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GESETZLICHE GRUNDLAGEN

88 5 - 56, 65-75 Personalgesetz
8§ 3 -10 Personalverordnung

BESONDERHEITEN DES OFFENTLICH-RECHTLICHEN ARBEITSVERHALTNISSES

Die Anstellung sowie die Rechte und Pflichten der Mitarbeitenden des Kantons luzemn werden durch das kantonale Personalrecht
geregelt. Das Personalrecht ist kantonales, offentliches Recht. Das Obligationenrecht (Zivilrecht) wird bei den  &ffentlich-rechtlichen
Arbeitsverhdlinissen nicht angewendet. Im Unterschied zu einer zivilrechtlichen Anstellung werden die Rechte und Pflichten im &ffentlich-recht-
lichen Arbeitsverhdlinis nicht durch Vereinbarung, sondemn durch Gesetz und Verordnung geregelt. Die gesetzlichen Bestimmungen sind grund-
satzlich zwingend, d.h. von ihnen kann nicht durch Vereinbarung (beispielsweise vom gesetzlichen Besoldungsrahmen| abgewichen werden.

Nachste Seite Ubersicht iber die kantonalen personalrechtlichen Grundlagen:
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Personalrecht des Kantons Luzern

Gesetz Uber das 6ffentlich-rechtliche Arbeitsverhdalinis Haftungsgesetz
(Personalgesetz)

Haftungsregeln fir Schaden, den die oder der Angestellte bei Ausibung der
¢ Grundsaize betreffend Arf, Begrindung und Beendigung der Anstellungen amflichen Verrichtungen verursacht.
e Rechte und Pflichten

o Verfahren, Zustandigkeit und Rechtsschutz

Besoldungsordnung fiir das Staatspersonal

Grundsétze betreffend Lohngefige und Lohnniveau:
® Anzahl Lohnklassen
® Zuordnung der Lohnklassen zu Funktionsgruppen

Personalverordnung Besoldungsverordnung Reglement der Luzerner
Pensionskasse
Detailregeln betreffend: Defailregelung betreffend die finanziellen Anspriiche
e Art und Begriindung der Anstellung der kantonalen Angestellien Detailregeln betreffend

o Rechte und Pflichten

e Beitragspflichten
o Arbeifszeit

e Versicherungsleistungen

o3
ART UND BEGRUNDUNG DES OFFENTLICH-RECHTLICHEN ARBEITSVERHALTNISSES

Das Arbeitsverhdlinis beim Kanton Luzemn ist zwingend &ffentlich-rechtlicher Natur. Im Folgenden wird auf die verschiedenen Formen der Be-
grindung des Arbeitsverhdlinisses eingegangen.
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01.3.1
Wahl
In der Regel wird das &ffentlich-rechtliche Arbeitsverhdlinis durch eine VWahl begrindet. Anstelle eines zivilrechtlichen Arbeitsvertrags wird eine
Wahlurkunde ausgestellt. In der Wahlurkunde werden die wesentlichen Bestandteile des konkreten Arbeitsverhdlinisses definiert (vgl. Ziffer 01.71):

e Art der Anstellung

® Daver des Arbeitsverhdlinisses
e Funktion

* Arbeitspensum

® [ohn

Die zustandige VWahlbehdrde (z.B. Vorsteherin oder Vorsteher der Dienststelle] wahlt mit einem einseitigen Verwaltungsakt die neue Mitarbeiterin
oder den neuen Mitarbeiter. Damit die Wahl zustande kommt, braucht es die Annahmeerklarung der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters, die
mindlich oder schrifflich erfolgen kann.

Werden wesentliche Bestandteile der Anstellung durch die zustandige Behorde ohne gegenseitiges Einvernehmen geandert, liegt eine Umge-

staltung vor (vgl. Ziffer 01.71).

Mit der Wahl werden auch die Rechte und Pflichten definiert. Ihre Anderung erfolgt nicht durch eine «Vertragsanderung, sondern durch einen
personalrechtlichen Entscheid (vgl. Kapitel Zustandigkeit, Verfahren und Rechtsschutz).

01.3.2

Offentlich-rechtlicher Vertrag

In besonderen Féllen kann das Arbeitsverhdlinis durch einen individuellen &ffentlich-rechtlichen Vertrag begriindet werden. § 4 der Personalver-
ordnung nennt die Voraussetzungen, von denen mindestens eine erfillt sein muss, damit Uberhaupt eine Anstellung durch Vertrag zuldssig ist.
Die Zustandigkeitsregeln, wie sie fir die Wahl, die Beendigung und die Umgestaltung des Arbeitsverhdlinisses gelten, werden auch fir den
Abschluss eines Vertrags angewendet (vgl. Kapitel Zustandigkeit, Verfahren, Rechtsschutz). Der Vertrag muss schrifflich abgeschlossen werden.
Mit Vertrag kann aber nur von den in § 8 Absatz 2 des Personalgesetzes genannten Punkfen, von den Bestimmungen des Personalgesetzes
und seiner Verordnungen abgewichen werden:

® Besoldungsanspruch

* Arbeitszeit

® Ferien

* berufliche Vorsorge sowie

* Beendigung des Arbeitsverhdlinisses
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Die Abweichungen missen mindestens die Voraussetzungen der zwingenden Vorschriften des Obligationenrechts erfillen. Vor Abschluss eines
Vertrags muss die Stellungnahme der Dienststelle Personal eingeholt werden (vgl. § 59 Abs. 3 Personalverordnung.

01.3.3

Dienstverhdltnisse fir besondere Funktionen

Das sffentlich-rechtliche Arbeitsverhdlinis 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 Arbeitsverhdlinisse mit besonderen Funkfionen
abweichend vom Personalgesetz geregelt (vgl. 88§ 5 ff. Personalverordnung).

Dies sind die Arbeitsverhdltnisse der

* Kommissionsmitglieder

® Aushilfen

e Prakiikantinnen und Praktikanten

* Auszubildenden in einem Lehrverhdliis

e Angestelllen an einem besonderen Arbeitsplatz

e Angestellien nach Erfillung des 65. Altersjahres

e Assistentinnen und Assistenten an den Hochschulen

Diese Arbeitsverhdlmisse sind offentlich-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 sinngemass anwendbar.

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

Zu beachten gilt, dass bei einer Aushilfstatigkeit, die langer als sechs Monate dauert oder Uber diesen Zeitraum hinaus verlangert wird, ein be-
fristetes Arbeitsverhdlinis gemass § @ Absatz 2 des Personalgesetzes begrindet werden muss.

Der Aushilfsvertrag — als Dienstverhdlinis fur besondere Funktionen speziell vom Regierungsrat geregelt — ist zu unterscheiden vom &ffentlich-recht-
lichen Arbeitsvertrag gemass Personalgesetz (vgl. § 8 Personalgesetz iV.m. § 4 Personalverordnung).
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01.3.4

Gesamtarbeitsverirédge

Das Personalgesetz erteilt dem Regierungsrat im Weiteren die Kompetenz — in Bereichen, die er abschliessend im Verordnungsrecht regeln kann
— fur samiliche Angestellten oder fir einzelne Angestelltengruppen mit den Personalorganisationen Gesamtarbeitsvertrage abzuschliessen. Diese
Vertrage werden Bestandteil der individuellen Arbeitsverhdlinisse. Soweit kein Gesamtarbeitsvertrag abgeschlossen wird, gelfen die Verordnun-
gen. Dies gilt auch nach Ablauf eines Vertrags, wenn dieser nicht durch einen neuen ersetzt wird.

DAUER DES ARBEITSVERHALTNISSES
Im Grundsatz ist das offentlich-rechtliche Arbeitsverhdlinis unbefristet. Nachfolgend werden auch die Ausnahmen aufgefihrt.

01.4.1

Grundsatz unbefristet/Ausnahme befristet

Das Arbeitsverhdlinis ist in der Regel unbefristet. Es kann beiderseits aufgeldst werden. Befristete Arbeitsverhdlmisse sind maglich, jedoch
grundsatzlich for léngstens drei Jahre und zwar einschliesslich Verléngerungen. Wird ein befristefes Arbeitsverhdlinis Gber die drei Jahre hinaus
verléngert, so wird es dem unbefristeten Arbeitsverhdlinis gleichgesetzt. Fir die Arbeitsverhélinisse mit besonderen Funkfionen bleiben spezielle
Regeln vorbehalten (vgl. § 6 Personalverordnung, Aushilfen sowie § @ Personalverordnung, Assistentinnen und Assistenten an den Hochschulen).

Grundsétzlich endet ein befristefes Arbeitsverhdlinis, das auf eine besfimmte Zeit begrindet worden ist, ohne weiteres mit Ablauf der entspre-
chenden Zeit. Eine vorzeitige Auflésung ist nur méglich, wenn ausserordentliche Griinde vorliegen, die dies rechtfertigen. Bei der Begrindung
eines befristefen Arbeitsverhdlinisses kann fesigelegt werden, dass eine beiderseitige Auflésung vorbehalien bleibt (vgl. § @ Abs. 3 Personal-
gesefz).

01.4.2

Probezeit

Die ersfen drei Monate des unbefristefen ersimaligen Arbeitsverhdliisses beim Kanton Luzern gelten in der Regel als Probezeit. Die Probezeit
kann im gegenseitigen Einverstandnis oder durch Entscheid auf héchstens sechs Monate verléngert werden. Der Entscheid muss spatesfens
einen Monat vor Ablauf der Probezeit, d.h. auf Ende des zweiten Monats der Anstellung, mitgeteilt werden. Wéhrend der ersten drei Mo-
nafe der Probezeit betragt die Kindigungsfrist beiderseits sieben Tage, danach drei Monate. Bei einem Stellenwechsel innerhalb einer Dienst-
stelle 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, gewdhlten Angestellien werden auf eine Amtsdauer von vier Jahren
gewahlt.

o5
RECHTE DER MITARBEITENDEN

In der folgenden Ubersicht sind die gesetzlich geregelten Rechte der Mitarbeitenden thematisch zusammengefasst. Eingehende Erlduterungen
dazu sind unfer den angegebenen Kapiteln im Handbuch zu finden. Weiter vermittelt auch die Informationsbroschire «Anstellungsbedingungen
fir das Staatspersonal des Kantons Luzerm», die alle neuen Mitarbeitenden des Kantons Luzem erhalten, einen Uberblick iiber die Rechte und
Pflichten im offentlich-rechtlichen Arbeitsverhdlinis.

Thema Gesetzliche Regelung im Personalgesetz (PG) | Erlduterungen im Handbuch
Besoldung §8 30a - 36 PG Kapitel Besoldung
Sozilzulagen § 37 PG Kapitel Besoldung
Dienstaltersgeschenk § 42 PG Kapitel Dienstaltersgeschenk
Vergitungen § 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
Entschadigungen nach der Beendigung des Dienstver- | §§ 25 — 27 PG Kapitel &ffentlich-rechtliches
halmisses Arbeitsverhdlinis
Personalhilfsfonds § 43 PG Merkblatt «Personalhilfsfonds»
Schutz der Personlichkeit § 30 PG

Kodlitionsfreiheit § 45 PG nachfolgend Ziffer 01.5.1
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Thema Gesetzliche Regelung im Personalgesetz (PG) | Erlduterungen im Handbuch
Mitspracherecht § 61 PG nachfolgend Ziffer 01.5.1
Streikrecht § 46 PG nachfolgend Ziffer 01.5.3
Wohnsitz § 48 PG nachfolgend Ziffer 01.5.2
Arbeitszeugnis, Zwischenzeugnis, Arbeitsbesfdtigung | § 49 PG nachfolgend Ziffer 01.5.4
Datenschutz 88 28 — 29 PG nachfolgend Ziffer 01.5.5

01.5.1

Koalitionsfreiheit und Mitspracherechte

Die Kodlitionsfreiheit, insbesondere das Recht, Personalverbdnde zu grinden und ihnen anzugehéren, ist bereits durch das Verfassungs-
recht gewdhrleistet (vgl. § 45 Personalgesetz). In § 61 des Personalgesetzes sind die Mitspracherechte der Personalorganisationen und der
einzelnen Mitarbeitenden wie auch die Informationspflichten ihnen gegeniber geregelt. Die paritdtische Personalkommission ist die verbindliche
Insfitution fir die Zusammenarbeit zwischen den anerkannten Personalorganisationen und dem Kanfon Luzem. Sie sorgt fir einen konzenfrierfen

Ablauf der Gesprache (vgl. § 61 Abs. 1 Personalgesetz).

01.5.2

Wohnsitz

Das Recht auf freie Wohnsitzwahl ist fir jene Mifarbeitenden eingeschrankt, bei denen aus diensilichen Grinden eine VWohnsitz-
nahme im Kanfon oder in einem von der zustdndigen Behorde bezeichneten Gebiet erforderlich ist oder wenn die Tatigkeit den Bezug
einer Dienstwohnung erfordert. Als dienstliche Grinde gelten:

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

Die zusténdige Behorde muss im Einzelfall die dienstlichen Griinde fir eine VWohnsitzpflicht — insbesondere die offentlichen Interessen —
gegeniber dem grundsétzlichen Anspruch auf Freiheit der Wohnsitzwahl und die Inferessenlage der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters
abwdgen. Wichtige diensfliche Grinde sind dann gegeben, wenn die Erfiillung der mit der Aufgabe verbundenen Dienstpflichten ohne Fest-
legung eines bestimmten VWohnsitzes wesentlich erschwert oder ganz oder teilweise verunmaglicht wird.
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01.5.3

Streikrecht

Grundsatzlich enthalt das Personalgesetz kein Streikverbot. Die oberste Verwaltungsbehérde des Gemeinwesens, d.h. fir den Kanfon der
Regierungsrat, kann aber das Streikrecht fir bestimmte Gruppen von Mitarbeitenden beschranken oder auftheben, soweit hdherrangige
offentliche Interessen das Inferesse der Mitarbeitenden an der Durchsetzung von kollekfiven Anspriichen mit den Mitteln des Streiks Gberwiegen.
Als hoherrangige &ffentliche Interessen gelten insbesondere die Aufrechterhaltung der &ffentlichen Ruhe und Sicherheit sowie der Schutz der
Gesundheit und des Eigentums der Bevolkerung (vgl. § 46 Personalgesetz).

01.5.4

Arbeitszeugnis/Zwischenzeugnis/Arbeitsbestéatigung

Die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter hat bei Beendigung des Arbeitsverhdlinisses Anspruch auf ein Arbeitszeugnis, das von der zustandigen
Behorde ausgestellt wird (vgl. § 49 Personalgesetz). Bei grosseren Dienststellen gewinnt das Zeugnis an Aussagekraff, wenn auch die direk-
fe vorgesefzte Person das Zeugnis mitunterzeichnet. Die Mitarbeitenden kdnnen auch ein Zwischenzeugnis verlangen, das inhalilich einem
Arbeitszeugnis enfsprechen muss. Fir ein Zeugnis, das sich lediglich tber Art und Dauer des Arbeitsverhdliisses ausspricht, hat sich der Begriff
«Arbeitsbestatigung» eingebirgert (vgl. § 49 Abs. 3 Personalgesetz). Diese Bezeichnung ist im Personalrecht nicht ausdricklich genannt. Eine
Arbeitsbestatigung kann sogar zusatzlich zu einem Arbeitszeugnis bzw. Zwischenzeugnis verlangt werden.

Die Ausstellung eines Zwischenzeugnisses ist sinnvoll, wenn die zusténdige Behdrde die Beendigung des Arbeitsverhalmisses in Aussicht stell,
bei einer erheblichen Funktionsanderung, bei personellem Wechsel der vorgesetzten Person oder wenn die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter
emsthaft einen Stellenwechsel plant. Das Personalrecht schreibt folgenden Inhalt eines Arbeitszeugnisses, eines Zwischenzeugnisses und einer
Arbeitsbesfatigung vor:

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

o Art des Arbeitsverhdlisses o Art des Arbeitsverhdlisses

e Davuer des Arbeitsverhdlinisses e Dauer des Arbeitsverhdlinisses

e leistung

e Verhalten

01.5.5

Datenschutz

Jeder Mitarbeiterin und jedem Mitarbeiter steht das Recht zu, jederzeit Einsicht in ihre bzw. seine Personalakien zu nehmen. Mitarbeitende kon-

nen auch verlangen, dass falsche personliche Daten berichtigt und unvollstandige erganzt werden. Angaben, die nicht in einem unmittelbaren 8
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Zusammenhang mit dem Arbeitsverhdlinis stehen, mussen auf Verlangen hin entfernt werden. Die Bestimmungen zur Bekannigabe von Personen-

daten lehnen sich an die entsprechenden Bestimmungen im Gesetz Uber den Schutz von Personendaten an (vgl. §8§ @ — 12a Gesetz Uber den
Schutz von Personendaten, SRL Nr. 38).

PFLICHTEN DER MITARBEITENDEN

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

Thema Gesetzliche Regelung Erlduterungen im Handbuch
Arbeits-, Treue- und Unterstiitzungspflicht §8 50-52 PG nachfolgend Ziffer 01.6.1
Geheimhaltungspflicht § 50 PG nachfolgend Ziffer 01.6.2
Nebenbeschdftigung § 53 PG Kapitel Nebenbeschéftigung
Geschenkannahmeverbot § 54 PG nachfolgend Ziffer 01.6.3
Ablieferung von Gebihren und Entschadigungen § 55 PG nachfolgend Ziffer 01.6.4
Vertrauensarztliche Untersuchung § 56 PG Kapitel Arbeitsunféhigkeit

01.6.1

Arbeitspflicht/Treuepflicht/Unterstiitzungspflicht

Die Hauptpflicht im &ffentlich-rechtlichen Arbeitsverhdlinis ist selbstverstandlich die Arbeitspflicht (vgl. §8 50 bis 51 Personalgesetz). Mit dem
Wandel des leistungsauftrags der Verwaltung hat sich auch der Anspruch an das Staatspersonal verdndert. Der «leistungsaufirag» der einzel-

nen Mitarbeiterin oder des einzelnen Mitarbeiters ergibt sich aus der Gesetzgebung, konkretisiert durch Weisungen, vor allem aber aus der
individuellen Stellenbeschreibung. Die Dienstleistungen missen

rechtmassig
wirtschaftlich
inifiativ und
kundenfreundlich

erfillt werden. Die Mitarbeitenden unterstiitzen sich dabei gegenseitig. Mit der zunehmenden Komplexitét der Aufgaben wird die Unterstitzungs-
pflicht 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 Unterschei-
dung. Der Kanton hat sich am Gemeinwohl, am &ffentlichen Inferesse, zu orientieren und sein Auftrag ist bestimmt durch die demokratische
Willensbildung. Die Mitarbeitenden im 6ffentlichen Dienst mussen bei ihrem Handeln unabdingbar die rechtsstaatlichen Grundsdtze wie

* Cesetzmassigkeit

e Rechtsgleichheit

e Verhdlinismassigkeit

* \Wahrung von Treu und Glauben

* Wahrung &ffentlicher Inferessen sowie

e Freiheitsrechte der Burgerinnen und Birger

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

Wie weit die geforderte Treuepflicht ausserhalb des Dienstes in der Freizeit geht, muss anhand der dienstlichen Stellung geprisft werden. Kon-
kret ist zu prUfen, ob allenfalls mit einem bestimmten Verhalten die VerTrouenswUrdigkeif beeinfrdchﬁgf wird. So kann fir den einen Mitarbeiter
noch zuldssig sein, was fir die andere Mitarbeiterin aufgrund ihrer Stellung nicht angeht. Es gilt aber der Grundsatz, dass sich auch das im
offentlichen Dienst stehende Personal auf die Grundrechte berufen kann (insbesondere auf die persénliche Freiheit und die Meinungsdusserungs-
freiheit). Eine Einschrankung dieser Grundrechte ist nur zul@ssig, wenn sie im &ffentlichen Interesse und im Hinblick auf die konkreten Aufgaben
erforderlich ist [vgl. Kapitel Nebenbeschaftigung).

Bestimmte Verletzungen der Diensipflichten 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 Per-
son keine Kennis hatte erhalten kénnen, wenn sie nicht Mitarbeiterin oder Mitarbeiter des Kantons gewesen ware vgl. § 52 Personalgesetz).
A||erdings giH die Geheimhohungspﬂicht nur fir Ange|egenheiten und Akten, an deren Geheimhohung schitzenswerte offentliche Interessen
bestehen. Dies ist dann gegeben, wenn die erfolgreiche Planung oder der Vollzug einer Massnahme von deren Geheimhaltung abhdngt oder
private Interessen (wie der Personlichkeitsschutz) beachtet werden missen. Die Geheimhaltungspflicht gilt somit nicht fir allgemein zugéngliche
oder publizierte Angelegenheiten.

Die Geheimhaltungspflicht gilt gegentber Dritten: Dritte sind nicht nur Private, sondern auch andere Behérden, sofern diesen gegeniber nicht
eine gesefzliche Auskunfts-, Amishilfe- oder Rechtshilfepflicht besteht. Grundsditzliche Regelungen zu diesem Thema enthalten das Datenschutz-
gesefz (vgl. SRLNr. 38) sowie das Gesetz ber die Verwaltungsrechtspflege (vgl. SRL Nr. 40). Die Schweigepflicht gilt nicht gegentber einer
hierarchisch vorgesetzten Behorde. Die zustandige Behdrde kann eine unferstellte Mitarbeiterin oder einen unferstelllen Mitarbeiter von der 10
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Geheimhaltungspflicht entbinden (beispielsweise im Hinblick auf eine Zeugenaussage in einem gerichtlichen Verfahren). Die Verletzung eines
Amisgeheimnisses wird strafrechtlich verfolgt (vgl. Artikel 320 des Strafgesetzbuchs).

Der Regierungsrat hat fiir die Information der Offentlichkeit Richtlinien erlassen vgl. SRL Nr. 28). Darin sind insbesondere die Informationsstellen,
Informationsmittel und Verfahren sowie die Informationsempfanger festgelegt.

01.6.3

Geschenkannahmeverbot

Mit dem Geschenkannahmeverbot soll das Vertrauen der Offentlichkeit in die Unbestechlichkeit des Staatspersonals gestérkt werden (vgl. § 54
Personalgesetz). Die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter darf keine Geschenke oder andere Vorteile (so beispielsweise Naturalgaben, Rabatte]
fur sich oder andere fordem, annehmen oder sich versprechen lassen, wenn es im Hinblick auf die diensfliche Stellung geschieht. Ausgenommen
sind kleine, einmalige Aufmerksamkeiten wie z.B. ein Blumenstrauss, eine Flasche VWein oder eine Schachtel Pralinen. Die Geschenke dirfen
nicht geeignet sein, die Erfillung der Dienstpflichten oder die Entscheidungsfreiheit der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters zu beeintréchtigen.
Wenn die beschenkte Person mit der schenkenden Person nicht nur dienstliche, sondern auch private Kontakte unterhdl, ist konkret zu prifen, ob
die Schenkung im Hinblick auf die dienstliche Stellung erfolgte. Gegebenenfalls ist die vorgesetzte Person dariber zu informieren.

01.6.4

Ablieferung von Gebihren und Entschéadigungen

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

01.7
MASSNAHMEN WAHREND DES ARBEITSVERHALTNISSES

Wéhrend der Dauer eines Arbeitsverhdlinisses kdnnen verschiedene — allenfalls fir das Arbeitsverhdlinis einschneidende — Massnahmen not-
wendig werden. Nachfolgend werden die einzelnen Massnahmen umschrieben.

01.71

Umgestaltung

Das Personalgesefz verwendet fir einen besonders wichtigen personalrechtlichen Entscheid den Begiff «Umgestaliung» (vgl. Kapitel Zu-
standigkeit, Verfahren und Rechtsschutz, Begriffe]. Gemass Personalrecht liegt eine «Umgestaliung eines Arbeitsverhdlinisses» vor, wenn we-
sentliche Bestandteile des Arbeitsverhdlinisses verandert werden und diese Verdnderung nicht im beidseitigen Einvernehmen erfolgt (vgl.
§ 12 Personalgesetz).
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Da fir die Umgestaliung die gleiche Zustandigkeitsordnung und der gleiche Rechtsschutz wie fir die Beendigung gelten, sind im Interesse der
Rechtssicherheit die wesentlichen Bestandteile des Arbeitsverhdlinisses umschrieben:

a. Art der Anstellung:
Die Art der Anstellung kann im Sinn der Méglichkeiten gemdss § 1 Absatz 3 des Personalgesetzes (Dienstverhélinisse fir besondere Funkfionen)
festgelegt werden.

Beispiel: bisher Praktikantin, neu Aushilfe

b. Dauer des Arbeitsverhdltnisses:
Das Arbeitsverhdlinis kann befristet oder unbefristet sowie allenfalls auf die Dauer einer Amtsdauer begrindet werden.

Beispiel: bisher unbefristete, neu befristete Anstellung

c. Funktion:

In der Anstellungsverfigung 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 allenfalls der Lohn betragsméssig neu festzulegen. Die iGhrliche individuelle Lohnverénderung geméss § 11
der Besoldungsverordnung (IBA] stellt keine Umgestaltung des Arbeitsverhdlinisses dar.

Beispiel: Der Lohn wird von 85 575 Franken auf neu 89425 Franken erhdht; (vgl. Beispiel zu c.|.

e. Arbeitspensum:

Das bei der Begrindung der Anstellung festgelegte Pensum wird reduziert bzw. erhdht oder eine regelméssige Beschdaftigung im Monatslohn

wird neu in eine unregelmdssige Beschdaftigung im Stundenlohn gedndert.

Beispiel: Das Arbeitspensum des Mitarbeiters B wird infolge Stellenabbau in der Dienststelle von 100% auf neu 80% reduziert.

12
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Die Gbrigen Anpassungen der Arbeitsverhélinisse werden durch einen personalrechtlichen Entscheid festgelegt, sofern sie die Rechtsstellung der
Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters berihren. Soweit die Rechtsstellung nicht berthrt wird, kdnnen die in der Stellenbeschreibung festgelegten
Aufgaben-, Kompetenz- und Verantwortungsbereiche jederzeit durch eine Dienstanweisung der vorgesefzten Person angepasst werden (vgl.
dozu § 9 Abs. 1 Verwaltungsrechispflegegesetz sowie § 50 Abs. 4 Personalgesetz).

01.7.2

Anderung wesentlicher Bestandteile des Arbeitsverhéltnisses im gegenseitigen Einvernehmen

Die Anderung der in § 12 des Personalgesetzes genannten wesentlichen Bestandteile des Arbeitsverhdlinisses ist auch im gegenseitigen Einver-
nehmen und abweichend von den Bestimmungen des Personalgesetzes maglich (vgl. § 12a Personalgesetz). Wird die Funkfion ab dem Zeit-
punkt, in dem eine Rente der Vorsorgeeinrichtung gemdss § 63 des Personalgesetzes bezogen werden kann (Alter 60) einvernehmlich geandert
und resultiert daraus eine Lohneinbusse, kann zudem eine Abfindung zugesprochen werden. Die Hohe entspricht maximal der Lohneinbusse for
ein Jahr.

01.7.3

Administrativuntersuchung

Zum Schutz der Mitarbeitenden wie auch der zustandigen Behorde kann es in bestimmten Féllen notwendig sein, dass im Rahmen eines spe-
ziellen Verfohrens untersucht wird, ob tatséchlich 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 fihren, dass ihr oder ihm gegeniber vorsorgliche Massnahmen zu treffen
sind (vgl. § 14 Personalgesetz). Es missen Umstande vorliegen, die ein sofortiges Handeln erfordem.

Die zustdndige Behdrde oder die Aufsichisbehdrde kann die Mitarbeiterin oder den Mitarbeiter jederzeit im Dienst einstellen (wahrend der
Kindigungsfrist freistellen) oder einem anderen Tdtigkeitsbereich zuweisen, sofem der geordnete Vollzug der dienstlichen Aufgaben gefdhrdet
ist. Der Lohnbesitzstand ist fur 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 Pflegebereich einen sexuellen Ubergriff auf eine Patientin gemacht hat.
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BEENDIGUNG
Nachfolgend wird auf die Besonderheiten bei der Beendigung eines offentlich-rechtlichen Arbeitsverhdliisses eingegangen.

01.8.1

Form der Beendigung

Im Personalgesetz sind unter § 15 die einzelnen Beendigungsarten aufgelistet. Will die zustandige Behdrde das Arbeitsverhdlinis beenden,
muss sie dies mit einem Entscheid tun. Das Arbeitsverhdlinis kann durch schriffliche Kindigung der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters beendet
werden, sofem die Beendigungsfrist eingehalten wird [vgl. § 17 Personalgesetz). Die zustéindige Behdrde bestdtigt jeweils schriftlich den Ein-
gang der Kindigung. Kann die Beendigungstrist nicht eingehalten werden, ist zu prifen, ob allenfalls das Arbeitsverhdlinis im gegenseitigen
Einverstandnis mit einer verkirzten Frist aufgeldst werden kann (vgl. § 20 Personalgesetz).

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

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

Im Interesse der Flexibilitét kann die Kindigungsfrist im gegenseitigen Einvernehmen abgekiirzt oder verléngert werden. Dieses vertragliche Ele-
ment ist sowohl bei Beginn des Arbeitsverhdlinisses [Anstellung durch &ffentlich-rechtlichen Arbeitsvertrag, vgl. § 8 Personalgesetz) als auch erst
bei akiuellem Anlass zuléssig (vgl. §8 16 und 20 Personalgesetz).

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

01.8.3.1

Kindigung

Von Seiten der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters kann ein unbefristetes oder kindbares befristetes Arbeitsverhdlinis unter Einhaltung der Fristen
und Termine jederzeit gekindigt werden.

Im Unterschied zur zivilrechtlichen Anstellung spricht im offentlich-rechtlichen Arbeitsverhdlinis die zusténdige Behérde (also der Arbeitgeber) die
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Kindigung mittels eines personalrechtlichen Entscheids aus. Die zustdndige Behdrde wird im Sinn der Verh&linismassigkeit prifen missen, ob an
Stelle einer Beendigung auch eine Umgestaltung des Arbeitsverhdlinisses moglich ware.

Das Gesetz nennt — nicht abschliessend —in § 18 Absatz 1a bis le des Personalgesetzes Grinde, die zu einer Beendigung durch Kindigung
fohren kénnen.

a. Die Beendigung aus befrieblicher oder wirtschafflicher Notwendigkeit kann speziell geregelte Konsequenzen auslésen (vgl. § 25 Personal-
gesefz).

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 Leistungsméangeln ist nur nach fruchtloser schriftlicher Mahnung
moglich. Die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter ist nicht bereit — auch nach erfolgter Mahnung — ihr bzw. sein Verhalten zu andem bzw. eine
genigende Arbeitsleistung zu erbringen.

Beispiel: Ein Mitarbeiter halt wiederholt seine Arbeitszeit nicht ein und unterlsst es, diese vorschrifisgemdss elekironisch zu erfassen. Eine Mit-
arbeiterin, welche die Genehmigungsverfahren in einem Grossprojekt koordiniert und den Genehmigungsentscheid instruiert, Iésst 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, die-
sen Mangel mit entsprechender Weiterbildung zu beheben oder dllenfalls das Arbeitsverhélinis so umzugestalten, dass die betroffene Person
den Anforderungen zu geniigen vermag. Grundsatzlich kénnte auch in diesen Fallen von Seiten der Mitarbeitenden die Situation individuell
beeinflusst werden. Es empfiehlt sich daher, ebenfalls eine «letzte» Mahnung vor der Kindigung auszusprechen.

Beispiel: Ein Mitarbeiter leidet an einer Berufskrankheit und kann die an ihn gestellien Anforderungen nicht erfillen. Ein Projekileiter halt die ge-
sefzten Termine — frotz mehrfacher Unterstitzung — nicht ein.

d. Der Wegfall einer gesetzlichen oder vertraglichen Anstellungsbedingung umfasst eine Mehrzahl von Griinden. Als vertragliche Bedin-
gung fallt jeder Umstand in Betracht, der fir das Bestehen des Arbeitsverhdlinisses vorausgesetzt ist.

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

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

01.8.3.2

Fristlose Auflosung

Die soforfige, frisflose Beendigung des Arbeitsverhdlinisses 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 Auflésung richten sich nach
den Bestimmungen von Art. 337 OR. Danach gilt als wichtiger Grund jeder Umstand, bei dessen Vorhandensein der kindigenden Partei nach
Treu und Glauben die Fortsetzung des Arbeitsverhdlinisses nicht mehr zugemutet werden darf.

01.8.3.3

Auflésung im gegenseitigen Einvernehmen

Fine einvernehmliche Auflésung des Arbeitsverhdlinisses kann sowohl im Interesse der zustéindigen Behdrde wie der Mitarbeitenden sein. Die
gesetzlichen oder allenfalls vereinbarten Fristen sind insofern nicht bindend. Das Arbeitsverhdlinis kann ohne Einhaltung der genannten Fristen
oder auf einen beliebigen Zeitpunkt hin beendet werden.

01.8.3.4

Auflosung oder Umgestaltung des Arbeitsverhadaltnisses infolge dauernder Arbeitsunfahigkeit

Finen besonderen Beendigungsgrund bildet die dauernde Arbeitsunfdhigkeit im Sinn von § 21 des Personalgesetzes. Das Arbeitsverhdlinis ist
unter Einhaltung der Beendigungsfrist, nicht aber unter VWahrung der Fristen geméss § 24 des Personalgesetzes (Beendigung zur Unzeit, vgl.
Ziffer 8.3.7) aufzuldsen oder umzugestalien. Die Arbeitsunfahigkeit gilt als dauernd, wenn die zustandige Behérde gestiitzt auf ein Gutachten
der Verfrauensérztin oder des Verfrauensarzfes des Kantons oder des Gemeinwesens sie so beurteilt oder wenn die Arbeitsunféhigkeit bereits
langer als zwalf Monate gedauert hat. Wird das Arbeitsverhdlinis somit vor Ablauf der maximalen Daver der Fortzahlung der Besoldung von
730 Kalendertagen aufgeldst, wird bis zum Ablauf der Frist eine Entschédigung in der Hohe der Fortzahlung der Besoldung inklusive allfélliger
Sozialzulagen ausgerichtet. Dabei wird vorausgesetzt, dass die Arbeitsunfchigkeit fur die ganze Zeitdauer von 730 Kalendertagen ausgewie-
sen ist und das Arbeitsverhdlinis auch tatsachlich fur diese Zeitdauer oder unbefristet eingegangen worden st (vgl. § 24 Personalverordnung
sowie Kapitel Arbeitsunfahigkett).

01.8.3.5

Beendigung aus Altersgriinden

Crundsatzlich ritt 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 fur den Altersrickiritt treffen. Im Weiteren kann die
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zustandige Behdrde das Arbeitsverhalinis aus wichtigen betrieblichen Grinden oder bei nachgewiesener Leistungseinbusse trotz bestehender
leistungsbereitschaft vorzeitig aus Altersgrinden beenden. Diese Beendigung kann frihestens ab dem Zeitpunkt, in dem eine Rente der Vorsor-
geeinrichtung gemass § 63 des Personalgesefzes bezogen werden kann, ausgesprochen werden. Im Fall der kantonalen Pensionskasse Luzemn
(LUPK) bedeutet dies ab dem vollendefen ¢0. Altersjahr. Die zustandige Behérde muss eine Frist von sechs Monaten einhalfen. Sie hat beim
Entscheid die berechtigten Inferessen der oder des einzelnen Mitarbeitenden zu bericksichtigen.

Die Anstellungsbehorde entscheidet im Einzelfall dariber, ob die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter iber das gesetzliche Pensionsalter hinaus,
ungeachtet des Pensums, weiter beschdaftigt werden soll. Auch eine Neuanstellung nach dem 65. Altersjahr ist maglich. Die oberste Altersgrenze
fur eine Beschaftigung beim Kanton liegt beim erfillien 70. Altersiahr.

01.8.3.6

Beendigung der Anstellung auf Amtsdauer

Grundsatzlich endet das Arbeitsverhdlinis der auf Amtsdauer gewdhlten 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
Arbeitsverhalmis der auf Amtsdauer Gewdhlien auch fristlos, im gegenseitigen Einvernehmen, infolge dauemder Arbeitsunfahigkeit und auch aus
Altersgrinden beendet werden (vgl. § 23 Abs. 3 Personalgesetz).

01.8.3.7

Beendigung zur Unzeit

In § 24 des Personalgesetzes sind die Bestimmungen des Obligationenrechts tber die Kindigung zur Unzeit — entsprechend den Artikeln 336¢
und 336d OR — Gbermommen worden. Spricht die zusténdige Behdrde nach Ablauf der Probezeit wahrend der in Arfikel 336 Absatz 1 OR
festgesetzten Sperrfristen die Kindigung aus, ist diese nichtig. Ist dagegen die Kindigung vor Beginn einer solchen Frist erfolgf, aber die Kin-
digungsfrist bis zu diesem Zeitpunkt noch nicht abgelaufen, so wird deren Ablauf unferbrochen und erst nach Ablauf der Sperrfrist fortgesetzt.

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

Beispiel: Eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter darf nicht kiindigen, wenn die vorgesetzte Person, fir welche die Mitarbeiterin oder der Mitar-
beiter Stellvertretungsfunkfionen tbermommen hat, im Militardienst weilt.

Die Sperrfrist kommt nicht zur Anwendung bei der Auflésung des Arbeitsverhdlinisses infolge dauemnder Arbeitsunfchigkeit (vgl. § 21 Personal-
gesetz iV.m. § 24 Personalgesetz).
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Sperrfristen geméss Obligationenrecht:

Art. 336¢ OR
2. Kindigung zur Unzeit a. durch den Arbeitgeber

' Nach Ablauf der Probezeit darf der Arbeitgeber das Arbeitsverhdlinis nicht kindigen:

a. wadhrend die andere Parfei schweizerischen obligatorischen Militér- oder Schutzdienst oder schweizerischen Zivildienst leistet, sowie, 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
Dienstiahr wéihrend 30 Tagen, ab zweitem bis und mit finftem Dienstjahr wéihrend 90 Tagen und ab sechstem Dienstiohr wahrend 180 Tagen;

c. wadhrend der Schwangerschaft und in den 16 Wochen nach der Niederkunft einer Arbeitnehmerin;

d. wadhrend der Arbeitnehmer mit Zustimmung des Arbeitgebers an einer von der zusténdigen Bundesbehérde angeordneten Dienstleistung fir eine Hilfsaktion im Ausland
teilnimmt.

2 Die Kiindigung, die wahrend einer der in Absafz 1 fesigesetzten Sperrfristen erklart wird, ist nichtig; ist dagegen die Kindigung vor Beginn einer solchen Frist erfolg,
aber die Kindigungsfrist bis dahin noch nicht abgelaufen, so wird deren Ablauf unterbrochen und erst nach Beendigung der Sperrfrist fortgesetzt.

3 Gilt fur die Beendigung des Arbeitsverhdlinisses ein Endtermin, wie das Ende eines Monats oder einer Arbeitswoche, und féllt dieser nicht mit dem Ende der fortgesetzten

Kiindigungsfrist zusammen, so verléngert sich diese bis zum ndchstfolgenden Endtermin.

Art. 336d OR
b. durch den Arbeitnehmer

! Nach Ablauf der Probezeit darf der Arbeitnehmer das Arbeitsverhdltnis nicht kiindigen, wenn ein Vorgesetzter, dessen Funktionen er auszuiiben vermag, oder der Ar
beitgeber selbst unter den in Artikel 336¢ Absatz 1 Buchstabe a angefilhrten Voraussetzungen an der Ausiibung der Tétigkeit verhindert ist und der Arbeitnehmer dessen
Tatigkeit wahrend der Verhinderung zu bernehmen hat.

2 Artikel 336¢ Absdtze 2 und 3 sind entsprechend anwendbar.

01.8.4

Verfahren

Ausfthrungen zu den Verfahrensvorschriften, die bei der Beendigung eines Arbeitsverhdlinisses eingehalten werden mussen, finden sich unter
Kapitel Zustandigkeit, Verfahren und Rechtsschutz.
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o9
ENTSCHADIGUNG NACH DER BEENDIGUNG DES ARBEITSVERHALTNISSES

Nachfolgend sind die Voraussetzungen und auch Bemessungsgrundlagen fir die Ausrichtung einer Entschédigung nach der Beendigung eines
Arbeitsverhdltisses umschrieben.

01.9.1

Abfindung

Die Mitarbeitenden, die bereits eine bestimmte Anzahl von Dienstiohren geleistet haben und deren Arbeitsverhdlinis aus Griinden, fir die sie
nicht einzustehen haben, beendet wird, haben Anspruch auf eine Abfindungszahlung, sofern sie mindestens 40-jghrig sind (vgl. § 25 Per-
sonalgesetz iV.m. § 32 Besoldungsverordnung). Die Abfindungsleistung ist eine Uberbriickungshilfe und Anerkennung fiir die Dienstireue der
Mitarbeitenden. Sie soll mithelfen, dass die sozialen Harten einer Beendigung des Arbeitsverhdlinisses gemildert werden.

01.9.1.1

Anspruchsberechtigung

Gemass § 25 Absatz 3 des Personalgesetzes besteht in folgenden Féllen der Beendigung des Arbeitsverhdlinisses kein Anspruch auf eine
Abfindungsleistung:

a. wegen Kindigung der oder des Angestellten

b. wegen Ablauf der Amtsdauer mit Verzicht auf Wiederwahl

c. bei Entlassung gewdhlter Angestellter auf eigenes Gesuch

d. bei Beendigung aus Altersgrinden gemass § 22 Absatz 1

e. bei Beendigung durch Ablauf einer befristeten Anstellung mit oder ohne Kindigungsméglichkeit
f. infolge Arbeitsunfahigkeit

g. bei Tod

Ein Anspruch auf eine Abfindung kann in allen Gbrigen Fallen bestehen, in denen ein Arbeitsverhélinis beendet wird und wenn folgende Be-
dingungen erfillt sind:

* das Arbeitsverhdliis hat wenigstens zehn Dienstiahre gedauert (bei Mitarbeitenden, deren Arbeitsverhdlinis gemass § 22 Abs. 2 Personalge-
sefz vorzeitig aus Altersgrinden beendet wird, besteht der Anspruch auf eine Abfindung bereits mit wenigstens funf Dienstiahren|

* das Arbeitsverhdlinis wird auf Veranlassung der zustandigen Behorde aufgelost

e die Auflosung des Arbeitsverhdlinisses erfolgt aus Griinden, fir die der oder die Mitarbeitende nicht einzustehen hat

® der oder die Mitarbeitende ist im Zeitpunkt der Beendigung mindestens 40-jchrig




PERSONALRECHT | OFFENTLICH-RECHTLICHES ARBEITSVERHALTNIS

OFFENTLICH-RECHTLICHES ARBEITSVERHALTNIS

Fine Abfindungsleistung wird aber nur bei einer Beendigung eines Arbeitsverhdlinisses ausgerichtet, die auf Grinde zuriickzufthren ist, welche
die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter nicht zu vertreten hat.

Beispiel: Authebung der Stelle oder Mitarbeitende erfillen 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 ungenigender Leistungen oder ungenigendem Verhalten fihrt zu keiner Abfindungsleistung.

01.9.1.2

Bemessung der Abfindungsleistung

Die Abfindung betrégt hochstens dreizehn Monatsléhne und wird nach den Umsténden des Einzelfalls durch Entscheid festgelegt. Der Regie-
rungsrat hat in § 32 der Besoldungsverordnung die Abstufung der geleisteten Abfindung nach Altersjahren festgelegt:

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

Cemass § 25 des Personalgesetzes missen im konkrefen Fall insbesondere die personlichen Verhalinisse, die Dienstzeit, das Lebensalter, der
Beendigungsgrund sowie der neue Lohn, falls die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter eine neue Erwerbstatigkeit ausibt, beriicksichtigt werden.

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

019.1.3

Rickforderung der Abfindung

Wenn wéhrend der Abfindungsdauer [Anzahl Monatsléhne der Abfindung] ein neues Erwerbseinkommen beim Kanfon ober bei den &ffentli-
chen Schulen des Kantons und der Gemeinden erzielt wird, wird die Abfindung um dieses gekirzt. Bereits ausbezahlte Abfindungen werden
zurickgefordert. Nicht von der Kirzung bzw. Rickforderung betroffen sind Anstellungen, die maximal vier Wochen dauem.

Beispiel: Das Arbeitsverhdlinis mit der Mitarbeitenden wird per 31.12.2018 beendet und die Mitarbeitende hat Anspruch auf finf 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. lhre Abfindung wird damit um 8 OO0 Franken

gekirzt bzw. sie muss 8 000 Franken zuriickzahlen.
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01.9.2

Sozialplan

Kommt es info|ge Stellenabbau zur Beendigung einer grosseren Anzahl von Arbeitsverhdltnissen, hat der Kanton die Pflicht, einen Sozio|p|on
zu erarbeiten, wie dies auch vom privaten Arbeitgeber verlangt wird (vgl. § 26 Personalgesetz). Bei der Erarbeitung der Sozialpléne mussen
die Personalorganisationen mit einbezogen werden. Mit der Verordnung Uber die Massnahmen bei einem grésseren Stellenabbau (Sozialplan,
SRL NI, 54) verfigt der Kanton Luzem Gber einen entsprechenden Sozialplan, dessen Anwendung bei Bedarf vom Regierungsrat beschlossen
wird.

0193

Leistungen im Todesfall

Stirbt eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter, wird grundséizlich die Besoldung des Sterbemonats ausgerichtet, die gegebenenfalls bis zur Min-
desfleistung von 5000 Franken aufgestockt wird.

Weitergehende Leistungen, d.h. konkret die Ausrichtung der Besoldung mit den Sozialzulagen fir einen weiteren Monat, héngen davon ab,
ob die oder der verstorbene Mitarbeitende Unterstitzungspflichten hatte oder nicht. Bei Anstellungen im Teilpensum bemisst sich diese Leistung
(auch Mindestleistung) nach dem Beschdftigungsgrad (vgl. § 27 Personalgesetz iV.m. § 35 Besoldungsverordnung). Weitere Informationen sind
dem entsprechenden Merkblatt zu entnehmen.
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BESOLDUNGSSYSTEM

02.1.1
GESETZLICHE GRUNDLAGEN

§8 31 - 36  Personalgesetz

88 1 -4 Besoldungsordnung

88 6- 14 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 Grundsaize fir die Besoldung respektive den Lohn der Mitarbeitenden fest.

Der Gesefzgeber hat die Kompetenz fir die defaillierten Bestimmungen zur Besoldung und zum Llohnsystem an den Regierungsrat delegiert.
Dementsprechend findet sich der Grossteil der Besoldungsvorschriften in der Besoldungsverordnung fir das Staatspersonal (BVO). In der Besol-
dungsordnung fir das Staatspersonal, einem Vollzugsbeschluss des Kanfonsrats, sind die Anzahl Lohnklassen und ihre Minima und Maxima, d.h.
die Lohnspekiren, festgelegt. Die Besoldungsbetrége in der Besoldungsordnung fir das Stoatspersonal entsprechen dem Stand im Jahr 2011.
Die Werte erhohen sich durch die ab 2012 gewdhrten generellen Lohnanpassungen. Zu den Lohnklassen und den verschiedenen Besoldungs-
kategorien (Staatspersonal Jahreslohn, Stundenlohn, Léhne Praktikantinnen und Praktikanten, Léhne Minderichrige usw.) erstellt die Dienststelle
Personal jchrlich eine aktuelle tabellarische Ubersicht. Die Jahresbesoldung wird grundséitzlich in 13 gleichen Teilbetréigen 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 44 850 Franken
pro Jahr resp. 3450 Franken pro Monat (Stand 2011, der Wert erhoht sich durch die ab 2012 gewdhrten generellen Lohnanpassungen) bei
einem Pensum von 100% betrégt (vgl. § 1 Abs. 3 Besoldungsordnung). Besoldungen fir minderjghrige Mitarbeitende, fir Kurzeinscize wie z.B.
Ferienaushilfen und speziell geregelte weitere Ausnahmen fallen nicht unter diese Bestimmung.
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02.1.3.2

Grundlagen fir die Zuordnung der beruflichen Tatigkeiten

Basis fur die rechtsgleiche und funktionsgerechte Besoldung bildet die Zuordnung der beruflichen Tatigkeit zu einer Funktionskategorie, Funkii-
onskette, Funktion und Lohnklasse.

Anhang 1 der Besoldungsverordnung fir das Staatspersonal enthdlt eine nach Funktionskategorien geordnete Ubersicht iber die Funktionsketten
und Funkfionen (Funkfionsraster), welche fur die beruflichen Tatigkeiten der Funktionsgruppen Il und lll zur Anwendung kommen. Dies betrifft alle
Anstellungen des Staatspersonals inklusive oberes und mittleres Kader. Zustandige Behorde fur alle personalrechtlichen Entscheide, welche die
Funkfionsgruppen Il und Il betreffen, ist die Vorsteherin oder der Vorsteher der Dienststelle.

Anhang 2 der Besoldungsverordnung fir das Staatspersonal enthélt die Grundlagen fir die Zuordnung der beruflichen Tatigkeiten der Funkii-
onsgruppen la und Ib. Zusténdige Behorde fur die Zuordnung der beruflichen Téatigkeiten der Funkfionsgruppen la und Ib zu Lohnklassen ist der
Regierungsrat. Zur Funkfionsgruppe la gehort das oberste Fihrungskader der Verwaltung, der Gerichte und der Strafverfolgungsbehérden, insbe-
sondere Dienststellenleiterinnen und Dienststellenleiter und besondere Finzelfunktionen, welche durch den Gesamtregierungsrat gewdhlt werden.

Zur Funkfionsgruppe Ib gehért das obere Fach- und Fishrungskader sowie Sonderfunkfionen der Gerichte und der Strafverfolgungsbehdrden.
Ebenfalls dazu z&hlen berufliche Tatigkeiten, fur welche der Kantonsrat oder das Kantonsgericht die VWahlbehérde sind.

Anhang 2a der Besoldungsverordnung fir das Staatspersonal enthdlt die Grundlagen fir die Einreihung der obersten Fihrungskader von offent-
lich-rechtlichen rechtsfahigen Ansfalten und Kérperschaften des Kantons.

Anhang 3 der Besoldungsverordnung fir das Staatspersonal enthélt die Stundenléhne fir Mitarbeitende, die unregelméssig, stundenweise und
in der Regel nebenamtlich beschdftigt sind und nicht in Lohnklassen eingereiht sind. Die Stundenansdize entsprechen dem Stand 2011, der Wert
erhoht sich durch die ab 2012 gewahrten generellen Lohnanpassungen.

02.1.3.3

Lohnband (Lohnklasse)

Fir die geméss Anhang 1 und 2 der Besoldungsverordnung einer Funktion und Lohnklasse zugeordneten beruflichen Tatigkeiten kommt das
Lohnbandmodell zur Anwendung. Lohnband und Lohnklasse sind gleichbedeutend. Das Lohnband (Lohnklasse 1 bis 18) bildet den Schwierig-
keitsgrad der Funkfion ab: Die einfachsten Funkfionen sind der lohnklasse 1, die schwierigsten der lohnklasse 18 zugeordnet. Die Steuerung der
L6hne innerhalb des Lohnbandes ist sowohl erfahrungs- als auch leistungsabhangig und richtet sich zudem nach den jGhrlich verfigbaren 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 Funkfionsénderung legt die zustandige Behérde den Lohn fest. Die fir die Funktion nutzbare Erfohrung ergibt sich
aus einer Bewertung der bisherigen beruflichen und ausserberuflichen Tatigkeiten beziglich den Anforderungen der neuen Funktion. Es kann
ein Wert zwischen O (keine fur die Funktion nutzbare Erfohrung) und maximal 15 fesigelegt werden. Ebenfalls massgebend fur die Festlegung
des Lohnes ist die Leistungserwartung. Das Leistungsband betragt +/- 10% ausgehend vom Mittelwert (100 %) bei entsprechender nutzbarer
Erfahrung. So kann also im Extremfall bei gleicher nutzbarer Erfahrung der Unterschied des Lohnes, abhdngig von der Leistungserwartung,
20% betfragen. Die ghrlich erstellle und an die zustandigen Behorden zugestellie Lohntabelle enthdlt als Orientierungshilfe pro Lohnklasse und
pro Wert nutzbare Erfahrung den minimalen Funkfionslohn (20%), den Mittelwert (100 %) und den Maximalwert (110 %).

Mitarbeitende, welche noch nicht Gber die fiir eine Funktion notvvendigen Praxiskenntnisse verngen, kdnnen fir hochstens drei Jahre in Lohnklas-
sen unterhalb der fir die Funkfion vorgesehenen Lohnklassen eingereiht werden (z.B. KV-lehrabgéngerinnen und -abgénger: Funkfion Sachbe-
arbeitung, Lohnklasse 4, vgl. auch § 8 Besoldungsverordnung).

Der interne Quervergleich ist ebenfalls massgebend fir die Festlegung des Lohnes. Missen in besonderen Fallen markibedingt gréssere Lohnkor-
rekturen vorgenommen werden, welche Uber den nach Besoldungssystem maglichen Funktionslohn hinaus gehen, empfiehlt es sich, nach § 35
Absatz 2 des Personalgesetzes eine Arbeitsmarkizulage festzulegen. Mit diesem Vorgehen kann die Vergleichbarkeit der effekfiven Funktionsloh-
ne sichergestellt werden; die marktbedingte Lohnkomponente ist transparent.

Die interne Lohngerechtigkeit hat personalpoliisch und rechtlich eine grosse Bedeutung, weshalb es sich empfiehlt, fir Quervergleiche die Per-
sonaldienste beizuziehen.

02.1.5

Uberpriifung der Lohnfestlegung

Da jede Festlegung des Lohnes eine subjekiive Bewertung von nutzbarer Erfohrung und Leistungserwartung bedeutet, ist es sehr wichtig, die
lohnfestlegung, so bald dies méglich ist, zu Uberpriffen. Grundlage fir diese Uberprifung ist das Beurteilungs- und Férdergesprach. Es st
abhéngig vom Schwierigkeitsgrad der Funkfion, nach welcher Anstellungsdauer dies bereits geschehen kann. Spatestens ein Jahr nach einer
Neuanstellung soll die Llohnfestlegung Gberprift und allenfalls angepasst werden.

02.1.6

Lohnverénderung

Die zustandige Behorde legt jchrlich im Rahmen der Llohnrunde die individuellen Lohnveréinderungen fest. Massgebend sind die verfigbaren
Mittel und dllféllige spezielle Vorgaben des Regierungsrats, welche jahrlich im Herbst den zustandigen Behérden zugestellf werden. Im Einzelfall
richtet sich die lohnveranderung nach der Entwicklung der nutzbaren Erfahrung und nach dem Gesamtbeurteilungswert unter Beriicksichtigung
des Beurteilungs- und Fordergespréchs. Der Wert «nutzbare Erfahrung» wird in der Regel i@hrlich im Rahmen der Lohnrunde um 1 erhdht. Falls
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aus einem besonderen Grund die ordentliche Entwicklung der nutzbaren Erfahrung nicht umgesetzt wird, kann die zusténdige Behorde die
Erhdhung des Werts aussetzen (lange Abwesenheiten wie z.B. unbesoldeter Urlaub). Fir die zustandigen Behorden werden jahrlich nach den
Vorgaben des Regierungsrats Lohnanpassungsvorschlage vorbereitet, welche im Einzelfall zu Gberprifen und allenfalls abzudndern sind. Somit
liegt die Verantwortung fir die Lohnentwicklung wesentlich in den Handen der Vorgesetzten.

02.1.7

Uberpriifung der Lohnverénderung

Die Lohnverénderungen werden den Mitarbeitenden jahrlich schriftlich mitgeteilt. Sind die Mitarbeitenden mit der Lohnverénderung nicht einver-
standen, kénnen sie unter Einhaltung einer Frist von 20 Tagen ein Gesprach mit der zusténdigen Behérde verlangen. Die zustandige Behorde
legt dann die Argumente fiir die Llohnverénderung dar. Neben dem Aspekt der Entwicklung von nutzbarer Erfohrung und Leistung sind auch
der interne Quervergleich und die verfigbaren Mittel ausschlaggebend. Bei der Uberpriifung der Lohnverénderung soll vor allem das Fihrungs-
gesprach im Vordergrund stehen: Fihrt das Gesprach zu keiner Einigung, kann die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter die Ausfertigung eines
schriftlichen, begrindefen Entscheids verlangen, welcher als Grundlage fur ein Gesuch an die Schlichtungsstelle bzw. als Anrufung der Rechts-
mittel-Beschwerdeinstanz Regierungsrat dienen kann (vgl. Kapitel Zustandigkeit, Verfohren und Rechtsschutz).

02.1.8

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

Funktionszulagen (§ 13 Besoldungsverordnung) kommen dann zur Anwendung, wenn befristet zuscitzliche besonders qualifizierte Aufgaben
Ubernommen werden, welche nicht mit der eigentlichen Stelle verbunden und umfangreich sind. Besonders qualifizierte Aufgaben sind Aufgo-
ben, die sachfremd und nachweislich einer mehrere Lohnklassen héheren Funkiion zuzuordnen sind. Die Frage einer Funkfionszulage stellt sich
oft im Zusammenhang mit léingeren Uberbriickungen von Vakanzen oder Abwesenheiten (z.B. Fihrungsfunktionen ad interim, Krankheitsabwe-
senheiten). Die Zulage wird auf die Dauer der zusatzlichen Arbeit, hdchstens aber auf ein Jahr befristet. Die Hohe der Zulage darf 10% des
Llohnes 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 Llohnes beschrankt und wird zum Zeit
punkt der individuellen lohnanpassung ausgerichtet. Dauvernd gute Leistungen werden im Lohn beriicksichtigt.

Anerkennungen in Form von Naturalleistungen (§ 14a Besoldungsverordnung) dienen der unkomplizierten und spontanen Anerkennung bei au-
sserordentlichem Engagement oder aussergewshnlichen Erfolgen (z.B. Geschenke oder Gutscheine, nicht jedoch Geld, im VWert von maximal
500 Franken). Sie sind ereignisgebunden und kdnnen jederzeit ausgerichtet werden.
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SOZIALZULAGEN

02.2.1
Gesetzliche Grundlagen

§ 37 Personalgesetz
§ 15 Besoldungsverordnung

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

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

02.2.2

Allgemeines

Die Sozialzulagen sind ein Beitrag an die sozialen Lasten der Personen mit Unterhalispflichten. Sie sind daher, unabhéngig von der Entléhnung,
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 Gber die Familienzulagen und der beson-
deren Sozialzulage nach dem Personalrecht.

02.2.3

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

Die Geburts-, Adoptions-, Kinder- und Ausbildungszulagen sind im Bundesgesetz iber die Familienzulagen sowie im kantonalen Gesetz tber die
Fomilienzulagen geregelt. Diese Gesetze gelten nicht nur fir das Personal der kanfonalen Verwaltung, sondem fir alle Arbeitnehmenden, die
bei einem Arbeitgeber im Kanfon Luzern beschaftigt sind. Fir den Vollzug sind die «Familienausgleichskasse des Kantons Luzern» sowie andere
anerkannte Familienausgleichskassen verantwortlich. Die Familienausgleichskasse des Kanfons Luzern hat jedoch der kantonalen Verwaltung
(und weiteren Arbeitgebern) die Aufgabe Ubertragen, die Zulagen fir das Staatspersonal festzusetzen und auszurichten. Ist der Anspruch einer
Mitarbeiterin oder eines Mitarbeiters auf diese Zulagen strittig, so ist die Familienausgleichskasse zustcéindig, dariiber eine anfechtbare Verfigung
zu erlassen. Alle Einzelheiten Gber die Anspruchsvoraussetzungen fir diese Zulagen kénnen den eingangs erwahnten Erlassen und der «Weg-
leitung zum Bundesgesetz Gber 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 luzem fir dos Staatspersonal und die Lehrpersonen in einem &ffent-
lich-rechtlichen Arbeitsverhalinis bzw. eine Arbeitgeberleistung eines anderen Gemeinwesens, dessen Anstellungsbedingungen sich nach kanto-
nalem Personalrecht richten.

02.2.5
Bezugsvoraussetzungen fir die Familienzulagen und die besondere Sozialzulage
Gemdass Art. 4 des Familienzulagengesetzes haben Beschaftigte Anspruch auf Familienzulagen fur ihre in der Schweiz wohnhaften

® eigenen Kinder und Adoptfivkinder

e Stiefkinder (auch Kinder der eingetragenen Parinerin oder des eingefragenen Partners), falls diese Gberwiegend im Haushalt des Stiefelternteils
wohnen

® Pflegekinder

e Geschwister und Enkelkinder, fir deren Unterhalt sie iberwiegend aufkommen
Fbenso haben Beschdftigte gemdss Art. 7 der Familienzulagenverordnung Anspruch auf Familienzulogen fir ihre im Ausland wohnhaften
® eigenen Kinder und Adoptfivkinder

falls der Anspruch sich auf eine zwischenstaatliche Vereinbarung stitzf, 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 Kanfonsmitarbeitenden wird zudem eine besondere Sozialzuloge ausgerichtet, sofermn sie einen Anspruch auf mindestens eine Kinder oder
Ausbildungszulage haben. Die besondere Sozialzulage wird ebenfalls an die Kautkraft 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 fir das gleiche
Kind Anspruch auf Familienzulagen, so sfeht der Anspruch in nachstehender Reihenfolge zu:

a. der erwerbstdtigen Person

b. der Person, welche die elterliche Sorge hat oder bis zur Mindigkeit des Kindes hatte

c. der Person, bei der das Kind Gberwiegend lebt oder bis zu seiner Mindigkeit lebte

d. der Person, auf welche die Familienzulagenordnung im VWohnsitzkanton des Kindes anwendbar ist

e. der Person mit dem hoheren AHV-pflichtigen Einkommen aus unselbststandiger Erwerbstdtigkeit

f. der Person mit dem hoheren AHV-pflichtigen Einkommen aus selbststéndiger Erwerbstatigkeit

Richten sich die Familienzulagenanspriche der erst- und zweitanspruchsberechtigten Person nach den Familienzulagenordnungen von zwei ver-
schiedenen Kanfonen, so hat die zweitanspruchsberechtigte Person Anspruch auf den Betrag, um den der gesetzliche Mindestansatz in ihrem
Kanfon hoher ist als im andern.

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

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

02.2.8.2

Bei einem Teilzeitpensum

Mitarbeitenden mit einem regelmassigen Teilzeitpensum wird die besondere Sozialzulage anteilsmassig, entsprechend dem Beschaftigungs-
grad, ausgerichtet.

Entspricht das Teilzeitpensum mindestens einer hauptamtlichen Tatigkeit (Minimum ein 50 %-Pensum), kann die zusténdige Behorde auf begrin-
deten Anfrag der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters in Ausnahmefdllen die volle Zulage auszahlen. Die Mitarbeitenden missen sich akfiv mel-
den und begrinden, weshalb ihnen die volle Zulage auszurichten ist. Ein Ausnahmefall liegt dann vor, wenn Mitarbeitende, die Erziehungsarbeit
oder Unterhaliszahlungen leisten, ein tiefes Einkommen, d.h. Familieneinkommen ausweisen (inkl. das Einkommen des Ehe- oder lebenspartners
sowie dllféllige Alimentenzahlungen). Die Richtlinien der Schweizerischen Konferenz fir Sozialhilfe, SKOS-Richtlinien, zur Bemessung des sozia-
len Existenzminimums sind sinngemdss anwendbar.

28
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Bei unregelmdssig, stundenweise beschaftigten Mitarbeitenden wird die besondere Sozialzulage ebenfalls anteilsmassig, im Verhélinis zu den
abgerechnefen Stunden, ausgerichtet. Der Ansatz fur die besondere Sozialzulage befragt 1.45 Franken pro Stunde (beziglich einer vollamtli-
chen Anspruchsberechtigung von 250 Franken). Ein Minimalpensum ist nicht erforderlich.

Fir Lehrpersonen gilt diese Regelung sinngemdss.

02.2.8.3

Bei Urlaub

Bei besoldefem Urlaub [beispielsweise wegen Arbeitsverhinderung, Elternschaft oder zur Weiterbildung) wird die besondere Sozialzulage
ebenfalls ausbezahlt. Bei teilweise besoldetem Urlaub wird sie anteilsméssig im Verhdlinis zur Besoldung ausgerichtet. Bei unbesoldetem Urlaub
enffall die Zulage.

02.29

Mehrere Anspruchsberechtigte fiir die besondere Sozialzulage

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

Mégliche Situationen:

e Erfillen beide beim Kanfon angestellten Elternteile fir das gleiche oder die gleichen Kinder die Voraussefzungen 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 ©0% von 250 Franken, d.h. 150 Franken ausbezahlt. Der andere Elternteil, der
in einem 30 %-Pensum arbeitet, erhalt 75 Franken ausbezahlt.

e Frfillen beide beim Kanton angestellien Elternteile fur 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 Eltfemteil des gleichen Kindes. Beide erhalten je 125 Franken ausbe-
zahlt.

e Erfillen beide beim Kanfon angestellten Elternteile fir das gleiche oder die gleichen Kinder die Voraussefzungen zum Bezug von insgesamt
mehr als einer vollen besonderen Sozialzulage, werden ihre Anspriiche im Verhdlinis der Beschaffigungsgrade der beiden Elternteile gekirzt.
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Beispiel: Ein Ellernteil arbeitet in einem 60 %-Pensum, der andere in einem 80 %-Pensum. Ohne Doppelbezugsverbot wirde ein Elternteil
Fr. 150 und der andere Fr. 200 erhalten. Diese Anspriiche werden nun aber im Verhélinis des Beschaffigungsgrades gekirzt, sodass ein Elternteil
Fr. 10715 und der andere Fr. 142.85 erhalt.

Das Doppelbezugsverbot gilt auch fir die Lehrpersonen der offentlichen Volksschulen, der kantonalen Schulen sowie fir die Fachpersonen
der schulischen Dienste. Grundlage dieses Verbots bildet der Rechtsverweis in § 2 der Besoldungsverordnung fir die Lehrpersonen, wonach
insbesondere § 15 der Besoldungsverordnung tber die besondere Sozialzulage auf das &ffentlich-rechtliche Arbeitsverhdlinis der Lehrpersonen
anzuwenden ist.

02.2.10

Zustandigkeit/Meldepflicht/Nachforderung/Rickerstattung

Die Mitarbeitenden haben der zustandigen Behdrde alle Tatsachen zu melden, die den Anspruch auf die Familienzulagen und die besondere
Sozialzulage beeinflussen, d.h. sowohl anspruchsbegrindende als auch anspruchsentfallende Tatsachen. Die Mitarbeitenden werden wieder
holt auf ihre Meldepflichten aufmerksam gemacht; von Seiten der Dienstelle Personal jeweils im Begleitbrief zur Lohnabrechnung fir den Monat
Januar und von Seiten der vorgesetzten Personen. Die zustandige Behdrde entscheidet Uber die Ausrichtung der besonderen Sozialzulage.

Die Nachforderung nicht bezogener Familienzulagen und nicht bezogener besonderer Sozialzulagen st auf die lefzten funf Jahre vor der
Celtendmachung des Anspruchs beschrankt [vgl. Art. 1 Familienzulagengesetz iV.m. Art. 24 Bundesgesetz Uber den Allgemeinen Teil des
Sozialversicherungsrechts).

Wer eine Familienzuloge oder eine besondere Sozialzulage bezogen hat, auf die kein oder ein geringerer Anspruch bestand, muss diese
zurickerstatten. Der Rickforderungsanspruch verjghrt mit Ablauf eines Jahres, nachdem die Familienausgleichskasse bzw. der Kanton davon
Kenntnis erhalten hat, spatesfens aber mit Ablauf von finf Jahren seit der unrechtmassigen Auszahlung (vgl. Art. 1 Familienzulagengesetz i.V.m.
Art. 25 Bundesgesetz Uber den Allgemeinen Teil des Sozialversicherungsrechts).
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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 fir Pikettdienst, Nacht- und Sonntagsarbeit. Die Vergitungen fiir Uberstunden, Erfindungen und
Verbesserungsvorschlage werden in besonderen Kapiteln dieses Handbuchs eingehend erlautert (vgl. Kapitel Arbeitszeit, Uberstunden).

Die Besoldungsverordnung regelt die Vergitungen fur Pikettdienst, Nacht und Sonnfagsarbeit umfassend, so dass grundsétzlich auf die entspre-
chenden Bestimmungen im Verordnungsfext verwiesen werden kann. Die folgenden Ausfihrungen beschranken sich auf einige Informationen zur
Ausrichtung der Vergitungen und zu deren Sinn und Zweck.

Beziglich der Ausrichtung der Vergitungen gilt folgende Vorschrift: Die Vergitungen werden aufgrund der abgerechnefen oder in Diensiplanen
ausgewiesenen Stunden ausbezahlt.

02.3.3

Zweck der Vergitungen fir Pikettdienst, Nacht- und Sonntagsarbeit

Diese Vergitungen 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 Pikeftdienst, kei-
ne Nacht- oder Sonntagsarbeit zu leisten, entfallen auch diese Inkonvenienzen. Es besteht kein Anspruch auf die entsprechenden Vergitungen.

Aus dem Sinn und Zweck der verschiedenen Vergitungen ergeben sich auch Folgerungen fir deren Hohe.

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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o Pikettdienst zu Hause

Pikettdienst allgemein: Die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter kann sich wahrend dieses Bereitschaftsdienstes in der eigenen VWohnung aufhalten.
Je nach Dienststelle und organisatorischen Méglichkeiten steht ein Rufgerdit zur Verfigung, was den Bewegungsspielroum erweitert. Es ist aber
erforderlich, dass die Person jederzeit erreichbar und innert kurzer Zeit einsatzbereit am Arbeitsort ist. Der Bewegungsspielraum ist wegen der
Verfugbarkeit zwar eingeschrénkt, die betroffene Person kann sich aber ansonsten frei bewegen, einer Freizeitbeschdftigung nachgehen, mit
Familie, Freunden und Bekannten zusammensein usw. Die Inkonvenienzen sind relativ gering, so dass die Vergitung auf 3 Franken pro Stunde
festgesetzt wurde.

Der Pikeftdienst, «welcher einen Einsatz am Arbeitsplatz innert 30 Minuten gewdhrleistet», schrankt die Mitarbeitenden in ihrer Freizeit bereits
mehr ein. Ihr érflicher Handlungsspielraum ist insofemn eingeengt, als sie sich innert 30 Minuten am Arbeitsplatz einzufinden haben. Entsprechend
der bereifs grosseren personlichen Einschrénkung wurde die Vergiitung auf 6 Franken pro Stunde festgelegt.

* Pikettdienst am Arbeitsplatz = Prasenzdienst

Die Mitarbeiterin oder der Mitarbeifer muss den Pikeftdienst am Arbeitsplatz leisten, da ein allfélliger Einsatz jeweils sofort zu erfolgen hat. Sie
muss sich in der Regel in einem sogenannten «Pikeftzimmer» aufhalten. Die Prasenzdienst-leistenden kénnen zwar iber ihre Zeit verfigen, ihr
Bewegungsspielraum ist aber wesentlich eingeschrénkter als beim zu Hause zu leistenden Pikettdienst.

Die relafiv grosse Einschrankung der Bewegungsfreiheit wird mit 10 Franken pro Stunde vergitet.

02.3.3.2

Nachtarbeit

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

Soziale Belostungen: Mitarbeitende, die Nachtarbeit leisten, sind aufgrund ihrer unregelméssigen Arbeitszeit an der Teilnahme gesellschaftlicher
Aktivitaten (Kultur, Sport, Politik) eingeschrénkt. Auch kann die Schichtarbeit zu Einschrénkungen und Schwierigkeiten im Familienleben und damit
zu psychischen Belastungen fihren.

Gesundheitliche Belastungen: Viele kérperliche und psychische Prozesse des Menschen sind an einen tageszeitlichen Rhythmus gebunden.
Wenn dieser Rhythmus wegen Nachtarbeit verschoben wird, kann dies zu gesundheitlichen Belastungen fihren. Nachtarbeit ist zudem oft mit
Schichtarbeit verbunden.
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Ausgehend von diesen Belastungen wurde die Vergitung daher auf 6 Franken pro Stunde festgesetzt. Zuscizlich wird eine Zeitgutschrift von
10 Minuten pro Nachtstunde gewdhrt.

Die Vergitungen entgelten die konkreten Belastungen beim Arbeitseinsatz. Bei Funkfionen, bei denen solche Belastungen regelmassig zur Tatig-
keit gehéren, wird dies zudem bei der Lohneinstufung mitberiicksichtigt.

02.3.3.3

Sonntagsarbeit

Mit der Vergitung fir Sonnfagsarbeit und Arbeit an arbeitsfreien Tagen geméss § 18 Absatz 1b der Personalverordnung werden die sozia-
len Belastungen abgegolten. Der Sonntag und die arbeitsfreien Tage gelten als Zeitraum der Ruhe und Erholung. Mit der Diensteinteilung an
Ublicherweise arbeitsfreien Sonn- und Feierfagen wird die Teilnahme am gesellschaftlichen leben sowie die Gesfaltung des Familienlebens
eingeschrankt.

Ausgehend von dieser Belastung wurde die Vergitung daher auf 8 Franken pro Stunde festgesetzt.

Fallen die Sonntagsstunden auf eine Nacht, sind die Vergitungen kumulierbar. Diesfalls erhalten die Mitarbeitenden 14 Franken pro Stunde.

02.3.3.4

Vergitung von Zeitgutschriften

Die zustandige Behorde kann zur Sicherstellung des Dienstbetriebs Zeitgutschriffen mit 16,667 Prozent Zuschlag auf die auf eine Stunde umge-
rechnefe Besoldung vergifen. Diesbezigliche Vergiitungen von Zeitgutschriften bilden die Ausnahme. Die Kompensation durch Freizeit ist der
Regelfall.
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SPESENERSATZ

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 Erfiillung der Dienstpflicht notwendigerweise fdfigen
muss (vgl. § 22 Besoldungsverordnung). Nach diesem Grundsatz ist Uber die Zuerkennung des Spesenersatzes zu entscheiden.

Die Zuerkennung von Spesenersatz ist ein personalrechtlicher Entscheid der zustandigen Behorde. Sie stitzt sich auf die belegte Abrechnung
der Mitarbeiferin oder des Mifarbeiters, soweit nicht ein pauschaler Spesenersatz ausgerichtet wird. Der Entscheid erfolgt in der Regel mit der
Unterschrift der zustandigen Behorde unter die Spesenabrechnung. Sie tbernimmt damit die Verantwortung fir den Spesenersatz.

Auch ein pauschaler Spesenersatz dient zur Deckung effektiver Unkosten. Die Departemente, die Staatskanzlei und die Gerichte kénnen unab-
héngig von der Person der Stelleninhaberin oder des Stelleninhabers fir eine berufliche Tatigkeit durch VWeisung einen pauschalen Spesenersatz
fesflegen. Damit die Rechtsgleichheit sichergestellt ist, ist die Dienststelle Personal vor Erlass der Weisung zur Stellungnahme einzuladen.

Im Einzelfall kann auch einer Mitarbeiterin oder einem Mitarbeiter durch Enfscheid 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 versteckie lohnzahlung darstellt (Auswirkungen auf Steuern, Sozialver
sicherungen). Die Pauschalierung des Spesenersatzes im Einzelfall dirfte angebracht sein, wenn die tatigkeitsbedingten Auslagen iber einen
langeren Zeitraum hin immer etwa gleich hoch ausfallen und daher die Pauschalierung eine administrative Vereinfachung darstellt. Entscheide
Uber pauschalen Spesenersatz sollen in der Regel auf ein Jahr befristet sein. Bei besonderen Spesenverfigungen ausserhalb der Einzelabrech-
nungen ist immer auch die Finanzkontrolle mit einer entsprechenden Kopie zu bedienen.

02.4.3

Fahrspesen

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

02.4.3.1

Wahl des Fahrzeuges

Spesenersatz fir die Benitzung des Privatfahrzeugs wird nur geleistet, wenn die Benitzung der &ffentlichen Verkehrsmittel bzw. des Carsharing-
Fohrzeugs nicht méglich oder wirtschafflich (Aufwand,/Ertragsabschétzung) nicht vertretbar ist. Je nach Dienstbereich werden sich hier die Ver
halinisse unterschiedlich darstellen. Es ist notwendig, dass die Vorsteherinnen und Vorsteher der Dienststellen klare, der Situation entsprechende
Weisungen erteilen. Eine freie VWWahl des Verkehrsmittels ohne Beriicksichtigung der genannten Grundsdtze kann nicht akzeptiert werden. Sollie
eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter fir Dienstfahrten das Privatfahrzeug benitzen, obwohl das &ffentliche Verkehrsmittel unter allen Aspekten
mindestens so geeignet wdre, so werden die Fahrspesen des 6ffentlichen Verkehrsmittels ersetzt.

02.4.3.2

Offentliches Verkehrsmittel

Davert die Fahrt mit dem &ffentlichen Verkehrsmittel langer als 30 Minuten, werden die Kosten der ersten Klasse ersetzt, andernfalls die Kosfen
der zweiten Klasse. Mitarbeitende, die aufgrund eines Weiterbildungsvertrags an den Ausbildungsort reisen, sowie Auszubildende und Prakii-
kanfinnen 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 fatsachlich entstandenen Auslagen vergitet werden, d.h. Mitarbeitende, die
aufgrund eines Halbfaxabonnements verbilligte Fahrpreise bezahlt haben, erhalten nur die effektiven Auslagen vergitet. Die Kosten fir ein
Halbtaxabonnement werden nur dann vergitet, wenn eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter regelmassig Dienstreisen unternimmt. Die zustén-
dige Behorde kann im Einzelfall durch Entscheid einen Ersatz zusprechen. Mitarbeitende, die ein persénliches Generalabonnement oder lokale
Zonenabonnemente (z.B. Passepartout) besitzen und fir die Dienstreise die &ffentlichen Verkehrsmittel beniitzen, erhalten fir die Dienstreise die
Kosten vergitet, die bei einem Kauf eines durch Halbtax verbilligten Billetts entstanden waren. Die fiklive Auslage ist entsprechend zu belegen.

02.4.3.3

Arbeitsweg

Wer Ublicherweise mit dem Privatfahrzeug zum Dienstort f6hrt und von dort Dienstreisen unternimmt, wird nur fur die Dienstfahrt entschadigt. Die
Kosfen fir den Arbeitsweg werden nicht vergitet (vgl. § 24 Abs. 3 Besoldungsverordnung). Bei der Entschédigung fur die Dienstreise ist nur
die kiirzest mégliche VWegstrecke anrechenbar. Muss das Privatfahrzeug regelmdssig fur Dienstreisen mitgebracht werden, kann die zustandige
Behorde in begriindeten Fallen fir die Kosten des Arbeitswegs eine pauschale Entschadigung zusprechen. Es ist wichtig, dass die Vorsteherin
oder der Vorsteher der Dienststelle wie auch die vorgesetzte Person ihre Fihrungsverantwortung wahrnehmen und klare, dem personalrechtlichen
Grundsatz entsprechende, situationsgerechte Anweisungen erteilen (v.a. auch bei Mitarbeitenden im Aussendienst).
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02.4.34

Parkgebihren

Parkgebihren am Arbeitsort werden nicht vergitet. Muss das Privatfahrzeug aber regelmassig fur Dienstreisen mitgebracht werden, kann die
zustandige Behdrde in begrindefen Féllen fir die Parkkosten eine pauschale Entschadigung zusprechen. Werden Parkkosten auf Dienstreisen
geltend gemacht, mussen diese begrindet werden.

02.4.3.5

Kaskoversicherung

Fur Schaden am Privatfahrzeug, die sich auf Dienstfahrten ereignen, hat das Finanzdepartement mit der Allianz Versicherung eine Kaskoversiche-
rung abgeschlossen. Versichert sind alle Dienstfohrten mit Privatfahrzeugen, sofern fir die Dienstfahrt eine Entschédigung zu Lasten des Staates
geltend gemacht werden kann. Teilweise wird ein Selbstbehalt von Fr. 500 angerechnet. Gedeckt sind alle Kaskoschaden.

Im Schadenfall muss der Versicherung Meldung erstattet werden. Das Formular zur Schadensanzeige kann bei der Dienststelle Finanzen bezo-
gen werden. Ein Doppel der Anzeige muss immer der Dienststelle Finanzen zugestellt werden. Das Schadenanzeigeformular muss durch die
Vorsteherin oder den Vorsteher der Dienststelle mitunterzeichnet werden. Zu beachten ist dazu auch das Merkblatt der Dienststelle Finanzen zur
Dienstfahrten-Kaskoversicherung.

02.4.3.6

Kostenersatz fir Privatfahrzeuge

Die Kosten fir die Beniitzung eines Autos sowie anderer Privatfahrzeuge wie von Motorrademn, Rollern, Mofas und Velos fir Dienstfahrten wer-
den wie folgt ersefzt:

Auto Fr. —65/km Fohrt die Benutzung eines Privatfahrzeugs auf einem Diensteinsatz zu einer

ausserordentlich starken Abnitzung des Fahrzeugs, kénnen das zustandige
Molorréder bis 125 cm? Fr. ~.30/km Departement, die Staatskanzlei und die Gerichte eine pauschale Entschadi-
Motorader mit mehr als 125 em® | Fr. -.35/km gung im Rahmen einer Weisung gemdass § 22 Absatz 2 der Besoldungsver-

ordnung fesflegen. Wenn das Bedurfnis fir die Entschadigung anderer Ver-
kehrsmittel besteht, ist mit der Dienststelle Personal Kontakt aufzunehmen,
Velos Fr. 5 pro Einsatz welche die anrechenbaren Kosten feststellf und in Weisungen festhailt.

Mofas Fr. -.25/km
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02.4.4

Auslandreisen

Die Frage des Spesenersatzes fur 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 Zustandigkeit fur die Bewilligung von Auslandreisen beurteilt sich nach den allgemeinen Grundscitzen tber die Fihrung und die
inferne Organisation jedes Departements. Die Zustandigkeit zur Zusprechung von Spesenersatz fur Auslandreisen liegh bei der zustandigen
Behorde. Die zusténdige Behorde kann beim Entscheid Gber den Spesenersatz auch priifen, ob die Aufwendungen fir die Erfillung der Dienst-
pflicht auch wirklich notwendig waren. Es ist daher sinnvoll, vor der konkrefen Planung einer Reise die zustandige Beharde tber das Vorhaben
zu informieren und deren Zustimmung einzuholen.

Ist diese Voraussetzung erfilli, werden grundsatzlich die ganzen Kosten geméss den allgemeinen Regelungen ersetzt. Bei Flugreisen wird der
jeweils gunstigste Tarif in der Touristenklasse ersetzt.

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

02.4.5

Auswirtige Verpflegung und Ubernachtung

Wer fir auswartige Verpflegung hohere Auslagen als den in der Verordnung fesigesetzten Ansatz von 24 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 Gbemachten muss, erhélt die Kosten im Rahmen einer Mittelklasseunterkunft ersetzt. Wird kein Beleg vor
gelegt, da z.B. privat bei Freunden bernachtet wurde, wird fir die Ubernachtung eine Pauschale von 60 Franken pro Ubernachtung vergitet.

02.4.6
Kleiderentschéadigung
Anspruch auf eine Kleiderentschadigung haben Mitarbeitende,

e die Dienstkleider tragen missen, insbesondere aus Grinden der Arbeitssicherheit oder -hygiene, und diese nicht vom Gemeinwesen bezahlt
werden.

Beispiel: Mitarbeitende im Forstwesen
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e die Zivilkleider tragen missen und diese wegen der besonderen Arbeit regelmassig ausserordentlich stark abgenitzt oder verschmutzt wer-
den.

Beispiel: Kriminalpolizei in der Aussenfahndung
® zur Ausiibung ihrer beruflichen Tétigkeit spezielle Zivilkleider tragen missen.
Beispiel: Mitarbeitende der Kantonspolizei als Personenschutz von VIPs

Die Kleiderentschadigung darf nicht den Charokfer einer Funkfionszulage fir eine besondere Tatigkeit annehmen. Die Entschédigung kann
aufgrund von Belegen einzelfallweise oder als pauschale Abgeltung ausgerichtet werden. In der Regel wird ein solcher Entscheid fur ein Kalen-
derjahr erlassen. Wer eine pauschale Kleiderentschadigung gemass § 22 Absatze 2 und 3 der Besoldungsverordnung zugesprochen erhdlt,
kann in der Regel keine weiteren Kleiderkosten geltend machen. In Ausnahmeféllen kann die zustndige Behérde durch Entscheid weiteren
Ersatz zusprechen.

02.4.7

Kanzleientschadigung

Die Kanzleientsch&digung stellt Ersatz fir diejenigen Kosfen dar, welche dadurch entstehen, weil der oder dem Mitarbeitenden vom Staat kein
Arbeitsplatz zur Verfigung gestellt wird (z.B. Raum, Einrichtung, weitere Infrastrukiur). Eine Kanzleientschadigung kann nur beanspruchen, wer im
Hauptberuf selbststandig erwerbend ein eigenes Geschdft fihrt und beim Kanfon eine nebenamtliche Tatigkeit ausibt.

Bei der Festsetzung der Kanzleientschadigung ist zu beriicksichtigen, welcher Teil der allgemeinen Geschéftskosten fur die Erfillung der Dienst-
pflichten aufgewendet wird.

Beispiel: Erfolgt die Mitarbeitertétigkeit unter Beniitzung von Infrastrukiur und Raum eines eigenen Geschdfts, sind die entstehenden Kosfen an-
teilsmassig dem Geschaft und dem Staat zu belasten. Anrechenbar sind die notwendigerweise entstandenen Unkosten. Diese dirfen nicht hoher
sein als die Kosten, die der Staat fir einen eigenen Arbeitsplatz hatte aufwenden missen.

Soweit die Departemente, die Staatskanzlei und die Gerichte nicht einzelne berufliche Tatigkeiten bezeichnen, fir die eine Kanzleientsch&di-
gung pauschal zu entrichten ist, verfigt die zusténdige Behérde dariiber nach Kostennachweis im Einzelfall. Erweisen sich pauschal fesigelegte
Entschadigungen im Einzelfall ols zu hoch, hat die zustandige Beharde diese entsprechend zu kirzen. Im Weiteren hat die zustandige Behorde
Anspruch auf Einsicht in die enfsprechenden Kostenbelege.

38



PERSONALRECHT | BESOLDUNG

BESOLDUNG

02.4.8
Weitere Auslagen

Es gilt der Grundsatz, dass notwendigerweise entstehende Berufsauslagen ersefzt werden. In besonderen Féllen sind auch Auslagen zu de-

cken, welche diese gesetzlichen Voraussefzungen erfillen, indessen in den Vorschriften nicht ausdriicklich genannt sind (vgl. § 22 Abs. 1 und
4 Besoldungsverordnung]. Die oberste Verwaltungsbehérde des Gemeinwesens regelt die Zustandigkeiten fur den Erlass von diesbeziiglichen
Weisungen.

02.4.8.1

Umzugskosten

Umzugskosten werden nur ersetzf, wenn der Umzug in eine Dienstwohnung aufgrund einer Anordnung der vorgesetzten Behorde erfolgt. Die
entstandenen Transportkosten sind zu belegen. Die zustandige Behdrde kann die Transportkosten des Umzugs auch mit einem Pauschalbetrag
durch Verfigung abgelten, oder den Transport in Aufirag geben und direkt die anfallenden Kosten begleichen. Die letztere Methode dirfte
kostensparender sein, falls regelmdssig Umzugskosten anfallen und entsprechende Konditionen ausgehandelt werden kénnen.

Wenn der Mitarbeiterin oder dem Mitarbeiter nachweisbar durch den Umzug weitere unvermeidbare Kosten entstehen, kénnen diese durch die
zusténdige Behdrde angemessen ersetzt werden (beispielsweise Anderungskosten fiir Vorhdnge). Es ist zu beachten, dass diese Entschédigung
die Kosten des Umzugs decken soll und nicht etwa eine Inkonvenienzentschédigung fir die mit dem angeordneten VWohnortswechsel verbun-
dene 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, fir verwaltungsexterne Sitzungsteilnehmerinnen und Sitzungsteilnehmer Kaffeekosten zu ibernehmen. Die Person, die die
Sitzung leitet, hat diese Kosten mit der eigenen Spesenabrechnung geliend zu machen und zu belegen. Mahlzeitenkosten fir verwaltungsexter
ne Sitzungs- oder Tagungsteilnehmende sollen nur in Ausnohmeféllen geltend gemacht werden. Die Notwendigkeit ist speziell zu begrinden.
Verwaltungsinterne Sitzungs- oder Tagungsteilnehmende haben die ihnen erwachsenden Spesen selbst geltend zu machen.
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GESETZLICHE GRUNDLAGEN

§ 57 Personalgesetz
§8 11 = 19 Personalverordnung

ALLGEMEINES

Als Grundsatz gilt, dass die Mitarbeitenden ihre Arbeitszeit unfer Bericksichtigung des Leistungsaufirags und der Kundenorientierung flexibel ge-
stalten kénnen. Ist die Dienststelle aus betrieblichen Griinden oder aufgrund ihres Leistungsaufirags auf vorgegebene Arbeitszeiten angewiesen,
ist die Flexibilitat der Mitarbeitenden entsprechend eingeschrankt.

Die Dienststellen halten die Arbeitszeitmodelle ihrer Mitarbeitenden in einem Arbeitszeitreglement fest. Dabei kénnen sie zwischen den folgen-
den Arbeitszeitmodellen auswahlen (vgl. § 11a Personalverordnung):

a. Arbeitszeitmodelle mit flexiblen Arbeitszeiten: Gleitzeit, Jahresarbeitszeit

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

Fir Mitarbeitende der Funktionsgruppe la geméss § 2 der Besoldungsordnung gilt Vertrauensarbeitszeit. Mitarbeitende ab Lohnklasse 14 kon-
nen mit der zusténdigen Behorde einvernehmlich Vertrauensarbeitszeit vereinbaren.

03.2.1

Allgemeine tagliche Arbeitszeit

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

Die tagliche Arbeit ist von Montag bis Freifag zwischen 06.00 Uhr und 20.00 Uhr zu leisten. Aus befrieblichen Grinden oder aufgrund des
leistungsaufirages kann die zustandige Behdrde die Arbeitszeiten ihrer Mitarbeitenden vorgeben. Bei der individuellen Festlegung der Arbeits-
zeit kann keine Vergitung fir Nacht- und/oder Sonnfagsarbeit 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 Ar-
beitszeit angerechnet. Zur Arbeitszeit z&hlt hingegen eine Pause von 15 Minuten pro Halbtag.
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Die Dienststelle Personal stellt den Dienststellen jedes Jahr eine Liste mit der jGhrlichen Soll-Arbeitszeit zur Verfigung. Diese wird unter Beriick-
sichtigung der allgemeinen wachentlichen Arbeitszeit und der arbeitsfreien Tage errechnet und gilt fur 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 téglichen Sollarbeits-
zeit (vgl. Ziffer 03.2.1) und der fatsachlich geleisteten Arbeitszeit.

Der positive Arbeitssaldo darf am Ende einer Periode (Monat oder Jahr) 75 Stunden nicht Gberschreiten. Die tber die tagliche Sollarbeitszeit ge-
leisteten Mehrstunden sind grundsatzlich wahrend der Randzeiten oder wahrend insgesamt 20 Arbeitstagen pro Jahr tage- oder halbtageweise
zu kompensieren. Die Bestimmungen iber den Ferienbezug sind dabei sinngemdss anzuwenden. Soweit Krankheits- oder Unfalltage wahrend
der Kompensationstage durch ein Arztzeugnis ausgewiesen sind und kein grobes Selbstverschulden vorliegt, konnen diese nachbezogen wer

den [vgl. Kapitel Arbeitsunfchigkeit).

Der negative Arbeitssaldo darf am Ende einer Periode 30 Stunden nicht Gberschreiten. Die zustéindige Behorde kann in begrindeten Féllen
einen unbesoldefen Urlaub zum Ausgleich bewilligen.

Auf den Zeitpunkt der Beendigung eines Dienstverhdlinisses sind allféllige Mehr- oder Minusstunden zu kompensieren oder, im Falle eines posi-
tiven Arbeitszeitsaldos, zu vergiten.

03.2.2.1

Vergiitung eines positiven Arbeitszeitsaldos wéahrend des Arbeitsverhalinisses

Ein positiver Arbeitssaldo ist grundsétzlich zu kompensieren. In begrindeten Féllen kénnen die Mehrstunden auch wahrend eines besfehenden
Arbeitsverhdliisses vergitet werden. Die Vergitung muss in jedem Fall von der zustandigen Behorde bewilligt werden. Fur die Vergitung der
Mehrstunden fir Mitarbeitende der Funkfionsgruppen |b und Il sind spezielle Regeln zu beachten (§ 15 Abs. 3 — 5 Personalverordnung:

Mitarbeitende der Funkfionsgruppe b gemdss § 2 und Mifarbeitende gemdss Anhang 2a der Besoldungsordnung haben keinen Anspruch auf
Vergitung des positiven Arbeitszeitsaldos.

Mitarbeitenden der Funktionsgruppe |, die eine Fachleitungs- oder Leitungsfunkfion gemass Anhang 1 der Besoldungsverordnung ausiiben, wird
die Vergitung eines positiven Arbeitszeitsaldos nur noch in Ausnahmefdllen und nur mit der Bewilligung des Departements ausgerichtet:

® bei Beendigung des Arbeitsverhdlinisses

® bei umfangreichen Projekten mit ausserordentlichem Arbeitsanfall

* bei der Ubernahme von Stellvertretungsaufgaben infolge voriibergehender Vakanzen

|
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03.2.3

Arbeitsfreie Tage

Die arbeisfreien Tage sind in der Personalverordnung definiert. Beziglich der Frage «Arbeitsfreie Tage wahrend den Ferien» wird auf das Kapitel
Ferien verwiesen.

o33
ARBEITSZEITMODELLE MIT FLEXIBLEN ARBEITSZEITEN

03.3.1

Grundsatz

Bei den Arbeitszeitmodellen mit flexiblen Arbeitszeiten kénnen die Mitarbeitenden ihre Arbeitszeit unter Beriicksichtigung des Leistungsauftrags
und der Kundenorientierung flexibel gestalten. Die zusiéndige Behdrde kann zur Gewdhrleistung des Dienstbetriebs, insbesondere hinsichtlich
der Erreichbarkeit und der Betriebszeiten, Weisungen erlassen.

Bei den Arbeitszeitmodellen mit flexiblen Arbeitszeiten kdnnen allféllige 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 Méglichkeit, einen
posifiven Arbeitszeitsaldo im Rahmen von friherem Arbeitsschluss oder zusatzlichen freien Tagen zu kompensieren.

03.3.2

Gleitzeit und Jahresarbeitszeit

Cleitzeit und Jahresarbeitszeit unterscheiden sich dahingehend, dass die Periode, an deren Ende das Maximum und das Minimum des Arbeits-
zeitsaldos einzuhalten ist, unterschiedlich ist:

Bei Cleitzeit darf das Maximum und Minimum des Arbeitszeitsaldos am Ende eines jeden Monats nicht Gberschritten werden, wahrend diese
Obergrenzen bei der Jahresarbeitszeit einmal jahrlich an einem festgelegten Stichtag einzuhalten sind. Als Stichtag bei der Jahresarbeitszeit gilt
in der Regel der 31. Dezember, alternativ kann die zustandige Behdrde auch das Ende des Schuliahres (31. Juli) oder das Ende eines Quartals
(31. Mérz, 30. Juni, 30. September), das aufgrund von saisonal unterschiedlichem Arbeitsanfall besser passt, als Stichtag definieren.
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ARBEITSZEITMODELLE MIT BETRIEBLICH VORGEGEBENE ARBEITSZEITEN

Die zusténdige Behdrde kann vom Grundsatz der flexiblen Arbeitszeit abweichen und die Arbeitszeiten ihrer Mitarbeitenden vorgeben, falls sie
a. aus befrieblichen Grinden an fesfe Arbeitszeiten gebunden ist und der Dienstbetrieb nicht anders sichergestellt werden kann,

b. aus betrieblichen Grinden an Schichtarbeit oder Dienstpléne gebunden ist,

c. aufgrund ihres Leistungsaufirags darauf angewiesen ist.

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

ARBEITSZEITMODELL DER VERTRAUENSARBEITSZEIT

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

Die Mitarbeitenden legen die personliche Arbeitszeit unter Beriicksichtigung des Leistungsaufirags, der Zielvereinbarungen, der Fihrungsauf-
gobe und der Kundenbedirfnisse selbst fest. Sie orientieren sich dabei eigenverantwortlich an der Sollarbeitszeit, der Pausenregelung sowie
den Grenzen der taglichen Arbeitszeit geméss der Personalverordnung. Vorbehalten bleibt das Weisungsrecht der vorgesetzten Person. Die
Mitarbeitenden sind fir die Vermeidung von gesundheitlichen Geféhrdungen durch ibermassige zeitliche Belastung selbst verantwortlich und
informieren andemfalls frihzeitig die vorgesetzte Person.

03.5.1

Obligatorische Vertrauensarbeitszeit

Bei Mitarbeitenden des obersten Fishrungskaders (Funkiionsgruppe lo gemass § 2 der Besoldungsordnung | gilt die Vertrauensarbeitszeit obli-
gatorisch.
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03.5.2
Freiwillige Vertrauensarbeitszeit
Mitarbeitende ab lohnklasse 14 kénnen mit der zusténdigen Behérde einvernehmlich und schrifflich Vertrauensarbeitszeit vereinbaren. Die

Vereinbarung kann jeweils auf das Ende eines Kalenderjohres widerrufen werden. Alle anderen Mitarbeitenden kénnen nicht nach Vertrauens-
arbeitszeit arbeiten.

Beim Wechsel zur Verfrauensarbeitszeit bestehende Mehrstunden werden in zusatzliche Kompensationstage umgewandelt, welche in Abspro-

che mit der vorgesetzten Person innert nitzlicher Frist zu beziehen sind. Nicht bezogene zusdizliche Kompensationstage verfallen nach finf
Jahren.

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

® Anwesenheiten am Arbeitspbfz, Home Office sowie alle beruflich bedingten Abwesenheiten wie exferne Termine, SiTzungen, Togungen, efc.
sind nicht zu erfassen.

e Ganztdgige Abwesenheiten bei Ferien, Kompensation, Bezug Dienstaltersgeschenk, Arbeitsverhinderung infolge Arbeitsunfchigkeit oder
Dienstleistung, Urlaub gemass 8§ 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 halbfétige und stundenweise Ab-
wesenheiten zu erfassen, damit der Anspruch gegeniber den Sozialversicherungen geltend gemacht werden kann.

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

036
ARBEITSZEITERFASSUNG

Die Mitarbeitfenden haben die pro Tag geleisteten Arbeitsstunden und die Abweichungen zur taglichen Soll-Arbeitszeit zu erfassen. Wird die
Arbeitszeit nicht elekironisch erfasst, ist eine persénliche schriffliche Arbeitszeitkontrolle zu fihren. Die Dienststelle Personal stellt den Dienststellen

ein Hilfsmittel zur Verfigung, auf dem die individuelle Arbeitszeit der Mitarbeitenden festgehalten werden kann. Davon ausgenommen sind
Mitarbeitende, die nach Vertrauensarbeitszeit arbeiten.
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03.7

UBERSTUNDEN

Uberstundenarbeit ist die Arbeitszeit, die bei Arbeit nach Dienstplan oder bei Schichtarbeit auf Anordnung der vorgesetzten Person iber die
personliche Arbeitsleistung hinaus geleistet wird (vgl. § 17 Personalverordnung).

Massgebend ist die durch Dienstplan oder Schichtplan festgelegte tagliche Arbeitszeit. Geringfigige Abweichungen von der festgelegten Ar
beitszeit bis zu einer Viertelstunde werden nicht als Uberstundenarbeit berechnet. Sie gelten zwar als Arbeitszeit und kénnen auch zeitlich aus-
geglichen werden, aber es wird kein Zeit- bzw. Vergitungszuschlag ausgerichtet. Wird aber Uberstundenarbeit von mehr als einer Viertelstunde
geleistet, so gilt gemdss Personalrecht auch die erste Viertelstunde als Uberstundenarbeit.

03.71

Anordnung der vorgesetzten Person

Nur die einseitig von der vorgesetzten Person angeordnete Arbeit gilt als Uberstundenarbeit. Diese Anordnung kann auch stillschweigend erfol-
gen, wenn Dienstpflichten ohne Zeitaufschub erfillt werden missen und eine Ricksprache mit der vorgesetzten Person nicht maglich oder sinnvoll
ist (z.B. Noffalldienst bei Polizei oder in den Spitdlem). In diesen Fallen sind die vorgesefzten Personen sobald als maglich, spatestens aber im
Rahmen der monatlichen Arbeitszeitkontrolle zu informieren. Auch in diesen Féllen missen aber die iblichen Voraussetzungen gegeben sein,
damit diese Arbeitszeit als Uberstunden anerkannt wird (Notwendigkeit der Mehtleistung, 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
Anordnung von Uberstunden darf nicht zu einer regelmdssigen Erhchung der Arbeitszeit fihren. Werden iber Monate hinweg regelmdssig
Uberstunden geleistet, so missen gegebenenfalls fiir die betroffene Stelle organisatorische und/oder personelle Massnahmen gepriift werden.
Bei Teilzeitmitarbeitenden ist zu prifen, ob das vereinbarte Pensum erhoht werden muss.

Die Anordnung von Uberstunden muss im Einzelfall notwendig und obijektiv gerechtfertigt sein. Ist diese Voraussetzung im Einzelfall erfillr, ist es
unerheblich, ob die Uberstundenarbeit voraussehbar war oder nicht. War sie voraussehbar, werden dllerdings an die Notwendigkeit strengere
Voraussetzungen gekniipft. VWenn die Anordnung von Uberstunden mit einer besseren Arbeitsorganisation oder durch Beizug von betriebsinter-
nen Hilfskréften vermeidbar wére, so kénnen diese in der Regel nicht als notwendig betrachtet werden.

03.7.3

Zumutbarkeit von Uberstunden

Die Pflicht zur Leistung von Uberstundenarbeit setzt voraus, dass die Uberstundenarbeit fir die Mitarbeiterin oder den Mitarbeiter zumutbar ist.
Bei der Anordnung von Uberstunden ist somit auf die Persénlichkeit der Mitarbeitenden Ricksicht zu nehmen. Die ver|ongfe Uberstundenarbeit ist
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insbesondere dann unzumutbar, wenn sie die LeistungsfGhigkeit Ubersteigt, d.h. aus gesundheitlichen Grinden nicht bewdltigt werden kann. Sie
kann bei kurzfristiger Anordnung auch wegen familicrer Pflichten nicht zumutbar sein (beispielsweise wegen Kinderbefreuung). Im Einzelfall sind
die Inferessen der Vorgesetzten an der Arbeitsleistung und die personlichen Interessen der Mitarbeiterin oder des Mifarbeiters 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 auszu-
gleichen. Dieser Ausgleich soll gewdhrt werden, sobald es die betriebliche Situation erlaubt. Ist aber ein Ausgleich innerhalb eines Jahres aus
betrieblichen Griinden nicht maglich, entscheidet die zustcindige Behérde, ob die geleisteten Uberstunden zu einem spéteren 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 Grinden bereits im Monat der Entstehung vergutet werden.

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

TEILZEITARBEIT

Der Gesetzgeber hat die Maglichkeit der Teilzeitarbeit im Personalrecht ausdricklich vorgesehen. Der Entscheid, ob Teilzeitarbeit im konkrefen
Finzelfall méglich ist, liegt bei der zustéindigen Behorde. Die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter hat somit keinen Rechtsanspruch auf eine Teil-
zeifarbeit bzw. auf eine entsprechende Arbeitszeitreduktion.

Die Bestimmungen tber die Arbeitszeit, die fur die vollamilich Mitarbeitenden gelten, kommen fir die Teilzeitbeschaftigten sinngeméss zur An-
wendung und die Anspriiche berechnen sich entsprechend dem Beschaftigungsgrad. Bei der Umsetzung dieses Grundsatzes stellen sich in der
Praxis verschiedene Auslegungsfragen, die nachfolgend behandelt werden.

03.8.1

Regelmassige Teilzeitarbeit

Bei regelmassiger Teilzeitarbeit wird in der Wahlurkunde ein festes Arbeitspensum in einem Bruchteil eines Vollamtes (42 Stunden/VNoche|
festgelegt (xx/42), der sogenannte Beschaftigungsgrad. Die Teilzeitbeschaftigien haben den ihrem Beschaftigungsgrad entsprechenden Teil der
ighrlichen Soll-Arbeitszeit zu leisten, die auf der Basis der 42-Stundenwoche und unfer Beriicksichtigung der arbeitsfreien Tage berechnet wird

(vgl. Ziffer 03.2.1).
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Beispiel: Die wochentliche Arbeitszeit eines Mitarbeiters betragt geméss VWahlurkunde 33.6 Stunden (33.6/42). Im Jahr 2021 betragt die jahr-
liche Soll-Arbeitszeit im Kanton Luzern 2116.8 Stunden. Der Mitarbeiter hat somit im Jahr 2021 2116.8 x 33.6 : 42 = 1693.44 Stunden (inkl.

Ferien) zu leisten.

03.8.1.1

Arbeitsfreie Tage

Die arbeitsireien Tage sind in der Personalverordnung definiert. Gemass der personalrechilichen Regelung kommen Teilzeitbeschdftigte gleicher-
massen wie die Vollamilichen, jedoch nur anteilsméssig, in den Genuss dieser arbeitsfreien Tage: Die jchrliche Soll-Arbeitszeit fur ein Vollamt
wird jeweils unter Beriicksichtigung der arbeitsfreien Tage [vgl. § 18 Personalverordnung] errechnet. Wenn Teilzeitbeschdftigte entsprechend
ihrem Beschaftigungsgrad den Anteil dieser Soll-Arbeitszeit leisten, kommen sie (rechnerisch] aufomatisch anfeilsmassig in den Genuss dieser
arbeitsfreien Tage. Fallt ein arbeitsfreier Tag auf einen Tag, an dem sie ordentlicherweise arbeiten, muss der «zuviel bezogene» Anteil vor- oder
nachgeholt werden. Féllt er hingegen auf einen Tog, an dem sie ohnehin arbeitsfrei haben, kann der «zuwenig bezogene» Anteil vor oder
nachbezogen werden.

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

a. Ostermontag

Am Ostermontag (gemdiss Personalverordnung ein arbeitsfreier Tag) arbeitet die Mitarbeiterin nicht. Da sie von diesem Tag (rechnerisch) nur
anteilsmassig profitieren kann, muss sie den enfsprechenden, «zuviel bezogenen» Anteil maglichst im Verlauf des Monats April vor- oder nach-
holen.

b. Karfreitag

Gemass ihrer gewdhlien Arbeitszeit arbeitet die Mitarbeiterin Ublicherweise am Freifag nicht. Sie hat jedoch Anspruch darauf, dass sie anteils-
mdssig 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 Verhdlinis zu einem Vollamt.

03.8.2

Unregelmdssige, stundenweise Beschdéftigung

Fine weitere Form der Teilzeitarbeit ist die unregelmdssige, stundenweise Beschaftigung. In der Wahlurkunde st in diesen Féllen nicht ein festes
Arbeitspensum, sondem 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 sfark schwankendem Arbeitsanfall begrindet.
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Auch stundenweise Beschdftigle werden bei ihrer Wahl in eine Lohnklasse und -stufe eingereiht (Ausnahme: Tatigkeiten nach Anhang 3 der
Besoldungsverordnung|. Zur Berechnung des Stundenansatzes wird die Jahresbesoldung durch die auf Erfahrungen mehrerer Jahre beruhende
Durchschnittszahl 2 088 geteilt. Der Anteil der arbeitsfreien Tage und des 13. Monatslohnes ist in diesem Stundenansatz enthalten; es besteht
dafir kein zusatzlicher lohnanspruch. Dariber hinaus wird jedoch eine Ferienentschadigung ausgerichtet (vgl. Kapitel Ferien).
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GESETZLICHE GRUNDLAGEN

§ 47 Absatz la Personalgesetz
8§ 34 - 39 Personalverordnung

ALLGEMEINES

Dieses Kapitel erortert die Rechte und Pflichten der Mitarbeitenden in einem ffentlich-rechtlichen Arbeitsverhdlinis beziglich ihres Anspruchs auf

bezahlte Ferien. Auch feilzeitlich oder im Stundenlohn beschdftigte Mitarbeitende haben Anspruch auf bezahlte Ferien. Die Ferienanspriiche der
lernenden sowie der Praktikantinnen und Prakiikanten sind separat geregelt.

ORDENTLICHER FERIENANSPRUCH

04.3.1
Dauer des ordentlichen Ferienanspruchs

Das Personalrecht (§ 34 Personalverordnung) legt den Ferienanspruch pro Kalenderjahr fest. Mitarbeitende, die vollamilich beschdftigt sind,
haben jedes Kalenderjohr 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 Beschdaftigungsgrad (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 Stun-
den [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 VWochen
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 gemass § 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 Pfingsimontag als arbeitsfreier Tag gilt, hat sie nur 4 Arbeitstage
Ferien zu beziehen.

Das Patroziniumsfest der Kirchgemeinde am Arbeitsort ist kein arbeitsfreier Tag. Féllt ein Patroziniumsfest (z.B. St. leodegar) auf einen VWochentag
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
moglich, sofem die Mitarbeitenden nicht in der gleichen Gemeinde wohnen. Dringende Arbeiten (z.B. Polizei] sind davon nicht betroffen.

ANTEILSMASSIGER FERIENANSPRUCH

04.4.1

Allgemeines

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

Beispiel: Eine Mitarbeiterin bezieht einen 16-wdchigen Mutterschaftsurloub. Da der Urlaub fir diese Dauer besoldet isf, werden ihre Ferien
nicht gekirzt (§ 44 Abs. 5 Personalverordnung). Verléngert die Mitarbeiterin ihren Mutterschaftsurlaub durch Bezug eines unbesoldeten Urlaubs,

der Uber 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

Anteilsmdssiger Ferienanspruch bei einem nicht wéhrend des ganzen Kalenderjahres bestehenden Arbeitsverhdltnis
Bei Einfritt in den Stoatsdienst oder Austritt aus dem Staatsdienst wahrend des laufenden Kalenderjahres besteht der Ferienanspruch nur im Ver-
halinis zur Beschaftigungsdauer im jeweiligen Kalenderjahr (vgl. § 35 Abs. 1a Personalverordnung).

Die Berechnungsformel fir den anteilsmassigen Ferienanspruch (bei Vollpensum):

geleistete Arbeitstage im Kalenderjahr x Ferienanspruch

iaghrliche Soll-Arbeitstage

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

Soll-Arbeitstage pro Kalenderjahr:

iaghrliche Soll-Arbeitszeit
allgemeine tagliche 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 hétte sie 249 Soll-Arbeitstage leisten missen. Sie hat auf Ende September ihr Arbeitsverhdlinis gekindigt. Sie hat in diesem Kalenderjahr
nur @ Monate, d.h. konkret 188 Arbeitstage, gearbeitet. Ihr Ferienanspruch besfeht nun im Verhdlinis zur Beschéftigungsdauer und betfragt

188 Arbeitstage x 25 Ferieniage
249 Soll-Arbeitstage

= 19 Ferientage

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

04.4.3

Anteilsmdssiger Ferienanspruch bei unbesoldetem Urlaub

War eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter wahrend insgesamt mindestens 20 Arbeitstagen unbesoldet beurlaubt, besteht der Ferienanspruch
nur im Verhalinis zur Beschaftigungsdauer (vgl. § 35 Abs. 1b Personalverordnung). Soweit ein Mutterschaftsurlaub unbesoldet ist (vgl. § 44
Personalverordnung], wird der Ferienanspruch ebenfalls nach diesen Regeln gekirzt. Der anteilsmassige Ferienanspruch berechnet sich jeweils
pro Kalenderjahr, auch wenn sich ein unbesoldeter Urlaub Uber einen Johreswechsel erstreckt.
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Der anteilsmassige Ferienanspruch wird auf den Arbeitstag genou berechnet. Bis zu einem unbesoldeten Urlaub von insgesamt 20 Arbeitstagen
pro Kalenderjahr erfolgt keine Ferienkiirzung. Davert ein unbesoldeter Urlaub lénger, besteht nur noch der anteilsméssige Ferienanspruch.

Der anteilsmassige Ferienanspruch wird wie folgt berechnet:
(Jahrliche Soll-Arbeitstage - unbesoldete Arbeitstage*) x Ferienanspruch

iGhrliche Soll-Arbeitstage

*die unbesoldefen Arbeifstage entsprechen den allgemeinen Soll-Arbeitstagen wahrend der Berechnungsperiode. Es wird immer zuerst der anteilsmdssige 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 Okfober 20XX unbesoldet beurlaubt
(64 Arbeitstage). Das Jahr 20XX umfasst 249 Sollarbeitstage. Sein anteilsmassiger Ferienanspruch ist zuerst fur ein Vollamt (100 %-Pensum|) zu
berechnen und anschliessend entsprechend seinem Beschaftigungsgrad 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 ununterbrochen unbesoldet beurlaubt. Die Mitarbeiterin hat in beiden Kalenderiahren den ordentlichen Ferienanspruch, da
jeweils pro Kalenderjahr geprift wird, ob die Voraussetzungen fir eine Ferienkiirzung gegeben sind. Es erfolgt somit vorliegend keine Ferien-
kirzung.

04.4.4

Anteilsmdssiger Ferienanspruch bei besoldetem Urlaub wegen Krankheit, Unfall oder Dienstleistungen

War eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter wahrend insgesamt mindestens 60 Arbeitstagen wegen Krankheit, Unfall oder Dienstfleistungen
(vgl. 88 20 ff. Personalverordnung) besoldet beurlaubt, besteht der Ferienanspruch nur im Verhalinis zur Beschéaftigungsdauer (vgl. § 35 Abs. 1c
Personalverordnung). Betreffend volle und teilweise Arbeitsunfchigkeit sowie Arzizeugnis wird auf Kapitel Arbeitsunfchigkeit, 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
Urloub gewahrt wird, bleibt der ordentliche Ferienanspruch erhalten, d.h. es erfolgt keine Ferienkirzung. Der anteilsmassige Ferienanspruch
berechnet sich jeweils pro Kalenderjahr, auch wenn sich eine Krankheit, ein Unfall oder die Dienstleistungen tber einen Johreswechsel erstre-
cken. Berechnung des anteilsmassigen Ferienanspruchs: Der anteilsmassige 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 Kalenderjohres zusammengezahlt. Bis zu insgesamt 60 Arbeitstagen besoldeten Urlaubs wegen Krankheit,
Unfall oder Dienstleistungen pro Kalenderjahr erfolgt keine Ferienkirzung. Dauern die besoldefen Urlaube Iénger, besteht nur noch der anteils-
massige Ferienanspruch.

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

Die Berechnungsformel fir den anteilsmassigen Ferienanspruch (bei Vollpensum):

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

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

Beispiel: Ein Mitarbeiter hat vom November des laufenden Kalenderjahres (= 40 Arbeitstage) bis Mitte Mcrz des ndchsten Kalenderiahres
(= 50 Arbeitstage) Militardienst zu leisten. Da die besoldeten Urlaube wegen Dienstleistungen pro Kalenderjahr jeweils weniger als 60 Arbeits-
tage davern, besteht immer der ordentliche Ferienanspruch und die Ferien werden nicht gekirzt.

Beispiel: Ein 32-jahriger Mitarbeiter mit einem Arbeitspensum von 80%, Ferienanspruch 20 Arbeitstage (80% von 25 Arbeitstagen), hat auf-
grund einer Krankheit folgende durch Arzizeugnis ausgewiesene Abwesenheiten:

Arbeitsunfdhigkeit Arbeitsunfahigkeit nach Arbeitunfahigkeit nach Volle/Teilweise Arbeitsunféhig- Krankheitstage
Kalendertagen Arbeitstagen keit
1703 XX bis 16.06.XX Q2 61 100% arbeifsunféhig 61
1706.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
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Anteilsméassiger Ferienanspruch bei Vollpensum:
(249 Arbeitstage* - 104.8 Arbeitstage) x 25 Ferientage

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

= 14.5 Ferientage

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

04.4.5

Zuviel bezogene Ferien

Ubersfeigen die bezogenen Ferientage eines Kalenderjahres den anteilsmdssigen Ferienanspruch, kann die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter
wahlen, ob eine Llohnkirzung vorzunehmen ist oder ob der Ferienanspruch des néchsten Kalenderjahres entsprechend gekirzt wird.

BESOLDUNGSANSPRUCH WAHREND DEN FERIEN

04.5.1

Grundsditzliches

Die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter hat Anspruch auf bezahlte Ferien. Die Besoldung (Lohn sowie allféllige Zulagen geméss § 35 Personalge-
sefz) ist daher wahrend den Ferien grundsatzlich unveréndert weiter auszurichten. Pauschale Spesen und Vergitungen werden fir die Ferienzeit
nicht gekirzt, es sei denn, es liege ausdriicklich eine andere Anweisung vor.

04.5.2

Besoldungsanspruch bei regelmadassiger Teilzeitarbeit

Ist die Arbeitszeit in einem Bruchteil eines Vollamfs festgelegt (xx/42), so wird wahrend den Ferien die entsprechende anteilsmassige Besoldung
ausgerichtef.
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04.5.3

Ferienentschadigung bei unregelmdssiger, stundenweiser Beschéftigung

Auch die im Stundenlohn beschaftigen Mitarbeitenden haben Anspruch auf bezahlte Ferien. Es ist ihnen in jedem Fall der Gbliche Ferienan-
spruch in natura zu gewdhren. Der auf die Ferien entfallende Besoldungsanspruch wird in der kantonalen Verwaltung aber nicht wéhrend der
Zeitdaver der Ferien ausgerichtet, sondern als prozentualer Zuschlag zum Stundenlohn. Dieser Zuschlag, die sogenannte Ferienentschédigung,
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%

Da das massgebende Alter dem Unterschied zwischen dem laufenden Kalenderiahr und dem Geburtsjahr entspricht, bleibt die Hohe der Feri-
enenfschadigung jeweils fur die Dauer eines Kalenderjahres unverandert.

Es wird keine separate Feierfagsentschadigung ausgerichtet. Die Umrechnung der Jahresbesoldung auf einen Stundenlohn erfolgt mit dem Um-
rechnungsfakior 2088, bei dem die arbeitsfreien Tage gemass § 18 der Personalverordnung bereits bericksichtigt sind. Der auf die Feiertage
entfallende Besoldungsanspruch ist somit bereits im festgesetzten Stundenlohn enthalten.

KRANKHEIT ODER UNFALL WAHREND DEN FERIEN

Ferien sollen der Erholung von erbrachten Dienstleistungen und der Starkung fir zukiinflige Arbeitsleistungen dienen. Krankheits- oder Unfallloge
wahrend den Ferien kénnen daher grundsatzlich nicht als Ferientage angerechnet werden. Entscheidend ist, ob die Mitarbeiterin oder der Mitar
beiter durch die Krankheit oder den Unfall ferienunfahig geworden ist. Die Beeintréchtigung der Gesundheit muss ein derart erhebliches Ausmass
angenommen haben, dass der Ferienzweck vereitelt wird. Diese Krankheits- oder Unfalltage missen immer durch ein Arzizeugnis nachgewiesen
werden. Wird die Krankheit oder der Unfall durch ein grobes Selbstverschulden der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters verursacht, kénnen die
entsprechenden Ferientage nicht nachbezogen werden.
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N4
BEZUG DER FERIEN

04.7.1

Bezug der Ferien wiihrend des laufenden Kalenderjahres

Die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter muss die Ferien grundsatzlich im laufenden Kalenderjahr beziehen. Mit dieser Vorschrift ber den re-
gelmassigen Ferienbezug soll der Schutzzweck der Ferien sichergestellt werden. Von den Ferientagen, die im laufenden Kalenderjahr nicht
bezogen werden, kénnen maximal finf Tage auf das ndchste Kalenderjahr berfragen werden. Die zusténdige Behdrde kann zudem aus
wichtigen Griinden die Ubertragung von mehr dls finf Ferientagen von einem Kalenderjahr auf das néchstfolgende Kalenderiahr gestatten. Die
Ubertragung ist jedoch nur auf das néchstfolgende Kalenderjahr und nur ausnahmsweise moglich, wenn z.B. der Ferienbezug im laufenden
Kalenderjahr aus betrieblichen Griinden nicht maglich war (beispielsweise wegen Neuorganisation, Neueinstellungen). Eine Abgeltung der
Ferien in Geld ist nicht maglich. Die Personalverordnung sieht einzig fir den Fall der Beendigung des Arbeitsverhdliisses eine Entschadigung
des Ferienanspruchs fir das Austritisiahr in Geld vor, wenn die Ferien aus betrieblichen Grinden nicht bezogen werden kénnen. Im Todesfall
sind allfallige nicht bezogene Ferien auszuzahlen.

04.7.2

Bestimmung des Zeitpunkts der Ferien

Crundsatzlich entscheidet die Vorsteherin oder der Vorsteher der Dienststelle tber den Zeitpunkt der Ferien. Die Mitarbeiterin oder der Mitar
beiter ist jedoch vorgangig dariber anzuhéren. Deren/Dessen VWinsche sind bei der Festlegung des Ferienbezugs zu beriicksichtigen, soweit
es ohne Gefdhrdung des geordneten Dienstbetriebs maglich 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 iber ihre Ferienwiinsche anzuhéren und dann den Ferienbezug in einem Ferienplan fir die ganze Dienst-
stelle festzulegen. Ist eine einverstandliche Ferienfestsetzung nicht moglich, so sollflen 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 hochstens funf
Ferientage tage- oder halbtageweise bezogen werden (zuziglich allfélliger Kompensationstage: vgl. Kapitel Arbeitszeit).

04.7.4

Auszahlung von Ferienguthaben

Die zustandige Behorde meldet HR Services den Ferienanspruch, welcher geméss § 38 Absatz 3 der Personalverordnung in Geld ent-
schadigt werden soll, nicht in Tagen, sondem in Stunden. Damit werden Riickfragen hinféllig, ob die gemeldefen Ferientage nun einem Tag
& 8.4 Stunden oder, z.B. bei einem 50%-Pensum, einem Tag & 4.2 Stunden enfsprechen. Eine Meldung des Ferienanspruchs in Stunden
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kommt auch dem Umsfand entgegen, dass die meisten Zeiterfassungsmodelle die Ferienguthaben bereits in Stunden ausweisen. HR Services
rechnet in der Folge die gemeldeten Stunden in Arbeitstage um, wobei als Umrechnungsfakior die allgemeine tagliche Sollarbeitszeit von
8.4 Stunden dient. Das Umrechnungsergebnis — Anzahl Ferienfoge — darf nicht gerundet werden.

Beispiel: Gemeldeter Ferienanspruch von 23 Stunden = 2.659 Tage (nicht rundenl) & 8.4 Stunden.

Die Entschadigung des Ferienanspruchs ins Geld wird nach folgender Formel berechnet:

100 % Jahreslohn x Anzahl Ferientage (geméss Beispiel: 2.659)
ichrliche Soll-Arbeitstage
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GESETZLICHE GRUNDLAGEN

§ 47 Absatz 1b Personalgesetz

8§ 40 - 46 Personalverordnung

Art. 16b = 20 Bundesgesetz Uber die Erwerbsersatzordnung fir Dienstleistende in Armee, Zivildienst und Zivilschutz
(Erwerbsersatzgesetz)

Art. 23ff. Verordnung zum Erwerbsersatzgesetz

ALLGEMEINES

Nachfolgend wird auf drei Regelungen eingegangen, welche sowohl fir Urlaube mit Rechisanspruch, fir Urlaube ohne Rechtsanspruch, fir
den Mutterschaftsurlaub, fir den Vaterschaftsurlaub, fir den Urlaub der gleichgeschlechtlichen Partnerin und des gleichgeschlechtlichen Partners
sowie fur den Adoptionsurlaub gelfen.

05.2.1

Zustandigkeit fir die Bewilligung von Urlauben

Die zustandigen Behorden fallen Urlaubsentscheide. Die Definition der «zusféndigen Behorde» ergibt sich aus den §§ 66 und 67 des Perso-
nalgesetzes. Danach ist diejenige Behorde fur Urlaubsentscheide zusténdig, welche auch fur die Wahl, die Beendigung und die Umgestaltung
der Arbeitsverhdlinisse zustandig ist (vgl. Kapitel Zusténdigkeit, Verfahren und Rechtsschutz).

05.2.2

Urlaub und Arbeitsverhdiltnis

Das Arbeitsverhdlinis besteht fur die Dauer des Urlaubs weiter. Die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter wird jedoch fir diesen Zeitraum ganz
oder feilweise von der Pflicht zur Arbeitsleistung befreit. Je nachdem, ob der Urlaub (teilweise) besoldet oder unbesoldet gewdhrt wird, sind
damit verschiedene Folgen verbunden (vgl. beispielsweise beziglich Anrechnung von Dienstiohren Kapitel Dienstaltersgeschenk und Kapitel

Arbeitsunfahigkeit).

05.2.3

Urlaub und Ferienkiirzung

Weéhrend eines besoldefen Urlaubs (ausser bei Krankheit, Unfall und Dienstleistungen| bleibt der ordentliche Ferienanspruch grundsétzlich be-
stehen. War die Mifarbeiterin oder der Mitarbeiter aber wahrend insgesamt mindestens 20 Arbeitstagen unbesoldet beurlaubt, so besteht der
Ferienanspruch nur im Verhdlinis zur Beschaftigungsdauer (vgl. Kapitel Ferien).
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05.2.4
Krankheit oder Unfall wédhrend des Urlaubs

Krankheits- oder Unfallloge wahrend eines Urlaubs verlangem die Daver eines Urlaubs grundsatzlich nicht, es sei denn, dieser werde aus-
dricklich durch Entscheid verlangert. Wurde ein besoldeter oder teilweise besoldeter Urlaub bewilligt, so besteht der entsprechende Besol-
dungsanspruch auch bei Krankheit oder Unfall wahrend des Urlaubs. Diese Krankheits- oder Unfallloge werden an die Lohnfortzahlungsfrist
wdhrend maximal 730 Kalendertagen (vgl. § 23 Personalverordnung) und auch an die 12-Monatsfrist beziiglich dauernder Arbeitsunfchigkeit
angerechnet (vgl. § 21 Abs. 2 Personalgesetz) und sind daher der Diensstelle Personal bzw. dem zusténdigen Personalbiro zu melden (vgl.
Kapitel Arbeitsunfahigkeit]. Erkrankt oder verunfallt jemand aber wihrend eines unbesoldeten Urlaubs, so bestehen bis zum Ablauf des Urlaubs
keine Besoldungsanspriche gegeniber dem Arbeitgeber. Es ist auch zu beachten, dass die obligatorische Nichtberufsunfallversicherung am
31. Tag nach dem Tog endet, an dem der Anspruch der Versicherten auf mindestens den halben Lohn aufhért. Es empfiehlt sich in diesen Féllen,
(spatestens vor Ablauf der Nichtberufsunfallversicherung) eine Abredeversicherung abzuschliessen.

o053
URLAUBE MIT RECHTSANSPRUCH

Wenn ein Rechisanspruch auf einen Urlaub besteht, hat die zusténdige Behdrde 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 erfillf, ist der Anspruch zu gewdhren.

05.3.1

Anwendungsfdlle

Ein Rechtsanspruch auf Urlaub besfeht nur in einigen, in der Personalverordnung abschliessend aufgezahlten Fallen. Die wichtigsten Grinde
bilden die Arbeitsverhinderung sowie Schwangerschaft und Geburt. Uberdies ist fir einige namentlich genannte persénliche Verpflichtungen

und Familienanl@sse ein Anspruch auf einen besoldeten Urlaub festgelegt, sofern sie in die Arbeitszeit fallen (vgl. § 41 Abs. 1 und 2 Personal-
verordnung):

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
c. 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. Befreuung eines erkrankten Familienmitglieds* oder der lebenspartnerin oder des Lebenspart- | 3 Arbeitstage pro Ereignis, maximal 10 Arbeitstage pro Kalenderjahr
ners***, bis Befreuung durch Driftpersonen sichergestellt ist

f. Mitarbeit in Personalorganisationen: bei offiziellen Anléssen und Sitzzungen **** Teilnahme

* = Eltern (auch Stiefeltlern, sofern eine dhnlich nahe Beziehung zu ihnen besteht], Kinder, Geschwister

>k = Grosskinder, Urgrosskinder, Grosseltern, Urgrosseltern, Onkel/Tanten, Neffen/Nichten, Cousins/Cousinen, Schwiegereltern, Stiefeltern (sofern nicht *)
e = lebenspartnerin/lebenspariner, Ehegattin/Ehegatte, eingetragene Parinerin/eingetragener Partner

*Exx = Mitarbeit als Vertrefer oder Vertreterin in einem Organ (z.B. als Vorstandsmitglied) eines Luzemer Personalverbandes;

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

Der Anspruch gemdss Absatz 1 berechnet sich nach dem jeweiligen Beschaftigungsgrad. Der Anspruch gemdéiss Absatz 2e besteht immer dann,
wenn ein Familienmitglied oder die lebensparinerin oder der Lebenspartner erkrankt ist und unplanméssig bzw. notfallméssig die Befreuung
durch die Mitarbeitende oder den Mitarbeitenden notwendig wird.

05.3.1.1

Arbeit nach Dienstplédnen

Fin Rechtsanspruch auf einen besoldefen Urlaub besfeht in den aufgezahlten Féllen gemdss § 41 Absatz 2 der Personalverordnung jedoch nur,
wenn eines dieser Ereignisse in die Arbeitszeit féll. Bei Mitarbeitenden, die nach Dienstplan arbeiten, besteht Anspruch auf einen besoldeten
Urloub, wenn wahrend der fraglichen Zeit gemass Dienstplan eine Arbeitsverpflichtung bestanden hatte. Fallen diese Ereignisse auf einen
arbeitsfreien Tag, besteht grundsdtzlich kein Kompensationsanspruch. Wenn beispielsweise ein Todesfall eines nahen Verwandten oder die
Befreuung eines erkrankten Kindes zwar auf einen arbeitsfreien Tag féllt, aber unaufschiebbare Verpflichtungen an einem Arbeitstag zur Folge
haben, so besteht daftr im genannten Rahmen ein Rechtsanspruch auf besoldeten Urlaub wahrend der Arbeitszeit.
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05.3.1.2

Teilzeitbeschaftigte

Crundsatzlich hat jede Mitarbeiterin oder jeder Mitarbeiter die gleichen Rechte in Bezug auf den Urlaub mit Rechtsanspruch. Die Anspruchsbe-
rechtigung an sich hangt weder vom Pensum noch von der Art der Besoldungszahlung (Monats- oder Stundenlohn) ab. Da aber ein Anspruch
auf besoldeten Urloub gemdss § 41 Absatz 2 Personalverordnung nur besteht, wenn eines der genannten Ereignisse in die Arbeitszeit féllt, kann
ein Besoldungsanspruch nur bestehen, wenn wéhrend der fraglichen Zeit eine Arbeitsverpflichtung bestanden hétte (z.B. Einteilung in einen
Diensiplan oder regelmassige Arbeitsleistung an bestimmten Tagen). Bei Teilzeitbeschdaftigten ist daher nachzuweisen, dass sie wahrend dieser
Zeit Ublicherweise gearbeitet hatten.

05.3.2

Besoldungsanspruch

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

URLAUBE OHNE RECHTSANSPRUCH

Nebst den unter Ziffer 3.2 genannten Féllen hat die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter keinen Rechtsanspruch auf Urlaub. Die Erteilung eines
weitergehenden Urlaubs liegt im Ermessen der zustandigen Behorde. |hr Ermessensspielraum bei der Bewilligung von Urlauben ist aber nicht
unbeschrankt. 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 zustandigen Behdrde dadurch eingeschranki, dass der geordnete Dienstbetrieb gewdhrleistet
bleiben muss und keine Gberwiegenden offentlichen 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 sowie bei unbesoldeten Urlauben von mehr als 30 Kalendertagen die Stellungnahme der Dienststelle Personal einzuholen (vgl.
§ 59 Abs. 1d und f Personalverordnung). Damit soll der rechtsgleiche Vollzug des Personalrechts sichergestellr werden.

05.4.2

Besoldungsanspruch
liegt die Erteilung eines Urlaubs im Ermessen der Behdrde, so richtet sich die Frage des Besoldungsanspruchs in der Regel nach der Interessens-
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lage bei der Urlaubsbewilligung.

05.4.2.1

Besoldete Urlaube

Die Kurzurloube gemdss § 42 Absatz 1 der Personalverordnung (vgl. Ziffer 05.4.3.1) werden immer besoldet, obwohl sie in der Regel im
iberwiegenden Inferesse der oder des Mifarbeitenden liegen. léngere Urlaube werden besoldet, wenn der Grund fir die Beurlaubung im
Uberwiegend offentlichen Interesse liegt. Ein Uberwiegend éffentliches Interesse kann insbesondere gegeben sein, wenn durch die Gewdhrung
des Urlaubs die Erfiillung der Dienstpflicht voraussichtlich verbessert 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 Inferesse als auch im Interesse der oder des Mitarbeitenden liegt, wird ein teilweise
besoldefer 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 iberwiegend im Inferesse der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters
liegt. Ein Gberwiegend privates Interesse ist insbesondere dann gegeben, wenn der Urlaub Ferien- und Erholungszwecken dient. Die gesetzli-
chen Bestimmungen sehen (abgesehen von den nachfolgenden Ausnahmen) keine Hochstdauer fir unbesoldete Urlaube vor. Zur Aufrechter
haltung des geordneten Dienstbetriebs dirfte aber in der Regel eine Hochstdauer von zwdlf Monaten angezeigt sein. Sinnvollerweise werden
mit der Urlaubsgewdhrung bereits die wesentlichen Bestandteile des Arbeitsverhalinisses nach dem Urlaub festgelegt (insbesondere das Arbeits-
pensum). Feiertage, die unmittelbar vor oder nach dem unbesoldefen 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 unterbrochen werden. Achtung:
Befragt 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 fir die Mitarbeitenden nach der Geburt eines eigenen Kindes, nach der
Begrindung eines Pflegekind-Verhalinisses im Hinblick auf eine Adoption (sog. Adoptionsurlaub) und fir die gleichgeschlechtliche Partnerin bzw.
den gleichgeschlechtlichen Partner (Voraussetzungen siehe nachfolgende Ziff. 05.7).

05.4.3

Besondere Urlaube

Unter den Tifel «Besondere Urlaube» fallen sowohl der Kurzurlaub gemdass § 42 Absatz 1 der Personalverordnung, der Urlaub fur Jugendarbeit
gemdss § 29 Absatz le der Personalverordnung sowie der Urloub nach Erfilllung von mindestens finf Diensfiahren beim gleichen Gemeinwe-
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05.4.3.1

Kurzurlaub gemass § 42 Absatz 1 der Personalverordnung

Fir bestimmte, abschliessend umschriebene persénliche Angelegenheiten ist in der Personalverordnung ein Rechtsanspruch auf einen besoldefen
Urlaub fesigelegt (vgl. Ziffer 05.3). Uberdies kann die zusténdige Behérde jemandem zur Erfilllung unaufschiebbarer privater Verpflichtungen
einen besoldeten Kurzurlaub bis zu drei Tagen bewilligen, was allenfalls zu einer Verlangerung eines Urlaubs mit Rechtsanspruch fihren kann.
Die Daver des Kurzurlaubs hat sich grundsatzlich nach den Umstanden des Einzelfalls zu richten. Massgebend sind dabei insbesondere die
Bedirfisse und die persénliche Situation der gesuchstellenden Person. Aufschiebbare private Abwesenheiten sind nach Maglichkeit in die
Randzeiten zu legen und in der Regel nicht besoldet (vgl. Kapitel Arbeitszeit). Ist eine Verlegung in die Freizeit nicht maglich oder unzumutbar,
kann ein Kurzurlaub gewdhrt werden. Es muss sich aber um eine Situation handeln, die eine Befreiung von der Arbeitsleistung verniinfligerweise
erfordert. Im Laufe eines Kalender oder Dienstjahres kénnen mehrere Kurzurlaube bewilligt werden, sofern die Umsténde des Einzelfalls dies
erfordemn. Unaufschiebbare private Verpflichtungen kénnen beispielsweise dringende Besuche beim Arzi, Zahnarzt oder Rechtsanwalt, dos
Aufsuchen einer Amisstelle, ein Stellenwechsel, die Erfillung poliischer oder religiéser Pflichten, Krankenbesuche, das Ablegen von Prifungen,
militarische Rekrutierung, militarische Inspektion oder militGrische Entlassungsinspektion sein.

05.4.3.2

Urlaub fir Jugendarbeit

Der Besuch von eidgendssischen und kantonalen Leiterinnen- und Leiterkursen von Jugend und Sport» gilt als Dienstleistung (vgl. § 29 Abs. Te
Personalverordnung). Die oder der Mitarbeitende hat dafir je Kalenderjahr Anspruch auf bis zu zehn Arbeitstage besoldeten Urlaub. Dauert
der leiterkurs Iénger, besteht ein Anspruch auf unbesoldeten Urlaub (vgl. Kapitel Dienstleistungen|. Der sogenannte Urlaub fir 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 Personalrecht ausdriicklich geregelt (vgl. § 29 Abs. 1d Personalverordnung). Als
ausserschulische Jugendarbeit gilt einzig die Tatigkeit, bei der eine direkie Ausbildungs-, Befreuungs- und Aufsichtspflicht gegentber den anver
frauten Jugendlichen wahrgenommen wird. Tatigkeiten im Hilfsbereich wie z.B. Kochdienst und Fahrdienste gelfen nicht als ausserschulische
Jugendarbeit. Die Mitarbeitenden haben wahrend der Zeit dieser Dienstleistungen Anspruch auf besoldeten Urlaub bis zu finf Arbeitstagen.
Dariber hinaus kann unbesoldeter Urlaub gewahrt werden, wenn der Dienstbetrieb sichergestellt ist (vgl. auch Kapitel Dienstleistungen).

05.4.3.3

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

Die zustandige Behorde kann Mitarbeitenden in einem unbefristeten Arbeitsverhdlinis nach Erfillung von mindestens zehn Diensfiahren beim
gleichen Gemeinwesen einen teilweise besoldeten Urlaub bewilligen, sofern der Urlaubszweck im Inferesse des Gemeinwesens liegt (vgl. § 43
Abs. 5 Personalverordnung). Die Dienststelle Personal hat eine entsprechende VWeisung ausgearbeitet.
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Sabbaticals sind langere berufliche Auszeiten, die teilweise besoldet sind und bei denen die kiinflige Weiterbeschdftigung in der Dienststelle
garantiert wird. Ob von einer Arbeitsplatzgarantie (bisherige Stelle] oder von einer Anstellungsgarantie (vergleichbare Stelle) ausgegangen wird,
héngt von den betrieblichen Rahmenbedingungen und den getroffenen individuellen Vereinbarungen ab. Die generellen Rahmenbedingungen
und das Vorgehen fir einen unbesoldefen Urlaub bzw. besoldeten Llangzeiturlaub sind in der bereits erwdhnten VWeisung festgehalten.

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 erméglichen, allenfalls in Kombination mit einem unbesoldeten Urlaub, Mutterschaft und Berufstétigkeit zu verbinden.

05.5.1

Anspruch

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

05.5.2

Beginn des Mutterschaftsurlaubs

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

Die oder der Vorgeseizte sollie rechtzeitig mit der Mitarbeiterin den Zeitpunkt des Antritts des Mutterschaftsurlaubs besprechen und schrifflich
fixieren.

05.5.3

Dauer des Mutterschaftsurlaubs

Der Mutterschaftsurlaub wahrend eines unbefristeten Arbeitsverhdlinisses dauert 16 Wochen (befristete Arbeitsverhdlinisse vgl. 05.5.9). Gesu-
che der Mitarbeiterinnen um Kirzung des Mutterschaftsurlaubs sind zuriickhaltend zu beurteilen, da dieser der Erholung der Mutter von den
Geburtsstrapazen dient und die Kind-MutterBeziehung férdem soll. Nimmt die Mitarbeiterin die Arbeit vor Ablauf der 16 Wochen wieder auf,
endet der Anspruch auf besoldeten Urlaub.
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Muss das neugeborene Kind unmittelbar nach der Geburt mindestens fur zwei Wochen im Spital bleiben, hat die Mitarbeiterin zusétzlichen
Anspruch auf Mutterschaftsentschadigung im Umfang von maximal 56 Tagen [vgl. unten Ziffer 05.5.5) und der besoldete Mutterschaftsurlaub
verlangert sich enfsprechend auf maximal 24 Wochen. Auf die Verlangerung haben nur Mitter Anspruch, die nach dem Mutterschaftsurlaub
wieder erwerbstatig sind.

05.5.4

Besoldungsanspruch wéahrend Mutterschaftsurlaub

Der ganze Mutterschaftsurlaub ist voll besoldet. Der Besoldungsanspruch richtet sich grundsatzlich nach der Einreihung und dem Pensum bei
Antritt des Mutterschaftsurlaubs. Das Pensum vor Antritt des Mutterschaftsurlaubs ist auch dann massgebend, wenn das Arbeitsverhdlinis nach
Beendigung des Mutterschaftsurlaubs in einem reduzierten Pensum weitergefihrt wird. Bei unregelméssiger, stundenweiser Beschdéftigung ent-
spricht der Besoldungsanspruch fir die Dauer des besoldeten Urlaubs der durchschnitilichen Besoldung wahrend der letzten zwalf Monate.

05.5.5

Mutterschaftsentschadigung nach Bundesrecht

Der Anspruch auf die Mutterschaftsentschadigung nach Bundesrecht beginnt am Tag der Geburt und endet spatestens nach 14 Wochen
(22 Wochen bei Spitalaufenthalt des Neugeborenen unmittelbar nach der Geburt). Die Entschadigung wird solange an den Arbeitgeber
ausbezahlt, wie dieser den Lohn bei Mutterschaft (vgl. Ziffer 05.5.4) fort bezahlt. Der Anspruch auf die Entschadigung endef, wenn die Arbeit
vor Ablauf der 14 Wochen (maximal 22 Wochen bei Spitalaufenthalt des Neugeborenen unmittelbar nach der Geburt) wieder aufgenommen
wird. Die Entschadigung betragt 80% des vor der Geburt erzieltfen durchschnittlichen Einkommens. Das maximale Taggeld wird mit einem
Monatseinkommen von 7 350 Franken erreicht. Die Mitarbeiterin erhdlt von der Dienststelle Personal bzw. ihrem zustandigen externen Personal-
dienst ein Anmeldeformular fir die Mutterschaftsentschadigung zugestell, das sie ausgefillt und unferzeichnet, mit den einverlangten Unterlagen
(Kopie Geburtsschein bzw. Familienbichlein) refournieren muss. Die Dienststelle Personal bzw. der externe Personaldienst reicht das Formular
erganzt mit den Angaben seifens des Arbeitgebers an die Ausgleichskasse ein.

05.5.6

Krankheits- und Unfalltage, Schwangerschaftsbeschwerden

Ist die Mifarbeiterin vor Anfritt des Mutterschaftsurlaubs infolge Krankheit, insbesondere Schwangerschaftsbeschwerden, oder Unfall arbeitsunfa-
hig, richten sich ihre Rechte und Pflichten (beispielsweise betreffend Arztzeugnis) nach den Bestimmungen iber die Arbeitsverhinderung wegen

Arbeitsunfchigkeit.

Krankheits- und Unfalltage, die nach der Geburt wahrend des Mutterschaftsurlaubs (besoldet oder unbesoldet] aufireten, geben keinen zusatzli-
chen 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) arbeitsunféhig,
kommen die Bestimmungen iber die Arbeitsverhinderung bei Arbeitsunfahigkeit zur Anwendung (88 20 ff. Personalverordnung).
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Beispiel: Die Mitarbeiterin verunfallt wahrend ihres Mutterschaftsurloubs mit dem Auto und wird fir zwei Wochen hospitalisiert. Diese zwei
Wochen kann sie bei Ablauf des 16-wéchigen 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 tber Arbeis-
verhinderung wegen Arbeitsunfchigkeit 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 unbesol-
deten Urlaubs von sechs Monaten. Damit wird die Mitarbeiterin fur diese Zeit von der Pflicht zur Arbeitsleistung befreit, ohne dass das Arbeits-
verhdlinis 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 missen spatestens acht VWochen vor dem Bezug angekindigt werden, ansonsten die zustandige
Behorde den unbesoldefen Urlaub aus betrieblichen Grinden einschranken oder ausnahmsweise verweigern kann.

Méchte eine Mitarbeiterin den unbesoldeten Urlaub ausdehnen, kann die zusténdige Behorde auf ein entsprechendes Gesuch hin einen lange-
ren unbesoldefen Urlaub bewilligen (vgl. Kapitel Urlaub). Voraussetzung zur Erteilung eines langer als sechs Monate dauernden unbesoldefen
Urloubs ist, dass der ordentliche Dienstbetrieb sichergestellt ist und keine Gberwiegenden &ffentlichen Interessen entgegenstehen. Das Personal-
recht sieht keine Hochstdauer fir unbesoldete Urlaube vor, doch sollten sie zu Aufrechterhaltung des Dienstbetriebs in der Regel hochstens zwalf
Monate davern.

05.5.8

Mutterschaftsurlaub und Ferienkiirzung

Fur die Dauer des besoldeten Mutterschaftsurlaubs erfolgt keine Ferienkiirzung.

Soweit der Mutterschaftsurlaub unbesoldet ist oder bei Aufschub der Mutterschaftsentschadigung Anspruch auf Lohnfortzahlung besteht, wird
der Ferienanspruch anteilsmassig im Verhdlinis zur Beschaftigungsdaver gekirzt (vgl. Kapitel Ferien).

05.5.9

Beendigung und Umgestaltung des Arbeitsverhdltnisses bei Mutterschaft

Will die Mitarbeiterin das Arbeitsverhdlinis noch Beendigung des Mutterschaftsurlaubs nicht weiterfihren, muss sie unter Beachtung der entspre-
chenden Fristen ihr Arbeitsverhdlinis auf Ende des Mutterschaftsurlaubs kindigen. Will eine Mitarbeiterin das Arbeitsverhdlinis nach der Geburt
weiterfihren, aber zu anderen Anstellungsbedingungen, hat sie der zusténdigen Behérde rechtzeitig ein Gesuch um Umgestaltung einzureichen.
Sie kann aber keinen Rechtsanspruch, z.B. auf eine Pensenredukiion, geltend machen. Beim Entscheid hat die zustandige Behdrde aber dem
personalpoliischen Grundsatz zur Schaffung von Teilzeitstellen sowie zur Férderung von Familien- und Erwerbsarbeit Rechnung zu fragen.
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Im gegenseitigen Einvernehmen kann ein Arbeitsverhdlinis selbstverstandlich jederzeit (ohne Einhaltung der entsprechenden Fristen) beendet oder
umgestfaltet werden.

Grundsatzlich ist eine Mitarbeiterin wahrend der Schwangerschaft und wéhrend 16 Wochen nach der Geburt vor einer Auflésung des Arbeits-
verhdlinisses geschitzt. Die Bestimmungen des Obligationenrechts iiber die Kindigung zur Unzeit sind nach Ablauf der Probezeit anzuwenden,
ausgenommen bei der Auflésung des Arbeitsverhdliisses infolge dauernder Arbeitsunfchigkeit. Mit der entsprechenden Regelung in der Perso-
nalverordnung wird der Situation Rechnung gefragen, dass eine entlassene Frau vor oder kurz nach der Geburt kaum eine neue Stelle finden
dirfte.

Fine Auflésung des Arbeitsverhdlinisses ist moglich, wenn die Beendigung aus wichtigen Griinden erfolgt und diese mit der Schwangerschaft
offensichtlich in keinem Zusammenhong stehen.

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

Ein befristetes Arbeitsverhdltnis, das wahrend des Mutterschaftsurlaubs der Mitarbeiterin ablduft, wird nicht bis Ablauf des Mutterschaftsurlaubs
erstreckt. Der besoldefe Mutterschaftsurlaub endet mit Ablauf der Befristung. Ab diesem Zeitpunkt besteht allfdllig noch ein Anspruch auf Mut-
ferschaftsentschadigung nach Bundesrecht (Anspruch wéhrend maximal 14 Wochen ab Geburt). Die Entschadigung wird dann von der Aus-
gleichskasse 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 Pflegebe-
durftigkeit des Kleinkindes ab. Nach Bundesrecht entsteht der Anspruch auf eine Mutterschaftsentschadigung, wenn ein Kind lebensfahig gebo-
ren wird oder wenn die Schwangerschaft mindesfens 23 VWochen gedavert hat [Art. 23 der Verordnung zum Erwerbsersatzgesetz). Gemdss
der Besfimmung zum Mutterschaftsurlaub, § 44 Absatz 1 der Personalverordnung, wird der besoldete Mutterschaftsurloub ab Geburt gewdhrt.
Die Bestimmung enthdlt keine spezielle Regelung, ob bzw. ab welchem Zeitpunkt eine Fehl- oder Totgeburt eines Kindes einen Anspruch auf
den 16-wachigen besoldefen Urlaub auslést. In Anlehnung an die bundesrechtliche Regelung und unter Bericksichtigung des Zwecks des
Mutterschaftsurlaubs wird bei Fehl- oder Totgeburt eines Kindes folgender Urlaubsanspruch gewdahrt:

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

e Ab 24. Schwangerschaftswoche: Es besteht ein Anspruch auf besoldeten Mutterschaftsurlaub von 16 Wochen. Der Nachweis Uber die
Dauer der Schwangerschaft ist in solchen Féllen durch ein drzfliches Attest zu belegen, welches auch der Anmeldung auf Mutterschaftsent-
schadigung beizulegen ist.




PERSONALRECHT | URLAUB

URLAUB

05.5.11

Geltungsbereich des Arbeitsgesetzes

Das bundesrechtliche Arbeitsgesetz gilt fir die offentlichen Verwaltungen der Kanfone und Gemeinden nur beziglich den Vorschriften Gber den
Gesundheitsschutz (Art. 2 iV.m. Art. 6, 35 und 36a Arbeitsgesetz). Art. 35 des Arbeitsgesetzes enthalt Bestimmungen zum Gesundheitsschutz
bei Mutterschaft. Danach sind schwangere Fraven und stillende Mitter so zu beschaftigen, dass ihre Gesundheit und die Gesundheit des
Kindes nicht beeintrachtigt werden. Die ibrigen Bestimmungen des Bundesrechts zum Gesundheitsschutz bei Mutterschaft haben somit keine
Celtung fur die Mitarbeiterinnen des Kanfons.

Das Beschaftigungsverbot bei Mutterschaff, wonach Wéchnerinnen wahrend acht Wochen nach der Niederkunft, danach bis zur
16. Woche nur mit ihrem Einverstcéindnis beschéftigt werden dirfen, gilt daher nicht fir die Mitarbeiterinnen des Kantons (Art. 35a Arbeitsgesetz).

05.5.12

Stillen am Arbeitsplatz

Muitter, die bei der kantonalen Verwaltung angestellt sind, dirfen nach Méglichkeit 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 faglichen Arbeitszeit von mehr als sieben Stunden: maximal Q0 Minuten

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

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 Vaterschaftsur
laub. Der Anspruch besteht entsprechend des Pensums und hangt nicht von der Art der Besoldungszahlung (Monats- oder Stundenlohn) ab. So-
wohl der Bezug des besoldefen als auch des unbesoldeten Vaterschaftsurlaubs muss mit der zusténdigen Behérde frihzeitig 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 Beschaftigungsgrad. Der Urlaub kann tageweise oder am Stiick
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 geord-
nete Dienstbetrieb gewdhrleistet bleibt, ist der Zeitpunkt des Bezugs mit der zusténdigen Behorde frishzeitig festzulegen.

05.6.4

Vaterschaftsentschdadigung nach Bundesrecht

Der Anspruch auf die Vaterschaftsentschadigung nach Bundesrecht beginnt am Tag der Geburt und endet spatestens nach sechs Monaten. Die
Entschadigung wird an den Arbeitgeber ausbezahlt, sofern dieser den Lohn bei Vaterschaft (vgl. Ziffer 05.6.2) fort bezahlt. Die Entschadigung
betragt 80 % des vor der Geburt erzielten durchschnitilichen Einkommens. Das maximale Taggeld wird mit einem Monatseinkommen von 7 350
Franken erreicht.

URLAUB DER GLEICHGESCHLECHTLICHEN PARTNERIN UND DES GLEICHGESCHLECHTLICHEN PARTNERS

05.71

Anspruch

Die oder der Mitarbeitende hat Anspruch auf die Urlaube gemdass 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 Lebensgemeinschoﬂ lebt. Als ehedhnliche Lebensgemein-
schaft ist dabei eine eingefragene Partnerschaft oder eine sfabile Beziehung (in der Regel mit gemeinsamem Wohnsitz sowie dem Bekenntnis,
gemeinsam fir das Kind zu sorgen| zu verstehen. Der Anspruch besteht entsprechend des Pensums und hangt nicht von der Art der Besol
dungszahlung (Monats- oder Stundenlohn) ab. Sowohl der Bezug des besoldeten als auch des unbesoldeten Urlaubs muss mit der zustandigen
Behorde frihzeitig festgelegt werden.




PERSONALRECHT | URLAUB

URLAUB

05.7.2

Entschadigung nach Bundesrecht

Ein allfalliger Anspruch der Mitarbeitenden auf Entschédigung nach Bundesrecht richtet sich analog zu Ziffer 05.6.4 nach den Bestimmungen
des EOG zum Vaterschaftsurlaub.

o058
ADOPTIONSURLAUB

05.8.1

Anspruch

Bei der Begrindung eines PflegekindVerhdlimisses im Hinblick auf eine spatere Adoption fir ein weniger als vier Jahre altes Kind haben die
Mitarbeitenden Anspruch auf einen besoldefen und einen unbesoldeten Adoptionsurlaub. Der Anspruch besfeht entsprechend des Pensums und
hangt nicht von der Art der Besoldungszahlung (Monats- oder Stundenlohn) ab. Sowohl der Bezug des besoldeten als auch des unbesoldefen
Adoptionsurlaubs muss mit der zustandigen Behorde frihzeitig festgelegt werden.

Die Anspriiche auf den besoldeten und den unbesoldefen Urlaub stehen beiden Elternteilen unabhéngig voneinander zu. Kein Anspruch be-
steht bei der Stiefkindadoption. Der Bezug eines Urlaubs der gleichgeschlechtlichen Parinerin oder des gleichgeschlechtlichen Pariners geméss
§ 45a der Personalverordnung schliesst den Bezug eines Adoptionsurlaubs aus.

05.8.2

Besoldeter Adoptionsurlaub

Die Mitarbeitenden haben bei der Begrindung eines Pflegekind-Verhalinisses im Hinblick auf eine spatere Adoption Anspruch auf einen besol-
deten Adoptionsurlaub von zehn Arbeitstagen. Der Anspruch berechnet sich nach dem jeweiligen Beschaftigungsgrad.

05.8.3

Unbesoldeter Adoptionsurlaub

Im ersten Jahr seit der Begrindung des PflegekindVerhdlinisses haben die Mitarbeitenden Anspruch auf vier VWochen unbesoldeten Adoptions-
urloub. Damit der geordnete Dienstbetrieb gewdhrleistet bleibt, ist der Zeitpunkt des Bezugs mit der zusténdigen Behdrde frishzeitig festzulegen.
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059 ____________________________________________________________________________

BETREUUNGSURLAUB

Fir die bessere Vereinbarkeit von Erwerbstdtigkeit und Angehérigenbetreuung besteht ein besoldeter Urlaub fur Ellem (auch Pflege- und Stiefel-
fern) eines wegen Krankheit oder Unfall gesundheitlich schwer beeintrachtigten Kindes.

05.9.1

Anspruch

Eltern eines minderichrigen Kindes, das wegen Krankheit oder Unfall gesundheitlich schwer beeintréchtigt isf, haben Anspruch auf Betreuungs-
urlaub, sofern sie die Erwerbstatigkeit fur die Betreuung des Kindes unterbrechen und Anspruch auf eine Befreuungsentschadigung nach den
Artikeln 16n-16s des Erwerbsersatzgesetzes (EOG) haben. Pro Kind und Ereignis entsteht nur ein Anspruch.

Fine schwere gesundheitliche Beeintréichtigung, fur welche ein Anspruch auf Erwerbsersatz besteht, liegt geméss EOG vor, wenn:

® cine einschneidende Verdnderung des kérperlichen oder psychischen Zustandes des Kindes eingetreten ist;

e der Verlauf oder der Ausgang dieser Veranderung schwer vorhersehbar ist oder mit einer bleibenden oder zunehmenden Beeintréchtigung
oder dem Tod zu rechnen ist:

® ein erhdhter Bedarf an Betfreuung durch die Ellern besteht; und

e mindesfens ein Elternteil die Erwerbstdtigkeit fur die Betreuung des Kindes unterbrechen muss.

Die genannten Kiriterien missen kumulativ vorliegen. Klar nicht erfasst sind Bagatellkrankheiten und leichte Unfallfolgen. Auch mittelschwere Be-
einfréichtigungen, die zwar Spifalaufenthalte oder regelméssige Arztbesuche erforderlich machen und den Alliag erschweren, bei denen aber
mit einem positiven Ausgang zu rechnen oder die gesundheitliche Beeintrachtigung kontrollierbar ist (z.B. Knochenbriiche, Diabetes, Lungenent-
zOndung) sind nicht erfasst. Die gesundheitliche Beeintréchtigung muss zudem eine stationdre oder ambulante Grztliche Behandlung des Kindes
Uber eine Iéngere Dauer (mehrere Monate) bedingen, wobei die Dauer zu Beginn haufig noch nicht abschétzbar ist.

05.9.2

Bezug

Der Betreuungsurlaub st innerhalb einer Rahmenfrist von 18 Monaten zu beziehen. Die Rohmenfrist beginnt mit dem Tag, fir den das erste
Taggeld von einem anspruchsberechtigten Elternteil geltend gemacht wird. Sind beide Ellernteile Arbeitnehmende, hat jeder Elternteil Anspruch
auf einen Befreuungsurlaub von héchstens sieben Wochen. Die Eltern kénnen eine abweichende Aufteilung des Urlaubs weéihlen.
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Der Betreuungsurlaub kann tageweise oder am Stick bezogen werden. Der Bezug kirzt den Ferienanspruch nicht. Die zustandige Behorde
ist iber den geplanten Bezug und die Modalitdten des Urlaubs sowie ber Anderungen jeweils unverziiglich zu informieren. Auf Verlangen ist
der zusfandigen Behorde ein Arzizeugnis einzureichen, welches die schwere gesundheitliche Beeintrachtigung sowie die Notwendigkeit der
Begleitung, Betreuung oder Pflege des Kindes durch mindestens einen Ellemteil bestatigt.

05.9.3

Betreuungsentschddigung nach Bundesrecht

Der Anspruch auf die Betreuungsentschadigung nach Bundesrecht besteht, wenn fir die Betreuung eines gesundheitlich schwer beeintréchtigten
Kindes die Erwerbstatigkeit unferbrochen werden muss. Fir den Bezug der Betreuungsentschadigung gilt eine Rahmenfrist von 18 Monaten,
welche mit dem Tag beginnt, fir den das erste Taggeld bezogen wird. Der Anspruch endef nach Ablauf der Rahmenfrist oder nach Ausschép-
fung der Taggelder. Der Anspruch endet vorzeitig, wenn die Voraussefzungen nicht mehr erfillt sind; er endet jedoch nicht vorzeitig, wenn das
Kind wahrend der Rahmenfrist vollichrig wird. Die Betfreuungsentschédigung betfragt 80 % des vor dem Beginn des Anspruchs auf Befreuungs-
entschadigung erzielten durchschnitflichen Einkommens. Das maximale Taggeld (196 Franken pro Tag) wird mit einem Monatseinkommen von

7350 Franken erreicht.

Die Mitarbeitenden kénnen von der Dienststelle Personal bzw. ihrem zustandigen Personaldienst ein Anmeldeformular fir die Befreuungsent-
schadigung verlangen, das sie ausgefillt und unferzeichnet, mit den dafir notwendigen Unterlagen (érziliches Attest und Kopie der amtlichen
Ausweisschriffen) refournieren missen. Die Dienststelle Personal bzw. der externe Personaldienst reicht das Formular ergénzt mit den Angaben
seifens des Arbeitgebers an die Ausgleichskasse ein.

Die Dienststelle Personal bzw. der zustandige Personaldienst meldet jeweils per Ende Monat die abgerechneten Urlaubstage und den wéhrend
dieser Bezugsperiode ausgerichteten Lohn.
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GESETZLICHE GRUNDLAGEN

§ 42 Personalgesetz
§8 33 -34  Besoldungsverordnung

ALLGEMEINES

Mit der Ausrichtung eines Dienstaltersgeschenks wird die Dienstireue einer Mitarbeiterin oder eines Mitarbeiters zu einem bestimmten Arbeitge-
ber belohnt. Die Regelung trégt vor allem folgenden Aspekten Rechnung: Angesichts der erhdhten Mobilitct unserer Gesellschaft und der damit
verbundenen Fluktuation im Personalbereich rechtfertigt es sich, bereits nach zehn Jahren eine Anerkennung der Dienstireue vorzusehen.

ANSPRUCHSBERECHTIGTE PERSONEN

Grundsatzlich hat jede Mitarbeiterin und jeder Mitarbeiter in einem &ffentlich-rechilichen Arbeitsverhalinis Anspruch auf ein Diensfaltersgeschenk
(DAC). Die Anspruchsberechtigung hangt weder vom Arbeitspensum (d.h. auch Mitarbeitfende mit einem Teilzeitpensum haben Anspruch auf
ein Diensfaltersgeschenk) 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 Lehrverhdlinis.

UBERSICHT UBER DIE REGELUNG

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

Die Aufzéhlung der auszurichtenden Diensfaltersgeschenke ist abschliessend.
Ab dem 41. Dienstiohr besteht kein Anspruch auf ein Diensfaltersgeschenk.
Bei Teilzeitbeschaftigung besteht ein anteilméssiger Anspruch auf das
Diensfaltersgeschenk. Die Diensfiahre werden langstens bis zum 65. Al
fersjahr bertcksichtigt.
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o5
BERECHNUNG DER DIENSTJAHRE

Gemass Personalrecht gelten als anrechenbare Dienstiohre zwalf Monate &ffentlich-rechtlichen Dienstes beim gleichen Gemeinwesen (vgl.
§ 34 Besoldungsverordnung):

e Zwolfmonatstrist: Die Frist beginnt mit dem Einfrittsdatum zu laufen. Die Berechnung erfolgt taggenau.

o Offentlich-rechtlicher Dienst: Es werden nur die Diensfiahre im &ffentlich-rechtlichen Dienst angerechnet, d.h. die im Probeverhdlinis, Beamten-
oder festen Angestelltenverhalinis absolvierten Diensfiahre. Die Zeitdauer von Ausbildungsverhalinissen (insbesondere des Lehrverhalmisses,
der Polizeianwdrterschule, der Praktika, etc.) und von zivilrechtlichen Ansfe||ungsverhd|fnissen wird nicht als Dienstzeit berUcksichﬂgT.

e Cleiches Gemeinwesen: Bei einer staatlichen Anstellung werden nur die beim Kanton und seinen éffentlich-rechtlichen Anstalten geleisteten
Dienstiahre angerechnet. Die Jahre bei einem anderen Gemeinwesen (insbesondere Gemeinden, Gemeindeverbande, subventionierte Institu-
tionen) werden nicht bericksichtigt. Die Dienstijahre als Lehrperson im Sinn von § 1 der Besoldungsverordnung fir die Lehrpersonen und die
Fachpersonen der schulischen Dienste (SRL Nr. 75) werden als Dienstzeit beim Kanfon miteinbezogen, und umgekehrt werden die Jahre einer
staatlichen Anstellung beim Ubertritt in den Lehrdienst beriicksichtigt.

Wurde das Arbeitsverhdliis unterbrochen, werden die Dienstiahre vor dem Unterbruch mitgezahlt. Ein Unterbruch des Arbeitsverhdlinisses liegt
grundsatzlich nur vor, wenn ein Arbeitsverhalinis beendet wird und zu einem spateren Zeitpunkt bei einem Gemeinwesen, welches die Dienst-
jahre anrechnet, ein Wiedereintritt erfolgt. Ein besoldefer oder teilweise besoldeter Urlaub unterbricht das Arbeitsverhdlinis nicht und wird als
Dienstzeit angerechnet. Unbesoldeter Urlaub hingegen gilt nicht als Dienstzeit (d.h. es erfolgt keine Anrechnung.

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

66
BEZUG DES DIENSTALTERSGESCHENKS IN FORM VON URLAUB

Das Dienstaltersgeschenk ist in Form von besoldetem Urlaub innerhalb eines Johres zu beziehen. Der Bezug in Form von Urlaub ist erst nach dem
Dienstiubildum maglich. In Ausnahmefdllen kann der Bezug des Urlaubs zu einem spateren Zeitpunkt gewdhrt oder kénnen die Urlaubstage im
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gegenseitigen Einvernehmen ganz oder teilweise in Form von Geld abgegolten werden.

BERECHNUNG DES DIENSTALTERSGESCHENKS

Sofern das Dienstaltersgeschenk ausnahmsweise in Geld ausgerichtet wird, besteht die Besoldung aus dem Lohn und allfalligen Funktions- oder
Arbeitsmarkizulagen geméss § 35 des Personalgesetzes. Bei Anstellungen im Monatslohn dienen das Pensum und die entsprechende Besol-
dung am lefzten Tag der 10ahresfrist als Berechnungsgrundlage. Bei unregelmdssiger, stundenweiser Beschdaftigung (Anstellung im Stunden-
lohn) wird das Diensfaltersgeschenk auf der Basis der durchschnitflichen Besoldung der letzten zwdlf Kalendermonate vor dem letzten Tag der
10-ahresfrist berechnet.

ZEITPUNKT DES DIENSTJUBILAUMS/FALLIGKEIT
Die Voraussetzungen fir das Dienstiubilédum sind am letzten Tag der 10Jahresfrist erfillt und das Dienstaltersgeschenk ist somit fallig.

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

MELDEWESEN

Die Departemente und Dienststellen erhalten jeweils Ende Jahr eine Liste der Personen, die im kommenden Johr ein Dienstjubiléum feiern. Wenn
das Dienstaliersgeschenk ausnahmsweise in Geld ausgerichtet werden soll, so haben die Vorgesetzten dies der Dienststelle Personal zu melden.
Das Formular finden Sie auf unserer Homepage.
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07.1
GESETZLICHE GRUNDLAGEN

88 21, 47 Absatz 1d und 56 Personalgesetz
88 16, 20 bis 28, 35 Absatz 1c und 37 Personalverordnung

07.2
ALLGEMEINES

Der Arbeitgeber Kanton dberimmt mit der Begrindung eines &ffentlich-rechtlichen Dienstverhdlinisses auch eine soziale Verantwortung gegen-
Uber seinen Mitarbeitenden. Er will die Mitarbeitenden gegen die Risiken bei Krankheit und Unfall méglichst lickenlos absichern. Es wird eine
Koordination mit den Leistungen des eidgendssischen (IVG, UVG, BVG) und des kanfonalen Sozialversicherungsrechts (Reglement der Luzemer
Pensionskasse) angestrebt.

Nachfolgend werden vor allem die gesetzlichen Rechte und Pflichten (Umgestaltung, Besoldung usw.] der Mifarbeitenden bei Arbeitsunfahigkeit
dargelegt.

Es ist dem Kanton als Arbeitgeber wichtig, dass bei langer davernden ArbeitsunfGhigkeiten auch der Grundidee der Invalidenversicherung
— «Eingliederung vor Rente» — Rechnung gefragen wird. Die berufliche Ausgliederung von leistungsbeeintréichtigten Mitarbeitenden sollte, wenn
moglich, vermieden werden.

07.3 i
BEGRIFF ARBEITSUNFAHIGKEIT

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

Die Mitarbeitenden kénnen voll oder teilweise orbeifsunfdhig sein. Die teilweise Arbei’rsunfdhigkeif kann eine Einschrdnkung in zweierlei Hinsicht
bedeuten:
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e zeifliche Einschrénkung (reduzierfe Présenz bei voller Leistungsfahigkeit) oder
® leistungsmassige Einschrankung (volle Prasenz, aber eingeschrankte Leistungsfahigkeit)

In beiden Fallen muss sie durch ein Arzizeugnis ausgewiesen sein. Insbesondere bei einer leistungsméssigen Einschrénkung st es notwendig,
dass der Beginn der Arbeitsunfchigkeit — und damit der Beginn der Fortzahlung der Besoldung von maximal 730 Kalendertagen — entweder
durch ein Arzizeugnis ausgewiesen oder allenfalls von der oder dem betroffenen Mitarbeitenden und der zustandigen Beharde schriftlich fixiert

wird.

Bei der Berechnung der Maximaldauer der Fortzahlung der Besoldung von 730 Kalendertagen wird nicht unterschieden zwischen Tagen mit
teilweiser oder voller Arbeitsunféhigkeit. Tage mit teilweiser Arbeitsunfahigkeit werden voll an die Maximaldauer angerechnet.

KRANKHEIT ODER UNFALL: WAS IST ZU TUN
07.4.1
Meldepflichten
Wer? Was?
Mitarbeiterin/Mitarbeiter Unverziigliche Meldung der Krankheit oder des Unfalls sowie der Wiederaufnahme der Arbeit an die vorgesetzfe
Person.
Einreichung eines Arzizeugnisses, sofern die Arbeitsunféhigkeit wegen Krankheit lénger als 7 bzw. wegen Unfall
lénger als 3 aufeinander folgende Kalendertage davert.
Vorsteherin/Vorsteher der Dienststelle (zustéindige e Rei Unfall: Weiterleitung des Unfallscheins an die Dienststelle Personal, bzw. den Personaldienst
Behorde) e Dienststelle fihrt Absenzenkontrolle: Sie kann die Arbeitsunféhigkeiten ihrer Mitarbeitenden wéhrend der ver
gangenen drei Jahre lickenlos mit Arztzeugnissen nachweisen.
Die Uberwachung der Fortzahlung der Besoldung ist Sache der Dienststelle: Sie kontrolliert die fristgerechte
Einreichung der Arzizeugnisse. Sie meldet Absenzen von Mitarbeitenden, die Iénger als 30 aufeinander
folgende Kalendertage ganz oder teilweise arbeitsunféhig sind der Dienststelle Personal, bzw. dem Personaldienst.
® Bei andavernder Arbeitsunféhigkeit: Anordnung einer vertrauensérztlichen Untersuchung

4 4
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Wer? Was?

Dienststelle Personal bzw. Personaldienst * Weiterleiten des Unfallscheins an Unfallversicherung
« Vollzug der verirauensarzilichen Kontrolle
« Erheben von Kennzahlen zur Arbeitsunféhigkeit

Besondere Regelungen gelten fur das Vorgehen bei Krankheit und Unfall des Personals der Spitdler und der Lehrpersonen.

Fir weitere defaillierte Informationen: Vergleiche Prozessdiagramme am Ende dieses Kapitels.

07.4.2

Arztzeugnis

Ist eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter aufgrund einer Krankheit langer als sieben Kalendertage bzw. aufgrund eines Unfalls lénger als drei
Kalendertage arbeitsunfahig, so muss sie oder er der zusténdigen Behorde (i.d.R. der Vorsteherin oder dem Vorsteher der Dienststelle] ein Arzt-
zeugnis einreichen [vgl. § 21 Personalverordnung). Sofern begrindete Zweifel an der Arbeitsunfchigkeit der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters
bestehen, kann die zustandige Behorde bereits vor Ablauf der genannten Fristen ein Arztzeugnis verlangen. Dauert eine Arbeitsunfahigkeit an,
muss regelmassig ein Arztzeugnis eingereicht werden. Die zustandige Behdrde kann jederzeit eine vertrauensarztliche Untersuchung anordnen.

Muss ein Arbeitsverhdlinis aufgrund einer dauernden Arbeitsunfahigkeit beendet werden und wird danach an die ehemalige Mitarbeiterin oder
den ehemaligen Mitarbeiter eine Entschadigung fur die Dauer der Arbeitsunfchigkeit gemdss § 24 Personalverordnung fortbezahlt (Iéngsfens bis
zum Ablauf der Maximaldauer von 730 Kalendertagen), so missen die ehemaligen Mitarbeitenden weiterhin der zusténdigen Dienststelle bis
zum 5. des Kalendermonats ein Arztzeugnis einreichen. Diese leitet es der Dienststelle Personal oder dem zusténdigen Personaldienst weiter. In
besonderen Féllen kann darauf verzichtet werden.

liegt eine teilweise Arbeitsunfahigkeit vor und ist die befroffene Mitarbeiterin oder der betroffene Mitarbeiter im Teilzeitpensum angestellt, muss
aus dem Arztzeugnis klar ersichtlich sein, fur welches Pensum eine Arbeitsfahigkeit bzw. -unfahigkeit oder allenfalls eine eingeschrankte Leistungs-
fahigkeit ausgewiesen ist.

Beispiel: Arbeitsunfchigkeit betragt geméss Arztzeugnis 50 %. Die Mitarbeiterin ist in einem 80 %-Pensum angestellt. Aus dem Arztzeugnis muss
aber klar ersichtlich sein, ob die Mitarbeiterin 50 % arbeitsunfchig 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
Vertrauensarztliche Untersuchung
Die vertrauensdrzfliche Untersuchung kann in folgenden Fallen sinnvoll und angezeigt sein (vgl. § 22 Personalverordnung:

® zur Begutachtung einer dauemden oder erneuten Arbeitsunfchigkeit
® wenn ein Arzizeugnis nicht schlissig ist
® bei begrindeten Zweifeln an der Arbeitsunfahigkeit bzw. Arbeitsfahigkeit

Die zustandige Behorde hat die Kompetenz, eine vertrauensarziliche Untersuchung anzuordnen. Die Mitarbeitenden kénnen in begrindeten
Fallen eine vertrauensarztliche Untersuchung verlangen oder die bezeichnete Vertrauensarztin oder den Verfrauensarzt ablehnen. Der Vollzug ei-
ner angeordnetfen vertrauensarzilichen Untersuchung liegt bei der Dienststelle Personal bzw. beim zustandigen Personaldienst (vgl. § 55 Abs. 1l
Personalverordnung). Der Kontakt mit dem Verfrauensarzt erfolgt daher ausschliesslich tber 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 Arbeitsverhdlinis

im offentlich-rechtlichen Vertrag

bei den Dienstverhdliissen fir besondere Funkfionen

eingegangen. Unter Ziffer 07.5.2 finden sich Ausnahmeregelungen.
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07.5.1.1

Widhrend der Probezeit

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

07.5.1.2

Unbefristetes Arbeitsverhadltnis

In einem unbefristefen Arbeitsverhdlmis wird ab dem ersten Tag der Arbeitsunféhigkeit die Besoldung fir die Dauer von maximal 730 Kalender-
tagen fortbezahlt. Zu beachten gilt die Einschréinkung wéhrend der Probezeit (vgl. Ziffer 07.5.1).

07.5.1.3

Befristetes Arbeitsverhadltnis

Die Fortzahlung der Besoldung endet grundsatzlich spdtestens mit der rechtsgiiliigen Beendigung des Arbeitsverhdlinisses; d.h. mit Ablauf eines
befristeten Arbeitsverhdlinisses endet auch die Fortzahlung der Besoldung. Die Fortzahlung der Besoldung bei einer befristeten Anstellung kann
somit auch weniger als 730 Kalendertage befragen.

07.5.1.4

Offentlich-rechtlicher Vertrag

Wird das Arbeitsverhdliis mit einem offentlich-rechtlichen Vertrag begriindet, kann die Fortzahlung der Besoldung abweichend von den perso-
nalrechtlichen Bestimmungen geregelt werden. Es missen dabei aber die zwingenden Vorschriften des Obligationenrechts eingehalten werden:
Im ersten Dienstiahr besteht ein Anspruch auf eine Fortzahlung der Besoldung von mindestens drei Wochen (Art. 324a OR), ab dem zweiten
Dienstjahr gilt fir die Berechnung der Mindestdauer folgende Formel:

«Anzahl Dienstiahre + 6 = Anzahl Wochen» (vgl. Zircher Skala)

07.5.1.5

Dienstverhdltnisse fir besondere Funktionen

Der Anspruch auf die Fortzahlung der Besoldung bei Krankheit und Unfall ist insbesondere bei den Arbeitsverhdlinissen von Aushilfen, Prakfikan-
finnen und Praktikanten sowie bei Auszubildenden in einem Lehrverhdlinis speziell geregelt (vgl. §8 5 ff. Personalverordnung).

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

Entschadigung bei dauernder Arbeitsunfahigkeit

Wird das Arbeitsverhdlinis infolge dauernder Arbeitsunfchigkeit aufgeldst oder umgestaliet und ist die Fortzahlung der Besoldung zu diesem
Zeitpunkt noch nicht abgelaufen, wird bis zum Ablauf der Frist eine Entschadigung ausgerichtet (vgl. § 24 Personalverordnung; vgl. zudem
§ 21 Personalgesetz und Kapitel Arbeitsverhdlinis, Auflésung oder Umgestaltung infolge dauernder Arbeitsunfchigkeit]. Fir die Ausrichtung dieser
Entschadigung wird vorausgesetzt, dass die oder der ehemalige Mitarbeitende jeweils bis zum 5. des Kalendermonats der Dienststelle monat-
lich ein Arzizeugnis einreicht. Die Dienststelle leitet dieses der Dienststelle Personal oder dem zustandigen Personaldienst weiter. Im VWeiteren
muss das Arbeitsverhalinis auch fir 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 Arbeitsunfahigkeit

Die Mitarbeitenden haben bei einer andauernden Arbeitsunfdhigkeit einen Anspruch darauf, dass ihnen die Besoldung fir maximal 730 Ko-
lendertage fortbezahlt wird. Dieser Anspruch kann sich bei einer weiteren Arbeitsunfchigkeit ermeuern. Vorausgesetzt wird, dass die oder der
Mitarbeitende wahrend mindestens einem Jahr wieder im vereinbarten Pensum arbeitsfahig bleibt und eine 90% Arbeitsfahigkeit bezogen auf
daos vereinbarte Pensum erreicht. Wird diese Bedingung nicht erfillt und ist die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter wiederholt arbeitsunfahig, wer
den die verschiedenen Arbeitsunféhigkeiten zusammengerechnet bis zum maximalen Anspruch von 730 Tagen. Die zustdndige Behérde kann
die Frist nach Ablauf von 730 Tagen verléngem, wenn vertrauensarztlich festgestellt ist, dass die volle Arbeitsfchigkeit in der bisherigen Funkfion
in absehbarer Zeit wiedererlangt wird (vgl. Ziffer 07.5.2.3). Diese Regelung verlangt eine lickenlose Absenzenkontrolle durch die zustandige
Behorde mindestens Uber die vergangenen drei Jahre vgl. § 25 Personalverordnung).

07.5.2.3

Fortzahlung der Besoldung nach Umgestaltung des Arbeitsverhalinisses

Wird ein Arbeitsverhdlinis infolge einer dauernden Arbeitsunfahigkeit umgestaltet und besteht danach wahrend zwalf Monaten eine Arbeitsfahig-
keit von mindestens 90 % des Beschdaftigungsgrades, entsteht bei ereuter Arbeitsunféhigkeit wiederum ein Anspruch auf die Besoldung wahrend
maximal 730 Kalendertagen (vgl. Kapitel Arbeitsverhalinis, Auflésung oder Umgestaltung infolge dauermnder Arbeitsunfchigkeit). VWerden diese
Bedingungen nicht erfillt, reduziert sich der Anspruch auf maximal 365 Kalendertage (vgl. § 26 Personalverordnung.

07.5.3

Beispiele

Im folgenden Abschnitt werden vier Félle 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 allféllige Renfenzahlung entwickelt. Beriicksichtigt werden auch
die wichtigsten Schritte auf diesem Weg, wie z.B. die verfravensarziliche Abklarung, die Anmeldung bei der Invalidenversicherung und die
Beendigung.
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07.5.3.1

Dauernde Arbeitsunfédhigkeit

Fin Mitarbeitender erkrankt und wird vom Arzt zu 100% arbeitsunféhig geschrieben. Nach vier Monaten wird eine vertrauensdrziliche Abkla-
rung durchgefuhrt, die eine bleibende Arbeitsunfahigkeit prognostiziert. Der Mitarbeitende meldet sich bei der Invalidenversicherung an. Er bleibt
auch weiterhin aufgrund seiner Krankheit arbeitsunfchig, und nach einem Jahr wird ihm eine volle IV-Rente zugesprochen. Das Arbeitsverhdliis
ist inzwischen beendet worden, die Fortzahlung der Besoldung wird in Form einer Entschadigung noch weitere zwolf Monate geleistet, wobei
die Besoldung um die Hohe der Renfenzahlung gekirzt wird. Nach 730 Tagen endet die Llohnfortzahlung; der Mitarbeitende erhdlt jetzt neben
der [VRente auch noch eine Invalidenrente der LUPK.

Legende: Abkirzungen:
= Arbeitsféhig / Lohn — Grad der Arbeitsunféhigkeit IV = Invalidenversicherung

[ Arbeitsunfahig / Lohnfortzahlung E=] Invalidenrente der IV AUF = Arbeitsunfthigket
AV = Anstellungsverhélinis

[ITTID Invalidenrente der Pensionskasse FZ = lohnfortzahlung

vertrauensarzil. Abklgrung Beendigung des Arbeitsverhdlinisses

Beginn
AUF IV - Anmeldung Rentenentscheid IV Ende Lohnfortzahlung

100%
Q0%
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10%

>
Monate |0 |12 /3 ]a]|5]6|7]8]910/11]12]13]1a]15]16]17]18/19]20]21]22]23|24] 25|26

-
N
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07.5.3.2

Teilweise Arbeitsunfdhigkeit

Eine Mitarbeitende erkrankt und wird vom Arzt zu 100% krank geschrieben. Nach drei Monaten beschliesst die Dienststelle, eine vertrauen-
sarziliche Untersuchung durchzufihren. Der Arztbericht sagt aus, dass die Mitarbeitende zwar wieder arbeitsfahig werden wird, aber es bleibt
vorerst unklar, in welchem Umfang. Die Mitarbeitende meldet sich bei der IV an. Nach finf Monaten nimmt sie ihre Arbeit teilweise wieder
auf; sie beginnt mit 40%, kann dieses Pensum aber nach einigen Monaten auf 60% steigem. Eine weitere vertrauenscirziliche Abklarung
prognostiziert eine bleibende Arbeitsfahigkeit von 60%; die Dienststelle beschliesst in Absprache mit der Mitarbeitenden, das Arbeitsverhdlinis
enfsprechend umzugestalten. Die IV verfigt eine Vierfelrente, die von der zusténdigen Behérde mit der Fortzahlung der Besoldung verrechnet
wird. 24 Monate nach Beginn der Arbeitsunféhigkeit endet die Fortzahlung. Das Einkommen der Mitarbeitenden setzt sich jefzt aus dem Lohn
for das 60 %-Pensum, der Viertelrente der IV und einer Viertelrente der LUPK zusammen.

vertrauensdrztl. Abklérung
Rentenentscheid IV

verfrauensérzil. Abklérung Umgestaltung

Beginn
AUF IV - Anmeldung Ende Lohnfortzahlung

100%
Q0%
807%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

Monate 0|'|‘2‘3 4 5‘6 7|89 10(11|12|13|14|15/16|17|18|19|20|21|22|23|24|25 26

Die Mitarbeitende hat mit dem neuen Arbeitsverhdlinis wiederum Anspruch auf 730 bzw. 365 Tage Fortzahlung der Besoldung im Rahmen
des neuen Pensums [vgl. § 26 Personalverordnung). Unter bestimmten Voraussetzungen, insbesondere wenn die Weiterbeschaftigung vorwie-
gend aus sozialen Grinden erfolgt, kann das neve Arbeitsverhdlinis auch mit einem &ffentlich-rechtlichen Vertrag begrindet werden, in dem
die Lohnfortzahlung — im Rahmen der Vorgaben des OR — anders vereinbart werden kann (vgl. § 62 Personalgesefz in Verbindung mit § 4
Personalverordnung). Ein solcher Vertrag sollte aber nur nach Ricksprache mit der Dienststelle Personal oder dem zustandigen Personaldienst
abgeschlossen werden.
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07.5.3.3

Entschadigung bei dauernder Arbeitsunfahigkeit

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. Tatscichlich kehrt die Mitarbeitende nach finf Monaten wieder zu 100% an ihren Ar
beitsplatz zurick. 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 vertrauensérziliche Abklarung, die eine bleibende 100 %-ige Arbeitsunfcahigkeit
prognostiziert. Darauthin wird, in Absprache mit der Mitarbeitenden, das Arbeitsverhalinis beendet. Anstelle der Fortzahlung der Besoldung
wird eine Entschadigung in der Héhe der Besoldung ausgerichtet. Die Dienststelle bleibt aber weiterhin in Kontakt mit der Mitarbeitenden, und
sie reicht weiterhin regelméssig Arztzeugnisse ein, die ihre Arbeitsunféhigkeit bestatigen. Nach weiteren vier Monaten spricht die IV der Mitar
beitenden eine volle Rente, 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 erhdlt jetzt neben der IV-Rente auch noch
eine Invalidenrente der LUPK.

IV - Anmeldung
vertravensdrztl. Abkl. vertrauensarztl. Abkl. Rentenentscheid IV
Beendigung AV Ende Lohnfortzahlung
>
sla|s|e |7 8]910/11]12]13[1a]15]16[17]18]19|20|21 22|23 |24]25]26]27| 28

07.5.3.4

Erneute Arbeitsunfdhigkeit

Ein Mitarbeitender verunfallt und wird zu 100% krank geschrieben. Nach zwei Monaten beschliesst die Dienststelle, eine vertrauensarztliche
Abklarung zu veranlassen. Der Bericht des Verfrauensarztes prognostiziert eine ganzliche Genesung des Mitarbeitenden in den folgenden
Monaten. TatsGchlich kehrt er finf Monate nach seinem Unfall wieder an seinen Arbeitsplatz zuriick, vorerst allerdings mit einem Pensum von
50%. Nach einem halben Jahr kann er wieder auf 100% erhdhen. In den folgenden Monaten hat er einmal eine Grippe und muss einmal
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wegen einer Nachbehandlung ins Spital und fehlt zwei Wochen. Insgesamt ist er aber wéhrend dieses Jahres durchschnitilich zu mindestens
Q0% arbeitsfchig, weshalb sich sein Anspruch auf Fortzahlung der Besoldung wieder emeuert. 23 Monate nach seinem Unfall hat er wieder
einen Anspruch auf 730 Tage Fortzahlung der Besoldung.

Erneverung des Anspruchs

vertravensdrztl. Abkl. auf 730 Tage LFZ
Beginn r = =P Arbeitsfdhigkeit > 90%
AUF !
>
100%
Q0%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
Monate | 0 [1]2]|3 a5 |6|7]8]|9[101112[13]1a]15/16]17]18|19]20| 21 22| 23] 24|

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

07.5.4.1

Fixes Pensum/Schichtarbeit/Arbeit nach Dienstplan

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

Es gilt der Grundsatz, dass die Mitarbeitenden mit regelmdassiger Arbeitszeit gleich zu behandeln sind wie diejenigen mit unregelméssiger Ar-
beitszeit und auch bei Arbeitsunfahigkeit keine Ungleichbehandlung stattfinden darf. Daher wird Mitarbeitenden, die Schichtarbeit oder Arbeit
nach Dienstplan verrichten (inklusive Kompensationstage), bei Krankheit und Unfall pro Tag maximal die Soll-Arbeitszeit angerechnet (vgl. § 16
Personalverordnung).
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07.5.4.2

Unregelmdssiges Pensum

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

07.6
BEENDIGUNG/SPERRFRISTEN

Grundsétzlich wird den Mitarbeitenden bei Krankheit und Unfall wéhrend maximal 730 Kalendertagen die Besoldung inklusive allfélliger Sozial-
zulagen fortbezahlt. Liegt eine dauermnde Arbeitsunfhigkeit vor, so kann das Arbeitsverhalinis beendet und die Besoldung nach der Beendigung
in Form einer Entschadigung fortbezahlt werden (vgl. § 21 Personalgesetz sowie Kapitel Arbeitsverhdlinis und vorstehend Ziffer 07.4.2). Anders
verhdlt es sich, wenn Mitarbeitende nur voribergehend arbeitsunféhig sind. In diesen Féllen kann das Arbeitsverhdlinis nur unter Einhaltung
der Sperrfristen geméss Art. 336c OR rechtsgiltig beendet werden (vgl. Kapitel Arbeitsverhdlinis, Beendigung zur Unzeit). Dies bedeutet, dass
bei teilweiser oder ganzer Arbeitsunfahigkeit der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters wéhrend eines vorgegebenen Zeitraums nicht gekindigt
werden darf. Die Fristen befragen

e im ersten Dienstjohr 30 Toge
® im zweiten bis und mit finften Diensfiahr 90 Tage
® ab dem sechsten Diensfiahr 180 Tage

Ist eine Kindigung vor Beginn dieser Sperrfrist ausgesprochen worden und erkrankt die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter vor Ablauf der Kindi-
gungsfrist, wird allenfalls das Ende des Arbeitsverhdlinisses bis zum ndchstfolgenden Monatsende hinausgeschoben, da als Beendigungstermin
jeweils das Monatsende gilt (vgl. § 16 Personalgesetz).

Ein Arbeitsverhalinis darf aber nicht aufgrund des alleinigen Umstands, dass eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter erkrankt bzw. verunfallt isf,
gekindigt werden und so die Fortzahlung der Besoldung eingeschrankt werden.

® Flucht in die Krankheit:
Die grosszigige Lohnfortzahlung des Arbeitgebers Kanton darf nicht dazu verleiten, dass Mitarbeitende, denen gekiindigt werden soll, sich
in eine Krankheit «flichten» und so die Lohnfortzahlung verlangem. Besfeht in dieser Hinsicht ein Verdacht, so muss eine vertrauensarztliche
Untersuchung Klarheit schaffen, ob und wie lange tatscichlich ein Anspruch auf lohnfortzahlung bestfeht.
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* \oribergehende Arbeitsunfahigkeit:
Arbeitsunfahigkeit gilt nur dann als Beendigungsgrund, wenn es sich um eine dauernde handelt. Eine voribergehende Arbeitsunfahigkeit
darf nicht als Vorwand dienen, um unliebsamen Mitarbeitenden zu kindigen. Es muss im konkreten Fall immer geprift werden, ob die Kin-
digung fatsdchlich begrindet ist, d.h. eine Beendigung auch ohne Vorliegen der Krankheit oder des Unfalls ausgesprochen worden ware
(z.B. fruchtlose Mahnung und das rechtliche Gehér ist im Hinblick auf die Beendigung des Arbeitsverhdlinisses bereits gewdhrt worden).

® Dauernde Arbeitsunfahigkeit:
Muss allfallig aufgrund eines vertrauensdrztlichen Gutachtens eine dauernde Arbeitsunfahigkeit bejaht werden, wird das Arbeitsverhdlinis
gesfitzt auf § 21 des Personalgesetzes beendet (Auflésung des Arbeitsverhdlinisses infolge dauernder Arbeitsunfahigkeit). Nach § 24 des
Personalgesetzes sind in diesem konkreten Fall die Bestimmungen Gber die Kindigung zur Unzeit, Sperrfristen, nicht anwendbar. Das Arbeits-
verhdlinis kann ohne Einhaltung der Sperrfristen beendet werden. Die Bestimmungen tber 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 wahrend insgesamt mindestens 60 Arbeitstagen arbeitsunfahig, besteht der Ferienanspruch nur im
Verhdliis zur Beschaftigungsdauer vgl. § 35 Abs. 1c Personalverordnung). Ob die Ferien zu kirzen sind, wird jeweils im Rahmen eines Kalen-
derjohres geprift. Fir die genaue Berechnung des anteilsmassigen Ferienanspruchs wird auf die Tabelle im Kapitel Ferien verwiesen.

07.7.2

Krankheit oder Unfall wéhrend den Ferien

Wenn Krankheits- oder Unfalllage wéhrend den Ferien durch ein Arzizeugnis ausgewiesen sind und die Ferientage wegen der Krankheit oder
des Unfalls nicht gemass ihrem Zweck bezogen werden konnten und auch kein grobes Selbstverschulden vorliegt, kénnen die Ferientage ent-
sprechend nachbezogen werden (vgl. § 37 Personalverordnung).

07.7.3

Krankheit oder Unfall wéhrend eines Urlaubs

Krankheits- oder Unfalliage wahrend eines Urlaubs verléngern die Dauer eines Urlaubs grundsatzlich nicht, es sei denn, dieser werde ausdriick-
lich durch Entscheid verléngert.
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Der entsprechende Besoldungsanspruch besteht auch bei Krankheit oder Unfall wahrend des besoldefen oder feilweise besoldeten Urlaubs.
Diese Krankheits- oder Unfalliage werden an die Frist von 730 Kalendertagen angerechnet und sind daher der Dienststelle Personal bzw. dem
zustandigen Personaldienst zu melden. Bei Krankheit und Unfall wahrend eines unbesoldeten Urlaubs besteht kein Besoldungsanspruch. Es ist
zu beachten, dass die obligatorische Nichtberufsunfallversicherung 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 iiber die wichtigsfen Leistungen des Arbeitgebers und der Sozialversicherungen bei Krankheit und
Unfall sowie eine Empfehlung fir Zusatzversicherungen beigefigt. Ein entsprechendes Merkblatt wird auch an alle neuen Mitarbeitenden ab-
gegeben. Fir Einzelfélle sind aber das Personalrecht und das Sozialversicherungsrecht massgebend.

07.8.1

Heilungs- und Pflegekosten bei Krankheit und Unfall

Die Mitarbeitenden sind persénlich verpflichtet, eine obligatorische Krankenversicherung nach KVG abzuschliessen. Gegen Berufsunfélle und
Nichtberufsunfélle sind sie grundséizlich obligatorisch versichert.

Ausnohme: Teilzeitbeschaftigte mit einer wochentlichen Arbeitszeit von weniger als acht Stunden sind gegen Nichtberufsunfélle nicht versichert
und haben in diesem Fall auch keinen Leistungsanspruch gegentber der Unfallversicherung.

Sie haben jedoch bei einem Nichtberufsunfall einen Besoldungsanspruch (Grundsatz: wahrend 730 Kalendertagen). Das Unfallrisiko ist daher
bei der Krankenkasse mitzuversichern.

Ist infolge eines Unfalls ein Spitalaufenthalt notwendig, Gbemimmt die Unfallversicherung die Kosten der allgemeinen Abteilung. Bei einem
Berufsunfall zahlt der Kanton in Ergénzung zu den Leistungen der obligatorischen Versicherung die zuséizlichen Kosten fir die notwendige sto-
tiondre Behandlung auf der halbprivaten Abteilung. Als oberste Kostengrenze gelten die Behandlungskosten in der halbprivaten Abteilung des
Kantonsspitals Luzern. Bei einem notwendigen Aufenthalt in einer Universitatsklinik gellen deren Kosten der halbprivaten Abteilung als Obergren-
ze. liegen besondere Verhdlnisse vor, kénnen die Behandlungskosten in der Privatabteilung Gbernommen werden. Die Mitarbeiterin oder der
Mitarbeiter haben das Unfallereignis und die gewiinschte Entschadigungsleistung der Finanzverwaltung umgehend schrifflich anzuzeigen und
eine Kosfengutsprache einzuholen (vgl. Verordnung iber die Versicherung des Staatspersonals bei Betriebsunfall, SRL Nr. 148,
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07.8.2

Deckung von Einkommenseinbussen bei Invaliditat/Todesfall

Es gilt der Grundsatz, dass der Kanfon sein Personal bei Arbeitsunfahigkeit wahrend 730 Kalendertagen sozial absichert. Wird ein Dienstver-
halinis wegen dauemder Arbeitsunfahigkeit beendet, so besteht anschliessend in der Regel ein Renfenanspruch gegeniber den Sozialversiche-
rungen. Es entstehen somit grundsditzlich keine zeitlichen Einkommensliicken. Die Renten sind aber tfiefer als die letztbezogene Besoldung, da
die leistungen der Unfallversicherung, der Invalidenversicherung und der Pensionskasse zusammen maximal Q0% des mutmasslich enfgangenen
Verdienstes betragen durfen.

07.8.3

Unbesoldeter Urlaub

Bei der obligatorischen Unfallversicherung besteht noch wahrend 31 Tagen, nachdem der Anspruch der Versicherten auf mindestens den halben
lohn aufhort, Nachdeckung. Um anschliessend den Versicherungsschutz aufrechtzuerhalten, empfiehlt es sich, vor Ablauf des Versicherungs-
schutzes bei der Unfallversicherung eine Abredeversicherung fir Nichtberufsunfélle abzuschliessen. Diese Versicherungsmaglichkeit ist bei der
Unfallversicherung fur héchstens sechs Monate gegeben. Auch bei der Luzerner Pensionskasse besteht die Maglichkeit, den Versicherungsschutz
durch Abschluss einer freiwilligen Risikoversicherung aufrechtzuerhalten.

Bei Fragen steht die Luzerner Pensionskasse gerne zur Verfigung.

07.8.4

Sonderrisiken

Gegeniber dem Arbeitgeber Kanfon Luzem besteht auch bei Arbeitsunfhigkeiten, die auf der Eingehung von Sonderrisiken beruhen, Anspruch
auf Fortzahlung der Besoldung. Die obligatorische Unfallversicherung verweigert oder kirzt hingegen Versicherungsleistungen bei Nichtberufs-
unfdllen, die auf aussergewshnliche Gefahren oder Wagnisse (z.B. Boxwettkémpfe) zurickgehen. Eine freiwillige Versicherung (Heilungskosten)
dieser durch das Obligatorium nicht gedeckien Sonderrisiken ist zu prifen.
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07.9
ZUSAMMENFASSUNG DER WICHTIGSTEN LEISTUNGEN BEI KRANKHEIT UND UNFALL FUR OFFENTLICH-RECHT-
LICH ANGESTELLTE MITARBEITENDE

Lohnausfall und Invaliditatsleistungen |Wer leistet? Leistungen Zustdndig fur die Versicherung
wegen Unfalls 730 Tage Arbeitgeber Lohnfortzahlung 100% gestitzt auf das
vereinbarte Pensum
ab 3. Tag Unfallversicherung (UV) Toggelder 80% des vers. Verdienstes, Arbeitgeber
gehen i.d.R. an Arbeitgeber
ab 366. Tag Invalidenversicherung (IV) Invalidenrente gemdéss Rententabelle Arbeitgeber
Unfallversicherung (UV) Invalidenrente ergéinzend zur Invaliden- | Arbeitgeber
rente der IV
ab 730. Tag Pensionskasse Invalidenrente ergdnzend zu Invalidenren- | Arbeitgeber
fen IV und UV
wegen Krankheit | 730 Toge Arbeitgeber Lohnfortzahlung 100% gestitzt auf das
vereinbarte Pensum
ab 366. Tag Invalidenversicherung (IV) Invalidenrente geméss Rententabelle Arbeitgeber
ab 730. Tag Pensionskasse Invalidenrente gemdss Leistungsausweis | Arbeitgeber
Die Invaliditdtsleistungen der Invalidenversicherung, der Unfallversicherung sowie der Pensionskasse dirfen zusammen maximal Q0% des mutmasslich entgangenen
Verdiensfes nicht Ubersfeigen.
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Heilungs- und Pflegekosten Wer leistet? Leistungen Zusténdig fir die
Versicherung
bei Berufsunfall Unfallversicherung des Arbeitgebers | Halbprivate Abteilung eines Spitals in der Schweiz | Arbeitgeber (Prémie z.L. AG)
bei Nichtberufsunfall Unfallversicherung (UV) Allgemeine Abteilung eines Spitals in der Schweiz | Arbeitgeber [Pramie z.L. MA)
wochentliche Arbeitszeit: mind. 8 Stunden
bei Nichtberufsunfall Krankenversicherung gemdass KVG Mitarbeiter/in
wochentliche Arbeitszeit: weniger als 8 Stunden
bei Krankheit Krankenversicherung gemdass KVG Mitarbeiter/in
Hinterlassenenleistungen im Wer leistet? Leistungen Zustandig fir die
Todesfall Versicherung
wegen Unfall AHV gemdss Rentenfabelle Arbeitgeber
Unfallversicherung (UV) Witwen-/Witwerrente: 40%. Arbeitgeber
Halbwaisenrente: 15% des vers. Verdienstes
Pensionskasse gemdass leistungsausweis Arbeitgeber
wegen Krankheit AHV gemdss Rententabelle Arbeitgeber
Pensionskasse gemdass leistungsausweis Arbeitgeber

Die Hinterlassenenleistungen der AHV, der Unfallversicherung und der Pensionskasse dirfen zusammen maximal Q0% des mutmasslich entgangenen Verdienstes nicht
Ubersteigen.

07.10

PROZESSDIAGRAMME

Einleitung

Falle von Iénger dauernder Arbeitsunfahigkeit aufgrund von Krankheit oder Unfall sind meist komplex und unibersichilich. Die gesefzlichen
Grundlagen sind von einer verwirrenden Vielfalt, verschiedene Personenkreise und Insfitutionen wirken mit. Neben dem bzw. der Mitarbeiten-

den, neben der Diensistelle und der Dienststelle Personal oder dem Personaldienst missen auch Stellen wie die Sozialversicherungen und der
Vertrauensarzt bericksichtigt werden. 91
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Legende

Die Diagramme bilden einen Ablauf Schritt fir Schritt ab. Gleichzeitig werden Zusténdigkeiten und Verantwortungen festgelegt. Die einzelnen
Prozessschritte werden mit Symbolen dargestellt und mit Pleilen verknipft. Wir beschrénken uns in den folgenden Diagrammen bewusst auf ein
Minimum an Symbolen und Verknipfungen. Im Folgenden ein paar Hinweise, wie sie gelesen werden:

Abkirzungen
Die Prozessdiagramme enthalten folgende Abkirzungen

AK  Ausgleichskasse

AUF  Arbeitsunfahigkeit

AV Arbeitsverhalinis

AZ Arztzeugnis

DS Dienststelle

\Y Invalidenversicherung
KT Kalendertage

IFZ  lohnfortzahlung

LUPK  Luzerner Pensionskasse
MA  Mitarbeitende/r

OR  Obligationenrecht

DPE  Dienststelle Personal

PD Personaldienst

PG Personalgesetz des Kantons Luzern
PVO  Personalverordnung des Kanfons Luzern
VA Vertrauensarzt

Vfg.  Verfigung
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| Dienststelle (DS) | Dienststelle IPfrsom:l (DI

Per

(PD) W|

Anmeldung
bei der IV

IV bestimmt
Grad AUF

Fragebogen
fir Arbeitge-

ber

hbdbdbdbdbd

Spalten: Die einzelnen Spalten sind den verschiedenen Akteuren gewidmet, z.B.
der/dem Mitarbeitenden, dem Personaldienst/der Dienststelle Personal,  der

Dienststelle usw. Die Spalte ganz rechts enthalt Bemerkungen, der die einzelnen
Prozessschritte erlGutern.

Tatigkeit: Der befreffende Akteur vollzieht die im Kastchen angegebene Handlung.

Entscheidung: Es gibt mehr als eine Méglichkeit, wie weiter vorgegangen werden kann;
welche dieser Maglichkeiten gewdhlt wird, hangt entweder vom Entscheid des betref-
fenden Akteurs ab oder wird durch Gussere Fakioren vorgegeben.

Verknipfung: Der Pfeil zeigt die zeitliche und /oder kausale Abfolge von Tatigkeiten, d.h.
Tatigkeit ,b" folgt auf Tatigkeit ,a”, und/oder Téatigkeit ,a” bewirkt Tatigkeit ,b".

Dokument: Unferlagen in papierener oder digitaler Form, die der betreffende Akfeur
erstellt, erhalt oder bearbeitet.

Cestrichelte Pleile/Symbole: Diese Prozessschritte sind moglich, aber nicht notwendig.
In den Bemerkungen in der Spalte rechts wird erklart, wannsie getatigh werden sollten:
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PROZESSDIAGRAMM: ARBEITSUNFAHIGKEIT AUFGRUND VON KRANKHEIT

Mitarbeitende/r (MA) Dienststelle (DS) Dienststelle Personal Bemerkungen
(DPE)
Personaldienst (PD)
Krankmeldung Krankmeldung 1. Arbeitsunféhigkeit: Krankmeldung
MA meldet
swchmkprori ®  MA meldet sich krank
o DS fihrt Absenzkontrolle: lickenloser Nachwess fiir die vergangenen 3 Jahre
Absenzenkon- ¢ Achtung: MA im Stundenlohn reichen vom ersten Tag an ein Arzizeugnis ein
(MA im Std.Lohn) frolle
Arbeitsunfihigkeit langer 2. Arbeitsunfahigkeit la als 7 Kalendertage
als 7 Tage
| ® MA reicht unaufgefordert Arzizeugnis ein
o DS fihrt Absenzkontrolle weiter
Arzizeugnis Sve”‘eCh”“”hg von - o allenfalls Leistungen in- und ausléndischer Sozialversicherungen (z.B. SUVA-
orAversicnenngs Taggelder) an DPE/PD melden; diese werden mit Besoldung verrechnet
leistungen 99 9

Arbeitsunfahigkeit langer . sy e o pes
als 30 Tage 3. Arbeitsunfdhigkeit langer als 30 Kalendertage

Meldung mit Meldung Stand ® MA reicht weiterhin regelmdssig und unaufgefordert Arzizeugnisse ein
AZ an DPE/PD AUF ® DS meldet Stand der AUF oder/und dllféllige Arbeitsaufnahme monatlich an

DPE/PD und legt Arzizeugnisse bei
¢ o DS iberwacht LFZ
e DPE/PD berét auf Wunsch DS
P o Beireuung e DS befreut MA und fihrt Absenzkontrolle weiter [Achtung: nach
3| * Uberwachung LFZ 60 Arbeitstagen AUF Reduktion des Ferienanspruchs)
missig AZ eln ® Ferienanspruch?

Ende der Arbeitsunféhig- 4, Das Ende der AUF ist nicht absehbar
keit nicht absehbar

Ist das Ende der AUF nicht absehbar, so missen MA und DS die folgenden
Schritte prijfen:

Y
Aufi
\/A—At}k\c?ung = VQTSJS:SEQ a. Vertrauensérztliche Abklérung
. e |Ist das Ende der AUF nicht absehbar, so ordnet die DS eine
vertrauens@rztliche Abklérung an
Masielsich for | | ¢ Die DS gibt die VA-Abklgrung bei DPE/PD in Aufirag und erhélt von

VA zur Verfiigung diesem den VA-Bericht

o VA-Bericht kommt bei DPE/PD ins MA-Dossier, Kopien diirfen keine
angefertigt werden

Y
Wiedereingliederung/ Beraiung b. Wiedereinstieg/Arbeitsversuch (in eigener oder fremder DS)
Arbeitsversuch -< > Unferstiftzung ®  Wiedereingliederung oder Arbeitsversuch:
— Absprache mit dem Arzt

— reduziertes Zeitpensum, reduziertes Leistungspensum
— andere Funkfion oder/und anderer Arbeitsplatz
®  Beratung und Unterstitzung durch DPE/PD, ewvt. IV

c. IV-Anmeldung nach ca. 150 Kalendertagen

® Bei Bedarf [Aussage des VA-Berichts) machen DS oder/und DPE/PD MA
darauf aufmerksam, dass diese/r sich bei der IV anmelden sollte.

o Der MA meldet sich mit Unterstitzung des behandelnden Arztes bei der IV an.

Anmeldung bei der IV
MA meldet sich
bei der IV an

Entscheid:
Wie weiter mit dem
Arbeitsverhdltnis?

Die Ergebnisse der VA-Abkléarung und eines allfélligen Arbeitsversuches bilden die
Grundlage dafiir, wie das Arbeitsverhélinis der/des MA weiter gestaltet werden soll.

Beendigung, Umgestaltung o. Weiterfilhrung des AV

- ® Je nach Arbeitsfchigkeit des MA und Situation der DS kann das AV beendet,
. 'fv:e‘ o um gestaltet oder wie bisher weitergefthrt werden (Achtung: Sperrfristen gem.
erfihren stalten

Art. 336¢ Abs. 1 OR beachtenl).

Weiterfilhrung
Das bisherige AV wird weitergefihrt, da Aussicht auf baldige Genesung besfeht.

Beendigung Y Beendigung

Beschluss Beschluss
 Die Beendigung wird mit einem Beschluss dem MA mitgeteilt; die LUPK erhdlt
von DPE/PD eine Kopie des Beschlusses
Der MA reicht weiterhin monatlich AZ ein, die seine AUF bestdtigen. Falls nétig,
reicht weiterhin | Koniaki zu MA | AZinDossier fordert die DS diese ein. Die AZ werden beim DPE/PD im Dossier abgelegt.
AZein > evil. AZ einfordem I e Die LFZ wird nur geleistet, wenn ein giltiges AZ vorliegt
o Nach maximal 730 Kalendertagen endet die LFZ

LFZ bis Ablauf der

730 KT

Umgestaltung Umgestaltung

o Fir die Umgestaltung gibt es zwei Méglichkeiten:
— den Wahlakt: mit ihm entsteht erneut ein Anspruch auf LFZ von 730 KT (bzw.
365 KT, vgl. § 26 PVO)
— erfolgt die Weiterbeschéftigung vorwiegend aus sozialen Griinden, kann
auch ein 6ffentlich-rechtlicher Vertrag abgeschlossen werden, in dem die
LFZ individuell vereinbart werden kann; in diesem Fall sollte Ricksprache mit
DPE/PD genommen werden!

Offentl.rechtl
Vertrag

Wahlakt

Vertrag oder Wahlakt
vorbereiten

Vertrag oder
Wahlakt
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PROZESSDIAGRAMM: ANMELDUNG BEI DER INVALIDENVERSICHERUNG

Mitarbeitende/r Di | Di lle Per- Invalid S, Ausgleichsk Bemerkungen
(MA) (DS) sonal (DPE) (Iv) (AK)
Personaldienst (PD)
Anmeldung MA meldet sich bei der IV an. Die IV besidtigt die Anmeldung.
MA meldet bestdtigt o
sich bei IV on |« Anmeldung Falls moglich:
MA stellt dem Arbeitgeber eine Vollmacht aus, die es der

IV und der Ausgleichskasse erlauben, dem Arbeitgeber Kopien des Schrift-
wechsels zuzustellen.

y

Fragebogen Frogebogen fir Die IV schickt den Fragebogen fiir Arbeitgeber an DPE/PD.
Arbeitgeber Arbeitgeber Sollte der Fragebogen aus Versehen direkt an die Dienstelle geschickt
werden, muss diese ihn an DPE/PD weiterleiten.

¥ Der Kontakt zur IV verlauft immer tiber DPE/PD, sofern nichts anderes
abgesprochen worden ist.

Fragebogen fii
Arbeitgeber

Zur Beantwortung bestimmter Fragen brauchen DPE/PD Informationen
der Dienststelle. Liegen diese noch nicht vor, holen sie DPE/PD bei der
Dienststelle ein.

Es handelt sich insbesondere um die Fragen 11, 14, 15, 17-19 des
Fragebogens.

liefert Grundlo-
gen fir Fragen
11,14,15,
17-19

DPE/PD melden den Anspruch auf Verrechnung riickwirkend ausbezahlter
Rentenleistungen der IV an (Frage 25).

r
] Kopie

i -
Fragebogen fiir
Arbeilgeber |

Fragebogen fiir
Arbeitgeber

Arbeitgeber DPE/PD senden den ausgefilllien Fragebogen an die IV, die Dienststelle

erhdlt auf Wunsch eine Kopie davon.

, {Frogebogen fir

-

Die IV fihrt die notwendigen medizinischen und beruflichen Abklérungen
durch, Klart Grad der AUF und Méglichkeiten der Wiedereingliederung,
Umplatzierung usw. ab. MA informiert die Diensstelle Gber den Stand
des Verfahrens, soweit ihr/ihm bekannt.

3 Falls eine Vollmacht vorliegt, informiert die IV DPE/PD direkt Gber

den Stand des Verfahrens.

Abklérungen

Abklarungen |- > Abklirungen

Y

Info Stand Info Stand
Abklarungen Abklarungen

Feststellung AUF Die IV stellt den Grad der AUF, d.h. der Invaliditét fest und informiert MA.
stellt Hat diese/r eine Vollmacht ausgestellt, erhalten DPE/PD eine
Orientierung  [*€ T Grad AUF entsprechende Benachrichtigung und informieren die Dienststelle tber
/_J v fest deren Inhalt.

| Benachrichii-

MA erhéltvon der IV einen Beschluss, in dem der Grad der Inva-
liditst und allféllige Rentenanspriiche (nicht im Sinne von Geldbetrégen!)
oder andere Massnahmen mitgeteilt werden. Dieser Beschluss geht an

samiliche involvierte Sozialversicherungen (z.B. LUPK). Bei der Bestimmung
des Invaliditéitsgrades und der Regelung des Rentenanspruchs richtet sich

die LUPK nach der IV. Der Invaliditéisgrad, welcher zu einer Invalidenrente
der IV berechtigt, entspricht dem Invaliditatsgrad, welcher zu einer
Invalidenrente der LUPK berechtigt (mindestens 40 %).

Wird iber Be-
nachrichtigung -
informiert

Beschluss

Beschluss |

| —]

Beschluss |
(Vig.)

I

Verfiigung der
laufenden Rente Berechnet
Hohe
der Rente Nach der Berechnung verfigt die AK die laufende Rente. Von diesem

Zeitpunkt an wird die Rente nur noch direki an MA ausbezahlt.

égrf"(;rund\oge der [VVerfiigung berechnet Ausgleichskasse die Hohe der

Verfiigung
laufende Rente

Kopie LUPK

Verigung [ ¥
\oufendieme_J
Kopie Verfiigung
laufende Rente

il v, e sy (ool by [anipidiouney o i el

verrechnet S
erhalt. monat. | _ Rente mit zahlt monat- Differenz
Rente — Besoldung lich Rente aus zwischen dem Besoldungsanspruch und der Invalidenrente ausbezahlt.
Verrechnung der Die Ausgleichskasse schickt das Formular “Verrechnung von Nachzah-
riickwirkend Formular Ver- Formular Ver- lungen der IV an DPE/PD.
ausbezahlten Rente rechnung Nach- rechnung Nach-
zahlungen IV Zahlungen IV
\_//
DPE/PD berechnen Anspruch des Arbeitgebers auf riickwirkend ausbe-
berechnet Anspruch Ausgefilies zahlte Rente (Nachzahlungen) der IV.
auf nachzuzahlede Formular
Rente und fullt
Formular aus —
Die Ausgleichskasse prift die Anspriiche Dritter auf die riickwirkend aus-
zuzahlende Rente; sofern keine Einwdnde vorliegen zahlt sie den bean-
Rickeohlung Rente letet Rickzahlung L nimmt Verrechnung Zpruchren Reﬂlenbétrog aus. DPE/PD leiten den Betrag auf das Lohnkonto
auf Lohnkonto oo lofrkonio DS | mit Driten vor er Dienststelle weiter.

MA erhéli von der Ausgleichskasse die befristete Rentenverfi-gung mit der
Nachzahlung. Sie informiert Gber Anspruchsbeginn, Invalidi+disgrad,

. 'befws?}e?e Kopie \ie":u' < 0 mbff”slfefe . Rentenhdhe, Auszahlungsadresse, Verrechnung mit Dritten
entenverfigung gung, fafls entenveriugung und den allfélligen Restanspruch auf die riickwirkend ausbezahlte [V-Rente.
mit Verrechnungs- mit
Nachzahlung antrag gestellt Nachzahlung
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GESETZLICHE GRUNDLAGEN

§ 47 Absatz 1d Personalgesetz
§8 29 — 33 Personalverordnung

ALLGEMEINES

Nachfolgend sind die Rechte und Pflichten der Mitarbeitenden erlcutert, die in einem &ffentlich-rechtlichen Arbeitsverhdlinis 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
Urloub und Arbeitsunfahigkerit).

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

Bei den in der Verordnung genannten Dienstleistungen [vgl. §§ 29 ff. Personalverordnung) besfeht fir eine bestimmte Zeitdauer ein Rechtsan-
spruch auf besoldeten Urlaub und anschliessend - falls nétig - Anspruch auf unbesoldeten Urlaub. Der Gesetzgeber hat damit grundsatzlich das
offentliche Interesse an diesen Dienstleistungen bejaht und eine entsprechend grossziigige L&sung getroffen. Fir die zustéindige Behérde besteht
beziglich der Bewilligung dieser Dienstleistungen kein Ermessensspielraum. Lediglich der Zeitpunkt der Dienstleistungen ist, sofern beeinflussbar,
einvernehmlich festzulegen.

REGELUNG BEI MILITARDIENST UND ZIVILEM ERSATZDIENST

Zu den Dienstleistungen gehoren der Militardienst in der Schweizer Armee sowie der zivile Ersatzdienst (vgl. § 29 iV.m. §§ 31 und 32 Perso-
nalverordnung). Nachfolgend wird auf Besonderheiten bei diesen Dienstleistungen hingewiesen.
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08.3.1

Allgemeines

Bei Militardienst (inkl. Orientierungstag, Rekrutierung und obligaforischer Teil der Entlassungsinspektion] und zivilem Ersatzdienst hat die Mit-
arbeiterin oder der Mitarbeiter Anspruch auf besoldeten Urlaub im Ausmass von insgesamt zwalf Monaten wahrend der letzten vier Jahre
(selbstversiéndlich unter Anrechnung der zusammenhdngenden Dienste von Uber zwei Monaten, vgl. Ziffer 08.3.2). Es ist vom jeweiligen
Dienstleistungstag aus Uber eine zurickliegende Zeitspanne von vier Jahren zu prifen, ob und inwieweit ein Anspruch auf Besoldung gegeben
ist. Hat der besoldete Urlaub wahrend dieser Zeit bereits langer als zwalf Monate gedauert, endet der Besoldungsanspruch, und es besteht
Anspruch auf unbesoldeten Urlaub. Der Erwerbsersatz fir die Zeit eines unbesoldeten Urlaubs verbleibt der Mitarbeiterin oder dem Mitarbeiter.
Es besteht emeut Anspruch auf Besoldung, sobald von einem Dienstleistungstag aus zuriick betrachtet, Gber eine Zeitspanne von vier Jahren
wieder weniger als zwslf Monate besoldeten Urlaub fir Dienstleistungen bezogen wurde.

08.3.2

Verpflichtungszeit

Fine Sonderregelung besfeht bei zusammenhangenden Diensten von iber zwei Monaten, d.h. insbesondere bei der Rekrutenschule, bei Befor-
derungsdiensten von iber zwei Monaten sowie bei zivilem Ersatzdienst (vgl. § 32 Personalverordnung).

Auch fir diese langer dauemden 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 Héchstdauer geméss Ziffer 08.3.1 (zwolf Monate besoldeter Urlaub wéh-
rend der lefzten vier Jahre) ausgerichtet. In Bezug auf die Berechnung der Verpflichtungszeit von zwei Jahren gilt Folgendes:

e Die Verpflichtungszeit beginnt jeweils am Ende des besoldeten Urlaubs fur Dienstleistungen. Die Absolvierung weiterer Militérdienste sowie
von zivilem Ersatzdienst wéhrend der Dauer einer laufenden Verpflichtungszeit (unabhéngig davon, ob sie weniger oder mehr als zwei Mo-
nate dauem, ob sie besoldet oder unbesoldet sind) verlangert diese nicht.

e Die Verpflichtungszeit beginnt fir jeden zusammenhdngenden Dienst von Gber zwei Monaten gesondert zu laufen. Auch eine allféllige Rick-
erstattungsplflicht ist daher fur jeden Dienst von Uber zwei Monaten einzeln zu beurteilen und zu berechnen. Eine Verpflichtung zum zweijahri-
gen Verbleiben im Staatsdienst nach einem tber 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 fiir Dienstleistungen
von {ber zwei Monaten

. Verpflichtungszeit von zwei Jahren

Militérdienst von weniger als zwei Monaten

2. Besoldeter Urlaub fiir Dienstleistungen
von Uber zwei Monaten

J 1
|
|
|

J 2. Verpflichtungszeit von zwei Jahren

Bleibt die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter nach einem zusammenhdangenden 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 zurickzu
erstatten (d.h. gemdss dem Anteil der nicht erfillien 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 Daver des Rechtsanspruchs auf Bemerkungen
(vgl. § 29 Personalverordnung) besoldeten Urlaub, Rest unbesoldet
(vgl. § 31 Personalverordnung)

Humanitére Einsatze insgesamt vier Monate innerhalb von zwei | Beispiel: Friedenserhaltende Aktionen, Einsatze im
Jahren Katastrophenhilfekorps
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), sozialen (Pfadifihrerin) sowie sporilichen
(Schwimmlehrerin in einem Schwimmlager) Orga-
nisation. Zu beachten ist die Abgrenzung zu den
Leiterkursen Jugend und Sport.

Eidgendssische und kanfonale Leiterkurse Jugend und Sport insgesamt 10 Arbeitstage,/Kalenderjahr

Jungschitzenleiterkurse und Schitzenmeisterkurse

Instrukfions- und Beférderungsdienste sowie Einsatz bei der Feuerwehr

Freiwillige Dienstleistungen, sofern Anspruch auf Erwerbsersatz besteht

Rapporte, Kurse und Ubrungen im Rahmen der Gesamtverteidigung

085 __________
DIENSTLEISTUNGEN UND FERIEN

War eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter wahrend insgesamt mindestens 60 Arbeitstagen wegen Dienstleistungen und Krankheit oder Unfall
besoldet beurlaubt, besteht der Ferienanspruch nur im Verhdlinis zur Beschaftigungsdaver (vgl. § 35 Abs. 1c Personalverordnung). Ob eine

Kirzung erfolgt, wird jeweils im Rahmen eines Kalenderjahres geprift. Fir die genaue Berechnung des anfeilsmassigen Ferienanspruchs wird
auf das Kapitel Ferien verwiesen.
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08.6
MELDEWESEN/ERWERBSERSATZ

Die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter hat der Vorsteherin oder dem Vorsteher der Dienststelle Art, Dauver und Zeitpunkt der Dienstleistung zu
melden, sobald diese bekannt sind. Soweit der Zeitpunkt beeinflussbar ist, ist dieser im Einvernehmen mit der Vorsteherin oder dem Vorsteher
der Dienststelle festzulegen. Dabei ist insbesondere auch das Interesse an einem geordneten Dienstbetrieb zu beriicksichtigen.

Sofem fir eine Dienstleistung mit besoldetem Urlaub Anspruch auf Erwerbsersatz und allféllige weitere Entschadigungen besteht, so fallen die
Entschadigungen dem Kanton zu. Dies gilt jedoch nicht for Entschédigungen mit Spesenersatzcharakter. Der Erwerbsersatz fur Diensfleistungen
wahrend eines unbesoldeten Urlaubs verbleibt bei der oder dem Mitarbeitenden (§ 33 Personalverordnung).

Die Diensfleistenden haben die Meldekarte fir den Erwerbsersatz unverziglich der Vorsteherin oder dem Vorsteher der Dienststelle einzureichen.
Sie haffen fur den Schaden, der dem Gemeinwesen aus einer Meldepflichtverletzung entsteht.

Vorhersehbare Dienstleistungen, fir die Anspruch auf Erwerbsersatz besteht, sind der Dienststelle Personal mit der infernen Mutationsmeldung im

Voraus zu melden. Nach der Dienstleistung haben die Dienststellenvorsteherinnen und -vorsteher die EO-Meldekarten unverziglich der Dienst-
stelle Personal zu senden. Fir das Personal der kantonalen Spitaler/Kliniken sind deren Personalbiros zustandig.
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GESETZLICHE GRUNDLAGEN

§ 53 Personalgesetz

§8 47— 50  Personalverordnung

ALLGEMEINES

Die Bestimmungen iber die Nebenbeschdftigung sind in den allgemeinen Dienstpflichten begrindet [vgl. § 53 Personalgesetz), insbesondere
in den folgenden:

* \Wahrung der Interessen des Gemeinwesens
* Verwendung der gesamten Arbeitszeit fur die Erfillung der dienstlichen Aufgaben
e kein ausserdienstliches Verhalten, das die Vertrauenswirdigkeit hinsichtlich der dienstlichen Tatigkeit beeintrachtigt

Die Bestimmungen tber die Nebenbeschdftigung konkretisieren diese Grundséitze und zeigen auf, welches Verhalten mit der dienstlichen Tatig-
keit unvereinbar ist und welche Bereiche dem Eingriff des Arbeifgebers enfzogen sind (Schutz der persénhchen Freiheit).

ZWECK UND BEGRIFF DER NEBENBESCHAFTIGUNG

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

Wenn eine Nebenbeschaftigung weder Arbeitszeit beansprucht noch anderweitig die Erfllung der Dienstpflichten beeintrachtigt, darf die
zustéindige Behdrde diese weder verbiefen noch einer Bewilligungspflicht unterstellen. Grundsétzlich kann sich némlich auch das Personal im
offentlichen Dienst auf die Grundrechte — wie beispielsweise die Meinungsausserungs- oder die Wirtschaftsfreiheit — berufen. Eine Einschrankung
dieser Grundrechte ist nur zuléssig, sofern sie im offentlichen Inferesse 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 Nebenbeschaftigung und richtet sich auch nicht
nach den entsprechenden Vorschriften.

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

09.3.2

Freizeitaktivitat

Freizeitakfivitaten, welche die Erfillung der dienstlichen Tatigkeit nicht beeintrachtigen, sind nicht «Nebenbeschaftigungen» im Sinn der gesetzli-
chen 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 iber die Nebenbeschaftigung gelten grundséitzlich auch fir Mitarbeitende, die in einem Teilzeitpensum beim Kanton tétig sind.
Bei der Beurteilung der Zulassigkeit einer Nebenbeschaftigung ist mit zu bericksichtigen, ob eine Anstellung im Teilpensum vorliegt oder nicht.

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

BESONDERS GEREGELTE NEBENBESCHAFTIGUNGEN

Der Gesetzgeber hat die Diensfleistungen unter dem Kapitel «Arbeitsverhinderung wegen Dienstfleistungen» in den §§ 29 bis 33 der Personal-
verordnung besonders geregelt und dafir einen Rechtsanspruch auf Urlaub festgelegt (vgl. Kapitel Urlaub). Die Bestimmungen Gber die Neben-
beschdftigung kommen dabei nicht zur Anwendung.

Beispiel: Humanitare Einscize, Einsaize bei der Feuerwehr, ausserschulische Jugendarbeit

Im Weiteren wird auf die allgemeinen Urlaubsregelungen, insbesondere betreffend Urlaub mit oder ohne Rechtsanspruch verwiesen (vgl.

§8 40 und 42 Personalverordnung sowie Kapitel Urlaub).
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UNTERSAGTE NEBENBESCHAFTIGUNGEN
Das Personalgesetz legt den Grundsatz fest, dass Nebenbeschaftigungen, welche die Erfillung der Diensipflichten beeintréichtigen kénnen,
unfersagt sind (vgl. § 53 Personalgesetz). Bereits die Gefahr der Beeintrdchtigung genigt, dass eine Tatigkeit unzuldssig ist. Vorbehalten bleiben

die Ausnahmefdlle, die bewilligt werden kénnen.

Der Regierungsrat hat die wichtigsten Félle von verbotenen Nebenbeschaftigungen in der Personalverordnung abstrakt umschrieben (vgl. § 47
Personalverordnung]. Untersagt ist insbesondere die Nebenbeschdaftigung:

a. welche die Angestelllen bei der Ausibung ihrer Dienstpflicht als befangen erscheinen lassen.
Beispiel: Einschatzungsexperte betreibt in der Freizeit ein Treuhandbiro

b. bei deren Ausibung die Angestellten Kenninisse 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 kénnen.

Beispiel: Mitarbeiter des Amtes fir das Gastgewerbe fihrt 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 Ausibung einer bestimmien Nebenbeschaftigung zuldssig oder unzuléssig isf, kann nicht allgemein beantwor-
fet werden, sondern nur in Bezug auf eine konkrete «Hauptbeschaftigung»: Nur aufgrund der konkrefen Stellung kann die zustdndige Beharde
beurteilen, ob mit einer Nebenbeschaftigung die Erfillung der Dienstpflichten oder die Vertrauenswiirdigkeit des Gemeinwesens beeintréichtigt
wird.

Dabei ist eine Nebenbeschdftigung, die zusammen mit der Anstellung beim Gemeinwesen ein Pensum von mehr als 120% eines Vollzeitpens-

ums ergibt, unzuléssig (Ausnahme: ffentliches Amt, vgl. Kapitel 09.8).
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BEWILLIGUNG EINER NEBENBESCHAFTIGUNG/VORAUSSETZUNGEN
Die Ausiibung einer Nebenbeschaftigung unterliegt einer Bewilligungspflicht, wenn sie

e Arbeitszeit beansprucht und/oder
e die Arbeitsleistung einer Mitarbeiterin oder eines Mitarbeiters beeintréchtigen kann

Die Gesuche fir bewilligungspflichtige Nebenbeschéaftigungen werden auf der HR-Plattform erfasst und von der zusténdigen Behérde bewilligt.
Es besteht kein Rechtsanspruch auf Bewilligung. Die zusténdige Behdrde hat das ihr bei diesem Entscheid zustehende Ermessen pflichigemdss
(Rechtsgleichheit, Willkiirverbot] zu handhaben. Sie kann die Nebenbeschaftigung bewilligen, wenn

a. der geordnete Dienstbetrieb gewdhrleistet bleibt und
b. keine Uberwiegenden &ffentlichen Interessen entgegenstehen

Wird durch die Austbung einer Nebenbeschaftigung Arbeitszeit beansprucht, d.h. werden Arbeitszeiten tangiert, so kann fir die Erteilung der
Bewilligung massgebend sein, welche Modalitéten festgelegt sind. Bei Beeintrachtigung der physischen bzw. psychischen Leistungsféhigkeit ist
eine Inferessensabwagung vorzunehmen (z.B. keine zusatzliche Nachtarbeit).

09.7
NEBENBESCHAFTIGUNG WAHREND DER ARBEITSZEIT

Wird durch die Austbung der Nebenbeschaftigung die personliche Arbeitszeit tangiert, so muss gleichzeitig mit der Bewilligung tber eine all-
fallige Beurlaubung, die in der Regel unbesoldet ist oder Uber die Anpassung der persénlichen Arbeitszeit, entschieden werden. Beim Entscheid
ist zuncichst das Gesuch der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters zu beriicksichtigen. Bei einem unbesoldeten Urlaub gilt ab einer Dauer von
insgesamt 20 oder mehr Arbeitstagen eine Ferienkiirzung (vgl. § 35 Abs.1b Personalverordnung).

09.7.
Grosses 6ffentliches, d.h. betriebliches Interesse an einer Nebenbeschaftigung
Zu klaren ist, ob ein grosses offentliches Interesse — im Sinn des befrieblichen Inferesses der Dienststelle — an der Nebenbeschaftigung besteht.

09.7.1.1
Geringe Entschadigung
Fine besoldete Beurlaubung kommt vor allem dort in Frage, wo das &ffentliche (betriebliche) Inferesse an der Ausiibung der Nebenbeschaftigung 104
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gross, die Enfschadigung fir die Nebenbeschaftigung aber gering ist. Haufig handelt es sich bei diesen Féallen nicht um echte Nebenbeschafti-
gungen, sondern um Tétigkeiten, die (im weiteren Sinn) mit der Stelle verbunden sind. Soweit die Nebenbeschéftigung keine Freizeit beansprucht
und die Enfschadigung Uber den Spesenersatz hinausgeht, muss die Entschadigung an den Staat abgeliefert (vgl. § 55 Personalgesetz) werden.

Beispiel: Mitarbeiterin wirkt als Expertin an Lehrabschlussprifung mit.

09.7.1.2
Angemessene Entschadigung
Ist die Nebenbeschéftigung angemessen entschadigt (beispielsweise wie Hauptidtigkeit), sollte in erster Linie die Arbeitszeit angepasst werden.

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

Beispiel: Juristischer Mitarbeiter der Steuerverwaltung unterrichtet Anwaltspraktikantinnen und -prakiikanten wéhrend der Arbeitszeit in Steverrecht
und bereitet die lekfionen 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 Nebenbeschaftigung vorwiegend im privaten Inferesse, ist priorifcr die Arbeitszeit anzupassen. Zu prifen ist allenfalls die Mdglichkeit
eines unbesoldeten Urlaubs. Zu beachten ist, dass bei einem unbesoldeten Urlaub von insgesamt 20 oder mehr Arbeitstagen eine Ferienkirzung
erfolgt (vgl. § 35 Abs. la Personalverordnung).

Beispiel: Lehrtatigkeit einer Juristin der kantonalen Verwaltung an der HSW

SPEZIALFALL OFFENTLICHES AMT

Unter offentlichem Amt versteht man eine Tatigkeit, die durch Volkswahl oder durch behardliche Wahl begrindet wird.
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Beispiele:

® |egislativamt bei einem Gemeinwesen des Kantons luzem oder beim Bund (National-/Sténderat, Kantonsrat, Einwohnerrat usw.)
o Exekutivamt bei einem Gemeinwesen (Stadtrat, Gemeinderat, Kirchenrat usw.)

e Judikativamt (Friedensrichterin oder Friedensrichter, Fachrichterin oder Fachrichter)

* weitere, wie z.B. Mitgliedschaft in Gemeindekommissionen

Die Ausibung eines offentlichen Amtes ist wie die Gbrigen Nebenbeschdaftigungen bewilligungspflichtig. Fir die Nebenbeschaftigung in einem
oder mehreren &ffentlichen Amtern wird ein Urlaub von maximal 15 Arbeitstagen (bei Vollpensum) pro Kalenderiahr bewilligt, welcher in der
Regel teilweise oder ganz besoldet ist. Zusaizliche Urlaubstage sind grundséizlich unbesoldet. Anstelle eines unbesoldeten Urlaubs kann die zu-
standige Behorde eine Anpassung der persénlichen Arbeitszeit gestatten. Die zeitliche Beanspruchung und die Hohe der Entschadigung werden
beim Enfscheid Uber die Daver des Urlaubs und den Besoldungsanspruch beriicksichtigt. Es ist zu beachten, dass eine Nebenbeschdaftigung,
welche mit der Anstellung beim Gemeinwesen ein Pensum von mehr als 120 % eines Vollpensums ergibt, grundsatzlich unzuléssig ist (vgl. Kapitel
09.5). Bei der Ausiibung eines 6ffentlichen Amfes kénnen aber die 15 Arbeitstoge Urlaub zusétzlich zum Pensum von 120% eines Vollpensums
gewahrt werden. Der Enfscheid liegt im Ermessen der vorgesetzten Person.

BEFRISTUNG DER BEWILLIGUNG

Die Bewilligung zur Ausiibung einer Nebenbeschaftigung wird fir die Dauer von maximal vier Johren erfeilt. Wird die Nebenbeschaftigung
nach Ablauf dieser Frist weiterhin ausgeibt, muss erneut eine Bewilligung eingeholt werden. Bei der Ausibung eines &ffentlichen Amtes wird
die Bewilligung fir die entsprechende Amtsdauer bewilligt. Bei der Umgestaltung eines Arbeitsverhdlinisses ist jede bisher erteilte Bewilligung
neu zu beurteilen.

GESUCH UM BEWILLIGUNG EINER NEBENBESCHAFTIGUNG

Grundsétzlich hat die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter selber zu prifen, ob die Nebenbeschaftigung unzuléssig bzw. allenfalls bewilligungs-
pflichtig ist. Bestehen dariiber Zweifel, so ist die Frage der vorgesetzten Person bzw. der zusténdigen Behérde zu unterbreiten. Die zusténdige
Behorde hat dann der/dem Betroffenen mitzuteilen, ob die Nebenbeschaftigung verboten ist oder ob ein Gesuch um Bewilligung einer Ne-
benbeschdftigung einzuholen ist.

Ist die Nebenbeschaftigung bewilligungspflichtig, hat die Mitarbeiterin bzw. der Mitarbeiter ein schriftliches Gesuch um Bewilligung der Ne-
benbeschaftigung bei der zustandigen Behdrde einzureichen. Insbesondere bei Kandidaturen fur offentliche Amter muss das Gesuch vor der 106
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Wahl eingereicht werden.

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

Stellt die vorgesetzte Person fest, dass die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter eine untersagte Nebenbeschdéftigung ausibt, muss sie dies themati-
sieren und allenfalls rechtliche Schritte einleiten. Sofern keine einvernehmliche Losung gefunden wird, hat die zustandige Behdrde nach Anhéren
der/des Betroffenen einen personalrechtlichen Entscheid, der die Unzulassigkeit der Nebenbeschaftigung feststelli, zu erlassen. Ein Verstoss
gegen das Verbot einer Nebenbeschaftigung stellt eine Verletzung einer Dienstpflicht dar. Bestehen Anhalispunkte, kann die zusténdige Behérde
zur Klérung des Sachverhalts eine Administrativuntersuchung einleiten (vgl. Kapitel dffentlich-rechtliches Arbeitsverhdlinis).

Ubersicht

Prifungspflicht der Mifarbeitenden

wird nicht mehr
ausgelbt bzw. es
wird nachfréglich ein
Gesuch eingereicht

Y Y
Nebenbeschaftigung ist Nebenbeschaftigung ist unzuléssig
bewilligungspflichtig
Y Y Y
Gesuch an zusféndige Behorde -< Nebenbeschaftigung Nebenbeschdftigung

wird frotzdem
weiter ausgeUbt

Y Y Y

Bewilligung der keine Bewilligung der zustéindige Behorde

Nebenbeschaftigung Nebenbeschdftigung stellt per Entscheid

Unzuléssigkeit der
Nebenbeschdfigung

Y fest; evil. gesfiitzt
Entscheid mit < auf eine Administrativ-

Verwaltungsbeschwerde untersuchung
anfechtbar
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0

GESETZLICHE GRUNDLAGEN

§8 65 —-7/5  Personalgesetz
§8 66 und 67 Personalverordnung

ALLGEMEINES

Es ist eine Besonderheit des ffentlich-rechtlichen Arbeitsverhalinisses, dass die Rechte und Pflichten formell nicht durch einen Vertrag, sondern
hoheiflich durch einen sogenannten personalrechilichen Entscheid festgelegt werden. Dies gilt von der Begrindung des Arbeitsverhdlinisses
(Wahlurkunde) bis zu dessen Beendigung (Entlassungsentscheid). Auch die Anfechtung eines solchen personalrechtlichen Entscheids gestaltet
sich anders als bei einem zivilrechtlichen Arbeitsverhdlinis.

Im Personalrecht finden sich zu den Themen Zustandigkeit, Verfahren und Rechtsschutz einige besondere Besfimmungen (vgl. 8§ 65 bis 75
Personalgesetz, 88 66 und 67 Personalverordnung). Im Ubrigen ist das Gesetz Uber die Verwaltungsrechtspflege auf Verfahren, die durch per-
sonalrechtliche Entscheide zu erledigen sind, anzuwenden (vgl. VRG, SRL Nr. 40).

PERSONALRECHTLICHER ENTSCHEID

Personalrechtliche Entscheide sind Entscheide, die mit dem Arbeitsverhdlinis zusammenhangen und die Rechtsstellung der Mitarbeiterin oder des
Mitarbeiters berthren (vgl. § 2 Abs. Te Personalgesetz). Die Rechisstellung wird nur dann berihrt, wenn subjekfive Rechte und Pflichten einer
Mitarbeiterin oder eines Mitarbeiters begrindet, aufgehoben, veréndert oder festgestellt werden.

Beispiele: Zusprechung einer Funktionszulage, Gewdhrung eines unbesoldeten Urlaubs

10.3.1

Umgestaltung als besonderer personalrechtlicher Entscheid

Das Personalgesetz verwendet fir einen besonders wichtigen personalrechtlichen Entscheid den Begriff «Umgestaltung». Eine Umgestaltung liegt
vor, wenn wesentliche Bestandteile des Arbeitsverhdliisses verdndert werden und diese Verénderung nicht im beidseitigen Einvernehmen erfolgt
(§ 12 Personalgesetz). Die wesentlichen Bestandteile eines Arbeitsverhalinisses werden im Personalgesetz abschliessend genannt (vgl. Kapitel
Arbeitsverhdliis, Massnahmen wahrend des Arbeitsverhdlmisses, Umgestaltung):
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e Art der Anstellung

* Daver des Arbeitsverhdlinisses

e Funktion

® Lohn unter Vorbehalt der Anwendung der besoldungsrechtlichen Bestimmungen
* Arbeitspensum

Nicht als Umgestaltung gelten insbesondere Lohnverénderungen in Anwendung der besoldungsrechtlichen Bestimmungen sowie Entscheide im
Zusammenhang mit Dienstaltersgeschenken, Vergitungen und Spesenersatz. Die Zustandigkeit und der Rechtsschutz bei einer Umgestaltung sind
speziell geregelt und entsprechen derjenigen bei der Beendigung eines Arbeitsverhdlinisses (vgl. Ziffer 10.4 und 10.6).

10.3.2

Dienstanweisung

Nicht als personalrechtliche Entscheide gelfen blosse Dienstanweisungen (vgl. § 50 Abs. 4 Personalgesetz sowie Ziffer 10.5). Sie werden in
der Regel von der vorgesetzten Person erlassen. Da sie die Rechisstellung der einzelnen Mitarbeitenden nicht berthren, sind sie auch nicht
anfechtbar.

ZUSTANDIGKEIT

Nachfolgend wird dargelegt, wer fir die VWWahl, Beendigung oder Umgestaltung eines Arbeitsverhdlinisses wie auch fir die sogenannten Gbri-
gen personalrechtlichen Entscheide zusténdig ist.

10.4.1

Wahlbehérde

Der Regierungsrat ist fir die VWahl der Mitarbeitenden der Funktionsgruppe la, oberstes Kader, zustéindig. Die Vorsteherinnen oder die Vorsteher
der Dienststellen wahlen die Ubrigen Mitarbeitenden. Die enfsprechenden Bestimmungen finden sich in § 66 Absatz 1a des Personalgeset
zes sowie in § 66 der Personalverordnung. Fir das Personal des Gerichtswesens gilt eine besondere Zustandigkeitsordnung. Die rechtlichen
Grundlagen finden sich in § 66 Absatz 1b des Personalgesetzes und in der Verordnung iber die VWWahlen und die Gbrigen personalrechtlichen
Entscheide im Zustandigkeitsbereich des Kanfonsgerichts {vgl. SRL Nr. 52aq).
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10.4.2

Ubrige personalrechtliche Entscheide

Als Grundsatz gilt, dass die Waohlbeharde auch die Gbrigen personalrechtlichen Entscheide trifft (vgl. § 67 Abs. 1 Personalgesetz). Ist aber der
Regierungsrat Wahlbehérde (Funkfionsgruppe la), erlasst er nach erfolgter Wahl nur die folgenden, besonders wichtigen personalrechtlichen
Entscheide: Beendigung oder Umgestaltung. Fir alle Gbrigen personalrechtlichen Entscheide ist die Vorsteherin oder der Vorsteher des Depar-
fements zustandig, deren bzw. dessen Diensfaufsicht die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter untersteht (vgl. § 67 Abs. 2 Personalgesetz). Die
zustandige Behdrde kann die Zeichnungsbefugnis fur personalrechtliche Entscheide delegieren. Es gelten die Vorschriften der Organisationsver
ordnung betreffend Regelung der Unterschriftsberechtigung (vgl. SRL Nr. 36 sowie § 66 Abs. 3 Personalverordnung). Bei Mitarbeitenden, die
von einem gesefzgebenden Organ gewdhlt worden sind, tifft die oberste Aufsichisbehérde die brigen personalrechtlichen Entscheide (vgl.

§ 07 Abs. 3 Personalgesetz).

10.4.3
Uberblick iber die Zusténdigkeiten

Zustandig for Wahl e Beendigung Ubrige personalrechtliche
e Umgestaliung des Entscheide
Arbeitsverhdlinisses

Y Y Y

Mitarbeitende der Regierungsrat Regierungsrat Vorsteher/in des zustéindi-
Funktionsgruppe | ] || gen Departementes
Mitarbeitende der Vorsteher/in der Vorsteher/in der Vorsteher /in der Dienst-
Funkfionsgruppe Il | | Dienststelle Dienststelle | stelle

VERFAHREN

Das Personalrecht stellt nur wenige Sondervorschriften fiir das Verfahren auf. Im Ubrigen verweist es auf das in Verwaltungssachen geltende Ge-
sefz Uber die Verwaltungsrechtspflege (SRL Nr. 40). Dieses ist daher auf den Erlass, die Ausferigung und die Erdffnung der personalrechtlichen
Entscheide anzuwenden, und es sind dabei insbesondere auch die nachstehenden Grundsétze zu beachten.
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10.5.1

Rechtliches Gehor

Das Verwaltungsrechtspflegegesetz legt fest, dass einer Partei grundsatzlich vor Erlass eines Entscheids das rechtliche Gehor zu gewdhren ist.
Dies bedeutet, dass ihr Gelegenheit zu geben ist, sich schrifflich oder mindlich zur Sache zu Gussem, es sei denn, der Entscheid belaste sie nicht
oder es werde einem gestellten Anfrag entsprochen (vgl. im Detail § 46 Verwaltungsrechtspflegegesetz). Das Personalgesetz enthdlt in § 65
Absatz 2 eine Sondervorschrift; danach missen die Mitarbeitenden vor Erlass eines sie belastenden Entscheids, zum Beispiel bei Kindigung
und Umgestaltung des Arbeitsverhdliisses, schrifflich tber den geplanten Entscheid orientiert werden. Sie haben anschliessend Gelegenhett,
sich dazu zu Gussern.

10.5.2

Schriftlichkeit

Entscheide sind schriftlich auszufertigen (vgl. § 110 Verwaltungsrechtspflegegesetz). Dies gilt grundsétzlich auch fir personalrechtliche Ent-
scheide. Im Sinn einer Vereinfachung des Verfahrens ist im Personalrecht aber folgende Sonderregelung festgelegt: Es kann auf die schriffliche
Ausfertigung des personalrechtlichen Entscheids verzichtet werden, wenn die zustandige Behdrde 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 Vergitungen fir Nacht- und Sonntagsarbeit, Spesenabrechnungen sowie Mitteilung der
iahrlichen individuellen Besoldungsanpassung (IBA-Entscheid). Sollte die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter mit dem Entscheid nicht einverstanden
sein, kann sie oder er innert zehn Tagen seit Kenninis von der zusténdigen Behérde eine schrifiliche Ausferfigung des Entscheids verlangen und
den Enfscheid geméss Rechtsmittelbelehrung anfechten.

Das Personalrecht enthdlt weitere Sondervorschriften zur Schrifflichkeit, so zum Beispiel zum bereits erwdhnten rechilichen Gehér und bei der

Beendigung des Arbeitsverhdliisses (vgl. § 65 Abs. 2 und § 18 Abs. 1b Personalgesetz).

Beispiel: Kindigung wegen Pflichtverletzungen oder wegen Verhaltens- und Leistungsmangeln:

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

2. Schritt:
Schriftliche Orientierung, dass beabsichtigt wird, eine Kindigung auszusprechen, da sich froftz schrifilicher Mahnung die Pflichtverletzungen
oder Verhaltens- und Leistungsméngel wiederholt haben. Die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter kann sich dazu schrifflich oder mindlich Gussern

[rechtliches Gehar, vgl. § 65 Abs. 2 Personalgesetz).
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10.5.3

Begriindung

Ein schriftlich ausgefertigter Entscheid hat grundsatzlich auch eine Begrindung — kurz gefasste Darstellung des Sachverhalts, der Anfrage der
Parteien, der Erwdgungen — zu enthalten. Falls den Anfragen der bzw. des Mitarbeitenden voll entsprochen wird, kann auf die Begrindung
verzichtet werden (vgl. §8 110 f. Verwaltungsrechtspflegegesetz).

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. Wahl, einschliesslich Festlegung der wesentlichen Bestandteile des Arbeitsverhdlinisses geméss § 12 Absatz 2 des Personalgesetzes

b. Beendigung eines Arbeitsverhdlinisses durch Entscheid sowie Umgesfaltung eines Arbeitsverhdlinisses, sofem diese nicht in beidseitigem
Finvernehmen erfolgen

c. Verpflichtung zu einem bestimmten VWohnsitz

d. besoldefer Urlaub ohne Rechtsanspruch von mehr als zehn Arbeitstagen

e. lohnfestlegung infolge einer Funktionsanderung

f. unbesoldeter Urlaub von mehr als 30 Kalendertagen

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

RECHTSSCHUTZ

Das Personalrecht sieht einen umfassenden Rechtsschutz vor: Jeder personalrechtliche Entscheid — nicht aber eine Dienstanweisung — ist anfecht-
bar. Die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter hat das Recht, einen persono|recht|ichen Entscheid, mit dem sie oder er nicht einverstanden ist, bei
einer Ubergeordneten Instanz anzufechten und Uberprifen zu lassen (auch zur Rechtsmittelbelehrung vgl. § 110 Abs. 1 Verwaltungsrechtspfle-
gegesetz). Es ist dabei die gesetzliche Frist von 30 Tage seit der Eréffnung einzuhalten; die Beschwerdeschrift hat einen Anfrag und dessen
Begrindung zu enthalten.

10.6.1

Verwaltungsgerichtsbeschwerde/Verwaltungsbeschwerde

CGegen Entscheide iber die Beendigung oder Umgestaliung eines Arbeitsverhdlinisses ist das Rechtsmittel der Verwaltungsgerichtsbeschwerde
gegeben [vgl. § 70 Abs. 1 Personalgesetz). Die Beschwerde hat keine aufschiebende Wirkung (vgl. § 73 Personalgesetz). Das Kantonsgericht 112
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frifft einen Feststellungsentscheid, d.h. es kann einen rechtswidrigen Entscheid nicht aufheben, sondern es stellt lediglich die Rechtswidrigkeit des
Entscheids fest, was zur Schadenersatzpflicht des Kantons fihren kann (vgl. § 72 Personalgesetz). 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 Ubrigen personalrechtlichen Entscheide, die nicht die Beendigung oder Umgestaltung eines Arbeitsverhdlinisses betreffen, sind beim Regie-
rungsrat mit Verwaltungsbeschwerde anfechtbar (vgl. § 70 Abs. 2 Personalgesetz). Die aufschiebende Wirkung richtet sich in diesen Fallen nach
§ 131 des Verwaltungsrechtspflegegesetzes.

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 kénnen mit Beschwerde in &ffentlich-rechtli-
chen Angelegenheiten beim Bundesgericht angefochten werden.

10.6.3

Klage

Es gilt zu beachten, dass der Entscheid Gber vermogensrechtliche Anspriche aus einem Arbeitsverhdlinis keinen personalrechtlichen Entscheid
gemdass Personalrecht darstellf (vgl. § 75 Personalgesetz). Nach den Bestimmungen des VRG beurteilt das Kantonsgericht samtliche vermagens-
rechilichen Anspriiche aus &ffentlich-rechtlichen Arbeitsverhdlmissen im Klageverfahren (vgl. § 162 Verwaltungsrechtspflegegesetz). Dies gilt
auch fir alle Streitsachen aus &ffentlich-rechtlichen Vertrédgen sowie Gesamtarbeitsvertragen.

10.6.4

Personalrechtliche Entscheide der Gerichte und der Gbrigen Gemeinwesen

In gleicher Weise, wie unter Ziffer 10.5.2 angefihrt, kénnen auch die Entscheide der Verwaltungsbehdrden der brigen Gemeinwesen ange-
fochten werden (beispielsweise des Gemeinderats).

Fur die Gerichte gilt beziglich des Rechtsschutzes eine Sonderregelung (§ /1 Personalgesetz): Personalrechtliche Entscheide des Kanfonsge-
richts und solche der ihm unterstellten Gerichte und Organisationseinheiten kénnen beim Kantonsgericht mit Verwaltungsgerichtsbeschwerde
angefochten werden.

10.6.5

Schlichtungsstelle

Die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter, aber auch die zustandige Behorde kann in samilichen Streitigkeiten aus einem offentlich-rechtlichen Ar-
beitsverhalis, d.h. sowohl vor oder auch nach Erlass eines allfdlligen Entscheids, die Schlichtungsstelle um Vermitilung anrufen (vgl. §§ 68 ff.
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Personalverordnung]. Die Stelle berdt beide Seiten mit dem Ziel, eine einvernehmliche L&sung zu finden, ohne dass der Beschwerdeweg be-
schritten werden muss. Der Schlichtungsversuch ist freiwillig. Das Gesuch um Durchfihrung einer Schlichtungsverhandlung muss schriflich und
begrindet beim Sekretariat der Schlichtungsstelle, das vom Rechtsdienst der Dienststelle Personal gefthrt wird, eingereicht werden. Gleichzeitig
muss glaubhaft gemacht werden, dass Gesprache zwischen den Parteien statigefunden, diese aber zu keiner Einigung gefihrt haben. Die zu-
stdndige Behdrde muss bereits Uber die Streitsache informiert sein. Das Verfahren vor der Schlichtungsstelle unterbricht allféllige Rechtsmittelfristen.

10.6.6

Uberblick

Die folgende, zusammenfassende Darstellung zeigt den Rechtsweg bei Beschwerden gegen Entscheide kantonaler Behdrden (ohne Gerichts-
personen, arziliches Personal sowie Lehr- und Fachpersonen der schulischen Dienste der Volksschulen):

samfliche personalrechtliche
Streitigkeiten (auch vor Erlass eines
Entscheides)

(

Gesuch an Schlichtungsstelle
(freiwilliges Verfahren)

® Beendigungsentscheid ® Vermdgensanspriche tbriger personalrechtlicher Entscheid
e Umgestaltungsentscheid e Streitsachen aus ffentlich-
rechilichen Vertragen

( ( y

Gesuch der Schlichtungsstelle
(freiwilliges Verfahren, Unterbruch von allfélligen Rechtsmittelfristen)

oder oder oder
Verwaltungsgerichtsbeschwerde Klageverfahren am Verwaltungsbeschwerde

an das Kanfonsgericht Kanfonsgericht an den Regierungsrat
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