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Der Stadtrat hat beschlossen:
1. Vom beiliegenden Bericht Personalcontrolling 2018 wird Kenntnis genommen.

2. Die Departemente werden beauftragt, die ihren Zustandigkeitsbereich betreffenden Resultate

zu analysieren und bei Bedarf flr die Umsetzung darauf abgestimmter Massnahmen zu sorgen.
3. Die beiliegende Medienmitteilung wird genehmigt.
4. Mitteilung (mit beiliegendem Bericht) an: Alle Departemente und Stadtkanzlei; Personalamt

(auch zuhanden der in der Personalkommission vertretenen Personalverbande und zur Informa-

tion der dezentralen Personaldienste).

Vor dem Stadtrat
Der Stadtschreiber:

A A o

A. Simon



Begriindung:

1. Einleitung

Personalkennzahlen spielen im Rahmen des Personalcontrollings eine wichtige Rolle. Sie ver-
schaffen einen Uberblick (iber relevante Gréssen des Personalwesens. Wenn sich die Zahlen auf
wesentliche Aspekte des Personalmanagements beziehen sowie regelmassig erhoben, analy-
siert und kommentiert werden, sind sie eine wertvolle Flhrungshilfe. Die Personalkennzahlen
basieren hauptsachlich auf dem Personalinformationssystem «SAP HR».

Im beiliegenden Bericht Personalcontrolling 2018 werden die wichtigsten Personalkennzahlen
des Verwaltungs- und Betriebspersonals der Stadt Winterthur der letzten flinf Jahre zusammen-
gefasst. Die mehrjahrigen Ubersichten ergeben einen Gesamtiiberblick und machen Veréande-
rungen sichtbar. Die Ubersicht (iber die wichtigsten Kennzahlen und deren Verdnderung zum
Vorjahr ist auf Seite 5 des Berichts zu finden. Die Departemente sind zu beauftragen, die ihren
Zustandigkeitsbereich betreffenden Resultate zu analysieren und bei Bedarf flr die Umsetzung

darauf abgestimmter Massnahmen zu sorgen.

2. Kommentar zu verschiedenen Entwicklungen

In vielen Bereichen haben sich die aktuellen Zahlen gegenliber dem Vorjahr nur geringfligig ver-
andert, weshalb sich Kommentare dazu ertibrigen. Ausgewahlte Aspekte des Berichts werden im

Folgenden speziell beleuchtet:

Entwicklung Personalbestand/Stellenplan

Die Entwicklung der Anstellungsverhaltnisse, des Beschaftigungsumfangs und des Stellenplanes
sind in Relation zur Bevolkerungsentwicklung der Stadt Winterthur zu sehen. Die Zahl der bewil-
ligten Soll-Stellen hat Uber die letzten finf Jahre zugenommen (+ 2.1 %) und ist im Vergleich zum
Vorjahr deutlich héher (Zunahme um 40 Sollstellen). Die Zunahme ist vor allem auf den Ausbau
der Leistungen in den Bereichen Schule und Sport (Volksschulen: Wachstum Schulerganzende
Betreuung sowie Liegenschaften Kindergarten/Primarschule: Schulhausneubau) und Techni-
schen Betriebe (Stadtbus Winterthur: Fahrplananpassungen) zurtickzufiihren. Parallel dazu stieg
die Zahl der Einwohner/innen in Winterthur im selben Zeitraum jedoch um 4.7 %, im Verhaltnis
also deutlich starker als das Verwaltungspersonal. Die Auslastung des Stellenplanes liegt bei
99.2%. Es muss fur die Zukunft darauf geachtet werden, dass fur die wachsende Stadt gentigend

personelle Ressourcen zur Erfullung der 6ffentlichen Aufgaben zur Verfiigung stehen.



Geschlechterspezifische Unterschiede in Flihrungsfunktionen

Nach wie vor sind in der Stadtverwaltung mehr Manner in Flhrungspositionen als Frauen. Im
Vorjahresvergleich ist der Frauenanteil in den Fihrungsstufen leicht gesunken (- 0.6 %). Etwas
deutlicher macht sich dieser Rickgang in der seit 2016 separat ausgewiesenen obersten und
oberen Flhrungsstufen bemerkbar (- 1.2 %). Um dem entgegenzuwirken, muss weiterhin mit
gezielten Massnahmen die Férderung von Frauen in Fihrungsfunktionen respektive eine ausge-
wogene Geschlechterverteilung in FUhrungsstufen angestrebt werden. Entsprechende Vorkeh-
rungen in diese Richtung werden im Rahmen der Umsetzung der hangigen Motion betreffend
Zielvorgaben fiir ausgewogene Vertretung der Geschlechter im Kader (GGR-Nr. 2017.14) aus-

gearbeitet.

Geschlechterspezifische Unterschiede in Teilzeitarbeit

Die Stadtverwaltung weist mit 63.3 % insgesamt einen hohen Anteil an Teilzeitmitarbeitenden
auf. Generell befinden sich deutlich mehr Frauen (82.6 %) in Teilzeitanstellungen als Manner
(24.3 %). In den Fuhrungsfunktionen sind die Teilzeitmitarbeitenden jedoch klar untervertreten
(24.6 %), worauf die tiefere Vertretung der Frauen bei den Flhrungskraften wohl hauptsachlich
zurickzufiihren sein durfe. Daflr spricht auch, dass die Halfte der weiblichen FUhrungskrafte
Teilzeit arbeitet (bei den mannlichen Fuhrungskraften lediglich 11.8 %). Damit mehr Manner und
Frauen Fuhrungspositionen in Teilzeit dbernehmen konnen, sollte dies, wo betrieblich moglich
und sinnvoll, organisatorisch unterstitzt werden. Teilzeitarbeit ist ein adaquates Mittel fur die Ver-
einbarkeit von Arbeit und Familie oder anderen personlichen Verpflichtungen und es liegt daher
im Interesse aller, diese Mdglichkeit weiter zu fordern. Interessant wird sein, ob sich die auf An-
fang 2019 personalrechtlich neu geschaffene Mdglichkeit einer garantierten Pensumsreduktion
im Zusammenhang mit der Ubernahme von Betreuungs- und Pflegeaufgaben im engeren famili-
aren Umfeld respektive nach der Geburt/Adoption auch auf die Teilzeitarbeit in der Fihrung aus-

wirken wird.

Altersstruktur

Die Altersstruktur der Stadtverwaltung zeigt, dass der demografische Wandel auch bei 6ffentli-
chen Verwaltungen nicht Halt macht. Auch wenn sich dieses Jahr zum ersten Mal seit langem
das Durchschnittsalter der stadtischen Mitarbeitenden nicht mehr weiter erhéht hat (2018: 45.4
Jahre; 2017: 45.5 Jahre), sind immer noch zwei Drittel der Angestellten tGber 40 Jahre alt. Im
Mehrjahresvergleich lasst sich eine weitere Zunahme der tber 50-Jahrigen erkennen (+ 5.3 %)
und eine geringe Abnahme der unter 20-Jahrigen (- 1.0 %). Nach wie vor muss daher der Arbeit-
geberattraktivitat auch fur junge Mitarbeitende die notwendige Bedeutung beigemessen und die
gezielte Gewinnung von neuen bzw. die Férderung der bereits vorhandenen Mitarbeitenden stra-

tegisch angegangen werden. Ein erster positiver Schritt in diese Richtung bedeutet die Erh6hung



des Ferienanspruchs auf finf Wochen, der durch die Revision des Personalstatuts realisiert wor-

den ist. Es sind bereichsspezifisch weitere gezielte Schritte ins Auge zu fassen.

Lohnstruktur / Lohnbandposition

Der durchschnittliche Jahreslohn hat sich — wie auch die durchschnittliche Lohnbandposition —
aufgrund der vergangenen Lohnmassnahmen leicht erhéht. Die Differenzen im Lohnband zwi-
schen Mannern und Frauen von 6.9 Prozentpunkten sind damit erklarbar, dass Frauen in solchen
Funktionen Uberproportional vertreten sind, die entweder einen hohen Anteil von ausserordentli-
chen Anstellungen (Lohnband 100 %) aufweisen (z.B. Reinigungspersonal) oder bei denen die
durchschnittliche Lohnbandposition aufgrund des Marktvergleiches etwas tiefer ist. Eine syste-
matische Lohnungleichheit von Mann und Frau Iasst sich, wie auch die Lohngleichheitspriifung

aus dem Jahr 2013 gezeigt hat, daraus jedoch nicht ableiten.

Lohnmassnahmen 2019

Basierend auf der Genehmigung des Budgets 2019 durch den Grossen Gemeinderat wurden per
1. Marz 2019 die ordentlichen Lohnmassnahmen festgelegt. Die Kosten fiir die Lohnmassnah-
men beliefen sich auf insgesamt 4,44 Millionen Franken (individuelle Lohnmassnahmen:
3,55 Mio. Franken; Sozialleistungen: 0,89 Mio. Franken).

Von individuellen Lohnveranderungen konnten gesamthaft 76 % aller lohnmassnahmenberech-
tigten Mitarbeitenden profitieren; bei den Frauen waren es 69 % und bei den Mannern 86 %. Die
Verteilung nach Pensum zeigt, dass 85 % der vollbeschéaftigten Mitarbeitenden eine individuelle
Lohnerhéhung erhalten haben. Bei den Beschéaftigten mit einem Pensum zwischen 50 % und
89 % waren es 73 % und bei den Beschaftigten mit einem Pensum von weniger als 50 % noch
deren 61 %. Diese unterschiedlichen Quoten bei verschiedenen Pensen sind der hauptsachliche
Grund fur die festgestellten Differenzen bei der Berticksichtigung von Mannern und Frauen. Fir
die Zukunft ist es wichtig, dass durch diesbezigliche Sensibilisierung der Fuhrungskrafte und
dezentralen Personaldienste eine bewusst(er)e Verteilung der Lohnerhéhungssummen geférdert

wird.

Ausbezahite Mehr- und Uberstunden/Zeitguthaben

Im Berichtsjahr hat sich im Vergleich zum Vorjahr die Auszahlung von Mehr- und Uberstunden
deutlich erhdht (+ 38.2 %) und liegt klar Gber den Zahlen von 2014. Dies Iasst darauf schliessen,
dass entweder fir die zu erflllenden Aufgaben verbreitet zu wenig Personalressourcen vorhan-
den sind und/oder in der taglichen Aufgabenerflllung eine verstarkte Priorisierung mit entspre-

chender Auswirkung auf die geschaftlichen Dienstleistungen angezeigt ist. Fir die am Jahres-



ende noch vorhandenen Ferien-, Mehr- und Uberzeitguthaben sowie nicht bezogene Dienstal-
tersgeschenke, die ins Folgejahr Gbertragen wurden, hat sich der Saldo der Personalkostenrtick-
stellung um 0,6 Millionen. Franken auf 15,3 Millionen Franken (2017: 14,7 Mio. Fr.) erhdht.

Fluktuation

Die Nettofluktuation, das heisst die Austritte, bei denen das Anstellungsverhaltnis durch die Mit-
arbeitenden aufgeldst wurde, ist im Berichtsjahr im Vergleich zum Vorjahr um 0.4 % auf 7.0 %
leicht angestiegen. Im Jahr 2014 wurde eine Nettofluktuation von 5.7 % ausgewiesen, was uber
die letzten funf Jahre eine Zunahme um 1.3 % ergibt. Auch die Frihfluktuation ist in diesem Jahr
um 0.6 % angestiegen und befindet sich mit 2.5% deutlich Gber dem Vorjahreswert (1.9 %). Da
keine systematische Erhebung der Austrittsgrinde mit gesamtstadtischem Zusammenzug erfolgt,
lassen sich die Zahlen nicht abschliessend begriinden (eine solche ist ab 2020 geplant). Hinweise
auf die Fluktuationsabsichten der momentan beschéaftigten Mitarbeitenden gibt die Personalbe-
fragung 2018. Danach sind 58 % der Mitarbeitenden mit ihrer aktuellen Arbeitssituation insgesamt
zufrieden und 68 % wurden sich wieder fur ihre Stelle bewerben. Zwei Drittel der Befragten gaben
an, in zwei Jahren noch immer in ihrem Bereich arbeiten zu wollen (68 %) und nur selten Uber
einen Jobwechsel nachzudenken (61 %). Diese Werte liegen im tblichen Bereich. Dennoch muss
sich die Stadtverwaltung auch weiterhin mit den beiden Themen Arbeitgeberattraktivitat im Zu-
sammenhang mit dem Erhalt/Férderung der bestehenden Mitarbeitenden und Rekrutierung von

neuen Mitarbeitenden intensiv auseinandersetzen.

Mitarbeitendenbeurteilung

Mit dem Wechsel des Beurteilungssystems wurde zugleich auch eine neue Bewertungsskala ein-
gefuhrt. Die Bedeutung der Einstufung in dieser Skala hat sich fur die Mitarbeitenden insofern
relativiert, als damit neu keine direkte Lohnwirksamkeit (automatischer Lohnanstieg bei guter

Qualifikation) mehr verbunden ist.

Altersriicktritte

Seit 2014 erfolgt der ordentliche Altersricktritt fir Frauen und Manner mit dem vollendeten 65.
Altersjahr. Im Berichtsjahr 2018 wurden insgesamt 126 Personen pensioniert, wovon 35 Mitar-
beitende von der Mdglichkeit des vorzeitigen Altersriicktrittes Gebrauch gemacht hatten. Das
durchschnittliche, vorzeitige Rucktrittsalter belauft sich auf 62.2 Jahre (2017: 62.3 Jahre).
Aufgrund der derzeit schwierigen Situation der Pensionskasse kann davon ausgegangen werden,
dass im Jahr 2019 die Anzahl frihzeitiger Pensionierungen deutlich zunehmen und damit die
zukunftige Bruttofluktuationsrate entsprechend ansteigen wird. Folglich muss in den betroffenen
Bereichen auch mit einem erhéhten Rekrutierungsbedarf gerechnet werden. Einer rechtzeitigen

Nachfolgeplanung ist deshalb entsprechendes Gewicht zu geben.



Absenzen

Jahrlich wird die Anzahl Absenztage infolge Krankheit in Relation zur Vollzeiteinheit ausgewie-
sen. Im letzten Jahr haben sich die gemeldeten Krankheitstage (langer als 5 Arbeitstage) von 6.9
auf 6.8 Krankheitstage pro Vollzeiteinheit reduziert. Trotzdem befindet sich der Wert im Mehrjah-
resvergleich immer noch auf einem zu hohen Niveau. Die Anzahl Unfalltage (1.8 Unfalltage pro
Vollzeiteinheit) hat im Vergleich zum Vorjahr um 20 % zugenommen und im Mehrjahresvergleich
somit den héchsten Stand erreicht. Denkbar ist, dass der hohe Stand der Krankheitstage in einer
Relation zu den vergleichsweise zahlreichen ausbezahlten Mehr- und Uberstunden sowie dem
gestiegenen Zeitguthaben der Mitarbeitenden per Ende Jahr zu sehen ist. Vermehrte Krankheits-
abwesenheiten kdnnen ein Hinweis auf eine sehr hohe Arbeitsbelastung sein. Einen solchen Zu-
sammenhang implizieren auch die Ergebnisse der Personalbefragung 2018. So haben die Be-
fragten den Aspekt der Gesundheit nur als befriedigend und gesundheitliche Beschwerden ge-
genuber den Vorjahren sogar als steigend eingestuft.

Die bisherigen Erfahrungen haben gezeigt, dass verschiedene Teilbereiche des Absenzenmana-
gements einer Uberprifung und allfalligen Anpassung bedirfen. Hierzu zahlen z.B. die systema-
tische Auswertung von Kurzabsenzen und die Bereitstellung von Vergleichsmdglichkeiten. Ziel
ist, eine breitere Datengrundlage mit messgenauen Ergebnissen und Kennzahlen fir die Mass-
nahmenplanung zu generieren. Eine stadtweite Einflhrung eines optimierten Absenzenmanage-

ments ist per 2020 geplant.

Bewerbungsdossiers

Im Berichtsjahr sind durchschnittlich 30 Bewerbungsdossiers pro Stelle eingegangen; dies ent-
spricht einer Abnahme von 11.8 % gegentber dem Vorjahr (2017: 34 Bewerbungsdossiers pro
Stelle). Dieser Ruckgang konnte allenfalls ein Hinweis auf eine verminderte Arbeitgeberattrakti-
vitat der Stadtverwaltung sein. Bemuhungen zur Erhéhung der Arbeitgeberattraktivitat der Stadt-

verwaltung Winterthur sollten daher konsequent weiterverfolgt werden.

3. Kommunikation

Es erfolgt eine Medienmitteilung.

Beilagen:

- Bericht Personalcontrolling 2018

- Medienmitteilung
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Beschluss:
SR.19.464-2 Personalcontrolling 2018, Kenntnisnahme

Geht an:
- Mitglieder des Stadtrates, Stadtschreiber, Informationschef
- Leiter/innen der dezentralen Personaldienste
- Personalverbande (PVW, VPOD, PBV)
- Finanzamt

- Finanzkontrolle
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1. Auf einen Blick: Wichtige Kennzahlen

Wichtige Kennzahlen und deren Veranderung zum Vorjahr im Uberblick:

Kennzahl 2018 Veranderung zum Vorjahr
Personalbestand in Anstellungsverhéltnissen 5'182 + 62
Personalbestand in Kopfen 4'660 +72
e et V24
Vom Stadtrat bewilligte Sollstelleneinheiten 3'260 + 40
Frauenanteil 61.2% -0.2%
Teilzeitanteil (alle Anstellungen) 63.3% -0.3%
Altersstruktur 18 bis 30 Jahre 13.3% -0.1%
Altersstruktur 31 bis 50 Jahre 46.4% +0.4%
Altersstruktur Gber 50 Jahre 40.4% 0.0%
Durchschnittsalter 45.4 Jahre - 0.1 Jahre
Durchschnittliches Dienstalter 10.3 Jahre - 0.2 Jahre
Lernendenquote : Berufslehre nach BBG 6.9% 0.0%
Lernendenquote : MSW 5.7% -0.4%
Lernendenquote : Gesamt 12.5% -0.5%

@ Jahreslohn pro Vollstelle CHF 86'340 CHF + 626
@ Lohnbandposition Anfangslohn 109.3% +0.2%
@ Lohnbandposition Gesamt 115.5% + 0.6%
Bruttofluktuation 15.4% +1.3%
Nettofluktuation 7.0% + 0.4%
Fruhfluktuation (O bis 2 Dienstjahre) 2.5% + 0.6%
Absenzen infolge Krankheit 6.8 Tage / VZA -0.1 Tage
Absenzen infolge Unfall 1.8 Tage / VZA + 0.3 Tage

Personalcontrolling 2018




2. Einleitung

Im nachstehenden Bericht werden wichtige Personalkennzahlen des Verwaltungs- und Be-
triebspersonals der Stadt Winterthur der letzten fiinf Jahre zusammengefasst. Die Zahlen wer-
den — haufig unter Bezugnahme auf die Vorjahreswerte — kurz kommentiert. Die Auswertungen
beziehen sich auf verschiedene Aspekte der Personal- und Lohnstruktur, des Personalaufwan-
des sowie des Arbeits- und Leistungsverhaltens und basieren auf der Datenbasis des Auswer-
tungszeitraumes Kalenderjahr oder 31. Dezember. Die diesem Bericht zu Grunde liegenden
Daten sind hauptséachlich dem zentralen Personalinformationssystem SAP HR entnommen, das
durch die dezentralen Personaldienste gepflegt wird. Die mehrjahrigen Ubersichten ergeben
einen Gesamtuberblick und machen Veranderungen sichtbar. Die friher im jahrlichen Ge-
schéaftsbericht publizierte Personalstatistik ist im Bericht integriert (vgl. 5. Personalstatistik
2018).

3. Methodik

Der Personalbestand wird in Vollzeitaquivalenten (VZA), Personen (Anzahl Képfe) und Anzahl
Anstellungen ausgewiesen. Bei den Vollzeitdquivalenten wird zusatzlich unterschieden zwi-
schen Beschaftigungsumfang/VZA und Beschéftigungsgrad/VZA. Der Beschaftigungsumfang
entspricht dem Total der geleisteten Pensen aller wéahrend des Jahres beschaftigten Mitarbei-
ter/innen, umgerechnet in Vollzeitstellen. Darin eingeschlossen sind alle wahrend des ganzen
Jahres und wahrend nur einer beschrankten Dauer in Voll- und Teilzeit Beschéftigten, unter
Bertcksichtigung von Ein- und Austritten, unbezahltem Urlaub und ausbezahlten Mehr- und
Uberstunden. Der Beschaftigungsgrad entspricht dem Total aller verfiigten Pensen per Stichtag,
umgerechnet in Vollzeitstellen. Die Anzahl Anstellungsverhéaltnisse ist hdher als die Gesamtzahl
der beschéftigten Personen, da dieselbe Person mehrere Teilzeitstellen innehaben kann und in
diesem Fall mehrfach gezéahlt wird. Im Total der Anstellungen berticksichtigt sind auch Anstel-
lungsverhaltnisse mit Kleinstpensen oder ohne verfligtes Pensum im Stundenlohn. Das sind
Aushilfsfunktionen wie Turkontrolle/Garderobe Theater, Kasse/Aufsicht in den Museen, Reini-
gungspersonal, Schulergédnzendes Betreuungspersonal etc..

4. Datenbereinigung

Die Datenbereinigung im Jahre 2016 bei den Reinigungsmitarbeitenden in der Volksschule im
Bereich Zentrale Dienste DSS (Zusammenfihren mehrerer Anstellungsverhéltnisse und Aufhe-
bung der «Nuller-Verfligungen»), die zu einer Reduktion von rund 300 Anstellungen flihrte, kann
den Mehrjahresvergleich nach wie vor teilweise einschranken bzw. gréssere Differenzen be-
grunden.

6 Personalcontrolling 2018
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5. Personalstatistik 2018

Beschaftigungs- Anzahl Anstellungsverhéltnisse Ultimo Dez. "2018"
umfang
Total Frauen Manner Teilzeit Teilzeit Teilzeit *Vollzeit
50%- 89% 15%- 49% <15%
Stadtkanzlei 15.0 18 6 12 6 0 1 11
Kulturelles und Dienste 197.9 405 287 118 138 112 89 66
Departementssekretariat 5.3 7 6 1 3 1 0 3
Personalamt 13.7 18 14 4 9 1 0 8
Stadtentwicklung 12.9 19 11 8 17 0 0 2
Bereich Kultur 84.7 224 156 68 56 71 78 19
Winterthurer Bibliotheken 47.7 94 77 17 46 31 10 7
Stadtammann- und Betreibungsamt 313 39 20 19 4 7 1 27
Friedensrichteramt 2.3 4 3 1 3 1 0 0
Finanzen 1755 240 116 124 66 18 45 111
Departementssekretariat 4.5 5 5 0 3 0 0 2
Finanzamt 14.4 18 9 9 5 1 0 12
Steueramt 64.3 64 44 20 29 3 0 32
Immobilien 354 85 44 41 13 14 36 22
Informatikdienste 56.9 68 14 54 16 0 9 43
Bau 273.2 301 58 243 64 11 0 226
Departementssekretariat 10.6 13 8 5 3 2 0 8
Tiefbauamt 184.9 191 13 178 14 2 0 175
Vermessungsamt 14.7 17 2 15 7 1 0 9
Baupolizeiamt 29.6 38 15 23 16 5 0 17
Amt fur Stadtebau 334 42 20 22 24 1 0 17
Sicherheit und Umwelt 364.1 425 142 283 65 17 20 323
Departementssekretariat 5.4 7 3 4 4 0 3
Stadtrichteramt 7.3 9 6 3 1 2 0 6
Stadtpolizei 251.1 295 91 204 41 7 20 227
Schutz & Intervention 63.2 67 8 59 6 0 0 61
Melde- und Zivilstandswesen 29.0 36 28 8 6 7 0 23
Umwelt- und Gesundheitsschutz 8.2 11 6 5 7 1 0 3
Schule und Sport 515.5 1'611 1'343 268 297 504 684 126
Departementssekretariat 175 22 18 4 11 0 0 11
Volksschule 219.3 532 423 109 95 267 115 55
Einkauf & Logistik 7.7 9 2 7 2 0 0 7
Sonderschulung 64.3 311 274 37 48 63 192 8
Familie und Betreuung 1455 627 558 69 110 149 357 11
Berufsbildung 18.3 36 28 8 11 17 2 6
Sportamt 42.9 74 40 34 20 8 18 28
Soziales 953.7 1'351 1'088 263 797 175 7 372
Departementssekretariat 13.2 18 15 3 11 2 0 5
Kindes- und Erwachsenenschutzbehd 441 59 46 13 40 1 1 17
Soziale Dienste 264.8 359 241 118 234 24 1 100
Alter und Pflege 631.6 915 786 129 512 148 5 250
Technische Betriebe 739.7 831 132 699 94 39 32 666
Departementssekretariat 3.8 5 2 3 2 1 0 2
Stadtwerk 352.5 396 68 328 38 23 14 321
Stadtbus 2775 309 42 267 32 5 17 255
Stadtgriin 105.9 121 20 101 22 10 1 88
Gesamttotal 3234.6 5182 3172 2010 1527 876 878 1'901
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6. Personalstruktur

6.1. Personalbestand

Die folgende Grafik gibt einen Uberblick liber die Anzahl Anstellungsverhéltnisse sowie die An-
zahl Personen des Verwaltungs- und Betriebspersonals. Es werden alle Voll- und Teilzeitbe-
schéftigten im Monats- oder Stundenlohn gezéahlt. Personen mit mehreren Anstellungen, soge-
nannte Mehrfachanstellungen, sind in der Summe der Anstellungen beriicksichtigt. Deshalb ist
die Anzahl Anstellungen im Vergleich zur Anzahl Personen hoher. Der Beschéaftigungsum-
fang/VZA (Vollzeitaquivalent) umfasst die Gesamtzahl aller wahrend des Jahres Beschéftigten,
umgerechnet auf Vollbeschaftigungen.

Personalbestand
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mmm Anstellungen 5'440 5'403 5'100 5'120 5'182
mm Beschiftigungsumfang / VZA 3'140 3'147 3'157 3'172 3235
= Personen 4'855 4'822 4'615 4'588 4'660
e Frauen 2'929 2'891 2'726 2'672 2'715
e MENNET 1'926 1'931 1'889 1'916 1'945

Der Beschaftigungsumfang/VZA hat beim stadtischen Personal im Vergleich zum Vorjahr um
63 Stelleneinheiten zugenommen. In diesem Zeitraum ebenfalls gestiegen sind die Anzahl An-
stellungen (+62) und Anzahl Personen (+72). Im Vergleich Uber die letzten 5 Jahre befindet sich

der Beschaftigungsumfang/VZA mit 3'235 auf dem hochsten Stand (+ 3.03%).

Personalcontrolling 2018



6.2. Geschlechteranteile

Untenstehende Abbildung zeigt den Frauenanteil bezogen auf die Anstellungsverhéltnisse, die
Zugehorigkeit zu einer Fihrungsfunktion und den Beschaftigungsgrad. Dabei werden alle An-
stellungsverhaltnisse bertcksichtigt, auch solche ohne verfiigtes Pensum (Aushilfsfunktionen
wie Turkontrolle/Garderobe Theater, Kasse/Aufsicht in den Museen, Reinigungspersonal etc.).
Die Darstellung der Anstellungsverhéaltnisse der Fuhrungsfunktionen orientierte sich bis 2015
an den Richtpositionen Filhrung (FU-A bis FU-D) und ab 2016 an den neu eingefiihrten Fiih-
rungsstufen (oberste, obere, mittlere und untere, SR.15.866-1). Die Zahlen vor und nach 2016
sollten daher nicht miteinander verglichen werden

In den letzten funf Jahren hat der Frauenanteil in der Stadtverwaltung um 1.9% auf 61.2% ab-
genommen. Der Anteil weiblicher Anstellungen mit einem Teilzeitpensum ist ebenfalls leicht
ricklaufig (-1.1%), befindet sich aber nach wie vor mit 82.6% auf einem hohen Niveau. Der
Frauenanteil in den Fuhrungsstufen ist im Vergleich zum Vorjahr leicht gesunken (-0.6%). Etwas
deutlicher zeigt sich diese abnehmende Tendenz in der seit 2016 neu eingefuihrten, separat
ausgewiesenen obersten und oberen Fuhrungsstufen (-1.2%).

Frauenanteile
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60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

Frauenanteil in Prozent der Anstellungen

2014 2015 2016 2017 2018
B Frauenanteil Gesamt 63.1% 62.9% 61.9% 61.4% 61.2%
B Frauenanteil Teilzeit 83.7% 82.3% 83.0% 83.1% 82.6%
Frauenanteil Fiihrungsstufen 34.2% 34.2% 31.7% 33.0% 32.4%
B Frauenanteil oberste, obere FS 32.8% 30.0% 28.8%
9 Personalcontrolling 2018



6.3. Anteil Teilzeitmitarbeitende

Die Stadtverwaltung Winterthur ist gepragt von einem hohen Anteil an Mitarbeitenden, die
teilzeit arbeiten. In Anlehnung an die Definition der zeitlichen Aufteilung der Arbeitszeit des
Bundesamtes fir Statistik schliisselt die untenstehende Grafik die Anstellungsverhaltnisse mit
verfugten Pensen nach Geschlecht und nach Vollzeitbeschéaftigung (90%+), Teilzeit | (50% -
89.99%) und Teilzeit Il (< 50%) auf.

Im Vergleich der Jahre 2014 und 2018 hat sich der Trend zu mehr Teilzeit nicht mehr weiter
fortgesetzt. 41.9% (2014: 40.9%) arbeiten in einem Vollzeitpensum, 33.6% (2014: 32.4%) in TZ
| und 24.5% (2014: 26.7%) in TZ Il. Leicht zugenommen hat der Anteil in der Gruppe mit einem
Vollzeitpensum und in der Gruppe TZ I. Die geschlechterspezifischen Unterschiede nach wie
vor deutlich erkennbar: Bei den Ma&nnern arbeiten 75.7% (2014: 76.9%) in einem
Vollzeitpensum, bei den Frauen sind es lediglich 17.4% (2014: 16.3%).

Anteil Teilzeitmitarbeitende

90%
80%

70%

60%
50%
40% -
30% -
20% -

10% A

Anzahl Anstellungen mit verfligten Pensen

0% -

TZ 11 < 50% TZ150% - 89% VZ 90% +
M 2014 Frauen 40.1% 43.6% 16.3%
W 2018 Frauen 37.0% 45.6% 17.4%
m 2014 Méanner 7.2% 15.9% 76.9%
m 2018 Méanner 7.1% 17.1% 75.7%
2014 Total 26.7% 32.4% 40.9%
m 2018 Total 24.5% 33.6% 41.9%

m 2014 Frauen M2018 Frauen ™ 2014 Manner ™ 2018 Manner 2014 Total m 2018 Total
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6.4. Altersstruktur

Die Entwicklung der altersméassigen Zusammensetzung des stadtischen Personals ist in der
nachfolgenden Abbildung ersichtlich.

Altersstruktur
- 100% -
g 90% -
8 80:%: -
IS 70% -
c 60% -
= 50% - ;
[ 20% - B (ber 60
< 00 -
g o 51 bis 60
o o/
5 18; ] B 41 bis 50
(]
g 2014 2015 2016 2017 2018 = 31 bis 40
u (ber 60 4.0% 4.7% 7.3% 7.9% 7.5% ,
- H 21 bis 30
m 51 bis 60 31.1% 31.6% 32.4% 32.7% 32.9%
B 41 bis 50 28.9% 27.6% 26.2% 25.7% 25.2% W bis 20
m 31 bis 40 20.2% 20.9% 20.5% 20.2% 21.1%
m 21 bis 30 13.8% 13.0% 12.5% 12.5% 12.3%
W bis 20 2.0% 2.2% 1.1% 0.9% 1.0%

Die Altersstruktur zeigt, dass 65.6% (2017: 66.3%) der Angestellten tber 40 Jahre alt sind. Die
prozentuale Verteilung zwischen den Alterssegmenten ist gegeniiber dem Vorjahr relativ stabil.
Im Mehrjahresvergleich lasst sich eine Zunahme der Uber 50-Jahrigen erkennen (+5.3%) und
eine Abnahme der unter 20-Jahrigen (-1.0%).

Gemessen am gesamtstadtischen Schnitt sind Frauen tendenziell in den unteren
Alterssegmenten Ubervertreten und in den oberen Alterssegmenten untervertreten: So sind
35.5% der Frauen und 32.9% der Manner weniger als 40 Jahre alt, wohingegen 6.8% der
Frauen und 8.6% der Manner mehr als 60 Jahre alt sind. Das Durchschnittsalter betragt bei den
Frauen 44.8 (2017: 44.8) und bei den Mannern 46.3 (2017: 46.5) Jahre. Gesamthaft betragt das
Durchschnittsalter 45.4 (2017: 45.5) Jahre.
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6.5. Dienstaltersstruktur

Die Entwicklung der dienstaltersmassigen Zusammensetzung des stadtischen Personals ist in
der nachfolgenden Abbildung ersichtlich. Gemass stadtischem Personalrecht werden alle
Anstellungsverhaltnisse bei der Stadt, ungeachtet des Beschéftigungsgrades, fur die Berech-
nung der Dienstjahre berlicksichtigt.

40.0% des stadtischen Personals stehen im 1. bis 5. Dienstjahr. Der Anteil der Frauen liegt in
den ersten finf Dienstjahren bei 42.2%, derjenige der Manner bei 37.0%. Mehr als 15
Dienstjahre haben 22.6% der Mitarbeitenden. Ahnlich wie bei der Altersstruktur sind bei der
Dienstaltersstruktur die Frauen in den tiefen Dienstalterskategorien eher Ubervertreten und in
den hohen Dienstalterskategorien eher untervertreten.

Das durchschnittliche Dienstalter hat sich im Vergleich zum Vorjahr minim reduziert und befindet
sich bei 10.3 (2017: 10.5) Jahren. Im Mehrjahresvergleich tber die letzten finf Jahre zeigt sich
bei den Frauen eine Erhéhung von 0.7 Jahren; bei den M&nnern um 0.3 Jahren.

Dienstalterstruktur
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M Uber 25 6.7% 7.2% 8.0% 8.2% 8.1%
21 bis 25 5.9% 5.2% 5.5% 5.2% 5.1%
M 16 bis 20 7.3% 8.1% 8.4% 9.1% 9.4%
m 11 bis 15 14.0% 13.4% 14.4% 14.6% 14.8%
06 bis 10 22.7% 25.3% 24.6% 24.3% 22.6%
M bis 05 43.4% 40.8% 39.0% 38.6% 40.0%
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6.6. Nationalitat und Wohnort

Das Verhaltnis zwischen Ausléander/innen und Schweizer/innen ist in den letzten finf Jahren
stabil geblieben. 85.9% der Anstellungsverhéltnisse entfallen auf Schweizer/innen und 14.1%
auf Auslander/innen. Bei den Frauen gibt es im Verhdltnis etwas mehr Auslanderinnen (14.4%;
2017: 14.7%) als Auslander bei den Mannern (13.6%; 2017: 12.3%). Zwei Drittel der
auslandischen Mitarbeitenden sind weiblich.

Etwas mehr als die Hélfte der stadtischen Mitarbeitenden sind in Winterthur wohnhaft. Die
ricklaufige Tendenz Uber die vergangenen funf Jahre der in Winterthur Wohnhaften (2014:

57.6%) setzt sich auch dieses Jahr weiter fort (-0.7% gegenuber dem Vorjahr).

Anteil in Prozent der Anstellungen

100%
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0%

Nationalitit / Wohnort

2014 2015 2016 2017 2018
mmm \Vinterthur 57.6% 57.4% 55.0% 55.2% 54.5%
B Kanton Ziirich 30.1% 30.3% 31.9% 31.9% 32.6%
mmm Ubrige 12.3% 12.3% 13.1% 12.8% 13.0%
= Nationalitit CH 85.6% 85.6% 86.8% 86.2% 85.9%
== Nationalitit Ubrige 14.4% 14.4% 13.2% 13.8% 14.1%
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6.7. Ausbildungsverhéltnisse

Die nachfolgende Tabelle zeigt die Kennzahlen zu den Ausbildungsverhaltnissen (Auszug aus
der Personalstatistik 2018).

Beschaftigungs- Anzahl Anstellungsverhéltnisse Ultimo Dez. "2018"
umfang
Total Frauen Manner Teilzeit Teilzeit Teilzeit *Vollzeit
50%-89%  15%- 49% <15%
Ausbildungsverhéltnisse 555.8 591 277 314 72 4 0 515
Berufslehre nach BBG 222.6 237 145 92 2 0 0 235
Praktika 129.8 156 107 49 56 4 0 96
Schutz & Intervention 9.3 9 1 8 0 0 0 9
MSW-Lehrwerkstatten 182.9 175 14 161 0 0 0 175
Ubrige in Ausbildung 11.3 14 10 4 14 0 0 0

Die Zahlen zeigen das immer noch beachtliche Ausbildungsengagement der Stadtverwaltung
Winterthur. Allerdings ging im Vergleich zum Vorjahr der Beschéftigungsumfang/VZA der
Berufslehren nach BBG (inkl. MSW) erneut um 7.2 Vollzeitdquivalente zuriick. Der Riickgang
ist nach wie vor hauptsachlich eine Folge des Entlastungsprogramms «Balance», in welchem
der Stadtrat eine Angebotsreduktion der Lehrstellen beschlossen hat. Aus dem Vergleich mit
dem Jahr 2014 resultiert eine Abnahme von 61.8 Vollzeitdquivalenten. Das entspricht einer
Abnahme von 13.2% uber die letzten funf Jahre.

6.8. Lernendenquote

Die Lernendenquote misst den Anteil Lernende im Verhéltnis zur Gesamtheit der Angestellten.
Die nachfolgende Grafik zeigt je die Quote der stadtischen Lernenden nach dem
Berufshildungsgesetz (BBG), der MSW-Lernenden und die Lernendenquote Gesamt.

Lernendenquote
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7. Stellenplan

7.1. Stellenplan des Verwaltungs- und Betriebspersonals

Der Stellenplan bestimmt die Anzahl der Stellen (Sollstellen) des Verwaltungs- und Betriebs-
personals. Es ist Sache des Stadtrates, Uber den Stellenplan zu beschliessen. Der Beschéfti-
gungsumfang/VZA ergibt sich aus dem Total der geleisteten Pensen aller wahrend des Jahres
beschaftigten Mitarbeiter/innen (eingeschlossen alle wahrend des ganzen Jahres und wahrend
nur einer beschréankten Dauer in Voll- und Teilzeit-Beschaftigten, unter Beriicksichtigung von
Ein- und Austritten sowie unbezahltem Urlaub, ausbezahlten Mehr- und Uberstunden) umge-
rechnet auf Vollbeschaftigungen. Ein Vergleich mit den bewilligten Sollstelleneinheiten zeigt
allfallige Differenzen.

Die Abbildung zeigt die Entwicklung der bewilligten und abgerechneten Stelleneinheiten und die
Auslastung des Stellenplanes in Prozenten im Betrachtungszeitraum. Die Zahl der bewilligten
Sollstellen hat lber die letzten finf Jahre im Umfang von 2.1% — im Vergleich zum Vorjahr um
1.2% zugenommen. Diese Zunahme ist unter anderem auf den Ausbau der Leistungen in den
Bereichen Schule und Sport (Volksschulen) sowie Technische Betriebe (Stadtbus Winterthur)
zurlick zu fuhren. Parallel dazu stieg die Zahl der Einwohner/innen in Winterthur um 4.7%. Die
Auslastung des Stellenplanes liegt bei 99.2% (2017: 98.5%).

Stellenplan
98.4% 98.2% 99.0% 98.5% 99.2%

2'500

2'000

1'500

Stelleneinheiten

Auslastung in Prozent

1'000

500

2014 2015 2016 2017 2018

mmm Sollstellen 3192 3'206 3'189 3'220 3'260
mmm Beschiftigungsumfang / VZA 3'140 3'147 3'157 3172 3'235
Auslastung in Prozenten 98.4% 98.2% 99.0% 98.5% 99.2%

7.2. Verschiebung und Reorganisation von Stelleneinheiten

Im Berichtsjahr hat es weder Verschiebungen von Stelleneinheiten zwischen den Departe-
menten noch Auslagerungen von Stelleneinheiten (z.B. Kantonalisierung oder Privatisierung)
gegeben.
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8. Personalaufwand

Die Entwicklung des Personalaufwands im Vergleich zum bereinigten Gesamtaufwand der
Stadt Winterthur ist nachfolgend dargestellt. Zu beachten ist, dass der ausgewiesene
Personalaufwand auch die Lohne der Lehrpersonen, die Sozialleistungen sowie weitere
Aufwendungen wie Personalgewinnungs- und Personalentwicklungskosten enthalt
(Sachgruppe 30). Im Vergleich zum Vorjahr sind sowohl der bereingte Aufwand als auch die
Personalkosten wieder angestiegen. Der Anteil der Ausgaben fiir das Personal ist mit 31.1%
(2017: 30.3%) gegeniiber dem Vorjahr angestiegen, im Vergleich Uber die letzten flnf Jahre
jedoch immer noch relativ tief. (Der Anteil der Ausgaben fir das Personal war 2016
hauptséchlich aufgrund der Riickstellung fur die Sanierung der Pensionskasse markant hoher.)

Gesamt- und Personalaufwand
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9. Lohnstruktur

9.1. Durchschnittliche Lohnsumme pro Vollstelle

Auf der Basis aller Anstellungen der Lohnklassen 1 bis 20 wird die durchschnittliche
Jahreslohnsumme zu einem Pensum von 100 Prozent gerechnet. Gewéhrte Lohnmassnahmen
werden im Verhaltnis zur Lohnsumme des Verwaltungs- und Betriebspersonals ausgewiesen.
Rotationsgewinne entstehen einzig aufgrund der Lohndifferenz zwischen aus- und eintretenden
Mitarbeitenden. Allféllige Vakanzen bei der Wiederbesetzung einer Stelle wiirden das Bild
verfalschen und werden daher nicht berlicksichtigt.

Durchschnittlicher Jahreslohn pro Vollstelle
100'000 2.0%
90'000
80'000
70'000
w 60'000
5 50'000
40'000
30'000
20'000
10'000
0 2014 2015 2016 * 2017 2018
¢ Jahreslohn pro Vollstelle 83'189 83'067 84'903 85'714 86'340
=@=| ohnmassnahmen in % 0.0% 0.0% 0.6% 1.4% 1.4%
=@=Teuerungsausgleich in % 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
=@=PRotationsgewinn in % 0.37% 0.40% 0.34% 0.45% 0.62%

* Lohnmassnahmen 2016 als einmalige Zulage.

Die durchschnittliche Jahreslohnsumme (Grundlohn exkl. Sozialleistungen) pro Vollstelle hat
sich im Berichtsjahr im Vorjahresvergleich um CHF 626 auf CHF 86'340! erhoht, was
vorwiegend auf die ordentlichen Lohnmassnahmen per 1. Januar 2018 zuriickzufuhren ist. Im
Zeitraum Uber die letzten funf Jahre wurden wiederkehrende Lohnmassnahmen in der Hohe
von 2.8% und einmalige Zulagen in der Hohe von 0.6% gewéhrt. Der Rotationsgewinn belief
sich im Berichtsjahr auf durchschnittlich 0.62%.

1 Der durchschnittliche Jahreslohn pro Vollstelle wird trotz einer potenziellen leichten Verzerrung nach unten aufgrund von Kleinst-
bzw. nicht vorhandener Pensen im Niedriglohnbereich auf der Basis aller Anstellungen berechnet. Aussagekréftiger als das arith-
metische Mittel wére der Median, welcher weniger stark auf Extremwerte reagiert. Allerdings existieren diese bei einem Faktor von
1 zu 5.5 zwischen tiefstem und hochstem Lohn kaum. Gemass Schétzung liegt der Medianwert rund CHF 4°000 tiefer.
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9.2. Lohnbander

Gemass Lohnordnung der Stadt Winterthur betragt das Lohnband zwischen 100% und 145%
des Einstufungslohnes. Maximal die Halfte (d.h. 22.5%) ist fur den Stufenanstieg und maximal
die andere Halfte fur den Leistungsanteil vorgesehen. Auf der Basis der individuellen Einstufung
eines Anstellungsverhaltnisses (Lohnklasse, Lohnstufe, Leistungsanteil) kann die Position im
Lohnband errechnet werden.

9.2.1. Durchschnittliche Lohnbandposition

Die nachfolgende Abbildung zeigt die Entwicklung der durchschnittlichen Lohnbandposition der
letzten funf Jahre. Der Verzicht auf die Lohnmassnhahmen in den Jahren 2014 und 2015 zeigt
sich deutlich in der Verlaufskurve der durchschnittlichen Lohnbandposition. Uber die fiinf Jahre
ist eine Zunahme der durchschnittlichen Lohnbandposition von 1.4% zu verzeichnen. Der
durchschnittliche Anfangslohn liegt bei 109.3% (2017: 109.1%). Beziglich der Geschlechter
zeigen sich Unterschiede: So betragt die durchschnittliche Position im Lohnband bei den Frauen
112.8% (2017: 112.2%) und bei den Mannern 119.7% (2017: 119.3%). Dieser Umstand lasst
sich nicht einzig auf das unterschiedliche Durchschnittsalter zurtickfiihren. Ausschlaggebend ist
vielmerh, dass Frauen in Funktionen Uberproportional vertreten sind, die entweder einen hohen
Anteil von ao. Anstellungen (Lohnband 100%) aufweisen (z.B. Reinigungspersonal) oder bei
denen die durchschnittliche Lohnbandposition aufgrund des Marktvergleiches etwas tiefer ist.

Durchschnittliche Position im Lohnband
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9.2.2. Verteilung im Lohnband

Die nachfolgende Grafik zeigt die prozentuale Aufteilung der Lohnbéander Uber die letzten Jahre.
Die Werte sind relativ stabil, einzig im Bereich 100 bis 109.9% kann Uber die letzten funf Jahre
eine etwas grossere Reduktion als in den anderen Bereiche festgestellt werden (Reduktion von
36% auf 32%).
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9.3. Verteilung nach Lohnklassen

Alle Stellen in der Stadtverwaltung sind, entsprechend den Anforderungen und
Beanspruchungen, in eine von 20 Lohnklassen eingereiht.

Die nachfolgende Grafik zeigt die Verteilung der Anstellungen und der verflgten
Beschaftigungsgrade (BG) nach Lohnklassen der Jahre 2014 und 2018. Die Differenzen
zwischen den beiden Gruppen zeigen deutlich, in welchen Lohnklassen hauptsachlich in Teilzeit
gearbeitet wird. Deutlich sichtbar wird das beispielsweise in Lohnklasse 2 (z.B.
Reinigungsmitarbeitende). Die Entwicklung Uber den mehrjahrigen Betrachtungszeitraum
bezogen auf den Beschaftigungsgrad zeigt leichte Verschiebungen zwischen den mittleren
Lohnklassen.

Einstufungen pro Lohnklasse
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e» = «» » Anstellungen 2014 | 97 954 62 247 | 399 | 580 | 967 | 250 | 287 | 376 | 434 | 245 | 181 89 67 26 17 8 9 2
e Anstellungen 2018 | 66 610 66 276 | 391 | 479 | 1110 334 | 274 | 385 | 405 | 301 | 188 | 111 60 23 23 10 11 2
= e= verf. BG 2014 6 180 40 141 | 236 | 224 | 658 | 191 | 252 | 308 | 295 | 198 | 147 75 56 25 16 8 9 2
e—\erf. BG 2018 4 185 36 147 | 240 | 204 | 686 | 249 | 252 | 326 | 281 | 238 | 154 94 49 22 24 10 10 2
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9.4. Lohnmassnahmen/Teuerungsausgleich

Gemass stadtischem Personalrecht passt der Stadtrat den Lohn auf den 1. Januar eines Kalen-
derjahres auf der Grundlage des Zircher Indexes im November des Vorjahres an die Teuerung
an.

Die untenstehende Tabelle gibt einen Uberblick tiber die Lohnmassnahmen der letzten fiinf
Jahre:

Erfahrungsstufe/ |Ind. Lohn-

Jahr | Teuerung Leistungsanteil | erhohung

Bemerkungen

2015 | 0.0% 0.0%

Ausserordentliche einmalige Zulage von 2
Mio. bzw. 0.6% der Lohnsumme (CHF
2016 |0.0% 0.0% 250/425/600 in Bertcksichtigung von Be-
schéaftigungsgrad & Qualifikationspradikat;
SR.15.1080-2)

2017 |0.0% 1.4% Ordentliche Erfahrungsstufe, Leistungs-

guote 1 Mio.
2018 | 0.0% 1.4% Ordentliche Erfahrungsstufe, Leistungs-
quote 1 Mio.
Individuelle Lohnerhéhungen per 1. Méarz
2019 |0.0% 1.1% Jenp

2019 (Revision PST)

Gestltzt auf den Beschluss des Grossen Gemeinderates vom 17. Dezember 2018 zum Budget
2019 sowie auf Art. 46 des Personalstatus und Art. 45 der Vollzugsverordnung zum Personal-
statut wurden per 1. Marz 2019 die ordentlichen Lohnmassnahmen festgelegt.

Die Kosten fiir die Lohnmassnahmen belaufen sich auf insgesamt CHF 4.44 Millionen (individu-
elle Lohnmassnahmen CHF 3.55 Mio., Sozialleistungen? CHF 0.89 Mio.).

Von individuellen Lohnveréanderungen konnten gesamthaft 76% aller lohnmassnahmenberech-
tigten Mitarbeitenden® (Anstellungen) profitieren; bei den Frauen waren es 69% und bei den
Mannern 86%.

Die Verteilung nach Pensum zeigt, dass 85% der vollbeschéaftigten Mitarbeitenden eine indivi-
duelle Lohnerhdhung erhalten haben. Bei den Beschéftigten mit einem Pensum zwischen 50%
und 89% waren dies 73% und bei den Beschéftigten mit einem Pensum von weniger als 50%
noch deren 61%.

Bei den Fuhrungskraften konnten 86% von einer individuellen Lohnerh6hung profitieren wohin-
gegen Mitarbeitende ohne Fuhrungsfunktion nur zu 75% berlcksichtigt wurden.

2 Annahme: Durchschnittliche Sozialleistungskosten von 25%.

8 Lohnmassnahmenberechtigt sind grundsétzlich alle Mitarbeitenden des Betriebs- & Verwaltungspersonals, mit Ausnahme von
Mitarbeitenden in ao. Anstellungen, Neueintritte ab 1.11. des Vorjahres, Mitarbeitende in Anlaufklassen (ALK) sowie austretende
Mitarbeitende.
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9.5. Einmalzulagen

Im Jahr 2018 wurden gestitzt auf § 30 der Vollzugsverordnung zum Personalstatut CHF
761’196 an Einmalzulagen ausbezahlt, was theoretisch einer Zunahme von 61.3% gegentber
dem Vorjahr entsprechen wirde. In diesem Zusammenhang ist jedoch zu beachten, dass der
leistungsabhangige ZVV-Bonus im Kontext und Einklang zu den Kriterien von § 53 PST Einmal-
zulagen und Anreize neu geregelt und entsprechend entrichtet wurde (geméss Sondererlass
Personalstatut Stadtbus). Das bedeutet, dass der leistungsabhangige ZVV-Bonus ab diesem
Jahr ebenfalls unter den Einmalzulagen erfasst wird — in der Vergangenheit wurde die Erfolgs-
beteiligung Uber eine andere Lohnart erfasst und war folglich nicht Teil der Einmalzulagenaus-
wertung. Dies betrifft 259 Mitarbeitende mit einem Gesamtbetrag von CHF 251'496. Wenn man
vergleichbarkeitshalber die ZVV-Erfolgsbeteiligung aus dem Gesamtbetrag der Einmalzulagen
2018 herausrechnet, entspricht der Anstieg im Vergleich zum Vorjahr lediglich noch 8%. Im
Verhéltnis zu den Lohnkosten (Personalkostengruppe 301) entsprechen die Einmalzulagen (be-
reinigt um die ZVV-Erfolgsbeteiligung) 0.16% und liegen damit immer noch unter dem vom
Stadtrat empfohlenen Bereich von 0.2%. Im 2018 konnten 502 (2017: 476) Personen von einem
durchschnittlichen Betrag von CHF 1'015 (2017: CHF 992) profitieren (Auswertung Einmalzula-
gen 2018 inkl. ZVV-Erfolgsbeteiligung: 761 Personen mit einem durchschnittlichen Betrag von
CHF 1'000).

Einmalzulagen
(der Vergleichbarkeitshalber sind die 2018er Werte in der Grafik um die ZVV-Erfolgsbeteiligung bereinigt)
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9.6. Mehr- und Uberstunden

Im Berichtsjahr hat sich im Vergleich zum Vorjahr die Auszahlung von Mehr- und Uberstunden
stark erhoht (+ 38.2%) und liegt weit Gber den Zahlen von 2014. Diese Erhdéhung ist insbeson-
dere aufgrund stark angestiegener Auszahlungen in den Departementen Schule und Sport so-
wie Departement Technische Betriebe zuriick zu fithren. (Hinweis: Die 8.4 VZA die diesen Aus-

zahlungen entsprechen, sind in den gesamtstadtischen 3'235 VZA bereits inkludiert.)
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10. Fluktuation

10.1. Bruttofluktuation, Netto-, Frihfluktuation

Die Grafik zeigt den Verlauf der diversen Fluktuationskennzahlen. Die Bruttofluktuation umfasst
samtliche Austritte von Mitarbeitenden (ohne interne Stellenwechsel). Die Nettofluktuation um-
fasst die freiwilligen Austritte der Mitarbeitenden (Kiindigungen ohne Pensionierungen). Sie wird
auf der Basis der Anzahl Anstellungen berechnet. Dabei berlicksichtigt sind samtliche Anstel-
lungsverhaltnisse, so auch Kleinstpensen. Die Frihfluktuation misst die Anzahl Austritte, welche
bereits im Verlauf der ersten zwei Dienstjahre erfolgen. Sie kann z.B. Rickschlisse Uber die
Quialitat des Rekrutierungsverfahrens oder der Einarbeitungsphase von neuen Mitarbeitenden
erlauben.

Uber die letzten fiinf Jahre ist sowohl die Brutto-Fluktuationsrate (+2.5%), die Netto-Fluktuati-
onsrate (+1.3%) als auch die Frihfluktuationsrate (+0.4%) gestiegen. Vergleicht man die Netto-
Fluktuation mit dem Vorjahr, fallt auf, dass zwar der Wert Uber alle Mitarbeitende leicht ange-
stiegen ist (+0.4%), sich dieser Wert aber bei den Fuhrungspersonen deutlich reduziert hat
(2018: 3.9%; Abnahme gegeniber Vorjahr um 2.6%).

Fluktuation
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== Bruttofluktuation 12.9% 15.9% 14.6% 14.1% 15.4%
== Nettofluktuation 5.7% 7.5% 6.5% 6.6% 7.0%
Frihfluktuation 2.1% 2.2% 2.1% 1.9% 2.5%
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10.2. Altersricktritte

Seit 2014 erfolgt der ordentliche Altersricktritt mit dem vollendeten 65. Altersjahr. Im Jahr 2018
wurden insgesamt 126 (2017: 113) Personen pensioniert, wovon 35 Mitarbeitende von der Mdg-
lichkeit des vorzeitigen Altersricktritts Gebrauch gemacht haben. Das durchschnittliche vorzei-
tige Rucktrittsalter belauft sich auf 62.2 Jahre (2017: 62.3 Jahre).

Altersrucktritte
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11. Zeitguthaben und Ruckstellungen

11.1. Guthaben fur Jahresarbeitszeit, Ferien, Mehr- & Uberstunden sowie Treuepramie

Die seit 2013 gesamtstadtisch erhobenen Zeitguthaben per 31. Dezember fiir Mehr- und Uber-
stunden, Ferien sowie Treuepramien belaufen sich im Jahr 2018 auf insgesamt 305'687 (2017:
300°'537) Stunden. Das entspricht einer Zunahme von 1.7% und ergibt im Verhaltnis zum Voll-
zeitaquivalent/Beschaftigungsumfang 2018 durchschnittlich 94.5 (2017: 94.7) Stunden pro Voll-
zeitstelle bzw. 33.5 (2017: 33.1) Stunden Ferien, 31.9 (2017: 32.7) Mehr- und Uberstunden und
29.2 (2017: 28.9) Stunden Treuepramie.

@ Anzahl Stunden pro Vollzeitaquivalent
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11.2. Ruckstellungen fir Zeitguthaben

Am Jahresende noch vorhandene Ferien-, Mehr- und Uberzeitguthaben sowie nicht bezogene
Dienstaltersgeschenke, welche ins Folgejahr Ubertragen werden, sind mit Einflihrung von
HRM2 abzugrenzen und jeweils in der laufenden Rechnung zu bertcksichtigen. Per 31. De-
zember 2018 belief sich der Saldo der Personalkostenriickstellung gemass Finanzamt auf 15.3
(14.7) Mio. Franken. Das ist eine Zunahme um 0.6 Mio. Franken.
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12. Mitarbeiterinnen- und Mitarbeiterbeurteilung

Die Beurteilung der Arbeitsleistung der Mitarbeitenden erfolgt im Rahmen der Mitarbeiterinnen-
oder Mitarbeiterbeurteilung. Gemass § 63 Personalstatut haben die Angestellten Anspruch auf
eine in der Regel jahrliche Beurteilung. Diese Beurteilung wird durch die vorgesetzte Person
durchgefuhrt und enthalt eine Gesamtbeurteilung mit den in der Lohnordnung vorgesehenen
Quialifikationspradikaten «vorzlglich» (E), «sehr gut» (D), «gut» (C), «gentgend» (B) sowie
«ungenigend» (A). Im Zusammenhang mit der Revision Personalstatut 2019 war es bereits
dieses Jahr moglich, die Beurteilungs-Pradikate gemass neuem System zu verwenden. Im
neuen Beurteilungssystem erfolgt die Beurteilung von Leistung und Verhalten anhand von vier
Qualifikationspradikaten: A, B, C und D, wobei A fir die beste Qualifikation steht (Art. 93 VVO
PST). 2'284 Mitarbeitende wurden nach dem alten System und 2'057 Mitarbeitende nach dem
neuen System beurteilt. Ein Vergleich mit den Vorjahreszahlen ist aufgrund der unterschiedli-
chen Verwendung der Qualifikationspradikate daher nur beschrankt mdaglich.

12.1. Verteilung der Qualifikationspradikate nach Geschlecht

Die graphische Darstellung der Qualifikationspradikate nach Geschlecht zeigt, dass Manner im
alten System (wie die Jahre davor), im Schnitt besser qualifiziert wurden als Frauen. Mit dem
Wegfall der ungeraden Anzahl an Qualifikationspréadikaten (Tendenz zur Mitte) im neuen Beur-
teilungssystem, findet auch eine Verschiebung der Mehrheit der Mitarbeitenden (92.6% der
Manner bzw. 91.1% der Frauen) auf das Qualifikationspradikat B (voll erfillt) beider Geschlech-
ter statt. Die Bevorzugung der Manner bei der Qualifikationspradikatvergabe kann im neuen
System nicht mehr festgestellt werden - aufgrund der 4-stufigen Skala verringert sich die Aus-
sage dieser Auswertung jedoch etwas.
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e Frauen 0.3% 2.1% 60.2% 35.6% 1.7% e Frauen 5.4% 91.9% 2.8% 0.0%
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12.2. Beurteilung der Qualifikationspradikate nach Fiihrungsfunktion

Der oben beschriebene Verschiebungs-Effekt aufgrund Anwendung des neuen Beurteilungs-
systems (siehe 12.1. Verteilung der Qualifikationspradikate nach Geschlecht), lasst sich auch
bei der Beurteilung der Qualifikationspradikate nach Fuhrungsfunktion finden: Im alten System
wurden (wie die Jahre zuvor) Personen in Fuhrungsfunktionen im Schnitt besser beurteilt als
die Gbrigen Angestellten. Mit der Verwendung des neuen Beurteilungssystems kann jedoch eine
Bevorzugung bei der Qualifikationspradikatsvergabe von Flhrungspersonen nur noch in einer
sehr abgeschwachten Form festgestellt werden - aufgrund der 4-stufigen Skala verringert sich

die Aussage dieser Auswertung jedoch etwas.
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13. Absenzen

Die folgende Grafik zeigt die Anzahl Absenztage infolge Krankheit und Unfall pro Vollzeiteinheit.
Ausgewertet werden unfall- und krankheitsbedingte Abwesenheiten langer als 5 Arbeitstage.

Im letzten Jahr haben sich die gemeldeten Krankheitstage um 0.1 von 6.9 auf 6.8 Krankheits-
tage pro Vollzeiteinheit reduziert. Trotz dieser Reduktion befindet sich der Wert im Mehrjahres-
vergleich immer noch auf einem sehr hohen Niveau. Die Anzahl Unfalltage pro Vollzeiteinheit
hat um 0.3 Tage zugenommen und im Mehrjahresvergleich somit den hdchsten Stand erreicht.
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14. Erganzender Stellenplan

Der Erganzende Stellenplan ermdglicht es Mitarbeitenden mit einer Leistungseinschrankung im
Arbeitsprozess bleiben zu kénnen oder diese, im Sinne einer Uberbriickung, temporéar zu unter-
stutzen und damit Zeit fir die Suche nach einer passenden Anschlusslosung zu bieten. 2018
konnten wiederum 26 Mitarbeitende mit dem erganzenden Stellenplan unterstitzt werden.
Dauer und Umfang der Unterstiitzung variieren dabei stark. Wie in den zwei vergangenen Jah-
ren, konnten auch im 2018 wieder 6 Mitarbeitende aus dem erganzenden Stellenplan entlassen
werden. Dabei wurden jeweils individuell abgestimmte Losungen angestrebt und gefunden (z.B.
konnten durch eine enge Zusammenarbeit zwischen Arbeitgeber und Invalidenversicherung
Rentenanspruche geltend gemacht werden).

Die nachfolgende Abbildung zeigt die Anzahl Falle und die Kosten Uber die letzten finf Jahre.

40
35
30
25
20
15
10

Anzahl Falle

Erganzender Stellenplan

28 & —DG—- 28

S5
yae

2014 2015 2016 2017 2018

Kosten (CHF) =—#=Anzahl Falle

800'000
700'000
600'000
500'000
400'000
300'000
200'000
100'000

Kosten (CHF)

30

Personalcontrolling 2018



15. Case Management

15.1. Anzahl Falle und externe Kosten

Das Case Management Ubernimmt bei langeren krankheitsbedingten respektive unfallbedingten
Abwesenheiten von Mitarbeitenden die Koordination von Leistungen und Angeboten verschie-
dener Fachbereiche, formuliert Ziele mit Mitarbeitenden sowie Arbeitgeber und fihrt regelmas-
sige Standortgesprache am Arbeitsplatz durch. Im Jahr 2018 wurden 22 Mitarbeitende bei der
Ruckkehr an den Arbeitsplatz durch ein externes Case Management (Arsana) begleitet, davon
wurden 16 Personen neu zugewiesen. 9 Reintegrations-Begleitungen hat die Mitarbeitenden-

Beratung selbst durchgefthrt.

Die nachfolgende Grafik zeigt die Anzahl der durch die Mitarbeitenden-Beratung an Arsana ex-
tern zugewiesenen Félle sowie die damit verbundenen Kosten lber die letzten funf Jahre (je
nach Jahr* mit oder ohne Fallzahlen und Kosten Departement Schule und Sport sowie Bereich

Alter und Pflege).
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4 Das Departement Schule und Sport [1'611 Anstellungen] arbeitet seit Herbst 2016 mit einem anderen, externen Anbieter zusam-
men. Der Bereich Alter und Pflege [915 Anstellungen] arbeitete 2016 bis Mitte 2017 mit einer eigenen, internen Losung — danach

jedoch ebenfalls wieder mit Arsana zusammen.
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15.2. Anzahl Fallabschllisse

Zehn der elf Mitarbeitenden, die via Mitarbeitenden-Beratung durch eine externe Case Manage-
ment-Unterstitzung (Arsana) begleitet wurden, konnten eine Teil- oder Vollarbeitsfahigkeit er-
langen und in den Arbeitsprozess zurtickkehren. Wo eine Rickkehr im angestammten Pensum
nicht oder nicht mehr vollstandig moglich war, konnte mit Unterstiitzung von Integrations- und/o-
der beruflichen Massnahmen der Invalidenversicherung eine angepasste Weiterarbeit ermdg-
licht werden.

Die im Berichtsjahr durch die Mitarbeitenden-Beratung intern gefiihrten Reintegrationsbeglei-
tungen wurden alle abgeschlossen: 3 Mitarbeitende konnten an ihren angestammten oder an
einen angepassten Arbeitsplatz in der Stadtverwaltung zurtickkehren und fur je drei weitere Mit-
arbeitende konnten externe Anschlusslésungen gefunden respektive Leistungen der Invaliden-
versicherung geltend gemacht werden. Ebenfalls positiv sieht die Wiedereingliederungsquote
mit 72% beim Departement Schule und Sport aus.

Die nachfolgende Tabelle zeigt die Anzahl externer Fallabschliisse von Arsana (teilweise ohne
Bereich Departement Schule und Sport® sowie Alter und Pflege®) der letzten finf Jahre, unterteilt
in die verschiedenen Abschlusskategorien:

Jahr 100% integriert teilweise integriert | externe An- .100% N Abbruch total CM- Abschliisse
Stadtverwaltung Stadtverwaltung schlusslésung | invalidisiert (Anzahl Personen)

2014 6 1 5 2 3 17

2015 7 1 4 3 0 15

2016 1 2 3 1 3 10

2017 2 0 5 1 1 9

2018 6 0 4 1 0 11

5 Das Departement Schule und Sport [1'611 Anstellungen] arbeitet seit Herbst 2016 mit einem anderen, externen Anbieter zusam-
men.

5 Der Bereich Alter und Pflege [915 Anstellungen] arbeitete 2016 bis Mitte 2017 mit einer eigenen, internen Lésung — danach jedoch
ebenfalls wieder mit Arsana zusammen.
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16. Personalgewinnung

16.1. IT-Tool Bewerbungsverwaltung

Mit dem Projekt «IT-Tool Bewerbungsverwaltung» wurde die Beschaffung einer Standardlésung
fur die vollstandige elektronische Abwicklung der Bewerbungsverwaltung der gesamten Stadt-
verwaltung koordiniert. Damit wird seit Mai 2015 der gesamte Prozess von der Online-Aus-
schreibung einer (Lehr-)Stelle, inkl. Freigabe Stellenpool, tiber die Verodffentlichung auf der stad-
tischen Homepage und in den relevanten Jobbdrsen, bis zur Administration und Kommunikation
mit den Bewerbenden systemgestiitzt abgewickelt. Die aus dem System «rexx» fur das Kalen-
derjahr 2018 erhobenen Zahlen zeigen nachfolgendes Bild.

16.2. Online ausgeschriebene Stellen

Im 2018 wurden insgesamt 521 (2017: 478) Stellen online ausgeschrieben, aufgeteilt auf 352
Stellen ohne Fuhrungsfunktion, 79 Stellen mit Fuhrungsfunktion und 90 Ausbildungsstellen.
Dies entspricht einer Zunahme von 9.0% an ausgeschriebenen Stellen gegeniiber dem Vorjahr.

Online ausgeschriebene Stellen 2018
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16.3. Bewerbungsdossiers

Im 2018 haben 12’250 Personen (66% Frauen, 34% Manner) ihre Bewerbungsdossiers auf
Stellen ohne Fuhrungsfunktion, 1’519 Personen (49% Frauen, 51% Manner) auf Stellen mit
Fuhrungsfunktion und 2‘044 Personen (50% Frauen, 50% Manner) auf Ausbildungsstellen ein-
gereicht. Insgesamt haben die dezentralen Personaldienste 15'813 Bewerbungsdossiers ge-
prift und bearbeitet — gegeniiber dem Vorjahr entspricht dies einer Abnahme von 3.2%. Durch-
schnittlich 30 Bewerbungsdossiers sind pro Stelle eingegangen — dies entsprich einer Abnahme

von 11.8% gegenulber dem Vorjahr (2017: 34 Bewerbungsdossiers/Stelle).

Bewerbungsdossiers 2018
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Studierende, Praktika
M 4'217 776 1'017 6'010
W 8'033 743 1'027 9'803
mT 12'250 1'519 2'044 15'813
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