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1 Einleitung
1.1 Umfeld

Mit dem Inkrafttreten der neuen Spitalfinanzierung am 1. Januar 2012 sah sich das HFR
einem bisher unbekannten Wettbewerbsumfeld gegeniber, da mit der neuen gesetzlichen
Ordnung das Ziel verfolgt wurde, alle 6ffentlichen und privaten Spitdler, die auf der
Spitalliste aufgefiihrt werden, gleich zu behandeln.

Vor diesem Inkrafttreten teilte das HFR dem Staatsrat 2011 in der Vernehmlassung zum
Vorentwurf des Gesetzes Uber die Finanzierung der Spitaler und Geburtshauser seine
Besorgnisse mit. Das HFR formulierte damals Vorschlage zur Flexibilisierung des
gesetzlichen Rahmens beim Personalmanagement. Diese Vorschlage wurden nicht
bertcksichtigt.

Nach dem Inkrafttreten der neuen Ordnung zeigte es sich sehr schnell, dass die Kosten
des HFR empfindlich héher sind als diejenigen der grossen Mehrheit der vergleichbaren
Spitaler. Aufgrund dieses Sachverhalts war der Staat Freiburg gezwungen, eine
Ubergangsfinanzierung sicherzustellen, um namentlich die Betriebskosten des HFR, die
nicht von den durch seine Tatigkeit generierten Einnahmen gedeckt wurden, zu
finanzieren. Die Personalkosten erklaren diese Situation teilweise, da das Niveau der
Entlbhnung des Personals des HFR Uber dem landesweiten und dem Westschweizer
Durchschnitt liegt (siehe dazu Kap. 3 unten). Diese Ubergangsfinanzierung, die vom Staat
Freiburg sichergestellt wird, muss aber mehr oder weniger kurzfristig abgeschafft werden.

Uber die Frage der Finanzierung hinaus muss das HFR in dem vom Bundesgesetzgeber
geforderten Wettbewerbsumfeld mit anderen Spitalern sein Personal in eine autonome
und entwicklungsfahige Organisation einbinden kdnnen, um den Herausforderungen der
Zukunft zu begegnen.

Gegeniber einem solchen Umfeld suchte die Direktion des HFR nach Lésungen, um die
Moglichkeiten, die im derzeitigen gesetzlichen Rahmen bestehen, so gut wie mdglich
auszuschopfen. 2012 verlangte sie ein Rechtsgutachten zu diesem Thema; dieses kam
zum Schluss, dass die Autonomie, die dem HFR zusteht, zu beschrankt ist, als dass sie
einen echten Spielraum beim Personalmanagement zuliesse. Dieses Rechtsgutachten
kommt zum Schluss, dass nur eine Anderung von Artikel 37 des Gesetzes vom 27. Juni
2006 uber das freiburger spital (SGF 822.0.1; HFRG) ein vollkommenes Uberdenken des
Personalmanagements des HFR ermdglichen kann.

Mit Schreiben vom 4. Februar 2014 an den Staatsrat teilte das HFR seine Uberlegungen
zur Anwendung des Dienstverhaltnisses des Staatspersonals auf das Personal des HFR
mit und ersuchte um einen Entscheid Uber den Grundsatz der Flexibilisierung bei der
Anwendung des Gesetzes vom 17. Oktober 2001 Uber das Staatspersonal (SGF 122.70.1;
StPG) durch eine Anpassung von Artikel 37 HFRG.

1.2 Auftrag

Mit Schreiben vom 30. Juni 2014 an das HFR wies der Staatsrat in erster Linie darauf hin,
dass es am HFR sei, seine Zustandigkeiten im Rahmen von Artikel 37 HFRG
wahrzunehmen, denn diese Mdglichkeit werde noch nicht ganz ausgenitzt. Der Staatsrat
wulnschte auch instandig, dass eine Verwaltungsvereinbarung zwischen dem HFR und
dem Amt fUr Personal und Organisation (POA) abgeschlossen werde, eine Méglichkeit,
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die in Artikel 13 StPG angeboten wird. Schliesslich verlangte der Staatsrat vom HFR, dass
es eine Arbeitsgruppe, die beauftragt wird, ihm Vorschlage, mit denen der derzeitige
Rahmen flexibilisiert werden kann, zu formulieren, ins Leben rufe; diese Vorschlage
wurden in kirzester Frist erwartet.

1.3 Zusammensetzung der Arbeitsgruppe

Bei der Vergabe des Auftrags an die Arbeitsgruppe (AG) legte der Staatsrat fest, dass das
Amt fur Personal und Organisation des Staates Freiburg (POA), die Finanzverwaltung
(FinV) und die Direktion fir Gesundheit und Soziales (GSD) beigezogen werden mussen.
Der Staatsrat hat auch den Grundsatz festgehalten, wonach der Vorsitz dieser AG einem
Mitglied des Verwaltungsrats des HFR (VR HFR) zukommen soll.

Auf dieser Grundlage wurde die AG wie folgt zusammengesetzt:
Vertreter/innen des HFR:

Martine Morard, Mitglied des VR HFR, Prasidentin der Delegation HR der Human
Resources (Préasidentin der AG)

Claudia Kéch, Generaldirektorin HFR

Sébastien Ruffieux, Generalsekretar HFR (Sekretar-Berichterstatter der AG)

Vertreter des Amtes fur Personal und Organisation (POA):

Markus Hayoz, Dienstchef
Claude Progin, Jurist

Vertreter/in der Direktion fiir Gesundheit und Soziales (GSD):

Patrice Zurich, Vorsteher des Amtes fur Gesundheit
Claudia Lauper Luthi, wissenschatftliche Beraterin

Vertreter der Finanzverwaltung (FinV):
Laurent Yerly, Staatsschatzverwalter

Ausserdem sollten Annick Kalantzopoulos, Direktorin Human Resources HFR, und Sabina
di Stefano Piller, wirtschaftswissenschaftliche Beraterin beim GesA die Arbeiten der
Gruppe begleiten.

1.4 Abgrenzung der Uberlegungen

Bevor die Mitglieder der AG ihre Uberlegungen aufnahmen, wollten sie den Umfang ihres
Auftrags klaren. Nachdem sie vom Rechtsgutachten, das am 25. Oktober 2012 von RA
Luke H. Gillon erstellt wurde (siehe ad 1.1 Umfeld), Kenntnis genommen hatten, einigten
sich die Mitglieder der AG auf die Feststellung, dass, wenn der Auftrag darauf beschrankt
bleibt, sich mit den Vorschlagen zur Flexibilisierung des bestehenden gesetzlichen
Rahmens ohne Gesetzesanderungen zu beschaftigen, die Uberlegungen nicht sehr weit
fuhren, da dieser Rahmen sehr starr ist. Die Mitglieder der AG haben deshalb
beschlossen, ihre Uberlegungen nicht nur auf die Flexibilisierung des bestehenden
gesetzlichen Rahmens zu beschréanken, sondern auch Varianten zu prifen, die
Gesetzesanderungen voraussetzen.
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Die Mitglieder der AG unterstrichen ebenfalls, dass man auch die Tatsache
berticksichtigen musste, dass allféllig zu formulierende Vorschlage zum Dienstverhaltnis
des Personals des HFR auch Auswirkungen auf das FNPG und die Pflegeheim des
Kantons und weitere ahnliche Einrichtungen haben kdnnten. Da diese Folgen, obwohl sie
bedeutend sind, nicht zum Auftrag der AG gehdren, wurden sie von ihr nicht geprtift.

1.5 Arbeitsmethode

Die von der AG befolgte Arbeitsmethode bestand in einer ersten Phase darin, durch das
HFR eine Liste seiner Bedurfnisse erstellen zu lassen, fur welche gesetzliche und
reglementarische Anderungen des Gesetzes und des Reglements notig waren (siehe ad
Kap. 2). In diesem Stadium nahm die AG Kenntnis von den Bedurfnissen, die vom HFR
aufgezahlt wurden, ohne jedoch deren Berechtigung zu beurteilen. Gleichzeitig nahm die
AG die vergleichenden Daten zu den Gehéltern zur Kenntnis (siehe ad Kap. 3).

In einer zweiten Phase wurden die vom HFR vorgestellten Bedurfnisse zur Beurteilung in
Kategorien eingeteilt. Daraus entstanden drei Arten von Flexibilisierung, die alle unter dem
Gesichtspunkt ihrer Vorteile und Nachteile untersucht wurden (siehe ad Kap. 4).

In einer dritten Phase gewahrte die AG gewissen Arten der Flexibilisierung Prioritat.
Anschliessend hat sie Vorschlage in Form von Varianten abgeleitet, eine davon
ausgewahlt, entwickelt und konkretisiert (siehe ad Kap. 5).

Die AG hat sich anschliessend mit dem Verfahren zur Ubermittlung ihres Berichts an den
Staatsrat beschaftigt (siehe ad Kap. 6).

Da die AG der Meinung war, dass die Anhérung des Personals und der Personalverbande
ein  Schlusselfaktor des Vorgehens ist, hat sie einen Vorschlag zum
Vernehmlassungsverfahren ausgearbeitet (siehe ad Kap. 7).

Um dem Staatsrat alle Elemente, mit denen er einen Entscheid fir oder gegen den
Vorschlag der AG fallen kann, zu geben, hat sie die Folgen der Wahl des Staatsrats fur

die Finanzen des HFR (siehe ad Kap. 8) und fur weitere Anstalten des Kantons im
Gesundheits- und Sozialbereich (siehe ad Kap. 9) erwahnt.

2 Liste der Bediurfnisse des HFR
Die AG liess die Liste der Bedurfnisse des HFR aufstellen. Diese BedUrfnigse wurden wie
folgt nach Themen aufgelistet: Anstellung, Vertragsabschluss, Anderung des

Arbeitsverhaltnisses, Entlohnung, Arbeitsbedingungen, sozialer Schutz, Personalpolitik.
Die entsprechenden Tabellen befinden sich in der Beilage 1 zu diesem Bericht.

3 Lohnvergleiche — Untersuchung von Perinova Compensation

Bei der Liste der Bedurfnisse bei der Flexibilisierung des Personalmanagements des HFR

wurde den Gehaltsfragen ein bedeutender Platz eingerdumt. Fur die AG war es deshalb
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notig, sich auf Lohnvergleiche stitzen zu kénnen, in denen das Problem der vom HFR
vorgebrachten zu hohen Lohnkosten wirklich zum Vorschein kam.

Dazu beauftragte das HFR die Firma Perinova Compensation, das Lohnniveau des
Personals des HFR mit demjenigen in den ubrigen Spitalern zu vergleichen. Diese Firma
hat eine Methode ausgearbeitet, mit der die Daten von 75 Spitalern und Kliniken in der
ganzen Schweiz verglichen werden und die 91 000 Mitarbeiterlohne umfasst (Daten
2014). Mit dieser Methode koénnen umfassende Vergleiche nach Funktionsbereich
(Gesundheitsfachpersonen, Verwaltung, Hausdienst usw.) und nach Funktion angestellt
werden. Es muss angemerkt werden, dass dieser Vergleich alle Funktionen, mit
Ausnahme der Funktionen der Kaderarzte umfasst. Mit dieser Methode kdnnen auch
gezieltere Vergleiche zu bestimmten Gruppen gemacht werden («Nicht Apfel mit Birnen
vergleichen»). Es sei noch darauf hingewiesen, dass die grosse Mehrheit der
Kantonsspitéler in diesem Vergleich eingeschlossen ist. Dieser erlaubt aber keine
Folgerungen zum Unterschied zwischen den Bedingungen im privaten und im o6ffentlichen
Bereich. Einerseits kdnnen die offentlichen Spitaler verschiedene Rechtsformen haben
(NB: einige von ihnen sind Aktiengesellschaften), und andererseits ist die Unterstitzung
der Kantone fur ihre offentlichen Spitaler von einem Kanton zum anderen sehr
verschieden (z. B. Investitionen, gemeinwirtschaftliche Leistungen (GWL), usw.).

Laut den Schlussfolgerungen des Vergleichs, der von der Firma Perinova Compensation
durchgefuhrt wurde, liegt das gewichtete mittlere Niveau der Léhne des HFR 7,9 % uber
dem Durchschnitt des Schweizer Markts, der von allen Spitdlern und Kliniken der
Gemeinschaft (75) gebildet wird. Wenn man die Funktionsbereiche betrachtet, steigt
dieser Satz sogar auf +13,5 % im Bereich des Hausdiensts / Hotellerie (Raumpflege,
Hauswirtschaft, Hotellerie, Facility Management) und auf +12,1 % im Pflegebereich
(Pflege und Betreuung). Umgekehrt bestéatigt dieser Vergleich, dass das mittlere
Lohnniveau im Bereich der Assistenzarzte und der Klinikleiter 8,1 % unter dem Marktmittel
liegt.

Es muss betont werden, dass die vergleichende Untersuchung anhand der Daten des
Jahres 2014 gemacht wurde; in diesem Jahr galten Sparmassnahmen fur das ganze
Personal des Staates Freiburg. Man kann deshalb annehmen, dass der Unterschied in
einem «normalen» Jahr noch grosser sein konnte.

Die Vergleichsmethode bertcksichtigt auch Parameter wie das Alter, das Geschlecht, die
Dauer der Erfahrung usw. Mit ihr kann auch ein dynamischer Vergleich der Entwicklung
der Lohne beispielsweise nach Alter, nach der Dauer der Erfahrung usw. gemacht
werden. Vor diesem Hintergrund zeigt der Vergleich, dass der Unterschied in der
Altersklasse 30 bis 45 Jahre stark zunimmt und dann stabil bleibt (im Allgemeinen wird
dann das Maximum der Gehaltsskala erreicht; siehe Beilage 2: Ergebnisse des Vergleichs
von Perinova Compensation).

Gleichzeitig zum Untersuchungsauftrag, den Perinova Compensation vom HFR erhielt,
wurde die Firma auch von H+ beauftragt, eine vergleichende Untersuchung der Léhne des
Personals der Schweizer Spitéler und Kliniken zu machen. Auf der Grundlage der Daten,
die bei diesem Auftrag gesammelt wurden, konnte Perinova Compensation das HFR mit
einer Gruppe von Westschweizer Spitdlern aus den Kantonen Bern (1 Spital), Waadt (3)
und Neuenburg (1) vergleichen. Die zur Verfigung stehenden Daten stammen aus dem
Jahr 2013, sie wurden angepasst, damit sie mit denjenigen des HFR (aus dem Jahr 2014)
verglichen werden konnten.

Laut den Ergebnissen dieses Vergleichs liegt das mittlere Niveau der Léhne des HFR um
9,1 % uUber demjenigen dieser Gruppe von Westschweizer Spitalern.
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Finanziell werden die Unterschiede gegentber dem nationalen Benchmark in folgender
Tabelle illustriert:

Comparaison salariale pour I'HFR

Domaines de fonction Nombre |HFR en Différences |Différences
de comparaison |en "CHF" en "CHF"
collabora-de tous les  [pour I'HFR |pour I'HFR
teurs hépitaux en |(net) (brut, avec
HFR 2014 ("CH") charges

Total : Toutes les fonctions / groupes de fonctions 2'845 |{¢ 107.9%| 10'615'243| 12'949'110

Groupes de fonctions avec écarts importants

Nettoyage, Entretiens, Hotellerie, Facility
Management - Total

Soins - Total 1'315/4}¢ 112.1% 8'118'745| 9'903'732
Médical, Assistants et chefs de cliniques - Total 289|{} 91.9%| -1'956'364| -2'386'490

3214 113.5% 2'028'906| 2'474'981

Im Vergleich mit dem mittleren Lohnniveau der berlcksichtigten Westschweizer
Spitalgruppe (BE, VD, NE) entsprechen die Loéhne des HFR Mehrkosten von
10 733 299 Franken netto und von 13093 123 Franken brutto (einschliesslich
Sozialabgaben).

4 Beurteilung und Priorisierung der Bedurfnisse

4.1 Methode

Bei der weitergehenden Untersuchung der vom HFR aufgelisteten Bedurfnisse wurden
diese nach Art der nétigen Flexibilisierung in Kategorien eingeteilt: Anwendung des
bestehenden Artikels 37 HFRG (siehe ad Kap. 4.2.1), Anderung des Reglements vom 17.
Dezember 2002 Uber das Staatspersonal (SGF 122.70.11; StPR) (siehe ad Kap. 4.2.2)
oder Anderung des bestehenden Artikels 37 HFRG (siehe ad Kap. 4.2.3). Diese
Bedurfnisse und die entsprechenden Lésungen wurden unter dem Gesichtspunkt der
finanziellen Auswirkung, der organisatorischen / funktionellen / kulturellen Auswirkung,
allfalliger Schwierigkeiten bei der Umsetzung, eines moglichen politischen Widerstands
und Widerstands von Seiten der Personalverb&dnde und nach ihrer wahrscheinlichen
Umsetzungsfrist beurteilt.

Die Ergebnisse dieser Beurteilungen wurden in Form von Grafiken aufgezeichnet, um die
Auswirkungen und Interaktionen der verschiedenen vorgeschlagenen Losungen fir ihre
Priorisierung auf einfache Weise zu illustrieren. Die entsprechenden Tabellen und
Grafiken befinden sich in den Beilagen 3 und 4 zu diesem Bericht.

Im Kapitel 4.2 unten werden die verschiedenen Arten der Flexibilisierung, die von der AG
geprift wurden, sowie ihre Vor- und Nachteile vorgestellt.

4.2 Arten der Flexibilisierung der HR-Verwaltung

4.2.1 Durch Anwendung des jetzigen Artikels 37 HFRG
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In Artikel 37 HFRG wird dem HFR eine bestimmte Zahl von Zustandigkeiten tbertragen;
damit diese ausgeubt werden kdénnen, braucht es ein besonderes Reglement des HFR,
das der Genehmigung durch den Staatsrat unterstellt ist. Obwohl das HFR anhand von
verschiedenen Reglementen, die vom Staatsrat genehmigt wurden, gewisse
Zustandigkeiten nutzt, gibt es noch einige Zustandigkeitsbereiche, fur die bis jetzt noch
kein Reglement erstellt wurde. Allerdings werden historisch gesehen gewisse
Zustandigkeiten, die das HFR mit dem Erlass eines besonderen Reglements ausiiben
konnte, tatséachlich schon vom HFR wahrgenommen.

Die folgenden Bereiche der Personalverwaltung kdnnten aufgrund von Artikel 37 HFRG
schon jetzt zugunsten des HFR flexibilisiert werden:

- Prufung der Bewerbungen (allgemein) (Zustandigkeit, die bereits vom HFR ausgetbt
wird)

- Prifung der Bewerbungen (hohere Kader und besondere Funktionen) (Zustandigkeit,
die bereits vom HFR ausgeubt wird)

- Kontrolle des POA und Abschluss des Verfahrens (Zustandigkeit, die bereits vom HFR
ausgeubt wird)

- Arztliche Untersuchung

- Aufhebungsvertrag (Zustandigkeit, die bereits vom HFR ausgetbt wird)

- Fo6rderung beruflicher Kompetenzen

- Arbeitsmarktzulage (Zustandigkeit, die bereits vom HFR ausgelbt wird)

Diese — eher theoretische als tatsachliche — Art der Flexibilisierung hat den Vorteil, dass
sie einfach ist, unter dem Vorbehalt der Genehmigung durch den SR in die eigentliche
Zustandigkeit des VR HFR fallt, kein Gesetzgebungsverfahren voraussetzt (es mussen
keine Gesetzesanderungen gemacht werden) und grundsatzlich auf wenig Widerstand
von Seiten des Personals stossen sollte.

Es muss aber festgestellt werden, dass die auf diesem Weg erreichten Flexibilisierungen
nicht zu einer wirklich grésseren Autonomie des HFR beim Personalmanagement fihren.
Die meisten Zustandigkeiten werden vom HFR tatsachlich bereits ausgetbt. Sie haben
sehr wenige Auswirkungen auf die Finanzen und wenige Auswirkungen auf die
Organisation, den Betrieb und die Kultur. Es geht hier um hauptsachlich operationelle
Zustandigkeiten. Das Fehlen jeglicher Zustandigkeit in empfindlichen Bereichen, namlich
bei der Entlohnung und beim Dienstverhdltnis des Personals, wird tberdies mit der
strikten Anwendung von Artikel 37 HFRG nicht wettgemacht.

(Fur weitere Einzelheiten: siehe Beilage 3 — Liste der Bedurfnisse des HFR nach Art der
Flexibilisierung, Kap.1)
4.2.2 Durch Anderung des StPR

Fur einige Bedurfnisse des HFR bei der Flexibilisierung des Personalmanagements muss
das StPR geéandert werden.

Folgende Bereiche sind betroffen:

- Zuhilfenahme einer Stellenvermittlung
- Veroffentlichung
- Angebote
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- Inhalt des schriftlichen Vertrags

- Arbeitsdauer und Arbeitszeit

- Ferien, Freitage und offentliche Amter

- Lohngarantie

- Entschadigung fur besondere Dienstleistungen

Diese Art der Flexibilisierung hat den Vorteil, dass es kein Gesetzgebungsverfahren
braucht (Zustandigkeit des SR) und das HFR bei der Ausarbeitung des
Anderungsentwurfs beigezogen werden kann (siehe Art. 8 Abs. 2 StPR).

Es muss aber festgestellt werden, dass die auf diesem Weg erreichten Flexibilisierungen
fur das HFR nur wenige Auswirkungen auf die Organisation, den Betrieb die Finanzen und
die Kultur haben; vorbehalten bleiben die Bereiche des Zeitausgleichs und der Entléhnung
der besonderen Dienste, der Arbeitszeit und der Lohngarantie. Bei letzteren Bereichen
wirden Anderungen des StPR, die besondere Ausnahmen fur das HFR vorsehen, beim
Personal auf bedeutenden Widerstand stossen, ohne dass deshalb die wirklich wichtigen
Bereiche fur das HFR berihrt wirden.

Bei den Diskussionen in der AG haben die Vertreter des POA (Garant fur die einheitliche
Anwendung des StPG) darauf hingewiesen, dass ein solches Ausnahmeverfahren
zugunsten des HFR im StPR zu Protesten von weiteren Sektoren des Staates, die
ebenfalls mehr Autonomie verlangen, fihren wirde. Ausserdem konnte ein solches
Verfahren zur Einfihrung besonderer Vorschriften nur fir das Personal des HFR, auch
wenn diese nur vom StPR und nicht vom StPG abweichen, allenfalls den gemass StPG
geltenden Grundsatz der Gleichbehandlung gefahrden, der fir alle Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter des Staates garantiert werden muss.

(Fur weitere Einzelheiten: siehe Beilage 3 — Liste der Bedurfnisse des HFR nach Art der
Flexibilisierung, Kap. 2)

4.2.3 Durch Anderung des derzeitigen Artikels 37 HFRG

Fur die wichtigsten Bedurfnisse des HFR bei der Flexibilisierung der Personalverwaltung
misste Artikel 37 HFRG geadndert werden, was zu mehreren Abweichungen vom StPG
fuhren wirde.

Folgende Bereiche sind betroffen:

- Ausschreibung

- Ordentliche Kindigung

- Dauer der Probezeit und Kiindigungsfrist
- Stellenaufhebung

- Einreihung der Funktionen

- Gehaltsskalen

- Anpassung der Skalen und Teuerung

- Leistungsabhangige Lohnentwicklung

- Altersgratifikation

- Uberstunden

- Mutterschaftsurlaub, Vaterschaftsurlaub, Adoptionsurlaub
- Personalpolitik

- Verwaltungsinstrument: Stellenplan

- Ausbildung, Nachwuchs, Beurteilung
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Wie bereits erwdhnt gibt Artikel 37 HFRG dem HFR bereits gewisse Zustandigkeiten im
Personalmanagement. Wenn man die gewinschten Abweichungen vom StPG in den
oben aufgezahlten Bereichen, namentlich diejenigen, bei denen es um die Entléhnung
geht, in diesen Artikel aufnimmt, kénnte die grundsatzliche Unterstellung unter das StPG
nicht mehr aufrechterhalten werden. Diese zahlreichen und grundsatzlichen
Abweichungen wirden ein hybrides Dienstverhéltnis, das weder innerhalb des StPG noch
ausserhalb des StPG steht, begriinden. Abgesehen davon, dass dieses Dienstverhaltnis
sowohl beim Personal als auch beim Arbeitgeber Verwirrung stiftete, ware es auch
technisch schwierig zu bewaéltigen. Es muss deshalb angenommen werden, dass die
Flexibilisierung des Personalmanagements in den erwdhnten Bereichen notwendigerweise
einen Ausstieg aus dem StPG voraussetzt.

Deshalb hat diese Art der Flexibilisierung (Ausstieg aus dem StPG) den Vorteil, dass sie
den einzigen Weg darstellt, auf dem die wichtigen Ziele fir das HFR erreicht werden
konnen. Mit diesen neuen Rahmenbedingungen kénnte das HFR seine Lohnkosten in den
Griff bekommen, namentlich weil es den Benchmark der lbrigen Spitdler als Referenz
Ubernehmen kénnte und dennoch die Zusténdigkeit hatte, wettbewerbsfahige Lohne
(siehe Assistenzarzte und Klinikleiter usw.) festzusetzen. Mit diesen neuen
Rahmenbedingungen wirde auch ein eigenes Dienstverhéltnis fur das Personal des HFR
geschaffen, das mit dem unabhéngigen Status der Spitalanstalten Ubereinstimmt, wie es
vom derzeitigen System der Spitalfinanzierung geférdert wird (juristische Person, die mit
der Zeit finanziell selbstdndig werden muss). Dabei kann das Personal beim Aufbau
dieses Dienstverhéltnisses beigezogen werden, so dass es sich besser mit diesem
Dienstverhaltnis und dem HFR identifiziert.

Diese Art der Flexibilisierung hat aber bedeutende Nachteile beim Erlassverfahren: langes
Gesetzgebungsverfahren, Politisierung des Geschafts und starker Widerstand von Seiten
des Personals. Es sei darauf hingewiesen, dass diese neuen Rahmenbedingungen
bedeutende Auswirkung auf ahnliche Anstalten des Kantons (FNPG, Pflegeheime usw.)
haben kdnnten (siehe Kap. 9).

(Fur weitere Einzelheiten: siehe Beilage 3 — Liste der Bedurfnisse des HFR nach Art der
Flexibilisierung, Kap. 3)

4.3 Feststellungen und Priorisierung

Nach der Untersuchung der verschiedenen Arten der Flexibilisierung, deren Vor- und
Nachteile und der Grafiken zur Beurteilung (siehe Beilage 4 — Grafiken zu den
Auswirkungen) gelangte die AG zu folgenden Feststellungen:

a. Fur die vom HFR gewiinschten Anderungen, die eine bedeutende finanzielle
Auswirkung und eine namhafte organisatorische Auswirkung hatten, braucht es
mindestens Abweichungen vom StPG.

b. Die Abweichungen vom StPG, die nicht auf bedeutenden Widerstand in der Politik und
bei den Personalverbanden stossen, haben fir das HFR keine oder geringe
Auswirkungen auf die Finanzen und die Organisation.

c. Besondere Abweichungen vom StPG und vom StPR bei wichtigen Punkten wirden zu
einem hybriden Dienstverhaltnis fuhren, das schwierig zu verwalten und zu
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kontrollieren ist und auf bedeutenden Widerstand von Seiten der Personalverbdnde
stosst.

d. Nur mit dem Ausstieg aus dem StPG konnen bedeutende finanzielle und namhafte
organisatorische Auswirkungen fur das HFR erreicht werden. Der Ausstieg aus dem
StPG stosst aber auf eine starke Grundsatzopposition von Seiten der
Personalverbande, die nicht an den Fortbestand der durch den Bund geregelten
Finanzordnung glauben. Ausserdem braucht es flr den Ausstieg aus dem StPG ein
langes Gesetzgebungsverfahren in einem ausserst politisierten Umfeld.

e. Eine Reihe von weniger bedeutenden Anderungen konnen in einer Vereinbarung, die
zwischen dem POA und dem HFR abgeschlossen werden muss, geregelt werden; in
diese Vereinbarung kénnten auch die Zustandigkeiten, die dem HFR bereits in Artikel
37 HFRG zugestanden werden, aufgenommen werden.

Angesichts dessen nahm die AG eine Abwagung und Priorisierung der moglichen
Losungen vor. So gelangte sie zum Schluss, dass in naher Zukunft eine Vereinbarung
zwischen dem HFR und dem POA abgeschlossen werden muss, damit die weniger
bedeutenden Fragen geregelt werden, die geméass StPG und Artikel 37 HFRG bereits auf
diesem Weg geldst werden kdénnen (siehe Kap. 5.1).

Aufgrund der Uberzeugung, dass nur ein Ausstieg aus dem StPG den erwahnten
wichtigsten Bediirfnissen des HFR entsprechen kann, hat die AG ihre Uberlegungen auf
dieses Szenario konzentriert, wobei sie verschiedene Varianten der Umsetzung ins Auge
gefasst hat (siehe Kap. 5.2).

5 Vorschlage der Arbeitsgruppe

Angesichts der obigen Feststellungen konzentrierte die AG ihre Vorschlage auf den
Ausstieg aus dem StPG, weil er allein den wichtigen Bedurfnissen des HFR entsprechen
kann. Da die AG der Meinung ist, dass diese Losung namentlich aufgrund des ndétigen
Gesetzgebungsverfahrens nicht kurzfristig realisiert werden kann, hat sie zudem die im
StPR bereits vorgesehene erste Stufe Art der Flexibilisierung mitberticksichtigt, nadmlich
den Abschluss einer Vereinbarung mit dem POA.

5.1 Vereinbarung mit dem POA

Der Staatsrat hatte in seinem Schreiben vom 30. Juni 2014 (siehe ad Kap. 1.2 Auftrag) auf
die Notwendigkeit, eine Vereinbarung zwischen dem HFR und dem POA gemass Artikel 6
Abs. 2 StPR abzuschliessen, hingewiesen. Das HFR bt schon historisch oder gesetzlich
einige Zustandigkeiten, die in einer Vereinbarung mit dem POA geregelt werden mussten,
aus, namentlich die Verwaltung der Gehélter des Personals des HFR. Die Vereinbarung
sollte dem HFR formell die Zustandigkeit fur jene Aufgaben Ubertragen, die bereits jetzt,
insbesondere von der Direktion fir Human Resources, wahrgenommen werden. In ihr
misste ausserdem eine Erweiterung des Zustandigkeitsbereich des HFR im
Personalmanagement enthalten sein, soweit das einerseits das StPG und das StPR
(siehe Kap. 5.1.1) und andererseits Artikel 37 HFRG (siehe Kap. 5.1.2) zulassen. Mit
dieser Vereinbarung koénnte dem HFR der notige reglementarische Rahmen fir die
Ausibung der Zustandigkeiten bei den HR gegeben werden, bis der Ausstieg aus dem
StPG Wirklichkeit wird (siehe ad Kap. 5.2.)
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5.1.1 Zustandigkeiten, die sich aus dem StPG und dem StPR ergeben

Folgende Probleme, die sich aus der Anwendung des StPG und des StPR ergeben,
konnten mit einer Vereinbarung zwischen dem HFR und dem POA gel6st werden:

- Lohnverwaltung (Art. 12 Bst. d StPG) (bereits historisch vom HFR wahrgenommen)

- Zustandigkeit zur Stellungnahme, namentlich bei Anstellungs- und
Beforderungsverfahren und bei Verfahren zur Kindigung des Dienstverhaltnisses (Art.
86 StPG, 107-109 StPR, 37-44 StPG) (zum Teil bereits historisch vom HFR
wahrgenommen)

- Zuhilfenahme einer Stellenvermittlung (siehe Art. 16 StPR) (bereits historisch vom HFR
wahrgenommen)

- Veroffentlichung der Stellenangebote (siehe Art. 17 StPR)

- Verfassen der Stellenangebote (siehe Art. 17 f. StPR)

- Inhalt des schriftichen Vertrags (siehe Art. 24 StPR) (bereits historisch vom HFR
wahrgenommen)

5.1.2 Zustandigkeiten, die sich aus Artikel 37 HFRG ergeben

In Artikel 37 HFRG wird dem HFR eine bestimmte Zahl von Zustandigkeiten Ubertragen;
damit diese ausgetbt werden kdnnen, brauchte es ein besonderes Reglement des HFR,
das der Genehmigung durch den Staatsrat unterstellt ist. Im Bestreben nach
Vereinfachung wird vorgeschlagen, dass in der Vereinbarung zwischen dem HFR und
dem POA (die ebenfalls dem Staatsrat zur Genehmigung unterbreitet werden muss) auch
die Verleihung der Zustandigkeiten, die sich aus Artikel 37 HFRG ergeben, geregelt wird.

Es handelt sich um folgende Zustandigkeiten:

- Prifung der Bewerbungen (allgemein) (bereits vom HFR wahrgenommen)

- Prufung der Bewerbungen (hthere Kader und besondere Funktionen) (bereits vom
HFR wahrgenommen)

- Kontrolle des POA und Abschluss des Verfahrens (bereits vom HFR wahrgenommen)

- Aufhebungsvertrag (bereits historisch vom HFR wahrgenommen)

- Arbeitsmarktzulage (bereits vom HFR wahrgenommen)

5.2 Ausstieg aus dem StPG

Der Ausstieg aus dem StPG bildet den Hauptvorschlag der AG, denn er allein kann den
wichtigsten Bedirfnissen des HFR entsprechen.

Grundsatzlich kénnte ein Ausstieg aus dem StPG mit einem Gesetz zur Anderung des
HFRG, insbesondere der Artikel 37 und 38, verwirklicht werden.

Ein solcher Ausstieg aus dem StPG konnte aber gemass mehreren verschiedenen
Verfahren und innert verschiedenen Fristen umgesetzt werden, weshalb die AG an
mehrere mdogliche Varianten gedacht hat. Welche Variante aber auch immer umgesetzt
wird, sollten ahnliche Vorschriften und Rahmenbedingungen, die einen Grundstock bilden,
gelten.

In diesem Gesetz mussten Vorschriften, die einerseits dem Personal Mindestgarantien
geben und andererseits das HFR verpflichten, die Entwicklung der Gehélter seines
Personals in einem Umfeld des Wettbewerbs mit den Ubrigen vergleichbaren Schweizer
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Spitalern (nationale Benchmark) zuzulassen, enthalten sein. Diese Vorschriften mussten
zur Folge haben, dass der Staat grundsatzlich wahrend einer gewissen Dauer eine
Ubergangsfinanzierung aufrechterhalt, bis die neuen geltenden Rahmenbedingungen
(Gesamtarbeitsvertrag oder Reglementierung HFR) die Personalkosten mindestens auf
die Ebene dieses nationalen Benchmark gesenkt haben. Ausserdem miusste der
Grundsatz gelten, dass, solange der Staat sich an der Ubernahme der Mehrkosten bei
den Lohnen beteiligt, die jeweils geltenden Rahmenbedingungen (Gesamtarbeitsvertrag
oder Reglementierung HFR) der Genehmigung durch den Staatsrat unterstehen.
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Die Varianten der Umsetzung, die von der AG skizziert wurden, werden im Folgenden
erlautert.

5.2.1Variante 1

Wahrend eines Zeitraums von 5 Jahren, der in einer Ubergangsbestimmung des
revidierten HFRG festgehalten wird, untersteht das Personal des HFR weiterhin dem
StPG. Wahrend dieser Frist erarbeitet das HFR eine eigene Reglementierung (allenfalls
Gesamtarbeitsvertrag) und beteiligt die Personalvertreter an diesen Arbeiten.

5.2.2Variante 2

Wahrend eines Zeitraums von 2 Jahren, der in einer Ubergangsbestimmung des
revidierten HFRG festgehalten wird, untersteht das Personal des HFR weiterhin dem
StPG. In dieser Frist handelt das HFR einen Gesamtarbeitsvertrag (GAV) aus oder tritt
einem bestehenden GAV bei. Der Staatsrat kann die Frist von 2 Jahren bis zu einer
Hochstdauer von insgesamt 3 Jahren verlangern. Wenn nach Ablauf dieser Frist immer
noch kein Gesamtarbeitsvertrag abgeschlossen wurde, erlasst das HFR ein
Personalreglement.

5.2.3Variante 3

Das Personal des HFR untersteht ab sofort nicht mehr dem StPG, sondern einem eigenen
Reglement des HFR. In diesem Reglement werden aber alle materiellen Bedingungen aus
dem StPG, namentlich im Lohnbereich, tibernommen. Die entsprechenden Anderungen
werden nach und nach eingefiihrt, und das Personal wird dabei miteinbezogen.

5.3 Von der Arbeitsgruppe gewahlte Variante (Variante 2)

Die AG bevorzugt die Variante 2. Die Aushandlung einer neuen Regelung Uber einen GAV
scheint die einzige Lésung zu sein, bei der das Personal von Anfang an miteinbezogen
werden kann. Angesichts des starken Widerstands und der Beflrchtungen der
Personalverbande bei einem Ausstieg aus dem StPG scheint es unbedingt nétig, dass das
Personal als Partner bei der Ausarbeitung der Bestimmungen Uber das Dienstverhaltnis
des Personals des HFR beteiligt wird. Ein solcher Miteinbezug des Personals beim
Verfahren muss auch zur erhéhten Sensibilisierung des Personals fir die gesetzlichen
Auflagen, denen das HFR nun unterworfen ist, fihren.

Die AG hat deshalb einen Antrag fiir einen Entwurf zur Anderung des HFRG, mit der diese
Variante 2 umgesetzt werden soll, ausgearbeitet.
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5.3.1 Entwurf zur Anderung des HFRG

Gesetz

vom ...

zur Anderung des Gesetzes vom 27. Juni 2006 tber das freiburger spital (HFRG)

Der Grosse Rat des Kantons Freiburg

gestutzt auf den Artikel 68 der Verfassung des Kantons Freiburg vom 16. Mai 2004;
nach Einsicht in die Botschaft des Staatsrats vom ... ;
auf Antrag dieser Behdorde,

beschliesst:

Art. 1 Anderung des HFRG
Das Gesetz vom 27. Juni 2006 ber das freiburger spital (SGF ) wird wie folgt gedndert:

Art. 37 Dienstverhdltnis des Personals

a) Allgemeines Dienstverhaltnis

1 Das Dienstverhaltnis der im HFR arbeitenden Personen wird in einem Gesamtarbeitsvertrag, der
zwischen dem HFR und den anerkannten Sozialpartnern ausgehandelt wurde, geregelt.

2 Kommt keine Einigung zum ersten Gesamtarbeitsvertrag zustande, so wird das Dienstverhaltnis
des Personals des HFR in einem Personalreglement, das vom Verwaltungsrat innert eines Jahres
erlassen wird, geregelt.

3 Im Gesamtarbeitsvertrag oder im Personalreglement des HFR miissen folgende Grundsitze
beachtet werden:

a) Das Personal hat ein &ffentlich-rechtliches Dienstverhéltnis.

b) Das Arbeitsverhdltnis des Personals, das unbefristet angestellt wurde, kann nur aus sachlich
hinreichenden Griinden aufgeldst werden.

c) Wird das Arbeitsverhaltnis wegen Stellenaufhebung aufgeldst, so muss ein Sozialplan, in dem nach
Méglichkeit eine Wiederanstellung beim HFR vorgesehen wird, ausgearbeitet werden.

d) Das Personal des HFR ist bei der Pensionskasse des Staatspersonals versichert.

e) Die Anstellungsbedingungen des Personals des HFR sind im Vergleich zu denjenigen anderer
vergleichbarer Schweizer Spitéler konkurrenzfahig.

f) Bei einer Senkung des Lohns werden die erworbenen Rechte beim Inkrafttreten der neuen

Bedingungen fiir eine Dauer von 5 Jahren garantiert, aber nicht der Teuerung angepasst.

Art. 38 b) Besondere Bedingungen
I Nicht dem Gesamtarbeitsvertrag, sondern einem besonderen Reglement des HFR sind unterstellt:

a)

b)

die Mitglieder des Direktionsrats des HFR und weitere hohere Kader des HFR, die vom Verwaltungsrat bestimmt
werden;

die Abteilungsarztinnen und Abteilungsérzte, die Chefarztinnen und Cheférzte, die stellvertretenden Chefarztinnen
und Cheférzte, die Belegérztinnen und Belegdrzte, die Verantwortlichen fiir das Laboratorium und die Apotheke.

2 Die iibrigen Arzte, einschliesslich die Oberarztinnen und Oberérzte und Assistenzarztinnen und Assistenzarzte, sind
entweder besonderen Gesamtarbeitsvertragen oder Reglementen des HFR unterstellt.

Art. 47 Aufgehoben

Art. 2 Ubergangsbestimmung

L Ab dem Inkrafttreten dieses Gesetzes verfiigen die Partner des Gesamtarbeitsvertrags tiber eine
Frist von 2 Jahren, um den Vertrag zu unterzeichnen. Diese Frist kann auf Ersuchen einer Partei bis
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zur Dauer von hochstens 3 Jahren verlangert werden. Kommt nach dieser Frist keine Einigung
zustande, so gilt Artikel 37 Abs. 2 HFRG.

2 Bis zum Inkrafttreten des Gesamtarbeitsvertrags oder des Personalreglements des HFR gilt
weiterhin das StPG.

3Solange das StPG giiltig ist und bis der Gesamtarbeitsvertrag oder das Personalreglement des HFR
die erwarteten Auswirkungen zeigen, erhilt der Staat eine Ubergangsfinanzierung im
Zusammenhang mit den Mehrkosten bei den Lohnen aufrecht, aber hdchstens bis 5 Jahre nach dem
Inkrafttreten des Gesamtarbeitsvertrags oder des Personalreglements des HFR.

4 Solange der Staat eine solche Ubergangsfinanzierung wahrnimmt, unterstehen die
Gesamtarbeitsvertrage oder die Personalreglemente des HFR gemaéss den Artikeln 37 und 38 HFRG
der Genehmigung durch den Staatsrat.

Art. 3 Inkrafttreten

1 Der Staatsrat legt das Inkrafttreten dieses Gesetzes fest.
2 Es untersteht dem fakultativen Finanzreferendum.

5.3.2Kommentare

Die Bedingungen zur Umsetzung des neuen Dienstverhaltnisses des Personals des HFR,
die im Antrag zur Anderung des HFRG enthalten sind, werden im unterbreiteten Entwurf
genugend ausgefuhrt, so dass an dieser Stelle darauf verzichtet wird, sie einzeln zu
kommentieren. Zu einigen von ihnen braucht es trotzdem einen besonderen Kommentar.

Die AG war der Meinung, dass einer Losung, die aus der Sozialpartnerschaft
hervorgegangen ist, ndmlich die Unterzeichnung eines Gesamtarbeitsvertrags (GAV), den
Vorzug gegeben werden soll, eine solche Loésung lasst sich auch politisch besser
verteidigen (siehe Art. 37 Abs. 1). Da aber die Verhandlungen mit einem Misserfolg enden
kénnen, wird vorgeschlagen, dass der VR allenfalls innert einem Jahr ein
Personalreglement des HFR erlassen kann (siehe Art. 37 Abs. 2); dieses ware dann der
Genehmigung durch den Staatsrat unterstellt, solange der Staat die Lohnkosten, welche
die Benchmark der Schweizer Spitaler Uberschreiten, tragt (siehe Art. 2 Abs. 3 und 4,
Ubergangsbestimmungen).

Damit der Umsetzung der Reform des Dienstverhaltnisses des Personals einen Rahmen
gegeben und sie gefordert wird, schlagt die AG von Anfang an ein Mindestmass an
Garantien fur das Personal vor (siehe Art. 37 Abs. 3 Bst. a—f).

Die AG erachtet es namentlich als unbedingt nétig, dass das offentlich-rechtliche
Dienstverhaltnis des Personal aufrechterhalten wird (siehe Bst. a); dieses Dienstverhaltnis
fuhrt dazu, dass die Grundsatze der Verwaltungstatigkeit (Gleichbehandlung,
Verhéaltnismassigkeit usw.) beibehalten werden.

Im gleichen Sinn schlagt die AG vor, die Bedingungen der Auflosung des
Arbeitsverhaltnisses des unbefristet angestellten Personals denjenigen nach
Bundespersonalgesetz vom 24. Marz 2000 (SR 172.220.1) anzupassen und auf «sachlich
hinreichende Grinde» (siehe Bst. b) zu verweisen und sich nicht mit den einfacheren
Voraussetzungen gemass Obligationenrecht (OR; SR 220) zu begnugen.

Zu dieser Logik gehért auch, dass das Personal des HFR weiterhin bei der Pensionskasse

des Staatspersonals versichert ist (siehe Bst. d). Die Problematik der Leistungen des
Arbeitgebers bei einer Pensionierung vor dem AHV-Alter (Ubernahme der Ruckzahlung
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des AHV-Vorschusses) muss wahrscheinlich bei den Verhandlungen des GAV diskutiert
werden.

Der Grundsatz der Anstellungsbedingungen, die im Vergleich zu anderen vergleichbaren
Schweizer Spitalern konkurrenzféahig sind (siehe Bst. e) ist ein Zeichen des Willens, bei
den Anstellungsbedingungen wettbewerbsfahig zu sein.

Im Entwurf von Artikel 37 Bst. f wird die Aufrechterhaltung der erworbenen Situationen fér
eine Dauer von 5 Jahren ohne Anpassung an die Teuerung garantiert, was der Losung,
die als Ubergangsbestimmung bei der Griindung des HFR angenommen wurde (siehe Atrt.
47 Abs. 3 HFRG), entspricht.

Der Antrag fur Artikel 2 Ubergangsbestimmung beschreibt den Mechanismus fir die
Umsetzung der Reform des Dienstverhéltnisses des Personals des HFR und die
anwendbaren Fristen. Angesichts der Herausforderungen muss ein ruhiges und friedliches
Klima geschaffen werden. Das Mindestmass an Garantien gemass Artikel 37 Abs. 3 soll
dieses Vorgehen fordern. Ausserdem ist die AG der Meinung, dass fur die Verhandlung
zwischen den Sozialpartnern genug Zeit gelassen werden muss, weshalb sie eine
anfangliche Frist von 2 Jahren, die hoéchstens um 1 Jahr verlangert werden kann,
vorschlagt (siehe Abs. 1). Die AG schlagt des Weiteren vor, dass das StPG wahrend
dieser Frist gultig bleibt, was ebenfalls ein vorteilhaftes Element darstellt. Im Bereich der
Garantien musste das HFR ebenfalls tber die Zusicherung verfligen, dass die Mehrkosten
bei den Léhnen (siehe Benchmarkmethode Perinova Compensation als Bezugssystem)
wahrend der Verhandlungsphase und dann bei der Umsetzung der neuen
Rahmenbedingungen vom Staat finanziert werden. Der Staat seinerseits sollte die
Zusicherung haben, dass diese Pflicht auf eine Hochstdauer von 5 Jahren nach der
Umsetzung der neuen Bedingungen beschrankt wird, unabhangig davon, welches Niveau
bei den Lohnkosten dann erreicht wird (siehe Abs. 3). Diese Finanzierungspflicht des
Staates ist aber mit der Forderung an das HFR, die ausgehandelten
Gesamtarbeitsvertrage oder die vom VR erlassenen Personalreglemente der
Genehmigung des SR (Abs. 4) zu unterbreiten, verbunden. Schliesslich sei noch erwéhnt,
dass eine allfallige zusatzliche Ubergangsfinanzierung aus anderen Griinden als den
Lohnkosten in dieser Bestimmung nicht geregelt wird.

6 Verfahren zur Ubermittlung dieses Berichts an den Staatsrat

Wie oben erwéahnt (siehe ad Kap. 1.2 Auftrag) verlangte der Staatsrat vom HFR, eine AG
zu bilden, die beauftragt ist, ihm Vorschlage zu formulieren. Dass der Bericht der AG dem
Verwaltungsrat des HFR (VR HFR) unterbreitet wurde, bildete in diesem Sinn einen
obligatorischen Schritt vor dessen Ubermittlung an den Staatsrat, der somit Uber den
Bericht der AG und die entsprechende Stellungnahme des VR HFR verfligte.

7 Anhorung des Personals und der Personalverbande
Die Anhorung des Personals und der Personalverbdnde bildet einen Schlisselfaktor des
Reformprozesses, der durchgefuhrt werden soll: Ohne die Stellungnahme und Beteiligung

des Personals ist das ganze Vorgehen praktisch zum Scheitern verurteilt.

Die AG schlagt deshalb das folgende Verfahren vor:
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e Stellungnahme des Staatsrats zum Bericht der AG und zur Stellungnahme des VR
HFR:

» Wenn der Staatsrat mit dem Vorschlag der AG nicht einverstanden ist, wird das
Verfahren aufgegeben, und die wirtschaftlichen Folgen fir das HFR muissen
geregelt werden (siehe Kap. 8).

» Wenn der Staatsrat mit dem Vorschlag der AG einverstanden ist, kbnnte das
Verfahren wie folgt weitergehen, soweit es mit den Grundsétzen der Anhorung der
Personalverbande, die vom Staatsrat beschlossen wurde, vereinbar ist:

1. Phase: Treffen einer Delegation Staatsrat / HFR mit den Verbanden (FEDE
und allenfalls weiteren Verbanden), um das Umfeld, die
Herausforderungen usw. zu erklaren und die Vorschlage der AG zu
erlautern.

2. Phase:  Stellungnahme der Verbande.

3. Phase:  Verhandlung zwischen einer Delegation Staatsrat/HFR und den
Verbanden.

4. Phase:

» Wenn sich die Partner einigen konnen: Dem Grossen Rat wird ein
Gesetzesentwurf unterbreitet.

» Wenn die Verhandlungen scheitern:

» Das Vorgehen zum Ausstieg aus dem StPG wird aufgegeben; die
wirtschaftlichen Folgen fir das HFR missen geregelt werden
(siehe Kap. 8).

» Das Verfahren zum Ausstieg aus dem StPG wird weitergefihrt,
und dem Grossen Rat wird ein Gesetzesentwurf unterbreitet.

8 Folgen bei einem Nichtausstieg aus dem StPG

Sollte der Staatsrat den Vorschlag des Ausstiegs aus dem StPG nicht annehmen, so
fehlte dem HFR ein Mittel, um seine Kosten erheblich zu senken. Die Frage des Ausstiegs
des HFR aus dem StPG kann deshalb nicht geprift werden, ohne dass die finanziellen
Folgen bertcksichtigt werden. Ohne finanziellen Beitrag von aussen wéare das HFR mit
der Zeit nicht mehr in der Lage, seinen Leistungsauftrag zu erfullen, mit allen Folgen, die
das fur die Freiburger Bevolkerung haben kdnnte.

9 Folgen des Ausstiegs des HFR aus dem StPG fir ahnliche Anstalten
Im Kanton

Wie oben bereits erlautert (siehe ad 1.4 und ad 4.2.3), konnten die formulierten
Vorschlage zum Dienstverhaltnis des Personals des HFR bedeutende Auswirkungen auf
das FNPG und die Pflegeheime des Kantons und weitere vom Staat subventionierte
Einrichtungen haben, die sich an das Entldhnungssystem des Staates anlehnen oder,
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beim Pflegepersonal, grundséatzlich an die Gehalter des HFR. Folgen fur die Privatkliniken
sind vor dem Hintergrund des Wettbewerbs mit dem HFR ebenfalls moglich.

Da diese Folgen, obwohl sie bedeutend sind, nicht zum Auftrag der AG gehdren, wurden
sie von ihr nicht geprift. Im Rahmen des Entscheids des Staatsrats Uiber den Ausstieg aus
dem StPG muss diese Problematik aber unbedingt untersucht werden.

10 Schlussfolgerung

Nach einer ausfuhrlichen Untersuchung der Bedurfnisse des HFR und der mdglichen
Losungen ist die AG zunachst zur Feststellung gelangt, dass bedeutende besondere
Abweichungen vom StPG und vom StPR ohne Ausstieg aus dem StPG kaum denkbar
sind, da sie ein hybrides Dienstverhaltnis, das schwierig zu handhaben und zu
kontrollieren ist, bilden und trotzdem auf bedeutenden Widerstand von Seiten der
Personalverbénde stossen wirden.

Diese anfangliche Feststellung fuhrt zur hauptsachlichen Feststellung, dass nur der
Ausstieg aus dem StPG bedeutende finanzielle und organisatorische Wirkungen fur
das HFR erzielen kann. Die AG ist sich natirlich bewusst, dass eine solche Reform
angesichts des starken grundsatzlichen Widerstands, den die Personalverbdnde bereits
signalisiert haben, eine Herausforderung bedeutet.

Die Personalkosten machen dber 70 % der Betriebskosten des HFR aus. Die
vergleichende Untersuchung der Lohnkosten des HFR zeigte, dass diese spurbar hoher
als diejenigen einer grossen Mehrheit vergleichbarer Spitéler sind; das gilt sowohl auf
Westschweizer (durchschnittlich + 9,1 %) als auch auf nationaler Ebene (durchschnittlich
+7,9%). Derzeit wird der Unterschied bei den Kosten indirekt mit der
Ubergangsfinanzierung durch den Staat sichergestellt. Die Beibehaltung des
Dienstverhaltnisses nach StPG fur das Personal des HFR in Verbindung mit dem
geplanten Ende der Ubergangsfinanzierung héatten deshalb nachhaltige und bedeutende
negative Folgen fir die finanziellen Ergebnisse des HFR. Diese Situation kdnnte mit der
Zeit die finanzielle Tragfahigkeit des HFR in Frage stellen.

11 Beilage
- Beilage 1 — Liste der Bedurfnisse des HFR

Dieser Bericht wurde von den Mitgliedern der Arbeitsgruppe einstimmig genehmigt.

Freiburg, 8. September 2015

Martine Morard Sébastien Ruffieux

Prasidentin der Arbeitsgruppe Sekretar-Berichterstatter
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