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«Sexistische Witze», «unhöfliches Verhalten», «keine 
Rückmeldung», «unvorbereitete Gesprächspartner» – so 
beschreiben Teilnehmer der Umfrage von Careerplus  
negative Erlebnisse in Bewerbungsprozessen.  
Für Unternehmen sind solche Rückmeldungen  
verheerend. Fühlt sich ein Bewerber schlecht behandelt, 
wird er sich kaum wieder beim Unternehmen  
bewerben. Ausserdem wird er mit grosser  
Wahrscheinlichkeit mit Bekannten über das Erlebte  
sprechen oder es auf sozialen Medien teilen.
Candidate Experience nennt man die Erfahrung 
der Kandidaten während des gesamten Bewerbungs-
prozesses – vom ersten Kontakt bis zum  
letzten. Aus guten Gründen rückt diese immer  
stärker in den Fokus. Denn mit einem positiven  
Kandidatenerlebnis finden Unternehmen eher  
die optimale Besetzung der offenen Stellen,  
verhindern Bewerbungsabbrüche und tragen nicht 
zuletzt zu einem positiven Image und einer  
starken Arbeitgebermarke bei. Was es dazu braucht: 

• �Persönliche Ansprechpartner und kurze  
Reaktionszeiten

• �Transparente Kommunikation und Wertschätzung 
• �Konsistenter und auf die Zielgruppe abgestimmter 

Auftritt (Karrierewebsite, Inserat, Gespräch, Einstellung) 
• �Authentisch sein und keine falschen Erwartungen 

wecken

Die Kandidatenerfahrung zu verbessern, kann  
ein umfangreiches Unterfangen sein. Versuchen Sie  
nicht, unzählige Massnahmen auf einmal umzusetzen,  
sondern gehen Sie Schritt für Schritt vor.  
Die grundsätzlichen Punkte lassen sich dabei relativ 
einfach in bestehende Prozesse eingliedern. 
Das Wichtigste: Stellen Sie den Faktor Mensch 
in den Mittelpunkt und sorgen Sie dafür, dass  
die Bewerber ein positives Fazit ziehen. 

30% haben danach  
ihre Bewerbung vorzeitig 
zurückgezogen.

70% der Befragten  
hatten bereits negative  
Erlebnisse bei  
Bewerbungsprozessen.

Executive  
Summary

38% haben daraufhin  
Konsequenzen gezogen. 
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Der Bewerber auf Augenhöhe
Es ist keine gute Idee, die Bewerber als Bittsteller zu behandeln. Denn in der heutigen Zeit ist  
eine positive Kandidatenerfahrung ein wesentlicher Faktor für eine erfolgreiche Rekrutierung – und für 
den guten Ruf des Unternehmens.

Was tun Sie, wenn Sie auf der Suche nach einem guten 
Restaurant sind? Vermutlich fragen Sie Bekannte nach 
Empfehlungen oder konsultieren einschlägige Onlineplatt-
formen. Ob es ein gelungener Abend wird, entscheidet da-
bei nicht nur das Menü, sondern auch die Atmosphäre und 
wie Sie bedient werden. Ist der Abend ein Reinfall, werden 
Sie das Restaurant kaum weiterempfehlen, unter Umstän-
den hinterlassen Sie sogar eine schlechte Bewertung auf 
einer Plattform. 

Dieses Szenario gilt auch für die Rekrutierung. Denn 
in den letzten Jahren wurde es immer offensichtlicher, dass 
sich nicht nur die Kandidaten beim Unternehmen bewer-
ben müssen, sondern auch umgekehrt die Firmen bei den 
Bewerbern. Die Erfahrungen der Kandidaten während des 
Rekrutierungsprozesses – die Candidate Experience – ge-
winnt daher an Bedeutung. 

Wer die Wahl hat

Gut qualifizierte Arbeitnehmer können in den meisten Fällen 
zwischen verschiedenen Arbeitgebern wählen – das gilt für 
alle Branchen, nicht nur für diejenige mit einem Fachkräfte-
mangel. Es gilt also, die (potenziellen) Bewerber abzuholen 
und gut zu betreuen, damit sich das Unternehmen positiv 
von den anderen abhebt. In anderen Worten: Je besser und 
professioneller die Bewerber betreut und mit Wertschät-
zung behandelt werden, desto höher ist die Chance auf 
eine erfolgreiche Rekrutierung. Bei negativen Erlebnissen 
ziehen sie ihr Dossier eher zurück. Darüber hinaus geht die 
Candidate Experience nahtlos in die Mitarbeiterzufrieden-
heit über: Lief der Bewerbungsprozess professionell und 
sympathisch ab, so starten neue Mitarbeitende motivier-
ter in ihren neuen Job und integrieren sich einfacher in die  
Firmenstruktur. 

Der Fokus der Candidate Experience darf aber nicht 
nur auf den Kandidaten der Endrunde liegen. Auch die-
jenigen Bewerber, die früher eine Absage erhalten, sollten 
mit einem guten Gefühl aus dem Bewerbungsprozess aus-
scheiden. Denn negative Erlebnisse sprechen sich schnell 
herum. Entweder indem die Bewerber ihren Bekannten 
das Erlebte erzählen oder indem sie ihrem Frust gar auf  
Bewertungsplattformen für Arbeitgeber, etwa Kununu oder 

Glassdoor, sowie Social Media Luft machen. Aus diesem 
Grund ist die Kandidatenerfahrung für das Image und vor 
allem für das Employer Branding eines Unternehmens zen-
tral. Die Candidate Experience macht die Kandidaten – ob 
sie die Stelle tatsächlich antreten oder nicht – zu Multiplika-
toren des guten Rufs. 

Was ist der Unterschied zur Candidate Journey?

Zwischen all den Fachbegriffen kann es schnell zu Verwirrung 
kommen. Um es eindeutig zu klären: Die Candidate Jour-
ney bezeichnet den Weg, den eine Bewerberin im Bewer-
bungsprozess durchläuft, vom allerersten Kontakt mit dem 
Unternehmen bis zum letzten. Diese «Reise» beginnt, sobald 
eine Person auf das Unternehmen aufmerksam wird. Sei das 
durch Social Media, durch eine Jobmesse, durch eine Stel-
lenausschreibung oder durch einen persönlichen Kontakt. 
Die Candidate Experience hingegen benennt alle Erfahrun-
gen, Eindrücke und Emotionen des Bewerbers im Rekrutie-
rungsprozess. Sie ist der Kern der Candidate Journey. 

Unser Tipp

Analyse statt Blindflug
Sie möchten Ihre Candidate Experience verändern? 
Analysieren Sie dazu Ihre Ausgangslage sowie Ihre  
Massnahmen. Nur so erfahren Sie, ob Sie auf dem 

richtigen Weg sind. Prüfen Sie beispielsweise regelmässig 
Bewertungsplattformen wie Kununu und Glassdoor  
oder verschicken Sie nach dem Rekrutierungsprozess  
eine Umfrage an alle Bewerber.

  �Weitere Tipps rund um das Thema Analyse  

und Kennzahlen finden Sie im White Paper  
«Wer misst, gewinnt: Recruiting-Kennzahlen».

https://www.careerplus.ch/white-paper-wer-misst-gewinnt-kennzahlen-im-recruiting
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Awareness: Aufmerksam werden
Die Bewerber werden auf das Unternehmen und/oder  
die Stellenausschreibung aufmerksam. Z.B. durch  
LinkedIn/Xing, Social Media, Stellenportale und Jobmessen.

  �Seite 8

Interesse: Informationen suchen
Das Interesse des Bewerbers ist geweckt, 
er beginnt, sich näher über die Stelle  
und das Unternehmen zu informieren.  
Z.B. auf der Karriereseite, im Bekannten-
kreis, auf Social Media, auf Bewertungs-
plattformen und in Business-Netzwerken.

  �Seite 9

Bewerben: Dossier einreichen
Der Bewerber ist überzeugt, er möchte 
sich bewerben. Dies ist ein häufig  
unterschätzter Punkt in der Candidate  
Experience: Umständliche Bewerbungs-
formulare und zu aufwändige Anfor
derungen an Dossiers können die positive 
Erfahrung der Bewerber schmälern.

  �Seite 10

Hire: Absage oder Onboarding
Was passiert nach der Zusage? Hier hört  

die Candidate Experience nicht auf.  
Ausserdem: Eine faire, persönliche und  

transparente Kommunikation bei  
Absagen ist für die Candidate Experience  

und das Image ebenso wichtig.
  Seite 13 

Selektion: Im Bewerbungsgespräch 
Das Bewerbungsgespräch ist ein essenzieller Kontakt. 

Sind Unternehmen im Gespräch unvorbereitet, fordernd 
oder wirken uninteressiert, springen viele Kandidaten ab. 

Auch eine lange Wartezeit auf Rückmeldung frustriert.
�    Seite 11

Die Reise des Bewerbers 

Emotionen
Erfahrungen
Eindrücke

Emotionen
Erfahrungen
Eindrücke
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Employer Branding als Grundlage
Der Auftritt eines Unternehmens sowie die Wahrnehmung der Unternehmenskultur und der -werte  
sind wichtige Bestandteile der Candidate Experience. Dazu braucht es nicht immer  
umfangreiche Konzepte. Aber Einheitlichkeit und Authentizität. Und eine klar definierte Zielgruppe.

Es sind nicht nur der Lohn und die Karrieremöglichkeiten, 
die darüber entscheiden, ob ein Unternehmen bei Bewer-
bern gut ankommt. Ebenso wichtig ist die Firmenkultur, die 
passen muss. Doch wie schafft man es, das Unternehmen 
als attraktiven Arbeitgeber zu präsentieren und dessen 
Image positiv zu stärken? Das Employer Branding bestimmt 
den Auftritt und die Wahrnehmung eines Arbeitgebers. Ziel 
ist es, die Unternehmenskultur und die -werte nach aussen 
zu tragen und sichtbar zu machen. 

Dazu trägt eine konsistente interne und externe Kom-
munikation bei. Wie treten die Rekrutierungsverantwort
lichen auf? Wie ist die Kommunikation mit den (potenziellen) 
Bewerberinnen? Wie laufen die persönlichen Gespräche 
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ab? Wie ist die Atmosphäre während eines Interviews? Und 
welche Tonalität benutzt man in Mails? All dies sollte mit den 
Unternehmenswerten übereinstimmend sein. Die wichtigs-
ten Grundpfeiler: 
Authentizität: Die Kommunikation muss den Unterneh-
menswerten und den Zielgruppen entsprechen. Handelt es 
sich um ein junges Unternehmen mit lockeren Umgangsfor-
men, oder ist es traditionell verankert? Firmen sollten sich 
auf die eigenen Unternehmenswerte und die eigene -kultur 
besinnen und nicht versuchen, einen Mitbewerber zu imi-
tieren. Mit falschen Versprechen kommt man nicht weit. 
Schliesslich soll der Kandidat tatsächlich zum Unternehmen 
passen und langfristig bleiben.
Einheitlichkeit: Ein einheitlicher Auftritt führt zu einem  
Wiedererkennungseffekt und wirkt aufgeräumt und profes-
sionell. Dazu gehören sowohl das Auftreten in einem Ge-
spräch als auch die Texte – von Mails über die Website bis 
zum Stelleninserat. Und im Rahmen des Brandings auch die 
Bilder, Farben sowie Schriften der Kommunikationsmittel. 

	Einfache Branding-Richtlinien:
 

  	�Bildsprache: Die Fotos und Bilder sollten zueinander 
passen. Welche Stimmung soll transportiert  
werden (fröhlich, professionell, gemeinschaftlich,  
ambitioniert, kreativ, locker)?

  	�Texte und Gesprächsformen: Siezen oder ist  
das Du angebracht? Ein lockerer oder ein förmlicher 
Umgangston? 

  	�Farben und Schriften: Auch Farben und Schriften 
vermitteln eine Botschaft, etwa «frisch, modern,  
ambitioniert» oder «kreativ, jung, digital» oder  
«traditionsbewusst, zuverlässig, erfolgreich» – die  
definierten Farbtöne und Schriften werden dabei in  
allen Kommunikationsmitteln einheitlich verwendet.

75% 

der Stellensuchenden informieren  
sich über die Unternehmens- 
website, ob ihnen der neue  

potenzielle Arbeitgeber entspricht. 
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Unser Tipp

Fragen Sie nach 

Sie müssen kein Marketingprofi sein, um eine auf die Zielgruppe 

abgestimmte Stellenausschreibung zu verfassen und zu  
veröffentlichen. Fragen Sie bei den Vertretern der Zielgruppe in  

Ihrem Unternehmen nach, was deren Bedürfnisse in Sachen  
Kommunikation sind. Wo halten sich Ihre Wunschkandidaten online auf,  
wie suchen sie nach Stellen, und was ist ihnen wichtig beim Job?

All diese Kommunikationsangebote, von Mails über Web-
sites bis zu Jobmessen, sind erste Kontaktpunkte mit poten-
ziellen Bewerbern und können somit der erste Schritt auf 
der Candidate Journey sein. Und wie sagt man so schön: 
Es gibt keine zweite Chance für einen ersten Eindruck. 

Auf die Zielgruppen abgestimmt

Den Bewerber oder die Bewerberin gibt es nicht. Eine er-
fahrene Führungskraft, eine IT-Spezialistin oder ein junger 
Projektleiter haben nicht die gleichen Ansprüche und Er-
wartungen an einen Job und suchen unter Umständen 
auch nicht auf denselben Plattformen nach offenen Stel-
len. Um passende Kandidatinnen zu finden, müssen daher 
die Rekrutierungsmassnahmen individuell auf die gesuchte 
Zielgruppe abgestimmt werden. Die wichtigste Frage lau-
tet: Welche Person ist die Idealbesetzung für die Stelle, und 
was ist für sie relevant? Daraus ergeben sich die Art und 
Weise der Kommunikation sowie die Auswahl an Kanälen. 
Eine zu enge Definition der Zielgruppe ist aber meistens 
kontraproduktiv, da sie zu stark einschränkt – vor allem, 
wenn die Auswahl an Kandidaten klein ist. Oft ist es daher 
sinnvoll, zwei Profile zu definieren. Denn: Braucht es tat-
sächlich die zehnjährige Erfahrung auf dem Gebiet X, oder 
wäre auch jemand denkbar, der sich in einem benachbar-
ten Feld gut auskennt und sich einarbeiten kann? 

Definition Employer Branding
 

Employer Branding ist eine unternehmens
strategische Massnahme, bei der Konzepte  

aus dem Marketing angewandt werden,  
um ein Unternehmen als attraktiven  

und glaubwürdigen Arbeitgeber zu präsentieren.  
Mit Massnahmen wie einem einheitlichen  

Auftritt und Branding werden die Unternehmens-
kultur und die -werte gegen aussen und innen  

sichtbar gemacht. Ziele sind unter 
 anderem, passende Bewerber anzuziehen,  

die Identifikation mit dem Unternehmen  
und die Loyalität von bestehenden Mitarbeitenden 

zu stärken, aber auch das Image über  
die Arbeitgeberpositionierung hinaus zu festigen. 
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Awareness:  
Aufmerksamkeit schaffen 

Die Candidate Experience beginnt beim ersten Berührungs-
punkt potenzieller Bewerber mit dem Unternehmen. In ei-
nem ersten Schritt gilt es, die Aufmerksamkeit auf sich zu 
ziehen – und sodann einen positiven Eindruck zu hinterlas-
sen. Wie Bewerber ihre Journey starten, wie sie also auf eine 
Stelle oder ein Unternehmen aufmerksam werden, variiert: 
1.	� Potenzielle Bewerber suchen aktiv nach offenen Stellen, 

etwa auf Jobplattformen, auf LinkedIn oder anderen 
Business-Netzwerken. Die Stellenausschreibung der 
Firma X weckt ihr Interesse. 

2.	� Potenzielle Bewerber kommen in Kontakt mit dem 
Unternehmen, sei dies über Social Media, Jobmessen 
oder durch einen Mitarbeitenden. Dadurch werden  
sie darauf aufmerksam, dass es eine offene Stelle gibt, 
oder sie reichen eine Initiativbewerbung ein.

Auch lange bevor eine Person in Betracht zieht, sich zu be-
werben, kann sie durch Werbeanzeigen, Plakate, Medien
berichte oder soziale Medien auf das Unternehmen auf-
merksam werden. Wie sympathisch, professionell und 
zeitgemäss kommuniziert es? Ist der Auftritt einheitlich, und 
wirkt er authentisch? All dies zu steuern, ist massgeblich 
die Aufgabe der Unternehmenskommunikation, des Marke-
tings und des Employer Brandings.

Das Stelleninserat: mehr als nur Fakten

Die Stellenausschreibung ist und bleibt bislang der häufigste 
erste Kontaktpunkt in der Candidate Journey. Sie ist daher 
nicht einfach lästige Pflicht, sondern eine wichtige Kür und 
vermittelt weit mehr als Stellenprofil und Anforderungen. 
Denn die Formulierung, die Tonalität, die Bilder, die Struktur, 
und auch, ob das Inserat an mobile Endgeräte angepasst 
ist, sagen etwas über das Unternehmen aus. Zudem gilt es, 
mit dem Inserat Aufmerksamkeit zu erregen und die Leser 
direkt anzusprechen.

	Die wichtigsten Punkte für ein  
	 überzeugendes Stelleninserat: 

 1  	� Definieren Sie Ihre Zielgruppe (siehe Seite 7), damit Sie 
wissen, wo Sie Schwerpunkte setzen möchten  
(Kundenkontakt, komplexe Aufgabenbereiche,  
Aufstiegsmöglichkeiten etc.) und wie die Ansprache 
und die Tonalität sein sollten. 

 2  	� Wählen Sie einen treffenden Stellentitel. 
 3  	� Der Einstieg muss sofort das Interesse wecken.  

Was macht die Stelle bei Ihnen einzigartig?  
Vermeiden Sie Floskeln.

 4  	� Stellen Sie das Unternehmen kurz (!) und  
authentisch vor.

 5  	� Strukturieren Sie den Verantwortungsbereich und das 
Jobprofil übersichtlich mit Aufzählungszeichen.  
Beides sollte sich in etwa die Waage halten. Eine lange 
Liste von Anforderungen und nur eine spärliche  
Jobbeschreibung spricht den Bewerber nicht an.

 6  	� Das bieten wir: Bewerben Sie sich bei den Bewerbern. 
Welche Zusatzleistungen und Besonder- 
heiten bieten Sie (z.B. Lohnnebenleistungen,  
Firmenkultur, Weiterbildungsmöglichkeiten, Work- 
Life-Balance)?

 7  	� Geben Sie eine direkte Ansprechperson mit Foto an. 
 8  	� Mit einer übersichtlichen Darstellung, dem  

Unternehmenslogo und vor allem einem Bild wecken  
Sie positive Emotionen. 

 9  	� Ihr Stelleninserat sollte zwingend Mobile-optimiert  
und auf Ihrer Karriereseite verlinkt sein.

Candidate Experience: Von A wie 
Awareness bis Z wie Zusage
Auf allen Stationen des Bewerbungsprozesses sammelt der Kandidat Erfahrungen, die seine  
Entscheidung beeinflussen. Bei der Candidate Experience steht die persönliche Wertschätzung  
an erster Stelle – ob in der Ansprache, im Vorstellungsgespräch oder bei einer Absage. 

Unser Tipp

Stelleninserate optimieren

Strukturierte Daten, SEO, Programmatic Job Advertising, per- 
formancebasierte Bezahlmodelle – wer heute Stelleninserate 

aufsetzt, sollte nicht nur im Formulieren gewandt sein,  
sondern auch über Onlinemarketingkenntnisse verfügen.

  �Erfahren Sie mehr im White Paper  
«Stelleninserate: online und wirksam».

1

https://www.careerplus.ch/fuer-arbeitgeber/white-papers/stelleninserate-online-und-wirksam
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Interesse: 
Informationen bieten 

Nachdem der Bewerber auf das Unternehmen oder eine 
konkrete Stellenausschreibung aufmerksam geworden ist, 
ist der nächste Schritt auf seiner Candidate Journey, sich 
genauer zu informieren. Die Informationen – sowohl über 
das Unternehmen wie auch über die offene Stelle – sollten 
dabei gut strukturiert und leicht auffindbar sein. 

Karriereseite: Ein wichtiger Kontaktpunkt ist die Karriere
seite. Diese muss ansprechend und informativ gestaltet 
sein. Vor allem aber müssen die Informationen der Reali-
tät entsprechen und die Bilder sowie Texte das Unterneh-
men und dessen Kultur widerspiegeln. Ausserdem gilt es, 
die Karriereseite auf die Zielgruppen auszurichten. Sind es 
eher Frauen in medizinischen Berufen, junge Kreative oder 
traditionsreiche Maschinenbauer? In jedem Fall ist es dabei 
empfehlenswert, auf abwechslungsreiche Inhalte mit Bildern 

2 und Videos zu setzen. Nicht zuletzt muss die Karriereseite 
gut strukturiert und in der Navigation der Firmenwebsite so-
wie auf Google leicht auffindbar sein. Bewerberinnen müs-
sen offene Stellen auf den ersten Blick sehen. 

  �Tipp: Halten Sie die Informationen stets kurz,  
prägnant und leicht auffindbar.

Bewertungsplattformen und privates Umfeld: Die 
Meinung anderer Menschen liegt nicht im Einflussbereich 
des Arbeitgebers – und ist gerade darum so beliebt. Wer 
sich auf eine Stelle bewirbt, wird Meinungen und Erfahrun-
gen anderer einholen. Stimmt der eigene Eindruck mit der 
Realität überein? Hier wird deutlich, warum die Candidate 
Experience und das Employer Branding so wichtig und so 
eng miteinander verknüpft sind. Schlechte Erfahrungen im 
Zusammenhang mit dem Unternehmen werden mit an-
deren geteilt. Sei dies im Bekanntenkreis oder auf Bewer-
tungsplattformen wie Kununu oder Glassdoor. 

  �Tipp: Besuchen Sie regelmässig die Plattformen,  
um einen Anhaltspunkt zu erhalten, ob Sie in Sachen 
Candidate Experience auf dem richtigen Weg sind. 

Direkte Anfragen an das Unternehmen: Zu jedem 
Zeitpunkt der Journey sollten die Bewerberinnen konsis-
tente Informationen erhalten. Ändern sich Auskünfte immer 
wieder, wirkt das unprofessionell und verunsichert. Es ist 
daher sinnvoll, eine bis maximal zwei Ansprechpersonen 
pro ausgeschriebene Stelle zu definieren. Persönliche Kon-
taktpunkte schaffen Vertrauen. Potenzielle Bewerberinnen 
wünschen sich obendrauf eine zügige und transparente 
Kommunikation. Erste standardisierte Fragen können allen-
falls Chatbots beantworten und so die Rekrutierungsver-
antwortlichen entlasten. 

  �Tipp: Stellen Sie sicher, dass (potenzielle) Bewerbe
rinnen eine direkte Anlaufstelle haben, indem Sie  
auf der Stellenausschreibung den Kontakt angeben 
oder eine zentrale Nummer auf der Karriereseite  
vermerken. Und: Legen Sie von Beginn an fest, wer 
vom Team für welche Vakanz zuständig ist. 

Gut zu wissen
 

Die ersten zwei Schritte in der Candidate  
Journey – Awareness und Interesse – können 

nicht klar voneinander getrennt werden.  
Während ein Bewerber zuerst auf eine Stellen-

ausschreibung stösst und sich daraufhin  
über das Unternehmen und die Stelle  

informiert, geht ein anderer den umgekehrten 
Weg: Er informiert sich zuerst über  

das Unternehmen, vielleicht weil die Branche 
passt oder weil das Unternehmen ihm  

positiv aufgefallen ist, und sucht dann gezielt 
dort nach offenen Stellen. 
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Bewerben:  
Prozesse einfach halten

Das Einreichen des Dossiers wird als Kontaktpunkt oft 
unterschätzt. Komplizierte und umständliche Formulare, zu 
wenig Speicherplatz, um Zeugnisse hochzuladen, Abstür-
ze des Systems: Ist der Bewerbungsprozess zeitraubend, 
führt das zu Frustration und mit hoher Wahrscheinlichkeit 
zum Abbruch der Bewerbung. 

Das Credo lautet daher, sich an den Bedürfnissen der 
Bewerber zu orientieren und die Prozesse entsprechend 
auszurichten. Die meisten Arbeitnehmer bevorzugen es, ihr 
Dossier via Mail zu verschicken. Auch Onlineformulare, die 
auf dem Desktop bearbeitet werden, sind gut akzeptiert. 
Doch steht besonders hier die Nutzerfreundlichkeit an ers-
ter Stelle. Formularbewerbungen dürfen nicht zu kompliziert 
aufgebaut sein. So sollte nicht der gesamte Lebenslauf in 
einzelnen Eingabefeldern abgefragt werden – schon gar 
nicht, wenn man diesen mitschicken muss. Bei Formular-
bewerbungen kann es zudem sinnvoll sein, einen Kontakt 
für technische Fragen anzugeben, sei das eine Telefonnum-
mer, eine Mail oder einen Chat(-bot). 

Ganz egal, welche Bewerbungsmöglichkeit man anbie-
tet: Eine Bestätigungsmail mit der Information über das weitere 
Vorgehen sowie die Angabe einer direkten Kontaktperson sind 
Pflicht. Das schafft Sicherheit und hilft, Vertrauen aufzubauen.

Dynamische Bewerbungsprozesse

Ein Bewerbungsprozess ist nicht in Stein gemeisselt, son-
dern richtet sich nach der Zielgruppe aus. Je nach Branche 
und Jobprofil stösst beispielsweise die Videobewerbung 
auf grossen Anklang oder auf grosse Ablehnung. Welche 
Bewerbungsmöglichkeit ein Unternehmen anbietet, muss 
es folglich bewusst abwägen. Onlineformulare müssen 
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80%
der Befragten wünschen sich  
in Bewerbungsprozessen zeitnahe 
Reaktionen.

Über 27% 

der Befragten haben die Bewerbung schon  
einmal nicht eingereicht, weil das Onlineformular  

zu aufwändig oder zu kompliziert war. 
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ebenfalls der Stellenausschreibung entsprechend ange-
passt werden. Welche Informationen braucht es wirklich für 
das Stellenprofil? Ist ein Motivationsschreiben tatsächlich 
erforderlich, oder sollen Hürden abgebaut werden? In Bran-
chen mit Fachkräftemangel etwa reicht es aus, nur eine 
Telefonnummer zu fordern, unter der die Rekrutierungsver-
antwortlichen die Interessierten kontaktieren. Auch beliebt 
ist die Option, sich lediglich mit dem eigenen LinkedIn/Xing-
Profil zu bewerben. 

Unser Tipp

Bewerbungsprozess testen

Es gibt einen einfachen Weg, den eigenen 
Bewerbungsprozess zu testen: Durchlaufen 

Sie ihn selbst oder lassen Sie ihn eine 

Kollegin absolvieren. Zerrt etwas an den 
Nerven, ist unverständlich, dauert zu lange oder 
funktioniert nicht? Dann sollten Sie es anpassen.

1. Per Mail
2. Per Onlineformular über den PC/Laptop
3. Über ein Business-Profil, z.B. LinkedIn oder Xing

Selektion: 
Transparente Auswahl 

Grundsätzlich sollte der Kandidat während des gesamten 
Rekrutierungsprozesses ein echtes Interesse an seiner Per-
son spüren und sich freundlich sowie auf Augenhöhe behan-
delt fühlen. Wer hingegen über einen Monat nichts mehr vom 
Unternehmen hört, wird enttäuscht sein und das Interesse 
an der Stelle verlieren. Eine stete und transparente Kom-
munikation ist daher das A und O einer positiven Candidate 
Experience. Dauert der Rekrutierungsprozess etwas länger, 
sollten Bewerber auch darüber informiert werden. 

Die drei beliebtesten Bewerbungs-
möglichkeiten
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der Befragten erwarten  
innert zwei Wochen  
eine qualitative Rückmeldung.   

Die Vorstellungsgespräche 

Der wohl bedeutendste Kontakt zwischen den Kandidaten 
und den Unternehmen sind die Vorstellungsgespräche – die 
Candidate Experience wird unmittelbar fassbar. In der Eins-
zu-eins-Situation spüren die Kandidaten sehr genau, ob das 
Unternehmen bis jetzt authentisch war oder ob es Marketing-
floskeln nutzte. Sind die Gesprächspartner zudem schlecht 
vorbereitet, wirken herablassend oder desinteressiert, haben 
sie die Kandidaten mit grosser Wahrscheinlichkeit verloren. 

Das eigene Auftreten im Bewerbungsgespräch kritisch 
zu hinterfragen, lohnt sich daher. Dabei sind eine gute Vor-
bereitung, pünktliches Erscheinen und ein professionel-

4
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ler Auftritt der Rekrutierungsverantwortlichen ebenso wich-
tig wie eine angenehme Atmosphäre und etwas zu trinken. 
Freundlich und aufgeschlossen zu bleiben, ist das oberste 
Gebot. Auch wer unter Zeitdruck steht, sollte sich dies nicht 
anmerken lassen. Ein strukturiertes und gut vorbereitetes 
Vorstellungsgespräch ist Pflicht. 

	� Anhaltspunkte für die  
Gesprächsvorbereitung: 

  	�Welches Profil suchen Sie? 
  	�Was sind Ihre Auswahlkriterien? Welche gewichten  

Sie wie stark?
  	�Bei welchen Kriterien können Sie Kompromisse  

eingehen, bei welchen nicht?
  	�Welche Kriterien sind für die gesuchte Zielgruppe  

beziehungsweise die Kandidaten wichtig? Haben Sie 
alle notwendigen Antworten dazu abgeklärt?

  	�Welche Lohnbandbreite können Sie anbieten?
  	�Was finden Sie am Kandidaten spannend,  

wo haben Sie Fragezeichen?
  	�Wenn Sie nach Referenzen fragen: Was möchten  

Sie in Erfahrung bringen, und wer ist die geeignete 
Person dafür (Mitarbeitende, Kollegen, Vorgesetzte)?

Videointerview als Option

Die Pandemie hat die Digitalisierung beschleunigt. Video-
calls und -meetings haben keinen Seltenheitswert mehr, 
sondern gehören zum Alltag. Für ein Erstgespräch bietet 
sich daher ein Videointerview durchaus an. Denn es spart 
vor allem den Kandidaten Zeit, was viele zu schätzen 

wissen. Für ein zweites Gespräch hingegen ist immer der 
persönliche Kontakt vorzuziehen, um sich gegenseitig 
besser kennenzulernen und um die zwischenmensch- 
lichen Faktoren besser einzuschätzen. Ausserdem möchte 
der potenzielle neue Mitarbeitende den Arbeitsort und die  
Menschen dahinter kennenlernen. 

	� Worauf Sie bei einem  
Videointerview achten sollten: 

  	�Nehmen Sie sich Zeit, den Bildausschnitt  
optimal einzustellen. 

  	�Testen Sie die Technik vor dem Interview. Funktionieren 
die Kamera und das Mikrofon? 

  	�Achten Sie darauf, dass die Akkus der Geräte  
aufgeladen und/oder eingesteckt sind.

  	�Wählen Sie einen neutralen und ruhigen  
Hintergrund. Und eine gute Beleuchtung.  
Achtung: nicht im Gegenlicht sitzen.

  	�Führen Sie das Gespräch ungestört an  
einem ruhigen Ort.

  	�Simulieren Sie Augenkontakt: Blicken Sie während  
des Gesprächs nicht in den Bildschirm, sondern direkt 
in die Kamera.

  	�Bevorzugen Sie Kleider in neutralen und dezenten 
Farben. Starke Muster ergeben einen Flimmereffekt, 
und komplett schwarze oder weisse Kleidung  
kann die automatische Helligkeitsanpassung der 
Kameras, verwirren.

  	�Seien Sie sich Ihrer Mimik bewusst und signalisieren 
Sie Interesse, wenn das Gegenüber spricht.

Was Bewerbern bei einem Vorstellungsgespräch 
besonders wichtig ist*
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77%
Transparente  

Kommunikation
65%

Positive und aufgestellte  
Gesprächspartner

28%
Kennenlernen 

des Teams

6%
Lohnverhandlung * auf zwei Antworten beschränkt
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Zusage: 
Rückmeldung und Onboarding

Auch wenn das Unternehmen einen passenden Kandida-
ten gefunden hat, ist die Candidate Experience noch nicht 
abgeschlossen. Denn die Absagen gehören ebenso zur 
Kandidatenreise. Noch einmal gilt: Je schneller und trans-
parenter kommuniziert wird, desto besser. Denn für sehr 
späte und unpersönliche Absagen haben Kandidaten we-
nig Verständnis. Ein wohlformuliertes und persönlich adres-
siertes Absageschreiben hinterlässt hingegen einen guten 
Eindruck – und ist Teil des Employer Brandings. 

Vor allem nach einem Interview ist ein persönlicher An-
ruf, in dem die Absage transparent und klar begründet wird, 
ein unverzichtbares Zeichen der Wertschätzung. Schliess-
lich hat sich auch die Kandidatin Zeit für das Unternehmen 
genommen und kann durch ein konstruktives Feedback 
etwas für ihre Weiterentwicklung mitnehmen. Ausserdem 
kann sich so das Unternehmen die Türe offen lassen, mit 
einem interessanten Kandidaten in Kontakt zu bleiben. 

Zusage und Einarbeitung

Die Candidate Experience lässt sich bis zum Onboarding er-
weitern, damit neue Mitarbeitende motiviert starten, sich von 
Beginn an integriert fühlen und sich so schneller einarbeiten. 
Nach der Zusage folgt nicht nur rasch der Vertrag, sondern 
auch Informationen über weitere Schritte – wie Informationen 
zum Unternehmen oder zum ersten Arbeitstag. Aufgrund 
der Kündigungsfristen verstreichen oft einige Wochen oder 
Monate, bis neue Mitarbeitende ihren ersten Arbeitstag an-
treten. Um den Kontakt aufrechtzuerhalten, bieten sich bei-
spielsweise regelmässige Telefonate oder persönliche Mails 
an. So entsteht nicht der Eindruck, man habe sie vergessen. 

Was Bewerber von einem Unternehmen erwarten, von dem  
sie nach einem Vorstellungsgespräch eine Absage erhalten haben?*

Begründung der Absage

Eine ehrliche Rückmeldung zum Auftritt

Einen persönlichen Anruf

56%

76%

42%

Dies gilt auch für den ersten Arbeitstag: Ist der Arbeitgeber 
auf den neuen Mitarbeitenden unvorbereitet, trägt das nicht 
zu einem motivierenden Start bei. 

	Checkliste für den ersten Arbeitstag: 
 

  	�Die Teammitglieder und der Empfang sind informiert, 
wann der neue Mitarbeitende beginnt.

  	�Es ist klar, wer die Person empfängt und allen vorstellt. 
  	�Es gibt eine Bezugsperson für den neuen Mitarbeiten-

den, an die er sich jederzeit wenden kann.
  	�Das Programm für die ersten Arbeitstage ist erstellt.
  	�Der Arbeitsplatz und der Computer sind eingerichtet. 
  	�Eine persönliche Karte und ein Willkommensgruss, 

etwa ein Blumenstrauss, stehen bereit.

5

Tipps zur Verbesserung des Dossiers 

Absage innert Wochenfrist 

Information zu einem anderen Jobprofil im Unternehmen 

28%

30%

* auf zwei Antworten beschränkt

Fazit: Wertschätzung und Respekt 
Es klingt nach viel. Doch was für eine positive Candidate 
Experience wirklich zählt, ist nicht das grosse Drumherum, 
sondern den Kandidaten mit Wertschätzung und Respekt 
zu begegnen. Etwas, das für alle zwischenmenschlichen 
Beziehungen gilt. Und so sollten auch alle Bewerber und 
Kandidaten mit einem positiven Gefühl den Rekrutierungs-
prozess verlassen. Unabhängig davon, ob sie die Stelle 
erhalten haben oder nicht. Und unabhängig davon, ob sie 
stärker umworben werden müssen, da sie schwierig zu fin-
den sind, oder ob es mehr als genügend Bewerber gibt. 
Auch Letztere werden gut über das Unternehmen reden 
und sich wieder bewerben. Den Menschen wirklich in den 
Mittelpunkt zu stellen, ist wertvoller als jede hippe Bran-
dingmassnahme. 

30%
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«Unternehmen müssen die Verantwortung für  
die Beziehung zum Kandidaten übernehmen»

Wie steht es um die Candidate Ex-
perience in den KMU der Schweiz? 
Die Unterschiede sind erheblich, abhängig 
von der Grösse der Firma und den damit 
verbundenen Ressourcen. Grundsätzlich 
braucht es aber keine teuren oder komple-
xen Massnahmen. Wichtig sind vor allem 
eine gute Kommunikation und ein wert-
schätzender sowie persönlicher Umgang 
mit den Bewerbern. Das ist für jedes Unter-
nehmen umsetzbar – gerade KMU haben es 
beim persönlichen Kontakt unter Umstän-
den sogar einfacher.

Was sind die grössten Stolpersteine 
in der Umsetzung?
Eine Herausforderung ist, dass es kei-
nen Standard-Rekrutierungsprozess mehr 
gibt. Das Vorgehen sollte für jedes Profil 
angepasst werden. Denn Fachkräfte, die 
schwierig zu finden sind, können sich ihre 
Arbeitgeber aussuchen. Sie müssen viel 
stärker umworben werden als Kandidaten, 
bei denen es keinen Fachkräftemangel gibt. 
Das Bewusstsein dafür ist noch nicht bei al-
len KMU vorhanden. Nicht zuletzt erlebe ich 
es immer wieder, dass die Rekrutierungs-
prozesse auf das Unternehmen abgestimmt 
sind und nicht auf die Bewerber. Wenn 
aber beispielsweise Dossiers über einen 
längeren Zeitraum gesammelt werden, weil 
es so praktischer ist, hinterlässt das einen 
schlechten Eindruck. Kritisch sind lange 
Wartezeiten, egal in welchem Prozessschritt.

Und wo sehen Sie Potenzial?
Ganz klar in der Kommunikation. Dabei 
muss es keine schicke Employer-Bran-
ding-Seite oder ein Messeauftritt sein, viel 
wichtiger ist die Art und Weise der Kom-
munikation. Und die Informationen, die ich 
biete. Es sind oft die kleinen Dinge, die viel 
ausmachen. Wenn etwa in einer Stellenan-
zeige die Anforderungen an die Bewerber 

mehr Platz einnehmen, als was ihnen gebo-
ten wird, hat das einen Beigeschmack. Und 
nicht zuletzt, ist es wichtig, dass ich authen-
tisch auftrete. Signalisiere ich Interesse am 
Kandidaten? Ein Unternehmen muss sich 
aktiv darum kümmern, dass eine emotionale 
Bindung entsteht und sich der Kandidat mit 
den Werten des Unternehmens identifizieren 
kann. Es muss die Verantwortung für die Be-
ziehung zum Kandidaten übernehmen.	

Nachgefragt
Jacqueline Spirig ist Verantwortliche 
Region Nordwest bei Careerplus.

Expertentipp

Jacqueline Spirigs Tipps für KMU

• �Prozessgestaltung: Überlegen Sie 
sich vor der Rekrutierung, wie Sie den 
Prozess gestalten möchten. Wann 
müssen Sie den Prozess abschliessen? 
Wie viele Gesprächsrunden mit  
wie vielen Bewerbern braucht es? Wer 
muss diese kennenlernen?  
Wann sprechen Sie über den Lohn? 

• �Dossiers nicht sammeln: Sichten 
Sie die Dossiers nicht erst nach  
einer Woche. Denn Tempo ist ent-
scheidend, insbesondere bei  
gesuchten Kandidatenprofilen.  
Wenn Sie Interesse haben, melden  
Sie sich innerhalb weniger Tage.  
Das zeigt, dass Sie sich kümmern.

• �Transparente Kommunikation: 
Seien Sie offen und ehrlich, das 
erwarten Sie auch vom Gegenüber. 
Sie haben Verzögerung? Dank einer 
exakten Planung können Sie Auskunft 
geben, wie es weitergeht. Halten  
Sie sich an die vereinbarten Termine.

• �Perspektivenwechsel: Konzen-
trieren Sie sich nicht nur auf Ihre 
Erwartungen an die Kandidaten,  
sondern fragen Sie auch diese,  
welche Vorstellungen sie haben.  
So kommunizieren Sie auf Augen
höhe und machen am Ende  
kein unangemessenes Angebot. 

• �Authentizität: Je mehr ehrliche In-
formationen Sie bieten, desto höher 
ist die Chance auf einen Match. Die 
Website sollte zeigen, was die Firma 
tut und was deren Werte sind. Auch 
ein aufschlussreiches Stelleninserat 
ist wichtig sowie die Sichtbarkeit  
des Teams und/oder der Recruiter.

 
• �Persönlicher Kontakt: Insbeson-

dere der persönliche Kontakt ist 
ein Meilenstein in der Kandidaten
erfahrung. Zeigen Sie den Kandida-
ten gegenüber Wertschätzung  
und Respekt. Wie in allen zwischen-
menschlichen Beziehungen. 



Careerplus ist die führende Schweizer Personalberatung für die Rekrutierung
von qualifiziertem Fachpersonal. Über 130 Rekrutierungsspezialisten
vermitteln in 14 Städten erfahrene Mitarbeitende für Dauerstellen, tempo- 
räre Anstellungen und Projekte.

Rekrutierung, die perfekt passt
Mit uns finden Sie den perfekt passenden Kandidaten, weil ...
• �wir als erfahrene Rekrutierungsspezialisten regional als auch lokal 

verwurzelt sind;
• �wir auf Active Sourcing spezialisierte Rekrutierungsspezialisten haben, 

die auch den passiven Bewerbermarkt bearbeiten und dabei innovative 
Technologien und Angebote nutzen;

• Sie von unserem grossen Netzwerk an qualifizierten Kandidaten profitieren;
• �wir Ihre offenen Stellen suchmaschinenoptimiert und zielgerichtet auf 

den passenden Stellenportalen aufschalten.

Persönlichkeitsanalysen und Assessments
Wir erstellen für jeden Kandidaten ein Persönlichkeitsprofil. Unsere wissen-
schaftlich fundierte Persönlichkeitsanalyse entwickelten wir zusammen
mit «gateway.one», Experte für berufsbezogene Eignungsdiagnostik.
Unsere Assessments führen erfahrene Psychologen durch und beinhalten
u.a. Rollenspiele, Fallbearbeitungen und das Bochumer Inventar der
berufsbezogenen Persönlichkeitsbeschreibung (BIP).

Saläranalysen und Beratungen
Neben der Rekrutierung von qualifizierten Fachleuten bieten wir Ihnen:
• �Eine Überprüfung der Salärstrukturen und der Lohnbandbreite pro 

Berufsgruppe und Stelle in Ihrem Unternehmen.
• �Informationen zu den marktgerechten Löhnen der Berufsgruppen,  

auf die wir spezialisiert sind.
• Beratung bei spezifischen Fragen zur Rekrutierung.

Die Leistungen von Careerplus

Careerplus AG  info@careerplus.ch   careerplus.ch
Basel ⅼ Bern ⅼ Biel-Bienne ⅼ Buchs ⅼ Freiburg ⅼ Genf ⅼ Lausanne ⅼ Luzern ⅼ Neuenburg ⅼ Olten ⅼ St. Gallen ⅼ Winterthur ⅼ Zug ⅼ Zürich

Herausgeber: Careerplus AG Konzept, Gestaltung, Text und Redaktion: Julie Freudiger, Saskia Goslings (Art Direction)  
Gesamtverantwortung: Careerplus, Dominique Reusser
© 2021 Careerplus AG — sämtliche Inhalte dieser Studie sind urheberrechtlich geschützt. Das Zitieren der Studie und ihrer Inhalte unter
korrekten Quellenangaben ist ausdrücklich erlaubt. Au

gu
st

 2
02

1

https://www.careerplus.ch/

