Ergebnisse Lohnrunde 2026

geschrieben von Dr. Michael Merker | April 15, 2026

Die Lohnrunde 2026 im o6ffentlichen Sektor (gepruft wurden nur
die offentlichen Arbeitgeber derjenigen Mitarbeitenden, die
bei uns organisiert sind) fallt insgesamt verhalten aus. Eine
Mehrheit der befragten Personalverbande berichtet zwar von
einem Teuerungsausgleich — meist zwischen 0,1 und 0,3 Prozent
—, doch spurbare Lohnerhéhungen bleiben die Ausnahme.
Reallohnerhohungen wurden nur vereinzelt gewahrt. Stattdessen
setzen viele Arbeitgeber auf individuelle Lohnmassnahmen oder
punktuelle Anpassungen.

In einzelnen Fallen wurden zusatzliche finanzielle Belastungen
ausserhalb der offiziellen Teuerung beridcksichtigt, etwa
steigende Krankenkassenpramien. Gleichzeitig zeigen mehrere
Ruckmeldungen, dass bestehende RlUckstande bei der Teuerung
weiterhin nicht ausgeglichen sind. Teilweise wurden sogar
Zusatzleistungen reduziert.

Die Einschatzungen der Verbande fallen entsprechend gemischt
aus: Zufriedene und unzufriedene Stimmen halten sich etwa die
Waage. Fur die nachste Lohnrunde uberwiegt die Skepsis. Viele
erwarten schwierige Verhandlungen und wenig Spielraum fur
substanzielle Verbesserungen.

Insgesamt zeigt sich: Die Lohnentwicklung im oOffentlichen
Sektor bleibt defensiv. Die Teuerung wird meist Kknapp
nachvollzogen, doch eine nachhaltige Starkung der Kaufkraft
ist kaum erkennbar.

Kennzahl Wert
Rickmeldende Verbande 26

Verbande mit

: 21
Teuerungsausgleich

Median Teuerungsausgleich 0,2 %
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Verbande mit individuellen
Mitteln / 17
Lohnentwicklungstopfen

Homeoffice-Regelungen gemeldet 26

Zufriedenheit: ja / nein /

9 9 4 7
teilweise / k.A. / / /

Wie sich der Lohn und die weiteren Arbeitsbedingungen im Jahr
2026 (im Vergleich zum Jahr 2025 entwickelt haben

Tiefe generelle Lohnanpassungen - Schwerpunkt auf
individuellen Anpassungen

Die Lohnumfrage zur Lohnrunde 2026 zeigt ein uneinheitliches,
insgesamt aber eher verhaltenes Bild. Von 26 riuckmeldenden
Verbanden berichten 21 von einem Teuerungsausgleich. Die
Spannweite reicht dabei von 0,1 bis 1,0 Prozent, der Median
liegt bei 0,2 Prozent. Besonders haufig sind sehr kleine
Anpassungen von 0,1 bis 0,3 Prozent. Hohere Ausgleiche von 0,5
Prozent oder mehr bleiben die Ausnahme. Das deutet darauf hin,
dass die nominelle Teuerung zwar meist berucksichtigt wurde,
ein spurbarer Lohneffekt fur die grosse Mehrheit aber oft
ausblieb.

Gut erkennbar (und wenig uberraschend) 1ist zudem, dass
generelle Reallohnerhéhungen selten sind. Wo UuUber den
Teuerungsausgleich hinaus Mittel gesprochen wurden, geschah
dies oft nicht breit fur alle, sondern gezielt: Uber
individuelle Lohnmassnahmen, Leistungslohnsummen,
Stufenanstiege oder die «Pflege» von Lohnsystemen. In mehreren
Verwaltungen wurden zwar Topfe fur individuelle Entwicklungen
eroffnet, gleichzeitig aber keine generelle Verbesserung der
Lohne beschlossen. Das spricht fur eine selektive
Verteilungspolitik: Anstelle flachendeckender Aufwertungen
werden knappe Mittel punktuell eingesetzt.

Uneinheitlichkeit als gemeinsamer Nenner
Einige Ruckmeldungen zeigen exemplarisch, wie unterschiedlich
dieselbe Ausgangslage interpretiert wird. In Biel wurde trotz



einer offiziell ausgewiesenen Jahresteuerung von 0,0 Prozent
eine generelle Erhdhung von 0,5 Prozent beschlossen -
ausdrucklich mit Verweis auf steigende Versicherungs- und
Gesundheitskosten, die im LIK nicht enthalten sind.

Andere Verbande schildern das Gegenteil: In Chur wurde ein
vorgesehener Teuerungsausgleich wegen Sparmassnahmen nicht
genehmigt, in der Stadt Solothurn blieb es bei 0,1
Indexpunkten, wahrend gleichzeitig zusatzliche Leistungen
reduziert oder gestrichen wurden. In Basel-Stadt wiederum
steht ein grosseres Lohnmassnahmenpaket im Raum, dessen
Umsetzung sich politisch verzogert.

Nebenleistungen

Bei den Nebenleistungen fallt das Bild gemischt aus. Grosser
angelegte neue Leistungen sind selten. Vereinzelt wurden
Mobilitatsbeitrage, Familienzulagen, Treuepramien,
Teambeitrage oder kleinere Vergunstigungen wie Gratiskaffee
erwahnt. Gleichzeitig gibt es auch Falle, in denen
Zusatzleistungen geklirzt oder ganz abgeschafft wurden. Erstere
Massnahmen sind fur die Beschaftigten zwar relevant, sie
ersetzen aber keine breit wirksame Lohnentwicklung.

Deutlich weiter ist der oO0ffentliche Sektor beim Homeoffice.
Praktisch alle Verbande melden inzwischen Regelungen dazu,
wenn auch in sehr unterschiedlichem Umfang: von einem Tag pro
Woche bis zu 50 oder 60 Prozent des Pensums, teils sogar
weitgehend ohne starre Obergrenze. Das zeigt, dass sich
flexible Arbeitsformen vielerorts etabliert haben — allerdings
als arbeitsorganisatorische Normalisierung denn als
eigentliches Entgegenkommen gegenuber den Mitarbeitenden.

Zufriedenheit?

Die Zufriedenheit mit der Lohnrunde ist entsprechend
gespalten. Neun Verbande aussern sich klar zufrieden, neun
klar unzufrieden; hinzu kommen mehrere teilweise zufriedene
oder nicht eindeutig zuordenbare Rickmeldungen. Wo Erwartungen
formuliert wurden, lagen diese meist Uber dem Erreichten -



insbesondere beim Ausgleich alterer Teuerungsrickstande oder
bei generellen Reallohnerhohungen — aber das ist Teil der
Verhandlungen und nicht weiter erstaunlich. Allerdings bleiben
gerade diese Ruckstande vielen Antworten ein wiederkehrendes
Thema, auf das auch Offentliches Personal Schweiz immer wieder
hinweist. Es kann nicht sein, dass unterbliebener
Teuerungsausgleich fur immer und ewig nachgeschleppt wird, mit
negativen Auswirkungen auch auf die Altersvorsorge.

Fir die kommende Lohnrunde uUberwiegt denn auch die Skepsis.
Viele Verbande rechnen mit schwierigen Verhandlungen,
Sparprogrammen oder stagnierenden Lohnentwicklungen. Die
Gesamtsicht lautet deshalb: Die Lohnrunde fur das Jahr 2026
brachte in vielen Verwaltungen zwar eine leichte Bewegung, ins
Gefuge, aber mehr auch nicht. Meist wurde die aktuelle
Teuerung teilweise oder nur knapp ausgeglichen; echte, breit
splirbare Verbesserungen bleiben punktuell.

Den Fragenkatalog sowie die Angaben der
Mitgliederverbande finden Sie in der Tabelle.
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Freundschaft uber die
Landesgrenzen hinweg

geschrieben von Dr. Michael Merker | April 15, 2026

Die regelmassigen Treffen der Flihrungsgremien des Beamtenbund
Baden-Wiirttemberg (BBW) und Offentliches Personal Schweiz (ZV)
haben Tradition. Wann immer moglich treffen, sich die Gremien
auf jahrlicher Basis, um sich uber gewerkschaftliche und
personalrechtliche Themen im offentlichen Dienst
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auszutauschen. Es geht darum, voneinander zu lernen,
Erfahrungen weiterzugeben und Losungen fur anstehende Probleme
zu suchen — im beiderseitigen Interesse. Der Blick Uber die
Grenze ist dabei wertvoll.

Berufsbeamtentum vs. flexibilisierter Dienst nach
schweizerischem Muster

Treffpunkt fur das diesjahrige Seminar am 19. und 20. Marz
2026 war Karlsruhe. Zwei Schwerpunkte waren gesetzt:

— Vorstellung der Entwicklung der Deutschen Rentenversicherung
anlasslich des Jubilaums des deutsch-schweizerischen
Sozialversicherungsabkommens (Vortrag durch Jorg Feuerbacher)

— Beamtenberuf im Wandel. Den o6ffentlichen Dienst beschaftigen
moderne Strukturen, digitale Prozesse, attraktive
Arbeitsbedingungen (Wochenarbeitszeit, Lebensarbeitszeitkonto,
Vereinbarkeit von Familie wund Beruf), damit der
Generationenwechsel gelingt. Das Berufsbild hat sich durch die
Digitalisierung, den Fachkraftemangel und das «laufende
Krisenmanagement» in der Vergangenheit grundlegend gewandelt —
so der BBW. Der BBW halt zur Sicherstellung der o6ffentlichen
Dienstleistungen im Bereich der Sicherheit und Ordnung sowie
Verwaltung das Berufsbeamtentum mit lebenslanger Ernennung fur
unverzichtbar und beruft sich dabei auf Artikel 33 des
Grundgesetzes. Dieser Artikel bildet einen bedeutenden
Grundpfeiler des deutschen Staatsorganisationsrechts.

In der Schweiz war der Beamtenstatus traditionell auf eine
maximal vierjahrige Amtsdauer beschrankt, ein rechtlich
abgestutztes lebenslanges Beamtenverhaltnis gab es nie. Fur
Offentliches Personal Schweiz ist die grundsatzlich bis zur
Pensionierung dauernde Verbeamtung (Berufsbeamtentum) mit
nachfolgender Alimentation durch den Arbeitgeber deshalb
nicht, was sich in der Schweiz nur annahernd erreichen liesse,
weshalb dies nicht als anstrebenswert gesehen wird.

Nach den beiden Vortragen folgte die Diskussion und



Auseinandersetzung zum Thema. Intensiv waren die Diskussionen
im Bereich des Berufsbeamtentums. Die Schweizer Delegation
zeigte auf, dass sich im Unterschied zu vielen europaischen
Staaten in der Schweiz keines starken Berufsbeamtentums mit
lebenslanger Ernennung durchsetzen konnte; stattdessen wurden
Staatsbedienstete traditionell flUr eine feste Amtsdauer
gewahlt (zunachst drei, spater dann meist vier Jahre). Formal
endete das Dienstverhaltnis nach jeder Amtsperiode und musste
erneuert werden, auch wenn Wiederwahlen in der Praxis haufig
automatisch erfolgten.

v.l.n.r.: Dr. Michael Merker (ZV), Alexander Schmid (BBW), Dr.
Ruedi Biurgi (ZV), Urs Graf (ZV), Giulia Giovanoli (ZV), Urs
Stauffer (Prasident ZV), Jorg Feuerbacher (BBW), Joachim
Lautensack (BBW), Susanne Hauth (BBW), Michaela Gebele (BBW),
Kai Rosenberger (Landesvorsitzender BBW), Tina Stark (BBW),
Eberhard Strayle (BBW) Fotograf: Michael Lutz (Geschaftsfluhrer
BBW)

Diese Konstruktion verband zwei gegensatzliche Ziele: Die
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Stabilitat der Verwaltung einerseits, politische und
demokratische Kontrolle auf der anderen Seite. Dies war auch
die Folge eines in der Schweiz stark liberal-republikanischen
politischen Denkens, das eine dauerhafte und autonome
Beamtenelite ausserst skeptisch betrachtete. Mit befristeten
Amtsdauern wollte man sicherstellen, dass staatliche Macht
periodisch uberpruft werden kann, quasi eine Gewaltenteilung
in der Zeit.

Hinzu kam, dass in der Schweiz viele o0ffentliche Funktionen
wahlformig organisiert waren, nicht nur Parlamente und
Regierungen wurden und werden gewahlt, sondern auch Richter,
Lehrer sowie hohere qualifizierte Verwaltungsbeamte. Die Wahl
auf Amtsdauer sollte sicherstellen, dass auch die Verwaltung
indirekt demokratisch legitimiert bleibt.

Die Amtsdauer sollte immerhin, jedenfalls fur vier Jahre,
sicherstellen, dass fur den Arbeitgeber eine gewisse
Planungssicherheit besteht, die Kontinuitat der Verwaltung
sichergestellt 1ist wund ein Schutz vor politischer
Einflussnahme besteht. In dieser Hinsicht, so die deutschen
Kollegen, erfullt die Amtsdauer eine ahnliche Funktion wie die
Wahl auf Lebenszeit im deutschen Beamtentum, allerdings mit
einer wesentlich starkeren politischen Kontrolle.

Berufsbeamten konnte sich in Deutschland halten, in der
Schweiz wurde zusatzlich die Amtsdauer abgeschafft

In Deutschland konnte sich das Berufsbeamtentum halten, obwohl
es auch heute immer wieder erheblich unter Druck steht und
sich legitimieren muss.

In der Schweiz konnte sich nicht einmal die vierjahrige
Amtsdauer halten (von wenigen Funktionen einmal abgesehen).
Die Grunde hierfur: Mit dem Aufkommen des New Public



Management wurde eine weitgehende Flexibilisierung der
offentlichen Verwaltung verlangt — und angefangen wurde mit
der Flexibilisierung der Beamtenverhaltnisse. Um diesen
Standpunkt zu begrunden, wurden zahlreiche Ungleichheiten und
Defizite geltend gemacht, die dringend zu beseitigen seien:
Ungleiche Kindigungsfristen, automatische Wiederwahlen ohne
effektive demokratische Kontrolle, Hybridisierung der
Personalstruktur (neben den Amtsdauern bestanden
Dienstverhaltnisse mit ordentlichen, kurzen
Kindigungsfristen), komplizierte Personalregeln, zahlreiche
teure Fehlentscheidungen bei unrechtmassiger Entlassung eines
Beamten mit Amtsdauer. Folge dieser Entwicklung war die
weitgehende Gleichstellung des offentlichen Dienstes mit den
Kolleginnen und Kollegen in der Privatwirtschaft.

Kaum Einfluss auf die Sicherheit am Arbeitsplatz

Die Delegation von Offentliches Personal Schweiz sieht diese
Entwicklung, im Nachhinein entspannt. Sie hat nicht dazu
gefuhrt, dass der offentliche Dienst wenig verdient,
schlechter gestellt ist als vor der Abschaffung des
Beamtenstatus, oder dass die Sicherheit am Arbeitsplatz
gelitten hatte. Ganz im Gegenteil, man kann den Eindruck
gewinnen, dass die Flexibilisierung sich durchaus auch positiv
auf die Mitarbeitenden im oO0ffentlichen Dienst ausgewirkt hat,
indem tendenziell steigende LOhne zu beobachten sind -
teilweise eine Folge des bestehenden Fachkraftemangels.

Auch die Freiheit der Mitarbeitenden insgesamt betrachten die
Schweizer Kollegen als positiv und gegeben, da sich der
Einzelne aus dem o6ffentlichen Dienst verabschieden und sein
Pensionskassenvermogen mitnehmen kann, um andernorts wieder
neu anzufangen. Im O0ffentlichen Dienst in Deutschland verflgt
das Berufsbeamtentum Uber keine eigene Pensionskasse, sondern
die Beamtinnen und Beamten werden bis zu ihrem Ableben vom
Staat alimentiert (dieses Recht findet aber seine Entsprechung
in tieferen LOohnen wahrend der aktiven Arbeitsphase). Es gibt
zwar auch fur austretende Beamte Ersatzlosungen; ob diese zur



gleichen Freiheit fudr den Einzelnen wie in der Schweiz fuhren
oder 1in wirtschaftlicher Hinsicht zu vergleichbaren
Ergebnissen, wird an einer nachsten Veranstaltung zu
diskutieren sein.

Bundesverfassungsgericht

Es wurde nicht nur diskutiert. Der BBW hatte ein ausserst
attraktives Folgeprogramm vorgesehen: die Besichtigung und
Fihrung durch das deutsche Bundesverfassungsgericht. Die
oberste Huterin des deutschen Grundgesetzes 1ist eine
Institution, die 1in der deutschen Gerichtswelt nicht
wegzudenken 1ist und fur das Staatswesen von grosser Bedeutung
ist.

Die Fuhrung war ausserordentlich interessant, engagiert und
lebhaft. Man durfte erkennen, dass der Zugang zu diesem
hochsten Gericht durchaus auch vom einfachen Blrger ohne
anwaltliche Begleitung moéglich ist und erfolgreich sein kann.
«Wir schauen jede Beschwerde genau an, egal wer sie
geschrieben hat», so das Bundesverfassungsgericht. Und dank KI
sel es so, dass diese Laienbeschwerden durchaus qualifiziert
begriundet seien — allerdings genligen auch einfache
Beschwerden, wenn man erkennen kann, um was es der Person
geht.

Beste Stimmung

Das Treffen war einmal mehr von Herzlichkeit, bester
Kollegialitat und qualifiziertem Meinungsaustausch gepragt.
Man darf sich bereits heute auf das nachstjahrige Seminar
freuen — ein toller Austausch mit geschatzten Kolleginnen und
Kollegen.

Da es bei der Arbeit im politischen Raum fiur die Beschaftigten
im O6ffentlichen Dienst beider Lander erhebliche Schnittmengen
gibt, werden der Kontakt und der Gedankenaustausch zwischen



BBW und ZV Offentliches Personal Schweiz schon iiber viele
Jahre hinweg gepflegt und auch in Zukunft weitergefuhrt.

Jahresbericht 2025

geschrieben von Urs Stauffer | April 15, 2026

Zudem: Offentliches Personal Schweiz hat in den beiden letzten
Jahren erhebliche Sparmassnahmen unternommen, um Ausgaben und
Einnahmen im Lot zu halten. Er hat unter anderem die
Digitalisierung weiter vorangetrieben - dies alles mit dem
Ziel, sich ab 2025 wieder in ruhigeren finanziellen Gewassern
zu bewegen. Trotzdem war ein Verlust im mittleren
fiinfstelligen Bereich budgetiert. Wir haben unser Ziel
iibertroffen! Die Rechnung ist ausgeglichen und der Einsatz hat
sich gelohnt. Doch es bleibt noch mehr zu tun. Schnelle
Entscheide bei kostengiinstigen Strukturen sind fir den ZV
gefragt. Daran sind wir. Auch bei den Leistungstragern des ZV,
die sich engagieren, miissen neue Wege gefunden werden. Wir
miissen uns verjiingen, und zwar schnell. — Das war bereits im
letzten Jahr der Wunsch, hier steht die Umsetzung noch aus.

Die Einfithrung des Rechtsschutzes fiir alle, ein intensives
Vorhaben der letzten Jahre, war aufwandig, ist aber
erfolgreich vollzogen. Die Digitalisierung unserer ZV-Info
auch.

,Politische” Themen

Fachkraftemangel

Der drohende Fachkraftemangel war Thema der letzten Jahre.
Offentliches Personal Schweiz hat sich in dieser Frage
engagiert, das Thema 1in Weiterbildungsveranstaltungen
bearbeitet und zu den Problemen publiziert. Allerdings: in den
letzten Monaten zeichnete sich ab, dass der Fachkraftemangel
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nicht die Entwicklung nimmt, die man noch vor zwei Jahren
prognostiziert hatte. KI und die damit verbundene
Effizienzsteigerung scheint in den nicht handwerklichen
Berufen dazu zu fuhren, dass der Fachkraftemangel etwas an
Bedeutung verloren hat, insbesondere bei den akademischen
Berufen Uberwiegen nicht mehr die offenen Stellen die Zahl der
Arbeitsuchenden.

Das 1ist eine zwiespaltige Entwicklung, da der
Arbeitnehmermarkt fur den Arbeitnehmenden eine gute Sache ist,
auf der anderen Seite ist der Mangel an geeigneten, fahigen
Kolleginnen und Kollegen in Dienst unerfreulich, da die
Arbeitsqualitat sinkt und die Arbeitslast steigt — denn: die
Erfullung 6ffentlicher Aufgaben ist nicht freiwillig, sie muss
erledigt werden. Fehlen die Arbeitskolleginnen und
Arbeitskollegen, lastet der Druck ubermassig auf den
verbleibenden Mitarbeitenden in der 6ffentlichen Verwaltung.
Und das darf nicht sein.

KI und die Auswirkungen auf den offentlichen Dienst
Offentliches Personal Schweiz beschadftigt sich bereits seit
zwel Jahren intensiv mit den Herausforderungen, wie sie KI an
die Ooffentliche Verwaltung stellt. Das Thema wurde in zwei
Weiterbildungsveranstaltungen (Fachtagung Brunnen) intensiv
vorgestellt und diskutiert. Nach jeder Veranstaltung dachte
man, das nachste Mal mussen neue Themen her, aber weit
gefehlt: Die Entwicklung ist derart rasend schnell, dass der
Weiterbildungstakt von einem Jahr den Anforderungen schon
nicht mehr genligt, von unnotigen Wiederholungen kann deshalb
keine Rede sein.

Die offentliche Verwaltung ist an das Amtsgeheimnis gebunden.
Der Beizug von KI ohne entsprechende Schutzmassnahmen ist
deshalb nicht moglich. Die Kantone haben deshalb begonnen,
ihre eigene KI-Cloud zu bilden und den Mitarbeitenden zur
Erledigung ihrer Arbeiten zur Verfiugung zu stellen. Das
funktioniert bis anhin eher massig, die Datenlage erlaubt
keine Hochstleistungen. Es ist schwierig abzuschatzen, mit



welchen konkreten Auswirkungen auf den offentlichen Dienst zu
rechnen ist. Aber seien wir ehrlich: Die Entwicklung ist
derart schnell und bringt bereits heute erstaunliche
Resultate, dass ohne Zweifel damit gerechnet werden muss, dass
sich die Arbeitslast, die Arbeitsqualitat wund die
Stellenprofile im 6ffentlichen Dienst erheblich andern werden.
Wir sind gefragt, diese Entwicklung genau anzuschauen und bei
der Umgestaltung des offentlichen Dienstes seridos und nicht
uberhastet vorzugehen.

Lohne

Erstmals seit Jahren wird in der Schweiz davon gesprochen,
dass die Lohne im O0ffentlichen Dienst die Privatwirtschaft
ubermassig konkurrenzieren. Forderungen nach Lohnsenkungen
(insbesondere auf Bundesebene) sind die Folge. Das Ganze ist
nicht nur oder jedenfalls nicht in erster Linie eine Frage
fehlender finanzieller Mittel (Uberschiisse statt
prognostizierter Verluste sind auf kantonaler Ebene
tatsachlich regelmassig anzutreffen), sondern zu einem guten
Teil auf den Druck aus der Privatwirtschaft zurdckzufihren.
Diese namlich hatte Muhe, so jedenfalls wird das behauptet,
mit den Lohnen im offentlichen Dienst mitzuhalten. Daraus wird
ziemlich eilig der Schluss gezogen, die Lohne im O0ffentlichen
Dienst seien zu hoch und seien herabzusetzen.

Doch ist das so einfach? Das glauben wir nicht. Die Sache ist
wesentlich differenzierter zu sehen: die den Babyboomer-
nachfolgenden Generationen suchen mehr Sinn in der Arbeit als
den blossen finanziellen Erfolg. Diese Feststellung ist keine
Wertung, weder fur die eine noch die andere Generation. Aber
die Entwicklung zeigt, dass junge Menschen ofters dort
arbeiten mochten, wo es fur sie Sinn macht. Sinnhaftigkeit der
Aufgaben findet man in der oO0ffentlichen Verwaltung gut. Auch
hier: selbstverstandlich bietet auch die Privatwirtschaft
Tatigkeitsfelder, die sehr wichtig sind und die sehr viel Sinn
machen — aber die Erzielung von Gewinn ist eben doch ein
erheblicher Treiber, der mit den Zielen des einzelnen



Mitarbeitenden in Konflikt stehen kann.

Deshalb glauben wir: die Attraktivitat im offentlichen Dienst
ist nicht eine Frage des Geldes, sondern der Qualitat der
Arbeit, die man hier findet.

Veranstaltungen

Delegiertenversammlung Glarus

2025 wurde zum vierten Mal die Delegiertenversammlung als
halbtdgige Veranstaltung durchgefihrt. Ziel der
Geschaftsleitung und des Vorstands war es, mit einem
attraktiven Programm viele Delegierte fir die Teilnahme
gewinnen zu koénnen. Der Tagungsort Glarus bot hierfur eine
gute Voraussetzung: Klein, aber fein, Glarus ist eine Reise
wert: der kompakte Ortskern mit einigen historischen Gebauden,
die Landsgemeinde-Statte als Ort der gelebten direkten
Demokratie, das politische Zentrum und die Verwaltung, die
Kirche mit den markanten Turmen, der Park beim Bahnhof, das
eigene Kunsthaus, die Spezialitatenladeli wie das Glarussell
oder die Markthalle mit den Glarner Tuechli, der beruhmten
Glarner Pastete und dem Ziger — das alles umgeben von einer
wunderbaren, bergigen Landschaft. Der Tagungsort 1im
Landratssaal erwies sich als Volltreffer, ausgestattet mit
allen technischen Hilfsmitteln, gediegen und wirdig gestaltet,
genau der richtige Rahmen fur die morgendliche
Vorstandssitzung und den Empfang und Tagungsort fur die etwas
uber 60 Delegierten der dem ZV angeschlossenen Verbande. OK-
Prasident Peter Stengele erdffnete die Tagung sehr treffend
mit dem ersten Vers des Gedichts uber das Glarnerland:

Users Landli isch nu chli,
aber schu, was will ma meh
chand ihr liaba LG4t amal
und es gfall uch uberall.

Als Vertreter der Regierung waren Regierungsrat und
gleichzeitig Landesstatthalter Dr. Markus Heer sowie der



Prasident der Gemeinde Glarus Nord, Fridolin Staub, anwesend.

Fachtagung in Brunnen

Es war eine seht gut besuchte Fachtagung des ZV in Brunnen.
Gegen 100 Personen trafen sich zur Fachtagung in Brunnen zu
unserem Traditionsanlasses. Und sie wurden nicht enttauscht.

Erster (erneuter) Themenschwerpunkt war KI. Es wurde allen
klar: Wir mussen uns auseinandersetzen mit den digitalen
Entwicklungen und bei der KI im Speziellen. Ihre Anwendung
bietet Chancen, bedarf aber auch der bewussten und
aufmerksamen Anwendung, um ihren Nutzen entfalten zu lassen.
Und ihre Entwicklung ist rasant und unaufhaltsam und wird uns
auf Dauer begleiten oder, wie es eine Referentin treffend
ausfuhrte: «Die KI ist gekommen, um zu bleiben.» Deshalb:
Fihre KI dorthin, wo du sie willst, war die Kernaussage.
Voraussetzung dafur ist, dass man die richtigen Prompts mit
den entsprechenden Rahmenbedingungen setzt. Oder wie es die
Referentin sagte: «Du wahlst zwischen geschlossenen und
offenen, zwischen transformativen und generativen Prompts:
klar uberprufbare Antworten bei den einen Prompts, keine
eindeutigen Antworten, aber Offnung fir verschiedene
Sichtweisen und Interpretationen bei den andern, Umwandlung
von Inhalten bei den dritten transformativen Prompts und
Generierung von neuen Inhalten, kreativen Schépfungen und
Erweiterung von Bestehendem. Lass dich bei all dem nicht durch
Irrwege der KI hinters Licht fuhren. KI baut auf
Wahrscheinlichkeiten auf und halluziniert dementsprechend
immer wieder. Prufe mit den Quellen, ob die Wahrscheinlichkeit
effektiv die Wahrheit in sich hat.»

Online uberzeugend auftreten, Datenschutz und KI, die aktuelle
Rechtsprechung im oOffentlichen Personalrecht wund die
Entwicklung der Berufsbilder in der o6ffentlichen Verwaltung
waren weitere Themen einer Tagung mit Uberzeugenden
Referentinnen und Referenten.

Die Fachtagung in Brunnen bietet aber jeweils nicht nur eine



hervorragende Moglichkeit zur Weiterbildung, sondern sie
ermoglicht auch das Kennenlernen anderer Teilnehmenden und den
Erfahrungsaustausch mit Kolleginnen und Kollegen, sei es
wahrend den Pausen, beim Abendessen oder beim anschliessenden
gemutlichen Zusammensein. Engagement bedeutet nicht immer nur
Arbeit, sondern kann und soll auch Vergnugen sein.

Mit Freude hat die Geschaftsleitung gesehen, dass auch viele
jungere Mitglieder den Weg nach Brunnen gefunden haben. Wir
hoffen, dass sich dieser Trend 2026 fortsetzen wird. Wir
werden mit einem attraktiven Programm unseren Teil dazu
beitragen.

Rechtsberatung

Die personalrechtliche Beratung der Mitgliedverbande und
Einzelmitglieder wurde im Berichtsjahr, wie nicht anders zu
erwarten war, haufig in Anspruch genommen. Im Zentrum standen
dabei Lohnfragen und zahlreiche Verfahren bezuglich der
Beendigung von Arbeitsverhdltnissen. Offentliches Personal
Schweiz versucht wie bis anhin, kleinere Anfragen schnell und
unburokratisch am Telefon zu beantworten. Oftmals genlgen
diese Auskinfte zum Ldsen von Problemen und ist kein Verfahren
gegen den Arbeitgeber notwendig.

Leider war auch 2025 zu erkennen, dass der Rechtsschutz
trotzdem erheblich in Anspruch genommen werden musste.
Differenzen in der Besoldung und ein hartes Vorgehen einzelner
Arbeitgeber gegen Mitarbeitende, die den Leistungsanspruchen
nicht genugen sollen, waren die Hauptthemen. In diesen Fallen
wird gleichwohl versucht, eine Einigung, wenn auch unter
Beteiligung der Schlichtungsstelle, herbeizufihren. Die
Vertretung ist hier sinnvoll, weil der Arbeitgeber in aller
Regel mit personalrechtlich qualifiziertem Personal in die
Auseinandersetzung einsteigt und letztlich auch nicht
personlich betroffen ist. Unsere Rechtsschutzversicherung
bringt den Mitgliedern die notige Unterstidtzung und
Sicherheit.



Vernetzung mit anderen Dachorganisationen

Um sich auf nationaler Ebene Gehor zu verschaffen sowie
kantonal und kommunal Einfluss geltend zu machen, braucht es
die Vernetzung mit anderen Dachorganisationen aus dem
Personalbereich. Die Ebenrainkonferenz, verbunden mit dem
Beobachterstatus beim Schweizerischen Gewerkschaftsbund, sind
die Grundpfeiler fiir Offentliches Personal Schweiz, um darauf
ihr Netzwerk aufzubauen und zu verfestigen. Die zahlreichen
Einladungen zu informativen und gewinnbringenden Partner-
Events bilden dazu eine hervorragende Moglichkeit.

Auch auf 1internationaler Ebene ist der ZV aktiv: Der
regelmassige Austausch mit unseren Kolleginnen und Kollegen
des Verbandes von Baden-Wiurttemberg ist jedesmal befruchtend.
Dazu bietet wunsere europaische Dachorganisation CESI
hochinteressante Veranstaltungen, die thematisch letztlich
auch uns betreffen und an denen der ZV dann und wann
teilnimmt. Unsere Mitgliedschaft bei der CESI ist durch das
zwischen der EU-Kommission und der Schweiz zu verhandelnde EU-
Dossier von besonderer Bedeutung, da je nach
Verhandlungsresultat Auswirkungen bis auf die kantonale und
kommunale Ebene zu erwarten sind. Die CESI als, wie der ZV,
politisch unabhangige Dachorganisation, pflegt auf
europaischer Ebene die politischen Kanale zu allen
Entscheidungstragern.

Ansparen und Abfeiern

geschrieben von Dr. Michael Merker | April 15, 2026
Die Vorstellung, Freizeit nicht nur zu konsumieren, sondern

anzusparen, wirkt zunachst paradox. Arbeit wird uUblicherweise
gegen Lohn und Freizeit eingetauscht — Tag fur Tag, Woche fur
Woche. Doch in vielen modernen Arbeitsmodellen verschiebt sich
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dieses Verhaltnis: Beschaftigte leisten heute mehr Arbeit oder
verzichten temporar auf freie Zeit, um sich spater eine
langere Auszeit zu ermoglichen.

In Deutschland ist dieses Konzept unter dem Begriff
Langzeitkonto oder Lebensarbeitszeitkonto bekannt. In der
Schweiz existiert kein identisches, gesetzlich
standardisiertes Instrument. Dennoch haben sich in den
Kantonen, Gemeinden und privaten Unternehmen verschiedene
funktionale Aquivalente entwickelt: Arbeitszeitkonten,
Sabbatical-Programme, Langzeitferienmodelle oder individuell
vereinbarte unbezahlte Urlaube.

Diese Modelle spiegeln einen grundlegenden Wandel der
Arbeitswelt wider. Wahrend industrielle Arbeitsregime stark
auf Regelmassigkeit und Standardisierung ausgerichtet waren,
verlangen postindustrielle Okonomien zunehmend zeitliche
Flexibilitat iiber den gesamten Lebensverlauf hinweg, oder
anders gesagt, wer das anbietet, rekrutiert und erhalt besser
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Zeit als Ressource: Die Theorie der Lebensarbeitszeit

In arbeitssoziologischer Perspektive lasst sich das Ansparen
von Freizeit als Teil der sogenannten Lebensarbeitszeitpolitik
verstehen. Dabei wird nicht nur die wochentliche Arbeitszeit
betrachtet, sondern die Verteilung von Arbeit iiber die gesamte
Erwerbsbiografie.

Arbeitszeit wird damit zu einer planbaren Ressource. Sie kann
— ahnlich wie Einkommen — Uber Zeitraume hinweg verschoben
werden. In der Forschung wird dies haufig als Zeitdkonomie
beschrieben: Individuen und Organisationen versuchen,
Zeitressourcen strategisch zu verteilen, um betriebliche
Anforderungen und individuelle Lebensphasen besser zu
koordinieren.

Typische Lebensphasen, flur die angesparte Zeit verwendet wird,
sind:



— langere Reisen oder personliche Projekte (Sabbaticals)
— Weiterbildung und Umschulung

— Familienphasen, insbesondere Kinderbetreuung

— Pflege von Angehorigen

— gleitender Ubergang in die Pensionierung

Gerade 1in wissensintensiven Branchen gewinnt diese
Flexibilitat an Bedeutung. Der Arbeitsmarkt wird weniger von
linearen Karrieren gepragt und starker von diskontinuierlichen
Lebensverlaufen.

Schweizer Arbeitszeitmodelle: Zwischen Flexibilitat wund
Regulierung

Im Gegensatz etwa zu Deutschland kennt das schweizerische
Arbeitsrecht keine umfassende gesetzliche Regelung fur
Lebensarbeitszeitkonten. Das Arbeitsgesetz (ArG) regelt primar
Hochstarbeitszeiten, Ruhezeiten und den gesetzlichen
Mindestferien.

Innerhalb dieses Rahmens haben Unternehmen relativ grosse
Gestaltungsspielraume (welche die Wirtschaft dieser Tage auf
dem Weg der Gesetzgebung noch deutlich zu erweitern versucht).
Daraus sind verschiedene Modelle entstanden, die funktional
dem deutschen Langzeitkonto ahneln:

1. Jahresarbeitszeitmodelle

Zahlreiche auch offentliche Arbeitgeber arbeiten mit
Jahresarbeitszeit. Dabei wird die Arbeitszeit nicht strikt pro
Woche, sondern uber ein ganzes Jahr verteilt. Uberstunden oder
Minderstunden konnen innerhalb dieses Zeitraums ausgeglichen
werden.

Diese Systeme erlauben zwar Flexibilitat, sind jedoch meist
auf relativ kurze Zeitraume beschrankt und dienen dem
Arbeitgeber primar fur die betrieblichen Anpassung an
Nachfrageschwankungen und dem Arbeitnehmer, seine
Freizeitvorstellungen selbstverantwortlich umzusetzen.

2. Gleitzeitkonten mit Zeitguthaben



Einige Unternehmen erlauben grossere Zeitguthaben, die uber
mehrere Jahre aufgebaut werden konnen. Diese konnen dann in
Form langerer Ferienblocke bezogen werden.

So sieht etwa der Kanton Aargau (andere Kantone aber auch)
neben den Jahresarbeitszeitmodellen mit oder ohne festgelegte
Sollarbeitszeiten erganzend das Bandbreitenmodell vor, das auf
Basis der Regelsollarbeitszeit Arbeitsvarianten erlaubt:
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Das Modell liesse sich weiter flexibilisieren oder scharfen,
was teilweise an der notwendigen Verflgbarkeit des Einzelnen
im offentlichen Dienst scheitert.

3. Sabbatical-Programme

Vor allem grossere Unternehmen, Hochschulen und offentliche
Institutionen bieten Sabbaticals an. Diese werden oft durch
drei Mechanismen finanziert:

— vorherige Arbeitszeitverdichtung

— Lohnreduktion uUber mehrere Jahre

— unbezahlter Urlaub

— Ofters aber auch durch effektive Freizeit bei voller
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Lohnzahlung als Anspruch im Fall einer langjahrigen
Beschaftigung des Einzelnen im offentlichen Dienst.

Im akademischen Bereich haben Sabbaticals traditionell eine
besondere Rolle, da sie Forschungs- und Entwicklungszeiten
ermoglichen.

Herausforderungen des Ansparens

Trotz ihrer Attraktivitat sind Modelle der angesparten Ferien
nicht frei von Problemen. Die arbeitswissenschaftliche
Literatur nennt mehrere zentrale Herausforderungen.

1. Gesundheitliche Belastung

Wer Zeit ansparen mochte, muss haufig iliber langere Zeitraume
mehr arbeiten oder auf Erholung verzichten. Studien zur
Arbeitspsychologie zeigen jedoch, dass regelmassige
Erholungsphasen entscheidend fur langfristige
Leistungsfahigkeit sind.

Ein systematisches Aufschieben von Ferien kann daher zu
Uberlastung fihren — ein paradoxes Ergebnis fir ein
Instrument, das eigentlich mehr Freizeit ermoglichen soll.

2. Soziale Ungleichheit
Nicht alle Beschaftigten profitieren gleichermassen von
solchen Modellen.

Besonders relevant sind:

— Einkommensniveau
— Arbeitszeitmodell
— berufliche Autonomie

Personen mit hoherer Qualifikation oder flexibleren
Arbeitsbedingungen kodnnen leichter Zeit ansparen. Beschaftigte
in stark regulierten oder korperlich belastenden Tatigkeiten
haben diese Moglichkeit oft weniger.

Auch Teilzeitbeschaftigte — in der Schweiz
uberdurchschnittlich haufig Frauen — verfugen meist Uuber



geringere Moglichkeiten, grossere Zeitguthaben aufzubauen.

3. Planungsunsicherheit
Ein weiteres Problem liegt in der Langfristigkeit der Planung.

Zeitguthaben entstehen oft Uber mehrere Jahre. In dieser Zeit
konnen sich jedoch viele Faktoren verandern:

— Arbeitsplatzwechsel
— betriebliche Umstrukturierungen
— personliche Lebensumstande

Gerade in dynamischen Arbeitsmarkten stellt sich daher die
Frage, wie stabil solche Ansparmodelle tatsachlich sind.

Betriebliche Perspektive: Warum Unternehmen solche Modelle
fordern

Trotz dieser Herausforderungen interessieren sich viele
Arbeitgeber fur flexible Arbeitszeitmodelle.

Aus betriebswirtschaftlicher Sicht erfullen sie mehrere
Funktionen:

Mitarbeiterbindung
Die Moglichkeit eines Sabbaticals oder langerer Auszeiten kann
die Attraktivitat eines Arbeitgebers erhdhen.

Flexibilitat der Arbeitsorganisation
Arbeitszeitkonten ermoglichen es, Arbeit besser an
konjunkturelle Schwankungen anzupassen.

Gesundheitspravention
Richtig eingesetzt kdnnen langere Auszeiten zur Regeneration
beitragen und langfristige Ausfalle reduzieren.

In wissensbasierten Tatigkeiten wird zudem argumentiert, dass
kreative und innovative Leistungen von Phasen intensiver
Arbeit wund anschliessender Distanz zum Arbeitsalltag
profitieren.



Die psychologische Dimension: Aufgeschobene Freizeit
Ein besonders interessanter Aspekt ist die psychologische
Wahrnehmung von Freizeit.

Das Ansparen von Ferien verandert die Bedeutung dieser Ferien.
Sie werden nicht mehr nur als kurzfristige Erholung
betrachtet, sondern als strategische Ressource im
Lebensverlauf.

Dies kann motivierend wirken: Die Aussicht auf eine grossere
Auszeit - etwa eine Weltreise oder ein 1langeres
Forschungsprojekt — kann die Bereitschaft erhohen, temporar
mehr zu arbeiten.

Gleichzeitig entsteht jedoch ein Spannungsfeld zwischen
gegenwartiger Belastung und zukiinftiger Freiheit. Die zentrale
Frage lautet daher nicht nur, wie viel Zeit angespart werden
kann, sondern auch, wie lange Menschen bereit sind, auf
unmittelbare Erholung zu verzichten.

Ansparen und Abfeiern: Eine neue Kultur der Zeit

Das Ansparen von Freizeit ist letztlich Ausdruck eines
kulturellen Wandels. Arbeit und Leben werden zunehmend nicht
mehr als strikt getrennte Bereiche verstanden, sondern als
zeitlich gestaltbare Lebensressourcen.

In der Schweiz zeigt sich dieser Wandel besonders deutlich in
der wachsenden Verbreitung von:

— Teilzeitmodellen

— flexiblen Arbeitszeiten
— hybriden Arbeitsformen

— individuellen Sabbaticals

Die klassische Karriere mit kontinuierlicher Vollzeitarbeit
bis zur Pension verliert an Bedeutung. Stattdessen entstehen
vielfaltigere Erwerbsbiografien mit Unterbrechungen,
Umorientierungen und Auszeiten.



Fazit

Das Ansparen von Ferien — das ,Ansparen und Abfeiern®” — ist
mehr als nur ein organisatorisches Instrument der
Arbeitszeitgestaltung. Es 1ist Teil einer grundlegenden
Transformation der Arbeitsgesellschaft.

In der Schweiz existieren zwar Kkeine standardisierten
Lebensarbeitszeitkonten wie in Deutschland. Dennoch zeigen
zahlreiche Modelle in der o6ffentlichen Verwaltung, dass die
Idee der zeitlichen Flexibilitat iiber den Lebensverlauf hinweg
zunehmend an Bedeutung gewinnt.

Ob diese Entwicklung tatsachlich zu mehr Lebensqualitat fuhrt,
hangt jedoch von einer entscheidenden Balance ab:

Freizeit darf nicht nur als zukunftiges Projekt existieren.
Sie muss auch in der Gegenwart Platz haben.

Denn angesparte Zeit wird erst dann wertvoll, wenn sie nicht
nur auf dem Konto steht — sondern tatsachlich gelebt wird.

Damit Bildschirmarbeit nicht
auf die Augen schlagt: Vier
praktische Losungen

geschrieben von Enesa Sefedini | April 15, 2026

Unsere Augen leisten taglich Hoéchstarbeit. Sie sind ausserst
komplex, gleichzeitig jedoch empfindlich und anfallig -
besonders bei intensiver Bildschirmarbeit. Deshalb lohnt es
sich, ein paar Minuten zu 1investieren und den eigenen
Arbeitsplatz kritisch zu uUberprufen. Sind Bildschirmhelligkeit
und Raumbeleuchtung optimal eingestellt, lassen sich typische
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Beschwerden wie mude Augen oft vermeiden.

Viele Beschaftigte an Bildschirmarbeitsplatzen kennen Symptome
wie brennende oder gerotete Augen, Mudigkeit oder
Kopfschmerzen. Haufig entstehen diese Beschwerden durch
uberanstrengte Augen, etwa 1infolge ungunstiger
Lichtverhaltnisse. Im hektischen Arbeitsalltag geht leicht
vergessen, wie wohltuend kurze Pausen sein konnen. Schon ein
kurzer Blick in die Ferne oder aus dem Fenster entspannt die
Augen und tragt zur Regeneration bei.

Bereits bei der Planung wund Einrichtung eines
Buroarbeitsplatzes sollte daher auf augenfreundliche
Bedingungen geachtet werden. Die folgenden Hinweise helfen
dabei, ubermudete Augen zu vermeiden:

1. Individuell regulierbare Biiroleuchten

Unsere Pupillen reagieren ahnlich wie die Blende einer Kamera:
Bei wenig Licht weiten sie sich, um mehr Helligkeit
aufzunehmen; bei starkem Licht ziehen sie sich zusammen. Der
personliche Lichtbedarf ist jedoch unterschiedlich und nimmt
mit zunehmendem Alter zu — ab etwa 45 Jahren wird in der Regel
mehr Licht bendotigt als 1in jungeren Jahren. 1In
altersgemischten Teams kann das zu unterschiedlichen
Bedlirfnissen fuhren: Wahrend es fur manche zu hell 1ist,
empfinden andere das Licht als zu schwach. Abhilfe schaffen
individuell einstellbare Leuchten an jedem Arbeitsplatz.
Zusatzlich sollte auch die Bildschirmhelligkeit entsprechend
angepasst werden.

2. Auf ein ausgewogenes Helligkeitsverhaltnis achten

Bei der Gestaltung des Arbeitsplatzes sollte das Verhaltnis
zwischen Bildschirmhelligkeit und wunmittelbarer Umgebung
berlicksichtigt werden. Der Bereich rund um den Monitor sollte
hochstens drei Mal heller oder dunkler sein als der Bildschirm
selbst. Sehr helle, etwa rein weisse Tischoberflachen koénnen
deshalb ebenso ungunstig sein wie sehr dunkle, beispielsweise
schwarze Tische. Auch glanzende Materialien sind



problematisch, da sie storende Reflexionen und Blendungen
verursachen.

FiUr den weiter entfernten Raum gilt ein Kontrastverhaltnis von
etwa 1:10. Das bedeutet: Wer vom Monitor aufblickt und in den
Raum oder aus dem Fenster schaut, sollte keine extremen
Helligkeitsunterschiede wahrnehmen. Ist die Umgebung deutlich
heller als der Bildschirm, wird die Pupille — vergleichbar mit
einer Kamerablende — stark beansprucht. Besonders helle,
weisse Lamellenvorhange, wie sie haufig in Blros eingesetzt
werden, konnen bei intensiver Sonneneinstrahlung daher zu
Blendungen fuhren und sind nur bedingt geeignet.

3. Auf Bildschirmarbeit abgestimmte Brillen nutzen

Beim Wechsel des Blicks vom Bildschirm in die Ferne kommt die
Fahigkeit des Auges zur Scharfstellung 1ins Spiel.
Verantwortlich dafur ist die Linse hinter der Pupille. Mit
zunehmendem Alter verliert sie jedoch an Elastizitat, wodurch
das Fokussieren schwieriger wird. Viele Menschen bemerken dies
ab der Lebensmitte.

Auch Tragerinnen und Trager von Gleitsichtbrillen kennen die
Herausforderung: Da sich der Bereich fur die Nahsicht im
unteren Teil der Glaser befindet, wird der Kopf beim Arbeiten
am Computer oft unnaturlich nach hinten geneigt. Dies kann
Verspannungen im Nacken- und Ruckenbereich sowie Kopfschmerzen
begunstigen.

Spezielle Computerarbeitsplatzbrillen schaffen hier Abhilfe.
Sie verfugen Uber einen erweiterten Nah- und Zwischenbereich
und kénnen individuell von einer Optikerin oder einem Optiker
angepasst werden.

4. Ergonomische Blickrichtung beriicksichtigen

Nicht nur die Beleuchtung, sondern auch die Position des
Bildschirms beeinflusst das Wohlbefinden. Entgegen der weit
verbreiteten Annahme entspricht die natlrliche Blickrichtung
nicht einer waagerechten Linie auf Augenhdhe, sondern ist



leicht nach unten gerichtet. In dieser Haltung bleibt die
Nackenmuskulatur entspannter als bei einem geraden oder gar
nach oben gerichtetem Blick.

Eine einfache Orientierungshilfe: Der Monitor sollte ungefahr
eine Armlange entfernt stehen. Der obere Bildschirmrand
befindet sich idealerweise etwa eine Handbreit unterhalb der
Augenhohe. So werden Nacken, Schultern und Rucken geschont und
Verspannungen effektiv vorgebeugt.

Warum es plotzlich wieder so
viele Bewerber auf dem
Arbeitsmarkt gibt - und was
das fiir die Schweiz und den
offentlichen Dienst bedeutet

geschrieben von Enesa Sefedini | April 15, 2026

Wer sich derzeit auf eine Stelle bewirbt, erlebt haufig eine
neue Realitat: Auf viele Jobs gehen innerhalb kurzer Zeit
hunderte Bewerbungen ein. Auf Plattformen wie LinkedIn oder
Stepstone ist es langst keine Seltenheit mehr, dass eine
Stelle innerhalb weniger Tage dreistellige Bewerberzahlen
erreicht. Fur viele Stellensuchende wirkt der Arbeitsmarkt
plotzlich deutlich harter als noch vor wenigen Jahren.

Diese Entwicklung lasst sich auch in der Schweiz beobachten -
und sie betrifft zunehmend auch den o0ffentlichen Dienst.

Mehr Konkurrenz auf weniger Stellen
Ein wichtiger Grund ist die wirtschaftliche Entwicklung. Nach
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dem starken Aufschwung nach der Pandemie hat sich das Wachstum
in Europa verlangsamt. Viele Unternehmen sind vorsichtiger
geworden und stellen weniger neue Mitarbeitende ein.

Auch in der Schweiz wurden zuletzt weniger Stellen
ausgeschrieben. Gleichzeitig ist die Erwerbslosenquote gemass
internationaler Vergleichszahlen 1leicht gestiegen und 1lag
zuletzt bei rund funf Prozent. Das ist im internationalen
Vergleich weiterhin niedrig, bedeutet aber dennoch mehr
Konkurrenz auf dem Arbeitsmarkt.

Wenn weniger Stellen ausgeschrieben werden, wahrend
gleichzeitig viele Menschen eine neue Position suchen, steigt
automatisch die Zahl der Bewerbungen pro Job.

Bewerben war noch nie so einfach

Ein zweiter wichtiger Faktor ist die Digitalisierung des
Bewerbungsprozesses. Fruher bedeutete eine Bewerbung viel
Aufwand: Dokumente mussten zusammengestellt, Anschreiben
formuliert und alles per Post verschickt werden.

Heute funktioniert der Prozess meist digital und deutlich
schneller. Lebenslauf und Zeugnisse werden hochgeladen,
manchmal genugt sogar ein Klick. Plattformen bieten Funktionen
wie ,Easy Apply“, mit denen Bewerber sich mit wenigen Klicks
auf mehrere Stellen gleichzeitig bewerben kdnnen.

Damit sinkt der Aufwand pro Bewerbung — und die Zahl der
versendeten Bewerbungen steigt.

Kiinstliche Intelligenz beschleunigt den Trend

Die Entwicklung wird zusatzlich durch neue KI-Tools verstarkt.
Programme wie ChatGPT, Claude oder Gemini konnen innerhalb
weniger Sekunden Motivationsschreiben formulieren oder
Bewerbungsunterlagen optimieren.

Das macht es mdglich, viele Bewerbungen in kurzer Zeit zu
erstellen. Gerade 1in unsicheren Zeiten reagieren Bewerber
darauf mit einer Strategie der breiten Streuung: Sie schicken



deutlich mehr Bewerbungen ab als fruher — auch an Arbeitgeber,
die nicht ihre erste Wahl sind.

Ein Trend, der auch die Schwelz erreicht

Obwohl der Schweizer Arbeitsmarkt traditionell stabil ist und
in vielen Branchen weiterhin Fachkrafte fehlen, zeigen sich
ahnliche Entwicklungen. Auch hier berichten
Personalverantwortliche von steigenden Bewerberzahlen pro
Stelle.

Gleichzeitig verandert sich das Verhalten der
Stellensuchenden. Viele Menschen suchen vorsorglich nach
Alternativen, weil die wirtschaftliche Entwicklung unsicherer
wirkt. Dadurch steigt der Wettbewerb auch in Bereichen, die
bisher relativ stabil waren.

Offentlicher Dienst wieder stéarker gefragt

Besonders sichtbar ist dieser Trend im offentlichen Dienst.
Arbeitgeber wie der Bund, die Kantone oder Gemeinden gelten
fur viele Arbeitnehmer als besonders attraktive Arbeitgeber.

Der Grund dafur liegt vor allem in der relativ hohen
Arbeitsplatzsicherheit und der Sinnhaftigkeit der Tatigkeit.
Wahrend private Unternehmen starker auf den Gewinn ihrer
Tatgikeit fokussieren und auch von Konjunkturschwankungen
betroffen sind, bieten staatliche Stellen haufig stabile
Arbeitsbedingungen, klare Arbeitszeiten, Tlangfristige
Perspektiven und Arbeitsinhalte, die in aller Regel (nicht
alle) Sinn machen.

Gerade in wirtschaftlich unsichereren Zeiten steigt daher das
Interesse an solchen Stellen deutlich. Fur viele Bewerber ist
der offentliche Dienst eine Art , sicherer Hafen”.

Mehr Bewerbungen — aber nicht immer passend

Fur die Personalabteilungen in der offentlichen Verwaltung
bringt das allerdings auch Herausforderungen. Viele
Verwaltungen berichten von einer wachsenden Zahl an
Bewerbungen, die nicht immer optimal zur ausgeschriebenen



Stelle passen.

Das liegt zum Teil daran, dass Bewerbungen heute schneller
erstellt werden koOonnen. Gleichzeitig versuchen viele
Kandidaten ihr Gluck bei moglichst vielen Arbeitgebern — die
sind nur ein Klick entfernt. Das fuhrt zu einer Situation, in
der Personalverantwortliche deutlich mehr Unterlagen prifen
mussen als fruher.

In der Arbeitsmarktforschung wird dieses Phanomen als
,Matching Inefficiency” bezeichnet: Bewerber versenden sehr
viele Bewerbungen, wahrend Unternehmen immer starker filtern
mussen. Beide Seiten handeln rational — doch gemeinsam wird
der Prozess langsamer.

Besonders schwierig fiir Berufseinsteiger

Die Entwicklung trifft vor allem junge Menschen.
Hochschulabsolventen konkurrieren oft um eine begrenzte Zahl
von Einstiegsstellen. Gleichzeitig verandern neue Technologien
die Arbeitswelt: Einige klassische Aufgaben fur
Berufseinsteiger — etwa einfache Analysen oder Prasentationen
— konnen heute teilweise von KI-Systemen erledigt werden.

Das fuhrt dazu, dass Arbeitgeber in manchen Bereichen weniger
(tiefer entlohnte) Junior-Stellen ausschreiben. Das 1ist
unschon, weil gerade die jungsten Mitarbeitenden auf einen
niederschwelligen Berufseintritt angewiesen sind.

Folgen

Welche Auswirkungen diese Entwicklung auf den Arbeitsmarkt in
der Schweiz und insbesondere fur den offentlichen Dienst haben
wird, ist abzuwarten. Ob der Fachkraftemangel damit behoben
oder sagen wir vorsichtig, entscharft ist, ist Stand heute
nach wie vor unklar. Die Arbeitslosenzahlen vor allem im
Bereich der Akademiker lassen dies ein wenig vermuten, aber
auch hier wird jede Berufsgattung jeweils Einzel zu betrachten
sein.

Mehren sich die Bewerbungen, wird wiederum der Druck auf die



Besoldung steigen. Dann sind die Personalverbande gefragt,
gegenzuhalten. Dieser Mechanismus 1ist zwar altbekannt,
dennoch: Man darf sich in diesen Tagen einfach nicht einreden
lassen, der oOffentliche Dienst werde Uberzahlt - ein
Lieblingsthema der Politik vor allem auf Bundesebene, aber
auch in kantonalen Parlamenten — und sich dann nicht mit der
notwendigen Konsequenz fur die Rechte der Mitarbeitenden im
offentlichen Dienst engagieren.

Arbeitsunfahig nicht gleich
ferienunfahig

geschrieben von BLaw Nils Merker | April 15, 2026

1. Einleitung

Im arbeitsrechtlichen Kontext kommt es haufig zu
Auseinandersetzungen Uber Arbeitszeitkonten, Ferienanspruche
und die Frage, unter welchen Voraussetzungen Ferien als
bezogen gelten. Besonders konflikttrachtig ist die Situation,
wenn Arbeitnehmende wahrend bereits geplanter Ferien Kkrank
werden und geltend machen, sie seien 1in dieser Zeit
ferienunfahig gewesen. In solchen Fallen stellt sich die
Frage, ob die eingetragenen Ferientage weiterhin als Ferien
gelten oder ob sie als Krankheitstage gerechnet und damit
nicht als bezogene Ferientage gerechnet werden missen.

Dem vorliegenden Beschwerdefall am Verwaltungsgericht des
Kantons Zurich (Entscheid vom 28.08.2025 in Sachen A.) liegt
ein Streit Uber die Frage, ob wahrend einer
krankheitsbedingten Arbeitsunfahigkeit gleichzeitig eine
Ferienunfahigkeit vorlag. Zentral sind dabei insbesondere die
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Beweislastverteilung und der Beweiswert arztlicher Zeugnisse.

2. Sachverhalt

Der Beschwerdefuhrer bestritt weder, dass im Zeitpunkt der
Beendigung seines Arbeitsverhaltnisses ein negativer
Arbeitszeitsaldo von 50,32 Stunden bestand, noch stellte er
grundsatzlich infrage, dass dieser gemass § 121 Abs. 3 letzter
Satz der Vollzugsverordnung zum Personalgesetz (VVO) mit dem
Septemberlohn verrechnet werden durfte.

Er machte jedoch geltend, dass ihm noch ein positiver
Feriensaldo zustehe. Zur Begrindung fihrte er aus, er sei im
Zeitraum vom 5. bis 16. April 2024 sowie am 20. Juni 2024
krank gewesen. Obwohl er fiur diese Tage Ferien eingetragen
habe, sei er krankheitsbedingt nicht ferienfahig gewesen.
Folglich habe er die Ferien tatsachlich nicht beziehen konnen.
Der negative Arbeitszeitsaldo hatte daher mit dem
verbleibenden Ferienanspruch verrechnet werden mussen.

3. Beweislast fiir die Ferienunfahigkeit

Grundsatzlich tragt im Arbeitsrecht die arbeitnehmende Person
die Beweislast dafir, dass wahrend der Ferien eine
Ferienunfahigkeit vorlag. Die rechtliche Begrindung hierfar
liegt darin, dass die Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer
sich auf eine anspruchsbegrindende Tatsache beruft — namlich
darauf, dass bereits eingetragene Ferien aufgrund einer
Krankheit nicht als Ferien gelten sollen.

Arztliche Zeugnisse stellen nach standiger Rechtsprechung
lediglich Parteibehauptungen mit erhohtem Beweiswert dar. Sie
fuhren weder automatisch zum Beweis der behaupteten Tatsache
noch zu einer Umkehr der Beweislast. Ob eine Ferienunfahigkeit
als bewiesen gilt, hangt vielmehr von der freien
Beweiswiirdigung des Gerichts ab. Entscheidend ist somit, ob
das Gericht aufgrund der gesamten Umstande uberzeugt ist, dass
eine Ferienunfahigkeit tatsachlich vorlag.

4. Die eingereichten Arztzeugnisse



FUur die relevanten Zeitraume legte der Beschwerdefuhrer
mehrere Arztzeugnisse vor. Diese bescheinigten ihm:

— eine vollstandige Arbeitsunfahigkeit vom 2. April bis 5. Mai
2024 sowie
— eine Arbeitsunfahigkeit vom 1. bis 30. Juni 2024.

Am 22. Mai 2024 stellte der behandelnde Arzt zwel weitere
Bescheinigungen aus. Darin bestatigte er ausdricklich, dass
der Beschwerdefuhrer

— im Zeitraum vom 5. bis 16. April 2024 trotz Krankschreibung
ferienfahig gewesen sei und

— im Zeitraum vom 1. bis 30. Juni 2024 arbeitsunfahig, jedoch
ebenfalls ferienfahig gewesen sei.

Die arztlichen Aussagen waren fir die rechtliche Beurteilung
(zunachst) insofern wesentlich, weil sie ausdrucklich zwischen
Arbeitsunfahigkeit und Ferienfahigkeit unterschieden. Nach
arbeitsrechtlicher Praxis bedeutet eine Arbeitsunfahigkeit
nicht zwingend, dass eine Person auch ferienunfahig ist.
Ferienunfahigkeit liegt nur vor, wenn der Gesundheitszustand
den Erholungszweck der Ferien verunmoglicht.

Nachdem der Arbeitgeber die Verrechnung des negativen
Arbeitszeitsaldos mit dem Lohn vorgenommen hatte, reichte der
Beschwerdefuhrer im Rekursverfahren ein weiteres Arztzeugnis
ein. Dieses war auf den 16. Oktober 2024 datiert. Darin
erklarte der Arzt, seine fruhere Einschatzung vom 22. Mai 2024
sei irrtimlich erfolgt. Aufgrund der Krankengeschichte ergebe
sich, dass der Beschwerdefuhrer im Zeitraum vom 5. bis 16.
April 2024 nicht ferienfahig gewesen sei. Der Irrtum sei
entstanden, weil ein Eintrag uber eine telefonische
Konsultation vom 9. April 2024 Uubersehen worden sei.

5. Beweiswiirdigung durch das Gericht

Das Gericht prifte in der Folge die Patientendokumentation,
welche den erwahnten Eintrag vom 9. April 2024 enthielt. Aus
diesem ging hervor, dass der Arzt am genannten Tag ein



ausfuhrlich mit dem Beschwerdefuhrer telefoniert hatte. Darin
berichtete der Beschwerdefuhrer, dass sich seine Atemprobleme
verbessert hatten und das verschriebene Medikament gut wirke.
Allerdings leide er nachts teilweise unter Panikgefiihlen.
Zudem fand sich in der Dokumentation ein E-Mail des
Beschwerdefihrers vom Vortag, in welchem er um eine
Verlangerung der Krankschreibung ersuchte, da er sich aufgrund
der Atemprobleme erschopft fuhle und daher nicht arbeiten
kdnne.

Nach Auffassung des Gerichts ergaben sich aus diesen
Unterlagen keine Anhaltspunkte fiir eine Ferienunfahigkeit.
Insbesondere liess sich daraus nicht ableiten, dass der
Beschwerdefuhrer wahrend dieser Zeit nicht in der Lage gewesen
ware, Ferien im Sinne einer Erholung wahrzunehmen.

Vor diesem Hintergrund erschien dem Gericht auch nicht
plausibel, weshalb die beiden Arztzeugnisse vom 22. Mai 2024 -
welche ausdrucklich eine Ferienfahigkeit bestatigten -
plotzlich auf einem Irrtum beruhen sollten. Das deutlich
spater ausgestellte Zeugnis vom 16. Oktober 2024 erweckte
vielmehr den Eindruck, dass es im Hinblick auf das laufende
Rechtsmittelverfahren erstellt worden sei und moglicherweise
einen Gefalligkeitscharakter aufweise.

6. Weitere Umstande

Ein weiteres Element der Beweiswurdigung bestand darin, dass
der Beschwerdefiihrer im betreffenden Zeitraum tatsachlich ins
Ausland gereist war. Damit hatte der Beschwerdefiihrer die
geplanten Ferien faktisch angetreten und Ferienfahigkeit
dokumentiert.

7. Entscheid und rechtliche Konsequenzen

Da der Beschwerdefuhrer nicht hinreichend nachweisen konnte,
dass er im Zeitraum vom 5. bis 16. April 2024 sowie am 20.
Juni 2024 ferienunfahig gewesen war, galten die eingetragenen
Ferientage als bhezogen.



Folglich ergab sich am Ende des Arbeitsverhaltnisses ein
negativer Feriensaldo von 1,3 Tagen. Ein positiver
Ferienanspruch, mit dem der negative Arbeitszeitsaldo hatte
verrechnet werden konnen, bestand somit nicht.

Der Arbeitgeber war daher, so das Gericht, berechtigt, den
negativen Arbeitszeitsaldo von etwas uUber 50 Stunden gemass
der personalrechtlichen Regelung vom Septemberlohn 2024
abzuziehen.

8. Bedeutung fiir die Praxis
Der Fall verdeutlicht:

1. Arbeitsunfahigkeit bedeutet nicht automatisch
Ferienunfahigkeit.
Eine Ferienunfahigkeit liegt nur vor, wenn der
Gesundheitszustand die Erholung wahrend der
Ferien verunmoglicht.
2. Die Beweislast liegt bei den Arbeitnehmenden.
Wer geltend macht, Ferien krankheitsbedingt nicht
beziehen zu kOonnen, muss dies substantiiert
nachweisen.
3. Arztliche Zeugnisse sind kein absoluter Beweis.
Sie unterliegen der freien Beweiswurdigung des
Gerichts und konnen bei widersprichlichen
Angaben an Glaubwlrdigkeit verlieren.
4. Spater ausgestellte Arztzeugnisse werden kritisch
gepruft.
Insbesondere, wenn sie nach Beginn eines
Rechtsstreits erstellt werden und fruhere Aussagen
korrigieren.

Der Entscheid unterstreicht somit die Bedeutung einer klaren
medizinischen Dokumentation sowie einer sorgfaltigen
Differenzierung zwischen Arbeits- und Ferienunfahigkeit im
arbeitsrechtlichen Kontext.



Teilzeit — wie welter?

geschrieben von Dr. Michael Merker | April 15, 2026

Die Zahlen steigen 1langsam, aber kontinuierlich.
Teilzeitarbeit wird bald der neue Normalfall. Gegen 40% waren
im Jahr 2025 in Teilzeit beschaftigt. Bleiben die Lohne gut
oder werden besser, ist davon auszugehen, dass sich der
Anstieg fortsetzt.

Dann werden in wenigen Jahren mehr als die Halfte der
Erwerbstatigen nicht mehr zu 100 % arbeiten. Doch kdonnen die
Regeln, wie sie fiir Teilzeit gelten, mit dieser Entwicklung
mithalten?

Die Teilzeitzahlen sind beachtlich. Es ist eine Umwalzung, die
nicht nur das eigentliche Arbeitspensum betrifft, sondern auch
Gefuhle und Anspriche, wie sie von den Erwerbstatigen an das
Leben und die damit verbundene Arbeit gestellt werden. Denn:
Wer weniger Zeit in einer Arbeitsorganisation verbringt,
erlebt mehr Anderes, erkennt schneller den Reiz des
Ausserberuflichen. Und dies wird nicht dazu fuhren, dass die
Beziehung zur Arbeitsstelle stabiler wird.

Seit langerem zu beobachten ist, dass heute ein Grossteil der
Stellenangebote in Teilzeit bis Vollzeit (60-100%)
ausgeschrieben wird. Nicht, dass der jeweilige Arbeitgeber
Teilzeitbeschaftigte suchen wirde, er ist nur der Auffassung,
keine Bewerberinnen und Bewerber rekrutieren zu konnen, wenn
er nicht wenigstens so tut, als ware ihm beides recht. Deshalb
fuhrt der gegenwartige Arbeitnehmermarkt dazu, dass
Teilzeitstellen weiter gefordert werden und weiter verstarkt
angeboten werden mussen.

Trotzdem ist nicht erkennbar, dass sich die Arbeitswelt auch
mit den Nachteilen der Teilzeitarbeit auseinandersetzt und
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breit abgestlitzte Losungen sucht, um die Nachteile
abzuschwachen.

— Wer 1in Teilzeit arbeitet, ist in einem (o0ffentlichen)
Unternehmen weniger sichtbar, wird gelegentlich
vergessen, vor allem wenn es um Befdrderungen geht, um
Projektleitungen oder andere
FUhrungspositionen.
— Teilzeitarbeit mindert nicht nur die Aufstiegschancen und
damit auch die Lohnentwicklung.
— Teilzeitler werden als oft Mitarbeitende wahrgenommen, die
nicht ihre ganze Schaffenskraft dem
offentlichen Unternehmen widmen wollen oder konnen.
— Der Informationsfluss ist in vielen Fallen nicht
sichergestellt, was nicht nur dem Unternehmen, sondern
letztlich dem Mitarbeitenden in Teilzeit schadet, weil er
nicht die volle Leistung bringen kann,
teilinstruiert vor sich hin werkelt und seinen Ruf
beschadigt.
— Das Zeitbudget fur die materielle Arbeit, die 1in der
jeweiligen Funktion geleistet werden muss, ist
uberdurchschnittlich kleiner, kleiner als die Differenz des
Pensums. Das liegt daran, dass
gemeinsame Meetings, Informationsanlasse, zu lesende
Vorgaben des Arbeitgebers — mit anderen
Worten alles, was alle gleich betrifft, eben nicht
entsprechend dem Pensum entsprechend teilgelesen
werden kann oder in einer teilweisen Teilnahme moglich ist.
— Das Durcheinander mit der Anrechenbarkeit von Krankheit,
Ferien, Freitagen, Feiertagen und
dergleichen ist nach wie vor gross, ob Zeitmethode oder
Wertmethode ist haufig unklar, und
der Verdacht, dass sich der Teilzeitler optimiert, auch
nicht ausgeraumt.

Es hapert also in erster Linie an der Arbeitsorganisation.
Aber auch an den gesetzlichen Regelungen, da im o6ffentlichen



Dienst vor allem auf kommunaler Ebene kaum klare Regelungen
fur die Teilzeitarbeit definiert sind. Ein Anspruch, von
Vollzeit auf Teilzeit zu wechseln, ist ohnehin nicht gegeben.

Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG)

Anders sieht das im benachbarten Ausland aus. So regelt
Deutschland die Teilzeit und die befristeten
Arbeitsverhaltnisse im Teilzeit- und Befristungsgesetzes
(TzBfG). Das TzBfG hat zum Ziel, die Rechte von
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern zu starken, die Teilzeit
arbeiten mochten oder befristete Arbeitsverhaltnisse haben
bzw. wunschen. Folgende Schwerpunkte sind enthalten:

— Teilzeitanspruch (§ 8 TzBfG): Arbeitgeber missen einem
Antrag auf Verringerung der

Arbeitszeit grundsatzlich zustimmen, sofern betriebliche
Grunde nicht entgegenstehen.

Der Anspruch gilt fur Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer,
die mindestens sechs

Monate ununterbrochen im Betrieb beschaftigt sind, und es
muss sich um eine beantragte

Teilzeit handeln, die mit dem Arbeitsvolumen der Stelle
vergleichbar ist. Das ist in der Schweiz

nicht so. Wer sein Pensum reduzieren will, kann den
Arbeitgeber rechtlich nicht zwingen, diesem

Wunsch zuzustimmen.
— Begrindungspflicht (§ 9 TzBfG): Der Arbeitgeber darf einen
Teilzeitwunsch nur aus betrieblichen

Grinden ablehnen; bei Ablehnung muss der Arbeitgeber eine
Begrindung liefern und dem Antrag

moglichst zeitnah pruafen.
— Befristete Arbeitsvertrage durfen grundsatzlich nur mit
einem zeitlich befristeten Zweck oder aus

sachlichen Grunden geschlossen werden. Eine sachgrundlose
Befristung ist nur bis zu sechs Monaten

moglich; langere Fristen oder Grunde erfordern spezifische
Rechtslagen. Das ist in der Schweiz im



offentlichen Dienst zumindest gestutzt auf die
Verfassungsbindung des Arbeitgebers ahnlich.
Allerdings fehlen die Regeln in den Personalreglement
haufig; gibt es die Normen, ist es auch zulassig,
wesentlich langere Befristungsdauern gesetzlich vorzusehen.

Das TzBfG schrankt nicht die allgemeinen arbeitsrechtlichen
Regelungen ein, sondern erganzt sie, um Transparenz, Fairness
und Planbarkeit zu erhohen. Das gibt es bei uns zwar auch,
aber die entsprechenden Regeln sind haufig der Praxis zu
entnehmen, insbesondere Gerichtsurteilen. Bei uns sind die
Kantone, Stadte und Gemeinden frei, 1ihr offentliches
Arbeitsrecht so zu gestalten, wie es Ihnen gefallt
(Verfassungsverletzungen einmal vorbehalten). Das fuhrt nicht
gerade zu einer Vereinheitlichung der Normen.

Wie weiter
Es liegt damit an den offentlichen Arbeitgebern und den
Personalverbanden, klare, verstandliche und flexible Regeln zu
schaffen, welche die Teilzeit ermoéglichen, fordern und
absichern.

Diese Entwicklung ist in erster Linie bei der Uberarbeitung
von Personalgesetzen und Personalreglementen voranzutreiben.
Unsere Verbande sind gefordert, hier die Initiative zu
ergreifen und das Thema bei Revisionen, aber auch ohne
konkreten Anlass voranzutreiben. Die Zeit ist glunstig:
Arbeitnehmende sind zur Mangelware geworden, das Werben um
gute Arbeitskrafte gelingt besser, wenn die Konditionen
attraktiv sind.



