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Vortrag des Gemeinderats an den Stadtrat

Anstellungsbedingungen: Personalreglement der Stadt Bern vom 21. Novem-
ber 1991 (Personalreglement; PRB; SSSB 153.01): Teilrevision

1. Das Wichtigste in Kiirze

Mit der vorliegenden Teilrevision des Personalreglements der Stadt Bern vom 21. November 1991
(Personalreglement; PRB; SSSB 153.01) werden die Anstellungsbedingungen der Stadt an die ak-
tuellen Gegebenheiten und hinsichtlich kiinftiger Herausforderungen angepasst.

Als soziale, attraktive und fortschrittliche Arbeitgeberin steht die Stadt Bern in der Pflicht, den Erfor-
dernissen der Zeit in Bezug auf die veranderten Lebens- und Arbeitsbedingungen Rechnung zu tra-
gen und gewisse Bestimmungen neu zu regeln.

Die wichtigsten Revisionspunkte der Teilrevision sind:

1. Die bisherige Anstellungsform fur Aushilfen und befristete Anstellungen, die privatrechtliche An-
stellung mittels Allgemeiner Vertragsbedingungen, wird zugunsten einer 6ffentlich-rechtlichen
Anstellung fur alle Personalkategorien aufgehoben.

2. Das befristete Probeverhéltnis wird von einer Probezeit abgeldst. Diese dauert neu fir alle Per-
sonalkategorien sechs Monate.

3. Die Bestimmungen lber die Beendigung des Anstellungsverhaltnisses erfahren teils inhaltliche

Anderungen, teils werden sie neu gegliedert und strukturiert.

Das Weiterarbeiten tber die Altersgrenze 63 wird erleichtert.

Die Unklarheiten bei der Ausrichtung des Teuerungsausgleichs werden beseitigt.

Der Anspruch auf die Treuepramie wird im Umfang reduziert.

Die Lohnfortzahlungsregelung wird auf das heute Ubliche Niveau von maximal 720 Tagen nach

Ablauf der Probezeit angehoben.

N o ok

2. Ausgangslage und Anlass der Revision

2.1. Allgemeine Entwicklungen
Das Personalreglement stammt aus dem Jahr 1991. Unter anderem wegen der Abschaffung der
Amtsdauer fir Beamtinnen und Beamte war es damals ein moderner Personalerlass.

Die Stadt Bern hat sich zum Ziel gesetzt, eine fuhrende 6ffentliche Arbeitgeberin zu sein und zu
bleiben. Entsprechend ist sie in der Pflicht, den veranderten Lebensbedingungen und Herausforde-
rungen der Zeit Rechnung zu tragen. Eine der grossten Herausforderungen stellt die demografische
Entwicklung der Erwerbsbevidlkerung dar. In den nachsten Jahren erreichen die geburtenstarken
Jahrgange das Rentenalter. Mit Regelungen, wie der erleichterten Weiterarbeit nach dem ordentli-
chen Rucktrittsalter, wird dem Rechnung getragen.
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2.2. Parlamentarischer Vorstoss

Neben den oben beschriebenen, grundséatzlichen Erwagungen wird im Rahmen der Vorlage der par-
lamentarische Vorstoss Motion Kommission fur Finanzen, Sicherheit und Umwelt (Johannes War-
tenweiler, SP/Hans Ulrich Granicher, SVP/Michael Burkard, GFL): Fur einen effektiven Teuerungs-
ausgleich (eingereicht am 31. Januar 2019) aufgegriffen.

2.3. Anliegen der Sozialpartner

Im Rahmen der Sozialpartnergespréache haben der Verband des Personals offentlicher Dienste
(VPOD) und der Personalverband der Stadt Bern (PVSB) das Anliegen vorgebracht, die Lohnfort-
zahlung im zweiten Jahr einer Arbeitsverhinderung aus gesundheitlichen Grinden zu verbessern.
Dies wird in der Revisionsvorlage aufgegriffen.

2.4. Vernehmlassung zur urspringlichen Vorlage

Die Vorlage zur Teilrevision der Anstellungsbedingungen hat bereits Ende 2019/Anfang 2020 ein
Vernehmlassungsverfahren bei den im Stadtrat vertretenen politischen Parteien und den Personal-
verbanden durchlaufen. Von den politischen Parteien nahmen die FDP, Die Liberalen Stadt Bern
(FDP), das Griine Bundnis Stadt Bern (GB) und die Sozialdemokratische Partei der Stadt Bern (SP)
Stellung. Die Ubrigen Parteien verzichteten auf eine Eingabe. Der VPOD und der PVSB sowie der
Verband Angestellte Stadt und Region Bern (Angestellte) liessen sich ebenfalls vernehmen.

Allgemein

Von den Vernehmlassungsteilnehmenden wurde die Verbesserung der Anstellungsbedingungen
mehrheitlich begriisst. Qualitativ gute Anstellungsbedingungen seien wichtig. Die FDP beméangelte
demgegenuber den nicht zwingenden (finanziellen) Ausbau. Das GB sprach sich gegen jegliche
Verschlechterungen bestehender Regelungen aus. Der VPOD lehnte praktisch alle Anderungsvor-
schlage ab, mit Ausnahme der Aufhebung privatrechtlicher Anstellungsformen und der Neuregelung
der Lohnfortzahlung.

Offentlich-rechtliche Anstellung fiir alle Mitarbeitenden

Nachdem eine Vereinheitlichung der Anstellungsbedingungen aus rechtlichen Griinden nétig ist und
bis auf die FDP alle Vernehmlassungsteilnehmenden diesen Schritt begriissen, hélt der Gemeinde-
rat an seinem Vorschlag fest. Lehrverhéltnisse kénnen nicht unter die 6ffentlich-rechtlichen Anstel-
lungen fallen, wie das vom GB verlangt wird, da sie gemass der eidgenotssischen Gesetzgebung
(Art. 344 — 346 OR) im Rahmen des Arbeitsvertragsrechts privatrechtlich geregelt sind. Der VPOD
forderte eine prozentméssige Begrenzung der Zahl der Sonderkategorien laut Artikel 6 Absatz 1. Die
Forderung ist obsolet, da die Uberarbeitete Vorlage die Aufhebung von Artikel 6 vorsieht.

Probezeit statt Probeverhaltnis

Der Wechsel vom Probeverhdltnis zur Probezeit wurde von den Vernehmlassungsteilnehmenden
begrisst, wie auch die Verkiirzung der Probezeit fur leitende Angestellte. Eine Angleichung der Pro-
bezeitdauer an das Privatrecht, wie das teilweise (FDP, GB) vorgeschlagen wird, ist nicht sachge-
recht, da im Gegensatz zur Kiindigungsfreiheit beim privatrechtlichen Arbeitsvertrag die Beendigung
beim offentlich-rechtlichen Dienstverhéltnis nur aus sachlichen Grinden erfolgen darf und somit er-
schwert ist. Bei einem internen Wechsel an eine andere Stelle innerhalb der Stadtverwaltung ist eine
Probezeit aus praktischen Griinden sinnvoll. Ohne oder mit einer solchen von minimaler Dauer wird
ein interner Wechsel erschwert, da die tibernehmende Dienststelle kaum bereit sein wird, Mitarbei-
tende «unbesehen» definitiv anzustellen. Ein Ruckkehrrecht auf die bisherige Stelle — wie von GB
und VPOD gefordert — bei Nichteignung steht ausser Frage. Rechtssicherheit und Planbarkeit waren
nicht gegeben. Deshalb hélt der Gemeinderat an der Probezeit bei einem internen Stellenwechsel
fest. Wichtig ist der Hinweis, dass dies bei Umplatzierungen im Rahmen von Artikel 60 nicht gilt. Bei
Umplatzierungen gilt statt einer Probezeit eine Versuchszeit. Bewdhrt sich die Zusammenarbeit
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nicht, bleibt die bisherige Anstellung vorerst bis zum Ablauf der Umplatzierungsfrist weiterbestehen
und eine Ruckkehr auf die bisherige Stelle ist méglich.

Bestimmungen tber die Beendigung

Weshalb befristete Anstellungen vor Ablauf der Befristung nur in Ausnahmeféllen und bei grobem
Fehlverhalten sollten beendet werden dirfen — wie dies in Eingaben von GB und VPOD gefordert
wurde —, ist nicht nachvollziehbar. Dies wiirde bedeuten, dass unbefristet Angestellte bei Ungenligen
oder Fehlverhalten entlassen werden kdnnen, befristet Angestellte fur das gleiche Fehlverhalten hin-
gegen nicht geradezustehen héatten und stattdessen eine Anstellungsgarantie bis zum Ablauf der
befristeten Anstellung hétten. Eine derartige Ungleichbehandlung ist nicht zulassig, das Anliegen
von GB und VPOD wird nicht aufgegriffen.

Von verschiedenen Seiten (GB, SP, VPOD, PVSB, Angestellte) wurde ein Verzicht auf die Verkdr-
zung der Umplatzierungsfrist gefordert. Aus Sicht des Gemeinderats gibt es gute Grunde flr eine
Verkirzung, wie er in der Vernehmlassungsvorlage darlegte. Angesichts des Widerstands gegen die
beantragte Kiirzung verzichtet er jedoch darauf.

In den Vernehmlassungsantworten von SP und VPOD wird vorgeschlagen die Sperrfrist auf 730
Tage zu verlangern. Wie der Gemeinderat bereits erwahnt hat, muss strikt zwischen Lohnfortzah-
lungsdauer und Beendigungsmaoglichkeit differenziert werden. Gerade in Féllen, in denen beispiels-
weise das Arbeitsverhaltnis wegen Ungentigens beendigt werden soll, muss es wie bisher mdglich
sein, vor Ablauf der vollen Lohnfortzahlungsdauer zu kiindigen, womit auf das Ende des Arbeitsver-
haltnisses hin auch die Lohnfortzahlung endet. Die heutige Regelung mit 360 Tagen Sperrfrist geht
deutlich weiter als die Regelung geméass OR, welche eine maximale Sperrfrist von 180 Tagen vor-
sieht.

GB und VPOD forderten, dass an der unfreiwilligen vorzeitigen Beendigung von Dienstverhaltnissen
aus Altersgriinden durch die Stadt festgehalten werde. Aus rechtlichen Grinden ist die Aufhebung
der entsprechenden Bestimmung jedoch zwingend.

Lohnfortzahlung

Die beantragte Anderung ist auf Zustimmung gestossen. Verschiedene Detailfragen wurden den-
noch aufgeworfen, so die Frage nach einer allfalligen Erh6hung der Lohnfortzahlung im zweiten Ab-
senzjahr von 80 auf 90 (SP, Angestellte) oder gar 100 Prozent (GB, VPOD). Eine Erh6hung auf eine
Lohnfortzahlung zu 100 Prozent wahrend zwei Jahren wére uniblich. Nicht einmal die Bundesver-
waltung kennt diese Losung. Eine Erhdhung auf 90 Prozent wird in der Vorlage aufgegriffen, muss
aber nicht im Reglement verankert werden, sondern kann wie vorgesehen in der Personalverord-
nung erfolgen. In Anbetracht des aktuellen finanziellen Engpasses ist eine weitergehende Verbes-
serung der Lohnfortzahlungsleistungen nicht angezeigt; ebenso wenig wie eine allféllige Senkung
des Beitrags der Mitarbeitenden an der Lohnfortzahlung.

Urlaubsregelung bei Elternschaft

In der Vernehmlassungsvorlage war eine Neuregelung der Urlaube bei Elternschaft enthalten. Die
vorgeschlagene Anderung ist bei den Vernehmlassungsteilnehmenden auf unterschiedliches Echo
gestossen. Teilweise wurde sie als zu weitgehend empfunden (FDP), teilweise wurden Forderungen
gestellt, die weit Uber vorgeschlagene Verbesserung hinausgehen (GB, VPOD), welche die (be-
zahlte) Urlaubsdauer fur Mitter um vier und flr Vater um zwei Wochen verlangert hatte. Aufgrund
der finanziellen Ausgangslage und dem beschlossenen Entlastungspaket FIT, von welchem auch
das Personal betroffen ist, kann der Gemeinderat die mit der Neuregelung der Urlaube bei Eltern-
schaft verbundenen Mehrkosten von gegen einer halben Million Franken zum heutigen Zeitpunkt
nicht verantworten. Er verzichtet deshalb zurzeit auf diesen Revisionsteil. Wenn es die finanziellen
Verhaltnisse erlauben, wird er dem Stadtrat eine entsprechende Vorlage unterbreiten.
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Anderung der Abfindungsregelung

Auch diese Anderung wurde von den Vernehmlassungsteilnehmenden kontrovers beurteilt. SP und
PVSB begriissten die Erhéhung der Abfindungshéhe auf 100 Prozent, auch wenn sie auf Kosten der
Abfindungsdauer gegangen ware. Sie verlangten eine Hartefallregelung, was in der Vorlage indes-
sen bereits vorgesehen war. Der Gemeinderat verzichtet in der Uberarbeiteten Vorlage auf die An-
passungen im Zusammenhang mit der Bemessung von Abfindungshéhe und Abfindungsdauer.

Erweiterung der Bestimmungen tber den Datenschutz

In verschiedenen Stellungnahmen (GB, SP, VPOD) wurden die vorgeschlagenen Bestimmungen
Uber den Datenschutz als zu wenig weitgehend bezeichnet. Die FDP warf demgegeniuber die Frage
auf, ob mit neuen stadtischen Bestimmungen zum Datenschutz nicht die Inkraftsetzung des neuen
eidgendssischen Datenschutzgesetzes abgewartet werden sollte, welches noch nicht in Kraft getre-
ten ist. Angesichts der divergierenden Positionen zu einer allfélligen Neuregelung erachtet es der
Gemeinderat fur sinnvoll, die eidgendssische Gesetzgebung zum Datenschutz abzuwarten, die ver-
schiedene Fragen und Problempunkte klaren wird. Die Erweiterung der personalrechtlichen Bestim-
mungen zum Datenschutz ist daher nicht mehr Bestandteil der tiberarbeiteten Vorlage. Sobald das
Ubergeordnete Recht angepasst ist, wird der Gemeinderat — falls dann noch nétig — dem Stadtrat
eine Revisionsvorlage zu den datenschutzrechtlichen Bestimmungen im Personalreglement unter-
breiten.

Fazit

Aufgrund der Rickmeldungen der Personalverbé&nde und der teilnehmenden politischen Parteien,
aber auch aufgrund von &usseren Faktoren wie der verénderten Finanzlage sowie den Herausfor-
derungen aufgrund der Corona-Pandemie wurde das Revisionsvorhaben tberarbeitet. Bestandteile
wie die Aufhebung der privatrechtlichen Anstellung, die Lohnfortzahlung oder Bestimmungen zur
Beendigung des Anstellungsverhaltnisses wurden aus der bisherigen Vorlage bernommen. Andere
Elemente wie der Elternurlaub oder die Verkirzung der Dauer flir Umplatzierungen wurden aufgrund
der Vernehmlassung und/oder der veranderten Ausgangslage zuriickgestellt. Schliesslich kamen
seit 2019 zwei wesentliche neue Elemente hinzu, die in das vorliegende Revisionspaket integriert
wurden: Zum einen die Anpassung des Artikels zum Teuerungsausgleich gemass Auftrag der vor-
beratenden Kommission fur Finanzen, Sicherheit und Umwelt (FSU) sowie die Reduktion des An-
spruchs auf die Treuepramie geméss Beschluss des Gemeinderats zum Finanzierungs- und Inves-
titionsprogramm (FIT) Il. Auf eine erneute externe Vernehmlassung wurde verzichtet, da viele Ele-
mente der urspringlichen Vorlage umgesetzt werden und die zwei wichtigen neuen Elemente bereits
Inhalt parlamentarischer Debatten und Beschlisse waren.

3. Die Eckpunkte der Revision: Die wesentlichen Anderungen auf einen Blick

3.1. Offentlich-rechtliche Anstellung fur alle stadtischen Mitarbeitenden

Das geltende stadtische Personalrecht kennt sowohl die Anstellungsform des 6ffentlich-rechtlichen
als auch des privatrechtlichen Arbeitsverhéltnisses. Dieser Dualismus birgt aber Schwierigkeiten und
wirft verschiedene Fragen auf. So ist beispielsweise bei den meisten als privatrechtlich bezeichneten
Anstellungen der Stadt Bern unklar, ob es sich um «echte» privatrechtliche Anstellungen handelt
oder aber um Anstellungen, die eigentlich dem 6ffentlichen Recht zuzuordnen wéren. Damit verbun-
den sind im Streitfall Unklarheiten bezliglich der gerichtlichen Zustandigkeit (Verwaltungsrechts-
pflege oder Zivilgerichte) sowie des anwendbaren Rechts. Diese Rechtsunsicherheit soll beseitigt
werden, indem kunftig fur samtliche stadtischen Mitarbeitenden die gleiche, ndmlich die 6ffentlich-
rechtliche, Anstellungsform gilt.
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Fur die privatrechtlich angestellten Mitarbeitenden sind die Bestimmungen der Allgemeinen Ver-
tragsbedingungen fur Arbeitsvertrage mit Vertragsangestellten vom 5. Dezember 2001 (AVB; SSSB
153.11) massgebend. Mit dem Wegfall der privatrechtlichen Anstellungsform werden die AVB auf-
gehoben. Einige Besonderheiten der AVB-Anstellungen sollen kiinftig in Personalreglement und Per-
sonalverordnung berticksichtigt werden. Zu denken ist z.B. an die Méglichkeit, Mitarbeitende befris-
tet oder im Stundenlohn anzustellen, was bisher nur im Anwendungsbereich der AVB mdglich war.

3.2. Vom befristeten Probeverhéltnis zur Probezeit

Heute geht dem definitiven Dienstverhdltnis ein befristetes Probeverhdltnis voraus. Bei dessen Ab-
lauf muss entschieden werden, ob es zu einer definitiven Anstellung kommt oder nicht. In den meis-
ten Fallen erfolgt eine Anstellung, was eine neue Anstellungsverfigung und damit zusatzlichen Ver-
waltungsaufwand ausldst. Kommt es zu keiner Anstellung, ist die Form der Beendigung unklar: Kann
ein negativer Entscheid angefochten werden, obwohl es sich um eine befristete Anstellung handelt?
Diese Schwierigkeiten beim Ubergang zur definitiven Anstellung sollen eliminiert werden: Das be-
fristete Probeverhaltnis wird durch eine Probezeit abgel6st, die mit sechs Monaten Dauer gleich lang
ist wie bisher, aber neu fir alle Angestellten gilt — also auch fir die leitenden Angestellten (heute
zwolf Monate).

3.3. Bestimmungen zur Beendigung

Da kiinftig nicht mehr nach Probeverhéltnis und definitivem Verhéltnis unterschieden wird, kann das
3. Kapitel umbenannt werden in «Beendigung», da dies mit Aufhebung des geltenden Artikels 17 der
ausschliessliche Inhalt des Kapitels sein wird. Zugleich wird das Kapitel thematisch neu strukturiert,
indem zusammengehdrende Themenbereiche in den Abschnitten «Beendigung durch Kindigung»
sowie «Weitere Formen der Beendigung» zusammengefasst werden.

Das Verfahren auf Entlassung aus gesundheitlichen Grinden entfallt kiinftig, da das Dienstverhaltnis
von Gesetzes wegen bei Erldschen der Lohnfortzahlung nach Artikel 44 endet.

Weiter entfallt die Méglichkeit, dass die Stadt den vorzeitigen Altersrucktritt gemass geltendem Arti-
kel 22 Absatz 2 verfigen kann. Die Aufhebung der entsprechenden Regelung ist nétig, da die
zwangsweise Versetzung in den vorzeitigen Ruhestand eine Altersdiskriminierung darstellt.

3.4. Vereinfachte Bedingungen fiir die Weiterarbeit tGiber die Altersgrenze 63 schaffen

Die rechtliche Grundlage fiir die Weiterarbeit nach Erreichen der Altersgrenze erfolgt neu in einem
separaten vierten Kapitel sowie im neu geschaffenen Artikel 24b. Zudem wird sie inhaltlich ange-
passt: Grundsétzliche Erwagungen, aber auch verschiedene Forderungen von politischen Parteien
nach einer Flexibilisierung des Rentenalters haben dazu gefuhrt, dass die Weiterarbeit nach dem
Alter 63 erleichtert werden soll.

Im Dezember 2015 schickte der Gemeinderat bei den im Stadtrat vertretenen Parteien zwei LO-
sungsvarianten in die Vernehmlassung, wie das Rucktrittsalter fur die stadtischen Mitarbeitenden
flexibilisiert werden kdnnte: Erhdhung des Ricktrittsalters auf 65 Jahre oder Beibehalten des Rick-
trittsalters 63 mit verminderten Anforderungen fur ein Weiterarbeiten Giber das 63. Altersjahr hinaus.
Die Ruckmeldungen auf die Vorlage fielen unterschiedlich aus. In verschiedenen Stellungnahmen
zugunsten einer Erhéhung des Rucktrittsalters wurde darauf hingewiesen, dass fur Mitarbeitende
mit speziell kdrperlich anstrengender Arbeit eine andere — ndmlich vorzeitige — Pensionierungslo-
sung getroffen werden misse. Zudem dirfe eine Weiterarbeit iiber die Altersgrenze hinaus nicht an
restriktive Voraussetzungen geknipft werden. Andere Stellungnahmen sprachen sich gegen eine
Neuregelung des Rentenalters aus. Eine Flexibilisierung des Rentenalters sei weder im Sinne der
Verwaltung noch des Personals.
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Die Stellungnahmen lassen zum einen auf missverstéandliche Definitionen von Rucktrittsalter und
Rentenalter schliessen, weshalb die Begriffe hier nochmals geklart werden:

- Die Personalvorsorgekasse der Stadt Bern (PVK) erméglicht mit der Ausgestaltung der Kassen-
erlasse eine flexible Alterspensionierung der versicherten Mitarbeitenden vom 58. bis zum
70. Altersjahr. Mit Blick auf diese sehr grosse Spannbreite liegt das ordentliche Rentenalter der
PVK bei 63 Jahren.

- Wann und unter welchen Voraussetzungen die Beendigung der stadtischen Dienstverhaltnisse
aus Altersgriinden zu erfolgen hat, ist demgegeniber Sache der stadtischen Anstellungsbedin-
gungen: Das Personalreglement legt die Altersgrenze oder das Riicktrittsalter unabhangig vom
Kassenreglement fest.

Aufgrund der unterschiedlichen Stellungnahmen kam der Gemeinderat zum Schluss, dass ein Vor-
gehen nach dem bisherigen Ansatz nicht zielfiinrend sei und entschied, das Thema des Ubergangs
vom Erwerbsleben in den Ruhestand im Rahmen eines eigenstandigen Projekts anzugehen. Jedoch
soll im Rahmen der vorliegenden PRB-Revision eine Massnahme aufgegriffen werden: Unter Beibe-
haltung des Riicktrittsalters 63 werden die Bedingungen fir ein Weiterarbeiten erleichtert. Wéahrend
bislang kein Anspruch auf Verlangerung des Dienstverhéltnisses Uber die Altersgrenze hinaus be-
stand, ist ein entsprechendes Gesuch neu zu bewilligen, sofern gewisse Voraussetzungen erfullt
sind (gute Leistungsbeurteilung, gesundheitliche Eignung und dienstliches Bedurfnis).

Grund daflr ist, dass es vor dem Hintergrund der demografischen Entwicklung und des bevorste-
henden Fachkraftemangels immer wichtiger wird, dass Mitarbeitende bis zum AHV-Alter bzw. bis
zum 65. Altersjahr weiterarbeiten kdnnen. Die Neuregelung kommt nicht zuletzt auch jenen Mitar-
beitenden zugute, die im Rahmen eines Teilzeitpensums Betreuungspflichten wahrgenommen ha-
ben und darauf angewiesen sind, ihre Altersrente zu verbessern. Dies gilt auch fur Mitarbeitende,
die aufgrund einer Scheidung einen betréchtlichen Teil ihrer Altersvorsorge eingebusst haben.
Schliesslich entspricht die Erleichterung einem echten Bedirfnis der Mitarbeitenden, was die Umfra-
geergebnisse im Rahmen des Projekts Ruhestandsmodelle gezeigt haben: Ungefahr ein Drittel der
befragten Mitarbeitenden mdéchte so lange wie moglich arbeiten, gut 20 Prozent davon bei gleich-
bleibenden Bedingungen bis zum Alter 64 oder 65.

3.5. Neuregelung des Teuerungsausgleichs
Die neue Regelung Gbernimmt die bisherigen bewahrten Elemente des Teuerungsausgleichs:

- Erhalt der Kaufkraft durch Teuerungsanpassung von Grundlohn und bestimmten Zulagen;

- Landesindex der Konsumentenpreise (LIK) als Basis fir Teuerungsanpassungen;

- Festlegung der Teuerungsanpassung durch den Gemeinderat per Jahresanfang nach Verhand-
lungen mit den Personalverbanden.

Die neue Regelung gestaltet indessen den Ausgleichsmechanismus flexibler, indem Zeitpunkt und
Umfang der Anpassung primér von der Hohe der effektiven Teuerungsentwicklung abhéngen, wobei
auch die Verhaltnisse auf dem Arbeitsmarkt und die finanzielle Lage der Stadt mitberticksichtigt wer-
den. Auf die Nennung eines Schwellenwerts wird verzichtet; ein Teuerungsausgleich soll bei positi-
ver Teuerung unter den oben erwdhnten Bedingungen gewahrt werden. Ein allfélliger Riickstand der
ausgeglichenen Lohne auf den massgebenden Index kann wie bisher in spateren Jahren nachgeholt
werden.

3.6. Treuepramie

Im Rahmen des Finanzierungs- und Investitionsprogramms (FIT) Il wurde als Sparmassnahme eine
Beschrankung des Anspruchs auf Treupramie beschlossen. Neu besteht erstmals nach zehn Jahren
ein Anspruch und danach noch alle zehn statt alle funf Jahre. Es werden nur noch die Dienstjahre
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der jeweils aktuellen Anstellung fiir die Anspruchsberechnung berticksichtigt. Dienstjahre aus frihe-
ren Anstellungen bei der Stadt werden nicht mehr angerechnet.

3.7. Lohnfortzahlung
Die maximale Dauer der Lohnfortzahlung wird neu auf 720 Tage angehoben. Nach geltender Rege-
lung betrégt der Anspruch 360 innerhalb von 540 Tagen.

Bereits 2010 hatten die Personalverbande gefordert, dass die stadtische Lohnfortzahlungsregelung
bei Krankheit und Unfall auf das Niveau von vergleichbaren Arbeitgebenden gehoben werden
misse. In der Tat kann das heutige stadtische Regime bei der Lohnfortzahlung nicht geniigen: Die
Stadt fallt gegentber ihren Konkurrentinnen und Konkurrenten auf dem Arbeitsmarkt ab. Durch die
Verknupfung des Enddatums des Anspruchs auf Lohnfortzahlung mit einer rechtskréftigen V-
Verfligung besteht heute eine massive Ungleichbehandlung beziglich Lohnfortzahlungsdauer von
erkrankten stadtischen Mitarbeitenden. Nicht zu vergessen sind zudem die aus Datenschutz-Sicht
heiklen Berechnungen der erweiterten Lohnfortzahlung «in der Héhe der zu erwartenden Rente»,
welche durch die PVK vorgenommen werden. Neu soll die Lohnfortzahlung auf maximal 720 Tage
erweitert werden. In der Personalverordnung der Stadt Bern vom 19. September 2001 (PVO; SSSB
153.011) erfolgt die Detailregelung, wonach wéahrend 360 Tagen der Lohn zu 100 Prozent und wah-
rend weiterer 360 Tage zu 90 Prozent weiter ausgerichtet wird. Der Gemeinderat wird diesbeztglich
verschiedene Varianten von Krankentaggeldversicherungslosungen priifen.

4. Die Anderungen im Einzelnen

Art. 1 Begriffe

Da kunftig sdmtliche stadtischen Mitarbeitenden 6ffentlich-rechtlich angestellt sind, braucht es keine
spezifische Bezeichnung mehr fir offentlich-rechtlich angestellte Mitarbeitende. Die Begriffsdefiniti-
onen gemass Buchstabe c., e. und f. kbnnen daher aufgehoben werden. Samtliche Mitarbeitende
werden neu als Angestellte bezeichnet (Buchstaben a., b., m. und 0.). Auf eine Begriffsdefinition fir
Teilzeitarbeit (Buchstabe h) kann verzichtet werden. Sollten ndhere Ausfiihrungen zur Teilzeitarbeit
notwendig sein, hat der Gemeinderat nach dem geltenden Artikel 58 die Mdglichkeit, Sonderformen
der Arbeitszeit wie Teilzeitarbeit nédher zu regeln.

Der Begriff der Umplatzierung (Buchstabe n) wird vereinfacht definiert. Als Umplatzierung gilt die
Vermittlung einer anderen Stelle innerhalb der Stadtverwaltung. Die Vermittlung einer anderen Stelle
erfolgt im Zuge eines Stellenaufhebungsverfahrens nach Artikel 18 Absatz 2 Bestimmung f. Der Be-
griff «Versetzung» wird durch «Vermittlung» ersetzt, da Versetzung den falschen Eindruck erweckt.
Es handle sich hierbei nicht um eine schuldhafte Versetzung im Sinne von Artikel 32a. In den Buch-
staben m und o sind zusétzlich zwei rein redaktionelle Anderungen vorgenommen worden.

Art. 2 Geltungsbereich

Absatz 2 kann aufgehoben werden, da es keine Dienstverhéaltnisse mehr gibt, die teilweise sowohl
stadtischem wie auch kantonalem Recht unterstellt sind. Der Absatz stammt aus einer Zeit, als die
Berufsschullehrpersonen und Berufsberatenden noch teilweise den stédtischen Anstellungsbedin-
gungen unterstanden. In Absatz 3 Buchstabe a werden zusétzlich die Schulleitungen genannt, die
ebenfalls nicht dem Personalreglement unterstehen. In Absatz 3 Buchstabe b wird neu auf die ein-
zige Ausnahme von der 6ffentlich-rechtlichen Anstellung verwiesen, die es kiinftig noch gibt: Ler-
nende werden auch in Zukunft privatrechtlich — geméss den Bestimmungen des Obligationenrechts
— angestellt. Nach dem Wegfall der AVB wird der Gemeinderat die nétigen ergdnzenden Bestim-
mungen zu Lehrvertrdgen erlassen, namentlich sollen Lehrlingslohne, Ferienanspruch, Lohnfortzah-
lung, Pramien und Kostentragungen geregelt werden.
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Art. 5 Offentlich-rechtliches Dienstverhaltnis

Absatz 1 halt fest, dass samtliche stadtischen Mitarbeitenden kinftig 6ffentlich-rechtlich angestellt
sind. Gemass neuem Absatz 2 wird das Dienstverhaltnis nicht mehr durch Anstellungsverfiigung
begriindet, sondern durch 6ffentlich-rechtlichen Vertrag. Fir die Mitarbeitenden andert sich dadurch
nichts. Sowohl 6ffentlich-rechtlicher Vertrag als auch Anstellungsverfligung missen von der Anstel-
lungsbehdrde und den Mitarbeitenden unterzeichnet werden. Die Form des Vertrags als Vereinba-
rung zwischen zwei gleichgestellten Parteien ist moderner als die Verfligung. Zudem wird in Absatz
2 darauf hingewiesen, dass der offentlich-rechtliche Anstellungsvertrag aus sachlichen Griinden
auch befristet abgeschlossen werden kann. Bisher konnten Mitarbeitende nur im Rahmen einer pri-
vatrechtlichen Anstellung nach AVB befristet angestellt werden. Ab Inkrafttreten dieser Bestimmung
erfolgen samtliche Neuanstellungen mittels 6ffentlich-rechtlichem Vertrag. Die bestehenden Anstel-
lungsverfiigungen von Mitarbeitenden, die bei Inkrafttreten der neuen Bestimmungen bereits bei der
Stadt angestellt waren, werden nicht durch 6ffentlich-rechtliche Vertrage ersetzt. Auch fir diese Mit-
arbeitenden gelten ab Inkrafttreten selbstverstandlich die revidierten Bestimmungen des Personal-
reglements.

Absatz 4 hélt fest, dass Arbeitsvertrage, die ohne sachlichen Grund befristet werden, als unbefristete
Anstellungsvertrage gelten. Fur dauerhafte Aufgaben soll ein unbefristetes Arbeitsverhéltnis einge-
gangen werden. Als sachliche Grinde fir den Abschluss befristeter Anstellungen gelten beispiels-
weise der Einsatz als Aushilfe (z.B. wenn aufgrund besonderer Umstande gewisse regulare Aufga-
ben voriibergehend nicht abgedeckt sind oder zur Uberbriickung von Krankheitsabsenzen), der Ein-
satz in einem Saisonbetrieb, Ausbildungsverhaltnisse, Anstellungen ausschliesslich fur ein Projekt,
der Wunsch der Angestellten, aber auch Anstellungen im Rahmen von befristeten Arbeitsversuchen,
mit denen Bewerbenden die Chance auf eine Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt eingerdaumt
werden soll (zu denken ist an Angebote wie «Jobtimal» oder «Berner Stellennetz»). Um eine einheit-
liche Handhabung sowie den rechtssicheren Abschluss befristeter Vertrage zu erméglichen, ist es
denkbar, die Anstellungsvertragsvorlagen so auszugestalten, dass zulassige, vorgegebene Griinde
fur eine Befristung direkt im Dokument vorgesehen sind und beispielsweise als Dropdownelemente
ausgewahlt werden kdnnen. Befristete Anstellungen dirfen dariiber hinaus aneinandergereiht wer-
den, sofern daftir ein sachlicher Grund vorliegt. Je langer der Unterbruch zwischen zwei befristeten
Anstellungen ist, desto eher ist von einer zulassigen Aneinanderreihung auszugehen. Werden be-
fristete Anstellungen ohne sachlichen Grund begriindet oder aneinandergereiht, werden sie als un-
befristeter Anstellungsvertrag umgedeutet. Die Bestimmung lehnt sich an die Rechtsprechung des
Bundesgerichts im Bereich des Obligationenrechts an. Auf eine Obergrenze fir befristete Anstellun-
gen, wie sie einige offentlich-rechtliche Personalerlasse kennen, wird bewusst verzichtet. Massge-
bend fir die Zulassigkeit der Befristung eines Arbeitsverhaltnisses soll einzig der sachliche Grund
fur die Befristung sein. Wirde eine Maximalfrist festgelegt, konnte dies zu Ergebnissen fuhren, die
sowohl fur die Arbeitgeberin, als auch fiir die Angestellten im Regelfall unerwiinscht sind. Dauert
beispielsweise ein Projekt funf Jahre, die Maximalfrist fir die Zulassigkeit von befristeten Anstellun-
gen aber vier Jahre, wirde das Anstellungsverhaltnis nach vier Jahren automatisch enden und
misste um ein Jahr verlangert werden — furr die Arbeitgeberin ein unbefriedigender Leerlauf. Fur die
betroffenen Angestellten wiederum wirde der Ablauf der vierjahrigen Befristung eine Unsicherheit
Uber die Weiterfihrung der Anstellung bedeuten.

Art. 6 Abweichende Bestimmungen

Der geltende Artikel 6 legt die Voraussetzungen fest, unter denen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
privatrechtlich angestellt werden kdnnen. Mit der neu geschaffenen Moglichkeit, samtliche Anstel-
lungsverhaltnisse durch 6éffentlich-rechtlichen Anstellungsvertrag zu regeln und sowohl befristete An-
stellungsverhaltnisse wie auch Stundenlohnanstellungen 6ffentlich-rechtlich auszugestalten, entfallt
der Grund fur eine Ausnahmebestimmung. Artikel 6 wird aufgehoben.
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Fur einzelne Ausnahmefalle wie zum Beispiel Anstellungsvertradge mit Personen, die sich in der Wie-
dereingliederung (z.B. Jobtimal) befinden, werden auch in Zukunft Méglichkeiten fir besondere Ver-
tragsformen bestehen. Die entsprechenden Ausfihrungsbestimmungen zum Vertragsinhalt werden
auf Stufe PVO geregelt.

Art. 7

Artikel 7 wird aufgehoben. Absatz 1 hat keine eigenstandige Bedeutung und Absatz 2 wurde in der
Praxis nie angewendet, da das geltende Personalrecht andere Moglichkeiten vorsieht, ein Dienst-
verhdltnis unter diesen Umsténden zu beenden. Mit dem Wegfall des einzigen Artikels kann auch
der erste Abschnitt aufgehoben werden.

Art. 8 Freie Stelle

Artikel 8 erfahrt einerseits eine redaktionelle Anderung, indem der Begriff Angestelltenverhaltnis
durch Dienstverhaltnis ersetzt wird. Die Voraussetzung gemass Artikel 8 gilt wie bisher nur fur stan-
dige Stellen. Da die Dienstverhéltnisse neu auch befristet abgeschlossen werden kdnnen, muss fest-
gehalten werden, dass die Vorgabe nur fiir unbefristete Anstellungen gilt.

Art. 9 Ausschreibung

Absatz 2 wird einerseits redaktionell leicht angepasst und zum andern soll geklart werden, in welchen
(Ausnahme-)Féllen Stellen nicht extern ausgeschrieben werden mussen. Der Gemeinderat wird dies
im Rahmen der Personalverordnung festlegen. Zu denken ist in erster Linie an Funktionen, fir die
kein Arbeitsmarkt existiert (einzelne Aufstiegsfunktionen bei der Berufsfeuerwehr und teilweise auch
bei der Sanitatspolizei). Auch kann im Einzelfall die Entwicklung von Nachwuchskréaften gefordert
werden.

Beim dritten Absatz handelt es sich um eine Vorschrift, die im Personalreglement nicht stufengerecht
festgehalten ist. Der Gemeinderat kann jederzeit Vorgaben dazu machen, wie er bestimmte Doku-
mente ausgestalten mochte, dazu braucht es keine starre Vorgabe im Reglement. Deshalb wird auch
der dritte Absatz aufgehoben.

Art. 10 Anstellungsvoraussetzungen

Absatz 3 sieht vor, dass die zusténdige Instanz die Anstellung von weiteren Voraussetzungen, ins-
besondere vom Ergebnis einer Prufung oder einer arbeitsérztlichen Untersuchung, abhéngig ma-
chen kann. Die Bestimmung wird aus den folgenden Griinden nicht mehr benétigt:

Die Anordnung einer arbeitsarztlichen Untersuchung bedarf einer gentigenden rechtlichen Grund-
lage. Eine Generalklausel, wie im geltenden Artikel 10 vorgesehen, genlgt nicht. Hingegen enthalt
der geltende Artikel 65 eine Delegationsbestimmung, welche dem Gemeinderat die Kompetenz ein-
raumt, entsprechende rechtliche Grundlagen zu erlassen. Der Hinweis auf die arbeitsarztlichen Un-
tersuchungen in Absatz 3 des Artikels 10 ist somit Uberfllissig.

Die Ermé&chtigung, dass die zustandige Instanz die Anstellung von weiteren Voraussetzungen, ins-
besondere einer bestandenen Priifung abhangig machen kénne, ist ebenfalls unndétig. Absatz 1 halt
fest, die Anstellung setze die Eignung voraus. Die Eignung kann z.B. mit Bewerbungsgesprachen,
mit den Ublichen Bewerbungsunterlagen wie Arbeitszeugnissen oder eben auch mit einer Priifung
oder einem Test erhoben werden. Es ist selbstversténdlich, dass die Eignung mit den tblichen Rek-
rutierungsmassnahmen erhoben werden darf, eine gesetzliche Erméachtigung braucht es dazu nicht.

Aus diesen Griinden kann Absatz 3 aufgehoben werden.
Art. 14 Probezeit; Voraussetzungen und Dauer
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Ausgehend von der Pramisse, dass es kein befristetes Probeverhaltnis, sondern lediglich eine Pro-
bezeit gibt, ist dieser Artikel neu gefasst worden. Ebenso wurde der direkt voranstehende Titel des
2. Kapitels umbenannt in «Probezeit».

Absatz 1 nimmt die neue Terminologie auf und legt fest, dass die ersten sechs Monate eines Dienst-
verhéltnisses als Probezeit gelten. Die Dauer von sechs Monaten gilt neu auch fur leitende Ange-
stellte. Die geltende Probezeit von zwdlf Monaten fir leitende Angestellte stellt eine rechtsungleiche
Behandlung gegeniber den tbrigen Mitarbeitenden dar, fiir die keine sachlichen Griinde ersichtlich
sind. Gegenuber den Fristen des OR (ein bis drei Monate) ist die Dauer noch immer relativ lang, was
mit der erschwerten Beendigung 6ffentlich-rechtlicher Dienstverhaltnisse begriindbar ist. Neu ist zu-
dem auch bei leitenden Angestellten eine Verlangerung der Probezeit méglich (vgl. nachfolgende
Ausfuhrungen zu Absatz 4).

Absatz 2 halt fest, dass bei befristeten Dienstverhéltnissen eine Probezeit im Anstellungsvertrag
vereinbart werden muss. Andernfalls gibt es bei dieser Anstellungsform keine Probezeit.

Der neue Absatz 3 nimmt den Inhalt des bisherigen Absatzes 4 auf: Mit der Ubernahme einer Stelle
mit neuen Anforderungen und Aufgaben geht wiederum eine Probezeit einher, allerdings mit den
ordentlichen Beendigungsfristen. Mit dem Hinweis auf Artikel 60 Absatz 3°s wird — wie bisher — klar-
gestellt, dass im Rahmen von Umplatzierungen anstelle einer Probezeit eine Versuchszeit anzuset-
zen ist.

Absatz 4 sieht vor, dass die zustandige Instanz die Probezeit um maximal sechs Monate verléangern
kann, wenn Griinde fur eine Kiindigung wahrend der Probezeit vorliegen, oder wenn eine Beurteilung
infolge Abwesenheit vom Arbeitsplatz sowie durch andere Grinde verhindert oder erschwert wurde.
Damit wird der Grundsatz des bisherigen Artikels 16 Absatz 2 aufgegriffen. Im Vergleich zur gelten-
den Regelung werden die Griinde, die zu einer Verlangerung fuhren kdnnen genannt. Die bisherige
Generalklausel war zu unbestimmt und daher als rechtliche Grundlage problematisch. Bei den «an-
deren Grinden», die zu einer Verlangerung fihren kénnen, ist inshesondere an Situationen zu den-
ken, wie sie wahrend der Corona-Pandemie (Lockdown) vorgekommen sind. Mit dieser Regelung
wird nicht zuletzt auch ein gewisser Spielraum geschaffen, um Angestellten eine zusatzliche Chance
einzurdumen, denen ansonsten in den ersten sechs Monaten der Probezeit gekiindigt wirde. Eine
Verlangerung ist maximal auf zwolf Monate zuléssig.

Art. 15 Beendigung wahrend des Probeverhaltnisses
Aufgrund der Neugliederung des zweiten Titels wird Artikel 15 aufgehoben und inhaltlich in einen
neuen Artikel 17a unter dem dritten Kapitel «Beendigung» tberfihrt.

Art. 16 Verhalten bei Ablauf
Die bisherige Bestimmung wird aufgrund der neuen Probezeitregelung obsolet und kann deshalb
aufgehoben werden.

Art. 17

Die bisherige Regelung sah vor, dass ein definitives unbefristetes Dienstverhaltnis begriindet wird,
wenn zuvor ein befristetes Probeverhaltnis erfolgreich absolviert worden ist. Die neue Regelung sieht
vor, dass die Anstellung aus einem Dienstverhaltnis besteht, wobei die ersten sechs Monate des
Dienstverhaltnisses als Probezeit gelten. Da es ein definitives Dienstverhaltnis nicht mehr gibt, wird
Artikel 17 aufgehoben.
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Art. 17a Kundigung wahrend der Probezeit

Der neue Artikel 17a entspricht weitgehend dem geltenden Artikel 15. Zusammen mit den anderen
Kindigungstatbestanden wird er im neubenannten dritten Kapitel «Beendigung» sowie dem ersten,
ebenfalls neubenannten Abschnitt «<Beendigung durch Kindigung» aufgefihrt.

Absatz 1 geht wie bisher von der beidseitigen Beendigungsmadglichkeit aus und legt die Beendi-
gungsfristen fest, an denen sich im Ubrigen nichts geandert hat. Die bisherigen Begriffe Demissions-
begehren (Beendigung durch Angestellte) und Beendigung auf Veranlassung der Stadt wurden
durch den verstandlicheren und gebrduchlicheren Begriff der Kiindigung ersetzt, welcher auch bei
anderen Formen der Beendigung verwendet wird.

In Absatz 2 werden die Voraussetzungen umschrieben, unter denen die Stadt als Arbeitgeberin ein
Dienstverhéltnis wahrend der Probezeit auflésen kann. Fur die Beendigung eines o6ffentlich-rechtli-
chen Dienstverhaltnisses — das gilt auch wahrend der Probezeit — werden stets sachliche Grunde
vorausgesetzt. Die Anforderungen an solche sachlichen Griinde sind bei der Kundigung wahrend
der Probezeit nicht gleich streng, denn es geht in dieser ersten Phase eines Dienstverhaltnisses
darum, beidseitig probe(zeit)halber zu priifen, ob die Voraussetzungen fur das auf lange Frist ange-
legte Dienstverhaltnis vorhanden sind. Die Anforderungen an die geltend gemachten Beendigungs-
grinde sind klar tiefer gelegt als im definitiven Dienstverhéltnis. Wie bisher ist bei der Kindigung
wahrend der Probezeit das rechtliche Gehdr zu gewahren und die Kiindigung ist zu verfiigen.

In Absatz 3 wird ein wichtiger Grundsatz festgehalten: Werden ausgesprochene Kindigungsverfi-
gungen angefochten, hat die Beschwerde keine aufschiebende Wirkung. Hatte sie dies, kénnte die
Funktion der Probezeit ausgehebelt werden, da Beendigungsentscheide erst viel spater Wirkung
entfalten wirden, falls die aufschiebende Wirkung nicht entzogen wird.

Absatz 4 sieht neu vor, dass die Bestimmungen uber die Kiindigung zur Unzeit nicht anwendbar sind
(dazu die naheren Ausfihrungen zu Art. 17c). Zudem braucht es bei der Kiindigung wahrend der
Probezeit keine formelle Mahnung bei Ungeniuigen (neu wird anstelle des Begriffs «Mahnung» der
Begriff «Bewahrungsfrist» verwendet). Dabei handelt es sich um eine Klarstellung der geltenden
Rechtslage, wonach nur im Rahmen der ordentlichen Entlassung im definitiven Dienstverhaltnis eine
Mahnung erforderlich ist, bevor das Dienstverhdltnis beendigt werden kann (Artikel 20 Absatz 2).
Neu wird festgehalten, dass wahrend der Probezeit die Bestimmungen uber die Umplatzierung nicht
anwendbar sind. Die Umplatzierung hat unter dem geltenden Recht wéhrend der Probezeit keine
praktische Relevanz. Eine Umplatzierung kommt hauptséachlich dann zur Anwendung, wenn die an-
gestammte Stelle aufgehoben wird. Dass eine Stelle neu besetzt wird, um gleich danach die Aufhe-
bung der Stelle bekannt zu geben, ist undenkbar.

Art. 17b Kindigung nach der Probezeit

Artikel 17b entspricht weitgehend dem bisherigen Artikel 20. Absatz 1 héalt den Grundsatz fest, wo-
nach das Dienstverhéltnis nach der Probezeit von beiden Seiten unter Wahrung einer Frist von drei
Monaten auf Monatsende gekundigt werden kann. Dies entspricht der geltenden Rechtslage. In Be-
zug auf leitende Angestellte wurde eine Ergdnzung aufgenommen. Hier wird die Mdglichkeit vorge-
sehen, im Einzelfall eine langere Kiundigungsfrist zu vereinbaren. Wichtig ist, dass — wie im Privat-
recht — die Kundigungsparitat eingehalten wird, d.h. fir beide Vertragsparteien gleich lange Fristen
gelten. Aus Griinden der Verhaltnismassigkeit wird die maximal mogliche Verlangerung der Kundi-
gungsfrist auf sechs Monate begrenzt. Wird nichts vereinbart, gilt die Ubliche Kiindigungsfrist von
drei Monaten.

Auch Absatz 2 entspricht inhaltlich dem geltenden Recht. Die Regelung wird lediglich sprachlich
klarer gestaltet und prazisiert. In Absatz 1 Buchstabe a wird eine falsche Verknupfung korrigiert: Die
bisherige Formulierung impliziert strenggenommen, dass neben der Leistung auch das Verhalten
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ungentgend sein muss. Dies trifft nicht zu. Die Begriffe stehen kumulativ und alternativ zueinander:
und/oder, was in der Gesetzgebungslogik die Konjunktion «oder» verlangt. Die Buchstaben b und ¢
werden systematisch voneinander getrennt: Die Bereitschaft bzw. Eignung zur Arbeitsverrichtung
wird je unter einem eigenen Buchstaben subsumiert. Die «fehlende Bereitschaft zur Verrichtung der
zugewiesenen Arbeit» geméass Buchstabe b umfasst sowohl «das Fehlen der Bereitschaft zur Ver-
richtung der zugewiesenen Aufgaben» als auch «die fehlende Bereitschaft zur Verrichtung anderer
zumutbarer Arbeit» gemass geltendem Artikel 20 Absatz 1 Buchstabe b und c. Die Eignung gemass
Buchstabe c fehlt namentlich dann, wenn Mitarbeitende die Anforderungen an ihre Tatigkeit inhaltlich
oder vom Umfang her nicht zu erfillen vermdgen, was unter anderem der Fall ist, wenn Angestellte
das Pensum gemass Arbeitsvertrag nicht erfillen kénnen oder aufgrund der gesundheitlichen Be-
eintrachtigung fur die Arbeiten im Restpensum gemass Artikel 18 Absatz 2 Bestimmung a. und d.
nachweislich nicht mehr die entsprechende Eignung mitbringen.

Absatz 3 entspricht der geltenden Bestimmung zur Pflicht, vor einer Entlassung wegen Ungeniigens
in der Regel eine Mahnung auszusprechen, wobei auf die Verwendung des Begriffs «Mahnung»
verzichtet wird. Stattdessen wird darauf hingewiesen, dass eine angemessene Frist zur Bewéahrung
angesetzt und eine Kiindigungsandrohung fur den Fall der Nichtbewdhrung angedroht werden muss.
Wie bisher kann in Ausnahmeféllen darauf verzichtet werden, eine Bewahrungsfrist anzusetzen. Bei
den Ausnahmefallen ist an schweres Fehlverhalten sowie schwerwiegende Verfehlungen zu denken,
bei denen eine fristlose Entlassung trotz schwerem Fehlverhalten nicht méglich ist. Ist beispielsweise
die Gefahr weiterer schwerwiegender Vorkommnisse wahrend der Bewahrungsfrist zu gross, kann
es angezeigt sein, auf eine Bewahrungsfrist zu verzichten. Denkbar ist ein Verzicht auch dann, wenn
die ordentliche Kindigung im Sinne einer milderen Massnahme anstelle einer fristlosen Kundigung
ausgesprochen wird.

Die Vorgaben zum Kindigungsverfahren in Absatz 4 entsprechen den heute geltenden Vorgaben.

Absatz 5 héalt — gleich wie Artikel 17a Absatz 3 — neu fest, dass eine Beschwerde gegen die Kindi-
gungsverfigung keine aufschiebende Wirkung hat.

Die bisherige Moglichkeit gemass Artikel 20 Absatz 5, wonach die zustandige Instanz die Beendi-
gung auf einen spateren Termin aussprechen kann, entfallt kiinftig. Die geltende Bestimmung kam
in der Praxis kaum je zur Anwendung und birgt durch die offene Formulierung die Gefahr rechtsun-
gleicher Behandlung.

Art. 17c Kindigung zur Unzeit

Die Bestimmung entspricht dem geltenden Artikel 21, wobei der Sperrfristenschutz erst nach der
Probezeit greifen soll. Dies deshalb, weil Sperrfristen wahrend der Probezeit dazu fihren kénnen,
dass die Probezeit ihrer Funktion nur noch eingeschrénkt gerecht wirde. Zu denken ist an Félle, in
denen die Sperrfrist Uber das Ende der Probezeit hinaus andauert. Eine Kiindigung ware nur noch
unter den erschwerten Bedingungen und langeren Fristen gemass Artikel 17b moglich. Die Probezeit
wirde so ihres Zwecks weitgehend beraubt, in einer ersten Phase der geringen gegenseitigen Bin-
dung unter erleichterten Umstanden die Beendigung des Dienstverhaltnisses herbeifiihren zu kdn-
nen. Die mit Abstand haufigsten Anwendungsfalle fur Sperrfristenschutz sind in der Praxis die Tat-
bestande nach Bestimmung ¢ (gesundheitlich bedingte Verhinderung an der Arbeitsleistung im Zu-
sammenhang mit einer sich ankiindigenden Beendigung des Arbeitsverhéltnisses). Die anderen
Sperrfristentatbestande kommen dagegen so gut wie nie zur Anwendung. Die bisher vorgeschlagene
Regelung zur Bestimmung wirde in der Praxis dazu fiihren, dass Probezeitkiindigungen regelmés-
sig wahrend der ersten drei Monate in die Wege geleitet wirden um die genannten Risiken zu ver-
meiden. Dies wirde faktisch zu einer Verkiirzung der Probezeit fiihren. Fir die betroffenen Mitarbei-
tenden héatte dies unerwiinschte Auswirkungen, da auf weitere Bewahrungschancen zugunsten einer
frihzeitigen Kiindigung verzichtet wirde. Unter der geltenden Regelung, besteht diese Gefahr nicht,
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da eine blosse Mitteilung gentigt, das Probeverhaltnis auslaufen zu lassen. Diese Mitteilung kann
auch wahrend eines Sperrfristentatbestands ausgesprochen werden. Es ist allerdings zweifelhaft,
ob dieses Instrument einer rechtlichen Uberpriifung standhalten wiirde, insbesondere ist unklar, ob
es angefochten werden kénnte und wenn ja, was fir Konsequenzen dies hatte. Deshalb ist es in der
vorliegenden Revision nicht mehr vorgesehen. Um zu verhindern, dass die Funktion und die vorge-
sehene Dauer der Probezeit eingeschrankt werden, sollen deshalb die Artikel 17a und 17c dahinge-
hend geandert werden, dass wahrend der Probezeit ganz auf Sperrfristen verzichtet wird. Diese
Losung entspricht im Ubrigen der bewahrten Regelung im Bereich des Obligationenrechts.

In Absatz 1 Buchstabe ¢ wird prazisiert, dass auf einem neuen Grund beruhende Verhinderungen
keine neue Sperrfrist auslésen, was der langjahrigen stadtischen Praxis entspricht, im Gesetzestext
aber nicht ersichtlich war. Es scheint angemessen, dass dieser wichtige Grundsatz kunftig in den
Personalerlassen seinen Niederschlag findet. Ebenso wird die Rahmenfrist, die fir das Zusammen-
zéhlen der Verhinderungstage massgebend ist, in der Bestimmung genannt. Die Rahmenfrist ent-
spricht stadtischer Praxis, welche beibehalten und neu im Personalrecht abgebildet wird. Demnach
betragt die Sperrfrist nach der Probezeit 360 innerhalb von 540 Tagen. Die stadtische Regelung
weicht von der bundesgerichtlichen Rechtsprechung im Bereich des Obligationenrechts ab, welche
vorsieht, dass jeder neue Grund fir eine Arbeitsverhinderung eine eigenstandige neue Sperrfrist
auslost. Mit Blick auf die im Vergleich zum Obligationenrecht mindestens (je nach Dienstjahr ist es
noch deutlich mehr) doppelt so lange Sperrfrist im stadtischen Recht, erscheint ein Verzicht auf die
Kumulation der Sperrfristen jedoch angezeigt. Die Berechnung der Sperrfristen funktioniert wie folgt:
Besteht die Absicht, wahrend laufender Arbeitsunfahigkeit zu kiindigen, ist zu prifen, ob der oder
die Angestellte in den vergangenen 540 Tagen bereits wahrend mindestens 360 Tagen infolge
Krankheit oder Unfall ganz oder teilweise der Arbeit ferngeblieben ist. Ist dies der Fall, ist die Sperr-
frist aufgebraucht und die Kiindigung kann ausgesprochen werden, andernfalls waren die verblei-
benden Sperrfristtage abzuwarten oder zu kiindigen, wenn keine Arbeitsunféhigkeit mehr vorliegt.
Ahnlich ist vorzugehen, wenn gesunden Angestellten gekiindigt wird, diese aber vor Ablauf der Kiin-
digungsfrist gesundheitlich bedingt arbeitsunfahig werden. Hier ist allerdings fiir die Bestimmung der
Rahmenfrist von 540 Tagen nicht auf das Datum der Kiindigung abzustellen, sondern auf dasjenige
des Eintritts der Arbeitsunfahigkeit wahrend der laufenden Kundigungsfrist. War die Person wéhrend
der 540 Tage vor der neuerlichen Arbeitsunfahigkeit bereits 360 Tage oder mehr gesundheitlich be-
dingt an der Arbeit verhindert, hat die erneute Arbeitsunfahigkeit keinen Einfluss auf die Kiindigungs-
frist, diese wird dadurch nicht unterbrochen. Im Ubrigen gelten die Grundsétze des Obligationen-
rechts. Bei den fir die Fristen massgebenden Tagen handelt es sich um Kalendertage, nicht um
Arbeitstage. Nur effektive Krankheitstage verlangern die Kiindigungsfrist oder stehen der Kiindigung
entgegen. Gesundheitsstorungen, die ohne Auswirkungen auf die Stellensuche sind, l16sen zudem
keine Sperrfrist aus, ebenso wenig verschuldete Verhinderung an der Arbeitsleistung.

Art. 17d Fristlose Kiindigung

Artikel 17d entspricht dem bisherigen Artikel 23. Es sind lediglich gewisse Begriffe angepasst wor-
den. Zudem wird in Absatz 3 neu festgehalten, dass eine Beschwerde gegen die Kundigung keine
aufschiebende Wirkung hat; bisher musste die aufschiebende Wirkung entzogen werden. Es handelt
sich um die gleiche Regelung wie in Artikel 17a Absatz 3. In Absatz 5 wird klargestellt, was nach
geltendem Recht bereits gilt: Die Bestimmungen zur Kiindigung zur Unzeit kommen bei der fristlosen
Kindigung nicht zur Anwendung.

Art. 18 Beendigung von Gesetzes wegen

Da die Bestimmung neu nur noch die Beendigungen von Gesetzes wegen regelt, ist der Titel ent-
sprechend angepasst worden. Nach den Kiundigungstatbestanden (Artikel 17a bis 17d) ist zudem
der direkt vorangestellte zweite Abschnitt umbenannt worden in «Weitere Formen der Beendigung».

Absatz 1 kann aufgehoben werden. Der Grundsatz findet bereits in Artikel 17b seinen Niederschlag.
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Absatz 2 listet die Tatbestdnde auf, die zu einer Beendigung des Dienstverhaltnisses von Gesetzes
wegen fuhren. Diese Formen der automatischen Beendigung kommen nur dann zur Anwendung,
wenn das Dienstverhaltnis nicht vorher aus einem anderen Grund, z.B. aufgrund einer Kiindigung
endet. Dies gilt Ubrigens auch im Verhaltnis der Beendigungsgriinde nach Absatz 2 untereinander:
Jener Grund, der sich zuerst verwirklicht, beendet das Dienstverhéltnis. Geméass Buchstabe a endet
das Dienstverhaltnis im Umfang des Invaliditdtsgrads. Der bisherige Zusatz «im Sinne des Perso-
nalvorsorgereglements» entfallt. Dieser hatte seine Berechtigung im Zusammenhang mit den Lohn-
fortzahlungsleistungen geméass geltendem Artikel 44. Kunftig ist es sachgerecht, fiir das Ende des
Arbeitsverhaltnisses auf die IV-Entscheidungen der jeweiligen Sozialversicherungstrager abzustel-
len. Wie bisher liegt der Grund fur die Beendigung des Dienstverhaltnisses darin, dass der Lohn der
Arbeitgeberin bei Invaliditdt durch die Invalidenrente abgeldst wird. Selbstversténdlich endet das
Dienstverhéltnis bei Teilinvaliditat nur im Umfang der Invaliditat automatisch. Massgebend ist der
Invaliditatsgrad, der fur den jeweiligen Sozialversicherungstréger massgebend ist. Dieser wird vom
Beschéaftigungsgrad gemass Anstellungsvertrag abgezogen. Auch bei Teilinvaliditat ist Uberdies wie
bisher denkbar, dass mittels Kindigung das Dienstverhéltnis vollstandig beendet wird. Dies ware
dann der Fall, wenn aufgrund der Teilinvalidisierung nur mehr ein Restpensum versehen werden
konnte, welches die Eignung flr die angestammte Stelle in Frage stellt. Davon istinsbesondere dann
auszugehen, wenn das nach der Beendigung im Umfang des Invaliditatsgrads verbleibende Rest-
pensum unter Beriicksichtigung der Arbeitsfahigkeit geméass Arztzeugnis weniger als 50 Prozent des
Beschaftigungsgrads gemass Anstellungsvertrag betragt oder wenn aufgrund der gesundheitlichen
Beeintrachtigung fur die Arbeiten im Restpensum nachweislich nicht mehr die entsprechende Eig-
nung mitgebracht wird. Entsprechende Ausfilhrungsbestimmungen werden in die PVO aufgenom-
men. Die Buchstaben b und ¢ werden lediglich redaktionell angepasst. Buchstabe d wird neu einge-
fagt. FUr den Fall, dass die Lohnfortzahlung vollstdndig ausgeschopft ist, soll auch das Dienstver-
haltnis automatisch enden. Auch hier ist der Fall denkbar, dass nach Erldschen der Lohnfortzahlung
das Dienstverhaltnis nur teilweise endet, weil im Rahmen einer Teilarbeitsfahigkeit noch gearbeitet
werden kann und daftir Lohn ausgerichtet wird. Gleich wie bei Invaliditat soll auch in diesen Fallen
die Kiindigung mdglich sein, sofern im Rahmen des verbleibenden Restpensums, fiir das noch Ar-
beitsfahigkeit bestiinde, ein sinnvoller Einsatz in der angestammten Funktion nicht mehr mdglich ist
und damit die Eignung fir die angestammte Stelle nicht mehr gegeben ist. Gleich wie bei Invaliditat
ist die Kiindigung des Restpensums dann zulassig, wenn das Restpensum, fir das noch Arbeitsfa-
higkeit besteht, weniger als 50 Prozent des Beschaftigungsgrads geméss Anstellungsvertrag betragt
oder die Eignung fur die Tatigkeit nicht mehr gegeben ist. Entsprechende Ausfiihrungsbestimmun-
gen werden ebenfalls in die PVO aufgenommen. Der Anspruch auf Abfindung entfallt (dazu im Ein-
zelnen Artikel 50). Ebenso kommt das Umplatzierungsverfahren nicht mehr zur Anwendung (dazu
im Einzelnen Artikel 60). Neu wird ein Buchstabe e aufgenommen, welcher klarstellt, dass befristete
Dienstverhéltnisse automatisch spatestens mit Ablauf der Befristung enden und es weder einer Mit-
teilung, einer Kiindigung oder Ahnlichem bedarf. Schliesslich endet das Dienstverhéltnis nach Buch-
stabe f (bisher Artikel 20 Absatz 3) von Gesetzes wegen, nach einer Frist von 24 Monaten nach
Ankundigung der Stellenaufhebung. Das Verfahren bei Stellenaufhebung wird damit prazisiert: Im
Vergleich zur geltenden Regelung werden der Beginn und das Ende des Verfahrens klar festgelegt.
Ausgeldst wird das Verfahren durch die Ankiindigung der Stellenaufhebung, was der bisherigen Pra-
xis entspricht. Die Ankiindigung muss sich auf eine konkrete Stelle beziehen, die aufgehoben werden
soll, die blosse Ankiindigung eines Reorganisationsprojekts genigt nicht. Die bisherige Maximalfrist
von zwei Jahren wird durch eine feste Frist von gleicher Dauer ersetzt. Damit wird Rechtssicherheit
geschaffen, indem es nicht der Arbeitgeberin Uberlassen ist, wann sie im Einzelfall die Kindigung
einleitet. Die Anstellung endet mit Ablauf der Zweijahresfrist. Wie bisher haben die Direktionen die
betroffenen Angestellten zum frihestmaéglichen Zeitpunkt tGiber Vorhaben zu orientieren, die mit ei-
nem Abbau von Aufgaben oder Stellen verbunden sind (Art. 17 PVO). Diese Orientierung ist zu
unterscheiden von der Ankundigung einer konkreten Stellenaufhebung. Der Passus, wonach die
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Betroffenen in der Regel neun Monate im Voraus zu informieren seien, kann voraussichtlich im Rah-
men der Anpassungen in der PVO gestrichen werden. Diese Frist hat keine praktische Relevanz.
Viel eher ist es so, dass in der Praxis im Sinne transparenter Kommunikation so friih wie mdglich
Uber Vorhaben informiert wird. Eine allféllige Ankiindigung im Rahmen von Artikel 18 Absatz 2 Buch-
stabe f erfolgt logischerweise immer nach dieser ersten ganz allgemein gehaltenen Information tber
ein Abbauvorhaben. Wie bisher ist bei Stellenaufhebungen ein Umplatzierungsverfahren vorgese-
hen, welches in Artikel 60 geregelt ist. Weiterhin besteht zudem Anspruch auf eine Abfindung nach
Artikel 50.

Absatz 3 wird aufgehoben und in den neuen Artikel 24b tberflhrt.

Art. 19 Beendigung durch Angestellte (Demission)

Die Beendigung durch Angestellte wird nicht mehr eigensténdig geregelt, sondern im Rahmen der
Kindigungsbestimmungen (Artikel 17a — 17 d). Inhaltlich andert sich fir die Mitarbeitenden nichts,
ausser, dass das Einreichen eines Demissionsgesuchs entfallt, welches von der zustéandigen Instanz
bisher genehmigt werden musste.

Art. 20 Beendigung durch die Stadt (Entlassung)

Die Absatze 1, 2, 4 und 5 werden in den neuen Artikel 17b Uberfuhrt. Die Anwendungsfalle der
unverschuldeten Beendigung von Dienstverhéltnissen gemass Absatz 3 werden neu als Tatbe-
stéande der Beendigung von Gesetzes wegen in Artikel 18 aufgefuhrt. Artikel 20 wird deshalb aufge-
hoben.

Art. 21 Entlassung zur Unzeit
Artikel 21 wird aufgehoben und in den neuen Artikel 17c Gberfihrt.

Art. 22 Freiwilliger vorzeitiger Altersricktritt
In dieser Bestimmung wird nur noch der freiwillige vorzeitige Altersricktritt geregelt. Der Inhalt ent-
spricht dem bisherigen Absatz 1.

Die Ubrigen Abséatze werden aufgehoben. Die unfreiwillige vorzeitige Beendigung von Dienstverhalt-
nissen aus Altersgriinden ist aus rechtlichen Griinden nicht langer haltbar. Dabei handelt es sich um
eine vereinfachte Mdglichkeit der Entlassung von Angestellten, die das 58. Altersjahr vollendet ha-
ben, was mit dem Diskriminierungsverbot von Artikel 8 Absatz 2 der Bundesverfassung (BV; SR 101)
nicht vereinbar ist.

Art. 23 Ausserordentliche Beendigung
Artikel 23 wird aufgehoben und in den neuen Artikel 17d Uberfuhrt.

Art. 24 Beendigung im gegenseitigen Einvernehmen
Absatz 2 wird lediglich prazisiert, erfahrt inhaltlich aber keine Anderungen.

Aus Griinden der Ubersichtlichkeit wird der Grundsatz, wonach der Maximalbetrag auf Abfindung
nach Artikel 50 nicht Uberschritten werden darf, in einem neuen Absatz 3 festgehalten.

Art. 24a Beendigung durch Ausgliederung

Absatz 1 wird angepasst, indem der Einschub «in der Regel 9 Monate im Voraus» gestrichen wird.
In der Praxis spielt diese Regel keine Rolle. Vielmehr ist es so, dass im Sinne einer transparenten
Kommunikation im Sinne des Gesetzestextes «frihzeitig» Giber Ausgliederungsvorhaben informiert
wird. Dies entspricht auch den geltenden Ablaufrichtlinien fur die personellen Bereiche bei Ausglie-
derungen vom 3. September 2018. Demnach wird u.U. bereits Uber mogliche Ausgliederungen in-
formiert.
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Zudem wird das bisher ungenau beschriebene Verfahren prazisiert, welches zur Anwendung ge-
langt, wenn Dienstverhéltnisse nicht im Rahmen von Absatz 3 auf die Drittorganisation Ubergehen.
Das Umplatzierungsverfahren Artikel 18 Absatz 2 Buchstabe f sowie Artikel 60 startet bereits mit
Eroffnung des Beschlusses uber die Ausgliederung. Dies kann beispielsweise ein Gemeinderatsbe-
schluss sein, mit welchem die Ausgliederung einer Organisationseinheit definitiv beschlossen wird,
es kann sich aber auch um den Beschluss eines lbergeordneten, z.B. kantonalen Gremiums han-
deln. Damit kann mit der Stellensuche bereits friihzeitig gestartet werden und es geht keine wertvolle
Zeit verloren, um fir die Betroffenen Anschlusslésungen zu suchen. Wenn der Beschluss Uber die
Ausgliederung lange vor dem Termin (mehr als zwei Jahre vorher) erfolgt, an dem der Ubergang der
Anstellungsverhaltnisse zur neuen Arbeitgeberin geplant ist, kann es sein, dass die zweijahrige Frist
nach Artikel 18 Absatz 2 Bestimmung f vor dem Ubergangstermin endet. Um eine rechtsgleiche
Behandlung samtlicher von einer Ausgliederung Betroffener zu gewahrleisten, wird zudem die Er-
ganzung aufgenommen, wonach sich die Frist nach Artikel 18 Absatz 2 Buchstabe f bis zum Zeit-
punkt des geplanten Ubergangs in die Drittorganisation verlangert, sofern sie vor diesem Zeitpunkt
ablaufen wirde. Ohne dieses Korrektiv wirden Angestellte, denen weder stadtintern noch in der
neuen Organisation eine Stelle angeboten werden kann, gegeniiber den anderen Angestellten be-
nachteiligt, und zwar doppelt, indem sie keine Anschlusslésung erhalten und zudem ihr Anstellungs-
verhéaltnis vor Abschluss der Ausgliederung enden wiirde.

Art. 24b Altersgrenze; Verlangerung Dienstverhaltnis

Artikel 24b ersetzt den bisherigen Artikel 18 Absatz 3. Die Voraussetzungen fir eine Verlangerung
des Dienstverhaltnisses Uber das ordentliche Rucktrittsalter 63 hinaus sind zwar nach wie vor die
gleichen: eine mindestens gute Leistungsbeurteilung, die gesundheitliche Eignung des oder der An-
gestellten sowie ein dienstliches Bedirfnis an der Verlangerung des Dienstverhaltnisses. Wahrend
bisher allerdings ausdrticklich kein Anspruch auf Verlangerung des Dienstverhéltnisses Uber die Al-
tersgrenze hinaus bestand, ist ein entsprechendes Gesuch neu zu bewilligen, sofern die erwahnten
Voraussetzungen erfillt sind.

Art. 26 Ausgleich der Teuerung
In Absatz 1 wird wie bisher der Grundsatz festgehalten, wonach auf den Léhnen und den als aus-
gleichsberechtigt bezeichneten Zulagen der Teuerungsausgleich gewahrt wird.

Gemass geltendem Absatz 2 wird die Teuerung nur dann ausgeglichen, sofern die Jahresteuerung
mehr als ein Prozent betragt. Dieser Schwellenwert entfallt kiinftig. Ob und in welchem Umfang die
Teuerung ausgeglichen wird, bestimmt sich stattdessen in erster Linie nach der jahrlichen Teue-
rungsentwicklung. Ebenso entféllt die im bisherigen Absatz enthaltene Mdglichkeit, aus finanziellen
Grinden auch eine (bei der Personalvorsorgekasse) nicht versicherte Einmalzulage ausrichten zu
kénnen: Nachdem die Personalvorsorgekasse zum Beitragsprimat gewechselt hat, sind auch teue-
rungsbedingte Lohnerh6hungen versichert, missen aber nicht mehr versicherungsmassig einge-
kauft werden. Da solche Einkaufe jeweils grosse zusatzliche Kosten verursachten — mindestens das
Doppelte der effektiven Lohnerhéhungen — konnte zur Vermeidung dieser Kosten eine unversicherte
Einmalzulage ausgerichtet werden. Dies ist nicht mehr nétig. Bei der Bestimmung des Teuerungs-
ausgleichs zu berilicksichtigen sind die Verhaltnisse auf dem Arbeitsmarkt und die finanzielle Lage
der Stadt. Hier gilt was folgt:

- Verhdltnisse auf dem Arbeitsmarkt: Die beiden dafir massgebenden Grundlagen sollen ebenfalls
in der Personalverordnung aufgefihrt werden. Einerseits soll auf die aktuellste Quartalsschét-
zung des Schweizerischen Lohnindex (SLI) abgestellt werden. Mitentscheidend sind aber ande-
rerseits die generellen Lohnanpassungen der massgebenden Konkurrenz in der Region Bern,
wie zum Beispiel die kantonale Verwaltung, die Bundesverwaltung, die Post, SBB, Swisscom und
BLS. Je nachdem, ob und in welchem Umfang diese Verwaltungen und Unternehmen die Léhne
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ihrer Angestellten erhéhen, kann dies auch Auswirkungen auf die Lohnanpassungen der Stadt
haben.

- Das dritte Element bildet die finanzielle Lage der Stadt. Es geht darum, dass der Entscheid Gber
Teuerungsanpassungen nicht ohne Berlicksichtigung der stadtischen Finanzsituation mit ihren
Rahmenbedingungen und Perspektiven getroffen werden darf. Zum einen muss sich der Teue-
rungsausgleich grundsatzlich an den Budgetrahmen halten. Zum andern gilt es, auch die mittel-
fristigen finanziellen Aussichten und Mdglichkeiten der Stadt zu beachten.

Damit bildet der Ausgleich der effektiven Teuerung die Regel. Stadtfinanzen und Arbeitsmarktlage
kénnen dazu fiihren, dass ein Rickstand der Léhne auf den Teuerungsstand entstehen kann. Aber
auch das Gegenteil kann vorkommen. Aufgrund einer Negativteuerung kann das Lohnniveau uber
der effektiven Teuerung liegen. Absatz 3 regelt, wie bei einem Ruckstand auf die Teuerung vorge-
gangen wird. Ein solcher Riickstand kann in spateren Jahren wieder aufgeholt werden, wenn es die
Stadtfinanzen erlauben — das war bis jetzt auch der Fall. Dieses Aufholen kann in mehreren Schritten
oder auf einmal erfolgen, je nach finanzieller Lage der Stadt. Wie bereits heute kénnen keine Nach-
zahlungen vorgenommen werden. Korrekturen wirken somit stets nur fiir die Zukunft.

Absatz 4 entspricht im Wesentlichen dem bisherigen Absatz, wird aber an die Erfordernisse der
Praxis angepasst: Die Teuerungsanpassung erfolgt in aller Regel auf Jahresanfang. Wenn — wie
2019 - ein Nachkredit gesprochen werden muss, kann dieser Zeitpunkt nicht eingehalten werden,
weshalb neu auch vom Gesetzestext her Ausnahmen maglich sind.

Absatz 5 wird neu in der Personalverordnung mit &hnlichem Wortlaut wiedergegeben. Da der No-
vemberindex jeweils erst im Verlauf des ersten Monatsdrittels Dezember bekannt gegeben wird und
der Gemeinderat noch vor den Weihnachtsferien den Ausgleichssatz nach den Verhandlungen mit
den Personalverbanden festlegen muss, ergeben sich vielfach Zeitprobleme bei der Umsetzung.
Dies ist namentlich dann der Fall, wenn zwischen den Sozialpartnern Differenzen Uber die Héhe des
Ausgleichs bestehen. Deshalb soll neu auf den Oktoberindex abgestellt werden. Die Jahresteuerung
wird somit aus der Differenz der Oktoberindexstande des aktuellen und des vergangenen Jahrs er-
mittelt.

Die in Absatz 6 vorgenommene Delegationsnorm wird praziser gefasst als der bisherige Absatz 6.
So ist es am Gemeinderat, ndhere Verordnungsbestimmungen zu den Bemessungsgrundlagen zu
erlassen. Im zweiten Satz wird dem Gemeinderat die Kompetenz zugewiesen, den Entscheid tber
den Teuerungsausgleich, dessen Héhe und den Ausgleichsmodalitdten zu treffen. Diesem Ent-
scheid haben Verhandlungen mit den Personalverbanden voranzugehen.

Art. 27 Auszahlung, Abtretung und Verpfandung

Den o6ffentlich-rechtlichen Angestellten wird der Lohn gemass geltendem Reglement als Monatslohn
ausbezahlt. Neu soll zudem die Mdglichkeit bestehen, den Lohn auch als Stundenlohn auszurichten.
Der neue Absatz 2°s nimmt auf diese Mdglichkeit Bezug, wobei der Gemeinderat Bestimmungen
Uber die Voraussetzungen und Rahmenbedingungen festlegen muss.

Art. 27a  Minimallohn

Die Bestimmung wird in Absatz 2 dahingehend erganzt, dass der Minimallohn bei Minderjahrigen
und Angestellten in Ausbildung unterschritten werden darf. Minderjahrige und Auszubildende (z.B.
Praktika) waren bisher privatrechtlich nach AVB angestellt. Mit Uberfiihrung ins 6ffentlich-rechtliche
Anstellungsverhaltnis waren die Léhne, welche die AVB fir diese Mitarbeitendenkategorien vorge-
sehen haben, nicht mehr zulassig. Deshalb ist diese Ausnahme nétig. Nach den AVB war es zulés-
sig, den Minimallohn zu unterschreiten. Im Rahmen der AVB haben fur sie vom Lohnklassensystem
der offentlich-rechtlich Angestellten abweichende Lohne gegolten. Mit Aufhebung der AVB muss im
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Personalreglement die Mdéglichkeit geschaffen werden, fiir diese Anstellungen Léhne vorzusehen,
die den Minimallohn unterschreiten.

Trotz dieser Bestimmung wird es auch weiterhin méglich sein, Mitarbeitende mit Leistungseinschréan-
kungen, die beispielsweise im Rahmen von Arbeitsversuchen beschéftigt werden (z.B. Jobtimal) an-
zustellen und dabei die Leistungseinschrankung zu bertcksichtigen. Der geltende Artikel 25 Absatz
3 sieht vor, dass der Lohn, wo nichts anderes bestimmt ist, dem Beschéftigungsgrad entsprechend
ausgerichtet wird. Dieser Passus ermdglicht es unter anderem in den geschilderten Fallen Ausnah-
men im Anstellungsvertrag vorzusehen. Wie bisher ist es somit moglich aufgrund von Leistungsein-
schrankungen einen Lohn auszurichten, der einem tieferen Beschéaftigungsgrad entspricht als der
vereinbarten Arbeitszeit. Der Gemeinderat wird in der PVO entsprechende Ausfilhrungsbestimmun-
gen aufnehmen.

Art. 28 Lohnklassensystem

Fur Minderjahrige und Auszubildende war im Rahmen der AVB-Anstellung auch das Lohnklassen-
system nach PRB und PVO nicht massgebend, fiir sie galten abweichende Lohnbestimmungen. Fir
die Berlcksichtigung dieser Besonderheiten wird in Artikel 28 die Grundlage geschaffen.

Art. 34 Sozialzulagen; Allgemeines

Absatz 2 weist die Kompetenz, die Hohe der Familien- und Betreuungszulagen festzulegen, neu
stufengerecht dem Gemeinderat zu, soweit nicht ohnehin das Gibergeordnete Recht deren Hohe be-
stimmt. Damit entfallt auch der Verweis auf den Anhang zum Personalreglement, in dem die Zulagen
bisher festgelegt waren. Dies ist angezeigt, da so einerseits allfallige Anderungen im Ubergeordne-
ten Recht unkompliziert nachvollzogen werden kdnnen, andererseits aber auch die Teuerung einfa-
cher nachvollzogen werden kann.

Art. 38 Treuepramie

Im Rahmen des Finanzierungs- und Investitionsprogramms (FIT) Il wurde als Sparmasshahme eine
Beschrankung des Anspruchs auf Treupramie beschlossen. Neu besteht erstmals nach zehn Jahren
ein Anspruch und danach nur noch alle zehn statt alle fiinf Jahre. Die Anderung der Periodizitét findet
ab Inkrafttreten unmittelbar auch auf bereits laufende Treuepramienperioden Anwendung. Es han-
delt sich um Falle unechter Rickwirkung, welche vorliegen bei der Anwendung neuen Rechts auf
zeitlich offene Dauersachverhalte. Sind solche Sachverhalte vor Inkrafttreten des neuen Rechts ein-
getreten aber noch nicht abgeschlossen, ist die Ruckwirkung zulassig. Fur laufende Treuepramien-
perioden kommt somit ab Inkrafttreten das neue Recht mit den langeren Perioden und geanderten
Anspruchen (vgl. u.a. Absatz 1 Bestimmungen ¢ und d) zur Anwendung.

In Absatz 2 wurden lediglich redaktionelle Anderungen vorgenommen.

Absatz 3 wird aufgehoben. Das heisst, neu besteht beim Altersrticktritt, bei Beendigung des Dienst-
verhéltnisses wegen Arbeitsunfahigkeit, Tod, Stellenaufhebung oder Ausgliederung kein Anspruch
mehr auf anteilsmassige Ausrichtung der Treuepramie. Die Prazisierung, wonach fiir die Berechnung
des Anspruchs auf Treuepramie nur die jeweils aktuelle Anstellung hinzugezogen wird und keine
Anrechnung von Dienstjahren aus vorherigen Anstellungsverhéltnissen bei der Stadt einbezogen
werden, wird in der PVO erfolgen.

Art. 44 Leistung bei Unfall und Krankheit

Die geltende Lohnfortzahlungsregelung schafft die Grundlage fur massive Ungleichbehandlungen
von stadtischen Angestellten. Durch die Verknipfung des Enddatums des Anspruchs auf Lohnfort-
zahlung mit einer rechtskraftigen IV-Verfligung bzw. daraus folgend dem Rentenentscheid der Per-
sonalvorsorgekasse kann sich die Dauer eines Anspruchs auf Lohnfortzahlung von Angestelltem zu
Angestellter um mehrere Jahre unterscheiden. Problematisch aus Sicht Datenschutz sind zudem die
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Berechnungen der erweiterten Lohnfortzahlung «in der Héhe der zu erwartenden Rente», welche
durch die Personalvorsorgekasse vorgenommen werden und sich ebenfalls von Person zu Person
unterscheiden.

Im Interesse der Rechtssicherheit soll der Anspruch auf Lohnfortzahlung neu auf maximal 720 Tage
erweitert werden, wobei wie nach geltendem Recht Absenzen unabhéngig von der gesundheitlichen
Ursache der Arbeitsverhinderung zusammengezahlt werden. In der Personalverordnung erfolgt die
Detailregelung, wonach wéhrend 360 Tagen der Lohn zu 100 Prozent, wahrend weiterer 360 Tage
zu 90 Prozent weiter ausgerichtet wird (wobei der Gemeinderat die Kompetenz erhdlt, die Ausnah-
men von diesem Grundsatz zu regeln; vgl. nachfolgende Ausfiihrungen zu Absatz 3). Der Gemein-
derat wird diesbezuglich verschiedene Varianten von Krankentaggeldversicherungslosungen prufen.
Wichtig ist auch der Hinweis, dass mit der neuen Regelung im zweiten Jahr der Lohnfortzahlung
massiv verbesserte Leistungen einhergehen. Gemass Stellungnahme der Personalvorsorgekasse
der Stadt Bern (PVK) erreicht die Lohnfortzahlung im zweiten Jahr heute kaum 50 Prozent des Lohns
und ist damit sehr tief.

Absatz 1 legt den Rahmen der Lohnfortzahlung fest: Diese wird wahrend maximal 720 Tagen aus-
gerichtet.

Absatz 2 regelt heute das Wiederaufleben des Lohnfortzahlungsanspruchs. Diese Regelung erfolgt
in Zukunft in der PVO (s. dazu Kommentierung zu Absatz 3). Absatz 2 kann daher aufgehoben wer-
den.

Absatz 3 delegiert dem Gemeinderat die Kompetenz, Ausfiihrungsbestimmungen tber Umfang und
Hohe der Lohnfortzahlung zu erlassen, sowie die Beteiligung der Angestellten an den Lohnfortzah-
lungskosten zu bestimmen. Die Beteiligung an den Lohnfortzahlungskosten bestimmt schon heute
der Gemeinderat. Inhaltlich soll sich an der Beteiligung nichts &ndern. Zurzeit beteiligen sich die
Mitarbeitenden mit 0,4 Lohnprozenten an der Lohnfortzahlung. Dies soll auch in Zukunft der Fall
sein. Betreffend Umfang und Héhe der Lohnfortzahlung ist in der PVO folgende Regelung vorgese-
hen: Wahrend der Probezeit laufen die Lohnfortzahlungsleistungen spéatestens nach 180 Tagen aus.
Nach der Probezeit werden Lohnfortzahlungsleistungen wahrend maximal 720 Tagen ausgerichtet.
Die Regelung der Lohnfortzahlung fir befristete Anstellungen wird ebenfalls in der PVO erfolgen. Im
Falle einer Weiterarbeit Uber die Altersgrenze von 63 Jahren hinaus enden die Lohnfortzahlungsleis-
tungen bereits nach 90 Tagen, spatestens aber mit dem 65. Altersjahr, denn in dieser Anstellungs-
phase besteht bereits Anspruch auf eine volle Altersrente der PVK, sodass eine kurze Lohnfortzah-
lungsfrist sachgerecht ist.

Im Weiteren soll in der PVO eine Bestimmung zum Wiederaufleben des Lohnfortzahlungsanspruchs
aufgenommen werden. Wer wahrend zwolf Monaten im Rahmen des bisherigen Beschéaftigungs-
grads voll arbeitsfahig war, erwirbt sich einen neuen Anspruch. Fur das Wiederaufleben des Lohn-
fortzahlungsanspruchs unbeachtlich sind Kurzabsenzen von insgesamt bis zu zehn Tagen.

Der neue Absatz 4 gibt dem Gemeinderat die Kompetenz, eine Krankentaggeldversicherung abzu-
schliessen. Dem Abschluss eines Versicherungsvertrags musste eine Submissionsverfahren vo-
rausgehen.

Im neuen Absatz 5 wird das unter dem geltenden Recht bereits praktizierte Case Management im
Personalreglement verankert. Bei langer dauernden oder gravierenden gesundheitlichen Beein-
trachtigungen sollten betroffene Angestellte demnach ganzheitlich unterstiitzt werden mit dem Ziel,
wieder in den Arbeitsprozess zuriickkehren zu kdnnen.
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Bereits laufende Lohnfortzahlungsfalle fallen unter die neue Lohnfortzahlungsregelung. Beginn der
Lohnfortzahlungsdauer ist bei diesen Fallen das Datum des Inkrafttretens der Anderung.

Art. 45 Kirzung der Leistung

Absatz 1 wird durch einen neuen Buchstaben bbs erweitert. Wenn Mitarbeitende sich zu spat oder
Uberhaupt nicht bei der IV anmelden, kann die IV keine Leistungen ausrichten. Dadurch entgehen
maoglicherweise auch der Stadt als Arbeitgeberin IV-Leistungen, da sie Lohnfortzahlungsleistungen
erbringt, die an die IV-Taggelder oder IV-Renten angerechnet werden kénnten. Neu kann die Stadt
in diesem Fall aufgrund der Verletzung der Mitwirkungspflicht die Lohnfortzahlung kiirzen oder ganz
einstellen.

Art. 46 Elternschaft
Absatz 1 wurde lediglich redaktionell angepasst.

Die Dauer des Vaterschaftsurlaubs geméass Absatz 3 bleibt unveréndert bei vier Wochen. Die Be-
stimmung wird ergénzt um den Zusatz, dass von den vier Wochen mindestens zwei Wochen innert
sechs Monaten nach Geburt des Kinds bezogen werden missen. Diese Erganzung wurde nétig, da
ab 1. Januar 2021 auf Bundesebene ein zweiwdchiger Vaterschaftsurlaub eingefihrt worden ist,
welcher innerhalb von sechs Monaten nach Geburt des Kinds zu beziehen ist. Diese Frist ist deshalb
von Bedeutung, weil der Urlaub Uber die Erwerbsersatzordnung (EO) finanziert wird, die EO-
Entschadigung aber nur dann ausgerichtet wird, wenn der Urlaub innerhalb der Frist bezogen wird.
Da die Stadt wahrend dem Vaterschaftsurlaub den Lohn weiter ausrichtet, wird eine allfallige EO-
Entschédigung ihr ausbezahlt. Der dritte Satz halt fest, dass der Urlaub wochen- oder tageweise
bezogen werden kann. Auch diese Formulierung ist nétig, damit der Bezug konform zur Erwerbser-
satzordnung erfolgt und die Stadt von den entsprechenden EO-Leistungen profitieren kann.

In Absatz 3a wurde zuséatzlich der Begriff «verheiratet» aufgenommen; damit wird der mit der Volks-
abstimmung zur «Ehe fiir alle» vom 26. September 2021 beschlossenen Anderung des Zivilgesetz-
buchs Rechnung getragen.

Art. 47 Erfullung gesetzlicher Pflichten
Hier wurde eine textliche Vereinfachung vorgenommen: Dienstleistungen fir Armee, Zivildienst usw.
werden hier nicht mehr speziell erwéhnt.

In Absatz 2 wurde der Begriff demissionieren durch kindigen ersetzt.

Art. 50 Anspruch auf Abfindung
Aufgrund der im Personalreglement neu verwendeten Terminologie kann der Begriff im definitiven
Verhéltnis gestrichen werden.

Nachdem die Stellenaufhebung neu als Beendigungsgrund von Gesetzes wegen in Artikel 18 auf-
gefihrt wird, stimmt in Artikel 50 Absatz 1 «durch die Stadt aufgelést wird» nicht mehr und muss
angepasst werden. Der Anspruch auf Abfindung besteht zudem nur noch, wenn das Dienstverhéltnis
durch Stellenaufhebung endet, nicht hingegen, wenn es mit Ablauf der Lohnfortzahlung endet. Der
Wortlaut gemass geltendem Artikel 50 scheint sich zwar ebenfalls nur auf Stellenaufhebungen zu
beziehen. Nach geltendem Artikel 20 Absatz 3 bestand der Anspruch auf Abfindung jedoch auch
dann, wenn Angestellte aus gesundheitlichen Griinden entlassen werden mussten und soweit nicht
IV-Leistungen gesprochen werden. Mit der neuen Regelung entfallt der Anspruch auf Abfindung bei
samtlichen Dienstverhéaltnissen, welche mit Ablauf der Lohnfortzahlung (bisher Entlassung aus ge-
sundheitlichen Griinden) enden. Gerade bei langfristigen gesundheitlich bedingten Absenzen ist dies
sachgerecht, begriinden sie doch in aller Regel einen Anspruch auf eine IV-Rente, welche eine ge-
wisse finanzielle Absicherung nach dem Ende des Arbeitsverhéltnisses garantiert.
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Art. 60 Umplatzierung bei Stellenaufhebung

Entgegen des Titels ussert sich die geltende Bestimmung nicht nur zu Umplatzierungen (Vermitt-
lung einer anderen Stelle), sondern unter anderem auch zur Pflicht andere Aufgaben an der bishe-
rigen Stelle zu Gbernehmen, sowie zu verschuldeten Umplatzierungen, womit eigentlich Versetzun-
gen gemass Artikel 32a gemeint sind. Artikel 60 wird komplett revidiert und regelt kiinftig nur noch
Umplatzierungen bei Stellenaufhebung.

Gemass neu gefasstem Artikel 1 Buchstabe n handelt es sich bei Umplatzierungen um die Vermitt-
lung einer anderen Stelle innerhalb der Stadtverwaltung. Betreffend das Verfahren wird unterschie-
den zwischen der Umplatzierung bei Stellenaufhebung und dem Case Management im Rahmen von
Artikel 44 als Verpflichtung der Arbeitgeberin, arbeitsunfahigen Mitarbeitenden, die sich in der Lohn-
fortzahlung befinden, nebst der ganzheitlichen Unterstiitzung durch ein Case Management wo még-
lich auch eine zumutbare Stelle zu vermitteln.

Bisher war in Artikel 20 Absatz 3 vorgesehen, dass Angestellte, die an ihrer bisherigen Stelle wegen
Stellenaufhebung oder aus gesundheitlichen Griinden nicht weiterbeschéftigt werden kénnen, um-
platziert werden. Neu gilt das formelle Umplatzierungsverfahren nur noch fur den Fall, dass eine
Weiterbeschaftigung wegen Stellenaufhebung nicht mehr méglich ist. Dies aus folgenden Griinden:
Mit der neuen Lohnfortzahlungsregelung, welche nach Ablauf der Probezeit im Normalfall die Lohn-
fortzahlung wahrend 720 Tagen gewahrleistet, wird ein Rahmen gesetzt, welcher Lohnfortzahlungs-
leistungen wahrend maximal zwei Jahren garantiert. Gesundheitlich beeintrachtigte Angestellte wer-
den auch kinftig im Rahmen des Case-Managements umfassend begleitet und nach Mdglichkeit in
den Arbeitsprozess reintegriert. Die Vermittlung einer anderen Stelle ist in diesen Fallen aber explizit
vom formellen Verfahren und den entsprechenden Rechtswirkungen bei der Umplatzierung wegen
Stellenaufhebung ausgenommen.

Absatz 2 wird aufgehoben und stufengerecht neu in der PVO geregelt.

Absatz 3 regelt wie bis anhin den Lohnbesitzstand fir Umplatzierungen bei Stellenaufhebung. Die
Vermittlung einer Stelle wahrend der Lohnfortzahlung wegen Arbeitsunfahigkeit fallt nicht unter diese
Bestimmung und l8st keinen Lohnbesitzstand aus.

Der neu eingefiigte Absatz 3°s regelt die Versuchszeit (bisher in Artikel 14 festgehalten). Gleich wie
unter geltendem Recht gelten die ersten Monate einer Umplatzierung als Versuchszeit. Wahrend der
Versuchszeit hat die abgebende Dienststelle den Lohn in bisherigem Umfang zu entrichten. Bewéahrt
sich die Zusammenarbeit, erfolgt nach Ablauf der Versuchszeit eine Anstellung mittels Anstellungs-
vertrag an der neuen Stelle. Bewéhrt sich die Zusammenarbeit nicht, kann der interne Stellenwech-
sel rickgangig gemacht werden. Mit der Versuchszeit anstelle einer Probezeit kann sichergestellt
werden, dass den von einer Stellenaufhebung Betroffenen nicht vor Ablauf der Frist von 24 Monaten
nach Artikel 18 Absatz 2 Bestimmung f unter den erleichterten Bedingungen von Artikel 17a (Probe-
zeit) gekiindigt werden kann. Die Kindigung nach der Probezeit nach Artikel 17b ist hingegen auch
wahrend laufender 24-Monatsfrist méglich, soweit die Voraussetzungen gegeben sind. Neu wird die
Dauer der Versuchszeit auf Stufe PRB geregelt, welche bisher in Artikel 9 PVO festgelegt war. Die
Versuchszeit dauert maximal sechs Monate, bei leitenden Angestellten verdoppelt sich die Frist.

Absatz 4 entféllt, da in Artikel 60 nur die Umplatzierung bei Stellenaufhebung geregelt ist. Der Fall
der sogenannten verschuldeten Umplatzierung, die per Definition bereits unter geltendem Recht
keine Umplatzierung darstellt, wird Versetzung genannt und in den Artikeln 32a sowie 75 abschlies-
send geregelt.



Seite 22/24

Absatz 5 wird aufgehoben. Der Verweis auf die Moglichkeit des Gemeinderats, Ausfiihrungsbestim-
mungen zu erlassen, ist nicht noétig.

Art. 92 Zustandige Instanzen

Absatz 1 wird kirzer gefasst, in dem die personalrechtlichen Verfiigungen nicht mehr beispielhaft
aufgezahlt werden. Dafir werden noch Vertrage als Anwendungsfall fir die Zustandigkeitsregelung
genannt, dies mit Blick beispielsweise auf die neu vorgesehenen Anstellungsvertrage (Anstelle der
bisherigen Anstellungsverfiigung).

Absatz 2 wird lediglich begrifflich angepasst, der Inhalt &ndert nicht.

Art. 93 Personalrechtliche Verfligungen; Anfechtung

Der geltende Absatz 2 sieht vor, dass gegen personalrechtliche Verfliigungen des Gemeinderats
sowie der Direktorinnen und Direktoren keine stadtinternen Rechtsmittel zur Verfiigung stehen. Ver-
fugungen der ubrigen Instanzen kdnnen bei der Direktorin oder dem Direktor mit Beschwerde ange-
fochten werden (interner Instanzenzug). Dieser Dualismus wird abgeschafft. Kiinftig sollen samtliche
Verfiigungen, welche von der jeweils zustandigen Instanz erlassen werden, nur mit stadtexternen
Rechtsmitteln angefochten werden kdnnen. Durch den Verzicht auf einen internen Instanzenzug wird
die Verwaltung von unnétigen Verfahren entlastet. Die Dauer von Verfahren wird kirzer und Ent-
scheide werden friher rechtskréftig.

Art. 96b Ubergangsregelung fir Vertragsangestellte

Fir den Wechsel der Anstellungen geméass den Allgemeinen Vertragsbedingungen fir Arbeitsver-
trage mit Vertragsangestellten (AVB) auf offentlich-rechtliche Anstellungen miissen Ubergangsbe-
stimmungen festgelegt werden. Die Ubergangsregelung bildet den Rahmen fiir ein Projekt, in wel-
chem rechtliche, technische und praktische Eckwerte fir den Wechsel ausgearbeitet werden.

Absatz 1 legt fest, bis zu welchem Zeitpunkt dieser Wechsel vollzogen werden muss, und dass bis
zu diesem Zeitpunkt die bisherigen Rechtsgrundlagen weitergelten.

Absatz 2 regelt die Behandlung der unter dem bisherigen Recht erteilten Bewilligungen. Sie folgt
dabei den ublichen Ubergangsrechtlichen Gepflogenheiten zu dieser Thematik.

Absatz 3 verweist auf die Nichtrickwirkung gemaéss Artikel 95, welche sinngemass anwendbar sind.

Anhang

Im Anhang zum Personalreglement werden unter Ziffer | die Lohnklassen und Lohnstufen aufgefthrt.
Ersichtlich sind sowohl die Basisansatze als auch die teuerungsbereinigten Jahresgrundiéhne. Neu
sollen nur noch die Basisansatze aufgefiihrt werden. Mit dieser Anpassung wird die Kompetenzzu-
weisung gemass Artikel 26 Absatz 6 auch im Anhang konsequent nachvollzogen. Nach dieser Be-
stimmung entscheidet der Gemeinderat tiber den Teuerungsausgleich, dessen Héhe sowie die Mo-
dalitdten nach Verhandlungen mit den Personalverbanden. Diese Kompetenz hat der Gemeinderat
schon heute, indem er jahrlich den Teuerungsausgleich bestimmt. Dies hat zur Folge, dass aufgrund
der Beschlisse des Gemeinderats jeweils der Anhang des Personalreglements angepasst werden
muss, damit die teuerungsbereinigten Anséatze korrekt abgebildet sind. Bis anhin wurde davon aus-
gegangen, dass die teuerungsbereinigten Ansatze im Anhang | bloss deklaratorischer Natur sind,
weshalb jeweils auf einen Stadtratsbeschluss fur deren Anderung verzichtet worden ist. Dies ist ver-
mutlich korrekt, aber dennoch etwas widersprichlich, da im Normalfall die PRB durch den Stadtrat
geandert werden muss. Dieser Widerspruch wird mit der vorliegenden Anpassung behoben.

Ebenso werden die Ansatze der Familien- und Betreuungszulagen im Anhang Il zum Personalreg-
lement aufgehoben und neu in der PVO geregelt (dazu im Detail die Ausfiihrungen zu Artikel 34)
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5. Finanzielle Auswirkungen

Die vorliegende Teilrevision betrifft nicht den Lohnbereich im engeren Sinne. Deshalb haben die
neuen Bestimmungen kaum oder nur geringflgige finanzielle Auswirkungen:

- Der Wechsel vom Dualismus der Anstellungsformen zum einheitlichen 6ffentlich-rechtlichen
Dienstverhéltnis hat vorerst einen administrativen Mehraufwand zur Folge, mindet jedoch bei
erfolgter Uberfilhrung in einen geringeren Arbeitsaufwand fiir samtliche Direktionspersonal-
dienste und somit zu einer Ressourceneinsparung.

- Die Bestimmungen uber Probezeit und Flexibilisierung der Beendigungsbestimmungen haben
keine bezifferbaren finanziellen Auswirkungen.

- Die neuen Bestimmungen uber den vorzeitigen Altersriicktritt (Moglichkeit, dass die Stadt den
Altersruckritt veranlasst und die Rentenkirzung bei der PVK auskauft) sollten keine Mehrkosten
zur Folge haben.

- Die geénderte Regelung uber den Teuerungsausgleich hat direkt keine finanziellen Auswirkun-
gen. Nach dem Wegfall des Schwellenwerts von einem Prozent fir den Teuerungsausgleich wird
es voraussichtlich zu haufigeren Lohnanpassungen infolge der Teuerung kommen. Allerdings
muss auch heute ein zeitnaher Ausgleich allein schon aus Konkurrenzgriinden erfolgen und ein
verzogerter Ausgleich in aller Regel in spéateren Jahren voll ausgeglichen werden. Wichtig ist,
dass seit anfangs 2018 die Lohnerh6hungen in der PVK nicht mehr eingekauft werden missen,
was in der Vergangenheit zu erheblichen Mehrkosten im stadtischen Finanzhaushalt gefuhrt hat.

- Die Treuepramie wird neu erstmals nach zehn Dienstjahren und danach nur noch alle zehn Jahre
ausgerichtet. Diese Anderung wird die Lohnkosten fiir die Stadt um jahrlich ca. 1 Mio. Franken
senken.

- Die Lohnfortzahlungsleistungen bei Krankheit und Unfall im Einzelfall ab dem zweiten Jahr einer
Arbeitsverhinderung sind hoher als bisher. Allerdings machen die Lohnfortzahlungskosten im
zweiten Jahr gegenuber den Lohnfortzahlungskosten bei kurzen Absenzen insgesamt nur einen
Bruchteil der Kosten aus. Die vorgesehene Erhéhung der Leistungen im zweiten Jahr dirfte damit
kostenmassig insgesamt von geringer Bedeutung sein. Dazu kommt, dass Lohnfortzahlungsleis-
tungen spatestens nach 720 Tagen enden. Im Einzelfall kbnnen sie heute auch langer dauern.
Tendenziell fuhrt der Wegfall von Abfindungsleistungen zu Minderkosten. Diese durften allerdings
gering ausfallen, da gemass geltendem Recht IV-Renten an die Abfindungsleistungen angerech-
net werden.

- Der mit der Gesetzgebung der Erwerbsersatzordnung koordinierte Vaterschaftsurlaub wird zu
Kosteneinsparungen fiir die Stadt fihren, kann doch die Stadt von den neu eingefihrten Erwerbs-
ersatzentschadigungen profitieren.

- Die Anpassungen im Zusammenhang mit Umplatzierungen gemass Artikel 60 sollten keine finan-
ziellen Auswirkungen haben, hingegen wird der administrative Aufwand durch die klarere Rechts-
grundlage verringert.

- Auch der Verzicht auf einen internen Instanzenzug bei Verfligungen wird potenziell zu Einspa-
rungen fuhren, da solche Verfahren in Zukunft wegfallen.

6. Fakultatives Referendum

Diese Teilrevision des Personalreglements untersteht gemass Artikel 37 Buchstabe a der Gemein-
deordnung der Stadt Bern vom 3. Dezember 1998 (GO; SSSB 101.1) dem fakultativen Referendum.
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Antrag
1. Der Stadtrat nimmt Kenntnis vom Vortrag des Gemeinderats betreffend Anstellungsbedingun-
gen: Personalreglement der Stadt Bern vom 21. November 1991 (Personalreglement; PRB;

SSSB; 153.01): Teilrevision.

2. Erbeschliesst die Teilrevision des Personalreglements der Stadt Bern vom 21. November 1991
gemass Anderungserlass (X Ja, X Nein, X Enthaltungen).

3. Der Gemeinderat bestimmt den Zeitpunkt des Inkrafttretens der Anderungen des Reglements.

Bern, 10. November 2011

Der Gemeinderat

Beilagen:
- Anderungserlass Personalreglement
- Synoptische Darstellung der Anderungen im Personalreglement



