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Der Stadtrat hat beschlossen:

1. Der Ergebnisbericht zur Analyse der Bedirfnisse jingerer Arbeithehmender gemass Beilage

wird zur Kenntnis genommen.

2. Das Personalamt und die Departemente werden damit beauftragt, die Massnahmenvorschlage
gemass Begriindung zum vorliegenden Beschluss weiter zu verfolgen (auch im Rahmen der HR-

Strategie), die ohne zusatzliche finanzielle oder personelle Ressourcen umsetzbar sind.

3. Das Departement Kulturelles und Dienste / Personalamt wird beauftragt, fir das Jahr 2023
einen Betrag von 80 000 Franken zu budgetieren, damit die Ausarbeitung eines Vorgehensvor-
schlags zur Starkung der Arbeitgebermarke «Stadt Winterthur» inklusive einer entsprechenden

Kostenschatzung in Auftrag gegeben werden kann.
4. Die Medienmitteilung wird gemass Beilage genehmigt.
5. Mitteilung an: Alle Departemente, Personalamt (auch zur Information der dezentralen Perso-

naldienste); Stadtkanzlei / Kommunikation Stadt Winterthur.

Vor dem Stadtrat
Der Stadtschreiber:

A o

A. Simon



Begriindung:

1. Ausgangslage

1.1 Legislaturprogramm des Stadtrats

In seinem Legislaturprogramm 2018 — 2022 hat der Stadtrat die wichtigsten strategisch-politi-
schen Ziele und Schwerpunkte der Verwaltungsarbeit fur die in diesem Jahr auslaufende Legis-
laturperiode festgelegt. Dazu zahlt auch die Zielsetzung, die Stadtverwaltung als attraktive, moti-
vierende Arbeitgeberin zu positionieren, die ein vielfaltiges und dynamisches Arbeitsumfeld bie-
tet. Als strategische Massnahme zur Erreichung dieses Ziels soll eine Analyse der BedUrfnisse

junger Arbeitnehmenden durchgefihrt werden.

1.2 Konkretisierung des Auftrags

Unter Beizug einer externen Beratungsfirma (HR ConScience GmbH, Zirich) wurde dieses Vor-
haben konkretisiert. Nach einer Besprechung mit dem Personalleitenden im HR-Meeting vom 17.
Marz 2020 und einer Prasentation vor dem Stadtrat am 26. November 2020 erfolgte die Durch-

fuhrung der Analyse. Sie orientiert sich an folgenden konzeptionellen Eckwerten:

Zielgruppe junge Arbeitnehmende

Als geeignete Zielgruppe der jungen Arbeitnehmenden fiir die Stadt Winterthur wurde die Alters-
gruppe bis 30 festgelegt, da auch bei den anderen verwendeten Kennzahlen eine Altersgruppen-
unterteilung bis 30 Jahre vorkommt. Dies ermdglicht eine bessere Vergleichbarkeit der Ergeb-
nisse der verschiedenen Datenquellen. Auf die haufig zitierten Generationsmodelle, wie z.B. Ge-
neration Y (Jahrgange 1981 - 1995) oder Z (nach 1995 geboren) wurde nicht zurtickgegriffen.
Dies einerseits, da diese Konzepte auch in Fachkreisen umstritten sind und sehr pauschale Wert-
vorstellungen transportieren und andererseits waren Vergleiche mit den vorliegenden Daten nur

sehr eingeschrankt moglich gewesen.

Interne und externe Perspektive

Ausserdem wurde zwischen Arbeithehmenden unterschieden, die bereits bei der Stadt angestellt
sind und jungen Talenten, die entweder noch zur Schule gehen oder eine Berufsausbildung ab-
solvieren oder aber bereits in einem anderen Unternehmen tatig sind. Somit konnte eine Innen-

sicht einer Aussensicht gegenubergestellt werden.

Bediirfnisse junger Arbeitnehmenden
Zur Bestimmung des Analysegegenstands der Bedurfnisse junger Arbeithehmenden fand eine
Eingrenzung auf den Arbeitskontext statt. Wichtige Aspekte der Arbeitsbedingungen, wie z.B.

Lohn, Entwicklungsmdglichkeiten, Arbeitsklima, Zusammenarbeit, Vereinbarkeit von Beruf und



Freizeit etc. wurden dabei bertcksichtigt; analog dem Zwei-Faktoren-Modell nach Herzberg, wel-
ches zwischen Hygienebedirfnissen (z.B. Lohn, Sicherheit der Arbeitsstelle, Fihrungsstil) und
Motivationsbedurfnissen unterscheidet (z.B. Anerkennung, Arbeitsinhalte, Entwicklungsmoglich-
keiten). Da arbeitsbezogene Bedurfnisse haufig im Zusammenhang mit der Arbeitszufriedenheit
von Mitarbeitenden sowie der Attraktivitdt von Unternehmen betrachtet werden, lag es nahe,
diese beiden Aspekte ebenfalls mit zu erheben. Nicht berlcksichtigt wurden hingegen allgemeine
Wertvorstellungen, grundsatzliche Interessen, Winsche oder Ziele junger Menschen, die als ent-

wicklungsspezifische Bedurfnisse zu sehen sind.

1.3 Zielsetzung und Fragestellungen
Im Zentrum der Analyse stand die Uberpriifung der im eingangs erwahnten Legislaturprogramm
vorgegebenen Zielsetzung, wonach «die Stadt Winterthur als interessante und motivierende Ar-

beitgeberin wahrgenommen» werden soll. Daraus resultieren die folgenden Fragestellungen:

1. Inwieweit wird die Stadt Winterthur aus Sicht von jungen Talenten als attraktive und inte-
ressante Arbeitgeberin wahrgenommen?

2. Wie bewertet die Gruppe der bis 30-Jahringen die Stadt Winterthur in den Aspekten
Arbeitsbedingungen und Angebote?

3. Gibt es Unterschiede in der Bewertung der Gruppe der bis 30-Jahrigen abhangig davon,
ob sie Mitarbeitende der Stadt Winterthur sind oder (noch) nicht?

4. Welche Schlussfolgerungen lassen sich aus den Analyseergebnissen ziehen?

5. Welche Handlungsfelder und damit verbundene Massnahmen lassen sich aus den Befun-

den ableiten?

1.4 Methodisches Vorgehen
Zur Beantwortung der Fragestellungen kam ein Mix aus unterschiedlichen Vorgehensweisen

bzw. Methoden zur Anwendung:

- Die Beratungsfirma HR ConScience wurde mit der Durchflihrung einer Befragung junger
Talente aus dem Einzugsgebiet der Stadt Winterthur beauftragt. Sie fokussierte auf die
Frage: «Wie attraktiv ist die Stadt Winterthur als Arbeitgeberin fur junge Talente»?

- Daten aus bestehenden HR-IT-Systemen (Personalcontrolling, Austrittsmonitoring) sowie
zu anderen Zwecken durchgefuhrte interne Befragungen (Personalbefragung 2018, Be-
fragung zur Nachfolgeplanung und Job Rotation) wurden auf die oben aufgelisteten Fra-

gestellungen hin ausgewertet.



2. Ergebnisse

Es wird auf den beiliegenden Ergebnisbericht verwiesen, der sich einlasslich mit der Befragung
und deren Resultaten befasst. Die Darstellung der Ergebnisse erfolgt in der Reihenfolge der Fra-
gestellungen. Zuerst wird auf die Frage nach der Attraktivitat der Stadt Winterthur als Arbeitge-
berin fur junge Talente eingegangen, womit die beiden ersten Fragestellungen thematisch abge-
deckt werden. Eine Einteilung in funf Handlungsfelder und die Berlcksichtigung weiterer Daten
erganzen das resultierende Bild. Anschliessend werden die Unterschiede zwischen der Innen-
sicht und Aussensicht thematisiert, bevor Schlussfolgerungen gezogen werden. Diese Analyseer-
gebnisse gemass beiliegendem Bericht werden in den nachstehenden Erwagungen mit einer

Ubersicht (iber mogliche Massnahmen und einer Ressourceneinschatzung erganzt.

2.1 Bediirfnisse junger Talente und Attraktivitét der Stadt Winterthur
Die Schwerpunkte der Befragung lagen auf der Einschatzung der Attraktivitat der Stadt Winterthur
aus Sicht externer Talente, auf deren Bedurfnisse und damit verbundenen Erwartungen an eine

attraktive Arbeitgeberin.

Attraktivitéat der Stadt Winterthur

Mehr als die Halfte der befragten jungen Talente findet die Stadt Winterthur als Arbeitgeberin
attraktiv. Dies auch im Vergleich mit anderen 6ffentlichen Verwaltungen und der Privatwirtschaft.
Allerdings hat hier auch jede flinfte befragte Person die Option «weiss nicht / keine Angabe»
gewahlt. Im Zusammenhang mit den Antworten auf die Frage, ob die Teilnehmenden die Joban-
gebote der Stadt Winterthur kennen (ca. 50% tut dies zumindest teilweise), zeigt sich, dass es
viele junge Talente gibt, die sich (noch) nicht mit der Stadt Winterthur als Arbeitgeberin auseinan-
dergesetzt haben. Zudem wurden sie gefragt, ob sie sich bei der Stadt Winterthur bewerben wiir-
den. Von den 413 Personen, die diese Frage beantwortet haben, kdnnten sich 320 Personen

eine Bewerbung grundsatzlich vorstellen, was einem Anteil von 77% entspricht.

Erwartungen an Arbeitgeber/innen und Einschétzung der Stadt Winterthur

Den Teilnehmenden der Befragung lagen insgesamt vierzehn zentrale Aspekte der Arbeitsbedin-
gungen vor, die sie nach ihrer Wichtigkeit bewerten sollten. In einem weiteren Schritt schatzten
sie ein, wie gut die Stadt Winterthur diese Erwartungen erfillt. Die GegenUlberstellung der jewei-
ligen Antworten zu beiden Fragen zeigt auf, inwiefern die Stadt Winterthur als attraktiv wahrge-

nommen wird und Uber welches Image die Stadt bei den jungen Talenten verflgt.



Abbildung: Erwartungen an eine attraktive Arbeitgeberin und Einschatzung der Stadt Winterthur

Erwartung an Arbeitgeber und Angebot der Stadt Winterthur
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Die héchsten Erwartungen haben die jungen Talente an eine faire Bezahlung, an die Sinnhaf-
tigkeit der Arbeit und an die Arbeitsplatzsicherheit. Die Stadt Winterthur wird bei den Angeboten
der Arbeitsplatzsicherheit, einem attraktiven und zentralen Arbeitsort und bei der Sinnhaftigkeit
der Arbeit als hoch eingestuft. Damit finden sich zwei der drei Top-Themen sowohl bei den Er-
wartungen als auch beim geschéatzten Angebot durch die Stadt Winterthur. Unabhangig von der
Hohe des Mittelwertes der Erwartungen und der Einschatzung der Stadt Winterthur ist die Diffe-
renz zwischen Erwartung und Angebot (berechnet durch die Subtraktion des Angebots von den
Erwartungen) am hdchsten bei einer fairen Bezahlung, bei der Einarbeitung von neuen Mitarbei-
tenden und bei der guten Vereinbarkeit von Arbeit und Freizeit. In diesen Bereichen liegt die

Erwartung der Befragten allesamt hoher als die Einschatzung des Angebots der Stadt Winterthur.



2.2 Konsolidierte Ergebnisse

Die Ergebnisse wurden den Personalleitenden im HR-Meeting vom 20. April 2021 vorgestellt. Fir
eine vertiefte Diskussion der Resultate, die Festlegung von Handlungsfeldern und eine Ableitung
von moglichen Massnahmen fand am 26. Mai 2021 ein Workshop mit Vertreter/innen der Perso-
naldienste und dem Personalamt statt. Dabei wurden die Ergebnisse der Befragung und der Se-
kundaranalysen funf Handlungsfeldern zugeordnet, und zwar den Themen: Lohn und Vergtinsti-
gungen, Arbeitgeberinnen-Marketing und Social Media, Onboarding und Bindung junger Talente,
Vereinbarkeit von Beruf und Familie und Freizeit sowie Unternehmenskultur und Image. Erfah-
rungen aus dem Alltag der Personaldiente erganzen die Ergebnisse.

Die nachstehende Tabelle gibt eine Ubersicht liber die Handlungsfelder und Befunde. In der Dar-
stellung finden sich an erster Stelle die Ergebnisse der Befragung «Wie attraktiv ist die Stadt
Winterthur als Arbeitgeberin fur junge Talente» (kurz AJT), dann die Ergebnisse aus der Sekun-

daranalyse (SA) und zum Schluss die Erfahrungen der Personaldienste (PD).

Tabelle 1: Ubersicht tiber die konsolidierten Ergebnisse strukturiert nach Handlungsfeldern

Handlungsfeld 1: Lohn und Vergiinstigungen

AJT: Lohn ist Top 1 bei den Erwartungen an eine Arbeitgeberin. Bezahlung und Wertschatzung sind in
der Befragung nicht allzu gut bewertet: Beim Aspekt fairer Lohn ergibt sich die grésste Differenz zwi-
schen der Erwartung an eine attraktive Arbeitgeberin und der Einschatzung des Angebots bei der Stadt
Winterthur.

SA: Auch bei den Resultaten der Personalbefragung 2018 ist Lohn der wichtigste Faktor fur die Attrak-
tivitdt der Stadt Winterthur als Arbeitgeberin.

AJT: Die Erwartungen bezuglich Verglinstigungen bzw. Fringe Benefits sind in der Befragung nicht
hoch und es besteht auch keine grosse Diskrepanz in den Einschatzungen.

PD: Aus Sicht der Personaldienste ist das Thema dennoch wichtig fiir die Bindung der Mitarbeitenden:

«Wenn man langer bei der Stadt Winterthur arbeitet, wurmt es schon, dass es nur wenig gibt».

PD: Neben dem fairen Lohn spielt die Lohnentwicklung eine grosse Rolle, um neue und qualifizierte
Mitarbeitende zu halten. Eine attraktive Lohnentwicklung ist nur begrenzt mdglich und wenn, dann in

geringem Umfang (vgl. Lohnmassnahmen der vergangenen 5 Jahren). In einzelnen Bereichen kénnen
die Einstiegslohne zwar vergleichsweise hoch sein (z.B. bei Alter und Pflege), aber es geht dann nicht

weiter.

SA: Im Austrittsmonitoring geben 20% der Teilnehmenden einen Arbeitgeberwechsel mit ahnlicher be-

ruflichen Position als Hauptgrund fiir den Austritt an.




Handlungsfeld 2: Arbeitgeberinnen-Marketing und Social Media

AJT: Die Jobangebote der Stadt Winterthur sind zu wenig bekannt: Knapp die Halfte der Teilnehmen-

den kennt die Angebote Uberhaupt nicht oder eher nicht.

SA: In einer reprasentativen Befragung von 100 Fihrungskraften, Talenten und Personalleitenden im
Frahjahr 2019 wurde der Wunsch nach Angeboten oder Instrumenten zur Férderung der Attraktivitat
fur jingeren Mitarbeitenden am zweithdufigsten gedussert — nach der Einfihrung eines Talentmanage-
ments. Ausserdem haben mehr als die Hélfte der Befragten auf die Schwierigkeit der Rekrutierung von

geeignetem Fach- und Fuhrungspersonal hingewiesen.

PD: Social Media oder Online-Plattformen werden viel zu wenig und, wenn iberhaupt, dann sehr un-

systematisch genutzt. Die Kommunikation von Jobangeboten intern ist ebenfalls unbefriedigend.

Handlungsfeld 3: Onboarding und Bindung junger Talente

AJT: Eine gute Einarbeitung von neuen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern steht bei den Erwartun-
gen zwar an vierter Stelle, weist aber bei der Einschatzung des Angebots der Stadt Winterthur die
zweitgrosste Differenz auf. Es ergeben sich grosse Unterschiede zwischen weiblichen und mannlichen
Teilnehmenden der Befragung, sowie zwischen unterschiedlichen Ausbildungen: Teilnehmerinnen ist
eine gute Einarbeitung wichtiger als Teilnehmern und auch Bachelor oder Master Absolvent/innen ha-
ben die héchsten Erwartungen diesbezliglich an eine Arbeitgeberin, schatzen aber das Angebots bei
der Stadt Winterthur am schlechtesten ein.

SA: Die Altersgruppen bis 30 Jahre weisen mit 12.4% die héchste Netto-Fluktuationsrate auf (Gesamt-
fluktuation: 7.3%).

PD: Erganzung zum Onboarding: Ankommen ist das eine — aber die Férderung der Bindung junger
Talente an die Stadt Winterthur ist nicht sehr ausgepragt (Job Rotation, Weiterbildung etc.) und muss

in diesem Zusammenhang ebenfalls berlcksichtigt werden.

Handlungsfeld 4: Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie Freizeit

AJT: Bei der Vereinbarkeit von Arbeit und Freizeit oder Privatleben tritt ebenfalls eine hohe Diskre-
panz zwischen der Erwartung an eine attraktive Arbeitgeberin und der Einschatzung der Stadt Win-

terthur auf. Das Thema hat fir junge Talente eine hohe Bedeutung.

SA: Im Austrittsmonitoring geben 15% der Teilnehmenden «Elternschaft» als Hauptgrund fr ihren
Austritt an.
PD: Attraktive Angebote fiir junge Eltern zur Vereinbarkeit sind eher vereinzelt denn systematisch vor-

handen und die bestehende Unternehmenskultur férdert dies (noch) nicht.




Handlungsfeld 5: Unternehmenskultur und Image

AJT: Bei der Einschatzung des Aspekts Arbeit, die Spass macht, schneidet die Stadt Winterthur eher
schlecht ab. Auch wenn die Erwartungen junger Talente nicht ganz so hoch ausfallt wie bei anderen
Themen, so ist die Einschatzung des Angebots der Stadt Winterthur tief und die Differenz zwischen
Erwartung und Angebot recht gross. Besonders ausgepragt ist diese Differenz bei weiblichen Teilneh-

menden der Befragung und bei Gesundheitsberufen.

SA: Die Alterskennzahlen der Stadt Winterthur 2020 ergeben folgendes Bild: Durchschnittsalter: 44.9
Jahre; 63% der Angestellten sind Uber 40 Jahre alt; die Altersgruppe bis 30 Jahre macht lediglich
14.6% der Belegschaft aus; es besteht eine kontinuierliche Zunahme der tUber 50-Jahrigen im 10-Jah-
resvergleich (2010: 33% versus 2020: 38.3%).

PA: Ein hohes Durchschnittsalter der Belegschaft und der kleine Anteil der Altersgruppe bis 30 Jahre

schreckt junge Talente eher ab. Stadtverwaltungen stehen auch nicht unbedingt fiir Innovation, Kreati-

vitat und Spontanitat oder fiir eine spassige Arbeitsatmosphare.

AJT: Arbeitsplatzsicherheit ist eine der wichtigsten Erwartungen an Arbeitgeber/innen aus Sicht der
Teilnehmenden und bei der Einschatzung des Angebots der Stadt Winterthur schneidet dieser Aspekt

sehr gut ab.

SA: Die Altersgruppe bis 30 Jahre weist mit 12.4% die hochste Netto-Fluktuationsrate auf (Gesamt:
7.3%); die Raten sinken linear mit zunehmendem Alter. Als Hauptgriinde fir den Austritt werden die

berufliche Neuorientierung sowie Weiter- und Fortbildung genannt.

PA: Kritisch zu hinterfragen ist, ob Arbeitsplatzsicherheit relevant fiir den Verbleib von jungen Talenten

in der Stadtverwaltung ist: «Wir locken junge Talente an, verlieren diese aber wieder sehr schnell».

AJT: Die Stadt Winterthur hat von aussen einen sehr guten Ruf als Arbeitgeberin. Ein Grossteil der
Teilnehmenden stuft die Stadt Winterthur als attraktive Arbeitgeberin ein; auch im Vergleich zu ande-
ren Verwaltungen und der Privatwirtschaft. Uber 77% der Befragten kann sich eine Bewerbung bei
der Stadt Winterthur vorstellen.

PA: Bei den Einschatzungen handelt es sich wohl eher um eine pauschale Zuschreibung, da die kon-
kreten Jobangebote und viele der abgefragten Aspekte wenig bekannt sind und mehr dem Klischee
einer Verwaltung entsprechen, als dem tatsachlichen Angebot. Aus Sicht der Personaldienste und des
Personalamts fehlt der Stadt Winterthur ein aktiver und unverkennbarer Auftritt als Arbeitgeberin und

woflr sie steht.

2.3 Unterschiede zwischen Mitarbeitenden und (noch) nicht Mitarbeitenden

Die Bewertung der Attraktivitat der Stadt Winterthur hangt auch von der Perspektive der Beurtei-
lenden ab, also davon, ob ich bereits Mitarbeiter/in bin (Innensicht) oder ob ich nicht bei der Stadt
Winterthur arbeite (Aussensicht). Jungen Talenten, die nicht bei der Stadt Winterthur tatig sind,

ist Folgendes wichtig (in absteigender Reihenfolge): eine faire Bezahlung; eine Arbeit, die Sinn



macht; ein sicherer Arbeitsplatz; eine gute Einarbeitung von neuen Mitarbeitenden sowie ein gu-

tes Betriebsklima.

Die Personalbefragung von 2018 hat im Vergleich dazu ergeben, dass die grossten Einflussfak-
toren auf die Attraktivitat der Lohn; die Arbeitszeitregelungen; der Arbeitsplatz und die Arbeits-
mittel sowie die Entwicklungsmdglichkeiten sind. Je nach Altersgruppe spielen Bedurfnisse aber
eine unterschiedliche Rolle. Ein gutes Arbeitsklima wird von Jungeren als attraktiv wahrgenom-
men. Bei alteren Mitarbeitenden spielt die Arbeitszeitregelung und der Inhalt der Arbeit eine be-
sonders wichtige Rolle. Ein guter Lohn ist flr alle Altersgruppen ein wichtiger Faktor. Unter-
schiede in der Wahrnehmung von innen und aussen ergeben sich bei der Arbeitsplatzsicherheit,

der sinnvollen Arbeit und der Einarbeitung neuer Mitarbeitenden.

2.4 Schlussfolgerungen

Zusammenfassend zeichnen die Ergebnisse grésstenteils ein erfreuliches Bild: Mehr als die
Halfte der befragten jungen Talente findet die Stadt Winterthur als Arbeitgeberin attraktiv. Dies
auch im Vergleich mit anderen offentlichen Verwaltungen und der Privatwirtschaft. Zudem
entsprechen die Top-Erwartungen an eine Arbeitgeberin auch dem, wie die Teilnehmenden das
Angebot der Stadt Winterthur einschatzen. Die Sinnhaftigkeit der Arbeit und ein sicherer Arbeits-
platz sind zentrale Bedurfnisse der befragten Talente und stehen in direktem Zusammenhang mit
den Angeboten einer 6ffentlichen Verwaltung wie der Stadt Winterthur. Neben der Sinnhaftigkeit
der Aufgabe braucht es flir eine moderne Arbeitgeberin auch einen fairen Lohn sowie ein attrak-
tives Angebot an Arbeitsumfeld, Entwicklungsmdglichkeiten und Wertschatzung. Hier zeigt sich
eine nicht ganz so positive Einschatzung der Stadt Winterthur, die aber auch im gesamtschwei-
zerischen Vergleich vorzufinden ist, gerade in den Bereichen Entlohnung und Wertschatzung.
Weniger gut bewertet werden die wahrgenommenen Mdglichkeiten zur Vereinbarkeit von Beruf
und Familie sowie das Thema mobiles Arbeiten. Und auch beim Onboarding der Stadt Winterthur,
d.h. der Einarbeitung neuer Mitarbeiterinnen oder Mitarbeiter, resultiert eine grosse Diskrepanz
zwischen Erwartungen an eine attraktive Arbeitgeberin und dem wahrgenommenen Angebot der
Stadt Winterthur. Was sich ebenfalls feststellen Iasst, ist, dass die Jobangebote der Stadt Win-
terthur zu wenig bekannt sind. Waren sie bekannter, wirden sich wohl mehr qualifizierte junge
Talente bewerben. Das hatte sicherlich eine Attraktivitatssteigerung gerade fur jliingere Zielgrup-
pen zur Folge. Grundsatzlich werden wichtige Aspekte positiv wahrgenommen: Sicherer Arbeits-
platz, sinnvolle Aufgaben, gutes Unternehmensimage, attraktiver, zentraler und flexibler Arbeits-

ort. Diese Starken werden bisher zu wenig beworben.
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2.5 Massnahmenvorschlédge

Obwohl nicht Gegenstand der vorliegenden Legislaturmassnahme, sollen gestitzt auf die auf-
schlussreichen Analyseergebnisse zu den Bedurfnissen junger Arbeithnehmenden mogliche Op-
timierungsmassnahmen flr die Arbeitgeberin Stadt Winterthur angeregt werden. Im Rahmen des
erwahnten Workshops mit Vertreter/innen der Personaldienste und des Personalamts wurden auf
dieser Grundlage fur die finf ausgewiesenen Handlungsfelder entsprechende Massnahmenvor-
schlage erarbeitet. Diese Vorschlage unterscheiden sich sowohl in ihrem Umfang als auch in den
bendtigten Ressourcen fur die Umsetzung. Deshalb sind sie in der nachstehenden Darstellung

mit einer Ressourcenangabe erganzt. Unterschieden wird dabei wie folgt:

mit bestehenden Ressourcen umsetzbar (kann direkt umgesetzt werden);

- bendtigt zusatzliche finanzielle Ressourcen (finanzielle und / oder personelle Ressourcen,
die separat beantragt werden mussen);

- Prifung bestehender Ressourcen (Prioritaten missen neu festgelegt und bestehende Mit-

tel fur diese Massnahmen eingesetzt werden);

- Dbereits realisiert.

Die nachstehend aufgeflihrten Massnahmenvorschlage dienen als Handlungsrahmen fir das
Personalamt und die Departemente, insbesondere im Hinblick auf die Umsetzung der HR-Stra-

tegie mit dem Schwerpunkt Arbeitgeber-Attraktivitat und Employer Branding.

Die Themen Neue Arbeitsmodelle, Fringe Benefits fir jingere Mitarbeitende oder die Erarbeitung
einer Arbeitgeberinnen-Marke Stadt Winterthur sind mit einem hohen Ressourceneinsatz verbun-
den und als Projekte gesamtstadtisch zu bearbeiten.

Das Personalamt verfligt momentan allerdings weder Uber das bendétigte Knowhow (fir die Erar-
beitung einer Arbeitgeber-Marke) noch die entsprechenden Ressourcen zur Umsetzung dieser
Massnahmen. Es wird deshalb beauftragt, in sein Budget fur das Jahr 2023 einen zusatzlichen
Betrag von 80 000 Franken einzustellen, damit die Ausarbeitung eines Vorgehensvorschlags zur
Starkung der Arbeitgebermarke «Stadt Winterthur» (inklusive einer Kostenschatzung) in Auftrag
gegeben werden kann. Die Departemente werden bei der Ausarbeitung situationsgerecht beige-
zogen. Ferner wird der Stadtrat das Thema der Arbeitgeber-Attraktivitdt auch im Rahmen seiner
strategischen Planung fiir die kommende Legislaturperiode erdrtern; der mit externer Unterstut-
zung zu erarbeitende Vorgehensvorschlag wird dabei auch als Entscheidungsgrundlage fir die

sach- und finanzpolitische Priorisierung dienen.
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Tabelle 2: Handlungsfelder, Beispielmassnahmen und Ressourceneinsatz

Handlungsfelder

Beispiel-Massnahmen

Ressourceneinsatz

Lohn und

Vergunstigungen

Spezifische Fringe Benefits fir jingere

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter anbieten

bendtigt zusatzliche finanzielle

Ressourcen

Liste mit Vorzugskonditionen zusammen
mit Anstellungsbedingungen abgeben

(z.B. ein One-Pager)

mit bestehenden Ressourcen

umsetzbar

Arbeitgeber/innen Mar-

keting und Social Media

Arbeitgeber/innen-Marke Stadt Winterthur

inklusive Materialien erarbeiten

bendtigt zusatzliche finanzielle

und personelle Ressourcen

Social Media Verantwortliche im Departe-
ment / Bereich definieren, die zum Arbeit-

geber/innen-Marketing beitragt

Prifung bestehender
Ressourcen

Weiterbildung im Bereich Onlinemarketing

fir Personaldienste und Rekrutierende

mit bestehenden Ressourcen

umsetzbar

Nutzung von Berufsmessen und Alumni-

Veranstaltungen etc.

Prifung bestehender

Ressourcen

Handlungsfelder

Beispiel-Massnahmen

Ressourceneinsatz

Onboarding und

Bindung junger Talente

Monatliches Angebot fir neue Mitarbei-

tende «New in Job»

Prufung bestehender

Ressourcen

Angebot von Schulung zum Thema On-

boarding und Bedurfnisse junger Talente

mit bestehenden Ressourcen

umsetzbar

Bereichsiibergreifende Entwicklungen for-

dern; Interne Wechsel unterstutzen

Prifung bestehender

Ressourcen

Vereinbarkeit von Beruf
und Familie sowie

Freizeit

Richtlinie mobiles Arbeiten

Bereits realisiert

Neue Arbeitsmodelle

bendtigt zusatzliche finanzielle

und personelle Ressourcen

Unternehmenskultur

und Image

Programm «Young Talents»: Fordern des
internen Networkings und Angebot einer
Plattform fiir Verwaltungseinheiten, sich

den Talenten vorzustellen

Prifung bestehender

Ressourcen

Auch nach Innen kommunizieren, was die
Stadt Winterthur als Arbeitgeberin bietet

und gut macht

mit bestehenden Ressourcen
umsetzbar

3. Externe und interne Kommunikation

Die Medienmitteilung ist gemass Beilage zu genehmigen. Zur Information der Mitarbeitenden ist
ein Beitrag im Winside im ersten Quartal 2022 vorgesehen. Der Abschlussbericht der HR

ConScience GmbH wird mit dem Beitrag auf My Win verlinkt.
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Beilagen:
1. Ergebnisbericht zur Analyse der Bedurfnisse jungerer Arbeitnehmender

2. Medienmitteilung



