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Geltungsbereich und Allgemeines

Einleitung

Der vorliegende Gesamtarbeitsvertrag (hiernach GAV genannt) wurde anlass-
lich der Uberfiihrung der Kantonsspitaler Aarau und Baden und der Psychiat-
rischen Dienste Aargau in das Privatrecht geschaffen. Er I6ste die 6ffentlich-
rechtlichen Anstellungsbedingungen des kantonalen Personalgesetzes ab,
welches auf den Zeitpunkt des Inkrafttretens seine Giiltigkeit fiir das von den
unterstellten Spitdlern beschaftigte Personal verlor.

Zweck

Der vorliegende GAV bezweckt im Interesse der Kantonsspital Aarau AG, der

Kantonsspital Baden AG und der Psychiatrischen Dienste Aargau AG (nachfol-

gend je einzeln Arbeitgeberin und zusammen Arbeitgeberinnen genannt) und

im Interesse des von ihnen beschaftigten Personals (nachfolgend Mitarbei-

tende genannt):

e Die Festlegung von zeitgemdassen Anstellungs- und Arbeitsbedingungen.

e Die Regelung und Wiirdigung von Meinungsverschiedenheiten und beid-
seitigen Interessen in einer partnerschaftlichen Kultur.

o Die Gewahrleistung von Gleichstellung und Gleichbehandlung der Mitar-
beitenden.

e Massnahmen zum Schutz der persénlichen Integritdt (wie z.B. Mobbing,
sexuelle Beldstigung, Diskriminierung etc.).

e Sich dem Grundsatz von Treu und Glauben zu verpflichten.

e Die Férderung guter Beziehungen zwischen Arbeitgeberinnen und Mitar-
beitenden.

e Die Vertiefung der Zusammenarbeit unter den Vertragspartnern.

e Die aktive und mitverantwortliche Ausgestaltung der allgemeinen Anstel-
lungs- und Arbeitsbedingungen durch die Mitarbeitenden und seine Ver-
bande.

Betrieblicher Geltungsbereich

Der GAV gilt fiir die Kantonsspital Aarau AG, die Kantonsspital Baden AG und
die Psychiatrischen Dienste Aargau AG sowie deren unselbstdndige Nebenbe-
triebe ohne eigene Rechtspersdnlichkeit sowie fir allfallige weitere, gemass
Ziffer 11.2 angeschlossene Arbeitgeberinnen.



14

15

1.6

1.7

Personlicher Geltungsbereich

Der GAV gilt fiir alle voll- und teilzeitbeschaftigten Mitarbeitenden der ange-

schlossenen Arbeitgeberinnen, die Mitglied eines vertragschliessenden Ver-

bands sind. Die Parteien erklaren ihre Zustimmung zur Unterstellung der nicht
in vertragschliessenden Verbanden organisierten Mitarbeitenden unter die

Bestimmungen dieses Vertrags.

Dem GAV nicht unterstellt sind:

a. Mitarbeitende in Grundausbildung inklusive Tertidrausbildung der Ge-
sundheitsberufe und Praktikantinnen und Praktikanten sowie Unterassis-
tentinnen und -assistenten.

b. Mitglieder der Geschéftsleitung und erweiterten Geschaftsleitung.

c. Leitende Mitarbeitende mit speziellen Vereinbarungen und Entschadi-
gungen.

d. Mitarbeitende in geschiitzten Arbeitsplatzen.

e. Aushilfen bis zu einer kumulativen maximalen Anstellungsdauer von drei
Monaten pro Jahr.

f.  Lehrpersonen der Psychiatrischen Dienste Aargau AG, welche in der Klinik
Kinder- und Jugendpsychiatrie fiir den Unterricht auf der Volksschulstufe
tatig sind.

Inkrafttreten, Kiindigung

Der GAV trat auf den 1. Januar 2006 in Kraft und wurde per 1. Januar 2012
revidiert. Die vorliegende Fassung gilt ab dem 1. Januar 2025 und ersetzt die
Fassung vom 1. Januar 2012.

Der GAV kann, unter Einhaltung einer Frist von sechs Monaten, jeweils auf das
Ende eines Kalenderjahres gekiindigt werden. Die kiindigende Partei unter-
breitet gleichzeitig mit der Kiindigung schriftlich ihre wesentlichen Erneue-
rungsvorschlage.

Wird die Kiindigung nur von einem oder von einzelnen Personalverbanden
resp. von einem oder von einzelnen Arbeitgeberinnen ausgesprochen, bleiben
der GAV und die Ausfiihrungsbestimmungen fiir die nicht kiindigenden Ver-
tragsparteien in Kraft.

Vertragsloser Zustand

Im vertragslosen Zustand gelten die normativen Bestimmungen des gekiindig-
ten GAV als Inhalt des Einzelarbeitsvertrages weiter bis zum Abschluss eines
neuen GAV, langstens jedoch fiir sechs Monate.

Anhdnge zum GAV
Die Anhange gelten als integrale Bestandteile des GAV.



1.8 Subsididres Recht

Soweit der GAV keine Regelung enthilt, gelten die Bestimmungen des Bun-
desprivatrechts, insbesondere Obligationenrecht und Arbeitsgesetz.
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2.1

2.2

2.3

24

2.5

Beginn und Ende des Arbeitsverhdltnisses

Verhaltnis GAV — Einzelarbeitsvertrag

Die nachfolgenden normativen Bestimmungen gelten unmittelbar fiir alle
Mitarbeitenden im Geltungsbereich nach Ziffer 1.4, die Mitglied eines vertrag-
schliessenden Verbands sind. Fiir Nichtmitglieder gelten diese Bestimmungen
als einzelarbeitsvertragliche Regelung Kraft des Anschlusses an den GAV, der
im schriftlichen Einzelarbeitsvertrag vereinbart wird.

Jede Anderung des GAV und seiner Anhinge bewirkt die automatische Anpas-
sung des Einzelarbeitsvertrags.

Von den Bestimmungen des GAV darf im Einzelarbeitsvertrag nur zugunsten
der Mitarbeitenden abgewichen werden.

Arbeitsvertrag

Die Anstellung erfolgt durch einen schriftlichen Arbeitsvertrag. In diesem wird
die Unterstellung unter die Bestimmungen dieses GAVs vereinbart. Der Ar-
beitsvertrag enthalt im Weiteren Angaben Uber die Funktion, den Anfangs-
lohn, eine allfallige Befristung, Beschaftigungsgrad, Einsatzorte und beson-
dere Abmachungen.

Befristeter Arbeitsvertrag

Der Arbeitsvertrag ist in der Regel unbefristet. In besonderen Fallen kann eine
Befristung vereinbart werden. Die maximale Dauer der Befristung, inklusive
allfillige Verldngerungen, betragt fiinf Jahre; bei Arztinnen und Arzten in Wei-
terbildung kann diese Maximaldauer zwecks Erlangung des angestrebten
Facharzt- und Schwerpunkttitels ausnahmsweise verlangert werden.
Fir die Uberfithrung eines befristeten in ein unbefristetes Arbeitsverhéltnis
wird ein neuer Arbeitsvertrag abgeschlossen.

Bei befristeten Arbeitsvertragen mit einer Dauer von bis zu sechs Monaten gilt
eine Probezeit von einem Monat, bei befristeten Arbeitsvertragen von mehr
als sechs Monaten gilt die ordentliche Probezeit.

Probezeit

Als Probezeit gelten die ersten drei Monate. Bei einer effektiven Verkirzung
der Probezeit infolge Krankheit, Unfall oder Erflllung einer nicht freiwillig
Ubernommenen gesetzlichen Pflicht erfolgt eine entsprechende Verlangerung
der Probezeit.

Beendigung des Arbeitsverhaltnisses
Das Arbeitsverhaltnis endet:

11



2.6

2.7

e In gegenseitigem Einvernehmen auf den vereinbarten Zeitpunkt (siehe
Ziffer 2.9).

e Bei einer Kiindigung nach Ablauf der Kiindigungsfrist.

e  Ohne Kiindigung mit Ablauf des befristeten Vertrags.

e  Ohne Kiindigung nach Vollendung des Monats, in dem Anspruch auf eine
ordentliche AHV-Rente entsteht.

e  Ohne Kiindigung bei Todesfall per Todestag.

e  Mit Beginn des Anspruchs auf eine ganze IV-Rente; bei andauernder Teil-
arbeitsunfahigkeit, spatestens aber bei Zusprechung einer IV-Teilrente,
werden die Moglichkeiten einer internen Weiterbeschaftigung abgeklart
und das Arbeitsverhaltnis gegebenenfalls neu definiert.

Kiindigung im Allgemeinen
Die Kiindigung muss schriftlich erfolgen.

Die Kiindigung durch die Arbeitgeberin ist immer schriftlich zu begriinden.
Griinde fir die Kiindigung sind:

e Mangelnde Eignung flir die im Arbeitsvertrag vereinbarte Arbeit.
Dies bedeutet, dass der/die Mitarbeitende den Mangel nicht korrigieren
kann. Darunter fallen insbesondere das Fehlen oder der Wegfall der not-
wendigen Qualifikationen, das Fehlen oder der Verlust der berufsnotwen-
digen Vertrauenswirdigkeit und/oder der funktionsnotwendigen Fiih-
rungsqualifikation, ein schwerwiegendes, immer wiederkehrendes Fehl-
verhalten sowie Krankheitsfille, welche die Arbeitstauglichkeit beein-
trachtigen, Uber einen langeren Zeitraum andauern und nicht absehbar
ist, dass innert angemessener Frist eine Besserung erfolgt.

e Ungenugender Leistung und/oder mangelhaftes Verhalten, welche sich
trotz schriftlicher Mahnung wahrend der angesetzten Bewdhrungszeit
fortsetzen. Vorbehalten bleiben jene Fille, bei denen eine fristlose Kiin-
digung moglich ware.

e Stellenabbau aus strukturellen und wirtschaftlichen Griinden gemass Zif-
fer 13.

Die Kiindigung der Mitarbeitenden ist auf Begehren der Arbeitgeberin schrift-
lich zu begriinden.

Kiindigungsfristen

Die Kindigungsfrist wahrend der Probezeit betrdgt sieben Tage, jeweils auf
das Ende einer Kalenderwoche.

Nach Ablauf der Probezeit betrdgt die Kiindigungsfrist im ersten Dienstjahr
einen Monat, ab dem zweiten Dienstjahr drei Monate, jeweils auf Ende eines

12



2.8

2.9

2.10

2.11

Kalendermonats. Im Arbeitsvertrag kann eine langere Kiindigungsfrist verein-
bart werden.

Die Kiindigung muss am letzten Werktag vor Beginn der Kiindigungsfrist bei
der Gegenseite eintreffen.

Fristlose Kiindigung

Aus wichtigen Griinden im Sinne von Art. 337 OR kann das Arbeitsverhaltnis
beidseitig fristlos aufgelost werden. Die Auflésung hat schriftlich und mit Be-
griindung zu erfolgen. Es gelten im Ubrigen Art. 337 ff. OR.

Auflésung im gegenseitigen Einvernehmen
Im gegenseitigen Einvernehmen kann das Arbeitsverhaltnis jederzeit auch
ohne Einhaltung einer Frist schriftlich aufgelost werden.

Lohnriickbehalt
Die Arbeitgeberin kann als Sicherheit fiir ihre Forderungen maximal ein Flinf-
tel eines Monatslohns zurlickbehalten.

Sperrfristen und Kiindigungsschutz

Nach Ablauf der Probezeit darf die Arbeitgeberin das Arbeitsverhaltnis nicht
kiindigen: wahrend die andere Partei schweizerischen obligatorischen Militar-
oder Schutzdienst oder schweizerischen Zivildienst leistet, sowie, sofern die
Dienstleistung mehr als elf Tage dauert, wahrend vier Wochen vorher und
nachher; wahrend der Mitarbeitende ohne eigenes Verschulden durch Krank-
heit oder durch Unfall ganz oder teilweise an der Arbeitsleistung verhindert
ist, und zwar im ersten Dienstjahr wahrend 30 Tagen, ab zweitem bis und mit
flinftem Dienstjahr wahrend 90 Tagen und ab sechstem Dienstjahr wahrend
180 Tagen; wahrend der Schwangerschaft und in den 16 Wochen nach der
Niederkunft einer Arbeitnehmerin; vor dem Ende des verlangerten Mutter-
schaftsurlaubs nach Art. 329f Abs. 2 OR; solange der Anspruch auf Betreu-
ungsurlaub nach Art. 329i OR besteht, langstens aber wahrend sechs Monaten
ab dem Tag, an dem die Rahmenfrist zu laufen beginnt; wahrend der/die Ar-
beitnehmenden mit Zustimmung des Arbeitgebers an einer von der zustandi-
gen Bundesbehorde angeordneten Dienstleistung fiir eine Hilfsaktion im Aus-
land teilnimmt.
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3.1

3.2

3.3

3.4

3.5

Arbeitszeit des nicht arztlichen Personals

Betriebszeit
Die Betriebszeit richtet sich nach den betrieblichen Bediirfnissen mit der Si-
cherstellung eines durchgehenden 24-Stunden-Betriebs.

Normalarbeitszeit

Als Arbeitszeit gilt die Zeit, wahrend der sich die Mitarbeitenden zur Verfi-
gung der Arbeitgeberin zu halten haben. Die betriebliche Normalarbeitszeit
betragt bei einem Vollpensum 42 Stunden pro Woche; vorbehalten bleibt Zif-
fer 3.4.

Die Arbeitszeit ist in der Regel an durchschnittlich fiinf Tagen pro Woche zu
erbringen.

Uberstunden

Fiir dringende Arbeiten oder wenn es die besondere Natur des Dienstes erfor-
dert, bei Haufung der Arbeiten oder bei voriibergehendem, zeitlich befriste-
tem Mangel an Arbeitskréften sind die Mitarbeitenden zur Leistung von Uber-
stunden verpflichtet, soweit diese zumutbar sind.

Uberstunden sind mittels der dafiir vorgesehenen Systeme zu erfassen und
durch die vorgesetzte Stelle zu bestétigen. Uberstunden werden grundsitzlich
durch Freizeit von gleicher Dauer ausgeglichen. Ist der Ausgleich durch Freizeit
innerhalb eines Jahres nicht moglich, erfolgt die Auszahlung ohne Zuschlag;
vorbehalten bleibt Ziffer 3.4.

Abweichende Regeln fiir Kader

Fiir Kader ab Lohnstufe 13 kann im Einzelarbeitsvertrag die Abgeltung von
Uberstunden generell ausgeschlossen werden. In diesem Fall wird eine Pau-
schalkompensation in Form einer zuséatzlichen Ferienwoche pro Jahr gewdhrt.

Pausen

Die Arbeit ist durch Pausen von folgender Mindestdauer zu unterbrechen:

e Eine Viertelstunde bei einer tadglichen Arbeitszeit von mehr als fiinfein-
halb Stunden.

e Eine halbe Stunde bei einer taglichen Arbeitszeit von mehr als sieben
Stunden.

e Eine Stunde bei einer taglichen Arbeitszeit von mehr als neun Stunden.

e Sofern der/die Verantwortliche der Abteilung einen Mitarbeitenden be-
stimmt, der die Arbeitsbereitschaft aufrecht zu erhalten hat oder den Ar-
beitsplatz nicht verlassen darf, gilt die Pausenzeit als Arbeitszeit. Fiir die
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3.6

3.7

3.8

3.9

Gbrigen Mitarbeitenden dieser Abteilung ist das Erfassen der Pause ver-
bindlich. Wo die Pausenzeit nicht erfasst wird, greift ein pauschaler Ab-
zug. Wem ausnahmsweise die Pausenzeit durch einen Einsatz unterbro-
chen wird, der oder die kann sich die verlorene Pausenzeit als Arbeitszeit
anrechnen lassen.

e Soweit es die betrieblichen Verhaltnisse erlauben, kénnen die Mitarbei-
tenden eine Kaffeepause von langstens 15 Minuten pro Halbtag machen,
die als Arbeitszeit gilt. Die Mitarbeitenden bleiben wahrend der Kaffee-
pause abrufbereit.

Arbeitsplanung

Wo es die betrieblichen Bedlirfnisse erfordern, wird die Arbeitszeit im Schicht-
dienst erbracht. Mehrschichtige Arbeit, Wochenend-, Feiertags-, Bereit-
schafts- und Pikettdienste missen in Dienstplanen festgelegt werden. Diese
sind rechtzeitig, mindestens vier Wochen im Voraus zu bestimmen und den
Mitarbeitenden zuganglich zu machen. Wiinsche der Mitarbeitenden sind, so-
weit betrieblich moglich, bei der Planung zu bericksichtigen.

Zeitzuschlag fiir Nachtarbeit
Fiir Arbeit zwischen 23 und 06 Uhr wird ein Zeitzuschlag von mindestens 20%
angerechnet.

Pikett

Als Pikettdienst gilt diejenige Zeit, in der sich die Mitarbeitenden ausserhalb
der ordentlichen Arbeitszeit bereit halten fiir die Behebung von Stérungen,
flir Hilfsleistungen in Notsituationen oder dhnliche Sonderereignisse.
Pikettdienst liegt vor, wenn sich die Mitarbeitenden ausserhalb des Betriebs
fir allfallige Arbeitseinsatze bereithalten miissen, so dass sie in der Regel in-
nert 30 Minuten einsatzbereit sind. Diese Zeit kann bis auf 20 Minuten herab-
gesetzt werden, sofern dies zur Aufrechterhaltung der Einsatzfahigkeit not-
wendig ist. Details sind bei den Arbeitgeberinnen Departementes-/Abtei-
lungsspezifisch und unter Mitwirkung der Personalkommission zu regeln.
Die Arbeitszeiten im Pikettdienst setzt sich aus der Wegzeit und der tatsach-
lich geleisteten Einsatzzeit zusammen. Die Arbeitszeit im Pikettdienst wird mit
einem Zeitzuschlag von 50% vergitet.

Ruhezeiten und Ruhetage

Die tagliche Ruhezeit muss in der Regel mindestens 11 aufeinander folgende
Stunden betragen. Die Ausnahmebestimmungen gemass Arbeitsgesetz blei-
ben vorbehalten.
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3.10

3.11

Bei der Dienstplanung ist auf eine ausgewogene Zuteilung zustehender freier
Tage zu achten. Die Mitarbeitenden haben Anspruch auf zwei, wenn moglich
zusammenhdngende, Ruhetage pro Woche. Die jahrliche Anzahl der Ruhetage
entspricht der Anzahl der Wochenendtage und der Feiertage.

Die Mitarbeitenden haben in der Regel Anspruch auf zwei freie Wochenenden
pro Monat, mindestens aber eines.

Fiir geplante arbeitsfreie Tage (Ruhe- und Kompensationstage), die in eine Pe-
riode der Arbeitsverhinderung fallen, besteht kein Anspruch auf Ersatz.

Arbeitszeitmodelle

Die Arbeitgeberinnen kénnen unter Mitwirkung der Personalkommission in-
dividuelle und flexible Arbeitszeitformen sowie Arbeitszeitmodelle festlegen
wie

e gleitende Arbeitszeit

e Jahresarbeitszeit

e  Gruppenarbeitszeit

o flexible Arbeitszeitformen.

Die Arbeitszeitmodelle sind schriftlich zu regeln.

Anrechnung von Absenzen

Ganz- oder mehrtdgige Verhinderungen an der Arbeitsleistung infolge Krank-
heit, Unfall, Ferien, Erflillung gesetzlicher Pflichten oder infolge Urlaubes wer-
den fiir die Zeiterfassung analog der taglichen Sollarbeitszeit behandelt. Ab-
senzen zur Erledigung personlicher Angelegenheiten gelten nicht als Arbeits-
zeit. Absenzen missen gemass Ziffer 7.1 gemeldet werden.

Fiir personliche Arztbesuche, arztliche Therapien usw., die sich nicht in die ar-
beitsfreie Zeit legen lassen, kann pro Besuch und Tag héchstens eine Stunde
als Arbeitszeit angerechnet werden. Das Gleiche gilt bei Ausiibung der elterli-
chen Pflicht, erkrankte Kinder bei Arztbesuchen usw. zu begleiten. Infolge Ar-
beitsverhinderung (wegen Krankheit, Unfall, Mutterschaft und vergleichbaren
Fallen) werden die Mitarbeitenden in Bezug auf die Arbeitszeitanrechnung
weder benachteiligt noch bevorzugt. Das heisst, dass das Arbeitszeitkonto
durch die Abwesenheit grundséatzlich nicht beeinflusst wird. Wahrend einer
Arbeitsverhinderung kénnen Uberstunden/Uberzeit nicht kompensiert wer-
den.
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4.1

4.2

4.3

4.4

4.5

4.6

Arbeitszeit der Arzteschaft

Wochensollarbeitszeit
Die Verantwortlichen legen die Wochensollarbeitszeit fiir ihre Organisations-
einheit im Rahmen von 46 — 50 Stunden fest. Sie sind fir einen optimalen Per-
sonaleinsatz verantwortlich.

Uberpriifung der Sollarbeitszeit

Planung und Zeitkompensation basieren auf der Sollarbeitszeit der Organisa-
tionseinheit. Die Auswirkungen werden jahrlich per 30. September Gberpruft,
sodass Veranderungen der Sollarbeitszeit per 1. Januar umgesetzt werden
koénnen.

Abgeltung von Uberstunden
Nicht kompensierte Uberstunden sind erst bei Uberschreitung von durch-
schnittlich 50 Stunden pro Woche abzugelten.

Empfohlene Sollarbeitszeiten

Empfohlene Sollarbeitszeiten sind:

e 48 Stunden fiir Organisationseinheiten mit 24-Stunden-Abdeckung.
e 46 Stunden fiir Organisationseinheiten ohne 24-Stunden-Abdeckung.

Abweichung

Die Verantwortlichen kdnnen bei der Festlegung der Sollarbeitszeit von den
empfohlenen Sollarbeitszeiten abweichen. Dazu bedarf es eines begriindeten
Antrags an die Geschaftsleitung, welchem auch die Stellungnahme der be-
troffenen Arbeitnehmerschaft beizulegen ist. Die Abweichung von der emp-
fohlenen Sollarbeitszeit ist zu Gberpriifen, wenn mindestens die Halfte der be-
troffenen Arzteschaft einen solchen Antrag stellt.

Kompensation und Auszahlung von Uberstunden und Uberzeit
Angefallene Uberstunden (= Uberschreitung der Sollzeit bis 50 Stunden) und
Uberzeit (= Uberschreitung der gesetzlichen Héchstarbeitszeit von 50 Stun-
den) sollen laufend kompensiert werden; nicht kompensierte Uberzeit wird
jahrlich per 31. Dezember, spatestens per Ende der Anstellung mit einem Zu-
schlag von 25% ausbezahlt; der Stundenlohn ohne Zuschlag entspricht 1/2496
des Jahreslohns. Die Verantwortlichen der Organisationseinheit sorgen dafiir,
dass nicht mehr als 100 Stunden auf das Folgejahr Gbertragen werden.
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4.7

4.8

4.9

Arbeitszeitabrechnung

Die Arbeitszeit soll monatlich ausgewiesen werden. Die Arbeitgeberin stellt
ein Zeiterfassungs- und Abrechnungssystem zur Verfiigung, welches die not-
wendigen Parameter enthilt.

Ruhetage

Arztinnen und Arzte haben Anspruch auf 26 Ruhetage pro Quartal, wovon in
der Regel sechs, jedoch mindestens vier an den Wochenenden. Ruhetage
miissen per Ende der Anstellung bezogen werden. Soweit dies aus betriebli-
chen Griinden nicht moglich ist, sind die nicht bezogenen Ruhetage abzugel-
ten, wobei diesfalls ein Ruhetag 9,6 Stunden entspricht.

Weitere Regeln
Im Ubrigen gelten die sinngeméss die Bestimmungen von Ziffer 3.
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5.1

5.2

5.3

Ferien und Urlaub

Ferienanspruch

Der Ferienanspruch betragt im Minimum:

bis 20 Jahre 25 Tage

21 -29 Jahre 22 Tage

30— 39 Jahre 23 Tage

40 — 49 Jahre 25 Tage

50— 59 Jahre 27 Tage

ab 60 Jahren 30 Tage

Die Arbeitgeberinnen definieren allfallige hohere Ferienanspriiche autonom.
Massgebend ist das Kalenderjahr, in dem das jeweilige Altersjahr vollendet
wird.

Der Ferienanspruch wird fir das Kalenderjahr berechnet. Im Eintritts- und
Austrittsjahr berechnet sich der Anspruch nach der Dauer des Arbeitsverhalt-
nisses, aufgerundet auf einen halben Tag. Im Bereich Gastronomiebetriebe
(KGche, Personalrestaurant, Cafeteria) gilt ein Mindestferienanspruch von
finf Wochen. Soweit dieser Anspruch aufgrund der Alterskategorie nicht oh-
nehin schon erreicht wird, werden 3 Feiertage des Feiertagsanspruchs gemass
Ziffer 5.5 als zusatzliche Ferientage gewahrt.

Ferienbezug

Die Ferien sind in der Regel im Verlauf des Kalenderjahrs zu beziehen; wenigs-
tens zwei Ferienwochen missen zusammenhangen.

Die Arbeitgeberin bestimmt den Zeitpunkt der Ferien und nimmt dabei soweit
Ricksicht auf die Wiinsche der Mitarbeitenden, als dies mit den Interessen
des Betriebes vereinbar ist. Mitarbeitenden mit schulpflichtigen Kindern soll
nach Moglichkeit gestattet werden, die Ferien in der schulfreien Zeit zu bezie-
hen.

Ferienverhinderung

Ferien, die aus betrieblichen Griinden oder in Folge von Krankheit oder Unfall
nicht vor Austritt bezogen werden kénnen, werden ausbezahlt.

Krankheit oder Unfall, die den vorgesehenen Ferienantritt verhindern oder
Uberdauern, ergeben Anspruch auf Ferienverschiebung.

Wird die Erholungszeit wegen Krankheit oder Unfall arztlich bescheinigt um
mehr als drei Tage verhindert, werden die verlorenen Ferientage nachge-
wahrt. Der Nachbezug der verlorenen Ferientage ist mit der Arbeitgeberin zu
vereinbaren.
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5.5

5.6

Die vorgesetzte Stelle ist bei Beginn der Arbeitsunfahigkeit sofort zu orientie-
ren. Soweit adrztliche Zeugnisse im Ausland ausgestellt werden, sind diese in
einer fiir die Arbeitgeberin verstdandlichen Form und Sprache abfassen zu las-
sen.

Ferienkiirzung

Bei unbezahltem Urlaub werden die Ferien fiir jeden vollen Monat um einen
Zwolftel gekirzt.

Bei bezahlten Abwesenheiten, welche zusammen langer als vier Monate dau-
ern, wird ab dem fiinften Monat der Ferienanspruch fiir jeden vollen Abwe-
senheitsmonat um einen Zwolftel gekirzt.

Feiertage

Feiertage sind den Sonntagen gleichgestellt. Als Feiertage gelten Karfreitag,
Ostermontag, Auffahrtstag, Pfingstmontag sowie Neujahr, Berchtoldstag,
Weihnachten, Stephanstag, der Bundesfeiertag und der Nachmittag des 1.
Mai. Ein weiterer ortsliblicher Feiertag gilt ebenfalls als Feiertag. Weitere ar-
beitsfreie Tage werden durch die Arbeitgeberin festgelegt.

Bezahlter Kurzurlaub
Die Mitarbeitenden erhalten Kurzurlaub fir:

e Umzug des eigenen Haushalts 1Tag

e Eigene Heirat 3 Tage
e Hochzeit in der eigenen Familie 1Tag

e Vaterschaftsurlaub resp. Urlaub des 10 Tage

anderen Elternteils
e Todesfille:

e Des/der Ehe- oder Lebenspartner/in,
von Kindern, Eltern, Schwiegereltern

oder Geschwistern 3 Tage
e  Weitere Familienangehorige
sowie Verwandte und nahe Bekannte 1Tag
e Inallen anderen Féllen: Teilnahme an der Besta-
ttung

e  Gerichtliche Vorladung als Zeuge oder Partei  Teilnahme
e Militarische Rekrutierung und Inspektion Gemass Aufgebot

e  Fir die Tatigkeiten in vertragsschliessenden
Personalverbanden Max. 2 Tage pro Jahr
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5.7

5.8

o Die vorgesetzte Stelle kann bei Vorliegen
wichtiger personlicher Griinde, namentlich
fr Arbeitnehmer mit Familienpflichten,
weiteren bezahlten Urlaub
pro Kalenderjahr bewilligen. Bis max. 5 Tage

Die Mitarbeitenden haben die Vorgesetzten zu informieren, sobald sie vom
Zeitpunkt Kenntnis haben.

Unbezahlter Urlaub

Unbezahlte Urlaube sind antrags- und bewilligungspflichtig. Ein Anspruch auf
Gewahrung von unbezahltem Urlaub besteht nicht.

Das Gesuch muss rechtzeitig (abhangig von Dienst- und Ferienplanung) einge-
reicht werden. Im ersten Dienstjahr wird in der Regel kein unbezahlter Urlaub
gewahrt, ausgenommen Urlaub bis zu einer Woche fiir den unentgeltlichen
Einsatz fiir ausserschulische Jugendarbeit geméss Art. 329e OR.

Bei Elternschaft konnen Mitarbeitende im Rahmen der betrieblichen Moglich-
keiten einen unbezahlten Urlaub von maximal 12 Monaten beantragen. Unfall
oder Krankheit wahrend eines unbezahlten Urlaubs geben keinen Anspruch
auf Vergltungen irgendwelcher Art sowie weder auf Abbruch, Verschiebung,
Verkiirzung noch auf Verlangerung des unbezahlten Urlaubes.

Versicherungsschutz bei unbezahltem Urlaub

Wiinschen die Mitarbeitenden wahrend des unbezahlten Urlaubes die Beibe-

haltung des vollen Versicherungsschutzes (Pensionskasse, Unfallversiche-

rung) haben sie folgende Leistungen zu erbringen:

e  Bei Urlaubsdauer von héchstens 30 Tagen die Gblichen Arbeitnehmerbei-
trage.

e  Bei Urlaubsdauer von lber 30 Tagen die Arbeitnehmer- und Arbeitgeber-
beitrage.

Vor Antritt eines unbezahlten Urlaubes melden die Mitarbeitenden den ge-

wiinschten Versicherungsmodus bei der der zustdandigen Stelle gemdass Vor-

gabe der Arbeitgeberin zu melden.
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6.1

6.2

6.3

6.4

6.5

6.6

Lohne und Zulagen

Lohnsystem

Das Lohnsystem umfasst 20 Lohnstufen. Jede Lohnstufe umfasst ein Lohn-
band von 100% bis 160% des Funktionslohnes. Jede Stelle wird aufgrund einer
analytischen Arbeitsplatzbewertung (ABAKABA oder neuer, wissenschaftlich
anerkannter Bewertungsinstrumente) vorgenommen und in eine Lohnstufe
eingereiht.

Individueller Lohn

Der Jahreslohn setzt sich zusammen aus Funktionsanteil, Leistungsanteil und
allfalligen Zulagen.

Der Funktionsanteil entspricht dem Minimum der Lohnstufe (=100%). Der
Leistungsanteil betragt zwischen 0 und 60% des Betrages des Funktionsloh-
nes.

Anfangslohn

Der Jahreslohn wird bei der Anstellung im Rahmen des fiir die Funktion vor-
gesehenen Lohnbandes individuell festgelegt.

Bei der Festlegung des Leistungsanteils werden die fiir die vorgesehene Funk-
tion bedeutsame Berufs- und Lebenserfahrung, insbesondere Kindererzie-
hung, im Leistungsanteil angemessen bericksichtigt.

Individuelle Lohnentwicklung

Der Leistungsanteil wird jeweils auf den Beginn eines Kalenderjahres inner-
halb des Lohnbandes in Abhangigkeit von den im Anhang beschriebenen Fak-
toren angepasst.

Dreizehnter Monatslohn

Der Jahreslohn wird in 13 Monatsléhnen ausbezahlt. Die Auszahlung des 13.
Monatslohns erfolgt im Dezember.

Mitarbeitende, die im Laufe eines Kalenderjahres ihre Tatigkeit aufnehmen
oder aufgeben, haben pro rata temporis auf den 13. Monatslohn Anrecht.

Funktionszulagen

Ubernehmen Mitarbeitende eine zusatzliche Funktion, die nicht im Stellen-
profil erfasst ist, so kann die Arbeitgeberin fiir die Dauer der Mehrbelastung
eine Funktionszulage gewdhren. Diese Funktionszulage wird riickwirkend ab
erstem Tag der Ubernahme der zusétzlichen Funktion ausgerichtet.
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6.7

6.8

6.9

6.10

6.11

Dienstaltersgeschenke

Den Mitarbeitenden wird nach 15 und 30 Dienstjahren ein Dienstaltersge-
schenk in der Hohe eines ganzen Monatslohnes ausgerichtet. Die beim KSA,
KSB und der PDAG geleisteten Dienstjahre werden zusammengerechnet
(siehe Ziffer 14.1).

Bei Pensionierung zwischen dem 15ten und 30ten Dienstjahr wird das zweite
Dienstaltersgeschenk anteilsmassig ausbezahlt.

Das Dienstaltersgeschenk kann ganz oder teilweise als Urlaub bezogen wer-
den.

Der Urlaub ist in der Regel spatestens im auf die Entstehung des Anspruchs
folgenden Kalenderjahr zu beziehen. Bei Vorliegen besonderer Griinde kann
die Geschaftsleitung Ausnahmen bewilligen.

Zulage fiir Arbeit in der Nacht, am Wochenende und an Feierta-
gen

Fiir geleistete Arbeitszeit zwischen 20.00 Uhr und 06.00 Uhr sowie fiir geleis-
tete Arbeitszeit an Samstagen, Sonntagen und Feiertagen, die aufgrund einer
Schichtdienstplanung geleistet wird, wird eine Zulage geméass Anhang ausge-
richtet. Als Feiertage gelten die Tage gemass Ziffer 5.5.

Zulage fiir Pikettdienst

Fir Pikettdienst gemass Ziffer 3.9 wird eine Zulage gemass Anhang ausgerich-
tet. Die Pikettzulage kann nicht mit Zulagen fiir Nacht-, Wochenend- und Fei-
ertagsarbeit kumuliert werden.

Einmalpramien

Es kdnnen Pramien ausgerichtet werden:

e  Firausserordentlichen Einsatz.

e Bei erfolgreichem Abschluss von grosseren Projekten.
e  Bei umgesetzten Verbesserungsvorschlagen.

Erfolgsbeteiligung

Die Mitarbeitenden kdnnen am Unternehmenserfolg beteiligt werden. Die Be-
triebe legen vor der Ausschiittung an die gesamte Belegschaft oder Teile da-
von hausspezifische und objektive Kriterien fest. Die Personalkommission
wird dabei angehort.
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6.12

6.13

6.14

6.15

6.16

Marktzulage

Lassen sich Anstellungsvertrage bei Angehorigen bestimmter Berufsgruppen
auf Grund der Arbeitsmarktlage nur durch entsprechende Erhdhung des
Lohns neu abschliessen oder weiterfiihren, so kann fiir diese Berufsgruppen
oder fiir einzelne Mitarbeitende eine zeitlich befristete Zulage gewahrt wer-
den. Es ist eine periodische Neubeurteilung vorzunehmen.

Beschaftigung im Stundenlohn
Mitarbeitende im Stundenlohn haben grundsatzlich Anspruch auf Gleichbe-
handlung mit Mitarbeitenden im Monatslohn. Dies bedeutet:

e Berechnungsgrundlage des Stundenlohnes ist der Jahreslohn
(inkl. 13. Monatslohn) geteilt durch die Jahressollstunden.

o Der Anspruch auf Ferien gemass Ziffer 5.1 und auf Feiertage gemass Ziffer
5.5 wird durch einen prozentualen Zuschlag zum Stundenlohn abgegol-
ten. Dieser ist separat auszuweisen.

Spesen

Die Arbeitgeberin hat den Mitarbeitenden alle durch die Ausfiihrung der Ar-
beit notwendig entstehenden Auslagen zu ersetzen, bei Arbeit an auswartigen
Arbeitsorten auch die flir den Unterhalt erforderlichen Aufwendungen.

Kinder- und Ausbildungszulagen

Die Mitarbeitenden haben Anspruch auf Kinder- und/oder Ausbildungszula-
gen gemass vertraglicher Vereinbarung mit der jeweiligen Familienausgleichs-
kasse.

Zulagenanspruch wahrend der Ferien

Die Mitarbeitenden haben wahrend der Ferien im Sinne von OR Artikel 329d
Anspruch auf Lohn einschliesslich der Zulagen. Die Anspriiche auf pro Stunde
oder pro Vorfall gewdhrte Zulagen (gemass den oben stehenden Ziffern 6.8
bis 6.10) werden wie folgt abgegolten: Fir die wahrend der Arbeitsperioden
gewahrten Zulagen wird ein dem personlichen Ferienanspruch entsprechen-
der prozentualer Ferienzuschlag auf einem separaten personlichen Konto
riickgestellt. Die Auszahlung des Guthabens erfolgt viermal jahrlich wahrend
der Hauptferienperioden (Frihlings-, Sommer-, Herbst- und Winterferien).
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7.1

7.2

7.3

Lohnzahlung bei Arbeitsverhinderung, Versicherun-
gen

Meldepflicht, Arztzeugnis

Die Mitarbeitenden haben bei Arbeitsverhinderung die vorgesetzte Stelle so-
fort zu benachrichtigen und die voraussichtliche Dauer bekannt zu geben.

Dauert die Abwesenheit langer als drei Tage, so haben die Mitarbeitenden
unaufgefordert der vorgesetzten Stelle ein Arztzeugnis vorzulegen.

Die vorgesetzte Stelle ist jederzeit befugt, ein drztliches Zeugnis zu verlangen.
Bei langerer Abwesenheit kann periodisch ein weiteres gefordert werden.
Bestehen Zweifel an der Arbeitsunfahigkeit, so kann die Arbeitgeberin eine
vertrauensdrztliche Abklarung fordern, um bestehende Zweifel auszuschlies-
sen. Die Kosten dafiir tragt die Arbeitgeberin.

Lohnfortzahlung bei Krankheit und Unfall

Eine Lohnfortzahlungspflicht entsteht nur dann, wenn das Arbeitsverhaltnis
tatsachlich angetreten wurde.

Bei Krankheit oder Unfall von Mitarbeitenden wird der Lohn durch die Arbeit-
geberin fir drei Monate weiter ausgerichtet; diese Leistung gilt innerhalb der
Leistungsdauer der Versicherung gesamthaft fiir alle Krankheitsfalle und Un-
falle. Dauert die Arbeitsunfahigkeit langer als 30 Tage, werden zusatzlich die
in den letzten 12 Monaten durchschnittlich bezogenen Nacht-, Wochenend-
und Feiertagszulagen ohne Zeitzuschlage fiir Nachtarbeit ausgerichtet.

Werden Versicherungsleistungen aus Griinden, die die Mitarbeitenden zu ver-
treten haben, gekiirzt, so kann die Arbeitgeberin ihre Zahlungen im gleichen
Masse herabsetzen.

Krankentaggeldversicherung

Die Arbeitgeberin stellt bei Krankheit die Lohnfortzahlung, respektive Lohner-
satzleistung fir insgesamt 730 Tage sicher, die mindestens 80% des AHV-
pflichtigen Lohnes abdeckt. Die Lohnfortzahlung wird ganz oder teilweise tiber
eine Taggeldversicherung gedeckt. Die Mitarbeitenden bezahlen die Halfte
der dafiir erforderlichen Pramien, maximal aber 0,8% des AHV-pflichtigen
Lohnes.
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7.5
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7.7

Endet das Arbeitsverhéltnis wahrend einer Arbeitsunfahigkeit, so kénnen die
Mitarbeitenden vom Ubertrittsrecht in die Einzelversicherung Gebrauch ma-
chen. Die Taggeldversicherung richtet ihre Leistung nach Beendigung des Ar-
beitsverhaltnisses direkt aus.

Krankenkasse

Die Mitarbeitenden sind gesetzlich verpflichtet, sich bei einer anerkannten
Krankenkasse zu versichern. Die Arbeitgeberin leistet keine Pramienbeitrage.

Unfallversicherung

Alle Mitarbeitenden sind mit Stellenantritt obligatorisch gegen die Folgen von
Berufsunfallen durch die Arbeitgeberin versichert, ab einem Pensum von acht
Wochenstunden auch gegen die Folgen von Nichtberufsunfallen.

Die Pramien der Berufsunfallversicherung tragt die Arbeitgeberin. An den Pra-
mien der Nichtberufsunfallversicherung kdnnen die Mitarbeitenden ganz o-
der teilweise beteiligt werden.

Der Versicherungsschutz beginnt mit Stellenantritt und dauert 30 Tage liber
das Ende des Arbeitsverhdltnisses hinaus.

Es besteht eine Abredeversicherung. Diese ermdglicht den Mitarbeitenden
eine Verlangerung des Versicherungsschutzes um weitere sechs Monate. Die
Mitarbeitenden missen allerdings bis spatestens 30 Tage nach Beendigung
des Arbeitsverhdltnisses die Abredeversicherung selber abschliessen.

Abtretung und Verfall der Anspruchsberechtigung

Wahrend der Lohnfortzahlungen durch die Arbeitgeberin treten die Mitarbei-
tenden das Taggeld und allfallige andere Versicherungsleistungen (insbeson-
dere Pensionskasse, IV und Haftpflicht) aus Krankheit und Unfall im Umfang
der Leistungen der Arbeitgeberin an diese ab.

Leistungen der Arbeitgeberin und der Versicherungen an die Mitarbeitenden
durfen den vor dem Ereignis bezogenen Netto-Lohn nicht (ibersteigen. Allen-
falls Giberschiessende Betrage verfallen an die Arbeitgeberin.

Im Ubrigen gelten die Koordinationsbestimmungen mit anderen Versiche-
rungszweigen des Taggeldversicherers.

Schwangerschaft, Mutterschaft

Bei Absenzen infolge einer arztlich attestierten Schwangerschaft richtet sich
die Lohnfortzahlung nach den Bestimmungen (ber die Lohnfortzahlung bei
Krankheit. Die Lohnfortzahlung dauert langstens bis zum Beginn des bezahl-
ten Mutterschaftsurlaubs.
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7.8

Bei Niederkunft hat die Mitarbeitende Anspruch auf bezahlten Mutterschafts-
urlaub. Er ist zusammenhangend zu beziehen und betragt 16 Wochen, 14 Wo-
chen davon sind ab Niederkunft zu beziehen. Wahrend des Urlaubs wird der
bisherige Lohn bezahlt. Die Leistungen der Erwerbsersatzordnung fallen dabei
an die Arbeitgeberin.

Erlauben es die betrieblichen Umstande, so kann der Mutter (anschliessend
an den Mutterschaftsurlaub) ein unbezahlter Urlaub bis zu einem Jahr ge-
wahrt werden.

Im ersten Jahr nach der Geburt des Kindes gilt das Stillen am Arbeitsort als
Arbeitszeit.

Ansonsten gelten die gesetzlichen Bestimmungen.

Die Niederkunft kann vom errechneten Geburtstermin abweichen.

a. Falls die Niederkunft mit dem errechneten Geburtstermin Uberein-
stimmt, dauert der bezahlte Mutterschaftsurlaub genau 16 Wochen bis
14 Wochen nach der Niederkunft.

b. Falls die Niederkunft friher erfolgt als errechnet, dauert der bezahlte 16-
wochige Mutterschaftsurlaub entsprechend langer tber die 14 Wochen
nach der Niederkunft hinaus.

c. Falls die Niederkunft erst nach dem errechneten Geburtstermin erfolgt,
dauert der bezahlte Mutterschaftsurlaub trotzdem bis 14 Wochen nach
der Niederkunft. Es erfolgt kein Lohnabzug.

Militardienst, Zivildienst, Zivilschutz

Im Falle obligatorischer Dienstleistungen (Militéar-, Zivilschutz-, Zivildienst,
MFD, RKD) in Friedenszeiten haben die Arbeitnehmenden Anspruch auf Lohn-
fortzahlung:

Rekrutenzeit, Zivildienst zZu 50 %
unterstutzungspflichtige Rekruten zu 80 %
Obligatorische Dienste zu 100 %
Beforderungsdienste zu 100 %

Durchdiener (300 Tage) haben die gleichen Lohnanspriiche wie die Rekruten.
Sie verpflichten sich, im Anschluss an die Dienstdauer das Arbeitsverhaltnis
flir mindestens ein Jahr weiterzufiihren. Halten sie diese Verpflichtung nicht
ein, haben sie fur jeden Monat frilheren Austritts einen Zwolftel der Leistung
der Arbeitgeberin, ohne den Lohn, fiir die Dauer der Rekrutenschule zuriick-
zuzahlen.
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Der Lohnanspruch besteht nur, wenn die EO-Karte vorgelegt wird. Die Er-
werbsausfallsentschadigung verbleibt der Arbeitgeberin im Umfang ihrer Leis-
tung.

Feuerwehr

Die Details zur Betriebsfeuerwehr sind im entsprechenden Reglement ersicht-
lich.

Lohnnachgenuss im Todesfall

Bei Tod von Mitarbeitenden wird den Hinterbliebenen der Lohn bis zum Ende
des 6. Monats, der dem Sterbemonat folgt, weiter ausbezahlt. Als Hinterblie-
bene gelten jene Personen, die gemass den Bestimmungen der massgeben-
den Pensionskasse Anrecht auf Hinterlassenenleistungen der Pensionskasse
haben.
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8.2

8.3

Berufliche Vorsorge

Grundsatz

Die Mitarbeitenden werden bei Stellenantritt nach Massgabe der reglemen-
tarischen Bestimmungen der Vorsorgeeinrichtung gegen die wirtschaftlichen
Folgen von Invaliditat, Alter und Tod versichert.

Vorsorge fiir die Arzteschaft

Solange Assistenz- und Oberéarztinnen und -arzte bei einer anderen Vorsorge-
einrichtung versichert bleiben, hat die Arbeitgeberin sicherzustellen, dass
diese dieselben Pramienprozentsatze wie die tUbrigen Mitarbeitenden bezah-
len.

Wechsel der Vorsorgeeinrichtung

Der Wechsel der Vorsorgeeinrichtung, bzw. der Anschluss an eine Vorsorge-
einrichtung erfolgt im Einverstandnis mit der Personalkommission. Diese hat
das Recht, Uber diese Frage eine Urabstimmung beim gesamten betroffenen
Personal durchzufiihren.
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9.2

9.3

9.4

9.5

Rechte und Pflichten

Sorgfalts- und Treuepflicht

Die Mitarbeitenden haben die ihnen Ubertragene Arbeit sorgfaltig auszufiih-
ren und die berechtigten Interessen der Arbeitgeberin in guten Treuen zu
wahren.

Rechte an Erfindungen und Designs

Erfindungen und Designs, die die Mitarbeitenden bei Austibung ihrer dienstli-
chen Tatigkeit und in Erflllung ihrer vertraglichen Pflichten machen oder an
deren Hervorbringung sie mitwirken, gehéren unabhangig von ihrer Schutzfa-
higkeit der Arbeitgeberin.

Meldepflicht

Die Mitarbeitenden haben jede Anderung ihrer persénlichen Verhiltnisse, so-
weit sie fiir das Arbeitsverhiltnis von Bedeutung ist, insbesondere Anderun-
gen der Wohnadresse und der familidaren Verhéltnisse, unverziiglich geméss
dem bei der Arbeitgeberin geltenden Ablauf der Abteilung Human Resources
mitzuteilen.

Offentliche Amter

Die Mitarbeitenden sind grundsétzlich berechtigt, 6ffentliche Amter auszu-
Uben, sofern diese mit der Funktion vereinbar sind und die Erfiillung der ar-
beitsvertraglichen Pflicht nicht beeintrachtigt wird. Die betroffenen Mitarbei-
tenden haben vor Antritt des Amtes die Arbeitgeberin zu informieren.

Die mit der Auslibung eines 6ffentlichen Amtes verbundenen Verpflichtungen
sind so weit als moglich in die dienstfreie Zeit zu verlegen. Falls notwendig,
einigen sich Arbeitgeberin und Mitarbeitende insbesondere liber eine mogli-
che Ausiibung wahrend der Arbeitszeit, respektive Giber eine Anpassung des
vertraglichen Arbeitspensumes.

Haftpflicht

Die Mitarbeitenden sind fiir Schaden gegeniiber Dritten aus der ihnen Gber-
tragenen Arbeit durch die Arbeitgeberin versichert. Die Versicherungspra-
mien tragt die Arbeitgeberin.

Sofern ein Schaden durch grobes Eigenverschulden, insbesondere aus vorsatz-
lichen Handlungen, verursacht wurde, kénnen die Mitarbeitenden haftbar ge-
macht werden.
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Jeder Schadenfall ist sofort der zustandigen Stelle geméss Vorgabe der Arbeit-
geberin zu melden.

Schweigepflicht

Die Mitarbeitenden sind verpflichtet, Gber Angelegenheiten, die ihrer Natur
nach oder gemass besonderer Vorschrift geheim zu halten sind, Dritten ge-
genilber zu schweigen. Sie dirfen insbesondere Akten, die nicht zur Verof-
fentlichung bestimmt sind, sowie Kenntnisse (iber Krankheiten, Verhaltens-
weisen und personliche Verhaltnisse der Patientinnen und Patienten und de-
ren Angehorigen, Dritten gegenliber nicht zuganglich machen.

Diese Geheimhaltungspflichten bleiben auch nach Beendigung des Arbeits-
verhdltnisses bestehen.

Personlichkeitsschutz

Die personliche Integritat der Mitarbeitenden ist zu schiitzen. Verletzungen
der Wiirde durch Verhalten, Handlungen, Sprache, Bilder sind zu bekampfen
und zu beheben.

Geschaftsleitung, Kader und Personalvertretungen wirken zusammen, um
durch offene Kommunikation im Betrieb ein Klima des Respekts und Vertrau-
ens zu schaffen, sodass Missbriuche, Ubergriffe, sexuelle Beldstigung und
Mobbing verhindert werden kénnen.

Der Betrieb hat ein entsprechendes Reglement und eine zustdndige Person
oder Kommission als kompetente Anlaufstelle zu bestellen.

Datenschutz

Die Arbeitgeberin bezeichnet die zustandigen Stellen fiir die Bearbeitung der
Personalakten. Personendaten dirfen nur so weit bearbeitet werden, als sie
flr das Arbeitsverhaltnis relevante Daten enthalten.

Auskiinfte an Dritte diirfen ohne Einverstandnis des / der Mitarbeitenden nur
an die von Amtes wegen zur Informationsbeschaffung berechtigten Amtsstel-
len erteilt werden.

Die Mitarbeitenden haben das Recht auf Auskunft, Einsicht und Berichtigung
eigener Personaldaten.

Gleichstellung

Mitarbeitende dirfen auf Grund ihres Geschlechts weder direkt noch indirekt
benachteiligt werden. Dies gilt insbesondere fur Anstellung, Aufgabenzutei-
lung, Gestaltung der Arbeitsbedingungen, Aus- und Weiterbildungen, Lohn,
Beférderung und Entlassung.
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Der Betrieb hat eine zustandige Person oder Kommission als kompetente An-
laufstelle zu bestellen.

Koalitionsfreiheit

Die Koalitionsfreiheit ist gewahrleistet. Aus der Zugehorigkeit oder Nichtzuge-
horigkeit zu einem Personalverband darf den Mitarbeitenden weder von Sei-
ten der Arbeitgeberin noch von Seiten der Verbande ein Nachteil erwachsen.

Gesundheitsschutz, Unfallverhiitung, Verhiitung von Berufs-

krankheiten

Im Interesse eines umfassenden Gesundheitsschutzes ihrer Mitarbeitenden
sowie zur wirksamen Verhitung von Berufsunfdllen und Berufskrankheiten
trifft die Arbeitgeberin alle Massnahmen

e die nach der Erfahrung notwendig

e nach dem Stand der Technik moglich

e den Verhiltnissen des Betriebes angemessen sind.

Gesundheitsschutz und Unfallverhiitung enthalten insbesondere die entspre-
chende Einrichtung der Arbeitsplatze, die Abgabe der nétigen Schutzeinrich-
tungen, die Gestaltung der Arbeitsabldaufe und die geeignete Instruktion der
Mitarbeitenden.

Die Mitarbeitenden nehmen die Eigenverantwortung beim Gesundheits-
schutz wabhr. Sie tragen die notwendigen Schutzkleider und befolgen alle ent-
sprechenden Instruktionen.

Jeder Fachbereich bezeichnet eine fiir die Pravention verantwortliche An-
sprechperson. Pflichten und Kompetenzen der Verantwortlichen richten sich
nach den einschlagigen Bundesnormen.

Annahme von Geschenken

Den Mitarbeitenden ist es untersagt, von Dritten Geschenke und Verglinsti-
gungen entgegenzunehmen oder sich solche zusichern zu lassen. Davon aus-
genommen sind ibliche Hoflichkeitsgeschenke von geringem Wert.

Werden dennoch Geschenke oder Zusicherungen abgegeben, so ist die Ge-
schéaftsleitung zu informieren, welche liber das weitere Vorgehen entscheidet.

Nebenbeschiaftigungen

Nebenbeschaftigungen, die einen Erwerbszweck verfolgen, sind meldepflich-
tig.

Insoweit Nebenbeschaftigungen die Erfiillung der arbeitsvertraglichen Pflich-
ten beeintrachtigen, insbesondere die betriebliche Gesamtarbeitszeit tber-
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schreiten oder die Interessen der Arbeitgeberin gefdhrden, bedirfen sie der
Bewilligung der Arbeitgeberin. Eine erteilte Bewilligung kann von der Arbeit-
geberin jederzeit aufgehoben werden, wenn die entsprechenden Auflagen
nicht eingehalten werden, respektive die Erflillung der arbeitsvertraglichen
Pflichten durch die Nebenbeschaftigung beeintrachtigt wird.

Behandlung im eigenen Betrieb

Lassen sich Mitarbeitende bei Krankheit oder Unfall im eigenen Betrieb be-
handeln, so stellt der Betrieb, wenn eine Grundversicherungsdeckung fiir den
Aargau besteht, soweit verfligbar ein S2-Zweierzimmer zur Verfligung.

Versetzung

Den Mitarbeitenden kann voriibergehend zur Sicherung der Betriebsabldufe
eine ihrer Fahigkeiten entsprechende, inhaltlich und/oder 6rtlich andere zu-
mutbare Arbeit zugewiesen werden, auch wenn diese nicht zu ihren urspriing-
lichen Aufgaben gemass Arbeitsvertrag gehort.

Die Versetzung soll die Dauer von zwolf Monaten nicht Uberschreiten.
Eine dauernde Anderung der Funktion bedingt einen neuen Arbeitsvertrag.
Mitarbeitenden in Weiterbildung sind mogliche Konsequenzen einer Verset-
zung auf die Weiterbildung aufzuzeigen.

Arbeitszeugnis

Die Mitarbeitenden kénnen jederzeit ein Zeugnis verlangen, das sich {iber Art
und Dauer des Arbeitsverhaltnisses sowie lber Leistung und Verhalten aus-
spricht.

Auf Verlangen der Mitarbeitenden hat sich das Zeugnis auf Angaben tber Art
und Dauer des Arbeitsverhaltnisses zu beschranken
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10.3

Personalentwicklung

Allgemeines

Die Vertragsparteien sind Uberzeugt, dass eine gezielte Personalentwicklung
fiir die Erhaltung einer guten und leistungsfahigen Gesundheitsversorgung
der Bevolkerung, fir den Erhalt einer permanenten Arbeitsmarktfahigkeit so-
wie fir die personliche und berufliche Entwicklung der Arbeitnehmenden von
entscheidender Bedeutung ist.

Instrumente der Personalentwicklung
Instrumente der Personalentwicklung kénnen sein:
Ausbildung

Fort- und Weiterbildung
Mitarbeitergesprache

Coaching

Supervision

"m0 a0 T oo

Team- und Organisationsentwicklung

Verantwortung

Die Mitarbeitenden tragen, zusammen mit ihren Vorgesetzten, die Verant-
wortung fir die berufliche und personliche Entwicklung. Die Mitarbeitenden
besprechen ihre Ziele mit der vorgesetzten Person.

Die Arbeitgeberin schafft die notwendigen Voraussetzungen fir die berufliche
Entwicklung der Mitarbeitenden im Rahmen der betrieblichen Mdéglichkeiten.
Die Vorgesetzten unterstiitzen die Mitarbeitenden in ihrer beruflichen Ent-
wicklung, indem sie regelmassig offen Rlickmeldungen zu Leistungen und Ver-
halten geben. Sie planen und koordinieren mit den Mitarbeitenden die Wei-
terbildung.

Die Arbeitgeberin unterstitzt die berufliche Weiterentwicklung der Mitarbei-
tenden finanziell und/oder mit Zeit.

Die Mitarbeitenden sind verpflichtet, die zur Aufgabenerfillung notwendigen
Fahigkeiten und Kenntnisse weiterzuentwickeln und auf neue Erkenntnisse
und Methoden auszurichten. Sie engagieren sich durch Einsatz von Zeit und/o-
der finanziellen Mitteln.

Im Bereich der Gastronomiebetriebe (Kiiche, Personalrestaurant, Cafeteria)
haben Mitarbeitende Anspruch auf drei Weiterbildungstage gem. Art. 19 L-
GAV des Gastgewerbes.
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Kostenbeteiligung bei obligatorischen Veranstaltungen

Bei internen obligatorischen Veranstaltungen (Weiterbildungen, Supervisio-
nen etc.) GUbernimmt die Arbeitgeberin die Kosten im vollen Umfang und rech-
net die effektive Kurszeit als Arbeitszeit an.

Bei obligatorischer (von der Arbeitgeberin zwingend geforderte) Teilnahme an
einer spezifischen, externen Weiterbildung gehen die entstehenden Auslagen
zu Lasten der Arbeitgeberin, welche auch die notwendige Freizeit ohne Lohn-
abzug einrdumt.

Kostenbeteiligung bei nicht obligatorischen Veranstaltungen
Bei fakultativen Angeboten oder bei Weiterbildungen, welche von der Arbeit-
geberin fiir die Ubernahme einer neuen Funktion verlangt werden, richtet sich
die Unterstiitzung nach den personlichen und betrieblichen Mdoglichkeiten.
Bei externen Weiterbildungen bildet eine schriftliche Regelung die Grundlage
fir finanzielle und/oder zeitliche Leistungen der Arbeitgeberin.

Bei externen Weiterbildungen in hohem Interesse der Arbeitgeberin tber-
nimmt diese mindestens 50% der Weiterbildungskosten.

Weiterbildungskosten

Weiterbildungskosten sind:

a. Bildungskosten (Einschreibe-, Kurs- und Prifungsgebihren sowie Kosten
fir Lehrmaterial)

b. Spesen

c. Lohnkosten, die fur den Zeitraum der Weiterbildung anfallen, inklusive
Sozialleistungen der Arbeitgeberin.

Kostenbeteiligung bei Teilzeitmitarbeitenden

Gesuche von Teilzeitmitarbeitenden werden nach den gleichen Kriterien be-
handelt wie solche von Vollzeitmitarbeiterinnen. Bei der Ubernahme der Wei-
terbildungskosten wird der Anstellungsgrad bericksichtigt.

Umfang und Dauer der Verpflichtung
Ubersteigen die von der Arbeitgeberin ibernommenen Weiterbildungskosten
den Betrag von CHF 7'000.00 wird eine Verpflichtungszeit vereinbart. Diese
beginnt mit Abschluss der Weiterbildung. Die Verpflichtung erstreckt sich
Uber die Summe, die CHF 7'000.00 Ubersteigt.

Ubersteigen die von der Arbeitgeberin ibernommenen Weiterbildungskosten
die Freigrenze von CHF 7'000.00, gilt eine gestaffelte Verpflichtungszeit:
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e  Bis zu CHF 3'000.00 tber der Freigrenze betragt die Verpflichtungszeit
ein Jahr.

e Von CHF 3'000.00 bis CHF 8'000.00 betradgt die Verpflichtungszeit zwei
Jahre.

e Uber CHF 8'000.00 betrigt die Verpflichtungszeit drei Jahre.

Weiterbildungen, die aus mehreren Modulen bestehen, gelten als eine Wei-
terbildung.

Falligkeit der Verpflichtung

Bei Kiindigung durch Mitarbeitende wahrend der Ausbildung bzw. bei fristlo-
ser Kiindigung durch die Arbeitgeberin sowie bei selbstverschuldetem, vorzei-
tigem Abbruch vor Abschluss der Weiterbildung sind samtliche von der Arbeit-
geberin bis zu diesem Zeitpunkt geleisteten Weiterbildungskosten zurtickzu-
erstatten.

Bei einem selbstverschuldeten oder freiwilligen Austritt respektive Funktions-
abgabe oder bei einer wesentlichen Pensumsreduktion wahrend der verein-
barten Verpflichtungszeit ist die Leistung anteilsmassig zuriickzuzahlen.
Vorbehalten bleibt Ziffer 10.11.

Verzicht auf Riickerstattung

Bei Nichteinhalten der Verpflichtungszeit kann die Arbeitgeberin auf die Riick-
erstattung aus wichtigen Grinden ganz oder teilweise verzichten.
Wichtige Griinde sind zum Beispiel: Auflosung infolge Krankheit oder Unfall,
Schwangerschaft.

Bei selbstverschuldetem Abbruch der Weiterbildung erstreckt sich die Riick-
zahlungspflicht auch auf den Freibetrag.

Mitarbeitendengesprach, -beurteilung, Zielvereinbarung

Die Vorgesetzten fihren jahrlich ein Mitarbeitendengesprach mit ihren Mit-
arbeitenden, um sie zu qualifizieren und zu férdern. Das Gesprach soll zu-
kunftsgerichtet sein und in der Besprechung der personlichen Ziele, der Ziele
des Unternehmens, der Arbeitssituation, der kommenden Zusammenarbeit
und der beruflichen Entwicklung liegen.

Im Rahmen dieses Gesprachs werden die fachlichen, sozialen und personli-
chen Kompetenzen der Mitarbeitenden in Ausiibung ihrer Funktion und die
Erreichung der vereinbarten Ziele beurteilt. Die Mitarbeitenden geben ihren
Vorgesetzten Riickmeldungen (iber die Zusammenarbeit.
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Das Gesprach wird in geeigneter Form in einem vertraulichen Dokument
schriftlich festgehalten, gemeinsam unterschrieben und korrekt archiviert.
Sind Mitarbeitende mit ihrer Beurteilung nicht einverstanden, kénnen sie eine
Besprechung mit dem oder der ndachsthoheren Vorgesetzten verlangen.
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10.11 Besondere Bestimmungen fiir Assistenz-, Spital- und Oberarz-
teschaft
Anrechnung an die Arbeitszeit
Zur Arbeitszeit zahlen bei den Assistenzarztinnen und Assistenzdrzten die
Weiterbildung sowie die Supervision im zur Erreichung der angestrebten
Facharzttitel gemass Richtlinien der FMH notwendigen Umfang. Bei den Ober-
arztinnen und Oberarzten sowie den Spitalarztinnen und -drzten zahlt die ge-
mass Richtlinien der FMH zum Erhalt des Facharzttitels sowie der Fahigkeits-,
Fertigkeitsausweise und Schwerpunkte notwendige Fortbildung und Supervi-
sion zur Arbeitszeit. Diesbezliglich sind Assistenzarztinnen und Assistenzarzte
mit Facharzttitel den Oberarztinnen und Oberarzten gleichgestellt. Weiterbil-
dungs- und Fortbildungs- sowie Supervisionszeit, die am Ende eines Kalender-
jahres nicht bezogen worden ist, verfillt, sofern nichts anderes vereinbart ist.
Weiterbildung
Weiterbildung ist die Tatigkeit des Arztes nach erfolgreich beendetem Medi-
zinstudium mit dem Ziel, einen Facharzttitel als Ausweis fiir die Befahigung
zur kompetenten arztlichen Tatigkeit auf einem Fachgebiet zu erwerben. Un-
ter Weiterbildung wird eine bezliglich Dauer und Inhalt gegliederte, evaluier-
bare Tatigkeit verstanden, die die erworbenen Kenntnisse, Fertigkeiten und
Fahigkeiten im Hinblick auf eine selbstandige Berufsausiibung vertiefen und
erweitern soll.
Assistenzdrztinnen und Assistenzadrzte haben innerhalb der Arbeitszeit An-
spruch auf Gewadhrung der zur Erreichung der angestrebten Facharzttitel ge-
mass Richtlinien der FMH notwendigen Zeit.
Enthalten die Richtlinien der FMH keine prazisen Regelungen, so gilt ein An-
spruch von 4 Stunden ,Weiterbildungsveranstaltungen” bzw. ,theoretische
Weiterbildung” gemass Beschluss der Kommission der FMH fiir Weiter- und
Fortbildung vom 6. September 2001 pro effektiv geleistete Arbeitswoche.
Die Weiterbildung ist mit der Erlangung eines Facharzttitels abgeschlossen.
Inhalt, Umfang und Organisation der Weiterbildung sind in den klinikeigenen
Weiterbildungskonzepten sowie den individuellen Weiterbildungsvereinba-
rungen festzulegen.
Weiterbildungsvereinbarung
Die Kliniken schliessen mit ihren in Weiterbildung sich befindlichen Arztinnen
und Arzten individuelle Weiterbildungsvereinbarungen ab. Basis dieser indivi-
duellen und konkreten Weiterbildungsvereinbarungen bildet das Weiterbil-
dungskonzept der jeweiligen von der FMH anerkannten Weiterbildungsstatte.
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Die Leitung der Weiterbildungsstatte ist verpflichtet, der sich in Weiterbildung
befindlichen Arztperson die Weiterbildung geméass dem von der Weiterbil-
dungsstatte formulierten Weiterbildungskonzept und Weiterbildungsverein-
barung zu ermoglichen; die Arztperson ist verpflichtet, ihre eigene Weiterbil-
dung eigenverantwortlich zu betreiben. Die Verpflichtung findet ihre Begren-
zung bei Anderungen im Leistungsauftrag oder im Dienstleistungsangebot der
Arbeitgeberin respektive der Klinik und unterliegt den Schwankungen beim
Patientenaufkommen.

Fortbildung

Arztinnen und Arzten ist fiir Fortbildungen, welche fiir die Erhaltung des Fach-
arzttitels oder der Facharzttitel sowie der Fahigkeits-, Fertigkeitsausweise und
Schwerpunkte von der FMH vorgeschrieben sind, die notwendige Zeit einzu-
raumen. Fortbildungszeit zahlt insoweit zur Arbeitszeit, als sie zur Erhaltung
der aktuell ausgelibten Facharzttitel, Fahigkeits-, Fertigkeitsausweise und
Schwerpunkte notwendig sind.

Ausschluss der Anwendung von Ziffer 10.5 iiber die Verpflichtungs-
zeit und die Riickzahlungsverpflichtung

Die Bestimmungen von Ziffer 10.5 Gber die Verpflichtungszeit und die Riick-
zahlungsverpflichtung finden keine Anwendung, soweit es um die fiir die Er-
reichung und den Erhalt der aktuell ausgelibten Facharzttitel, Fahigkeits-, Fer-
tigkeitsausweise und Schwerpunkte notwendige Supervision, Weiter- und
Fortbildungszeit geht.
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11.2

11.3

Sozialpartnerschaft

Vertragsparteien
Der vorliegende GAV wird unterzeichnet von:

Als Arbeitgeberinnen

e Kantonsspital Aarau AG

e Kantonsspital Baden AG

e Psychiatrische Dienste Aargau AG

Als Personalverbande

e  SBK Schweizer Berufsverband der Pflegefachfrauen und Pflegefachman-
ner, Sektion Aargau-Solothurn

e  SHV Schweizerischer Hebammenverband, Sektion Aargau-Solothurn

e Syna - die Gewerkschaft

e VSAO Verband Schweizerischer Assistenz- und Oberarztinnen und -arzte,
Sektion Aargau

e vpod Schweizerischer Verband des Personals 6ffentlicher Dienste

Anschluss weiterer Vertragsparteien

Der Beitritt weiterer Spitaler, Spitalgruppen, Einrichtungen des Gesundheits-
wesens oder weiterer Arbeitnehmerverbdnde zum GAV maglich. Er bedarf der
Zustimmung der bisherigen Vertragsparteien. Es ist nur ein Anschluss an den
GAV als gesamtes Vertragswerk moglich.

Zusammenarbeit der Vertragsparteien

Die Vertragsparteien verpflichten sich, fiir die Einhaltung dieses GAV zu sor-

gen. Sie sind insbesondere zustandig fir:

a. Verhandlungen liber diesen GAV und dessen Erneuerung

b. Aushandlung und Abschluss der Ausfiihrungsbestimmungen

c. Die Vertragspartner informieren sich rechtzeitig Gber alle gegenseitig in-
teressierenden Fragen.

d. Vertragsparteien treffen sich einmal jahrlich zum Vollzug ihrer Aufgaben.
Beide Seiten geben die Traktandenliste einen Monat im Voraus schriftlich
bekannt.

e. bei Bedarf sind die Parteien jederzeit zu Gesprachen liber Bestandteile
des GAV bereit.

f.  Bei Anderungen von gesetzlichen Grundlagen, die den Inhalt des GAV be-
treffen, besteht zwischen den GAV-Parteien eine Verhandlungspflicht.
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11.6

Die Arbeitgeberinnen anerkennen die vertragschliessenden Personalver-
béande als Vertretung fur Einzelanliegen ihrer Verbandsmitglieder.
Meinungsverschiedenheiten Giber die Auslegung und den Vollzug des GAV
— soweit diese nicht individueller, zivilrechtlicher Natur sind — sollen in
erster Linie durch direkte Verhandlungen zwischen den Vertragsparteien
beigelegt werden. Die Parteien konnen weiter die Paritatische Kommis-
sion und, nach erfolgloser Schlichtung durch die Paritdtische Kommission,
das Schiedsgericht anrufen; im Falle von GAV Ziffer 11.8 kann das Schieds-
gericht direkt angerufen werden.

Paritdtische Kommission

Um die Einhaltung des GAV sicherzustellen und die Zusammenarbeit zwischen

den Parteien zu férdern, wird eine gemeinsame Paritatische Kommission ge-

bildet.

Aufgaben der Paritatischen Kommission:

a. Uberwachung der Einhaltung des GAV

b. Ausarbeitung und Bearbeitung von Anderungsvorschligen

c. Unterbreiten von Einigungsvorschlagen bei Streitigkeiten zwischen GAV-
Parteien

Friedenspflicht

Die Vertragsparteien verpflichten sich, Meinungsverschiedenheiten und allfal-
lige Konflikte fur die Dauer des GAV ausschliesslich nach den Bestimmungen
des vorliegenden GAV beizulegen. Sie vereinbaren deshalb die Schaffung ei-
nes Schiedsgerichtes gemass Ziffer 11.6 und garantieren die absolute Frie-
denspflicht.

Schiedsgericht

Streitigkeiten (iber die Auslegung und den Vollzug dieses GAV — soweit diese
nicht individueller, zivilrechtlicher Natur sind — kdnnen von den Vertragspar-
teien dem kantonalen Einigungsamt als vertragliches Schiedsgericht unter-
breitet werden.

Das Schiedsgericht ist u.a. zustandig bei Nichteinigung der Vertragsparteien in
den Lohnverhandlungen gemass Ziffer 11.8.

Das Schiedsgericht entscheidet auch tiber die Auferlegung von Kosten und die
Abgeltung allfalliger Schadenersatzanspriiche bei Nichteinhaltung dieses
GAV.

Die Vertragsparteien verpflichten sich, Entscheide des Schiedsgerichtes als
bindend anzuerkennen.

Vor dem Schiedsspruch ist jede Auseinandersetzung in der Offentlichkeit zu
vermeiden.
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11.8

Konventionalstrafe
Das Schiedsgericht kann bei Verletzung von Pflichten aus diesem GAV Konven-
tionalstrafen bis zur Héhe von CHF 5'000.00 verhangen, abhangig von der
Schwere des Verstosses.

Lohnverhandlungen

Die Vertragsparteien verhandeln jeweils im Spatsommer tber den Gesamt-
rahmen der Veranderungen und einigen sich in einem zweiten Schritt Gber die
Aufteilung in generelle und individuelle Lohnanpassungen. Sie berticksichti-
gen dabei namentlich folgende Gesichtspunkte:

e Die wirtschaftliche Situation der Unternehmungen.

e Die personalpolitischen Zielsetzungen.

e Die Lohnentwicklung im Spitalbereich und in der Wirtschaft.

e Die Entwicklung des Landesindexes der Konsumentenpreise.

e Die allgemeinen wirtschaftlichen Rahmenbedingungen.

Als Referenzpunkt fiir die Teuerung dient der Stand des Landesindexes der
Konsumentenpreise im August. Die Lohnbandgrenzen werden im Umfang der
vereinbarten generellen Anpassung erhoht.

Liegt die Jahresteuerung bzw. die aufgelaufene Teuerung seit der letzten ge-
nerellen Lohnanpassung unter 5%, so ist die Anrufung des Schiedsgerichts ge-
mass Ziffer 11.6 ausgeschlossen.

Ubersteigt die Jahresteuerung bzw. die aufgelaufene Teuerung seit der letz-
ten generellen Lohnanpassung 5% und kommt es in den Verhandlungen zu
keiner Einigung, so kann jede Seite spatestens am 15. Oktober das Schiedsge-
richt gemass Ziffer 11.6 anrufen. Die klagende Partei hat ihre Eingabe an das
Schiedsgericht gleichzeitig in Kopie der Gegenpartei zuzustellen. Diese hat da-
raufhin bis Ende Oktober Zeit, ihren Standpunkt dem Schiedsgericht darzule-
gen.

Das Schiedsgericht wird um einen Entscheid bis Ende November ersucht, der
flr alle Parteien verbindlich ist.

Festsetzung des Nullpunktes
Einigen sich die Vertragsparteien Gber den Ausgleich der Teuerung, beginnt
die Berechnung der nicht ausgeglichenen Teuerung in der Regel wieder bei
null. Einigen sich die Parteien nicht, lauft der Zahler der nicht vollstandig aus-
geglichenen Teuerung weiter.
Im Rahmen des Verhandlungsergebnisses kdnnen die Parteien den Zahler-
stand auch anders festsetzen.
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Vertragsanderung

Der vorliegende GAV und seine Anhdnge kénnen von den Vertragsparteien
jederzeit im gegenseitigen Einvernehmen gedndert werden. Diese Anderun-
gen bedirfen der schriftlichen Form.

Jede Anderung des GAV und der Anhidnge bewirkt die automatische Anpas-
sung der Einzelarbeitsvertrage der unterstellten Mitarbeitenden.

Vorliegen dringender Umstdnde

Bei Vorliegen dringender Umstande, insbesondere bei kurzfristig veranderten
Rahmenbedingungen oder wirtschaftlichen Schwierigkeiten, kénnen jederzeit
dringliche Verhandlungen verlangt werden. Die Vertragsparteien verpflichten
sich, sich nach Treu und Glauben um eine schnelle Lésung der anstehenden
Probleme innert Monatsfrist zu bemihen.

Scheitert diesfalls eine Einigung am Widerstand einzelner Vertragsparteien,
so kann die strittige Frage durch eine Mehrheit der beteiligten Arbeitgeberin-
nen und einer Mehrheit der beteiligten Personalverbdnde der Paritatischen
Kommission unterbreitet werden. Diese entscheidet mit einfacher Mehrheit
innert Monatsfrist, ob die ausgehandelte Vertragsanderung in Kraft gesetzt
werden kann. Die Paritatische Kommission kann diesfalls die Vertragsande-
rung unter Einhaltung einer Frist von mindestens 30 Tagen in Kraft setzen; sie
stellt diesfalls gleichzeitig den opponierenden Vertragsparteien frei, auf den
gleichen Zeitpunkt vorzeitig aus dem GAV auszuscheiden, womit alle mit dem
GAV verbundenen Rechte und Pflichten erléschen. Die opponierenden Ver-
tragsparteien haben ihren Entscheid daraufhin innerhalb der Frist der Parita-
tischen Kommission schriftlich mitzuteilen. Unterbleibt die Mitteilung, gilt die
Vertragsanderung als akzeptiert.

Solidaritatsbeitrag

Fiir die Ausarbeitung und den Vollzug des GAV wird ein Solidaritatsbeitrag ge-
mass Anhang erhoben.

Aus administrativen Grinden wird auch bei den Mitgliedern der vertrag-
schliessenden Verbande ein Lohnabzug in der Hohe des Solidaritatsbeitrages
vorgenommen. Die Verbadnde regeln die Riickerstattung an ihre Mitglieder.
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12.1

12.2

12.3

Betriebliche Mitwirkung

Grundsatz

Den Mitarbeitenden wird eine ausgebaute Mitwirkung gewahrt. Die Mitarbei-

tenden haben ein Recht auf Information, Mitsprache, Mitentscheidung und

Selbstverwaltung.

Mit der Mitwirkung sollen folgende Ziele erreicht werden:

e Die personliche Entwicklung der Mitarbeitenden und die Zufriedenheit
am Arbeitsplatz.

e Die Verstarkung der Mitgestaltungsrechte und der Mitverantwortung der
Mitarbeitenden.

e Die Forderung eines guten Betriebsklimas und der Leistungsfahigkeit des
Unternehmens.

Mitwirkungsformen

Information bedeutet, dass die Geschaftsleitung die Personalkommission
Uber eine betriebliche Angelegenheit orientiert und ihr Gelegenheit zur Aus-
sprache gibt.

Mitsprache bedeutet, dass bestimmte betriebliche Angelegenheiten vor dem
Entscheid durch die Geschaftsleitung mit der Personalkommission beraten
werden. Der von der Geschaftsleitung gefallte Entscheid ist der Personalkom-
mission bekannt zu geben und bei Abweichung von deren Stellungnahme zu
begriinden.

Mitentscheidung bedeutet, dass in bestimmten betrieblichen Angelegenhei-
ten ein Entscheid nur mit Zustimmung sowohl der Personalkommission als
auch der Geschéftsleitung getroffen werden kann. Zur Mitentscheidung ge-
hort eine hinreichende vorgangige Information sowie Verhandlung des Ge-
genstandes zwischen Geschéftsleitung und Personalkommission. Die entspre-
chenden Entscheide sind zu protokollieren.

Selbstverwaltung bedeutet, dass einzelne Aufgaben der Personalkommission
zur selbstandigen Erledigung ibertragen werden.

Die Mitwirkungsgebiete sind im Anhang zum GAV festgehalten.

Personalkommission

Die Mitarbeitenden eines Betriebes wahlen zur Wahrnehmung der betriebli-
chen Mitwirkungsrechte eine Personalkommission. Die Personalkommission
vertritt die Anliegen der Mitarbeitenden gegenliber der Geschéftsleitung. Ziel
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12.6

12.7

dieser Zusammenarbeit ist es, zeitgemasse betriebliche Verhéltnisse im Inte-
resse von Patientinnen und Patienten zwischen Mitarbeitenden und Ge-
schéaftsleitung zu erhalten und zu fordern.

Organisation und Arbeitsweise der Personalkommission werden in einem be-
triebsinternen Reglement festgelegt.

Aufgaben der Personalkommission

Die Personalkommission befasst sich:

a. mitdenim Anhang aufgefiihrten Bereichen der Mitwirkung.

b. mit den Vorschlagen des Personals zu allgemeinen Fragen des Betriebes

c. mit Anliegen, die ihr von der Geschéftsleitung unterbreitet werden

d. mit Aufgaben, welche die Personalkommission im Sinne der Mitarbeiten-
den/des Mitarbeiters oder des Gesamtbetriebes selber aufgreift.

Die Personalkommissionen haben bei der Weiterentwicklung des GAV ein

Mitspracherecht.

Zusammenarbeit mit der Geschiftsleitung

Die Geschaftsleitung informiert die Personalkommission friihzeitig tGber Fra-
gen im Zusammenhang mit den vorgenannten Mitwirkungsbereichen in ge-
eigneter Form und gibt ihr eine angemessene Frist zur Stellungnahme. Die Ge-
schéftsleitung beantwortet die Stellungnahme.

Die Geschiftsleitung informiert die Personalkommission mindestens einmal
jahrlich iber die Auswirkungen des Geschaftsganges auf die Beschaftigung
und die Beschaftigten.

Die Mitarbeitenden werden periodisch schriftlich oder mittels Veranstaltun-
gen Uber die Tatigkeit der Personalkommission informiert.

In Absprache mit der Geschéftsleitung kann die Personalkommission Perso-
nalumfragen zu Themen aus dem Arbeitsbereich der Personalkommission
durchfihren.

Zusammensetzung und Wahl der Personalkommission

Die Personalkommission besteht aus  gewadhlten Mitgliedern
(evtl. Ersatzmitgliedern) aus den Reihen der Mitarbeitenden.

Wahlen werden von Arbeitgeber- und Arbeitnehmerseite gemeinsam durch-
gefiihrt. Die genaue Zusammensetzung und das Wahlprozedere werden in be-
triebsinternen Reglementen festgelegt.

Arbeitsweise
Zur Bearbeitung der Geschafte trifft sich die Personalkommission zu regelmas-
sigen Sitzungen. Sie konstituiert sich selbst und wahlt aus ihrer Mitte die fur
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12.9

12.10

12.11

die Verbindung zur Geschaftsleitung verantwortlichen Mitglieder als Kontakt-
personen. Uber die Beschliisse der Personalkommission wird ein Protokoll ge-
fihrt.

Bei Abstimmungen zahlt das einfache Mehr der anwesenden Mitglieder, ge-
gebenenfalls der Stichentscheid der/des Vorsitzenden.

Zur Beratung bei wichtigen Geschaften kann eine Personalverbandsvertre-
tung zu den Personalkommissions-Sitzungen beigezogen werden.

Anrechnung als Arbeitszeit

Die fiir die Arbeit in der Personalkommission aufgewendete Zeit ist Arbeits-
zeit. Den Mitgliedern der Personalkommission ist die fiir ihre Tatigkeit beno-
tigte Zeit zur Verflgung zu stellen. Pro Kalenderjahr gelten 50 bis 100 Stunden
als Richtwert. Anderungen miissen von der Geschéftsleitung und der Perso-
nalkommission beschlossen werden.

Fiir das Prasidium wird als Richtwert von einem Pensum von 180 — 360 Stun-
den ausgegangen.

Weiterbildungsrecht

Mitglieder der Personalkommission kénnen nach Ricksprache mit der Ge-
schéaftsleitung an Schulungs- und Bildungsveranstaltungen, die ihre Tatigkeit
in der Personalkommission betreffen, teilnehmen. Aus Fort-/ Weiterbildun-
gen im Rahmen der Arbeit als Personalkommissionsmitglieder entsteht keine
Riickzahlungsverpflichtung.

Infrastruktur, Finanzierung

Fir die Auslibung der Tatigkeit der Personalkommission werden erforderliche
Raumlichkeiten und Hilfsmittel sowie eine angemessene administrative Un-
terstiitzung zur Verfligung gestellt.

Die Geschaftsleitungen stellen die fur die Erfiillung der Aufgaben der Perso-
nalkommissionen notwendigen Gelder zur Verfligung. Die Personalkommissi-
onen stellen entsprechende Budgetantrage.

Vertraulichkeit

Die im Rahmen der Mitwirkung gesammelten Informationen werden von allen
Beteiligten vertraulich behandelt. Arbeitgeberinnen und Personalkommission
vereinbaren im Einzelfall, wie die Information der Mitarbeitenden und gegen
aussen erfolgen soll. Die gewissenhafte Vertretung der Personalinteressen
darf nicht eingeschrankt werden. Die Mitglieder der Personalkommission un-
terliegen der arbeitsvertraglichen Sorgfalts- und Treuepflicht.

Die Schweigepflicht gilt auch nach einem allfélligen Ausscheiden aus der Per-
sonalkommission.
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Schutz vor Nachteilen

Aus der Tatigkeit der Personalkommission diirfen den Mitarbeitenden keine
Nachteile erwachsen. Dies gilt auch fur Mitarbeitende, die sich in einer Ange-
legenheit an die Personalkommission wenden.

Kiindigungsschutz fiir Mitglieder der Personalkommission

Es gilt der Grundsatz von Art. 336 Abs. 2 lit. b OR.

Wahrend der Amtsdauer eines Mitglieds der Personalkommission darf dieses
nicht aufgrund seiner Tatigkeit in der Personalkommission gekiindigt werden.
Das Schiedsgericht kann entscheiden, ob die Kiindigungsgriinde den Erforder-
nissen von Ziffer 2.6 gentigen. Kann die Arbeitgeberin nicht nachweisen, dass
sie begriindeten Anlass zur Kiindigung hatte, kann das Schiedsgericht die Kiin-
digung als nichtig bezeichnen.

Bei Anrufung des Schiedsgerichtes hat das betroffene Mitglied der Personal-
kommission verbindlich zu erklaren, den Schiedsspruch als bindend anzuer-
kennen und auf die Beschreitung des zivilrechtlichen Weges in dieser Frage zu
verzichten.
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13.4

13.5

Entlassungen aus strukturellen und wirtschaftlichen
Griinden

Grundsatz

Bei Stellenabbau aus strukturellen und wirtschaftlichen Griinden sollen
menschliche und wirtschaftliche Harten flr die Mitarbeitenden weitgehend
vermieden werden. Als Entlassungen gelten auch wesentliche unfreiwillige
Pensumsreduktionen.

Information und Recht auf Mitsprache

Die im Betrieb vorgesehenen Massnahmen sind der Personalkommission vor-
zulegen, sobald die technische, finanzielle und andere Planung der Arbeitge-
berin eine gesamte Ubersicht erlaubt.

Die betroffenen Mitarbeitenden sind unmittelbar nach dem definitiven Ent-
scheid der Geschaftsleitung zu informieren.

Die Arbeitgeberin informiert die zustdandige Behorde gemass den geltenden
gesetzlichen Vorschriften.

Massnahmen zur Erhaltung von Arbeitsplatzen
Arbeitgeberin und Personalkommission ergreifen gemeinsam Massnahmen
zur Erhaltung von Arbeitsplatzen.

Weiterbeschaftigung im Betrieb
Werden Arbeitsplatze aufgehoben, so soll den betroffenen Mitarbeitenden in
erster Linie und so weit als moglich eine andere angemessene Beschaftigung
im Betrieb angeboten werden. In solchen Fallen wird der Lohnbesitzstand fiir
die Dauer von sechs Monaten gewahrt.

Massnahmen bei Entlassungen

Bei Entlassungen von mehreren Mitarbeitenden ergreifen Arbeitgeberinnen
und Personalkommissionen Massnahmen zur Vermittlung neuer Aufgaben fiir
die zu entlassenden Mitarbeitenden. Die Personalkommissionen kénnen den
Beizug der Personalverbande verlangen.

Mogliche Massnahmen sind:

e Standortbestimmungen und Betreuung.

e Innerbetriebliche und gezielte externe Umschulung.

e Ausrichtung von Lohndifferenzzahlungen fiir eine begrenzte Zeit.

e Mithilfe der Arbeitgeberin bei der Stellensuche.
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Verlangerung der Kindigungsfrist auf maximal 6 Monate oder, auf
Wunsch der Mitarbeitenden, Verkirzung der Kiindigungsfrist.
Umzugserleichterung/Wegentschadigung.

Entgegenkommen bei Betriebswohnungen.

Vorzeitige Pensionierung mit Abfederung deren finanzieller Nachteile.
Durchhaltepramien fiir Mitarbeitende, die sich zur Fortsetzung des Ar-
beitsverhaltnisses lGiber die Kiindigungsfrist hinaus verpflichten.
Vorzeitige Ausrichtung von Zulagen fiir Arbeits- oder Firmenjubilden in-
nerhalb von 12 Monaten nach Beendigung des Arbeitsverhéltnisses.
Mithilfe bei der Beendigung von laufenden Aus- und Weiterbildungskur-
sen.

Zusétzliche Leistungen in individuellen Harteféllen.

Welche Massnahmen geeignet sind, wird in jedem Einzelfall beurteilt.

Sozialplan
Sind mehr als 30 Personen von der geplanten Restrukturierung betroffen,
wird ein Sozialplan mit den Verbanden ausgearbeitet.
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Ubergangs- und Schlussbestimmungen

Ubergang der Arbeitsverhiltnisse

Die Arbeitgeberinnen bieten allen unterstellten Mitarbeitenden auf das In-
krafttreten des vorliegenden GAV einen schriftlichen Arbeitsvertrag an. Mit
diesem Arbeitsvertrag wird der Anschluss an den vorliegenden GAV verein-
bart. Die vor in Krafttreten des GAV angerechneten Dienstjahre (Dienstjahre
in den Kantonsspitdlern Aarau und Baden und bei den psychiatrischen Diens-
ten und allfallige angerechnete Dienstjahre aus friiherer Tatigkeit fiir den Kan-
ton Aargau) werden dabei voll angerechnet.
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Unterschriften Arbeitgeberinnen

Aarau, im Januar 2025

Kantonsspital Aarau AG

Ml

Dr. Daniel Lischer Dr arkys’Meier

Prasident des Verwaltungsrates p EO
4

Kantonsspital Baden AG

/ L \U (;Mtv

Dr Danie lfHeIler Adrian Schmitter
L / PraS|d X{ des Verwaltungsrates CEO
Psychiatrische Dienste Aargau AG

w47

Prof. Dr. med. Markus Bech|r i;/ea S
Prasident des Verwaltungsrates CEO
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Unterschriften Personalverbande

Aarau, im Januar 2025

SBK Schweizer Berufsverband der Pflegefachfrauen und
Pflegefach-médnner, Sektion Aargau-Solothurn

v

Pia Suter
Co-Prasidentin (ad interim)

SHV Schweizerischer Hebammenverband,
Sektion Aargau-Solothurn

CUL pas

Sabina |<el|er/
Co-Prasidentin

Syna — die Gewerkschaft

ﬁ N frect

Johanin Tscd1errlg Nora Picchi
Vorsitzender der’ Geschaftsleltung Leiterin Gewerkschaftspolitik, Recht und
Vollzug
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VSAO Verband Schweizerischer Assistenz- und Oberarztinnen und -
arzte, Sektion Aargau

{(// %ff/ W—

Michael Zeindler Jul)'a/n iethelm
Co-Prasident C?yésident

VPOD Schweizerischer Verband
des Personals offentlicher Dienste

; [
0\ 3 \ ]
VM < Do ///1/{
Christian Dandres Claudia Mauchle
Prasident VPOD Schweiz Co-Présidentin vpod Aargau-Solothurn
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Anhdnge

Al

Al.l

Lohnsystem

Lohnstufen

In Erganzung zum generellen Mindestlohn von aktuell CHF 3’541 (CHF 45’640
pro Jahr) sind folgende funktionsbezogenen Mindestléhne garantiert:
Mitarbeitende ohne Berufslehre mit erfolgreich absolvierter Progresso-Aus-
bildung: CHF 3'600/Mo (46’800CHF/pro Jahr)

Mitarbeitende mit einer 2-jahrigen beruflichen Grundausbildung mit eidge-
nossischem Berufsattest oder gleichwertiger Ausbildung: 3’700CHF/Mo (CHF
48'100)

Mitarbeitende mit einer beruflichen Grundausbildung mit Eidgen&ssischem
Fahigkeitsausweis oder gleichwertiger Ausbildung: 4’100 CHF/Mo (53’300
CHF/a)

Mitarbeitende mit einer beruflichen Grundausbildung mit Eidgen&ssischem
Fahigkeitsausweis oder gleichwertiger Ausbildung und 6 Tagen berufsspezifi-

scher Weiterbildung: 4'200’CHF/Mo (54'600’CHF/a)

Mitarbeitende mit einer Berufsprifung nach Artikel 27 Bst. a) des Berufsbil-
dungsgesetzes: 4'800’CHF/Mo (62’400’CHF/a)
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Al.2

Funktionslohn Maximallohn
(untere Grenze der Lohn- | (obere Grenze der Lohn-
Lohnstufe bandbreite) bandbreite)

1 31'975.90 51'161.45
2 34'995.00 55'992.00
3 38'176.60 61'082.55
4 41'565.45 66'504.70
5 45'199.95 72'319.90
6 49'123.05 78'596.90
7 53'376.30 85'402.10
8 58'001.20 92'801.90
9 63'039.70 100.863.50
10 68'533.20 109'653.10
11 75'523.45 119'237.50
12 81'051.15 129'681.85
13 88'158.85 129'681.85
14 95'889.40 153'423.05
15 104'282.20 166'851.50
16 113'378.10 181'404.95
17 123'221.60 197'154.55
18 133'853.50 214'165.60
19 143'315.55 232'504.90
20 157'647.05 252'235.30

In der Regel wird mindestens ein Lohn von CHF 45'640.00 ausbezahlt
(entsprechend 13 x CHF 3'541.00).

Bewertung und Einreihung der Stellen
Jede Stelle wird aufgrund einer analytischen Arbeitsplatzbewertung einer
Lohnstufe zugewiesen. Bei Inkrafttreten des GAV wird der aktuell geltende
Einreihungsplan iibernommen und den Vertragsparteien zuganglich gemacht.
Anderungen setzen eine Anderung des Stellenprofils oder andere sachliche

Grinde voraus.

Die Abteilungen Human Resources der Arbeitgeberinnen koordinieren die An-
wendung der Arbeitsplatzbewertung. Die Personalkommissionen haben bei
der Weiterentwicklung der Bewertungsinstrumente ein Mitspracherecht.
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Al.3

Individuelle Lohnentwicklung

Die nachstehenden Ausfiihrungen basieren auf Ziffer 11.8 des GAV.
Das Lohnsystem basiert auf einer leistungsabhangigen Lohnentwicklung. Mu-
tationsgewinne werden fiir individuelle, leistungsabhangige Lohnschritte ein-
gesetzt. Flir Anpassungen der Leistungsanteile wird deshalb von einem jahrli-
chen Richtwert von 1,5% der Lohnsumme des jeweiligen Betriebes ausgegan-
gen. Die Vertragsparteien verhandeln im Rahmen der Lohnverhandlungen ge-
mass Ziffer 11.8 tber allfallige Abweichungen vom Richtwert.

1. Schritt

Der fir individuelle Lohnerhdhungen zur Verfiigung stehende Betrag wird in
der Regel innerhalb des Hauses proportional so auf die einzelnen Organisati-
onseinheiten verteilt, wie wenn alle Mitarbeitenden des ganzen Hauses gleich
qualifiziert worden waren. Abweichungen von dieser Regel werden der Pariko
begriindet mitgeteilt.

2. Schritt

Innerhalb der einzelnen Organisationseinheiten werden die individuellen

Lohnerh6hungen in Abhangigkeit von folgenden Faktoren verteilt:

e  Ergebnis der Mitarbeiterbeurteilung;

e Lebensalter (stellvertretend fir die berufliche Erfahrung); in jingeren
Jahren werden die Erhéhungsschritte verstarkt, bei hdherem Alter abge-
flacht;

e bisherige Position innerhalb der Lohnbandbreite; dabei werden bei sonst
gleichen Voraussetzungen die Erhéhungsschritte abgeflacht, wenn der
bisherige Lohn Uber der Tendenzkurve liegt, sie werden verstarkt, wenn
der bisherige Lohn unter der Tendenzkurve liegt.
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Tendenzkurve innerhalb der Lohnbandbreite, schematisch:

Lohn 7

Alter

Al.4 Ersteinreihung bei der Anstellung
Der Anfangslohn wird im Sinne von Ziffer 5.6 des GAV bei der Anstellung indi-
viduell im Rahmen des Lohnbandes der jeweiligen Lohnstufe vereinbart. Da-
bei erfolgt die Ersteinreihung bei drei Jahren anrechenbarer Erfahrung min-
destens auf der Position 105%, bei sechs Jahren anrechenbarer Erfahrung
mindestens auf der Position 110% der Lohnbandbreite.

Al1.5 Lohnentwicklung der Assistenzarzteschaft
Die Lohnentwicklung der Assistenzarzteschaft erfolgt in der Lohnstufe 12 im
Segment von 110% bis 150% des Lohnbands.
Die Richtdurchschreitung dieses Segments erfolgt in einem Zeitraum von zehn
Jahren.
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A2

A2.1

A2.2

A2.3

Zulagen

Nacht- und Wochenenddienst
Die Zulage gemass GAV Ziffer 6.8 betragt mindestens CHF 7.50 pro Stunde Ar-
beitszeit.

Pikettdienst
Die Zulage fur Pikettdienst gemadss Ziffer 6.10 des GAV betragt
mindestens CHF 2.00 pro Stunde Pikettdienst.

Kinder- und Ausbildungszulagen
Kinder- und Ausbildungszulagen richten sich im Minimum nach den Bestim-
mungen des Kantons Aargau.
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5A3

A3.1

A3.2

Mitwirkungsbereiche der Personalkommissionen

Recht auf Information

Alle Angelegenheiten, deren Kenntnis fiir eine ordnungsgemasse Erfil-
lung ihrer Aufgaben notwendig ist.

Projekte, die einen wesentlichen Einfluss auf Arbeitsablaufe haben.
Geschaftsgang.

Recht auf Mitsprache

Weiterentwicklung des GAV.

generelle Regelungen der Arbeitszeit (z.B. Schichtreglemente, Feiertags-
regelungen, Arbeitszeitmodelle).

Jahrliche Lohnrunde.

Massnahmen bei Betriebsiibergaben, Ausgliederungen.

Massnahmen bei Entlassung aus wirtschaftlichen und strukturellen Griin-
den.

Generelle Ferien- und Urlaubsregelungen (z.B. Bezugsauflagen).
Wechsel der Arbeitsplatzbewertungsinstrumente sowie Anderung von
Einreihungen ganzer Berufsgruppen.

Sozialeinrichtungen (z.B. Kinderkrippe).

Betrieblich notwendige Umschulungen sowie Fort- und Weiterbildungen.
Leitbild des Betriebs.

Generelle Arbeitsplatzbedingungen (z.B. Umwelteinflisse).
Erfolgsbeteiligung und weitere ausserordentliche Lohnkomponenten (Art
der Ausschittung).

System der Mitarbeitendenbeurteilung.

Forderung der Gleichstellung.

Persdnlichkeitsschutz/Datenschutz.

Vorschlagswesen.

Personalversicherungen.

Personalrestaurant.

Hauszeitung.
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A3.3 Recht auf Mitentscheidung
e Reglement Personalvertretung.
e Personalanlasse.
e Gesundheitsschutz und Arbeitssicherheit.

A3.4 Recht auf Selbstverwaltung
e Selbstorganisation im Rahmen der vorgegebenen betrieblichen Struktu-
ren und Bedingungen gemass internen Reglementen.
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A4

A4.1l

A4.2

A4.3

Ad.4

A4.5

Reglement liber den Solidaritatsfonds

Zweck

Zur Deckung der Kosten fiir Entwicklung und Vollzug des GAV wird ein Solida-
ritatsfonds gefiihrt.

Die Mittel aus dem Solidaritatsfonds kommen den organisierten wie den
nichtorganisierten Mitarbeitenden im Geltungsbereich des GAV gleichermas-
sen zugute.

Verwaltung und Aufsicht
Der Fonds wird von der Arbeitnehmerseite verwaltet und steht unter der Auf-
sicht der Paritatischen Kommission.

Die Arbeitnehmerverbande stellen jahrlich ein Budget und eine Abrechnung
Uber die Verwendung der Solidaritatsbeitrage auf. Budget und Rechnung sind
der Paritatischen Kommission zur Genehmigung vorzulegen.

Einnahmen
Der Fonds wird finanziert

e durch monatliche Lohnabzilige der dem GAV unterstellten Mitarbeiten-
den

e durch weitere Einnahmen.

Beitrage

Die Héhe des Betrages wird jahrlich festgelegt. Der Beitrag wird den Mitarbei-
tenden direkt vom Lohn abgezogen. Personen ausserhalb des Geltungsbe-
reichs des GAV sowie Mitarbeitende, die pro Jahr weniger als CHF 5'000.00
verdienen, werden von der Bezahlung befreit.

Ausgaben
Der Fonds wird verwendet

e  fiir Rickerstattungen an die Verbandsmitglieder (die maximale Riicker-
stattung betrdgt 50% des Verbandsbeitrags bis zur maximalen Hohe des
Solidaritatsfonds-Beitrags)

e  zur Deckung von Kosten fiir Entwicklung und Vollzug des GAV
e zur Deckung der Kosten der Paritatischen Kommission

e  zur Ausschittung einer Abgeltung der Vollzugskosten an die beteiligten
Verbande
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A4.6

e  zur Forderung der Sozialpartnerschaft

e  fiir Ausbildung und Aktivitdten der Personalkommissionen
e fiir Beitrdge in sozialen Hartefdllen

e flir weitere Leistungen.

Riickerstattung an Verbandsmitglieder

Mitarbeitende, die Mitglied bei einem vertragsschliessenden Verband sind,
erhalten den Solidaritatsbeitrag bis maximal zur Halfte ihres Verbandsbeitrags
zurlickerstattet. Die Riickerstattungen an ihre Mitglieder werden von den Ver-
banden vorgenommen.
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A5

A5.1

A5.2

Reglement liber die parititische Kommission

Aufgaben
Die paritatische Kommission ibernimmt die ihr gemass GAV Ziffer 11.4 zuge-
wiesenen Aufgaben.

e Uberwachung der Anwendung des GAV und der Ausfiihrungsbestimmun-
gen.

e Unterbreiten von Vorschligen beziiglich Anderung des GAV und der Aus-
fihrungsbestimmungen zu Handen der Vertragsparteien.

e Unterbreiten von Vorschldgen bezliglich Erneuerung des GAV in gekiin-
digtem, respektive vertragslosen Zustand, solange sich die Vertragspar-
teien Gber den Fortbestand der paritatischen Kommission einig sind.

e  Genehmigung der Abrechnung tber die Verwendung der Solidaritatsbei-
trage.

e Schlichtungsinstanz bei Streitigkeiten der Vertragsparteien lber Ausle-
gung und Vollzug des GAV.

e Erarbeiten von Losungsvorschlagen bei allgemeinen Streitigkeiten der
Vertragsparteien aus dem GAV.

e Entscheid gemass Ziffer 11.10 Uber strittige Vertragsanderungen.

Zusammensetzung

Jede vertragsschliessende Arbeitgeberin ernennt ein Mitglied und ein Ersatz-
mitglied. Treten dem GAV zu einem spateren Zeitpunkt weitere Arbeitgebe-
rinnen bei, werden gleichwohl nicht mehr als drei die Arbeitgeberinnen ver-
tretende Mitglieder ernannt.

Die Personalverbdnde ernennen als Verhandlungsgemeinschaft gleich viele
Mitglieder und Ersatzmitglieder wie die Arbeitgeberinnen zusammen. Sofern
sich die Verbande nicht anders einigen kdnnen, gilt folgendes Wahlverfahren:
Jeder vertragschliessende Verband hat dabei drei Stimmen, die er drei ver-
schiedenen Kandidierenden geben muss. Gewahlt sind die drei Kandidieren-
den mit der hochsten Stimmenzahl. Bei Stimmengleichheit entscheidet das
Los.

Die Ernennung der Mitglieder und Ersatzmitglieder hat innert zwei Monaten
nach Unterzeichnung des GAV zu erfolgen. Unterzeichnen zu einem spateren
Zeitpunkt weitere Parteien den GAV, erkldren die Vertragsparteien innert
zwei Monaten, welches ihre Vertreter in der paritatischen Kommission sind.
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A5.3

A5.4

A5.5

Vorsitz, Einberufung, Sekretariat

Die Mitglieder der paritdtischen Kommission ernennen einen Vorsitzenden
aus ihrer Mitte. Die Amtsdauer betragt ein Jahr. Der Vorsitz wird abwechselnd
durch einen Arbeitgeber- und einen Arbeitnehmervertreter besetzt. Einigen
sich die Mitglieder der paritdatischen Kommission nicht auf einen Vorsitzen-
den, entscheidet das Los.

Die paritatische Kommission tritt auf Einladung des Vorsitzenden oder auf
Verlangen zweier Mitglieder der paritdtischen Kommission oder auf Verlan-
gen einer Vertragspartei zusammen. Die Einladung erfolgt in der Regel 30
Tage im Voraus, in Konfliktfallen kann die Einladefrist auch auf zwei Wochen
herabgesetzt werden.

Im Weiteren konstituiert sich die paritatische Kommission selber.

Verfahren

Das Verfahren wird mit Einreichung eines schriftlichen Gesuchs beim Vorsit-
zenden eingeleitet. Das Gesuch muss einen Antrag und eine Begriindung ent-
halten. Die gesuchstellende Partei Gbermittelt gleichzeitig allen Vertragspar-
teien eine Kopie des Gesuchs.

Vor einem Beschluss hort die paritatische Kommission die Parteien an. Sie be-
schliesst mit der Mehrheit der Stimmen. Zur Beschlussfahigkeit bedarf es der
Anwesenheit aller Mitglieder. Bei Verhinderung ist das Ersatzmitglied zu stel-
len.

Der Entscheid hat innert zweier Monate nach Einreichung des Gesuchs zu er-
folgen und wird den Vertragsparteien schriftlich mitgeteilt.

Wahrend der Dauer eines Verfahrens der paritatischen Kommission ist eine
Auseinandersetzung in der Offentlichkeit zu unterlassen.

Die Mitglieder der paritatischen Kommission unterstehen der Schweigepflicht
beziiglich der behandelten Geschifte. Jede Kommunikation nach aussen hat
Uber den Vorsitzenden zu erfolgen.

Finanzierung

Die Kosten fiir die Tatigkeit der paritatischen Kommission werden dem Soli-
daritatsfonds belastet. Entschadigt werden Sitzungszeiten gemass Protokoll
jeweils zuziiglich eine Stunde Vorbereitung und eine Stunde Reisezeit pro Sit-
zung. Die paritatische Kommission fihrt Giber ihre Aufwendungen Buch und
legt jahrlich darlber Rechenschaft ab.
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A5.6

Adressen

KSA

KSB

PDAG

SBK

SHV

Syna

VSAO

VPOD

Leitung Human Resources, Tellstrasse, 5001 Aarau
www.ksa.ch

Leitung Human Resources, im Ergel, 5404 Baden
www.ksb.ch

Leitung Human Resources, Ziircherstrasse 1,
5201 Brugg
www.pdag.ch

Laurenzenvorstadt 129, 5000 Aarau
www.sbk-agso.ch

Schweizerischer Hebammenverband
Sektion Aargau-Solothurn
Weizenfeldstrasse 7, 4552 Derendingen
www.hebamme.ch

Syna, Neumarkt 1, 5200 Brugg
Syna Zentralsekretariat, Romerstrasse 7, 4600 Olten
www.syna.ch

Auf der Mauer 2, 8001 Ziirich
WWW.Vvsao-aargau.ch

VPOD Aargau, Bachstrasse 43, Postfach, 5001
Aarau

VPOD Zentralsekretariat, Birmensdorferstrasse
67, Postfach 8279, 8036 Ziirich

www.vpod.ch  www.vpod-agso.ch
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062 8384141

056 4862111

056462 2111

062 822 33 60

078 233 38 48

056 448 99 00
0442797171

044 25043 23

062 83494 35
044 266 52 52
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