Verldngerung eines Vertrages wurde die Frage des unzu-
lassigen Kettendienstvertrages™* aufwerfen®.

« Das Verstreichen einer Zeitdistanz von 18 Monaten, nach der ein Vertrag wieder
als "erster" ohne Verletzung des Kettendienstverbotes betrachtet werden soll**,
erscheint hingegen nach der innerstaatlichen Rechtsordnung unproblematisch.

Kettenarbeitsverbot auch im EUROPOL-Bereich? Die sich um Art 6 rankende
Diskussion ist — um in Termini der Rechtswissenschaften zu sprechen — im
Wesentlichen eine Frage der Gultigkeit des Kettendienstverbotes im EU-Bereich.
Wie bereits erwahnt, erlaubt Art 6 der SR die Begriindung von unbefristeten
Dienstvertragen bei "Non-Bold-Posts" nach zwei (durchwegs lange) befristeten
Vertragsperioden. Diese Bestimmung lasst Kettendienstverhéltnisse in einem wei-
teren Ausmalfl zu, als zB nach dem VBG™*, zumal der zweite Dienstvertrag einen
Zeitraum von bis zu sieben Jahren umfassen kann™®.

Der Européische Gerichtshof erster Instanz hat sich mit Fragen des
"Kettendienstverhaltnisses" bei "Non-Bold-Posts" bei EUROPOL in dem bereit
erwdhnten Fall T-143/03, Smit v EUROPOL auseinandergesetzt, und dabei die
Auffassung vertreten, dass das Rotationsprinzip in einem Spannungsverhéltnis zu
einer hoherrangigen Rechtsnorm, und zwar dem Art 6 der SR, zweiter Absatz
steht, wonach Bediensteten in Verwaltungsfunktionen, die zwei Vertragsperioden
zufrieden stellend absolviert haben, die Mdglichkeit fir den Abschluss eines unbe-
fristeten Vertragsverhaltnisses erdffnet wird. Damit wird nach Ansicht des Gerichts-
hofes — unbeschadet der restriktiven Auslegung von EUROPOL - festgestellt,
dass diese Bestimmung die Kontinuitdt von Verwaltungsfunktionen indiziert. Of-
fenkundig hélt der Gerichtshof damit die einmalige Verlangerungsmdoglichkeit fur
Vertrage betreffend "Non-Bold-Posts" damit nicht als EU-rechtswidrig, er aner-
kennt aber einen Vorrang der expliziten Bestimmungen der SR gegenliber dem
von EUROPOL angesprochenen Rotationsprinzip. Diese Problematik wird auch
von EUROPOL erkannt, wenn davon ausgegangen wird, dass dieses singuléare
Erkenntnis darauf hindeutet, dass nicht nur Positionen mit vergleichsweise gerin-
ger Verantwortung bzw im IT-Bereich angesprochen werden'. Letztlich wirde
diese Judikatur einen subjektiv durchsetzbaren Klagsanspruch auf die Durchset-
zung unbefristeter Dienstverhaltnisse bei EUROPOL geben, der seine Deckung in
den SR findet"®. Die Bedeutung der Feststellungen des Gerichtshofes I. Instanz
kénnen zum gegenwartigen Zeitpunkt noch nicht abgeschéatzt werden, zumal sich
diese Entscheidung (auch) auf die Verlangerung von Vertragsverhaltnissen aus
der Vorlaufer-Organisation von EUROPOL™ bezieht und dem Vernehmen nach
einige der 14 fur eine unbefristete Vertragsverlangerung in Betracht kommenden
Mitarbeiter von EUROPOL die Absicht einer Klage bekundet haben.

Osterreichischer Bundesdienst — Inldndervorbehalt. Dem ersten Anwen-
dungsfall des Art 6 der SR, wonach bestimmte Funktionen lediglich Angehdrigen
einer nationalen Strafverfolgungsbehoérde vorbehalten bleiben, vergleichbar sind
die Bestimmungen der 88 4 Abs 1 Z 1 bzw 42a BDG sowie (im Wesentlichen*
ident) 88 3 Abs 1 Z 1 bzw 6¢ VBG. Die Tatigkeiten, die dem "Inlandervorbehalt”

AUSGABE 2/2006

.SIAK - JOURNAL

Die sich um Art 6 rankende
Diskussion ist — um in Termini der
Rechtswissenschaften zu sprechen
—im Wesentlichen eine Frage der
Giiltigkeit des Kettendienstverbotes
im EU-Bereich.

Die Bedeutung der Feststellungen
des Gerichtshofes I. Instanz
kdnnen zum gegenwartigen
Zeitpunkt noch nicht abgeschéatzt
werden, zumal sich diese
Entscheidung (auch) auf die
Verlangerung von Vertragsverhalt-
nissen aus der Vorlaufer-
Organisation von EUROPOL
bezieht und dem Vernehmen nach
einige der 14 fur eine unbefristete
Vertragsverlangerung in Betracht
kommenden Mitarbeiter von
EUROPOL die Absicht einer Klage
bekundet haben.
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In einer zusammenfassenden
Betrachtungsweise ist also
festzuhalten, dass sowohl die SR
von EUROPOL wie das nationale
Osterreichische Dienstrecht
Bestim-mungen kennen, die einen
unterschiedlichen Zugang zu
Dienstposten regeln.

Ublicherweise beginnt das Gehalt mit
der Gehaltsstufe 1, wobei dem
Direktor von EUROPOL die
Mdglichkeit einer Hoherstufung bis
zur funften Gehaltsstufe zukommt.
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unterliegen, werden in 8 42a BDG bzw 6¢
VBG dahingehend umschrieben, dass es
sich um Funktionen handeln muss, die ein
besonderes Verhéltnis der Verbundenheit
mit Osterreich zur Voraussetzung haben®.
In diesem Zusammenhang werden Téatig-
keiten im Bereich der unmittelbaren oder
mittelbaren Besorgung hoheitlicher Aufga-
ben bzw die Wahrnehmung grundsétzli-
cher Belange des Staates angesehen. Da-
bei ist zu beachten, dass diese Normen
nicht "autonom” nach dem innerstaatlichen
Rechtsverstandnis auszulegen sind, viel-
mehr ist nach der Judikatur des Gerichts-
hofes der Européischen Gemeinschaften
auf eine standardisierte Betrachtungswei-
se im Sinne einer organisatorisch-institu-
tionellen Sicht abzustellen*>. Der Gerichts-
hof nimmt dabei auf die Art der Verwen-
dung aus europarechtlicher Sicht Bezug;
ob nun eine ganz bestimmte Aufgabe nach
dem nationalen Recht der Hoheitsverwal-
tung oder der Privatwirtschaftsverwaltung
zugeordnet wird, bleibt dabei aul3er
Betracht*®. § 42a BDG (wortident § 6c
VBG) bestimmen als Grundlage fiir den In-
landervorbehalt die Wahrnehmung von
(mittelbaren oder unmittelbaren®) Tatig-
keiten im Bereich der Hoheitsverwaltung
sowie die Wahrnehmung allgemeiner Be-
lange®® des Staates®®. Nach der Uberwie-
genden Judikatur des EUGH miissen beide
Voraussetzungen kumulativ vorliegen, um
den Inlandervorbehalt zu konstituieren.
Dies ist in der Praxis wohl mit einer (weite-
ren) Einschrankung des Inlandervorbehal-
tes verbunden®, lediglich in einer Ent-
scheidung®® wurde von einer Alternative
ausgegangen®®. Einen anderen Ansatz zur
Frage des Inlandervorbehaltes vertritt hin-
gegen die Kommission der EU — diese
stellt auf eine bereichsbezogene Sicht*°
der Abgrenzung ab®'. Eine solche be-
reichsbezogene Sicht war auch den 6ster-
reichischen Kompetenznormen fur das
Dienstrecht nicht fremd?2.

In einer zusammenfassenden Betrach-
tungsweise ist also festzuhalten, dass so-

wohl die SR von EUROPOL wie das natio-
nale oOsterreichische Dienstrecht Bestim-
mungen kennen, die einen unterschiedli-
chen Zugang zu Dienstposten regeln.
Wahrend dabei fir EUROPOL die Wahr-
nehmung bestimmter Agenden im Vorder-
grund steht, die eine enge Verflechtung mit
den nationalen Sicherheitsbehérden dar-
stellen®*, kommt es flr das nationale
Dienstrecht entscheidend auf die Eigen-
schaft der Staatsbiurgerschaft an.

2.3. Einreihung — Incremental Points.

Neben einer Vielzahl anderer Bestim-
mungen, die sich in beiden Rechtsordnun-
gen wiederfinden®*, soll noch kurz das Re-
gime anlasslich der Einreihung in Verwen-
dungen nach den beiden Systemen darge-
stellt werden.

EUROPOL. Art 45 der SR legen das Sys-
tem der 13 Gehaltsgruppen®* fest, wobei
die Gruppen 1 bis 3 dem Direktor, den
stellvertretenden Direktoren bzw den bei-
geordneten Direktoren zukommen, die
Gruppen 4 und 5 den Leitern von Einhei-
ten, die Gruppen 5 bis 7 den leitenden Re-
ferenten, die Gruppen 6 bis 10 den Refe-
renten usw?®. Ublicherweise beginnt das
Gehalt mit der Gehaltsstufe 1%7, wobei
dem Direktor von EUROPOL die Mdglich-
keit einer Hoherstufung bis zur finften Ge-
haltsstufe zukommt*?. Im Falle einer Ver-
tragsverlangerung wahrt der Bedienstete
jedenfalls seine bisherige vertragliche Ein-
stufung®®. Wird der Bedienstete aus An-
lass der Vertragsverlangerung jedoch in ei-
ne hoéhere Gehaltsgruppe eingereiht, ge-
buhrt ihm im Vergleich zur bisherigen Ein-
stufung der betragsméRig néchsththere
Bezug dieser Gehaltsgruppe®. Dabei ist
fur das EUROPOL-Besoldungssystem fest-
zuhalten, dass eine Vorrickung in den Ge-
haltsstufen — ebenso wie nach dem natio-
nalen osterreichischen Dienstrecht®® — alle
zwei Jahre vorgesehen ist, allerdings nur
auf der Basis eines vorangehenden (posi-



tiven) Leistungsfeststellungsverfahrens®.
Die Vorruckung ist also in das gebundene
Ermessen® des Direktors von EUROPOL
gestellt?; dabei ist eine Vorriickung von
bis zu zwei*® incremental points fur den
zweijdhrigen Zeitraum vorgesehen®. Die
Gehaltsgruppe und die Gehaltsstufe ist bei
Dienstantritt im Dienstvertrag festzuhal-
ten®.

Osterreichische Bundesdienst. §8 GehG
und 8 19 VBG kennen das System der
zweijdhrigen Vorrickung®®, allerdings je-
weils nur um eine Gehaltsstufe. Dabei ist
das System der automatischen Vorrik-
kung verankert, allféllige Ausnahmen sind
in 8§ 10 Abs 1 GehG normiert®”. Fir die
erstmalige Einreihung in das System der
Gehaltsstufen besteht ein geradezu uber-
bordendes System an zu berticksichtigen-
den Elementen®°; demnach sind bestimm-
te, ab dem 18. Lebensjahr zuriickgelegte
Zeiten zur Ganze anzurechnen®!, andere
Zeiten lediglich zur Halfte*?, weitere Zeiten
sind Uberhaupt nicht zu berticksichtigen®.
Ahnlich dem System von EUROPOL ken-
nen § 12 Abs 3 GehG bzw § 26 Abs 3 VBG
individuelle Anrechnungsmdglichkeiten®*
im Einzelfall. Fur eine solche Anrechnung
muss ein o6ffentliches Interesse vorliegen,
die vom Gesetzgeber in einer Tatigkeit
oder einem Studium®*®* normiert werden,
welches fir die Verwendung des Bediens-
teten von besonderer Bedeutung ist*.

Zusammengefasst stellt sich die Situa-
tion nach dem EUROPOL-Personalstatut
wie nach der innerstaatlichen Rechtsord-
nung so dar, dass beide Schemata das
System der Abgeltung beruflich erworbe-
ner Erfahrungen in Form von Vorriickun-
gen kennen, wobei diese im nationalen
Dienstrecht automatisch, nach den SR
nach Einzelfallentscheidung erfolgen. Bei-
de Systeme kennen auch die Mdglichkeit
einer (individuellen) Anrechnung, eine ex-
lege-Anrechnung von Vordienstzeiten fin-
det jedoch nur nach dem nationalen
Dienstrecht statt.

Zusammenfassung

Der Vergleich der beiden Rechtsord-
nungen bei der jeweiligen Aufnahme in
ein Dienstverhdltnis hat gezeigt, dass
zwar im Rahmen einer isolierten Be-
trachtung Unterschiede vom Inhalt der
Anstellungsbedingungen her bestehen.
In jedem System finden sich jedoch
Regelungen, die fur bestimmte sensible
Posten (Hoheitsverwaltung — inner-
staatliche Rechtsordnung; Tatigkeiten,
die eine Vorverwendung bei einer natio-
nalen Strafverfolgungsbehérde erfor-
dern — EUROPOL) besondere Aufnah-
mevoraussetzungen vorsehen. Insge-
samt stellt sich das dienstrechtliche
Normengefiige von EUROPOL im Ver-
haltnis zur nationalen Rechtsordnung
als einfacher dar; dies ist nicht auf ein
Regelungsdefizit zurickzufiuhren, son-
dern ist vielmehr durch den Umstand
bedingt, dass das Dienstsystem eine
geringere Komplexitat aufweist und
manche Rechtsinstrumente (wie zB Re-
gelungen uber Versetzungen) nicht er-
forderlich sind. Was die angesproche-
nen Probleme bei der Befristung von
EUROPOL-Dienstvertragen angeht,
zeichnet sich fur die Zukunft folgende
Lésung®" ab:

« Erste Vertrdge (unabhéangig, ob der
Dienstposten "bold" oder "non-bold"
zuzuordnen ist) kdnnen auf einen Zeit-
raum zwischen einem und funf Jahren
abgeschlossen werden.

« Eine (einzige) weitere Vertragsverlan-
gerung kann fur eine Gesamtdauer des
Dienstverhéltnisses von bis zu neun
Jahren erfolgen.

« Daruber hinausgehend kann ein unbe-
fristeter Dienstvertrag ab einer Gesamt-
dauer des Dienstverhéaltnisses von min-
destens sechs Jahren und unter der
Voraussetzung der Erbringung beson-
ders guter Leistungen abgeschlossen
werden.
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» Der sog Second indent (Dienst-
zuteilung von einer nationalen
Stelle) fur non-bold Positionen
wird ersatzlos entfallen.

* Eine Ruckberufung des Mitar-
beiters von EUROPOL aus inner-
staatlichen Interessen wird er-
maoglicht.
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* Convention based on Art K. 3 of the treaty on
European Union, on the establishment of a
European Police Office (EUROPOL Conven-
tion).

2 EUROPOL Staff Regulations, Council Act of
3“ of December, 1998 (OJ C 26/07 of Janu-
ary 1999) idF des Council Act of 29" of April,
2004 (OJ C 148, p 1).

® Vgl zB das EUROPOL-Dokument File #
3540-165r1 vom 12. November 2004.

* Dieses Prinzip kommt zB in Art 24 Par 1 der
SR zum Ausdruck.

° Vgl deshalb auch seine Einreihung in die
"Bold-Posts" in Appendix 1 der SR, Par 1, wo-
nach der "Head of Human resources" ent-
sprechend angefuhrt ist.

¢ Der Autor nimmt seit 2004 die Funktion des
"National Personnel Expert" fir Osterreich
wahr.

" Art 28 der Konvention.

 Insbesondere problematisiert wurde dabei
der "Drain of knowledge", wonach qualifizier-
tes und spezialisiertes Personal nach Jahren
der Ausbildung und Funktionsaustbung
EUROPOL wieder zu verlassen hat und da-
durch nicht nur zuséatzliche Kosten (Removal
expenses, severance grant) entstehen, son-
dern vor allem auch den "Business needs"
von EUROPOL entgegengewirkt wird; vgl
dazu das EUROPOL-Dokument File # 3540-
179 vom 25. Februar 2005.

? Vgl zB den Problemkreis des "Kettenarbeits-
verbotes" und dazu Floretta-Spielblchler-
Strasser, Arbeitsrecht, Band |, Individualar-
beitsrecht, 4. Auflage, 354 f.

Vgl die Decision des Direktors von EURO-
POL vom 14. Februar 2005, EUROPOL-Do-
kument File # 107569v8.

" Vgl das Dokument File # 20050322MI(Draft)
/#112164.

** Dazu ausfuhrlich unten.

* Vgl das EUROPOL-Dokument File # 3540-
183 vom 28. Juni 2005.

*“ Art 29 Par 1 und 2 der Konvention. Neben
der Funktion des "Directors" und des "Deputy
Directors" ist jene des "Assistant Directors" zu
erwahnen, wobei letztgenannte einem "Depu-
ty Director" beigeordnet bzw unterstellt sind.
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Literaturhinweise

Die Funktionen sind mit der dsterreichischen Ministeri-
albirokratie nur schwer vergleichbar, das Amt des Di-
rektors ist demnach am ehesten mit der Funktion eines
Ressortleiters vergleichbar, seine Stellvertreter mit
Sektionsleiterpositionen. Ein "Assistant Director" kann
mit einem Bereichsstellvertreter gleichgesetzt werden,
wohingegen die "Heads of Units" die Funktion von Ab-
teilungsleitern wahrnehmen.

** Die Konvention spricht hier von "Employees".

** Vollends deutlich wird dieser Umstand durch die An-
fuhrung des Direktors und der stellvertretenden Direk-
toren in Appendix 1 der SR.

 Far die Zeit eines "vertragslosen Zustandes" nach
Beendigung eines Vertrages mit dem Direktor von EU-
ROPOL von seinem "immediate deputy" gemaf Art 29
Par 7 der Konvention als "Acting Director" vertreten.

*® Unbeschadet der Bestimmungen des Appendix 8 der
SR, die besondere Regelungen fir das Disziplinarver-
fahren bzw die Amtsbeendigung des Direktors und der
stellvertretenden Direktoren kennen.

** Competent authority, Art 2 Par 4 der Konvention, vgl
auch den Verweis in Appendix 1, Par 2.

* Die mafRgebende Bestimmung der Konvention ver-
steht darunter nationale Strafverfolgungsbehérden — "all
public bodies existing in the Member States which are
responsible under national law for preventing and com-
bating criminal offences".

** Damit wird bereits ein erster Hinweis auf die in Art 6
der SR weiter dargelegten Bedienstetenkategorien ge-
geben.

2 Diese, als "Local staff" bezeichneten Bediensteten
werden in Appendix 1 der SR mit einem Stern gekenn-
zeichnet, wie zB technisches Hilfspersonal, Fahrer, Si-
cherheitspersonal, Hausarbeiter udgl Entsprechend
dem Umstand, dass EUROPOL seinen Sitz in den Nie-
derlanden hat, kommen diese Posten dessen Staats-
birgern zu, weshalb ein nicht unbetréchtlicher Prozent-
satz des EUROPOL-Personals diese Nationalitéat be-
sitzt. Sicherheitspersonal wird im Ubrigen tberhaupt
nach dem niederlandischen Arbeitsrecht aufgenom-
men. Par 5 des Appendix 1 legt fest, dass beziglich der
Zuweisung dieser Posten durch Ratsbeschluss abén-
derbar ist.

2 Art 2 Par 1 der SR, Art 3 der SR.

* Act of the Management Board of EUROPOL of 15" of
October 1998, concerning the rights and obligations of
liaison officers.

* Beamten-Dienstrechtsgesetz 1979, BGBI 333/1979,

idF BGBI | Nr 165/2005.

* Vertragsbedienstetengesetz 1948, BGBI Nr 86/1948
idF BGBI | Nr 165/2005.

2" § 39 Abs 2 leg cit, dies deshalb, da jeder Bedienstete
nach § 36 BDG einer Dienststelle und einem dieser
Dienststelle zugehérenden Arbeitsplatz zugewiesen
werden muss. EUROPOL scheint zwangslaufig in der
Umschreibung des § 278 Abs 2 BDG nicht auf, weshalb
eine spezielle Regelung geschaffen werden muss.

# Als Dienstrecht im Sinne der Kompetenzbestimmun-
gen der Bundesverfassung ist lediglich jenes der Ge-
bietskdrperschaften zu verstehen, vgl Art 10 Abs 1 Z 16
sowie Art 21 B-VG; demgegenuber wird unter "6ffentli-
chem Dienst" im funktionellen Sinn auch der Dienst in
Einrichtungen der sozialen und beruflichen Selbstver-
waltung (juristische Personen des offentlichen Rech-
tes) verstanden (vgl dazu Gerhard Schnorr in FS To-
mandl, Berufsheamtentum und Arbeitsverhaltnis im
offentlichen Dienst - eine Antwort auf Reformversuche,
313 ff).

» Dh die Uberlassung von Arbeitskraften an den Bund
durch Private, aber auch andere Gebietskdrperschaf-
ten, die unverandert in einem Dienstverhéltnis zum
Uberlasser ("Verleiher") bleiben, aber beim Entlehner
(Bund) in Verwendung stehen, ohne dass eine beson-
dere Rechtsbeziehung zwischen diesen beiden be-
steht. Typische Verwendungen der angefuhrten Art sind
Tétigkeiten im Kabinett eines Bundesministers, aber
auch der "Zukauf" von EDV-Leistungen. Auf die verfas-
sungsrechtliche Problematik bzw die partielle Unzulas-
sigkeit solcher Arbeitsleihen hat insbesondere Rudolf
Thienel, Offentlicher Dienst und Kompetenzverteilung,
217, hingewiesen. Jedenfalls ist festzuhalten, dass
Uberlassene Arbeitnehmer nicht zu Dienstnehmern der
Gebietskdrperschaften werden, ihr Dienstverhéltnis un-
terliegt folgerichtig auch dem Kompetenztatbestand
Arbeitsrecht (Art 10 Abs 1 Z 6 B-VG).

% So ausdrucklich § 36a Abs 1. Dass es sich bei sol-
chen Ausbildungsverhaltnissen typologisch um Bun-
desdienstrecht handelt, hat Thienel, aaO, Seiten 24 ff,
nachgewiesen.

* Demgegenuber waren in der Monarchie die Minister
in das Rangklassenschema der Beamten eingeordnet.
* BGBI Nr 76/1986 idF BGBI | Nr 92/2005.

* Gemeint damit der Direktor und die stellvertretenden
Direktoren, nicht jedoch die beigestellten Direktoren.

% Auch die "beamtete Spitze" der Bundeslander in
Form der Landesamtsdirektoren nach Art 106 B-VG,



die mit der Funktion der Leitung des Inneren Dienstes
unter dem jeweiligen Landeshauptmann betraut sind,
kénnen nicht in Vergleich gezogen werden, zumal dem
Direktor von EUROPOL nach Art 29 Par 5 der Konven-
tion die Vertretung der Organisation nach au3en zu-
kommt.

* 87 BMG.

* 8§ 9 BMG.

% Art 77 B-VG.

* Act of the Management Board of EUROPOL of 15" of
October 1998 concerning the rights and obligations of
liaison officers (1999/C 26/09).

% Council Act of 3“ of November 1998 laying down
rules governing Europol's external relations with third
States and non-European Union related bodies, Art 3.
“ zB Bezligegesetz, BGBI | Nr 273/1972 idF BGBI | Nr
165/2005.

“ Art 2 Par 1 der SR. Es ist nochmals zu betonen, dass
der "local staff" zwar zu den "employees" von EURO-
POL zahlt, fur ihn jedoch die Sonderbestimmungen der
Art 98 bis 100 der SR gelten. Art 2 der Konvention
kénnte diesbezuglich missverstandlich gedeutet wer-
den, sind doch auch die "employees" des "local staff" in
Appendix 1 angefuihrt und dem Selektionsprozess des
Appendix 2 zu unterziehen (vgl Art 2 Par 6 des Appen-
dix 2).

“2 Damit wird nochmals die besondere Bedeutung der
Unterscheidung zwischen den "Bold-Posts" und den
"Non-Bold-Posts" nach Appendix 1 der SR Rechnung
getragen.

“ Art 6 Absatz 1 erster Indent.

“ Art 2 Par 2 der SR.

* Ein Charakteristikum der SR ist, dass an verschiede-
nen Stellen der SR wiederholt auf dieselben Erforder-
nisse Bezug genommen wird (bezuglich der "Bold-
Posts" zB in den Art 1, Art 2, Art 6, Appendix 1 der SR),
was das Erstverstandnis nicht unbedingt erleichtert.

“ "Bold-Posts" wie "Non-Bold-Posts", vgl Art 6 der SR
und Appendix 1.

“ Jedoch auch hier: keine Regel ohne Ausnahme: Ap-
pendix 1 Par 4 legt fest, dass durch Beschluss des MB
ein "Bold-Post" einer offenen Ausschreibung zugéang-
lich gemacht werden kann, fur den dann allerdings die
Einschrankungen des Art 6 erster Indent der SR gelten.
“ Durch Verweis angesprochen in Art 24 Par 4 der SR.
“ Art 1 des Appendix 2. Fur neu der Konvention beitre-
tende Mitgliedstaaten bedeutet dies in der Praxis eine
Bevorzugung ihrer Bewerber, sind diese doch nach Art

Literaturhinweise

24 Par 1 der SR bevorzugt fur Bewerbungen zu be-
riicksichtigen. Ahnlich dem &sterreichischen "Frauen-
forderungsgebot” (§ 5 Abs 2b AusG) ist jedoch die Aus-
gewogenheit der Reprasentanz der Mitgliedstaaten nur
zu berilcksichtigen, ein absoluter Vorrang gegentber
den anderen in Art 24 Par 1 der SR statuierten Kriterien
wird damit nicht postuliert.

* Art 3 Par 3 des Appendix 2. Auf diese Uberaus unkla-
re Bestimmung wird spater noch im Zusammenhang
mit dem Regelungsinhalt des Art 6 der SR einzugehen
sein; Auslegungsprobleme bestehen dabei insbeson-
dere hinsichtlich der Frage, ob sich ein Bediensteter
von EUROPOL, der zweimalig einen "Bold-Post-Ver-
trag" innegehabt hat, danach um einen "Non-Bold-Ver-
trag" bewerben kann, der nach Art 6 der SR dann auto-
matisch ein unbefristeter ware; ebenso herrscht keine
vollstandige Klarheit hinsichtlich der Mdglichkeiten des
Wechsels zwischen "Bold-Posts" und "Non-Bold-Posts"
innerhalb der ersten beiden Vertrage.

*t Art 3 des Appendix 2.

2 Art des Arbeitsplatzes, die damit verbundenen Aufga-
ben und Qualifikationen, aber auch Einstufung und Be-
zahlung.

* In der Praxis stellen sich dabei die Aufnahmeerfor-
dernisse fir EUROPOL-Posten grundsatzlich als "flexi-
bler" als nach innerstaatlichem Recht dar. So bedeutet
die Zuordnung eines Postens zu einer bestimmten Ge-
haltsgruppe (Salary scale, Art 45 der SR sowie Appen-
dix 1) nicht zwingend einen formellen Ausbildungs-
standard. So ist zB fur hochrangige Posten zwar idR
ein Universitatsstudium erwiinscht, dieses kann aber
fur eine nicht unbetrachtliche Zahl von Arbeitsplatzen
durch andere Qualifikationen ersetzt werden. Vgl dem-
gegenuber die Zuordnung von Arbeitsplatzen der Ver-
wendungsgruppe Al in Anlage 1, Z 1.12. BDG. Ein
Defizit (oder ein Vorteil) in der Organisationsstruktur
von EUROPOL mag ferner in dem Umstand gesehen
werden, dass Arbeitsplatzbeschreibungen im Gegen-
satz zur nationalen Rechtslage (§ 36 BDG) "flexibler"
angepasst werden kénnen (Art 2 Par 2 der SR).

* Also Arbeitsplatze, die nicht nur Angehdrigen einer
nationalen Strafverfolgungsbehérde zugénglich sind.

* Appendix 8 der SR.

* Art 2 Par 2 des Appendix 8. Diese Funktionen sind
zwar "Bold-Posts" und im Sinne der erh6hten Transpa-
renz gleichfalls 6ffentlich auszuschreiben.

" Art 3 Par 1 des Appendix 2.

* Art 4 des Appendix 2 bzw Art 2 Par 2 des Appendix 8
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fur das Direktorat.

% Weitergehende Rechte kommen dem Be-
werber in diesem Stadium nicht zu, insbeson-
dere ist auch — wie nach nationalem &sterrei-
chischem Recht (Art 3 StGG) — kein Rechts-
anspruch auf Aufnahme gegeben; ebenso
wenig erscheint eine Parteistellung im Auf-
nahmeverfahren vorgesehen.

 Appendix 1, Par 2 letzter Satz.

° Art 24 Par 3 der SR; diese Bestimmung
steht im engen Zusammenhang mit dem
zweiten Indent des Art 6 der SR.

2 Ausschreibungsgesetz 1989, BGBI Nr 85/
1989 idF BGBI | Nr 80/2005.

% Also im Wesentlichen die Ausschreibung
von Sektionen, Gruppen, Abteilungen und
gleichzuhaltender Funktionen in Bundesmi-
nisterien, die Leitung bestimmter nachgeord-
neter Dienststellen sowie andere hoch bewer-
tete Funktionen.

® § 5 Abs 1 und 4 AusG. Fur Verwendungen
nach § 3 und § 4 Abs 1 Z 1 kann die Aus-
schreibung auch in anderer geeigneter Form
erfolgen bzw die Kundmachung in der Wiener
Zeitung aus Kostengrinden entfallen; Aus-
schreibungen nach § 4 Abs 1 Z 2 und Abs 2
sind ausschlieBlich behérdenintern kundzu-
machen. Auf die zusétzlichen Kundma-
chungserfordernisse nach § 7 B-GIBG ist hin-
zuweisen.

* § 42a BDG.

% § 5 Abs 8 AusG. Nachdem das G von der
"Uberreichung" von Bewerbungsgesuchen
spricht, ist davon auszugehen, dass diese
schriftlich einzubringen sind.

5 8§ 6 Abs 2 AusG, demnach erscheint keine
Verpflichtung gegeben, die Bewerbung im
Dienstweg (8 54 BDG) einzubringen.

® lm gegebenen Zusammenhang gem. § 5
Abs 2b B-GIBG.

© § 4 Abs 2b AusG.

" Sofern nicht nach 88 24 und 25 AusG ein
Entfall des Ausschreibungsverfahrens gege-
ben ist: dies ist insbesondere fiir kurzfristige
Beschéftigungen bzw Tatigkeiten in Minister-
biros vorgesehen.

™ Siehe dazu unten.

2 8§ 22 und 23 AusG. Eine — transparente —
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Kundmachung in der Wiener Zeitung ist damit
nicht obligatorisch vorgesehen, es entspricht
jedoch der Praxis der Ressorts, eine weiter-
gehende Kundmachung in Tageszeitungen
usw vorzunehmen.

™ § 27 AusG.

™ § 28 AusG. Damit wird insbesondere auf so
genannte "Initiativbewerbungen" Riucksicht
genommen, dh Bewerbungen, die sich auf
keine konkrete Ausschreibung beziehen, sind
gleichwonhl zu bericksichtigen, sofern sie hin-
sichtlich Einstufung und Dienstort innerhalb
eines Jahres einer aktuellen Ausschreibung
entsprechen.

» Zugangsbegunstigungen, Beschréankungen,
Anforderungen.

* Daneben bilden, wie erwahnt, auch die na-
tionale Herkunft, die Sprache bzw das Ge-
schlecht weitere Kriterien im Rahmen des
Aufnahmeverfahrens.

7 Also jenen Arbeitsplatzen, die Bediensteten
einer nationalen Strafverfolgungsbehérde
vorbehalten und in Appendix 1 entsprechend
gekennzeichnet sind, Art 6 erster Indent der
SR.

s Appendix 1, Par 2.

” Dies ist ein Teil der "Non-Bold-Posts", Art 6
zweiter Indent — dazu weiter unten.

% "National approval procedure”.

® Art 24 Par 3 der SR.

# Art 6 erster Indent, Appendix 1 in Fettschrift
hervorgehobene Arbeitsplatze.

% Art 6 dritter Indent der SR.

% Entsprechend der Wertigkeit der Funktion:
die hoéchste nach Appendix 2 auszuschrei-
bende Funktion ist jene des beigeordneten
Direktors (Salary scale 3).

% Fur hochrangige Funktionen — Art 2 Par 3
und 4 des Appendix 2 — der Leiter der Perso-
nalabteilung, fur sonstige ein Vertreter dieser
Unit — Art 2 Par 6 des Appendix 2.

% ...may, if they so wish..., Art 2, Par 3 des
App 2 der SR.

 Die Anzahl der Vertreter der Mitgliedstaaten
variiert nach der Wertigkeit der Funktion.

% Art 2 Par 7 des Appendix 2.

8 Damit wird deutlich, dass die Personalver-
tretung von EUROPOL (Art 4 der SR, Appen-
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dix 7) einen wesentlich geringeren Einfluss auf das
Ausschreibungsverfahren besitzt als nach den ver-
gleichbaren Bestimmungen des PVG (vgl zB § 9 Abs 3
lit g leg cit).

% Vgl dazu insbesondere Appendix 8, Chapter I, Art 1
bis 12.

°* Art 5 des Appendix 2.

2 Im Vergleich zu den innerstaatlichen Verfahren nach
dem AusG ist das "Shortlist-Verfahren" einzigartig: es
wird in einem ersten Schritt — nur auf Basis der schrift-
lichen Bewerbungen — eine Vorselektion getroffen, um
lediglich die aussichtsreichsten Kandidaten einem
schriftichen und mundlichen Test in Den Haag zu un-
terziehen. Eine solche Vorgangsweise hat ihren guten
Grund: fur manche Posten sind weit tGiber 100 Bewer-
ber zu verzeichnen, eine Einladung aller dieser Per-
sonen nach Den Haag wirde nicht nur eine wesentli-
che Verkomplizierung des Bewerbungsverfahrens be-
deuten, sondern ware auch mit nicht unwesentlichen —
von den Mitgliedstaaten zu tragenden — Kosten verbun-
den. Andererseits ermangelt es diesem "Shortlist-Ver-
fahren" in nicht unbetréchtlichem AusmaR der Transpa-
renz: so bleibt wohl im Dunkeln, weshalb bestimmte
Kandidaten in das Verfahren miteinbezogen, andere
hingegen ohne weitere Begriindung nicht berlicksich-
tigt werden. Eine gewisse Abhilfe kann hier in der dis-
kutierten Variante der Vorselektion im Wege von
Videointerviews gefunden werden.

* Art 5 des Appendix 2.

* Art 6 des Appendix 2.

* Art 8 des Appendix 2; ebenso das darauf folgende In-
terview. Die Kosten der Anreise nach Den Haag wer-
den analog einer Dienstreise (Mission) von EUROPOL
getragen (Appendix 5 in Verbindung mit der Entschei-
dung des MB vom 14. Mai 2004 betreffend "Rules on
mission expenses and their reimbursement”, EURO-
POL-Dokument File # MBS 097.2004).

* Vergleichbar einer mundlichen Examination.

" Art 7 des Appendix 2. Dabei ist flr die Praxis zu ver-
merken, dass in der Regel samtliche Kandidaten des
schriftlichen Tests auch dem mundlichen Interview un-
terzogen werden. Dieses Interview dient vor allem auch
dazu, festzustellen, ob die Kandidaten Uber ausrei-
chende Kenntnisse der Amtssprachen von EUROPOL
verfugen. Besonderer Wert wird dabei naturgeman auf
Kenntnisse der englischen Sprache gelegt, zumal die-
se die offizielle Sprache von EUROPOL ist.

° Art 9 des Appendix 2.

% Art 10 des Appendix 2. Uber den Inhalt der Verstan-
digung gibt der Appendix 2 keine Auskunft, insbeson-
dere fehlt eine dem § 14 AusG vergleichbare Norm.

* Das sind die in §8 2 bis 4 AusG genannten Arbeits-
platze.

11 §§ 20 ff AusG.

2 88 7 f AusG.

3§ 7 Abs 2 AusG.

4 Eine Kollisionsnorm (bei Bewerbungen von Bediens-
teten mit unterschiedlicher Zentralausschusszugeho-
rigkeit) bietet § 7 Abs 2a AusG. In der Praxis verfligt da-
mit die "Dienstnehmervertretung" nach der Osterrei-
chischen Rechtsordnung Uber einen erheblich gréRe-
ren Einfluss auf die Stellenbesetzung als das Selection
Board nach Art 2 des Appendix 2.

%5 Argum e contrario aus § 9 Abs 1 AusG.

% § 9 Abs 2 und 3 AusG.

7§ 9 Abs 4 AusG. Damit werden dem Art 24 Par 1 der
SR durchaus vergleichbare Kriterien angesprochen.

% § 10 AusG.

0§ 14 AusG, dies ist nach den SR nicht zwingend vor-
gesehen, vgl aber Art 11 des Appendix 8 fur die Aus-
schreibung der Funktionen des Direktors und seiner
Stellvertreter, die von "strictest confidentiality" bezlg-
lich des gesamten Procederes sprechen.

10 § 15 AusG; die SR kennen keine einschlagige Rege-
lung, sodass davon auszugehen ist, dass auch die Be-
werber um eine Position bei EUROPOL keine Partei-
stellung besitzen.

™ Vgl demgegentber Art 10 des Appendix 2, der nur
von einer Verstandigung gegenuber den Bewerbern
spricht.

"2 Sonstige Verfahren, auf die hier wegen ihrer von der
rechtlichen Komplexitat her geringeren Bedeutung
nicht néher einzugehen ist, sind die Durchfiuihrung ei-
nes Aufnahmeverfahrens mit Uberpriifung im Dienst-
verhdltnis (fur niedrige Verwendungs- bzw. Entloh-
nungsgruppen) — § 64 ff AusG; das Aufnahmeverfahren
fur Teilnehmer am Verwaltungspraktikum (8 72 ff AusG),
fur befristet aufgenommene Ersatzkréfte (8§ 74 ff AusG)
sowie fUr Bedienstete, die nach einer Funktion in einem
Ministerbiro eine Weiterverwendung auf einem ande-
ren Arbeitsplatz anstreben (88 78 ff AusG).

2§ 40 Abs 1 AusG.

"4 Naheres dazu in § 41 AusG.

5 § 42 AusG, ahnlich Art 6 des Appendix 2.

"6 § 54 AusG, das G nennt hier als Anwendungsfalle
Techniker, ADV-Spezialisten udgl.



"7 § 55 AusG.

"% Also eher ein "theoretischer” Fall.

1 § 60 AusG, damit ist klargestellt, dass eine zumindest
diesen Eignungsgrad feststellende Evaluierung — in
welcher Form auch immer — bereits stattgefunden ha-
ben muss.

20 § 61 AusG.

*? Naher dazu § 29 AusG.

22§ 30 AusG. Auch hier zeigt sich der nicht unerhebli-
che Einfluss der Personalvertretung auf die Personal-
auswabhl, der nach den SR keine Entsprechung findet.
23 § 47 AusG.

24 Aber auch allen Ubrigen oben erwahnten "Sonder-
verfahren”.

15 88 52, 61, 69, 73, 75 bzw. 79 AusG.

25 § 36 Abs 1 AusG.

27 § 36 Abs 2 AusG, vgl im Gegensatz dazu Appendix
2, Art 8. Diese Differenzierung ist im Hinblick auf den
Reiseaufwand nach Den Haag verstandlich.

26 Und zwar der Evaluierung des bestmdglichen Be-
werbers fUr eine ausgeschriebene Funktion.

22 Art 2 des Appendix 5.

=0 Art 7 des Appendix 2.

21 § 14 letzter Satz AusG.

2 (ber die in Art 2 Par 1 der SR festgelegten Bedin-
gungen hinaus, dazu siehe unten.

% Dies wird wohl als spezielle Auspréagung der Hand-
lungsfahigkeit zu verstehen sein.

4 Art 24 Par 2 lit b spricht zwar nur von den "laws con-
cerning military service", darunter wird aber auch die
Ableistung des Zivildienstes zu verstehen sein (alterna-
tive service, erwahnt in Art 42 der SR).

5 Vgl dazu Art 25 der SR.

6 \/gl Art 7 des Appendix 2.

¥ Zu beachten sind dabei die weiteren Kriterien des Art
24, Par 1 und 3. Interessant ist dabei, dass EUROPOL
kein Hochstalter fir den Diensteintritt kennt. Ebenso
wenig ist eine "Nachsicht" von den Aufnahmeerforder-
nissen vorgesehen; dies kdnnte insbesondere in Bezug
auf die Ableistung des Militardienstes bzw die Sprach-
kenntnisse von Relevanz sein.

5 Art 2 Par 2 der SR.

 Art 3 Par 1 des Appendix 2.

1“0 § 3 VBG.

1§ 4 BDG.

“2 § 42a BDG, § 6¢ VBG, siehe dazu gleich unten.
“84Abs1Z1litb BDG, § 3Abs1Z1litb VBG; Art
28 EWR-Abkommen.
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4§ 4 Abs 1 Z 2 BDG, fur Vertragsbedienstete kann die-
ses Kriterium (bei der Aufnahme als minderjahriger VB)
durch das Unterschreiten der Altersgrenze fir Volljah-
rigkeit (88 173 ABGB) entfallen. Eine andere Beschrén-
kung der Handlungsfahigkeit, insbesondere durch
Sachwalterschaft (88 273 ABGB), steht hingegen einer
Aufnahme entgegen.

“ 8§ 4 Abs 1Z 3BDG, § 3Abs 1Z 3 VBG, fur VBG ist
darliber hinaus die Erfullung der in besonderen Vor-
schriften festgesetzten Bedingungen erforderlich. Nach
Zach, Vertragsbedienstetengesetz, Anm 7 zu § 3 VBG
sind darunter die Bestimmungen des § 13 VBG uber
das Entlohnungsschema Il (handwerkliche Verwen-
dung) zu verstehen. Die personliche Eignung wird idR
durch ein arztliches Gutachten festzustellen sein, das
sich an jenen Aufgaben zu orientieren hat, die vom
Bediensteten zu erfiillen sind. Interessant dabei ist,
dass die DB zum BDG 1979, Rundschreiben des BKA,
GZ 921.020/3-11/1/81 davon sprechen, dass eine Vor-
lage arztlicher Gutachten nur in Zweifelsféllen erfolgen
soll. In der Praxis wird regelméRig eine arztliche Unter-
suchung, spatestens bei der Ubernahme in ein &ffent-
lich-rechtliches Dienstverhaltnis, vorgenommen. Vgl
auch Art 25 der SR, der eine arztliche Untersuchung
obligatorisch erscheinen lasst (arg "shall").

145 8 4 Abs 1a BDG, § 3 Abs l1a VBG; dieses Erfordernis
ist im Zusammenhang mit dem Berufszugang fur
Staatsbhurger nicht-dsterreichischer Nationalitat zu se-
hen. Fremdsprachenkenntnisse werden demnach — im
Gegensatz zu Art 24 Par 2 lit e der SR — nicht gefordert,
es sei denn, sie stehen mit den Aufgaben des Be-
diensteten in einem untrennbaren Zusammenhang.

7 15. Lebensjahr fur Vertragsbedienstete, § 3 Abs 1 Z
4 VBG, 18. Lebensjahr fur Beamte, § 4 Abs 1 Z 1 BDG;
deshalb spielt auch fur diese der Gesichtspunkt der
Minderjahrigkeit keine Rolle.

5§ 4 Abs 1 Z 4 2. Bedingung des BDG.

“ Uberschreitung der oberen Altersgrenze bei Beam-
ten, Nichterfullung besonderer Ernennungserfordernis-
se, besondere Nachsichten bei Erfordernissen der Ab-
solvierung eines Hochschulstudiums, einer Akademie
oder der Ablegung der Reifeprifung; ehem Abs 4 und
5 des § 4 BDG.

50 § 3 Abs 2 VBG; unklar erscheint, ob sich diese Nach-
sichtmaglichkeit nur auf Tatigkeiten im Bereich des Abs
1 Z 1 lit b oder auch der lit a erstreckt, insbesondere al-
so auch, ob dadurch eine Tétigkeit im Bereich der Ho-
heitsverwaltung auf Basis eines Vertragsbediensteten-
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verhaltnisses ermdglicht wird. Laut Hasch-
mann — Wawerka, Vertragsbedienstetenge-
setz, 8 40, S 42, ist dies auf Falle des Abs 1
Z 1 lit b zu beschréanken, sodass Tatigkeiten,
die nicht unter Inlandervorbehalt stehen, auch
(anderen als den in der Bestimmung genann-
ten) Staatsangehorigen zuganglich gemacht
werden koénnen. Aus der Genesis des § 3
VBG kann jedoch (auch) das Gegenteil er-
schlossen werden.

51 Vgl zB fur den Allgemeinen Verwaltungs-
dienst 88 136a f BDG und dazu kritisch Willi,
Die Aufnahme in den Verwaltungsdienst des
Bundes — verfassungskonform?, SIAK-Jour-
nal 03/05, Seiten 29 ff.

2 Ziffer 1.12. der Anlage 1 zum BDG, freilich
kann diese durch den "Aufstiegskurs" nach
Ziffer 1.13. ersetzt werden.

3 Vgl dazu § 36 BDG.

54 § 4 Abs 3 BDG; damit wird — wenn auch le-
gistisch ziemlich verunglickt — auf das Anfor-
derungsprofil des Arbeitsplatzes abgestellt
und eine allgemeine Determinante fir die Zu-
weisung von Arbeitsplatzen gegeben.

> Par 1 des Art 2.

6 Art 2, Par 2 der Konvention.

" Par 3 des Art 2.

%5 /gl die Art 6 ff der Konvention.

9 Art 2 Par 4 der Konvention.

*0 "Bold-Posts" unter dem Aspekt, dass diese
in "Fettschrift" erscheinen, es sind dies zB die
Funktionen der beigegebenen Direktoren, die
Leiter der Einheiten Analyse, spezielle Berei-
che der Verbrechensbekampfung, die Haupt-
referenten und Referenten dieser Organisati-
onseinheiten. Dabei kommt es fir die Zuwei-
sung zwischen Bold-Posts und Non-Bold-
Posts auf die sicherheitspolitische Sensibilitat
der wahrzunehmenden Aufgaben an. Die Ab-
grenzung zwischen "Bold" und "Non-Bold"
wird naturgemafR zwischen den Mitgliedstaa-
ten der Konvention nicht immer einheitlich ge-
sehen, weshalb ein standiger Wechsel zwi-
schen diesen Kategorien zu bemerken ist.
Eine gewisse Flexibilitat ergibt sich dabei fir
das Management Board aufgrund des letzten
Satzes des Paragraphen 1 bzw. Paragraph 4
des Appendix 1 der SR.
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“t Art 6 SR: erstmaliger Vertrag ein bis vier
Jahre, Vertragsverlangerung auf bis zu sechs
Jahre durch einen Folgevertrag maoglich.

2 Eiir Osterreich § 75a Abs 2 Z 1 lit b BDG.
3 Die SR sprechen in diesem Falle von "na-
tional provisions", verweisen also auf das na-
tionale Dienstrecht, welches solche Rechts-
institute bereitstellen kann.

' Es handelt sich dabei um "Non-Bold-Posts"
gemaR der Liste in Appendix 1, also zB die
Leiter der Abteilungen fur Budget und Rechts-
IT-Wesen,
Hauptreferenten und die Referenten dieser

angelegenheiten, ebenso die
Organisationszweige.

%5 In der Stammfassung der SR waren diese
Dienstverhaltnisse ebenfalls mit einer Hochst-
dauer von sechs Jahren limitiert; die entspre-
chende Bestimmung im Jahre 2001 abgeé&n-
dert.

¢ Auch hierbei handelt es sich um "Non-Bold-
Posts" gemafl dem Appendix 1 der SR. Die
Abgrenzung zwischen dem zweiten und dem
dritten Indent des Art 6 ist daher nicht nach
dem Inhalt der Dienstverhaltnisse, sondern
vielmehr nach der Herkunft der Bediensteten
gestaltet.

**” Abs 2 des Art 6 der SR.

*® Abs 3 des Art 6 der SR lautet: "The Ma-
nagement Board of EUROPOL shall give its
consent on a yearly basis in so far as the
Director of EUROPOL intends to grant con-
tracts of indefinite duration. The Management
Board may fix ceilings for the total number of
such contracts to be granted.

%9 Damit soll jedoch — um Missverstandnisse
zu vermeiden — nicht eine qualitative Bewer-
tung der Arbeitsplatze zum Ausdruck ge-
bracht werden, und zwar in die Richtung,
dass "Bold-Posts" eine groRere Bedeutung
gegenliber den "Non-Bold-Posts" besitzen,
vielmehr ist das unterschiedliche Anforde-
rungsprofil maf3gebend.

' Dies hat entscheidenden Einfluss nicht nur
auf den Kreis der Bewerber, sondern auch fir
die mogliche Dauer des Dienstverhaltnisses.
" Bei den "Non-Bold-Posts" bis hin zur Unbe-
fristetheit.

' Insbesondere die Konvention.
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7 Arbeitsstrukturen, Strategien in den Mitgliedstaaten
sind einem permanenten Wandel unterworfen.

4 \/gl Art 24 Par 1 der SR.

s "Principle of rotation", angesprochen beispielsweise
im Dokument File # 3540-165r1.

¢ EUROPOL spricht hier von "Drain of knowledge"
bzw den "Business needs".

" EUROPOL-Dokument File # 107569v8.

s Bedauerlicher Weise wurde seitens EUROPOL kei-
ne konkrete Darlegung der Erfordernisse geboten,
wobei eine vage Umschreibung, dass alle Arbeits-
platzinhaber als fur die Vertragsverlangerung beson-
ders geeignet, nicht als ausreichend erachtet wurde.
' Vgl das Dokument File # 5500-20050322MI(Draft)
vom 11. April 2005.

® Dahinter stand die Uberlegung, dass eine simultane
Ubernahme samtlicher in Betracht kommender Mitar-
beiter in ein unbefristetes Vertragsverhaltnis mittelfris-
tig zur Folge hétte, dass samtliche "Non-Bold-Posts"
solchermaRen fur einen langeren Zeitraum vergeben
worden waren und damit auch kein "Nachzug" von
Mitarbeitern anderer Mitgliedstaaten, insbesondere der
neu hinzugekommenen, moéglich gewesen ware.

#1 Vgl das EUROPOL-Dokument File # 3540-183, vom
28. Juni 2005.

%2 Kettenarbeitsverbot.

*® Eine Notwendigkeit der Unterscheidung innerhalb
der "Non-Bold-Posts" war nicht zu erkennen.

* Auch fiir den "First indent" — also die "Bold-Posts".
®s Auf Bedienstete, die sich derzeit im zweiten Vertrag
befinden, kann die vorgeschlagene Novelle des Art 6
nicht zur Anwendung gelangen, zumal dies ein unzu-
lassiger (dritter) Vertragsabschluss wére.

1 Aus "nationaler" Sicht ist darauf hinzuweisen, dass
Osterreich im Friihjahr 2006 im Rahmen seiner Prasi-
dentschaft die Aufgabe zukommen wird, sich mit der
Verlangerung von etwa zehn befristeten Vertragsver-
haltnissen auf unbestimmte Zeit auseinanderzusetzen.
7 Art 2, Par 3 und 4.

8 Fur den zweiten und dritten Indent des Par 6 der SR.
8 Art 3, Par 3 und Art 4, Par 3.

0 Art 5 Par 5 Subpar 1, stehen weniger als 18 Monate
zur Verfigung, so gilt die neue Funktion als zweiter
Vertrag; fur den Fall der Veréanderung wahrend eines
zweiten Vertrages gilt Analoges (Art 5 Par 5 Subpar 2).
**t Diesem Umstand war sich auch EUROPOL bei sei-
nen Uberlegungen hinsichtlich der Gewéahrung unbe-
fristeter Vertrdge durchaus bewusst: vgl das Dokument

File # 3450-179 vom 25. Februar 2005, worin aus-
drucklich auf die nachprifende Kontrolle des Gerichts-
hofes I. Instanz der EU verwiesen wird. Vgl dazu auch
die Entscheidung des Gerichtshofes I. Instanz im Falle
T-143/03 Smit v EUROPOL, dazu naher unten.

2 Dazu Floretta-Spielbiichler-Strasser, aaO, 345 f, fur
den Bundesdienst im Vertragsbedienstetenbereich ins-
bes Ziehensack, Vertragsbedienstetengesetz, Anm 14 ff
zu § 4 VBG.

3 Wofur die SR keinerlei Anhaltspunkt geben.

4 Hier wurde etwa in der gefestigten Judikatur des
OGH festgestellt, dass eine Unterbrechung des Dienst-
verhaltnisses durch Ferienzeiten (insbes auch die
Sommerferien) als unzulassig im Sinne des Kettenar-
beitsverbotes zu betrachten ist (OGH, vom 22. April
1969, ArbSlg Nr 8611).

> Vgl. § 4 Abs 4 leg cit, demnach gilt die (zweite)
befristete Fortsetzung eines (erstmalig) befristeten
Dienstverhaltnisses tiber den Zeitraum von drei Mona-
ten hinaus als von Beginn an unbefristetes Dienstver-
haltnis.

*¢ Dies aus dem Umstand heraus, dass das erste
Dienstverhéltnis zumindest ein Jahr betragen muss,
und das zweite Dienstverhaltnis nach dem dritten In-
dent eine Maximaldauer von acht Jahren in Summe fiir
beide Dienstverhéltnisse vorsieht.

7 Vgl das EUROPOL-Dokument File # 3540-181 vom
15. Mérz 2005.

8 \/gl Art 3 Abs 3 der SR: "The Management Board of
EUROPOL shall give its consent on a yearly basis..."
*** Der EDU - European Drug Unit.

20 Bez(iglich der Mdglichkeit einer nach & 3 Abs 2 VBG
vorgesehenen Nachsichtserteilung fur Drittstaatsange-
horige im Bereich der Privatwirtschaftverwaltung des
Bundes; furr die Hoheitsverwaltung ist § 3Abs 1 Z 1 lita
VBG zu beachten, was im Endeffekt darauf hinauslauft,
dass Agenden der Hoheitsverwaltung osterreichischen
Staatsburgern vorbehalten bleiben und sonstige Belan-
ge, wie sie in § 6¢c VBG angefuhrt werden, EWR- oder
EU-Staatsangehdérigen ohne Nachsichtserteilung zu-
ganglich sind.

2t Diese Grundlinie entspricht den europarechtlichen
Normen (Art 28 Abs 4 EWR-Abkommen bzw Art 48 Abs
4 EWGV), fur weiterfuhrende Aspekte vgl die EB der
RV zum EWR-Dienstrechts-Anpassungsgesetz, BGBI
Nr 389/1994, RV 1506, XVIII GP.

22 EUGHE 1980, 3881 RZ 11.

2% \/gl Zach-Koblizek, Beamten-Dienstrecht, Fn 2a zu



§ 4 BDG.

24 Als Abgrenzung der "mittelbaren” Teilnahme an der
Besorgung hoheitlicher Aufgaben von den "unmittelba-
ren" ist mE nach auf die Vollzugsnahe abzustellen. Ei-
ne Festnahme (§ 35 VStG) oder eine Bescheiderlas-
sung (88 56 ff AVG) werden demnach dem unmittelba-
ren Vollzugsbereich zuzuordnen sein, ein blo mittel-
bares Tatigwerden hingegen zB im Bereich der schlich-
ten Hoheitsverwaltung.

25 Nachdem die Hoheitsverwaltung bereits durch § 42a
Z 1 BDG abgedeckt wird, kénnen unter die Bestim-
mung der Ziffer 2 bei singularer Betrachtung auch
grundsatzliche Entscheidungen im Bereich der Privat-
wirtschaftsverwaltung subsumiert werden.

2 In diesem Sinne wurde ein Inlandervorbehalt nach
der Judikatur zB bejaht fur Kontrolltatigkeiten, die Ta-
tigkeit als Architekt, Leitungs- und Beratungsfunktionen
fur wissenschatftliche und technische Fragen, hingegen
generell verneint fir manuelle Téatigkeiten, im Kranken-
pflegepersonal und fir Lehrtatigkeiten.

27 Somit genligt die Wahrnehmung von Aufgaben in der
Hoheitsverwaltung fur sich genommen nicht, um den
Inlandervorbehalt herzustellen, es bedarf dariiber hin-
ausgehend noch weiterer Kriterien (allgemeine Belan-
ge), um eine offentliche Funktion auf Staatsburger zu
beschranken. Damit verbunden wére die Auslegung,
dass Belange der Privatwirtschaftsverwaltung keinen
AusschlieBungsgrund bilden kénnen.

28 RS 225/1985, EUGHE 1987, 2625 Rz 9.

20 Auf diese Judikaturdivergenz soll an dieser Stelle
nicht eingegangen werden.

20 Unter diesem Gesichtspunkt sind vom Inlandervor-
behalt umfasst ua die Tatigkeiten in den Streitkraften,
bei der Polizei, der Rechtspflege, der Steuerverwal-
tung, des diplomatischen Dienstes udgl, wobei es sich
um Tatigkeiten im Zusammenhang mit hoheitlichen Be-
fugnissen, deren Durchfiihrung, Uberwachung und Be-
aufsichtigung nachgeordneter Organe handeln muss.
Hingegen sind Einrichtungen, die kommerzielle Dienst-
leistungen erbringen (zB Strom- und Gasversorgung),
die Unterrichtserteilung und die zivile Forschung von
diesem Vorbehalt ausgenommen.

2 ABI C/72, S 2 vom 18. Méarz 1988.

22 \/gl dazu Thienel, Offentlicher Dienst und Kompe-
tenzverteilung, 13 ff.

23 First indent des Art 6 der SR.

24 Wie zB Regelungen Uber die Probezeit (Art 25 und
26 der SR, § 10 BDG), die Mdglichkeit &rztlicher
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Untersuchungen im Rahmen des Aufnahmeprocederes
(Art 25 Abs 2 der SR, § 4 BDG), den Dienstort (Art 16
der SR, 55 BDG).

5 Salary Groups (entsprechen den Verwendungsgrup-
pen nach dem nationalen Recht), das EUROPOL-Per-
sonalstatut kennt keine weitere Untergliederung in
Funktionsgruppen bzw keine Ubereinteilung in Besol-
dungsgruppen dh die Frage, ob ein bestimmter Posten
einem "Exekutivbediensteten” oder einem "Verwal-
tungsbediensteten" zukommt, ergibt sich ausschlie3-
lich aus der Arbeitsplatzbeschreibung.

25 \/gl. den App 1 der SR.

27 Art 27 Par 1 1. Satz der SR, incremental points. Die
incremental points entsprechen ihrem Wesen nach den
Gehaltsstufen nach dem nationalen Besoldungsrecht.
Fir den Direktor bzw die stellvertretenden Direktoren
(Gehaltsgruppen 1 und 2) ist ausschlief3lich ein Fixbe-
zug vorgesehen, der keine Steigerungsmoglichkeit vor-
sieht.

2% Eine solche Hoherreihung kann im Hinblick auf die
Umstéande auf dem Arbeitsmarkt, die speziellen Erfah-
rungen des Bewerbers oder dessen Ausbildung erfol-
gen.

9 War der Bedienstete zB mit Ablauf seines Erstver-
trages als "First Officer" in die Gehaltsstufe 9 der Ge-
haltsgruppe 5 (Grundgehalt € 7.952,36) eingereiht, be-
hélt er bei Vertragsverlangerung unter Beibehaltung
seines bisherigen Arbeitsplatzes zumindest diese Ein-
stufung (Art 27 Par 2 1. Satz der SR). Dass der Be-
dienstete zumindest seine Einstufung wahrt, schlie3t
nach den SR nicht aus, dass ihm anlasslich der Ver-
tragsverlangerung eine Vorriickung gewahrt wird. Dies
liegt jedoch im Ermessen des Europaischen Polizei-
amtes.

»0 Der Grund fur diese Regelung ist darin gelegen,
dass die Gehaltsansétze in den einzelnen Gehalts-
gruppen naturgemaf nicht ident sind: Wird der Be-
dienstete, der bisher — wie in der Fn 219 ausgefihrt —
als "First Officer" in die Gehaltsstufe 9 der Gehalts-
gruppe 5 (Grundgehalt € 7.952,36) eingereiht war, zum
"Head of Unit" der Gehaltsgruppe 4 berufen, gebihrt im
die Einstufung nach der Gehaltsstufe 2 (€ 8.071,94 —
es ist dies die erste Gehaltsstufe in der héheren Ge-
haltsgruppe, in der das bisherige Grundgehalt als "First
Officer" Uberschritten wird. Art 27, Par 2 2. Satz der
SR). Diese Norm ist somit praktisch inhaltsgleich mit
§ 127 Abs 3 GehG, der fiir die "alte" Dienstklassenlauf-
bahn bei Beférderungen ahnliches vorsieht.
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2t Art 8 Abs 1 BDG, 19 Abs 1 VBG.

#2 Art 28 der SR.

3 In Art 28 der SR werden dafir die Parame-
ter Befahigung, Arbeitsergebnis und Verhal-
ten des Bediensteten genannt.

224 Dazu ist festzuhalten, dass rund 80 % aller
Vorriickungen im Rahmen der "Bestlaufbahn"
erfolgen, dh fur einen zweijahrigen Zeitraum
zwei Vorrickungsbetrage gewahrt werden,
was der Auswirkung nach einem Automatis-
mus durchaus gleichzusetzen ist, vgl das
EUROPOL-Dokument File # 3540-174 vom
17. Februar 2005.

#5 Nach nationalem Recht eine Gehaltsstufe
far zwei Jahre.

26 Entsprechend dem Ausgang des Leis-
tungsfeststellungsverfahrens kdnnen also
entweder gar keine, eine oder zwei Gehalts-
stufen im Ergebnis festgelegt werden. Dies
fahrt in manchen Fallen zu Unzukémmlichkei-
ten: Die erste Vorriickungsmaoglichkeit be-
steht nach zwei Jahren im Dienstverhéltnis
(bis zu zwei Gehaltsstufen), nach zwei weite-
ren Dienstjahren ware eine Vorriickung um
bis zu zwei weitere Gehaltsstufen mdglich. Da
sich der Bedienstete aber im vierten Dienst-
jahr bereits im letzten Jahr seines ersten Ver-
tragsverhaltnisses befindet, kann anlésslich
der Beendigung des Dienstverhaltnisses nur
eine Vorruckung (fur das dritte Dienstjahr) ge-
wahrt werden, fur das letzte Jahr wird eine
Vorriickung deswegen nicht wirksam, da das
Dienstverhéltnis in diesem Zeitpunkt endet
(vgl dazu im Einzelnen das EUROPOL-Doku-
ment # 3540-174 vom 17. Februar 2005).
Diesbeziglich bestehen Bestrebungen, den
zweijéhrigen Zeitraum auf ein Jahr zu verkdr-
zen.

#7 Art 8 Par 1 der SR.

2% Abweichende Bestimmungen kennen § 31
GehG bzw. 74 VBG fur besonders hochrangi-
ge Leitungsfunktionare, fir die keine Vorrik-
kung im herkémmlichen Sinne, sondern ledig-
lich eine einmalige Steigerung ihres Fixgehal-
tes anlasslich der Absolvierung eines fuinfjah-
rigen Leistungszeitraumes vorgesehen ist.

20 Es sind dies die Falle einer negativen Leis-
tungsfeststellung, eines Karenzurlaubes bzw
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der Nichtablegung der Dienstprufung.

#0\/gl § 12 GehG und § 26 VBG.

#1 Zeiten eines Schulbesuches bis zum frihestmdgli-
chen Zeitpunkt der Beendigung geman den schulrecht-
lichen Bestimmungen, Hochschul- bzw Universitatsstu-
dien, Zeiten einer Berufstatigkeit beim Bund, anderen
Gebietskorperschaften bzw Gebietskdrperschaften des
EWR und der EU, vgl im Einzelnen die taxative Auf-
zahlung in 8 12 Abs 2 GehG bzw § 26 Abs 2 VBG.

22 So genannte “"sonstige" Zeiten iSd § 12 Abs 1 Z 2
lit b GehG, bis zu drei Jahren, also im Effekt maximal
1 % Jahre.

** Folgend aus § 12 Abs 1 Z 2 lit b GehG die drei Jahre
Ubersteigenden Zeitrdume.

24 Diese wurden mit dem Deregulierungsgesetz 2002,
BGBI | Nr 2002, 119/2002 mit einer Hochstanrechen-
barkeit von fiinf Jahren limitiert.

2 Es wird sich dabei idR um ein nicht abgeschlossenes
Studium handeln; das erfolgreich absolvierte Studium
ist bereits von § 12 Abs 2 Z 7 GehG erfasst.

2% Die Entscheidungen des VwWGH zu diesem Abs sind
als sehr restriktiv zu beurteilen, es besteht eine um-
fangreiche Judikatur, auf die hier nicht néher eingegan-
gen werden kann. Als Grundaussage ist jedenfalls fest-
zuhalten, dass es sich dabei nur um solche Tatigkeiten
bzw Studien handelt, die den Verwendungserfolg des
Bediensteten bereits bei Eintritt in den Bundesdienst
gegenuber einer vergleichbaren Aufnahme ohne diese
Kenntnisse als bedeutend gunstiger erscheinen las-
sen; so schon VWGH, vom 5. September 1972, ZI 522/
72 bzw VWGH, vom 11. Janner 1978, ZI 1660/76, wobei
der direkte Vergleich mit dem Verwendungserfolg an-
derer, ohne besondere Vorkenntnisse verfligender Be-
diensteter als zulassig erachtet wird, vgl VWGH, vom
19. Janner 1981, ZI 2762/79. Im Gegensatz zu EURO-
POL ist die "Lage auf dem Arbeitsmarkt" zur Gewin-
nung entsprechend geeigneten Nachwuchses jedoch
irrelevant (VwGH, vom 10. September 1973, ZI.
851/73).

%7 Vgl das EUROPOL-Dokument File # 5500-20050928
MIrl/#142744v4, vom 25. September 2005, das im
fraglichen Punkt folgenden Regelungsvorschlag ent-
hélt: "Article 6 All Europol staff, whether recruited to a
post which can be filled only by staff engaged from the
competent authorities referred to in Article 2(4) of the
Europol Convention or whether recruited to a post
which is not subject to this restriction, shall initially be
engaged for a fixed period of between one and five
years. First contracts may be renewed. In total, the
length of the fixed-term contracts, including any period
of renewal, shall be for a maximum of nine years. Only
staff recruited to a post not restricted to staff engaged
from the competent authorities as referred to in Article
2(4) of the Europol Convention may be engaged for an
indefinite period after serving two contracts for a fixed
period consistently to a highly satisfactory standard for
a minimum period of service of six years. The Manage-
ment Board of Europol shall give its consent on a year-
ly basis in so far as the Director of Europol intends to
grant contracts of indefinite duration. The Management
Board may fix ceilings for the total number of such con-
tracts to be granted.”

Rechtsquellen:

EUROPOL: Konvention Art 2, 5, 28, 29, 30, Appendix
1, 2, 8; Staff Regulations Art 1, 2, 6, 24, 45.

Osterreichisches Dienstrecht: Art 10, 19, 21 B-VG, §§
1, 4, 36, 39, 39a, 42a BDG, 88 1, 3, 6b, 6¢, 36a ff, VBG,
8§7,9BMG, 882, 3,4,5,7,8, 20ff, 40, 42, 54, 55, 60,
72 ff AusG, 8 9 PVG.





