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Fachkräfte fehlen an allen Ecken und Enden.  
Mittlerweile gibt es sogar Stimmen, die von einem  
generellen Arbeitskräftemangel sprechen.  
Die Gründe reichen von einem demografischen 
Wandel über strukturelle Probleme bis zur  
konjunkturellen Lage. Was können Unternehmen 
in dieser Situation tun? 

Im Ringen um die Aufmerksamkeit der Fachkräfte 
lassen einige nichts unversucht. Anderen fehlt es an 
Fachwissen, personellen oder finanziellen Ressourcen. 
Doch was ist tatsächlich sinnvoll und für KMU tragbar? 
Sieben Strategien, die nicht neu, aber effizient sind: 

• �Employer Branding aufbauen
• �Temporärarbeit in Betracht ziehen
• �Active Sourcing ausprobieren 
• �Zeitgemässes Recruiting einführen
• �Flexibilität bei der Personalgewinnung zeigen
• �Mitarbeiterbindung stärken 
• �Aus- und Weiterbildungen anbieten 

 
Jedes Unternehmen muss individuell die Lösung fin-
den, die passt. Am «Wer-bietet-mehr?»-Wettbewerb 
teilzunehmen, ist dabei nicht empfehlenswert.  
Unternehmen sollten den Fokus auf die eigenen 
Kernwerte setzen und sich als attraktiven Arbeitge-
ber positionieren. Echte Wertschätzung und  
eine authentische Unternehmenskultur sind 
dabei ein wichtiger Schlüssel zum Erfolg.

Über 120 000   
offene Stellen verzeichnete 
die Schweiz Ende 2022.

Gut ²/³   
der KMU in der Schweiz 
leiden unter dem Fach-
kräftemangel.

Executive  
Summary

68% 
höher als 2021 – der 
Fachkräftemangel Index 
Schweiz erreicht einen 
Rekordwert. 
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Fachkräftemangel:  
Historischer Rekordwert
Expertinnen und Experten warnten schon vor Jahren vor einem Fachkräftemangel.  
Mittlerweile hat sich die Lage vielerorts verschärft, und es wird sogar von  
einem generellen Arbeitskräftemangel gesprochen. Was sind die Gründe? Und wie  
herausfordernd ist die Situation tatsächlich? Eine Spurensuche und Einschätzung.

Produktivität und Motivation leiden

Der Fachkräftemangel ist keine Randerscheinung, die 

wenige Firmen betrifft. Laut der KMU-Umfrage der Credit 

Suisse1 hatten 66 Prozent der befragten KMU Mühe, ge-

eignete Mitarbeitende zu finden. Der Index des Fachkräf-

temangels in der Schweiz erreichte Ende 2022 sogar ei-

nen historischen Rekordwert: Er liegt 68 Prozent über dem 

Indexwert des Vorjahres und 21 Prozent über dem Wert 

des Vorkrisenjahrs 2019.2 Eine verheerende Situation, 

denn Fachkräfte sind der Schlüssel zum Unternehmens-

erfolg. Unbesetzte Stellen bedrohen nicht nur die Produk-

tivität eines Unternehmens, sondern auch die Motivation 

der Mitarbeitenden. 

Die am häufigsten betroffenen Berufsfelder

Am meisten gesucht sind derzeit Fachkräfte in Gesund-

heitsberufen, in der IT-Branche sowie der Industrie. Ebenso 

leiden das Baugewerbe und die Gastronomie unter Perso-

nalknappheit. Doch gut qualifizierte Arbeitskräfte werden 

sogar in Berufen knapp, die bislang nicht von einem Mangel 

betroffen waren. Die Konjunkturforschungsstelle (KOF) be-

obachtet den Trend seit Jahren. KOF-Arbeitsmarktexperte 

Michael Siegenthaler in einem Artikel des «Tages-Anzeigers»: 

«Wir haben in der Schweiz im letzten Jahr nicht nur einen 

Fachkräftemangel, sondern schon fast einen Arbeitskräfte-

mangel festgestellt.»4

Fachkräftemangel: Platz 1 bis 3
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nicht  
verändern 

37%

eher  
erschweren 

39%

stark  
erschweren 

12%

eher  
vereinfachen 

9%

Mitarbeitende werden abgeworben

Eine Entspannung ist in naher Zukunft nicht in Sicht. In 

der KMU-Umfrage der Credit Suisse gaben 12 Prozent 

der befragten Unternehmen an, dass sich die Mitarbei-

tendensuche in den kommenden drei Jahren stark er-

schweren wird, 39 Prozent rechnen mit einer leichten 

Erschwerung.1 Im Zug des Fachkräftemangels ist aber 

nicht nur die Rekrutierung herausfordernd, sondern auch 

die Bindung der eigenen Angestellten. Die Konkurrenz 

wird immer öfter versuchen, die Fachkräfte mit lukrativen 

Angeboten abzuwerben. KMU müssen daher den Fokus 

noch mehr auf das Wohl ihrer Mitarbeitenden legen. 

Faktor Corona 

Die Pandemie verschlimmerte in einigen Branchen wie der 

Gastronomie und dem Gesundheitswesen die Personal-

knappheit. Einerseits aufgrund belastender Arbeitssitua-

tionen während der Pandemie, andererseits weil sich die 

Fachkräfte weniger krisenanfällige Anstellungen suchten. 

Corona beschleunigte zudem die digitale Transformation, 

was aktuell neue Stellenprofile erfordert – für die das Per-

sonal aber noch fehlt. Nicht zuletzt lösten die Lockerungen 

einen wirtschaftlichen Kompensationseffekt aus, der die 

Zahl der offenen Stellen auf einen Höchststand trieb. 

 65-Jährige  20-Jährige

Immer mehr Pensionierte in der Schweiz
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Die 65-Jährigen  
in der Überzahl

Wie wird sich die Suche  
nach Mitarbeitenden in den kommenden  

drei Jahren verändern?

Die Differenz  
erreicht ihr Maximum

Ausgeglichenes  
Verhältnis

Mehr 20-  
als 65-Jährige
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Fachkräftemangel: 
Die Definition
Der Begriff Fachkräftemangel bezeichnet 

ein Ungleichgewicht, das über  

einen längeren Zeitraum besteht.  

Einen Fachkräftemangel genau zu 

quantifizieren, ist jedoch schwierig. Das 

Staatssekretariat für Wirtschaft (SECO) 

hat sechs Indikatoren zur Messung  

erarbeitet: Arbeitslosenquote, Quote 

der offenen Stellen, Zuwanderungs-

quote, Qualifikationsanforderungen, 

langfristiges Beschäftigungswachstum 

und demografische Entwicklung.5 

Die Trennlinie zwischen Berufen mit 

einem Fachkräftemangel und  

solchen ohne ist unscharf, auch  

innerhalb von Berufsgruppen kommt  

es zu grossen Unterschieden.

Was sind die Ursachen für den Mangel?

Die Ursachen für den Fachkräftemangel lassen sich nicht 

für jede Berufsgruppe vereinheitlichen. Dennoch gibt es ei-

nige grundsätzliche Treiber des Fachkräftemangels:

• ��Demografische Entwicklung

2023 leben erstmals über 100 000 65-Jährige in der 

Schweiz. Sie übersteigen damit die Zahl der 20-Jährigen.7 

Laut Hochrechnungen werden bis Ende dieses Jahrzehnts 

2,2 Millionen Menschen pensioniert sein. Das Problem: Auf 

die geburtenstarken Jahrgänge der «Babyboomer» (Jahr-

gänge 1950 –1964) folgen geburtenschwache Generatio-

nen. Das Verhältnis von Erwerbstätigen zur Gesamtbevöl-

kerung wird in den kommenden Jahrzehnten von 58 auf 

53,7 Prozent sinken. Die Überalterung führt zu einer Per-

sonalknappheit. 

• ��Strukturelle Entwicklung

Der strukturelle Mangel betrifft einzelne Berufsgruppen. So 

lässt sich beispielsweise der Fachkräftemangel in der In-

dustrie durch hohe Ausbildungsanforderungen, sinkendes 

Interesse, einen zu geringen Frauenanteil und die hohe 

Abwanderungsrate von Fachkräften aller Bildungsstufen 

erklären.5 In Pflegeberufen sind es die steigende Anzahl 

schwerer Pflegefälle, prekäre Arbeitsbedingungen und be-

lastende Zustände während der Pandemie. Ebenso kann 

ein schwindendes Ansehen problematisch sein, wie bei 

Hausärzten oder Handwerkerinnen. Auch das Entstehen 

neuer Jobprofile, für die es (noch) nicht genügend Arbeits-

kräfte gibt, gehört in diese Kategorie. 

32 500 
Arbeitskräfte fehlen  
der Gesundheitsbranche  
bis 2030 – 30 500 Pflegende 
und 2000 Ärzt:innen. Q
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• ��Konjunkturelle Entwicklung

Die Schweiz verzeichnete 2022 die tiefste Arbeitslosen-

quote seit über 20 Jahren.8 Im Mai 2023 lag die Quote bei  

1,9 Prozent.12 Dass in Wachstumsphasen der Wirtschaft 

das Personal knapp wird, ist eine normale konjunkturelle 

Entwicklung – die den Fachkräftemangel derzeit weiter an-

heizt. Dieser Treiber des Mangels wird sich unter Umständen 

bald wieder entspannen.

 119 600 
zusätzliche ICT-Fachkräfte  
benötigen Schweizer  
Unternehmen bis 2030.Q
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7 Strategien gegen den 
Fachkräftemangel

Bei einem akuten Mangel sind Temporärmitarbeitende für 

viele Berufsfelder eine gute Lösung. Denn Temporärarbeit 

ist mittlerweile bei Menschen aller Bildungsstufen, Alters-

gruppen, Funktionen und Branchen beliebt – sei es im Ge-

sundheitswesen, in der Industrie, der Baubranche oder dem 

Dienstleistungssektor. Die Altersverteilung nähert sich zu-

nehmend derjenigen der Festangestellten an. Dies hat auch 

damit zu tun, dass sich immer mehr erfahrene Fachkräfte 

für Flexwork entscheiden – also für flexible Arbeitsmodelle 

wie Teilzeit, Remote Work oder Temporärarbeit. Sei es, weil 

sie das Bedürfnis nach mehr Freiheit haben oder weil sie in 

einer Lebenssituation sind, die Flexibilität erfordert. 

Hochmotivierte Hochqualifizierte

Hochqualifizierte Fachkräfte schätzen die Flexibilität in Be-

zug auf die Arbeitszeiten, den Lohn, das Pensum sowie 

das Arbeitsumfeld. Laut einem Bericht von Swissstaffing ist 

die Motivation gross: Auf einer Skala von 0 bis 10 würden  

68 Prozent der Hochqualifizierten die flexible Arbeits-

form mit einem Höchstwert von 9 oder 10 Bekannten 

empfehlen.10 Und Temporärarbeit wird künftig noch zu-

nehmen, denn die Generation Y sucht mehr Flexibili-

tät. Unternehmen profitieren davon: Laut einer Stu-

die der Universität Luzern beanspruchen schon heute  

62 Prozent der Unternehmen Temporärarbeit.15

Was können Unternehmen konkret tun, damit sie passende Fachkräfte finden?  
So individuell wie jedes Unternehmen ist, so zahlreich sind die Lösungsansätze.  
Fest steht einzig: Nichts tun und abwarten ist keine Option. Diese Massnahmen und  
Strategien bieten Unterstützung.

Unser Tipp

Wie ein Orchester aufeinander abstimmen

Welche Funktionen übernehmen punktuell temporäre Fachspe-

zialisten, welche die Festangestellten? Die Koordination von 

Festangestellten und flexiblen Mitarbeitenden ist herausfordernd. 

Definieren Sie die Aufgabenteilung daher im Voraus 

und stimmen Sie das Zusammenspiel aufeinander ab. Wie in 

einem Orchester haben alle ihre Rolle sowie ihren Einsatz  

zum richtigen Zeitpunkt, damit es ein harmonisches Ganzes gibt. 

44 % aller Temporärarbeitenden haben 
einen höheren Schulabschluss. 

29 % sind hochqualifiziert mit einem 
(Fach-)Hochschulabschluss oder einer 
höheren Fach-/Berufsausbildung.

Alter der Temporärarbeitenden

49%
25 bis 
39 Jahre

40 bis  
54 Jahre

55 bis 64 Jahre

älter als  
65 Jahre

14%
15 bis 24 Jahre

28%7%

2%

Temporärarbeit 
und Flexwork  
als Soforthilfe

Q
ue

lle
n:

 S
w

is
ss

ta
ffi

ng
 2

02
1 

10
 /

 S
w

is
ss

ta
ffi

ng
  2

01
9 

9
Q

ue
lle

: S
w

is
ss

ta
ffi

ng
 2

01
9 

9

Careerplus / 2023   7



Employer Branding, oder Arbeitgebermarketing, beschreibt 

alle Massnahmen, mit denen sich ein Unternehmen als 

attraktiver Arbeitgeber präsentiert. Mit einer glänzenden 

Broschüre und einer hübschen Website allein ist es aber 

nicht getan. Employer Branding muss das widerspiegeln, 

was tatsächlich da ist: eine authentische Unternehmens-

kultur, echte Wertschätzung und ein gutes Arbeitsklima. 

So bauen Sie eine Arbeitgebermarke auf 

Ist-Zustand analysieren

Die Bestandesaufnahme ist der erste Schritt  

zu einer Strategie. Folgende Fragen schaffen Klarheit:

• �Was sind unsere unternehmerischen Ziele?

• �Was zeichnet uns als Arbeitgeber aus? 

• �Was macht uns einzigartig?

• ��Was erwartet eine Person, wenn sie sich bei  

unserem Unternehmen bewirbt?

• �Wenn Mitarbeitende das Unternehmen verlassen:  

Was werden sie sagen?

• Warum sind wir attraktiv für Fachkräfte?  

Kernwerte und Zielgruppe definieren

Auf der Grundlage der Ist-Analyse wird  

das zentrale Versprechen erarbeitet, welches  

das Unternehmen an die Mitarbeitenden macht  

(Employer Value Proposition, kurz: EVP). 

• �Wo wollen wir als Arbeitgeber hin? Was ist unsere Vision?

• ��Was sind unsere Werte? 

• �Wie setzen wir diese um?

• ��Wie soll die Unternehmenskultur aussehen? 

• ��Wer sind die passenden Mitarbeitenden? 

• �Was ist das Versprechen an unsere Mitarbeitenden?  

Employer-Branding-Massnahmen umsetzen

Sind die Werte, die Zielgruppe sowie die EVP 

festgelegt, folgt die Kommunikation des Employer Brands. 

Damit wird sichtbar, wofür das Unternehmen steht.  

Das gilt es dabei zu berücksichtigen:

• �Ergebnisse intern kommunizieren, Fach- und  

Führungskräfte schulen.

• �Die Vorgesetzten leben die Werte vor. 

• ��Branding ausarbeiten (Corporate Identity/Corporate 

Design). Ein uneinheitlicher Unternehmensauftritt wirkt 

unprofessionell. 

• �Employer Branding auf der Karriereseite sichtbar  

machen. Zeigen Sie die Mitarbeitenden, lassen  

Sie diese zu Wort kommen, gewähren Sie Einblicke  

in das Unternehmen, stellen Sie das Arbeitsumfeld vor. 

Kurz: Zeigen Sie das Unternehmen authentisch. 

• �Dasselbe gilt für die sozialen Medien. Nutzen Sie dazu 

unbedingt Videos. 

• �Weitere Möglichkeiten, das Unternehmen zu zeigen: 

Imagefilme, Mitarbeiterblogs, Fachtagungen, Events.

Unser Tipp

Mitarbeitende einbeziehen 

Binden Sie die Mitarbeitenden in die 

Erarbeitung des Employer Brands mit ein, damit 

dieser authentisch wird. Mithilfe von anonymen 

Umfragen und Workshops, eventuell  

von externen Anbietern durchgeführt, erhalten 

Sie eine aussagekräftige Standortanalyse. 

Fachkräfte umwerben

Lesen Sie, wie Unternehmen den 

Bewerbungsprozess gestalten 

können, damit sich die passenden 

Talente bei ihnen bewerben.

�White Paper  

«Candidate Experience.  

Der Weg zum neuen  

Mitarbeitenden»

1

2

Positionierung mit  
Employer Branding 

3
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So tickt die junge  
Generation Z 

Erfahren Sie im White Paper zur  

Gen Z, was Unternehmen  

beachten sollten, wenn sie junge 

Mitarbeitende rekrutieren. 

�White Paper  

«Generation Z.  

Die Fachkräfte  

von morgen»

Junge Menschen 
ausbilden

Weiterbildung gehört zu den häufigsten Strategien zur  

Deckung des Fachkräftemangels: In einer Studie  

der Credit Suisse 2017 setzten fast 80 Prozent der KMU 

auf diese Massnahme.11 Besonders wichtig sind  

die Ausbildung und die Lehre. Denn junge Menschen  

werden damit gezielt für das Unternehmen ausgebildet 

und bauen eine enge Beziehung zu diesem auf – und 

bleiben dadurch oft als künftige Fachkräfte erhalten. 

Lernende und junge Mitarbeitende  

der Generation Z möchten ...

• �etwas bewegen: Übertragen Sie ihnen Verantwortung.

• �ernst genommen werden: Zeigen Sie ihnen  

Perspektiven auf. 

• �Teil eines grösseren Ganzen sein: Zeigen Sie 

konkret auf, wie die junge Generation im Unternehmen 

etwas bewirken kann. Lassen Sie sie mitreden. 

Unser Tipp

Früh übt sich

Mit der Bindung von künftigen 

Fachkräften kann man  

nicht früh genug beginnen. 

Bieten Sie Praktika, Neben- 

und Ferienjobs an.  

Ein zweiwöchiges Praktikum  

kann viel bewirken: Werden 

junge Menschen wertschätzend 

behandelt und gefördert, 

entscheiden sie sich später eher 

für eine Ausbildung im Betrieb.

• �flexibel sein: Fördern und fordern Sie junge  

Mitarbeitende mit abwechslungsreichen Aufgaben.

• �schnelle Rückmeldungen: Halten Sie  

die Kommunikationswege kurz und geben Sie rasch 

eine Rückmeldung auf erledigte Aufgaben. 

https://www.careerplus.ch/white-paper-generation-z-die-fachkraefte-von-morgen
https://www.careerplus.ch/white-paper-generation-z-die-fachkraefte-von-morgen
https://www.careerplus.ch/white-paper-generation-z-die-fachkraefte-von-morgen
https://www.careerplus.ch/white-paper-generation-z-die-fachkraefte-von-morgen


Überzeugende  
Stellenausschreibungen

Alles über zeitgemässe Stellenan

zeigen – von der Formulierung über 

SEO bis zu Bezahloptionen und 

sinnvollen Job-Plattformen. Jetzt als 

White Paper herunterladen. 

�White Paper  

«Stelleninserate:  

online und wirksam»

Careerplus / 2023   10

Bewerber nach dem Prinzip «Post and Pray» zu gewinnen, 

funktioniert heute kaum mehr. Vielmehr müssen sich  

Unternehmen bei den Kandidatinnen sowie Kandidaten 

bewerben. Und sie müssen digital fit sein. 

Die wichtigsten Punkte für erfolgreiches Recruiting 

�Optimieren Sie Ihre Stellenausschreibungen

Die meisten Stellensuchenden suchen via Google,  

die Jobausschreibungen müssen daher für Suchmaschinen 

optimiert sein: Der Stellentitel sollte eindeutig sein, im  

Text müssen die wichtigsten Keywords vorkommen.  

Vor allem der erste Satz der Stellenausschreibung muss  

neugierig machen, sonst klickt man sofort wieder weg. 

�Definieren Sie die Zielgruppe

Wen suchen Sie? Werden Sie sich bewusst, was die  

gesuchte Fachkraft mitbringen muss – fachlich wie persön-

lich –, damit sie ins Team und ins Unternehmen passt. 

Nutzen Sie die passenden Kanäle

Je nach Zielgruppe sind andere Kanäle erfolgverspre-

chend, wobei die Auswahl der passenden Jobplattformen 

zentral ist. Nutzen Sie auf jeden Fall Business-Netzwerke 

wie LinkedIn. Darüber hinaus können Sie kreativ sein:  

Vielleicht sind für eine spezifische IT-Stelle Gaming- 

Plattformen der richtige Ort für Job-Ads. Oder für  

eine Kaderstelle ein Printinserat in einer Fachzeitschrift.

Rekrutierung  
auffrischen

Seien Sie auf Social Media aktiv

LinkedIn, Facebook, Instagram und TikTok: Nutzen Sie die 

Plattform, die für Ihre Zielgruppe relevant ist. Bei Instagram 

und TikTok wecken Sie mit einem trockenen Stellen- 

beschrieb und einem statischen Bild aus einer Fotodaten-

bank kein Interesse. Mit Videos hingegen schon.

Pflegen Sie Ihre Karriereseite

Die Karriereseite ist die Visitenkarte des Unternehmens. 

Gerade junge Menschen schreckt eine veraltete Website 

ab. Setzen Sie unbedingt ansprechende Bilder und  

Videos ein. Und optimieren Sie die Karriereseite für Such

maschinen, damit sie von Stellensuchenden gefunden wird. 

Machen Sie es den Bewerbenden einfach

Sobald die Hürden und der Aufwand zu gross sind,  

springen die meisten Interessenten wieder ab. Bieten  

Sie daher Bewerbungen mit nur einem Klick auf  

«Ich bin interessiert» an. Im Anschluss kontaktieren  

Sie die Bewerberin oder den Bewerber und nicht umge-

kehrt. Oder schalten Sie auf Social Media eine Job-Ad, 

auf die man sich unkompliziert bewerben kann. 

Setzen Sie auf Geschwindigkeit

Geben Sie schnell Rückmeldungen, denn die Fachkräfte 

warten nicht auf Sie. Ausserdem zeugt es von Wert- 

schätzung und Interesse, wenn Bewerberinnen und  

Bewerber schnell eine Rückmeldung erhalten.

https://www.careerplus.ch/fuer-arbeitgeber/white-papers/stelleninserate-online-und-wirksam
https://www.careerplus.ch/fuer-arbeitgeber/white-papers/stelleninserate-online-und-wirksam
https://www.careerplus.ch/fuer-arbeitgeber/white-papers/stelleninserate-online-und-wirksam
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Für KMU wird es durch den steigenden Fachkräftemangel 

zunehmend herausfordernd, die Mitarbeitenden lang- 

fristig zu halten. Ein gutes Gemeinschaftsgefühl  

ist vor diesem Hintergrund essenziell. Denn es stärkt  

die Loyalität, die Mitarbeitenden sind engagierter, motivierter  

und produktiver. Ausserdem tragen sie den guten  

Ruf nach aussen, was wiederum neue Fachkräfte anzieht.  

Die Mitarbeiterempfehlung ist aus demselben Grund  

ein wichtiges Rekrutierungsinstrument: 33 Prozent  

der Generation-Z-Kandidaten haben ihren Job mittels 

Empfehlung erhalten, bei der Generation Y sind es  

23,7 Prozent und bei der Generation X 19,9 Prozent.13

Die wichtigsten Punkte der Mitarbeiterförderung

• �Wertschätzung: Die Führungskräfte müssen fair, 

empathisch und wertschätzend sein. Leben Sie diese 

Wertehaltung vor. 

• �Herausfordernde Aufgaben: Langweilige Arbeit  

und Unterforderung wirken sich negativ auf die 

Loyalität  
der Mitarbeitenden  
stärken

Motivation aus. Fordern Sie hochqualifizierte  

Fachkräfte ausreichend.

• �Sinnhaftigkeit der Arbeit: Wer weiss, wofür er  

oder sie arbeitet, ist engagierter. Kommunizieren  

Sie das grosse Ganze. 

• �Partizipation: Mitarbeitende möchten ernst  

genommen und involviert werden. Übergeben Sie  

ihnen echtes Mitspracherecht. 

• �Aufstiegs- und Karrierechancen: Menschen  

mögen keinen Stillstand. Zeigen Sie Ihren Mitarbeitenden 

Entwicklungsmöglichkeiten auf. 

• �Weiterbildungsmöglichkeiten: Mitarbeitende  

möchten wissen, dass man auf sie setzt. Bieten Sie  

proaktiv Weiterbildungen an. 

• �Work-Life-Balance: Ein starres Arbeitszeiten- 

modell und unflexible Arbeitsbedingungen entsprechen  

nicht dem Zeitgeist und wirken demotivierend. 

Active Sourcing:  
Fachkräfte  
direkt ansprechen

Die Direktansprache von potenziellen Kandidatinnen  

und Kandidaten ist bei gewissen Profilen unerlässlich.  

Doch Active Sourcing kann heikel sein, denn Fachkräfte 

werden von unprofessionellen Anfragen überschwemmt. 

Als Konsequenz wünschen sie sich oft keine direkte  

Kontaktaufnahme mehr. Wer auf Active Sourcing  

setzt, benötigt Fingerspitzengefühl, fundierte Kenntnisse 

und nicht zu vergessen: Zeit und Geduld. 

Active Sourcing in 6 Schritten 

Definieren Sie Ihre Zielgruppe und das Ziel-

profil: Sie sollten genau wissen, wen Sie suchen, 

was die Stelle beinhaltet und was die Unternehmens-

Unser Tipp

Was Sie bei der Direktansprache  
beachten sollten 

• �Auch bei Absagen: Fragen Sie, ob Sie in Kontakt 

bleiben dürfen.

• �Nutzen Sie das Alumni-Netzwerk des Unter

nehmens. Kommen ehemalige Praktikanten, 

Praktikantinnen und Mitarbeitende in Frage?

• �Empfehlungsprogramme schaffen einen Anreiz, 

damit die Mitarbeitenden nach neuen Fachkräften 

Ausschau halten. 

• �Vermeiden Sie Doppelspurigkeit. Falls Sie 

Personalberatungen hinzuziehen, beschränken Sie sich 

auf wenige Anbieter. Ansonsten werden die Fachkräfte 

mehrmals von verschiedenen Personalberatern 

angefragt, was dem Ruf der Firma schaden kann. 



2 von 10 
Kandidat:innen haben ihren letzten  
Job gewechselt, weil sie ein Unternehmen 
direkt angesprochen hat – obwohl  
sie gar nicht auf Stellensuche waren.

3

4

2

6

5

Careerplus / 2023   12

Q
ue

lle
: R

ec
ru

iti
ng

 T
re

nd
s 

20
20

 13
 

Q
ue

lle
: R

ec
ru

iti
ng

 T
re

nd
s 

20
20

 13
 

werte sind. Für eine effiziente Suche umreissen Sie  

das gesuchte Profil mit eindeutigen Keywords und erstellen 

ein bis zwei Personas.

Wählen Sie passende Sourcing-Kanäle:  

Wo finden Sie die passenden Personen am  

ehesten? Das können Business-Netzwerke wie LinkedIn 

sein oder soziale Medien wie Facebook, Twitter, Instagram. 

Eine ergiebige Quelle sind zudem CV-Datenbanken  

von Jobboards, Fachmagazine, Unternehmenswebsites 

sowie Karriere-Events.

Suchen Sie passende Fachkräfte: Für  

die Suche sind die richtigen Keywords, gute 

Recherchekenntnisse und Geduld zentral. Die Booleschen 

Befehle präzisieren die Suche, zum Beispiel «AND»  

und «NOT» (auf Google gibt es einfache Anleitungen). 

Nehmen Sie Kontakt auf: Die Ansprache muss 

immer persönlich sein und zeigen, dass Sie sich 

mit der Person auseinandergesetzt haben. Verzichten  

Sie auf Floskeln und kommen Sie zum Punkt. Einige  

prägnante Informationen zum Unternehmen gehören dazu: 

Warum würde sich ein Wechsel lohnen?

Melden Sie sich persönlich: Hat es beim 

elektronischen Erstkontakt geklappt, melden Sie 

sich persönlich – telefonisch, mit einem Onlinemeeting oder 

einem persönlichen Treffen. Bleiben Sie am Ball, aber hören 

Sie vor allem gut zu. Und akzeptieren Sie eine Absage. 

Bauen Sie ein Netzwerk auf: Es muss 

nicht immer ein direkter Erfolg sein.  

Bauen Sie einen Talent-Pool auf und halten Sie 

regelmässigen Kontakt. Mit Einladungen zu 

Firmenevents, Fachtagungen oder Netzwerk

veranstaltungen halten Sie das Interesse  

der potenziellen Mitarbeitenden wach.

... �viele Anfragen für sie uninteressant  
sind (36,4%).

... �viele Anfragen nicht zu  
ihren Fähigkeiten passen (36,1%).

... �viele Anfragen standardisierte  
Kontaktanfragen sind und keinen  
persönlichen Bezug haben (35,7%).

Fachkräfte sind durch Direktansprachen 
genervt, weil ...
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Fakt ist: Qualifiziertes Fachpersonal ist knapp.  

Und das wird sich in Zukunft in vielen Bereichen noch  

verstärken – sogar in Branchen und Berufsfeldern,  

die traditionell nicht von einem Fachkräftemangel betroffen 

sind. Um dem Fachkräftemangel nachhaltig entgegen

zuwirken, sind Politik und Berufsverbände gefragt.  

Unternehmen müssen aber auch selbst aktiv werden, 

damit sie weiterhin produktiv und effizient sind.  

Die Lösungsansätze und Strategien sind zahlreich,  

wie dieses White Paper aufzeigt. Es geht dabei aber nicht  

darum, alle Optionen umzusetzen. Sondern diejenigen  

herauszupicken, die für das betreffende Unternehmen 

sinnvoll und vor allem umsetzbar sind – finanziell und zeitlich. 

Einzig nicht empfehlenswert sind Nichtstun und Abwarten 

sowie allein kosmetische Anpassungen. Wer nur  

im «Wer-bietet-mehr?»-Wettbewerb mitmacht und sich 

mehr um glänzende Broschüren als um echte  

Transformationen kümmert, wird mittelfristig nicht  

die passenden Fachkräfte anziehen und halten. 

Auch wenn die aktuelle Situation herausfordernd ist,  

lässt sich auch Positives daraus ziehen. So bringt  

es ein Unternehmen grundsätzlich weiter, die eigenen 

Kernwerte zu definieren, Arbeitsbedingungen an  

die heutige Zeit anzupassen sowie die Unternehmens-

kultur in den Fokus zu rücken. Eine Transformation,  

die einem Unternehmen in Form von motivierten  

und produktiven Mitarbeitenden zugutekommt.  

Und von hoffentlich bald neuen Fachkräften. 

Unternehmen dürfen mehr Flexibilität zeigen und toleranter 

sein, wenn die Profile der Kandidaten und Kandidatinnen 

vom gewünschten Ideal abweichen. Warum nicht: 

• �Die Altersgrenze nach oben heben und Fachkräfte 

über 55 Jahre rekrutieren. Schliesslich bringen 

diese sehr viel Erfahrung mit.

• �Mitarbeitende im Pensionsalter weiterbeschäftigen. 

• �Quereinsteigern und Menschen mit noch wenig 

Berufserfahrung eine Chance geben. Fachwissen 

ist lernbar. Cultural Fit, Lernbereitschaft, Motivation und 

Entwicklungspotenzial sind wichtiger. 

• �Talente nach langen Abwesenheiten wie Mutter-

schaftsurlaub oder Auslandsaufenthalten einstellen. 

Nicht alle genannten Vorschläge sind für jedes Berufsfeld 

umsetzbar. Eine bewerberorientierte Rekrutierung,  

die auch auf den Cultural Fit abzielt anstatt allein auf  

die fachlichen Kompetenzen, ist aber eine wichtige Mass-

nahme – die sich auch auf die Mitarbeiterbindung auswirkt. 

Flexibilität bei  
den Anforderungsprofilen

Fazit: Nach eigenen  
Lösungsansätzen suchen
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Meine Rekrutierungstipps 

«Prüfen Sie Ihre Erwartungshaltung an  

die Kandidaten und Kandidatinnen. Viele Unternehmen 

orientieren sich an den scheidenden Mitarbeiten-

den – die sich ihre Fähigkeiten aber über die Jahre 

angeeignet haben. Sortieren Sie daher aus:  

Welche Anforderungen sind zwingend notwendig,  

was ist lernbar? Stecken Sie den Rahmen  

bei den Stellenanzeigen nicht zu eng, sondern 

besprechen Sie mit der interessierten Person, was 

sie mitbringt und wie sie sich entwickeln möchte. 

Werden Sie zudem schnell konkret. Nach dem 

zweiten Gespräch muss klar sein, was die  

Mitarbeitenden erwartet. Als Rekrutierungstool kann 

Active Sourcing erfolgversprechend sein. Es sind 

aber Feingefühl und gute Kenntnisse notwendig.»

Meine Rekrutierungstipps 
 

«Setzen Sie die Rekrutierung oben auf Ihre Prioritäten-

liste. Definieren Sie konkret, bis wann Sie die 

Stelle besetzen möchten, und bleiben Sie fokussiert 

am Ball. Tempo ist unerlässlich für eine erfolg-

reiche Rekrutierung. Passen Sie ausserdem  

die Anforderungskriterien an – vieles lässt sich 

im Job erlernen. Ein weiteres wirksames Mittel 

gegen den Fachkräftemangel sind Weiterbildungen. 

 Ermutigen Sie die Mitarbeitenden, beispielsweise  

den Fachausweis in Finanz- und Rechnungswesen zu 

absolvieren. Das kommt auch gut bei Bewerbe

rinnen und Bewerbern an: Zeigen Sie ihnen Ent

wicklungsmöglichkeiten im Unternehmen auf.»

Tipps für die Rekrutierung
Die Personalknappheit trifft nicht alle gleich stark. Wie ist die Situation in der Industrie,  
der IT, der Gesundheitsbranche, den Finanzen, im Sales und im HR? Expertinnen und Experten  
von Careerplus schätzen die Situation ein. 

«Seit Längerem bekannt ist der Mangel an Treu-

händern. Neu hingegen ist, dass erfahrene  

Controller und Buchhalter schwierig zu finden sind.  

Kleine Unternehmen sind dabei besonders gefordert.  

Entscheidend ist vor allem, sich als attraktiven  

Arbeitgeber zu zeigen. Unternehmen  

müssen ihre Werte und ihre Vision aktiv  

kommunizieren, damit sich die Mitarbeitenden  

mit dem Betrieb identifizieren können.  

Zeitgemässe Werte und flexible Arbeits­

modelle sind ebenfalls wichtig.»

«Tempo ist  
unerlässlich»«Es braucht aktuell viel Geduld und Rekrutierungs-

Know-how, um IT-Spezialisten zu finden. Das 

Problem: Als Reaktion auf die fehlenden Fachkräfte 

sourcen Firmen die IT aus, anstatt im Inland nach  

Lösungen zu suchen. Dadurch gibt es für Fachkräfte 

immer weniger attraktive Möglichkeiten  

und als Konsequenz weniger Lernende. Einige 

KMU arbeiten zudem mit älteren Systemen  

und Technologien, was Fachkräfte nicht genügend  

fordert. Investieren Sie in die Technologie,  

um als Arbeitgeber interessant zu bleiben.»

«Investieren Sie  
in die Technologie»

Manuel Weyermann  

Spezialisierung Finanzen

Celine Belinda Widmer  

Spezialisierung IT
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Meine Rekrutierungstipps 

«Stellenausschreibungen dürfen kreativer, 

persönlicher und attraktiver werden.  

Servicetechniker fühlen sich etwa mit einem um-

gänglichen «Du» eher angesprochen als  

mit einem distanzierten «Sie». Schaffen Sie zudem  

Anreize für Junge. Einige Unternehmen finanzieren  

beispielsweise den Führerausweis oder Weiter-

bildungen. Wer die junge Zielgruppe erreichen 

möchte, kommt an TikTok und Instagram  

nicht vorbei. Für Fachkräfte zwischen 30 und  

50 Jahren sind Stellenplattformen wie jobs.ch und 

LinkedIn sinnvoll. Und: Vereinfachen Sie  

den Bewerbungsprozess. Motivationsschreiben, 

Zeugnisse und Diplome sind bei einem Erstkontakt 

nicht relevant. Gerade für Junge ist ein  

unkompliziertes «Hier hochswipen und Lebenslauf 

einreichen» erfolgversprechend. Zu guter Letzt:  

Modernisieren Sie Ihren Auftritt. Junge 

Fachkräfte bewerben sich nicht, wenn die Website 

unzeitgemäss aussieht.»

Meine Rekrutierungstipps 
 

«Mein wichtigster Ratschlag ist Effizienz:  

Wenn Unternehmen nicht rechtzeitig ein  

Angebot aussprechen, wird die Person wahr-

scheinlich ein anderes annehmen. Halten  

Sie daher unbedingt die Abstände zwischen  

den Vorstellungsgesprächen kurz und bleiben Sie  

während des gesamten Prozesses regelmässig 

mit den Personen in Kontakt: Ausserdem ist es 

wichtig, dass Unternehmen ihre Arbeitgebermarke 

aufbauen und das Mitarbeitermarketing fördern:  

Das beste Mittel gegen den Fachkräftemangel ist  

die Bindung der bestehenden Mitarbeitenden. 

Geben Sie ihnen so viel Flexibilität wie möglich 

und lassen Sie die Mitarbeitenden ihre Zeit selbst-

ständig einteilen. Seit der Pandemie hat  

Flexibilität enorm an Bedeutung gewonnen. Schaffen 

Sie ein echtes Zugehörigkeitsgefühl.  

Mitarbeitende bleiben, wenn sie zufrieden sind.»

«Die Prognosen für 2023 sind eindeutig:  

Auch im Personalwesen wird es künftig weniger  

qualifizierte Bewerbungen geben. Bereits  

heute spüren wir den Mangel. In Zukunft wird 

daher Active Sourcing immer wichtiger werden. 

Wenn die Kandidatinnen und Kandidaten nicht zu uns 

kommen, ist es unsere Aufgabe, auf sie zuzugehen.»

«Schaffen Sie  
ein echtes  

Zugehörigkeitsgefühl»

«Ich merke deutlich, dass die Situation  

angespannter ist als vor drei bis vier Jahren.   

Ein Grund für den Mangel liegt in der  

sinkenden Attraktivität handwerklicher Berufe. 

Wir beobachten zudem, dass einige  

traditionell verankerte KMU teilweise etwas unflexibel 

sind. Sie könnten beispielsweise bei der Altersgrenze 

offener sein: Fachkräfte, die 55 Jahre  

oder älter sind, bleiben meistens noch rund 10 Jahre 

im Unternehmen – was viele Chancen bietet.»

«Vereinfachen Sie  
den Bewerbungsprozess»

David Sommet 

Spezialisierung HR

Claudia Dönni  

Spezialisierung Industrie
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Meine Rekrutierungstipps 

«Formulieren Sie die Stellenanforderungen  

sehr offen, beispielsweise mit einem weiten 

Pensumsbereich. Oder geben Sie die Möglichkeit, 

optional Zusatzfunktionen zu übernehmen.  

Im Gespräch mit der interessierten Person  

gehen Sie auf ihre persönlichen Bedürfnisse 

ein. Bieten Sie flexible Arbeitsmodelle an,  

für erfahrene Teams kann auch Selbst- 

organisation attraktiv sein. Fördern Sie zudem  

Wiedereinsteiger und Wiedereinsteigerinnen 

und bilden Sie die eigenen Leute aus, zum  

Beispiel zur Fachfrau bzw. zum Fachmann Gesund-

heit EFZ oder zur Dipl. Pflegefachperson HF.  

Um als Arbeitgeber attraktiv zu sein, sind positive 

Unternehmenswerte, attraktive Benefits,  

eine wertschätzende Kultur, sowie individuelle 

Entwicklungsmöglichkeiten wichtig.  

Auch Ehrlichkeit und Transparenz werden sehr 

geschätzt – gerade im Bewerbungsgespräch.»

Meine Rekrutierungstipps 
 

«Mit einem 08/15-Stelleninserat erreichen  

Sie heute niemand mehr. Heben Sie sich  

von der Konkurrenz ab, indem Sie konkret werden: 

Nennen Sie die Kunden, stellen Sie  

die Mitarbeitenden näher vor, geben Sie den Lohn-

rahmen an. Das Unternehmen sollte fassbar 

werden. Das gilt auch für die Gespräche:  

Zeigen Sie schon im ersten Kontakt  

das Unternehmen und dessen Produkte – je 

schneller jemand einen Gesamteindruck erhält, 

desto eher gewinnen Sie die Person. 

Ermöglichen Sie auf der Karriereseite Spontan

bewerbungen, um einen Pool an potenziellen  

Fachkräften aufzubauen. Und seien Sie  

an Schulen präsent. Bieten Sie beispielsweise  

Bachelor- oder Masterarbeiten an.  

Eine spannende Massnahme sind Hybrid-Jobs, 

bei denen jemand in Teilzeit im Verkauf  

arbeitet und in Teilzeit der handwerklichen Tätigkeit 

nachgeht. Dazu müssen Unternehmen  

für Jobsharing und Teilzeitpensen bereit sein.»

«Es ist schwierig zu sagen, inwiefern der Verkauf 

generell an einem Fachkräftemangel leidet.  

Für den technischen Bereich, in dem wir tätig sind, 

spüren wir ihn sehr stark. Besonders betroffen  

sind die Elektro-, Solar-, Holz- und  

HLK-Industrie, da die Sales-Fachleute dort  

fundiertes Branchenwissen brauchen.»

«Werden Sie konkret»

«Der Fachkräftemangel in der Pflege ist ein  

sehr emotionales Thema: Bis wohin kann  

ich andere unterstützen, ohne dass es mir selbst an 

die Substanz geht? Viele Pflegefachkräfte  

haben genug von zehrende Arbeitsumständen, 

unterbesetzten Teams, Überarbeitung, ständigem 

Einspringen und dem moralischen Druck.  

Sie suchen daher je länger, je mehr nach einer 

passenderen Stelle. Und haben dementsprechend 

konkrete Anforderungen, sei das in  

Bezug auf die Dienste oder den Lohn.»

«Empfehlungen  
von Mitarbeitenden  

sind wertvoll»

Sandro Stampfli 

Spezialisierung Sales

Stella Soklic  

Spezialisierung Gesundheit
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Wir finden die passenden  
Mitarbeitenden für Sie. 
Seit 1995 unterstützen wir Schweizer Unternehmen  
bei der Rekrutierung von Fachkräften.  
Mit 14 Standorten, 150 Mitarbeitenden und 2 Landessprachen 
sind wir lokal verankert. Und schweizweit vernetzt. 

Wir bleiben dran, bis es passt.

Careerplus AG

info@careerplus.ch
careerplus.ch 

Basel • Bern • Biel • Buchs  
Freiburg • Genf • Lausanne 
Luzern • Neuenburg 
Olten • St. Gallen  
Winterthur • Zug • Zürich

Was wir bieten 

+ �Vermittlung von Fachkräften für Dauer- und Temporärstellen

+ �Spezialisiertes Marktwissen in den Berufsgruppen  
Gesundheit, HR, Finanzen, Sales, Industrie und IT

+ �Expertise rund um die Rekrutierung: Salärstudien,  
White Papers, Blog 

Wie wir vorgehen 

+ �Umfassende Datenbank 

+ �Eigenes Stellenportal mit monatlich über 60 000 Besucher:innen 

+ ��Social-Media-Community mit rund 15 000 Followern auf LinkedIn

+ �Automatisierte Stellenanzeigen auf relevanten Jobplattformen

+ �Social-Media-Kampagnen, Google Ads und Active Sourcing 

+ �Assessments und Persönlichkeitstests für alle Kandidat:innen 

+ �Partnerschaften mit Verbänden und Ausbildungsstätten 

Was Sie erhalten 

+ ��Hohe Qualität bei der Auswahl der Kandidat:innen

+ �Tempo in der Rekrutierung

+ �Marktkenntnisse pro Berufsgruppe

+ �Vielzahl an Rekrutierungskanälen

+ �Wir kennen die Kandidat:innen persönlich

Mehr White Papers:  
Frischen Sie  
Ihr Fachwissen auf!
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