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Die Roadmap in vier Cluster gibt Einblick 
in den passiven Kandidatenmarkt. 
 Entdeckt Handlungsfelder, vertieft die 
für euch relevanten Aspekte und 
 entwickelt eure Lösungsansätze.

CANDIDATE EXPERIENCE BEI 
DIREKTANSPRACHEN – KEINE 
LUST AUF SCHLECHTE DATES 
Menschen, die nicht aktiv auf Jobsuche sind und per Direktansprache kontaktiert werden, haben andere 
Erwartungen an die Candidate Experience als Stellensuchende – denn nicht sie bewerben sich, sondern das 
 Unternehmen. Wer als Arbeitgeber umdenkt, hat gute Chancen, den Wettlauf um Mitarbeitende zu gewinnen.

Um im ausgetrockneten Bewerbermarkt über-
haupt mit potenziellen Mitarbeitenden über 
Vakanzen sprechen zu können, greifen Arbeit-
geber vermehrt zur Direktansprache von Zielper-
sonen im passiven Kandidatenmarkt. Für diese 
Menschen beginnt die Candidate Experience an 
einem ganz anderen Punkt als bei herkömmlichen 
Bewerbenden. Denn wer nicht aktiv auf Stellen-
suche ist, will gewonnen werden und hat ent-
sprechend hohe Erwartungen. Um von Anfang 
an eine positive Candidate Experience zu schaf-
fen, sollte man sich bereits vor der ersten Kontakt-
aufnahme mit der Zielperson auseinandersetzen. 

Eine umfassende Vor-
bereitung, ein respekt-
voller Umgang mit 
dem Gegenüber und 
das Bewusstsein, dass 
das Unternehmen Bitt-

steller ist und nicht 
umgekehrt, sind Voraus-

setzungen für einen positiven 
Eindruck und die Grundlage, um die Kandidatin 
oder den Kandidaten zu gewinnen.  

Angekommen ist diese Tatsache noch lange 
nicht bei allen Geschäftsleitungen und Vorge-
setzten. Kein Wunder, beschreiben viele Kandi-
datinnen und Kandidaten ihre Candidate Expe-
rience als desolat.

«Seid ihr euch bewusst, dass ihr euch 
durch die Direktansprache bei mir 
bewerbt und nicht umgekehrt? Der Ball, 
mich zu überzeugen, liegt bei euch.»

«Ist euren Führungskräften klar, dass sie im 
Bewerbungsgespräch mindestens genauso 
von mir durchleuchtet werden wie um -
gekehrt? Nun prüfe ich, ob wir zusammen-
passen.»

«Sind eure Talent Attraction Strategy und eure 
Prozesse auf den Umgang mit Personen wie 
mir ausgerichtet? Wenn man mich anspricht 
und einlädt, erwarte ich eine gute Vorberei-
tung, ehrliches Interesse und einen Umgang 
auf Augenhöhe.»

Drei Aussagen von direkt betroffenen 
 Kandidatinnen und Kandidaten, die zum 
Nachdenken und Handeln anregen:

Fakt ist: Sechs von zehn Arbeitnehmenden in 
der Schweiz ziehen einen Stellenwechsel in 
Betracht, aber nur die wenigsten bewerben sich 
aktiv. Diese Tatsache eröffnet ein immenses 
Potenzial an neuen Mitarbeitenden. Wer die Zei-
chen der Zeit erkennt, macht Post & Pray zur flan-
kierenden Massnahme und fokussiert seine Kräfte 
auf den passiven Kandidatenmarkt und die gezielte 
Direktansprache. «Eine positive Candidate Expe-
rience von der ersten Ansprache bis zum Onboar-
ding ist ein entscheidender Faktor, um Menschen, 
die nicht aktiv auf Stellensuche sind, zu begeistern. 
So gelingt es uns, in wenigen Wochen relevante 
Leads zu generieren», sagt Thomas Suter, Mana-
ging Partner bei Viavanta. «Ist der Rekrutierungs-
prozess abgeschlossen, unterscheiden sich die 
Erwartungen von Bewerbenden und Kandidatinnen 
bzw. Kandidaten nicht mehr. Nach dem Onboar-
ding wird aus der Candidate die Employee Expe-
rience und es gilt: Retention is King.»

Wege zu den gesuchten Mitarbeitenden
Zusammen mit CHROs und Menschen aus dem 
passiven Kandidatenmarkt hat Viavanta eine 
Roadmap entwickelt. Sie animiert zur vertieften 
Auseinandersetzung mit den eigenen Heraus-
forderungen, gibt Einblick in Erwartungen der 
angesprochenen Personen und verschafft HR und 
Führungskräften den entscheidenden Vorteil im 
Wettlauf um die gesuchten Mitarbeitenden.

Ihr werdet nie eine zweite 
Chance bekommen, 

einen ersten Eindruck zu 
hinterlassen!

THOMAS SUTER

Fluent in finding leaders.
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Sind bei Euch Organisation, Prozesse und Mindset auf die neue Situation angepasst? 

Wo seht Ihr Handlungsbedarf?

Expertentipps von Filipa Nobre:

  Wandel beginnt im Kopf – und in der Chefetage. 

Trainiert das Mind-Set der Hiring-Manager auf 

«Gewinnen statt Selektionieren» und passt die 

Prozesse entsprechend an.

Ergänzt die Job Description mit einem Feld «Wechsel-

motive». Warum soll jemand mit dem gesuchten 

Profil in euer Unternehmen wechseln? Was wird den 

gesuchten Personen geboten? Dies fördert die 

Auseinandersetzung der Linie mit dem Markt und 

den potenziellen Mitarbeitenden. 

Veranlasst, dass das Potenzial der Menschen im 

Vordergrund steht, nicht die Suche nach allfälligen 

Defiziten.

Fluent in finding leaders.
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Expertentipps von Filipa Nobre:

Wandel beginnt im Kopf – und in der Chefetage. 

Trainiert das Mind-Set der Hiring-Manager auf 

«Gewinnen statt Selektionieren» und passt die 

Prozesse entsprechend an.

Ergänzt die Job Description mit einem Feld «Wechsel

motive». Warum soll jemand mit dem gesuchten 

Profil in euer Unternehmen wechseln? Was wird den 

gesuchten Personen geboten? Dies fördert die 

Auseinandersetzung der Linie mit dem Markt und 

den potenziellen Mitarbeitenden. 

Veranlasst, dass das Potenzial der Menschen im 

Vordergrund steht, nicht die Suche nach allfälligen 

Defiziten.

finding leaders.
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Setzt Ihr euch vor einem Interview mit dem Gegenüber auseinander? 

Welche Kenntnisse können im Gespräch hilfreich sein?

Expertentipps von Armin Schmid:

   Seid euch im Klaren, dass Ihr keine Bittsteller, sondern 

eine direkt angesprochene Personen vor euch habt, 

die gewonnen werden wollen. Reflektiert deren Can-

didate Experience.

  Versetzt euch in die Lage des Gegenübers: Welche 

Wechselmotive könnte die Person haben? Welche 

Argumente können wir bieten? 

  Wer potenzielle Mitarbeitende wie Kundinnen und 

Kunden behandelt, ihnen zuhört und sie ernst nimmt, 

findet den Zugang zu den gesuchten Fachkräften – 

und kann sie langfristig im Unternehmen halten.

Fluent in finding
 leaders.
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In vier bis sechs Wochen zu relevanten 

Leads? Wir teilen unser Insiderwissen 

über den passiven Kandidatenmarkt mit 

euch.
viavanta.ch
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Expertentipps von Armin Schmid:

Seid euch im Klaren, dass Ihr keine Bittsteller, sondern 

eine direkt angesprochene Personen vor euch habt, 

die gewonnen werden wollen. Reflektiert deren Can-

didate Experience.

Versetzt euch in die Lage des Gegenübers: Welche 

Wechselmotive könnte die Person haben? Welche 

Argumente können wir bieten? 

Wer potenzielle Mitarbeitende wie Kundinnen und 

Kunden behandelt, ihnen zuhört und sie ernst nimmt, 

findet den Zugang zu den gesuchten Fachkräften – 

und kann sie langfristig im Unternehmen halten.
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Expertentipps von Sandro Eggimann

  Stellt sicher, dass Ihr Interessenten nicht aufgrund 
langwieriger Prozesse verliert. Vereinfacht den Rekru-
tierungsprozess, passt die Interviews an. 

Beginnt mit einer quartalsweisen, rollierenden 
Prüfung eurer Personalplanung über die nächsten
12 Monate. Kalkuliert eine erhöhte Fluktuation ein 
und berücksichtigt die Dauer vom Start der Suche
 bis zum Abschluss des Onboardings.

Lasst die Mitarbeitenden ein Netzwerk zu potenziellen 
künftigen Kolleginnen und Kollegen aufbauen. 
Verankert das in der Zielvereinbarung.

Fluent in finding leaders.

Roadmap zu den gesuchten Mitarbeitenden im passiven Kandidatenmarkt in vier Clustern

weiter zum nächsten Cluster

Marktorientierte Personal-
gewinnungsstrategie

Setzt Ihr euch bei der Entwicklung der Role 
Profiles ehrlich mit der gesuchten 
Persona in der Community auseinander?

Wisst Ihr heute, wie eure Organisa-
tion in 6 Monaten aussehen wird?

Setzt Ihr auf Gewinnung statt 
Selektion und passt Ihr den Prozess der 
Situation und den Kandidaten an? 

Behandelt Ihr Mitarbeitende wie 
eure Kundinnen und Kunden?eure Kundinnen und Kunden?

Finden eure Rekrutierungsaktivitäten 
auch im passiven Kandidatenmarkt Gehör? Verpflichtet Ihr die Mitar-

beitenden, ein Netzwerk zu 
potenziellen Kolleginnen 
und Kollegen aufzubauen?

Potenzielle Mitarbeitende bewerben 
sich immer seltener von sich aus. Passt 
Ihr euch entprechend an? 

Wird der Fluktuation aktiv entgegengewirkt?

Wie habt Ihr eure Talent Attraction auf den sich verändernden Markt angepasst? 

Beim Wettbewerb um die besten Mitar-
beitenden ist der Faktor Zeit entschei-
dend. Wir kennen den schnellsten Weg 
ans Ziel.

viavanta.ch

Expertentipps von Sandro Eggimann

Stellt sicher, dass Ihr Interessenten nicht aufgrund 
langwieriger Prozesse verliert. Vereinfacht den Rekru
tierungsprozess, passt die Interviews an. 

Beginnt mit einer quartalsweisen, rollierenden 
Prüfung eurer Personalplanung über die nächsten
12 Monate. Kalkuliert eine erhöhte Fluktuation ein 
und berücksichtigt die Dauer vom Start der Suche
 bis zum Abschluss des Onboardings.

Lasst die Mitarbeitenden ein Netzwerk zu potenziellen 
künftigen Kolleginnen und Kollegen aufbauen. 
Verankert das in der Zielvereinbarung.

Fluent in finding leaders.

Marktorientierte Personal-

Behandelt Ihr Mitarbeitende wie 
eure Kundinnen und Kunden?

Potenzielle Mitarbeitende bewerben 
sich immer seltener von sich aus. Passt 
Ihr euch entprechend an? Ihr euch entprechend an? 
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Sind die Führungskräfte bei euch bereit, sich anzupassen? 

Welche Veränderungen sind nötig?

Expertentipps von Eveline Muhmenthaler:  Personalgewinnung ist nur ein Teil des Ganzen. 
Definiert, für was das Unternehmen steht und 
welche Kultur gelebt wird.

Immer weniger Personen bewerben sich aktiv 
auf freie Stellen. Stellt euch und der Linie die Frage, 
wie Ihr mit der Situation umgeht und wie viel 
man bereit ist, zu investieren.

Zeigt auf, dass sich die Erhöhung des Personalbud-
gets in der langfristigen Kostenbetrachtung lohnt. 
Beleuchtet auch die Kostenfolge unbesetzter Positio-

nen aufgrund des erhöhten Drucks auf das beste-
hende Team (krankheitsbedingte Ausfälle, erhöhte 
Fluktuation etc.). 

Fluent in finding leaders.

Verändertes Kräfteverhältnis

Seid Ihr euch bewusst, dass nicht besetzte 
Stellen im Team zu mehr Krankheits-
fällen und Fluktuation führen und letztlich 
massiv höhere Kosten verursachen? 

massiv höhere Kosten verursachen? 

Roadmap zu den gesuchten Mitarbeitenden im passiven Kandidatenmarkt in vier Clustern

weiter zum nächsten Cluster

Inspiration gefällig? Wir beleuchten eure 
Situation mit frischem Blick von aussen.

viavanta.chviavanta.ch

Ist die GL sich der Konsequenzen 
des Fachkräftemangels bewusst?
des Fachkräftemangels bewusst?

Kennt Ihr die Erwartungshaltung der bestehenden und potenziellen 
Mitarbeitenden?
Mitarbeitenden?

70 % der Unternehmen erhöhen das Personal-
budget NICHT, obwohl bekannt ist, dass 
mittelfristig die Kosten massiv höher sein 
werden. Gehört Ihr zu den anderen?

werden. Gehört Ihr zu den anderen?

Seid Ihr euch bewusst, dass Ihr euch bei den Menschen bewerbt und nicht umgekehrt?
und nicht umgekehrt? Lebt das Management vor, wie Personal 

gewonnen werden kann und wie man 
mit Menschen innerhalb und ausserhalb 
des Unternehmens umgeht?
des Unternehmens umgeht?

Ist man sich im Klaren darüber, dass 
Fluktuation & Personalgwinnung je 
länger je mehr Geld kosten wird?

länger je mehr Geld kosten wird?

Sind bei euch HR-KPIs Bestandteil von 
GL-Zielen und variablen Lohnkomponenten 
des Line Managements?
des Line Managements?

Habt Ihr einen diversen VR, der sich für HR-Themen interessiert und einsetzt?und einsetzt?

in vier ClusterHolt euch die
kostenlose Onlineversion

https://www.viavanta.ch/
https://www.viavanta.ch/executive-consulting/roadmap/

