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Nur die wenigsten

FLORIAN FELS

onnen Sie sich noch an Ihren Berufs-

wunsch erinnern, als Sie zwanzig waren?

Wissen Sie es noch? Und was ist daraus

geworden? Vielleicht hat sich bei Thnen

alles genau so ergeben, wie Sie es sich er-
trdumt hatten. Sie wollten schon immer eine eigene
Firma griinden und haben gerade eine Filiale ihres
Unternehmens in Hongkong eréffnet. Oder sie waren
seitje von der Finanzwelt fasziniert und arbeiten heute
bei der UBS.

Bei sehr vielen ist es aber ganz anders gekommen
als urspriinglich gedacht - und das muss nicht schlecht
sein. Viele Berufswege verdndern sich im Laufe des
Lebens, teilweise recht drastisch. Manche werden
dazu gezwungen, weil sie ihren Job verloren haben
und sie im alten Tatigkeitsbereich nichts mehr finden
und sich daher neu orientieren miissen. Oder man
merkt, dass die Arbeit einen nicht ausfiillt, und macht
dann endlich das, was man fiir sinnvoller halt. Ich ken-
ne eine promovierte Juristin, die heute gliicklich als
Primarschullehrerin arbeitet, und einen ehemaligen
Finanzmanager, der jetzt als Weinjournalist seine
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verlaufen gradlinig. Personaldienstleister kdnnen helfen, die nachsten Schritte erfolgreich zu gestalten.

Passion gefunden hat. Oder eine CEO-Assistentin, die
sich inzwischen als Coach selbststédndig gemacht hat.
Die Menschen, die zu ihr in die Praxis kommen, haben
einen entscheidenden Schritt gemacht, den viele nicht
vornehmen: Sie haben nicht nur dariiber reflektiert,
dass sich in ihrem Arbeitsleben etwas dndern sollte,
sie haben auch die Entscheidung getroffen, sich helfen
zulassen. Denn wer sich in einer sich dramatisch wan-
delnden Arbeitswelt nicht frithzeitig mit seiner beruf-
lichen Entwicklung auseinandersetzt, riskiert, von den
Verdnderungen im Markt {iberrascht zu werden. Coa-
ches, Personalvermittler und Karriereberaterinnen
konnen dabei wertvolle Unterstiitzung leisten.
Personalvermittler sind weit mehr als nur Jobver-
mittler. Sie begleiten Fach- und Fiihrungskréfte auf
ihrem Karriereweg und helfen dabei, die besten Mog-
lichkeiten im Markt zu identifizieren. Dabei bieten
sie unter anderem zahlreiche Leistungen: Ein guter
Personalberater kennt den Arbeitsmarkt und kann
wertvolle Einblicke in gefragte Qualifikationen und
Zukunftsbranchen geben. So erhalten Arbeitneh-
mende eine Orientierungshilfe fiir ihre ndchsten Kar-
riereschritte. Durch den Austausch mit Expertinnen
konnen sie ihre Starken und Potenziale besser ein-

schitzen. Personalberaterinnen unterstiitzen dabei,
realistische und ambitionierte Karriereziele zu set-
zen. Viele attraktive Positionen werden nicht 6ffent-
lich ausgeschrieben, sondern {iber Netzwerke und
Direktansprache vergeben; wer mit einem Personal-
vermittler zusammenarbeitet, hat bessere Chancen,
auf solche versteckte Jobangebote aufmerksam zu
werden.

Von der Gestaltung der Unterlagen bis zur Vor-
bereitung auf Interviews - Personalvermittler helfen
dabei, die eigene Prédsentation zu verbessern und die
Erfolgsaussichten im Bewerbungsprozess zu steigern.
Ein erfahrener Vermittler kennt brancheniibliche
Gehdlter und hilft, faire und wettbewerbsfihige Kon-
ditionen auszuhandeln.

Selbst aktiv werden

Neben der Zusammenarbeit mit Personaldienstleistern
gibtes einige Massnahmen, die Arbeitnehmende selbst
ergreifen konnen, um ihre Karriere aktiv zu gestalten.
Erstens: regelmaéssig Selbstreflexion {iben. Mindestens
einmal im Jahr die eigene berufliche Situation analysie-
ren - mit Fragen wie «Bin ich zufrieden?», «Welche Per-
spektiven gibt es?».

Zweitens: Weiterbildungsangebote nutzen. Lebens-
langes Lernen ist essenziell, um relevant zu bleiben.
Onlinekurse, Fachliteratur und Netzwerke bieten zahl-
reiche Moglichkeiten der Weiterbildung.

Drittens: Netzwerke aufbauen. Beziehungen zu Kolle-
ginnen, Mentoren und Personalberatern helfen, Chan-
cen frithzeitig zu erkennen.

Viertens: flexibel bleiben. Verdnderungen als Chance
begreifen und offen fiir neue Herausforderungen sein.
Oder, um es mit den Worten von Hermann Hesse aus
seinem Gedicht «Stufen» zu beschreiben: «Und jedem
Anfang wohnt ein Zauber inne, der uns beschiitzt und
der uns hilft, zu leben. Wir sollen heiter Raum um
Raum durchschreiten, an keinem wie an einer Heimat
hingen (...).»

Verantwortlich fir diesen Special:

! statista
Florian Fels
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Der Special «Beste Personaldienstleister» ist eine redaktionelle
Eigenbeilage der Handelszeitung und Bestandteil der aktuellen
Ausgabe. Herausgeber: Redaktion und Verlag Handelszeitung,
Ringier AG, Ringier Medien Schweiz, 8021 Zlrich.
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dass man

Dominik Schaller, Schweiz-Chef von Egon Zehnder, spricht Uber die Besetzung
von Toppositionen und erklart, worauf Kandidaten achten sollten.

FLORIAN FELS

Wie gehen Sie vor, wenn Sie

einen neuen CEO suchen?

In der ersten Phase geht es darum, zu verstehen,
welches Profil die Person haben soll. Was soll
die Person fiir das Unternehmen bewirken? Soll
sie beispielsweise eine Wachstumsstrategie ent-
wickeln, einen Turnaround durchfiihren - oder
wird jemand benétigt, der sich in Unterneh-
mensfusionen und Akquisitionen besonders gut
auskennt? Nur wenn wir wissen, was wir genau
suchen sollen, konnen wir die richtige Person
finden. In dieser Phase stimmen wir uns auch
immer mit dem gesamten Verwaltungsrat ab,
damit wir ein gemeinsames Verstdndnis vom
Profil haben. Aus dieser ersten Phase leitet sich
dann die Suchstrategie ab.

Das heisst?

Wir miissen analysieren, in welchen Bereichen
potenzielle Kandidatinnen und Kandidaten ar-
beiten kdnnten. Was fiir einen Werdegang soll-
ten sie haben? Wir machen dann eine Research-
Phase, wo wir typischerweise mehrere Hundert
Leute beriicksichtigen und uns {iberlegen:
Konnten die das bewirken, was unser Klient
mochte? Das Endresultat ist eine Longlist von
vielleicht zwanzig Personen. Diese Longlist dis-
kutieren wir mit dem Klienten und erstellen da-
raufhin eine Shortlist. Erst dann sprechen wir
die Kandidatinnen und Kandidaten an.

Wie erfolgt ein erster Kontakt?

Wir rufen an. Es gehort nicht zu unserem Ansatz,
dass wir zu Beginn E-Mails schicken oder dass
Mitarbeitende irgendwelche Listen abtelefonie-
ren. Wir halten es fiir sehr wichtig, die betreffen-
de Person beim ersten Touchpoint serios
anzusprechen. Das machen bei uns immer die
Beraterinnen oder Berater in einem person-
lichen Gesprich.

Wie geht es dann weiter?

Es gibt weitere telefonische Gesprache und In-
terviews. Zuerst mit Egon Zehnder, anschlies-
send empfehlen wir unseren Klienten, welche
Kandidatinnen und Kandidaten sie sehen soll-
ten. Ganz am Schluss gibt es noch eine Refe-
renzpriifung.

Sie sprechen mit ehemaligen Vorgesetzten?
Wir machen typischerweise 360-Grad-Referen-
zen. Wir wollen mit Vorgesetzten sprechen, das
leuchtet ein. Wir wollen aber auch mit Peers
sprechen, also mit Kolleginnen und Kollegen
auf der gleichen Stufe, und wir sprechen mit
Leuten aus dem Team. Wir mdchten eine abge-
rundete Sicht auf die Person erhalten. Und nicht
nur erfragen, wie eine Person von Vorgesetzten
gesehen wird.

Wie lange dauert der Prozess in der Regel?
Wenn alles wie geplant lduft, dauert das drei bis
vier Monate. Es kann auch mal schneller gehen,
wir wollen aber keine Kompromisse machen. Es
gehtja um Menschen, und da kann es auch im-
mer mal nicht geplante Extraschleifen geben.

Wie unterscheiden Sie sich von anderen
Executive-Search-Unternehmen?

Einerseits sicherlich dadurch, wie wir als Firma
aufgesetzt sind: Egon Zehnder ist eine globale
private Partnerschaft, das Unternehmen gehort
den 250 Partnerinnen und Partnern. Und dabei
verstehen wir uns als «One Firm» - eine Firma,
in der ich genauso bezahlt werde wie andere
Partnerinnen und Partner. Es zdhlt das Gesamt-
ergebnis. Alle First-Year-Partnerinnen und
-Partner haben weltweit den gleichen Bonus,
mit jedem Jahr erhalten alle eine leichte Steige-
rung.

Das heisst, wenn Sie besonders viele neue
Klienten akquirieren, profitieren Sie nicht
davon oder nur zu einem Bruchteil, weil Sie
sich den Erfolg mit den anderen 250 Part-
nern teilen miissen. Warum arbeiten Sie
nicht nach dem Leistungsprinzip?

Weil ein solches Entlohnungssystem dazu
fithren wiirde, dass viele Kolleginnen und Kol-
legen ihre Kontakte nicht mehr mit mir teilen,
in der Sorge, dass ich ihnen einen Auftrag weg-
schnappe. Wir arbeiten viel besser zusammen
und erbringen eine bessere Leistung fiir unsere
Klienten, wenn wir uns innerhalb von Egon
Zehnder frei austauschen kénnen. Wenn Sie
eine oder einen CEO suchen, dann miissen Sie

wirklich jeden Stein umdrehen. Und das funk-
tioniertim Team besser, als wenn Sie als Einzel-
kdmpfer vorgehen.

Welche Unterschiede zu anderen
Wettbewerbern gibt es noch?

Das sind sicherlich zwei weitere wichtige Dinge:
Zum einen suchen wir unsere Beraterinnen und
Berater sehr sorgfiltig aus. Bis es zu einer An-
stellung kommt, miissen Bewerberinnen und Be-
werber bis zu vierzig Gesprache mit Partnerin-
nen und Partnern bei Egon Zehnder fithren. Wir
mochten einfach absolut sicher sein, dass die
neue Person zu unserer Kultur passt.

Was miissen Berater mitbringen,

um bei Ihnen arbeiten zu konnen?
Wir suchen Leute, die eine Businesskarriere ge-
macht haben - eine erfolgreiche Busi-
nesskarriere, damit sie verstehen, was
fiir eine Fithrungsrolle wichtig ist. Und
wir suchen Leute, die Beziehungen auf-
bauen kénnen. Und dazu braucht man
Empathie, man muss zuhdren konnen.

Und der zweite Punkt?

Die Art und Weise, wie uns unsere
Klienten bezahlen. Die meisten Execu-
tive-Search-Unternehmen arbeiten
nach einem Provisionsmodell. Thre
Entlohnung richtet sich nach einem
Prozentsatz des Jahresgehalts der ein-
gestellten Person. Wir dagegen haben
als Grundsatz einen Fix-Fee-Approach.
Wir schauen uns die Komplexitét der
Suche an und vereinbaren dann ein
festes Honorar. Damit haben wir kein
Interesse daran, die teuerste Kandida-
tin oder den teuersten Kandidaten zu
empfehlen, und kénnen auch unein-
geschrénktinterne Kandidatinnen und
Kandidaten beriicksichtigen. Vollig frei
von monetédren Einfliissen werden die
Klienten so beraten, dass sie die besten
Entscheidungen treffen konnen. Das
gibt uns viel mehr Glaubwiirdigkeit und ist ge-
nau der Ansatz, mit dem unsere Firma vor sech-
zigJahren gegriindet wurde. Egon Zehnder woll-
te nicht ein Broker sein, der eine Provision be-
kommt, sondern ein echter Berater. Und das le-
ben wir, das ist in unserer DNA.

Messen Sie den Erfolg Ihrer Besetzungen?
Nicht im Sinne von KPIs und Statistiken. Was
wir machen, ist schliesslich Handarbeit. Jedes

Das Unternehmen

Egon Zehnder gilt als die erfolg-
reichste globale Personalberatung
mit europadischen Wurzeln.
Der Jahresumsatz betrug 2024
804 Millionen Franken (plus
5,4 Prozent gegentber 2023).
In der Schweiz arbeiten 24 Be-
raterinnen und Berater in den
Buros in Zirich, Genf und Basel.
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Dominik Schaller ist Managing
Partner fir Egon Zehnder in der
Schweiz und leitet das Blro in
Zurich. Sein Schwerpunkt ist Exe-
cutive Search im Versicherungs-
und Bankwesen. Bevor er zu Egon
Zehnder kam, hatte er in der insti-
tutionellen Vermdgensverwaltung
der Bank Julius Bar & Co. AG sowie
flr die Unternehmensberatung
McKinsey & Company gearbeitet.

HANDELSZEITUNG NR. 11 | 20. MARZ 2025

«Das Entscheidende ist,

ist»

Projektist sehr, sehr wichtig, und wir investieren
viel Arbeit dafiir, dass es am Ende gut kommt.
Erfolg ist, wenn eine Kandidatin oder ein Kan-
didat in zwei, drei Jahren wirklich das erreicht,
was der Klient wollte. Oder wenn der Klient
nach einer gewissen Zeit zu uns kommt und
sagt, er habe fast Kandidatin oder Kandidat A
nehmen wollen, aber er habe sich auf unsere
Empfehlung hin fiir Kandidatin oder Kandidat
B entschieden, und es sei absolut die richtige
Entscheidung gewesen. Erfolg zeigt sich in der
Langfristigkeit darin, dass die Person erfolg-
reich ist in dem, was erwartet wurde.

Wie hiiufig kommt es vor, dass ein Klient
nicht IThrer Empfehlung folgt?

Unser Ziel istimmer, den Klienten und Klientin-
nen eine maglichst grosse Transparenz zu ge-
ben. Ich mache kein Ranking und sage,
das ist meine Nummer eins, zwei und
drei. Sondernich versuche, aufzuzeigen,
fiir was die drei Kandidatinnen oder
Kandidaten stehen. Und am Schluss
entscheidet der Klient. Aber wir haben
einen Austausch, und fiir mich ist es
wichtig, dass wir da gehort werden, dass
wir einen wirklichen Austausch haben
und auch schon mal intensiv diskutie-
ren. Damit wir am Ende eines Prozesses
ein gemeinsames Bild haben von den
Personen.

Was hat sich auf Klientenseite bei
der Besetzung von Toppositionen

in den letzten Jahren veréindert?
Zum einen gibt es eine starke Professio-
nalisierung. Die Unternehmen haben
realisiert, dass sie fiir die Besetzung
einer Topposition einen strukturierten
Prozess aufsetzen miissen. Dort hat es
auf Verwaltungsratsebene grosse Ver-
dnderungen gegeben. Friither gab es
héufig Direktbesetzungen mit Leuten
aus dem Netzwerk oder dem direkten
Umfeld. Das geht heute nicht mehr,
der Verwaltungsrat steht viel mehr in der Ver-
antwortung.

Was noch?

Verdndert hat sich auch das Zusammenspiel
zwischen Suche und Entwicklung von Fiih-
rungspersonen. Daher bieten wir auch Person-
lichkeits- und Teamentwicklung an. Das be-
ginnt beim Coaching und geht weiter. Es geht
um die Identitdt von Personlichkeiten und

Teams im Hinblick auf die Zukunft eines Unter-
nehmens. Das ist heute der eigentliche Hebel
von sehr guter Performance.

Haben Sie einen Tipp fiir Kandidaten und
Kandidatinnen, wenn sie von IThnen in
einem Prozess angesprochen werden?

Das Entscheidende ist, dass man authentisch
ist. Man sollte nicht den Fehler machen, sich
verkaufen zu wollen und Schwichen schon-
zureden. Das kommt im Laufe des Prozesses
sowieso raus. Wir haben alle gewisse Schwi-
chen - wichtig ist, wie wir damit umgehen. Ide-
alerweise hat mir das die Kandidatin oder
der Kandidat schon im ersten Gesprich gesagt:
«By the way, das ist etwas, woran ich arbeite,
worin ich noch nicht so gut bin.» Und es sollte
auch wirklich so sein und nicht irgendeine
Floskel.

Haben sich die Anforderungen an CEOs

in den letzten Jahren geiindert?

Wir suchen heute eher den Dirigenten eines
Orchesters und nicht mehr, bose gesagt, einen
Diktator, der vorschreibt, was im Unternehmen
zu passieren hat. Gefordert werden Fiihrungs-
personlichkeiten, die sich selbst gut kennen
und wissen, was sie gut konnen und was weni-
ger gut. Die dann typischerweise ein Team ent-
sprechend aufstellen, um Schwéichen auszu-
gleichen, und eng mit dem Team arbeiten.

Welche Rolle spielt die Diversitit
mittlerweile in Ihrem Metier?

Fiir mich ist Diversitét ein wichtiger Erfolgs-
faktor, und zwar nicht nur im Hinblick auf das
Geschlecht, sondern auf Diversitédtin jeder Hin-
sicht. Diverse Teams sind erfolgreicher als nicht
diverse Teams. Bei der Besetzung einer Top-
position ist immer das Ziel, die beste Wahl fiir
die gesuchte Rolle zu finden, unabhéngig von
Geschlecht oder Hautfarbe.

Welche Ziele haben Sie als Chef

von Egon Zehnder in der Schweiz?

Fiir mich ist Wachstum allein eigentlich kein
Ziel. Auch wenn es schon ist, dass wir in den
letzten Jahren an Umsatz zugelegt haben. Aber
es ist nicht ein Ziel per se. Fiir mich ist etwas
anderes wichtig: Ich sage dem Team immer,
wenn eine oder ein CEO oder ein Verwaltungs-
rat eine Rolle zu besetzen hat, also eine Rolle,
die wirklich wichtig ist fiir das Unternehmen
und fiir die Schweiz - dann sollten sie daran
denken, mit Egon Zehnder zu sprechen.
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im Hintergrund

Wenn Spitzenpositionen in der Schweizer Wirtschaft besetzt

werden, kommen die Spezialisten im Executive-Search zum Zug.

MATTHIAS NIKLOWITZ

Is Dave Cote 2002 seine neue

Stelle antrat, regte sich sogleich

Skepsis bei Investoren und Ana-

lystinnen. Der vormalige Sparten-

leiter von General Electric war in
den ersten Monaten lediglich mit kleinen
Portfolioanpassungen beschaftigt. Wo blieb der
grosse Wurf?

Erst spdter zeigten sich seine Qualitdten. Bis
2017 legte Cote bei Honeywell einen der beein-
druckendsten Turnarounds der modernen US-
Firmengeschichte hin. Cote war fiir seine neue
Stelle aufgrund von Qualitéten ausgesucht wor-
den, die nicht auf den ersten Blick erkennbar
gewesen waren: systematisches, analytisches
Vorgehen, hervorragende Kommunikation mit
den Stakeholdern. Der Erfolg von Cote war auch
ein Erfolg der Executive-Search-Firmen, die ihn
mit dem Honeywell-Board zusammengefiihrt
hatten.

Digitale Kompetenz gefragt

«In der jiingsten Vergangenheit sind durch
den Untergang der Credit Suisse viele Kandi-
datinnen und Kandidaten fiir Positionen im
Bankwesen auf den Markt gekommen», beob-
achtet Malte Miiller, Managing Partner von
Schillingpartners. Gemeinsam mit dem Part-
ner-Team leitet er das Unternehmen. «Kaum
eine Positionsbeschreibung kommt ohne den
Hinweis auf die Transformation durch Digita-
lisierung aus und leitet entsprechende Anfor-
derungen an die zukiinftigen Fithrungskréfte
daraus ab.»

Jede Position auf C-Level miisse heutzutage
etwas von Digitalisierung verstehen. «CEOs
miissen in Zukunftstechnologien investieren
oder den Anteil von SaaS (Software-as-a-Ser-
vice) in ihrem Geschiftsmodell erh6hen», be-
schreibt Miiller die Entwicklung. «CFOs miissen
die Vernetzung von ERP-Systemen mit Manage-
mentinformations- und Produktionssystemen
verstehen, Chief Marketing Officers miissen die
systematische Nutzung des CRM-Systems be-
herrschen, und so zieht sich das durch jede
Funktion.» Unternehmen wiinschen sich laut
Miiller von ihren Fiihrungskréften internatio-
nale Erfahrung in dem Masse, in dem sie selbst
international tétig sind und globale Markte be-
dienen. «Auch wenn viele Unternehmen ihre
Lieferketten angesichts geopolitischer Verdnde-
rungen neu organisieren, werden sie dadurch
nicht weniger international, sondern im Gegen-
teil oft noch stérker diversifiziert», beschreibt
Miiller diese Entwicklung. «Internationale Er-
fahrung ist also weiterhin stark gefragt.»

«Solange Menschen in Fithrungspositionen
arbeiten, wird es auch Menschen im Executive
Search brauchen, davon binich fest iiberzeugt»,
so Miiller. «Wir setzen heute bereits KI zur Un-
terstiitzung ein, wo es sinnvoll ist, beispielswei-
se um weitere Zielfirmen zu finden, oder fiir
Ubersetzungen. Wir setzen allerdings heute
und auch in absehbarer Zukunft auf unsere
menschlichen Researcher, denn diese haben
die Empathie, sich in die Perspektive des Kun-
denundinjene der Kandidatinnen und Kandi-
daten einzudenken.»

«Der Wettbewerb um qualifizierte und pas-
sende Fachkrifte wird aufgrund der demografi-
schen Entwicklung und dem daraus resultie-
renden Mangel an qualifizierten Arbeitskraften
intensiver», beobachtet auch Urs Schleuniger,
Managing Partner bei Level Consulting in Zii-
rich. «Fiir Unternehmen ergeben sich daraus
neue Herausforderungen und Chancen, ihre
Recruiting- und Employer-Branding-Strategien
entsprechend auszurichten.» Schliisselfaktoren
sind dabei Search Scope, technologisch fortge-
schrittene Search- und Selektionsprozesse, das
stellenbezogene Matching der Hard Skills und
Soft Skills mit qualifizierten Benchmarkverglei-
chen und Analyseberichten sowie der Zugriff
aufetablierte Netzwerkpools. Besonders gefragt
sind laut Schleuniger Experten- und Fithrungs-

Legende: @@@®@@®® 90 bis 100 Punkte

@0O®O®O 325 bis unter 90 Punkte

profile mit digitaler und technologischer
Auspriagung in den Bereichen Digitalisierung,
Information/Cybersicherheit, Datenstrategie
und -architektur, ML/KI, solche mit einer
wachstumsorientierten Auspriagung in den
Bereichen Sales, Markt und Revenue sowie
Change-/Transformationauspragung in den
Bereichen Business- und Corporate-Develop-
ment, Agilitdt, Change- und Transformations-
management. Weniger gefragt seien Profile mit
klassischer Managementauspridgung ohne
technologischen, digitalen oder datenorientier-
ten Bezug. «Positionen wie Chief Information
Officer (CIO), Chief Technology Officer (CTO)
sind entscheidend fiir die digitale Revolution»,
so Schleuniger weiter.

«Die Entwicklung der nichsten fiinf Jahre
geht eindeutig in die Nutzung von technologi-
schen Entwicklungen», sagt Schleuniger. «Als
Ergidnzung zu unserer personlichen Expertise
nutzen wir schon seit Jahren die Vorteile der

@0®O®® /5 bis unter 82,5 Punkte
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kiinstlichen Intelligenz.» Mithilfe von fort-
schrittlichen Algorithmen, einer umfassenden
Datenbank und Datenanalysen identifiziert
und selektioniert man hier die Kandidaten und
erstellt aussagekréftige Analysen und Ben-
chmarkvergleiche. «Ich bin iiberzeugt, dass sich
diese Entwicklung fortsetzen wird», so Schleu-
niger. «Die KI-basierten Auswertungen bringen
heute schon aussagekriftige Bewertungen. Wir
sehen diese als substanziellen und ergénzen-
den Teil der Beurteilung, sehen aber auch, dass
eine personliche Sicht und Beurteilung des
Kandidaten ein weiterreichendes und differen-
zierendes Element darstellt.» Bei der Talent-Re-
tention werde die kulturelle Entwicklung immer
wichtiger. «Unsere Mission ist, ein Umfeld zu
schaffen, in dem Men-

schen ihr Potenzial ent-
falten und Unterneh- PM=
men erfolgreich neue ”‘NDBE:SZ:';”“G
Wege gehen.» PERSONAL
DIENSTLEISTER
2025
EXECUTIVE
SEARCH

A&U

Amrop

Arkadium
Avalect

Bellevue Executive Search
Board Boutigue
Boyden
Careerteam
Consult & Pepper
Coopers
Cornfeld

Digital Heads

Dr. Thomas A. Biland & Partner

Egon Zehnder
ELIGENDO

EMEA Recruitment
Ganci Partners*
Heidrick & Struggles

Human Professional Personalberatung

Innopool

Jorg Lienert
KesslerVogler
Kienbaum

kohler + partner

Korn Ferry

Level Consulting
Matchpoint Consulting
Matthias Doll

Meister Executive Search
Mercuri Urval

Modern Heads Executive Search

MPB Recruitment Group
Mussetti Sacchetto & Partner
Nellen & Partner
NWS Executive Search
Oprandi & Partner
Page Executive
Pedersen & Partners
Permserv
Petrag
Robert Half

Millionen Franken Robert Walters

betrug das Gehalt Rocken

von UBS-CEO Roy C. Hitchman
Sergio Ermotti Russell Reynolds Associates
far das Jahr 2024. Schilling Partners

Spencer Stuart

The Motion Partner
Thoma & Partner
Wilhelm

Wirz & Partners

Witena Executive Search
Zolliway

www.kaderberatung.ch Basel
www.amrop.com Zurich
www.arkadium.ch Zlrich
www.avalect.ch Zug
www.bellevue-executive-search.ch Kisnacht
www.boardboutique.com Zurich
www.boyden.com Zirich
www.careerteam.ch ZUrich
www.consultandpepper.com Luzern
www.coopers.ch Hergiswil
www.cornfeld.ch Ruschlikon
www.digitalheads.ch Erlenbach
www.bilandpartner.ch Zirich
www.egonzehnder.com Zurich
www.eligendo.ch Zirich
www.emearecruitment.com Zug
www.gancipartners.ch Lausanne
www.heidrick.com ZUrich
www.humanpro.ch Zirich
www.innopool.ch Minchenbuchsee
www.joerg-lienert.ch Luzern
www.kesslervogler.ch Zurich
www.kienbaum.com Zlrich
www.k-p.ch Bern
www.kornferry.com Zirich
www.levelconsulting.ch Zurich
www.matchpoint-consulting.ch Zug
www.matthias-doell.ch Baar
www.meister-executive.ch Bern
www.mercuriurval.com Kloten
www.modern-heads.com Wilen b. Wollerau
www.mpb.ch Basel
www.mussettipartner.ch Kusnacht
www.nellen.ch St. Gallen
NWS.SWiss Basel
www.oprandi.ch Baar
www.pageexecutive.com Genf
www.pedersenandpartners.com Zurich
www.permserv.ch Zirich
www.petrag.ch Weinfelden
www.roberthalf.com Zrich
www.robertwalters.ch ZUrich
www.rocken.ch Zlrich
www.roy-hitchman.ch Zurich
www.russellreynolds.com Zlrich
www.schillingpartners.ch Zurich
www.spencerstuart.com Zirich
www.themotionpartner.ch Zug
www.thoma-partner.ch Baar
www.wilhelm.ch ZUrich
WWW.wirz-partners.ch Zug
www.witena.com ZUrich
www.zolliway.ch Mendrisio
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sind die

neue Jobwahrung

Bei den schweizerischen Jobportalen
spielt die kinstliche Intelligenz eine immer
wichtigere, aber unerwartete Rolle.

MATTHIAS NIKLOWITZ

obportale spielen bei der Rekrutierung
neuer Mitarbeitender eine entschei-
dende Rolle: Gemiss Statista nutzen
drei von vier Fiihrungskriéften in den
deutschsprachigen Léndern diese
Kanile. Gemass Expertis, einer Firma der Man-
power-Gruppe, sind Jobs.ch, Jobscout 24, Jobup
und Jobserve die grossten Portale. Zu den Job-
suchmaschinen gehdren Jobagent, Indeed und
Neuvoo. Weitere Portale haben sich auf hori-
zontale oder vertikale Nischen beziehungs-
weise Teilmarkte spezialisiert. Zu nennen sind
hier Hotelcareer fiir Jobs in der Gastronomie
und Hotellerie, Yousty fiir Lehrstellen und
Quereinsteigerstellen. Topjobs und Alpha kon-
zentrieren sich auf Fach- und Fiihrungskader,
Jobstarter auf Hochschulabsolventen und
Seniors@work auf dltere Stellensuchende.

Laut Cornel Miiller, VR-Mitglied bei der
Firma X28, einem Arbeitsmarktdatenanbieter
mit Sitz in Thalwil ZH, sind im Zuge der enor-
men Fortschritte rund um KI vier Aspekte fiir
den Betrieb einer Jobplattform entscheidend:
Zunidchst die sogenannte Datenintelligenz:
«Daten kénnen und miissen besser und smarter
ausgewertet und zugunsten der Arbeitgebenden
und Stellensuchenden zur Verfiigung gestellt
werden», so Miiller. «Such- und Matching-
Resultate werden besser - oft auch unerwartet
oder sogar {iberraschend gut, weil Kontext- und
Hintergrundinformationen beriicksichtigt wer-
den.» So seien beispielsweise die Aufgaben von
Kundenberaterinnen im Detailhandel nicht zu
vergleichen mit denjenigen von B2B-Kunden-
beraterinnen. «Jobplattformen, die in diesem
Fall sowohl B2C- wie auch B2B-Kundenberater-
jobs anzeigen, verdrgern die Stellensuchenden
nur und unterstiitzen die Arbeitgeber nicht
wirklich», so Miiller weiter.

Dazu kommt der Datenschutz: «Es ist nicht
notwendig, sensible Daten abzufragen oder zu
speichern - im Gegenteil, die sensiblen Daten
wie beispielsweise Alter oder Nationalitét fiih-
ren nur zu Diskriminierung.» Weiter ist die Per-
sonalisierung ein wichtiges Element. «Die ver-
tikalen Jobplattformen sind diesbeziiglich
schon viel besser als die generalistischen Job-
plattformen.»

Kein Interesse an perfekten Lésungen

In Zukunft wiirden sich Losungen durchsetzen,
die das Jobangebot viel genauer auf die Skills,
Bediirfnisse und Werte der Menschen abstimm-
ten, erwartet Miller. Und die Skills werden
zur «Arbeitsmarktwdhrung»: «Skills-basierte
Losungen sind der Gamechanger schlechthin»,
sagt Miiller. «Diejenigen Jobplattformen oder
Jobintermediére, die beiden Seiten, also Arbeit-
nehmenden und Arbeitgebenden, eine Skills-
und wertebasierte Suche sowie ein entspre-
chendes Matching anbieten, werden zu den
Gewinnern gehoren.»

Die internationalen Player und die Big Techs
hétten aus 6konomischen Griinden gar kein
Interesse an einem transparenten Markt respek-
tive am «perfekten Match», sagt Miiller weiter.
«Player wie Linkedin wiirden enorme Umsatz-
einbussen hinnehmen miissen, wenn ihre
Losungen perfekt funktionierten.»

Die KI wird auch die digitale Stellensuche
verdndern. «Aktuell lduft es in die komplett
falsche Richtung», beobachtet Miiller. «Stellen-
suchende lassen sich ihre Bewerbungsunter-
lagen ohne grossen Aufwand von Chat GPT und
Co. erstellen, und die Arbeitgeber implemen-
tieren KI-Systeme, die die von KI-Systemen ge-
nerierten Bewerbungsunterlagen auswerten»,
fasst Miiller zusammen. «Damit Menschen und
Unternehmen besser und schneller zusam-
menfinden - was letztlich das Hauptziel von
uns Arbeitsmarktintermediidren ist -, sollten
wir die KI nicht zweckentfremden, sondern sie
schlauer nutzen.»

«Der Wettbewerb ist intensiv, doch ent-
scheidend sind Relevanz, Effizienz und pro-
aktive Ansprache», weiss Alexis Weil, CEO von
Seniors@work, wo man sich auf éltere Stellen-
suchende spezialisiert hat. Weil hat einige kon-
krete Hinweise darauf, was funktioniert: geziel-
tes Matching und sogenanntes Active Sourcing.
«Neben smarten Algorithmen setzen wir auf
Active Sourcing - in einem Arbeitnehmermarkt
wollen Kandidaten aktiv angesprochen wer-
den», so Weil. «Das erhoht die Riickmeldungen
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und beschleunigt den Rekrutierungsprozess.»
Hinzu kommt eine hohe Benutzerfreundlich-
keit. «Eine schnelle, effiziente und intuitive
Plattform ist heute das A und O - Unternehmen
miissen ohne Umwege die richtigen Kandida-
ten finden», sagt Weil.

Nischenanbieter wie Seniors@work hitten
klare Vorteile gegeniiber grossen, breit aufge-
stellten Plattformen. Weil fiihrt vier Argumente
auf - zundchst die Spezialisierung und den
Fokus: «<Wir verstehen die Bediirfnisse der Fiinf-
zig-plus-Generation und der Unternehmen, die
sie suchen, besser als jede generische Jobborse.
Das macht unser Angebot praziser und relevan-
ter.» Dann setzt er auf Community und Engage-

- Alle CH >100000
- Generation 50 plus CH 230
- Arzte CH 5600
Fach- und Fuhrungskrafte CH 6200
- Architekten CH 720
- Alle CH >45000
v Alle CH >100000
v Alle CH 90400
- Alle CH 70000
- Finance und Tech CH 39600
- Alle CH 1000
- Hotellerie, Gastronomie, Tourismus CH 950
v Alle CH >100000
- Gastronomie, Hotellerie, Tourismus CH 16600
- Informatik, Telekommunikation CH 130
- Informatik, Telekommunikation CH 500
- Alle CH >100000
- Alle CH 1000
- Alle Schweizer Mittelland 1700
- Alle CH 50000
- Alle CH >65000
- Alle CH 2250
- Alle CH >100000
- Alle CH 60000
- Alle CH 10000
- Alle CH 53000
- Kommunikation, Marketing, Medien CH 145
- Alle CH -
- Alle Ostschweiz 65000
- Gesundheitswesen CH 800
- Offentlicher Dienst CH 1300
- Alle CH 6700
- Soziales CH 800
- Sozial- und Gesundheitsberufe CH 2600
- Alle CH 100
- Alle Sudostschweiz 1540
- Softwareentwickler CH 270
- Softwareentwickler CH 700
- Fach- und Fihrungskrafte CH 6230
- Alle Zentralschweiz 2250

ment. «Wihrend grosse Plattformen oft unper-

sonlich sind, bauen wir eine enge Bindung zu

unserer Zielgruppe auf - und das stéarkt Ver-

trauen.» Weiter nennt Weil Agilitdt und Innova-

tion: «Wir kénnen schneller auf Verdnderungen

reagieren und Losungen massgeschneidert um-

Unternehmen setzen. Ein Beispiel ist unser neuer Matching-

in der Schweiz

nutzen das grosste

Portal Jobs.ch flr

ihre Stellenanzeigen.

Algorithmus, der die Jobvermittlung fiir Senior
Talents deutlich vereinfacht.» Schliesslich gebe
es den gesellschaftlichen Trend. «Der demo-
grafische Wandel ist eine Realitdt - Unterneh-
men erkennen zunehmend den Wert élterer
Fachkréfte.» KI werde die Jobsuche grund-
legend verdndern - mit grossen Chancen, aber
auch Herausforderungen, sagt Weil {iberzeugt.
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Chancen sieht er bei der Effizienz: KI kénne
Lebensldufe und Jobprofile préziser abgleichen,
sodass Unternehmen schneller die passenden
Talente finden. Herausforderungen sieht Weil
bei moglichen Bias und Diskriminierungen.
«Eine Kl ist nur so gut wie ihre Trainingsdaten.
Um Fairness zu gewihrleisten, miissen wir
sicherstellen, dass Senior Talents und andere
Gruppen nicht benachteiligt werden.» Und der
menschliche Faktor bleibe essenziell: «Nicht
alleslasst sich automatisieren - Soft Skills, Emo-
tionen und soziale Kompetenz spielen in der
Jobvermittlung eine entscheidende Rolle», so
Weil. «<Unternehmen sollten KI gezielt nutzen,
aber nicht blind darauf setzen.»

HZ / MICHAEL KELLER/ MIDJOURNEY



HANDELSZEITUNG NR. 11 | 20. MARZ 2025

Nicht allein das

Der Markt fir Temporararbeit schwachelt -

aber fUr die Personen mit dem «richtigen»

Profil gibt es weiterhin zahlreiche Stellen.

MATTHIAS NIKLOWITZ

er Schweizer Arbeitsmarkt schwa-

chelt: Gemiss der Job-Index-Stu-

die, die in Zusammenarbeit mit der

Universitdt Ziirich gemacht wird, ist

die Anzahl offener Stellen im Ver-
gleich zum Vorjahr um 10 Prozent gesunken.
Die Arbeitsmarktsituation ist angesichts der un-
sicheren Lage der Weltpolitik und -wirtschaft
immer noch schwer vorhersehbar. Viele Firmen
zdgern deshalb mit festen Neueinstellungen.
Gemdss einer Studie des Verbandes von
Personaldienstleistern setzen 60 Prozent der
Firmen auf Temporérarbeit, um flexibel auf die
schwankende Auftragslast und den damit ver-
bundenen Personalbedarf reagieren zu kén-
nen. «Der Markt fiir Tempordrarbeit in der
Schweiz und den umliegenden Léndern be-
findet sich derzeitim Riickgang im Vergleich zu
den Vorjahren», erkldart Marcel Keller, Country
President bei der Adecco Group Switzerland.
«Grundsitzlich kann man festhalten, dass die
Anzahl Stellen fiir Berufseinsteigerinnen und
-einsteiger, die keine Erfahrung verlangen
(«Einsteigerstellen»), generell gestiegen ist, ins-
besondere seit 2020», beobachtet Keller. «Das
heisst, dass derzeit junge Fachkrifte und Ein-
steigerinnen und Einsteiger eine gute Position
auf dem Arbeitsmarkt haben.»

Besonders gefragt sind laut Keller weiterhin
gelernte Berufsleute in allen Bereichen. Darii-
ber besteht fiir Personen mit technischen Fa-
higkeiten in den Bereichen Datenanalyse, De-
sign und KI/ Machine-Learning ein klarer
Trend, wenn es um kurzfristige Einsitze geht
und diese Fahigkeiten in bestehenden Teams
fehlen. «Hinzu kommen Soft Skills wie Kreativi-
tét, Problemlosung und Kommunikation sowie
l6sungsorientiertes Teamwork.» Weniger ge-
fragt sind traditionelle administrative Rollen,
die zunehmend automatisiert werden. Infor-
matikerinnen und Informatiker haben im Be-
reich der temporiren Arbeit an Attraktivitéit ver-
loren. «Wer in der Temporérarbeit erfolgreich
sein mochte, sollte sich gut vorbereiten und
strategisch vorgehen», rit Keller: Man sollte
sich als Interessent oder Interessentin klare Zie-
le setzen: «Uberlegen Sie sich, warum Sie flexi-
bel arbeiten méchten und welchen Mehrwert
dies fiir Sie personlich hat - sei es, um Erfahrung
zu sammeln, den Weg zum Wunschjob zu eb-
nen oder mehr Flexibilitdat mit Freizeit zu kom-
binieren», rit Keller.

Und auch fiir Firmen, die temporéres Perso-
nal suchen, hat Keller Hinweise: Solche Mitar-
beitende kiindigen, wenn sie eine bessere Ge-
legenheit bei einem anderen Unternehmen
sehen, mangelnde Investition in den Bereichen
Weiterbildung und Schulung erleben, keine
Karrieremoglichkeiten im aktuellen Unterneh-
men sehen, die Work-Life-Balance oder Flexi-
bilitdt fehlen und sie mit der Unternehmens-
kultur unzufrieden sind. «Auffillig ist, dass in
der Schweiz im Vergleich zum Rest der Welt
nicht primér das Gehalt entscheidend ist, son-
dernvielmehr die Entwicklungsméglichkeiten,
Flexibilitdt und Unternehmenskultur», konsta-
tiert Keller.

Unterproportionaler Riickgang

Auch bei Careerplus stellt man fest, dass die
gesamtwirtschaftliche Entwicklung und die da-
mit verbundenen Auswirkungen auf den Ar-
beitsmarkt aktuell auch den Tempordrmarkt
negativ beeinflussen. « Branchenweit ist jedoch
zu beobachten, dass 2024 der Einbruch des
Temporérgeschéfts im Vergleich zum Feststel-
lengeschift deutlich unterproportional ausge-
fallen ist», sagt Jana Jutzi, Geschéftsfiihrerin bei
Careerplus.

Unterschiede beim Interesse an Temporar-
arbeit zwischen den Generationen stellt sie
kaum fest. Bei der Gen X sind es 27 Prozent, bei
der GenY 35 Prozent und bei der Gen Z 28 Pro-
zent. «Die unterschiedlichen Prozentverteilun-
gen lassen sich eher iiber die anteilige Vertre-
tung der Altersgruppen erklédren, als dass sie
etwas iiber das Interesse dieser aussagen»,
kommentiert Jutzi. «Allerdings werden je nach
Generation hdufig unterschiedliche Griinde an-
gegeben, weshalb Temporidrarbeit in Frage
kommt oder gar angestrebt wird.»

Jiingere Personen wiirden es héufig schét-
zen, in verschiedene Unternehmen Einblick zu
erhalten und somit breite Erfahrung zu sam-
meln. Auch spielt zeitliche Flexibilitdt haufig
eine Rolle bei Personen mit Kindern. «Da es fiir
dltere Personen auch heute noch - trotz Fach-
kraftemangel - schwieriger ist, eine neue Fest-

entscheidet
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Adecco www.adecco.ch Lausanne 11-50 00000
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anstellung zu finden, ist fiir diese Personen-
gruppe die Temporararbeit hdufig ein Tiir6ffner
fiir eine Festanstellung in einem zweiten
Schritt», beobachtet Jutzi. «Gerade im Pflege-
bereich ist der Bedarf an Temporarfachkriften
in den letzten Jahren enorm gestiegen, wobei
aktuell wieder eine leichte Gegenbewegung er-
sichtlich wird», sagt Jutzi. Vor allem im Akutbe-
reich passen mehrere Spitiler ihre Strategie an
und streben eine ausgeglichenere Verteilung
zwischen Fest- und Temporérpersonal an. Fiir
Temporédreinsdtze wiirden héufig sehr spezifi-

sche Skills, gepaart mit Personlichkeitsaspekten
fiir das konkrete Aufgabengebiet, gesucht. «Fiir
Anstellungen im Feststellenbereich muss das
«Gesamtpaket» langfristig stimmen», sagt Jutzi.
«Gerade im Fachkréftebereich ist es daher von
zentraler Bedeutung, sich seiner Stidrken be-
wusst zu sein und sein spezifisches Fachwissen
bereits in den Bewerbungsunterlagen klar er-
sichtlich darzulegen.»

Und auch auf Arbeitgeberseite gibt es oft
Verbesserungspotenzial. «Die Arbeitgeberat-
traktivitdt respektive das Employer Branding ist

*ZUM ZEITPUNKT DER ERHEBUNG

HZ / MICHAEL KELLER/ MIDJOURNEY

auch fiir KMU, welche keine grossen HR- und
Marketingabteilungen haben, von zentraler Be-
deutung», sagt Jutzi. Bereits kleinere und res-
sourcenschonende Massnahmen kénnen einen
bedeutenden Unterschied machen. «Wichtig
ist, dass sich auch das Unternehmen iiber seine
Werte, die Kultur und die Vorteile fiir Mitarbei-
tende wie beispielsweise die Anstellungsbedin-
gungen, Benefits oder Flexibilitdt im Klaren ist
und diese nach aussen hin vertritt, von der
Homepage tiber den Bewerbungsprozess bis
hin zum Onboarding neuer Mitarbeitender.»
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Gut vermittelt ist ganz

Auch Personalvermittlungen spiren die Abkihlung
am Stellenmarkt. FUr einzelne Anbieter ist das
eine gute Gelegenheit fUr eine Konsolidierung.

MATTHIAS NIKLOWITZ

onjunkturell anspruchsvolle Zeiten
gelten als ideal fiir die Konsoli-
dierung in einzelnen Branchen.
Personalvermittler sind da keine
Ausnahme: Chaberton Partners mit
Sitz in Lugano beteiligte sich beispielsweise
Ende des vergangenen Jahres bei Ganci Part-
ners und erweiterte so die Abdeckung der Exe-
cutive-Suche in das Middle Management.
«Wir werden unsere Marke und unseren Fir-
mennamen beibehalten, allerdings mit einem
neuen, verbesserten Look», kiindigt Vincenzo
Ganci, Griinder und Geschiéftsfithrer von
Ganci Partners, im Gespriach an. Im November
2024 investierte Chaberton Partners in Ganci
Partners, um eines der drei fithrenden Unter-
nehmen in diesem Sektor zu schaffen, heisst
es in einer Pressemitteilung. «Wir haben sehr
schnell gemerkt, dass die beiden Unterneh-
menskulturen mitihrem Boutique-Ansatz dhn-
lich sind», erklart Ganci. Man hofft, dass diese
kombinierte Plattform es dem Unternehmen
ermoglichen wird, seine Prdasenz in der
deutschsprachigen Schweiz auszubauen, das
Geschift in Frankreich zu verdoppeln sowie in
Italien und Osterreich weiter zu wachsen und
sich in anderen Mirkten zu 6ffnen.

240 Berater in zwolf Stadten

Die beiden Unternehmen ergénzen sich
auch in Bezug auf die Kundensegmen-
te. Ganci Partners zielt auf das Execu-
tive-Segment in der Schweiz ab, wih-
rend Chaberton Partners auch
Funktionen im mittleren Manage-
ment in ganz Europa abdeckt. «Zu-
sammen haben wir iiber 240 Berater
in zwolf Stddten», sagt Ganci tiber die

Expansionspldne. Ziel ist, das Geschift in
Frankreich zu verdoppeln. Ganci beschreibt
den Zugang zu Talenten als eine Herausforde-
rung, vor allem weil Unternehmen verschiede-
ne Massnahmen ergreifen, um ihre besten Mit-
arbeitenden zu halten. «Gleichzeitig ist die
Schweiz aber auch ein attraktiver Markt fiir
Menschen aus dem Ausland», so Ganci weiter.
Vor allem bei grosseren Familienunternehmen
miissen Kandidatinnen und Kandidaten fiir
Fiihrungspositionen jedoch ein gewisses Ver-
stdndnis fiir die lokale Kultur mitbringen.

Viele sind bereit, zu wechseln

«Der Arbeitsmarkt verdndert sich schneller
als je zuvor», bestatigt auch Oliver Rechsteiner,
CEO bei Universal-Job mit Sitz in Ziirich.
«Unternehmen, die sich jetzt anpassen und in-
novative Wege im Recruiting gehen, sichern
sich langfristig den Zugang zu den besten Ta-
lenten. Wer hingegen an alten Strukturen fest-

halt, riskiert, den Anschluss zu verlieren.»
Laut Rechsteiner suchen 80 Prozent der Ta-
lente nicht aktiv, sie sind aber zu einem Wechsel
bereit. Unternehmen wiissten jedoch nicht, wie
sie diese ansprechen sollten beziehungsweise
iberlegten sie sich das erst gar nicht und schrie-
ben die Stellen wie noch vor zehn oder zwanzig
Jahren aus. «Die Unterneh-
men verlieren poten-
zielle Bewerberin-
nen und Bewerber
oft unbewusst
durch langsame
Prozesse oder
weil sie denken,
dass sie aussu-
chen konnen»,
beobachtet Oli-
ver Rechsteiner.

Beste Personaldienstleister

der Schweiz 2025

Das Statistikunternehmen Statista
befragte zwischen dem 1. Oktober
und dem 15. November 2024 Perso-
nalverantwortliche von Unterneh-
men, Personalvermittler beziehungs-
weise Personaldienstleister sowie
Menschen, die als Kandidaten oder
Kandidatinnen Erfahrung mit Perso-
nalvermittlungen gemacht haben.
Basierend auf den Ergebnissen der
Umfragen wurden die Top-Personal-
dienstleister sowie die Top-Online-
jobportale in der Schweiz eruiert.
Die gesamte Befragung wurde online
durchgefiihrt. Uber 7500 Personal-
vermittler und Personalverantwort-
liche in Unternehmen erhielten per
E-Mail eine direkte Einladung zu den
Umfragen. Zudem wurde iiber die
Websites und die Social-Media-
Kanile von Handelszeitung (www.
handelszeitung.ch) und «PME»
(www.pme.ch) zur Teilnahme auf-
gerufen. Dariiber hinaus gab es die
Moglichkeit, iber unsere Registrie-
rungsseite auf die Umfragen zuzu-
greifen. Daneben wurden mehr als
800 Jobkandidaten, -kandidatinnen
und Personalverantwortliche {iber
ein sorgfiltig rekrutiertes Online-
Access-Panel befragt.

Unsere Top-Listen fiir Executive
Search, Professional Search, Tempo-
rararbeit und Onlinejobportale basie-
ren auf folgenden Aufnahmekriterien:
Anzahl Nennungen (Marken-
bekanntheit)
Anzahl Nennungen mit Erfahrung
(Markenerfahrung)
Anzahl Weiterempfehlungen
Erreichen einer iberdurchschnitt-
lichen Gesamtnote

Zur informativen Einordnung der
Unternehmen innerhalb der Top-
Listen wurde aus den vier oben
genannten Aufnahmekriterien fiir alle
genannten Unternehmen ein Score
mit der Skala 1 bis 100 gebildet und
fiir die ausgezeichneten Unterneh-

men entsprechend dargestellt. Die
Markenbekanntheit und die Marken-
erfahrung erhielten dabei ein Ge-
wicht von zusammen 20 Prozent,

die Anzahl an Weiterempfehlungen
und die Gesamtnote erhielten jeweils
ein Gewicht von 40 Prozent. Die HR-
Verantwortlichen sowie die Kandi-
daten und Kandidatinnen mussten
sich fiir die Umfrage zun4chst quali-
fizieren und konnten im Anschluss
fiir die jeweiligen Kategorien die-
jenigen Personaldienstleistungs-
unternehmen nennen, die sie kennen
und mit denen sie bereits Erfahrun-
gen gemacht haben.

Die Personaldienstleister und
Onlinejobportale konnten mithilfe
einer umfangreichen Autovervoll-
standigungsfunktion mit in der
Schweiz titigen Unternehmen aus-
gewdhlt werden. Selbstverstédndlich
konnten auch frei Unternehmen
genannt werden. Anschliessend
wurden die Personaldienstleistungs-
unternehmen und Onlinejobportale
anhand mehrerer Dimensionen auf
einer Notenskala von 1 ({iberhaupt
nicht zufrieden) bis 10 (sehr zufrie-
den) bewertet.

Statista R ist Teil von Statista und
weltweit fiihrend bei der Erstellung
von Unternehmens-, Marken- und
Produktrankings sowie von Top-
Listen, die auf umfassender Markt-
forschung und Datenanalyse basie-
ren. Statista R zeichnet die Besten
ihres Fachs aus. Mit einem Experten-
team von iiber hundert Analystinnen
und Partnerschaften mit mehr als
vierzig Premiummedienmarken auf
allen Kontinenten schafft Statista
Transparenz fiir Verbraucher und
Unternehmensentscheiderinnen
und unterstiitzt so die ausgezeich-
neten Unternehmen in einer Vielzahl
von Branchen und Produktkategorien
dabei, Vertrauen und Ansehen auf-
zubauen.

Prozent
der Talente suchen
nicht aktiv nach
einem neuen Job,
sind aber fir einen
Wechsel bereit.

«In dieser Zeit nehmen die Talente bereits an-
dere Angebote an.»

Die Situation auf dem Arbeitsmarkt werde
sich nicht verbessern, sondern bleibe min-
destens so herausfordernd wie bisher. «Viele
Talente wissen nicht, wie sie sich richtig bewer-
ben oder einen professionellen Lebenslauf er-
stellen», sagt Rechsteiner. «Gleichzeitig haben
einige Unternehmen noch nicht verstanden,
dass sich die «Machtverhiltnisse» verdndert
haben - nicht mehr die Talente bewerben sich
bei den Firmen, sondern umgekehrt. Es
herrscht ein Bewerbermarkt.» Diese Entwick-
lung bestétigen auch andere professionelle Per-
sonaldienstleister: «Wer ein Hotel bucht, erwar-
tet vom ersten Klick bis zum Check-out einen
reibungslosen Service», sagt Sina Fehr, Leiterin
Marketing und Kommunikation bei Universal-
Job. «<Warum sollte das im Bewerbungsprozess
anders sein? Bewerberinnen und Bewerber
sind auch Kundinnen und Kunden - und eine
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positive Candidate-Journey entscheidet, ob sie
einchecken oder weiterziehen.»

Rechsteiner réat Firmen zu transparenter
Kommunikation beziiglich Gehaltsangaben,
Benefits und klar formulierten Anforderungen,
schnelleren Prozessen, einer positiven Can-
didate-Experience und zu mehr Sichtbarkeit:
«Dazu gehort eine aktive Talentansprache, und
zwar dort, wo sie sich Talente aufhalten, in der
Sprache, die sie sprechen, statt passiv auf Be-
werbungen zu warten.» Fiir die néchsten Jahre
werden grosse Umwalzungen erwartet. «Tech-
nologische Entwicklungen, Automatisierung
und KI werden den Arbeitsmarkt massiv be-
einflussen», erwartet Rechsteiner fiir die kom-
menden Jahre. «Wdhrend einige Berufe oder
Routineaufgaben verschwinden, entstehen
neue Berufsbilder, fiir
die menschliche Inter- PM=
aktion weiterhin ent- FANDEISEEITONG

scheidend bleibt.»

PERSONAL
DIENSTLEISTER
2025

PROFESSIONAL
SEARCH

Legende: 0@ @®@®® 90 bis 100 Punkte @@ @®@O 82,5 bis unter 90 Punkte @@ @@® 75 bis unter 82,5 Punkte m

4You Personal

A&U

ABS Personalberatung
Academic Work

Adato

Addexpert

Adecco

Arkadium

Art of Work

Asanti

Avalect

Beeworx

Bellevue Executive Search
Bromsolutions

Careerplus

Careerteam

Chronos Personalberatung
Consult & Pepper

www.4youpersonal.ch
www.kaderberatung.ch
www.abs-personal.ch
www.academicwork.ch
www.adato.ch

www.addexpert.ch
www.adecco.ch

www.arkadium.ch
www.art-of-work.ch
www.asanti.ch

www.avalect.ch

www.beeworx.ch
www.bellevue-executive-search.ch
www.bromsolutions.com
www.careerplus.ch
www.careerteam.ch
www.chronos-personalberatung.ch
www.consultandpepper.com

Coopers www.coopers.ch

Da Professionals www.da-professionals.ch
Dasteam www.team.jobs

Digital Heads www.digitalheads.ch
Dubs & Partner www.dubs-partner.ch
Elita www.elita.ch
Engineering Management Selection E.M.S. www.ems.ch

Experis www.experis.ch

Flexsis www.flexsis.ch

Gi Group ch.gigroup.com

Glaus Personal

Goldwyn Partners Group
Gut Personal Consulting
Hays

HR Services

Human Professional Personalberatung

Humanis
Humentum
Innopool
Interiman Group
Job Impuls

Job Solution
Joker Personal
Jorg Lienert
Kessler.Vogler
Kienbaum
Kohler + Partner
Lavoris

Level Consulting

LHH Recruitment Solutions

Manpower

Matthias Doll
Mercuri Urval
Michael Page

Modern Heads Executive Search

Mooser & Partner
Muntener & Thomas
Nexus

Nordwand Group
One Agency
Oprandi & Partner
P3B

P4B

Permserv

Persigo

Persona Service
Personal Sigma
Petrag

Prime 21

Pro Academics
Progress Personal
Proton Personal
Randstad

Luxury Experts (vormals Retail Experts)

Robert Half

Robert Walters
Rocken

Roger Germ

Sales Ahead
Skybris
Stellenwerk
Swisselect
Swisslinx
Techsearch

The Motion Partner
Thoma & Partner
Tie Talent
Universaljob
Walser Human Consulting
Wilhelm

Work Selection
Workmanagement
Yellowshark
Zolliway

www.glauspersonal.ch
www.goldwynpartners.com
www.gutpersonal.ch
www.hays.ch
www.hrserv.ch
www.humanpro.ch
www.humanis.ch
www.humentum.ch
www.innopool.ch
www.interiman-group.ch
www.jobimpuls.ch
www.jobsolution.ch
www.jokerpersonal.ch
www.joerg-lienert.ch
www.kesslervogler.ch
www.kienbaum.com
www.k-p.ch
www.lavoris.ch
www.levelconsulting.ch
www.lhh.com
www.manpower.ch
www.matthias-doell.ch
www.mercuriurval.com
www.michaelpage.ch
www.modern-heads.com
www.mooserpartner.ch
www.mt-jobs.ch
www.nexus.ch
www.nordwandgroup.com
www.oneagency.ch
www.oprandi.ch
www.p3b.ch
www.p4b.ch
www.permserv.ch
www.persigo.ch
www.persona.ch
www.personal-sigma.ch
www.petrag.ch
www.prime21.ch
www.proacademics.ch
www.progresspersonal.ch
www.proton-personal.ch
www.randstad.ch
www.retailexperts.ch
www.roberthalf.com
www.robertwalters.ch
www.rocken.ch
www.rogergerm.ch
www.salesahead.com
www.skybris.ch
www.stellenwerk.ch
www.swisselect.ch
www.swisslinx.com
www.techsearch.ch
www.themotionpartner.ch
www.thoma-partner.ch
www.tietalent.com
www.universaljob.ch
www.walserhc.ch
www.wilhelm.ch
www.workselection.com
www.workmanagement.ch
www.yellowshark.com
www.zolliway.ch

Lenzburg 1-10
Basel 1-10
Baar 1-10
Genf 1-10
Winterthur 1-10
Zirich 1-10
Lausanne 11-50
Zirich 1-10
Zrich 1-10
Dietikon 1-10
Zug 1-10
Basel 1-10
Kasnacht 1-10
Biel 1-10
Bern 11-50
Zirich 1-10
Wallisellen 1-10
Luzern 1-10
Hergiswil 1-10
Zirich 1-10
Basel 11-50
Erlenbach 1-10
Cham 1-10
Rapperswil 1-10
Zrich 1-10
Zirich 1-10
Renens 11-50
Neuenburg 11-50
Ziegelbriicke 1-10
Baar 1-10
Wetzikon 1-10
Zirich 1-10
Zrich 1-10
Zirich 1-10
Zrich 1-10
Zirich 1-10
Minchenbuchsee 1-10
Renens 51-100
Zug 1-10
Zirich 1-10
Affoltern am Albis 11-50
Luzern 1-10
Zrich 1-10
Zurich 1-10
Bern 1-10
Kussnacht am Rigi 1-10
Zrich 1-10
Lausanne 1-10
Morges 11-50
Baar 1-10
Kloten 1-10
Genf 1-10
Wilen b. Wollerau 1-10
Zirich 1-10
Buchs 1-10
Zirich 1-10
Zrich 1-10
Zirich 1-10
Baar 1-10
Liebefeld b. Bern 1-10
Liebefeld b. Bern 1-10
Zirich 1-10
Stans 1-10
Basel 1-10
Sursee 1-10
Weinfelden 1-10
Zug 1-10
Winterthur 1-10
Amriswil 1-10
Bannwil 1-10
Zurich 51-100
Bellevue 1-10
Zrich 1-10
Zirich 1-10
Zrich 1-10
Oberhasli 1-10
Zrich 1-10
Zirich 1-10
Zrich 1-10
Bern 1-10
Zrich 1-10
Zirich 1-10
Zug 1-10
Baar 1-10
Renens 1-10
Zirich 11-50
Zrich 1-10
Zirich 1-10
Rotkreuz 1-10
Rapperswil 1-10
Baar 1-10
Mendrisio 1-10 eo0000

* ZUM ZEITPUNKT DER ERHEBUNG





