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Stress im  
Service Public
Wieso arbeitsbedingter Stress auch vor dem  
Service Public keinen Halt macht.

Die Schweizer Arbeitnehmenden stehen zunehmend unter 
Stress. Dies zeigt eine neue Analyse des unabhängigen 
Dachverbands der Arbeitnehmenden, Travail.Suisse. Oft 
bleibt der Service Public dabei unadressiert – Stress sei 
dort kein Thema. Falsch! Stress macht auch vor dem Ser-
vice Public nicht halt, die Stressquellen sind dabei vielzäh-
lig. Genau darauf wirft transfair einen Blick.

Generelle Zunahme an arbeitsbedingtem Stress
Der arbeitsbedingte Stress und die Erschöpfung der Arbeit-
nehmenden nehmen zu. Zu diesem Schluss kommt eine um-
fassende Analyse «Barometer Gute Arbeit» von Travail.Suisse, 
dem Dachverband von transfair. Gemäss Erhebung hat die 
emotionale Erschöpfung der Arbeitnehmenden von 2016 
bis 2022 um satte 4 Prozent zugenommen und ist damit von  
36 auf 40 Prozent angestiegen. 

Das Thema Stress wurde in den letzten Jahren zum promi-
nentesten Problem der Arbeitswelt. Dies zeigt sich unter 
anderem daran, dass zwei Drittel der Arbeitnehmenden 
mindestens gelegentlich in ihrer Freizeit arbeiten, um ihre  
Arbeitsanforderungen erfüllen zu können. 

Stress macht krank
Arbeitsbedingter Stress kann krank machen. Die Analyse zeigt, 
dass sich leider seit Jahren eine Zunahme an psychischen Er-
krankungen abzeichnet, was sich in den Zahlen der Invaliden-
versicherung ablesen lässt: Von 1995 bis 2021 gab es eine 
Zunahme psychischer Erkrankungen von 21 Prozent. Diesen 
unschönen Trend bestätigt die Schweizerische Gesundheits-
befragung: Zwischen 2012 und 2017 steigt das Vorkommen 
von Depressionssymptomen. Weitere mögliche gesundheit-
liche Folgen von Stress sind unter anderen Rückenschmerzen, 
Schlafstörungen oder Herz-Kreislauf-Erkrankungen.
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Stress im Service Public: (k)ein Thema?
Gemäss Volksmund leben die Arbeitnehmenden des Service 
Public wohl im Schlaraffenland und so etwas wie Stress exis-
tiert dort sicher nicht. Doch die Realität sieht ganz anders 
aus! Das Thema Stress ist auch im Service Public allgegen-
wärtig. Die Quellen sind vielzählig und tendenziell leider zu-
nehmend. Jede Branche von transfair hat damit zu kämpfen. 

In der Öffentlichen Verwaltung wird gespart und reorganisiert 
Ein Dauerthema sind Reorganisationen. Ein prominentes Bei-
spiel findet sich beim Bundesamt für Zoll und Grenzsicher-
heit: Was zu mehr Effizienz und Effektivität führen soll, löst 
bei den Mitarbeitenden und Vorgesetzten zurzeit nur Stress 
aus. Seit 2022 sollen der Zoll und das Grenzwachtkorps zu-
sammengelegt werden, was für viele Angestellte neue Funk-
tionen mit komplett neuen Tätigkeitsprofilen und Einsatzarten 
bedeutet. Die Details dazu sind jedoch noch grösstenteils un-
bekannt. Diese Unklarheit bedeutet Unsicherheit und ist ein 
grosser Stressfaktor. 

Genauso wild wie reorganisiert, wird gespart. Der Bund hat 
2022 mit einem Minus von 4,3 Milliarden Franken abge-
schlossen. Jedes Departement und jede Institution müssen 
nun 2 Prozent einsparen – auch beim Personal. Personell 
heisst das, dass Stellen entweder nicht neu besetzt oder gar 
abgebaut werden könnten. Werden Stellen nicht neu besetzt, 
erhöht dies die Arbeitslast für die übrigen Mitarbeitenden, 
werden Stellen abgebaut, entsteht ein Angstklima. 

Mit weniger Personal immer mehr bewältigen in der Branche ICT
Der Fachkräftemangel betrifft alle Branchen, insbesondere 
aber die Branche ICT. Stellen können länger als üblich nicht 
neu besetzt werden. Die Angestellten müssen in dieser Zeit 
mehr Aufgaben übernehmen. 

Ein weiterer Stresstreiber ist die immer schneller voranschrei-
tende Digitalisierung. Sie zwingt die Mitarbeitenden, sich 
ständig an neue Anforderungen anzupassen und ihre «Skills» 
durch (Um-)Schulungen aktuell zu halten. Viele Mitarbei-
tende können mit diesem ständigen Druck und dem Gefühl 

«nicht mehr genug zu sein» nur schwer leben, weshalb sie sich  
entweder entschliessen, Unternehmen zu verlassen oder den 
Sprung effektiv nicht schaffen und schliesslich vom Unter-
nehmen entlassen werden. So werden teils jahrelang treue 
Mitarbeitende gezwungen, eine neue Stelle zu suchen. Insbe-
sondere bei der Swisscom häufen sich diese Fälle, dort laufen 
diese unter dem Namen «Skill Change».

Eine mangelnde Planungssicherheit und unrealistische Ver-
kaufsziele bei Post & Logistik
Bei Logistik-Services sind vor allem die schwankenden Paket- 
mengen, Expresszustellungen, die schweren Pakete und der 
Festverkehr, der eine Vollzustellung an fünf Samstagen ab 
dem Black Friday vorsieht, dauernde Stressfaktoren. Diese 
stellen die Arbeitnehmenden aufgrund der mangelnden Pla-
nungssicherheit vor grosse Herausforderungen. 

Insbesondere bei PostNetz leiden die Mitarbeitenden unter 
einem enormen Leistungsdruck. Es ist eine Herkulesaufgabe, 
tolle Kundenerlebnisse zu schaffen, möglichst viele Dienst-
leistungen und Produkte zu verkaufen und das mit einer per-
sonellen Minimalbesetzung sowie maximalen Leistungszielen. 
Der dadurch entstehende Stress führt zu einer hohen Fluktu-
ation und gesundheitlichen Ausfällen, wodurch der Druck auf 
die verbleibenden Mitarbeitenden weiter ansteigt.

Tätlichkeiten gegen das Personal und kräftezehrende 
Schichten im Öffentlichen Verkehr
Leider sind Belästigungen, Bedrohungen und Tätlichkeiten 
gegen das Personal schon länger ein Thema, das sich akzen-
tuiert und robuste Prävention und Prozesse benötigt. Mit-
arbeitende haben teilweise Angst, zur Arbeit zu gehen, weil 
sie sich nicht ausreichend geschützt fühlen. Dies führt un-
weigerlich zu Stress. 

Ein weiterer Stressfaktor sind die Dienstschichten. Die langen 
Schichten, bei Tag und Nacht, führen bei den Arbeitnehmen-
den zu grossen Belastungen. Sie fordern eine maximale Auf-
merksamkeit und einen gekonnten Umgang mit einer grossen 
Informationsdichte. Leider treten diese körperlich und mental 
anspruchsvollen Schichten immer öfter während langer Pe-
rioden und bei zunehmenden Personalunterbeständen auf.
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Stress im Homeoffice: transfair geht dagegen vor!
Eine Stressquelle, die alle Branchen betrifft, ist das Homeoffi-
ce. Auch wenn es zahlreiche Chancen bietet, birgt es ebenso 
einige Risiken. Wird von zu Hause gearbeitet, wird oft eine 
ständige Erreichbarkeit vorausgesetzt. Zudem verschwimmen 
die Grenzen zwischen Arbeit und Privatem immer mehr, was 
ein Abschalten erschwert. Um gegen die Risiken der Arbeit 
im Homeoffice vorzugehen, wurde transfair einerseits poli-
tisch aktiv, indem die transfair-Präsidentin und Nationalrätin, 
Greta Gysin, eine Motion einreichte. Diese beabsichtigte, das 
Arbeitsgesetz um das Recht anzupassen, während der Frei-
zeit für den Arbeitgeber nicht erreichbar zu sein. Anderer-
seits konnte transfair dieses Recht auf Nichterreichbarkeit in 
den Gesamtarbeitsverträgen der Swisscom, Post, SBB und  
SBB Cargo bereits verankern und ist daran, dieses auf alle 
Sozialpartnerschaften auszudehnen.

Fazit
Entgegen der weitverbreiteten Annahme existieren im Service 
Public diverse Stressquellen, die in der Tendenz leider zuneh-
men. transfair setzt sich mit aller Energie dafür ein, diesen Stress 
zu verringern, beispielsweise durch neue Initiativen wie, das 
Recht auf Nichterreichbarkeit in Gesamt- und Firmenarbeitsver-
trägen zu verankern, klare und faire Homeoffice-Regelungen zu 
schaffen sowie sich für mehr Ferien und eine reduzierte Arbeits-
zeit stark zu machen. 

Text: Olivia Stuber,  
Wissenschaftliche Mitarbeiterin 
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Lancierung der 
Schwarzen Liste
Das Projekt RESPECT8-3.CH geht in die nächste Phase.

2019 wurden Unternehmen ab 100 Mitarbeitenden per 
Gesetz dazu verpflichtet, Lohnanalysen durchzuführen. 
Da das Gleichstellungsgesetz aber keine Konsequenzen 
bei Nichteinhaltung vorsieht, hat transfair – gemeinsam 
mit Travail.Suisse und den dazugehörigen Personalver-
bänden – das Projekt RESPECT8-3.CH ins Leben gerufen. 
Bislang konnten sich gesetzeskonforme Unternehmen auf 
der Weissen Liste abbilden lassen. Nun folgt die Schwarze 
Liste. 

Was bisher geschah
Vor 4 Jahren wurde das Gleichstellungsgesetz einer Revision 
unterzogen: Unternehmen ab 100 Mitarbeitenden müssen 
ihre Löhne auf eine Diskriminierung zwischen Frauen und 
Männern analysieren, diese Analyse prüfen lassen und die 
Resultate ihren Angestellten bis zum 30. Juni 2023 kommu-
nizieren. 

Auch wenn das ein guter Anfang ist, hat das Gesetz doch 
einige Mängel, denn es sieht weder Kontrollen noch Sank-
tionen vor. Um dagegen vorzugehen, wurde das Projekt  
RESPECT8-3.CH ins Leben gerufen. Bislang konnten sich 
dort gesetzeskonforme Unternehmen auf einer Weissen Liste 
eintragen lassen, um so ihre Gesetzeskonformität transparent 
zu machen. 

Jetzt wird die Schwarze Liste lanciert
Während eine Aufführung der vorbildlichen Unternehmen 
zwar wertvoll ist, bleiben die Unternehmen, die sich nicht ans 
Gesetz gehalten haben, weiter im Dunkeln. Deshalb lancierte 
das Projektteam per 1. Juni 2023 die Schwarze Liste. Unter-
nehmen, die das Gesetz nicht eingehalten haben, können 
ab sofort über ein Whistleblowing-Tool anonym gemeldet 

werden. Die Hinweise werden vom Projektteam überprüft,  
bevor ein Eintrag in die öffentliche Schwarze Liste erfolgt. Mit 
diesem Publikmachen wird ein Beitrag zur Durchsetzung der 
Lohnanalysen geleistet und eine Gesetzeslücke zumindest 
teilweise geschlossen. 

Die Rolle der Sozialpartnerschaft
Die Schaffung von Kontroll- und Sanktionsmechanismen ist 
zentral für die Bekämpfung der Lohndiskriminierung. Genau-
so wichtig für die Umsetzung konkreter Massnahmen gegen 
die Lohnungleichheit ist jedoch die Sozialpartnerschaft. Die 
bisherigen Erfahrungen der Lohnanalysen zeigen, dass Unter-
nehmen vor allem dann wirksame Massnahmen zur Errei-
chung der Lohngleichheit ergreifen, wenn sie sozialpartner-
schaftlich eingebunden sind.

Lohngleichheit im Service Public
transfair gelang es, dank den jahrelangen und guten Sozial-
partnerschaften, die Lohndiskriminierung im Service Public 
gemeinsam mit den Unternehmen anzugehen und so Verbes-
serungen zu erzielen. Dies zeigt ein Blick auf die Weisse Liste: 
Fast alle der Sozialpartner von transfair sind darauf abgebil-
det. transfair ist stolz, dass eine konstruktive Sozialpartner-
schaft sowohl für die Unternehmen, insbesondere aber für 
die Mitarbeitenden einen grossen Mehrwert generiert. Und 
dieser beschränkt sich eben nicht nur auf erfolgreiche Lohn- 
oder GAV-Abschlüsse; die Sozialpartnerschaft springt auch 
dort ein, wo das schweizerische Gesetz unzureichend ist. 

Text: Olivia Stuber,  
Wissenschaftliche Mitarbeiterin 
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Während 25 Jahren hat Robert Mé-
trailler die Arbeitsbedingungen un-
zähliger Menschen im Service Pub-
lic und die Geschichte von transfair 
massgeblich mitgestaltet und verbes-
sert. Anfang Juni 2023 ist er in Pensi-
on gegangen, wobei er auf zahlreiche 
erreichte Meilensteine zurückblicken 
darf. Im Interview liess er die vergan-
gene Zeit Revue passieren und wagte 
einen Blick in die Zukunft.

1998 hast du als Regionalsekretär be-
gonnen bei der Gewerkschaft ChPTT 
– der Vorgängerorganisation des heu-
tigen Personalverbands transfair – und 
ab 2009 warst du als Leiter der Branche 
Communication (heute ICT) tätig. Du 
hast dich also mehrere Jahrzehnte für die 
Rechte der Arbeitnehmenden eingesetzt. 
Wie hat sich deine Arbeit im Laufe der 
Zeit verändert?
Als ich vor 25 Jahren begann, war die Aus-
gangslage eine komplett andere. Der Per-
sonalverband war völlig anders aufgestellt: 
transfair existierte noch gar nicht, sondern 
wurde erst 1999 aus der Fusion von drei Ge-
werkschaften gegründet. Es gab noch nicht 
mal Regionalsekretariate, als ich zunächst als 
Zentralsekretär für den Bereich Post/Logistik 
begann. Nach deren Gründung wechselte ich 
nach Lausanne und 2009 übernahm ich die 
Funktion des Branchenleiters Communica-
tion – jetzt ICT. Als Mitglied des Vorstands 
von Travail.Suisse und der Geschäftsleitung 
von transfair war ich auch Vorsitzender der 
Arbeitsgruppe Telecom bei der Europäischen 
Gewerkschaftsorganisation (Eurofedop).

1998 haben andere Themenfelder beschäf-
tigt. Die ehemaligen Bundesbetriebe waren 
soeben erst aufgesplittet und teilprivatisiert 
worden. Damals gingen die Mitarbeitenden 
noch davon aus, ein Leben lang beim gleichen 
Arbeitgeber zu bleiben. Bei diesen langfristi-
gen Perspektiven war die Bereitschaft, mit-

Eine gute sozialpartnerschaftliche 
Zusammenarbeit ist keine  

Selbstverständlichkeit. Sie muss  
erarbeitet, gepflegt und  

hinterfragt werden.

zuwirken und sich zu organisieren, natürlich 
entsprechend grösser. Die Digitalisierung 
steckte noch in ihren Kinderschuhen und 
schuf im Laufe der Zeit sowohl neue Möglich-
keiten wie Herausforderungen. Vereinbarkeit, 
Teilzeitarbeit und Nichterreichbarkeit waren 
zu Beginn noch keine grossen Bedürfnisse.

Und obwohl alles komplexer wurde: Meine 
Priorität blieb stets, mit den Mitgliedern in 
Kontakt zu bleiben und zu verinnerlichen, 
dass jeder Mensch wichtig ist und Respekt 
verdient.

Und bei der sozialpartnerschaftlichen Zu-
sammenarbeit, gab es auch dort Verände-
rungen?
Eine gute sozialpartnerschaftliche Zusam-
menarbeit ist keine Selbstverständlichkeit. Sie 
muss erarbeitet, gepflegt und hinterfragt wer-
den. Ich bin stolz auf die guten Beziehungen, 
die ich zu den verschiedenen Verantwort-

lichen der Partnerunternehmen aufbauen 
konnte. Herausfordernd war stellenweise die 
Zusammenarbeit mit den anderen Personal-
vertretungen. Die Situation hat sich allerdings 
verbessert – eine grosse Erleichterung!

Nach einem Vierteljahrhundert im Einsatz fürs Personal:  
Robert Métrailler geht in Pension. 

Adieu Robert!
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Neuer GAV Swisscom
Mit der Erhöhung der Ferientage macht transfair für alle einen Unterschied.

Das Swisscom-Personal erhält per 1. Januar 2024 einen 
verbesserten Gesamtarbeitsvertrag (GAV): So gibt es bei-
spielsweise neu einen Elternurlaub, mehr Ferien und auch 
die flexiblen Arbeitszeitmodelle werden gestärkt. transfair 
zeigt sich zufrieden und konnte einige Forderungen seiner 
Mitglieder umsetzen.

Da hat das Verhandlungsteam von transfair ganze Arbeit ge-
leistet: Rund 10 000 Swisscom-Mitarbeitende, die nach GAV 
angestellt sind, profitieren von fortschrittlichen Neuerungen:

Mehr Ferien, mehr Lohn, mehr Zulagen
Alle Mitarbeitenden erhalten mehr Ferien! Die Zunahme ist 
abhängig vom Alter, beträgt jedoch mindestens einen zusätz-
lichen Tag. Der neue GAV reagiert auch auf die hohe Inflation 
2022 (2,8 Prozent) und erhöht den Mindestlohn auf 54 600 
CHF. Ein finanzielles Plus ist zudem die höhere Ausbildungs-
zulage. Hier hat transfair einen Anstieg von 250 CHF auf  
290 CHF pro Monat verhandelt. 

Familien stärken
Der neue GAV Swisscom sieht grosszügige Urlaube vor bei 
Mutter- und Vaterschaft, sowie Adoption – auch bei gleich-
geschlechtlichen Paaren. Neu ist ebenfalls, dass – wenn beide 
Elternteile bei Swisscom arbeiten – der Mutterschafts- und 
Vaterschaftsurlaub zusammengezählt und teilweise flexibel 
aufgeteilt bezogen werden kann. Eine Verbesserung erreichte 

transfair – auf Wunsch seiner Mitglieder – auch bei den Be-
treuungsurlauben. Falls bis anhin Eltern, (Ehe-)Partner oder 
Kinder krank wurden, standen 2 Tage Urlaub zur Verfügung. 
Neu sind es maximal 10 Tage pro Kalenderjahr, bei 3 Tagen pro 
Ereignis, inklusive der Option, Betreuungstage «dazuzukaufen». 

Flexibles Arbeiten
Flexible Arbeitsmodelle sowie Teilzeitarbeit werden verbes-
sert und gefördert: ein wichtiger Schritt, um die Vereinbarkeit 
von Beruf und Familie zu erleichtern. Auch für Mitarbeitende, 
deren berufliche Laufbahn sich dem Ende neigt, gibt es neue 
Möglichkeiten: Ab 2024 bis Ende 2026 können Mitarbeitende 
ab 60 Jahren in ein Altersteilzeitmodell einsteigen, um den Be-
schäftigungsgrad mit oder ohne Teilpensionierung zu reduzie-
ren. Swisscom deckt einen Teil der finanziellen Auswirkungen. 

Das Fazit von transfair
transfair ist stolz darauf, einen ausgeglichenen und modernen 
GAV mit vielen Verbesserungen verhandelt zu haben. Dem 
Personalverband war wichtig, dass das gesamte Personal von 
den Verbesserungen profitiert. Mit der Erhöhung der Ferien-
tage macht transfair für alle einen Unterschied. Freude berei-
tet auch, dass viele Wünsche der Mitglieder konkret im neuen 
GAV festgehalten wurden. 

Text: Aline Leitner,  
Leiterin Kommunikation

Hinten (v.l.): Susanna Meierhans, Olivia Stuber, Lisa Lamanna-Merkt, Teresa Dos Santos Lima-Matteo 
Vorne (v.l.): Robert Métrailler, Klementina Pejic, Daniel Hügli
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Schwierige Zeiten 
fürs Bundespersonal
Stress pur: Beim Personal wird wieder mal gespart.

Rund eine halbe Milliarde Franken will der Bundesrat beim 
Personal sparen. Gleichzeitig verwehrt das Parlament ei-
nen Nachtragskredit für den Teuerungsausgleich auf den 
Löhnen. Das Wahljahr, in dem sich Parlamentarierinnen 
und Parlamentarier gerne profilieren, macht sich für das 
Bundespersonal negativ bemerkbar. Aber auch für die 
kommenden Jahre bleibt die Prognose durchzogen. 

Die Rechnung des Bundes für 2022 schliesst mit einem Mi-
nus von 4,3 Milliarden Franken. Das hängt zu grossen Teilen 
von Sondereffekten (Corona und Ukrainekrieg) ab, der Bund 
macht aber auch ein strukturelles Defizit von rund 1,6 Mil-
liarden Franken geltend. Dieses Defizit soll getilgt werden. 
Wie? Indem rigoros gespart wird. Das Personal muss Federn 
lassen – so will der Bund bei den Personal- und Sachkrediten  
0,5 Milliarden Franken einsparen. 

Die Departemente haben nun die Aufgabe, ihre Sach- und 
Personalkredite für nächstes Jahr um 2 Prozent zu kürzen. 
Aktuell sind die einzelnen Ämter daran, Massnahmen auszu-
arbeiten, wie diese Sparvorgaben umgesetzt werden können.

Parlament versenkt Kredit für Teuerungsausgleich
Sparprogramme – das kannst du ab der Seite 6 lesen – sind 
ein Auslöser von Stress. Das Bundespersonal wird aber noch 
mehr gestresst. Denn das Parlament legt eine Schippe nach 
und verweigert dem für den Teuerungsausgleich wichtigen 
Nachtragskredit die Zustimmung. Der Teuerungsausgleich 
auf den Löhnen selbst ist dadurch nicht gefährdet, er muss 
nun aber von den Ämtern selbst finanziert – sprich erspart – 
werden. Damit erhöht sich der einzusparende Betrag und der 
damit verbundene Druck auf das Personal erneut. 

Den Nachtragskredit braucht es, weil sich die Personalver-
bände und der damalige Finanzminister Ueli Maurer erst 
spät auf einen Teuerungsausgleich von 2,5 Prozent einigen 
konnten. Im Budget hatte der Finanzminister nämlich nur  
2 Prozent für die Erhöhung der Löhne berücksichtigt. Die Dif-
ferenz von 0,5 Prozent hätte nun über den Nachtragskredit 
finanziert werden sollen. 

Sozialverträgliche Umsetzung aller Sparmassnahmen!
Sparprogramme beschäftigen das Personal, aber auch transfair. 
So diskutiert der Personalverband bei allen Sozialpartner-
treffen mit einzelnen Ämtern über die Sparmassnahmen. Für 
transfair ist dabei klar: Die Umsetzung muss sozialverträglich 
erfolgen. Am Kongress hat transfair deshalb eine Resolution 
verabschiedet. Der Forderungskatalog ist lange: 
•	 Alle Massnahmen sollen auf das Personal nur geringfügige 

Auswirkungen haben.
•	 Es darf zu keinen Entlassungen kommen.
•	 Wenn Stellen aufgehoben werden, muss eine gleichwertige 

Lösung für Betroffene gefunden werden. 
•	 Wo personelle Ressourcen abgebaut werden, müssen auch 

Aufgaben reduziert werden. 

Text: Matthias Humbel,  
Branchenleiter Öffentliche Verwaltung
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Anja Schuler vertritt transfair seit 
dem 1. Mai 2023 im paritätischen Or-
gan des Vorsorgewerks Bund (POB). 
Wer ist Anja und was motiviert sie für 
diese wichtige Aufgabe? transfair hat 
sich mit ihr zum Gespräch getroffen.

Liebe Anja, was war deine Motivation, um 
dich für das POB zur Wahl zu stellen?
Ich hatte verschiedene Gründe. Ich bin neu-
gierig, will die Chance nutzen, das Thema der 
beruflichen Vorsorge zu vertiefen, und ver-
suche auch lieber, etwas genau zu verstehen 
und mich in Themen, die meine eigene Realität 
beeinflussen, einzubringen – anstatt etwas ah-
nungslos hinzunehmen. Solche Gremien bieten 
die Chance, vielfältige Interessen geltend zu 
machen und Positionen auszubalancieren.

Was ist dein erster Eindruck des Gremiums? 
Ich habe das Amt gerade erst angetreten und 
kann da noch keinen umfassenden Einblick 
geben. Ich fühlte mich aber an der Wahl-
veranstaltung der PUBLICA-Delegierten 
genauso willkommen wie an der Branchen-
versammlung von transfair. Innerhalb des 

Gremiums und im Netzwerk der Personalver-
bände habe ich eine gewisse Anspannung ge-
spürt. Nicht zuletzt wohl, weil der letztjährige 
Verzinsungsentscheid wenig begeistert hat. 
Den sozialpartnerschaftlichen Dialog müssen 
wir aber weiterhin gut pflegen, um die grund-
legende Frage zu klären: Zu welchen Anteilen 
beteiligen sich Arbeitgeberin, Arbeitnehmen-
de und das Vorsorgewerk an einer nachhal-
tigen beruflichen Vorsorge und der Absiche-
rung im Ruhestand?

Wie nimmst du die Arbeitnehmervertre-
tung wahr? Wie arbeitet ihr zusammen?
Alle sechs Gewählten der Arbeitnehmerseite 
standen gemeinsam auf der Wahlliste. Der 
Wille zur Zusammenarbeit ist bereits vor der 
Wahl zu spüren gewesen. Nun ist es an uns 
herauszufinden, wer welche Kompetenzen 
mitbringt und wie wir damit gemeinsam über-
zeugen. Die Kommunikation sowie die Vorbe-

reitung der Sitzungen klappen bereits prima. 
Auch wichtig ist, dass wir ausserhalb des POB 
unser Netzwerk pflegen. Bei transfair kann ich 
auf kurze Wege und persönlichen Austausch  
vertrauen. Das ist toll! So fällt es leichter, diese 
neue Aufgabe in meinen Alltag zu integrieren.

Wofür möchtest du dich in Zukunft be-
sonders einsetzen?
Natürlich engagiere ich mich dafür, dass wir 
die Altersguthaben fair verzinsen und für 

gute Bestimmungen im Vorsorgereglement 
sorgen. Doch mir ist klar, dass wir in die-
sem Gremium nicht den Takt angeben. Die  
PUBLICA – als eine der grösseren Pensions-
kassen in der Schweiz – wird auf strategischer 
Ebene durch die Kassenkommission gesteu-
ert. Auch die Interessen des ETH-Bereichs 
und weiterer angeschlossener Organisatio-
nen wollen vertreten sein. Und ich will mich 
mit Fragen zur Zukunft beschäftigen: Unsere  
Arbeits- und Gesellschaftsmodelle wandeln 
sich und eine gute Vorsorge muss diesem 
Umstand Rechnung tragen.

Text: Matthias Humbel,  
Branchenleiter Öffentliche Verwaltung

PUBLICA: Karten  
neu gemischt
Anja Schuler vertritt transfair neu im paritätischen  
Organ des Vorsorgewerks Bund. 

Anja Schuler ist verantwortlich für die zent-
ralen Dienste an der Eidgenössischen Hoch-
schule für Sport Magglingen. Davor war die 
37-Jährige unter anderem für transfair als 
wissenschaftliche Mitarbeiterin tätig.

Mich beschäftigt die Frage, wie eine gute 
Vorsorge den veränderten Arbeits- und 

 Gesellschaftsmodellen Rechnung tragen kann.



Wir haben eine fast 100-jährige Geschichte und sind heute eine  
100%ige Tochtergesellschaft der Basler Kantonalbank. So viel  
Stabilität, Sicherheit und Vertrauenswürdigkeit machen keine  
Schlagzeilen. Dafür bieten wir Top-Zinsen und verlangen keine  
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Tätlichkeiten im öV
transfair macht sich stark für die Prävention. 

Bedrohungen und Tätlichkeiten gegen das öV-Personal 
sind auf inakzeptablem Stand. Der Bedarf für Prävention 
und eine lückenlose Begleitung der Mitarbeitenden ist 
mittlerweile erkannt. Nun müssen Massnahmen folgen.

Tätlichkeiten sind keine Bagatelle
Es sind Offizialdelikte, die strafrechtlich verfolgt werden müs-
sen. Nur wenn diese Straftaten konsequent gemeldet werden, 
wird die Täterschaft bestraft. Mitarbeitende sollen alle Ereig-
nisse ihren Vorgesetzten sowie der Transportpolizei oder den 
Polizeikorps melden. Das Benennen von Zeugen ist ratsam. 
transfair fordert von den öV-Unternehmen rechtliche Unter-
stützung der Betroffenen: vom Ereignis über die Anzeige bis 
hin zur Verurteilung der Täterschaft und zum Verfahrensab-
schluss. Betroffene Mitarbeitende dürfen unter keinen Um-
ständen den Fall «als nicht so schlimm» zu Protokoll geben. 

Eine Abschwächung des Vorfalls kann die Staatsanwaltschaf-
ten dazu bewegen, die Täterschaft laufen zu lassen.

Transportpolizei als Schlüsselelement
Ende März hat sich transfair mit dem Leiter Sicherheit und 
Transportpolizei SBB (TPO) getroffen. Der Personalverband 
fordert eine stärkere, zentrale und lückenlose Bearbeitung 
der Fälle und äussert Vorbehalte gegenüber der externen 
Rechtsschutzversicherung, die oft diese Fälle im Auftrag der 
SBB übernimmt. transfair begrüsst die Erarbeitung einer Schu-
lung der TPO für das Personal, um im Umgang mit schwieri-
gen Fahrgästen Tätlichkeiten vorzubeugen. Im Gesamtkontext 
«Schutz des öV-Personals» ist es daher wichtig, der TPO mehr 
Personalressourcen zu gewähren.

Text: Bruno Zeller, 
Branchenleiter Öffentlicher Verkehr
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Vor 35 Jahren wollte die SBB das Lokpersonal aus Kosten-
gründen in Fernverkehr und S-Bahn-Verkehr aufteilen. Vor 
diesem Hintergrund hat transfair damals einige Strecken de-
tailgenau auf optische Reize analysiert und konnte die Auf-
teilung abwenden. Die Fachgruppe Lokpersonal hat das Ex-
periment jüngst wiederholt. Das Resultat lässt aufhorchen.

Von damals zu heute
Die damaligen Resultate unterstützten transfair mit Gegen-
argumenten, damit die SBB die Aufteilung in Lokpersonal 
Fernverkehr und S-Bahn-Verkehr nicht vornahm. Fernver-
kehrsstrecken sind tendenziell mit weniger Reizen belastet 
(weniger Signale, konstantere Geschwindigkeiten) als der S-
Bahn-Verkehr mit den vielen Halten. Wie vor 35 Jahren hat 
transfair erneut die Strecke S7 im Zürcher Verkehrsverbund 
(ZVV) untersucht. In der neuen Analyse hat transfair eine wei-
tere Verdichtung der Reizimpulse gemessen. Dies bestätigt: 
Eine Durchmischung zwischen Fernverkehr und Regionalver-
kehr bleibt sinnvoll. Von damals zu heute hat sich bahntech-
nisch vieles geändert und das Lokpersonal wird mit anderen 
Faktoren und mit mehr Komplexität konfrontiert. 

Das Beispiel S7
Zur Veranschaulichung wird die Strecke Rapperswil (SG)–Zü-
rich HB–Winterthur dargestellt. Ausserplanmässige Ereignisse 
oder Einflüsse von Drittpersonen wurden nicht miteinbezogen. 
Es handelt sich um eine reine Rohvariation der Zugfahrt.

Bei einer Durchschnittsgeschwindigkeit von ca. 60 km/h 
muss das Lokpersonal alle 86,89 Meter einen Reiz verarbei-
ten. Das entspricht gegenüber 1988 einer Erhöhung von fast 
21 Prozent – Tendenz steigend. Vor allem haben Zwerg- und 
Blocksignale sowie Geschwindigkeitsvorgaben zugenommen. 
Das Lokpersonal muss zudem eine grössere Anzahl an inter-
nen Prozessen anwenden. Hochgerechnet auf eine durch-
schnittliche Arbeitsschicht von neun bis zehn Stunden – inkl. 
Pause – ergibt sich je nach Strecke und reinen Fahrzeiten eine 
sehr hohe visuelle und mentale Belastung.

Fazit
Zusammengefasst hält die Fachgruppe fest: Die Reizüberflu-
tung hat massiv zugenommen. Dies führt zu Stress beim Per-
sonal, was sich auch mit der aktuellen Studie von Travail.Suisse 
deckt. Mehr dazu findest du ab Seite 6. Das Projektteam geht 
davon aus, dass sich die allgemeine Arbeitsbelastung für das 
Fahrpersonal durch Effizienzsteigerung, enge Fahrzeiten so-
wie monotone Tourengestaltungen weiter erhöht. Gepaart 
mit der tendenziell zunehmenden Reizverarbeitung entsteht 
ein Gefahrenpotenzial für Sicherheit und Gesundheit. Auch 
in Zeiten der Digitalisierung soll der Fokus weiterhin auf den 
Schienen sein. Die Studie dient transfair bei der zukünftigen 
Bahnentwicklung, unterstützt bei Verhandlungen und soll vor 
zu hoher Arbeitsbelastung schützen.

Text: Andrea Schleutermann & Kevin Hauseder,  
Fachgruppe Lokpersonal

Reizüberflutung 
als Stressfaktor
Besorgniserregend: Die Studie der Fachgruppe Lokpersonal zeigt  
auf, dass das Lokpersonal immer mehr Reizen ausgesetzt ist. 

Gesamtlänge Strecke Rapperswil–Winterthur	 64 km
Zeit (inkl. betriebliche Arbeiten)		  76 Minuten
davon reine Fahrzeit		  64 Minuten
Anzahl Reize 1988 		  564
Anzahl Reize 2023		  740
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Branchenvorstand 
stärkt Kompetenzen
Die Klausur bringt Wissenstransfer zur beruflichen Vorsorge, 
Klarheit zur Organisation und Beschlussfassungen. 

Aufgrund der guten Erfahrungen von 2022 trafen sich der 
Branchenvorstand und die Sozialpartnerschafts-Betreuen-
den der Regionen zu einer wiederum reich mit Themen be-
frachteten Klausur in Oberägeri. Die Teilnehmenden haben 
ihr Wissen zur beruflichen Vorsorge vertieft und die finale 
Organisation des Branchenvorstandes in Stein gemeisselt. 

Herausforderung Pensionskassen
Die berufliche Vorsorge steht vor grossen Herausforderun-
gen. Edith Siegenthaler, neue Geschäftsführerin und Leiterin 
des Dossiers Sozialpolitik bei Travail.Suisse, hat Einblicke in 
die Thematik gewährt. Festgehalten wird, dass das Ziel der 
zweiten Säule «Sicherung der gewohnten Lebenshaltung» 
längst aus dem Ruder läuft. Und mit der Reform verpasst das 
Parlament auch ganz klar das Ziel «Senkung des Umwand-
lungssatzes und Erhalt der Renten». Mehr zahlen für weniger 
Rente: Das Ergreifen des Referendums gegen diese unsolida-
rische Reform ist die logische Konsequenz. 

Branchenorganisation finalisiert
Die Branche gliedert sich in die Gremien Branchenvorstand, 
Branchenkongress, Fachgruppen und Firmenvorstände. Damit 
die neue Organisation belastbar ist, haben die Teilnehmenden 
verschiedene Fälle bezüglich Aufgaben und Kompetenzen 
durchgespielt. Neu klar aufgeführt sind die Anforderungen 
an die Gremienmitglieder, wie beispielsweise Engagement,  
Kommunikation, Identifikation mit transfair etc. Das finali-

sierte Reglement wird dem Branchenkongress im November 
2023 zur Genehmigung vorgelegt.

GAV-Umfrage SBB
Um eine gute Einschätzung zu Themen für künftige GAV-
Verhandlungen zu erhalten, sondiert transfair im Herbst bei 
seinen Mitgliedern und dem SBB-Personal mit einer Umfra-
ge. An der Klausur wurde angeregt über Arbeitszeiten und 
mögliche Inhalte eines modernen GAV diskutiert. Das Ziel 
der Umfrage ist, den Handlungsbedarf in den SBB-GAV auch  
bezüglich neuer Themen aufzunehmen.

Laufende Geschäfte
Der Branchenvorstand hat Beschlüsse gefasst zum weiteren 
Vorgehen in Sachen Sicherheitskultur-Charta, zum Einsetzen 
einer Arbeitszeit-Fachgruppe oder zu politisch brisanten Ge-
schäften. 

Text: Bruno Zeller,  
Branchenleiter Öffentlicher Verkehr

Branchenkongress in Thun
Am 9. November 2023 findet der Branchenkongress in Thun statt 
unter dem Thema «Gesunderhaltung der Mitarbeitenden im öffentli-
chen Verkehr». Reserviere dir das Datum bereits jetzt. Die Einladung 
erhältst du ca. Ende August 2023.

Stehend (v.l.n.r.): Bruno Zeller, Bruno Schäppi, Nadine Trudel, Jean-Philippe Zufferey, Res Dellenbach, Fabien Dumas, Olivier Hählen, Werner Rüegg, Dario Pollinger
Sitzend (v.l.n.r.): Urs Jungen, Reto Frei, Jens Kemper, Andrea Schleutermann, Patrick Biner, Brenno Arcara, Tessa Jorio, Gerardina Furlani








