Kommentar zum 7. Kapitel des StPR (neues Gehaltssystem)

1 ALLGEMEINER KOMMENTAR

1.1 Verweis auf die Botschaft vom 28. November 2000 zum Entwurf des Gesetzes iiber das
Staatspersonal

Das 7. Kapitel des StPR (neues Gehaltssystem) gewéhrleistet die Inkraftsetzung des zweiten Teils
der Bestimmungen des StPG, die sich mit dem Gehaltssystem befassen, auf den 1. Januar 2004. Das
neue Gehaltssystem fiihrt somit die fiir die Gehilter geltenden Regelungen ins StPR ein. In
Anlehnung an das StPG, welches sowohl die Grundsitze des neuen Dienstverhéltnisses als auch
jene fiir die Gehalter enthélt, wird das StPR neben den Regeln tiber das Dienstverhiltnis auch jene
iiber die Besoldung des Personals enthalten.

Die Grundziige des neuen Gehaltssystems sind im StPG und der entsprechenden Botschaft
enthalten. Deshalb wird hier als allgemeiner Kommentar der folgende Auszug aus der Botschaft
vom 28. November 2000 zum Entwurf des Gesetzes iiber das Staatspersonal zitiert (TGR 2001
S. 1045-1047):

Neues Gehaltssystem

6.1. Allgemeines

Die drei Schwerpunkte der im Entwurf festgehaltenen Gehaltspolitik sind die folgenden:

- Erhaltung der Wettbewerbsfdhigkeit des Staates und seiner Anstalten gegeniiber anderen
Arbeitgebern;

- Beriicksichtigung der Arbeitsmarktsituation, der finanziellen Lage des Staates und der
wirtschaftlichen und sozialen Verhéltnisse;

- Herstellung eines Bezugs zwischen dem Gehalt der Mitarbeitenden zu ihren Leistungen.

6.2. Kontrolle der Entwicklung der Gehaltsausgaben

Um dieses Ziel zu erreichen, libertrdgt der Entwurf dem Staatsrat weit reichende Kompetenzen im
Gehaltswesen.

Er lbertragt dem Staatsrat die Kompetenzen zur Festsetzung der Gehaltsskalen, wobei weiterhin
der Grosse Rat deren Mindest- und Hbéchstbetrdge festlegt, um das Legalitatsprinzip zu wahren.
Der Staatsrat setzt die Anzahl Gehaltsklassen und die Mindest- und Hbchstbetrdge der einzelnen
Klassen selber fest, wie auch den Wert und die Anzahl der Gehaltsstufen. Er ist wie bis anhin
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zusténdig fiir die Anpassung der Gehaltsskalen an die Teuerung sowie neu fiir die Anpassung an
die Reallohnentwicklung unter Berlicksichtigung der finanziellen Lage des Staates. Schliesslich
fallt auch die Hbhe der Zusatzleistungen (Prémien, Dienstaltersgeschenk, Zulagen) in den
Zustéandigkeitsbereich der Regierung. Diese neuen Befugnisse geben dem Staatsrat die nétige
Flexibilitdt, um die steigenden Gehaltsausgaben wie gewinscht in den Griff zu bekommen. Der
Grosse Rat hat natiirlich weiterhin die Kontrolle (iber das Budget und kann auf diesem Wege das
Handeln der Regierung gutheissen oder sanktionieren.

6.2.1. Mindest- und Héchstbetrdge der Gehaltsskala

Der Staatsrat beabsichtigt, zumindest vorerst die heute geltenden Gehaltsskalen l(ibernehmen. Um
den wiederholten Wiinschen des Grossen Rates zu entsprechen, soll aber rasch ein neues
Gehaltssystem in Kraft treten und das geltende System ersetzen. Ausserdem ist mit der
Gehaltsbandbreite der heute geltenden Gehaltsskalen (so genannte Skala fiir die Besoldung
ausser Klasse und allgemeine Gehaltsskala) erfahrungsgemédss eine angemessene
Gehaltszuteilung méglich. Der Entwurf sieht jedoch vor, dass der Héchstbetrag der allgemeinen
Gehaltsskala auf das Niveau der dritten Klasse der heute geltenden Skala fiir die Besoldung
ausser Klasse hinaufgesetzt werden soll. Damit finden alle grossen Funktionskategorien des
Staatspersonals in der allgemeinen Gehaltsskala Aufnahme, insbesondere die Universitats-
professorinnen und -professoren. Mit diesem Vorgehen beschrénkt sich die Skala fiir die
Besoldung ausser Klasse auf einige ganz besondere Funktionen: Diese Gehaltsskala wird als
Sondergehaltsskala bezeichnetet.

6. 2. 2. Dauer der Gewahrung der jahrlichen Gehaltserh6hungen

Mit dem geltenden System hat sich die Gehaltssumme jéhrlich erhéht. Diese ist in erster Linie auf
die Zunahme der Arbeitsplétze zuriickzufiihren. Das neue Gesetz wird auf diese strukturelle
Ursache nicht einwirken kbénnen. Die steigenden Gehaltsausgaben werden allerdings in zweiter
Linie vom geltenden System der ordentlichen Gehaltserhbhung verursacht. Heute wird fiir die
jahrliche Gehaltserhbhung nur die Erfahrung angerechnet. Dies allein bewirkt eine Erhéhung
zwischen 2,4 % und 1,9 % des Grundgehaltes. Mitarbeitende, die bei Stufe 0 der Anfangsklasse
begonnen haben, sind nach 11 Jahren bereits auf dem Maximum der Funktionsklasse, wo das
Gehalt wéhrend fiinf Jahren blockiert bleibt. Der Ubergang in die Selektionsklasse bringt ihnen nur
eine oder zwei ordentliche Gehaltserhbhungen, bevor das Gehalt erneut endgliltig blockiert ist. So
sind heute bereits viele Mitarbeitende beim Maximum ihrer Gehaltsklasse angelangt. Die
Personalfluktuation reicht nicht aus, um ein Gleichgewicht zwischen den Abgéngen (meist auf dem
Maximum der Gehaltsklasse) und neuem Personal zu schaffen. Dies ist der Grund fiir die jéhrliche
signifikante Zunahme der Lohnsumme, ohne dass sich diese Zunahme notwendigerweise durch
die Entwicklung des Arbeitsmarktes rechtfertigen liesse. Dies fiihrt zu einer realen Erhéhung der
Gehdlter. Um die Entwicklung der Gehaltsausgaben einzuddmmen und eine Parallele zwischen ihr
und der Reallohnentwicklung in den konkurrierenden Branchen herzustellen (vgl. Ziff. 6.3.), muss
beim Betrag dieser ordentlichen Gehaltserhbhung angesetzt werden. In der Ausfiihrung des neuen
Gesetzes wird der Staatsrat auf dem Reglementsweg die Zeitspanne der Stufengewdhrung
verldngern und dennoch die heute geltenden Mindestbetrdge (Minimum der Anfangsklasse) und
Hoéchstbetrdge (Maximum der Selektionsklasse) beibehalten kénnen. Der Betrag der ordentlichen
Gehaltserhéhung verringert sich dadurch. Hingegen fallen die gegenwértigen Wartefristen weg, die
flir das Personal frustrierend und demotivierend sind. Das Gehalt wird somit erst nach mehr
Jahren blockiert. Der vom Personal erlittene Verlust auf Grund der Ilangsameren
Gehaltsentwicklung wird durch andere Vorteile ausgeglichen, die sich aus dem neuen Gesetz
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ergeben: bessere Chancen fiir Gehalts- oder Funktionsbeférderungen flir Mitarbeitende, die auf
Grund ihrer Leistungen, ihrer Kompetenzen oder durch die Aneignung zusétzlicher Fahigkeiten in
eine hbéhere Klasse gelangen kénnen; Leistungsprémien fiir besondere persénliche Leistungen
oder fir besondere Gruppenleistungen; Verstdrkung der tatsdchlichen Ausbildungs-  und
Entwicklungsméglichkeiten (vgl. auch zu Art. 87), Férderung der freiwilligen Pensionierung. Die
Einbusse wird zudem noch dadurch aufgewogen, dass die Gehaltsskala an die Reallohn-
entwicklung angepasst werden kann und muss (vgl. Ziff. 6.3.). Die bei der Gewahrung der
jahrlichen Gehaltserhbéhung erzielten Einsparungen erlauben es schliesslich auch, die Umsetzung
der aus dem Funktionsbewertungssystem EVALFRI resultierenden Gehaltsaufwertungen
voranzutreiben.

6.3. Wahrung der Wettbewerbsféahigkeit

Die vom Staatsrat festgesetzten Gehaltsskalen sollen gewéhrleisten, dass der Arbeitgeber Staat
auf dem Arbeitsmarkt wettbewerbsfahig bleibt. Die im Entwurf angegebenen Mindest- und
Héchstbetrédge entsprechen dem Minimum der Klasse 1 und dem Maximum der drei Klassen (ber
der Klasse 34 liegenden Klasse. Der flir die Sondergehaltsskala vorgeschlagene Héchstbetrag
entspricht dem gegenwértigen Hoéchstbetrag. Mit diesen Bandbreiten kann der Staatsrat die
geltenden Gehaltsskalen beibehalten, mit denen die angestrebte Wettbewerbsféhigkeit
erfahrungsgemdéss gewébhrleistet ist.

Der Entwurf zwingt ausserdem mit zwei unterschiedlichen Mechanismen dazu, dem Arbeitsmarkt
Rechnung zu tragen:

a) Der erste Mechanismus betrifft die gesamten Gehdélter. Der Staatsrat wird bei seinem jahrlich
félligen Entscheid zur Anpassung der Skalen dem Kriterium der Reallohnentwicklung Rechnung
tragen miissen. Es steht ihm jedoch weiterhin frei, diese Anpassung tatséchlich vorzunehmen.
Alle drei Jahre wird jedoch diese Anpassung zumindest teilweise zwingend sein. Die
Anpassung kann positiv oder negativ sein. Mit dieser Massnahme kbénnen die Gehaltsskalen,
einschliesslich der entsprechenden Mindest- und Héchstbetrdge, jeweils in Einklang mit den
Gehéltern der Konkurrenten des Arbeitgebers Staat in der Privatwirtschaft oder im 6ffentlichen
Dienst gebracht werden. Auf diese Weise kann die Reallohnentwicklung fiir das Staatspersonal
mit der wirtschaftlichen Realitat in Ubereinstimmung gebracht werden; bei einer positiven
Entwicklung kommt die sich daraus ergebende Gehaltserhbhung zur jéhrlichen
Gehaltserhbhung entsprechend der Erfahrung und den Leistungen der Mitarbeitenden hinzu
(val. Ziff. 6.2. ) ;

b) Der zweite Mechanismus betrifft das individuelle Gehalt oder jenes einer ganzen
Personalkategorie. Er erméglicht entweder die Gewédhrung einer Gehaltszulage, um Personal
anzustellen oder eine Abwanderung von Mitarbeitenden zu verhindern, oder die Gehalts-
entwicklung von Personal zu stoppen, das zu einem (iber dem Arbeitsmarktniveau liegenden
Gehalt angestellt wurde. Die getroffene Massnahme ist voriibergehend. Falls keine Anpassung
an die Arbeitsmarktsituation zu Stande kommt, wird zu priifen sein, ob der Unterschied nicht auf
Funktionsanforderungen beruht, die die Funktionsbewertung nicht berticksichtigt. Sollte dies der
Fall sein, wird die Einreihung geéndert werden miissen.

Finanziert werden die Mechanismen zur positiven Anpassung an den Arbeitsmarkt im
Wesentlichen liber die Herabsetzung des Betrags der jahrlichen Gehaltserhbhung.
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6.4. Beriicksichtigung der wirtschaftlichen und sozialen Verhéltnisse

Den wirtschaftlichen und sozialen Verhéltnissen wird im Rahmen der Anpassung der Gehaltsskala
zwangslédufig Rechnung getragen. Der vom Staatsrat diesbeziiglich jéhrlich zu treffende Entscheid
muss diesen Aspekt beriicksichtigen. Damit besteht die Rechtsgrundlage um eine allféllige
differenzierte Anpassung an die Teuerung einzufiihren. Zudem ist der Staatsrat verpflichtet, bei
einer negativen Anpassung an den Arbeitsmarkt den sozialen Aspekten Rechnung zu tragen.

In der allgemeinen Gehaltsskala bleibt das Verhéltnis zwischen Mindest- und Hbchstbetrdgen ge-
méss dem Entwurf wie bis anhin in einem begrenzten Rahmen (das Maximum der Gehaltsskala ist
gleich 4,5 x das Minimum; ausserdem ist zu berticksichtigen, dass nur sehr wenige Mitarbeitende
in die drei letzten Klassen der Skala eingereiht sein werden).

6.5. Beziehung zwischen den Gehéltern und den Leistungen der Mitarbeitenden

Die Frage der Einfiihrung eines Leistungslohns wurde gepriift, und diese Priifung zeigte, dass
grosse Vorbehalte gegenliber dieser neuen Form der Gehaltsfestlegung angebracht sind. Die
Bindung eines wesentlichen Anteils des Gehalts an eine Beurteilung der Leistungen und
Féhigkeiten, wie sie mit dem echten Leistungslohn verwirklicht wird, stésst im &ffentlichen Dienst
auf grosse Hindernisse:

- Die an eine Gehaltsénderung geknlipfte Beurteilung der Leistungen und Fahigkeiten setzt ein
kompliziertes Verfahren voraus: Ausbildung der Personen, die die Beurteilung durchfiihren,
Haufigkeit der Beurteilung, Zielvereinbarungen;

- Auf Grund der Eigenart der staatlichen Funktionen sind die Zielsetzungen und der
Zielerreichungsgrad nur sehr schwer zu bestimmen.

- Die Garantie des Grundsatzes der Gleichbehandlung fiihrt zu einer "Verrechtlichung” der
beziiglich der Leistung getroffenen Gehaltsentscheide. Es wére in jedem Fall zu rechtfertigen,
weshalb zwei Mitarbeitenden nicht dasselbe Gehalt gezahlt wird.

- Bessere Leistungen des Personals als Folge des Leistungslohns sind nicht garantiert,
wéhrenddem die Einfiihrung dieses Systems einen grossen Verwaltungsaufwand und indirekt
hohe Kosten verursacht.

- Der Leistungslohn kann fiir das Verhalten am Arbeitsplatz kontraproduktiv sein (Mobbing,
liberméssiger Stress, hdufige Abwesenheit), vor allem im 6&ffentlichen Dienst.

Auf diese Einwédnde gegen die Einfiihrung eines echten Leistungslohns wird insbesondere im
OECD-Bericht von 1997 (ber die leistungsbezogenen Gehdélter der Kader des Offentlichen
Dienstes eingegangen.



Deshalb berticksichtigt der Entwurf nicht das je nach individuellen Leistungen unterschiedliche
Gehalt als Grundlage des Gehaltssystems. Dennoch muss das Gehalt in verstiarktem Masse zu
den Leistungen in Beziehung gesetzt werden. Gewisse sich aus den heutigen starren
Gesetzesbestimmungen ergebende Automatismen beziiglich der Gewéhrung der jdhrlichen
Lohnerh6hung miissen ausgemerzt und die Belohnung von Mitarbeitenden, die sich besonders
eingesetzt haben, muss erméglicht werden. Schliesslich tragt der Entwurf auch neuen Arten der
Organisation von Teamarbeit Rechnung. Neue Bestimmungen sehen deshalb vor, dass die
jahrliche Gehaltserhbhung nur dann gewéhrt wird, wenn Leistungen und F&higkeiten den
Anforderungen der Stelle entsprechen. Sie bilden die formale Rechtsgrundlage fiir die Einfiihrung
eines Einzelprémiensystems, mit dem Leistungen belohnt werden sollen, die (iber das
hinausgehen, was normalerweise verlangt werden kann. Sie flihren auch eine Gruppenprémie ein
flr Gruppen von Mitarbeitenden, die in Ausflihrung eines Auftrags ausgezeichnete Leistungen
erbringen.

6.6. Vereinfachung der Gehaltsverwaltung

Das geltende Gesetz hat Mechanismen in Gang gesetzt, die die Verwaltung der Gehélter des
Personals immer komplexer werden lassen. Das System ist weder fiir die mit der Anwendung
dieser Vorschriften betraute Behérde noch fiir das Personal selbst transparent. Dies gilt sowohl fiir
den Ubergang von der Anfangsklasse in die Funktionsklasse wie von der Funktionsklasse in die
Selektionsklasse und die diesbeziiglichen Wartefristen. Ausserdem hat die Selektionsklasse
zugegebenermassen nicht den Zweck erfiillt, fiir den sie eingefiihrt worden war. Sie bildet faktisch
ein zweites Maximum, das in der Regel von allen Mitarbeitenden erreicht werden kann, die den
Anforderungen der Stelle entsprechen.

Aus diesen Griinden sieht der Entwurf keine Anfangs- und Selektionsklasse mehr vor. Es bleibt
nur noch die Funktionsklasse, die sowohl das Anfangsgehalt als auch das Gehalt am Ende der
Laufbahn umfassen wiirde. Dies setzt voraus, dass die Differenz zwischen dem Minimum und dem
Maximum der einzelnen Gehaltsklassen grésser ist. Der Entwurf behélt ausserdem die Mdglichkeit
bei, mehrere Gehaltsklassen fiir eine bestimmte Funktion vorzusehen, wie dies gegenwértig
beispielsweise bei der Funktion der Verwaltungsangestellten der Fall ist (Klasse 8, 10 und 12).
Diese Mdéglichkeit kbnnte vermehrt genutzt werden, insbesondere fiir das Lehrpersonal, das im
Gegensatz zu anderen Funktionen praktisch keine Aufstiegsméglichkeiten besitzt ("blockierte
Funktion"). So bliebe auch im neuen System die auf Grund der besonderen Situation der
Funktionen im Bildungswesen heute bereits hbher angesetzte Selektionsklasse garantiert.

6.7. Beriicksichtigung der persénlichen Erfahrung bei der Festsetzung des Anfangsgehalts

Nach den geltenden Vorschriften wird das Anfangsgehalt der Mitarbeitenden lediglich unter
Beriicksichtigung der beruflichen Erfahrung in einer friiheren Tétigkeit festgesetzt. Diese Vorschrift
sollte gedndert werden, denn ihre Anwendung kann zu indirekter Ungleichbehandlung von Frauen
und Ménnern fiihren, da Frauen wegen familidrer Pflichten oft weniger Berufserfahrung als Ménner
vorzuweisen haben. Mit der Beriicksichtigung der persénlichen Erfahrung, die nicht in direktem
Zusammenhang mit der Funktion steht, diirfte es mdglich sein, die Lebenserfahrung einer
Hausfrau und Mutter, ein Engagement im Ausland fiir einen humanitdren Einsatz oder auch
andere Té&tigkeiten einzubeziehen, die es einer Mitarbeiterin oder einem Mitarbeiter méglich
gemacht haben, sich fiir die Ausiibung der kiinftigen Funktion nlitzliche Kompetenzen anzueignen.
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1.2 Ausfiihrung der im StPG enthaltenen Grundsitze

Das neue Gehaltssystem fiihrt soweit nétig die im StPG enthaltenen und in der entsprechenden
Botschaft erlduterten Grundsétze weiter aus:

a) Das neue Gehaltssystem setzt flir die allgemeine Gehaltsskala 36 Gehaltsklassen fest, die Anzahl
der Gehaltsklassen der Sondergehaltsskala hidngt von den darin einzureihenden
Funktionskategorien ab.

b) Das neue Gehaltssystem setzt die Anzahl der Stufen bis zum Maximum jeder einzelnen
Gehaltsklasse auf 20 Gehaltsstufen fest.

¢) Das Minimum jeder neuen Gehaltsklasse entspricht dem Minimum der jeweils entsprechenden
bisherigen Anfangsklasse.

d) Das Maximum jeder neuen Gehaltsklasse entspricht dem Maximum der jeweils entsprechenden
bisherigen Selektionsklasse; fiir das Lehrpersonal wird die nicht direkt iiber der Funktionsklasse
liegende Selektionsklasse per 31. Dezember 2003 aufgehoben, und die neue Klasse wird der
bisherigen Funktionsklasse + 1 Klasse entsprechen.

e) Das neue Gehaltssystem legt die Grundsétze fiir die Anpassung der Gehaltsskalen an die
Teuerung und die Reallohnentwicklung fest.

f) Das neue Gehaltssystem legt die Grundsitze fiir die Gewahrung von Arbeitsmarktzulagen fest.

g) Das neue Gehaltssystem legt die Grundsétze fiir die Gewdhrung der jahrlichen Gehaltserh6hung
fest und fiihrt diesbeziiglich den Begriff der halben Stufe in den Fillen ein, in denen die
Leistungen der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters teilweise nicht zufrieden stellend sind.

h) Das neue Gehaltssystem definiert das Vorriicken in eine hohere Klasse und die Beforderung und
legt die diesbeziiglichen Grundsdtze fest. Diese Massnahmen gehoren in den Bereich der
Personalentwicklung, und die entsprechenden Gehaltserhohungen sind erheblicher als bisher.

i) Das neue Gehaltssystem setzt den Betrag der Arbeitgeberzulage fiir Kinder fest: Die
gegenwirtigen Betrdge bleiben unverdndert; bei einer Beschiftigung zu 100 % sind dies
150 Franken fiir das erste und zweite Kind und 75 Franken fiir das dritte und jedes weitere Kind.
Das neue Gehaltssystem regelt auch die Aufteilung des Anspruchs, wenn mehrere beim Staat
beschiftigte Personen anspruchsberechtigt sind, sowie die Kostenaufteilung zwischen dem Staat
und anderen subventionierten Arbeitgebern.

j) Das neue Gehaltssystem legt den Betrag des Dienstaltersgeschenks fest, das wie nach der
geltenden Regelung einem Monatsgehalt entspricht, und es regelt die Modalitdten fiir dessen
Umwandlung in bezahlten Urlaub.

Ausserdem werden die Begriffe "Referenzgehalt" und "Grundgehalt" definiert. Das neue
Gehaltssystem legt auch die Grundsitze der Gehaltszahlung nach geleisteten Arbeitsstunden fest,
wobei auch der fiir die dienstfreien Tage geschuldete Betrag berticksichtigt wird.

1.3 Festsetzung des Anfangsgehalts

Das neue Gehaltssystem enthélt gegeniiber dem StPG keine ergdnzenden Vorschriften zur
Festsetzung des Anfangsgehalts. Die Anstellungsbehorden miissen die im StPG aufgefiihrten
Kriterien, namentlich die personliche Erfahrung der Bewerberin oder des Bewerbers, im Rahmen
thres Ermessensspielraumes beriicksichtigen. Fiir das Lehrpersonal werden die Vorschriften im
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Reglement betreffend die besonderen Bestimmungen iiber das Dienstverhiltnis des Lehrpersonals
im Hinblick auf die Beriicksichtigung dieses neuen Kriteriums iiberarbeitet werden miissen. Die
EKSD hat zu diesem Zweck eine Arbeitsgruppe gebildet, und das Personal soll konsultiert werden.

1.4 Einzel- und Gruppenprimien

Das System der Einzel- und Gruppenpriamien wird im neuen Gehaltssystem noch nicht eingefiihrt,
sondern erst dann, wenn das neue Personalbeurteilungssystem in Kraft sein wird, mit dem die
Leistungen, die einen Anspruch auf eine solche Prdmie geben, bestimmt werden kdnnen. Dieses
Personalbeurteilungssystem ist in Ausarbeitung.

1.5 Besitzstandgarantie

Artikel 136 StPG hailt als wichtigen Grundsatz fiir den Wechsel vom bisherigen zum neuen Gehalts-
system fest, dass beim Ubergang vom alten zum neuen System der Besitzstand gewahrt werden
muss. Die Ubergangsbestimmungen des StPR fiihren diesen Grundsatz niher aus. Das StPR sicht
ausserdem vor, nicht nur die Situation derjenigen Personen zu beriicksichtigen, die am 1. Januar
2004 in die Funktionsklasse libergetreten wiéren, sondern auch die Situation der Personen, fiir die
der Ubertritt am 1. Juli oder 1. September 2004 erfolgt wire. Fiir die letzteren zwei Fille sehen die
Ubergangsbestimmungen des StPR die Ausrichtung einer zusitzlichen jihrlichen Gehaltserhéhung
VOr.

1.6 Garantie der Treueprimie

Artikel 137 StPG garantiert denjenigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern die Beibehaltung der
Treueprémie, die diese bereits im Zeitpunkt des Inkrafttretens des neuen Gehaltssystems bezogen
haben. Die Treueprdmie kann jedoch schrittweise in die Gehaltsskala integriert werden, wenn diese
in Anwendung von Artikel 81 Abs. 3 StPG angepasst wird. Das neue Gehaltssystem und die
Ubergangsbestimmungen des StPR fiihren diese Grundsitze in Ubereinstimmung mit dem aus, was
mit den Personalverbidnden verhandelt und vom Grossen Rat genehmigt worden war.

Im Gegenzug zur Heraufsetzung des Hochstbetrags der Gehaltsklassen um jdhrlich 300 Franken in
den ndchsten zehn Jahren werden die ausgerichteten Treueprdmien jdhrlich um 150 Franken
gekiirzt. So wird die Treueprdmie schrittweise in die Gehilter integriert und dennoch ein
Reallohnanstieg garantiert. Vgl. auch ad Art. 93.

2 KOMMENTAR ZU DEN EINZELNEN ARTIKELN

Art.89 StPR Struktur der Gehaltsskalen

Die allgemeine Gehaltsskala umfasst zwei Gehaltsklassen mehr als die gegenwirtige Gehaltsskala.
Ihr neues Maximum entspricht der theoretischen Klasse 37 Stufe 10 (gegenwirtig Klasse 3 der
Skala der Besoldung ausser Klasse). Die Sondergehaltsskala umfasst 4 Klassen, in die die
gewihlten Magistratspersonen, die Chefdrztinnen und -drzte sowie die Funktion der Kantonsirztin
oder des Kantonsarztes eingereiht sind.



Art. 90 StPR Veroffentlichung

Die Gehaltsskalen werden nach dem gleichen System wie bisher jedes Jahr verdffentlicht. Die
Veroftentlichung umfasst jedoch auch das Jahresgehalt einschliesslich 13. Monatsgehalt.

Art. 91 StPR Teuerungsanpassung

Diese Bestimmung legt das in Artikel 81 StPG vorgesehene System fest. Nach Absatz 3 muss der
Staatsrat bei der obligatorischen Anpassung jeweils den gesamten Riickstand gegeniiber dem
Landesindex der Konsumentenpreise berilicksichtigen. Dies bedeutet aber nicht, dass dieser
Riickstand vollstindig ausgeglichen werden muss. Wenn die finanzielle Lage des Staates dies
rechtfertigt, kann der Staatsrat jeweils nur eine Teilanpassung vornehmen.

Art. 92 StPR Anpassung an die Reallohnentwicklung

Diese Bestimmung fiihrt den in Artikel 81 Abs. 1 und 3 StPG enthaltenen Grundsatz aus. Absatz 2
gibt die Grundlagen an, anhand derer der Staatsrat die massgebende Entwicklung zu ermitteln hat.
Die eidgendssischen Statistiken geben Hinweise auf die Reallohnentwicklung, namentlich in mit
dem Staat Freiburg vergleichbaren Bereichen (Dienstleistungssektor, 6ffentliche Verwaltungen).
Der Staat wird diese Informationen noch mit den Ergebnissen aus Lohnerhebungen ergidnzen
missen. Daraus muss abzulesen sein, ob sich das Lohnniveau beim Personal des Staates Freiburg
iber, unter oder im Durchschnitt des von vergleichbaren Arbeitgebern festgelegten Lohnniveaus
bewegt. Die massgebende Wachstumsrate, anhand derer anschliessend eine allfdllige Anpassung
vorgenommen werden kann, trigt diesen beiden Faktoren Rechnung. Eine gesamtschweizerisch
positive Reallohnentwicklung sollte nadmlich dann nicht beriicksichtigt werden, wenn das
bestehende Lohnniveau beim Staat Freiburg bereits iiber dem Lohnniveau von anderen
vergleichbaren Arbeitgebern liegt. Andererseits sollte eine gesamtschweizerische Stagnation oder
sogar ein Riickgang der Reallohne abgefedert werden, sofern das Lohnniveau beim Staat Freiburg
bereits unter demjenigen vergleichbarer anderer Arbeitgeber liegen sollte. Der Staatsrat verfiigt zur
Bestimmung der fiir die Reallohnentwicklung massgebenden Wachstumsrate iiber einen gewissen
Handlungsspielraum. Das Personal wird namentlich iiber die Personalverbinde konsultiert und
gegebenenfalls bei der Bestimmung der Wachstumsrate miteinbezogen werden miissen. Artikel 92
Abs. 3 legt fest, wie die Reallohnentwicklung beim Staatspersonal Freiburg berechnet wird. Der
Reallohnanstieg folgt hauptsichlich aus den jahrlichen Gehaltserhdhungen.

Art. 93 StPR Erhohung des Hochstbetrags der Gehaltsklassen

Entsprechend der vom Grossen Rat hinsichtlich der schrittweisen Integration der Treuepramien
gewihlten Option werden die Hochstbetridge aller Gehaltsklassen wahrend 10 Jahren um jéhrlich
276.90 Franken (300 Franken mit dem 13. Monatsgehalt) angehoben. Fiir die einzelnen
Gehaltsstufen entspricht die Erhohung 1/20 dieser 276.90 Franken, also 13.85 Franken. So erhoht
sich auch der Wert der einzelnen Stufen. Nehmen wir als Beispiel die Gehaltsstufe 14: Sie wird
unabhédngig von der Gehaltsklasse real um 193.85 Franken erhoht (210 Franken mit dem
13. Monatsgehalt). Diese Erhohung fiihrt zu einer realen Gehaltserhohung und muss bei der
Ermittlung der Reallohnentwicklung des Staatspersonals (Art. 92 Abs. 3) beriicksichtigt werden.



Art. 94 und 95 StPR Begriffsbestimmungen

Mit diesen Begriffsbestimmungen kann das Referenzgehalt, welches den Teuerungsausgleich nicht
enthdlt, vom Grundgehalt unterschieden werden, welches der Teuerungangepasst wird. Das
Referenzgehalt entspricht im Allgemeinen einem Index 100, zuletzt vom Mai 2000. Aus diesen
Begriffsbestimmungen ergibt sich auch, dass Reallohndnderungen zukiinftig in das Referenzgehalt
eingebaut werden.

Art. 96 StPR Dreizehntes Monatsgehalt

Das 13. Monatsgehalt wird in zwei Malen ausbezahlt, und zwar im Juni und Dezember, und nicht
mehr wie nach GBStP im Juni und November.

Art. 97 bis 101 StPR Arbeitsmarktzulage

Diese Bestimmungen flihren Artikel 84 StPG aus. Die diesbeziiglichen Entscheide liegen immer in
der Zustandigkeit des Staatsrates, vorbehalten sind Einzelfille, in denen die Gewéhrung von
zusétzlichen Gehaltsstufen vorgesehen ist. In diesen Féllen ist die Anstellungsbehdrde nach
Stellungnahme des Amtes fiir Personal und Organisation (POA) fiir die Gewahrung zustindig. Das
Gehalt muss dann fiir eine bestimmte Zeitblockiert werden. Die Zulage wird in Einzelféllen aber
nur unter zwei Voraussetzungen gewahrt, die kumulativ erfiillt sein miissen und zum einen direkt
arbeitsmarktabhingig (Art. 97 Bst. a) und zum andern personenabhingig sind. Letzteres bedeutet,
dass die betreffende Person alleine iiber die besonderen Fdhigkeiten verfligen muss, die zur
Ausiibung der Dbetreffenden Titigkeit notwendig sind. Damit wird eine mogliche
Ungleichbehandlung gegeniiber bereits im Staatsdienst stehenden Personen vermieden. Die
Anstellungsbehdrden oder das POA unterbreiten dem Staatsrat regelmissig Berichte {iber die
Beibehaltung oder die Authebung der Arbeitsmarktzulagen, wie auch beziiglich Gewéhrung
zusétzlicher Gehaltsstufen. Wird einer ganzen Personalkategorie eine Arbeitsmarktzulage gewéhrt,
so muss abgekldrt werden, ob und gegebenenfalls in welchem Umfang diese Arbeitsmarktzulage
beibehalten werden soll.

Art. 102 StPR Gehaltszahlung nach geleisteten Arbeitsstunden

Diese Bestimmung iibernimmt eine Vorschrift aus dem Reglement vom 23. April 1991 iiber das
Dienstverhiltnis des Hilfspersonals und des voriibergehend angestellten Personals (dieses
Reglement wurde mit dem neuen StPR aufgehoben). Diese Regelung wird jedoch mit der
Erwdhnung der dienstfreien Tage ergénzt. Das geltende System ist ndmlich nicht mehr zufrieden
stellend, da den im Stundenlohn angestellten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern die dienstfreien
Tage nur dann bezahlt werden, wenn sie eine feste Arbeitszeit haben. Die neue Regelung ist
gerechter und entspricht der diesbeziiglichen Rechtsprechung. Pro Jahr sind im Durchschnitt 10 - 11
Tage dienstfrei. Beim Lehrpersonal werden die in die Schulferien fallenden dienstfreien Tage nicht
mitgerechnet (zwischen 5,5 und 6,5 Tage). Deshalb wird der Stundenansatz des Lehrpersonals nur
um 2% erhoht.

Art. 103 bis 106 StPR Jahrliche Gehaltserhohung

Wie in der Botschaft zum Personalgesetz angekiindigt, wird der Grundsatz der jdhrlichen
Gehaltserhohungen beibehalten, und diejenigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die die
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Anforderungen ihrer Stelle erfiillen, haben Anspruch auf diese Gehaltserhohung. Die
Gehaltserhohung entspricht 1/20tel der Differenz zwischen dem Hochst- und dem Mindestbetrag
der jeweiligen Gehaltsklasse. Sie entspricht in etwa 2/3 der nach der alten Gehaltsskala gewéhrten
Erhohung.

Artikel 103 hélt am Grundsatz der Gewédhrung zu Beginn des Kalenderjahres fest, wie dies auch das
StPG vorsieht. Die erste Gehaltserhohung wird allerdings erst nach Ablauf der Probezeit gewihrt.
Mit dieser Anderung des Zeitpunkts der Gewihrung wird die Gleichbehandlung aller
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wieder hergestellt, unabhingig vom Zeitpunkt ihres Dienstantritts.
Fir das Lehrpersonal bedeutet dies die Gewidhrung der ersten Gehaltserhdhung jeweils am
1. September des auf ihren Dienstantritt folgenden Jahres. Die zweite Gehaltserhohung erfolgt dann
auf den 1. Januar des kommenden Jahres. Bei Verkiirzung der Probezeit, Stellenwechsel oder
Beforderung stimmt das Datum der Gewédhrung moglicherweise nicht mit dem Ablauf der Probezeit
iiberein und wird in diesem Fall auf den Beginn des nichsten Kalenderjahres nach Ablauf eines
Dienstjahres festgesetzt.

Artikel 104 erméchtigt die Anstellungsbehorde wie nach dem bisherigen System, ausserordentliche
Gehaltserh6hungen zu gewihren.

Artikel 105 fiihrt Artikel 89 StPG aus. Entsprechend dem Grundsatz der Verhidltnismassigkeit kann
bei Unzuldnglichkeit die Gehaltserh6hung nicht oder nur teilweise gewéhrt werden. Massgebend
hierfiir ist die Personalbeurteilung. Bei unzuldnglichem Verhalten (Mobbing, Nichteinhalten der
Arbeitsdauer, wiederholte Verhaltensfehlerusw.) wird die jéhrliche Gehaltserh6hung grundsatzlich
nicht gewiéhrt, auch dann nicht, wenn die beruflichen Fahigkeiten eigentlich den Anforderungen der
Stelle entsprechen. Betrifft die Unzulidnglichkeit jedoch nur einen Punkt hinsichtlich der
Féhigkeiten, so kann die jéhrliche Gehaltserh6hung bis zu hochstens einer halben Gehaltsstufe
ausgerichtet werden. Das im StPG und im StPR vorgesehene Kiindigungsverfahren bleibt in jedem
Fall vorbehalten. Das heisst, dass nicht nur die Gehaltserh6hung verweigert, sondern parallel dazu
auch ein Kiindigungsverfahren eingeleitet werden kann.

Artikel 106 legt entsprechend den im alten GBStP enthaltenen Vorschriften die iibrigen Fille der
Nichtgewdhrung der jéhrlichen Gehaltserhohung fest. Die Nichtgewdhrung der jdhrlichen
Lohnerhéhung bei der Gehaltsfestsetzung in einer unterhalb der der Funktion zugeordneten Klasse
sollte aber nicht fiir Personen zur Anwendung kommen, deren Gehalt dauerhaft in einer unterhalb
der der Funktion zugeordneten Klasse festgesetzt ist (Art.106 Abs. 2). Dies gilt insbesondere fiir
gewisse Lehrpersonen, die nicht im Besitz des erforderlichen Diploms sind, fiir die der Abschluss
einer Zusatzausbildung aber nicht oder nicht mehr in Frage kommt. Dies gilt auch fiir Personen, die
im Besitz eines ausldndischen Diploms sind, das nicht gleichwertig mit einem Schweizer Diplom ist
(beispielsweise Pflegepersonal). Werden diese Personen fest angestellt, so haben sie Anspruch auf
die jéhrliche Gehaltserhohung, auch wenn ihr Gehalt in einer unterhalb der Funktion zugeordneten
Klasse festgesetzt ist. Vorbehalten bleibt ausserdem der Wechsel in die normalerweise der Funktion
zugeordnete Klasse, wenn die betreffende Person in jeder Hinsicht den Anforderungen der Stelle
entspricht und bereits einige Jahre beim Staat gearbeitet hat.

Art. 107 bis 109 StPR Beforderung, Stellenwechsel

In diesen drei Bestimmungen werden diese Begriffe und die lohnmaéssigen Auswirkungen
beschrieben. Der Begriff "Beforderung" deckt auch den friitheren Begriff des Vorriickens in eine
hohere Klasse ab. Fiir diesen Fall wird der Begriff "Beforderung ohne Funktionswechsel"
verwendet. Die Beforderung gibt mindestens Anspruch auf eine jéhrliche Gehaltserhohung. Erfolgt
eine Beforderung im Anschluss an eine interne oder externe Stellenausschreibung, so wird die
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Gehaltserhohung in der Regel hoher ausfallen, da das neue Gehalt wie bei einer Neuanstellung
evaluiert werden muss.

Art. 110 bis 112 StPR Arbeitgeberzulage fiir Kinder

In diesen Bestimmungen werden die Vorschriften des alten GBStP {ibernommen. Es wird zudem
pazisiert, dass den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern die Arbeitgeberzulage nicht ldnger als zwei
Jahr riickwirkend ausgerichtet wird, wenn sie von ihrem Anspruch Kenntnis hatten, es aber
versaumt haben, diesen rechtzeitig geltend zu machen. Artikel 112 regelt die Koordination mit den
anderen subventionierten Arbeitgebern.

Art. 113 bis 116 StPR Dienstaltersgeschenk

Diese Bestimmungen iibernehmen die Vorschriften des alten GBStP, allerdings mit mehr Freiheit
fiir das Personal bei der Wahl zwischen Auszahlung und bezahltem Urlaub. Es besteht ein
Anspruch auf ein Monatsgehalt oder einen Monat bezahlten Urlaubs: Die Mitarbeiterin oder der
Mitarbeiter kann beide miteinander kombinieren.

Art. 117 StPR Vertretungsentschiadigung

Diese Bestimmung iibernimmt die geltende Praxis.

Art. 152 bis 155 StPR Wechsel zum neuen Gehaltssystem

Diese Bestimmungen regeln die Situation des Personals, das bei Inkrafttreten des neuen
Gehaltssystems bereits im Staatsdienst steht. Fiir das Lehrpersonal gelten beim Wechsel in die neue
Skala die gleichen Regeln , die fiir einen Teil des Lehrpersonals bereits nach der letzten Bewertung
nach dem Evalfri-System gewdhlt wurden: per 1. Januar 2004 wird die Funktionsklasse um eine
Klasse erhoht und die nicht direkt {iber der Funktionsklasse liegende Selektionsklasse aufgehoben.

Artikel 154 befasst sich mit der Situation des Personals, das im Juli oder September 2004 in die
Funktionsklasse iibergetreten wére. Diesen Personen wird als teilweiser Ausgleich fiir den Verlust
des Ubertritts eine zusitzliche jihrliche Gehaltserhdhung gewihrt.

Artikel 155 verankert das System der Kompensation der Treueprdmie mit den in Artikel 93 StPR
vorgesehenen jahrlichen Reallohnerhhungen.

POA/12.11.2003
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