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Personalmanagement und 
Personalrekrutierung
Beschreibung der Dimension 
Das Personalmanagement beinhaltet die Personalplanung, -beschaffung, -auswahl, -entwicklung, -ausbildung, -betreuung, -organisation sowie die Leistungsbeurteilung (SECO).[footnoteRef:1]  [1:  https://www.kmu.admin.ch/kmu/de/home/praktisches-wissen/personal/personalmanagement/personalorganisation.html] 

Personalentwicklungsmassnahmen sollen nicht nur die Kompetenzen und die Motivation der Mitarbeitenden stärken, sondern auch das Fluktuationsrisiko senken. Massnahmen können Weiterbildungen, Laufbahnplanung, Rotationen im Betrieb oder Coaching sein (SECO). In kollegial geführten Unternehmen tritt die Kollegen-Entwicklung an die Stelle der Personalentwicklung (Oestereich, 2017).
Mit einem starken Personalmarketing wirbt das Unternehmen nicht nur um neue Mitarbeitende, sondern bindet auch bestehende Fachkräfte (Motivation, Förderung).
«Employer Branding» kennzeichnet den Aufbau und die Pflege der Arbeitgebermarke eines Unternehmens. Ziel ist es, sich gegenüber Mitarbeitenden und möglichen Bewerber:innen als attraktive Arbeitgeber zu positionieren und so einen Beitrag zur Gewinnung und Bindung von Mitarbeitenden zu leisten.[footnoteRef:2]  [2:  https://wirtschaftslexikon.gabler.de/definition/employer-branding-53538/version-276620] 

Massnahmen
In der Folge finden Sie eine Liste mit Massnahmen zur Steigerung der Arbeitgeberattraktivität in der Dimension «Personalmanagement und Personalrekrutierung».
Die Liste soll Sie im Betrieb dabei unterstützen, sich einerseits darüber klar zu werden, was Sie schon erfolgreich anbieten und umsetzen.[footnoteRef:3]  Andererseits soll sie Ihnen dazu dienen, geeignete Massnahmen zu identifizieren, mit denen Sie sinn- und wirkungsvoll Ihre Attraktivität als Arbeitgeber steigern können. Grundsätzlich geht es darum, dass diese Massnahmen nicht nur punktuell, sondern systematisch eingesetzt werden. Meistens ist es sinnvoll, sich auf ausgewählte und überlegt kombinierte Massnahmen zu konzentrieren, um nicht durch eine Fülle von Massnahmen den Betrieb zu «überhitzen». [3:  https://www.greatplacetowork.ch/] 

Es kann hilfreich sein, diese Liste von Mitarbeitenden unterschiedlicher Hierarchieebenen und Abteilungen separat ausfüllen zu lassen, um dann in einer Diskussion Schwerpunkte herauszuarbeiten.






	Massnahmen
	Das bieten
wir bereits
	Das wäre sehr sinn- und 
wirkungsvoll
	Das ist bei uns wenig sinnvoll oder bringt uns nicht weiter

	«Employer-Branding»-Konzept entwickelt (z.B. Stärken und Schwächen der Firma analysiert; Kernbotschaft entwickelt, wofür das Unternehmen steht; aktive Kommunikation der Arbeitgebermarke)
	☐	☐	☐
	Kurzer, fokussierter und für alle Beteiligten aussagekräftiger Rekrutierungsprozess
	☐	☐	☐
	Ablauf Bewerbungsprozedere (wer macht was bis wann?), schnelle Reaktion auf Bewerbungen
	☐
	☐

	☐

	Früher und echter Einbezug der Mitarbeitenden und künftigen Kolleg:innen
	☐
	☐
	☐

	Gut vorbereitete Interviews, sogenanntes «Schnuppern» ist mehr als «Mitlaufen».
	☐
	☐
	☐

	Wertschätzende Kommunikation mit Bewerbenden, die nicht berücksichtigt wurden (freundliche Absagen)
	☐
	☐

	☐


	Netzwerk mit ehemaligen Lernenden und spannenden Fachkräften aus der Branche wird gepflegt.
	☐

	☐

	☐


	Empfehlungsmarketing: Mitarbeitende suchen neue Mitarbeitende.
	☐
	☐
	☐

	Kooperationen mit (Hoch-)Schulen und anderen Bildungsinstitutionen (Vorträge, Arbeiten, Betriebsbesichtigungen usw.)
	☐

	☐

	☐


	Kooperationen mit anderen Betrieben bei der Personalplanung/-rekrutierung, der Aus- und Weiterbildung sowie im Hochschulmarketing
	☐

	☐

	☐


	Aktive Teilnahme an Berufs- und Karrieremessen







	☐
	☐

	☐




	Website:
Aktuelle Website mit Bezug zu Social Media (LinkedIn, Instagram usw.)
Subseite auf der Website mit Karriereoptionen (potenzielle Mitarbeitende als Zielgruppe)
Testimonials von Mitarbeitenden auf der Website und in Stelleninseraten einfügen darüber, was das Arbeiten im Unternehmen so besonders macht
	☐

	☐

	☐


	Stelleninserate 
entsprechen den aktuellen Arbeitsanforderungen,
sind ansprechend auf die Zielgruppe ausgerichtet.
	☐

	☐

	☐


	Professioneller Onboarding-Prozess
(Einführung neuer Mitarbeitender, funktionierende Infrastruktur, Einführungsprogramm, Götti/Gotte, Willkommensgeschenk usw.)
	☐

	☐

	☐


	Sich bereits vor dem ersten Arbeitstag um die neuen Mitarbeitenden kümmern (z.B. Willkommenskarte, Informationen zum ersten Arbeitstag, Geburtstagsdatum, Informationen über Firmenaktualitäten usw.)
	☐

	☐

	☐


	Gute Arbeitgeberbewertungen auf Plattformen wie Kununu, glasdoor oder provenexpert fördern (inkl. Kommentaren)
	☐

	☐

	☐


	Google-Bewertungen von Kund:innen kommentieren und optimieren
	☐
	☐

	☐


	Zielgruppen der Bewerbenden definieren und eine «Candidate Journey» entwickeln, um Optimierungspotenzial herauszufinden

	☐

	☐

	☐


	Bewerbende fragen, was das Unternehmen im Rahmen des Rekrutierungsprozesses verbessern könnte

	☐

	☐

	☐


	Social-Media-Kanäle zum Zweck der Rekrutierung (z.B. Facebook, Instagram, Tiktok usw.) je nach Zielgruppe und Generation nutzen
	☐

	☐

	☐


	Auszeichnungen für gute Arbeitgeber erlangen, z.B. «Great Place to work»[footnoteRef:4] [4:  https://www.greatplacetowork.ch/] 

	☐
	☐
	☐

	Personalbindung: individuelles Personalassessment und individuelle Personalbewertung, Laufbahnberatung
	☐

	☐

	☐


	Attraktive Entwicklungsmöglichkeiten anbieten (in der Hierarchie, fachlich, in anderen Abteilungen oder an anderen Standorten)
	☐
	☐
	☐

	Frühzeitige Zukunftsgespräche mit Personen führen, die 
in ein paar Jahren vor der Pension stehen,
vor dem Abschluss einer Aus- oder Weiterbildung stehen,
in eine neue Lebensphase (Familie usw.) eintreten
mit Krisen oder kritischen Lebensereignissen konfrontiert sind.
	☐

	☐

	☐


	Wissensmanagement: Sicherung und Weitergabe relevanter Erfahrungen und Erkenntnisse
	☐

	☐

	☐


	«Employee Journey»: Typische Mitarbeitendenerfahrungen im Unternehmen anhand von Touchpoints erkennen und Schlüsse daraus ziehen, zum Beispiel bezüglich:
Einarbeitung
Anerkennung/Wertschätzung
Work-Life-Balance
Förderung/Entwicklung
MAG/Mitarbeitendenbeurteilung
Umgang mit privaten Problemen, Krisen
Austrittsphase/Gesprächen
	☐

	☐

	☐



Beispiel
In einem Unternehmen wurde der Fachkräftemangel stark beklagt. Gleichzeitig war der Prozess der Personalrekrutierung an vielen Punkten noch so ausgestaltet, als gäbe es gar keinen Fachkräftemangel.
Eine kleine Arbeitsgruppe stellte daraufhin wie für eine «Reise» alle typischen Kontaktpunkte zwischen Bewerbenden und dem Unternehmen zusammen (Website, Stellenanzeige, telefonische Erreichbarkeit, Kompetenz der Ansprechpartner:innen, Freundlichkeit des Kontakts usw.) und machte praxisnahe Vorschläge, wie dieser «Candidate Journey» attraktiver gestaltet werden sollte. Ein weiteres Ergebnis bestand darin, dass nicht nur für die Bewerbenden eine solche «Reiseplanung» hilfreich ist, sondern auch zur Bindung der bereits Beschäftigten («Employee Journey»). Das Unternehmen nahm diesen Vorschlag bereitwillig auf, da es die Personalbindung als Massnahme gegen den eigenen Fachkräftemangel betrachtete.
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