Dr. Anton Lauber / Monica Gschwind, Medienkonferenz vom 23. Marz 2018

Revision des kantonalen Lohnsystems
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Was steht heute im Personalrecht?
36 Personalgesetz

§ 36 Grundsatz

1 Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind zur persodnlichen
verpflichtet.

2 Sie haben die ihnen Ubertragenen Aufgaben freundlich,
gewissenhaft und wirtschaftlich auszufihren und dabei die
Interessen des Kantons zu wahren.



Was steht heute im Personalrecht?

9 Personalverordnung

9 Allgemeines

1 Das Personalamt erlasst Richtlinien zur Durchftihrung von
Mitarbeitendengesprachen. Das Formular zum Mitarbeitendengesprach
bildet einen integrierenden Bestandteil dieser Richtlinien.

2 Die Anstellungsbehorde fuhrt eine Kontrolle tGber die Durchfiinrung
der Mitarbeitendengesprache.

3 Mit den Lehrpersonen werden Mitarbeitendengesprache gemass
den Richtlinien der Bildungs-, Kultur- und Sportdirektion
durchgefuhrt.

4 Die Gesprachsunterlagen sind den Personalakten beizufligen, und
das Bewertungsergebnis ist zu Auswertungszwecken zu erfassen.



Was steht heute im Personalrecht?

§ 27 Personalverordnung

§ 27 Erfahrungsstufenanstieg

1 Hat die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter den Stellenauftrag oder die
Stellenanforderungen , erfolgt

2 Fur Mitarbeitende, welche eine nachhaltig
erbringen, kann in einem Kalenderjahr maximal
gewahrt werden.

3 Die Anstellungsbehorde, fur Lehrpersonen auf Antrag der Anstellungs-
behorde die Bildungs-, Kultur- und Sportdirektion, teilt den betroffenen
Mitarbeitenden ihren Entscheid Uber die Beschleunigung oder
Nichtgewahrung des Erfahrungsstufenanstiegs in Form einer
Verfligung schriftlich mit.



Leistung gilt bereits heute als Pflicht

Gemass Personalgesetz wird bereits heute fur
bezahlt. Verlangt wird die

Das gilt far und auch fur das

Die Personalverordnung konkretisiert, wie die Aufgaben-
erfillung gemessen werden soll. Das Instrument fur die
Messung ist bei allen Verwaltungsangestellten das

Auch bei den unterrichtenden Personen wird bereits heute ein
MAG durchgefihrt und die Aufgabenerflllung objektiv beurteilt.



MAG und Lohnentwicklung sind aktuell getrennt

- Die individuelle Lohnentwicklung wird heute durch die
Systematik der Erfahrungsstufen (ES) gesteuert, ohne direkte
Anbindung zum Mitarbeitenden-Beurteilungs-Instrument
(MAG).

- Der Stellenauftrag und die Stellenvoraussetzungen muissen
heute erflllt sein, um innerhalb der Lohnklasse entlang der
Erfahrungs-stufen aufzusteigen.
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Revision des Lohnsystems ist keine Sparmassnahme

- Die Kosten fir den jahrlichen Anstieg der Erfahrungsstufen
betragen rund 1 Prozent der Gesamtlohnsumme
(rund 6 Mio. Franken).

- Die fur individuelle Lohnentwicklungen zur Verfigung
stehenden
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Abkehr von den Erfahrungsstufen

- In der Praxis schlagt sich heute weder eine sehr gute, noch
eine unbefriedigende Leistung in der individuellen
Lohnentwicklung nieder.

- Der auf das System der Erfahrungsstufen ist
gross (Verfassungsinitiative der Liga Baselbieter Steuerzahler,
Postulat «Flexibilisierung des Lohnsystems»).

- Eine grosse Mehrheit der Kantone sowie der Bund beziehen
die Leistungsbewertung starker ein.
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Lohnpolitische Grundsatze

- Der Kanton Basel-Landschaft versteht sich als fortschrittlicher
Arbeitgeber mit einer

- Der Kanton richtet seinen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
einen den Aufgaben und der personlichen Leistung
entsprechenden Lohn aus.

- Der Kanton benutzt zur Umsetzung seiner Lohnpolitik eine

- Die Umsetzung der lohnpolitischen Grundsatze wird
fortlaufend tberpruft.
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Vorgaben des Regierungsrats

Das neue Lohnsystem soll in seiner Ausgestaltung und
Anwendung sein.

Die Weiterentwicklung des Lohnsystems muss im Vergleich
zur heutigen Systematik der Erfahrungsstufen
sein.

Die bisherigen mit ihren Minima und Maxima
sowie die
Die zu den Lohnklassen resp.

Lohnbandern
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Zielsetzungen des Regierungsrats

- Einfihrung des leistungsbezogenen MAG flr das
Verwaltungspersonal und fir das unterrichtende Personal.

- In einem Schritt: Anbindung des Anstiegs der
Erfahrungsstufen an das Ergebnis des MAG.

- In einem Schritt: Anbindung des Anstiegs im
stufenlosen Lohnband des neuen Lohnsystems an das
Ergebnis des MAG.

- Die finanziellen Mittel sollen
werden.
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Zielsetzungen des Regierungsrats

- Die fur individuelle Lohnentwicklungen zur Verfigung
stehenden

- Ziel ist die EinfUhrung einer
der Direktionen, Besonderen Behdrden,
Gerichte und offentlichen Schulen.

- Die , die sich bei der
Beurteilung von unterrichtendem Personal ergeben, bspw.
aufgrund der grossen Fuhrungsspanne der Schulleitungen,
sind dem Regierungsrat bewusst.
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Hoherer Stellenwert des neuen MAG

- Das neue MAG bildet die Basis fir die individuelle
Lohnentwicklung.

- Das neue MAG ist massgebend fur die Hohe der
Lohnentwicklung.

- Neu wird Iin qualifiziert.

Erflllt die Anforderungen gemass Stellenbeschrieb,
gute Leistung.
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Bel den Bewertungen mit A andert sich wenig

- rund 80 bis 90 Prozent der Bewertungen,

- mit einem finanziellen Volumen von rund 5 Mio. Franken.

- dieser Betrag gilt fur das kunftige Lohnbandmodell und nicht
bereits jetzt im Modell der Erfahrungsstufen.

- Rund 10 bis 15 Prozent der Bewertungen werden ein A+ sein
far sehr gute Leistungen (mit einem finanziellen Volumen von
rund 1 Mio. Franken im Lohnbandmodell).

- Rund 5 Prozent der Bewertungen werden ein B sein flr
ungentgende Leistungen (flur B-Bewertungen werden keine
finanziellen Mittel benotigt).
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MAG als Fuhrungsinstrument

- Geld fur die sehr guten Bewertungen steht auch zur
Verfligung, wenn niemand mit B qualifiziert wirde.

- Der Vorgesetzte, der viele Bewertungen mit A+ abgibt,
produziert entsprechend nur noch kleine individuelle finanzielle
Anstiege im Lohnband.

Mit der direkten Verbindung von MAG und Lohnentwicklung
wird das gestarkt.
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Starkung der Vorgesetzten

- Die vom Regierungsrat in eigener Kompetenz beschlossene
Uberarbeitung und Vereinfachung des MAG starkt dessen

ganz
massgeblich.
- Die
In Zukunft massgebend.
- Eine anhand von

Zielerreichung, Aufgabenerfillung und Kompetenzbeurteilung
wird gestarkt.

- Die Anforderungen an die Zielvereinbarung und die
Beurteilung steigen. Ebenso die Anforderungen an die
Kommunikations- und Konfliktfahigkeit.
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Martin Luthy

L eiter Kantonales Personalamt
Finanz- und Kirchendirektion
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RRB Nr. 1808 vom 13. Dezember 2016: Projektauftrag

- Die FKD wird beauftragt, ein alternatives Konzept beziglich der
Bestimmung und Entwicklung des individuellen Lohnanteils zu erarbeiten.

RRB Nr. 0810 vom 13. Juni 2017: Weiteres Vorgehen

- Die Einfiihrung eines stufenlosen Lohnband-Systems soll weiterverfolgt
werden.

. Start Vernehmlassung Entwurf LRV

- Entwurf LRV geht in die Vernehmlassung bei den Gemeinden, den
politischen Parteien und den Personalverbanden.
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Um einen mdglichen Leistungslohnanteil festlegen zu knnen, braucht
es eine Bewertungsgrundlage, welche die Leistung moglichst objektiv
und differenziert erfasst, damit der Anspruch der Mitarbeitenden auf
Lohngleichheit gewahrleistet ist.

RRB Nr. 1030 vom 4. Juli 2017: Projektauftrag zur Pr  Gfung und
Uberarbeitung der Mitarbeitendenbeurteilung

- Das Personalamt wird beauftragt, das bestehende MAG inhaltlich
zu Uberarbeiten.

RRB Nr. 395 vom 13. Marz 2018: Konzept zum Uberarbeite ten
Mitarbeitendengesprach

- Das Personalamt wird beauftragt, gemeinsam mit den
Anstellungsbehotrden das neue MAG einzufihren.
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Die Lohnklassen werden in Lohnbander mit Minimum- und Maximalwerten
umgewandelt.

Der Regierungsrat stellt jahrlich ca. 1% der Gesamtlohnsumme fir die
iIndividuelle Lohnentwicklung in das Personalbudget ein.

100% Gesamtlohnsumme = 99% bestehende Lohne +
1% Mittel individuelle Lohnentwicklung

Der Landrat beschliesst analog dem heutigen Vorgehen die
Gesamtlohnsumme (100% + x% Teuerungsausgleich)
(8 49 Personaldekret).

Die Lohnentwicklung ftr alle Mitarbeitenden berechnet sich aufgrund von 3
Faktoren: der Mitarbeitendenbeurteilung (MAG), der Position im Lohnband
(Erfahrungskomponente) sowie dem zur Verfigung stehenden Budget fur
Lohnerhdéhungen.
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Die Lohnklassen werden 1:1 in Lohnbander tGbertragen.
Unterhalb des Funktionslohns werden diejenigen Mitarbeitenden
eingestuft, die die Stellenanforderungen noch nicht erfillen.

Lohnklasse 14 Lohnband 14

Stufe Jahr inkl. 13 Jahr inkl. 13

27 108'681.30 Max. 108'681.30
26 108'183.40

25 107'686.15

82'726.80
79'642.55 Funktionslohn 79'642.55

2
1
A 76'445.20 Min. 70'055.05
B
C

73'251.75
70'055.05
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\VUElpAll Regierungsrat

Budgetierung individuelle
Lohnerhéhungen

Regierungsrat

Bestimmungen uber die
jahrlichen individuellen
Lohnanpassungen
(zwei Kriterien)

Gewichtung der Kriterien flr die individuelle
Lohnentwicklung

Berechnung der einzelnen Lohne auf
Ebene Direktion, Gerichte, Bes. Behorden

Vorgesetzte Regierungsrat Lohnsteuerungsmatrix
Kriterium 1: Kriterium 2: I
Mitarbeitenden- Erfahrung (Lage im
beurteilung (MAG) Lohnband) J
I |
v Verabschiedung ]
Dezember Globalbudget
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Die zur Verfigung stehenden Mittel (ca. 1% der Gesamtlohn-
summe) werden mit Hilfe der Lohnsteuerungsmatrix auf die
Mitarbeitenden verteilt.

Lage im Lohnband Mitarbeitendenbeurteilung

B A A+
(Q4) - Oben 0% 0.5% 1%
(Q3) - Oberhalb Mitte 0% 1% 2%
(Q2) - Unterhalb Mitte | 0% 1.5% 3%
(Q1) - Unten 0% 3% 4.25%
Unter Funktionslohn 3% 4.75% 5.5%

Die Prozentwerte innerhalb der Lohnsteuerungsmatrix sind Beispielwerte
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Die individuelle Lohnentwicklung wird in Abhangigkeit der
folgenden Faktoren berechnet:

1. bisherige Position im Lohnband

Lohnentwicklung
bei A-Bewertung

4. Lohnband-Viertel 0.5%
3. Lohnband-Viertel 1%
2. Lohnband-Viertel 1.5%
1. Lohnband-Viertel 3%
Unter Funktionslohn 4.75%

Die angegebenen Prozentwerte sind Beispielwerte
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Die individuelle Lohnentwicklung wird in Abhangigkeit der

folgenden Faktoren berechnet:

2. Ergebnis der Mitarbeitendenbewertung (MAG)

Lohnentwicklung im
2. Viertel des Lohnbands

A+
sehr gute Leistung, Ubertrifft die 3%
Anforderungen deutlich
A

0
gute Leistung, Anforderungen erfillt 1.5%
B
ungenugende Leistung, Anforderungen 0%

nicht erfullt

Die angegebenen Prozentwerte sind Beispielwerte
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Die individuelle Lohnentwicklung wird in Abhangigkeit der folgenden
Faktoren berechnet:

3. zur Verfugung stehende Mittel ftr individuelle
Lohnentwicklung

- Sie bilden den festen Rahmen bei der Gestaltung der
Lohnsteuerungsmatrix

- Die Gesamtlohnsumme wird ausschliesslich bei zusatzlichen
und wegfallenden Stellen angepasst, aber nicht aufgrund der
iIndividuellen Lohnentwicklung

- Die Werte innerhalb der Matrix werden entlang den
lohnpolitischen Schwerpunkten des Regierungsrats, den
bisherigen Lohnen sowie der Verteilung der Mitarbeitenden-
bewertungen festgeleqgt.
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Lohnentwicklung zuktnftig und heute (Bsp. basierend auf Modellrechnung)

Lohnband 14 (vs LK14)
120'000.00

100'000.00

Funktionslohn

60'000.00

40'000.00

20'000.00 —ES-Anstieg B-Beurteilungen
—A-Beurteilungen —A+-Beurteilungen

1234567 8 910111213141516171819202122232425262728293031323334353637383940

Die angegebenen Lohnentwicklungen basieren auf Beispielwerten
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Eine starkere Betonung des Leistungsbezugs I1.R.d.
Individuellen Lohnentwicklung fuhrt zu einer Veranderungen
der FUhrungskultur.

Deshalb ist die Einfihrung des stufenlosen Lohnband-
systems in 2 Schritten geplant.

In einer ersten Phase ab 1. Januar 2020 wird der heutige
Erfahrungsstufen-Anstieg direkt an die Mitarbeitenden-
beurteilung gebunden.

In einer 2. Phase wird am 1. Januar 2022 erstmalig eine
Lohnentwicklung im neuen stufenlosen Lohnband-System
durchgefihrt.
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Regierungsratin Monica Gschwind

Vorsteherin der
Bildungs-, Kultur- und Sportdirektion
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Was steht heute in der Verordnung?

Verordnung fur die Schulleitung und die Schulsekretariate vom 13. Mai 2003

Aufgaben :

(8 20 Abs. 1 lit. d).
Mitarbeiterinnen- und Mitarbeitergesprach:

- Die Mitglieder der Schulleitung fihren mit den Lehrerinnen und Lehrern
folgende Mitarbeiterinnen- und Mitarbeitergesprache durch:

b. nach Ablauf der Probezeit regelméssig oder auf Wunsch der Schulleitung
oder der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters (8 24 Abs. 1 lit. a und b).
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Was steht heute in der Verordnung?

Gesprachsinhalt:

- Die Schulleitungsmitglieder bringen gegeniber den Lehrerinnen und
Lehrern folgende Punkte zur Sprache:
a. ;

b. die Arbeit fur die Schule als Ganzes;

c. das zukulnftige Arbeitspensum;

d. die Weiterbildung;

e. die allfallige Planung von Urlaub, des Ruhestandes oder anderer
personlicher Ereignisse;

f. ;

g. die Arbeitsbedingungen an der Schule (8 27 Abs. 1).
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Spezielle Ausgangslage bei den Lehrerinnen / Lehrern

MAG und Feedback der Schulleitungen liegen vor. Das MAG
bei den Lehrpersonen ist seit Jahren etabliert

(Gemass Mitarbeitendenumfrage an den Schulen des Kantons
Basel-Landschaft 2010 wird das MAG als gut beurteilt.)

sondern lediglich eine Weiterentwicklung des
bereits erarbeiteten Instrumentariums.
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Beschluss Regierung: Planung MAG flr Lehrer

Die FKD und die BKSD sind
vom Regierungsrat beauftragt, bis zu diesem Termin ein
Projekt «MAG flr Lehrpersonen» umzusetzen.

- Durchfuhrung des aktuellen MAG in den Jahren 2018, 2019
und 2020.

- Ordentlicher Stufenanstieg im aktuellen Lohnsystem bis und
mit 2021.
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Beschluss Regierung: Planung MAG flr Lehrer

Inkrafttreten der neuen, nochmals zu &ndernden
Personalverordnung (Anbindung ES-Anstieg an Ergebnis MAG auch
bei Lehrpersonen) und Einfihrung des neuen MAG flr
Lehrpersonen.

Lohnrelevante Zielvereinbarung mit dem neuen MAG
(EinfUhrungsphase).

Erste Bewertung der Leistung (Zielsetzungen,
Aufgabenerfillung und Kompetenzen) mit dem neuen MAG.

Inkrafttreten des neuen Lohnsystems (LRV).

Anstieg des Lohns erstmalig im Lohnband des
neuen Lohnsystems (LRV).
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Regierungsrat Dr. Anton Lauber

Vorsteher der
Finanz- und Kirchendirektion
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Weiteres Vorgehen fur die Verwaltungsangestellten

Inkrafttreten der Anderung der
Personalverordnung (8 27 / Anbindung ES-Anstieg an
Ergebnis MAG) und EinfiUhrung des neuen MAG.

Lohnrelevante Zielvereinbarungen
mit dem neuen MAG (EinfUhrungsphase).

Erste Bewertung der Leistung
(Zielsetzungen, Aufgabenerfillung und Kompetenzen) mit dem
neuen MAG.

Ordentlicher Stufenanstieg im alten
Lohnsystem, gemass geanderter Personalverordnung 8§ 27
und basierend auf der Leistungsbeurteilung im neuen MAG.
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Weiteres Vorgehen fur die Verwaltungsangestellten

Zweite Bewertung der Leistung
(Zielsetzungen, Aufgabenerfillung und Kompetenzen) mit dem
neuen MAG.

Ordentlicher Stufenanstieg im alten
Lohnsystem, gemass geanderter Personalverordnung 8§ 27
und basierend auf der Leistungsbeurteilung im neuen MAG.

Inkrafttreten des neuen Lohnsystems
(LRV).

Anstieg des Lohns erstmalig im Lohnband
des neuen Lohnsystems (LRV).
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Leistung und faire Lohne im Mittelpunkt

- Es wurde schon immer ausschliesslich Leistung entlohnt.

- Aber: Die im aktuellen System vorgesehenen Mdglichkeiten,
besondere Leistungen zusatzlich zu honorieren, kdnnen nicht
systematisch genutzt werden, da sie

sind.

- Die Honorierung von besonders guten Leistungen ist eine der
wesentlichen Neuerungen der Teilrevision.
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Leistung und faire Lohne im Mittelpunkt

- Unterschiedliche Leistungen sollen in Zukunft also
werden kdnnen.

- Mitarbeitende mit einer guten oder sehr guten Beurteilung
werden weiterhin eine jahrliche Lohnentwicklung erhalten.

- Mitarbeitende mit einer ungentgenden Leistung erhalten
keinen Anstieg im stufenlosen Lohnband.
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Keine Sparmassnahme

, die heute Im Rahmen der Systematik der
Erfahrungsstufen verteilt werden (6 Mio. Franken pro Jahr),
sollen in Zukunft werden.

- Das neue MAG und das neue Lohnsystem sind
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Der Vorschlag der Initianten ist mit folgenden Nachteilen
verbunden:

- Einschrankung der Budgetkompetenz des Landrats.

- Dem Personaldekret sowie dem Pensionskassendekret wirde die
rechtliche Basis entzogen.

- Praktische Umsetzung teilweise unklar oder gar nicht moglich.

- Verankerung der Bestimmung zur Personalpolitik in der
Verfassung bringt keinen Mehrwert, da bereits dhnliche
Bestimmungen auf Gesetzesstufe existieren.
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Die bei den Gemeinden, Parteien und
Personalverbanden wird dauern.

Ein Entscheid des Landrats ist fir Ende 2018 / Anfang 2019
geplant.

Er wird sein, da es sich um eine Anderung
eines Dekrets handelt.

Es wird also geben.
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