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Fachkraftemangel im 6ffentlichen Sektor (PwcC-Studie 2023)
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Quelle: PwC (2023): Fachkraftemangel im 6ffentlichen Sektor 2023.
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Fachkraftemangel in der 6ffentlichen Verwaltung (Pwc-Studie 2023)

--------------------- Fachkraftemangel in der offentlichen Verwaltung --------ooeoeeveeee

il
Fachkradftemangel: 25 %

150'000 +
Fachkraftemangel: 5%

I Arbeitskriftenachfrage
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" Fachkriftemangel

Arbeitskrafteangebot
100'000 + 11500
100'000
50000
>
2023 2030
UNI
Quelle: PwC (2023): Fachkraftemangel im 6ffentlichen Sektor 2023. FR
I
SKSG-Konferenz 2024: Fachkraftemangel 8

Univ.-Prof. Dr. Robert J. Zaugg

© 2024



Fachkraftemangel in der Schweiz (Adecco-Studie 2023)
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Quelle: Adecco (2023) Fachkraftemangel Index Schweiz 2023.
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Fachkraftemangel in der Schweiz: Berufsgruppen (1/2) (Adecco-Studie 2023)

In Stellenausschreibungen geforderte minimale Aushildung

Sekundar Il
Rang  Entwicklung Tertidr (Berufslehre, Keine
2022 2022-2023 (zB.Uni, FH HF) Gymnasium, Ausbildung
etc)
1 Spezialist:innen in Gesundheitsberufen 1 - 89% n% O %
) Entwicklersinnen und Ana|ﬁiker‘:innen von Software und |T-.ﬁ.nwandungen 2 .- 80 % 20% 0 %
3 Ingenieuri:e-cl'l nische und l|.r-E|rg|lai1:|'||::i|rE Fachkrafte 3 ® 34 % &b e O e
4 Baufihrerinnen, Polierinnen und Produktionsleiterinnen 4 e 64 % 35 % 1%

Polymechanikerinnen , Produktionsmechanikerinnen,

3 Maschinenmechanikerinnen und -schlosserinnen 2 : % 964 e
& Fachkrafte im Bereich Finanzen und mathematische Verfahren 8 » 74 % 26% 1%

Elektrikerinnen und Elektronikerinnen 7 - B S 4 1%
8 Berufe in Maturwissenschaften, Mathematik und Ingenieurwesen b - CLL 4% O %
9 Spezialist:innen im Bereich Finanzen und Betriebswirtschaft 10 - 78 % 22 % O %
10 Spezialistinnen fir |CT, Datenbanken und Metzwerke g - 58 % 42 % O %
n Informations- und Kommunikationstechnikerinnan 1 - 24 % 74% 2%

Quelle: Adecco (2023): Fachkraftemangel Index Schweiz 2023. g : !
H
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Fachkraftemangel in der Schweiz: Berufsgruppen (2/2) (Adecco-Studie 2023)

In Stellenausschreibungen geforderte minimale Ausbildung

Sekundar |l
Berufsgruppen Rang  Entwicklung Ta!-ﬁiir {Bnmfslﬁhra. Ha.inn
2022 2022-202% (zB.Uni,FH, HF) Gymnasium, Ausbildung

12 Metallarbeiter:innen und verwandte Berufe 13 - 1% 2%
13 Verkaufsfachkrafte, Einkduferinnen und Handelsmaklerinnen 14 - 34 % 57 % 9%
14 Spezialistinnen der betrieblichen Yerwaltung 15 . 0% 9 % 1%
15 Spezialistinnen in Vertrieb, Marketing und Offentlichkeitsarbeit 12 - 68 9% 26 %, 5%
16 Bediener:innen stationdrer Anlagen und Maschinen & Montageberufe 16 . 25 7% 21%
= Birckrafte im Finanz- und Rechnungswesen, in der Statistik und in der o " _— e o

Materialwirtschaft
18 Handwerkliche und kunsthandwerkliche Berufe 17 e 4% BH % 8%
19 Lehrkrifte 21 bt 92 % 5 % 3%
. Schutzkrafte, Sicherheitsbedienstete und weitere Berufe im Bereich 4o " o o .

personenbezogene Dienstleistungen
2 Birokrafte mit Kundenkontakt 18 * 8% 69 % 23 %
22 Fahrzeugtihrerinnen und Bedienerinnen mobiler Anlagen 23 i 3 % 24 %o 73 e
23 Kaufmannische Fachkrafte und Verwaltungsfachkrafte 20 - 58 % 40% 2%

Quelle: Adecco (2023): Fachkraftemangel Index Schweiz 2023. = R
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Grunde fur den Fachkraftemangel aus der Sicht von Gemeinden

A Demographie (Alterung, Pensionierung Babyboomer, Geburtenrate).

A Landflucht (Anziehungskraft des urbanen Raumes).

A Image der Gemeinden als Arbeitgeber.

A Wettbewerb um Mitarbeitende.

A Veranderte Haltung zum «Lebensinhalt» Arbeit (auch Corona-bedingt).

A Notwendigkeit spezifischer Qualifikationen (insbesondere rechtliches

Wissen).

A Konjunktur
UNI
FR
I

SKSG-Konferenz 2024: Fachkraftemangel 12 Univ.-Prof. Dr. Robert J. Zaugg



Demografie

A Geburtenrate Schweiz (2023): 1.3

A Notwendige Geburtenrate: 2.1

A Geburtenrate Schweizerinnen: 1.2

A Geburtenrate Auslanderinnen: 1.6

A Stark steigendes Durchschnittsalter der

Mutter bei der Geburt des ersten Kindes:

2000: 28.7 Jahre
2021: 31.6 Jahre

SKSG-Konferenz 2024: Fachkraftemangel

Durchschnittliche Kinderzahl pro Frau

Nach Staatsangehdorigkeit

=— alle Frauen == Schweizerinnen == Auslanderinnen = Ersatz der Elterngeneration

1876 1900 1920 1940

Datenstand: 05.06.2024
Quelle: BFS = BEVNAT, ESPOP, PETRA, STATPOP

1960 1980 2000 2023

gr-d-01.04.01.02.02u10-su
© BFS 2024
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Erkenntnisse zum Fachkraftemangel

Erkenntnis 1;

Der Fachkraftemangel ist kein temporares Phanomen, er wird uns langerfristig
begleiten.

Erkenntnis 2:

Der Fachkraftemangel kann nur teilweise mit Arbeitskraften aus dem Ausland
bewaltigt werden.

Erkenntnis 3:

Eine Vielzahl von Massnahmen aus verschiedenen Bereichen ist notwendig, um
dem Fachkraftemangel entgegenzuwirken.

SKSG-Konferenz 2024: Fachkraftemangel 14 Univ.-Prof. Dr. Robert J. Zaugg
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Notwendigkeit einer ganzheitlichen Betrachtung (Massnahmen im Uberblick)

~ e

Aufgabenerflullung
sicherstellen

— ™~

SKSG-Konferenz 2024: Fachkraftemangel Univ.-Prof. Dr. Robert J. Zaugg



Konkrete Massnahmen (1/3)

SKSG-Konferenz 2024: Fachkraftemangel

DI >

> > >

> > > I

Vorausschauende qualitative und quantitative Personalplanung.
Effiziente Rekrutierungsprozesse und Betreuung von Bewerbenden.
Employer Branding (Starken der Gemeinden hervorheben).

Die «Richtigen» rekrutieren (Public Service Motivation).

Flexibilisierung Arbeitszeit und Arbeitsort (Homeoffice).
Lebenszyklusorientierte Arbeitsmodelle.

Gleitende, flexible Pensionierung («Langer Leben i langer arbeiten dirfen).
Staffettenmodell

Altersgemischte Teams

Springer- und Experten/innen-Pools mit enemaligen und pensionierten

Mitarbeitenden.

Lebenslanges und selbstgesteuertes Lernen férdern.

Entwicklungsmadglichkeiten bieten.

I?etention uberwachen und Fluktuation vermeiden. UNI

Ubernahmequote Lernende erh6hen. EFR
H

16 Univ.-Prof. Dr. Robert J. Zaugg
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Relevante Faktoren fur Beschaftigte der Generation Z

A : . . . 0%
A Generation Z: Geburtsjahrgange 1995 i 2009
B Team
A Digital Natives
) Arbeitsklima
A Charakteristika
; Bezahlung
A Arbeit ist nur ein Teil des Lebens
) _ _ Sinn der Arbeit
A Gutinformiert
A Technologiegewandt Ll DL
A Opportunistisch Work-Life-Balance
A Materialistisch Erreichbarkeit/Nahe zum Wohnort
A Prozessorientiert Weterbildungsmiglichkeiten
A Vernetzt und digital
. Arbeitsumgebung
A Sinnhaftigkeit der Arbeit als Differenzierungschance
fur 6ffentliche Verwaltungen e

Chancengleichheit/Diversitat

Quelle: PwC (2023): Fachkraftemangel im 6ffentlichen Sektor 2023.

SKSG-Konferenz 2024: Fachkraftemangel 17

10% 20% 30% 40 %

Angestellt im dffentlichen Sektor
. Nicht angestellt im dffentlichen Sektor
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Konkrete Massnahmen (2/3)

SKSG-Konferenz 2024: Fachkraftemangel

DA DD DD D

> > >

Betriebliches Gesundheitsmanagement umsetzen.
Life-Domain-Balance beachten.
Burnout und Boreout vermeiden.

Flhrungskrafte als Coaches und Forderer positionieren.
Selbstverantwortung der Mitarbeitenden starken.
Selbstorganisation zulassen.

Interkommunale Kooperationen und Fusionen.
Kooperationen mit der Privatwirtschaft suchen (PPP).
Zusammenarbeit mit Vereinen und Interessengruppen.
Forderung Freiwilligenarbeit.

Outsourcing definierter Aufgaben.

Temporararbeitskrafte einsetzen (Achtung: Kosten und Kultur beachten).

Privatisierung von Gemeindeaufgaben. l.':' : !

18 Univ.-Prof. Dr. Robert J. Zaugg
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Konkrete Massnahmen (3/3)

SKSG-Konferenz 2024: Fachkraftemangel

7
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Ve

> >

Verwaltungsprozesse einfach, effizient und nutzungsorientiert gestalten.
Verantwortlichkeiten betreffend Prozesse eindeutig klaren.

Aufbauorganisationen in den Gemeinden tberprifen (von der Hierarchie-
zur Prozessorientierung).

Digitale Transformation der Gemeindeverwaltung vorantreiben.

Neue Technologien (KI, Chatbots, eGovernment, virtueller Schalter etc.)
einsetzen.

19 Univ.-Prof. Dr. Robert J. Zaugg
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Vorsicht vor allumfassenden Losungen...

SKSG-Konferenz 2024: Fachkraftemangel
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Schlussfolgerungen und Fazit

1. Der Fachkraftemangel wird die Gemeinden noch langer beschéaftigen. Er ist
kein temporares Phanomen.

2. Die Suche nach einer allumfassenden Losung ist nicht zielfuhrend. Es ist
wesentlich Erfolg versprechender, Losungen auszuprobieren
(«Experimente»). Was funktioniert wird beibehalten. Was nicht funktioniert,
durch eine bessere LOosung ersetzt.

3. Der Alleingang ist allenfalls fir grosse Gemeinden maoglich. Kluge
Kooperationen sind das Gebot der Stunde.

4. Effiziente, digital unterstitzte Gemeindeprozesse sind eine wirkungsvolle
Massnahme zur Entlastung des Personals.

5. Damit das alles so stattfinden kann, sind eine Weiterentwicklung der Kultur

und des Fuhrungsverstandnisses in Gemeinden erforderlich.

SKSG-Konferenz 2024: Fachkraftemangel 21 Univ.-Prof. Dr. Robert J. Zaugg



Jeder Anfang ist schwer...

Nl f you think youbo
Ineffective to make a difference,

youodOve never spent
mosquilito I n the sai

Anita Roddick
Grunderin The Body Shop

SKSG-Konferenz 2024: Fachkraftemangel 22 Univ.-Prof. Dr. Robert J. Zaugg
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Begrussung & Vorstellung

Philipp Roth

Lead Partner

Government & Public Sector
PwC Schweiz

+41 79 634 13 25

philipp.r.roth@pwec.ch

Fachtagung Frachkraftemangel November 2024
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Handlungsimpulse fur
Entscheidungstragende

A Die wachsende Personalliicke ist bereits spiirbar und
fahrt zu einem Leistungs- und Qualitatsabbau der
offentlichen Leistungserbringung.

A Basierend auf
A unserer Berechnung der Fachkrafteliicke bis ins

Jahr 2030,

A einer Umfrage zur Arbeitgeberattraktivitit des
offentlichen Sektors unter mehr als 750 jungen
Menschen der Gen Z,

A sowie Gesprachen mit Branchenvertreter:innen,

der Universitat St. Gallen zehn Handlungsimpulse fir
den offentlichen Sektor abgeleitet.

Fachtagung Fachkraftemangel
PwC




Zahlen im Uberblick: Offentlicher Sektor

Gemass unserer Modellberechnung gehen
wir im offentlichen Sektor fiir das Jahr 2030 . Fachkraftemangel: 15%
von einer Fachkraftelicke von uber

A 9007000 Fachkréftemangel: 5%
1300000 Personen aus.
I Arbeitskriftenachfrage
, . Fachkraftemangel
8007000 -
.. . . . . \ Arbeitskrafteangebot
Der o6ffentliche Sektor setzt sich in dieser Betrachtung LRI :
zusammen aus der Offentlichen Verwaltung, dem for000
Bildungswesen, offentlicher Sicherheit, der Verteidigung 700000 T
und dem Spitalwesen.
600°000 +
2023 2030 /

Fachtagung Fachkraftemangel November 2024
PwC 28



Zahlen im Uberblick: Offentliche Verwaltung

Offentliche Verwaltungen durften vom
Fachkraftemangel harter getroffen werden
als der offentliche Sektor insgesamt. So ist
anzunehmen, dass im Jahr 2030 Uber
306000 Fachkrafte fe

zu jenem Zeitpunkt erforderlichen Personals.

Die o6ffentliche Verwaltung umfasst in dieser Betrachtung
die Tatigkeiten der allgemeinen o6ffentlichen Verwaltung
(z. B. der exekutiven und legislativen Organe, der
Finanzverwaltung usw. auf zentraler, regionaler und
lokaler Ebene) oder Aufsichtstatigkeiten im
wirtschaftlichen und sozialen Bereich.

Fachtagung Fachkraftemangel
PwC

150000 +

100000 +

50000 +

Fachkraftemangel: 5%

—

115'000

2023

Fachkraftemangel: 25%

100°000

v

2030

B Arbeitskraftenachfrage
[ Fachkréftemangel

Arbeitskrafteangebot

November 2024
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Annahmen zur Berechnung des Fachkraftemangels

A Erwerbstatige Personen: Diese Zahl (in der Grafik «Arbeitskrafteangebot» genannt) setzt sich zusammen aus in den
Arbeitsmarkt austretentenden und eintretenden Personen:
I Austretend aus dem Arbeitsmarkt:
A Renteneintritte: Es wird angenommen, dass ein Drittel der 2023 erwerbstéatigen Personen bis 2030 in Pension gehen.

I Eintretend in den Arbeitsmarkt:

A Absolvierende (Sekundarstufe Il): Es wird angenommen, dass die Zahl aus dem Jahr 2023 bis ins 2030 um 10% steigt.

A Nachfrage nach Arbeitskraften: Diese Zahl (in der Grafik «Arbeitskraftenachfrage» genannt) setzt sich zusammen
aus der Anzahl erwerbstatigen Personen, den offenen Stellen, dem Ersatzbedarf aufgrund der neuen Renteneintritte
sowie dem Erganzungsbedarf aufgrund der wachsenden Bevdlkerung:

i Offene Stellen: Differenz zwischen Arbeitskraftenachfrage aus der Vorperiode und der aktuellen Anzahl erwerbstatigen Personen
(keine spezifische Annahme notwendig);

I Ersatzbedarf: Annahme analog zu den Renteneintritten;
I Ergédnzungsbedarf: Es wird von einem konstanten Bevolkerungswachstum von 1.6% pro Jahr ausgegangen.

Fachtagung Fachkraftemangel November 2024
PwC 30



Generation Z im Blick

Eine Umfrage bei Gber 750 Personen im Alter von 18 bis 27 Jahren, auch als Generation Z (Gen 2)
bekannt, hat folgende Erkenntnisse ergeben:

0%

halten den 6ffentlichen Sektor fir
(eher) attraktiv als Arbeitgeber. Nur
11 % verleithen ihm das Attribut
unattraktiv.

Fachtagung Fachkraftemangel
PwC

3%

der Befragten haben noch nie eine
Online-Stellenanzeige vom
offentlichen Sektor gesehen oder
kdnnen sich nicht daran erinnern i
eine verpasste Chance, mit
jungeren Menschen zu
kommunizieren und sie fir sich zu
gewinnen.

45%

der Befragten erachten den
offentlichen Sektor als langsam
arbeitend. Fast jeder zweite junge
Mensch nimmt den Offentlichen
Sektor als eher digital denn als
nicht digital wahr.

November 2024
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Generation Z: Wichtigsten Arbeitsfaktoren

Sinn far Sinnhaftigkeit

Ein genauerer Blick auf die wichtigsten
Arbeitsfaktoren zeigt, dass junge Personen,
die im Offentlichen Sektor arbeiten, ihre
Schwerpunkte bei der Arbeit anders
gewichten als jene, die nicht im offentlichen
Sektor tatig sind.

Unter den Top 5 zéhlen sie das Team (41 %
vs. 30 %), den Sinn der Arbeit (32 % vs. 22
%) und die Wertschatzung (28 % vs. 18 %)
deutlich haufiger zu den wichtigsten
Faktoren als Personen, die nicht im
offentlichen Sektor arbeiten.

Fachtagung Fachkraftemangel
PwC

Team

Arbeitsklima

Bezahlung

Sinn der Arbeit

Wertschéatzung

5 10 15 20 25 30 35 40

o

Im 6ffentlichen Sektor tatig m Nicht im offentlichen Sektor tétig

45

November 2024
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10 Handlungsempfehlungen

Arbeitskraftenachfrage reduzieren und
Arbeitskrafteangebot steigern

PwC

Um die Fachkréafteliicke zu adressieren, kdnnen
Verantwortliche einerseits ihren Fachkréaftebedarf
optimieren und effizienter arbeiten. Andererseits
konnen sie bestehende Fachkréafte gezielt
weiterbilden.

So gehoéren zu den zehn Handlungsempfehlungen von
PwC eine konsequente Leistungstberprifung, der
Einsatz von ktnstlicher Intelligenz und neue
Kooperationsformen.

Doch auch die Politik und die Bevolkerung sind in
der Verantwortung. Es sind ehrliche Diskussionen
uber Regulierungen und Leistungen erforderlich (sog.
Leistungstberprufungen), die grossen Einfluss auf die
Arbeitskraftenachfrage des offentlichen Sektors haben
konnen.

Arbeitskrafte-
nachfrage
reduzieren

05 0
111e

iy

Mitarbeitende
gezielt aus- und
weiterbilden

01
u

-

Arbeitsmodelle
flexibilisieren und
Quereinstieg
begiinstigen

Arbeitshedingun-

gen attraktiv
halten

Vom Arbeitsmarkt
gesehen werden

Digitale
Transformation
vorantreiben

mit Privatwirtschaft

o

Strategische
Personalplanung
betreiben

Kiinstliche Intelligenz

integrieren

N

Kooperationen
untereinander und

03

Low-/No-Code-
Plattformen
etablieren

Bewdhrte
Strukturen und
Prozesse weiter

optimieren

starken

Arbeitskrafte-
angebot

l steigern



Arbeitskraftenachfrage reduzieren durch Effizienzsteigerungen

Ausgaben und potenzielle Aufwandreduktion ausgewahlter
Aufgaben von Kantonen und Gemeinden (Datenbasis 2021)

Gleiche Leistung mit weniger Inputs

In einer Studie in Zusammenarbeit mit der Universitat
Lausanne identifizierten wir ein grosses
Effizienzsteigerungspotenzial bei Kantonen und 7)o JE——— 23%
Gemeinden. Durch Effizienzsteigerungen kdnnen die
gleichen Leistungen mit weniger (bspw. Personal-)
Ausgaben erbracht werden. Damit lasst sich die
Nachfrage nach Arbeitskraften reduzieren.

Ausgaben in Mrd. CHF

Insgesamt kbnnen Ausgaben um 13,1 Mrd. reduziert werden.
A Offentliche Ordnung und Sicherheit: -1,7 Mrd. (24%)

A Bildungswesen: -5,2 Mrd. (23%)
A Kulturwesen: -1,1 Mrd. (39%)
|
A Sozialwesen: -2,8 Mrd. (35%)
Sicherheit Bild Kult Sozial Verkeh
A Strassenwesen: -2,3 Mrd. (38%) enerme Heung I oriaes ereent

®m Ausgaben bei 100% Effizienz Potenzielle Aufwandsreduktion

Fachtagung Fachkraftemangel

November 2024
PwC
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Effizienzunterschiede im Sozialwesen erkennen und erklaren

Kantonale Unterschiede frappant Kontextfaktoren spielen eine Rolle

Zwischen den Kantonen zeigen sich grosse Effizienz- Nicht jede Gemeinde kann 100% effizient sein. Kantone mit
unterschiede. Im Jahresvergleich bekunden die Kantone einem hoheren Auslanderanteil und eine urbane Pragung
Mihe, sich signifikant zu verbessern. Dies deutet auf eine sind eher effizienzhindernd.

hohe Ausgabenbindung hin (Stichwort: SKOS-Richtlinien).

100% " ******************************************************************************************************************** 45%
90% - <> ””””””””””””””””””””””””””””””””””””””””””””””” c 40% ©
80% - B R — L D
0 . - S o 35%
70% B BB EBEEREEBERRE A A B0 B N ¥ RN n S o
0 S 2 30% Q
0% SR REEERRRRRRRRRRRRRRC e 3 < o504 (j )
50 BB B EBEEEEEEEREEEREEEEEEEEERELDE O o9
209%
BN B B R B B R B EE EE B E B EEEEEERE BEEE HE G f % 15(; O
30% B EEEEEEEEEEEEREEEEREEEREERER % < 0 &D O
=§ 10%
200 B EEHEEEEEEEEEEEEEEEEEEREERER o .
10 B E B EEEEEEEEEEEEEEEEEEREEEER é 5%
0% 0%

18224 9213 117266 115 1025 8 191312 2 232414 7 162015 0 200 400 600 800

| 2021 ¢ 2020 —Median 2021 | Index zur Bevolkerungsdichte

Fachtagung Fachkraftemangel November 2024
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Fragen & Diskussionen

Philipp Roth

Lead Partner

Government & Public Sector
PwC Schweiz

+41 79 634 13 25

philipp.r.roth@pwec.ch

Fachtagung Frachkraftemangel November 2024
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Schweizerischer Gemeindeverband

SKSG
CSSM L
CSSC Schweizerische Konferenz der Stadt- und Gemeindeschreiber schwelzerischer Stadteverband va B Association des Communes Suisses

Conférence suisse des secrétaires municipaux 2¢ W g
Union des villes suisses "™ w Associazi i i Svizzeri
: . : . ssociazione dei Comuni Svizzeri
Conferenza svizzera dei segretari comunali Unione delle ¢itta svizzere Associaziun da las Vischnancas Svizras

Fachkraftemangel T ein multimodaler Ansatz
Pénurie de personnel qualifié: une approche multimodale

Céline Bertrand

Direktorin fur Personalbeschaffung und Entwicklung von Kompetenzen, Kanton Waadt

Directrice Recrutement et développement des compétences, Etat de Vaud



Pénurie du personnel qualifié :
une approche multimodale
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1 . Constats : un marché en pleine mutation

2 . Observatoire des metiers et des organisations

MULTIMODALE
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1. CONSTATS : UN MARCHE DU TRAVAI
EN MUTATION

MULTIMODALE
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UN MARCHE DU TRAVAIL EN PLEI NE MUTATI ON : DIVERS CHAMPS DOA

MULTIMODALE

Le recrutement :
annonce, canaux de

Le profil du poste
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recrutement & e
expérience candidats
Loorgani sation et | es LOi denti ficatior
conditions de travail préparation de la reléve
O
)
§r>0 Pour autant que | 6on puisse objectiver | a wauteaavedlon et

meilleur effet de levier.
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2. OBSERVATOIRE DES METIERS ET D
ORGANISATIONS

L
T
@)
@)
04
o
o
<
L
Z
)
W
Wy
=<
z 8 Satisfaction usagers Contexte extérieur / politique
2
o= . : : - .
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) sensibles (évolution, age, J i
= Métiers et organisation ancienneté, rétention, contextualiser B
c i ifficultés 3 absences, turnover, &
e ?:c:l?tnes;;on (DlisuliEs 2 ) Donner un regard global de la
& Charge de travail situation de nos 400 métiers
@) et/ ou dbébune orga
: déune ®quipe - d
= services de | 6E
L indicateurs RH dans le but
_ déi mpul ser un <ch
Pointer les
changementsa ___J
apporter au

fonctionnement

Prestations RH : QVT,
recrutement, intégration,
développement des
compétences, évaluation,
carriere, releve, SST
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OBSERVATOIRE DES METIERS ET DES ORGANISATIONS : PRESTATION (?i a

Observatoire

Poser un regard global, factuel (indicateurs RH). Mettre en perspective dans le contexte

MULTIMODALE

des métiers

Réaliser des analyses paremploi-t ype et famill e dobéemp
(effectif, absences, turnover, age, anciennete, évolution)
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et des organisations

Réaliser des analyses comparatives par département / service / sous-entité / equipe ou
évolution

Jvaud

canton de
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OBSERVATOIRE DES METIERS ET DES ORGANISATIONS : INDICATEURS RH

Taux de turnover
Taux doabs ensueg&éngssiont ®

Taux de turnover
toutes sorties

Taux dobédabseng

accident du travail Pour le metier

concerné La répartition par
type de contrat

MULTIMODALE

En comparaison avec

des métiers similaires a A
i . L
effectifs en | 6Et at 0©ge

nombre
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Taux de personne

Taux doéencadrement R
a + de 60 ans

Loanciennet ®
moyenne ou La répartition H/F
mediane

canton de

Jvaud
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OBSERVATOIRE DES METIERS ET DES ORGANISATIONS : DEMARCHE METHODOLOGIQUE
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ACCOMPAGNEMENT & MESURES

Taux dbébabsence i

recrutement, ouyV eSPE@IAL(ISTLESe s culture managériale

profils (formation de base, genre

age...), bilité i ,
age...), mo %eé{irggne parcours DE LA DGRH

Ll

I

@)

2

[a

[ . e : o S : : :

< Départs massifs a la retraite et (absences liées a la pression Turnover subi avec moins de 3

= pyramide des ages tres haute psychique et a la surcharge) ans doanciennet ® moyenne
> Anticipation des départs, mobilité Dispositif de soutien Renforcement de | 6int®gratior
L interne, entretiens de carriere, + psychologique, gestion des transmission du savoir aux

i & de la moitié des postes pourvus menaces, conditions de travail, nouveaux arrivants +

2 = en interne contingent auxiliaire, diagnostic encadrement

50 qualité de vie au travail

o=

-1

25
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Z E 7 .

5 Penurie ou concurrence accrue | SAVOIR  -FAIRE

m - el ~ -

o Promotion des metiers, DES Taux doéencadrement inadapt®
n attractivite, strategie de Réflexions sur la structure /

o
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Pourcentage élevé de Impact de la digitalisation sur
nouveaux manager s Iesmétiersadministratifs

O Réle des managers, formation Evolution des responsabilités des
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-D . . - - - -
g(-D prise de fonction digitalisation
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Accompagnement & mesures : attirer les candidat-e-s

ATTIRER
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i
g Présence sur les salons afin de promouvoir les métiers et la formation
éé professionnelle :
- E o Salon des métiers
Z 2 . ~ .
23 oNuit de | apprentissage
& o Salon dans |l es ®coles (Orientodoaction
" o Salon EPFL ou HES-SO
m o Sal on MINT ¢é.
2
L SALON DES METIERS | 19_24
= 1 EI[I]JSEAIF‘ANEORMATION ) rIO Mbre .*FORUMFD:| gzvi_sl]h?cfr:ég::enﬂonCenter

= Etat de Vaud

\‘\1( :L‘u : | %g company
- e o

Administration

) jeudi, 10 octobre
https.//WWW.yOUtUbe.Com/Wf:l L01 La nuit de I'apprentissage, c'est |'occasion de vous rencontrer!

tch?v=7VtVEB8FieA
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MULTIMODALE
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canton de

Hvaud

Accompagnement & mesures : attirer les candidat-e-s

ATTIRER

Développer sa présence et sa communication sur les réseaux sociaux

EN 60 SECONDES

https://www.vd.ch/etat-droit-finances/etat- POURQUOI CE

employeur/apprentissage-job-de-reve

METIER ?

https://www.youtube.com/watch?v=Fzj4 KIhDQE&t=5s
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Accompagnement & mesures : recruter

RECRUTER

MULTIMODALE
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_ _ Analyser Le recrutement : Le recrutement :
Questionner le profil | or gani s at anaamce, canaux de développer des
du poste et les conditions recrutement processus agiles
Expertise, possibilit® d@qalectqr%'\llaé”i tion
des connaissances en interne. Alumni, presse dédiée, Agir plus vite pour.
Périmétre des responsabilités, utilisation des réseaux contacter les candidats
interd®pendance, taux dsdcaoxi«ambassa®eur- (disponibilité / réalisme
processus de travail etc. drice-s», etc. des conditions salariales.
Organlser des processus
collectifs doéinf o

\ | etc.
|
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canton de

Hvaud

MULTIMODALE

Accompagnement & mesures : attirer et recruter les candidat-e-s

Exemples

Politique pénitentiaire
Vaud repense le recrutement de ses
gardiens de prison

Cinq cents personnes supplémentaires doivent étre engagées d’ici a
2034. Les futurs candidats devront passer des tests physiques,

psychologiques et de francais.

Salon des métiers 2024 : 60 minutes
pour convaincre

https://www.youtube.com/watch?v=Fzj4 KIhDQE&t=5s
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Accompagnement de la DGRH pour les services

DEVELOPPER / ACCOMPAGNER

MULTIMODALE

Promotion des métiers en interne
Mi se en place déentretiens de carri re, promotion des m
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|dentification et préparation de la releve
Formalisation et diffusion des parcours lisibles, revue des compétences

Soutien a la formation professionnelle
D®vel oppement des places dbébapprentissage et s

canton de

Hvaud
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Schweizerischer Gemeindeverband
Association des Communes Suisses
Associazione dei Comuni Svizzeri
Associaziun da las Vischnancas Svizras
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Massnahmen gegen den Fachkraftemangel bei den Bernischen
Gemeinden

Mesures contre la pénurie de personnel dans les commune
bernoises

Monika Gerber

Geschaftsfihrerin Verband Bernisches Gemeindekader

Directrice de | 6association Cadre co
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Start eines gemeinsamen Projektes «Attraktive Arbeitgeberin
Gemeinde» im Jahr 2015

DA KOMMT EIN PROBLEM AUF UNS ZU!



Ausbildung / Nachwuchsforderung

ehorde und -kader












RATGEBER «ATTRAKTIVE ARBEITGEBERIN GEMEINDE>»
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WWW.BERNERGEMEINDEN.CH

BERNER

GEMEINDEN
STELLENBORSE

STELLEN

BERNER GEMEINDEN
STELLENBORSE

Herzlich willkommen auf der Stellenborse der

Berner Gemeinden — Die Stellenborse wird von

BEGEM — dem Internetauftritt der Bernischen 3 o
Kommunalverbande - zur Verfugung gestellt. -

Sie finden hier insbesondere aktuelle Stellen bei

Einwohner-, Kirch- und Burgergemeinden im afl  Karrierelevel ® Pensum M

ganzen Kanton Bern.
Wir wiinschen viel Erfolg bei der Stellensuche!

STELLENANZEIGE
VEROFFENTLICHEN DIE NEUESTEN STELLEN
Sie méchten Ihre zu besetzende Stelle

geeigneten Kandidatinnen und Kandidaten Verfahrensleiterin / Verfahrensleiter (80 - 100 %) 11.07.2024
e ~] STADT
zeigen? S EL Stadt Thun Thun

Tatigkeit

Neben der Moglichkeit, die Anzeige selbst zu —
erfassen, kénnen Sie die Publikation via SPlEZL Belader/in Kehrichtwagen 80% 10.07.2024
Kundendienst in Auftrag geben. T Gemeinde Spiez Spiez

Auch eine automatische Publikation mit Lehrstelle als Fachmann / Fachfrau Betriebsunterhalt EFZ 07.2024

Anbindung an die gangigen (Fachrichtung Werkdienst) Stettlen

Bewerbermananagementsysteme und
Multipo: g-Losungen ist auf Wunsch
moglich. " sachbearbeiter/in Schulsekretariat (90-100 %) 09.07.2024
Gemeindeverwaltung Belp Belp

Gemeinde Stettlen

Kontaktieren Sie uns, wir freuen uns von lhnen

zu horen!
Sachbearbeiter:in Administration im Sozialdienst (70%) 09.07.2024

Gemeinde Erlach Erlach

Verwaltungsangestellite/r, ca. 40 % 09.07.2024
Gemeinde Heiligenschwendi Heiligenschwendi
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https://www.begem.ch/images/content/Imagekampagne/Imagefilme/Ausbildung%20auf%20der%20Gemeinde.mp4
https://www.begem.ch/images/content/Imagekampagne/Imagefilme/Karriere%20auf%20der%20Gemeinde.mp4
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Sinnhaftigkeit als Chance i Selbstbewusster Auftritt auf dem
Arbeitsmarkt und starke Mitarbeitendenbindung im Service public

Le sens comme chance 1T Présentation confiante sur le marché du
travall et forte fidélisation des collaborateurs dans le service public

Urs Rothlisberger

Leiter Personalamt, Stadt Bern

Directeur du personnel, Ville de Berne



mrun

b Stadt Bern

Direktion fur Finanzen,
Personal und Informatik

Sinnhaftigkeit als Chance

Selbstbewusster Auftritt auf dem Arbeitsmarkt
und starke Mitarbeitendenbindung im Service public

Urs RaGthlisberger, Leiter Personalamt Stadt Bern



mrun

. Personalamt
\ Stadt Bern

Agenda

Arbeitgeberin Stadt Bern
HR im Wandel

Arbeitgebermarketing

BGM

Sinnhaftigkeit als Chance

Fokus und Ausblick

15.11.2024 79



mrun

. Personalamt
Stadt Bern

Arbeitgeberin Stadt Bern

5000 Mitarbeitende
in 200 Beru_fen

K
3 SR o >
' Y AT -y

.

Entsorgungs- und

. Garten und Gartenbau
Recyclingexperten

Planung, Bau un Geb&ude- und Umweltpflege

Betreuungsfachpersonen [

o . Bade- und Eismeister*innen Sozialarbeit
Sozialpédagogik

Handwer!

Schuliirzte und Zahniirzte Umwelt- und

Blaulicht
(Berufsfeuerwehrleute, Tierpfleger*innen
Rettungssanitster*innen)



mrun

. Personalamt
Stadt Bern

HR im Wandel

kiinftige

Mitarbeitende

beitende Vorgesetzte

S TITTELRA

y ( SOLUTION- )
TEAMS

15.11.2024

81
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. Personalamt
Stadt Bern

Arbeitgeber*innenmarketing - intern und extern

HR & Das Unter-
ehmen als

Marketing Marke

Strategische

Messbarkeit Positionierung

Externes

Internes = |
Employer &~ Branding EE— mployer

Employer

Branding Branding

Einzigartige
Identitat

Zielt auf die
Mitarbeiterbindung und
I zufriedenheit ab

Zielt auf die Gewinnung
gualifizierter und talentierter
Arbeitskrafte ab

15.11.2024 82



ting I Steigerung der Attraktivitat

Erhéhung der Anzahl der
Personenstunden durch

Steigerung der
Arbeitgeber-
attraktivitat

Lohn (Gehalt,
Wochenstunden bei
100%, Sozialleistungen
etc)

Ansprache von
potentiellen

Mitarbeitenden
(Vermittlungspramien,
Social-Media-Werbung)

Einfahrung der
Vier-Tage-Woche

Flexibilitat
(Teilzeitarbeit, flexible
Arbeitszeiten,
Homeoffice)

Abwechslungs-
reichtum der
Arbeit

o Quelle: GDI Gottlieb Duttweiler Institut i Strategien im Umgang mit dem Arbeitskraftemangel 2023

Kultur (Norms)

*  Respekt (Respekt als
Mensch, Wertschatzung fiir
Leistung, offene
Kommunikation)

*  Autonomie (Einbezugin

Entscheidungen, Einbringen
von ldeen ermdglichen,
Eigenverantwortung und

Unabhdngigkeit ermdglichen)

*  Sinn (Sinnhaftigkeit der

Arbeit, Ubereinstimmung von

Werten)

* Kollegialitdt im Team

*  Entwicklungs-
moglichkeiten

(Karrierechancen, persénliche

Entwicklung,
Weiterbildungen)

* Gesundheit (Achtungvon

psychischer und physischer
Gesundheit, Work-Life-
Balance)

mrun

. Personalamt
Stadt Bern

15.11.2024
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. Personalamt
Stadt Bern

ndheitsmanagement

BGM Stadt Bern

(in Anlehnung an Ulich + Wiilser)

Unternehmensleitbild und
—politik, Personalpolitik, BGM-Konzept
und -Leitsatze, Controlling

Arbeitssicherheit Gesundheits- Abwesenheits-
und Gesundheits- forderung/ manggemen?und
schutz Privention Reintegration
EKAS / . Presente Plus /
Brandschutz.,i’ Ergonomie / Zusammenarbeit externe
Geféhrdungsermlﬁlung Sportangebote Partner (IV, PVK, BMD) /
Burotatigkeiten (Léngsﬁglgglgi

versicherung)

Priavention Vorsorge Reaktion

15.11.2024
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Sinnhaftigkeit als Chance

Merkmale sinnhafter Arbeit

Bedeutsamkeit Orientierung

Koharenz Zugehorigkeit

Quelle: Schnell, T., Hoege, Th., & Pollet, E. (2013). Predicting Meaning in Work: Theory, Data,
Implications. The Journal of Positive Psychology, 8(6),
543-554.

mrun

15.11.2024

Personalamt
Stadt Bern
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Ursachen und Folgen von Sinnhaftigkeit

. o - Folgen, wenn Mitarbeitende
Sinnhaftigkeit hangt zusammen mit: Sinnhaftigkeit erfahren:

A Autonomie bei der Arbeit A Hohere Leistung, Qualitat und
A Zugehorigkeitsgefiihl Produktivitat

A Kompetenz (Besitz von A Hoheres Engagement (héhere
Fahigkeiten fir die Arbeit und Beteiligung an Weiterbildung,
Mdglichkeit, diese einzusetzen) geringere Absicht, sich frihzeitig

pensionieren zu lassen
A Weniger Fehlzeiten

o Quelle: Nikolova, M., & Cnossen, F. (2020). What makes work meaningful and why economists should care about it. 15.11.2024 86



Bedeutsamkeit: Beitrag zu einer

sauberen und schdonen Stadt; Beitrag

zum Wohlbefinden der Bevdlkerung |
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Koharenz: Sauberkeit und Ordnung
sind mir persdnlich wichtig
Zugehorigkeit: wir sind wichtig ftr die

Stadt; wir werden wahrgenommen; wir
helfen einander
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