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Wie attraktiv sind wir als Arbeitgeber?

Auf dem heutigen, vom Fachkréftemangel gepragten Arbeitsmarkt sitzen die Arbeitnehmenden am langeren Hebel. Um so
wichtiger ist es, den eigenen Betrieb als attraktiven Arbeitgeber zu positionieren. Dazu gehért nicht nur ein konkurrenzfahiger
Lohn, denn «Millenials» und die «Generation Z» achten bei der Wahl eines Arbeitgebers auch stark auf immaterielle Aspekte wie

Unternehmenswerte, Fiihrungskultur und Teamspirit.

Die Statistik spricht eine klare Sprache: In der Schweiz
gibt es immer mehr altere Menschen und die Zahl der Ar-
beitenden unter der Gesamtbevdlkerung nimmt ab. Seit
2020 ersetzen die Jungen die Alten nicht mehr auf dem
Arbeitsmarkt und diese Problematik wird sich bis 2030
aufgrund der Pensionierung der geburtenstarken Jahr-
génge («Babyboomer») noch akzentuieren. Der Kampf
um Fachkréafte verscharft sich. Entsprechend hoch sollten
Unternehmen die Themen Arbeitgeberattraktivitat und
Mitarbeiterbindung gewichten.

Die Generationen und ihre Einstellung zur Arbeit

= Angemessener Lohn und gute
Sozialleistungen
Kaum uberraschend bezeichneten
91 Prozent der Befragten eine an-
gemessene Entlohnung als wichtig
bis sehr wichtig. Aus den nachsten
Rangen folgen gute Sozialleistun-
gen und gleicher Lohn fiir Frauen
und Manner bei gleicher Arbeit.

Generation Geburtsjahre Typische Merkmale

Babyboomer 1955-1965 Starke Ausrichtung auf Beruf und Pflichterflillung. Suchen vor
allem Arbeitsplatzsicherheit. «Leben, um zu arbeiten.»

Generation X 1966-1980 Starkere Orientierung auf das Privatleben als Babyboomer.
Arbeiten, um zu leben, bzw. betrachten Arbeit als Mittel zum
Zweck, um sich etwas leisten zu kdnnen.

GenerationY  1981-1994 Strebt mehr als altere Arbeitnehmer nach Respekt, Bedeutung

Millennials und Sinn, will direktes Feedback und Wohlbefinden im Job.
Verbindet Arbeit und Privatleben («Work-Life-Blending»).

GenerationZ 1995-2010 Die erste vollstandig digitale Generation (Social Media), trennt

Arbeit und Privates starker und sucht klare Strukturen dafir. Will
eine gute Arbeitsatmosphéare, Spass ist grosste Motivation fiir
Leistung. Selbstverwirklichung wird eher im Privatleben gesucht.

Was Arbeitnehmende heute wollen

Eine grosse generationen- und branchentibergreifende
Studie der Hochschule flir Wirtschaft (FHNW) in Deutsch-
schweizer KMU aus dem Jahr 2022 zeigt, welche Punkte
angestellten Fachkraften als besonders wichtig sind:

= Eine gute Beziehung zurVorgesetzten/zumVorgesetzten
Hier werden in dieser Reihenfolge ein gutes Vertrauens-
verhaltnis, ein kooperativer und kollegialer Fihrungsstil
und die Anerkennung der geleisteten Arbeit genannt.

Eine sinnstiftende Arbeit

93 Prozent der Befragten wollen ihre Arbeit als sinnstif-
tend begreifen. Sie wiinschen sich eine vielfaltige und
abwechslungsreiche Tatigkeit und wollen moglichst
selbstandig Entscheidungen treffen konnen.

Gute Beziehungen zu den Kolleginnen/Kollegen
Befragte unter 25 Jahren gewichteten dieses Thema
klar am starksten. Im Detail wurden genannt: Ange-
nehme Kolleginnen und Kollegen, mit denen man gut
zusammenarbeiten kann, gegenseitige Unterstlitzung
und kollegiales Verhalten auch in Konfliktsituationen.
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= Fortschrittliche, gelebte Unterneh-
menskultur
Hier wurde am haufigsten ein an-
genehmes und offenes Arbeitsklima
genannt, gefolgt von einer offenen
Fehlerkultur und klar definierten und
gelebten Unternehmenswerten.

Work-Life-Balance

Bei diesem Thema betonte die
Mehrheit der befragten Fachkraf-
te die Bedeutung von flexiblen
Arbeitszeiten. Mit einigem Abstand
folgen die Punkte Arbeitszeitkonten
und Teilzeitarbeit.

Die grossten altersbedingten Unter-
schiede zeigten sich bei den Themen
Work-Life-Balance und Unterneh-
menskultur. Dementsprechend mus-
sen sich Unternehmen, die junge
Fachkrafte anziehen und halten wol-
len, vor allem Gedanken uber ihre

Kultur und ihre Arbeitszeitmodelle

machen.

Immaterielle Anreize sind nach-

haltiger

Es gibt immaterielle und materielle

Anreizen zur Steigerung der Arbeit-

geberattraktivitdt und der Mitarbei-

terbindung. Die Praxis zeigt, dass Un-

ternehmen, die auf derimmateriellen

Seite stark sind, sich weniger durch

materielle Ansatze differenzieren

miussen. Auch gilt: Materielle Anreize

sind kopierbar. Deshalb kdnnen Fir-

men, die Fachkrafte nur mit Benefits

locken, ihre Wettbewerbsvorteile in

der Regel nicht lange halten. Unter-

nehmen, die jedoch systematisch in

eine attraktive und pragnante Arbeit-

gebermarke investieren («Employer

Branding»), konnen nachhaltiger

profitieren.

Immaterielle Massnahmen

= Fortschrittliche gelebte Unterneh-
menskultur, Fihrung und Wert-
schatzung

= Zeitgemasse Arbeitsmodelle
(Work-Life-Balance)

= Attraktive Arbeitsplatze

= Personliche Weiterentwicklungs-
und Karriere-Chancen

Materielle Massnahmen

= Erfolgsbeteiligung

= Beteiligung am Unternehmen

* Lohnnebenleistungen

Herausfinden, wo man aktuell steht

Wissen Sie, wie lhre Mitarbeitenden
und Aussenstehende |hr Unterneh-
men als Arbeitgeber beurteilen? Wie
steht es um das eigene Arbeitgeber-
image in der Branche? Wieviel Blind-
bewerbungen treffen ein? Nicht nur
Grossunternehmen, sondern auch
KMU sollten sich diese Fragen regel-
massig stellen. Antworten koénnen
Gesprache mit den Mitarbeitenden,
Diskussionen in einer Fokusgruppe,
Kommentare auf Social-Media, das
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Ranking auf Arbeitgeber-Bewertungs-
portalen und vor allem auch Austritts-
gesprache (sofern diese systematisch
ausgewertet werden ...) liefern.

Wertematrix liefert Basis fiir

Employer Branding

Employer Branding bezweckt, das

eigene Unternehmen als attraktive

Arbeitgebermarke zu positionieren

und von Mitbewerbern abzugrenzen.

Es ist ein Wertversprechen an kiinf-

tige und bestehende Mitarbeiten-

de und definiert die Kernwerte des

Unternehmens (als Arbeitgeber).

Man kann sich dazu folgende Fragen

stellen:

= Welchen Zweck («Purpose») hat das
Unternehmen aus Sicht der Gene-
ration Z?

= Flr welcheVision brennen die Mitar-
beitenden im Unternehmen, womit
konnen sie sich voll identifizieren?

= Wie soll die Firma von aussen wahr-
genommen werden?

= Was unterscheidet unser Unterneh-
men von anderen?

= Was macht das Arbeiten bei uns be-
sonders?

= Welches sind unsere Starken als
Arbeitgeber?

Den Team Spirit pflegen und ent-
wickeln

Ein guter Teamgeist wird in allen
Umfragen als wichtiges Kriterium
der Arbeitgeberattraktivitat genannt.
Um den Austausch zwischen den Mit-
arbeitenden aller Stufen und den Zu-
sammenhalt zu fordern, gibt es zahl-
reiche Moglichkeiten wie z.B. einen
regelmassigen gemeinsamen Znini,
den Besuch von Sportveranstaltun-
gen oder Events im Team oder ein
Skiwochenende. Solche Aktivitaten
kénnen auch von den Mitarbeitenden
selbst organisiert werden. Entschei-
dend ist, dass sie nach aussen kom-
muniziert werden. Auf der Social-Me-
dia-Préasenz des Unternehmens, der
Website aber auch auf den privaten
WhatsApp-, Instagram-, LinkedIN-,
Facebook- oder TikTok-Kanalen der
einzelnen Mitarbeitenden.

Fachliche Weiterentwicklung er-
moglichen

Mitarbeitende, die sich im Unterneh-
men fachlich und personlich weiter-
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entwickeln kdnnen sind loyaler. In re-
gelmassigen Personalentwicklungs-
gesprachen konnen die langfristigen
Perspektiven der Mitarbeitenden
besprochen werden. So lassen sich
haufig auch flexible Losungen uber
das Pensionsalter hinaus finden,
mit denen wertvolles Know-how im
Betrieb gehalten werden kann. Da
in KMU eher flache Hierarchien vor-
herrschen, gibt es den «klassischen
Karriereweg» mit einem sukzessiven
Aufstieg
Managementposition viel weniger.
Mitarbeitenden konnen sich dafir
innerhalb von Fachgebieten weiter-

in verantwortungsvollere

entwickeln, dort zusatzliche Verant-
wortung lGbernehmen und eine im
Betrieb respektierte Expertise und
Senioritat erreichen.

Massnahmen, die KMU einfach um-
setzen konnen

Mehrere der oben erwahnten Mass-
nahmen konnen ohne grosseren Auf-
wand umgesetzt werden.

* Riuckmeldungen Mitarbeitende
Aus personlichen Gesprachen mit
Mitarbeitenden ergeben sich Ruck-
schllisse, welches die Starken und
Schwachen des Unternehmens als
Arbeitgeber sind: Wieso arbeiten
die Mitarbeitenden gerne im Unter-
nehmen? Wo sehen sie Verbesse-
rungspotentiale?

= Stellenausschreibungen attraktiver
gestalten
Kommen die Positionierung und

die Alleinstellungsmerkmale des Unternehmens in den
Stelleninseraten richtig zum Ausdruck?

Social Media fur die Rekrutierung nutzen

Social Media Plattformen wie Instagram, Facebook,
YouTube oder TikTok erlauben eine kreative und emo-
tionale Ansprache Utber Videos.

Spezieller Karrierebereich auf der Website einrichten
Eine eigene Subsite auf der Webseite richtet sich gezielt
an potentielle Mitarbeitende und enthalt alle relevanten
Infos wie z.B. Mitarbeiter-Testimonials, Statements zu
Unternehmenskultur und Unternehmenswerten, eine
Ubersicht der Mitarbeiterbenefits u.a.m.

Mit Kandidaten im Gesprach bleiben

Von etlichen KMU erhalten Interessentinnen oder In-
teressenten nicht einmal eine Absage, wenn sie nicht
berticksichtigt wurden. Dabei kann es sich lohnen, mit
guten Kandidatinnen und Kandidaten in Kontakt zu blei-
ben und einen Kandidatenpool aufzubauen.

Trennung professionell gestalten

Das Austrittsgesprach liefert u.U. wichtige Informa-
tionen zum Kiindigungsgrund. Auch lohnt es sich, den
Kontakt zu den ehemaligen Mitarbeitenden nicht abreis-
sen zu lassen (Alumni-System).

Heute schon gelobt?

Echt gemeinte Wertschatzung durch Vorgesetzte und
Kolleginnen oder Kollegen ist eine der wirksamsten
Massnahmen fiir die Mitarbeiterbindung.

Quellen:

Vortrag Jean-Daniel Roth, workforce-research.ch, Landtechnischer
Unternehmertag Agrotec Suisse

Leitfdden zu Arbeitgeber-Attraktivitdt und Mitarbeiterbindung,
OBT AG und KMU-HSG (Schweizerisches Institut fliir KMU und
Unternehmertum an der Universitét St.Gallen) |

Emanuel Scheidegger

27



