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01.1 GESETZLICHE GRUNDLAGEN

§§ 5-58,65-75 Personalgesetz
§§3-10 Personalverordnung

01.2 BESONDERHEITEN DES OFFENTLICH-RECHTLICHEN ARBEITSVERHALTNISSES

Die Anstellung sowie die Rechte und Pflichten der Mitarbeitenden des Kantons Luzern werden durch das kantonale Personalrecht geregelt. Das Personalrecht ist
kantonales, 6ffentliches Recht. Das Obligationenrecht (Zivilrecht) wird bei den 6ffentlich-rechtlichen Arbeitsverhaltnissen nicht angewendet. Im Unterschied zu einer
zivilrechtlichen Anstellung werden die Rechte und Pflichten im offentlich-rechtlichen Arbeitsverhaltnis nicht durch Vereinbarung, sondern durch Gesetz und Ver-
ordnung geregelt. Die gesetzlichen Bestimmungen sind grundséatzlich zwingend, d.h. von ihnen kann nicht durch Vereinbarung (beispielsweise vom gesetzlichen
Besoldungsrahmen) abgewichen werden.

N&chste Seite Ubersicht tber die kantonalen personalrechtlichen Grundlagen:
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PERSONALRECHT DES KANTONS LUZERN

setz)

* Rechte und Pflichten
« Verfahren, Zustandigkeit und Rechtsschutz

Gesetz liber das offentlich-rechtliche Arbeitsverhiltnis (Personalge-

* Grundsatze betreffend Art, Begriindung und Beendigung der Anstellungen

I 01 OFFENTLICH-RECHTLICHES ARBEITSVERHALTNIS

Haftungsgesetz

Haftungsregeln fiir Schaden, den die oder der Angestellte bei Ausiibung der
amtlichen Verrichtungen verursacht.

» Anzahl Lohnklassen

Besoldungsordnung fiir das Staatspersonal

Grundsatze betreffend Lohngefiige und Lohnniveau:

* Zuordnung der Lohnklassen zu Funktionsgruppen

Personalverordnung

Detailregeln betreffend:

* Art und Begriindung der Anstellung
* Rechte und Pflichten

* Arbeitszeit

Besoldungsverordnung

Detailregelung betreffend die finanziellen Ansprii-
che der kantonalen Angestellten

Reglement der Luzerner Pensionskasse

Detailregeln betreffend
* Beitragspflichten
« Versicherungsleistungen

01.3 ART UND BEGRUNDUNG DES OFFENTLICH-RECHTLICHEN ARBEITSVERHALTNISSES

Das Arbeitsverhéltnis beim Kanton Luzern ist zwingend 6ffentlich-rechtlicher Natur. Im Folgenden wird auf die verschiedenen Formen der Begriindung des Arbeits-

verhaltnisses eingegangen.
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01.3.1

Offentlich-rechtlicher Vertrag

In der Regel wird das Arbeitsverhéltnis durch 6ffentlich-rechtlichen Vertrag begriindet. Dieser kann in Papier- oder digitaler Form abgeschlossen werden. Im Vertrag
werden die wesentlichen Bestandteile des konkreten Arbeitsverhaltnisses definiert (vgl. Ziffer 01.7.1):

* Art der Anstellung
» Dauer des Arbeitsverhaltnisses

* Funktion
* Arbeitspensum
* Lohn

Der Vertrag wird von der zustandigen Behorde (z.B. Leiterin oder Leiter der Dienststelle) und der neuen Mitarbeiterin oder dem neuen Mitarbeiter unterzeichnet.

Werden wesentliche Bestandteile der Anstellung durch die zustandige Behdrde ohne Einverstandnis der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters gedndert, liegt eine
einseitige Anderung vor (vgl. Ziffer 10.3.1).

Hinweis: Vor dem 1. Januar 2026 wurden Arbeitsverhaltnisse in der Regel durch Wahl begriindet. Die bestehenden Wahlurkunden sind weiterhin gultig.

01.3.2

Wahl

Wenn Gesetze oder Verordnungen dies vorsehen, wird das offentlich-rechtliche Arbeitsverhéltnis durch Wahl begriindet. Dies gilt beispielsweise flr die Mitglieder
der Gerichte (§ 44 Absatz 1e der Kantonsverfassung) oder die Beauftragte / den Beauftragten fir den Datenschutz (§ 22 Absatz 1 des kantonalen Gesetzes tber den
Schutz von Personendaten).

01.3.3
Offentlich-rechtlicher Vertrag mit Abweichung vom Personalgesetz (§ 4 Personalverordnung)
In besonderen Féllen kann in den Vertragen in den folgenden Punkten von den Bestimmungen des Personalgesetzes und seiner Verordnungen abgewichen werden:

* Besoldungsanspruch

» Arbeitszeit

+ Ferien

+ berufliche Vorsorge sowie

* Beendigung des Arbeitsverhaltnisses
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Dabei sind die zwingenden Vorschriften des Obligationenrechts einzuhalten (§ 8 Absatz 2 des Personalgesetzes).
Ein solcher besonderer Fall ist dann gegeben, wenn mindestens eine der Voraussetzungen von § 4 Absatz 1 der Personalverordnung erfillt ist.

01.3.4

Dienstverhiltnisse fiir besondere Funktionen

Das 6ffentlich-rechtliche Arbeitsverhaltnis ist ausgerichtet auf eine dauernde, feste Anstellung beim Staat. In Féllen, in denen dies nicht zutrifft, ist eine spezielle
Regelung notwendig (vgl. § 1 Abs. 3 Personalgesetz). Der Regierungsrat hat die Arbeitsverhaltnisse mit besonderen Funktionen abweichend vom Personalgesetz
geregelt (vgl. §8 5 ff. Personalverordnung).

Dies sind die Arbeitsverhaltnisse der

+  Kommissionsmitglieder

« Aushilfen

» Praktikantinnen und Praktikanten

* Auszubildenden in einem Lehrverhaltnis

« Angestellten an einem besonderen Arbeitsplatz

» Angestellten nach Erfullung des 65. Altersjahres

« Assistentinnen und Assistenten an den Hochschulen

Diese Arbeitsverhaltnisse sind 6ffentlich-rechtlicher Natur; dies obwohl ihre besonderen Vorschriften zum Teil auf die Regelungen des Privatrechts (Bestimmungen
des Einzelarbeitsvertrags des Obligationenrechts) verweisen. Soweit keine besonderen Vorschriften bestehen, bleiben aber die Bestimmungen des Personalgesetzes
und seiner Verordnungen sinngemdss anwendbar.

Beispiel: Das Arbeitsverhaltnis von Aushilfen ist in § 6 der Personalverordnung speziell geregelt. Personen, die Arbeitseinsatze von bis zu sechs Monaten leisten,
werden mit einem 6ffentlich-rechtlichen Vertrag angestellt. Der Vertragsinhalt richtet sich nach den Bestimmungen des Einzelarbeitsvertrags des Obligationenrechts.
Die Rechtsnatur dieser Anstellung bleibt aber 6ffentlich-rechtlich. Dies bedeutet, dass, soweit im Vertrag keine besonderen Vorschriften festgelegt sind, die Best-
immungen des Personalgesetzes und seiner Verordnungen gelten (vgl. Kapitel Zustandigkeit, Verfahren und Rechtsschutz).

Zu beachten gilt, dass bei einer Aushilfstatigkeit, die langer als sechs Monate dauert oder Uber diesen Zeitraum hinaus verlangert wird, ein befristetes Arbeitsver-
haltnis gemass § 9 Absatz 2 des Personalgesetzes begriindet werden muss.
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01.3.5

Gesamtarbeitsvertrage

Das Personalgesetz erteilt dem Regierungsrat im Weiteren die Kompetenz — in Bereichen, die er abschliessend im Verordnungsrecht regeln kann — fiir samtliche
Angestellten oder flr einzelne Angestelltengruppen mit den Personalorganisationen Gesamtarbeitsvertrdge abzuschliessen. Diese Vertrage werden Bestandteil der
individuellen Arbeitsverhéltnisse. Soweit kein Gesamtarbeitsvertrag abgeschlossen wird, gelten die Verordnungen. Dies gilt auch nach Ablauf eines Vertrags, wenn
dieser nicht durch einen neuen ersetzt wird.

01.4 DAUER DES ARBEITSVERHALTNISSES
Im Grundsatz ist das 6ffentlich-rechtliche Arbeitsverhaltnis unbefristet. Nachfolgend werden auch die Ausnahmen aufgefiihrt.

01.4.1

Grundsatz unbefristet/Ausnahme befristet

Das Arbeitsverhaltnis ist in der Regel unbefristet. Es kann beiderseits aufgeldst werden. Befristete Arbeitsverhaltnisse sind moglich, jedoch grundsétzlich fir langstens
drei Jahre, und zwar einschliesslich Verldngerungen. Wird ein befristetes Arbeitsverhaltnis tGber die drei Jahre hinaus verlangert, so wird es dem unbefristeten
Arbeitsverhaltnis gleichgesetzt. Fur die Arbeitsverhaltnisse mit besonderen Funktionen bleiben spezielle Regeln vorbehalten (vgl. § 6 Personalverordnung, Aushilfen
sowie § 9 Personalverordnung, Assistentinnen und Assistenten an den Hochschulen).

Grundsatzlich endet ein befristetes Arbeitsverhaltnis, das auf eine bestimmte Zeit begriindet worden ist, ohne weiteres mit Ablauf der entsprechenden Zeit. Eine
vorzeitige Auflésung ist nur moglich, wenn ausserordentliche Griinde vorliegen, die dies rechtfertigen. Bei der Begriindung eines befristeten Arbeitsverhaltnisses
kann festgelegt werden, dass eine beiderseitige Auflédsung vorbehalten bleibt (vgl. § 9 Abs. 3 Personal-gesetz).

01.4.2

Probezeit

Die ersten drei Monate des unbefristeten erstmaligen Arbeitsverhaltnisses beim Kanton Luzern gelten in der Regel als Probezeit. Die Probezeit kann im gegenseitigen
Einverstandnis oder durch Entscheid auf hochstens sechs Monate verlangert werden. Der Entscheid muss spatestens einen Monat vor Ablauf der Probezeit, d.h. auf
Ende des zweiten Monats der Anstellung, mitgeteilt werden. Zudem verldangert sich die Probezeit entsprechend bei einer effektiven Verkiirzung infolge Krankheit,
Unfall oder Erflillung einer nicht freiwillig Gibernommenen gesetzlichen Pflicht. Wahrend der ersten drei Monate der Probezeit betragt die Kiindigungsfrist beiderseits
sieben Tage, danach drei Monate. Bei einem Stellenwechsel innerhalb einer Dienststelle oder zwischen den Dienststellen des Kantons kann erneut eine Probezeit
festgelegt werden.
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01.4.3
Wahl auf Amtsdauer

Die von einem gesetzgebenden Organ, d.h. Parlament oder Volk, gewahlten Angestellten werden auf eine Amtsdauer von vier Jahren gewahlt.

01.5 RECHTE DER MITARBEITENDEN

In der folgenden Ubersicht sind die gesetzlich geregelten Rechte der Mitarbeitenden thematisch zusammengefasst. Eingehende Erlduterungen dazu sind unter den
angegebenen Kapiteln im Handbuch zu finden. Weiter vermittelt auch die Informationsbroschiire «Anstellungsbedingungen fir das Staatspersonal des Kantons
Luzern», die alle neuen Mitarbeitenden des Kantons Luzern erhalten, einen Uberblick tiber die Rechte und Pflichten im 6ffentlich-rechtlichen Arbeitsverhiltnis.

Thema Gesetzliche Regelung im Personalgesetz (PG) Erlauterungen im Handbuch
Besoldung §§ 30a - 36 PG Kapitel Besoldung
Sozialzulagen §37 PG Kapitel Besoldung
Dienstaltersgeschenk §42 PG Kapitel Dienstaltersgeschenk
Vergltungen § 38 PG Kapitel Besoldung

Ferien § 47 PG Kapitel Ferien
Dienstleistungen §47 PG Kapitel Dienstleistungen
Urlaub § 47 PG Kapitel Urlaub

Krankheit und Unfall § 47 PG Kapitel Arbeitsunfahigkeit
Entschddigungen nach der Beendigung des Dienst-verhaltnis-| §§ 25 - 27 PG Kapitel 6ffentlich-rechtliches Arbeitsverhaltnis
ses

Personalhilfsfonds § 43 PG Merkblatt «Personalhilfsfonds»
Schutz der Personlichkeit §30 PG

Koalitionsfreiheit §45 PG nachfolgend Ziffer 01.5.1
Mitspracherecht §61PG nachfolgend Ziffer 01.5.1
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Thema Gesetzliche Regelung im Personalgesetz (PG) Erlauterungen im Handbuch
Streikrecht § 46 PG nachfolgend Ziffer 01.5.3
Wohnsitz § 48 PG nachfolgend Ziffer 01.5.2
Arbeitszeugnis, Zwischenzeugnis, Arbeitsbestatigung § 49 PG nachfolgend Ziffer 01.5.4
Datenschutz §§ 27a-29 PG nachfolgend Ziffer 01.5.5
01.5.1

Koalitionsfreiheit und Mitspracherechte

Die Koalitionsfreiheit, insbesondere das Recht, Personalverbande zu griinden und ihnen anzugehdren, ist bereits durch das Verfassungsrecht gewahrleistet (vgl. § 45
Personalgesetz). In § 61 des Personalgesetzes sind die Mitspracherechte der Personalorganisationen und der einzelnen Mitarbeitenden wie auch die Informations-
pflichten ihnen gegenliber geregelt. Die paritdtische Personalkommission ist die verbindliche Institution fiir die Zusammenarbeit zwischen den anerkannten Perso-
nalorganisationen und dem Kanton Luzern. Sie sorgt fiir einen konzentrierten Ablauf der Gesprache (vgl. § 61 Abs. 1 Personalgesetz).

01.5.2

Wohnsitz

Das Recht auf freie Wohnsitzwahl ist fiir jene Mitarbeitenden eingeschrankt, bei denen aus dienstlichen Griinden eine Wohnsitznahme im Kanton oder in einem von
der zustandigen Behorde bezeichneten Gebiet erforderlich ist oder wenn die Tatigkeit den Bezug einer Dienstwohnung erfordert. Als dienstliche Griinde gelten:

« die Art des Dienstes (beispielsweise jederzeitige Erreichbarkeit, so u.a. bei Pikettdienst Leistenden) oder
« die notwendige Verbundenheit zur Bevdlkerung am Dienstort oder zur Dienststelle (bei Dienstwohnung)

Die zustandige Behdrde muss im Einzelfall die dienstlichen Griinde fiir eine Wohnsitzpflicht — insbesondere die 6ffentlichen Interessen — gegeniiber dem grund-
satzlichen Anspruch auf Freiheit der Wohnsitzwahl und die Interessenlage der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters abwagen. Wichtige dienstliche Griinde sind dann
gegeben, wenn die Erfillung der mit der Aufgabe verbundenen Dienstpflichten ohne Festlegung eines bestimmten Wohnsitzes wesentlich erschwert oder ganz
oder teilweise verunmaoglicht wird.

01.5.3

Streikrecht

Grundsatzlich enthalt das Personalgesetz kein Streikverbot. Die oberste Verwaltungsbehorde des Gemeinwesens, d.h. fiir den Kanton der Regierungsrat, kann aber
das Streikrecht fiir bestimmte Gruppen von Mitarbeitenden beschranken oder aufheben, soweit hoherrangige offentliche Interessen das Interesse der
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Mitarbeitenden an der Durchsetzung von kollektiven Anspriichen mit den Mitteln des Streiks Gberwiegen. Als hoherrangige offentliche Interessen gelten insbeson-
dere die Aufrechterhaltung der 6ffentlichen Ruhe und Sicherheit sowie der Schutz der Gesundheit und des Eigentums der Bevdlkerung (vgl. § 46 Personalgesetz).

01.5.4
Arbeitszeugnis/Zwischenzeugnis/Arbeitsbestdtigung

Die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter hat bei Beendigung des Arbeitsverhaltnisses Anspruch auf ein Arbeitszeugnis, das von der zustandigen Behorde ausgestellt
wird (vgl. § 49 Personalgesetz). Bei grosseren Dienststellen gewinnt das Zeugnis an Aussagekraft, wenn auch die direkte vorgesetzte Person das Zeugnis mitunter-
zeichnet. Die Mitarbeitenden kdnnen auch ein Zwischenzeugnis verlangen, das inhaltlich einem Arbeitszeugnis entsprechen muss. Fir ein Zeugnis, das sich lediglich
Uber Art und Dauer des Arbeitsverhaltnisses ausspricht, hat sich der Begriff «Arbeitsbestatigung» eingebiirgert (vgl. § 49 Abs. 3 Personalgesetz). Diese Bezeichnung
ist im Personalrecht nicht ausdriicklich genannt. Eine Arbeitsbestatigung kann sogar zusatzlich zu einem Arbeitszeugnis bzw. Zwischenzeugnis verlangt werden.

Die Ausstellung eines Zwischenzeugnisses ist sinnvoll, wenn die zustandige Behérde die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses in Aussicht stellt, bei einer erheblichen
Funktionsdnderung, bei personellem Wechsel der vorgesetzten Person oder wenn die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter ernsthaft einen Stellenwechsel plant. Das
Personalrecht schreibt folgenden Inhalt eines Arbeitszeugnisses, eines Zwischenzeugnisses und einer Arbeitsbestatigung vor:

Arbeitszeugnis bzw. Zwischenzeugnis (§ 49 Abs. 1 und 2 Personalgesetz) Arbeitsbestadtigung (§ 49 Abs. 3 Personalgesetz)

< Art des Arbeitsverhaltnisses < Art des Arbeitsverhaltnisses

« Dauer des Arbeitsverhaltnisses « Dauer des Arbeitsverhaltnisses

* Leistung

» Verhalten

01.5.5
Datenschutz

Jeder Mitarbeiterin und jedem Mitarbeiter steht das Recht zu, jederzeit Einsicht in ihre bzw. seine Personalakten zu nehmen. Mitarbeitende kdnnen auch verlangen,
dass falsche persdnliche Daten berichtigt und unvollstandige erganzt werden. Angaben, die nicht in einem unmittelbaren Zusammenhang mit dem Arbeitsverhaltnis
stehen, missen auf Verlangen hin entfernt werden. Die Bestimmungen zur Bekanntgabe von Personendaten lehnen sich an die entsprechenden Bestimmungen im
Gesetz Uber den Schutz von Personendaten an (vgl. 8§ 9 — 12a Gesetz Uber den Schutz von Personendaten, SRL Nr. 38).
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01.6 PFLICHTEN DER MITARBEITENDEN

Nachstehend finden Sie einige Erlduterungen zu den im Personalgesetz geregelten Pflichten der Mitarbeitenden.

Thema Gesetzliche Regelung Erlauterungen im Handbuch
Arbeits-, Treue- und Unterstitzungspflicht §§ 50 - 52 PG nachfolgend Ziffer 01.6.1
Geheimhaltungspflicht § 50 PG nachfolgend Ziffer 01.6.2
Nebenbeschaftigung § 53 PG Kapitel Nebenbeschéftigung
Geschenkannahmeverbot § 54 PG nachfolgend Ziffer 01.6.3
Ablieferung von Gebiihren und Entschadigungen § 55 PG nachfolgend Ziffer 01.6.4
Vertrauensérztliche Untersuchung § 56 PG Kapitel Arbeitsunfahigkeit
Schadenminderungspflicht § 56a PG

Kapitel Arbeitsunfahigkeit

01.6.1

Arbeitspflicht/Treuepflicht/Unterstiitzungspflicht

Die Hauptpflicht im 6ffentlich-rechtlichen Arbeitsverhéltnis ist selbstverstandlich die Arbeitspflicht (vgl. §§ 50 bis 51 Personalgesetz). Mit dem Wandel des Leistungs-
auftrags der Verwaltung hat sich auch der Anspruch an das Staatspersonal verédndert. Der «Leistungsauftrag» der einzelnen Mitarbeiterin oder des einzelnen Mitar-
beiters ergibt sich aus der Gesetzgebung, konkretisiert durch Weisungen, vor allem aber aus der individuellen Stellenbeschreibung. Die Dienstleistungen mussen

* rechtmassig

» wirtschaftlich

« initiativ und

» kundenfreundlich

erflllt werden. Die Mitarbeitenden unterstiitzen sich dabei gegenseitig. Mit der zunehmenden Komplexitdt der Aufgaben wird die Unterstlitzungspflicht weiter an
Bedeutung gewinnen: Aktives Zusammenarbeiten ist gefordert!
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Trotz einer zunehmenden Vergleichbarkeit des Arbeitgebers Kanton mit den privaten Arbeitgebern gibt es doch eine grundsatzliche Unterscheidung. Der Kanton
hat sich am Gemeinwohl, am 6ffentlichen Interesse, zu orientieren und sein Auftrag ist bestimmt durch die demokratische Willensbildung. Die Mitarbeitenden im
offentlichen Dienst missen bei ihrem Handeln unabdingbar die rechtsstaatlichen Grundsatze wie

«  Gesetzmassigkeit

+ Rechtsgleichheit

» Verhaltnismassigkeit

+  Wahrung von Treu und Glauben

* Wahrung 6ffentlicher Interessen sowie

+ Freiheitsrechte der Blirgerinnen und Biirger

beachten. Es wird von ihnen erwartet, dass sie die Staatsinteressen bei der Erfullung ihrer Aufgaben wahren.

Wie weit die geforderte Treuepflicht ausserhalb des Dienstes in der Freizeit geht, muss anhand der dienstlichen Stellung geprift werden. Konkret ist zu prifen, ob
allenfalls mit einem bestimmten Verhalten die Vertrauenswirdigkeit beeintrachtigt wird. So kann flir den einen Mitarbeiter noch zulassig sein, was fir die andere
Mitarbeiterin aufgrund ihrer Stellung nicht angeht. Es gilt aber der Grundsatz, dass sich auch das im &ffentlichen Dienst stehende Personal auf die Grundrechte
berufen kann (insbesondere auf die personliche Freiheit und die Meinungsausserungsfreiheit). Eine Einschrankung dieser Grundrechte ist nur zuldssig, wenn sie im
offentlichen Interesse und im Hinblick auf die konkreten Aufgaben erforderlich ist (vgl. Kapitel Nebenbeschéftigung).

Bestimmte Verletzungen der Dienstpflichten werden strafrechtlich verfolgt (vgl. Artikel 312 ff. des Strafgesetzbuchs).

01.6.2

Geheimhaltungspflicht

Die Geheimhaltungspflicht erstreckt sich auf Tatsachen, von denen jemand in der dienstlichen Stellung erfahren hat, d.h., von denen diese Person keine Kenntnis
hatte erhalten kdnnen, wenn sie nicht Mitarbeiterin oder Mitarbeiter des Kantons gewesen ware (vgl. § 52 Personalgesetz). Allerdings gilt die Geheimhaltungspflicht
nur fiir Angelegenheiten und Akten, an deren Geheimhaltung schiitzenswerte offentliche Interessen bestehen. Dies ist dann gegeben, wenn die erfolgreiche Planung
oder der Vollzug einer Massnahme von deren Geheimhaltung abhangt oder private Interessen (wie der Persdnlichkeitsschutz) beachtet werden missen. Die Ge-
heimhaltungspflicht gilt somit nicht flr allgemein zugangliche oder publizierte Angelegenheiten.

Die Geheimhaltungspflicht gilt gegentber Dritten: Dritte sind nicht nur Private, sondern auch andere Behdrden, sofern diesen gegentber nicht eine gesetzliche

Auskunfts-, Amtshilfe- oder Rechtshilfepflicht besteht. Grundsatzliche Regelungen zu diesem Thema enthalten das Daten-schutzgesetz (vgl. SRL Nr. 38) sowie das
Gesetz Uber die Verwaltungsrechtspflege (vgl. SRL Nr. 40). Die Schweigepflicht gilt nicht gegenlber einer hierarchisch vorgesetzten Behorde. Die zustandige Behdrde
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kann eine unterstellte Mitarbeiterin oder einen unterstellten Mitarbeiter von der Geheimhaltungspflicht entbinden (beispielsweise im Hinblick auf eine Zeugenaus-
sage in einem gerichtlichen Verfahren). Die Verletzung eines Amtsgeheimnisses wird strafrechtlich verfolgt (vgl. Artikel 320 des Strafgesetzbuchs).

Betreffend Zugang zu amtlichen Informationen gilt das Offentlichkeitsprinzip (vgl. §§ 68a ff. des Organisationsgesetzes). Der Regierungsrat hat zudem fiir die
Information der Offentlichkeit verbindliche Regeln erlassen (vgl. Informationsverordnung).

01.6.3

Geschenkannahmeverbot

Mit dem Geschenkannahmeverbot soll das Vertrauen der Offentlichkeit in die Unbestechlichkeit des Staatspersonals gestarkt werden (vgl. § 54 Personalgesetz). Die
Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter darf keine Geschenke oder andere Vorteile (so beispielsweise Naturalgaben, Rabatte) fiir sich oder andere fordern, annehmen
oder sich versprechen lassen, wenn es im Hinblick auf die dienstliche Stellung geschieht. Ausgenommen sind kleine, einmalige Aufmerksamkeiten wie z.B. ein
Blumenstrauss, eine Flasche Wein oder eine Schachtel Pralinen. Die Geschenke diirfen nicht geeignet sein, die Erfillung der Dienstpflichten oder die Entscheidungs-
freiheit der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters zu beeintrachtigen. Wenn die beschenkte Person mit der schenkenden Person nicht nur dienstliche, sondern auch
private Kontakte unterhalt, ist konkret zu priifen, ob die Schenkung im Hinblick auf die dienstliche Stellung erfolgte. Gegebenenfalls ist die vorgesetzte Person
dartber zu informieren.

01.6.4

Ablieferung von Gebiihren und Entschiadigungen

Mit dieser Bestimmung soll die Transparenz des Besoldungssystems und die Unabhangigkeit der Verwaltung geférdert werden. Der Regierungsrat kann in beson-
deren Einzelfdllen gestatten, dass Geblihren und Entschadigungen der Mitarbeiterin bzw. dem Mitarbeiter zufallen (vgl. § 55 Personalgesetz).

01.7 MASSNAHMEN WAHREND DES ARBEITSVERHALTNISSES

Wahrend der Dauer eines Arbeitsverhaltnisses kdnnen verschiedene — allenfalls fir das Arbeitsverhaltnis einschneidende — Massnahmen notwendig werden. Nach-
folgend werden die einzelnen Massnahmen umschrieben.

01.7.1

Einseitige Anderung des Anstellungsverhiltnisses

Wenn wesentliche Bestandteile des Arbeitsverhaltnisses verandert werden und diese Verdnderung nicht im Einverstandnis mit der Mitarbeiterin / dem Mitarbeiter
erfolgt, liegt eine einseitige Anderung des Anstellungsverhaltnisses vor (vgl. § 12 Personalgesetz und Kapitel Zustandigkeit, Verfahren und Rechtsschutz).
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Fir die einseitige Anderung des Arbeitsverhéltnisses gelten die gleiche Zustiandigkeitsordnung und der gleiche Rechtsschutz wie fiir die Beendigung. Nachfolgend
werden die wesentlichen Bestandteile des Arbeitsverhaltnisses umschrieben:

a. Art der Anstellung:
Die Art der Anstellung kann im Sinn der Méglichkeiten gemass § 1 Absatz 3 des Personalgesetzes (Dienstverhaltnisse fiir besondere Funktionen) festgelegt werden.

Beispiel: bisher Praktikantin, neu Aushilfe

b. Dauer des Arbeitsverhiltnisses:
Das Arbeitsverhéltnis kann befristet oder unbefristet sowie allenfalls auf die Dauer einer Amtsdauer begriindet werden.

Beispiel: bisher unbefristete, neu befristete Anstellung

c. Funktion:

In der Anstellungsverfligung wird die Funktion, d.h. der Kerngehalt der beruflichen Tatigkeit, bezeichnet. Die einzelnen Funktionen sind in der Besoldungsverordnung
Anhang 1 umschrieben.

Beispiel: bisher Zuordnung Funktionskette Leitung Sachbereich Lohnklasse 7, neu Leitung Sachbereich Lohnklasse 8

d. Lohn:

Nach einer Funktionsdnderung ist der Lohn zu berprifen und allenfalls neu festzulegen. Die jahrliche Lohnverdnderung gemass § 11 der Besoldungsverordnung
(IBA) stellt keine einseitige Anderung des Arbeitsverhaltnisses im Sinn von § 12 Absatz 1 Personalgesetz dar.

Beispiel: Der Lohn wird von 85’575 Franken auf neu 89'425 Franken erhoht; (vgl. Beispiel zu c.).

e. Arbeitspensum:

Das bei der Begriindung der Anstellung festgelegte Pensum wird reduziert bzw. erhdht oder eine regelméassige Beschaftigung im Monatslohn wird neu in eine

unregelmassige Beschéftigung im Stundenlohn geandert.

Beispiel: Das Arbeitspensum des Mitarbeiters B wird infolge Stellenabbau in der Dienststelle von 100 % auf neu 80 % reduziert.
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Die Ubrigen Anpassungen der Arbeitsverhaltnisse werden durch einen personalrechtlichen Entscheid festgelegt, sofern sie die Rechtsstellung der Mitarbeiterin oder
des Mitarbeiters berlihren. Soweit die Rechtsstellung nicht berlhrt wird, kdnnen die in der Stellenbeschreibung festgelegten Aufgaben-, Kompetenz- und Verant-
wortungsbereiche jederzeit durch eine Dienstanweisung der vorgesetzten Person angepasst werden (vgl. dazu § 9 Abs. 1 Verwaltungsrechtspflegegesetz sowie § 50
Abs. 4 Personalgesetz).

01.7.2

Anderung wesentlicher Bestandteile des Arbeitsverhiltnisses im gegenseitigen Einvernehmen

Die Anderung der in § 12 des Personalgesetzes genannten wesentlichen Bestandteile des Arbeitsverhéltnisses ist auch im gegenseitigen Einvernehmen und abwei-
chend von den Bestimmungen des Personalgesetzes méglich (vgl. § 12a Personalgesetz). Wird die Funktion ab dem Zeitpunkt, in dem eine Rente der Vorsorgeein-
richtung gemass § 63 des Personalgesetzes bezogen werden kann (Alter 60) einvernehmlich gedndert und resultiert daraus eine Lohneinbusse, kann zudem eine
Abfindung zugesprochen werden. Die Hohe entspricht maximal der Lohneinbusse fiir ein Jahr.

01.7.3

Administrativuntersuchung

Zum Schutz der Mitarbeitenden wie auch der zustédndigen Behdrde kann es in bestimmten Féllen notwendig sein, dass im Rahmen eines speziellen Verfahrens
untersucht wird, ob tatsachlich Dienstpflichten verletzt wurden oder werden. Der Beschluss, eine Administrativuntersuchung einzuleiten, ist eine verfahrensleitende
Anordnung. Er ist nicht anfechtbar (vgl. § 13 Personalgesetz).

01.7.4

Vorsorgliche Massnahmen

Das Verhalten einer Mitarbeiterin oder eines Mitarbeiters kann dazu fiihren, dass ihr oder ihm gegeniiber vorsorgliche Massnahmen zu treffen sind (vgl. § 14
Personalgesetz). Es miissen Umstdnde vorliegen, die ein sofortiges Handeln erfordern.

Die zustéandige Behorde oder die Aufsichtsbehorde kann die Mitarbeiterin oder den Mitarbeiter jederzeit im Dienst einstellen (wéhrend der Kiindigungsfrist: frei-
stellen) oder einem anderen Tatigkeitsbereich zuweisen, sofern der geordnete Vollzug der dienstlichen Aufgaben gefahrdet ist. Der Lohnbesitzstand ist fiir diese

Dauer zu wahren (vgl. § 14 Personalgesetz).

Beispiel: Es besteht der Verdacht, dass die Leiterin der Buchhaltung einer Dienststelle eine grossere Geldsumme veruntreut hat, oder dass ein Mitarbeiter im Pfle-
gebereich einen sexuellen Ubergriff auf eine Patientin gemacht hat.
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Nachfolgend wird auf die Besonderheiten bei der Beendigung eines 6ffentlich-rechtlichen Arbeitsverhaltnisses eingegangen.

01.8.1

Form der Beendigung

Im Personalgesetz sind unter § 15 die einzelnen Beendigungsarten aufgelistet. Will die zustandige Behdrde das Arbeitsverhaltnis beenden, muss sie dies mit einem
Entscheid tun. Das Arbeitsverhaltnis kann durch schriftliche Kiindigung der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters beendet werden, sofern die Beendigungsfrist einge-
halten wird (vgl. § 17 Personalgesetz). Die zustandige Behdrde bestatigt jeweils schriftlich den Eingang der Kiindigung. Kann die Beendigungsfrist nicht eingehalten
werden, ist zu priifen, ob allenfalls das Arbeitsverhaltnis im gegenseitigen Einverstandnis mit einer verkiirzten Frist aufgeldst werden kann (vgl. § 20 Personalgesetz).

01.8.2
Fristen und Termine
Ein Arbeitsverhaltnis kann unter Einhaltung von folgenden Fristen und Terminen beendet werden (vgl. § 16 Personalgesetz):

« Wahrend den ersten drei Monaten der Probezeit: beiderseits 7 Tage
« Nach Ablauf der ersten drei Monate der Probezeit: drei Monate auf Ende eines Monats
» Ausnahmefall: Fristlose Entlassung

Im Interesse der Flexibilitat kann die Kiindigungsfrist im gegenseitigen Einvernehmen verkiirzt oder verlangert werden.

01.8.3
Beendigungsarten
Im Folgenden wird auf die verschiedenen Beendigungsarten néher eingegangen.

01.8.3.1

Kiindigung

Von Seiten der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters kann ein unbefristetes oder kiindbares befristetes Arbeitsverhaltnis unter Einhaltung der Fristen und Termine
jederzeit gekiindigt werden.

Im Unterschied zum Arbeitsvertrag nach Obligationenrecht spricht im 6ffentlich-rechtlichen Arbeitsverhaltnis die zustandige Behorde (also der Arbeitgeber) die
Kiindigung mittels eines personalrechtlichen Entscheids aus. Die zustdandige Behorde hat im Sinn der Verhaltnismassigkeit zu prifen, ob an Stelle einer Beendigung
auch eine einseitige Anderung des Arbeitsverhiltnisses moglich wére.
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Das Gesetz nennt — nicht abschliessend — in § 18 Absatz 1a bis 1e des Personalgesetzes Griinde, die zu einer Beendigung durch Kiindigung fihren kénnen.
a. Die Beendigung aus betrieblicher oder wirtschaftlicher Notwendigkeit kann speziell geregelte Konsequenzen ausldsen (vgl. § 25 Personalgesetz).

Beispiel: Infolge Reorganisation der Dienststelle wird eine Stelle aufgehoben und der Mitarbeiterin oder dem Mitarbeiter kann keine neue Stelle angeboten werden,
bzw. die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter lehnt eine neue, zumutbare Stelle ab.

b. Die Beendigung wegen Pflichtverletzungen oder wegen Verhaltens- und Leistungsmangeln ist nur nach fruchtloser schriftlicher Mahnung méglich. Die
Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter ist nicht bereit — auch nach erfolgter Mahnung — ihr bzw. sein Verhalten zu dndern bzw. eine geniigende Arbeitsleistung zu
erbringen.

Beispiel: Ein Mitarbeiter halt wiederholt seine Arbeitszeit nicht ein und unterlasst es, diese vorschriftsgemass elektronisch zu erfassen. Eine Mitarbeiterin, welche die
Genehmigungsverfahren in einem Grossprojekt koordiniert und den Genehmigungsentscheid instruiert, lasst sich von der Gesuchstellerin eine Ferienwoche im
Ausland bezahlen.

c. Fehlen die Bereitschaft wie auch die Eignung oder die Tauglichkeit, zugewiesene Aufgaben zu erfillen, soll zuerst versucht werden, diesen Mangel mit
entsprechender Weiterbildung zu beheben oder allenfalls das Arbeitsverhaltnis so umzugestalten, dass die betroffene Person den Anforderungen zu gentigen
vermag. Grundsatzlich kdnnte auch in diesen Fallen von Seiten der Mitarbeitenden die Situation individuell beeinflusst werden. Es empfiehlt sich daher, ebenfalls
eine «letzte» Mahnung vor der Kiindigung auszusprechen.

Beispiel: Einer Lehrperson wird die Unterrichtsbefugnis entzogen. Ein Franzdsischdolmetscher verfiigt nur Gber rudimentare Franzdsischkenntnisse. Einer Chauffeuse
wird die Fahrerlaubnis definitiv entzogen.

d. Der Wegfall einer gesetzlichen oder vertraglichen Anstellungsbedingung umfasst eine Mehrzahl von Griinden. Als vertragliche Bedingung fallt jeder Um-
stand in Betracht, der fiir das Bestehen des Arbeitsverhéltnisses vorausgesetzt ist.

Beispiel: Das Projekt, fiir dessen Leitung die Mitarbeiterin angestellt worden ist, wird beendet. Der Mitarbeiter besteht die Abschlusspriifung seiner Weiterbildung
nicht, welche aber fiir die Auslibung seiner beruflichen Tatigkeit vorausgesetzt wird.
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e. Die Begehung einer strafbaren Handlung ist ein Beendigungsgrund, wenn diese mit der korrekten Aufgabenerfillung nicht vereinbar ist. Es kann sich dabei
auch um eine strafbare Handlung ausserhalb des Dienstes und ohne direkten Zusammenhang mit dem Arbeitsverhaltnis handeln.

Beispiel: Der Mitarbeiter der Buchhaltung veruntreut Gelder aus dem anvertrauten Dienststellenkonto.

01.8.3.2

Fristlose Auflosung

Die sofortige, fristlose Beendigung des Arbeitsverhaltnisses kann von Seiten der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters wie auch der zustandigen Behorde verlangt
werden. Beide haben die Auflésung zu begriinden. Tatbestand und Rechtsfolgen der fristlosen Auflosung richten sich nach den Bestimmungen von Art. 337 OR.
Danach gilt als wichtiger Grund jeder Umstand, bei dessen Vorhandensein der kiindigenden Partei nach Treu und Glauben die Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses
nicht mehr zugemutet werden darf.

01.8.3.3

Auflosung im gegenseitigen Einvernehmen

Eine einvernehmliche Auflésung des Arbeitsverhaltnisses kann sowohl im Interesse der zustdndigen Behorde wie der Mitarbeitenden sein. Die gesetzlichen oder
allenfalls vereinbarten Fristen sind insofern nicht bindend. Das Arbeitsverhaltnis kann ohne Einhaltung der genannten Fristen oder auf einen beliebigen Zeitpunkt
hin beendet werden.

01.8.34

Auflésung oder einseitige Anderung des Arbeitsverhiltnisses infolge dauernder Arbeitsunfihigkeit

Einen besonderen Beendigungsgrund bildet die dauernde Arbeitsunfahigkeit im Sinn von § 21 des Personalgesetzes. Das Arbeitsverhaltnis ist unter Einhaltung der
Beendigungsfrist, nicht aber unter Wahrung der Fristen gemass § 24 des Personalgesetzes (Beendigung zu Unzeit, vgl. Ziffer 08.3.7) aufzuldsen oder einseitig zu
andern. Die Arbeitsfahigkeit gilt als dauernd, wenn die zustéandige Behorde gestiitzt auf ein Gutachten der Vertrauensarztin oder des Vertrauensarztes des Kantons
oder des Gemeinwesens sie so beurteilt oder wenn die Arbeitsunfahigkeit bereits langer als zwolf Monate gedauert hat. Wird das Arbeitsverhaltnis somit vor Ablauf
der maximalen Dauer der Fortzahlung der Besoldung von 730 Kalendertagen aufgeldst, wird bis zum Ablauf der Frist eine Entschadigung in der Hohe der Fortzahlung
der Besoldung inklusive allfalliger Sozialzulagen ausgerichtet. Dabei wird vorausgesetzt, dass die Arbeitsunfahigkeit fir die ganze Zeitdauer von 730 Kalendertagen
ausgewiesen ist und das Arbeitsverhaltnis auch tatséchlich fur diese Zeitdauer oder unbefristet eingegangen worden ist (vgl. § 24 Personalverordnung sowie Kapitel
Arbeitsunfahigkeit).

01.8.3.5

Beendigung aus Altersgriinden

Grundsatzlich tritt das Personal der kantonalen Verwaltung — Manner und Frauen — mit 65 Jahren in den Ruhestand. Der Regierungsrat kann gegebenenfalls fir
Mitarbeitende einer bestimmten Personalgruppe eine besondere Regelung fiir den Altersriicktritt treffen. Im Weiteren kann die zustdndige Behoérde das
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Arbeitsverhaltnis aus wichtigen betrieblichen Griinden oder bei nachgewiesener Leistungseinbusse trotz bestehender Leistungsbereitschaft vorzeitig aus Alters-
grinden beenden. Diese Beendigung kann friihestens ab dem Zeitpunkt, in dem eine Rente der Vorsorgeeinrichtung gemass § 63 des Personalgesetzes bezogen
werden kann, ausgesprochen werden. Im Fall der kantonalen Pensionskasse Luzern (LUPK) bedeutet dies ab dem vollendeten 60. Altersjahr. Die zustandige Behorde
muss eine Frist von sechs Monaten einhalten. Sie hat beim Entscheid die berechtigten Interessen der oder des einzelnen Mitarbeitenden zu bertcksichtigen.

Die Anstellungsbehdrde entscheidet im Einzelfall dartiber, ob die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter lber das gesetzliche Pensionsalter hinaus, ungeachtet des
Pensums, weiter beschéftigt werden soll. Auch eine Neuanstellung nach dem 65. Altersjahr ist mdglich. Die oberste Altersgrenze flir eine Beschaftigung beim Kanton
liegt beim erfillten 70. Altersjahr.

01.8.3.6

Beendigung der Anstellung auf Amtsdauer

Grundsatzlich endet das Arbeitsverhaltnis der auf Amtsdauer gewahlten Mitarbeitenden mit dem Tag des Ablaufs der Amtsdauer. Vorbehalten bleibt die Beendigung
auf Gesuch der Mitarbeitenden unter Einhaltung einer Frist von drei Monaten auf Monatsende. Im Weiteren kann das Arbeitsverhaltnis der auf Amtsdauer Gewahlten
auch fristlos, im gegenseitigen Einvernehmen, infolge dauernder Arbeitsunfahigkeit und auch aus Altersgriinden beendet werden (vgl. § 23 Abs. 3 Personalgesetz).

01.8.3.7

Beendigung zur Unzeit

In § 24 des Personalgesetzes sind die Bestimmungen des Obligationenrechts Gber die Kiindigung zur Unzeit — entsprechend den Artikeln 336¢ und 336d OR -
Ubernommen worden. Spricht die zustandige Behérde nach Ablauf der Probezeit wahrend der in Artikel 336 Absatz 1 OR fest-gesetzten Sperrfristen die Kiindigung
aus, ist diese nichtig. Ist dagegen die Kiindigung vor Beginn einer solchen Frist erfolgt, aber die Kiindigungsfrist bis zu diesem Zeitpunkt noch nicht abgelaufen, so
wird deren Ablauf unterbrochen und erst nach Ablauf der Sperrfrist fortgesetzt.

Beispiel: wahrend Militardienst, Schwangerschaft, Krankheit der Mitarbeitenden
Auch die Mitarbeitenden haben unter Umstanden die Sperrfrist zu beachten (vgl. Artikel 336d OR).

Beispiel: Eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter darf nicht kiindigen, wenn die vorgesetzte Person, fiir welche die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter Stellvertre-
tungsfunktionen bernommen hat, im Militardienst weilt.

Die Sperrfrist kommt nicht zur Anwendung bei der Auflésung des Arbeitsverhéltnisses infolge dauernder Arbeitsunfahigkeit (vgl. § 21 Personalgesetz i.V.m. § 24
Personalgesetz).
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Sperrfristen gemass Obligationenrecht:

Art. 336c OR
Kindigung zur Unzeit

a) durch den Arbeitgeber
" Nach Ablauf der Probezeit darf der Arbeitgeber das Arbeitsverhaltnis nicht kiindigen:

a. wahrend die andere Partei schweizerischen obligatorischen Militar- oder Schutzdienst oder schweizerischen Zivildienst leistet, so-wie, sofern
die Dienstleistung mehr als elf Tage dauert, wéhrend vier Wochen vorher und nachher;
b. wahrend der Arbeitnehmer ohne eigenes Verschulden durch Krankheit oder durch Unfall ganz oder teilweise an der Arbeitsleistung verhindert

ist, und zwar im ersten Dienstjahr wahrend 30 Tagen, ab zweitem bis und mit finftem Dienstjahr wahrend 90 Tagen und ab sechstem Dienst-
jahr wahrend 180 Tagen;

C. wahrend der Schwangerschaft und in den 16 Wochen nach der Niederkunft einer Arbeitnehmerin;
c.bs vor dem Ende des verlangerten Mutterschaftsurlaubs nach Artikel 329f Absatz 2;
cer zwischen dem Beginn des Urlaubs nach Artikel 329f Absatz 3 und dem letzten bezogenen Urlaubstag, langstens aber wahrend drei Monaten

ab dem Ende der Sperrfrist nach Buchstabe c;

caaer  gsolange der Anspruch auf Betreuungsurlaub nach Artikel 329i besteht, langstens aber wahrend sechs Monaten ab dem Tag, an dem die Rah-
menfrist zu laufen beginnt;

c.aunavies \wwihrend des Urlaubs nach Artikel 329¢g°s;

d. wahrend der Arbeitnehmer mit Zustimmung des Arbeitgebers an einer von der zustandigen Bundesbehdrde angeordneten Dienstleistung fur
eine Hilfsaktion im Ausland teilnimmt.

2 Die Kundigung, die wadhrend einer der in Absatz 1 festgesetzten Sperrfristen erklart wird, ist nichtig; ist dagegen die Kiindigung vor Beginn einer
solchen Frist erfolgt, aber die Kiindigungsfrist bis dahin noch nicht abgelaufen, so wird deren Ablauf unterbrochen und erst nach Beendigung der
Sperrfrist fortgesetzt.

3 Gilt fur die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses ein Endtermin, wie das Ende eines Monats oder einer Arbeitswoche, und fallt dieser nicht mit dem
Ende der fortgesetzten Kiindigungsfrist zusammen, so verlangert sich diese bis zum nachstfolgenden Endtermin.

b) durch den Arbeitnehmer

' Nach Ablauf der Probezeit darf der Arbeitnehmer das Arbeitsverhaltnis nicht kiindigen, wenn ein Vorgesetzter, dessen Funktionen er auszuliben
vermag, oder der Arbeitgeber selbst unter den in Artikel 336¢ Absatz 1 Buchstabe a angefiihrten Voraussetzungen an der Austibung der Tatigkeit
verhindert ist und der Arbeitnehmer dessen Tatigkeit wahrend der Verhinderung zu Gibernehmen hat.

2 Artikel 336¢ Absatze 2 und 3 sind entsprechend anwendbar.
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01.8.4

Verfahren

Ausflihrungen zu den Verfahrensvorschriften, die bei der Beendigung eines Arbeitsverhaltnisses eingehalten werden mussen, finden sich unter Kapitel Zustandigkeit,
Verfahren und Rechtsschutz.

01.9 ENTSCHADIGUNG NACH DER BEENDIGUNG DES ARBEITSVERHALTNISSES

Nachfolgend sind die Voraussetzungen und auch Bemessungsgrundlagen fiir die Ausrichtung einer Entschadigung nach der Beendigung eines Arbeitsverhaltnisses
umschrieben.

01.9.1

Abfindung

Die Mitarbeitenden, die bereits eine bestimmte Anzahl von Dienstjahren geleistet haben und deren Arbeitsverhéltnis aus Griinden, firr die sie nicht einzustehen
haben, beendet wird, haben Anspruch auf eine Abfindungszahlung, sofern sie mindestens 40-jahrig sind (vgl. § 25 Personalgesetz i.V.m. § 32 Besoldungsverordnung).
Die Abfindungsleistung ist eine Uberbriickungshilfe und Anerkennung fiir die Diensttreue der Mit-arbeitenden. Sie soll mithelfen, dass die sozialen Harten einer
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses gemildert werden.

01.9.1.1

Anspruchsberechtigung

Gemass § 25 Absatz 3 des Personalgesetzes besteht in folgenden Fallen der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses kein Anspruch auf eine Abfindungsleistung:
wegen Kiindigung der oder des Angestellten

wegen Ablauf der Amtsdauer mit Verzicht auf Wiederwahl

bei Entlassung gewahlter Angestellter auf eigenes Gesuch

bei Beendigung aus Altersgriinden gemass § 22 Absatz 1

bei Beendigung durch Ablauf einer befristeten Anstellung mit oder ohne Kiindigungsmdglichkeit

infolge Arbeitsunfahigkeit

bei Tod

@mpongey

Ein Anspruch auf eine Abfindung kann in allen Ubrigen Féllen bestehen, in denen ein Arbeitsverhaltnis beendet wird und wenn folgende Bedingungen erfiillt sind:

« das Arbeitsverhaltnis hat wenigstens zehn Dienstjahre gedauert (bei Mitarbeitenden, deren Arbeitsverhédltnis gemass § 22 Abs. 2 Personalgesetz vorzeitig aus
Altersgriinden beendet wird, besteht der Anspruch auf eine Abfindung bereits mit wenigstens flinf Dienstjahren)
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» das Arbeitsverhaltnis wird auf Veranlassung der zustdndigen Behorde aufgeldst
« die Auflésung des Arbeitsverhéltnisses erfolgt aus Griinden, fir die der oder die Mitarbeitende nicht einzustehen hat
+ der oder die Mitarbeitende ist im Zeitpunkt der Beendigung mindestens 40-jahrig

Eine Abfindungsleistung wird aber nur bei einer Beendigung eines Arbeitsverhaltnisses ausgerichtet, die auf Griinde zurlickzufiihren ist, welche die Mitarbeiterin
oder der Mitarbeiter nicht zu vertreten hat.

Beispiel: Aufhebung der Stelle oder Mitarbeitende erfiillen die Anforderungen der neuen Stelle aufgrund mangelnder Eignung nicht (mehr), da die Stelle zum
Beispiel an gednderte organisatorische Gegebenheiten angepasst werden musste.

Die Beendigung wegen ungeniigender Leistungen oder ungentigendem Verhalten fiihrt zu keiner Abfindungsleistung.

01.9.1.2

Bemessung der Abfindungsleistung

Die Abfindung betragt hdchstens dreizehn Monatsléhne und wird nach den Umstanden des Einzelfalls durch Entscheid festgelegt. Der Regierungsrat hat in § 32
der Besoldungsverordnung die Abstufung der geleisteten Abfindung nach Altersjahren festgelegt:

a. bis zum 45. Altersjahr: einen bis sechs Monatsl6hne
b. vom 46. bis 50. Altersjahr beziehungsweise ab dem 40. Altersjahr bei wenigstens 15 Dienstjahren: zwei bis neun Monatsléhne
c. ab dem 51. Altersjahr: drei bis 13 Monatsléhne

Gemass § 25 des Personalgesetzes missen im konkreten Fall insbesondere die personlichen Verhaltnisse, die Dienstzeit, das Lebensalter, der Beendigungsgrund
sowie der neue Lohn, falls die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter eine neue Erwerbstatigkeit auslibt, berticksichtigt werden.

Maximal kann eine Abfindungsleistung von 13 Monatsléhnen ausbezahlt werden. Der Regierungsrat kann in Ausnahmefallen auch vor Erreichen des 51. Altersjahres
eine Abfindung von bis zu 13 Monatsléhnen zusprechen.

01.9.1.3

Riickforderung der Abfindung

Wenn wéhrend der Abfindungsdauer (Anzahl Monatsléhne der Abfindung) ein neues Erwerbseinkommen beim Kanton ober bei den 6ffentlichen Schulen des
Kantons und der Gemeinden erzielt wird, wird die Abfindung um dieses gekiirzt. Bereits ausbezahlte Abfindungen werden zurtickgefordert. Nicht von der Kiirzung
bzw. Rickforderung betroffen sind Anstellungen, die maximal vier Wochen dauern.
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Beispiel: Das Arbeitsverhaltnis mit der Mitarbeitenden wird per 31.12.2018 beendet und die Mitarbeitende hat Anspruch auf fiinf Monatsléhne Abfindung (insgesamt
36'000 Franken). Die Abfindungsdauer betrifft somit die Monate Januar bis Mai des Jahres 2019. Die Mitarbeitende arbeitet ab dem 1. April 2019 wieder beim
Kanton und verdient 4'000 Franken pro Monat. Ihre Abfindung wird damit um 8'000 Franken gekiirzt bzw. sie muss 8'000 Franken zurtickzahlen.

01.9.2

Sozialplan

Kommt es infolge Stellenabbau zur Beendigung einer grésseren Anzahl von Arbeitsverhdltnissen, hat der Kanton die Pflicht, einen Sozialplan zu erarbeiten, wie dies
auch vom privaten Arbeitgeber verlangt wird (vgl. § 26 Personalgesetz). Bei der Erarbeitung der Sozialplane missen die Personalorganisationen mit einbezogen
werden. Mit der Verordnung Uber die Massnahmen bei einem grdsseren Stellenabbau (Sozialplan, SRL Nr. 54) verfligt der Kanton Luzern Uber einen entsprechenden
Sozialplan, dessen Anwendung bei Bedarf vom Regierungsrat beschlossen wird.

01.9.3

Leistungen im Todesfall

Stirbt eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter, wird grundsatzlich die Besoldung des Sterbemonats ausgerichtet, die gegebenenfalls bis zur Mindestleistung von
5’000 Franken (bei einer Anstellung zu 100 %) aufgestockt wird.

Weitergehende Leistungen, d.h. konkret die Ausrichtung der Besoldung mit den Sozialzulagen flir einen weiteren Monat, hdngen davon ab, ob die oder der ver-

storbene Mitarbeitende Unterstiitzungspflichten hatte oder nicht. Bei Anstellungen im Teilpensum bemisst sich diese Leistung (auch Mindestleistung) nach dem
Beschaftigungsgrad (vgl. § 27 Personalgesetz i.V.m. § 35 Besoldungsverordnung). Weitere Informationen sind dem entsprechenden Merkblatt zu entnehmen.
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02.1 BESOLDUNGSSYSTEM

02.1.1

GESETZLICHE GRUNDLAGEN

§§ 31 -36 Personalgesetz

§§1-4 Besoldungsordnung

8§ 6 — 14a Besoldungsverordnung (BVO)

Anhang 1 BVO, Anhang 2 BVO und Anhang 3 BVO

02.1.2
Allgemeines
Dieses Kapitel behandelt die wesentlichen Rechtsgrundlagen fir die Besoldungen des Staatspersonals.

02.1.3
Grundlagen des Personalgesetzes zur Besoldung
Das Personalgesetz legt mit den §§ 30a — 36 nur die wesentlichsten Grundsatze fir die Besoldung respektive den Lohn der Mitarbeitenden fest.

Der Gesetzgeber hat die Kompetenz fiir die detaillierten Bestimmungen zur Besoldung und zum Lohnsystem an den Regierungsrat delegiert. Dementsprechend
findet sich der Grossteil der Besoldungsvorschriften in der Besoldungsverordnung fiir das Staatspersonal (BVO). In der Besoldungsordnung fiir das Staatspersonal,
einem Vollzugsbeschluss des Kantonsrats, sind die Anzahl Lohnklassen und ihre Minima und Maxima, d.h. die Lohnspektren, festgelegt. Die Besoldungsbetrédge in
der Besoldungsordnung fiir das Staatspersonal entsprechen dem Stand im Jahr 2023. Die Werte erhdhen sich durch die ab 2024 gewédhrten generellen Lohnanpas-
sungen. Die Jahresbesoldung wird grundsatzlich in 13 gleichen Teilbetrdagen monatlich ausbezahlt, der 13. Monatslohn im November.

02.1.3.1

Minimallohn

Die Besoldungsordnung halt fest, dass der massgebende Minimallohn (Bruttolohn) fir in Lohnklassen eingereihte Funktionen 52'000 Franken pro Jahr resp. 4'000
Franken pro Monat (Stand 2023, der Wert erh6ht sich durch die ab 2024 gewahrten generellen Lohnanpassungen) bei einem Pensum von 100 % betragt (vgl. § 1
Abs. 3 Besoldungsverordnung). Die Besoldung fiir Mitarbeitende im Lehrverhaltnis und speziell geregelte weitere Ausnahmen fallen nicht unter diese Bestimmung.
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02.1.3.2

Grundlagen fiir die Zuordnung der beruflichen Tatigkeiten

Basis fiir die rechtsgleiche und funktionsgerechte Besoldung bildet die Zuordnung der beruflichen Tatigkeit zu einer Funktionskategorie, Funktionskette, Funktion
und Lohnklasse.

Anhang 1 der Besoldungsverordnung fiir das Staatspersonal enthélt eine nach Funktionskategorien geordnete Ubersicht tiber die Funktionsketten und Funktionen
(Funktionsraster), welche fir die beruflichen Tatigkeiten der Funktionsgruppen Il und Ill zur Anwendung kommen. Dies betrifft alle Anstellungen des Staatspersonals
inklusive oberes und mittleres Kader. Zustandige Behorde fiir alle personalrechtlichen Entscheide, welche die Funktionsgruppen Il und Ill betreffen, ist die Leiterin
oder der Leiter der Dienststelle.

Anhang 2 der Besoldungsverordnung fiir das Staatspersonal enthélt die Grundlagen fir die Zuordnung der beruflichen Tatigkeiten der Funktionsgruppen la und Ib.
Zustandige Behorde fiir die Zuordnung der beruflichen Tatigkeiten der Funktionsgruppen la und Ib zu Lohnklassen ist der Regierungsrat. Zur Funktionsgruppe la
gehdrt das oberste Flihrungskader der Verwaltung, der Gerichte und der Strafverfolgungsbehdrden, insbesondere Dienststellenleiterinnen und Dienststellenleiter.
Zur Funktionsgruppe Ib gehort das obere Fach- und Fihrungskader sowie Sonderfunktionen der Gerichte und der Strafverfolgungsbehorden.

Anhang 2a der Besoldungsverordnung fiir das Staatspersonal enthalt die Grundlagen fir die Einreihung der obersten Fihrungskader von 6ffentlich-rechtlichen
rechtsfahigen Anstalten und Korperschaften des Kantons.

Anhang 3 der Besoldungsverordnung fiir das Staatspersonal enthalt die Stundenléhne fiir Mitarbeitende, die unregelmassig, stundenweise und in der Regel neben-
amtlich beschaftigt sind und nicht in Lohnklassen eingereiht sind. Die Stundenansatze entsprechen dem Stand 1.9.2024. Sie erhdhen sich im Rahmen durch die ab
2025 gewahrten generellen Lohnanpassungen.

02.1.3.3

Tendenzkurve

Fur die gemass Anhang 1 und 2 der Besoldungsverordnung einer Funktion und Lohnklasse zugeordneten beruflichen Tatigkeiten kommt die Tendenzkurve zur
Anwendung. Es gibt 18 Lohnklassen, welche den Schwierigkeitsgrad der Funktion abbilden: Die einfachsten Funktionen sind der Lohnklasse 1, die schwierigsten der
Lohnklasse 18 zugeordnet. Zudem gibt es 15 Erfahrungsstufen, welche in halbe Stufen unterteilt werden dirfen. Fir jede Lohnklasse wird eine Tendenzkurve
festgelegt, welche den Lohn bei guter Leistung und entsprechender Erfahrung aufzeigt. Sie dient als Grundlage fir die Festlegung und Entwicklung des Lohnes. Die
Steuerung innerhalb der Lohnklasse ist zudem sowohl erfahrungs- als auch leistungsabhédngig und richtet sich ferner nach den jahrlich verfligbaren Mitteln. Die
Lohnentwicklung auf Grund des Zuwachses der nutzbaren Erfahrung soll in den ersten Funktionsjahren starker sein und laufend abnehmen, bis mit dem Wert 15
die Erfahrungskomponente ausgeschopft ist.
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02.1.4

Festlegung des Lohnes

Bei jeder Neuanstellung oder Funktionsanderung legt die zustdndige Behorde den Lohn fest. Die Minimal- und Maximalwerte der Lohnklassen definieren den
Rahmen der Lohneinreihungen, wahrend sich die einzelnen Lohne der Angestellten bei guter Leistung entlang der Tendenzkurve bewegen. Die effektive Lohnhohe
ergibt sich aus einem Funktionsanteil (= Minimalwert der Lohnklasse), dem Erfahrungsanteil und dem Leistungsanteil. Die bewilligten Mittel, interne Quervergleiche
sowie die Lage auf dem Arbeitsmarkt kdnnen erganzend berlcksichtigt werden. Die fir die Funktion nutzbare Erfahrung ergibt sich aus einer Bewertung der
bisherigen beruflichen und ausserberuflichen Tatigkeiten in Bezug auf die Anforderungen der neuen Funktion. Es kann ein Wert zwischen 0 (keine nutzbare Erfah-
rung) und maximal 15 festgelegt werden. Ebenfalls massgebend fir die Festlegung des Lohnes ist die Leistungserwartung.

Mitarbeitende, welche noch nicht iber die fiir eine Funktion notwendigen Praxiskenntnisse verfligen, kdnnen flr héchstens drei Jahre in Lohn-klassen unterhalb
der fir die Funktion vorgesehenen Lohnklassen eingereiht werden (z.B. KV-Lehrabgéngerinnen und -abgénger: Funktion Sachbearbeitung, Lohnklasse 4, vgl. auch
§ 8 Besoldungsverordnung).

Der interne Quervergleich ist ebenfalls massgebend fiir die Festlegung des Lohnes. Missen in besonderen Fallen marktbedingt gréssere Lohnkorrekturen vorge-
nommen werden, welche Gber den nach Besoldungssystem maglichen Funktionslohn hinaus gehen, empfiehlt es sich, nach § 35 Absatz 2 des Personalgesetzes eine
Arbeitsmarktzulage festzulegen. Mit diesem Vorgehen kann die Vergleichbarkeit der effektiven Funktionsléhne sichergestellt werden; die marktbedingte Lohnkom-
ponente ist transparent.

Die interne Lohngerechtigkeit hat personalpolitisch und rechtlich eine grosse Bedeutung, weshalb es sich empfiehlt, fir Quervergleiche die Personaldienste beizu-
ziehen.

02.1.5

Uberpriifung der Lohnfestlegung

Da jede Festlegung des Lohnes eine subjektive Bewertung von nutzbarer Erfahrung und Leistungserwartung bedeutet, ist es sehr wichtig, die Lohnfestlegung, sobald
dies méglich ist, zu Gberpriifen. Grundlage fiir diese Uberpriifung ist das Beurteilungs- und Férdergesprach. Es ist ab-hdngig vom Schwierigkeitsgrad der Funktion,
nach welcher Anstellungsdauer dies bereits geschehen kann. Spatestens ein Jahr nach einer Neu-anstellung soll die Lohnfestlegung tberpriift und allenfalls ange-
passt werden.

02.1.6

Lohnverdanderung

Die zusténdige Behorde legt jahrlich im Rahmen der Lohnrunde die individuellen Lohnveranderungen fest. Massgebend sind die verfligbaren Mittel und allfallige
spezielle Vorgaben des Regierungsrats, welche jahrlich im Herbst den zustandigen Behdrden zugestellt werden. Im Einzelfall richtet sich die Lohnveranderung nach
der Entwicklung der nutzbaren Erfahrung und nach dem Gesamtbeurteilungswert unter Berlicksichtigung des Beurteilungs- und Férderungsgesprachs. Beim Anstieg
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der «nutzbaren Erfahrung» stellt eine Stufe (1.0) die durchschnittliche nutzbare Erfahrung eines Jahres dar. Fiir die Beurteilung des Erfahrungszuwachses der oder
des Angestellten kénnen die Erfahrungsstufen in halbe Stufen aufgeteilt werden und fir einen unter- oder tGberdurchschnittlichen Erfahrungszuwachs 0,5 oder 1,5
Erfahrungsstufen gewahrt werden. Der Anstieg der nutzbaren Erfahrung kann durch die zustandige Behérde auch ausgesetzt werden, wenn der Erfahrungszuwachs
aus Absenz- oder Leistungsgriinden nicht wie (blich erfolgt. Fiir die zustdndigen Behorden werden jahrlich nach den Vorgaben des Regierungsrats Lohnanpas-
sungsvorschlage vorbereitet, welche im Einzelfall zu tGberpriifen und allenfalls abzuandern sind. Somit liegt die Verantwortung fir die Lohnentwicklung wesentlich
in den Handen der Vorgesetzten.

02.1.7

Uberpriifung der Lohnverinderung

Die Lohnveranderungen werden den Mitarbeitenden jahrlich schriftlich mitgeteilt. Sind die Mitarbeitenden mit der Lohnveranderung nicht einverstanden, kénnen
sie unter Einhaltung einer Frist von 20 Tagen ein Gesprach mit der zustédndigen Behdrde verlangen. Die zustdndige Behorde legt dann die Argumente fir die
Lohnveranderung dar. Neben dem Aspekt der Entwicklung von nutzbarer Erfahrung und Leistung sind auch der interne Quervergleich und die verfiigbaren Mittel
ausschlaggebend. Bei der Uberpriifung der Lohnverédnderung soll vor allem das Fiihrungs-gesprach im Vordergrund stehen: Fiihrt das Gesprach zu keiner Einigung,
kann die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter die Ausfertigung eines schriftlichen, begriindeten Entscheids verlangen, welcher als Grundlage fir ein Gesuch an die
Schlichtungsstelle bzw. als Anrufung der Rechts-mittel-Beschwerdeinstanz Regierungsrat dienen kann (vgl. Kapitel Zustandigkeit, Verfahren und Rechtsschutz).

02.1.8

Funktions- und Leistungszulagen (§§ 35 Personalgesetz und 13 ff. Besoldungsverordnung)

Funktionszulagen (§ 13 Besoldungsverordnung) kommen dann zur Anwendung, wenn befristet zusatzliche besonders qualifizierte Aufgaben ibernommen werden,
welche nicht mit der eigentlichen Stelle verbunden und umfangreich sind. Besonders qualifizierte Aufgaben sind Aufgaben, die sachfremd und nachweislich einer
mehrere Lohnklassen héheren Funktion zuzuordnen sind. Die Frage einer Funktionszulage stellt sich oft im Zusammenhang mit langeren Uberbriickungen von
Vakanzen oder Abwesenheiten (z.B. Fiihrungsfunktionen ad interim, Krankheitsabwesenheiten). Die Zulage wird auf die Dauer der zusatzlichen Arbeit, hochstens
aber auf ein Jahr befristet. Die Hohe der Zulage darf 10 % des Lohnes nicht Gbersteigen und wird insbesondere durch die entstehende Mehrbelastung sowie den
Wert der zusatzlichen Arbeit bestimmt.

Leistungszulagen (§ 14 Besoldungsverordnung) dienen der einmaligen Anerkennung einer ausserordentlich guten Leistung eines Mitarbeitenden, die nicht bereits
mit der individuellen Lohnanpassung abgegolten ist. Die Zulage ist auf maximal 5 % des Lohnes beschrankt und wird zum Zeitpunkt der individuellen Lohnanpassung
ausgerichtet. Dauernd gute Leistungen werden im Lohn berlicksichtigt.

Anerkennungen in Form von Naturalleistungen (§ 14a Besoldungsverordnung) dienen der unkomplizierten und spontanen Anerkennung bei ausserordentlichem

Engagement oder aussergewdhnlichen Erfolgen (z.B. Geschenke oder Gutscheine, nicht jedoch Geld, im Wert von maximal 500 Franken). Sie sind ereignisgebunden
und kdénnen jederzeit ausgerichtet werden.
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02.2 SOZIALZULAGEN

02.2.1
Gesetzliche Grundlagen

§ 37 Personalgesetz
§ 15 Besoldungsverordnung

Bundesgesetz Uber die Familienzulagen (SR 836.2, FamZG)
Verordnung Uber die Familienzulagen (SR 836.21, FamZV)

Kantonales Gesetz tber die Familienzulagen (SRL Nr. 885)
Vollzugsverordnung zum Gesetz lber die Familienzulagen (SRL Nr. 885a)

02.2.2

Allgemeines

Die Sozialzulagen sind ein Beitrag an die sozialen Lasten der Personen mit Unterhaltspflichten. Sie sind daher, unabhéngig von der Entldhnung, grundsatzlich fir
alle Mitarbeitenden gleich hoch, lediglich abhangig vom gegebenen Sachverhalt und vom Arbeitspensum. Begrifflich ist zu unterscheiden zwischen den Geburts-,
Adoptions-, Kinder- und Ausbildungszulagen nach dem Gesetz tber die Familienzulagen und der besonderen Sozialzulage nach dem Personalrecht.

02.2.3

Geburts-, Adoptions-, Kinder- und Ausbildungszulagen (Familienzulagen)

Die Geburts-, Adoptions-, Kinder- und Ausbildungszulagen sind im Bundesgesetz tber die Familienzulagen sowie im kantonalen Gesetz lber die Familienzulagen
geregelt. Diese Gesetze gelten nicht nur fiir das Personal der kantonalen Verwaltung, sondern fiir alle Arbeitnehmenden, die bei einem Arbeitgeber im Kanton
Luzern beschéftigt sind. Fiir den Vollzug sind die «Familienausgleichskasse des Kantons Luzern» sowie andere anerkannte Familienausgleichskassen verantwortlich.
Die Familienausgleichskasse des Kantons Luzern hat jedoch der kantonalen Verwaltung (und weiteren Arbeitgebern) die Aufgabe lbertragen, die Zulagen fir das
Staatspersonal festzusetzen und auszurichten. Ist der Anspruch einer Mitarbeiterin oder eines Mitarbeiters auf diese Zulagen strittig, so ist die Familienausgleichs-
kasse zustandig, dariiber eine anfechtbare Verfligung zu erlassen. Alle Einzelheiten Uber die Anspruchsvoraussetzungen fir diese Zulagen kénnen den eingangs
erwdhnten Erlassen und der «Wegleitung zum Bundesgesetz Uiber die Familienzulagen FamZG (FamZWL)» entnommen werden.
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02.2.4

Besondere Sozialzulage nach Personalrecht

Die besondere Sozialzulage ist eine Arbeitgeberleistung des Kantons Luzern fiir das Staatspersonal und die Lehrpersonen in einem 6ffentlich-rechtlichen Arbeits-
verhaltnis bzw. eine Arbeitgeberleistung eines anderen Gemeinwesens, dessen Anstellungsbedingungen sich nach kantonalem Personalrecht richten.

02.2.5
Bezugsvoraussetzungen fiir die Familienzulagen und die besondere Sozialzulage
Gemass Art. 4 des Familienzulagengesetzes haben Beschéftigte Anspruch auf Familienzulagen fir ihre in der Schweiz wohnhaften

« eigenen Kinder und Adoptivkinder

« Stiefkinder (auch Kinder der eingetragenen Partnerin oder des eingetragenen Partners), falls diese Giberwiegend im Haushalt des Stiefelternteils wohnen
« Pflegekinder

» Geschwister und Enkelkinder, fiir deren Unterhalt sie (berwiegend aufkommen

Ebenso haben Beschaftigte gemass Art. 7 der Familienzulagenverordnung Anspruch auf Familienzulagen fir ihre im Ausland wohnhaften

+ eigenen Kinder und Adoptivkinder

falls der Anspruch sich auf eine zwischenstaatliche Vereinbarung stitzt, im Ausland kein Anspruch auf Familienzulagen besteht und die Kinder das 16. Altersjahr
noch nicht vollendet haben. Die Familienzulagen werden an die Kaufkraft des Staates, in dem die Kinder leben, angepasst.

Die Bezugsvoraussetzungen sind anhand amtlicher Dokumente nachzuweisen.

Den Kantonsmitarbeitenden wird zudem eine besondere Sozialzulage ausgerichtet, sofern sie einen Anspruch auf mindestens eine Kinder- oder Ausbildungszulage
haben. Die besondere Sozialzulage wird ebenfalls an die Kaufkraft des Staates angepasst, in dem die Kinder leben.

02.2.6

Beginn und Ende des Anspruchs auf Familienzulagen und auf die besondere Sozialzulage

Der Anspruch auf Familienzulagen und die besondere Sozialzulage entsteht am ersten Tag des Geburtsmonats und endet am letzten Tag des Monats, in dem die
Ausbildung beendet wird, spatestens jedoch nach vollendetem 25. Altersjahr.
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02.2.7

Hohe der Familienzulagen

Gemass Art. 13 Abs. 3 des Familienzulagengesetzes werden nur ganze Familienzulagen ausgerichtet. Haben mehrere Personen fiir das gleiche Kind Anspruch auf
Familienzulagen, so steht der Anspruch in nachstehender Reihenfolge zu:

der erwerbstatigen Person

der Person, welche die elterliche Sorge hat oder bis zur Miindigkeit des Kindes hatte

der Person, bei der das Kind Uberwiegend lebt oder bis zu seiner Mlndigkeit lebte

der Person, auf welche die Familienzulagenordnung im Wohnsitzkanton des Kindes anwendbar ist

der Person mit dem hoéheren AHV-pflichtigen Einkommen aus unselbststandiger Erwerbstatigkeit

der Person mit dem héheren AHV-pflichtigen Einkommen aus selbststandiger Erwerbstatigkeit

- N -

Richten sich die Familienzulagenanspriiche der erst- und zweitanspruchsberechtigten Person nach den Familienzulagenordnungen von zwei verschiedenen Kanto-
nen, so hat die zweitanspruchsberechtigte Person Anspruch auf den Betrag, um den der gesetzliche Mindestansatz in ihrem Kanton hoher ist als im andern.

02.2.8
Hohe der besonderen Sozialzulage (§ 15 Besoldungsverordnung)
Die Hohe der ausgerichteten besonderen Sozialzulage bemisst sich gemass den nachfolgend genannten Kriterien.

02.2.8.1
Bei einem Vollzeitpensum
Mitarbeitende mit einem Vollzeitpensum erhalten eine besondere Sozialzulage in der Hohe von 250 Franken pro Monat.

02.2.8.2
Bei einem Teilzeitpensum
Mitarbeitenden mit einem regelméssigen Teilzeitpensum wird die besondere Sozialzulage anteilsméssig, entsprechend dem Beschaftigungsgrad, ausgerichtet.

Entspricht das Teilzeitpensum mindestens einer hauptamtlichen Tatigkeit (Minimum ein 50 % - Pensum), kann die zustandige Behdrde auf begriindeten Antrag der
Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters in Ausnahmefallen die volle Zulage auszahlen. Die Mitarbeitenden missen sich aktiv melden und begriinden, weshalb ihnen die
volle Zulage auszurichten ist. Ein Ausnahmefall liegt dann vor, wenn Mitarbeitende, die Erziehungs-arbeit oder Unterhaltszahlungen leisten, ein tiefes Einkommen,
d.h. Familieneinkommen ausweisen (inkl. das Einkommen des Ehe- oder Lebens-partners sowie allfallige Alimentenzahlungen). Die Richtlinien der Schweizerischen
Konferenz flir Sozialhilfe, SKOS-Richtlinien, zur Bemessung des sozialen Existenzminimums sind sinngemass anwendbar.
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Bei unregelmassig, stundenweise beschéftigten Mitarbeitenden wird die besondere Sozialzulage ebenfalls anteilsmassig, im Verhaltnis zu den abgerechneten Stun-
den, ausgerichtet. Der Ansatz fiir die besondere Sozialzulage betragt 1.45 Franken pro Stunde (beziiglich einer vollamtlichen Anspruchsberechtigung von 250 Fran-
ken). Ein Minimalpensum ist nicht erforderlich.

Fur Lehrpersonen gilt diese Regelung sinngemass.

02.2.8.3

Bei Urlaub

Bei besoldetem Urlaub (beispielsweise wegen Arbeitsverhinderung, Elternschaft oder zur Weiterbildung) wird die besondere Sozialzulage eben-falls ausbezahlt. Bei
teilweise besoldetem Urlaub wird sie anteilsmassig im Verhaltnis zur Besoldung ausgerichtet. Bei unbesoldetem Urlaub entfallt die Zulage.

02.2.9

Mehrere Anspruchsberechtigte fiir die besondere Sozialzulage

Erheben zwei Mitarbeitende des Kantons fiir die gleichen Kinder Anspruch auf die besondere Sozialzulage, so werden ihre Anspriiche soweit gekirzt, als diese
zusammen den Betrag von 250 Franken pro Monat Ubersteigen («<Doppelbezugsverbot»).

Madgliche Situationen:

« Erfillen beide beim Kanton angestellten Elternteile fiir das gleiche oder die gleichen Kinder die Voraussetzungen zum Bezug von insgesamt weniger als einer
vollen Sozialzulage (250 Franken), werden Teilzulagen nach Massgabe des festgelegten Arbeitspensums ausgerichtet.

Beispiel: Ein Elternteil arbeitet in einem 60 % - Pensum. Er erhalt 60 % von 250 Franken, d.h. 150 Franken ausbezahlt. Der andere Elternteil, der in einem 30 % -
Pensum arbeitet, erhalt 75 Franken ausbezahlt.

 Erfillen beide beim Kanton angestellten Elternteile fiir das gleiche oder die gleichen Kinder die Voraussetzungen zum Bezug von insgesamt mehr als einer vollen
besonderen Sozialzulage, wird bei gleicher Beschaftigungsdauer je eine halbe Sozialzulage ausgerichtet.

Beispiel: Ein Elternteil arbeitet in einem 60 % - Pensum, ebenso der andere Elternteil des gleichen Kindes. Beide erhalten je 125 Franken ausbezahlt.

 Erfillen beide beim Kanton angestellten Elternteile fiir das gleiche oder die gleichen Kinder die Voraussetzungen zum Bezug von insgesamt mehr als einer vollen
besonderen Sozialzulage, werden ihre Anspriiche im Verhdltnis der Beschaftigungsgrade der beiden Elternteile gekdirzt.
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Beispiel: Ein Elternteil arbeitet in einem 60 % - Pensum, der andere in einem 80 % - Pensum. Ohne Doppelbezugsverbot wiirde ein Elternteil Fr. 150 und der andere
Fr. 200 erhalten. Diese Anspriiche werden nun aber im Verhaltnis des Beschaftigungsgrades gekiirzt, sodass ein Elternteil Fr. 107.15 und der andere Fr. 142.85 erhalt.

Das Doppelbezugsverbot gilt auch fir die Lehrpersonen der 6ffentlichen Volksschulen, der kantonalen Schulen sowie fiir die Fachpersonen der schulischen Dienste.
Grundlage dieses Verbots bildet der Rechtsverweis in § 2 der Besoldungsverordnung fiir die Lehrpersonen, wonach ins-besondere § 15 der Besoldungsverordnung
Uber die besondere Sozialzulage auf das 6ffentlich-rechtliche Arbeitsverhéltnis der Lehrpersonen anzuwenden ist.

02.2.10

Zustandigkeit/Meldepflicht/Nachforderung/Riickerstattung

Die Mitarbeitenden haben der zustdndigen Behdrde alle Tatsachen zu melden, die den Anspruch auf die Familienzulagen und die besondere Soziallage beeinflussen,
d.h. sowohl anspruchsbegriindende als auch anspruchsausschliessende Tatsachen. Die Mitarbeitenden werden bei Zusprache auf die Meldepflicht aufmerksam
gemacht. Der Hinweis findet sich zudem im entsprechenden Merkblatt. Die zustdndige Behdrde entscheidet Uber die Ausrichtung der besonderen Sozialzulage.

Die Nachforderung nicht bezogener Familienzulagen und nicht bezogener besonderer Sozialzulagen ist auf die letzten flinf Jahre vor der Geltendmachung des
Anspruchs beschrankt (vgl. Art. 1 Familienzulagengesetz i.V.m. Art. 24 Bundesgesetz tiber den Allgemeinen Teil des Sozialversicherungsrechts).

Wer eine Familienzulage oder eine besondere Sozialzulage bezogen hat, auf die kein oder ein geringerer Anspruch bestand, muss diese zuriickerstatten. Der
Ruckforderungsanspruch verjahrt mit Ablauf von drei Jahren, nachdem die Familienausgleichskasse bzw. der Kanton davon Kenntnis erhalten hat, spatestens aber
mit Ablauf von finf Jahren seit der unrechtmassigen Auszahlung (vgl. Art. 1 Familienzulagengesetz i.V.m. Art. 25 Bundesgesetz tber den Allgemeinen Teil des
Sozialversicherungsrechts).
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02.3 VERGUTUNG FUR PIKETTDIENST, NACHT- UND SONNTAGSARBEIT

02.3.1
Gesetzliche Grundlagen

§ 38 Absatz 1b Personalgesetz
§§ 18 und 19  Besoldungsverordnung

02.3.2

Allgemeines

Dieses Kapitel behandelt nur die Vergiitungen fiir Pikettdienst, Nacht- und Sonntagsarbeit. Die Vergiitungen fiir Uberstunden, Erfindungen und Verbesserungsvor-
schldge werden in besonderen Kapiteln dieses Handbuchs eingehend erliutert (vgl. Kapitel Arbeitszeit, Uberstunden).

Die Besoldungsverordnung regelt die Vergltungen fir Pikettdienst, Nacht- und Sonntagsarbeit umfassend, so dass grundsatzlich auf die entsprechenden Bestim-
mungen im Verordnungstext verwiesen werden kann. Die folgenden Ausfihrungen beschranken sich auf einige Informationen zur Ausrichtung der Vergiitungen
und zu deren Sinn und Zweck.

Bezlglich der Ausrichtung der Vergitungen gilt folgende Vorschrift: Die Vergltungen werden aufgrund der abgerechneten oder in Dienstplanen ausgewiesenen
Stunden ausbezahlt.

02.3.3

Zweck der Vergiitungen fiir Pikettdienst, Nacht- und Sonntagsarbeit

Diese Vergutungen sind eine Abgeltung der sogenannten Inkonvenienzen, d.h. der Belastungen und Unannehmlichkeiten, die mit dem Pikettdienst sowie der Nacht-
oder Sonntagsarbeit verbunden sind. Ist beispielsweise wahrend den Ferien oder bei Arbeitsverhinderung kein Pikettdienst, keine Nacht- oder Sonntagsarbeit zu
leisten, entfallen auch diese Inkonvenienzen. Es besteht kein Anspruch auf die entsprechenden Vergitungen.

Aus dem Sinn und Zweck der verschiedenen Vergiitungen ergeben sich auch Folgerungen fiir deren Héhe.

02.3.3.1
Pikettdienst
Der Pikettdienst im Sinn der Verordnung wird ausserhalb der Arbeitszeit geleistet, sei es zu Hause oder am Arbeitsort.
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* Pikettdienst zu Hause

Pikettdienst allgemein: Die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter kann sich wahrend dieses Bereitschaftsdienstes in der eigenen Wohnung aufhalten. Je nach Dienststelle
und organisatorischen Mdglichkeiten steht ein Rufgerat zur Verfligung, was den Bewegungsspielraum erweitert. Es ist aber erforderlich, dass die Person jederzeit
erreichbar und innert kurzer Zeit einsatzbereit am Arbeitsort ist. Der Bewegungsspielraum ist wegen der Verfiigbarkeit zwar eingeschrankt, die betroffene Person
kann sich aber ansonsten frei bewegen, einer Freizeitbeschaftigung nachgehen, mit Familie, Freunden und Bekannten zusammen sein usw. Die Inkonvenienzen sind
relativ gering, so dass die Vergiitung auf 3 Franken pro Stunde festgesetzt wurde.

Der Pikettdienst, «welcher einen Einsatz am Arbeitsplatz innert 30 Minuten gewahrleistet», schrankt die Mitarbeitenden in ihrer Freizeit bereits mehr ein. Ihr ortlicher
Handlungsspielraum ist insofern eingeengt, als sie sich innert 30 Minuten am Arbeitsplatz einzufinden haben. Entsprechend der bereits grdsseren personlichen
Einschrankung wurde die Vergltung auf 6 Franken pro Stunde festgelegt.

* Pikettdienst am Arbeitsplatz = Prasenzdienst

Die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter muss den Pikettdienst am Arbeitsplatz leisten, da ein allfalliger Einsatz jeweils sofort zu erfolgen hat. Sie muss sich in der
Regel in einem sogenannten «Pikettzimmer» aufhalten. Die Prasenzdienst-Leistenden kénnen zwar Uber ihre Zeit verfigen, ihr Bewegungsspielraum ist aber we-
sentlich eingeschrankter als beim zu Hause zu leistenden Pikettdienst.

Die relativ grosse Einschrankung der Bewegungsfreiheit wird mit 10 Franken pro Stunde vergutet.

02.3.3.2

Nachtarbeit

Mit der Vergitung fiir Nachtarbeit, welche zwischen 20.00 Uhr und 06.00 Uhr festgelegt ist, werden verschiedene Inkonvenienzen abgegolten: Im Vordergrund steht
die Abgeltung sozialer und gesundheitlicher Belastungen. Selbstverstandlich kann die materielle Abgeltung diese Belastungen nicht beheben. Nachtarbeit sollte
nur dann angeordnet werden, wenn dies der Dienstbetrieb erfordert.

Soziale Belastungen: Mitarbeitende, die Nachtarbeit leisten, sind aufgrund ihrer unregelmassigen Arbeitszeit an der Teilnahme gesellschaftlicher Aktivitaten (Kultur,
Sport, Politik) eingeschrankt. Auch kann die Schichtarbeit zu Einschrankungen und Schwierigkeiten im Familienleben und damit zu psychischen Belastungen fiihren.

Gesundbheitliche Belastungen: Viele kdrperliche und psychische Prozesse des Menschen sind an einen tageszeitlichen Rhythmus gebunden. Wenn dieser Rhythmus
wegen Nachtarbeit verschoben wird, kann dies zu gesundheitlichen Belastungen fiihren. Nachtarbeit ist zudem oft mit Schichtarbeit verbunden.
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Ausgehend von diesen Belastungen wurde die Verglitung daher auf 8 Franken pro Stunde festgesetzt. Zusatzlich wird eine Zeitgutschrift von 10 Minuten pro
Nachtstunde gewahrt.

Die Vergltungen entgelten die konkreten Belastungen beim Arbeitseinsatz. Bei Funktionen, bei denen solche Belastungen regelmassig zur Tatigkeit gehdren, wird
dies zudem bei der Lohneinstufung mitbertcksichtigt.

02.3.3.3

Sonntagsarbeit

Mit der Verguitung fiir Sonntagsarbeit und Arbeit an arbeitsfreien Tagen gemass § 18 Absatz 1b der Personalverordnung werden die sozialen Belastungen abgegol-
ten. Der Sonntag und die arbeitsfreien Tage gelten als Zeitraum der Ruhe und Erholung. Mit der Diensteinteilung an ublicherweise arbeitsfreien Sonn- und Feiertagen
wird die Teilnahme am gesellschaftlichen Leben sowie die Gestaltung des Familienlebens ein-geschrankt.

Ausgehend von dieser Belastung wurde die Vergiitung daher auf 10 Franken pro Stunde festgesetzt.

Fallen die Sonntagsstunden auf eine Nacht, sind die Vergltungen kumulierbar. Diesfalls erhalten die Mitarbeitenden eine Vergiitung von 18 Franken pro Stunde.
02.3.3.4

Vergiitung von Zeitgutschriften

Die zustandige Behorde kann zur Sicherstellung des Dienstbetriebs Zeitgutschriften mit 16,667 Prozent Zuschlag auf die auf eine Stunde umgerechnete Besoldung
verglten. Diesbeziigliche Verglitungen von Zeitgutschriften bilden die Ausnahme. Die Kompensation durch Freizeit ist der Regelfall.
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02.4.1
Gesetzliche Grundlagen

§ 38 Absatz 1c Personalgesetz
§§ 22 -30 Besoldungsverordnung
02.4.2

Allgemeines
Der Spesenersatz deckt Aufwendungen, die eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter zur Erfillung der Dienstpflicht notwendigerweise tatigen muss (vgl. § 22 Besol-
dungsverordnung). Nach diesem Grundsatz ist Giber die Zuerkennung des Spesenersatzes zu entscheiden.

Die Zuerkennung von Spesenersatz ist ein personalrechtlicher Entscheid der zustdandigen Behdrde. Diese stitzt sich auf die belegte Abrechnung der Mitarbeiterin
oder des Mitarbeiters, soweit nicht ein pauschaler Spesenersatz ausgerichtet wird. Der Entscheid erfolgt in der Regel durch die Zustimmung der zustdndigen Behérde
auf dem Spesenformular. Sie Gbernimmt damit die Verantwortung fir den Spesenersatz.

Auch ein pauschaler Spesenersatz dient zur Deckung effektiver Auslagen. Die Departemente, die Staatskanzlei und die Gerichte kdnnen unabhéngig von der Person
der Stelleninhaberin oder des Stelleninhabers flr eine berufliche Tatigkeit durch Weisung einen pauschalen Spesenersatz in der Hohe von héchstens 6'000 Franken
pro Jahr festlegen. Damit die Rechtsgleichheit sichergestellt ist, ist die Dienststelle Personal vor Erlass der Weisung unter Beilegung eines Kostennachweises zur
Stellungnahme einzuladen.

Im Einzelfall kann auch einer Mitarbeiterin oder einem Mitarbeiter durch Entscheid ein pauschaler Spesenersatz zugesprochen werden. Ein solcher Entscheid muss
mit einer Aufstellung der nachweisbaren Kosten begriindet sein, damit bei Anderungen die Grundlagen des Entscheids feststellbar sind und auch klar erkennbar ist,
dass der Spesenersatz keine versteckte Lohnzahlung darstellt (Auswirkungen auf Steuern, Sozialversicherungen). Zudem ist die Weisung der Dienststelle Personal
zu den Rahmenbedingungen zur Ausrichtung von pauschalem Spesenersatz zu beachten.

02.4.3

Fahrspesen

Grundsatzlich sind fur Dienstfahrten die 6ffentlichen Verkehrsmittel oder ein Fahrzeug einer Carsharing-Firma zu benitzen bzw. deren Kosten zu ersetzen (vgl. § 24
Besoldungsverordnung).
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Nachfolgend wird auf den Spesenersatz fiir die Beniitzung eines Privatfahrzeugs eingegangen.

02.4.3.1

Wahl des Fahrzeuges

Spesenersatz fir die Benlitzung des Privatfahrzeugs wird nur geleistet, wenn die Beniitzung der &ffentlichen Verkehrsmittel bzw. des Carsharing- Fahrzeugs nicht
moglich oder wirtschaftlich (Aufwand/Ertragsabschétzung) nicht vertretbar ist. Je nach Dienstbereich werden sich hier die Verhéltnisse unterschiedlich darstellen. Es
ist notwendig, dass die Leiterinnen oder die Leiter der Dienststellen klare, der Situation entsprechende Weisungen erteilen. Eine freie Wahl des Verkehrsmittels ohne
Berlicksichtigung der genannten Grundsétze kann nicht akzeptiert werden. Sollte eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter fiir Dienstfahrten das Privatfahrzeug be-
nutzen, obwohl das 6ffentliche Verkehrsmittel unter allen Aspekten mindestens so geeignet ware, so werden die Fahrspesen des 6ffentlichen Verkehrsmittels ersetzt.

02.4.3.2

Offentliches Verkehrsmittel

Dauert die Fahrt mit dem 6ffentlichen Verkehrsmittel langer als 30 Minuten, werden die Kosten der ersten Klasse ersetzt, andernfalls die Kosten der zweiten Klasse.
Mitarbeitende, die aufgrund eines Weiterbildungsvertrags an den Ausbildungsort reisen, sowie Auszubildende und Praktikantinnen und Praktikanten, die eine
Dienstreise unternehmen, erhalten die Kosten der zweiten Klasse ersetzt (vgl. § 23 Besoldungsverordnung).

Es gilt auch hier der Grundsatz, dass die Spesen aufgrund der tatsachlich entstandenen Auslagen vergitet werden, d.h. Mitarbeitende, die aufgrund eines Halbtax-
abonnements verbilligte Fahrpreise bezahlt haben, erhalten nur die effektiven Auslagen vergiitet. Die Kosten fiir ein Halbtaxabonnement werden nur dann vergiitet,
wenn eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter regelmassig Dienstreisen unternimmt. Die zustandige Behdrde kann im Einzelfall durch Entscheid einen Ersatz zuspre-
chen. Mitarbeitende, die ein personliches Generalabonnement oder lokale Zonenabonnemente (z.B. Passepartout) besitzen und fiir die Dienstreise die 6ffentlichen
Verkehrsmittel beniitzen, erhalten fir die Dienstreise die Kosten verglitet, die bei einem Kauf eines durch Halbtax verbilligten Billetts entstanden wéren. Die fiktive
Auslage ist entsprechend zu belegen.

02.4.3.3

Arbeitsweg

Wer Ublicherweise mit dem Privatfahrzeug zum Dienstort fahrt und von dort Dienstreisen unternimmt, wird nur fir die Dienstfahrt entschadigt. Die Kosten fiir den
Arbeitsweg werden nicht vergutet (vgl. § 24 Abs. 3 Besoldungsverordnung). Bei der Entschddigung fir die Dienstreise ist nur die kiirzest mdgliche Wegstrecke
anrechenbar. Muss das Privatfahrzeug regelmassig fiir Dienstreisen mitgebracht werden, kann die zustandige Behorde in begriindeten Fallen fiir die Kosten des
Arbeitswegs eine pauschale Entschadigung zusprechen. Es ist wichtig, dass die Leiterin oder der Leiter der Dienststelle sowie die vorgesetzte Person ihre Fiihrungs-
verantwortung wahrnehmen und klare, dem personalrechtlichen Grund-satz entsprechende, situationsgerechte Anweisungen erteilen (v.a. auch bei Mitarbeitenden
im Aussendienst).
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02.4.3.4

Parkgebiihren

Parkgebiihren am Arbeitsort werden nicht verglitet. Muss das Privatfahrzeug aber regelmassig fiir Dienstreisen mitgebracht werden, kann die zustéandige Behorde
in begriindeten Fallen fir die Parkkosten eine pauschale Entschadigung zusprechen. Werden Parkkosten auf Dienstreisen geltend gemacht, missen diese begriindet
werden.

02.4.3.5

Schéaden, welche auf einer Dienstreise eintreten

Schaden, die wahrend einer Dienstreise mit einem Privatfahrzeug eintreten, sind tber die Versicherung der Fahrzeughalterin oder des Fahrzeughalters abzuwickeln.
Dies gilt sowohl fiir Schaden an Dritten (Haftpflichtschaden) als auch Schaden am eigenen Fahrzeug (Kaskoschaden).

Allfallige nicht versicherte Kosten (z.B. Selbstbehalt, Bonusverlust, nicht versicherter Kaskoschaden) werden grundsatzlich von der zustandigen Dienststelle liber-
nommen. Nicht ibernommen werden Schaden, welche grobfahrlassig oder vorsatzlich verursacht wurden.

Die nicht versicherten Kosten sind mit dem e-Spesenformular unter Beilage der entsprechenden Unterlagen geltend zu machen.
02.4.3.6

Kostenersatz fiir Privatfahrzeuge
Die Kosten fir die Benlitzung eines Autos sowie anderer Privatfahrzeuge wie von Motorradern, Rollern, Mofas und Velos fir Dienstfahrten wer-den wie folgt ersetzt:

Auto Fr. --.70/km
Motorrader bis 125 cm3 Fr. --.30/km
Motorrader mit mehr als 125 cm? Fr. --.35/km
Mofas Fr. --.25/km
Velos Fr. 5.— pro Einsatz

Fuhrt die Benutzung eines Privatfahrzeugs auf einem Diensteinsatz zu einer ausserordentlich starken Abnitzung des Fahrzeugs, kdnnen das zustandige Departe-
ment, die Staatskanzlei und die Gerichte eine pauschale Entschddigung im Rahmen einer Weisung geméss § 22 Absatz 2 der Besoldungsverordnung festlegen.
Wenn das Bedirfnis fiir die Entschadigung anderer Verkehrsmittel besteht, ist mit der Dienststelle Personal Kontakt aufzunehmen, welche die anrechenbaren Kosten
feststellt und in Weisungen festhalt.
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02.4.4

Auslandreisen

Die Frage des Spesenersatzes flir Auslandreisen beurteilt sich nach den gleichen Grundsatzen wie bei Inlandreisen. Massgebend muss auch hier sein, ob es sich um
eine notwendige Dienstreise handelt.

Die Frage der Zusténdigkeit fur die Bewilligung von Auslandreisen beurteilt sich nach den allgemeinen Grundsé&tzen Uber die Fiihrung und die interne Organisation
jedes Departements. Die Zustandigkeit zur Zusprechung von Spesenersatz fiir Auslandreisen liegt bei der zustdndigen Behorde. Die zustandige Behdrde kann beim
Entscheid Giber den Spesenersatz auch priifen, ob die Aufwendungen fiir die Erfillung der Dienstpflicht auch wirklich notwendig waren. Es ist daher sinnvoll, vor der
konkreten Planung einer Reise die zustdandige Behorde iber das Vorhaben zu informieren und deren Zustimmung einzuholen.

Ist diese Voraussetzung erfillt, werden grundsatzlich die ganzen Kosten gemass den allgemeinen Regelungen ersetzt. Bei Flugreisen wird der jeweils giinstigste
Tarif in der Touristenklasse ersetzt.

In der Praxis wird es haufig vorkommen, dass mit Auslandreisen noch Elemente der Erholung oder Weiterbildung verbunden sind. Hier muss die zustandige Behdrde
entscheiden, inwieweit die Reise dienstlichen Zwecken und inwieweit privaten Interessen dient und eine entsprechende Aufteilung der Spesen festlegen. Bei Aus-
landreisen mit Weiterbildungscharakter ist bei der Kostenbelastung nach den Regeln der §§ 40 ff. der Personalverordnung vorzugehen (Bestimmungen tber den
Urlaub; je hoher das Interesse des Arbeitgebers am Besuch der Veranstaltung ist, desto héher dessen Kostenanteil).

02.4.5

Auswirtige Verpflegung und Ubernachtung

Wer fiir auswartige Verpflegung héhere Auslagen als den in der Verordnung festgesetzten Ansatz von 27 Franken geltend machen will, muss diese belegen und die
in der Verordnung genannten Umstande glaubhaft machen (vgl. § 25 Besoldungsverordnung). Wer aus dienstlichen Griinden ausserhalb des Wohnortes tibernach-
ten muss, erhalt die Kosten im Rahmen einer Mittelklasseunterkunft ersetzt. Wird kein Beleg vorgelegt, da z.B. privat bei Freunden Ubernachtet wurde, wird flr die
Ubernachtung eine Pauschale von 60 Franken pro Ubernachtung vergiitet.

02.4.6
Kleiderentschidigung
Anspruch auf eine Kleiderentschadigung haben Mitarbeitende,

« die Dienstkleider tragen mussen, insbesondere aus Griinden der Arbeitssicherheit oder -hygiene, und diese nicht vom Gemeinwesen bezahlt werden.

Beispiel: Mitarbeitende im Forstwesen
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+ die Zivilkleider tragen missen und diese wegen der besonderen Arbeit regelmassig ausserordentlich stark abgentitzt oder verschmutzt werden.
Beispiel: Kriminalpolizei in der Aussenfahndung

+ zur Austbung ihrer beruflichen Tatigkeit spezielle Zivilkleider tragen missen.

Beispiel: Mitarbeitende der Kantonspolizei als Personenschutz von VIP s

Die Kleiderentschadigung darf nicht den Charakter einer Funktionszulage flr eine besondere Tatigkeit annehmen. Die Entschadigung kann auf-grund von Belegen
einzelfallweise oder als pauschale Abgeltung ausgerichtet werden. In der Regel wird ein solcher Entscheid fiir ein Kalenderjahr erlassen. Wer eine pauschale Klei-
derentschadigung gemass § 22 Absatze 2 und 3 der Besoldungsverordnung zugesprochen erhdlt, kann in der Regel keine weiteren Kleiderkosten geltend machen.
In Ausnahmefallen kann die zustdndige Behdrde durch Entscheid weiteren Ersatz zusprechen.

02.4.7

Kanzleientschiadigung

Die Kanzleientschadigung stellt Ersatz fiir diejenigen Kosten dar, welche dadurch entstehen, weil der oder dem Mitarbeitenden vom Staat kein Arbeitsplatz zur
Verfligung gestellt wird (z.B. Raum, Einrichtung, weitere Infrastruktur). Eine Kanzleientschadigung kann nur beanspruchen, wer im Hauptberuf selbststandig erwer-
bend ein eigenes Geschéft fuhrt und beim Kanton eine nebenamtliche Tatigkeit ausibt.

Bei der Festsetzung der Kanzleientschadigung ist zu berticksichtigen, welcher Teil der allgemeinen Geschéftskosten fir die Erfillung der Dienstpflichten aufgewendet
wird.

Beispiel: Erfolgt die Mitarbeitertatigkeit unter Benlitzung von Infrastruktur und Raum eines eigenen Geschéfts, sind die entstehenden Kosten anteilsmassig dem
Geschéaft und dem Staat zu belasten. Anrechenbar sind die notwendigerweise entstandenen Unkosten. Diese durfen nicht hdher sein als die Kosten, die der Staat
fur einen eigenen Arbeitsplatz hatte aufwenden missen.

Soweit die Departemente, die Staatskanzlei und die Gerichte nicht einzelne berufliche Tatigkeiten bezeichnen, fiir die eine Kanzleientschadigung pauschal zu ent-

richten ist, verfligt die zustandige Behdrde darliber nach Kostennachweis im Einzelfall. Erweisen sich pauschal festgelegte Entschadigungen im Einzelfall als zu hoch,
hat die zustandige Behorde diese entsprechend zu kiirzen. Im Weiteren hat die zustandige Behdrde Anspruch auf Einsicht in die entsprechenden Kostenbelege.
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02.4.8

Weitere Auslagen

Es gilt der Grundsatz, dass notwendigerweise entstehende Berufsauslagen ersetzt werden. In besonderen Fallen sind auch Auslagen zu decken, welche diese ge-
setzlichen Voraussetzungen erfillen, indessen in den Vorschriften nicht ausdriicklich genannt sind (vgl. § 22 Abs. 1 und 4 Besoldungsverordnung). Die oberste
Verwaltungsbehorde des Gemeinwesens regelt die Zustandigkeiten fiir den Erlass von diesbeziiglichen Weisungen.

02.4.8.1

Umzugskosten

Umzugskosten werden nur ersetzt, wenn der Umzug in eine Dienstwohnung aufgrund einer Anordnung der vorgesetzten Behorde erfolgt. Die entstandenen Trans-
portkosten sind zu belegen. Die zustdndige Behérde kann die Transportkosten des Umzugs auch mit einem Pauschalbetrag durch Verfligung abgelten, oder den
Transport in Auftrag geben und direkt die anfallenden Kosten begleichen. Die letztere Methode diirfte kostensparender sein, falls regelméassig Umzugskosten
anfallen und entsprechende Konditionen ausgehandelt werden kdnnen.

Wenn der Mitarbeiterin oder dem Mitarbeiter nachweisbar durch den Umzug weitere unvermeidbare Kosten entstehen, kdnnen diese durch die zustandige Behorde
angemessen ersetzt werden (beispielsweise Anderungskosten fiir Vorhdnge). Es ist zu beachten, dass diese Entschiddigung die Kosten des Umzugs decken soll und
nicht etwa eine Inkonvenienzentschadigung fiir die mit dem angeordneten Wohnortswechsel verbundene Belastung ist.

02.4.8.2
Kosten von externen Arbeitsbesprechungen
Erweisen sich externe Arbeitsbesprechungen als nétig, kénnen die dabei entstandenen, belegten Kosten ersetzt werden. Die Zweckmassigkeit ist zu begriinden.

02.4.8.3

Kosten fiir Verpflegung von verwaltungsexternen Sitzungsteilnehmerinnen und -teilnehmern

Es kann angezeigt sein, flr verwaltungsexterne Sitzungsteilnehmerinnen und Sitzungsteilnehmer Kaffeekosten zu ibernehmen. Die Person, die die Sitzung leitet,
hat diese Kosten mit der eigenen Spesenabrechnung geltend zu machen und zu belegen. Mahlzeitenkosten fiir verwaltungsexterne Sitzungs- oder Tagungsteilneh-
mende sollen nur in Ausnahmefallen geltend gemacht werden. Die Notwendigkeit ist speziell zu begriinden. Verwaltungsinterne Sitzungs- oder Tagungsteilneh-
mende haben die ihnen erwachsenden Spesen selbst geltend zu machen.
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02.5.1
Gesetzliche Grundlagen

§ 38 Absatz 1d Personalgesetz
§§ 20 - 20a Besoldungsverordnung
02.5.2

Vergiitung fiir Verbesserungsvorschlage

Bei Vorschlagen von Angestellten zur Verbesserung der Organisation oder von Arbeitsablaufen kann die zustandige Behorde eine Vergiltung von maximal
1'000 Franken zusprechen (vgl. § 20 der Besoldungsverordnung). Auf Antrag der zustdndigen Behdrde kann das zustédndige Departement, die Staatskanzlei oder
das zustandige oberste Gericht den Angestellten eine Vergilitung von maximal 2°000 Franken zusprechen.

02.5.3

Vergiitung fiir die Empfehlung von neuem Personal

Angestellte konnen bei der Rekrutierung mithelfen, indem sie Personen auf Stellen des Kantons Luzern aufmerksam machen. Die Kandidaten und Kandidatinnen
kénnen dann bei der Bewerbung die entsprechenden Angestellten nennen. Wenn eine solche Empfehlung zu einer Neuanstellung fiihrt (befristete Anstellung von
mindestens 12 Monaten oder unbefristet), wird den Angestellten eine Verglitung in der Hhe von 500 Franken zugesprochen (vgl. § 20a der Besoldungsverordnung).

Fur Empfehlungen zur Anstellung von Lernenden sowie Praktikantinnen und Praktikanten werden keine Verglitungen zugesprochen. Zudem sind insbesondere die

direkt vorgesetzten Fihrungspersonen und die Dienststellenleitungen von diesem Anspruch ausgeschlossen. Da nur eine Neuanstellung beim Kanton zu einer
Vergiitung berechtigt, entsteht kein Anspruch, falls eine Empfehlung zu einem kantonsinternen Wechsel, beispielsweise zu einer anderen Dienststelle, fihrt.
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02.6 SOZIALLOHN

02.6.1
Gesetzliche Grundlagen

§37 Personalgesetz
§ 15a Besoldungsverordnung
02.6.2

Allgemeines

Praktikantinnen und Praktikanten, Polizeiaspirantinnen und -aspiranten sowie Lernende, die Anspruch auf die besondere Sozialzulage haben und das soziale Exis-
tenzminimum nicht erreichen, kénnen einen monatlichen Soziallohn beantragen. Die Héhe des Soziallohns berechnet sich im Einzelfall nach der tatséchlichen
Unterschreitung des sozialen Existenzminimums gemass den Richtlinien der Schweizerischen Konferenz fiir Sozialhilfe (SKOS) und hangt vom Beschaftigungsgrad
ab. Bei einem Vollpensum betragt der Soziallohn maximal 650 Franken pro Monat.
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§ 57 Personalgesetz
§§ 11-19 Personalverordnung

Als Grundsatz gilt, dass die Mitarbeitenden ihre Arbeitszeit unter Berlicksichtigung des Leistungsauftrags und der Kundenorientierung flexibel gestalten konnen. Ist
die Dienststelle aus betrieblichen Griinden oder aufgrund ihres Leistungsauftrags auf vorgegebene Arbeitszeiten angewiesen, ist die Flexibilitat der Mitarbeitenden
entsprechend eingeschrankt.

Die Dienststellen halten die Arbeitszeitmodelle ihrer Mitarbeitenden in einem Arbeitszeitreglement fest. Dabei kdnnen sie zwischen den folgenden Arbeitszeitmo-
dellen auswahlen (vgl. § 11a Personalverordnung):

a. Arbeitszeitmodelle mit flexiblen Arbeitszeiten: Gleitzeit, Jahresarbeitszeit

b. Arbeitszeitmodelle mit betrieblich vorgegebenen Arbeitszeiten: feste Arbeitszeiten, Schichtarbeit, Arbeit nach Dienstplanen

Fur Mitarbeitende der Funktionsgruppe la gemass § 2 der Besoldungsordnung gilt Vertrauensarbeitszeit. Mitarbeitende ab Lohnklasse 14 kdnnen mit der zustandi-
gen Behdrde einvernehmlich Vertrauensarbeitszeit vereinbaren.

03.2.1

Allgemeine tédgliche Arbeitszeit

Die Personalverordnung legt die allgemeine wdchentliche Arbeitszeit bei einem 100 % Pensum auf 42 Stunden im Jahresdurchschnitt und die allgemeine tagliche
Arbeitszeit auf 8.4 Stunden fest; sie gilt als Grundlage fiir die Berechnung eines positiven oder negativen Arbeitszeitsaldos.

Die tagliche Arbeit ist von Montag bis Freitag zwischen 06.00 Uhr und 20.00 Uhr zu leisten. Aus betrieblichen Griinden oder aufgrund des Leistungsauftrages kann
die zustandige Behorde die Arbeitszeiten ihrer Mitarbeitenden vorgeben. Bei der individuellen Festlegung der Arbeitszeit kann keine Vergiitung fir Nacht- und/oder
Sonntagsarbeit geltend gemacht werden.

Bei einer taglichen Arbeitszeit von mehr als sechs Stunden ist eine Pause von mindestens 30 Minuten einzuhalten. Diese wird nicht an die Arbeitszeit angerechnet.
Zur Arbeitszeit zahlt hingegen eine Pause von 15 Minuten pro Halbtag.
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Die Dienststelle Personal stellt den Dienststellen jedes Jahr eine Liste mit der jahrlichen Soll-Arbeitszeit zur Verfiigung. Diese wird unter Berlicksichtigung der
allgemeinen wochentlichen Arbeitszeit und der arbeitsfreien Tage errechnet und gilt fir alle Verwaltungsmitarbeiterinnen und -mitarbeiter des Kantons.

03.2.2

Arbeitszeitsaldo/Ausgleich des Arbeitszeitsaldos

Ein positiver oder negativer Arbeitszeitsaldo, d.h. geleistete Mehr- oder Minus-Stunden, errechnet sich aus der Differenz der taglichen Sollarbeitszeit (vgl. Ziffer
03.2.1) und der tatsachlich geleisteten Arbeitszeit.

Der positive Arbeitssaldo darf am Ende einer Periode (Monat oder Jahr) 75 Stunden nicht tberschreiten. Die tber die tagliche Sollarbeitszeit geleisteten Mehrstunden
sind grundsatzlich wahrend der Randzeiten oder wahrend insgesamt 20 Arbeitstagen pro Jahr tage- oder halbtageweise zu kompensieren. Die Bestimmungen tiber
den Ferienbezug sind dabei sinngemass anzuwenden. Soweit Krankheits- oder Unfalltage wahrend der Kompensationstage durch ein Arztzeugnis ausgewiesen sind
und kein grobes Selbstverschulden vorliegt, kdnnen diese nachbezogen werden (vgl. Kapitel Arbeitsunfahigkeit).

Der negative Arbeitssaldo darf am Ende einer Periode 30 Stunden nicht Uberschreiten. Die zustandige Behdrde kann in begriindeten Féllen einen unbesoldeten
Urlaub zum Ausgleich bewilligen.

Auf den Zeitpunkt der Beendigung eines Dienstverhéltnisses sind allféllige Mehr- oder Minusstunden zu kompensieren oder, im Falle eines positiven Arbeitszeitsal-
dos, zu verglten.

03.2.2.1

Vergiitung eines positiven Arbeitszeitsaldos wihrend des Arbeitsverhaltnisses

Ein positiver Arbeitssaldo ist grundsatzlich zu kompensieren. In begriindeten Féllen kédnnen die Mehrstunden auch wéhrend eines bestehenden Arbeitsverhaltnisses
vergutet werden. Die Vergitung muss in jedem Fall von der zustandigen Behdrde bewilligt werden. Fur die Vergitung der Mehrstunden fiir Mitarbeitende der
Funktionsgruppen Ib und Il sind spezielle Regeln zu beachten (§ 15 Abs. 3 — 5 Personalverordnung):

Mitarbeitende der Funktionsgruppe Ib gemass § 2 der Besoldungsordnung und Mitarbeitende gemass Anhang 2a der Besoldungsverordnung fiir das Staatspersonal
haben keinen Anspruch auf Vergiitung des positiven Arbeitszeitsaldos.

Mitarbeitenden der Funktionsgruppe I, die eine Fachleitungs- oder Leitungsfunktion geméass Anhang 1 der Besoldungsverordnung ausiiben, wird die Vergiitung
eines positiven Arbeitszeitsaldos nur noch in Ausnahmefallen und nur mit der Bewilligung des Departements ausgerichtet:

* bei Beendigung des Arbeitsverhaltnisses

» bei umfangreichen Projekten mit ausserordentlichem Arbeitsanfall

+ bei der Ubernahme von Stellvertretungsaufgaben infolge voriibergehender Vakanzen
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03.2.3
Arbeitsfreie Tage
Die arbeitsfreien Tage sind in der Personalverordnung definiert. Bezlglich der Frage «Arbeitsfreie Tage wahrend den Ferien» wird auf das Kapitel Ferien verwiesen.

03.3 ARBEITSZEITMODELLE MIT FLEXIBLEN ARBEITSZEITEN

03.3.1

Grundsatz

Bei den Arbeitszeitmodellen mit flexiblen Arbeitszeiten kdnnen die Mitarbeitenden ihre Arbeitszeit unter Berlicksichtigung des Leistungsauftrags und der Kun-
denorientierung flexibel gestalten. Die zustandige Behdrde kann zur Gewahrleistung des Dienstbetriebs, insbesondere hinsichtlich der Erreichbarkeit und der Be-
triebszeiten, Weisungen erlassen.

Bei den Arbeitszeitmodellen mit flexiblen Arbeitszeiten kénnen allfallige Schwankungen im Arbeitsanfall im Rahmen des erlaubten Maximums und Minimums des
Arbeitszeitsaldos (+ 75 / - 30 Stunden) aufgefangen werden: Die wochentliche Arbeitszeit kann bei Arbeitsspitzen erhéht und in Phasen mit weniger Arbeitsanfall
entsprechend reduziert werden. Die Mitarbeitenden profitieren im Gegenzug von der Moglichkeit, einen positiven Arbeitszeitsaldo im Rahmen von friiherem Ar-
beitsschluss oder zusatzlichen freien Tagen zu kompensieren.

03.3.2

Gleitzeit und Jahresarbeitszeit

Gleitzeit und Jahresarbeitszeit unterscheiden sich dahingehend, dass die Periode, an deren Ende das Maximum und das Minimum des Arbeitszeitsaldos einzuhalten
ist, unterschiedlich ist:

Bei Gleitzeit darf das Maximum und Minimum des Arbeitszeitsaldos am Ende eines jeden Monats nicht Uiberschritten werden, wahrend diese Obergrenzen bei der
Jahresarbeitszeit einmal jéhrlich an einem festgelegten Stichtag einzuhalten sind. Als Stichtag bei der Jahresarbeitszeit gilt in der Regel der 31. Dezember, alternativ
kann die zustandige Behorde auch das Ende des Schuljahres (31. Juli) oder das Ende eines Quartals (31. Marz, 30. Juni, 30. September), das aufgrund von saisonal
unterschiedlichem Arbeitsanfall besser passt, als Stichtag definieren.
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Die zustandige Behorde kann vom Grundsatz der flexiblen Arbeitszeit abweichen und die Arbeitszeiten ihrer Mitarbeitenden vorgeben, falls sie
a. aus betrieblichen Griinden an feste Arbeitszeiten gebunden ist und der Dienstbetrieb nicht anders sichergestellt werden kann,

b. aus betrieblichen Griinden an Schichtarbeit oder Dienstplane gebunden ist,

c. aufgrund ihres Leistungsauftrags darauf angewiesen ist.

Die von der Dienststelle Personal errechnete jahrliche Soll-Arbeitszeit gilt auch fir Mitarbeitende mit betrieblich vorgegebenen Arbeitszeiten. Zu beachten ist zudem,
dass der Anspruch auf regelmassige Freitage, insbesondere auf mindestens ein arbeitsfreies Wochenende pro Monat und auf die Pausen besteht.

03.5 ARBEITSZEITMODELL DER VERTRAUENSARBEITSZEIT

Bei der Vertrauensarbeitszeit steht nicht die zeitliche Pradsenz am Arbeitsplatz, sondern das erreichte Resultat im Vordergrund, weshalb die Mit-arbeitenden von der
Arbeitszeiterfassung gemass § 19 Personalverordnung befreit sind und lediglich ihre Abwesenheiten erfassen. Die Bestimmungen Uber den Arbeitszeitsaldo und
dessen Ausgleich (88 14 und 15 Personalverordnung) finden keine Anwendung. Im Gegenzug besteht ein Anspruch auf zehn Kompensationstage pro Kalenderjahr
(bei einem 100 % Pensum). Nebst der Personalverordnung ist auch die Weisung der Dienststelle Personal zur Vertrauensarbeitszeit verbindlich.

Die Mitarbeitenden legen die persdnliche Arbeitszeit unter Berlicksichtigung des Leistungsauftrags, der Zielvereinbarungen, der Fiihrungsaufgabe und der Kunden-
bedirfnisse selbst fest. Sie orientieren sich dabei eigenverantwortlich an der Sollarbeitszeit, der Pausenregelung sowie den Grenzen der taglichen Arbeitszeit gemass
der Personalverordnung. Vorbehalten bleibt das Weisungsrecht der vorgesetzten Person. Die Mitarbeitenden sind fir die Vermeidung von gesundheitlichen Ge-
fahrdungen durch ibermassige zeitliche Belastung selbst verantwortlich und informieren andernfalls frihzeitig die vorgesetzte Person.

03.5.1

Obligatorische Vertrauensarbeitszeit
Bei Mitarbeitenden des obersten Flihrungskaders (Funktionsgruppe la gemass § 2 der Besoldungsordnung) gilt die Vertrauensarbeitszeit obligatorisch.
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03.5.2

Freiwillige Vertrauensarbeitszeit

Mitarbeitende ab Lohnklasse 14 kdnnen mit der zustandigen Behdrde einvernehmlich und schriftlich Vertrauensarbeitszeit vereinbaren. Die Vereinbarung kann
jeweils auf das Ende eines Kalenderjahres widerrufen werden. Alle anderen Mitarbeitenden kénnen nicht nach Vertrauensarbeitszeit arbeiten.

Beim Wechsel zur Vertrauensarbeitszeit bestehende Mehrstunden werden in zusatzliche Kompensationstage umgewandelt, welche in Absprache mit der vorgesetz-
ten Person innert nltzlicher Frist zu beziehen sind. Nicht bezogene zusatzliche Kompensationstage verfallen nach fiinf Jahren.

03.5.3
Erfassung der Abwesenheiten
Mitarbeitende mit Vertrauensarbeitszeit erfassen lediglich ihre Abwesenheiten. Dabei sind folgende Grundsatze zu beachten:

« Anwesenheiten am Arbeitsplatz, Home Office sowie alle beruflich bedingten Abwesenheiten wie externe Termine, Sitzungen, Tagungen, etc. sind nicht zu erfas-
sen.

» Ganztdgige Abwesenheiten bei Ferien, Kompensation, Bezug Dienstaltersgeschenk, Arbeitsverhinderung infolge Arbeitsunfahigkeit oder Dienstleistung, Urlaub
gemadss §§ 40 ff. Personalverordnung und Weiterbildungen sind unter Angabe des Grundes zu erfassen.

+ Bei Arbeitsverhinderung infolge Unfall und Dienstleistungen mit Anspruch auf Erwerbsersatz (EO) sind auch halbtéatige und stundenweise Ab-wesenheiten zu
erfassen, damit der Anspruch gegeniber den Sozialversicherungen geltend gemacht werden kann.

Detaillierte Regelungen zur Erfassung der Abwesenheiten sind in der Weisung der Dienststelle Personal aufgefihrt.

03.6 ARBEITSZEITERFASSUNG

Die Mitarbeitenden haben die pro Tag geleisteten Arbeitsstunden und die Abweichungen zur taglichen Soll-Arbeitszeit zu erfassen. Wird die Arbeitszeit nicht
elektronisch erfasst, ist eine personliche schriftliche Arbeitszeitkontrolle zu fiihren. Die Dienststelle Personal stellt den Dienststellen ein Hilfsmittel zur Verfligung,
auf dem die individuelle Arbeitszeit der Mitarbeitenden festgehalten werden kann. Davon ausgenommen sind Mitarbeitende, die nach Vertrauensarbeitszeit arbei-
ten.
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Uberstundenarbeit ist die Arbeitszeit, die bei Arbeit nach Dienstplan oder bei Schichtarbeit auf Anordnung der vorgesetzten Person Uber die persénliche Arbeits-
leistung hinaus geleistet wird (vgl. § 17 Personalverordnung).

Massgebend ist die durch Dienstplan oder Schichtplan festgelegte tagliche Arbeitszeit. Geringfiigige Abweichungen von der festgelegten Arbeitszeit bis zu einer
Viertelstunde werden nicht als Uberstundenarbeit berechnet. Sie gelten zwar als Arbeitszeit und kénnen auch zeitlich ausgeglichen werden, aber es wird kein Zeit-
bzw. Vergiitungszuschlag ausgerichtet. Wird aber Uberstundenarbeit von mehr als einer Viertelstunde geleistet, so gilt geméss Personalrecht auch die erste Vier-
telstunde als Uberstundenarbeit.

03.7.1

Anordnung der vorgesetzten Person

Nur die einseitig von der vorgesetzten Person angeordnete Arbeit gilt als Uberstundenarbeit. Diese Anordnung kann auch stillschweigend er-folgen, wenn Dienst-
pflichten ohne Zeitaufschub erfiillt werden miissen und eine Riicksprache mit der vorgesetzten Person nicht mdglich oder sinnvoll ist (z.B. Notfalldienst bei Polizei
oder in den Spitalern). In diesen Féllen sind die vorgesetzten Personen sobald als mdglich, spadtestens aber im Rahmen der monatlichen Arbeitszeitkontrolle zu
informieren. Auch in diesen Fallen miissen aber die tiblichen Voraussetzungen gegeben sein, damit diese Arbeitszeit als Uberstunden anerkannt wird (Notwendigkeit
der Mehrleistung, siehe nachfolgend).

03.7.2

Ausnahmecharakter der Uberstunden

Die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter ist verpflichtet, in besonderen Féllen und in einem zumutbaren Ausmass Uberstunden zu leisten. Die An-ordnung von Uber-
stunden darf nicht zu einer regelméassigen Erhéhung der Arbeitszeit fiihren. Werden (iber Monate hinweg regelméassig Uberstunden geleistet, so miissen gegebe-
nenfalls fiir die betroffene Stelle organisatorische und/oder personelle Massnahmen gepriift werden. Bei Teilzeitmitarbeitenden ist zu prifen, ob das vereinbarte
Pensum erhdht werden muss.

Die Anordnung von Uberstunden muss im Einzelfall notwendig und objektiv gerechtfertigt sein. Ist diese Voraussetzung im Einzelfall erfiillt, ist es unerheblich, ob
die Uberstundenarbeit voraussehbar war oder nicht. War sie voraussehbar, werden allerdings an die Notwendigkeit strengere Voraussetzungen gekniipft. Wenn die
Anordnung von Uberstunden mit einer besseren Arbeitsorganisation oder durch Beizug von betriebsinternen Hilfskraften vermeidbar wire, so kénnen diese in der
Regel nicht als notwendig betrachtet werden.
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03.7.3

Zumutbarkeit von Uberstunden

Die Pflicht zur Leistung von Uberstundenarbeit setzt voraus, dass die Uberstundenarbeit fiir die Mitarbeiterin oder den Mitarbeiter zumutbar ist. Bei der Anordnung
von Uberstunden ist somit auf die Persénlichkeit der Mitarbeitenden Riicksicht zu nehmen. Die verlangte Uberstundenarbeit ist insbesondere dann unzumutbar,
wenn sie die Leistungsfahigkeit Ubersteigt, d.h. aus gesundheitlichen Griinden nicht bewaltigt werden kann. Sie kann bei kurzfristiger Anordnung auch wegen
familiarer Pflichten nicht zumutbar sein (beispielsweise wegen Kinderbetreuung). Im Einzelfall sind die Interessen der Vorgesetzten an der Arbeitsleistung und die
personlichen Interessen der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters gegeneinander abzuwagen.

03.7.4

Ausgleich der Uberstunden prioritér durch Freizeit

Die geleisteten Uberstunden sind durch Freizeit im gleichen Ausmass zuziiglich eines Zeitzuschlags von 15 Minuten pro Uberstunde auszugleichen. Dieser Ausgleich
soll gewahrt werden, sobald es die betriebliche Situation erlaubt. Ist aber ein Ausgleich innerhalb eines Jahres aus betrieblichen Griinden nicht mdglich, entscheidet
die zustandige Behérde, ob die geleisteten Uberstunden zu einem spateren Zeitpunkt doch noch durch Freizeit oder allenfalls durch Vergiitung der Uberstunden
ausgeglichen werden sollen. Die Vergiitung pro Uberstunde ergibt sich aus der auf eine Stunde umgerechneten Besoldung und einem Zuschlag von 25 Prozent
(vgl. § 17 Besoldungsverordnung). Der Zuschlag von 25 Prozent kann aus betrieblichen Griinden bereits im Monat der Entstehung vergltet werden.

Der Anspruch auf Ausgleich oder Vergiitung muss spatestens ein Jahr nach Leistung der Uberstunden geltend gemacht werden.

03.8 TEILZEITARBEIT

Der Gesetzgeber hat die Moglichkeit der Teilzeitarbeit im Personalrecht ausdriicklich vorgesehen. Der Entscheid, ob Teilzeitarbeit im konkreten Einzelfall moglich
ist, liegt bei der zustédndigen Behorde. Die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter hat somit keinen Rechtsanspruch auf eine Teilzeitarbeit bzw. auf eine entsprechende
Arbeitszeitreduktion.

Die Bestimmungen Uber die Arbeitszeit, die fiir die vollamtlich Mitarbeitenden gelten, kommen fiir die Teilzeitbeschaftigten sinngemass zur Anwendung und die

Anspriiche berechnen sich entsprechend dem Beschéaftigungsgrad. Bei der Umsetzung dieses Grundsatzes stellen sich in der Praxis verschiedene Auslegungsfragen,
die nachfolgend behandelt werden.
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03.8.1

Regelmassige Teilzeitarbeit

Bei regelmassiger Teilzeitarbeit wird im Arbeitsvertrag ein festes Arbeitspensum in einem Bruchteil eines Vollamtes (42 Stunden/Woche) fest-gelegt (xx/42), der
sogenannte Beschéaftigungsgrad. Die Teilzeitbeschéaftigten haben den ihrem Beschaftigungsgrad entsprechenden Teil der jahrlichen Soll-Arbeitszeit zu leisten, die
auf der Basis der 42-Stundenwoche und unter Beriicksichtigung der arbeitsfreien Tage berechnet wird (vgl. Ziffer 03.2.1).

Beispiel: Die wochentliche Arbeitszeit eines Mitarbeiters betragt gemass Arbeitsvertrag 33.6 Stunden (33.6/42). Im Jahr 2025 betragt die jahrliche Soll-Arbeitszeit im
Kanton Luzern 2083.2 Stunden. Der Mitarbeiter hat somit im Jahr 2025 2083.2 x 33.6 : 42 = 1666.56 Stunden (inkl. Ferien) zu leisten.

03.8.1.1

Arbeitsfreie Tage

Die arbeitsfreien Tage sind in der Personalverordnung definiert. Gemass der personalrechtlichen Regelung kommen Teilzeitbeschéftigte gleichermassen wie die
Vollamtlichen, jedoch nur anteilsmassig, in den Genuss dieser arbeitsfreien Tage: Die jahrliche Soll-Arbeitszeit fiir ein Vollamt wird jeweils unter Beriicksichtigung
der arbeitsfreien Tage (vgl. § 18 Personalverordnung) errechnet. Wenn Teilzeitbeschaftigte entsprechend ihrem Beschaftigungsgrad den Anteil dieser Soll-Arbeitszeit
leisten, kommen sie (rechnerisch) automatisch anteilsmassig in den Genuss dieser arbeitsfreien Tage. Féllt ein arbeitsfreier Tag auf einen Tag, an dem sie ordentli-
cherweise arbeiten, muss der «zuviel bezogene» Anteil vor- oder nachgeholt werden. Féllt er hingegen auf einen Tag, an dem sie ohnehin arbeitsfrei haben, kann
der «<zuwenig bezogene» Anteil vor- oder nachbezogen werden.

Beispiel: Die wochentliche Arbeitszeit einer Mitarbeiterin betragt 21 Stunden (21/42 = 50 Prozent). Die Mitarbeiterin arbeitet in der Regel am Montag, Dienstag und
Mittwochmorgen.

a. Ostermontag

Am Ostermontag (gemass Personalverordnung ein arbeitsfreier Tag) arbeitet die Mitarbeiterin nicht. Da sie von diesem Tag (rechnerisch) nur anteilsmassig profi-
tieren kann, muss sie den entsprechenden, «zuviel bezogenen» Anteil méglichst im Verlauf des Monats April vor- oder nachholen.

b. Karfreitag

Gemass ihrer gewahlten Arbeitszeit arbeitet die Mitarbeiterin Gblicherweise am Freitag nicht. Sie hat jedoch Anspruch darauf, dass sie anteilsmassig entsprechend
ihrem Arbeitspensum von diesem arbeitsfreien Tag profitieren kann. Da sie an diesem Tag ohnehin immer frei hat, kann sie den entsprechenden Anteil vor- oder
nachbeziehen.

03.8.1.2
Besoldung
Der Besoldungsanspruch berechnet sich anteilsmassig nach dem festgelegten Arbeitspensum im Verhaltnis zu einem Vollamt.
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03.8.2

Unregelmassige, stundenweise Beschéaftigung

Eine weitere Form der Teilzeitarbeit ist die unregelmassige, stundenweise Beschaftigung. Im Arbeitsvertrag ist in diesen Fallen nicht ein festes Arbeitspensum,
sondern eben die stundenweise Anstellung vorgesehen. Es besteht daher grundsatzlich kein Anspruch auf die Zuweisung von Arbeit in einem bestimmten Umfang.
Solche Anstellungen werden in der Regel bei stark schwankendem Arbeitsanfall begriindet.

Auch stundenweise Beschaftigte werden bei ihrer Anstellung in eine Lohnklasse und -stufe eingereiht (Ausnahme: Tatigkeiten nach Anhang 3 der Besoldungsver-
ordnung). Flr die Umrechnung der Jahresbesoldung auf einen Stundenlohn wird diese zunachst um den Anteil des 13. Monatslohns gekdirzt (Jahreslohn / 13 x 12).
Anschliessend wird das Ergebnis durch die allgemeine jahrliche Arbeitszeit von 2184 Stunden (52 Wochen x 42 Stunden) geteilt. Zusatzlich besteht Anspruch auf
Ferien- und Feiertagsentschadigung sowie ein Zuschlag fiir den 13. Monatslohn (vgl. Kapitel Ferien).
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04.1 GESETZLICHE GRUNDLAGEN

§ 47 Absatz 1a Personalgesetz
§§ 34 -39 Personalverordnung
04.2 ALLGEMEINES

Dieses Kapitel erortert die Rechte und Pflichten der Mitarbeitenden in einem 6ffentlich-rechtlichen Arbeitsverhaltnis bezliglich ihres Anspruchs auf bezahlte Ferien.
Auch teilzeitlich oder im Stundenlohn beschéftigte Mitarbeitende haben Anspruch auf bezahlte Ferien. Die Ferienanspriiche der Lernenden sowie der Praktikantin-
nen und Praktikanten sind separat geregelt.

04.3 ORDENTLICHER FERIENANSPRUCH

04.3.1

Dauer des ordentlichen Ferienanspruchs

Das Personalrecht (§ 34 Personalverordnung) legt den Ferienanspruch pro Kalenderjahr fest. Mitarbeitende, die vollamtlich beschaftigt sind, haben jedes Kalender-
jahr Anspruch auf folgende bezahlte Ferien:

Massgebendes Alter Ferienanspruch
bis 20 30 Arbeitstage
ab 21 25 Arbeitstage
ab 50 30 Arbeitstage
ab 60 33 Arbeitstage

Bei Teilzeitarbeit von Mitarbeitenden besteht der Ferienanspruch entsprechend dem Beschaftigungsgrad (vgl. § 1 Abs. 2 Personalverordnung).
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Beispiel: Ein 30 - jahriger Mitarbeiter, der zu 50 % angestellt ist, hat jedes Kalenderjahr Anspruch auf Ferien von 12.5 Arbeitstagen zu 8.4 Stunden (bzw. 25 Arbeitstage
zu 4.2 Stunden). Da seine individuelle Arbeitsverpflichtung pro Woche jeweils nur 2 1/2 Arbeitstage zu 8.4 Stunden (bzw. 5 Arbeitstage zu 4.2 Stunden) umfasst, hat
er pro Kalenderjahr wie das vollamtlich beschaftigte Staatspersonal Anspruch auf 5 Wochen bezahlte Ferien; die Besoldung wird wahrend der Ferien entsprechend
seinem Beschaftigungsgrad ausgerichtet.

04.3.2

Arbeitsfreie Tage (Feiertage) und Ferienanspruch

Der Ferienanspruch ist in Arbeitstagen (AT) ausgedriickt. Die arbeitsfreien Tage geméss § 18 der Personalverordnung (Feiertage usw.) sind nicht Arbeitstage und
werden daher nicht an die Ferien angerechnet.

Beispiel: Eine Mitarbeiterin bezieht die Woche nach Pfingsten Ferien. Da der Pfingstmontag als arbeitsfreier Tag gilt, hat sie nur 4 Arbeitstage Ferien zu beziehen.

Das Patroziniumsfest der Kirchgemeinde am Arbeitsort ist kein arbeitsfreier Tag. Fallt ein Patroziniumsfest (z.B. St. Leodegar) auf einen Wochentag und hat die
Gemeinde diesen Tag als Feiertag erklart, darf an diesem Tag grundsatzlich nicht vor Ort gearbeitet werden. Die Stunden sind entsprechend vor- oder nachzuholen
bzw. es ist ein Ferientag zu beziehen. Im Einverstandnis mit der vorgesetzten Person ist auch Home Office mdglich, sofern die Mitarbeitenden nicht in der gleichen
Gemeinde wohnen. Dringende Arbeiten (z.B. Polizei) sind davon nicht betroffen.

04.4 ANTEILSMASSIGER FERIENANSPRUCH

04.4.1

Allgemeines

Bei bestimmten, in der Personalverordnung abschliessend aufgezédhlten Sachverhalten besteht nur ein anteilsmassiger Ferienanspruch (vgl. § 35 Abs. 1 Personalver-
ordnung). Aus anderen als den in dieser Bestimmung genannten Griinden dirfen die Ferien nicht gekirzt werden.

Beispiel: Verlangert die Mitarbeiterin ihren Mutterschaftsurlaub durch Bezug eines unbesoldeten Urlaubs, der mehr als 20 Arbeitstage dauert, wird ihr Ferienanspruch
gemass den Bestimmungen von § 35 Absatz 1b der Personalverordnung gekirzt (vgl. nachfolgend Ziffer 4.3).
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04.4.2

Anteilsmaéssiger Ferienanspruch bei einem nicht wahrend des ganzen Kalenderjahres bestehenden Arbeitsverhiltnis

Bei Eintritt in den Staatsdienst oder Austritt aus dem Staatsdienst wahrend des laufenden Kalenderjahres besteht der Ferienanspruch nur im Verhaltnis zur Beschaf-
tigungsdauer im jeweiligen Kalenderjahr (vgl. § 35 Abs. 1a Personalverordnung).

Die Berechnungsformel fiir den anteilsmassigen Ferienanspruch (bei Vollpensum):

geleistete Arbeitstage im Kalenderjahr x
Ferienanspruch jahrliche Soll-Arbeitstage

Die fur das jeweilige Kalenderjahr geltenden allgemeinen jahrlichen Soll-Arbeitstage werden wie folgt berechnet:

Soll-Arbeitstage pro Kalenderjahr:

jahrliche Sollarbeitszeit
allgemeine tégliche Arbeitszeit*

*8.4 Stunden, vgl. § 11 Personalverordnung

Beispiel: Eine 45-jahrige Mitarbeiterin, die zu 100 % angestellt ist, hat jedes Kalenderjahr Anspruch auf 25 Arbeitstage Ferien. Im Kalenderjahr 20XX hatte sie 249
Soll-Arbeitstage leisten missen. Sie hat auf Ende September ihr Arbeitsverhaltnis gekiindigt. Sie hat in diesem Kalenderjahr nur 9 Monate, d.h. konkret 188 Arbeits-
tage, gearbeitet. Ihr Ferienanspruch besteht nun im Verhaltnis zur Beschaftigungsdauer und betragt

188 Arbeitstage x 25 Ferientage
249 Soll-Arbeitstage

=19 Ferientage

Ware die Mitarbeiterin in einem 40 %-Pensum angestellt gewesen, misste der Ferienanspruch entsprechend ihrem Pensum gekiirzt werden, d.h. auf 7.6 Ferientage
zu 8.4 Stunden.

04.4.3

Anteilsmassiger Ferienanspruch bei unbesoldetem Urlaub

War eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter insgesamt wahrend mehr als 20 Arbeitstagen unbesoldet beurlaubt, besteht der Ferienanspruch nur im Verhaltnis zur
Beschaftigungsdauer (vgl. § 35 Abs. 1b Personalverordnung). Soweit ein Mutterschaftsurlaub unbesoldet ist (vgl. § 44 Personalverordnung), wird der Ferienanspruch
ebenfalls nach diesen Regeln gekiirzt. Der anteilsmassige Ferienanspruch berechnet sich jeweils pro Kalenderjahr, auch wenn sich ein unbesoldeter Urlaub tber
einen Jahreswechsel erstreckt.
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Der anteilsmassige Ferienanspruch wird auf den Arbeitstag genau berechnet. Bis zu einem unbesoldeten Urlaub von insgesamt 20 Arbeitstagen pro Kalenderjahr
erfolgt keine Ferienklrzung. Dauert ein unbesoldeter Urlaub langer, besteht nur noch der anteilsméassige Ferienanspruch.

Der anteilsméssige Ferienanspruch wird wie folgt berechnet:

(Jahrliche Soll-Arbeitstage - unbesoldete Arbeitstage*) x Ferienanspruch
jahrliche Soll-Arbeitstage

*die unbesoldeten Arbeitstage entsprechen den allgemeinen Soll-Arbeitstagen wahrend der Berechnungsperiode. Es wird immer zuerst der anteilsméassige Ferienanspruch fir ein 100 %-Pensum berechnet
und dieser erst nachfolgend auf den jeweiligen Beschaftigungsgrad angepasst.

Beispiel: Ein 33-jahriger Mitarbeiter, welcher in einem 50 %-Pensum angestellt ist, war von August bis Ende Oktober 20XX unbesoldet beurlaubt (64 Arbeitstage).
Das Jahr 20XX umfasst 249 Sollarbeitstage. Sein anteilsmassiger Ferienanspruch ist zuerst fiir ein Vollamt (100 %-Pensum) zu berechnen und anschliessend entspre-
chend seinem Beschéftigungsgrad anzupassen:

100 %-Pensum:

(249 Soll-Arbeitstage - 64 unbesoldete Arbeitstage) x 25 Ferientage
249 Soll-Arbeitstage

=18.57 Ferientage

50 %-Pensum:
9.29 Ferientage zu 8.4 Stunden

Beispiel: Eine Mitarbeiterin ist im Dezember des laufenden Kalenderjahres 15 Arbeitstage und anfangs Januar des folgenden Kalenderjahres 15 Arbeitstage unun-
terbrochen unbesoldet beurlaubt. Die Mitarbeiterin hat in beiden Kalenderjahren den ordentlichen Ferienanspruch, da jeweils pro Kalenderjahr geprift wird, ob die
Voraussetzungen flr eine Ferienkiirzung gegeben sind. Es erfolgt somit vorliegend keine Ferien-kiirzung.

04.4.4

Anteilsmassiger Ferienanspruch bei besoldetem Urlaub wegen Krankheit, Unfall oder Dienstleistungen

War eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter insgesamt wahrend mehr als 60 Arbeitstagen wegen Krankheit, Unfall oder Dienstleistungen (vgl. §§ 20 ff. Personalver-
ordnung) besoldet beurlaubt, besteht der Ferienanspruch nur im Verhéltnis zur Beschaftigungsdauer (vgl. § 35 Abs. 1c Personalverordnung). Betreffend volle und
teilweise Arbeitsunfahigkeit sowie Arztzeugnis wird auf Kapitel Arbeitsunfahigkeit, insbesondere Ziffer 07.4.2 verwiesen.
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Soweit ein Mutterschaftsurlaub besoldet ist (vgl. § 44 Personalverordnung) oder aus anderen Griinden (z.B. zur Weiterbildung) ein besoldeter Urlaub gewahrt wird,
bleibt der ordentliche Ferienanspruch erhalten, d.h. es erfolgt keine Ferienklrzung. Der anteilsmassige Ferienanspruch berechnet sich jeweils pro Kalenderjahr, auch
wenn sich eine Krankheit, ein Unfall oder die Dienstleistungen Uber einen Jahreswechsel erstrecken. Berechnung des anteilsmassigen Ferienanspruchs: Der anteils-
massige Ferienanspruch wird auf den Arbeitstag genau berechnet. War die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter aus verschiedenen Griinden besoldet beurlaubt (d.h.
wegen Krankheit, Unfall und Dienstleistungen), werden die verschiedenen Absenzen eines Kalenderjahres zusammengezahlt. Bis zu insgesamt 60 Arbeitstagen
besoldeten Urlaubs wegen Krankheit, Unfall oder Dienstleistungen pro Kalenderjahr erfolgt keine Ferienkiirzung. Dauern die besoldeten Urlaube langer, besteht
nur noch der anteilsméassige Ferienanspruch.

Um diesen anteilsmassigen Ferienanspruch zu berechnen, werden die restlichen — tatsachlich geleisteten — Arbeitstage eines Kalenderjahres ins Verhaltnis zu den
jahrlichen Soll-Arbeitstagen gesetzt:

Die Berechnungsformel fiir den anteilsmassigen Ferienanspruch (bei Vollpensum):

(jahrliche Soll-Arbeitstage - Krankheitstage bzw. Dienstleistungstage) x Ferienanspruch
jahrliche Soll-Arbeitstage

Beispiel: Eine 30 - jahrige, vollamtliche Mitarbeiterin war im Laufe eines Kalenderjahres insgesamt 40 Arbeitstage krank. Die Mitarbeiterin hat den ordentlichen
Ferienanspruch. Es erfolgt keine Ferienkiirzung.

Beispiel: Ein Mitarbeiter hat vom November des laufenden Kalenderjahres (= 40 Arbeitstage) bis Mitte Marz des nachsten Kalenderjahres (= 50 Arbeitstage) Mili-

tardienst zu leisten. Da die besoldeten Urlaube wegen Dienstleistungen pro Kalenderjahr jeweils weniger als 60 Arbeitstage dauern, besteht immer der ordentliche
Ferienanspruch und die Ferien werden nicht gekirzt.
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Beispiel: Ein 32 - jahriger Mitarbeiter mit einem Arbeitspensum von 80 %, Ferienanspruch 20 Arbeitstage (80 % von 25 Arbeitstagen), hat aufgrund einer Krankheit
folgende durch Arztzeugnis ausgewiesene Abwesenheiten:

Arbeitsunfahigkeit

Arbeitsunféhigkeit nach Arbeitunfahigkeit nach Volle/Teilweise Arbeitsunfahigkeit Krankheitstage
Kalendertagen Arbeitstagen*
17.03.XX bis 16.06.XX 92 61 100 % arbeitsunfahig 61
17.06.XX bis 31.08.XX 77 54 50 % arbeitsunfahig 27
01.09.XX bis 31.12.XX 122 84 20 % arbeitsunfahig 16.8
Total 104.8

* Arbeitstage bei einem Vollpensum

Anteilsmassiger Ferienanspruch bei Vollpensum:
(249 Arbeitstage* - 104.8 Arbeitstage) x 25 Ferientage

249 Soll-Arbeitstage
* jahrliche Soll-Arbeitstage des Kalenderjahres 20XX

Anteilsmassiger Ferienanspruch bei 80 %-Pensum:
0.8 x 14.5 Ferientage = 11.6 Ferientage zu 8.4 Stunden

04.4.5
Zuviel bezogene Ferien

=14.5 Ferientage

Ubersteigen die bezogenen Ferientage eines Kalenderjahres den anteilsméassigen Ferienanspruch, kann die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter wéhlen, ob eine
Lohnkiirzung vorzunehmen ist oder ob der Ferienanspruch des nachsten Kalenderjahres entsprechend gekiirzt wird.
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04.5 BESOLDUNGSANSPRUCH WAHREND DEN FERIEN

04.5.1
Grundsitzliches
Die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter hat Anspruch auf bezahlte Ferien. Die Besoldung (Lohn sowie allféllige Zulagen gemaéss § 35 Personalgesetz) ist daher wahrend

den Ferien grundsatzlich unverdndert weiter auszurichten. Pauschale Spesen und Vergiitungen werden flr die Ferienzeit nicht gekiirzt, es sei denn, es liege aus-
driicklich eine andere Anweisung vor.

04.5.2
Besoldungsanspruch bei regelmissiger Teilzeitarbeit

Ist die Arbeitszeit in einem Bruchteil eines Vollamts festgelegt (xx/42), so wird wahrend den Ferien die entsprechende anteilsméssige Besoldung
ausgerichtet.

04.5.3

Ferienentschiadigung bei unregelmassiger, stundenweiser Beschaftigung

Auch die im Stundenlohn beschaftigten Mitarbeitenden haben Anspruch auf bezahlte Ferien. Es ist ihnen in jedem Fall der Gibliche Ferienanspruch in natura zu
gewdhren. Der auf die Ferien entfallende Besoldungsanspruch wird in der kantonalen Verwaltung aber nicht wahrend der Zeitdauer der Ferien ausgerichtet, sondern

als prozentualer Zuschlag zum Stundenlohn. Dieser Zuschlag, die sogenannte Ferienentschadigung, ist jeweils mit dem Stundenlohn auszurichten und auf der
Besoldungsabrechnung separat auszuweisen.

Die Hohe der Ferienentschadigung hangt davon ab, wie gross der Ferienanspruch der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters ist.

Massgebendes Alter Ferienanspruch Hohe der
Ferienentschadigung

bis 20 30 Arbeitstage 13,04 %

ab 21 25 Arbeitstage 10,64 %

ab 50 30 Arbeitstage 13,04 %

ab 60 33 Arbeitstage 14,54 %

Als massgebendes Alter gilt die Differenz zwischen dem laufenden Kalenderjahr und dem Geburtsjahr. Damit bleibt die Hohe der Ferienentschadigung jeweils fiir
die Dauer eines Kalenderjahres unverandert.
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Zudem wird eine Feiertagsentschadigung von 5.66 % ausgerichtet (arbeitsfreie Tage gemass § 18 Personalverordnung).

Fur die Umrechnung der Jahresbesoldung auf einen Stundenlohn wird diese zunachst um den Anteil des 13. Monatslohnes gekiirzt (Jahreslohn / 13 x 12) und das
Ergebnis anschliessend durch 2184 Stunden geteilt. Auf den Stundenlohn inklusive Ferien- und Feiertagsentschadigung erfolgt sodann ein Zuschlag von 8.33 % fiir
den 13. Monatslohn.

Beispiel: Eine 45-jahrige Mitarbeiterin (Ferienanspruch 25 Tage) hat einen Jahreslohn von CHF 65 000.--.
65 000/ 13 * 12 = 60 000. 60 000 / 2184 = 27.47

Grundlohn 27.47
Feiertagsentschadigung +5.66 % von 27.47 1.555
Ferienentschadigung +10.64 % von 27.47 2.922
Zwischenergebnis 31.95
13. Monatslohn +8.33 % von 31.95 2.66
Stundenlohn 34.61

04.6 KRANKHEIT ODER UNFALL WAHREND DEN FERIEN

Ferien sollen der Erholung von erbrachten Dienstleistungen und der Starkung fir zukiinftige Arbeitsleistungen dienen. Krankheits- oder Unfalltage wéhrend den
Ferien kdnnen daher grundsatzlich nicht als Ferientage angerechnet werden. Entscheidend ist, ob die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter durch die Krankheit oder
den Unfall ferienunfahig geworden ist. Die Beeintrachtigung der Gesundheit muss ein derart erhebliches Ausmass angenommen haben, dass der Ferienzweck
vereitelt wird. Diese Krankheits- oder Unfalltage missen immer durch ein Arztzeugnis nachgewiesen werden. Wird die Krankheit oder der Unfall durch ein grobes
Selbstverschulden der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters verursacht, kdnnen die entsprechenden Ferientage nicht nachbezogen werden.
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04.7.1

Bezug der Ferien wahrend des laufenden Kalenderjahres

Die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter muss die Ferien grundsatzlich im laufenden Kalenderjahr beziehen. Mit dieser Vorschrift (iber den regelméassigen Ferienbezug
soll der Schutzzweck der Ferien sichergestellt werden. Von den Ferientagen, die im laufenden Kalenderjahr nicht bezogen werden, kdnnen maximal finf Tage auf
das nachste Kalenderjahr iibertragen werden. Die zusténdige Behdrde kann zudem aus wichtigen Griinden die Ubertragung von mehr als fiinf Ferientagen von
einem Kalenderjahr auf das nichstfolgende Kalenderjahr gestatten. Die Ubertragung ist jedoch nur auf das nachstfolgende Kalenderjahr und nur ausnahmsweise
maoglich, wenn z.B. der Ferienbezug im laufenden Kalenderjahr aus betrieblichen Griinden nicht moglich war (beispielsweise wegen Neuorganisation, Neueinstel-
lungen). Eine Abgeltung der Ferien in Geld ist nicht méglich. Die Personalverordnung sieht einzig fiir den Fall der Beendigung des Arbeitsverhéltnisses eine Ent-
schadigung des Ferienanspruchs fiir das Austrittsjahr in Geld vor, wenn die Ferien aus betrieblichen Griinden nicht bezogen werden koénnen. Im Todesfall sind
allféllige nicht bezogene Ferien auszuzahlen.

04.7.2

Bestimmung des Zeitpunkts der Ferien

Grundsatzlich entscheidet die Leiterin oder der Leiter der Dienststelle Giber den Zeitpunkt der Ferien. Die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter ist jedoch vorgangig
dariiber anzuhoren. Deren/Dessen Wiinsche sind bei der Festlegung des Ferienbezugs zu berticksichtigen, soweit es ohne Gefdhrdung des geordneten Dienstbe-
triebs moglich ist. Eltern schulpflichtiger Kinder haben fir die Zeit der Schulferien ein Vorrecht auf Ferienbezug. Im Allgemeinen wird es sich so verhalten, dass die
Ferien einverstandlich festgelegt werden. Es empfiehlt sich, anfangs des Kalenderjahres die Mitarbeitenden Uber ihre Ferienwlinsche anzuhéren und dann den
Ferienbezug in einem Ferienplan fir die ganze Dienststelle festzulegen. Ist eine einverstandliche Ferienfestsetzung nicht méglich, so sollten die Vorgesetzten den
Betroffenen den Zeitpunkt der Ferien zumindest drei Monate im Voraus bekannt geben.

04.7.3

Tageweiser Bezug der Ferien

Um den Ferienzweck zu verwirklichen, muss der Ferienbezug in der Regel mindestens eine Woche dauern. In der Regel kénnen hdchstens flinf Ferientage tage-
oder halbtageweise bezogen werden (zuzlglich allfalliger Kompensationstage: vgl. Kapitel Arbeitszeit).

04.7.4

Auszahlung von Ferienguthaben

Die zustéandige Behdrde meldet HR Services den Ferienanspruch, welcher geméss § 38 Absatz 3 der Personalverordnung in Geld entschadigt werden soll, nicht in
Tagen, sondern in Stunden. Damit werden Rickfragen hinfdllig, ob die gemeldeten Ferientage nun einem Tag a 8.4 Stunden oder, z.B. bei einem 50 % - Pensum,
einem Tag a 4.2 Stunden entsprechen. Eine Meldung des Ferienanspruchs in Stunden kommt auch dem Umstand entgegen, dass die meisten Zeiterfassungsmodelle
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die Ferienguthaben bereits in Stunden ausweisen. Um die Hohe der Auszahlung zu berechnen, wird das Ferienguthaben mit dem 100 %-Jahreslohn (bei Teilzeit
Lohn auf 100 % aufrechnen) multipliziert und ins Verhaltnis zur allgemeinen jahrlichen Arbeitszeit von 2184 Stunden (52 Wochen x 42 Stunden) gesetzt.

Die Entschadigung des Ferienanspruchs in Geld wird somit nach folgender Formel berechnet:

100 % Jahreslohn x Ferienanspruch in Stunden
2184
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05.1 GESETZLICHE GRUNDLAGEN

§ 47 Absatz 1b Personalgesetz

§§ 40 - 46b Personalverordnung

Art. 16b - 20 Bundesgesetz liber den Erwerbsersatz (Erwerbsersatzgesetz)
Art. 23 ff. Erwerbsersatzverordnung

05.2 ALLGEMEINES

Nachfolgend wird auf drei Regelungen eingegangen, welche sowohl fiir Urlaube mit Rechtsanspruch, fir Urlaube ohne Rechtsanspruch und sdamtliche Urlaube im
Zusammenhang mit Elternschaft (Mutterschaftsurlaub, Vaterschaftsurlaub etc.) gelten.

05.2.1

Zustandigkeit fiir die Bewilligung von Urlauben

Die zustandigen Behorden féllen Urlaubsentscheide. Die Definition der «zustdndigen Behdrde» ergibt sich aus den §§ 66 und 67 des Personalgesetzes. Danach ist
diejenige Behdrde fiir Urlaubsentscheide zustandig, welche auch fiir die Begriindung, Anderung und Beendigung zusténdig ist, wobei die Zustandigkeit Gibertragen
werden kann (vgl. Kapitel Zustandigkeit, Verfahren, Rechtsschutz).

05.2.2

Urlaub und Arbeitsverhiltnis

Das Arbeitsverhaltnis besteht fiir die Dauer des Urlaubs weiter. Die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter wird jedoch fiir diesen Zeitraum ganz oder teilweise von der
Pflicht zur Arbeitsleistung befreit. Je nachdem, ob der Urlaub (teilweise) besoldet oder unbesoldet gewahrt wird, sind damit verschiedene Folgen verbunden (vgl.
beispielsweise bezliglich Anrechnung von Dienstjahren Kapitel Dienstaltersgeschenk und Kapitel Arbeitsunfahigkeit).

05.2.3

Urlaub und Ferienkiirzung

Wahrend eines besoldeten Urlaubs (ausser bei Krankheit, Unfall und Dienstleistungen) bleibt der ordentliche Ferienanspruch grundsatzlich bestehen. War die Mit-
arbeiterin oder der Mitarbeiter aber insgesamt wahrend mehr als 20 Arbeitstagen unbesoldet beurlaubt, so besteht der Ferienanspruch nur im Verhaltnis zur
Beschaftigungsdauer (vgl. Kapitel Ferien).
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05.2.4

Krankheit oder Unfall wihrend des Urlaubs

Krankheits- oder Unfalltage wahrend eines Urlaubs verlangern die Dauer eines Urlaubs grundsétzlich nicht, es sei denn, dieser werde ausdricklich durch Entscheid
verlangert. Wurde ein besoldeter oder teilweise besoldeter Urlaub bewilligt, so besteht der entsprechende Besoldungsanspruch auch bei Krankheit oder Unfall
wahrend des Urlaubs. Diese Krankheits- oder Unfalltage werden an die Lohnfortzahlungsfrist wahrend maximal 730 Kalendertagen (vgl. § 23 Personalverordnung)
und auch an die 12 - Monatsfrist beziiglich dauernder Arbeitsunféhigkeit angerechnet (vgl. § 21 Abs. 2 Personalgesetz) und sind daher der Dienststelle Personal
bzw. dem zustandigen Personalbiiro zu melden (vgl. Kapitel Arbeitsunfahigkeit). Erkrankt oder verunfallt jemand aber wahrend eines unbesoldeten Urlaubs, so
bestehen bis zum Ablauf des Urlaubs keine Besoldungsanspriiche gegeniiber dem Arbeitgeber. Es ist auch zu beachten, dass die obligatorische Nichtberufsunfall-
versicherung am 31. Tag nach dem Tag endet, an dem der Anspruch der Versicherten auf mindestens den halben Lohn aufhért. Es empfiehlt sich in diesen Fallen,
(spatestens vor Ablauf der Nichtberufsunfallversicherung) eine Abredeversicherung abzuschliessen.

05.3 URLAUBE MIT RECHTSANSPRUCH

Wenn ein Rechtsanspruch auf einen Urlaub besteht, hat die zustandige Behorde keinen Ermessensspielraum, den Urlaub zu bewilligen oder nicht. Sie hat lediglich
zu prifen, ob die gesetzlich umschriebenen Voraussetzungen fir die Bewilligung dieses Urlaubs erfillt sind. Sind die Voraussetzungen erfullt, ist der Anspruch zu
gewdhren.

05.3.1

Anwendungsfille

Ein Rechtsanspruch auf Urlaub besteht nur in einigen, in der Personalverordnung abschliessend aufgezahlten Fallen. Die wichtigsten Griinde bilden die Arbeitsver-
hinderung sowie Schwangerschaft und Geburt. Uberdies ist fiir einige namentlich genannte persénliche Verpflichtungen und Familienanldsse ein Anspruch auf einen
besoldeten Urlaub festgelegt (vgl. § 41 Abs. 1 und 2 Personalverordnung).

1 Die Angestellten haben bei folgenden Ereignissen Anspruch auf einen besoldeten Urlaub:

a. eigene zivile und kirchliche Trauung insgesamt 3 Arbeitstage
b. Todesfall im eigenen Haushalt und in der Familie */*** 3 Arbeitstage
c. Wohnungswechsel 1 Arbeitstag
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2 Im Weiteren besteht bei folgenden Ereignissen, wenn diese in die Arbeitszeit fallen, Anspruch auf einen besoldeten Urlaub:

a. Trauung in der Familie * oder bei naher Verwandtschaft ** 1 Arbeitstag
b. Tod von nahen Verwandten ** 1 Arbeitstag
¢. Tod von nahe stehenden Berufskolleginnen und -kollegen sowie von befreundeten Personen 1/2 Arbeitstag
d. gerichtliche Vorladung als Partei oder Zeugin oder Zeuge Teilnahme

e. Betreuung eines erkrankten Familienmitglieds* oder der Lebenspartnerin oder des Lebens-|3 Arbeitstage pro Ereignis, maximal 10 Arbeitstage pro Kalenderjahr
partners***, bis Betreuung durch Drittpersonen sichergestellt ist

f. Mitarbeit in Personalorganisationen: bei offiziellen Anldssen und Sitzungen **** Teilnahme

* = Eltern (auch Stiefeltern, sofern eine ahnlich nahe Beziehung zu ihnen besteht), Kinder, Geschwister

* = Grosskinder, Urgrosskinder, Grosseltern, Urgrosseltern, Onkel/Tanten, Neffen/Nichten, Cousins/Cousinen, Schwiegereltern, Stiefeltern (sofern nicht *)
el = Lebenspartnerin/Lebenspartner, Ehegattin/Ehegatte, eingetragene Partnerin/eingetragener Partner

**% = Mitarbeit als Vertreter oder Vertreterin in einem Organ (z.B. als Vorstandsmitglied) eines Luzerner Personalverbandes;

Teilnahme an Sitzungen und Mitarbeit in Arbeitsgruppen
Teilnahme an maximal 3 offiziellen Anlassen pro Jahr

Der Anspruch gemass Absatz 1 berechnet sich nach dem jeweiligen Beschaftigungsgrad. Der Anspruch gemass Absatz 2e besteht immer dann, wenn ein Familien-
mitglied oder die Lebenspartnerin oder der Lebenspartner erkrankt ist und unplanmassig bzw. notfallmassig die Betreuung durch die Mitarbeitende oder den
Mitarbeitenden notwendig wird.

05.3.1.1

Arbeit nach Dienstplianen

Ein Rechtsanspruch auf einen besoldeten Urlaub besteht in den aufgezahlten Fallen gemass § 41 Absatz 2 der Personalverordnung jedoch nur, wenn eines dieser
Ereignisse in die Arbeitszeit fallt. Bei Mitarbeitenden, die nach Dienstplan arbeiten, besteht Anspruch auf einen besoldeten Urlaub, wenn wahrend der fraglichen
Zeit gemass Dienstplan eine Arbeitsverpflichtung bestanden hatte. Fallen diese Ereignisse auf einen arbeitsfreien Tag, besteht grundsatzlich kein Kompensations-
anspruch. Wenn beispielsweise ein Todesfall eines nahen Verwandten oder die Betreuung eines erkrankten Kindes zwar auf einen arbeitsfreien Tag féllt, aber
unaufschiebbare Verpflichtungen an einem Arbeitstag zur Folge haben, so besteht daflirim genannten Rahmen ein Rechtsanspruch auf besoldeten Urlaub wéahrend
der Arbeitszeit.
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05.3.1.2

Teilzeitbeschiftigte

Grundsatzlich hat jede Mitarbeiterin oder jeder Mitarbeiter die gleichen Rechte in Bezug auf den Urlaub mit Rechtsanspruch. Die Anspruchsberechtigung an sich
hangt weder vom Pensum noch von der Art der Besoldungszahlung (Monats- oder Stundenlohn) ab. Da aber ein Anspruch auf besoldeten Urlaub geméss § 41
Absatz 2 Personalverordnung nur besteht, wenn eines der genannten Ereignisse in die Arbeitszeit fallt, kann ein Besoldungsanspruch nur bestehen, wenn wahrend
der fraglichen Zeit eine Arbeitsverpflichtung bestanden hatte (z.B. Einteilung in einen Dienstplan oder regelméssige Arbeitsleistung an bestimmten Tagen). Bei
Teilzeitbeschaftigten ist daher nachzuweisen, dass sie wahrend dieser Zeit Ublicherweise gearbeitet hatten. Zudem ist bei Ereignissen nach § 41 Absatz 1 Personal-
verordnung die Dauer des Urlaubs vom Pensum abhangig.

05.3.2

Besoldungsanspruch

Besteht ein Rechtsanspruch auf einen Urlaub gemass § 41 der Personalverordnung, so ist dieser immer besoldet. Bei besoldeten Abwesenheiten werden pro Tag
maximal 8.4 Stunden und pro Halbtag 4.2 Stunden angerechnet (vgl. Kapitel Arbeitszeit).

05.4 URLAUBE OHNE RECHTSANSPRUCH

Nebst den unter Ziff. 5.3 genannten Fallen hat die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter keinen Rechtsanspruch auf Urlaub. Die Erteilung eines weitergehenden Urlaubs
liegt im Ermessen der zustandigen Behorde. Ihr Ermessensspielraum bei der Bewilligung von Urlauben ist aber nicht unbeschrénkt. Insbesondere ist der Grundsatz
der rechtsgleichen Behandlung zu beachten. Bei gleichen Voraussetzungen hat die Behorde die verschiedenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auch gleich zu
behandeln. Sie darf bei der Bewilligung von Urlauben nicht willkiirlich vorgehen. Im Weiteren wird der Ermessensspielraum der zustdndigen Behorde dadurch
eingeschrankt, dass der geordnete Dienstbetrieb gewahrleistet bleiben muss und keine Giberwiegenden 6ffentlichen Interessen entgegenstehen dirfen.

05.4.1

Stellungnahme der Dienststelle Personal

Die zustandige Behorde hat vor der Bewilligung eines besoldeten oder teilweise besoldeten Urlaubs ohne Rechtsanspruch von mehr als zehn Arbeitstagen die
Stellungnahme der Dienststelle Personal einzuholen (vgl. § 59 Abs. 1d Personalverordnung). Damit soll der rechtsgleiche Vollzug des Personalrechts sichergestellt
werden.
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05.4.2

Besoldungsanspruch

Liegt die Erteilung eines Urlaubs im Ermessen der Behorde, so richtet sich die Frage des Besoldungsanspruchs in der Regel nach der Interessenslage bei der
Urlaubsbewilligung.

05.4.2.1

Besoldete Urlaube

Die Kurzurlaube gemass § 42 Absatz 1 der Personalverordnung (vgl. Ziffer 05.4.3.1) werden immer besoldet, obwohl sie in der Regel im iberwiegenden Interesse
der oder des Mitarbeitenden liegen. Langere Urlaube werden besoldet, wenn der Grund fir die Beurlaubung im tberwiegend 6ffentlichen Interesse liegt. Ein
Uberwiegend o&ffentliches Interesse kann insbesondere gegeben sein, wenn durch die Gewahrung des Urlaubs die Erfullung der Dienstpflicht voraussichtlich verbes-
sert wird. Es ist dabei insbesondere an Urlaube zur Aus- und Weiterbildung zu denken. Der Besoldungsanspruch sollte in der Regel hochstens drei Monate dauern.

05.4.2.2

Teilweise besoldete Urlaube

Wenn der Grund fir die Beurlaubung sowohl im &ffentlichen Interesse als auch im Interesse der oder des Mitarbeitenden liegt, wird ein teilweise besoldeter Urlaub
erteilt (z.B. Studienreise). Der Anteil des Besoldungsanspruchs wird je nach Interessengrad festgelegt.

05.4.2.3

Unbesoldete Urlaube

Unbesoldete Urlaube werden bewilligt, wenn der Grund fir die Beurlaubung tGberwiegend im Interesse der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters liegt. Ein Gberwiegend
privates Interesse ist insbesondere dann gegeben, wenn der Urlaub Ferien- und Erholungszwecken dient. Die gesetzlichen Bestimmungen sehen (abgesehen von
den nachfolgenden Ausnahmen) keine Héchstdauer fiir unbesoldete Urlaube vor. Zur Aufrechterhaltung des geordneten Dienstbetriebs dirfte aber in der Regel
eine Hochstdauer von zwdlf Monaten angezeigt sein. Sinnvollerweise werden mit der Urlaubsgewahrung bereits die wesentlichen Bestandteile des Arbeitsverhalt-
nisses nach dem Urlaub festgelegt (insbesondere das Arbeits-pensum). Feiertage, die unmittelbar vor oder nach dem unbesoldeten Urlaub liegen, sind besoldet.
Feiertage, welche im unbesoldeten Urlaub liegen, sind hingegen nicht besoldet und der unbesoldete Urlaub kann nicht zum Bezug des besoldeten Urlaubs unter-
brochen werden. Achtung: Betragt die wochentliche Arbeitszeit weniger als acht Stunden, so ist die oder der Mitarbeitende nicht gegen einen Nichtberufsunfall
versichert.

Anspruch auf unbesoldeten Urlaub mit definierter Hochstdauer besteht fiir die Mitarbeitenden nach der Geburt eines eigenen Kindes, nach der Begriindung eines

Pflegekind-Verhaltnisses im Hinblick auf eine Adoption (sog. Adoptionsurlaub) und fir die gleichgeschlechtliche Partnerin bzw. den gleichgeschlechtlichen Partner
(Voraussetzungen siehe nachfolgende Ziff. 5.5 ff.).
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05.4.3

Besondere Urlaube

Unter dem Tiel «Besondere Urlaube» werden nachfolgend Ausfiihrungen zum Kurzurlaub geméss § 42 Absatz 1 der Personalverordnung, zum Urlaub fir Jugendar-
beit geméss § 29 Absatz 1d und e und sowie zum Urlaub nach Erflillung von mindestens zehn Dienstjahren beim gleichen Gemeinwesen (Sabbatical) gemacht.

05.4.3.1

Kurzurlaub gemass § 42 Absatz 1 der Personalverordnung

Fir bestimmte, abschliessend umschriebene personliche Angelegenheiten ist in der Personalverordnung ein Rechtsanspruch auf einen besoldeten Urlaub festgelegt
(vgl. Ziffer 05.3). Uberdies kann die zustiandige Behérde jemandem zur Erfiillung unaufschiebbarer privater Verpflichtungen einen besoldeten Kurzurlaub bis zu drei
Tagen bewilligen, was allenfalls zu einer Verlangerung eines Urlaubs mit Rechtsanspruch fihren kann. Die Dauer des Kurzurlaubs hat sich grundsatzlich nach den
Umstanden des Einzelfalls zu richten. Massgebend sind dabei insbesondere die Bedirfnisse und die personliche Situation der gesuchstellenden Person. Aufschieb-
bare private Abwesenheiten sind nach Mdglichkeit in die Randzeiten zu legen und in der Regel nicht besoldet (vgl. Kapitel Arbeitszeit). Ist eine Verlegung in die
Freizeit nicht moglich oder unzumutbar, kann ein Kurzurlaub gewahrt werden. Es muss sich aber um eine Situation handeln, die eine Befreiung von der Arbeitsleis-
tung vernilinftigerweise erfordert. Im Laufe eines Kalender- oder Dienstjahres kdnnen mehrere Kurzurlaube bewilligt werden, sofern die Umstande des Einzelfalls
dies erfordern. Unaufschiebbare private Verpflichtungen kdnnen beispielsweise dringende Besuche beim Arzt, Zahnarzt oder Rechtsanwalt, das Aufsuchen einer
Amtsstelle, ein Stellenwechsel, die Erfullung politischer oder religidser Pflichten, Krankenbesuche, das Ablegen von Priifungen, militarische Rekrutierung, militarische
Inspektion oder militarische Entlassungsinspektion sein.

05.4.3.2

Urlaub fiir Jugendarbeit

Der Besuch von eidgendssischen und kantonalen Leiterinnen- und Leiterkursen von «Jugend und Sport» gilt als Dienstleistung (vgl. § 29 Abs. 1e Personalverord-
nung). Die oder der Mitarbeitende hat dafirr je Kalenderjahr Anspruch auf bis zu zehn Arbeitstage besoldeten Urlaub. Dauert der Leiterkurs langer, besteht ein
Anspruch auf unbesoldeten Urlaub (vgl. Kapitel Dienstleistungen). Der sogenannte Urlaub fiir ausserschulische Jugendarbeit in einer kulturellen, sozialen oder
sportlichen Organisation (z.B. Jugend und Sport-, Pfadfinder-, Blauring- und Jungwachtlager) sowie die dazu notwendige Aus- und Weiterbildung sind im Perso-
nalrecht ausdriicklich geregelt (vgl. § 29 Abs. 1d Personalverordnung). Als ausserschulische Jugendarbeit gilt einzig die Tatigkeit, bei der eine direkte Ausbildungs-,
Betreuungs- und Aufsichtspflicht gegenliber den anvertrauten Jugendlichen wahrgenommen wird. Tatigkeiten im Hilfsbereich wie z.B. Kochdienst und Fahrdienste
gelten nicht als ausserschulische Jugendarbeit. Die Mitarbeitenden haben wahrend der Zeit dieser Dienstleistungen Anspruch auf besoldeten Urlaub bis zu finf
Arbeitstagen. Darliber hinaus kann unbesoldeter Urlaub gewahrt werden, wenn der Dienstbetrieb sichergestellt ist (vgl. auch Kapitel Dienstleistungen).
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05.4.3.3

Urlaub nach Erfiillung von mindestens zehn Dienstjahren beim gleichen Gemeinwesen (Sabbatical)

Die zustandige Behorde kann Mitarbeitenden in einem unbefristeten Arbeitsverhaltnis nach Erfillung von mindestens zehn Dienstjahren beim gleichen Gemeinwe-
sen einen teilweise besoldeten Urlaub bewilligen, sofern der Urlaubszweck im Interesse des Gemeinwesens liegt (vgl. § 43 Abs. 5 Personalverordnung). Die Dienst-
stelle Personal hat eine entsprechende Weisung ausgearbeitet.

Sabbaticals sind langere berufliche Auszeiten, die teilweise besoldet sind und bei denen die kiinftige Weiterbeschaftigung in der Dienststelle garantiert wird. Ob
von einer Arbeitsplatzgarantie (bisherige Stelle) oder von einer Anstellungsgarantie (vergleichbare Stelle) ausgegangen wird, hdngt von den betrieblichen Rahmen-
bedingungen und den getroffenen individuellen Vereinbarungen ab. Die generellen Rahmenbedingungen und das Vorgehen fiir einen unbesoldeten Urlaub bzw.
besoldeten Langzeiturlaub sind in der bereits erwdhnten Weisung festgehalten.

05.5 MUTTERSCHAFTSURLAUB

Mit dem Mutterschaftsurlaub wird die berufstatige Frau bei Mutterschaft wahrend einer gewissen Zeit vor dem Geburtstermin und insbesondere nach der Geburt
von der Pflicht zur Arbeitsleistung befreit. Diese Regelung ist Ausdruck der sozialen Verantwortung des Arbeitgebers und soll den Frauen ermdglichen, allenfalls in
Kombination mit einem unbesoldeten Urlaub, Mutterschaft und Berufstatigkeit zu verbinden.

05.5.1

Anspruch

Jede Mitarbeiterin hat bei Schwangerschaft und Geburt einen Rechtsanspruch auf einen Mutterschaftsurlaub. Der Anspruch hangt weder vom Arbeitspensum noch
von der Art der Besoldungszahlung (Monats- oder Stundenlohn) ab.

05.5.2

Beginn des Mutterschaftsurlaubs

Grundsatzlich beginnt der Mutterschaftsurlaub friihestens zwei Wochen vor der Geburt. Wird der Urlaub friher angetreten oder verzdgert sich die Geburt, so sind
die Tage, welche die Zweiwochenfrist Gberschreiten, mit dem Bezug von Ferientagen, Mehrstunden oder unbesoldetem Urlaub auszugleichen.

Die oder der Vorgesetzte sollte rechtzeitig mit der Mitarbeiterin den Zeitpunkt des Antritts des Mutterschaftsurlaubs besprechen und schriftlich fixieren.
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05.5.3

Dauer des Mutterschaftsurlaubs

Der Mutterschaftsurlaub wahrend eines unbefristeten Arbeitsverhaltnisses dauert 16 Wochen (befristete Arbeitsverhaltnisse vgl. 05.5.9). Gesuche der Mitarbeiterin-
nen um Kiirzung des Mutterschaftsurlaubs sind zurlickhaltend zu beurteilen, da dieser der Erholung der Mutter von den Geburtsstrapazen dient und die Kind-
Mutter-Beziehung fordern soll. Nimmt die Mitarbeiterin die Arbeit vor Ablauf der 16 Wochen wieder auf, endet der Anspruch auf besoldeten Urlaub.

Muss das neugeborene Kind unmittelbar nach der Geburt mindestens fiir zwei Wochen im Spital bleiben, hat die Mitarbeiterin zusatzlichen Anspruch auf Mutter-
schaftsentschadigung im Umfang von maximal 56 Tagen (vgl. unten Ziffer 05.5.5) und der besoldete Mutterschaftsurlaub verlangert sich entsprechend auf maximal
24 Wochen. Auf die Verlangerung haben nur Mitter Anspruch, die nach dem Mutterschaftsurlaub wieder erwerbstatig sind.

05.5.4

Besoldungsanspruch wahrend Mutterschaftsurlaub

Der ganze Mutterschaftsurlaub ist voll besoldet. Der Besoldungsanspruch richtet sich grundsatzlich nach der Einreihung und dem Pensum bei Antritt des Mutter-
schaftsurlaubs. Das Pensum vor Antritt des Mutterschaftsurlaubs ist auch dann massgebend, wenn das Arbeitsverhaltnis nach Beendigung des Mutterschaftsurlaubs
in einem reduzierten Pensum weitergefiihrt wird. Bei unregelmaéssiger, stundenweiser Beschaftigung entspricht der Besoldungsanspruch fir die Dauer des besol-
deten Urlaubs der durchschnittlichen Besoldung wéhrend der letzten zwdlf Monate.

05.5.5

Mutterschaftsentschiadigung nach Bundesrecht

Der Anspruch auf die Mutterschaftsentschadigung nach Bundesrecht beginnt am Tag der Geburt und endet spatestens nach 14 Wochen (22 Wochen bei Spitalau-
fenthalt des Neugeborenen unmittelbar nach der Geburt). Die Entschddigung wird solange an den Arbeitgeber ausbezahlt, wie dieser den Lohn bei Mutterschaft
(vgl. Ziffer 05.5.4) fort bezahlt. Der Anspruch auf die Entschddigung endet, wenn die Arbeit vor Ablauf der 14 Wochen (maximal 22 Wochen bei Spitalaufenthalt des
Neugeborenen unmittelbar nach der Geburt) wieder aufgenommen wird. Die Entschadigung betrdagt 80 % des vor der Geburt erzielten durchschnittlichen Einkom-
mens. Das maximale Taggeld wird mit einem Monatseinkommen von 8250 Franken erreicht. Die Mitarbeiterin erhalt von der Dienststelle Personal bzw. ihrem
zustandigen externen Personaldienst ein Anmeldeformular fir die Mutterschaftsentschadigung zugestellt, das sie ausgefillt und unterzeichnet, mit den einverlang-
ten Unterlagen (Kopie Geburtsschein bzw. Familienblchlein) retournieren muss. Die Dienststelle Personal bzw. der externe Personaldienst reicht das Formular er-
ganzt mit den Angaben seitens des Arbeitgebers an die Ausgleichskasse ein.

05.5.6

Krankheits- und Unfalltage, Schwangerschaftsbeschwerden

Ist die Mitarbeiterin vor Antritt des Mutterschaftsurlaubs infolge Krankheit, insbesondere Schwangerschaftsbeschwerden, oder Unfall arbeitsunféhig, richten sich
ihre Rechte und Pflichten (beispielsweise betreffend Arztzeugnis) nach den Bestimmungen Uber die Arbeitsverhinderung wegen Arbeitsunfahigkeit.
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Krankheits- und Unfalltage, die nach der Geburt wahrend des Mutterschaftsurlaubs (besoldet oder unbesoldet) auftreten, geben keinen zusatzlichen Anspruch auf
Lohnfortzahlung, es sei denn, die Mutter habe die Mutterschaftsentschadigung infolge Hospitation des Kindes aufgeschoben (vgl. Ziffer 05.5.3). Ist die Mitarbeiterin
bei Beendigung des Mutterschaftsurlaubs infolge Krankheit oder Unfall (immer noch) arbeitsunfahig, kommen die Bestimmungen (ber die Arbeitsverhinderung bei
Arbeitsunfahigkeit zur Anwendung (§§ 20 ff. Personalverordnung).

Beispiel: Die Mitarbeiterin verunfallt wahrend ihres Mutterschaftsurlaubs mit dem Auto und wird fiir zwei Wochen hospitalisiert. Diese zwei Wochen kann sie bei
Ablauf des 16-wdchigen Mutterschaftsurlaubs nicht nachbeziehen. Ist sie bei Ablauf des Mutterschaftsurlaubs aufgrund dieses Unfalls immer noch arbeitsunfahig,
so hat sie dies mit einem Arztzeugnis auszuweisen. Sie wird gemass den Bestimmungen Uber Arbeits-verhinderung wegen Arbeitsunfahigkeit von der Arbeitspflicht
befreit.

05.5.7

Unbesoldeter Mutterschaftsurlaub

Im unmittelbaren Anschluss an den besoldeten Mutterschaftsurlaub hat die Mitarbeitende einen Rechtsanspruch auf den Bezug eines unbesoldeten Urlaubs von
sechs Monaten. Damit wird die Mitarbeiterin flr diese Zeit von der Pflicht zur Arbeitsleistung befreit, ohne dass das Arbeitsverhdltnis beendet wird. Sie hat damit
die Zusicherung, dass sie nach einer festgesetzten Zeitdauer wieder ihre Arbeit aufnehmen kann. Der unbesoldete Urlaub und seine geplante Dauer miissen spa-
testens acht Wochen vor dem Bezug angekiindigt werden, ansonsten die zustandige Behdrde den unbesoldeten Urlaub aus betrieblichen Griinden einschranken
oder ausnahmsweise verweigern kann.

Mochte eine Mitarbeiterin den unbesoldeten Urlaub ausdehnen, kann die zustandige Behdrde auf ein entsprechendes Gesuch hin einen ldngeren unbesoldeten
Urlaub bewilligen (vgl. Kapitel Urlaub). Voraussetzung zur Erteilung eines langer als sechs Monate dauernden unbesoldeten Urlaubs ist, dass der ordentliche Dienst-
betrieb sichergestellt ist und keine Uberwiegenden offentlichen Interessen entgegenstehen. Das Personalrecht sieht keine Hochstdauer fiir unbesoldete Urlaube
vor, doch sollten sie zu Aufrechterhaltung des Dienstbetriebs in der Regel hdchstens zwolf Monate dauern.

05.5.8

Mutterschaftsurlaub und Ferienkiirzung

Fur die Dauer des besoldeten Mutterschaftsurlaubs erfolgt keine Ferienklrzung.

Soweit anschliessend unbesoldeter Urlaub bezogen wird, wird der Ferienanspruch anteilsmassig im Verhaltnis zur Beschaftigungsdauer gekirzt (vgl. Kapitel Ferien).

05.5.9

Beendigung und Umgestaltung des Arbeitsverhaltnisses bei Mutterschaft

Will die Mitarbeiterin das Arbeitsverhaltnis nach Beendigung des Mutterschaftsurlaubs nicht weiterfiihren, muss sie unter Beachtung der entsprechenden Fristen ihr
Arbeitsverhaltnis auf Ende des Mutterschaftsurlaubs kiindigen. Will eine Mitarbeiterin das Arbeitsverhaltnis nach der Geburt weiterfiihren, aber zu anderen Anstel-
lungsbedingungen, hat sie der zustindigen Behérde rechtzeitig ein Gesuch um Anderung des Arbeitsverhiltnisses einzureichen. Sie kann aber keinen
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Rechtsanspruch, z.B. auf eine Pensenreduktion, geltend machen. Beim Entscheid hat die zustéandige Behdrde aber dem personalpolitischen Grundsatz zur Schaffung
von Teilzeitstellen sowie zur Férderung von Familien- und Erwerbsarbeit Rechnung zu tragen.

Im gegenseitigen Einvernehmen kann das Arbeitsverhaltnis jederzeit (ohne Einhaltung der entsprechenden Fristen) beendet oder geandert
werden.

Grundsatzlich ist eine Mitarbeiterin wahrend der Schwangerschaft und wahrend 16 Wochen nach der Geburt vor einer Aufldsung des Arbeits-verhaltnisses geschitzt.
Die Bestimmungen des Obligationenrechts Uber die Kiindigung zur Unzeit sind nach Ablauf der Probezeit anzuwenden, ausgenommen bei der Aufldésung des
Arbeitsverhaltnisses infolge dauernder Arbeitsunfahigkeit. Mit der entsprechenden Regelung in der Personalverordnung wird der Situation Rechnung getragen,
dass eine entlassene Frau vor oder kurz nach der Geburt kaum eine neue Stelle finden dirfte.

Eine Auflésung des Arbeitsverhdltnisses ist mdglich, wenn die Beendigung aus wichtigen Griinden erfolgt und diese mit der Schwangerschaft offensichtlich in
keinem Zusammenhang stehen.

Beispiel: Die schwangere Mitarbeiterin veruntreut Gelder aus den ihr anvertrauten Bankkonten.

Ein befristetes Arbeitsverhaltnis, das wahrend des Mutterschaftsurlaubs der Mitarbeiterin ablauft, wird nicht bis Ablauf des Mutterschaftsurlaubs erstreckt. Der
besoldete Mutterschaftsurlaub endet mit Ablauf der Befristung. Ab diesem Zeitpunkt besteht allfallig noch ein Anspruch auf Mutterschaftsentschadigung nach
Bundesrecht (Anspruch wahrend maximal 14 Wochen ab Geburt). Die Entschadigung wird dann von der Ausgleichskasse direkt an die Mitarbeiterin ausbezahlt.

05.5.10

Fehlgeburt/Totgeburt

Der Mutterschaftsurlaub dient einerseits dem Schutz der Gesundheit der Mitarbeiterin und stellt andererseits nach der Geburt auf die Pflege-bedirftigkeit des
Kleinkindes ab. Nach Bundesrecht entsteht der Anspruch auf eine Mutterschaftsentschddigung, wenn ein Kind lebensfahig geboren wird oder wenn die Schwan-
gerschaft mindestens 23 Wochen gedauert hat (Art. 23 Erwerbsersatzverordnung). § 44 Absatz 1 der Personalverordnung enthalt keine spezielle Regelung, ob bzw.
ab welchem Zeitpunkt eine Fehl- oder Totgeburt eines Kindes Anspruch auf den 16 - wdchigen besoldeten Urlaub ausldst. In Anlehnung an die bundesrechtliche
Regelung und unter Beriicksichtigung des Zwecks des Mutterschaftsurlaubs wird bei Fehl- oder Totgeburt eines Kindes folgender Urlaubsanspruch gewéhrt:

« Bis 23. Schwangerschaftswoche: Der Besoldungsanspruch bei Fehlgeburt richtet sich nach den Vorschriften tber die Arbeitsunfahigkeit.

« Ab 24. Schwangerschaftswoche: Es besteht ein Anspruch auf besoldeten Mutterschaftsurlaub von 16 Wochen. Der Nachweis liber die Dauer der Schwangerschaft
ist in solchen Fallen durch ein arztliches Attest zu belegen, welches auch der Anmeldung auf Mutterschaftsentschadigung beizulegen ist.

70



PERSONALRECHT | 05 URLAUB

URLAUB

05.5.11

Geltungsbereich des Arbeitsgesetzes

Das bundesrechtliche Arbeitsgesetz gilt fiir die 6ffentlichen Verwaltungen der Kantone und Gemeinden nur bezlglich der Vorschriften tiber den Gesundheitsschutz
(Art. 2i.V.m. Art. 6, 35 und 36a Arbeitsgesetz). Art. 35 des Arbeitsgesetzes enthalt Bestimmungen zum Gesundheitsschutz bei Mutterschaft. Danach sind schwangere
Frauen und stillende Mutter so zu beschaftigen, dass ihre Gesundheit und die Gesundheit des Kindes nicht beeintrachtigt werden. Die Uibrigen Bestimmungen des
Bundesrechts zum Gesundheitsschutz bei Mutterschaft haben somit keine Geltung fiir die Mitarbeiterinnen des Kantons.

05.5.12

Stillen am Arbeitsplatz

Mutter, die bei der kantonalen Verwaltung angestellt sind, diirfen nach Mdglichkeit ihre Kinder am Arbeitsplatz stillen. Die zum Stillen bzw. zum Abpumpen der
Muttermilch erforderliche Zeit wird wie folgt als bezahlte Arbeitszeit angerechnet:

» Bei einer taglichen Arbeitszeit von bis zu vier Stunden: maximal 30 Minuten
+ Bei einer taglichen Arbeitszeit von mehr als vier Stunden: maximal 60 Minuten
+ Bei einer téglichen Arbeitszeit von mehr als sieben Stunden: maximal 90 Minuten

Dabei ist es unerheblich, ob das Kind am Arbeitsplatz oder ausserhalb gestillt wird. Ab dem zweiten Lebensjahr des Kindes wird fiir das Stillen oder Abpumpen der
Muttermilch keine Arbeitszeit mehr gewahrt.

05.6 VATERSCHAFTSURLAUB

Um die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu férdern, besteht auch ein Vaterschaftsurlaub.

05.6.1

Anspruch

Jeder Mitarbeiter hat bei der Geburt eines eigenen Kindes einen Rechtsanspruch auf einen besoldeten und einen unbesoldeten Vaterschaftsurlaub. Der Anspruch
besteht entsprechend des Pensums und héngt nicht von der Art der Besoldungszahlung (Monats- oder Stundenlohn) ab. Sowohl der Bezug des besoldeten als auch
des unbesoldeten Vaterschaftsurlaubs muss mit der zustandigen Behorde friihzeitig festgelegt werden.
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05.6.2

Besoldeter Vaterschaftsurlaub

Der Mitarbeitende hat Anspruch auf einen besoldeten Vaterschaftsurlaub von zehn Arbeitstagen, welcher innert sechs Monaten nach der Geburt bezogen werden
muss. Der Anspruch berechnet sich nach dem jeweiligen Beschéftigungsgrad. Der Urlaub kann tageweise oder am Stlick bezogen werden.

05.6.3

Unbesoldeter Vaterschaftsurlaub

Im ersten Lebensjahr des Kindes hat der Mitarbeitende Anspruch auf einen unbesoldeten Vaterschaftsurlaub von vier Wochen. Damit der geordnete Dienstbetrieb
gewadhrleistet bleibt, ist der Zeitpunkt des Bezugs mit der zustandigen Behdrde friihzeitig festzulegen.

05.6.4

Vaterschaftsentschdadigung nach Bundesrecht

Im Bundesrecht wird seit 1. Januar 2024 vom Urlaub des anderen Elternteils gesprochen, worunter sowohl der rechtliche Vater als auch die Ehe-frau der Mutter,
welche als anderer Elternteil im Sinne von Artikel 255a Absatz 1 des Zivilgesetzbuches gilt, fallen. Der Anspruch auf Entschddigung des andern Elternteils nach
Bundesrecht beginnt am Tag der Geburt und endet spatestens nach sechs Monaten. Die Entschadigung wird an den Arbeitgeber ausbezahlt, sofern dieser den Lohn
fortbezahlt. Die Entschadigung betragt 80 % des vor der Geburt erzielten durchschnittlichen Einkommens. Das maximale Taggeld wird mit einem Monatseinkommen
von 8'250 Franken (Stand 1.1.2024) erreicht.

05.7 URLAUB DER GLEICHGESCHLECHTLICHEN PARTNERIN UND DES GLEICHGESCHLECHTLICHEN PARTNERS

05.7.1

Anspruch

Die oder der Mitarbeitende hat Anspruch auf die Urlaube geméss Ziffer 05.6.2 (besoldeter Vaterschaftsurlaub) und Ziffer 05.6.3 (unbesoldeter Vaterschaftsurlaub),
sofern sie oder er im Zeitpunkt der Geburt des Kindes mit der leiblichen Mutter beziehungsweise dem biologischen Vater, dessen Vaterschaft rechtlich anerkannt
ist, verheiratet ist oder in einer ehedhnlichen Lebensgemeinschaft lebt. Als ehedhnliche Lebensgemeinschaft ist dabei eine eingetragene Partnerschaft oder eine
stabile Beziehung (in der Regel mit gemeinsamem Wohnsitz sowie dem Bekenntnis, gemeinsam fiir das Kind zu sorgen) zu verstehen. Der Anspruch besteht ent-
sprechend des Pensums und hangt nicht von der Art der Besoldungszahlung (Monats- oder Stundenlohn) ab. Sowohl der Bezug des besoldeten als auch des
unbesoldeten Urlaubs muss mit der zustdndigen Behorde friihzeitig festgelegt werden.
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05.7.2
Entschadigung nach Bundesrecht
Die Ehefrau der Mutter hat unter bestimmten Umstadnden Anspruch auf Entschadigung des anderen Elternteils (vgl. Ziffer 05.6.4).

05.8 URLAUB DES RECHTLICHEN ANDEREN ELTERNTEILS IM FALLE DES TODES DER MUTTER

05.8.1

Anspruch

Wenn die Mutter am Tag der Niederkunft oder wahrend der 97 Tage danach stirbt, hat die oder der Mitarbeitende Anspruch auf besoldeten Urlaub, wenn er oder
sie als rechtlich anderer Elternteil nach Bundesrecht anerkannt ist (vgl. Ziffer 05.6.4).

05.9 ADOPTIONSURLAUB

05.9.1

Anspruch

Bei der Begriindung eines Pflegekind-Verhéltnisses im Hinblick auf eine spatere Adoption flir ein weniger als vier Jahre altes Kind haben die Mitarbeitenden Anspruch
auf einen besoldeten und einen unbesoldeten Adoptionsurlaub. Der Anspruch besteht entsprechend des Pensums und hédngt nicht von der Art der Besoldungszah-
lung (Monats- oder Stundenlohn) ab. Sowohl der Bezug des besoldeten als auch des unbesoldeten Adoptionsurlaubs muss mit der zustandigen Behorde frihzeitig
festgelegt werden.

Die Anspriiche auf den besoldeten und den unbesoldeten Urlaub stehen beiden Elternteilen unabhangig voneinander zu. Kein Anspruch besteht bei der Stief-
kindadoption. Der Bezug eines Urlaubs der gleichgeschlechtlichen Partnerin oder des gleichgeschlechtlichen Partners gemass § 45a der Personalverordnung schliesst
den Bezug eines Adoptionsurlaubs aus.

05.9.2

Besoldeter Adoptionsurlaub

Die Mitarbeitenden haben bei der Begriindung eines Pflegekind-Verhaltnisses im Hinblick auf eine spatere Adoption Anspruch auf einen besoldeten Adoptionsur-
laub von zehn Arbeitstagen. Der Anspruch berechnet sich nach dem jeweiligen Beschaftigungsgrad.
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05.9.3

Unbesoldeter Adoptionsurlaub

Im ersten Jahr seit der Begriindung des Pflegekind-Verhaltnisses haben die Mitarbeitenden Anspruch auf vier Wochen unbesoldeten Adoptionsurlaub. Damit der
geordnete Dienstbetrieb gewahrleistet bleibt, ist der Zeitpunkt des Bezugs mit der zustéandigen Behorde friihzeitig festzulegen.

05.10 BETREUUNGSURLAUB

Fiur die bessere Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und Angehdrigenbetreuung besteht ein besoldeter Urlaub fiir Eltern (auch Pflege- und Stiefeltern) eines wegen
Krankheit oder Unfall gesundheitlich schwer beeintrachtigten Kindes.

05.10.1

Anspruch

Eltern eines minderjahrigen Kindes, das wegen Krankheit oder Unfall gesundheitlich schwer beeintrachtigt ist, haben Anspruch auf Betreuungsurlaub, sofern sie die
Erwerbstatigkeit fir die Betreuung des Kindes unterbrechen und Anspruch auf eine Betreuungsentschadigung nach den Artikeln 16n-16s des Erwerbsersatzgesetzes
(EOG) haben. Pro Kind und Ereignis entsteht nur ein Anspruch.

Eine schwere gesundheitliche Beeintrachtigung, fir welche ein Anspruch auf Erwerbsersatz besteht, liegt gemass EOG vor, wenn folgende Kriterien kumulativ erfillt
sind:

+ eine einschneidende Verdnderung des korperlichen oder psychischen Zustandes des Kindes eingetreten ist;

« der Verlauf oder der Ausgang dieser Veranderung schwer vorhersehbar ist oder mit einer bleibenden oder zunehmenden Beeintrachtigung oder dem Tod zu
rechnen ist;

+ ein erhohter Bedarf an Betreuung durch die Eltern besteht; und

» mindestens ein Elternteil die Erwerbstatigkeit fir die Betreuung des Kindes unterbrechen muss.

Es geht im Vergleich zu Urlauben nach § 41 Absatz 2e der Personalverordnung also um eine langerdauernde, schwere Beeintrachtigung des Kindes.
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05.10.2

Bezug und Besoldung

Der Betreuungsurlaub ist voll besoldet. Er ist innerhalb einer Rahmenfrist von 18 Monaten (ab dem ersten Tag der Geltendmachung) tageweise oder am Sttlick zu
beziehen. Sind beide Elternteile Arbeitnehmende, hat jeder Elternteil Anspruch auf einen Betreuungsurlaub von héchstens sieben Wochen, wobei eine abweichende
Aufteilung gewahlt werden kann. Der Bezug kiirzt den Ferienanspruch nicht. Die zustdndige Behdrde ist iber den geplanten Bezug und die Modalitdten des Urlaubs
sowie (iber Anderungen jeweils unverziiglich zu informieren.

05.10.3

Betreuungsentschadigung nach Bundesrecht

Die Rahmenfrist fir den Anspruch auf die Betreuungsentschadigung nach Bundesrecht beginnt mit dem Tag, fiir den das erste Taggeld bezogen wird und dauert
hoéchstens 18 Monate. Die Betreuungsentschadigung betragt 80 % des vor dem Beginn des Anspruchs auf Betreuungs-entschadigung erzielten durchschnittlichen
Einkommens. Das maximale Taggeld (220 Franken pro Tag, Stand 2025) wird mit einem Monatseinkommen von 8'250 Franken erreicht.
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06.1 GESETZLICHE GRUNDLAGEN

§42 Personalgesetz
§§ 33 -34 Besoldungsverordnung
06.2 ALLGEMEINES

Mit der Ausrichtung eines Dienstaltersgeschenks wird die Diensttreue einer Mitarbeiterin oder eines Mitarbeiters zu einem bestimmten Arbeitgeber belohnt. Die
Regelung tragt vor allem folgenden Aspekten Rechnung: Angesichts der erhdhten Mobilitdt unserer Gesellschaft und der damit verbundenen Fluktuation im Per-
sonalbereich rechtfertigt es sich, bereits nach zehn Jahren eine Anerkennung der Diensttreue vorzusehen.

06.3 ANSPRUCHSBERECHTIGTE PERSONEN
Grundsatzlich hat jede Mitarbeiterin und jeder Mitarbeiter in einem 6ffentlich-rechtlichen Arbeitsverhaltnis Anspruch auf ein Dienstaltersgeschenk (DAG). Die An-
spruchsberechtigung hdangt weder vom Arbeitspensum (d.h. auch Mitarbeitende mit einem Teilzeitpensum haben Anspruch auf ein Dienstaltersgeschenk) noch von

der Art der Besoldungszahlung (Anstellung im Monats- oder im Stundenlohn) ab. Keinen Anspruch auf ein Dienstaltersgeschenk haben Aushilfen, Praktikantinnen
und Praktikanten sowie Auszubildende in einem Lehrverhéltnis.

06.4 UBERSICHT UBER DIE REGELUNG

Dienstjahre (vgl. Ziff. 06.5) Dienstaltersgeschenk: Bezug in Form von Urlaub
10 10 Arbeitstage
20 10 Arbeitstage
30 10 Arbeitstage
40 10 Arbeitstage

Die Aufzahlung der auszurichtenden Dienstaltersgeschenke ist abschliessend. Ab dem 41. Dienstjahr besteht kein Anspruch auf ein Dienstaltersgeschenk. Bei Teil-
zeitbeschéaftigung besteht ein anteilmassiger Anspruch auf das Dienstaltersgeschenk. Die Dienstjahre werden langstens bis zum 65. Altersjahr ber(cksichtigt.
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06.5 BERECHNUNG DER DIENSTJAHRE

Gemass Personalrecht gelten als anrechenbare Dienstjahre zwolf Monate 6ffentlich-rechtlichen Dienstes beim gleichen Gemeinwesen (vgl. § 34 Besoldungsverord-
nung):

«  Zwolfmonatsfrist: Die Frist beginnt mit dem Eintrittsdatum zu laufen. Die Berechnung erfolgt taggenau.

+ Offentlich-rechtlicher Dienst: Es werden nur die Dienstjahre im &ffentlich-rechtlichen Dienst angerechnet, d.h. die im Probeverhéltnis, Beam-ten- oder festen
Angestelltenverhaltnis absolvierten Dienstjahre. Die Zeitdauer von Ausbildungsverhaltnissen (insbesondere des Lehrverhalt-nisses, der Polizeianwarterschule, der
Praktika, etc.) und von zivilrechtlichen Anstellungsverhaltnissen wird nicht als Dienstzeit beriicksichtigt.

» Gleiches Gemeinwesen: Bei einer staatlichen Anstellung werden nur die beim Kanton und seinen 6ffentlich-rechtlichen Anstalten geleisteten Dienstjahre ange-
rechnet. Die Jahre bei einem anderen Gemeinwesen (insbesondere Gemeinden, Gemeindeverbande, subventionierte Insti-tutionen) werden nicht beriicksichtigt.
Die Dienstjahre als Lehrperson im Sinn von § 1 der Besoldungsverordnung fiir die Lehrpersonen und die Fachpersonen der schulischen Dienste (SRL Nr. 75)
werden als Dienstzeit beim Kanton miteinbezogen, und umgekehrt werden die Jahre einer staatlichen Anstellung beim Ubertritt in den Lehrdienst beriicksichtigt.

Wurde das Arbeitsverhaltnis unterbrochen, werden die Dienstjahre vor dem Unterbruch mitgezahlt. Ein Unterbruch des Arbeitsverhéltnisses liegt grundsatzlich nur
vor, wenn ein Arbeitsverhdltnis beendet wird und zu einem spateren Zeitpunkt bei einem Gemeinwesen, welches die Dienstjahre anrechnet, ein Wiedereintritt
erfolgt. Ein besoldeter oder teilweise besoldeter Urlaub unterbricht das Arbeitsverhaltnis nicht und wird als Dienstzeit angerechnet. Unbesoldeter Urlaub hingegen
gilt nicht als Dienstzeit (d.h. es erfolgt keine Anrechnung).

Fur die Anrechnung von Dienstjahren, die vor dem 1. Januar 1990 geleistet wurden, gelten die Bestimmungen des alten Beamtenrechts: Gemass § 49 des Beamten-
gesetzes war zum Bezug eines Dienstaltersgeschenks nur derjenige berechtigt, der hauptamtlich, d.h. mindestens mit einem 50 % - Pensum im Staatsdienst stand.
Offentlich-rechtliche und zivilrechtliche Anstellungen wurden als Dienstjahre angerechnet, hingegen keine Anstellungen im Stundenlohn.

06.6 BEZUG DES DIENSTALTERSGESCHENKS IN FORM VON URLAUB

Das Dienstaltersgeschenk ist in Form von besoldetem Urlaub innerhalb eines Jahres zu beziehen. Der Bezug in Form von Urlaub ist erst nach dem Dienstjubilaum
maoglich. In Ausnahmefallen kann der Bezug des Urlaubs zu einem spateren Zeitpunkt gewdhrt oder kdnnen die Urlaubstage im gegenseitigen Einvernehmen ganz
oder teilweise in Form von Geld abgegolten werden.
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06.7 BERECHNUNG DES DIENSTALTERSGESCHENKS
Sofern das Dienstaltersgeschenk ausnahmsweise in Geld ausgerichtet wird, besteht die Besoldung aus dem Lohn und allfélligen Funktions- oder Arbeitsmarktzula-
gen gemass § 35 des Personalgesetzes. Bei Anstellungen im Monatslohn dienen das Pensum und die entsprechende Besoldung am letzten Tag der 10-Jahresfrist

als Berechnungsgrundlage. Bei unregelmassiger, stundenweiser Beschaftigung (Anstellung im Stunden-lohn) wird das Dienstaltersgeschenk auf der Basis der durch-
schnittlichen Besoldung der letzten zwolf Kalendermonate vor dem letzten Tag der 10-Jahresfrist berechnet.

06.8 ZEITPUNKT DES DIENSTJUBILAUMS/FALLIGKEIT

Die Voraussetzungen fiir das Dienstjubilaum sind am letzten Tag der 10-Jahresfrist erfiillt und das Dienstaltersgeschenk ist somit fallig.

Beispiel: Eintritt 1. Februar 2008; Falligkeit Dienstaltersgeschenk: 31. Januar 2018.

06.9 MELDEWESEN
Die Departemente und Dienststellen konnen in der HR-Plattform jederzeit eine Liste der Personen herunterladen, die im kommenden Jahr ein Dienstjubildum feiern.

Wenn das Dienstaltersgeschenk ausnahmsweise in Geld ausgerichtet werden soll, so haben die Vorgesetzten dies der Dienststelle Personal zu melden. Das Formular
findet sich auf der Webseite der Dienststelle Personal.
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07.1 GESETZLICHE GRUNDLAGEN

§§ 21, 47 Absatz 1d, 56 und 56 a Personalgesetz
§§ 16, 20-28, 35 Absatz 1c und 37 Personalverordnung

07.2 ALLGEMEINES

Der Arbeitgeber Kanton Gibernimmt mit der Begriindung eines 6ffentlich-rechtlichen Dienstverhaltnisses auch eine soziale Verantwortung gegentiiber seinen Mitar-
beitenden. Er will die Mitarbeitenden gegen die Risiken bei Krankheit und Unfall méglichst lickenlos absichern. Es wird eine Koordination mit den Leistungen des
Sozialversicherungsrechts (IVG, UVG, BVG, Reglement der Luzerner Pensionskasse) angestrebt.

Nachfolgend werden insbesondere die gesetzlichen Rechte und Pflichten (einseitige Anderung, Besoldung usw.) der Mitarbeitenden bei Arbeitsunfihigkeit darge-
legt.

Es ist dem Kanton als Arbeitgeber wichtig, dass bei langer dauernden Arbeitsunfahigkeiten auch der Grundidee der Invalidenversicherung — «Eingliederung vor
Rente» — Rechnung getragen wird. Die berufliche Ausgliederung von leistungsbeeintrachtigten Mitarbeitenden sollte, wenn mdglich, vermieden werden.

07.3 BEGRIFF ARBEITSUNFAHIGKEIT

Ganz oder teilweise arbeitsunfahig ist, wer wegen Krankheit oder Unfall seine berufliche Tatigkeit nicht oder nur teilweise austiben kann (§ 20 Personalverordnung).
Die Arbeitsverhinderungen wegen Dienstleistungen sind separat geregelt und werden mit den Fristen der Arbeitsunfahigkeit nicht zusammengerechnet; dies gilt
auch fiir die Zeit eines Mutterschaftsurlaubs (vgl. § 29 ff. Personalverordnung sowie Kapitel Dienstleistungen).

Die Mitarbeitenden kénnen voll oder teilweise arbeitsunfahig sein. Die teilweise Arbeitsunfahigkeit kann eine Einschrankung in zweierlei Hinsicht bedeuten:

« zeitliche Einschrankung (reduzierte Prasenz bei voller Leistungsfahigkeit) oder
+ leistungsmassige Einschrankung (volle Prasenz, aber eingeschrankte Leistungsfahigkeit)

In beiden Fallen muss sie durch ein Arztzeugnis ausgewiesen sein. Insbesondere bei einer leistungsmassigen Einschrankung ist es notwendig, dass der Beginn der
Arbeitsunfahigkeit — und damit der Beginn der Fortzahlung der Besoldung von maximal 730 Kalendertagen — entweder durch ein Arztzeugnis ausgewiesen oder
allenfalls von der oder dem betroffenen Mitarbeitenden und der zustandigen Behdrde schriftlich fixiert wird.
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Bei der Berechnung der Maximaldauer der Fortzahlung der Besoldung von 730 Kalendertagen wird nicht unterschieden zwischen Tagen mit teilweiser oder voller
Arbeitsunfahigkeit. Tage mit teilweiser Arbeitsunfahigkeit werden voll an die Maximaldauer angerechnet.

07.4 KRANKHEIT ODER UNFALL: WAS IST ZU TUN

07.4.1
Meldepflichten und Schadenminderungspflicht

Wer? Was?

Mitarbeiterin/Mitarbeiter Unverziigliche Meldung der Krankheit oder des Unfalls sowie der Wiederaufnahme der Arbeit an die
vorgesetzte Person.

Einreichung eines Arztzeugnisses, sofern die Arbeitsunfahigkeit wegen Krankheit langer als 7 bzw. wegen
Unfall linger als 3 aufeinander folgende Kalendertage dauert.

. 4 . 4

Leiterin/Leiter der Dienststelle * Bei Unfall: Weiterleitung des Unfallscheins an die Dienststelle Personal, bzw. den Personaldienst

(zustandige Behorde) ® Dienststelle fiihrt Absenzenkontrolle: Sie kann die Arbeitsunfahigkeiten ihrer Mitarbeitenden wahrend
der vergangenen drei Jahre liickenlos mit Arztzeugnissen nachweisen.
Die Uberwachung der Fortzahlung der Besoldung ist Sache der Dienststelle: Sie kontrolliert die
fristgerechte Einreichung der Arztzeugnisse. Sie meldet Absenzen von Mitarbeitenden, die l&nger als 20
aufeinander folgende Kalendertage ganz oder teilweise arbeitsunféhig sind der Dienststelle Personal,
bzw. dem Personaldienst.

* Bei andauernder Arbeitsunféhigkeit: Anordnung einer vertrauensérztlichen Untersuchung

@ L g
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Wer? Was?

Dienststelle Personal bzw. Personaldienst « Weiterleiten des Unfallscheins an Unfallversicherung
- Vollzug der vertrauensérztlichen Kontraolle
- Erheben von Kennzahlen zur Arbeitsunfahigkeit

Die Angestellten sind verpflichtet, bei Arbeitsunfahigkeit das ihnen Zumutbare vorzukehren, um die Wiederaufnahme der beruflichen Tatigkeit oder die Wiederein-
gliederung ins Erwerbsleben zu ermdglichen und damit zur Schadenminderung beizutragen.

07.4.2

Arztzeugnis

Ist eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter aufgrund einer Krankheit langer als sieben Kalendertage bzw. aufgrund eines Unfalls langer als drei Kalendertage arbeits-
unféhig, so muss sie oder er der zustandigen Behorde (i.d.R. der Leiterin oder dem Leiter der Dienststelle) ein Arztzeugnis einreichen (vgl. § 21 Personalverordnung).
Sofern begriindete Zweifel an der Arbeitsunfahigkeit der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters bestehen, kann die zustéandige Behorde bereits vor Ablauf der genann-
ten Fristen ein Arztzeugnis verlangen. Dauert eine Arbeitsunfahigkeit an, muss regelmaéssig ein Arztzeugnis eingereicht werden. Die zustandige Behdrde kann
jederzeit eine vertrauensarztliche Untersuchung anordnen.

Muss ein Arbeitsverhaltnis aufgrund einer dauernden Arbeitsunfahigkeit beendet werden und wird danach an die ehemalige Mitarbeiterin oder den ehemaligen
Mitarbeiter eine Entschadigung fiir die Dauer der Arbeitsunfahigkeit gemass § 24 Personalverordnung fortbezahlt (langstens bis zum Ablauf der Maximaldauer von
730 Kalendertagen), so mussen die ehemaligen Mitarbeitenden weiterhin der zustandigen Dienststelle bis zum 5. des Kalendermonats ein Arztzeugnis einreichen.
Diese leitet es der Dienststelle Personal oder dem zustandigen Personaldienst weiter. In besonderen Fallen kann darauf verzichtet werden.

Liegt eine teilweise Arbeitsunfahigkeit vor und ist die betroffene Mitarbeiterin oder der betroffene Mitarbeiter im Teilzeitpensum angestellt, muss aus dem Arzt-
zeugnis klar ersichtlich sein, fiir welches Pensum eine Arbeitsfahigkeit bzw. -unfahigkeit oder allenfalls eine eingeschrénkte Leistungsfahigkeit ausgewiesen ist.

Beispiel: Arbeitsunfahigkeit betragt gemass Arztzeugnis 50 %. Die Mitarbeiterin ist in einem 80 %-Pensum angestellt. Aus dem Arztzeugnis muss aber klar ersichtlich

sein, ob die Mitarbeiterin 50 % arbeitsunfahig ist ausgehend von einem 100 %-Pensum oder von ihrem 80 %-Pensum, d.h. konkret, ob sie nun noch in einem 50 %-
Pensum oder 40 %-Pensum arbeitsfahig ist.
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07.4.3
Vertrauensirztliche Untersuchung
Die vertrauenséarztliche Untersuchung kann in folgenden Fallen sinnvoll und angezeigt sein (vgl. § 22 Personalverordnung):

« zur Begutachtung einer dauernden oder erneuten Arbeitsunfahigkeit
+ wenn ein Arztzeugnis nicht schlissig ist
+ bei begriindeten Zweifeln an der Arbeitsunfahigkeit bzw. Arbeitsfahigkeit

Die zustandige Behorde hat die Kompetenz, eine vertrauensarztliche Untersuchung anzuordnen. Die Mitarbeitenden kénnen in begriindeten Fallen eine vertrau-
ensarztliche Untersuchung verlangen oder die bezeichnete Vertrauenséarztin oder den Vertrauensarzt ablehnen. Der Vollzug einer angeordneten vertrauensarztlichen
Untersuchung liegt bei der Dienststelle Personal bzw. beim zustandigen Personaldienst (vgl. § 55 Abs. 11 Personalverordnung). Der Kontakt mit dem Vertrauensarzt
erfolgt daher ausschliesslich Uber diese Stellen.

07.4.4
Arzt- und Therapiebesuche
Arzt- und Therapiebesuche sind grundsatzlich in die Freizeit zu verlegen. Weitere Informationen dazu finden sich in einem Merkblatt auf unserer Homepage.

07.5 FORTZAHLUNG DER BESOLDUNG BEI ARBEITSUNFAHIGKEIT

07.5.1
Grundsatz
Nachfolgend wird auf die Regelung der Fortzahlung der Besoldung

+ wahrend der Probezeit
« im befristeten und unbefristeten Arbeitsverhaltnis
« Ooffentlich-rechtlicher Vertrag mit Abweichung vom Personalgesetz (§ 4 Personalverordnung)

» bei den Dienstverhaltnissen flir besondere Funktionen

eingegangen. Unter Ziffer 07.5.2 finden sich Ausnahmeregelungen.
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07.5.1.1

Waihrend der Probezeit

In der Probezeit wird die Besoldung bei Arbeitsunfahigkeit wahrend eines Monats fortbezahlt. Diese Hochstdauer gilt auch bei einer Verlangerung der Probezeit
(vgl. § 10 Abs. 4 Personalgesetz).

07.5.1.2

Unbefristetes Arbeitsverhiltnis

In einem unbefristeten Arbeitsverhéltnis wird ab dem ersten Tag der Arbeitsunféhigkeit die Besoldung fiir die Dauer von maximal 730 Kalendertagen fortbezahlt.
Zu beachten gilt die Einschrankung wahrend der Probezeit (vgl. Ziffer 07.5.1.1).

07.5.1.3

Befristetes Arbeitsverhaltnis

Die Fortzahlung der Besoldung endet spatestens mit der rechtsgultigen Beendigung des Arbeitsverhaltnisses, d.h. mit Ablauf eines befristeten Arbeitsverhaltnisses
endet auch die Fortzahlung der Besoldung. Die Fortzahlung der Besoldung bei einer befristeten Anstellung kann somit auch weniger als 730 Kalendertage betragen.

07.5.1.4

Offentlich-rechtlicher Vertrag mit Abweichung vom Personalgesetz

Wenn die Fortzahlung der Besoldung abweichend vom Personalgesetz geregelt wird (§ 4 der Personalverordnung), sind die zwingenden Vorschriften des Obligati-
onenrechts einzuhalten: Im ersten Dienstjahr besteht ein Anspruch auf eine Fortzahlung der Besoldung von mindestens drei Wochen (Art. 324a OR), ab dem zweiten
Dienstjahr gilt fiir die Berechnung der Mindestdauer folgende Formel:

«Anzahl Dienstjahre + 6 = Anzahl Wochen» (vgl. Ziircher Skala)

07.5.1.5

Dienstverhiltnisse fiir besondere Funktionen

Der Anspruch auf die Fortzahlung der Besoldung bei Krankheit und Unfall ist insbesondere bei den Arbeitsverhaltnissen von Aushilfen, Praktikantinnen und Prakti-
kanten sowie bei Auszubildenden in einem Lehrverhaltnis speziell geregelt (vgl. §8 5 ff. Personalverordnung).

07.5.2
Besondere Fille
Nachfolgend werden besondere Falle der Fortzahlung der Besoldung umschrieben.
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07.5.2.1

Entschidigung bei dauernder Arbeitsunfihigkeit

Wird das Arbeitsverhaltnis infolge dauernder Arbeitsunfahigkeit aufgeldst oder einseitig gedndert und ist die Fortzahlung der Besoldung zu diesem Zeitpunkt noch
nicht abgelaufen, wird bis zum Ablauf der Frist eine Entschadigung ausgerichtet (vgl. § 24 Personalverordnung und § 21 Personalgesetz). Fir die Ausrichtung dieser
Entschadigung wird vorausgesetzt, dass die oder der ehemalige Mitarbeitende jeweils bis zum 5. des Kalendermonats der Dienststelle monatlich ein Arztzeugnis
einreicht. Die Dienststelle leitet dieses der Dienststelle Personal oder dem zustédndigen Personaldienst weiter. Im Weiteren muss das Arbeitsverhéltnis auch fiir diese
Zeitdauer oder unbefristet eingegangen worden sein. Diese Regelung gilt auch fir die auf Amtsdauer gewdhlten Mitarbeitenden (vgl. § 23 Abs. 3 Personalgesetz
sowie § 24 Abs. 2 Personalverordnung).

07.5.2.2

Fortzahlung der Besoldung bei erneuter Arbeitsunfihigkeit

Die Mitarbeitenden haben bei einer andauernden Arbeitsunfahigkeit einen Anspruch darauf, dass ihnen die Besoldung fir maximal 730 Kalendertage fortbezahlt
wird. Dieser Anspruch kann sich bei einer weiteren Arbeitsunfahigkeit erneuern. Vorausgesetzt wird, dass die oder der Mitarbeitende wahrend mindestens einem
Jahr wieder im vereinbarten Pensum arbeitsfahig bleibt und eine 90 % Arbeitsfahigkeit bezogen auf das vereinbarte Pensum erreicht. Wird diese Bedingung nicht
erfillt und ist die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter wiederholt arbeitsunfahig, werden die verschiedenen Arbeitsunfahigkeiten zusammengerechnet bis zum maxi-
malen Anspruch von 730 Tagen. Die zustdandige Behorde kann die Frist nach Ablauf von 730 Tagen verlangern, wenn vertrauensarztlich festgestellt ist, dass die volle
Arbeitsfahigkeit in der bisherigen Funktion in absehbarer Zeit wiedererlangt wird (vgl. Ziffer 07.5.2.3). Diese Regelung verlangt eine llickenlose Absenzenkontrolle
durch die zustandige Be-hdrde mindestens lber die vergangenen drei Jahre (vgl. § 25 Personalverordnung).

07.5.2.3

Fortzahlung der Besoldung nach Umgestaltung des Arbeitsverhiltnisses

Wird ein Arbeitsverhaltnis infolge einer dauernden Arbeitsunfahigkeit gedndert und besteht danach wahrend zwdlf Monaten eine Arbeitsfahigkeit von mindestens
90 % des Beschéftigungsgrades, entsteht bei erneuter Arbeitsunfahigkeit wiederum ein Anspruch auf die Besoldung wahrend maximal 730 Kalendertagen. Werden
diese Bedingungen nicht erfillt, reduziert sich der Anspruch auf maximal 365 Kalendertage (vgl.

§ 26 Personalverordnung).

07.5.3

Beispiele

Im folgenden Abschnitt werden vier Falle von Arbeitsunfahigkeit modellhaft dargestellt. Der Text beschreibt die einzelnen Schritte des jeweiligen Falls, die Grafik
bildet den Verlauf optisch ab. Die Beispiele machen deutlich, wie sich parallel zur Arbeitsunfahigkeit der oder des betreffenden Mitarbeitenden der Anspruch auf
Fortzahlung der Besoldung bzw. auf eine allfdllige Rentenzahlung entwickelt. Beriicksichtigt werden auch die wichtigsten Schritte auf diesem Weg, wie z.B. die
vertrauensarztliche Abklarung, die Anmeldung bei der Invalidenversicherung und die Beendigung.
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07.5.3.1

Dauernde Arbeitsunfahigkeit

Ein Mitarbeitender erkrankt und wird vom Arzt zu 100 % arbeitsunfahig geschrieben. Nach vier Monaten wird eine vertrauenséarztliche Abklarung durchgefiihrt, die
eine bleibende Arbeitsunfahigkeit prognostiziert. Der Mitarbeitende meldet sich bei der Invalidenversicherung an. Er bleibt auch weiterhin aufgrund seiner Krankheit
arbeitsunfahig, und nach einem Jahr wird ihm eine ganze IV-Rente zugesprochen. Das Arbeits-verhaltnis ist inzwischen beendet worden, die Fortzahlung der Besol-
dung wird in Form einer Entschadigung noch weitere zwolf Monate geleistet, wobei die Besoldung um die Héhe der Rentenzahlung gekiirzt wird. Nach 730 Tagen
endet die Lohnfortzahlung; der Mitarbeitende erhélt jetzt neben der IV-Rente auch noch eine Invalidenrente der LUPK.

Legende: Abkiirzungen:

- Arbeitsfahig / Lohn * Grad der Arbeitsunfahigkeit IV = Invalidenversicherung
AUF = Arbeitsunfihigkeit

[ Arbeitsunfahig / Lohnfortzahlung B invalidenrente der v

AV = Anstellungsverhaltnis

|I|I|:| Invalidenrente der Pensionskasse IFZ = Lohnfortzahlung

vertrauensarztl. Abkldrung Beendigung des Arbeitsverhilnisses

Beginn
AUF W - Anmeldung Rentenentscheid IV Ende Lohnforizahlung

100%
90%
80%
T0%
60%
50%

30%
20%
10%

>
Monate | g 1|2|3‘4 5 6|?|3‘9|ID|11 12 13‘14|15 15|1?|1s|19|zn|z1|zz|23|24 25‘26
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07.5.3.2

Teilweise Arbeitsunfihigkeit

Eine Mitarbeiterin erkrankt und wird von der Arztin zu 100 % arbeitsunfahig geschrieben. Nach drei Monaten beschliesst die Dienststelle, eine vertrauensarztliche
Untersuchung durchfiihren zu lassen. Der vertrauensarztliche Bericht sagt aus, dass die Mitarbeiterin zwar wieder arbeitsfahig sein wird, aber es bleibt vorerst unklar,
in welchem Umfang. Die Mitarbeiterin meldet sich bei der IV an. Nach fiinf Monaten nimmt sie ihre Arbeit wieder teilweise auf; sie beginnt mit 40 %, kann dieses
Pensum aber nach wenigen Monaten auf 60 % steigern. Eine weitere vertrauensarztliche Abklarung prognostiziert eine bleibende Arbeitsunfahigkeit von 40 %; die
Dienststelle beschliesst in Absprache mit der Mitarbeiterin, das Arbeitsverhaltnis entsprechend zu @ndern. Die IV verfiigt eine Rente bei einem Invaliditdtsgrad von
40 %, die von der zu-standigen Behorde mit der Fortzahlung der Besoldung verrechnet wird. 24 Monate nach Beginn der Arbeitsunfahigkeit endet die Fortzahlung.
Das Einkommen der Mitarbeiterin setzt sich jetzt aus dem Lohn fir das 60 %-Pensum, der Rente der IV und einer Rente der LUPK zusammen.

vertrauensdrztl. Abklarung

Rentenentscheid [V

vertrauensarztl. Abklarung Anderung Anstellung

Beginn
AUF IV - Anmeldung Ende Lohnforizahlung

100%
0%
B0%
T0%
60%
50%
4%
30%
20%
10%

Monate |]|1|2|34

Die Mitarbeiterin hat mit dem neuen Arbeitsverhaltnis wiederum Anspruch auf 730 bzw. 365 Tage Fortzahlung der Besoldung im Rahmen des neuen Pensums (vgl.
§ 26 Personalverordnung). Unter bestimmten Voraussetzungen, insbesondere wenn die Weiterbeschéaftigung vorwiegend aus sozialen Griinden erfolgt, kann auch
ein offentlich-rechtlicher Vertrag mit Abweichung vom Personalgesetz abgeschlossen werden, in dem die Lohnfortzahlung — im Rahmen der Vorgaben des OR -

anders vereinbart werden kann (vgl. § 62 Personalgesetz in Verbindung mit § 4 Personalverordnung). Ein solcher Vertrag sollte aber nur nach Riicksprache mit der
Dienststelle Personal oder dem zustdandigen Personaldienst abgeschlossen werden.
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07.5.3.3

Entschidigung bei dauernder Arbeitsunfihigkeit

Auch in diesem Beispiel erkrankt eine Mitarbeitende und wird vom Arzt zu 100 % arbeitsunfahig geschrieben. Die vertrauensarztliche Abklarung ergibt, dass mit
einer Genesung gerechnet werden kann. Tatsachlich kehrt die Mitarbeitende nach fiinf Monaten wieder zu 100 % an ihren Arbeitsplatz zurtick. Nach drei Monaten
erleidet sie einen Rickfall und wird wieder 100 % krank geschrieben. Auf Empfehlung ihres Arztes meldet sie sich bei der IV an. Die Dienststelle veranlasst eine
erneute vertrauensarztliche Abklarung, die eine bleibende 100 %-ige Arbeitsunfahigkeit prognostiziert. Daraufhin wird, in Absprache mit der Mitarbeitenden, das
Arbeitsverhaltnis beendet. Anstelle der Fortzahlung der Besoldung wird eine Entschadigung in der Hohe der Besoldung ausgerichtet. Die Dienststelle bleibt aber
weiterhin in Kontakt mit der Mitarbeitenden, und sie reicht weiterhin regelmassig Arztzeugnisse ein, die ihre Arbeitsunfahigkeit bestatigen. Nach weiteren vier
Monaten spricht die IV der Mit-arbeiterin eine ganze Rente zu, die mit der Entschadigung verrechnet wird. 27 Monate nach Beginn der ersten Arbeitsunfahigkeit,
und nachdem wahrend insgesamt 730 Tage die Besoldung fortbezahlt worden ist, endet diese. Die Mitarbeitende erhalt jetzt neben der IV-Rente auch noch eine
Invalidenrente der LUPK.

IV - Anmeldung

vertrauensarztl. Abkl. vertrauensarztl. Abkl Rentenentscheid IV

Beginn Beendigung AV Ende Lohnfortzahlung
AUF

100%
o0%
BO%
TO%
BO%
50%
40%
0%
20%
0%

monate| 0 | 1| 2|3 ]a|s]6|7 |89 [10]11]12]13]1a]15]16]17]18]19]20]21]22]| 23|24 |25 |26 |27

[X]
-]
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07.5.3.4

Erneute Arbeitsunfahigkeit

Ein Mitarbeitender verunfallt und wird zu 100 % krank geschrieben. Nach zwei Monaten beschliesst die Dienststelle, eine vertrauensarztliche Abklarung zu veran-
lassen. Der Bericht des Vertrauensarztes prognostiziert eine ganzliche Genesung des Mitarbeitenden in den folgenden Monaten. Tatsachlich kehrt er finf Monate
nach seinem Unfall wieder an seinen Arbeitsplatz zurlick, vorerst allerdings mit einem Pensum von 50 %. Nach einem halben Jahr kann er wieder auf 100 % erhohen.
In den folgenden Monaten hat er einmal eine Grippe und muss einmal wegen einer Nachbehandlung ins Spital und fehlt zwei Wochen. Insgesamt ist er aber

wahrend dieses Jahres durchschnittlich zu mindestens 90 % arbeits-fahig, weshalb sich sein Anspruch auf Fortzahlung der Besoldung wieder erneuert. 23 Monate
nach seinem Unfall hat er wieder einen Anspruch auf 730 Tage Fortzahlung der Besoldung.

Erneuerung des Anspruchs

vertrauensarztl. Abkl, auf 730 Tage LFZ
EBeginn r—-—m Arbeitsfahigkeit = 90%
AUF 1
_
100%
90%
B0%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
Monate | 0 |1 |2 3| 4| 5|6 | 7 | E| 9 | 1U| 11| 12| 13| 14 15|16| 17 IE|19|20|21 |22|23 24|

07.5.4
Hohe des Besoldungsanspruchs
Nachfolgend werden die Kriterien umschrieben, wonach sich die Hohe des Besoldungsanspruchs richtet.
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07.5.4.1

Fixes Pensum/Schichtarbeit/Arbeit nach Dienstplan

Die Mitarbeitenden erhalten die volle Besoldung inklusive allfalliger Sozialzulagen gemass ihrem vereinbarten Arbeitspensum wahrend der Arbeitsunfahigkeit. Fir
die Berechnung ist die tagliche Soll-Arbeitszeit massgebend.

Es gilt der Grundsatz, dass die Mitarbeitenden mit regelmassiger Arbeitszeit gleich zu behandeln sind wie diejenigen mit unregelmassiger Arbeitszeit und auch bei
Arbeitsunfahigkeit keine Ungleichbehandlung stattfinden darf. Daher wird Mitarbeitenden, die Schichtarbeit oder Arbeit nach Dienstplan verrichten (inklusive Kom-
pensationstage), bei Krankheit und Unfall pro Tag maximal die Soll-Arbeitszeit angerechnet (vgl. § 16 Personalverordnung).

07.5.4.2

Unregelmassiges Pensum

Fur die Mitarbeitenden, die unregelmassig, d.h. in einem wiederholt wechselnden Pensum, beschaftigt werden, ist die durchschnittliche Besoldung wahrend der
letzten zwolf Monate massgebend (vgl. § 23 Personalverordnung).

07.6 BEENDIGUNG/SPERRFRISTEN

Grundsatzlich wird den Mitarbeitenden bei Krankheit und Unfall wéhrend maximal 730 Kalendertagen die Besoldung inklusive allfélliger Sozialzulagen fortbezahlt.
Liegt eine dauernde Arbeitsunfahigkeit vor, so kann das Arbeitsverhaltnis beendet und die Besoldung nach der Beendigung in Form einer Entschadigung fortbezahlt
werden (vgl. § 21 Personalgesetz sowie Kapitel Arbeitsverhaltnis und vorstehend Ziffer 07.5.2.1). Anders verhélt es sich, wenn Mitarbeitende nur voriibergehend
arbeitsunfahig sind. In diesen Fallen kann das Arbeitsverhaltnis nur unter Einhaltung der Sperrfristen geméss Art. 336¢c OR rechtsgliltig beendet werden (vgl. Kapitel
Arbeitsverhaltnis, Beendigung zur Unzeit). Dies bedeutet, dass bei teilweiser oder ganzer Arbeitsunfahigkeit der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters wahrend eines
vorgegebenen Zeitraums nicht gekiindigt werden darf. Die Fristen betragen

» im ersten Dienstjahr 30 Tage
« im zweiten bis und mit flinften Dienstjahr 90 Tage
» ab dem sechsten Dienstjahr 180 Tage

Ist eine Kiindigung vor Beginn dieser Sperrfrist ausgesprochen worden und erkrankt die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter vor Ablauf der Kiindigungsfrist, wird

allenfalls das Ende des Arbeitsverhéltnisses bis zum nachstfolgenden Monatsende hinausgeschoben, da als Beendigungstermin jeweils das Monatsende gilt (vgl.
§ 16 Personalgesetz).
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Ein Arbeitsverhaltnis darf aber nicht aufgrund des alleinigen Umstands, dass eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter erkrankt bzw. verunfallt ist, gekliindigt werden
und so die Fortzahlung der Besoldung eingeschrankt werden.

* Flucht in die Krankheit:
Die grossziigige Lohnfortzahlung des Arbeitgebers Kanton darf nicht dazu verleiten, dass Mitarbeitende, denen gekiindigt werden soll, sich in eine Krankheit
«fliichten» und so die Lohnfortzahlung verlangern. Besteht in dieser Hinsicht ein Verdacht, so muss eine vertrauensarztliche Untersuchung Klarheit schaffen, ob
und wie lange tatsachlich ein Anspruch auf Lohnfortzahlung besteht.

« Vorubergehende Arbeitsunfahigkeit:
Arbeitsunfahigkeit gilt nur dann als Beendigungsgrund, wenn es sich um eine dauernde handelt. Eine voriibergehende Arbeitsunfahigkeit darf nicht als Vorwand
dienen, um unliebsamen Mitarbeitenden zu kiindigen. Es muss im konkreten Fall immer gepriift werden, ob die Kiindigung tatsachlich begriindet ist, d.h. eine
Beendigung auch ohne Vorliegen der Krankheit oder des Unfalls ausgesprochen worden ware (z.B. fruchtlose Mahnung und das rechtliche Gehor ist im Hinblick
auf die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses bereits gewahrt worden).

+ Dauernde Arbeitsunfahigkeit:
Muss allfallig aufgrund eines vertrauensarztlichen Gutachtens eine dauernde Arbeitsunfahigkeit bejaht werden, wird das Arbeitsverhéltnis gestiitzt auf § 21 des
Personalgesetzes beendet (Auflésung des Arbeitsverhaltnisses infolge dauernder Arbeitsunfahigkeit). Nach § 24 des Personalgesetzes sind in diesem konkreten
Fall die Bestimmungen (liber die Kiindigung zur Unzeit, Sperrfristen, nicht anwendbar. Das Arbeits-verhaltnis kann ohne Einhaltung der Sperrfristen beendet
werden. Die Bestimmungen Uber die Entschadigung bei dauernder Arbeitsunfahigkeit haben Geltung (vgl. § 24 Personalverordnung).

07.7 FERIENKURZUNG SOWIE ARBEITSUNFAHIGKEIT WAHREND FERIEN UND URLAUB

07.7.1

Arbeitsunfahigkeit und Ferienanspruch

War eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter insgesamt wahrend mehr als 60 Arbeitstagen arbeitsunfahig, besteht der Ferienanspruch nur im Verhaltnis zur Beschaf-
tigungsdauer (vgl. § 35 Abs. 1c Personalverordnung). Ob die Ferien zu kiirzen sind, wird jeweils im Rahmen eines Kalenderjahres geprift. Fir die genaue Berechnung
des anteilsméassigen Ferienanspruchs wird auf die Tabelle im Kapitel Ferien verwiesen.
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07.7.2

Krankheit oder Unfall wahrend den Ferien

Wenn Krankheits- oder Unfalltage wahrend den Ferien durch ein Arztzeugnis ausgewiesen sind und die Ferientage wegen der Krankheit oder des Unfalls nicht
gemass ihrem Zweck bezogen werden konnten und auch kein grobes Selbstverschulden vorliegt, kdnnen die Ferientage entsprechend nachbezogen werden (vgl.
§ 37 Personalverordnung).

07.7.3

Krankheit oder Unfall wahrend eines Urlaubs

Krankheits- oder Unfalltage wahrend eines Urlaubs verlangern die Dauer eines Urlaubs grundsatzlich nicht, es sei denn, dieser werde ausdriicklich durch Entscheid
verlangert.

Der entsprechende Besoldungsanspruch besteht auch bei Krankheit oder Unfall wahrend des besoldeten oder teilweise besoldeten Urlaubs. Diese Krankheits- oder
Unfalltage werden an die Frist von 730 Kalendertagen angerechnet und sind daher der Dienststelle Personal bzw. dem zustdndigen Personaldienst zu melden. Bei
Krankheit und Unfall wahrend eines unbesoldeten Urlaubs besteht kein Besoldungsanspruch. Es ist zu beachten, dass die obligatorische Nichtberufsunfallversiche-
rung am 31. Tag nach dem Tag endet, an dem der Anspruch der versicherten Person auf den halben Lohn endet.

07.8 LEISTUNGSUBERSICHT/ VERSICHERUNGSBEDARF

Am Schluss dieses Kapitels ist eine Ubersicht Giber die wichtigsten Leistungen des Arbeitgebers und der Sozialversicherungen bei Krankheit und Unfall sowie eine
Empfehlung flr Zusatzversicherungen beigefligt. Ein entsprechendes Merkblatt wird auch an alle neuen Mitarbeitenden abgegeben. Fiir Einzelfélle sind aber das
Personalrecht und das Sozialversicherungsrecht massgebend.

07.8.1

Heilungs- und Pflegekosten bei Krankheit und Unfall

Die Mitarbeitenden sind persdnlich verpflichtet, eine obligatorische Krankenversicherung nach KVG abzuschliessen. Gegen Berufsunfalle und Nichtberufsunfalle
sind sie grundsatzlich obligatorisch versichert.

Ausnahme: Teilzeitbeschaftigte mit einer wochentlichen Arbeitszeit von weniger als acht Stunden sind gegen Nichtberufsunfalle nicht versichert und haben in

diesem Fall auch keinen Leistungsanspruch gegeniber der Unfallversicherung. Das Unfallrisiko ist daher bei der Krankenkasse mitzuversichern. Sie haben jedoch
bei einem Nichtberufsunfall ebenfalls einen Besoldungsanspruch (Grundsatz: wahrend 730 Kalendertagen).
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Ist infolge eines Unfalls ein Spitalaufenthalt notwendig, Gbernimmt die obligatorische Unfallversicherung die Kosten der allgemeinen Abteilung. Bei einem Berufs-
unfall zahlt der Kanton in Ergdnzung zu den Leistungen der obligatorischen Versicherung die zusatzlichen Kosten flr die notwendige stationdre Behandlung auf der
halbprivaten Abteilung, wenn die obligatorische Unfallversicherung die Kosten fiir die Behandlung in der allgemeinen Abteilung des entsprechenden Spitals Gber-
nimmt. Dies gilt nicht fir Unfalle auf dem Arbeitsweg. Die Mitarbeitenden haben ein Unfallereignis umgehend zu melden (vgl. § 28a der Personalverordnung).

07.8.2

Deckung von Einkommenseinbussen bei Invaliditdt/Todesfall

Es gilt der Grundsatz, dass der Kanton sein Personal bei Arbeitsunfahigkeit wahrend 730 Kalendertagen sozial absichert. Wird ein Dienstverhéltnis wegen dauernder
Arbeitsunfahigkeit beendet, so besteht anschliessend in der Regel ein Rentenanspruch gegeniiber den Sozialversicherungen. Es entstehen somit grundsatzlich keine
zeitlichen Einkommensliicken. Die Renten sind aber tiefer als die letztbezogene Besoldung, da die Leistungen der Unfallversicherung, der Invalidenversicherung und
der Pensionskasse zusammen maximal 90 % des mutmasslich entgangenen Verdienstes betragen diirfen.

07.8.3

Unbesoldeter Urlaub

Bei der obligatorischen Unfallversicherung besteht noch wahrend 31 Tagen, nachdem der Anspruch der Versicherten auf mindestens den halben Lohn aufhért,
Nachdeckung. Um anschliessend den Versicherungsschutz aufrechtzuerhalten, empfiehlt es sich, vor Ablauf des Versicherungsschutzes bei der Unfallversicherung
eine Abredeversicherung fir Nichtberufsunfalle abzuschliessen. Diese Versicherungsmadglichkeit ist bei der Unfallversicherung fiir hdchstens sechs Monate gegeben.
Auch bei der Luzerner Pensionskasse besteht die Mdglichkeit, den Versicherungs-schutz durch Abschluss einer freiwilligen Risikoversicherung aufrechtzuerhalten.

Bei Fragen steht die Luzerner Pensionskasse gerne zur Verfiigung.

07.8.4

Sonderrisiken

Gegeniiber dem Arbeitgeber Kanton Luzern besteht auch bei Arbeitsunfahigkeiten, die auf der Eingehung von Sonderrisiken beruhen, Anspruch auf Fortzahlung
der Besoldung. Die obligatorische Unfallversicherung verweigert oder kiirzt hingegen Versicherungsleistungen bei Nichtberufsunfallen, die auf aussergewdhnliche
Gefahren oder Wagnisse (z.B. Boxwettkampfe) zuriickgehen. Eine freiwillige Versicherung (Heilungskosten) dieser durch das Obligatorium nicht gedeckten Sonder-
risiken ist zu prifen.
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07.9 ZUSAMMENFASSUNG DER WICHTIGSTEN LEISTUNGEN BEI KRANKHEIT UND UNFALL FUR OFFENTLICH-RECHTLICH ANGESTELLTE MITARBEITENDE

Lohnausfall und Invaliditétsleistungen Wer leistet? Leistungen Zustandig fiir die Versicherung
wegen Unfalls 730 Tage Arbeitgeber Lohnfortzahlung 100 % gestutzt auf das verein-
barte Pensum
ab 3. Tag Unfallversicherung (UV) Taggelder 80 % des vers. Verdienstes, gehen Arbeitgeber
i.d.R. an Arbeitgeber
ab 366. Tag Invalidenversicherung (IV) Invalidenrente gemdéss Rententabelle Arbeitgeber
ab Fallabschluss Unfallversicherung (UV) Invalidenrente ergdnzend zur Invaliden- Arbeitgeber
rente der IV
ab 730. Tag Pensionskasse Invalidenrente ergdnzend zu Invaliden- Arbeitgeber
renten IV und UV
wegen Krankheit 730 Tage Arbeitgeber Lohnfortzahlung 100 % gestutzt auf das verein-
barte Pensum
ab 366. Tag Invalidenversicherung (IV) Invalidenrente gemédss Rententabelle Arbeitgeber
ab 730. Tag Pensionskasse Invalidenrente gemdss Leistungsausweis Arbeitgeber
Die Invaliditatsleistungen der Invalidenversicherung, der Unfallversicherung sowie der Pensionskasse dlrfen zusammen maximal 90 % des mutmasslich entgangenen Verdienstes nicht
Ubersteigen.
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Heilungs- und Pflegekosten

Wer leistet?

Leistungen

Zustandig fiir die Versicherung

bei Berufsunfall

Unfallversicherung des Arbeitge-bers

Halbprivate Abteilung eines Spitals in der Schweiz

Arbeitgeber (Pramie z.L. AG)

bei Nichtberufsunfall
wochentliche Arbeitszeit: mind. 8 Stunden

Unfallversicherung (UV)

Allgemeine Abteilung eines Spitals in der Schweiz

Arbeitgeber (Prémie z.L. MA)

bei Nichtberufsunfall Krankenversicherung gemass KVG Mitarbeiter/in
wochentliche Arbeitszeit: weniger als 8 Stunden
bei Krankheit Krankenversicherung gemass KVG Mitarbeiter/in
Hinterlassenenleistungen im Todes- Wer leistet? Leistungen Zustandig fiir die Versicherung
fall
wegen Unfall AHV gemass Rententabelle Arbeitgeber
Unfallversicherung (UV) Witwen-/Witwerrente: 40 %. Halbwaisen- Arbeitgeber
rente: 15% des vers. Verdienstes
Pensionskasse gemass Leistungsausweis Arbeitgeber
wegen Krankheit AHV gemass Rententabelle Arbeitgeber
Pensionskasse gemass Leistungsausweis Arbeitgeber

Die Hinterlassenenleistungen der AHV, der Unfallversicherung und der Pensionskasse dirfen zusammen maximal 90% des mutmasslich entgangenen Verdienstes nicht Ubersteigen.
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DIENSTLEISTUNGEN

08.1 GESETZLICHE GRUNDLAGEN

§ 47 Absatz 1d Personalgesetz
§§ 29 - 33 Personalverordnung
08.2 ALLGEMEINES

Nachfolgend sind die Rechte und Pflichten der Mitarbeitenden erldutert, die in einem &ffentlich-rechtlichen Arbeitsverhaltnis stehen und wegen Dienstleistungen
an der Arbeit verhindert sind.

Die Themen «Urlaub», «Krankheit und Unfall» sowie «Mutterschaftsurlaub» werden in besonderen Kapiteln dieses Handbuchs behandelt (Kapitel Urlaub und Ar-
beitsunfahigkeit).

Da die Dienstleistungen ganz oder teilweise wahrend der Arbeitszeit absolviert werden, handelt es sich im eigentlichen Sinn um eine Nebenbeschéaftigung (Kapitel
Nebenbeschaftigung). Der Regierungsrat hat diese «Nebenbeschéftigungen» indessen unter dem Abschnitt «Arbeitsverhinderung wegen Dienstleistungen» in der
Personalverordnung besonders geregelt. Die Bestimmungen tiber die Nebenbeschaftigung kommen daher nicht zur Anwendung.

Bei den in der Verordnung genannten Dienstleistungen (vgl. §§ 29 ff. Personalverordnung) besteht fiir eine bestimmte Zeitdauer ein Rechts-anspruch auf besoldeten
Urlaub und anschliessend - falls n6tig - Anspruch auf unbesoldeten Urlaub. Der Gesetzgeber hat damit grundséatzlich das offentliche Interesse an diesen Dienstleis-

tungen bejaht und eine entsprechend grossziigige Losung getroffen. Fir die zustandige Behdrde besteht beziiglich der Bewilligung dieser Dienstleistungen kein
Ermessensspielraum. Lediglich der Zeitpunkt der Dienstleistungen ist, sofern beeinflussbar, einvernehmlich festzulegen.

08.3 REGELUNG BEI MILITARDIENST UND ZIVILEM ERSATZDIENST

Zu den Dienstleistungen gehdren der Militardienst in der Schweizer Armee sowie der zivile Ersatzdienst (vgl. § 29 i.V.m. §§ 31 und 32 Personalverordnung). Nachfol-
gend wird auf Besonderheiten bei diesen Dienstleistungen hingewiesen.
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08.3.1

Allgemeines

Bei Militardienst (inkl. Orientierungstag, Rekrutierung und obligatorischer Teil der Entlassungsinspektion) und zivilem Ersatzdienst hat die Mitarbeiterin oder der
Mitarbeiter Anspruch auf besoldeten Urlaub im Ausmass von insgesamt zwolf Monaten wahrend der letzten vier Jahre (selbstverstandlich unter Anrechnung der
zusammenhangenden Dienste von Uber zwei Monaten, vgl. Ziffer 08.3.2). Es ist vom jeweiligen Dienstleistungstag aus Uber eine zurlickliegende Zeitspanne von vier
Jahren zu priifen, ob und inwieweit ein Anspruch auf Besoldung gegeben ist. Hat der besoldete Urlaub wahrend dieser Zeit bereits langer als zwdlf Monate gedauert,
endet der Besoldungsanspruch, und es besteht Anspruch auf unbesoldeten Urlaub. Der Erwerbsersatz fiir die Zeit eines unbesoldeten Urlaubs verbleibt der Mitar-
beiterin oder dem Mitarbeiter. Es besteht erneut Anspruch auf Besoldung, sobald von einem Dienstleistungstag aus zurlick betrachtet, tiber eine Zeitspanne von
vier Jahren wieder weniger als zw6lf Monate besoldeten Urlaub fiir Dienstleistungen bezogen wurde.

08.3.2

Verpflichtungszeit

Eine Sonderregelung besteht bei zusammenhangenden Diensten von lGber zwei Monaten, d.h. insbesondere bei der Rekrutenschule, bei Befdrderungsdiensten von
Uber zwei Monaten sowie bei zivilem Ersatzdienst (vgl. § 32 Personalverordnung).

Auch fur diese langer dauernden Dienste besteht ein Rechtsanspruch auf Urlaub. Der Anspruch auf Besoldung ist jedoch mit einer Verpflichtung von zwei Jahren
verbunden. Die Besoldung wird nur innerhalb der Hochstdauer gemass Ziffer 08.3.1 (zwdlf Monate besoldeter Urlaub wahrend der letzten vier Jahre) ausgerichtet.
In Bezug auf die Berechnung der Verpflichtungszeit von zwei Jahren gilt Folgendes:

« Die Verpflichtungszeit beginnt jeweils am Ende des besoldeten Urlaubs fiir Dienstleistungen. Die Absolvierung weiterer Militérdienste sowie von zivilem Ersatz-
dienst wahrend der Dauer einer laufenden Verpflichtungszeit (unabhangig davon, ob sie weniger oder mehr als zwei Monate dauern, ob sie besoldet oder
unbesoldet sind) verlangert diese nicht.

« Die Verpflichtungszeit beginnt fir jeden zusammenhangenden Dienst von lber zwei Monaten gesondert zu laufen. Auch eine allfallige Riickerstattungspflicht ist

daher fir jeden Dienst von Uber zwei Monaten einzeln zu beurteilen und zu berechnen. Eine Verpflichtung zum zweijahrigen Verbleiben im Staatsdienst nach
einem Uber zwei Monate dauernden zusammenhangenden Dienst besteht aber nur dann, wenn dieser auch langer als zwei Monate besoldet war.
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1. Besoldeter Urlaub fur Dienstleistungen
von Uber zwei Monaten

1. Verpflichtungszeit von zwei Jahren

Militdrdienst von weniger als zwei Monaten

2. Besoldeter Urlaub fiir Dienstleistungen
von Uber zwei Monaten

2. Verpflichtungszeit von zwei Jahren

Bleibt die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter nach einem zusammenhangenden Dienst von Uber zwei Monaten weniger als zwei Jahre im Dienst des Gemeinwesens,
ist die Differenz zwischen der fir diesen Dienst ausgerichteten Besoldung und dem Erwerbsersatz anteilsmassig zurlickzuerstatten (d.h. gemass dem Anteil der nicht
erfillten Verpflichtungszeit in Beziehung gesetzt zu zwei Jahren). Die Berechnung hat auf den Tag genau zu erfolgen.
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08.4 REGELUNG BEI DEN UBRIGEN DIENSTLEISTUNGEN

Art der Dienstleistung Dauer des Rechtsanspruchs auf besoldeten Ur- Bemerkungen
(vgl. § 29 Personalverordnung) laub, Rest unbesoldet (vgl. § 31 Personalver-
ordnung)
Humanitére Einsdtze insgesamt vier Monate innerhalb von zwei Jahren Beispiel: Friedenserhaltende Aktionen, Einsatze im Katastro-

phenhilfekorps

Instruktions- und Pflichtdienste im Zivilschutz (so insbesondere Kurse, gesamter Dienst
Ubungen und Rapporte)

ausserschulische Jugendarbeit insgesamt 5 Arbeitstage/Kalenderjahr Beispiel: Jugendarbeit in einer kulturellen (Chor-leiter), sozia-
len (Pfadiftihrerin) sowie sportlichen (Schwimmlehrerin in ei-
nem Schwimmlager) Organisation. Zu beachten ist die Ab-
grenzung zu den Leiterkursen Jugend und Sport.

Eidgendssische und kantonale Leiterkurse Jugend und Sport insgesamt 10 Arbeitstage/Kalenderjahr

Jungschiitzenleiterkurse und Schitzenmeisterkurse

Instruktions- und Beférderungsdienste sowie Einsatz bei der Feuer-
wehr

Freiwillige Dienstleistungen, sofern Anspruch auf Erwerbsersatz be-
steht

Rapporte, Kurse und Ubungen im Rahmen der Gesamtverteidigung

08.5 DIENSTLEISTUNGEN UND FERIEN

War eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter insgesamt wahrend mehr als 60 Arbeitstagen wegen Dienstleistungen und Krankheit oder Unfall besoldet beurlaubt,
besteht der Ferienanspruch nur im Verhéltnis zur Beschaftigungsdauer (vgl. § 35 Abs. 1c Personalverordnung). Ob eine Kiirzung erfolgt, wird jeweils im Rahmen
eines Kalenderjahres geprift. Fir die genaue Berechnung des anteilsméassigen Ferienanspruchs wird auf das Kapitel Ferien verwiesen.
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Die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter hat der Leiterin oder dem Leiter der Dienststelle Art, Dauer und Zeitpunkt der Dienstleistung zu melden, sobald diese bekannt
sind. Soweit der Zeitpunkt beeinflussbar ist, ist dieser im Einvernehmen mit der Leiterin oder dem Leiter der Dienststelle festzulegen. Dabei ist insbesondere das
Interesse an einem geordneten Dienstbetrieb zu bericksichtigen.

Sofern fiir eine Dienstleistung mit besoldetem Urlaub Anspruch auf Erwerbsersatz und allfallige weitere Entschadigungen besteht, so fallen die Entschadigungen
dem Kanton zu. Dies gilt jedoch nicht flir Entschadigungen mit Spesenersatzcharakter. Der Erwerbsersatz fir Dienstleistungen wahrend eines unbesoldeten Urlaubs
verbleibt bei der oder dem Mitarbeitenden (§ 33 Personalverordnung).

Die Dienstleistenden haben die Meldekarte fiir den Erwerbsersatz unverziiglich der Leiterin oder dem Leiter der Dienststelle einzureichen. Sie haften fiir den Schaden,
der dem Gemeinwesen aus einer Meldepflichtverletzung entsteht.

Nach der Dienstleistung haben die Dienststellenleiterinnen und -leiter die Erwerbsersatz-Meldekarten unverziiglich der Dienststelle Personal
zuzustellen.
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09.1 GESETZLICHE GRUNDLAGEN

§53 Personalgesetz
§§ 47 - 50 Personalverordnung
09.2 ALLGEMEINES

Die Bestimmungen Uber die Nebenbeschéaftigung sind in den allgemeinen Dienstpflichten begriindet (vgl. § 53 Personalgesetz), insbesondere in den folgenden:

* Wahrung der Interessen des Gemeinwesens
+ Verwendung der gesamten Arbeitszeit fir die Erfullung der dienstlichen Aufgaben
» kein ausserdienstliches Verhalten, das die Vertrauenswirdigkeit hinsichtlich der dienstlichen Tatigkeit beeintrachtigt

Die Bestimmungen Uber die Nebenbeschaftigung konkretisieren diese Grundsatze und zeigen auf, welches Verhalten mit der dienstlichen Tatigkeit unvereinbar ist
und welche Bereiche dem Eingriff des Arbeitgebers entzogen sind (Schutz der persénlichen Freiheit).

09.3 ZWECK UND BEGRIFF DER NEBENBESCHAFTIGUNG

Die Nebenbeschaftigung ist eine Tatigkeit, die nicht in der Stellenbeschreibung enthalten ist bzw. grundsatzlich nicht zum Pflichtenheft einer Mitarbeiterin oder
eines Mitarbeiters gehort. Die Nebenbeschéftigung kann besoldet oder unbesoldet, sie kann politischer, wirtschaftlicher oder ideeller Natur sein.

Wenn eine Nebenbeschéaftigung weder Arbeitszeit beansprucht noch anderweitig die Erfiillung der Dienstpflichten beeintrachtigt, darf die zu-standige Behorde
diese weder verbieten noch einer Bewilligungspflicht unterstellen. Grundsatzlich kann sich ndmlich auch das Personal im &ffentlichen Dienst auf die Grundrechte —
wie beispielsweise die Meinungsausserungs- oder die Wirtschaftsfreiheit — berufen. Eine Einschrankung dieser Grundrechte ist nur zuldssig, sofern sie im 6ffentlichen
Interesse liegt und im Hinblick auf die konkreten Aufgaben oder auf die Stellung einer Person erforderlich ist.
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09.3.1

Aufgabenbereich einer Stelle

Gehort eine Tatigkeit zum Aufgabenbereich einer Stelle, handelt es sich begrifflich nicht um eine Nebenbeschéftigung und richtet sich auch nicht nach den entspre-
chenden Vorschriften.

Beispiel: Gehort eine Kommissionstatigkeit zum Aufgabenbereich der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters, so gilt die Teilnahme als Arbeitszeit und es besteht kein
Anspruch auf eine Vergiitung (vgl. 8§ 5 Abs. 4 Personalverordnung)

09.3.2

Freizeitaktivitat

Freizeitaktivitaten, welche die Erfiillung der dienstlichen Tatigkeit nicht beeintrachtigen, sind nicht «Nebenbeschaftigungen» im Sinn der gesetzlichen Bestimmungen
und deshalb grundsatzlich Privatangelegenheit der Betroffenen. Sie unterstehen keiner Bewilligungs- und Meldepflicht.

Beispiel: Vorstandstatigkeit in einem Sportclub; Tatigkeit als Vorstandsmitglied in einer politischen Partei

09.3.3

Teilzeitarbeit

Die Vorschriften Giber die Nebenbeschaftigung gelten grundsatzlich auch fiir Mitarbeitende, die in einem Teilzeitpensum beim Kanton tatig sind. Bei der Beurteilung
der Zulassigkeit einer Nebenbeschaftigung ist mit zu berlicksichtigen, ob eine Anstellung im Teilpensum vorliegt oder nicht.

Beispiel: Tatigkeit als Kantonsgerichtsschreiberin in einem 80 % - Pensum und als Dozentin an der Hochschule

09.4 BESONDERS GEREGELTE NEBENBESCHAFTIGUNGEN

Der Gesetzgeber hat die Dienstleistungen unter dem Kapitel «Arbeitsverhinderung wegen Dienstleistungen» in den §§ 29 bis 33 der Personalverordnung besonders
geregelt und daflir einen Rechtsanspruch auf Urlaub festgelegt (vgl. Kapitel Urlaub). Die Bestimmungen Uber die Neben-beschaftigung kommen dabei nicht zur
Anwendung.

Beispiel: Humanitare Einsatze, Einsatze bei der Feuerwehr, ausserschulische Jugendarbeit

Im Weiteren wird auf die allgemeinen Urlaubsregelungen, insbesondere betreffend Urlaub mit oder ohne Rechtsanspruch verwiesen (vgl. §§ 40-43 der Personalver-
ordnung sowie Kapitel Urlaub).

101



PERSONALRECHT | 09 NEBENBESCHAFTIGUNG

NEBENBESCHAFTIGUNG

09.5 UNTERSAGTE NEBENBESCHAFTIGUNGEN

Das Personalgesetz legt den Grundsatz fest, dass Nebenbeschéftigungen, welche die Erflllung der Dienstpflichten beeintrachtigen kdnnen, untersagt sind (vgl. § 53
Personalgesetz). Bereits die Gefahr der Beeintrachtigung geniigt, dass eine Tatigkeit unzulassig ist. Vorbehalten bleiben die Ausnahmefalle, die bewilligt werden
kénnen.

Der Regierungsrat hat die wichtigsten Falle von verbotenen Nebenbeschaftigungen in der Personalverordnung abstrakt umschrieben (vgl. § 47 Personalverordnung).
Untersagt ist insbesondere die Nebenbeschaftigung:

a. welche die Angestellten bei der Auslibung ihrer Dienstpflicht als befangen erscheinen lassen.

Beispiel: Einschatzungsexperte betreibt in der Freizeit ein Treuhandbiiro

b. bei deren Ausiibung die Angestellten Kenntnisse verwerten kénnen, die der Geheimhaltungspflicht gemass § 52 des Personalgesetzes unterliegen.

Beispiel: Pflegedienstleiter mit Zugriff zu Patientendateien betreibt einen Arzneimittelhandel

c. welche die Vertrauenswirdigkeit der Angestellten hinsichtlich ihrer dienstlichen Tatigkeit beeintréchtigen kdnnen.

Beispiel: Mitarbeiter des Amtes fiir das Gastgewerbe flihrt ein Restaurant

d. die zusammen mit der Anstellung beim Gemeinwesen ein Ausmass erreicht, das ein Vollamt wesentlich Uberschreitet.

Beispiel: Mitarbeiter in einem Vollpensum ist nebenamtlich Gemeinderat in einem 40 %-Pensum

Die Beurteilung der Frage, ob die Auslibung einer bestimmten Nebenbeschéaftigung zuldssig oder unzulassig ist, kann nicht allgemein beantwortet werden, sondern
nur in Bezug auf eine konkrete «Hauptbeschaftigung»: Nur aufgrund der konkreten Stellung kann die zustéandige Behdrde beurteilen, ob mit einer Nebenbeschaf-

tigung die Erflllung der Dienstpflichten oder die Vertrauenswiirdigkeit des Gemeinwesens beeintrachtigt wird.

Dabei ist eine Nebenbeschéftigung, die zusammen mit der Anstellung beim Gemeinwesen ein Pensum von mehr als 120 % eines Vollzeitpensums ergibt, unzuldssig.
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09.6 BEWILLIGUNG EINER NEBENBESCHAFTIGUNG/ VORAUSSETZUNGEN

Die Auslibung einer Nebenbeschaftigung unterliegt einer Bewilligungspflicht, wenn sie

* Arbeitszeit beansprucht und/oder
« die Arbeitsleistung einer Mitarbeiterin oder eines Mitarbeiters beeintrachtigen kann

Die Gesuche fir bewilligungspflichtige Nebenbeschaftigungen werden auf der HR-Plattform erfasst und von der zustdndigen Behorde bewilligt. Es besteht kein
Rechtsanspruch auf Bewilligung. Die zustandige Behdrde hat das ihr bei diesem Entscheid zustehende Ermessen pflichtgemass (Rechtsgleichheit, Willkiirverbot) zu
handhaben. Sie kann die Nebenbeschéaftigung bewilligen, wenn

a. der geordnete Dienstbetrieb gewéhrleistet bleibt und
b. keine lberwiegenden &ffentlichen Interessen entgegenstehen

Wird durch die Ausiibung einer Nebenbeschaftigung Arbeitszeit beansprucht, d.h. werden Arbeitszeiten tangiert, so kann fir die Erteilung der Bewilligung massge-
bend sein, welche Modalitdten festgelegt sind. Bei Beeintrachtigung der physischen bzw. psychischen Leistungsfahigkeit ist eine Interessensabwagung vorzunehmen
(z.B. keine zusatzliche Nachtarbeit).

09.7 NEBENBESCHAFTIGUNG WAHREND DER ARBEITSZEIT

Wird durch die Ausiibung der Nebenbeschaftigung die personliche Arbeitszeit tangiert, so muss gleichzeitig mit der Bewilligung tber eine allfallige Beurlaubung,
die in der Regel unbesoldet ist oder lber die Anpassung der persdnlichen Arbeitszeit, entschieden werden. Beim Entscheid ist zunachst das Gesuch der Mitarbeiterin
oder des Mitarbeiters zu bericksichtigen. Bei einem unbesoldeten Urlaub gilt ab einer Dauer von ins-gesamt mehr als 20 Arbeitstagen eine Ferienklrzung (vgl. § 35
Abs.1b Personalverordnung).

09.7.1

Grosses offentliches, d.h. betriebliches Interesse an einer Nebenbeschiftigung
Zu klaren ist, ob ein grosses offentliches Interesse — im Sinn des betrieblichen Interesses der Dienststelle — an der Nebenbeschéftigung besteht.
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09.7.1.1

Geringe Entschadigung

Eine besoldete Beurlaubung kommt vor allem dort in Frage, wo das 6ffentliche (betriebliche) Interesse an der Ausiibung der Nebenbeschaftigung gross, die Ent-
schadigung fir die Nebenbeschéftigung aber gering ist. Haufig handelt es sich bei diesen Fallen nicht um echte Nebenbeschéaftigungen, sondern um Tatigkeiten,
die (im weiteren Sinn) mit der Stelle verbunden sind. Soweit die Nebenbeschéftigung keine Freizeit beansprucht und die Entschadigung Gber den Spesenersatz
hinausgeht, muss die Entschadigung an den Staat abgeliefert (vgl. § 55 Personalgesetz) werden.

Beispiel: Mitarbeiterin wirkt als Expertin an Lehrabschlusspriifung mit.

09.7.1.2
Angemessene Entschiadigung
Ist die Nebenbeschaftigung angemessen entschadigt (beispielsweise wie Haupttatigkeit), sollte in erster Linie die Arbeitszeit angepasst werden.

Winscht die Gesuchstellerin oder der Gesuchsteller die Nebenbeschaftigung wahrend der Arbeitszeit ausiiben zu kdnnen und besteht ein grosses betriebliches
Interesse an dieser Tatigkeit, obwohl sie nicht zwingend mit der Stelle verbunden ist, so kann besoldeter Urlaub erteilt werden. Dies mit der Auflage, die Entschadi-
gung fur die Tatigkeit dem Staat abzuliefern (vgl. § 55 Personalgesetz).

Beispiel: Juristischer Mitarbeiter der Steuerverwaltung unterrichtet Anwaltspraktikantinnen und -praktikanten wahrend der Arbeitszeit in Steuerrecht und bereitet
die Lektionen wahrend der Arbeitszeit, allenfalls Freizeit vor; besoldeter Urlaub unter Ablieferung der Entschadigung an den Staat.

09.7.2

Vorwiegend privates Interesse an der Nebenbeschaftigung

Liegt die Nebenbeschéftigung vorwiegend im privaten Interesse, ist prioritdr die Arbeitszeit anzupassen. Zu priifen ist allenfalls die Mdglichkeit eines unbesoldeten
Urlaubs. Zu beachten ist, dass bei einem unbesoldeten Urlaub von insgesamt mehr als 20 Arbeitstagen eine Ferienkiirzung erfolgt (vgl. § 35 Abs. 1a Personalverord-
nung).

Beispiel: Lehrtatigkeit einer Juristin der kantonalen Verwaltung an der HSW
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Unter 6ffentlichem Amt versteht man eine Tatigkeit, die durch Volkswahl oder durch behérdliche Wahl begriindet wird.

Beispiele:

- Legislativamt bei einem Gemeinwesen des Kantons Luzern oder beim Bund (National-/Standerat, Kantonsrat, Einwohnerrat usw.)
Exekutivamt bei einem Gemeinwesen (Stadtrat, Gemeinderat, Kirchenrat usw.)

- Judikativamt (Friedensrichterin oder Friedensrichter, Fachrichterin oder Fachrichter)
weitere, wie z.B. Mitgliedschaft in Gemeindekommissionen

Die Ausiibung eines 6ffentlichen Amtes ist im gleichen Mass untersagt und bewilligungspflichtig wie die Gbrigen Nebenbeschaftigungen. Wenn eine Nebenbeschaf-
tigung in einem oder mehreren &ffentlichen Amtern bewilligt wurde, haben die Angestellten bei einem Vollpensum einen Anspruch auf Urlaub von maximal 15
Arbeitstagen pro Kalenderjahr. Auch bei der Ausiibung eines 6ffentlichen Amtes muss beachtet werden, dass eine Nebenbeschaftigung, welche mit der Anstellung
beim Gemeinwesen ein Pensum von mehr als 120 % eines Vollpensums ergibt, unzuldssig ist (vgl. Kapitel 09.5).

Der Urlaub von maximal 15 Arbeitstagen ist in der Regel teilweise oder ganz besoldet. Die zustdndige Behdrde entscheidet tber die Bewilligung und Besoldung.
Beim Entscheid Uber die Dauer und die Besoldung des Urlaubs missen die zeitliche Beanspruchung (wie aufwandig ist das offentliche Amt?) und die Hohe der
Entschadigung (wie viel verdient die angestellte Person bei der Ausiibung des 6ffentlichen Amtes?) berticksichtigt werden. Es soll dabei vermieden werden, dass die
Angestellten Uberentschadigt werden. Wenn die Angestellten fir das 6ffentliche Amt mehr als 15 Arbeitstage Urlaub bendtigen, sind die dariiber hinaus gehenden
Tage unbesoldet.

Beispiele:

- Eine Mitarbeiterin Ubt ein politisches Amt aus, flir welches sie pro Jahr etwa 16 Arbeitstage Zeit aufwendet. Sie arbeitet zu 50 % beim Kanton, also hat sie einen
maximalen jahrlichen Anspruch von 7.5 besoldeten Arbeitstagen. In ihrem politischen Amt erhélt sie den Lohn, welcher etwa demjenigen fiir finf Tage ihrer
Arbeit beim Kanton entspricht. Ohne besoldete Freitage hatte die Mitarbeiterin demnach einen Lohnausfall von ungefahr 11 Tagen. Falls die entsprechenden
Tage in die Arbeitszeit fallen, kann ihr deshalb das Maximum von 7.5 Tagen besoldetem Urlaub zugesprochen werden.

- Ein Mitarbeiter Ubt (ausserhalb des Kantons Luzern) ein Richteramt aus. Er ist zu 100 % beim Kanton angestellt, also hat er einen maximalen Anspruch von 15
besoldeten Arbeitstagen. Als Richter verdient er mehr als bei seiner Anstellung beim Kanton Luzern. Es wird dabei jedoch nur der Zeitaufwand fir die Verhand-
lungen entschadigt, nicht jedoch derjenige fir die anfallende Vor- und Nachbereitung. Ohne besoldete Freitage hatte der Mitarbeiter mit Blick auf den Gesamt-
aufwand als Richter einen Lohnausfall von ungefahr einem Tag. Da der Mitarbeiter 100 % angestellt ist, muss er zwingend Arbeitszeit fiir sein 6ffentliches Amt
aufwenden. Ihm kann davon ein Tag besoldet zugesprochen werden. Die restlichen benétigten Urlaubstage sind unbesoldet.

105



PERSONALRECHT | 09 NEBENBESCHAFTIGUNG

NEBENBESCHAFTIGUNG

Die Bewilligung zur Ausiibung einer Nebenbeschaftigung wird flr die Dauer von maximal vier Jahren erteilt. Wird die Nebenbeschéftigung nach Ablauf dieser Frist
weiterhin ausgelibt, muss erneut eine Bewilligung eingeholt werden. Bei der Ausiibung eines offentlichen Amtes wird die Bewilligung fir die entsprechende Amts-
dauer erteilt. Bei einer einseitigen Anderung des Arbeitsverhiltnisses ist jede bisher erteilte Bewilligung neu zu beurteilen.

09.10 GESUCH UM BEWILLIGUNG EINER NEBENBESCHAFTIGUNG

Grundsatzlich hat die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter selber zu priifen, ob die Nebenbeschéftigung unzuldssig bzw. allenfalls bewilligungspflichtig ist. Bestehen
dariiber Zweifel, so ist die Frage der vorgesetzten Person bzw. der zustdndigen Behdrde zu unterbreiten. Die zustdndige Behdrde hat dann der/dem Betroffenen
mitzuteilen, ob die Nebenbeschéaftigung verboten ist oder ob ein Gesuch um Bewilligung einer Nebenbeschéftigung einzuholen ist.

Ist die Nebenbeschaftigung bewilligungspflichtig, hat die Mitarbeiterin bzw. der Mitarbeiter ein schriftliches Gesuch um Bewilligung der Nebenbeschaftigung bei der
zustandigen Behdrde einzureichen. Insbesondere bei Kandidaturen fiir 6ffentliche Amter muss das Gesuch vor der Wahl
eingereicht werden.

Die Mitarbeiterin bzw. der Mitarbeiter hat vor Ablauf der Bewilligungsdauer ein neues Gesuch einzureichen, sofern die Nebenbeschaftigung weitergefiihrt werden
soll.

Stellt die vorgesetzte Person fest, dass die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter eine untersagte Nebenbeschéaftigung auslibt, muss sie dies thematisieren und allenfalls
rechtliche Schritte einleiten. Sofern keine einvernehmliche Lésung gefunden wird, hat die zustdndige Behdrde nach Anhéren der/des Betroffenen einen personal-
rechtlichen Entscheid, der die Unzulassigkeit der Nebenbeschaftigung feststellt, zu erlassen. Ein Verstoss gegen das Verbot einer Nebenbeschéftigung stellt eine
Verletzung einer Dienstpflicht dar. Bestehen Anhaltspunkte, kann die zustédndige Behorde zur Klarung des Sachverhalts eine Administrativuntersuchung einleiten
(vgl. Kapitel 6ffentlich-rechtliches Arbeitsverhaltnis).

106



NEBENBESCHAFTIGUNG

Ubersicht
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Prifungspflicht der Mitarbeitenden

i

y

Nebenbeschaftigung ist unzulassig

Nebenbeschaftigung ist
bewilligungspflichtig

y Y
}.(7 Nebenbeschaftigung Nebenbeschaftigung
wird nicht mehr wird trotzdem
weiter ausgedibt

Y

Gesuch an zustindige Behdrde

Y

Y

Bewilligung der
MNebenbeschaftigung

keine Bewilligung der
Nebenbeschaftigung

ausgeiibt bzw. es
wird nachtraglich ein

Gesuch eingereicht

Y

zusténdige Beharde
stellt per Entscheid
Unzuldssigkeit der
MNebenbeschaftigung
fest; evtl. gestitzt
auf eine Administrativ-
untersuchung

09 NEBENBESCHAFTIGUNG

Entscheid mit
Verwaltungsbeschwerde
anfechtbar
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10.1 GESETZLICHE GRUNDLAGEN

§§ 65 -75 Personalgesetz
§§ 66 und 67 Personalverordnung
10.2 ALLGEMEINES

Es ist eine Besonderheit des 6ffentlich-rechtlichen Arbeitsverhéltnisses, dass einseitige Anderungen und die arbeitgeberseitige Beendigung hoheitlich durch soge-
nannte personalrechtliche Entscheide erfolgen. Auch die Anfechtung eines solchen personalrechtlichen Entscheids gestaltet sich anders als bei einem zivilrechtli-
chen Arbeitsverhaltnis.

Im Personalrecht finden sich zu den Themen Zustandigkeit, Verfahren und Rechtsschutz einige besondere Bestimmungen (vgl. §§ 65 bis 75 Personalgesetz, §§ 66
und 67 Personalverordnung). Im Ubrigen ist das Gesetz (iber die Verwaltungsrechtspflege auf Verfahren, die durch personal-rechtliche Entscheide zu erledigen
sind, anzuwenden (vgl. VRG, SRL Nr. 40).

10.3 PERSONALRECHTLICHER ENTSCHEID

Personalrechtliche Entscheide sind Entscheide, die mit dem Arbeitsverhaltnis zusammenhangen und die Rechtsstellung der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters
berihren (vgl. § 2 Abs. Te Personalgesetz). Die Rechtsstellung wird nur dann beriihrt, wenn subjektive Rechte und Pflichten einer Mitarbeiterin oder eines Mitarbeiters
begriindet, aufgehoben, verdndert oder festgestellt werden.

Beispiele: Zusprechung einer Funktionszulage, Gewdhrung eines unbesoldeten Urlaubs

10.3.1

Einseitige Anderung des Arbeitsverhiltnisses

In § 12 des Personalgesetzes werden die wesentlichen Bestandteile eines Arbeitsverhaltnisses abschliessend aufgezahlt:
* Art der Anstellung

» Dauer des Arbeitsverhaltnisses
»  Funktion
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* Lohn unter Vorbehalt der Anwendung der besoldungsrechtlichen Bestimmungen
» Arbeitspensum

Wenn diese Bestandteile einseitig gedndert werden, sind die Kiindigungsfristen und Termine einzuhalten. Von dieser Regelung nicht betroffen sind insbesondere
Lohnveranderungen in Anwendung der besoldungsrechtlichen Bestimmungen sowie Entscheide im Zusammenhang mit Dienstaltersgeschenken, Vergiitungen und
Spesenersatz. Die Zustandigkeit und der Rechtsschutz sind bei einer einseitigen Anderung des Arbeitsverhéltnisses speziell geregelt und entsprechen derjenigen
bei der Beendigung eines Arbeitsverhaltnissees (vgl. Ziffer 10.4 und 10.6).

10.3.2

Dienstanweisung

Nicht als personalrechtliche Entscheide gelten blosse Dienstanweisungen (vgl. § 50 Abs. 4 Personalgesetz sowie Ziffer 10.5). Sie werden in der Regel von der vorge-
setzten Person erlassen. Da sie die Rechtsstellung der einzelnen Mitarbeitenden nicht berlihren, sind sie auch nicht anfechtbar.

10.4 ZUSTANDIGKEIT

Nachfolgend wird dargelegt, wer fiir die Begriindung, Anderung oder Beendigung eines Arbeitsverhaltnisses sowie fiir die sogenannten (ibrigen personalrechtlichen
Entscheide zustandig ist.

10.4.1

Zustindige Behérde fiir die Begriindung, Anderung und Beendigung des Arbeitsverhiltnisses

Der Regierungsrat ist fir die Anstellung der Mitarbeitenden der Funktionsgruppe la (vgl. Anhang 2 BVO) zustdndig. Die Leiterinnen oder Leiter der Dienststellen
stellen die Gbrigen Mitarbeitenden an. Die entsprechenden Bestimmungen finden sich in § 66 Absatz 1a des Personalgesetzes sowie in § 66 der Personalverordnung.
Die Leiterin oder der Leiter der Dienststelle kann diese Zustandigkeit einer Abteilungsleiterin oder einem Abteilungsleiter im von der Dienststelle Personal zur
Verfligung gestellten Formular Gbertragen, wenn dies organisatorisch zweckmassig ist.

Fur das Personal des Gerichtswesens und die Schulen gilt eine besondere Zustandigkeitsordnung (vgl. § 66 Absatz 1 b - d des Personalgesetzes). Dasselbe gilt fir
diejenigen Mitarbeitenden, deren Arbeitsverhaltnis durch Wahl begriindet wird.
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10.4.2

Ubrige personalrechtliche Entscheide

Als Grundsatz gilt, dass die Anstellungsbehdrde auch die Ubrigen personalrechtlichen Entscheide trifft (vgl. § 67 Absatz 1 Personalgesetz). Ist aber der Regierungsrat
fur die Anstellung zustandig (Funktionsgruppe la), erlasst er nach Begriindung der Anstellung nur noch die folgenden, besonders wichtigen personalrechtlichen
Entscheide: Einseitige Anderung und Beendigung. Fiir alle Gibrigen personalrechtlichen Entscheide ist die Vorsteherin oder der Vorsteher des Departements zustan-
dig, dessen Dienstaufsicht die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter untersteht. Bei Mitarbeitenden, die von einem gesetzgebenden Organ gewahlt sind, trifft die
oberste Aufsichtsbehérde die Gbrigen personalrechtlichen Ent-scheide.

Die (ibrigen personalrechtlichen Entscheide kénnen ebenso delegiert werden wie die Begriindung, Anderung und Beendigung. Es ist auch eine eingeschrinkte
Delegation von bestimmten Entscheiden moglich.

10.4.3
Uberblick iiber die Zustindigkeiten

Zustandig fiir - Beendigung Ubrige personalrechtliche
Begriindung I Einseitige Anderung des Entscheide
Arbeitsverhéltnisses
Mitarbeitende der Regierungsrat Regierungsrat Vorsteher/in des zustindi-
Funktionsgruppe | gen Departementes
Mitarbeitende der Leiter/in der Leiter/in der Leiter/in der
Funktionsgruppe Ii-1ll Dienststelle Dienststelle Dienststelle
Dieser Uberblick gilt fir Mitarbeitende der Funktionsgruppe lI-1lI, sofern keine Delegation vorgenommen wurde.
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Das Personalrecht stellt nur wenige Sondervorschriften fiir das Verfahren auf. Im Ubrigen verweist es auf das in Verwaltungssachen geltende Gesetz (iber die
Verwaltungsrechtspflege (SRL Nr. 40). Dieses ist daher auf den Erlass, die Ausfertigung und die Eréffnung der personalrechtlichen Entscheide anzuwenden, und es
sind dabei insbesondere auch die nachstehenden Grundsatze zu beachten.

10.5.1

Rechtliches Gehor

Das Verwaltungsrechtspflegegesetz legt fest, dass einer Partei grundsatzlich vor Erlass eines Entscheids das rechtliche Gehdr zu gewadhren ist. Dies bedeutet, dass
ihr Gelegenheit zu geben ist, sich schriftlich oder miindlich zur Sache zu dussern, es sei denn, der Entscheid belaste sie nicht oder es werde einem gestellten Antrag
entsprochen (vgl. im Detail § 46 Verwaltungsrechtspflegegesetz). Das Personalgesetz enthalt in § 65 Absatz 2 eine Sondervorschrift: Die Mitarbeitenden missen vor
Erlass eines sie belastenden Entscheids, zum Beispiel bei Kiindigung oder einseitiger Anderung des Arbeitsverhaltnisses, schriftlich tiber den geplanten Entscheid
orientiert werden. Sie haben anschliessend Gelegenheit, sich dazu zu dussern.

10.5.2

Schriftlichkeit

Entscheide sind schriftlich auszufertigen (vgl. § 110 Verwaltungsrechtspflegegesetz). Dies gilt grundsétzlich auch fir personalrechtliche Entscheide. Im Sinn einer
Vereinfachung des Verfahrens ist im Personalrecht aber folgende Sonderregelung festgelegt: Es kann auf die schriftliche Ausfertigung des personalrechtlichen
Entscheids verzichtet werden, wenn die zustandige Behorde der Mitarbeiterin oder dem Mitarbeiter von Amtes wegen oder auf Gesuch hin eine Leistung zuspricht
oder wenn der Entscheid zugunsten einer Person lautet (vgl. § 67 Personalverordnung). Dies entspricht der heutigen Praxis beispielsweise bei Vergltungen fir
Nacht- und Sonntagsarbeit, Spesenabrechnungen sowie Mitteilung der jahrlichen individuellen Besoldungsanpassung (IBA-Entscheid). Sollte die Mitarbeiterin oder
der Mitarbeiter mit dem Entscheid nicht einverstanden sein, kann sie oder er innert zehn Tagen seit Kenntnis von der zustandigen Behorde eine schriftliche Ausfer-
tigung des Entscheids verlangen und den Entscheid gemass Rechtsmittelbelehrung anfechten.

Das Personalrecht enthéalt weitere Sondervorschriften zur Schriftlichkeit, so zum Beispiel zum bereits erwahnten rechtlichen Gehér und bei der Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses (vgl. § 65 Abs. 2 und § 18 Abs. 1b Personalgesetz).
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Beispiel: Kiindigung wegen Pflichtverletzungen oder wegen Verhaltens- und Leistungsmangeln:

1. Schritt:
Schriftliche Mahnung, dass Kiindigung ausgesprochen wird, wenn Pflichtverletzungen oder Verhaltens- und Leistungsméangel sich wiederholen oder anhalten (vgl.
§ 18 Abs. 1b Personalgesetz)

2. Schritt:

Schriftliche Orientierung, dass beabsichtigt wird, eine Kiindigung auszusprechen, da sich trotz schriftlicher Mahnung die Pflichtverletzungen oder Verhaltens- und
Leistungsmangel wiederholt haben. Die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter kann sich dazu schriftlich oder miindlich dussern (rechtliches Gehor, vgl. § 65 Abs. 2
Personalgesetz).

10.5.3

Begriindung

Ein schriftlich ausgefertigter Entscheid hat grundsatzlich auch eine Begriindung — kurz gefasste Darstellung des Sachverhalts, der Antrdge der Parteien, der Erwa-
gungen — zu enthalten. Falls den Antragen der bzw. des Mitarbeitenden voll entsprochen wird, kann auf die Begriindung verzichtet werden (vgl. §§ 110 f. Verwal-
tungsrechtspflegegesetz).

10.5.4

Stellungnahme der Dienststelle Personal

Im Interesse der einheitlichen Anwendung des Personalrechts muss die zustandige Behorde vor einigen personalrechtlichen Entscheiden die Stellungnahme der
Dienststelle Personal einholen (§ 59 Personalverordnung):

a. Begriindung eines Arbeitsverhaltnisses, einschliesslich Festlegung der wesentlichen Bestandteile des Arbeitsverhaltnisses gemass § 12 Absatz 2 des Personalge-
setzes

Anderung oder Beendigung eines Arbeitsverhéltnisses, sofern diese nicht im gegenseitigen Einvernehmen erfolgt

mobil-flexibles Arbeiten im Ausland

besoldeter Urlaub ohne Rechtsanspruch von mehr als zehn Arbeitstagen

Lohnfestlegung infolge einer Funktionsanderung

o op o

Die Dienststelle Personal nimmt auch Stellung zu Beschwerden gegen personalrechtliche Entscheide (vgl. § 55 Abs. 1 Personalverordnung).

112



PERSONALRECHT | 10 ZUSTANDIGKEIT, VERFAHREN UND RECHTSSCHUTZ

ZUSTANDIGKEIT, VERFAHREN UND RECHTSSCHUTZ

Das Personalrecht sieht einen umfassenden Rechtsschutz vor: Jeder personalrechtliche Entscheid — nicht aber eine Dienstanweisung — ist anfechtbar. Die Mitarbeiterin
oder der Mitarbeiter hat das Recht, einen personalrechtlichen Entscheid, mit dem sie oder er nicht einverstanden ist, bei einer Gbergeordneten Instanz anzufechten
und Uberprifen zu lassen (auch zur Rechtsmittelbelehrung vgl. § 110 Abs. 1 Verwaltungsrechtspflegegesetz). Es ist dabei die gesetzliche Frist von 30 Tage seit der
Eroffnung einzuhalten; die Beschwerdeschrift hat einen Antrag und dessen Begriindung zu enthalten.

10.6.1

Verwaltungsgerichtsbeschwerde/Verwaltungsbeschwerde

Gegen Entscheide tiber die Beendigung oder einseitige Anderung des Arbeitsverhltnisses ist das Rechtsmittel der Verwaltungsgerichtsbeschwerde gegeben (vgl. §
70 Abs. 1 Personalgesetz). Die Beschwerde hat keine aufschiebende Wirkung (vgl. & 73 Personalgesetz). Wenn sich eine einseitige Anderung oder Beendigung als
rechtswidrig erweist, besteht kein Anspruch auf Weiterbeschaftigung, sondern nur auf Entschadigung im maximalen Umfang eines Jahreslohns (vgl. § 25a Personal-
gesetz). Das Kantonsgericht trifft unter diesen Umsténden einen Feststellungsentscheid und legt — bei festgestellter Rechtswidrigkeit — gleichzeitig die Entschadigung
fest, welche das Gemeinwesen leisten muss. Vorbehalten bleiben die Beschwerden gegen Beendigungen, die gegen die Sperrfristenregelung (Beendigung zur Unzeit,
vgl. § 24 Personalgesetz) verstossen; eine Entlassung wahrend der Sperrfrist ist nichtig.

Die ibrigen personalrechtlichen Entscheide, die nicht die Beendigung oder einseitige Anderung eines Anstellungsverhéltnisses betreffen, sind beim Regierungsrat
mit Verwaltungsbeschwerde anfechtbar (vgl. § 70 Abs. 2 Personalgesetz). Die aufschiebende Wirkung richtet sich in diesen Fallen nach § 131 des Verwaltungsrechts-
pflegegesetzes.

10.6.2

Rechtsmittelentscheid

Gegen den Entscheid des Regierungsrats kann eine Verwaltungsgerichtsbeschwerde eingereicht werden. Gegen den Rechtsmittelentscheid des Kantonsgerichts gibt
es kein ordentliches kantonales Rechtsmittel mehr. Diese Rechtsmittelentscheide kdnnen mit Beschwerde in &ffentlich-rechtlichen Angelegenheiten beim Bundes-
gericht angefochten werden.

10.6.3

Klage

Streitigkeiten Uber vermd&gensrechtliche Anspriiche sind im Klageverfahren beim Kantonsgericht geltend zu machen (vgl. § 75 Personalgesetz). Dazu gehéren bei-
spielsweise auch Streitigkeiten betreffend das Arbeitszeugnis.
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10.6.4

Personalrechtliche Entscheide der librigen Gemeinwesen und der Gerichte

Die Angestellten der Gbrigen Gemeinwesen (z.B. Gemeinderat) kdnnen die personalrechtlichen Entscheide wie Kantonsangestellte anfechten — es gelten dieselben
Rechtsmittel.

Fur die Gerichte gilt beziiglich des Rechtsschutzes eine Sonderregelung (8 71 Personalgesetz): Personalrechtliche Entscheide des Kantonsgerichts und solche der
ihm unterstellten Gerichte und Organisationseinheiten kdnnen beim Kantonsgericht mit Verwaltungsgerichtsbeschwerde angefochten werden.

10.6.5

Schlichtungsstelle

Die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter, aber auch die zustdndige Behdrde kann in samtlichen Streitigkeiten aus einem &ffentlich-rechtlichen Arbeitsverhéltnis die
Schlichtungsstelle um Vermittlung anrufen (vgl. §§8 68 ff. Personalverordnung). Die Stelle berdt beide Seiten mit dem Ziel, eine einvernehmliche L6sung zu finden,
ohne dass der Beschwerdeweg beschritten werden muss. Der Schlichtungsversuch ist freiwillig. Das Gesuch um Durchfiihrung einer Schlichtungsverhandlung muss
schriftlich und begriindet beim Sekretariat der Schlichtungsstelle, das vom Rechts dienst der Dienststelle Personal gefiihrt wird, eingereicht werden. Gleichzeitig
muss glaubhaft gemacht werden, dass Gesprache zwischen den Parteien stattgefunden, diese aber zu keiner Einigung gefiihrt haben. Die zustdndige Behdrde muss
bereits Uber die Streitsache informiert sein. Das Verfahren vor der Schlichtungsstelle unterbricht allfallige Rechtsmittelfristen.

10.6.6
Uberblick

Die folgende, zusammenfassende Darstellung zeigt den Rechtsweg bei Beschwerden gegen Entscheide kantonaler Behdrden (ohne Gerichtspersonen oder Lehr-
und Fachpersonen der schulischen Dienste der Volksschulen).

114



PERSONALRECHT | 10 ZUSTANDIGKEIT, VERFAHREN UND RECHTSSCHUTZ

ZUSTANDIGKEIT, VERFAHREN UND RECHTSSCHUTZ

Samtliche personalrechtliche
Streitigkeiten
Y
Gesuch an Schlichtungsstelle
(freiwilliges Verfahren)
/
* Beendigungsentscheid Vermdgensanspruch Ubriger personalrechtlicher Entscheid
+ Einseitige Anderung
Y Y Y
Gesuch der Schlichtungsstelle
(freiwilliges Verfahren, Unterbruch von allfilligen Rechtsmittelfristen)
[ [ [
oder oder oder
Verwaltungsgerichtsbeschwerde Klageverfahren am Verwaltungsbeschwerde
an das Kantonsgericht Kantonsgericht an den Regierungsrat
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