
Wirtschaft

IKM Update
Attraktive Arbeitgeber im Fokus –

Talente ansprechen, halten und entwickeln

18.15 bis 19.45 Uhr, plus Aperitif

Luzern, 29. November 2023
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Attraktive Arbeitgeber im Fokus – Schweizer Bevölkerung → Fachkräftemangel
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Attraktive Arbeitgeber im Fokus – Dreiklang
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29. November 2023

18.15 Uhr: Begrüssung und Einführung

Dr. Constanze Jecker
Dozentin und Leiterin des CAS Internal and Change Communication am IKM der Hochschule Luzern – Wirtschaft

18.25 Uhr: Impuls 1

Grundlagen: Dr. Alexandra Heizereder

Dozentin im CAS ICC und Leiterin der Stabstelle Kommunikation und Politik, Evangelische Heimstiftung, Stuttgart

18.45 Uhr: Impuls 2

Fallbeispiel: Alexandra Walker

HR Development Specialist Senior, Emmi Schweiz AG, Luzern

19.20 Uhr: Erfahrungsaustausch und Diskussion

Moderation: Dr. Constanze Jecker

19.45 Uhr: Apero

Attraktive Arbeitgeber im Fokus – Programm

Seite 6



Dr. Alexandra Heizereder

Dozentin im CAS ICC

Leiterin der Stabstelle Kommunikation und Politik – Evangelischen Heimstiftung

"Erst, wenn sich Unternehmen selbst auch als Arbeitgeber verstehen, kann 

Employer Branding seine Wirkung entfalten."

Alexandra Walker

HR Development Specialist Senior – Emmi Schweiz AG

"Talente gewinnen, halten und entwickeln ist meine Leidenschaft!"

Referentinnen

29. November 2023 Seite 7



Die reinste Form des Wahnsinns ist es,

alles beim Alten zu lassen

und gleichzeitig zu hoffen,

dass sich etwas ändert.

Albert Einstein

«
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Dr. Alexandra Heizereder

Dozentin im CAS ICC

Leiterin der Stabstelle Kommunikation und Politik – Evangelischen Heimstiftung

"Erst, wenn sich Unternehmen selbst auch als Arbeitgeber verstehen, kann 

Employer Branding seine Wirkung entfalten."

Alexandra Walker

HR Development Specialist Senior – Emmi Schweiz AG

"Talente gewinnen, halten und entwickeln ist meine Leidenschaft!"

Diskussion und Erfahrungsaustausch mit… 
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Start 26. Januar 2024

Ziele 1. Sie reflektieren, warum eine strategisch konzipierte und 

dialogorientierte Kommunikation in der agilen Arbeitswelt 4.0 

unentbehrlich ist.

2. Sie verstehen, wie sich interne Instrumente in der digitalen 

Transformation effizient nutzen und adressatengerecht einsetzen 

lassen.

3. Sie sind können den Mitarbeitenden auch in Change-

Prozessen Orientierung geben.

Infos www.hslu.ch/icc

Fragen Gerne an Olivia Rutishauser olivia.rutishauser@hslu.ch

oder

Dr. Constanze Jecker constanze.jecker@hslu.ch

CAS Internal and Change Communication 18
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http://www.hslu.ch/icc


IKM Update: 

Attraktive Arbeitgeber im Fokus –
Talente ansprechen, halten und entwickeln

Dr. Alexandra Heizereder

Leiterin Kommunikation & Politik und Pressesprecherin

Evangelische Heimstiftung GmbH, Stuttgart

Institut für Kommunikation und Marketing

29. November 2023



Journalistik

1. Dezember 2023

Wissenschaft
Unternehmenspraxis

Employer Branding

Media Relations

Krisenkommunikation

P U B L I K U M

Alexandra Heizereder

#gerneperdu

☺
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Quelle: thelaend.de



Worüber reden alle – und warum?

1. Dezember 2023

Medien berichten rundum Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt.

Organisationen veröffentlichen Studien zu HR- und Personaltrends.

Die Wissenschaft beleuchtet das Thema Unternehmen als Arbeitgebende. 

Es erscheinen immer ungewöhnlichere Kampagnen.

Bewerbende und Mitarbeitende verändern sich.

Außerhalb der Unternehmen: demografische Entwicklungen, Wertewandel, Digitalisierung und 

Virtualisierung, Akademisierung vieler Handwerksberufe zeigt unverhoffte Folgen 

Innerhalb der Unternehmen: gravierende Generationsunterschiede zwischen Veteranen (1922-1943), 

Baby Boomer (1943-1960), Generation X (1960-1980), Generation Y (1980 – 2000), Generation Z (ab 2000)

Generation Z ist auf dem Vormarsch: gut ausgebildet, informiert und vernetzt, Social-Media-affin, sehr 

selbstbewusst und gerne ungebunden



Was macht das mit den Arbeitgebenden?

GEN Z wird zur Black Box.

− Sehr heterogen, kaum gemeinsame 

Eigenschaften außer das Alter

− Aber: brennen für ihren Job und fragen nach 

dem Sinn: „Warum sollte ich das tun?“

− Brauchen digitale Workspaces, Flexibilität und 

Freiheiten

− Gehalt, Zusatzleistungen usw. sind eher 

Hygienefaktoren

− Und: sie „swipen“, also sie wechseln gerne, 

weil es vielleicht doch noch etwas besseres 

gibt

Neue Werte sind auf dem Vormarsch.

− Beste Arbeitgebende in Deutschland nach wie 

vor: Porsche, BMW, BASF; ABER: in TOP 10 auch 

Newcommer: Fraunhofer Gesellschaft und 

Deutsches Zentrum für Luft- und Raumfahrt

− In der Schweiz ähnlich: Zweifel-Chips, Rolex und 

Schindler; ABER neu in TOP 10: Schweizerische 

Südostbahn und EPFL (Eidgenössische Technische 

Hochschule Lausanne)

− Purpose-Fokus wird in Arbeitgebenden-

Kampagnen zum Muss.

1. Dezember 2023

Quelle: Breu, 2017, S. 2.



Und was folgt daraus?

Employer Relations

Attraktivitätsmanagement

Millenials

Talentmanagement

Recruitment Branding

Markenbotschafter

Ausbildungsprojekte

Prämienprogramme

Startgelder

Auffällige Designs

Teure Stellenanzeigen

Testimonialkampagnen

Einzelkämpfermentalität

… U N D  D A S  P U B L I K U M ?
Best Ager

Generation Y

High Potentials

Best performers

Rückkehrende

Quereinsteigende

Employer Communication

Employer Branding 

1. Dezember 2023

Trial-and-Error-Prinzip



„In my homeland, Baden-Württemberg, we are all sitting in one boat.“ 

(Günther Oettinger, EU-Kommissar für Energie, 2010)

1. Dezember 2023

Grundlage: Kultur.

− Können wir als Einzelunternehmen das Image 

einer ganzen Branche lösen? Nur, wenn wir 

unsere Aktionen für andere nutzbar machen und 

öffnen.

− Trend setzen und dann laufen lassen, 

Nachahmer erzeugen

− Aktionen müssen mit unserer 

Arbeitgebendenmarke (Employer Branding) 

kompatibel sein, keine neue Marke!

Ansatzpunkt: Authentizität.

− Mitarbeitende müssen selbst besser über den 

eigenen Beruf sprechen – dafür müssen sie 

wieder positiv denken

− Narrativ in der Öffentlichkeit durch positive 

Beispiele und Geschichten verändern

− Wichtig für Arbeitgebende: kein Vorwurf, kein 

Kleinreden, keine Ignorierung von tatsächlichen 

Problemen, sondern Zuversicht, Plan für die 

Zukunft, aktives Gegensteuern, nach dem 

Motto „Ja, das ist nicht gut, aber wir stemmen 

uns dagegen ...“

https://www.google.com/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwjY27Xg2JzeAhUJGewKHZo6BJMQjRx6BAgBEAU&url=https%3A%2F%2Fwww.gratis-malvorlagen.de%2Fcomics%2Fboot-mit-paddeln%2F&psig=AOvVaw0eVFaZazMohDFWOwRA100R&ust=1540388570461518


Neue Ideen auf dem Vormarsch

1. Dezember 2023

Purpose-Kampagnen

− Haltung, Standpunkte, Einsatz, gesellschaftlich Verantwortung übernehmen

− „Mit großer Macht kommt große Verantwortung“

Vielfalt wirkt

− Kommunikation, Werbung, Bildsprache ABER AUCH Corporate Behaviour und Culture 

− Inklusionspreise, Diversity Challenges, Verhaltenskodex usw.

Quelle: charta-der-vielfalt.de

Nachhaltigkeit

− Job-Bike, Carsharing, Achtsamkeit, Gesundheitsförderung, Audits

− Gefahr bei Greenwashing und Ignoranz

Artificial Intelligence

− Analytics und KI erhöhen Relevanz von Themen und passen sich laufend an

− Voraussetzung: Bruch mit traditionellen Governance-Anspruch

Quelle: merkleinc.de



Arbeitgebendenkommunikation

Ein Selbstverständnis

Unternehmen verstehen sich oftmals als Dienstleistende, nicht aber als Arbeitgebende. 

Der Grund liegt in der bisherigen Logik des Bewerbendenmarktes:

− Angebot und Nachfrage bestimmen den Preis. 

− Knappe Güter sind teurer als häufige.

Bislang gab es mehr Fachkräfte als Stellenanzeigen. 

→ Fachkräfte haben sich beworben.

Jetzt gibt es mehr Stellenanzeigen als Fachkräfte. 

→ Arbeitgebende müssen sich bewerben. 
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Arbeitgebendenkommunikation

Eine Managementdisziplin

"Employer Relations […] gehen von einer ganzheitlichen Betrachtung der Arbeitgebendenkommunikation als PR-

Handlungsfeld aus. Darunter ist die strategische Kommunikation des Unternehmens oder der Organisation als 

Arbeitgebende mit den relevanten Stakeholdern zu verstehen. […] Ziel einer so verstandenen 

Arbeitgebendenkommunikation ist die Steigerung der Arbeitgebendenattraktivität bei den relevanten Stakeholdern, 

die jeweils unterschiedlich von der Arbeitgebendenkommunikation betroffen sind: eigene Mitarbeitende, potenzielle 

Bewerbende sowie weitere Multiplizierende und Stakeholder in der Öffentlichkeit." (Mast & Simtion, 2016, S. 64)

Arbeitgebendenkommunikation …

… als Kommunikations- und Beziehungsmanagement mit Stakeholdern,

… als langfristige, strategische und geplante Kommunikation sowie

… als Ansprache interner und externer Stakeholder.



Arbeitgebendenkommunikation

Das Konzept

Quelle: Mast & Simtion, 2016, S. 263

ARBEITGEBENDENKOMMUNIKATION
Kommunikations- und Beziehungsmanagement zwischen der Organisation als Arbeitgeberin 

und ihren Stakeholdern

ARBEITGEBENDENATTRAKTIVITÄT

Wahrnehmung der Stakeholder über das Handeln eines Unternehmens als Arbeitgeber

JOB-PERSÖNLICHKEIT DER STAKEHOLDER

Lebens- und Berufseinstellung, 

Situationsanalyse EvaluationUmsetzung
STRATEGIE

Zielgruppen, Themen, Kanäle

Quellen-
präferenzen

Informationspräferenzen
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Arbeitgebendenkommunikation

Zuständigkeiten

Quelle: Mast & Simtion, 2016, S. 264
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Erkenntnisse

aus Sicht der Arbeitgebenden

1. Dezember 2023

− Die Bedeutung einer hohen 

Arbeitgebendenattraktivität haben Unternehmen 

erkannt. Bei großen Akteuren ist das Ziel in 

der Unternehmens- und 

Kommunikationsstrategie verankert. Kleinere

Akteure verfolgen dies eher sporadisch.

− Insgesamt dominieren sporadische, situative 

Projekte, dann auch mit starkem Budget; eine 

kontinuierliche Investition in Sachen 

Arbeitgebenden-Image leisten sich nur die 

wenigsten.

− Die Verantwortung liegt in der Personal- und 

Kommunikationsabteilung. Federführend 

zuständig sind mehrheitlich die HR. In größeren 

Unternehmen agieren interdisziplinäre Teams.

− Die Bedeutung einer hohen 

Arbeitgebendenattraktivität haben Unternehmen 

erkannt. Bei großen Akteuren ist das Ziel in 

der Unternehmens- und 

Kommunikationsstrategie verankert. Kleinere

Akteure verfolgen dies eher sporadisch.

− Insgesamt dominieren sporadische, situative 

Projekte, dann auch mit starkem Budget; eine 

kontinuierliche Investition in Sachen 

Arbeitgebenden-Image leisten sich nur die 

wenigsten.

− Die Verantwortung liegt in der Personal- und 

Kommunikationsabteilung. Federführend 

zuständig sind mehrheitlich die HR. In größeren 

Unternehmen agieren interdisziplinäre Teams.

− Es werden viele Zielgruppen angesprochen. 

Führungskräfte spielen eine große Rolle. 

Multiplizierende (persönliches Umfeld, Medien, 

Dozierende, Personalvermittlungen usw.) haben nur 

wenige im direkten Fokus.

− Die meisten Unternehmen sprechen Zielgruppen bereits 

während der Ausbildung an. Zuletzt konzentriert man 

sich stark auf die Rückkehrenden bzw. 

Aussteigenden im Rahmen von Rückgewinnungs-

Kampagnen.

− Social Media gewinnt als Rekrutierungskanal immer 

noch an Bedeutung, obwohl der Erfolg nicht immer 

quantifizierbar ist. Auch interne Rekrutierungsprozesse 

werden wichtiger.

− Aktuelle Herausforderungen sind die Positionierung der 

Arbeitgebendenmarke, die Optimierung der 

Kommunikationsinfrastruktur und der Umgang mit 

Social Media. 

− Die Qualität der Bewerbungen wird vom HR als 

abnehmend empfunden.

− Es werden viele Zielgruppen angesprochen. 

Führungskräfte spielen eine große Rolle. 

Multiplizierende (persönliches Umfeld, Medien, 

Dozierende, Personalvermittlungen usw.) haben nur 

wenige im direkten Fokus.

− Die meisten Unternehmen sprechen Zielgruppen bereits 

während der Ausbildung an. Zuletzt konzentriert man 

sich stark auf die Rückkehrenden bzw. 

Aussteigenden im Rahmen von Rückgewinnungs-

Kampagnen.

− Social Media gewinnt als Rekrutierungskanal immer 

noch an Bedeutung, obwohl der Erfolg nicht immer 

quantifizierbar ist. Auch interne Rekrutierungsprozesse 

werden wichtiger.

− Aktuelle Herausforderungen sind die Positionierung der 

Arbeitgebendenmarke, die Optimierung der 

Kommunikationsinfrastruktur und der Umgang mit 

Social Media. 

− Die Qualität der Bewerbungen wird vom HR als 

abnehmend empfunden.

Quellen: Breu 2017, Capgemini 2017, Hays 2017, PwC 2017, Staufenbiel u. Kienbaum 2017, Xing 2017a, Xing 2017b, Hanußek 2016. 



Erkenntnisse

aus Sicht der Arbeitnehmenden

1. Dezember 2023

Grundsätzlich besteht ein großes Interesse an Arbeitgebendenthemen.

− Das Arbeitsklima ist ein wichtiges Argument für einen Arbeitgebenden, manchmal 
sogar wichtiger als finanzielle Merkmale.

− Bewerbende suchen ihre Informationen verstärkt im persönlichen Umfeld. 

− Das Internet, und hier vor allem die Google-Suche, ist die erste Anlaufstelle wenn es 
darum geht, sich über einen Arbeitgebenden zu informieren.

− Und: Menschen sind mehrheitlich arbeitswillig, nur zwei von zehn würden bei 
finanzieller Unabhängigkeit den eigenen Job aufgeben

Grundsätzlich besteht ein großes Interesse an Arbeitgebendenthemen.

− Das Arbeitsklima ist ein wichtiges Argument für einen Arbeitgebenden, manchmal 
sogar wichtiger als finanzielle Merkmale.

− Bewerbende suchen ihre Informationen verstärkt im persönlichen Umfeld. 

− Das Internet, und hier vor allem die Google-Suche, ist die erste Anlaufstelle wenn es 
darum geht, sich über einen Arbeitgebenden zu informieren.

− Und: Menschen sind mehrheitlich arbeitswillig, nur zwei von zehn würden bei 
finanzieller Unabhängigkeit den eigenen Job aufgeben

Quellen: Breu 2017, Capgemini 2017, Hays 2017, PwC 2017, Staufenbiel u. Kienbaum 2017, Xing 2017a, Xing 2017b, Hanußek 2016. 

Wenn auf Arbeitssuche interessieren sich die Menschen für Zahlen, Daten, 
Fakten, allen voran „was muss ich tun?“ und „was verursacht meine Arbeit?“. 

− Gesucht wird online und im persönlichen Umfeld. Immer mehr Bewerbende suchen 
gezielt Unternehmen auf von denen sie „wissen“, dass sie gut sind

− Arbeitsklima wichtiger als Materielles, aber „Hygienefaktoren“ müssen auch stimmen.

− Job-Suche vor allem mobil und über Google. Und junge Menschen eher mobil und 
wechselbereit.

Wenn auf Arbeitssuche interessieren sich die Menschen für Zahlen, Daten, 
Fakten, allen voran „was muss ich tun?“ und „was verursacht meine Arbeit?“. 

− Gesucht wird online und im persönlichen Umfeld. Immer mehr Bewerbende suchen 
gezielt Unternehmen auf von denen sie „wissen“, dass sie gut sind

− Arbeitsklima wichtiger als Materielles, aber „Hygienefaktoren“ müssen auch stimmen.

− Job-Suche vor allem mobil und über Google. Und junge Menschen eher mobil und 
wechselbereit.



E i n  k l e i n e s  E x p e r i m e n t  …  

1. Dezember 2023
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Typologie der Berufspersönlichkeiten: Job-Typen

Quelle: Simtion, 2017, S. 101, in Anlehnung an Mast & Simtion, 2016, S. 164.

Arbeitsziel: „Warum geht ihr arbeiten?“

Einstellung gegenüber Arbeitsleben

beschreibt, worauf es ihnen ankommt

materielles Motiv vs. Immaterielles Motiv

Arbeitshaltung: „Wie möchtet ihr arbeiten?“

- Einstellung gegenüber Sicherheit im Berufsleben

- Ausmaß der Risikobereitschaft als Persönlichkeitsmerkmal

- stabiles Arbeitsverhältnis vs. Wechsel des Arbeitgebers



Typologie der Berufspersönlichkeiten: Job-Typen

Verteilung

Quelle: Mast, Simtion & Spachmann, 2016, S. 15. 
„Wenn es um das Arbeitsleben geht, spielen ganz verschiedene Ziele eine Rolle. Wie ist das bei Ihnen: Geben Sie an, welcher Aspekt für Sie am 
wichtigsten ist, welcher für Sie am zweitwichtigsten ist usw.“ (Angaben in Prozent); gültige Antworten: 830 (Beschäftigte), 371 (Studierende), 87 
(Auszubildende). 
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Typologie der Berufspersönlichkeiten: Job-Typen

Landkarten für Themen- und Quellenpräferenzen

Quelle: Mast & Simtion, 2016, S. 260
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FAZIT

Arbeitgebendenkommunikation als integrierte Strategie

Perspektivenwechsel nach außen: Stakeholder sind Individuen

Einstellungen zum Beruf prägen Interessen und Präferenzen

Kommunikationsverhalten ist gesetzt, Unternehmen müssen mitziehen

Bedürfnisse sind individuell, keine homogene Fachkraft-Gruppe mehr 

Perspektivenwechsel nach innen: Unternehmen sind auch Arbeitgebende

Arbeitgebendenkommunikation als eigenständiges Feld begreifen, planen und umsetzen

Interne Zuständigkeiten an Organigramm anpassen, z. B.:

− Personal übernimmt Fachkraftgewinnung (kurzfristig, stellenbezogen)

− Kommunikation / Marketing übernimmt Image (langfristig, unternehmensbezogen) 

„Wesen“ des Unternehmens im Fokus, immaterielle Werte nicht vernachlässigen 

Image als Dienstleister oder Partner „färbt ab“, Dissonanzen vermeiden 



FAZIT

Eigenes Verständnis als Arbeitgebende



Quelle: sixt.de
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job-an-den-nagel-hae/. [10.02.2018]
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Vielen Dank.

alexandra.heizereder@web.de



Talente ansprechen, halten 
und entwickeln

29.11.2023 IKM

Praxisbeispiel Emmi Group



Fokus heute

Emmi Group – Einblick in Vision, 

Strategie und Verknüpfung zu 

Talentmanagement

Talent & Succession Management 

im ganzen Employee Life Cycle

Beispiele von Talente gewinnen, 

entwickeln und halten

TALENTE ANSPRECHEN, HALTEN UND ENTWICKELN
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Alexandra Walker
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TALENTE ANSPRECHEN, HALTEN UND ENTWICKELN

• 2016 - MSc Psychology (Universität Bern)

• Weiterbildungen in Bildungsangebote für Erwachsene gestalten (ZHAW) 

und Going Teal (FHNW)

• Seit 2017 bei der Emmi Gruppe als Personal- und 

Organisationsentwicklerin mit Zusatzrollen als Trainee Programm 

Managerin und HR Business Partnerin

Entwicklung von Mitarbeitenden

Lernbegleitung in der Führungsentwicklung

Talent- & Nachfolgemanagement
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EMMI GROUP

Emmi Produktewelt
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EMMI GROUP

Entwicklung der Emmi Gruppe
International 

führendes 

Unternehmen für 

Premium-

Milchprodukte

Regionales

Molkerei-

unternehmen

1993 2021

#1

Nationales

Molkereiunternehmen

& Export

#1

Nationales

Molkereiunternehmen,

Export & lokale Präsenz 

international
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Emmi Group

▪ führende Herstellerin hochwertiger 

Milchprodukte in der Schweiz mit einer 

starken lokalen Präsenz in 14 Ländern

▪ Export und Verkauf von Produkten in 60 

Ländern 

▪ 4‘230 Mio CHF Nettoumsatz

▪ 9’368 Mitarbeitende aus rund 95 Nationen 

leben unseren Purpose
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EMMI GROUP

per 31.12.2022



EMMI GROUP
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Unsere Werte
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EMMI GROUP

Wir sind Emmi

Wir wissen wie

Wir handeln 

marktorientiert

Wir denken mit 

und packen an

Wir entwickeln 

uns weiter



Emmi’s Strategy 2026

Excellent in what we do → our Value Drivers

A role model in sustainability
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EMMI GROUP



Talent & Succession 
Management @ Emmi Group



Einflussfaktoren

TALENT- UND SUCCESSION MANAGEMENT EMMI GRUPPE

Fachkräftemangel

Neue Organisations- und Kollaborationsformen

VUCA, Globalisierung

Business Continuity und 

Risikomanagement

Kompetenzen der Zukunft
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WHY

Mit dem Emmi Talent & 

Succession Management…

… sichern wir trotz VUCA 

unsere Unternehmens-

Kernkompetenzen 

für HEUTE und MORGEN
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TALENT- UND SUCCESSION MANAGEMENT EMMI GRUPPE



Talentmanagement im ganzen 
Mitarbeitenden Life Cycle

TALENT- UND SUCCESSION MANAGEMENT EMMI GRUPPE
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Life Cycle

Talente 

ansprechen

Talente 

gewinnen 

Onboarding

Befähigung 

und Lernen 

Laufbahn & 

Entwicklung

Retention

Offboarding



Talente für Emmi gewinnen

TALENT AND SUCCESSION MANAGEMENT @ EMMI GROUP



Talente für Emmi gewinnen

Fachkräftemangel ist heute schon Fakt

Post and Pray funktioniert schon lange nicht 

mehr

Talente gewinnen benötigt: 

➢ Individuelle Ausschreibungsprozesse

➢ Alleinstehensmerkmale zur Konkurrenz

➢ Zielgruppenspezifische Massnahmen 

➢ Professionelle Recruiter/innen, um Talente 

zu entdecken

➢ Eine gute Candidate Experience
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TALENT AND SUCCESSION MANAGEMENT @ EMMI GROUP



Candidate Experience

➢ Der Mensch im Zentrum

➢ DU-Kultur in jedem E-Mail, Telefonat oder 

Treffen

➢ Begegnung auf Augenhöhe

➢ Hire for attitude, train for skills – Fokus bei 

der Rekrutierung liegt auf dem Potenzial 

und dem Kultur-Match von Mitarbeitenden

➢ Für eine Anstellung entscheidet sich 

sowohl Bewerberinnen und Bewerber wie 

auch das Unternehmen
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TALENT AND SUCCESSION MANAGEMENT @ EMMI GROUP
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TALENT AND SUCCESSION MANAGEMENT @ EMMI GROUP

Beispiele

Zielgruppenspezifische 

Stellenausschreibungen
Dort sein, wo die Talente sind



Talente entdecken & halten

TALENT AND SUCCESSION MANAGEMENT @ EMMI GROUP



Talente entdecken und halten

➢ Der demografische Wandel führt zu 

fehlendem Fachpersonal

➢ 50% der Mitarbeitenden müssen sich ein 

neues Skillset zulegen 

➢ Jährlich müssen alle Mitarbeitenden 10% 

mehr / neue Skills lernen

➢ Neue Anforderungen von jungen 

Mitarbeitenden an Kollaboration und 

Lernen am Arbeitsplatz

TALENT AND SUCCESSION MANAGEMENT @ EMMI GROUP



Talent Management & Nachfolgeplanung

Im Talent Management Prozess werden…

… kritische und Schlüsselpositionen 

identifiziert

… Nachfolger/innen geplant

… Talente anhand von Potenzialkriterien und 

Leistung identifiziert

... Entwicklung gefördert

HSLU IKM - November 2023 - Praxisbeispiel Emmi Group21

TALENT AND SUCCESSION MANAGEMENT @ EMMI GROUP



TALENT- UND SUCCESSION MANAGEMENT EMMI GRUPPE

Wir bieten ein Umfeld, in dem sich alle 
Mitarbeitenden willkommen, 

wertgeschätzt sowie inspiriert fühlen und 
Entwicklungsmöglichkeiten vorfinden.
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Ein Versprechen der Nachhaltigkeit



Entwicklung

Wir entwickeln alle Mitarbeitenden

Entwicklung ist vielfältig und findet 70% on-

the-job, 20% near-the job und 10% off-the job 

statt.

Wir begleiten alle Mitarbeitenden auf ihrem 

individuellen Entwicklungsweg
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TALENT AND SUCCESSION MANAGEMENT @ EMMI GROUP
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TALENT AND SUCCESSION MANAGEMENT @ EMMI GROUP

Talentprogramme

Internationale Entsendungen

(kurz- und langfristig)

Berufsbildung

Trainee Programme

Entwicklungsprogramm

für junge Berufsleute
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TALENT AND SUCCESSION MANAGEMENT @ EMMI GROUP

Beispiele

Laufbahnmodelle
Instrumente auf dem 

Entwicklungsweg
Inspiration und Definitionen
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TALENT AND SUCCESSION MANAGEMENT @ EMMI GROUP

Beispiele

Geschichten erlebbar machen Führungskräfte begleiten



Development within Emmi Group - standard presentation 202127

FOKUSTHEMA MITARBEITENDE ENTWICKELN

«Auf Veränderung zu 
hoffen, ohne selbst 
etwas zu tun, ist wie am 
Bahnhof zu stehen und 
auf ein Schiff zu 
warten.»

Albert Einstein



Talente sind Ambassadoren

TALENT AND SUCCESSION MANAGEMENT @ EMMI GROUP



Offboarding

Alle Mitarbeitenden sind auch Konsumenten 

und Konsumentinnen sowie Botschafter von 

Emmi als Arbeitgeberin gegen aussen 

Was heisst das für uns als Emmi?

➢ Entwicklungsschritt aus dem 

Unternehmen heraus ist auch eine 

Entwicklung

➢ Positives Verhältnis / Beziehung behalten 

➢ Kündigungsfrist nutzen, um Feedback 

einzuholen

TALENT AND SUCCESSION MANAGEMENT @ EMMI GROUP



Boomerang Mitarbeitende

➢ 43% derjenigen, die während der 

Pandemie den Job gewechselt haben, 

denken, dass der alte Job besser war

➢ Mehr als 60% der Mitarbeitenden, die den 

Job gewechselt haben, würden zum alten 

Job zurückkehren

➢ Erwartungen an den neuen Job werden 

oftmals nicht erfüllt

➢ 40% der Mitarbeitenden denken nicht, dass 

eine Rückkehr zum alten Arbeitgeber ein 

Schritt zurück sei
Sources:  

Why you should or shouldn’t go back to your old job (cnbc.com)

Why Companies Should Embrace Boomerang Employees Who Want To Come Back 

(forbes.com)

Talente zurückgewinnen: Vorteile für Unternehmen - TOTAL REWARDS
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TALENT AND SUCCESSION MANAGEMENT @ EMMI GROUP

https://www.cnbc.com/2022/08/16/heres-why-you-should-or-shouldnt-go-back-to-your-old-job.html
https://www.forbes.com/sites/markcperna/2022/09/20/why-companies-should-embrace-boomerang-employees-who-want-to-come-back/?sh=c1a9d2b99085
https://www.forbes.com/sites/markcperna/2022/09/20/why-companies-should-embrace-boomerang-employees-who-want-to-come-back/?sh=c1a9d2b99085
https://www.totalrewards.de/talent/potenzialtraeger/talente-zurueckgewinnen-vorteile-fuer-unternehmen-71571/


Fazit aus Sicht Emmi

➢ Eine strategische Verankerung von Talent 

Management und HR ist wichtig

➢ Kultur kann nur gelebt werden

➢ Geschichten und persönliche Statements 

inspirieren 

➢ Entwicklung bedeutet auch «own your 

own career»

…es macht Spass und geht weiter!
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TALENT AND SUCCESSION MANAGEMENT @ EMMI GROUP



Vielen Dank
für deine Aufmerksamkeit!
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