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PERSONALARBEIT IN DER PRAXIS

über die sich Ihre Mitarbeitenden lustig 
machen oder, noch schlimmer, die Augen 
verdrehen, bringt Ihnen nicht die richti­
gen Bewerber und verärgert darüber hin­
aus Ihre eigenen Mitarbeiter. 

Der Wert von Kennzahlen

Kennzahlen können eine Hilfe sein, Ihre 
USPs zu verdeutlichen. Stellen Sie aber si­
cher, dass die Kennzahlen wirklich auf ein 
USP abzielen, d.h. eine echte Aussage­
kraft haben. Hier schliesst sich wieder 
der Kreis mit dem Purpose des Unterneh­
mens. Welches sind Ihre Alleinstellungs­
merkmale, was macht Ihr Unternehmen 
besonders auf dem Markt? Können Sie 
diese Alleinstellungsmerkmale mit ein 
paar aussagekräftigen Kennzahlen un­
termauern? Wenn ja, macht dies Ihr Un­
ternehmen attraktiv, und der jeweilige 
Aspekt gehört somit in die «Wir bieten»-
Sektion. 

Nutzen Sie externe Quellen

Schauen Sie doch auch einmal in exter­
ne Quellen, beispielsweise kununu oder 
Glassdoor. Was wird dort über Sie als Un­
ternehmen, allenfalls im Rekrutierungs­

prozess, geschrieben? Wertvoll sind auch 
kurze Umfragen zum Bewerbungsprozess 
oder sogenannte «Leaver Befragungen», 
also Daten, die von Personen erhoben 
wurden, die Ihr Unternehmen verlassen 
haben. Lernen Sie daraus. Gab es einen 
Miss-Match zwischen dem, was verspro­
chen wurde, und dem, was die Person 
letztendlich vorgefunden hat? Schauen 
Sie auch auf andere Daten, z.B. die Sta­
tistiken, wie lange Personen in der Regel 
in Ihrem Unternehmen bleiben. Gibt es 
auffallend viele Personen, die das Unter­
nehmen während der Probezeit wieder 
verlassen? Wenn ja, kann dies ein Hin­
weis darauf sein, dass Ihre Stellenanzei­
gen ein falsches Bild vom Unternehmen 
zeichnen. 

Last but not least  
«echte Fringe Benefits»

Obst, Kaffee und Wasser können Sie er­
wähnen, wenn Sie wollen, aber erwarten 
Sie nicht, dass deswegen jemand zu Ih­
nen statt zur Konkurrenz geht. Ein «ech­
ter» Fringe Benefit wäre beispielsweise, 
wenn Sie einen Betriebskindergarten 
haben oder Zuschüsse zur externen Kin­
derbetreuung leisten. Flexible Arbeitszei­

ten und/oder Homeoffice hingegen sind 
heutzutage kein wirkliches Alleinstel­
lungsmerkmal mehr. Auch hier: Sie kön­
nen es zwar erwähnen, aber erwarten Sie 
sich nicht zu viel davon. Wenn Sie aller­
dings Vertrauensarbeitszeit praktizieren, 
ist dies absolut erwähnenswert. Ein wei­
teres Beispiel für Werbebotschaften von 
der Stange sind Bekenntnisse zu Diversi­
tät. Diversity & Inclusion sind heute bereits 
Standard. Sollten Sie aber beispielsweise 
50% Frauen in Ihrem Vorstand haben, 
so wäre dies durchaus erwähnenswert. 
Aber eben nur, wenn es wahr ist, wenn 
es Ihrer Überzeugung entspricht, in Ihre 
Kultur passt und es sich dabei nicht um 
einen «Zufall» handelt, der dann auf der 
nächsten Hierarchieebene schon nicht 
mehr anzutreffen ist.

Neuer Job, neues Glück und neue Chance?
Letztens schrieb mir ein ehemaliger Trainingsteilnehmer, dass er bald 
bei einem neuen Arbeitgeber in die Geschäftsleitung aufsteigen wird. 
Ich habe mich sehr gefreut und ihm tags darauf am Telefon zu dieser 
Entwicklung gratuliert. Auf meine Frage: «So, du bist nun bald in der 
Geschäftsleitung. Wie wirst du dich in den verbleibenden zwei Mo-
naten bis zu deinem Start vorbereiten?», folgte zuerst ein betretenes 
Schweigen. Er werde sich einmal vorab bei der Geschäftsführerin mel-
den und nachfassen, meinte er dann.

Reicht das heute noch aus? Eher nicht. Auf unsere persönliche 
Wirkung kommt es an sowie auf eine gute Vorbereitung. Mit dem 
Wechsel in eine neue Firma und Funktion eröffnet sich für uns eine 
grosse Chance. 

Weshalb nutzen wir nicht die Gelegenheit, bereits vor Stellenan-
tritt bei unseren Führungskollegen und den neuen Mitarbeitenden 
einen bleibenden positiven Eindruck zu hinterlassen? Indem wir 
Interesse am neuen Unternehmen und den neuen Mitarbeitenden 
zeigen, schaffen wir die Basis für einen perfekten Einstieg. Es gibt 
nie eine zweite Chance für den ersten Eindruck. Wie gelingt uns 
das?

Z.B. mit einer persönlichen handgeschriebenen Karte an jeden Mit-
arbeitenden. Oder, indem Sie sich mit den Geschäftsleitungskollegen 
vorgängig in einem ungezwungenen Umfeld zum Austausch treffen. 

Oder auch, wenn Sie Social-Media-Beiträge des Unternehmens aktiv 
und positiv kommentieren.

Auch der neue Arbeitgeber darf hier aktiv werden und den neuen 
Kollegen z.B. an gemeinsame Anlässe oder zum Feierabendbier per-
sönlich einladen. Das Ziel ist, dass sich die neuen Kollegen auf meine 
Ankunft im Unternehmen freuen und gewisse Unsicherheiten bereits 
vorab aus dem Weg geräumt werden.

Die 100-Tage-Strategie, bei der wir zu Beginn, sprich in den ers-
ten 100 Tagen, nur beobachten, lernen und aufnehmen, sehe ich als 
wichtigen Bestandteil eines Onboardings einer Führungskraft. Bereits 
in den ersten Tagen auf Verbesserungschancen hinzuweisen, ist für 
Ihr neues Umfeld wenig motivierend – halten Sie sich erst mal damit 
zurück und fokussieren Sie sich aufs Positive.

Viel Spass und Freude beim neuen Job!

Mattmanns Sicht erscheint in jeder zweiten Ausgabe  
von personalSCHWEIZ.

Wenn es um die Entwicklung von Führungskräften 
und deren Mitarbeitenden geht, nimmt  
Dr. Oliver Mattmann kein Blatt vor den Mund. 
Sein persönliches Ziel ist es, dass Führungskräfte 
ihre Mitarbeitenden so führen, dass diese  
sie persönlich und freiwillig weiterempfehlen.  
Wissen allein genügt nicht – es tun!

Mattmanns Sicht

Gendern im Jobtitel: Welche Schreibweise 
kommt bei Stellensuchenden am besten an?
Gendergerechte Schreibweise im Jobtitel: Ja oder nein? Welche Schreibweise ist die beste, um 
Fachkräfte richtig anzusprechen? Die Ergebnisse aus dem jobchannel Gender-Report zeigen 
Ihnen, welche Schreibweise bei Stellensuchenden am besten ankommt.

Auf über 150 Job- und Fachplattfor-
men bietet jobchannel Rekrutieren-
den die Möglichkeit, Stellenanzeigen 
so auszuspielen, dass Fachkräfte 
gezielt angesprochen werden. Für 
den Gender-Report 2022 wurden 
in einem Erhebungszeitraum von 
vier Wochen über 280’000 Jobtitel 
analysiert.

Die Top 15 der am meist genutzten 
Gender-Schreibweisen in Jobtiteln 
und wie gut sie funktionieren

In der Grafik sehen Sie links von oben 
nach unten die am häufigsten ver-
wendeten Gender-Schreibweisen in 
Jobtiteln. Die pinken Balken zeigen 
die dazugehörige Öffnungsrate an. 
Diese spiegelt das Verhältnis zwi-
schen den Sichtkontakten mit einer 
Stellenanzeige und dem Öffnen 
dieser wider. Die durchschnittliche 
Öffnungsrate aller Stellenanzeigen 
wird durch die graue Linie markiert.

Das müssen Sie wissen

· Die am häufigsten verwendete 
Schreibweise, Beispiel Projekt-
leiter/in - scheint auch für Stel-
lensuchende mit einer Öffnungs-
rate von mehr als 3 Prozent am 
ansprechendsten zu sein.

· Die Verwendung des Genderkür-
zels “(a)” wie bei Projektleiter 
(a) ist mit einer Öffnungsrate 
von knapp unter 2 Prozent die 
am wenigsten ansprechende 
Schreibweise unter den Top 15.

· Genderkürzel in Klammern: Fünf 
unterschiedliche Schreibweisen 
dieser Art fallen unter die Top 15. 
Die höchste Öffnungsrate unter 
diesen verzeichnet die Variante 
(m/w/d), wobei diese nur durch-
schnittlich gut abschneidet.

· Ansprache aller Geschlechter: Die 
Schreibweise mit dem Gender-
sternchen (Projektleiter*in) ist 
unter den 5 am meisten verwen-

deten Schreibweisen. Sie ist mit 
einer überdurchschnittlich guten 
Öffnungsrate von knapp unter 
3 Prozent die beste Wahl unter 
den Schreibweisen, die alle Ge-
schlechter miteinbeziehen.

· Die generisch maskuline Schreib-
weise (Projektleiter) wird trotz hit-
ziger Gender-Debatte am zweit-
häufigsten in Jobtiteln verwendet, 
stellt aber eine der Schreibweisen 
mit der geringsten Öffnungsrate 
unter den Top 15 dar.

· Umgekehrt wird die generisch 
feminine Schreibweise (Projekt-
leiterin) zwar weniger häufig 
verwendet, im Gegensatz zur rein 
männlichen Schreibweise aller-
dings überdurchschnittlich häufig 
geöffnet.

· Wichtig: Die optimale Gender-
Schreibweise variiert je nach 
Berufsfeld und kann von den 
Ergebnissen des hier vorgestell-
ten Top 15 Rankings abweichen. 
Vor allem bei Tätigkeiten, die von 
Fachkräftemangel geprägt sind, 
lohnt es sich, die Berufsfelder 
oder vor allem einzelne Job-
titel genauer unter die Lupe zu 
nehmen. 

Individuelle Jobtitel Analyse

Sie sind an einer individuellen Ana-
lyse für Ihr Unternehmen interes-
siert? jobchannel unterstützt Sie 
bei der Auswahl optimaler Schreib-
weisen, um die richtigen Fachkräf-
te anzusprechen.

Kontakt

jobchannel ag
info@jobchannel.ch
+41 43 305 77 47
jobchannel.ch/gender-report
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