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Die Geschäftsprüfungs- und Finanzkommission behandelte den Lohnbericht 2019 und 
den Bericht des Regierungsrats zum Lohnbericht 2019 und dankt den Vertretern des 
Departementes für Finanzen und Soziales (DFS) für die Begleitung der Verhandlungen. 
 
 
Zusammenfassung der Ergebnisse 

 
Die GFK hat sich an ihrer Sitzung vom 5. Februar 2020 umfassend über den Lohnbe-
richt 2019 und den Zusatzbericht des Regierungsrates vom 10. Dezember 2019 infor-
mieren lassen und hat diese diskutiert. 
Dabei wurden ihr die Prämisse, die Arbeitsweise, die Erhebungs-Methodik, die Heraus-
forderungen und die Kernaussagen des Lohnberichtes 2019 durch Dr. Thomas 
Schwarb, perinnova compensation, eingehend erläutert.  
Regierungsrat Dr. Jakob Stark und Martina Boron, Leiterin Personalamt, haben den Zu-
satzbericht des Regierungsrates mit den Kernaussagen und den Handlungsfeldern er-
klärt. 
Die GFK beantragt dem Grossen Rat einstimmig, den Lohnbericht 2019 und den 
Zusatzbericht des Regierungsrates zu diskutieren und diese zur Kenntnis zu 
nehmen. 
 
 
Allgemeines 
 
Zwei politische Vorstösse im Grossen Rat haben den Regierungsrat bewogen, mit RRB  
Nr. 600/2018 das Personalamt mit dem Projekt „Überprüfung des staatlichen Lohngefü-
ges auf seine Marktkonformität“ zu beauftragen. 
Der Lohnbericht 2019 und der Zusatzbericht des Regierungsrates liegen vor. Die im 
Lohnbericht 2019 aufgezeigten Kernaussagen werden vom Regierungsrat beurteilt, er 
zeigt Handlungsfelder und mögliche Massnahmen auf. 
Die beiden Berichte wurden von der GFK positiv aufgenommen. Ihre Resultate sind 
nicht spektakulär und entsprechen in etwa den Erwartungen. 
Der Lohnbericht 2019 ist sehr komplex und zeigt auch auf, wo die Schwierigkeiten eines 
Lohnvergleiches liegen. 
Ein Bericht in diesem Umfang wurde vom Kanton Thurgau bis anhin noch nie erstellt. 
Die Firma perinnova, die den Lohnbericht 2019 erstellt hat, erhebt jedoch allljährlich ei-
nen Lohnvergleich zwischen den Kantonen und den grösseren Städten, in den auch die 
Daten des Kantons Thurgau einfliessen. 
Zusammenfassend lässt sich sagen, dass der Kanton Thurgau sich am richtigen Ort be-
findet, in den Handlungsfeldern aber noch einzelne Retuschen aufgezeigt werden. 
Ein grundlegender Systemwechsel scheint unter den gegebenen Voraussetzungen 
nicht angebracht, zumal flexiblere Regelungen oftmals grosse Folgeprobleme nach sich 
ziehen. 
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Detailberatung 

 
In der Detailberatung wurde auf die Kernaussagen und die Handlungsfelder des regie-

rungsrätlichen Zusatzberichtes eingegangen: 
 

Kernaussagen  

Der Lohnbericht macht vier Kernaussagen ohne Handlungsbedarf:  

1. Die Ausgangslage der öffentlichen Hand versus privater Unternehmen lautet 
vereinfacht: Durchschnittliche Anstellungsbedingungen für Staatsangestellte ver-
sus „unbegrenzte“ Marktstrategien für Angestellte der Privatwirtschaft.  

2. Die Höhe der Löhne ist stark von der Unternehmensgrösse, Branche, Fachrich- 
tung und den persönlichen Eigenschaften der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 
u.v.m. abhängig. Die Komplexität der Aufgabe, den korrekten Vergleichslohn zu 
ermitteln, ist daher sehr hoch.  

3. Das Lohnniveau bei grossen Unternehmen ist klar höher als bei kleinen Unter- 
nehmen.  

4. Die Löhne der KVTG sind mit den Löhnen von grossen Unternehmen in der Re- 
gion vergleichbar und entsprechen präzis dem Durchschnitt der anderen Kanto- 

ne.  

Der Lohnbericht macht fünf Kernaussagen mit Handlungsbedarf:  

5. Die Lohnbänder der KVTG sind im Einreihungsplan und im Stellenplan sehr breit 
ausgestaltet. Es besteht gemäss Stellenplan ein theoretisches Lohnentwick- 
lungspotenzial von 70 %. Dabei sind die Minimumlöhne (100 %-Basis) tendenzi- 
ell zu tief und die Maximallöhne (148 %) vergleichsweise hoch.  

6. Die Differenzen/Schritte zwischen den Lohnklassen sind sehr unterschiedlich 
ausgestaltet. Folglich ist das Lohnentwicklungspotential ungleich. Dies ist sach- 
lich nicht begründbar.  

7. Die KVTG verfügt im Vergleich zu grossen Unternehmen in der Region über 
durchschnittliche, im Vergleich zu anderen kantonalen Verwaltungen über unter- 
durchschnittliche Anstellungsbedingungen (Lohnnebenleistungen).  

8. Die Lohngleichheitsanalyse für Frau und Mann nach Logib, dem Analysetool des 
Bundes, weist innerhalb der letzten sieben Jahre eine Steigerung von 0.4 Pro- 
zentpunkten aus (2012: 2.8 % und 2018: 3.2 %). Der Lohnunterschied befindet 
sich nach wie vor im vom Bund definierten Toleranzbereich von 5 %. Festzustel- 
len ist, dass sich die Differenz mit dem Lebens- und Dienstalter vergrössert.  

9. Im Quervergleich liegen die generellen Lohnanpassungen der KVTG über die 

Jahre 2012 bis 2018 unterhalb der allgemeinen Nominallohnentwicklung.  

Die fünf Kernaussagen mit Handlungsbedarf können in vier Handlungsfelder zusam- 
mengefasst werden. Jedes Handlungsfeld ist mit Massnahmen zu adressieren, um die 
Marktkonformität als Arbeitgeber zu stärken:  
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Kernaus- 
sagen  

Handlungsfeld  Massnahmen  Ziel der Massnahme  

5, 6  H1: Lohnsystem  

M1a: Überprüfung der 
Lohnbandkonstruktion (Mi-
nima und Maxima)  

Lohnbandspektrum 
verkleinern  

M1b: Prüfung einer stan-
dardisierten Arbeitsbewer-
tung mit Überprüfung der 
Einreihung und Zuordnung 
der verschiedenen 
Tätigkeiten bzw. Stellen und 
Richtpositionen gemäss § 
7-9 BesVO  

Erhöhung der Syste- 
matik zur Bestimmung 
von Richtpositionen im 
Einreihungsplan als 
auch Neueinreihungen 
von Funktionen im Stel-
lenplan  

7  
H2: Anstellungsbedin-
gungen  

M2: Lohnnebenleistungen 
überprüfen  

Justierung im Span- 
nungsfeld zwischen po-
litischer Akzeptanz und 
Arbeitgeberattrak- tivi-
tät  

8  H3: Lohngleichheit  

M3: Gewährleistung der 
Lohngleichheit durch einfa-
ches, spezifisches Control-
ling in den Bereichen Lohn-
festlegung bei Eintritt und 
individueller Lohn- entwick-
lung nach 5, 10, 15 oder 
mehr Jahren  

Keine Lohndiskriminie- 
rung und gleicher Lohn 
für gleiche Arbeit und 
Leistung  

9  
H4: Festlegung Lohn- 
runden  

M4: Überprüfung der Krite-
rien gemäss Bes- VO § 10a 
u. 11 für die generelle und 
individuelle Lohnerhöhung 
incl. Zusammenspiel und 
Zusammenschau der bei-
den Komponenten  

Erhöhung von Transpa-
renz, Nachvollziehbar-
keit und Akzeptanz die-
ser wichtigen Budget-
grösse  

 
 
Die GFK unterstützt die Handlungsfelder und die vorgesehenen Massnahmen. 
Grosses Gewicht soll der Massnahme M1a eingeräumt werden und das Lohnklassen-
spektrum pro Richtposition/Stelle verkleinert werden. 
Die Kernaussage, dass nach zehn Anstellungsjahren die Lohnentwicklung im Kanton 
Thurgau überdurchschnittlich ausfällt, muss noch ergänzt werden. Im Handlungsfeld H4 
könnten entsprechende Massnahmen aufgezeigt werden. 
 
 
 
Matzingen, 3. April 2020 Der Kommissionspräsident: 
 Walter Hugentobler 


	Vertreter des Departements
	Zusammenfassung der Ergebnisse
	Allgemeines
	Detailberatung

