Stadtrat Stadt Winterthu I’\%\$\

Protokollauszug vom 10.04.2019

Departement Kulturelles und Dienste / Personalamt / Fachstelle Diversity Management:
Kenntnisnahme «Diversity-Strategie Berichterstattung 2017-2018» und Auftrag zum Bericht ge-
geniber dem Grossen Gemeinderat

IDG-Status: teilweise &ffentlich

SR.19.239-1

Der Stadtrat hat beschlossen:

1. Von der «Diversity-Strategie Berichterstattung 2017-2018» gemass Beilage wird zustimmend

Kenntnis genommen.

2. Die Fachstelle Diversity Management wird beauftragt, den Bericht gemass Ziff. 1 in der vorbe-
ratenden Aufsichtskommission des Grossen Gemeinderates zu prasentieren und anschliessend

den Mitgliedern des Grossen Gemeinderates zukommen lassen.

3. Dieser Beschluss samt beiliegender «Diversity-Strategie Berichterstattung 2017-2018» wird
nach erfolgter Information der Aufsichtskommission des Grossen Gemeinderates gemass Ziff. 2
vorstehend veroffentlicht.

4. Mitteilung (mit Beilage) an: alle Departemente und Stadtkanzlei; Personalamt, Fachstelle

Diversity Management; Stadtkanzlei / Kommunikation.

Vor dem Stadtrat
Der Stadtschreiber:

A A o

A. Simon



Begriindung:

1. Ausgangslage

Am 19. September 2016 beschloss der Grosse Gemeinderat mit einer entsprechenden Ergan-
zung der Organisationsverordnung der Stadtverwaltung (VOS), die bisherige Fachstelle Gleich-
stellung und Chancengleichheit gesetzlich zu verankern und in eine neue Fachstelle «Diversity
Management» zu Uberfuhren (GGR-Nr. 2015.63). Gleichzeitig wurde die Fachstelle vom Grossen
Gemeinderat zu einer regelmassigen Berichterstattung tUber die Umsetzung von Diversity-Anlie-
gen in der Stadtverwaltung verpflichtet. Seit Oktober 2017 verfiigt Winterthur Gber eine vom Stadt-
rat verabschiedete Diversity-Strategie, in welcher die Haltung der Stadt zu Gleichstellung und
Chancengleichheit im Umgang mit Vielfalt formuliert ist. Danach orientiert sich die Stadtverwal-
tung an der Diversitat der Bevoélkerung und richtet ihr Angebot an deren Bedurfnissen aus. Ins-
besondere sollen vielfaltige Teams dabei helfen, den Bedulrfnissen einer vielfaltigen Kundschaft
noch besser gerecht zu werden.

2. Aufbereitung und Ergebnisse des Berichts

Die erste Berichtsperiode fiir das Diversity Management in der Stadtverwaltung wurde von Okto-
ber 2017 bis Dezember 2018 angesetzt. Der Schwerpunkt lag darauf, die Umsetzung der Diver-
sity-Strategie stadtweit sowie in den einzelnen Departementen anzustossen und eine systemati-
sche Berichterstattung dazu aufzubauen. Der vorliegende erste Bericht beschreibt diesen viel-
schichtigen Prozess und zeigt, wie die einzelnen Departemente und Bereiche innerhalb eines
vorgegebenen Rahmens individuell vorgegangen sind und welche Massnahmen sie definiert ha-
ben.

Es kamen grundsatzlich zwei unterschiedliche Vorgehensweisen zum Einsatz: In den meisten
Departementen setzte sich das obere Kader zusammen mit der Fachstelle Diversity Management
mit den strategischen Diversity-Zielen und deren Bedeutung fur die Aufgabenerfiillung auseinan-
der. Aus dieser gemeinsamen Erérterung entstanden Schwerpunkte und Massnahmenplanungen
auf Departementsebene. Ein einzelnes Departement entschied sich fir ein anderes Vorgehen:
Der Auftrag wurde direkt in die Abteilungen und Bereiche weitergegeben. Die Auseinanderset-
zung fand dort in Teams der Linie unter Beizug der Fachstelle statt. Auch mit dieser Vorgehens-
weise wurden individuell passende Schwerpunkte und Massnahmen festgelegt.

Neben der Unterstitzungs- und Vernetzungsarbeit im Zusammenwirken mit den Departementen
leistete die Fachstelle ihren Beitrag zur Einfihrung von Diversity Management mit Gbergeordne-
ten, stadtweiten Massnahmen. Einige wichtige Massnahmen sind dabei die Diversity-Broschure,
der Kurs «interkulturell fit sein» im stadtischen Weiterbildungsprogramm und die Initiierung stra-
tegischer Diversity-Ziele im Rahmen der Revision des Personalstatuts sowie im Legislaturpro-
gramm 2018-2022 des Stadtrats.

Ein weiterer Schwerpunkt der vorliegenden ersten Berichtsperiode lag auf dem Ausbau eines
Controllings. Nebst dem Prozess fir die Datenerhebung und Dokumentation wurde festgelegt,
dass die Umsetzung der Diversity-Strategie in den Departementen mit einer Beschreibung der
bereits getroffenen und noch in Planung befindlichen Massnahmen sowie neu eingefliihrten Kenn-
zahlen dokumentiert werden muss. Die Kennzahlen zeigen die Geschlechteranteile in der Fuh-
rung auf der Ebene der Departemente und bestatigen im Ergebnis, dass hier der Anteil weiblicher
Fuhrungskrafte im Vergleich zur Geschlechterverteilung Uber alle Funktionen der Stadtverwal-
tung — es arbeiten insgesamt deutlich mehr Frauen als Manner bei der Stadt — relativ tief ist.

3. Berichterstattung und Ausblick

Die Berichterstattung der Fachstelle Diversity Management zuhanden des Grossen Gemeinde-
rates erfolgt zunachst durch eine Prasentation vor der parlamentarischen Aufsichtskommission.



Anschliessend erhalten samtliche Mitglieder des Grossen Gemeinderates den vorliegenden Be-
richt. Kiinftig soll dem Grossen Gemeinderat regelmassig alle zwei Jahre Gber den Umsetzungs-
stand des Diversity Managements in der Stadtverwaltung berichtet werden.

4. Veroéffentlichung und Kommunikation

Der vorliegende Beschluss wird samt beiliegendem Bericht «Diversity-Strategie Berichterstattung
2017-2018» erst nach erfolgter Berichterstattung der Fachstelle Diversity Management in der
Aufsichtskommission des Grossen Gemeinderates publiziert.

Zur internen Kommunikation ist einerseits eine Ergebnisprasentation durch die Fachstelle anlass-
lich einer nachsten Kaderinformation vorgesehen. Anderseits wird der vorliegende Bericht auf der
stadtischen Website publiziert. Im «Winside» erfolgt ein entsprechender Hinweis zuhanden des
gesamten Personals.

Beilagen:
Bericht «Diversity-Strategie Berichterstattung 2017-2018» vom 10.04.2019



Stadt Winterthur\¥\$\

Diversity-Strategie
Berichterstattung
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Wir sind
EINE
Stadtverwaltung

Wir handeln
zum Gesamtwohl
der Bevolkerung

Vielfalt
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Was ist Diversity?
Diversity bezeichnet die Vielfalt
und Unterschledhchke\t von
Menschen in der Bevolkerung
wie auch in einem Unternehmen.
Vielfaltskriterien sind beispiels-
weise Geschlecht, ethnische,
kulturelle und soziale Herkunft,
Alter, sexuelle Orientierung,
Religion und physvsche und
psych\sche Behinderung.

Vielfaltig sind nicht nur Menschen,
<ondern auch Departemente und
Fachbere|che

Die Norm
Wer ist «normal»? = Wir.
Wer ist «versch'\eden»? _ Die anderen.

Wer sind «die anderen»? — Wir.
Aus der Sicht der anderen.
D|verS|tat ist normal.
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Kurz und
bundig

Dies ist die erste Berichterstattung zur Umsetzung der

in der

Stadtverwaltung  Winterthur

neu eingefuhrten

Diversity-Strategie. Sie beinhaltet neben Informationen zur
Umsetzung Kennzahlen in Bezug auf Diversity. Der Fokusteil

widmet sich dem Aufbau des

Ausgangslage

Im Rahmen seiner Stellungnahme zur Motion
betreffend der Fachstelle fiir Gleichstellung
und Chancengleichheit (GGR-Nr. 2015.63)
entschied der Stadtrat, die Fachstelle
neu «Diversity Management» zu nennen,
eine Diversity-Strategie zu erarbeiten und
Diversity Management in der Stadtverwaltung
umzusetzen. Dariiber hinaus verpflichtete er
sich, gegeniiber dem Grossen Gemeinderat
regelmassig Bericht zu erstatten. Seit Okto-
ber 2017 verfiigt Winterthur nun Uber eine
Diversity-Strategie, in welcher ihre Haltung
zu Cleichstellung und Chancengleichheit im
Umgang mit Vielfalt formuliert ist: Die Stadt-
verwaltung orientiert sich an der Diversitat
der Bevolkerung und richtet ihr Angebot an

Controllings.

deren Bedurfnissen aus. Vielfaltige Teams
helfen, die Bedurfnisse der Kundschaft bes-
ser zu verstehen.

Die erste Umsetzungsperiode dauerte von
Oktober 2017 bis Dezember 2018.

Massnahmen zur Erreichung
der Diversity-Ziele

Der Schwerpunkt dieser ersten Berichtspe-
lag darauf, die Umsetzung der
Diversity-Strategie stadtweit sowie in den

riode

Departementen anzustossen und die Be-
richterstattung dazu aufzubauen. Der vor-
liegende Bericht beschreibt den
stadtweiten Prozess und zeigt, wie die De-

erste



partemente und Bereiche innerhalb eines
vorgegebenen Rahmens individuell vorge-
gangen sind und welche Massnahmen sie
definiert haben. Zwei unterschiedliche Vor-
gehensweisen kamen zum Einsatz: In den
meisten Departementen setzte sich das
oberste Kader zusammen mit der Fachstelle
Diversity Management mit den strategischen
Diversity-Zielen und deren Bedeutung fir
die Aufgabenerfillung auseinander. Aus
dieser gemeinsamen Auseinandersetzung
entstanden Schwerpunkte und Massnah-
menplanungen auf Departementsebene. Ein
Departement entschied sich fiir eine andere
Vorgehensweise: Der Auftrag wurde direkt
in die Abteilungen und Bereiche weiter-
gegeben. Die Auseinandersetzung fand in
Teams der Linie unter Beizug der Fachstelle
Diversity Management statt. Auch bei dieser
Vorgehensweise wurden individuell passen-
de Schwerpunkte und Massnahmen festge-
legt. Parallel dazu leistete die Fachstelle ne-
ben Unterstitzungs- und Vernetzungsarbeit
ihren Beitrag zur Einfihrung von Diversity
Management mit stadtweiten Massnahmen.
Einige wichtige Massnahmen daraus sind die
Diversity-Broschire, der Kurs «Interkulturell
fit sein» im stadtischen Weiterbildungspro-
gramm sowie die Berlicksichtigung der stra-
tegischen Diversity-Ziele in der Revision des

Personalstatuts und im Legislaturprogramm
2018-2022 des Stadtrats.

Fokus: Controlling

Ein weiterer Schwerpunkt dieser Berichtspe-
riode wurde auf den Aufbau eines Cont-
rollings gelegt. Nebst dem Prozess fir die
Datenerhebung und Dokumentation wur-
de festgelegt, dass die Umsetzung der
Diversity-Strategie in den Departementen
mit einer Beschreibung der getroffenen und
geplanten Massnahmen und neu eingefiihr-
ten Kennzahlen dokumentiert werden muss.
Die neu eingeflihrten Kennzahlen zeigen die
Geschlechteranteile in der Fihrung auf der
Ebene der Departemente und bestatigen,
dass hier der Anteil weiblicher Fuhrungs-
krafte im Vergleich mit allen weiblichen An-
gestellten der Stadt Winterthur tief ist.

Nach Beendigung der ersten Umsetzungs-
periode ist Winterthur nicht nur eine der
ersten Stadte in der Schweiz mit einer Stra-
tegie fur den proaktiven Umgang mit Viel-
falt; ihr ist auch geglickt, sich als Gesamt-
heit mit einem strukturierten Vorgehen auf
den Weg zur Umsetzung zu machen.



Einleitung

Seit Ende der 1980er-Jahre wurde in der
Stadtverwaltung Winterthur das Ziel ver-
folgt, die Gleichstellung der Geschlechter
voranzubringen. 2012 wurde der Gleichstel-
lungsauftrag erweitert mit Vielfaltskriterien
wie Alter; ethnische, kulturelle und soziale
Herkunft; Religion; Sprache; geschlechtli-
che Orientierung; physische und psychische
Behinderung etc. Damit hielt der Vielfalts-
aspekt Einzug in die Betrachtungsweise.
2016 wurde mit der Neubenennung der
Fachstelle in «Diversity Management» und
dem Entscheid, eine Diversity-Strategie zu
erarbeiten auch beschlossen, die Perspek-
tive der Kundschaft und somit der Bevol-
kerung in die Uberlegungen einzubeziehen.
Dies, weil die Grossstadt Winterthur sich
im Umbruch befindet, der neben des de-
mografischen Wandels, einer alter werden-
den Bevolkerung, Individualisierung und
Migration auch von knappen finanziellen
Ressourcen und der Digitalisierung defi-
niert wird. Die Kernaufgabe der Stadtver-
waltung ist, daflir zu sorgen, dass die Stadt
Winterthur gut funktioniert: fur alle Men-
schen, die hier leben, arbeiten, zur Schule
gehen und zu Gast sind. Mit ihren Dienst-
leistungen soll die Stadt ein respektvolles
und sicheres Zusammenleben verbunden
mit einer hohen Lebensqualitat sicherstellen.

-4 -

Perspektivenwechsel

Die im Oktober 2017
Diversity-Strategie
um die Vielfalt in der Bevolkerung in den
Fokus. Mit diesem Perspektivenwechsel sol-
len die Bedirfnisse unterschiedlicher Be-
volkerungsgruppen wahrgenommen und, wo
relevant, in das Verwaltungshandeln einge-
baut werden. Der Einbezug unterschiedlicher
Sichtweisen soll auch dabei unterstiitzen,
vorausschauend mit Herausforderungen in
Bezug auf gesellschaftliche Vielfalt umzu-
gehen. Die erweiterte Betrachtungsweise
verstarkt beispielsweise die Zusammen-
arbeit der beiden stadtischen Fachstellen
Integrationsforderung und Diversity Ma-
nagement. Eine der Prioritaten im Integ-
rationsleitbild der Stadt Winterthur ist, die
«Ressourcen einer vielfaltigen Belegschaft»
zu nutzen und die Diversity-Kompetenzen
in den Verwaltungsstrukturen zu starken.
Demgegeniiber ist die Integration der aus-
landischen Bevolkerung explizit Teil der
Diversity-Gesamtsicht. Beide Strategien wol-
len die Chancengleichheit in der Stadt-
verwaltung und fir die ganze Bevolkerung
verbessern sowie sicht- und unsichtbare
Barrieren fir die Bevolkerung und fiir die
Mitarbeitenden eliminieren.

in Kraft gesetzte
rickt das Bewusstsein



Strategische Diversity-Ziele

Mit dem ganzheitlichen Verstandnis von
Diversitat nimmt die Stadt als Dienstleis-
terin drei Perspektiven ein: diejenige der
Kundschaft und somit der Bevolkerung, die-
jenige der Mitarbeitenden der Stadt und
diejenige der stadtischen Verwaltungsorga-
nisation. Mit vielfaltigen Teams will sie die
Bedirfnisse der vielfaltigen Kundschaft bes-
ser verstehen, unterstitzt durch verbindliche
Vorgaben in den Fihrungs- und Geschafts-
prozessen und im Einklang mit der Ge-
samtstrategie der Stadt. Die Stadt Winterthur
bekraftigt mit der Einflihrung von Diversity
Management, einem Instrument der Unter-
nehmensfiihrung, ihr Engagement in sowohl
ethischer und gesetzlicher als auch okono-
mischer Hinsicht.

Die vier strategischen Ziele im Uberblick:

1 Die Stadtverwaltung ermoglicht den
Zugang zu Ressourcen der Stadt.

Fir die Bevolkerung bedeutet dies, einen
gleichberechtigten Zugang zu den stadti-
schen Dienstleistungen zu haben.

Den Mitarbeitenden gewahrt die Stadtver-
waltung einen gleichberechtigten Zugang zu
Lohn, Beurteilungen, Beférderungen, Positi-
onen, Beratungen und Entwicklungsmoglich-
keiten.

2 Die Stadtverwaltung stellt eine ausge-
wogene Vertretung der Vielfalt bei den
Mitarbeitenden sicher, auf allen Stufen,
in  Entscheidungspositionen, Gremien,
Teams, Kommissionen etc.

Sie achtet darauf, dass unterschiedliche
Blickwinkel tatsachlich eingenommen wer-
den und Dienstleistungen zielgruppenge-
recht erbracht werden.

3 Die Stadtverwaltung schiitzt ihre Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter vor Diskri-
minierung.

Schutz vor Diskriminierung, Mobbing und
sexueller Belastigung ist unentbehrlich flr
eine respektvolle Unternehmenskultur, wel-
che ihrerseits die Grundlage fiir effektives,
effizientes und kompetentes Arbeiten ist.

4 Die Stadtverwaltung unterstiitzt die
Vereinbarkeit von beruflicher Tatigkeit
und Privatleben fiir ihre Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter.

Sie anerkennt dabei, dass die Vereinbar-
keit von Beruf und Privatleben je nach Le-
bensphase unterschiedliche Anforderungen
an Mitarbeitende und Arbeitgeberin stellt.

Umsetzung innerhalb der
Departemente

Innerhalb dieser gesamtstadtischen Stra-
tegie zu Diversity Management haben die
Departemente einen Freiraum, individuell
passende Schwerpunkte und Massnahmen
zu wahlen. Wobei sich diese an der fiir die
gesamte Verwaltung vorgegebenen Richtung
der Diversity-Strategie der Stadt Winterthur
orientieren mussen.

Die vorliegende Berichterstattung beinhal-
tet die Schwerpunkte und Massnahmen
der Departemente und der Cesamtverwal-
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Berichtsperiode
201/-2018

Anstoss des
Umsetzungsprozesses

Der Umsetzungsprozess ist mit unterschied-
lichen Vorgehensweisen und Intensitaten in
allen Departementen angelaufen. Die Depar-
temente haben sich in der ersten Berichtspe-
riode auf Ebene der Geschaftsleitungen mit
der Vielfalt als gesellschaftlicher Faktor und
mit den Zielen der Diversity-Strategie ausei-
nandergesetzt. Zwei Leitfragen standen da-
bei im Zentrum:

1 Inwiefern tangieren die strategischen
Diversity-Ziele die jeweiligen Bereiche des
Departements, bezogen auf die Dienstleis-
tungen, die Kundschaft, die Mitarbeitenden
sowie die Organisationsstrukturen?

2 Welche aktuellen und zukunftigen Ent-
wicklungen beeinflussen die Tatigkeiten
und / oder Dienstleistungen der jeweili-
gen Bereiche respektive welches sind die
Diversity-Themen im Umfeld des Depar-
tements oder Bereichs (politisch-rechtlich,
okonomisch, gesellschaftlich, technologisch
und okologisch)?

Die Vorgehensweise fiir die Auseinanderset-

zung mit diesen Fragen wurde in einem
Pilot an einer Kick-Off-Veranstaltung im
Herbst 2017 im Departement Kulturelles und
Dienste erprobt. Nach dem erfolgreichen
Pilot fanden in den anderen Departemen-
ten Kick-Offs nach demselben Muster statt,
um die gesamtstddtische Diversity-Strategie
auf die jeweiligen Verhaltnisse herunterzu-
brechen. Das Departement Sicherheit und
Umwelt wahlte eine andere Herangehens-
weise. Alle Bereichsleitungen wurden aufge-
fordert, fur ihren Aufgabenbereich passende
und sinnvolle Massnahmen festzulegen. Die
Fachstelle Diversity Management wurde als
Folge davon in verschiedene Bereiche und
Abteilungen eingeladen, um die Strategie
vorzustellen und mit Mitarbeitenden eine
Diskussion zu fuhren.

Ubersicht der Massnahmen

Die nachfolgende Tabelle beinhaltet alle
Massnahmen, die aktuell in den Departe-
menten in Umsetzung sind, die in der Be-
richtsperiode umgesetzt wurden oder die
geplant sind. Die Tabelle zeigt den Stand
der Massnahmen und, wo vorhanden, ge-
plante weitere Schritte.



1. Massnahmen der gesamten Verwaltung

Im Zuge der Umsetzungsaktivitaten entstanden Instrumente und Projekte fir die gesamte
Verwaltung, welche von der Fachstelle Diversity Management entwickelt und grosstenteils

bereits eingefiihrt wurden.

Ziel

Massnahmen

Lauf-
zeit

Stand
Ende
2018

Strategische Diversity-Ziele
sind im Personalrecht ver-
ankert.

Mit der Uberarbeitung des Perso-
nalstatuts wurden unter anderem
folgende Punkte aufgenommen
und per 2019 in Kraft gesetzt:

- ausgewogene Vertretung
der Diversitat (VWO PST
Art. 5)

- angemessene Vertretung
der Geschlechter im Kader
(PST Art. 5, Abs. 1, lit h)

- 3 Wochen Vaterschaftsur-
laub (VWO PST Art. 80,
Abs. 3, lit ¢)

- Anrecht auf Pensumsreduk-
tion (PST Art. 59vis)

- Bearbeitung von Fragen
der Diversitat, Chancen-
gleichheit und Gleichstel-
lung sowie die Erarbeitung
entsprechender Erlasse als
Teil der strategischen Auf-
gaben des Personalamts
(VWO PST Art. 128, Abs. 3,
lit h)

2017

2018
ff.

abge-
schlossen

Die Umsetzung der
Diversity-Strategie ist
messbar.

Aufbau und Durchfiihrung des
Monitorings und Controllings zur
Diversity-Strategie

2018
ff.

in Bear-
beitung

Die Ziele der
Diversity-Strategie sind
nachvollziehbar.

Eine neugestaltete Broschiire be-
schreibt und erklart die Diversi-

ty-Strategie ausfihrlich und dient
zur Unterstitzung der Umsetzung.

2018

abge-
schlossen

Die Stadtverwaltung
schitzt ihre Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter vor
Diskriminierung, Mobbing
und sexueller Belastigung.

Video-Clips zum Thema Respekt:

Fir Schulungszwecke wurden Sze-
nen mit fir die Verwaltung realis-
tischen Beispielen gefilmt.

2017

abge-
schlossen




Die Stadtverwaltung Es wird ein Prozess definiert, 2019 in Bear-
schitzt ihre Mitarbeiterin- der die Vorgehensweise fir die beitung
nen und Mitarbeiter vor Zusammenarbeit im Falle eines
Diskriminierung, Mobbing Diskriminierungsvorfalls aufzeigt
und sexueller Belastigung. (Linie, Personaldienste, beraten-
de Fachstellen). Dazu gehoren:
Zustandigkeiten, Verantwortlich-
keiten, Kommunikation, externe
Beratung, Kosten etc.
Die Stadtverwaltung Schulungen fir Fiihrungspersonen | lau- jahrliche
schitzt ihre Mitarbeiterin- | (EFK, IFK), neue Mitarbeitende fend Durchfiih-
nen und Mitarbeiter vor und Lernende sind Teil des Wei-
Diskriminierung, Mobbing terbildungsangebots, wie auch rung
und sexueller Belastigung. | regelmassige Schulungen fiir die
Bereiche auf Wunsch.
Die Vereinbarkeit von Fir schwangere und stillende Mit- | 2017 abge-
beruflicher Tatigkeit und arbeiterinnen wurden Raume im ff. schlossen
Privatleben wird flr die Superblock zum Ausruhen, Milch
Mitarbeiterinnen und Mit- abpumpen und Stillen eingerich-
arbeiter unterstitzt. tet:
- Der Rickzugsraum ist aus-
schliesslich zum Ausruhen
vorgesehen.
- Das Sanitatszimmer wurde
mit einem Paravent erganzt
und kann zum Milch ab-
pumpen und Stillen genutzt
werden.
Die Vereinbarkeit von Veranstaltungen fur Mitarbeitende | ab abge-
beruflicher Tatigkeit und wurden organisiert zu: 2014 | schlossen,
Privatleben wird fir die ) o ) Beratun-
Mitarbeiterinnen und Mit- - Einfluss von Teilzeit auf die gen lau-
arbeiter unterstiitzt. Altersvorsorge fend
- Herausforderungen pflegen-
der Angehoriger
Ein Leitfaden zur flexiblen Arbeits-
zeitgestaltung fur Vorgesetzte und
Mitarbeitende wurde erstellt.
Der kompetente Umgang Information flir Vorgesetzte 2017 | abge-
mit Diversitat wird gefor- erstellt zum Thema religiose schlossen

dert.

Vielfalt und Arbeit.




Die Vielfalt ist in Gremien, | Ein Vorgehen wird definiert, damit | 2019 | geplant
Kommissionen, Ausschdis- bei Entsendungen von Vertretun- -
sen und Projektgruppen gen sowie bei Entscheidungen fir | 2020
ausgewogen vertreten. die Zusammensetzung von Gremi-

en die ausgewogene Vertretung

systematisch geprtift und anvisiert

werden kann.
Die Umsetzung der Die Fachstelle Diversity Manage- 2017 in Bear-
Diversity-Strategie wird ment unterstitzt und berat bei ff. beitung

unterstutzend begleitet.

Fragen im Alltag wie auch bei
der Planung und Realisierung von
Massnahmen.

Bild 2: Diversity-Broschiire

Diversity-
St rategie
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2. Massnahmen der Departemente

wird die Sensibilitat fur
Diversitat erarbeitet.

durchgefiihrt und im Personaldos-
sier abgelegt. Dieses Modul bein-
haltet eine Auseinandersetzung zum
Thema Diversitat, z. B. im Zusam-
menhang mit folgenden Punkten:

- Digitalisierung

- aktive Suche nach dem
jeweils untervertretenen
Geschlecht (bspw. in Be-
rufsnetzwerken wie «Donna
Informatica»)

- flexible Arbeitsformen

Ziel Massnahmen Lauf- | Stand
; Ende
zeit 2018
DKD Der HR-Prozess wird aus der Per- 2018 in Bear-
o . spektive der strategischen Diversi- - beitung
Die Diversitatskompetenz | ty-7Ziele durchleuchtet und es wird 2019
ist in den Personalpro- eine Checkliste fiir das DKD erstellt.
zess eingebunden.
Die im DKD erstellte Checkliste soll
angepasst werden und bis Ende
2019 der gesamten Stadtverwaltung
zur Verfligung stehen.
Sprache und Bilder wer- Der bestehende Leitfaden fiir die 2018 in Bear-
den im Sinne der geschlechtergerechte Sprache wird - beitung
Diversity-Strategie ver- aktualisiert und mit Kapiteln zur 2019
wendet. Verwendung von Bildern, einfacher
Sprache und zur Barrierefreiheit er-
ganzt.
In Zukunft soll ein Schulungsmodul
(E-Learning) zum neuen Leitfaden
erstellt werden.
Die Ziele der Das Weiterbildungsangebot der seit umge-
Diversity-Strategie sind Stadtverwaltung wird erganzt um 2018 setzt
nachvollziehbar und die Diversitatskompetenz. Ein spezifisch
Diversitatskompetenz der auf die Beddrfnisse der Stadt Win-
Mitarbeitenden steigt. terthur angepasstes Schulungsan-
gebot ist erarbeitet: «Interkulturell
fit sein» flr den Einstieg und flr
Fortgeschrittene.
DFI Das Modul 3 «Fihrungskompetenz» | 2019 in Bear-
. ' der Mitarbeitendenbeurteilung wird - beitung
In der Flhrungsarbeit mit allen Fihrungspersonen jahrlich | 2020

-11 -




Sensibilitat und Kompe- Die Mitarbeitenden werden fit ge- 2019 in Bear-
tenz im Zusammenhang macht fur die Herausforderungen - beitung
mit Digitalisierung und der digitalen Transformation, die 2020
Diversitat ist erarbeitet. sich fur einen Teil der Kundschaft

ergeben (bspw. Barrierefreiheit).
Bau Durchfiihrung eines Workshops zum | 2019 in Bear-

. . Thema Nachfolgeplanung mit fol- beitung
Bei Rekrutierung und Per- | genden Schwerpunkten:
sonalentwicklung wird der
Fokus auf Ressourcenori- - Talent erkennen, Talente im
entierung gelegt. Departement kennen
- Ressourcen-Pool
- Nachwuchsplanung

Diversitat im Bereich der Zusammensetzung eines interdiszi- 2019 in Bear-
Personal- und Fihrungs- plindren und diversen Teams (Hier- beitung
entwicklung. archie, Gender, Funktion, Expertise,

Alter), das gemeinsam Probleme

angeht und durch seine unter-

schiedlichen Perspektiven kreative

und innovative Losungen findet.

(Workshops, Super- und Intravisio-

nen, Schulungen)
Ubergeordnetes Ziel DSU
Die stadtische Diversity-Strategie vermehrt nachleben und da-
durch unsere Dienstleistungen (gesetzliche Aufgaben) noch mehr
auf unsere unterschiedliche Kundschaft ausrichten.
SIwW Veranstaltung «SIW fassbar» zum 2018 umge-
Durchfiihrung von Aus- Thema «Diversity: die Vielfalt und setzt
und Weiterbildung / Sen- | die Unterschiedlichkeit von Men-
sibilisierung des Kaders schen in der Bevolkerung wie auch
flr Diversity-Strategie der | im Unternehmen» - Fachinput Pa-
Stadt Winterthur. tricia Widmer, Executive School of

Management, Technology and Law,

St. Gallen.
Die noch nicht umge- Implementierung der Auswahl von 2019 in Bear-
setzten Massnahmen sind | Massnahmen fiir die Umsetzung der beitung

in die SIW-Prozessland-
schaft einzubinden und
bereichsweit zu kommuni-
zieren.

Diversity-Strategie in die bestehen-
den Prozesse im Management-Sys-
tem von SIW. Prozesse sind ange-
passt.
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Vielfaltige Fahigkei- Projekt «Frau und Feuerwehr» (De- 2019 in Bear-
ten werden genutzt, tails siehe Projektanalyse SIW vom - beitung
die Durchmischung der 8.3.2018) 2021
Teams wird verbessert _ B
und der Bestand wird ge- - Vorstudie (Klarung der Mach-
sichert. barkeit)

- Initialisierungsphase

- Projektstart mit Anlass

«Frouezmorge»
Frauen werden integriert Projekt «Frau in den Zivilschutz» 2020 geplant
(BZG § 15d), vielfaltige (Projektanalyse analog «Projekt -
Fahigkeiten werden ge- Frau und Feuerwehr») 2022
nutzt und der Bestand , B
wird gesichert. - Vorstudie (Klarung der Mach-
barkeit)

- Initialisierungsphase

- Projektstart
Integration von in der Projekt «Integrationsgruppe Zivil- 2021 geplant
Schweiz niedergelasse- schutz» (Details siehe Projektanaly- | -
nen Auslanderinnen und se SIW vom 8.3.2018). 2023
Auslandern (BZG § 15e), ,
Integration und Ausbil- - Vorstudie
dung von Flichtlingen ) " :
und Asylsuchenden fiir Klarung der Machbarkeit
den Zivilschutz im Inland, - Partnersuche (z.B. PPP)
interkulturelle Offnung,
Integration durch Partizi-
pation im Bevolkerungs-
schutz, Imageforderung
fir den ZS.
M+Z Zivilstandsamt: 2018 umge-

setzt
Durchfiihrung von Aus- «Denkanstoss» im Team
und Weiterbildung / Sen- | Zivilstandsamt zur
sibilisierung der Mitarbei- Diversity-Strategie und Dialog zum
tenden fir Thema Liebe, Ehe, Partnerschaft
Diversity-Strategie der aus der Diversity-Perspektive.
Stadt Winterthur.
Zivilstandsamt: 2018 umge-
setzt

Die Karten der Broschire «Liebe,
Ehe, Partnerschaft» werden am
Anschlagbrett angebracht mit dem
Ziel, das Thema im Alltag prasent
zu halten.
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Der Bereich M+Z hat eine fiir Diver- | 2018 umge-
sity beauftragte Person bestimmt, setzt
welche sich mit dem Thema aus-
einandersetzt und die GL immer
wieder sensibilisiert (in Anlehnung
an die moglichen Massnahmen der
Internetseite www.pro-egalitaet.ch).
Geschaftsleitung Melde- und Zivil- 2018 umge-
standsamt: Auseinandersetzung zur setzt
Diversity-Strategie und zu deren
Bedeutung fir das Amt.

Stadtpolizei Schaffung der zwei Stellen «Bri- 2018 umge-

o ckenbauer» und «Briickenbauerin» setzt

Sensibilisierung der GL zwecks regelméssiger Kontaktpflege

fur Diversity-Fragen. Ein- | sejtens Stadtpolizei zu Menschen

fordern von Entscheiden | anderer Ethnien und Kulturen.

fir Kaderfrauen in den

entsprechenden Entschei-

dungsgremien.
Vertiefung und Erweiterung der 2019 geplant
interkulturellen Kompetenzen des -
ganzen Korps 2020
Bei der Rekrutierung von neuen As- | 2019 in Bear-
pirantinnen und Aspiranten die Aus- | - beitung
wahl auf ausgewogene Vertretung 2020
beider Geschlechter sowie unter-
schiedlicher Herkunft richten.
Gastgeberkorps fir die GV des Ver- | 2020 in Bear-
bands Schweizer Polizistinnen beitung
Bei der Besetzung von Fach- und 2019 geplant
Spezialfunktionen auf ausgewogene | -
Vertretung beider Geschlechter bei 2020
gleicher Qualifizierung achten.
Moglichkeiten zum Einsatz von Teil- | 2019 in Bear-
zeitarbeit im polizeilichen Schicht- - beitung
betrieb anbieten. 2020
Teilnahme am Zukunftstag fur Mad- | lau- in Bear-
chen und Jungs: den Beruf der Po- | fend beitung
lizistin, des Polizisten vorstellen.

UGS Bei Rekrutierungen vermehrt darauf | 2018 | umge-
achten, dass das Team eine gute setzt

Ausgewogene Vertretung
der Vielfalt bei den Mit-
arbeitenden sicherstellen.

Altersdurchmischung aufweist.
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Vereinbarkeit von berufli- | Flexible Arbeitszeitmodelle (Ho- 2018 | umge-
cher Tatigkeit und Privat- | me-Office, Teilzeitarbeit) ermogli- setzt
leben fir die Mitarbeiten- | chen.
den unterstitzen.
DSS Durch Flhrungskrafte erarbeitete 2019 in Bear-
B B . Diversity-Themen (Teamzusam- - beitung
FUhrungskrafte und Mitar- | mensetzung, geschlechtergerechte 2020
beitende sind fur .. | Sprache, Vereinbarkeit Familie und
Diversity-Themen sensibi- | Beruf) werden von oberster Fiih-
lisiert, sodass sie diese rungsstufe in bereichsspezifischen
selbstverstandlich im All- | Fijhrungsgefassen aufgenommen
tag einfliessen lassen. und vertieft.
DSO Scharfung des Funktions- und Rol- 2019 geplant
. ' lenbewusstseins, auch im Umgang -
Beitrag DSO an die be- mit Klientinnen und Klienten, bzw. 2021
rufliche und soziale Inte- | Bewohnenden.
gration und die Akzep-
tanz von Menschen am
Rande der Gesellschaft
ist sichtbar - nach Innen
und Aussen.
Kommunikation dber Inhalte und 2019 geplant
Ziele der Aufgaben (z. B. hochaktu- | -
ell: Sozialhilfe erklaren). 2021
DTB Vertiefte Auseinandersetzung im 2019 geplant
Kader DTB zum Thema «gemischte | -
Chancen und Herausfor- | Teamss»: 2020
derungen von gemischten
Teams sind bekannt und - Unterschiedliche Chancen
es existieren Leitplanken und Herausforderungen in
fir den Umgang damit. den Bereichen reflektieren.
- Leitplanken fiir den Umgang
mit gemischten Teams for-
mulieren.
Neue Formen der Zusam- | Auseinandersetzung im Kader 2019 geplant
menarbeit in Zeiten von Stadtwerk zum Thema «Neue For- -
flexibler Arbeits(zeit)-Ge- men der Zusammenarbeit», ver- 2020

staltung sind etabliert.

bunden mit der Frage an (jiingere)
Mitarbeitende, was sie wollen.

Option: Die Erkenntnisse in einem
zweiten Schritt fir das ganze DTB
nutzbar machen.
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Infografik

Fachste
Diversit
WINTERTHUR

Mit der Einfiihrung

Vielfalt auch die P
Bevolkerung in die

—
Lohngleich-
heitsprufung
WINTERTHUR
[ Die durchgefiihrte Lohngleichheits-
W W prifung bestatigt, dass in der
B uro fu r Stadtverwaltung Winterthur die
H 1 Lohngleichheit zwischen den
G |,e|ChSte”u ng N Geschlechtern im Allgemeinen
Winterthur gewahrleistet ist.
'
1981 1996 1997 2013 2016

Diskriminierungsschutz
in der Bundesverfassung

SCHWEIZ .
DAS CEDAW (Ubereinkommen zur
Beseitigung jeder Form von
Diskriminierung der Frau) wird
unterschrieben.

Frauenrechtskonvention

Gleichstellungsgesetz
|

Gleichstellung der Geschlechter in der Bundesverfassung
|
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lle Strategische Umsetzung

- Definition von Zielen und Massnahmen in den Departementen

y M ana g eme nt - Aufbau Monitoring und Controlling

Themen

- Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

- Transidentitat

- Umgang mit Religion am Arbeitsplatz

- Schulung zu Diversity- und Genderkompetenz
- Barrierefreiheit

- Respekt

- Diskriminierungsschutz

von Diversity Management soll neben
rspektive der Kundschaft und somit der
Uberlegungen einbezogen werden.

Diversity-

. Schwerpunkte fur 2019 / 2020
Strategie

- Umsetzung Diversity-Strategie & Massnahmen

- Quantitative Ziele fiir ausgewogene Vertretung

- Monitoring und Controlling

- Diversity-Checkliste zur Unterstiitzung im Personalprozess
- Leitfaden fiir Sprache und Bilder

- Lohngleichheitspriifung

e

2017 2018 2022
L

’ ' 2019

Beitritt zur Charta der Personalstatut
Lohngleichheit im WINTERTHUR

offentlichen Sektor Diversity-spezifische Themen, welche neu im Personalstatut
festgeschrieben werden:

- 3 Wochen Vaterschaftsurlaub

- Recht auf Pensenreduktion bei familidren Betreuungspflichten
- ausgewogene Vertretung der Diversitat

- angemessen Vertretung der Geschlechter im Kader

- Vollzeitstellen werden generell mit 80-100 % ausgeschrieben
I

Legislaturprogramm

WINTERTHUR

Die Umsetzung der Diversity-Strategie
bildet Teil der Massnahmen in den
Schwerpunkten «sozialer Zusammenhalt»
und «Verwaltung als Dienstleisterin und
attraktive Arbeitgeberin».
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Good Practice
Shortlist fur \mpulsreferat an KMU-Apéro

Der Stadtrat suchte fur den KMU-Apéro eine Referentin oder einen Referenten
fur ein Impulsreferat.

Die Fachstelle Diversity Management wurde gebeten, eine spezifische Auswahl an
Referentinnen zu nennen. Die Referentin fur das Impulsreferat sollte eine erfolg-
reiche Geschaftsfrau aus dem KMU—Bereich, aber nicht aus Winterthur sein. Sie
sollte eine gewinnende Rednerin sein, iiber eine innovative Geschaftsidee verfu-
gen und ein lehrreiches Referat halten.

Die Nachfrage der Fachstellenleiterin bei verschiedenen Frauen—Berufsnetzwer-
ken fuhrte dazu, dass eine Auswahl von funf Frauen présentiert werden konnté,
susatzlich zu den funf Mannern, die aus den iiblicherweise angefragten Quellen
stammten. Aus dieser Auswahl wurde fur den KMU-Apéro im Frihjahr 2019 eine
Rednerin engagiert. Die Liste mit guten Rednerinnen und Redner kann erganzt
und bei einer zukunftigen Suche konsultiert werden.
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Kennzahlen

Erstmals stehen flir die vorliegende Bericht-
erstattung zusatzlich zum Personalcont-
rolling des Verwaltungs- und Betriebsperso-
nals Messgrossen auf Ebene Departement
zu den Ceschlechteranteilen in der Fihrung
zur Verfligung. Die neuen Kennzahlen sol-
len Transparenz schaffen tber den Anteil
von Frauen und Mannern in verschiedenen
Fihrungsstufen, bei Nettofluktuation und
Pensionierungen. Damit soll es in der kom-
menden Berichtsperiode moglich werden zu
erkennen, auf welcher Stufe und in welchen
Situationen besonderer Handlungsbedarf
besteht.

Die neuen Informationen stehen fiir jedes
Departement sowie fiir die Stadtkanzlei zur
Verfiigung. Die Aussagen der Kennzahlen mit
kleinen Einheiten mussen jedoch vorsichtig
interpretiert werden; wie zum Beispiel die
Einheit Stadtkanzlei, die deutlich kleiner ist
als die Einheiten der Departemente.

Der Bericht fir das Personalcontrolling des
Verwaltungs- und Betriebspersonals mit den
Kennzahlen fiir das Jahr 2018 erscheint
spater im laufenden Jahr 2019. Deswegen
wurden fir den vorliegenden Bericht bis auf
die Hochrechnung fiir Pensionierungen bis
2028 Zahlen aus dem Jahr 2017 verwen-
det. Pro Kennzahl ist der Stichtag oder der
Zeitraum angegeben.

Fir die Hochrechnung der Pensionierun-
gen bis 2028 wurde der Personalbestand
in Personen (Anzahl Kopfe) verwendet. Alle
anderen Kennzahlen beruhen auf dem Per-
Anstellungsverhaltnissen.
Die Anzahl Anstellungsverhaltnisse ist hoher

sonalbestand in

als die Gesamtzahl der beschaftigten Perso-
nen, da dieselbe Person verschiedene (Teil-
zeit)-Stellen innehaben kann und in diesem
Fall mehrfach gezahlt wird. In der Regel
kann davon ausgegangen werden, dass in
Fihrungsstufen lediglich eine geringe Anzahl
von Mehrfachanstellungen vorkommt.

1. Kennzahlen zur Fihrung

Geschlechteranteile in
Fihrungsfunktionen

Die Kategorisierung der stadtischen Fih-
rungsfunktionen orientiert sich an den Fih-
rungsstufen obere und oberste, mittlere
und untere (vgl. SRB 15.866-1). Abbildung 1
gibt einen Uberblick der Geschlechteranteile
pro Flihrungsstufe und der gesamten An-
stellungsverhaltnisse des Verwaltungs- und
Betriebspersonals in den verschiedenen De-
partementen der Stadtverwaltung.

Trotz des deutlichen uberwiegenden Frau-
enanteils beim stadtischen Verwaltungs-
und Betriebspersonal sind Frauen in der
Fihrung eindeutig untervertreten. Auf allen
Fihrungsstufen sind rund zwei Drittel Man-
ner vertreten (obere / oberste FS 70 %,
mittlere FS 62 %, untere FS 68 %). In den
verschiedenen Departementen ergibt sich
jedoch ein heterogenes Bild.

Die absoluten Zahlen der Anstellungsver-
haltnisse in Klammern helfen, die Zusam-
menhange richtig zu interpretieren. Sie zei-
gen zudem, dass sich insbesondere auf
der oberen Fihrungsstufe pro Departement
teilweise nur noch einzelne Mitarbeiten-

de befinden, sodass sich bei personellen
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Geschlechteranteile in Fiihrungsfunktionen

Obere/Oberste FS Mittlere FS Untere FS Total alle FS Anstellungs-
verhéltnisse alle
% (Anzahl) % (Anzahl) % (Anzahl) % (Anzahl) % (Anzahl)

M w M w M w M w M w
DKD |50% (5) 50% (5) 56% (9) 44% (7) 31% (10) 69% (22) |41% (24) |59% (34) 30% (117) |70% (278)
DFI 71% (5) 29% (2) 87% (13) |13% (2) 81% (17) |19% (4) 81% (35) |19% (8) 52% (133) |48% (122)
Bau 71% (5) 29% (2) 90% (18) [10% (2) 90% (19) [10% (2) 88% (42) |12% (6) 81% (244) |19% (56)
DSU 86% (6) 14% (1) 90% (9) 10% (1) 83% (60) |17% (12) |84% (280) (16% (143) | |66% (280) |34% (143)
DSS 78% (7) 22% (2) 36% (8) 64% (14) |77% (54) |23% (16) |68% (69) [32% (32) 16% (261) |84% (1'354)
DSO |50% (4) 50% (4) 43% (18) |57% (24) |19% (15) ([81% (65) [29% (37) |71% (93) 20% (247) (80% (1'000)
DTB 78% (7) 22% (2) 82% (9) 18% (2) 97% (88) |3% (3) 94% (104) (6% (7) 84% (687) |16% (128)
SK 100% (3) [0% (0) 75% (3) 25% (1) 0% (0) 0% (0) 86% (6) 14% (1) 71% (12)  129% (5)
Total |70% (42) [30% (18) |[62% (87) |38% (53) |68% (263) [32% (124) 167% (392) [33% (195) | |39% (1'981)(61% (3'086)

Abbildung 1: Geschlechteranteile pro Fiihrungsstufe in Prozenten und (absoluten Zahlen), Stichtag 31.12.2017

Wechseln in diesen Leitungsfunktionen die
Geschlechteranteile unter Umstanden rasch
und erheblich verandern konnen.

Obere und oberste Fihrungsstufe

Zwei Departemente (Kulturelles und Dienste
sowie Soziales) weisen auf der oberen und
obersten Flihrungsstufe ein ausgeglichenes
Geschlechterverhaltnis auf, dies bei 70 %
weiblichen Angestellten im Departement
Kulturelles und Dienste und 80 % im De-
partement Soziales. In den Ubrigen Depar-
tementen sind demgegeniber in der oberen
und obersten Fihrungsstufe die Manner in
der Mehrheit. Dies trifft auch fiir diejenigen
Departemente zu, in welchen weibliche An-
gestellte deutlich in der Mehrzahl sind. Hin-
gegen fallt das Departement Bau auf, wel-
ches auf der oberen Fihrungsstufe 29 %
Frauen verzeichnet - dies, obwohl Uber alle
Funktionen gesehen nur 19 % Frauen im
Departement arbeiten.

Mittlere Fihrungsstufe
Wird die mittlere Fihrungsstufe betrachtet,

zeigt sich in den Departementen Kulturel-
les und Dienste sowie Soziales ein relativ

ausgeglichenes Bild der Geschlechterver-
teilung. Im Departement Schule und Sport
sind Frauen auf der mittleren Flihrungsstufe
Ubervertreten (65 %), allerdings nicht so
stark wie bei allen Anstellungen (84 %). In
den Ubrigen Departementen ist der hohe
Manneranteil auf der mittleren Flihrungsstu-
fe noch starker ausgepragt als in der obe-
ren und obersten Fihrungsstufe.

Untere Flhrungsstufe

Auf der unteren Fihrungsstufe herrschen
keine ausgewogenen Geschlechterverhaltnis-
se. In den Departementen Kulturelles und
Dienste sowie Soziales entspricht die Ver-
teilung ziemlich genau jener, wie sie sich
bezogen auf samtliche Anstellungsverhalt-
nisse prasentiert. Die fachlich eher tech-
nisch orientierten Departemente mit mann-
lich gepragten Berufsgruppen, wie Bau und
Technische Betriebe, weisen eine massive
Ubervertretung von Mannern in der unteren
Fihrungsstufe auf, ebenso das Departement
Sicherheit und Umwelt. Auch im Departe-
ment Schule und Sport finden sich auf der
unteren Fuhrungsstufe mehrheitlich Manner.
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Fihrungsquote pro Geschlecht

Abbildung 2 zeigt die Geschlechteranteile
pro Departement aus einem anderen Blick-
winkel. Es werden Frauen oder Manner in
Fihrungsfunktionen mit allen weiblichen
oder mannlichen Angestellten der Stadtver-
waltung in Relation gesetzt. Durchschnitt-
lich 11.6 % der stadtischen Angestellten

(Frauen und Ménner) sind in eine der Fih-
rungsstufen eingereiht. Somit besteht in der
stadtischen Verwaltung eine durchschnittli-
che Fihrungsquote von 116 %. Zwischen
den GCeschlechtern zeigen sich erhebliche
Unterschiede: Gut 6 % der weiblichen und
20 % der mannlichen Angestellten halten
eine Fihrungsfunktion inne.

Fihrungsquote

DKD

DFI
Bau
DSU
DSS
DSO

DTB

SK

Stadtverwaltung total

0.0

50 10.0 15.0 20.0 25.0 30.0 35.0 40.0 45.0 50.0

B Manner M Frauen

Abbildung 2: Fihrungsquote, Stichtag 31.12.2017

Fihrungsquote gesamt

Wird die Flihrungsquote gesamthaft betrach-
tet, sind unterschiedliche Durchschnittswerte
zwischen den Departementen zu beobach-
ten. Zwei Departemente weisen eine Flh-
rungsquote auf, die sich in der Nahe des
stadtischen Mittelwerts von 11.6 % befindet,
dies sind die Departemente Technische Be-

triebe (13.6 %) und Soziales (10.4 %). Die
tiefste Flihrungsquote lasst sich im Departe-
ment Schule und Sport wiederfinden (6.3 %)
und im Departement Sicherheit und Umwelt
herrscht - abgesehen von der Stadtkanz-
lei - die hochste Fihrungsquote (21 %).
Dazwischen befinden sich die Ubrigen De-

partemente mit Flhrungsquoten zwischen
14.7 und 169 %.
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Fihrungsquote nach Geschlecht

In allen Departementen liegt die Fuhrungs-
quote der mannlichen Angestellten Uber
derjenigen der weiblichen. Wahrend stadt-
weit Manner uber dreimal haufiger in der
Fihrung vertreten sind als Frauen, unter-
scheidet sich dieser Faktor in den Departe-
menten stark vom Durchschnittswert.

2. Kennzahlen zur Fluktuation

Nettofluktuation pro Geschlecht

Die Nettofluktuation umfasst die freiwilligen
Austritte der Mitarbeitenden (Kiindigung,
ohne Pensionierungen) auf Basis der Anstel-
lungen und Austritte wahrend des Jahres
2017 mit Personalbestand 31.12.2017. Ab-
bildung 3 zeigt die Nettofluktuation getrennt

nach Geschlechtern auf, also freiwillige Aus-
tritte von weiblichen Angestellten in Relation
zu allen weiblichen Angestellten und freiwil-
lige Austritte von mannlichen Angestellten
in Relation zu allen mannlichen Angestell-
ten. Die gesamtstadtische Nettofluktuation
liegt bei 6.6 %. Die Nettofluktuation der
weiblichen Angestellten liegt bei 7.6 % und
der mannlichen Angestellten bei 4.6 %.

In den einzelnen Departementen zeigen sich
dazu erneut unterschiedliche Bilder. Die De-
partemente Finanzen, Bau, Technische Be-
triebe sowie Schule und Sport weisen ge-
samthaft tiefere Fluktuationswerte auf als
das stadtische Mittel. Die Werte der De-
partemente Kulturelles und Dienste sowie
Sicherheit und Umwelt liegen etwas hoher,
diejenigen des Departements Soziales sind
die hochsten.

Nettofluktuation
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Abbildung 3: Nettofluktuation der Frauen und Manner in Relation zu allen weiblichen und ménnlichen

Angestellten, Personalbestand 31.12.2017
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Auch die Unterschiede beziiglich der Ge-
schlechter variieren je nach Departement:
Beim Departement Bau liegen die Werte
der weiblichen und mannlichen Angestellten
nah beieinander. Die Werte der weiblichen
und mannlichen Angestellten der Ubrigen
Departemente unterscheiden sich teilweise
um Uber 5 Prozentpunkte. Beim Departe-
ment Schule und Sport ist die Fluktuati-
on der weiblichen Angestellten um rund
zwei Prozentpunkte tiefer als diejenige der
mannlichen Angestellten, bei allen anderen
Departementen ist die Fluktuation der weib-
lichen Angestellten immer hoher als die-
jenige der mannlichen Angestellten: beim
Bau um einen Prozentpunkt; bei den Depar-
tementen Kulturelles und Dienste, Soziales
und Technische Betriebe um drei bis vier
Prozentpunkte und bei den Departementen
Finanzen sowie Sicherheit und Umwelt um
finf bis sechs Prozentpunkte.

Hochrechnung flir Pensionierungen
bis 2028

Die Kennzahl zu den Pensionierungen bis
im Jahr 2028 ist eine Hochrechnung. Zu-
satzlich zur Nettofluktuation kann damit
geschatzt werden, wie viele Angestellte ge-
mass der aktuellen Altersstruktur im Zeit-
raum bis 2028 pensioniert werden. Da un-
bekannt ist, wie viele Angestellte bis zum
ordentlichen Pensionierungsalter arbeiten
werden und wie viele sich friihzeitig pensio-
nieren lassen werden, wird mit zwei Szenari-
en gearbeitet: Szenario 1 arbeitet mit einer
Pensionierung im Alter von 65 Jahren und
Szenario 2 arbeitet mit einer Pensionierung
im Alter von 62 Jahren. Zusammen mit der
jahrlich errechneten Nettofluktuation ergibt
diese Hochrechnung einen Hinweis auf die

Menge der neu zu besetzenden Positionen,
insbesondere der neu zu besetzenden Fiih-
rungspositionen.

Abbildung 4 zeigt die Hochrechnung fiir die
zu erwartenden Pensionierungen der ge-
samten Stadtverwaltung. Die Berechnungen
stehen fir jedes Departement gesondert
zur Verflgung. Der vorliegende Bericht ent-
halt lediglich die Gesamtauswertung auf der
Ebene der Stadtverwaltung.

Es ware damit zu rechnen, dass 29 % der
Angestellten bis 2028 pensioniert wirden,
wenn alle jetzt tatigen Angestellten das Pen-
sionsalter von 65 Jahren bei der Stadtver-
waltung erreichen wirden. Mit bis zu 40 %
Pensionierungen (11 Prozentpunkte mehr)
ware zu rechnen, wenn alle jetzt tatigen
Angestellten mit 62 Jahren in Rente gehen
wirden. Werden alle Fihrungsstufen zusam-
mengenommen, ergibt die Hochrechnung,
dass 35 % der Angestellten, die in einer
Fihrungsstufe eingereiht sind, im Alter von
65 Jahren und 48 % der Angestellten, die
in einer Flhrungsstufe eingereiht sind, im
Alter von 62 Jahren pensioniert wiirden. In
der oberen und obersten Fihrungsstufe lie-
gen die Werte mit 53 bis 61 % am hochs-
ten, in der mittleren Fihrungsstufe bei 38
bis 52 % und in der unteren Fiihrungsstufe
bei 32 bis 45 %. Werden fiir die Hochrech-
nung drei Jahrgange mehr oder weniger
berticksichtigt, ergibt sich ein Unterschied
von 8 bis 14 Prozentpunkten.

Werden die Werte getrennt nach Geschlech-
tern betrachtet, fallt auf, dass der Anteil
mannlicher Angestellter, die bis 2028 pen-
sioniert werden, beinahe durchgehend ho-
her ist als der Anteil weiblicher Angestellter.
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Hochrechnung Pensionierungen bis 2028 in Prozenten

mit Alter 65 in % mit Alter 62 in %
M W  Total M W  Total
Pensionierungen Angestellte total 30% 28% 29%| 42% 38% 40%
Pensionierungen alle FS 36% 33% 35%| 51% 43% 48%
Pensionierungen obere/oberste FS 54% 47% S53%| 64% 53% 61%
Pensionierungen mittlere FS 41% 31% 38%| 55% 47% 52%
Pensionierungen untere FS 32% 32% 32%| 48% 39% 45%

Abbildung 4: Hochrechnung der zu erwartenden Pensionierungen in Prozenten, Stichtag 1.6.2018

Auf der Ebene aller Angestellter werden 30
bis 42 % der mannlichen Angestellten und
28 bis 38 % der weiblichen Angestellten bis
2028 pensioniert. Uber alle Fiihrungsstufen
gesehen werden 36 bis 51 % der mannli-
chen Angestellten gegeniiber 33 bis 43 %
der weiblichen Angestellten pensioniert. Am
hochsten ist der Wert der mannlichen An-
gestellten der oberen und obersten Fih-
rungsstufe (64 %), die sich mit 62 Jahren

pensionieren lassen konnten.

Abbildung 5 zeigt, welche absoluten Zahlen
hinter den prozentualen Hochrechnungen
stehen. Diese absoluten Zahlen geben ei-
nen Hinweis, in welchen Bereichen nur klei-
ne Datenmengen zur Verfliigung stehen und
entsprechend vorsichtig interpretiert werden
muss.

Hochrechnung Pensionierungen bis 2028 in absoluten Zahlen

mit Alter 65 mit Alter 62

M W  Total M W  Total
Angestellte total 1'867| 2'575| 4'442] 1'867| 2'575| 4'442
Pensionierungen Angestellte total 556 725 1'291 783 979| 1762
alle FS 392 196 588 392 196 588
Pensionierungen alle FS 142 65 207 201 83 284
obere/oberste FS 38 17 55 38 17 55
Pensionierungen obere/oberste FS 21 8 29 25 9 34
mittlere FS 92 51 143 92 51 143
Pensionierungen mittlere FS 38 16 54 51 24 75
untere FS 262 128 390 262 128 390
Pensionierungen untere FS 83 41 124 125 50 175

Abbildung 5: Hochrechnung der zu erwartenden Pensionierungen in absoluten Zahlen, Stichtag 1.6.2018
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3. Weitere Kennzahlen

Lohngleichheitsprifung

In der Stadtverwaltung wurde 2013 eine
Lohngleichheitspriifung durchgefiihrt. Das
Ergebnis: Nach Ausschluss objektiver Dif-
ferenzierungskriterien wie Dienstjahre, Aus-
bildungs- und Erwerbsjahre, berufliche Stel-
lung und Anforderungsniveau resultierten
die durchgefiihrten Regressionsrechnungen
in einer Lohndifferenz zwischen Frauen und
Mannern von 1.7 % zu Gunsten der Manner.
Das Ergebnis liegt markant unter der Tole-
ranzschwelle von 5 % und bestdtigt, dass
in der Stadtverwaltung die Lohngleichheit
zwischen den Geschlechtern im Allgemeinen
gewahrleistet ist.

Die nachste Lohngleichheitsprifung wird vo-
raussichtlich im Jahr 2020 durchgefiihrt.

Geschlechteranteile in stadtischen
Kommissionen

Abbildung 6 zeigt die Anteile pro Geschlecht
in den stadtratlichen Kommissionen und
Arbeitsgruppen gemass Konstituierungsbe-
schluss 2 fir die Amtsdauer von 2018-2022.
Gezahlt wurden alle im Beschluss aufgefihr-
ten Personen, eingeschlossen die Positionen
Prasidium, Geschaftsfihrung, Beisitz, Ersatz,
Sekretariat und Protokollflihrung.

Etwa ein Drittel der Kommissionen und Ar-
beitsgruppen weist ein relativ ausgewogenes
Ceschlechterverhaltnis auf. Dabei handelt es
sich um jene Kommissionen und Arbeits-
gruppen mit Anteilen von 40 bis 60 % pro
GCeschlecht. Ein weiteres Drittel weist einen
Frauenanteil von 25 bis 39 % und einen
Manneranteil von 61 bis 75 % auf. Bei et-
was weniger als einem Drittel ist der Frau-
enanteil bei weniger als 2 % und der Man-
neranteil bei Uber 76 %.

Anteile 40 bis 60% pro Geschlecht

m Anteile 25 bis 39% und 61 bis 75% pro Geschlecht

m Anteile 0 bis 24% und 76 bis 100% pro Geschlecht

Abbildung 6: Stadtratliche Kommissionen und Arbeitsgruppen gemdss Konstituierungsbeschluss 2 fiir die

Amtsdauer 2018-2022 (SR.18.414-2)






Fokus

Der Stadtrat tat im Rahmen seiner Stel-
lungnahme zur Motion betreffend Fachstel-
le fur Gleichstellung und Chancengleichheit
(GGR-Nr. 2015.63) seinen Entscheid kund,
eine Diversity-Strategie zu erarbeiten und
verpflichtete sich, gegentiber dem Grossen
Gemeinderat regelmdssig Bericht zu erstat-
ten. In diesem Fokusteil wird beschrieben,
wie diese Berichterstattung aussehen soll.
Es wird zusatzlich zu den Messgrossen aus
dem Personalcontrolling des Verwaltungs-
und Betriebspersonals eine angemessene
Anzahl von zweckmassigen und regelmas-
sig zu erhebenden Indikatoren festgelegt
sowie die Organisation fiir die Umsetzung
beschrieben.

Uberpriifung der Zielsetzung

Mit dem Monitoring und Controlling der
Diversity-Strategie will die Stadtverwaltung
systematisch feststellen, inwieweit die Stra-
tegie umgesetzt wurde und ob die Umset-
zung auf Kurs ist. Weiter will sie damit den
Prozess steuern und allfallig notwendige
Anpassungen einleiten. Das Monitoring und
Controlling dient insbesondere zur Uberprii-
fung der ubergeordneten Zielsetzungen der

Diversity-Strategie, da die Departemente ei-
nen gewissen Freiraum zur Umsetzung der
Strategie haben. Es wird Uberprift, inwieweit
Massnahmen auf Ebene Departement und
Bereich zur Zielerreichung auf libergeordne-
ter Ebene beitragen.

Monitoring und Controlling

Das Monitoring umfasst die systematische
und regelmassige Erhebung und Auswertung
von Informationen; dazu gehoren Kennzah-
len und die Beschreibung von wichtigen
Aktivitaten. Es zeigt die Entwicklung des
Umgangs mit Vielfalt gemass den strategi-
schen Diversity-Zielen der Stadt Winterthur
auf. Das Monitoring dokumentiert anhand
von den unten beschriebenen Indikatoren
die tatsachliche Entwicklung und bildet so-
mit den Ist-Zustand dieser Entwicklung zu
einem gegebenen Zeitpunkt ab. Wahrend
das Monitoring den Ist-Zustand beschreibt
und analysiert, dient das Controlling dazu,
den Ist-Zustand mit dem festgelegten
Soll-Zustand zu vergleichen, die Entwicklung
zu bewerten und allfalligen Steuerungsbedarf
flr den Stadtrat aufzuzeigen. Die tatsachliche
Entwicklung wird mit den Zielsetzungen der
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So bildet
Entschei-

Diversity-Strategie  verglichen.
das Diversity-Controlling
dungsgrundlage, um festzustellen, ob die
Diversity-Strategie sich als Fihrungsinstru-
ment bewahrt und ob die Ziele und Mass-
nahmen angesichts der tatsachlichen Ent-
wicklungen weiterhin angemessen sind.

eine

Indikatoren

Zu den Diversity-Zielen existieren bereits
verschiedene Messgrossen im Personalcon-
trolling des Verwaltungs- und Betriebsper-
sonals auf Ebene Gesamtverwaltung und im
WOV-Reporting. Erstmals fur die vorliegen-
de Berichterstattung stehen zusatzlich zu
den gesamtstadtischen Zahlen Messgrossen
zu Geschlecht und Alter zur Verfiigung, die
auf der Ebene der Departemente aufberei-
tet sind. Die ausgearbeiteten Indikatoren
decken hauptsachlich den zahlbaren Teil
der Entwicklungen fiir das strategische Ziel
«ausgewogene Vertretung der Vielfalt bei
den Mitarbeitenden sicherstellen» ab. Sie
werden in der nachsten Berichtsperiode
(2019-2020) mit Zielwerten versehen, so-
dass in der darauffolgenden Berichtsperio-
de ein Vergleich von Ist- und Soll-Zustand
moglich wird.

Verlassliche Kennzahlen sind zu den Krite-
rien Geschlecht und Alter vorhanden. Wei-
tere Diversity-Kennzahlen sind schwierig zu
erheben. Beispielsweise sagt die Nationa-
litat nicht durchwegs etwas Uber die Her-
kunft einer Person aus. Kriterien wie Be-
hinderung oder sexuelle Orientierung sind
nicht im zentralen Personalinformationssys-

tem SAP HR der Stadt enthalten. Sie kon-
nen auch nicht verlasslich erhoben werden,
denn wirde danach gefragt, ware die Be-
antwortung freiwillig und die Daten wadren
entsprechend unvollstandig. Manche Hoch-
schulen in Grossbritannien fragen ihre Stu-
dierenden und Mitarbeitenden nach diesen
Diversity-Kriterien!. Der Ricklauf ist jedoch
mittelmassig, sodass die Aussagen vage blei-
ben und somit Aufwand und Ertrag unver-
haltnismassig sind. Aus diesem Grund wird
darauf verzichtet, Kennzahlen zu weiteren
Diversity-Kriterien zu erheben.

fir die

Folgende Indikatoren werden

Diversity-Berichterstattung verwendet:

Geschlechteranteile in der Fiihrung, Ebe-
ne Departement

Fihrungsquote gesamthaft und nach Ge-
schlecht, Ebene Departement

Nettofluktuation nach Geschlecht, Ebene
Departement

Hochrechnung flir Pensionierungen bis
2028, nach Geschlecht, Ebene Gesamt-
verwaltung

Lohngleichheitsprifung

Geschlechteranteile  in  stadtratlichen

Kommissionen und Arbeitsgruppen

1

Vgl. Gender und Diversity an Hochschulen:
Praxisbeispiele aus Deutschland, Grossbritannien
und Norwegen und Empfehlungen zur Umsetzung.
Hrsg. Meyerhofer Ursula, Jeive Michael, Brugg/Ol-
ten, 2012.
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Umsetzung und Organisation

Die Berichterstattung erfolgt im Zweijah-
res-Rhythmus, erstmals flir die Berichtsperi-
ode 2017-2018 im Frihjahr 2019.

Im Rahmen des in der Berichterstattung
benotigten Controllings sind im Zweijah-
res-Rhythmus Audits in den Departementen
vorgesehen. Diese werden im Herbst ge-
gen Ende der Berichtsperiode mittels ei-
nes strukturierten Interviews auf Basis von
Massnahmen und Indikatoren der Fachstelle
Diversity Management durchgefiihrt. Daflr
werden bestehende Termine der jeweiligen
Departement-Kader genutzt. In den rund
einstlindigen Audits wird festgehalten, ob
die Umsetzung der Massnahmen auf Kurs
ist oder ob Korrekturen notwendig sind.
Die Resultate aus diesen Befragungen flies-
sen in die Berichterstattung ein. Die Ver-
antwortlichen in den Departementen sollen
mit diesem Vorgehen unterstiitzt werden,
ihre Umsetzungsbemiihungen zu formulieren
sowie den Zielsetzungs- und Controllingpro-
zess schlank durchzufiihren.

Fir die Berichterstattung wird jeweils zu-
satzlich zu den Kennzahlen ein fiir die Be-
richtsperiode bedeutender thematischer Fo-
kus gelegt:

Die erste Berichterstattung (2017-2018)
beinhaltet die Schwerpunkte und Mass-
nahmen der Departemente und der Ge-

samtverwaltung, welche 2018 festgelegt
wurden sowie den Aufbau des Cont-
rollings mit Indikatoren auf der Ebene
der Departemente basierend auf Kenn-
zahlen mit Stichtag 31.12.2017.

Die nachste Berichterstattung fir die
Periode 2019-2020 wird auf der Basis
von Kennzahlen per Stichtag 31.12.2020
erfolgen. Sie wird erstmals Vergleichs-
werte zu den Indikatoren des vorliegen-
den Berichts liefern. Darin werden auch
erstmals Zielvorgaben flr eine ausgewo-
gene Vertretung der Geschlechter im Ka-
der enthalten sein (vgl. Motion GGR-Nr.
2017.14).

Die Berichterstattung fir die Periode
2021-2022 wird Kennzahlen mit Stichtag
31.12.2021 enthalten und voraussicht-
lich erstmals Vergleichswerte bezuglich
Zielvorgaben fiir die ausgewogene Ver-
tretung der Geschlechter im Kader be-
inhalten.

In den Zwischenjahren, in denen keine Be-
richterstattung stattfindet, ist ein Dialog
zwischen den Personalleitungen der Depar-
temente und der Fachstelle Diversity Ma-
nagement vorgesehen, mit Rlckblick auf
das vergangene und Ausblick auf das kom-
mende Jahr.
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Fazit

Wichtiger Spielraum fir die
Departemente

Die Umsetzung der Diversity-Strategie
2017-2022 ist gesamthaft planmassig und
erfolgreich gestartet. Urspringlich war vor-
gesehen, alle Kick-Offs im ersten Halbjahr
2018 durchzufiihren. Die Umsetzung wurde
jedoch verteilt auf das ganze Jahr 2018
angegangen; Griinde daflir waren ein Wech-
sel in der Departementsleitung sowie grosse
Projekte in zwei weiteren Departementen,
welche die Ressourcen im ersten Halbjahr
banden. Das gewahlte Vorgehen, das den
Departementen gentigend Freiraum zur Um-
setzung liess, erwies sich als vorteilhaft.
Denn obschon wir «EINE Stadtverwaltung»
sind, die «zum Gesamtwohl der Stadt Win-
terthur» handelt, besteht die Verwaltung aus
mehreren Unternehmungen. Unterschiedli-
che Aufgabenstellungen und Berufskulturen
sowie teilweise stark unterschiedliche Ziel-
gruppen flhren dazu, dass ein und dassel-
be Thema entweder eine Chance oder eine
Herausforderung darstellt, auch innerhalb
eines Departementes.

Dazu zwei Beispiele:

Das strategische Ziel «Vereinbarkeit von be-
ruflicher Tatigkeit und Privatleben fir die

Mitarbeitenden» kann fir einzelne Bereiche
schwierig umzusetzen sein - beispielswei-
se weil Teilzeitarbeit mit den bestehenden
Dienstplanen schwierig zu ermoglichen ist.
In einem anderen Bereich mit langer Tradi-
tion der Teilzeitarbeit ist die Herausforde-
rung eher, die Flexibilitatswiinsche unter ei-
nen Hut zu bringen und bereichsspezifische
Rahmenbedingungen festzulegen, um eine
Balance zwischen betrieblichen und person-
lichen Bedurfnissen herzustellen.

Ein anderes Beispiel: Vielfaltige Teams
helfen, die Bedirfnisse der Kundschaft
besser zu verstehen. Diese These der

Diversity-Strategie ist fir manche Unterneh-
mensbereiche eine Inspiration und flhrt bei
der nachsten Vakanz dazu, dass im Inse-
rat ausdricklich Personen mit spezifischen
Merkmalen angesprochen werden. «Vielfalti-
ge Teams» kann flir einen anderen Bereich
bedeuten, dass aufgrund von fehlenden
Fachkraften in einzelnen Teams Untergrup-
pen von Herkunftsregionen entstanden sind
und dadurch moglicherweise manche Team-
mitglieder ausgeschlossen werden. Hier
kann helfen, auf eine ausgewogene Vertre-
tung von Herkunftsregionen zu achten.
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Sichtbarkeit fir die Fachstelle

Nicht nur der Spielraum, sondern auch der
Dialog zwischen den Departementen und
der Fachstelle ist ein wichtiger Faktor. Es
ist daher erfreulich, dass die Fachstelle
Diversity Management mit der neuen Strate-
gie mehr Sichtbarkeit in der Stadt erlangte.
In der laufenden Berichtsperiode nahm sich
die Fachstelle verschiedener gesamtstad-
tisch relevanter Themen an, wie beispiels-
weise Fragestellungen im Zusammenhang
mit der Religionsausibung am Arbeitsplatz.
Die Bearbeitung dieser Themen mit Linien-
vorgesetzten mindete in ein Merkblatt mit
Informationen zu religioser Vielfalt und Ar-
beit. Auch in der kommenden Berichtsperi-
ode wird die Fachstelle auftauchende Fra-
gestellungen und Themen aufnehmen, fir
konkrete Situationen Losungen suchen und
Impulse zu aktuellen Themenfeldern geben.

Neue Indikatoren

Die Departemente werden in der nachsten
Umsetzungsperiode aufgrund der Kennzah-
len bestimmen, auf welcher Stufe und in
welchen Situationen besonderer Handlungs-
bedarf besteht. Daran anknipfend werden
sie Massnahmen ableiten, die an ihre indi-
viduellen Bedingungen und Herausforderun-
gen angepasst sind. Die erhobenen Kenn-
zahlen auf Departementsebene werden die
Stadtverwaltung insbesondere auch dabei
unterstitzen, die Motion betreffend «Ziel-
vorgaben flir ausgewogene Vertretung der
Geschlechter im Kader» (GGR 2017.14) um-
zusetzen.

Die Hochrechnung fiir Pensionierungen bis
2028 beispielsweise gibt Hinweise darauf,
in welchen Bereichen und auf welcher Fiih-
rungsstufe vermehrt Arbeitskrafte ersetzt
werden muissen. So kann Uberprift werden,
ob den Worten auch Taten folgen und ef-
fektiv auf einen hoheren Frauenanteil in der
Fihrung hingearbeitet wird. Die zu erwarten-
den Vakanzen konnen als Chance genutzt
werden, um Fuhrungspositionen neu zu be-
setzen. Wenn mehr Frauen in Flhrungsfunk-
tionen arbeiten sollen,
Talente flr zuklinftige Positionen entwickelt

mussen weibliche

werden, zumal es manchmal schwierig ist,
diese im Arbeitsmarkt zu finden. Es muss
auch uberlegt werden, wie Talente vom be-
stehenden Arbeitsmarkt angezogen oder
qualifizierte Personen langer im Arbeitspro-

zess behalten werden konnen.

Berichtsperiode 2019-2020

Wahrend der nachsten Berichtsperiode wer-
den die geplanten und bereits begonnenen
Massnahmen weitergefiihrt und das Cont-
rolling sowie das Monitoring verankert. Ziel
ist, diesen Prozess in der nachsten Umset-
zungsperiode zu etablieren und damit die
Wirkung der Massnahmen zu evaluieren, die
Zielerreichung zu Uberprifen und Korrektur-
oder Folgemassnahmen zu bestimmen.

In den nachsten zwei Jahren werden viel-
faltige Themen beschaftigen: Die Resulta-
te der Personalbefragung werden aus Sicht
der Diversity-Strategie uberprift und ent-
sprechend Massnahmen abgeleitet. Dartiber
hinaus werden Themen wie Digitalisierung,
die alter werdende Bevolkerung mit ihren
Auswirkungen auf die Barrierefreiheit und
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die Chancengleichheit beschaftigen. Was
bedeutet es flr die Dienstleistungen der
Stadtverwaltung, wenn einzelne Menschen
(Bevolkerung und Mitarbeitende) mit der
technologischen Entwicklung nicht mithalten
konnen?
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