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1 Zusammenfassung

Der Vorstoss wurde in einer Zeit grosser Arbeitslosigkeit eingereicht. Er regte daher an, Ar-
beitszeitmodelle zu prifen, die beschaftigungswirksam sind, d.h. mehr Personen Arbeits-
moglichkeiten verschaffen. Die Lage auf dem Arbeitsmarkt hat sich seither geandert, die
Arbeitslosigkeit nahm stark ab. Diese Entwicklung schliesst aber nicht aus, dass die Thema-
tik in einem Uberblick griindlich aufgearbeitet wird, zumal die Arbeitslosigkeit auch wieder
steigen kann. Die Fragestellung ist aber aus gesellschaftspolitischer Sicht interessant, weil
sie das Rollenverstandnis von Mann und Frau mit jeweiligen Voll- und Teilzeitanstellungen

sowie die Rolle von Erwerbs- und Nichterwerbstatigkeit thematisiert.

Der vorliegende Bericht zeigt auf, dass viele Mdglichkeiten beschaftigungswirksamer Ar-
beitszeitgestaltung bereits realisiert sind und weitere ohne Anpassung des stadtischen Per-
sonal- und Versicherungsrechts umgesetzt werden kénnen. In erster Linie geht es um eine

kontinuierliche Information und Sensibilisierung sowie um eine gute Beratung.

Zu diesem Zweck soll eine ansprechende Broschlre geschaffen werden. Sie wird die Gestal-
tungsmoglichkeiten der Arbeitszeit ganzheitlich darstellen und auch den fairen Ausgleich

zwischen Arbeitgeber- und Arbeitnehmerinteressen postulieren.

Zusatzliche Rechtsgrundlagen braucht es zwecks Einfihrung eines Zeitsparmodells sowie
zur Teilzeitférderung bei Arbeit nach Dienstplan oder in Gruppen. Der Stadtrat wird zu gege-
bener Zeit dem Grossen Gemeinderat eine Ergdnzung des Personalreglements unterbreiten.
Fir den beschéaftigungswirksamen Erfolg aller dargestellten Massnahmen sind letztlich aber
weniger die rechtlichen Normen, sondern die Zielsetzungen der Dienststellen und die beharr-

liche Durchfiihrung der Umsetzungsmassnahmen entscheidend.
2 Ausgangslage

Am 26. August 1997 wurde eine Motion betreffend Arbeitszeitverkirzung zur Schaffung
neuer Stellen eingereicht. Der Vorstoss verlangte eine Revision des Personalreglements mit
dem Ziel, die Wochenarbeitszeit zu reduzieren, um kostenneutral, d. h. mit generellem Lohn-
verzicht zu finanzierende neue Stellen zu schaffen. Die Motion versprach sich einen Beitrag
zur Bekampfung der Arbeitslosigkeit bzw. zur Verteilung vorhandener Arbeit auf mehr Men-

schen. Zudem wurde Signalwirkung auf die Wirtschaft erhofft. Der Text der Motion lautete:
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Der Stadtrat wird deshalb beauftragt, eine Teilrevision des Personalreglementes (verschiede-
ne Art.) vorzulegen, die durch Reduktion der Wochenarbeitszeit kostenneutral die Schaffung

neuer Stellen ermaoglicht.

Der Stadtrat wirdigte die gesellschaftspolitische Bedeutung der Frage, zeigte die Auswir-
kungen einer allfalligen Realisierung der Motion auf und stellte die bestehenden und prakti-
zierten Moglichkeiten dar. Schliesslich wurde betont, dass es sich bei der Arbeitslosigkeit
bzw. bei der Verteilung vorhandener Arbeit um eine drangende Frage unserer Zeit handle,
der vorgeschlagene Weg mit obligatorischer Lohnreduktion aber als ungeeignet betrachtet
werde. Freiwilligkeit sei in jedem Fall vorzuziehen. Es sei aber einzurdumen, dass die bereits
bestehenden Maoglichkeiten zu wenig ausgeschopft wirden. Im Antrag an den Grossen Ge-
meinderat hielt der Stadtrat fest, dass mit der vorliegenden Motion Beschaftigungswirksam-
keit nur in bescheidenem Ausmass erreicht werden kénne. Als Zwangsmassnahme erschei-
ne die generelle Lohnkirzung unverhaltnisméassig. Die Motion sei deshalb abzulehnen, das
gesellschaftspolitische Anliegen aber weiter zu verfolgen. Der Stadtrat war deshalb bereit,

den Vorstoss als Postulat entgegenzunehmen und beantragte folgenden Wortlaut:

Der Stadtrat wird eingeladen, die Erweiterung der organisatorischen, fiihrungsmaéssigen und
allenfalls rechtlichen Vooraussetzungen flir beschéftigungswirksame, kostenneutrale Arbeits-
zeitmodelle zu priifen, deren Umsetzung zu férdern und dem Grossen Gemeinderat Bericht

zu erstatten.

Am 18. November 1997 hat der Grosse Gemeinderat der Umwandlung in ein Postulat zuge-
stimmt und den vorgeschlagenen Postulatstext genehmigt. Ein Antrag, den Passus "deren
Umsetzung zu férdern" zu streichen, wurde abgelehnt. Das Postulat unterscheidet sich we-
sentlich von der urspriinglichen Motion; der Auftrag kann wie folgt umschrieben werden:

- Es ist darzustellen, was an beschaftigungswirksamen Regelungen bereits existiert,

- es sind Vorschlage zu deren besserer Umsetzung zu machen sowie

- weitere Vorschlage (Arbeitszeitmodelle) zu formulieren und

- allenfalls die erforderlichen Reglementsanpassungen zu unterbreiten.

Im Vordergrund steht nicht die Aufwand- bzw. Kostenreduktion zur Verbesserung der Wett-
bewerbsfahigkeit, wie dies bei der Einfihrung flexibler Arbeitszeitformen in der Wirtschaft in
der Regel der Fall ist. Ziel des Postulates ist es vielmehr, Voraussetzungen zu schaffen fir
beschaftigungswirksame Arbeitszeitregelungen, welche es ermdglichen sollen, die Zahl der

in der Stadtverwaltung beschaftigten Personen ohne Kostenfolge zu erhdhen.

Seit Einreichung der Motion bzw. seit der Umwandlung in ein Postulat hat sich die Arbeitslo-

sigkeit stark zurtickgebildet. Die Statistik zeigt folgenden Verlauf:
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Jahr Schweiz Kanton SG Stadt St.Gallen
1997 52 % 4.0 % 5.22 %

1998 3.9 % 2.0 % 3.65 %

1999 2.7 % 2.2 % 2.85 %

2000 2.0 % 1.5 % 2.1 %

Je nach Definition wird der aktuelle gesamtschweizerische Zustand als "Vollbeschaftigung"
bezeichnet. Selbst wenn man dieser Beurteilung nicht zustimmt, so ist damit doch eine we-
sentliche Pramisse der 1997 eingereichten Motion hinféallig. Sie ging davon aus, dass "die
Arbeitslosigkeit in der Region St.Gallen ... wie in der ganzen Schweiz in absehbarer Zeit nicht
wesentlich abnehmen (werde)." Bei der Umwandlung in das Postulat wurde dieser Sicht im
Grundsatz zugestimmt und ergdnzend festgehalten: "Ebenso werden durch die anhaltend
schlechte Arbeitsmarktsituation Fortschritte in der Gleichstellung von Mann und Frau oder
Entwicklungen zu einer veranderten Rollenteilung in Familien- und Hausarbeit beeintrachtigt."
Diese eher gesellschafts- denn arbeitsmarktpolitischen Uberlegungen sind auch bei verbes-
serter Wirtschaftslage von Bedeutung und rechtfertigen eine Uberprifung und Ausdehnung
beschaftigungswirksamer Arbeitszeitregelungen. Ebenso kann Vorsorge getroffen werden
fUr kinftige Zeiten erndhter Arbeitslosigkeit.

Nicht Gegenstand des Postulates ist die generelle Politik der Stellenschaffung bzw.
-einsparung. Entsprechend dem anhaltenden finanziellen Druck wurde die Anzahl Stellen
laufend vermindert. Die Statistik der letzten funf Jahre zeigt eine Reduktion um 40.6 Stellen

bzw. um 2.6 %. Die Stellenplan-Entwicklung verlief wie folgt:

1996 1544.2 Stellen
1997 15632.7 Stellen
1998 1523.8 Stellen
1999 1507.2 Stellen
2000 1503.6 Stellen

Diese der beschaftigungswirksamen Absicht des Postulates gegenlaufige Tendenz darf nicht
ausgeblendet werden. Im Weiteren ist es nicht Sache dieses Berichtes, sich zur Frage der
Anstellungspolitik zu dussern: Welche Personenkreise waren bei zusatzlichen Anstellungen
in erster Linie zu berlcksichtigen? Im Weiteren bildet eine generelle Arbeitszeitverklrzung -
bei grosserem Umfang wird sie oft als das Mittel der Beschaftigungswirksamkeit bezeichnet
- nicht Gegenstand dieses Berichtes. Die 42-Stunden-Woche ist eine Rahmenbedingung des

Postulates.
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3 Vorgehen und Vernehmlassung

Nach erfolgter Personalumfrage (vgl. Abschnitt 5.1) hat das Personalamt im Sommer 1998
eine Arbeitsgruppe eingesetzt, die im Marz 1999 ausfihrliche Grundlagen vorgelegt hat. Dar-
auf aufbauend wurde ein Basisbericht erstellt. Neben einer Skizze gangiger Arbeitszeitmodel-
le und der Darstellung der gegenwartigen Regelungen wurde Uber die Evaluation von Vor-
schlagen berichtet. Kernstlick bildete die Empfehlung, mit finf Arbeitszeitmodellen die Be-
schaftigungswirksamkeit zu fordern (freiwillige vorzeitige Alterspensionierung, Teilzeit allge-
mein, Teilzeit auf FUhrungsebene, Teilzeit bei Arbeit nach Dienstplan, Zeitsparkonten). Der
Stadtrat hat im Juni 1999 davon Kenntnis genommen. Gleichzeitig wurde beschlossen, den
Basisbericht bei den Personalverbanden und Dienststellen in die Vernehmlassung zu geben.
Sie sollten die Vorschlage vor allem unter folgenden Aspekten beurteilen: Kostenneutralitat,
bestehende Belastungen bei den Kadern, administrativer und fihrungsmassiger Mehrauf-
wand, Wirksamkeit flr die Schaffung neuer Arbeitsplatze. Zur Erlauterung der komplexen

Materie hat das Personalamt im Herbst 1999 einen Informationsnachmittag durchgefihrt.

Die Vernehmlassung erbrachte 14 Stellungnahmen von Verwaltungsstellen und zwei von
Personalorganisationen, insbesondere eine Eingabe der Verbandekonferenz. Diese bezeich-
net sich als voll hinter der Absicht des Postulats stehend, behalt sich aber eine weitere
Stellungnahme vor, je nach Verlauf der politischen Diskussion. Die Eingaben lassen nur in
wenigen Fallen eine klare Zustimmung zur aktiven Férderung beschéaftigungswirksamer Ar-
beitszeiten erkennen. Auf die vier Fragen gehen nur wenige ein und es fallt auf, dass die po-
tenziellen Vorteile fir Betrieb und Arbeitgeber nur am Rande thematisiert werden und dass
das gesellschaftspolitische Anliegen des Postulats ganz ausser Betracht bleibt. Im Zentrum
steht die Gewahrleistung eines mdglichst friktionslosen Betriebsablaufs. Im Allgemeinen
wird der Basisbericht als gute und umfassende Grundlage bezeichnet. Teilweise wird vorge-
schlagen, auch Aspekte ausserhalb der Ziele des Postulats weiter zu verfolgen. Genannt
werden die Arbeitsplatzqualitat sowie, vor allem seitens der Verbdndekonferenz, eine gene-
relle Arbeitszeitverklrzung. Auf entschiedene Ablehnung stossen alle Vorschldge mit quanti-
tativen Zielvorgaben fir die nachste Legislaturperiode. Jede individuelle Reduktion der Be-
schaftigung soll auf freiwilliger Basis erfolgen entsprechend dem Leitgedanken: Motivation

statt Vorgabe!

4 Was gibt es an Arbeitszeitmodellen?

In der Literatur, in Fach- und Publikumszeitschriften ist eine grosse Vielfalt von Anséatzen fle-
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xibler Arbeitszeit und neuen Arbeitszeitformen zu finden. Eine einheitliche Terminologie und
Typisierung fehlt, indessen erscheint die Charakterisierung nach den drei Merkmalen Dauer
und Lage der Arbeitszeit sowie Auswirkung auf den Lohn zweckmassig. Zu den heute haufig
diskutierten Ansatzen gehoren nachfolgende Modelle. Dabei ist zu beachten: Im Vordergrund
steht in der Regel nicht eine erhdhte Beschaftigungswirksamkeit, sondern - im Gegenteil -
eine Steigerung der Effizienz und Effektivitat eines Betriebes, was meist mit einer Reduktion

des Personalaufwandes einher geht.

Tabelle 11 gibt eine Ubersicht zu aktuellen Arbeitszeitmodellen. Dargestellt werden Vollzeit-
und Teilzeitanstellung, Bandbreitenmodell, Job-Sharing im engeren Sinn, Feste Jahresar-
beitszeit saisonal verteilt, Flexible Jahresarbeitszeit, Zeitautonome Arbeitsgruppen, Freie Ar-
beitszeit, Zeitsparmodell, Langzeiturlaub, Staffettenmodell, Vorzeitige Alterspensionierung.

Die vier letztgenannten gelten als Varianten modifizierter Lebensarbeitszeit.

5 Beschaftigungswirksamkeit heutiger Regelungen

Die Prifung und die allfallige Realisierung beschaftigungswirksamer Arbeitszeitmodelle baut
auf den aktuellen rechtlichen und tatsachlichen Verhaltnissen auf. Es gilt aufzuzeigen, wel-
ches beschaftigungswirksame Potenzial bereits realisiert ist. Die geltenden Arbeitszeitnor-
men sind Uber mehrere Reglemente verstreut. Bestimmungen zur Arbeitszeit finden sich im
Personalreglement, im Vollzugsreglement zum Personalreglement, im Reglement Uber Ar-
beitsverhaltnisse mit besonderen Arbeitszeiten sowie, was die Lebensarbeitszeit betrifft, im
Reglement Uber die Versicherungskasse. Sie kdnnen im Wesentlichen auf vier IST-Modelle
reduziert werden, namlich: Normalarbeitszeit gleitend (Tabelle 21), Teilzeitarbeit (in der Regel
gleitend, Tabelle 22), feste Arbeitszeit nach Dienst- oder Schichtplan (Tabelle 23) sowie fle-
xible Arbeitszeit nach Art. 37 Personalreglement (Tabelle 24). Dazu kommt die freiwillige vor-
zeitige Alterspensionierung, welche die vier Modelle Uberlagert. Sie kann als bereits beste-

hende Ausformung eines Lebensarbeitszeitmodells bezeichnet werden.

5.1 Normalarbeitszeit gleitend (Tabelle 21)

Von den rund 1700 Beschéftigten (inkl. Teilzeitangestellte, aber ohne Lehrkrafte) leisten 40
% bzw. ca. 700 Personen ihre Arbeitszeit nach den Bestimmungen Uber die gleitende Ar-
beitszeit. Die restlichen 1°000 Personen arbeiten nach besonderen Dienst- oder Schichtpla-

nen, wobei in einzelnen Bereichen gruppenbezogen modifizierte Gleitzeiten gelten.




Seite 7 von 30

Die Zufriedenheit des Personals mit der geltenden Regelung ist gross. Die Umfrage "Arbeits-
zeit und Zeiterfassung” im Marz 1998 hat dies bestatigt: Uber 88 % von rund 400 Antwor-
tenden sind mit den vorgegebenen bzw. ihren selbst gewahlten Arbeitszeitregelungen zu-
frieden (Einzelheiten siehe Tabelle 25). Einem Kommentar im Stadtspiegel von Juni 1998 ist
zu entnehmen: "Bereits heute bietet die Stadtverwaltung eine breite Palette an Arbeitszeit-
modellen an. Die gleitende Arbeitszeit mit ihren grossziigigen Regelungen, die neun Varian-
ten der flexiblen Arbeitszeit und zahllose individuelle Teilzeit-Lésungen haben dazu geflhrt,
dass neun von zehn Mitarbeitenden mit ihrer Arbeitszeit zufrieden sind. Erstaunlich ist die
grosse Zufriedenheit beim Personal mit festen Arbeitszeiten oder Schichtdienst. Offensicht-
lich schatzt das betroffene Personal auch hier die Vorteile héher ein als die damit verbunde-
nen Nachteile." Sehr kontrovers fielen dagegen die Antworten auf alle Fragen aus, die eine
verordnete oder freiwillige Arbeitszeitverkirzung samt Lohnreduktion zum Inhalt hatte. Der
Widerstreit der Meinungen entziindete sich auch an den mdéglichen Formen (vgl. Antworten
3 bis 7 in Tabelle 25).

5.2 Teilzeitarbeit (in der Regel gleitend) (Tabelle 22)

Teilzeitverhéaltnisse sind bei der Arbeitgeberin Stadt wie folgt verbreitet (Quelle: Geschéaftsbe-
richt). Die Entwicklung des Beschéaftigungsumfangs (BU) zeigt die kontinuierliche Abnahme

des Anteils der Vollbeschaftigten.

1994 1996 1998 2000
BU bis 29% 6.4% 109 6.6% 114 6.8% 116 6.9% 116
BU 30-49% 3.4% 58 3.7% 63 3.9% 67 4.4% 74
BUB0-79 % 7.5% 128 9.0% 154 7.9% 135 9.0% 150
BU 80-99 % 3.6% 62 5.8% 100 7.0% 120 8.5% 142
BU 100% 79.1% 1'351 74.9% 1'283 745% 1'276 71.2% 1'191
Total 100 % 1'708 100 % 1'714 100 % 1'714 100 % 1'673

Anteil BU < 100% 20.9% 357 25.1% 431 25.5% 438 28.8% 482

Eine andere Betrachtungsweise rlckt den durchschnittlichen Beschaftigungsumfang ins Zen-
trum, der als eigentlicher Indikator flr die Verteilung vorhandener Arbeit auf die einzelnen

Beschaftigten zu betrachten ist. Die statistischen Werte fir Januar 2001 sind:

- Anzahl Beschaftigte (nur in Lohnklassen Eingestufte) 1'645 Personen
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- Total Beschéaftigungsumfang 141'329 Prozent

- Durchschnittlicher Beschaftigungsumfang 85.91 Prozent

Soweit Zahlen friherer Jahre verflgbar sind, zeigen sie eine Tendenz zur langfristigen Ab-
senkung der Durchschnitts (1985 = 91.3 %; 1993 = 89.3 %; 2000 = 86.3 %).

Eine Aufschlisselung des Beschaftigungsumfangs nach Lohnklassengruppen macht die
ungleiche hierarchische Verteilung von Teilzeitverhéaltnissen deutlich. Die Werte des durch-

schnittlichen Beschaftigungsgrades fir Januar 2000 sind:

- Klassen 2 bis 5 43 Prozent
- Klassen 6 bis 10 92 Prozent
- Klassen 11 bis 15 93 Prozent
- Klassen 16 bis 21 92 Prozent
- Klassen 22 bis 28 95 Prozent
- Alle Lohnklassen 86.3 Prozent

Eine weitere Segmentierung des Beschaftigungsgrades kann entsprechend der ausgedlibten
Funktion erfolgen. Bei Tatigkeiten nach Dienstplan oder in Gruppen handelt es sich oft um
betrieblich-handwerkliche Berufe. Mit Ausnahme des Hauswart- und Reinigungsbereiches,
wo insbesondere Frauen beschéaftigt werden, sind Teilzeitanstellungen sehr selten. Die Wer-

te des durchschnittlichen Beschaftigungsgrades per Ende Januar 2000 fUr ausgewahlte Be-

reiche sind:

- 144 Personen im Hausdienstbereich 46.3 Prozent
- 80 Personen beim Entsorgungsamt 94.8 Prozent
- 196 Personen bei den Stadtwerken 96.2 Prozent

- 162 Personen bei den Verkehrsbetrieben 97.0 Prozent
- 130 Personen beim Strasseninspektorat  98.9 Prozent

- 181 Personen bei der Stadtpolizei 99.4 Prozent

5.3 Feste Arbeitszeit nach Dienst- oder Schichtplan (Tabelle 23)

Die Verhaltnisse betr. Teilzeit in diesem Bereich sind im vorangehenden Abschnitt skizziert.
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54 Flexible Arbeitszeit nach Art. 37 Personalreglement (Tabelle 24)

Vari- Std. je Lohn Kom- Beschafti-  Anzahl Falle
ante  Woche pens. gungswirk- (Jan. 2001)

tage  sam?

| 38Std. 904 % - moglich 6 Varianten I, I, Il und IV entsprechen gemass Arbeits-
" 39Std. 928 % - maéglich ) zeit und Lohn einer Ublichen Teilzeitbeschaftigung mit
der Ausnahme, dass der VK-versicherte Lohn 100%

11 4 ) 2% - oglich 1 . . ol .l
0 Std 9.2 % mogiic betragt und dass das Dienstverhéltnis grundsatzlich
I\ 41Std. 976 % - moglich - auf 100% ausgelegt ist. Bei Variante V erlaubt eine

vV 41Sd. 952 % 5 maéglich ) Uberproportionale Lohnreduktion 5 zuséatzliche Kom-

pensationstage.
Vi 42 Std. 100 % - nein Normal- Normalfall fiir Personen mit einem Vollzeitarbeits-

variante  verhaltnis.

VIl 42Std. 976% b5 nein 2 Bei Varianten VIl und VIl handelt es an sich um Voll-

VIl 42Std. 952 % 10 nein 5 zeitbeschaftigte mit reduziertem Lohn zwecks einer
oder zwei zusatzlicher Ferienwochen.

IX 43 Std. 100 % 5 nein 69 Die haufigst gewahlte Variante IX ist als Spielart der
Gleitzeitregelung zu betrachten (die 5 Kompensations-

tage kénnen ggf. als ganze Woche bezogen werden;

positive Gleitzeitsaldi mit max. 1 1/2 Tagen je Monat).

Die Nutzung der flexiblen Arbeitszeit ist bescheiden und die mogliche Beschéaftigungswirk-
samkeit kann vernachlassigt werden. De facto dient die flexible Arbeitszeit besonderen Be-
durfnissen Einzelner. Zusatzlich sieht Art. 22 des Vollzugsreglements zum Personalreglement
die Mdglichkeit weitreichender individueller Ausnahmen vor. Es handelt sich hier um eine
Modifikation des Gleitzeitmodells, die im Wesentlichen die Rechtsgrundlage fir individuelle

Losungen in der "Aufteilung" der Arbeitszeit schafft.

5.5 Freiwillige vorzeitige Alterspensionierung

Art. 13 Personalreglement erlaubt in Verbindung mit Art. 11 ff. des Reglements fir die Versi-
cherungskasse die freiwillige vorzeitige Alterspensionierung nach Vollendung des 60. Alters-
jahres. Grundsatzlich kann der RUcktritt zu einem beliebigen Zeitpunkt zwischen dem 60. und
dem 63. Altersjahr erfolgen; ebenso ist ein Teilpensionierung mdglich. In den letzten sechs
Jahren wurde davon wie folgt Gebrauch gemacht (nur stadtische VK-Mitglieder).

1995 17 Personen, durchschnittlich 29.5 Monate vor dem 63. Altersjahr
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1996 33 Personen, durchschnittlich 27.2 Monate vor dem 63. Altersjahr
1997 20 Personen, durchschnittlich 22.9 Monate vor dem 63. Altersjahr
1998 23 Personen, durchschnittlich 27.8 Monate vor dem 63. Altersjahr
1999 24 Personen, durchschnittlich 27.5 Monate vor dem 63. Altersjahr
2000 10 Personen, durchschnittlich 23.9 Monate vor dem 63. Altersjahr
Theoretisch konnten dank diesen freiwilligen vorzeitigen Altersricktritten jahrlich durch-
schnittlich 21 Personen ersatzweise angestellt werden. Dabei wurden im Durchschnitt 566
Beschéaftigungsmonate bzw. 47 Beschaftigungsjahre als Nachfrage auf dem Arbeitsmarkt
ausgeldst. Grundlage dieser Berechnung ist allerdings, dass die Stelle sofort bzw. Uberhaupt

wieder besetzt wurde.

Eine andere Betrachtungsweise riickt das durchschnittliche Ubertrittsalter in den Ruhestand
aller stadtischen VK-Mitglieder (ohne IV-Pensionierungen) ins Zentrum, also samt jenen Per-
sonen, die bis zum vollendeten 63. Altersjahr tatig waren. In den statistisch erfassbaren Jah-
ren 1994 bis 2000 waren dies durchschnittlich 8 Personen. Teilweise handelte es sich um
Teilzeitbeschéaftigte. Konkret geht es um die Jahrgange 1931 bis 1937; der letztgenannte
Jahrgang hat das reglementarische Ricktrittsalter im Jahr 2000 erreicht.

1931 18 Personen, Durchschnittsalter 61 Jahre 5 Monate (inkl. 5 Pers. bis 63 J.)

1932 24 Personen, Durchschnittsalter 62 Jahre (inkl. 9 Pers. bis 63 J.)

1933 31 Personen, Durchschnittsalter 61 Jahre 4 Monate (inkl. 6 Pers. bis 63 J.)

1934 34 Personen, Durchschnittsalter 62 Jahre (inkl. 10 Pers. bis 63 J.)

1935 33 Personen, Durchschnittsalter 61 Jahre 8 Monate (inkl. 13 Pers. bis 63 J.)

1936 29 Personen, Durchschnittsalter 61 Jahre 1 Monat (inkl. 7 Pers. bis 63 J.)

1937 23 Personen, Durchschnittsalter 61 Jahre 4 Monate (inkl. 6 Pers. bis 63 J.)

Das durchschnittliche RUcktrittsalter aller 192 erfassten Personen liegt bei 61 Jahren und 7
Monaten. Die Zeit der freiwilligen vorzeitigen Pensionierung betrdgt somit im Durchschnitt
17 Monate. Dies bedeutet, dass das Potential freiwilliger vorzeitiger Alterspensionierung zu
47 Prozent ausgeschdpft ist (17 der 36 moglichen Monate zwischen dem 60. und dem 63.

Lebensjahr).

6 Evaluierung beschaftigungswirksamer Modellvorschlage

6.1 Beurteilungskriterien

Gemass Postulatsauftrag sind neue Arbeitszeitmodelle in erster Linie auf ihre Beschaéfti-

gungswirksamkeit unter Wahrung der Kostenneutralitat zu prifen. Daneben sind Vorausset-

zungen und Folgen in organisatorischer, flihrungsméssiger und rechtlicher Hinsicht zu beach-
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ten. Zusatzlich zu diesen expliziten Kriterien missen in jedem Fall die Auswirkungen auf die
Qualitdt und den Umfang stadtischer Dienstleistungen abgeschatzt werden. Eine umfassen-
de Betrachtung verlangt im Weiteren, in Anlehnung an die "Kriterien humaner Arbeitstatig-
keit" ' folgende Aspekte zu wirdigen: Auswirkungen auf die Gesundheit, d. h. Verhinderung
ihrer Beeintrdachtigung, Auswirkungen auf Familie und Partnerschaft samt Férderung der
Gleichstellung, Auswirkungen auf die Teilnahme am sozialen Leben, Auswirkungen auf die
persénliche Kompetenzentwicklung bzw. die Personalentwicklung, Auswirkungen auf das
Einkommen, Auswirkungen auf eine optimale Aufgabenerfiillung (dem Kriterium Qualitat und
Umfang stadtischer Dienstleistungen zuzuordnen) sowie Auswirkungen auf die volkswirt-
schaftliche Beschéftigung (dem Kriterium Beschaftigungswirksamkeit zugehorig). Selbstver-
standlich haben die einzelnen Punkte unterschiedlichen Stellenwert; eine ganzheitliche Sicht
verlangt indessen, Uber die prioritaren Aspekte der Beschaftigungswirksamkeit und der Kos-
tenneutralitdt hinaus zu schauen. Die Modellvorschlage in den Tabellen 31 bis 35 sind mit

Hilfe der obgenannten Kriterien dargestellt.

6.2 Evaluierte Vorschlage

Aus der FUlle moglicher Arbeitszeitvarianten hat sich die vorbereitende Arbeitsgruppe in ei-
nem ersten Schritt mit acht Modellvorschlagen auseinandergesetzt. Es handelt sich um Ar-
beitszeitformen, die in der Stadtverwaltung als grundséatzlich realisierbar betrachtet werden,
namlich die Jahresarbeitszeit, eine Gleitende Arbeitszeit mit mehr Spielraum fir Dienststel-
len, die allgemeine Férderung von Teilzeitverhaltnissen (Tabelle 31), Job-Sharing im engeren
Sinn, Teilzeit auf FUhrungsebene (Tabelle 32), Teilzeit bei Arbeit nach Dienstplan oder in
Gruppen (Tabelle 33), freiwillige volle oder teilweise vorzeitige Alterspensionierung (Tabelle

34) sowie die Schaffung von Zeitsparkonten (Tabelle 35).

Die vorbereitende Arbeitsgruppe bewertete die Vorschlage Jahresarbeitszeit und Gleitende
Arbeitszeit mit mehr Spielraum fiir Dienststellen als kaum oder gar negativ beschaftigungs-
wirksam. Mit ihrer Verwirklichung wirde Beschaftigungskapazitat unter Umstanden vernich-
tet, da der Personalbedarf in diesen Modellen durch laufende Anpassung der Arbeitszeitka-
pazitdt an die Schwankungen des Arbeitsanfalls tendenziell zuriickgeht. Beide Modelle sind
deshalb im Sinne des Postulates nicht weiter zu verfolgen. Anderseits kdnnten Griinde der
Effizienz und der Effektivitat dazu fUhren, dass kinftig trotzdem in dieser Richtung Regelun-
gen gefunden werden mussen. Ebenso ist die Variante Job-Sharing im engeren Sinn nicht

vgl. Zeitenwende Arbeitszeit, Wie Unternehmen die Arbeitszeit flexibilisieren, Band 17 der Schriftenreihe Mensch Technik Organisation, hrsg. von
E. Ulich, vdf Hochschulverlag AG an der ETH Zirich, 1997
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weiterzuverfolgen; dessen Realisierung erscheint als zu komplex. Dabei ist zu beachten, dass
der Begriff vielfach unprazis verwendet wird. Die allermeisten der dem Job-Sharing zuge-
schriebenen Vorteile - aber ohne die Nachteile (gegenseitige Abhangigkeit) anstellungsrecht-
licher Besonderheiten - werden ebenso mit Teilzeitférderung in verschiedenen Formen (Vor-
schlage 31, 32 und 33) erreicht. Zusatzlich hat die Arbeitsgruppe weitere beschaftigungs-
wirksame Anséatze diskutiert, auf eine detaillierte Abhandlung jedoch verzichtet. Die Rede
war von Soldaritdtsmodellen ("Aus drei Stellen mach vier!") mit entsprechendem finanziellem
Anreiz, von der generellen Umwandlung von Geld- in Zeitzulagen (dagegen sprache der Uber-
proportionale Aufwand flr Zusatzstellen), von der Erweiterung der Bandbreiten flexibler Ar-
beitszeit sowie von der Schaffung zeitautonomer Arbeitsgruppen und der generellen Uber-
prifung der Uberzeitregelung (vgl. dazu aber die Ausfiihrungen unter 6.5 bei den Zeitspar-

konten).

7 Massnahmen zur Erhéhung der Beschiaftigungswirksamkeit

Der Stadtrat beabsichtigt, unter Berlcksichtigung der Ergebnisse der Vernehmlassung bei
Dienststellen und Verbanden folgende Modellvorschlage zu férdern und die schrittweise
Umsetzung voranzutreiben:

- Allgemeine Forderung von Teilzeitverhaltnissen,

- Teilzeit auf Filhrungsebene,

- Teilzeit bei Arbeit nach Dienstplan oder in Gruppen,

- volle oder teilweise vorzeitige Alterspensionierung sowie

- Zeitsparkonten.

Diese Modelle bieten realistische Chancen, die vorhandene Arbeit kostenneutral auf mehr
Menschen aufzuteilen. Zudem — und das muss im aktuellen Zeitpunkt bei abnehmender Ar-
beitslosigkeit im Vordergrund stehen — erlauben sie kleine gesellschaftspolitisch motivierte
Schritte im Hinblick auf eine veranderte Rollenteilung zwischen Mann und Frau sowie eine
veranderte Aufteilung von Erwerbs- und Nichterwerbsarbeit, fordern die Gleichstellung,
schaffen bessere Voraussetzungen flir ehrenamtliche Tatigkeit und versuchen mit Zeitspar-
konten eine echte Innovation, die dem Einzelnen neue Gestaltungsmadglichkeiten in seiner
Lebensarbeitszeit einraumt.

Der Umfang des Beschaftigungseffekts ist wesentlich von der Prioritat des Postulatsanlie-
gens im Verwaltungsalltag abhangig. Hervorzuheben ist, dass alle Massnahmen auf verbes-
serte Voraussetzungen flr beschéaftigungswirksame Anstellungsverhaltnisse zielen, mithin
im Einzelfall freiwillig sind. Obligatorische oder Zwangsmassnahmen zu Lasten Einzelner sind

nicht vorgesehen; im Vordergrund steht Freiwilligkeit unter optimalen Rahmenbedingungen.
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71 Allgemeine Forderung von Teilzeitverhaltnissen (Tabelle 31)

Das Ausmass der Teilzeitbeschéftigung soll weiter erhéht werden: Dies betrifft sowohl den
Anteil teilzeitbeschaftigter Personen von zur Zeit 28.8% als auch den durchschnittlichen Be-
schaftigungsumfang von aktuell 85.9 % als eigentlichen Gradmesser. Quantitative Vorgaben,
z.B. in den Legislaturzielen oder in den Budgetrichtlinien sollen nicht erfolgen. Weder auf
Dienststellen noch auf Arbeitnehmende soll Druck ausgetibt werden. Zudem sind die organi-
satorischen Vorbedingungen von Bereich zu Bereich verschieden. Als Massnahmen der ers-
ten Wahl eignen sich vermehrte Information (ber die bestehenden Mdglichkeiten sowie Auf-
klarung und Sensibilisierung der Vorgesetzten. Die Moglichkeit von Teilzeitarbeit ist auch Teil
der Anstellungsbedingungen. Bei einem Arbeitsmarkt mit einem Uberangebot von Stellensu-
chenden richtet sich der Beschaftigungsumfang tendenziell nach den Bedirfnissen des Ar-
beitgebers. Bei der gegenwartig anziehenden Konjunktur wird Teilzeit wieder ein Argument
auf dem Arbeitsmarkt. So kann beispielsweise in den Personalinseraten auf die Moglichkeit

der Stellenteilung hingewiesen werden.

Die Bewaltigung eines gegebenen Arbeitsvolumens mit Teilzeitanstellungen ist grundsatzlich
beschdéftigungswirksam, d. h. die vorhandene Arbeit wird effektiv auf mehr Personen verteilt.
Neben der allgemeinen Arbeitszeitverkirzung gilt Teilzeit als klassisches Mittel zur Erhdhung
der Beschéftigungsquote. In der Modellrechnung entsprache die Senkung des durchschnittli-
chen Beschéaftigungsgrades aller stadtischen Mitarbeitenden (ohne Lehrkrafte) um ein Pro-
zent einem Volumen von 1'645 Prozent, d.h. theoretisch konnten damit zusatzlich 16 Perso-
nen in einem Vollpensum oder 33 Personen zu 50 % beschaftigt werden.

Hinsichtlich Kostenneutralitdt sind zwei gegenlaufige Tendenzen auszumachen. Einerseits
steigt mit wachsender Personenzahl der Arbeitsplatz-, der Ausrlstungs-, Weiterbildungs-,
der Betreuungs- und der FUhrungsaufwand. Anderseits herrscht weitgehend die Auffassung,
dass von einer hoheren Effizienz und Effektivitat der Teilzeitbeschaftigten ausgegangen wer-
den kann. Innerhalb eines gewissen, nicht generell festlegbaren Rahmens ware somit Kos-
tenneutralitdt gegeben. Dabei ist zu betonen: Die Arbeitsplatzkosten kénnen nur dann auf
einem bestimmten Niveau gehalten werden, wenn Teilzeitbeschéaftigte bereit sind, ihre Ein-
satze gegenseitig nach den Bedirfnissen des Betriebes abzustimmen, d. h. wenn nicht nur
eine Job-, sondern ebenso ein Arbeitsplatzteilung (Desk-Sharing) erfolgt. Kostenneutralitat ist

somit nicht einfach gegeben, sondern in jedem Einzelfall sicherzustellen.

Organisatorische und Flhrungsaspekte: Eine verordnete Ausweitung von Teilzeitverhéaltnis-
sen stdsst bei FUhrungspersonen auf grosse Vorbehalte, selbst wenn dies nur bei Personal-
wechseln erfolgen sollte. Obschon festgestellt wird, dass in etlichen Dienststellen Teilzeitar-

beit sehr haufig ist bzw. das zutrdgliche Mass bereits erreicht ist, ware man anderswo bereit,
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mehr daflr zu tun. Im Weiteren ist die Annahme verbreitet, dass individuelle Reduktionen
der Beschaftigung in erster Linie Stellen einsparen und nicht beschaftigungswirksam seien.
Gesehen wird vor allem der zusatzliche Aufwand, von einer Minderheit aber auch die Chan-
ce grosserer Flexibilitdt bei der Dienstplangestaltung und der oft hohere Effizienzgrad von
Teilzeitbeschéaftigten (Erholungszeit, Privates eher ausserhalb der Arbeitszeit). Da Teilzeitver-
héaltnisse intensivere Planungs- und Abstimmungsprozesse bedingen, steigen die Ansprliche
an die Fuhrung; das Beharren auf Vollzeitanstellungen ist nachvollziehbar. Generell kann ge-
sagt werden, dass zusatzliche Teilzeitverhaltnisse in erster Linie vom Willen der Flhrungs-
krafte und von der entsprechenden Bereitschaft der Arbeitnehmenden abhdngen und erst

sekundar eine rechtliche, finanzielle oder organisatorische Frage darstellen.

Personalrechtliche Anderungen sind als Férdermassnahme nicht erforderlich, da Teilzeitbe-
schéaftigte bei der Stadt bereits heute wenn immer maoglich mit vollzeitlich Tatigen gleichge-
stellt sind. In Spezialbereichen kann sogar von einer Vorzugsstellung gesprochen werden,
z. B. bei den Kinderzulagen oder bei den Versicherungskasse-Regelungen zum Koordinati-
onsabzug, bei der Sparkasse fir Mitarbeitende ausserhalb des Obligatoriums sowie bei den
Arbeitgeberbeitragen bei flexibler Arbeitszeit. Nach wie vor gilt, dass auf individueller Ebene
jede Reduktion der Beschéaftigung freiwillig und ohne Druck erfolgen soll. Allfallige vom Ar-
beitgeber gewlinschte Herabsetzungen des Beschaftigungsgrades hatten als Anderungs-
kindigung zu erfolgen. Wie jede Verwaltungsverfiigung unterstehen sie dem WillkUrverbot
bzw. dem Gleichbehandlungsgebot.

Die Auswirkung vermehrter Teilzeit auf Umfang und Qualitat der Dienstleistungen der Stadt
ist schwer abzuschatzen. Chancen zur Verbesserung, z. B. ausgedehntere Zeiten der Schal-
terdéffnung durch Einsatz von Teilzeitpersonal, steht eine Beeintrachtigung der Dienstleistung
bei stark personenbezogenen Betreuungskontakten gegeniber (z.B. Sozialhilfe, Vormund-
schaft, Arbeitsvermittlung). Beim vermehrtem Abschluss von Teilzeitverhaltnissen wird die-

ser Aspekt in jedem Fall zu prifen sein.

Die Auswirkungen auf das Private sind massgeblich von der konkreten Lebenssituation der
Arbeitnehmenden beeinflusst z. B. als Alleinstehende, Paar mit bzw. ohne Kinder oder als
Alleinerziehende. In Allgemeinen lasst Teilzeitarbeit eine hdohere Lebensqualitat erwarten.
Voraussetzung ist allerdings, dass die wechselseitige Abstimmung in einer Partnerschaft
gelingt und das Gesamteinkommen befriedigt. Im Idealfall werden die Voraussetzungen fir
einen partnerorientierten Lebensentwurf geschaffen und die Aufteilung von Erwerbs- und
Familienarbeit ermdglicht. Somit ergeben sich fir Mann und Frau Chancen fir die personli-
che und die berufliche Entwicklung. Teilzeitmoglichkeiten auf allen Ebenen sind eine wesent-

liche Voraussetzung flr die konkrete Gleichstellung der Geschlechter.
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7.2 Forderung von Teilzeit auf Fithrungsebene (Tabelle 32)

Im Grundsatz gelten fUr die Forderung von Teilzeit auf Flihrungsebene dieselben Chancen

und Vorbehalte wie bei Teilzeit im Allgemeinen.

Speziell gefordert werden soll Teilzeit in den Bereichen ab Lohnklasse 16 und insbesondere
ab Klasse 22 (durchschnittlicher Beschaftigungsgrad aktuell 95 %), mithin auch bei den Abtei-
lungsvorstanden direkt unterstellen Flhrungspersonen. Selbstverstandlich ist letzteres nur
unter geeigneten Rahmenbedingungen moglich. Auch hier geht es primar um vermehrte
Information, anderseits auch um die Forderung der Bereitschaft, leitende Positionen mit Per-
sonen ohne 100%-igen Beschaftigungsumfang zu besetzen. Letztlich geht es auch in diesem

Bereich um eine teilzeit-freundliche Kultur innerhalb der Stadtverwaltung.

Wenn Teilzeitverhéltnisse fur leitendes Personal in Betracht gezogen werden, ist organisato-
rischen und Flhrungsaspekten besonderes Augenmerk zu widmen. Zuséatzlich zum allgemei-
nen Fur und Wider betr. Teilzeit kommen Besonderheiten, die meist aus der Sandwichposi-
tion von FUhrungspersonen resultieren. Da bei leitenden Angestellten richtigerweise der Auf-
trag und nicht die Arbeitszeit im Vordergrund steht, besteht die Gefahr, dass nach Reduktion
des Beschaftigungsgrades dasselbe Pensum wie bisher, aber mit weniger Lohn geleistet
werden muss. Im Weiteren gehen die Meinungen dariber auseinander, inwieweit Flihrungs-
aufgaben mit der damit verbundenen Verantwortung delegierbar seien. Massgeblich fir den
Erfolg von Teilzeit auf FUhrungsebene ist deren Bejahung durch die vorgesetzte Stelle und
eine optimale Abstimmung der Kontakte im Sinne von "Fihren gleich gut kommunizieren".
Die Forderung nach Kontinuitat der Ansprechbarkeit von unten wie von oben kénnte bei Teil-
zeitverhaltnissen zusatzliche Kapazitat bedin-gen oder solche Dienstverhéltnisse Uberhaupt
verunmaglichen, denn Umfang und Qualitat der Dienstleistungen missen gewahrleistet sein.
Zudem konstatieren viele Flhrungskrafte bereits heute nicht kompensierbare Mehrzeiten
und ganz allgemein eine starke Belastung. Diese Fragen verweisen auf ein Spannungsfeld:
Es geht um das unterschiedliche Selbstverstandnis bezlglich der Erflllung von Leitungsauf-
gaben. Der Akzent soll nicht auf der vereinbarten Teil-Arbeitszeit, sondern auf dem ausge-

handelten Teil-Leistungsauftrag liegen.

In personalrechtlicher Hinsicht gelten die gleichen Uberlegungen wie fiir Teilzeit im Allge-
meinen. Im Voraus zu klaren ist der Charakter jener Arbeitszeit, die Uber das reduzierte Be-
schaftigungsausmass hinaus geleistet wird. Soweit 100 % nicht Gberschritten werden, han-
delt es sich wie bei allen Teilzeitangestellten nicht um Uberzeit, sondern um Mehrstunden,
die in erster Linie zu kompensieren sind. Eine Auszahlung kann nur bei ausserordentlichen

Verhéltnissen und bei Unmoglichkeit einer Kompensation in Frage kommen. Ergeben sich
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derartige Situationen wiederholt, wird das Anstellungsverhéltnis bezlglich reduziertem Be-

schaftigungsumfang zu Uberprifen sein.

Die besondere Forderung von "Teilzeit auf Filhrungsebene" rechtfertigt sich einerseits infolge
des heute kleinen Anteils von leitenden Personen mit reduzierter Beschaftigung. Anderseits
drangen sich aus gesellschaftspolitischer Sicht gerade fUr qualifizierte Tatigkeiten Teilzeitver-
haltnisse auf. Sie ermoglichen eine partnerschaftlichere Rollenteilung in der Erwerbs- und
Nichterwerbsarbeit und bringen die Gleichstellung voran. Im Weiteren ist es als Chance zu
sehen, dass TeilzeitflUhrungskrafte - Manner und Frauen - durch ihre nicht ausschliessliche
Konzentration auf eine Tatigkeit zusatzliche Kompetenzen erwerben und einbringen werden.
Gemeint ist, dass FUhrungskrafte mit Erfahrung z. B. in praktischer Familienarbeit, Sozial-
einsatzen, Lehrtatigkeit oder klnstlerischer Arbeit die Verwaltungsarbeit zweifellos

bereichern werden.

7.3 Forderung von Teilzeit bei Arbeit nach Dienstplan oder in Gruppen (Tabelle 33)

Im Grundsatz gelten flr die Foérderung von Teilzeit bei Arbeit nach Dienstplan oder in Grup-

pen dieselben Chancen und Vorbehalte wie bei Teilzeit im Allgemeinen.

Bei diesen Tatigkeiten handelt es sich oft um betrieblich-handwerkliche Funktionen. Abgese-
hen vom vorwiegend weiblichen Reinigungspersonal ist Teilzeit sehr selten (durchschnittli-
cher Beschaftigungsgrad Uber 95 %). Dieser Umstand hangt auch mit dem Lohnniveau jener
Berufe zusammen, die meist der unteren Halfte der Lohnskala zugeordnet sind. Dieser Um-
stand kann den Arbeitgeber nicht davon entbinden, auch hier Teilzeitanstellungen anzubieten.
Gerade wenn in einer Familie aus existenziellen Grinden beide Partner zur Erwerbstatigkeit
gezwungen werden, erscheinen Teilzeitstellen auch in einfacheren Tatigkeiten als gesuchte
Chance. Sie sind deshalb gezielt zu fordern. In diesen Bereichen besteht direkte Beschafti-

gungswirksamkeit.

In der vorliegenden Situation ist Teilzeit nur in Berlcksichtigung des Dienst- oder Arbeits-
rhythmus maoglich. Entsprechende organisatorische Kldarungen und Absprachen sind Voraus-
setzung. Teilzeit kann nicht in beliebigem Ausmass vereinbart werden; es ist eine beschrank-
te Anzahl Varianten festzulegen. Nur so ist eine Abstimmung mit dem Rhythmus einer Grup-
pe moglich. Bei dieser Voraussetzung werden Umfang und Qualitat stadtischer Dienstleis-
tungen kaum beeinflusst. Vielmehr sind neben dem bei Teilzeit vermehrt anfallenden admi-
nistrativen und FUhrungsaufwand oder den zusatzlichen Ausristungskosten auch betriebliche

Vorteile zu veranschlagen, z. B. eine flexiblere Einsatzplanung.
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Personalrechtlich empfiehlt sich eine Erganzung des Reglements flr Arbeitsverhaltnisse mit
besonderer Arbeitszeit. Die Dienst- oder Schichtplane sollen fir Teilzeitbeschaftigte mindes-

tens zwei Mdglichkeiten mit unterschiedlichem Beschéaftigungsumfang vorsehen.

7.4 Freiwillige vorzeitige Alterspensionierung (Tabelle 34)

Die Nutzung der freiwilligen vorzeitigen Alterspensionierung soll weiterhin unterstiitzt, ange-
sichts des bereits betrachtlich genutzten Potenzials (47 Prozent) aber nicht zusatzlich gefor-
dert werden. Die versicherungstechnischen Auswirkungen sind weiterhin sorgfaltig zu Uber-
wachen. Vermehrt aufzuklaren ist Gber die Mdglichkeiten der gleitenden Pensionierung, z. B.
mit 61 Jahren im Umfang von 25 % oder zu zwei Dritteln mit 62 Jahren. Dies geschieht
durch gute Information und Beratung sowie durch eine wohlwollende Haltung der Vorgesetz-
ten. Personalrechtliche Anderungen sind nicht erforderlich; Personalreglement und Regle-
ment Uber die Versicherungskasse lassen ab vollendetem 60. Altersjahr sowohl die volle als
auch den teilweisen Rucktritt zu. Da die freiwillige vorzeitige Alterspensionierung, wie der
Name sagt, in jedem Fall freiwillig bleiben soll, ware eine Bestimmung mit der Mdglichkeit

zur Verpflichtung zum Altersricktritt vor dem 63. Altersjahr absolut inopportun.

Vorzeitige Alterspensionierungen sind beschéaftigungswirksam und erfolgen bereits heute in
betrachtlichem Ausmass, wie die Statistik in Abschnitt 5.5 zeigt. Zudem sind Alterspensio-
nierungen in aller Regel Lohnkosten sparend. Zusatzlicher Flhrungs- oder administrativer
Aufwand ist bei Vollzeitpensionierungen nicht zu erwarten, indessen tritt der mit jedem Ab-
gang verbundene Know-how-Verlust friher ein. Diese Wissens- und Erfahrungsminderung
hat dann wenig Auswirkungen auf die Qualitat stadtischer Dienstleistungen, wenn durch
sorgfaltige Planung ein guter Transfer sichergestellt wird. Bei gleitender Pensionierung, d. h.
bei Teilzeit vor der Pensionierung hat man sich mit denselben Fragen auseinanderzusetzen,
wie bei Teilzeitarbeit im Allgemeinen. Fir leitende Personen kann eine schrittweise Pensio-
nierung als Chance fir die gezielte Weitergabe des Know-hows gesehen werden; geeignete

Rahmenbedingungen sind deshalb zu férdern.

Weitergehende Regelungen, z.B. freiwilliger Ricktritt vor dem 60. Altersjahr oder tieferes
Pensionierungsalter flr physisch oder psychisch besonders fordernde Tatigkeiten setzten
zusatzliche personliche Pramien oder eine Sonderfinanzierung durch den Arbeitgeber voraus;
beides Moglichkeiten, die aus finanziellen Grinden nicht in Frage kommen. Anderseits sei
darauf hingewiesen, das sich die hinter diesen Forderungen steckenden Probleme teilweise

mit der Einrichtung von Zeitsparkonten angehen lassen (vgl. Abschnitt 7.5).
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75 Einrichtung von Zeitsparkonten (Tabelle 35)

Arbeitszeitmodelle mit Zeitsparkonten beruhen auf der Idee zusétzlicher Autonomie in der
Gestaltung der Lebensarbeitszeit. Das Prinzip besteht darin, dass der ausbezahlte Lohn unter
dem Aequivalent der effektiv geleisteten Arbeit liegt. Ein Teil der Anspriiche aus dem
Dienstverhaltnis wird als Gutschrift auf einem Zeitsparkonto verbucht. Der Konsum der an-
gesparten Zeit erfolgt als bezahlter Urlaub. Sofern dieser unmittelbar der Pensionierung vo-
rangeht, handelt es sich de facto um einen Vorruhestand, allerdings nicht zu Lasten der Versi-
cherungskasse, sondern unter Verwendung der angesparten Zeit. Das Dienstverhaltnis dau-
ert fort bis zur formellen Pensionierung. Der Stadtrat beabsichtigt, ein derartiges Modell zu
schaffen und den Mitarbeitenden anzubieten. Dabei sind zahlreiche Einzelheiten zu regeln,

die nachfolgend nur skizziert werden kdnnen.

Das Zeitsparkonto wird primar in Stunden, sekundar in Franken gefihrt. Gespiesen wird es
durch das Aequivalent jener Lohnelemente, auf deren Auszahlung verzichtet wird. Das kon-
nen z. B. 4.8 % des Lohnes sein (bei 2 nicht auszubezahlenden Stunden je Woche), der 13.
Monatslohn oder die Treuepramie. Anderseits kann es sich um Anspriche auf bezahlte Zeit
wie Zeitzuschliage, Uberzeiten und — unter Einschrankungen — auch Ferien handeln. Bei all
diesen Maoglichkeiten wird Freiwilligkeit im Vordergrund stehen mussen, d. h. es wird eine
Zeit-Geld-Option eingerdumt. Der spatere Konsum der angesparten Zeit wird nach dem
Grundsatz "Eine Stunde bleibt eine Stunde" erfolgen, d. h. zwischenzeitliche Lohnverande-
rungen bleiben ohne Einfluss auf die Menge der angesparten Zeit. Zur Sicherstellung der
Anspriche bei vorzeitigem Austritt (Kindigung, Entlassung, Tod, Invaliditat) ist das Zeitspar-
konto sekundar auch in Franken zu fihren. Dem wird ein zentraler Geldfonds gegenUber ste-
hen, der neben diesen Anspriichen vor allem die Leistungen wahrend dem Urlaub zu ge-
wahrleisten hat. In der Zwischenzeit erfolgte Lohnerhdhungen werden durch die Fondsver-

zinsung finanziert.

Zeitsparkonten sind langfristig beschéaftigungswirksam. Sie dirfen zudem als kostenneutral
bezeichnet werden. Zwar geht der Arbeitgeber eine Verpflichtung auf die Zukunft ein, da er
im Zeitpunkt des Konsums der angesparten Zeit Lohnanspriche zu befriedigen hat. Diese
Verpflichtung wird indessen einem Fonds Ubertragen. Damit werden die Personalaufwen-

dungen wie bisher im Zeitpunkt der effektiv geleisteten Arbeit budgetwirksam.

Organisatorisch und flihrungsmaéssig (ausser bei zwischenzeitlichen Urlauben) geben Zeit-
sparkonten keine Probleme auf, da in der Regel vollzeitlich weitergearbeitet wird. Ebenso
werden Umfang und Qualitat stadtischer Dienstleistungen nicht beeinflusst. In der Stadtver-

waltung Bern ist ein Modell mit Zeitsparkonten seit Januar 1999 in Kraft und auch entspre-




Seite 19 von 30

chend rechtlich normiert. Soll angesparte Zeit flr einen "gleitenden Vorruhestand" genutzt

werden, so stellen sich dieselben Fragen wie bei Teilzeitarbeit im Allgemeinen.

Im Personalreglement sind die Rechtsgrundlagen flr die Einrichtung von Zeitsparkonten zu
schaffen. Auf Ebene des Vollzugserlasses ist das Modell samt den wichtigen Detailfragen zu

regeln. Dabei wird auf administrative Einfachheit zu achten sein.

In der Vernehmlassung fand der Modellvorschlag Zeitsparkonto ein praktisch einhellig positi-
ves Echo. Einzelne Dienststellen sehen darin die Losung anstehender betrieblicher Probleme
(Feuerwehr, Polizei). In den Auswirkungen fordert das Modell de facto die vorzeitige Pensio-
nierung und beeintrachtigt deshalb den laufenden Betrieb nicht. Es kann im Gegenteil die
aktuelle Prasenz erhéhen, indem zu bezahlende freie Zeit erst gegen Ende der Lebensar-
beitszeit kompensiert wird. Bei der Verwendung flr zwischenzeitliche Urlaube, z. B. als Er-
ganzung des Bildungsurlaubs, ware der beschaftigungswirksame Effekt eingeschrankt. Ver-
schiedene Stellungnahmen legen Wert auf die Ausgestaltung wichtiger Details und formulie-

ren entsprechende Anforderungen.

Mit Zeitsparkonten als innovativem Modell kann individuellen wie betrieblichen Bedlirfnissen
entsprochen werden. Sie gehen weit Uber die Forderung der Beschéaftigungswirksamkeit
hinaus. Sie durfen als Lebensbereicherung charakterisiert werden, da sie erlauben, den im
Laufe eines Arbeitslebens unterschiedlichsten Situationen zu entsprechen. Sollten sie in der
Gesellschaft weite Verbreitung finden, wére auch eine Ubertragung an einen neuen Arbeit-

geber maoglich.
8 Antrage
Wir beantragen lhnen, folgende Beschllsse zu fassen:

1. Vom Bericht wird Kenntnis genommen.
2. Das Postulat betreffend Forderung beschaftigungswirksamer Arbeitszeitmodelle wird

als erledigt am Protokoll abgeschrieben.

Der Stadtprasident:
Christen

Im Namen des Stadtrates,
Der Stadtschreiber:
Linke

Beilagen:
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Tabellen 11, 21 - 25, 31 - 35 aus dem Basisbericht der verwaltungsinternen Arbeitsgruppe




