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Wer sind die jungen Menschen von heute?  
Was wollen sie vom Arbeitsleben? Wie bindet man  
sie längerfristig an ein Unternehmen? Diese und  
ähnliche Fragen stellen sich Unternehmen immer  
häufiger. Denn die Generation Z, zwischen  
1995 und 2010 geboren, steht in den Startlöchern 
des Berufslebens oder zählt bereits zu den Young 
Professionals. Die jungen Arbeitskräfte von heute sind 
dabei nicht nur sehr gut ausgebildet, sie treffen  
auch auf einen Arbeitsmarkt, der vielerorts ausgetrocknet 
ist. Ihnen stehen zahlreiche Optionen offen. Wer also 
die Gen Z für sich gewinnen will, muss sich 
bei ihr bewerben und nicht umgekehrt. Dies be-
dingt, dass man seine potenziell neuen Mitarbeitenden 
kennt – deren Werte, Bedürfnisse, Gewohnheiten  
und Sorgen. Welche Kommunikationskanäle 
nutzen sie? Wo suchen sie nach Stellen? Wie 
möchten sie angesprochen werden? Nicht  
zuletzt muss die Basis vorhanden sein: ein Nährboden, 
auf dem sich junge Mitarbeitende wohl fühlen und  
ihr Potenzial entfalten können. Denn alle Generationen 
können voneinander lernen – heterogene Teams  
sind erwiesenermassen kreativer und erfolgreicher.  
Wer die Generation Z ist und wie sie tickt,  
ist sowohl für die Rekrutierung wie auch für in die Zukunft 
gerichtete Unternehmen eine zentrale Erkenntnis.

Für 7 von 10  
Bewerber:innen der Gen Z 
hat die Work-Life-Balance 
einen hohen Stellenwert.

1,4 Millionen Menschen   
in der Schweiz  
sind zwischen 10  
und 29 Jahre alt. 

Executive  
Summary

88,4 Prozent der Gen Z  
ist ein angenehmes 
Arbeitsklima sehr wichtig.
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Gen Who: Wer sind die jungen 
Menschen von heute?
Ungeduldig und fordernd sei die Generation Z. Doch stimmt das tatsächlich? Die Basis einer  
erfolgreichen Rekrutierung und Personalarbeit ist das Verständnis und Sich-Hineinfühlen  
in die verschiedenen Generationen. Wir fragen daher: Was sind fern von Vorurteilen die Werte,  
Ansichten und Lebensweisen von jungen Menschen?

Eine Einordnung

Die Gen Z, wie die Generation Z angelehnt ans Englische 
auch genannt wird, ist zwischen 1995 und 2010 geboren. 
Eine Welt ohne Handy und Social Media kennen sie nicht. 
Sie sind es sich daher gewohnt, immer online und mit der 
ganzen Welt vernetzt zu sein. Informationen sind konstant 
verfügbar, auf jede Handlung folgt sofort eine Reaktion, sei 
das auf WhatsApp oder Social Media. Das prägt auch das 
Offline-Verhalten: Geduld ist nicht die Stärke der Gen Z.

An erster Stelle ihrer Prioritäten stehen Familie, Freunde 
und Freizeit. Doch Geld und Karriere gewinnen wieder an 
Stellenwert im Vergleich zur Generation Y, der die Freizeit 
noch wichtiger war. Die Gen Z wünscht sich klare Struktu-
ren – als Resultat auf die sich rasant verändernde Umwelt 
– sowie eine feste Abgrenzung zwischen Beruflichem und 
Privatem. Eine Work-Life-Balance ist ihnen wichtig, was aber 
einer allgemeinen gesellschaftlichen Entwicklung entspricht. 

Der Wunsch, Einfluss zu haben und etwas Gutes zu 
tun, ist sehr ausgeprägt. Mit der Klimakrise aufgewachsen, 
bereitet der Gen Z der Blick in die Zukunft 
Sorgen. So gaben im Generationen-
Barometer 2021 der Schweiz 
42 Prozent der befragten 18- 
bis 24-Jährigen an, dass 
es ihnen an Hoffnung und 
Zuversicht fehlt, wenn sie 
an die Zukunft denken. 
Was aber offenbar nicht 
für die Arbeitswelt gilt: Laut 
der Studie Recruiting Trends 
2020 der Universität Bamberg 
sieht fast die Hälfte der Gen-Z- 

Der Gen-Z-Experte:  

Yannick Blätter

Yannick Blättler gründete 2016 mit nur  
23 Jahren die Marktforschungs-  

und Beratungsagentur Neoviso. Mit seinen 
heute 23 Mitarbeitenden, die alle zur  
Generation Z oder noch knapp zu Y  

gehören, berät er Unternehmen rund um 
das Thema Gen Z. Bereits während seines 

Studiums realisierte Blättler, dass es ein 
grosses Bedürfnis der Unternehmen gibt, 

die Jungen besser zu verstehen.  
Heute sieht sich Neoviso als Übersetzungs-

büro zwischen den jungen und den  
älteren Generationen. Yannick Blättler  

tritt zudem als Redner auf und  
hält Workshops zum Thema Gen Z.

64% 

der Gen Z träumen davon,  
etwas Gutes zu tun. 

26% 
der Gen Z träumen davon, 

Einfluss zu haben.
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Bewerber:innen eine grosse Chance, ihren Traumberuf zu 
finden. Bei den anderen Altersklassen ist es lediglich knapp 
ein Drittel. 

Die Gen Z hat andere Visionen, Verhaltensweisen und 
Ansprüche als ihre Vorgängergenerationen. Das ist normal, 
da sich die jüngere Generation von der älteren abgrenzen 
möchte. Ausserdem sind solche Entwicklungen sozioöko-
nomischen Gegebenheiten geschuldet. Für eine erfolgrei-
che Rekrutierung hilft einerseits ein Basiswissen über die 
Werte, Ansichten, Träume und Sorgen der Gen Z. Vor allem 
aber braucht es Offenheit, Neugierde sowie ein ehrliches 
Interesse am jüngeren Gegenüber. 

Im Vergleich: Babyboomer, X und Y 

Jede Generation wurde durch wirtschaftliche, kulturelle, so-
ziale und ökonomische Einflüsse geprägt. Diese Einflüsse 
verbinden laut der Generationenforschung die einzelnen In-
dividuen. Die Übergänge zwischen den Generationen sind 
dabei fliessend. 

• �Babyboomer: Wer zwischen 1950 und 1964 geboren 
wurde, gehört zur Generation der Babyboomer. Typisch 
für diese Generation ist der Wunsch nach Mitsprache, 
Transparenz und Gleichberechtigung, was in der 68er-
Bewegung mündete. Aber auch das rücksichtslose 
Streben nach Erfolg gehört in diese Zeit. Babyboomer 

Die Gen Z auf einen Blick

�Sie will etwas bewegen und Verantwortung  
übernehmen. 

Sie macht das, was ihr Freude und Spass bereitet. 

�Sie ist schnelllebig und kurzfristig denkend. Denn sie  
ist es sich gewohnt, dass Informationen, Unterhaltung 
und Freunde jederzeit nur einen Klick entfernt sind.

�Sie sucht nicht lange nach Informationen. Wenn  
etwas nicht überzeugt, klickt sie sofort weg. 

�Flexibilität ist ihr wichtig. Durch die scheinbar  
unendlichen Optionen und die konstante Informations-
flut ist es zunehmend schwierig, sich festzulegen.

�Der Rückhalt der Familie ist so wichtig wie nie zuvor. 

�Sie ist selbstbewusst, auch in Bezug auf ihren Job.  
Sie hat klare Vorstellungen, was dieser bieten muss. 

42% 

der befragten 18- bis 24-Jährigen  
fehlt es an Hoffnung  

und Zuversicht, wenn sie an  
die Zukunft denken.

Karriere
«Den meisten Jungen in der Schweiz stehen 

alle Türen offen. Sie sind in einem Land und 
in einer Zeit maximalen Wohlstands sowie 
hoher Sicherheit aufgewachsen. Zudem 
können sie oft zwischen verschiedenen 

Stellen wählen. Es ist nur natürlich,  
dass sie sich in dieser komfortablen Lage 
das aussuchen, was ihnen Spass macht. 

Aber nur weil Spass der Antrieb ist,  
heisst das noch lange nicht, dass  

sie faul sind. Im Gegenteil! Auch junge 
Leute arbeiten bis zu 70 Stunden pro  
Woche an ihrem Projekt oder für ihr  

Start-up – einfach, weil sie Lust darauf  
haben. Sie wollen ihre Energie  

für etwas einsetzen, für das sie brennen.  
Man muss Junge begeistern können!» 

Yannick Blättler
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definieren sich durch die Arbeit, Leistungswille wird 
grossgeschrieben. Kurz: Sie sind «Workaholics». 

• �X: Die Generation X steht für die Jahrgänge 1965 bis 
1980. Sie sind meist in guten Verhältnissen aufge-
wachsen, gelten als individualistisch, ambitioniert und 
pragmatisch. Ein finanziell abgesichertes Leben und ein 
hoher Lebensstandard sind ihnen wichtig. Anders als 
die Babyboomer sind sie eher pessimistisch; steigende 
Arbeitslosigkeit und Wirtschaftskrisen prägten ihre Zeit. 

• �Y: Die Generation Y ist zwischen 1981 und 1994 geboren. 
Durch die Jahrtausendwende geprägt – weshalb sie 
auch «Millennials» genannt werden –, haben sie den Auf-
schwung des Internets miterlebt. Diese Generation sucht 
einen tieferen Sinn in der Arbeit und Selbstverwirklichung 
ist ihr genauso wichtig wie die Work-Life-Balance.  
Ihr Ziel ist es, ihr Leben zu optimieren und neu zu erfinden. 
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Pauschalisierung: Mit Vorsicht zu geniessen

Die Generationen-Kategorisierung hat zwar zweifelsohne 
ihren Nutzen: Sie ermöglicht es, ein Gespür für gewisse 
Strömungen und Tendenzen zu entwickeln. Ausserdem 
können Unternehmen dadurch die Jungen zielgerichteter 
ansprechen und ihnen ein Arbeitsumfeld bieten, das sie 
fördert. Langfristig sorgt ein gegenseitiges Verständnis für 
einen konfliktfreien Umgang zwischen den Generationen 
und für ein produktives Arbeitsklima. Aber Kategorisierun-
gen können auch zu Pauschalurteilen führen. 

Die Kritik an der Generationenforschung ist denn auch, 
dass sie komplexe Zusammenhänge vereinfacht und vor 
allem Gräben herbeiredet, die so gar nicht existieren. Denn 
es sollte kein «wir» gegen «sie» geben, sondern nur ein ge-
meinsames Miteinander. Letzten Endes ist jeder Mensch ein 
Individuum mit eigenen Vorlieben, Charaktereigenschaften 
und Bedürfnissen. Egal welcher Generation zugehörig. Die-
se Individualität gilt es immer zu berücksichtigen.

45% 

der Gen-Z-Kandidat:innen sind  
sehr zuversichtlich,  

dass sie ihren Traumjob finden. 
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Rekrutierung der Gen Z 
Die Generation Z ist gut ausgebildet, selbstbewusst und hat den Arbeitsmarkt auf ihrer 
Seite. Für Unternehmen kann es daher herausfordernd sein, passende Nachwuchs-
talente zu finden. Wie spricht man die Jungen richtig an, um die passenden Talente für 
sich zu gewinnen? Und über welche Kanäle? Ein Leitfaden. 

Wen suchen Sie?

Da sich der Arbeitsmarkt zugunsten der Arbeitnehmen-
den entwickelt hat, müssen sich Firmen immer mehr an-
strengen, um passende Jungtalente zu finden. Es gilt, sich 
selbst bei der Gen Z zu bewerben. Der erste Schritt dazu 
ist die Definition der konkreten Zielgruppe. Denn die Gen Z 
ist divers, weshalb es keine einheitliche Lösung für alle gibt. 
Suchen Sie junge Kreative für eine Agentur, Mediamatiker 
für ein KMU oder Pflegefachleute für ein Spital? Wenn fest-
steht, wen Sie erreichen möchten – was deren Vorlieben, 
Sorgen, Werte sowie bevorzugte Kanäle sind –, ergibt sich 
Ihre Strategie fast wie von alleine.

Drei wichtige Grundprinzipien für die Kommunikation 
mit der Gen Z ergeben sich aus dem Fakt, dass diese Digi-
tal Natives sind:  

• �Schnelligkeit: Unternehmen müssen sehr rasch infor-
mieren und reagieren. Fragen Sie sich: Wo können Sie 
an Tempo gewinnen? Wie können Sie Ihre Informationen 

noch einfacher verfügbar machen? Alles, was zwei  
Klicks benötigt, ist zu weit weg. Ein Formular muss sofort 
und unkompliziert auszufüllen sein. 

• �Klarheit: Aufgrund der Schnelligkeit müssen die Inhalte 
klar und eindeutig sein. Die Gen Z schaut sich kein zwei- 
minütiges Video an oder sucht auf der Webseite lange 
nach den Informationen. Kommen Sie schnell zum Punkt.

• �Innovation: Zeigen Sie sich offen gegenüber digitalen 
Entwicklungen und neuen Technologien. Chatbots  
etwa kommen laut Studien bei der Gen Z gut an. PDFs 
und Scans hingegen haben keine Chance. 

Employer Branding: Zeigen Sie sich

Noch mehr als anderen Generationen ist der Gen Z wichtig, 
bei was für einem Unternehmen sie arbeiten. Dabei sind Zu-
friedenheit, Gestaltungsmöglichkeiten, Unternehmenskultur 
und ein ausgewogenes Verhältnis zwischen Arbeit und Frei-
zeit ausschlaggebende Kriterien. Mit Prestige und dem Q
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.... 13. und letzter Platz: Status

Was motiviert die Gen Z am  
meisten für gute Leistung?

Employer Branding
«Das ‹Über uns› der Unternehmenswebseite 

ist genau der Ort, wo man die Themen  
der Jungen platzieren sollte. Engagieren Sie 

sich für die Umwelt? Zeigen Sie es!  
Sie müssen nicht perfekt sein, aber geben 
Sie ein Commitment ab: ‹Nachhaltigkeit ist 

uns ein Anliegen. Gemeinsam mit der jungen 
Generation wollen wir unser Unternehmen 
in eine grünere Zukunft führen.› Das be-

geistert junge Leute, weil sie etwas bewegen 
können. Aber das Commitment muss ernst 
gemeint sein. Seien Sie ehrlich und stehen 

Sie zu Ihrem Optimierungspotenzial:  
‹Da sind wir noch nicht so gut – aber  

wir wollen besser darin werden. Unterstützt 
uns dabei.› Das kommt gut an.»

Yannick Blättler
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Salär allein begeistern Sie die jungen Arbeitnehmenden 
nicht mehr. Viel wichtiger ist es, die Unternehmenskultur 
spürbar zu machen.

Nutzen Sie Ihre Kommunikationskanäle, von der Un-
ternehmenswebseite über Social Media bis hin zur Stel-
lenanzeige, um sich zu zeigen und zu positionieren. Im 
Vordergrund sollten Ihre Mitarbeitenden stehen, nicht die 
Unternehmensgeschichte oder die Quartalszahlen. Auch 
der Arbeitsplatz und die Büroräumlichkeiten interessieren 
die Gen Z, ausserdem die zusätzlichen Benefits sowie die 
Work-Life-Balance. Bieten Sie Ihren jungen Mitarbeitenden 
viel Flexibilität sowie Projekte, mit denen diese etwas be-
wegen können.

Ein oft unterschätzter Kanal für das Employer Branding 
– und für die Rekrutierung – ist die Unternehmenswebseite. 
Immer noch viele Unternehmen richten ihre Webseite haupt-
sächlich auf ihre Kunden aus. Diese erfahren dort alles über 
die Produkte und Dienstleistungen, über die Vision und Ge-
schichte des Unternehmens, sowie über die Führungskräfte. 
Selten aber finden potenzielle Bewerber:innen Informatio-
nen, mit denen sie sich ein Bild von der Unternehmenskultur  

machen könnten, von den Menschen im Unternehmen oder 
dem Arbeitsplatz. Warum also sollten sie sich bei diesem 
Unternehmen bewerben, wenn es noch zahlreiche andere 
gibt? Eine sympathische Karriereseite oder ein «Über uns» 
mit kurzen Videos und Fotos ist ein Muss für Unternehmen, 
die Junge vermehrt ansprechen möchten. 

Die Kommunikation: Erzählen Sie die Story

Wenn Sie die Gen Z ansprechen möchten, ist Emotionali-
tät wichtig – sei das auf Social Media, in Blogbeiträgen, in 
der Stellenausschreibung oder auf der Karriereseite. Denn 
die Jungen haben natürliche Filter und Barrieren gegen-
über dem täglichen Content-Stream errichtet. Wer diese 
durchdringen will, muss Inhalte bieten, welche Emotionen 
wecken, die also überraschen, aufschrecken, nachdenklich 
stimmen, zum Lachen bringen. Kurz: Der Content muss 
unterhaltend und/oder informierend sein. 

Erzählen Sie im Rahmen des Employer Brandings über 
Ihr Unternehmen. Bieten Sie abwechslungsreichen Con-
tent, sei das ein Podcast, Videos, Storys oder Fotos. Möch-
ten Sie beispielsweise das Thema Diversity ansprechen? 
Anstatt nur ein Bild von Menschen mit unterschiedlicher 
Hautfarbe und unterschiedlichen Geschlechtern zu zei-
gen, erzählen Sie die Geschichten dahinter. Vielleicht 

Yannick Blättler

Wer ist meine Zielgruppe?

Um Ihre Zielgruppe zu definieren, 
skizzieren Sie eine fiktive Person dieser 
Gruppe möglichst detailreich und  
bildhaft. Folgende Fragen helfen dabei:  

Wie alt ist die Person? Welches  
Geschlecht hat sie? Wo wohnt sie? 

Welche Ausbildung hat sie? 

Welches sind die Hobbys und  
die persönlichen Interessen?

Welches sind ihre Werte?

Vor welchen Herausforderungen steht 
sie? Und wie geht sie damit um?

Welche Kanäle verwendet sie?  
Wo informiert sie sich?

Wo sucht sie nach einer Stelle?

Wie ist die Beziehung der Person  
zum Unternehmen? 

Storytelling
«Zeigen Sie die Leute, die tatsächlich bei Ihnen arbeiten. 

Videos sind dabei ein sehr gutes Mittel, um einen  
authentischen Eindruck eines Unternehmens zu geben.  
Das kann auch ganz einfach mit der Handykamera sein. 

Oder greifen Sie Ihre Themen in kurzen Textabschnitten auf 
– und erzählen Sie immer wieder davon. Bespielen  

Sie die Themen, die für die Gen Z wichtig sind. Seien das 
nun Nachhaltigkeit, Führungsprinzipien, zusätzliche Benefits 
wie Fitnessangebote oder die Möglichkeit von unbezahltem 

Urlaub oder generell viel Flexibilität im Arbeitsalltag.»
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setzt sich eine Mitarbeiterin besonders für Frauenrechte 
ein. Oder ein Mitarbeiter stammt aus einem Krisengebiet 
und hat dank der Anstellung eine neue Lebensgrundlage. 
Oder zwei Kolleginnen haben sich ineinander verliebt und 
feiern bald ihre Hochzeit. Was es auch ist: Verpacken Sie 
Ihre Botschaften in Geschichten und gewähren Sie einen 
Blick hinter die Kulissen. Die Bilder und Videos sollten dabei 
der Lebenswelt der Jungen entsprechen. Wählen Sie ech-
te Mitarbeitende anstatt Hochglanzbilder oder Bilder aus 
Datenbanken. 

Zur Sprache: Vermeiden Sie Marketing- und Rekrutie-
rungsphrasen. Aber imitieren Sie auch nicht die jugendliche 
Sprache. Das wirkt anbiedernd und kommt bei der Gen Z 
nicht gut an. Bleiben Sie authentisch. 

Die Stellenausschreibung: Wecken Sie Interesse

Rein formal unterscheiden sich Stellenausschreibungen 
für jüngere oder für ältere Generationen nicht: Die Unter-
nehmenspräsentation ist kurz und knapp, der Verantwor-
tungsbereich, das Profil sowie die Benefits mit Aufzäh-
lungszeichen strukturiert. Der Jobtitel sollte nicht kreativ 
sein, sondern klar und eindeutig. Ein Kontakt für Fragen ist 
Pflicht.

Inhaltlich aber sollten Sie die Stellenausschreibung auf 
die Gen Z abstimmen: Der Einstieg muss deren Interesse 
sofort wecken. Im ersten Satz wird entschieden, ob sie 
weiterlesen. Beginnen Sie also mit einem aussagekräftigen 
Einstieg, der die Interessierten direkt anspricht und neugie-
rig macht. Verzichten Sie auf ein trockenes Firmenporträt 
und zeigen Sie dafür, was das Unternehmen auszeichnet 
und was dieses für junge Menschen interessant macht. Am 
wichtigsten: Anstatt eine lange Liste mit Anforderungen in 
den Vordergrund zu stellen, zeigen Sie auf, was das 

Bewerbungsdossier
«Die klassische Bewerbung mit Motivationsschreiben, Zeugnissen, Lebenslauf  

ist nicht mehr zeitgemäss. Geben Sie den Bewerber:innen Flexibilität:  
Möchte jemand zum Lebenslauf ein Bewerbungsvideo schicken? Perfekt. Oder seine 

Webseite angeben? Spannend. Oder möchte eine andere Person lieber ein kurzes 
schriftliches Schreiben per Mail oder als PDF einreichen? Auch gut. Einzig der  

Lebenslauf bleibt wichtig – wobei der Link auf das LinkedIn-Profil ausreichen kann.»

Yannick Blättler

Unser Tipp

White Paper Stelleninserate

Was sollten Rekrutierungsverantwortliche beim 
Erstellen eines Stelleninserats beachten?  
Von Suchmaschinenoptimierung über 
sinnvolle Kanäle und Bezahlmodelle bis hin 
zu Tipps und Vorlagen für ansprechende 
und überzeugende Stellenanzeigen.

  �Laden Sie unser White Paper «Stellen- 

inserate: online und wirksam» jetzt 
kostenlos herunter.

https://www.careerplus.ch/fuer-arbeitgeber/white-papers/stelleninserate-online-und-wirksam
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Unternehmen den Arbeitnehmenden bietet. Was sind die 
Benefits? Wo können Mitarbeitende Verantwortung über-
nehmen? Wie ist die Unternehmenskultur? Verwenden Sie 
zudem ein Foto, das junge Leute zeigt. Und: Passen Sie die 
Bewerbungsmöglichkeiten der Zielgruppe an. Je schwieri-
ger es ist, geeignete Bewerber:innen zu finden, desto eher 
bauen Sie Hürden ab. Vielleicht reicht sogar eine Kontakt-
möglichkeit via Social Media. 

Die Kanäle: Wählen Sie das Kommunikationsmittel

Die Unternehmenswebseite und die Jobportale sind für die 
Rekrutierung nach wie vor sehr wichtig. Denn auch die Gen 
Z nutzt am häufigsten Suchmaschinen für die Jobsuche – 
und so gelangt sie automatisch auf Jobportale und/oder 
die Unternehmenswebseite. Letztere muss daher zwingend 
für Suchmaschinen optimiert (SEO) sein. (Siehe dazu auch  
S. 9, White Paper zu Stelleninseraten)

Dennoch bleibt Social Media für die Ansprache der  
Gen Z wichtig. Etwa um sich als Unternehmen nahbar zu 
zeigen, oder als eine alternative Plattform für Stellenaus-
schreibungen. Zu den beliebtesten Social-Media-Kanälen 
der Gen Z gehören Youtube, Instagram, Snapchat, TikTok 
und Twitch. Als Unternehmen muss man aber bei Weitem 
nicht überall präsent sein. Ein oder zwei Kanäle, auf denen 
sich die Zielgruppe bewegt, sind ausreichend. Tipp: Eröff-
nen Sie selbst einen eigenen Account auf den entsprechen-
den Plattformen. Nicht um zwingend selbst aktiv zu sein, 
aber um ein  besseres Verständnis für die Gen Z zu erhalten.

Social Recruiting: Machen Sie den ersten Schritt 

Einige Unternehmen verzeichnen gute Erfolge mit Stellen-
ausschreibungen auf Social Media. Es kann sich also loh-
nen, dies auszuprobieren. Es ist aber nicht empfehlenswert, 
lediglich ein Stelleninserat auf Instagram, TikTok und Co. 
zu posten. Nutzen Sie vielmehr die kreativen Möglichkei-
ten dieser Kanäle: Kurze humorvolle Videos machen neu-
gierig. Ein grosser Vorteil von Social Media ist die schnel-
le Kommunikation. Sie können sofort Fragen zur  

Jede:r dritte  
Kandidat:in 

der Generation Z hat sich durch
Direktansprache bei einem Unternehmen  

beworben, bei dem sie oder er sich  
sonst nicht beworben hätte. 
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Top-5-Kanäle, die Lernende und Studierende zur Stellensuche verwenden: 

Suchmaschinen

Internet-Stellenbörsen

Empfehlung eines Bekannten

Suchmaschinen

Internet-Stellenbörsen

Empfehlung eines Bekannten

41%

50%

42%

51%
35%

33%

Soziale Netzwerkplattformen

Schüler-, Praktikanten- und Studierendenprogramme

Unternehmenswebsites

Schüler-, Praktikanten- und Studierendenprogramme

29%

33%

29%

28%

Lernende:

Studierende:
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Unser Tipp

Es geht auch einfach

Auch mit kleinem Budget kann man schon viel  
erreichen. So lassen sich beispielsweise Videos mit 

einer guten Handykamera aufnehmen. Das wirkt 
zudem sympathisch und nahbar. Um Kampagnenideen 
zu finden, machen Sie Workshops mit den eigenen 

(jungen) Mitarbeitenden, anstatt eine Agentur 
anzuheuern. Und schon mit wenigen Mitteln werten 

Sie Ihre Büroräumlichkeiten auf. Ganz ohne 
zusätzliche Kosten passen Sie die Stellenanzeigen, die 
Candidate Experience und das Bewerbungsgespräch 
an die junge Zielgruppe an. 

ausgeschriebenen Stelle beantworten. Die Gen Z schätzt un-
mittelbare Reaktionen. Machen Sie es ihr daher so einfach 
wie möglich, mit dem Unternehmen in Kontakt zu treten. 

Social Media bietet sich nicht zuletzt für Active Sourcing 
an. Die Direktansprache von potenziellen Bewerber:innen 
verlangt aber einiges an Fingerspitzengefühl und Erfahrung. 
Die Grundregel: Vermeiden Sie Floskeln und unpersönliche 
Ansprachen. Recherchieren Sie gut und verfassen Sie eine 
persönliche Nachricht an die entsprechende Person. Die 
Gen Z bevorzugt eine Nachricht per Mail oder maximal auf 
Business-Netzwerken. 

Das Bewerbungsgespräch: Stellen Sie sich vor

Die Chance ist gross, dass Kandidat:innen der Gen Z zahl-
reiche Einladungen für Vorstellungsgespräche erhalten. Ma-
chen Sie also den Unterschied und hinterlassen Sie einen 
bleibenden Eindruck. Setzen Sie den Fokus des Gesprächs 
auf die Themen, die für die Gen Z wichtig sind: klare Struk-
turen, flache Hierarchien, Benefits, abwechslungsreiche 
Aufgaben, Flexibilität und Projekte, durch die sie etwas be-

6 von 10  
Kandidat:innen der Generation Z  

möchten von Unternehmen am liebsten 
über E-Mail angesprochen werden. 
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Bewerbungsgespräch
«In der ersten Runde des Bewerbungs- 
gesprächs geht es nicht primär darum,  

ob die Kandidat:innen für uns perfekt sind. 
Vielmehr müssen wir sie als Unternehmen 

begeistern. Gehen Sie daher bereits  
im ersten Gespräch auf die Kultur ein, stellen 
Sie die Mitarbeitenden vor und machen Sie 

einen Bürorundgang. Erst in der zweiten 
Runde geht es darum, ob die Person  

von den Fähigkeiten und der Persönlichkeit 
her passt. Unabhängig davon, ob es zu  

einer Anstellung kommt, haben Sie einen Fan 
für Ihr Unternehmen gewonnen.»

Yannick Blättler

wirken kann. Auch den Umgang mit Überstunden möchte 
sie gerne erfahren. Ein Einblick in die Unternehmenskultur 
ist bereits im ersten Gespräch wichtig. Ebenso sind Trans-
parenz und Offenheit zentral. Nicht zuletzt sollte die Stim-
mung des Gesprächs angenehm sein. Das gegenseitige 
Kennenlernen steht im Vordergrund. 

Ein No-Go: Lassen Sie die Bewerber:innen nicht 
mehr als zweimal ins Unternehmen kommen nur auf-
grund schlechter Planung. Definieren Sie daher bereits 
im Voraus den Bewerbungsprozess und wer zu wel-
chem Zeitpunkt die Bewerber:innen kennenlernen soll. 
Ein weiteres Tabu ist eine lange Funkstille. Denn die  
Gen Z erwartet schnelle Reaktionen. Verzögert sich der  
Bewerbungsprozess? Informieren Sie die betroffenen Per-
sonen. Seien Sie sich aber auch bewusst, dass die Gen- 
Z-Bewerber:innen mit grosser Wahrscheinlichkeit noch  
andere Jobangebote prüfen. 

Die Candidate Experience: Empfehlen Sie sich

Behandeln Sie alle Bewerber:innen gut, auch diejenigen, 
die nicht passen. Denn die Gen Z legt besonders viel Wert 
auf die Meinung von Bekannten und Freunden. Hat eine 
Person das Unternehmen während des Bewerbungspro-
zesses positiv erlebt, wird sie dies weitererzählen. Das 
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zahlt sich direkt auf das Image aus und erhöht die Chancen, 
dass sich andere Personen bewerben. 

Schlechte Bewertungen und negative Kommentare 
hingegen wiegen bei der Gen Z schwer. Laut der Studie  
Recruiting Trends 2020 bewerben sich zwei Drittel der Gen-
Z-Kandidat:innen nicht bei Unternehmen, wenn Freunde 
von schlechten Erfahrungen im Bewerbungsprozess erzäh-
len. Ausserdem besteht das Risiko, dass enttäuschte oder 
gar wütende Kandidat:innen auf Bewertungsplattformen 
oder in Business-Netzwerken von ihren negativen Erfahrun-
gen erzählen. Was den Ruf eines Unternehmens in Mitlei-
denschaft ziehen kann. 

Diese Entwicklung wirkt auf den ersten Blick vielleicht 
besorgniserregend. Doch sie ist vielmehr eine Chance für 
einen fairen Bewerbungsprozess. Denn ein freundliches 
und wohlwollendes Auftreten sowie eine offene und trans-
parente Kommunikation sollten grundsätzlich eine Selbst- 
verständlichkeit sein. 

Nicht zuletzt können sich Unternehmen den Einfluss 
von Bewertungen und Empfehlungen für die Rekrutierung 
zunutze machen: Mit einem Empfehlungsprogramm setzen 

Jede:r dritte 
Kandidat:in 

der Generation Z hat ihren oder seinen Job 
durch eine Mitarbeiterempfehlung erhalten.  Q
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Unser Tipp

White Paper Candidate Experience 

Von der ersten Anfrage bis zur Zu- oder Absage: Haben 
Bewerber:innen während des Bewerbungspro-

zesses ein positives Erlebnis, wirkt sich das direkt 
auf den Recruiting-Erfolg sowie das Image aus.  

  �White Paper «Candidate Experience»  

kostenlos herunterladen

sie die eigenen Mitarbeitenden ein, um neue Talente zu fin-
den. Das Prinzip: Wer eine Person erfolgreich vermittelt, 
erhält eine Belohnung. Das und ein gutes Arbeitsklima 
sind meistens Anreiz genug, dass Mitarbeitende gerne pas-
sende Personen aus ihrem Umkreis vorschlagen. 

https://www.careerplus.ch/white-paper-candidate-experience
https://www.careerplus.ch/white-paper-candidate-experience


66% 

der befragten Gen Z  
finden, dass die Werte des 

Unternehmens wichtiger sind 
als die der Führungskräfte.
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Die Gen Z als Mitarbeitende 
Eine erfolgreiche Rekrutierung beginnt nicht mit dem Ausschreiben einer Stelle, 
sondern mit der Frage: Sind wir überhaupt attraktiv für junge Mitarbeitende?  
Damit die Gen Z ihr Potenzial entfalten kann, braucht es Verständnis, vielleicht  
einige Umstrukturierungen und vor allem ein gemeinsames Miteinander. 

Was junge Arbeitnehmende erwarten 

Wer Mitarbeitende der Generation Z sucht – sei das heu-
te oder in einigen Jahren –, sollte für gute Bedingungen 

sorgen. Denn junge Menschen sind sehr mobil und 
haben meistens wenig Verpflichtungen, weshalb sie 
ihrem Drang, Neues auszuprobieren, einfach folgen 
können. Ausserdem ist aufgrund der Arbeitsmarkt-
situation der nächste Job oft nur einen Klick entfernt. 

Die gute Nachricht für KMU: Umfragen zeigen, 
dass grosse Namen und der Status eines Unterneh-

mens an Schlagkraft verlieren. Die Begeisterung für den 
Job und das Team ist für die Gen Z wichtiger als das 
Prestige des Unternehmens. Was sonst begeistert junge  
Menschen für die Arbeitswelt?

• �Chancengleichheit und Diversität: Entspricht Ihre 
Führungsriege einem eher traditionellen Bild? Zeit,  
sich selbst zu hinterfragen. Das muss nicht von heute 
auf morgen sein, aber ein kontinuierlicher Strategie-
wechsel und ein ehrliches Bekenntnis zu mehr Diversität 
kommen allgemein gut an. 

• �Partizipation: Mit starren Strukturen und grossen 
Hierarchiegefällen punkten Sie nicht. Die Gen Z möchte 
etwas bewirken, Teil des Unternehmens oder Projekts 
sein, mitreden und ernst genommen werden. 

• �Strikte Trennung von Arbeits- und Privatleben: 
Die Gen Z wünscht sich einen geregelten Alltag.  
Eine sinnvolle Work-Life-Balance ist selbstverständlich.

• �Flexibilität: Tagein, tagaus im gleichen Hamsterrad  
zu stecken, ist für die Gen Z ein Alptraum. Die Aufgaben  
sollten daher abwechslungsreich sein und immer 
wieder neu herausfordern. Ausserdem möchte die Q
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KMU und die Gen Z
«Der klassische Status einer Karriere hat  

an Einfluss verloren. Gerade familiengeführte 
KMU können junge Menschen daher  
sehr gut abholen. Denn KMU bieten  
den Spielraum, tatsächlich etwas zu  

bewirken. Auch die familiäre Kultur spricht 
die Gen Z an – ganz im Gegensatz zur  

strengen Hierarchie in Grossunternehmen. 
Ich sehe daher ein riesiges Potenzial bei  

Familienunternehmen. Sofern sie ihre teilweise 
sehr traditionellen Strukturen anpassen.  
Und lernen, sich besser zu vermarkten.»

Yannick Blättler

Gen Z ihre Arbeitszeit selbstverantwortlich gestalten – 
ein starres 9-to-5-Modell schreckt sie ab.

• �Lohn: Eine faire und gute Entlöhnung für ihre Arbeit ist 
der Gen Z wichtig. Vor allem durch die Pandemie hat 
sich die Einstellung zum Geld noch einmal bedeutend 
verändert. Denn auch junge Arbeitnehmende sowie 
Studierende litten unter der Kurzarbeit oder fanden keine 
Studierendenjobs.

• �Homeoffice und angenehmes Arbeitsklima:  
Die Möglichkeit von Homeoffice ist ein wichtiges  
Kriterium für die Gen Z. Ebenso zentral sind aber  
auch einladende Büroräumlichkeiten – Pflanzen, Bilder 
und einladende Orte für informelle Besprechungen. 

• �Feedback: Durch Social Media ist sich die Gen Z  
gewohnt, sofort eine Reaktion zu erhalten.  
Auf eine erledigte Aufgabe erwartet sie schnell  
eine Rückmeldung, sonst ist sie verunsichert. 

• �Schlanke Prozesse und kurze Kommunikations-

wege: Junge Leute sind es sich gewohnt, dass es 
schnell geht und immer alles verfügbar ist. Langwierige 
und umständliche Prozesse schrecken sie ab. 

Diese Entwicklungen kommen dem gesamten Unterneh-
men zugute. Sie sind eine Chance, die alten Strukturen 
zu hinterfragen und ein Arbeitsumfeld zu schaffen, das  
zukunftsweisend ist. 
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19% 
der befragten Gen Z würden  

in einem Unternehmen arbeiten, 
das ihre Werte nicht teilt. 
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4 von 10 
Kandidat:innen nehmen ohne  
die Möglichkeit für Homeoffice  

ein Jobangebot nicht an. Q
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Kleine Schritte, grosse Wirkung

Transformationsprozesse brauchen Zeit. Prozesse und Un-
ternehmenskulturen, die über Jahrzehnte gewachsen sind, 
werden nicht von heute auf morgen geändert. Doch Schritt 
für Schritt können kleine Dinge angepasst werden:

• �Espresso-Meetings statt Jahresgespräche:  
Geben Sie in regelmässig stattfindenden kurzen  
Meetings immer wieder ein Feedback. 

• �Visionen statt Quartalszahlen: Die Gen Z will  
Visionen schaffen. Erzählen Sie, was der Antrieb  
des Unternehmens ist und was die grossen Projekte 
sind. Übergeben Sie ihr Aufgaben, mit denen sie  
etwas umsetzen und sich am Grossen beteiligen kann. 

• �Coach statt Boss: Die Gen Z zu führen, ist ein  
Coaching, keine hierarchische Hackordnung. Begleiten 
und motivieren steht im Vordergrund. 

• �Interesse statt Vorurteile: Informieren Sie sich über 
die Gen Z. Fragen Sie junge Menschen in Ihrem Umfeld, 
was ihre Sorgen sind und von was sie träumen. 

Ein gemeinsames Miteinander 

Verständnis zeigen und offen sein gehört mitunter zu den 
wichtigsten Ratschlägen im Umgang mit der Gen Z. Sich 
bewusst machen, dass Jugendliche und junge Erwachsene 
sich im Leben erst noch zurechtfinden müssen; die Kar-
riere sowie die Quartalszahlen nehmen dabei nicht allein 
den wichtigsten Stellenwert ein. 

Ausserdem können wir alle gegenseitig voneinander 
lernen. Bündelt man das Wissen und die Stärke einer jeden 
Generation im Unternehmen, ergeben sich daraus unge-
ahnte Möglichkeiten – eine «Cross Generational Intelligen-
ce», wie dies Ulrike Strasser und Isabell Lütkehaus in ihrem 
Buch bezeichnen. Konflikte und gegenseitige Missgunst 
aufgrund pauschaler Vorurteile hingegen schaden dem  
Arbeitsklima, der Produktivität und der Innovationskraft. 

Um unterschiedliche Meinungen und Einstellungen 
unter einen Hut zu bringen, brauchen Unternehmen eine 
positive Fehler- und Konfliktkultur sowie eine Personalab-
teilung, die sich um die Bedürfnisse aller Mitarbeitenden 
kümmert. So sollten etwa die Kommunikationsmittel den 
unterschiedlichen Vorlieben der Generationen Rechnung 
tragen. Tandem- und Mentoringprogramme begünstigen 
die gegenseitige Vernetzung. Auch gemeinsame Ziele för-
dern die «Cross Generational Intelligence», ebenso Co-
Working, agiles Arbeiten und flexible Arbeitszeitmodelle. 
Kurz: Bringen Sie die verschiedenen Generationen an einen 
Tisch und unterstützen Sie das gegenseitige Verständnis. 

Unser Tipp

Lesenswert 

Ulrike Strasser, Isabell Lütkehaus:  
«Cross Generational Intelligence: 
Kooperation der Generationen im 
Unternehmen», Haufe 2020. 
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Nachgefragt
Als Marktverantwortlicher bei Careerplus kennt  
Paolo Nocco die Herausforderung der Gen-Z-Rekru
tierung. Für seine Kunden sowie in seinem eigenen 
Team setzt er sich täglich mit der Gen Z auseinander. 

Die Gen Z ist noch sehr jung: Warum sollten sich 
Unternehmen schon heute auf sie vorbereiten?
Es lohnt sich aus Sicht des Employer Brandings, 
junge Menschen bereits heute ins Boot zu holen 
und generationengerecht anzusprechen. Wenn 
diese später eine Stelle suchen, ist das Unternehmen 
bereits positiv in Erinnerung. Da die Ansprüche  
an den Arbeitgeber immer grösser werden,  
ist das von grossem Vorteil – als Unternehmen ist 
man der Konkurrenz einen Schritt voraus. 

Was ist eine generationengerechte Ansprache? 
Bei Careerplus sprechen wir beispielsweise die 
Gen Z in lockeren Videos auf den sozialen Medien,  
wie z.B. Instagram, an und stellen dabei die Work- 
Life-Balance in den Vordergrund. Besonders  
wichtig: Bei Stellenausschreibungen, in denen  
wir junge Mitarbeitende suchen, setzen wir  
den Fokus auf die Benefits, also das, was wir den 
Mitarbeitenden bieten. Das funktioniert sehr gut. 
Auf klassische Stellenausschreibungen erhalten wir 
deutlich weniger Bewerbungen der Gen Z.

«Dank unseren jungen Mitarbeitenden 
entwickeln wir uns weiter»

Können Sie uns weitere Rekrutierungstipps geben?
Es gibt viele kleine Dinge, die wenig kosten,  
aber positiv ins Gewicht fallen. Wir haben bei  
Careerplus etwa Kühlschränke, aus denen  
sich alle bedienen und bei der Bestellung ihre 
Wünsche angeben dürfen. Ausserdem gibt  
es Töggelikästen oder Pingpongtische, Sofas, 
regelmässige Teamlunches – uns ist es wichtig,  
ein modernes Arbeitsumfeld zu bieten. Nicht  
nur die Arbeit, auch die Pause soll Spass machen.  
Ein sehr wichtiger Tipp sind Mitarbeiterempfeh-
lungen. Wenn meine Mitarbeitenden im privaten 
Rahmen über ihre Arbeit erzählen und so neue 
Leute auf uns aufmerksam machen, ist das viel au-
thentischer als Werbung. Zusätzlicher Anreiz dazu 
ist eine Prämie für jede erfolgreiche Empfehlung. 

Inwiefern hat sich die Zusammenarbeit in Ihrem 
Unternehmen verändert?
Basierend auf unserem Ansatz, dass Kultur nur  
gelebt durch alle Mitarbeitenden existiert, hat  
die Gen Z auch bei uns Altbewährtes neu einge-
färbt und mitgestaltet. So haben wir uns von  
der hierarchischen Teamorganisation wegbewegt 
und zum Ansatz der autonomen Zusammenarbeit 
gefunden. Eigenverantwortung darf und muss  
so konsequent und bewusst im Alltag umgesetzt 
werden und impliziert einen begleitenden und  
fördernden Führungsstil, der auf dem individu- 
ellen Austausch mit jedem einzelnen Mitarbeiten-
den aufbaut. 

Zur Person: Paolo Nocco ist Marktverantwortlicher  
bei Careerplus. 



Careerplus ist die führende Schweizer Personalberatung für die Rekrutierung
von qualifiziertem Fachpersonal. Über 130 Berater:innen vermitteln in  
14 Städten erfahrene Mitarbeitende für Dauerstellen, temporäre Anstellungen 
und Projekte.

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

schweizweit vernetzt sind;
• �wir auf die Vermittlung von Fachkräften spezialisiert sind und auch den  

passiven Bewerbermarkt bearbeiten und dabei innovative Technologien,  
Angebote und Active Sourcing nutzen;

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

den passenden Stellenportalen aufschalten.

Persönlichkeitsanalysen und Assessments
Wir erstellen für jede:n Kandidat:in 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 ⅼ Buchs ⅼ Freiburg ⅼ Genf ⅼ Lausanne ⅼ Luzern ⅼ Neuenburg ⅼ Olten ⅼ St. Gallen ⅼ Winterthur ⅼ Zug ⅼ Zürich
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