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Fachkräftemangel im öffentlichen Sektor  (PwC-Studie 2023)
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Quelle: PwC (2023): Fachkräftemangel im öffentlichen Sektor 2023.
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Fachkräftemangel in der öffentlichen Verwaltung  (PwC-Studie 2023)
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Quelle: PwC (2023): Fachkräftemangel im öffentlichen Sektor 2023.
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Fachkräftemangel in der Schweiz (Adecco-Studie 2023)
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Quelle: Adecco (2023) Fachkräftemangel Index Schweiz 2023.
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Fachkräftemangel in der Schweiz: Berufsgruppen (1/2) (Adecco-Studie 2023)
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Quelle: Adecco (2023): Fachkräftemangel Index Schweiz 2023.
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Fachkräftemangel in der Schweiz: Berufsgruppen (2/2) (Adecco-Studie 2023)
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Quelle: Adecco (2023): Fachkräftemangel Index Schweiz 2023.
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Gründe für den Fachkräftemangel aus der Sicht von Gemeinden

Á Demographie (Alterung, Pensionierung Babyboomer, Geburtenrate).

Á Landflucht (Anziehungskraft des urbanen Raumes).

Á Image der Gemeinden als Arbeitgeber.

Á Wettbewerb um Mitarbeitende.

Á Veränderte Haltung zum «Lebensinhalt» Arbeit (auch Corona-bedingt).

Á Notwendigkeit spezifischer Qualifikationen (insbesondere rechtliches 

Wissen).

Á Konjunktur

12



Univ.-Prof. Dr. Robert J. Zaugg

©
 2

0
2
4SKSG-Konferenz 2024: Fachkräftemangel

Demografie

Á Geburtenrate Schweiz (2023): 1.3

Á Notwendige Geburtenrate: 2.1

Á Geburtenrate Schweizerinnen: 1.2

Á Geburtenrate Ausländerinnen: 1.6

Á Stark steigendes Durchschnittsalter der 

Mütter bei der Geburt des ersten Kindes: 

2000: 28.7 Jahre

2021: 31.6 Jahre
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Erkenntnisse zum Fachkräftemangel

Erkenntnis 1:

Der Fachkräftemangel ist kein temporäres Phänomen, er wird uns längerfristig 

begleiten.

Erkenntnis 2: 

Der Fachkräftemangel kann nur teilweise mit Arbeitskräften aus dem Ausland 

bewältigt werden.

Erkenntnis 3:

Eine Vielzahl von Massnahmen aus verschiedenen Bereichen ist notwendig, um 

dem Fachkräftemangel entgegenzuwirken. 
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Notwendigkeit einer ganzheitlichen Betrachtung (Massnahmen im Überblick)

15
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Konkrete Massnahmen (1/3)

Á Vorausschauende qualitative und quantitative Personalplanung.

Á Effiziente Rekrutierungsprozesse und Betreuung von Bewerbenden.

Á Employer Branding (Stärken der Gemeinden hervorheben).

Á Die «Richtigen» rekrutieren (Public Service Motivation).

Á Flexibilisierung Arbeitszeit und Arbeitsort (Homeoffice).

Á Lebenszyklusorientierte Arbeitsmodelle.

Á Gleitende, flexible Pensionierung («Länger Leben ïlänger arbeiten dürfen).

Á Staffettenmodell

Á Altersgemischte Teams

Á Springer- und Experten/innen-Pools mit ehemaligen und pensionierten 

Mitarbeitenden.

Á Lebenslanges und selbstgesteuertes Lernen fördern.

Á Entwicklungsmöglichkeiten bieten.

Á Retention überwachen und Fluktuation vermeiden.

Á Übernahmequote Lernende erhöhen.
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Relevante Faktoren für Beschäftigte der Generation Z
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Quelle: PwC (2023): Fachkräftemangel im öffentlichen Sektor 2023.

Á Generation Z: Geburtsjahrgänge 1995 ï2009

Á Digital Natives

Á Charakteristika

Á Arbeit ist nur ein Teil des Lebens

Á Gut informiert

Á Technologiegewandt

Á Opportunistisch

Á Materialistisch

Á Prozessorientiert

Á Vernetzt und digital

Á Sinnhaftigkeit der Arbeit als Differenzierungschance

für öffentliche Verwaltungen
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Konkrete Massnahmen (2/3)

Á Betriebliches Gesundheitsmanagement umsetzen.

Á Life-Domain-Balance beachten.

Á Burnout und Boreout vermeiden.

Á Führungskräfte als Coaches und Förderer positionieren.

Á Selbstverantwortung der Mitarbeitenden stärken.

Á Selbstorganisation zulassen.

Á Interkommunale Kooperationen und Fusionen.

Á Kooperationen mit der Privatwirtschaft suchen (PPP).

Á Zusammenarbeit mit Vereinen und Interessengruppen.

Á Förderung Freiwilligenarbeit.

Á Outsourcing definierter Aufgaben.

Á Temporärarbeitskräfte einsetzen (Achtung: Kosten und Kultur beachten).

Á Privatisierung von Gemeindeaufgaben.
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Konkrete Massnahmen (3/3)

Á Verwaltungsprozesse einfach, effizient und nutzungsorientiert gestalten.

Á Verantwortlichkeiten betreffend Prozesse eindeutig klären.

Á Aufbauorganisationen in den Gemeinden überprüfen (von der Hierarchie-

zur Prozessorientierung).

Á Digitale Transformation der Gemeindeverwaltung vorantreiben.

Á Neue Technologien (KI, Chatbots, eGovernment, virtueller Schalter etc.) 

einsetzen.
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Vorsicht vor allumfassenden Lösungen...
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Schlussfolgerungen und Fazit

1. Der Fachkräftemangel wird die Gemeinden noch länger beschäftigen. Er ist 

kein temporäres Phänomen.

2. Die Suche nach einer allumfassenden Lösung ist nicht zielführend. Es ist 

wesentlich Erfolg versprechender, Lösungen auszuprobieren 

(«Experimente»). Was funktioniert wird beibehalten. Was nicht funktioniert, 

durch eine bessere Lösung ersetzt.

3. Der Alleingang ist allenfalls für grosse Gemeinden möglich. Kluge 

Kooperationen sind das Gebot der Stunde.

4. Effiziente, digital unterstützte Gemeindeprozesse sind eine wirkungsvolle 

Massnahme zur Entlastung des Personals.

5. Damit das alles so stattfinden kann, sind eine Weiterentwicklung der Kultur 

und des Führungsverständnisses in Gemeinden erforderlich.
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Jeder Anfang ist schwer...
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ñIf you think youôre too small and 

ineffective to make a difference, 

youôve never spent a night with a 

mosquito in the same room.ò

Anita Roddick

Gründerin The Body Shop
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Los gehtós!
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Handlungsimpulse für 
Entscheidungstragende

Å Die wachsende Personallücke ist bereits spürbar und 

führt zu einem Leistungs- und Qualitätsabbau der 

öffentlichen Leistungserbringung.

Å Basierend auf 

Å unserer Berechnung der Fachkräftelücke bis ins 

Jahr 2030,

Å einer Umfrage zur Arbeitgeberattraktivität des 

öffentlichen Sektors unter mehr als 750 jungen 

Menschen der Gen Z,

Å sowie Gesprächen mit Branchenvertreter:innen, 

haben wir gemeinsam mit dem Smart Government Lab 

der Universität St. Gallen zehn Handlungsimpulse für 

den öffentlichen Sektor abgeleitet. 
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Zahlen im Überblick: Öffentlicher Sektor

Gemäss unserer Modellberechnung gehen 

wir im öffentlichen Sektor für das Jahr 2030 

von einer Fachkräftelücke von über 

130ô000 Personen aus.

Der öffentliche Sektor setzt sich in dieser Betrachtung 

zusammen aus der öffentlichen Verwaltung, dem 

Bildungswesen, öffentlicher Sicherheit, der Verteidigung 

und dem Spitalwesen.
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Zahlen im Überblick: Öffentliche Verwaltung

Öffentliche Verwaltungen dürften vom 

Fachkräftemangel härter getroffen werden 

als der öffentliche Sektor insgesamt. So ist 

anzunehmen, dass im Jahr 2030 über 

30ô000 Fachkrªfte fehlen. Das sind 25 % des 

zu jenem Zeitpunkt erforderlichen Personals.

Die öffentliche Verwaltung umfasst in dieser Betrachtung 

die Tätigkeiten der allgemeinen öffentlichen Verwaltung 

(z. B. der exekutiven und legislativen Organe, der 

Finanzverwaltung usw. auf zentraler, regionaler und 

lokaler Ebene) oder Aufsichtstätigkeiten im 

wirtschaftlichen und sozialen Bereich.
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Annahmen zur Berechnung des Fachkräftemangels

Å Erwerbstätige Personen: Diese Zahl (in der Grafik «Arbeitskräfteangebot» genannt) setzt sich zusammen aus in den 

Arbeitsmarkt austretentenden und eintretenden Personen:

ï Austretend aus dem Arbeitsmarkt: 

Å Renteneintritte: Es wird angenommen, dass ein Drittel der 2023 erwerbstätigen Personen bis 2030 in Pension gehen.

ï Eintretend in den Arbeitsmarkt:

Å Absolvierende (Sekundarstufe II): Es wird angenommen, dass die Zahl aus dem Jahr 2023 bis ins 2030 um 10% steigt.

Å Nachfrage nach Arbeitskräften: Diese Zahl (in der Grafik «Arbeitskräftenachfrage» genannt) setzt sich zusammen 

aus der Anzahl erwerbstätigen Personen, den offenen Stellen, dem Ersatzbedarf aufgrund der neuen Renteneintritte 

sowie dem Ergänzungsbedarf aufgrund der wachsenden Bevölkerung:

ï Offene Stellen: Differenz zwischen Arbeitskräftenachfrage aus der Vorperiode und der aktuellen Anzahl erwerbstätigen Personen

(keine spezifische Annahme notwendig);

ï Ersatzbedarf: Annahme analog zu den Renteneintritten;

ï Ergänzungsbedarf: Es wird von einem konstanten Bevölkerungswachstum von 1.6% pro Jahr ausgegangen.
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Generation Z im Blick

60% 63% 45%
halten den öffentlichen Sektor für 

(eher) attraktiv als Arbeitgeber. Nur 

11 % verleihen ihm das Attribut 

unattraktiv.

der Befragten haben noch nie eine 

Online-Stellenanzeige vom 

öffentlichen Sektor gesehen oder 

können sich nicht daran erinnern ï

eine verpasste Chance, mit 

jüngeren Menschen zu 

kommunizieren und sie für sich zu 

gewinnen.

der Befragten erachten den 

öffentlichen Sektor als langsam 

arbeitend. Fast jeder zweite junge 

Mensch nimmt den öffentlichen 

Sektor als eher digital denn als 

nicht digital wahr.

Eine Umfrage bei über 750 Personen im Alter von 18 bis 27 Jahren, auch als Generation Z (Gen Z) 

bekannt, hat folgende Erkenntnisse ergeben:
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Generation Z: Wichtigsten Arbeitsfaktoren

Sinn für Sinnhaftigkeit

Ein genauerer Blick auf die wichtigsten 

Arbeitsfaktoren zeigt, dass junge Personen, 

die im öffentlichen Sektor arbeiten, ihre 

Schwerpunkte bei der Arbeit anders 

gewichten als jene, die nicht im öffentlichen 

Sektor tätig sind.

Unter den Top 5 zählen sie das Team (41 % 

vs. 30 %), den Sinn der Arbeit (32 % vs. 22 

%) und die Wertschätzung (28 % vs. 18 %) 

deutlich häufiger zu den wichtigsten 

Faktoren als Personen, die nicht im 

öffentlichen Sektor arbeiten.
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

Wertschätzung

Sinn der Arbeit

Bezahlung

Arbeitsklima

Team

Im öffentlichen Sektor tätig Nicht im öffentlichen Sektor tätig
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10 Handlungsempfehlungen
Arbeitskräftenachfrage reduzieren und 
Arbeitskräfteangebot steigern

33

Å Um die Fachkräftelücke zu adressieren, können 

Verantwortliche einerseits ihren Fachkräftebedarf 

optimieren und effizienter arbeiten. Andererseits 

können sie bestehende Fachkräfte gezielt 

weiterbilden.

Å So gehören zu den zehn Handlungsempfehlungen von 

PwC eine konsequente Leistungsüberprüfung, der 

Einsatz von künstlicher Intelligenz und neue 

Kooperationsformen.

Å Doch auch die Politik und die Bevölkerung sind in 

der Verantwortung. Es sind ehrliche Diskussionen 

über Regulierungen und Leistungen erforderlich (sog. 

Leistungsüberprüfungen), die grossen Einfluss auf die 

Arbeitskräftenachfrage des öffentlichen Sektors haben 

können.
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Gleiche Leistung mit weniger Inputs

In einer Studie in Zusammenarbeit mit der Universität 

Lausanne identifizierten wir ein grosses 

Effizienzsteigerungspotenzial bei Kantonen und 

Gemeinden. Durch Effizienzsteigerungen können die 

gleichen Leistungen mit weniger (bspw. Personal-) 

Ausgaben erbracht werden. Damit lässt sich die 

Nachfrage nach Arbeitskräften reduzieren.

Insgesamt können Ausgaben um 13,1 Mrd. reduziert werden.

Å Öffentliche Ordnung und Sicherheit: -1,7 Mrd. (24%)

Å Bildungswesen: -5,2 Mrd. (23%)

Å Kulturwesen: -1,1 Mrd. (39%)

Å Sozialwesen: -2,8 Mrd. (35%)

Å Strassenwesen: -2,3 Mrd. (38%) 

Arbeitskräftenachfrage reduzieren durch Effizienzsteigerungen

Ausgaben und potenzielle Aufwandreduktion ausgewählter 

Aufgaben von Kantonen und Gemeinden (Datenbasis 2021)
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Effizienzunterschiede im Sozialwesen erkennen und erklären

November 2024Fachtagung Fachkräftemangel
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Index zur Bevölkerungsdichte

Kantonale Unterschiede frappant

Zwischen den Kantonen zeigen sich grosse Effizienz-

unterschiede. Im Jahresvergleich bekunden die Kantone 

Mühe, sich signifikant zu verbessern. Dies deutet auf eine 

hohe Ausgabenbindung hin (Stichwort: SKOS-Richtlinien).

Kontextfaktoren spielen eine Rolle

Nicht jede Gemeinde kann 100% effizient sein. Kantone mit 

einem höheren Ausländeranteil und eine urbane Prägung 

sind eher effizienzhindernd.
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Fachkräftemangel ïein multimodaler Ansatz

Pénurie de personnel qualifié: une approche multimodale

Céline Bertrand

Direktorin für Personalbeschaffung und Entwicklung von Kompetenzen, Kanton Waadt

Directrice Recrutement et développement des compétences, Etat de Vaud



Pénurie du personnel qualifié :
une approche multimodale
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1. Constats : un marché en pleine mutation

2. Observatoire des métiers et des organisations

3. Accompagnement et mesures
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1. CONSTATS : UN MARCHE DU TRAVAIL 
EN MUTATION

DES MÉTIERS ET DES 
COMPÉTENCES EN 

ÉVOLUTION
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UN MARCHÉ DU 

TRAVAIL EN TENSION
DES BESOINS 

PROFESSIONNELS 
CHANGEANTS
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UN MARCHE DU TRAVAIL EN PLEINE MUTATION : DIVERS CHAMPS DôACTIONS POSSIBLES

Lôorganisation et les 
conditions de travail

Le profil du poste Le recrutement : 
annonce, canaux de 

recrutement & 
expérience candidats

Lôidentification et la 
préparation de la relève
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é

Pour autant que lôon puisse objectiver la situation et identifier les actions avec la plus forte plus-value ou avec le 

meilleur effet de levier.
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2. OBSERVATOIRE DES METIERS ET DES 
ORGANISATIONS

43
Direction g®n®rale des ressources humaines de lôEtat de Vaud

DCIRH

Satisfaction au travail / RPS

Métiers et organisation 

en tension (Difficultés à 

recruter)

Métiers et organisations 

sensibles (évolution, âge, 

ancienneté, rétention, 

absences, turnover, é)

Organisation

Satisfaction usagers

Prestations RH : QVT, 

recrutement, intégration, 

développement des 

compétences, évaluation, 

carrière, relève, SST

Management

Contexte extérieur / politique

Culture du service

Charge de travail

Objectiver et 

contextualiser

Pointer les 

changements à 

apporter au 

fonctionnement

Donner un regard global de la 

situation de nos 400 métiers 

et/ou dôune organisation et/ou 

dôune ®quipe ¨ destination des 

services de lôEtat via les 

indicateurs RH dans le but 

dôimpulser un changement RH
processus

Système 

dôinformation
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OBSERVATOIRE DES METIERS ET DES ORGANISATIONS : PRESTATION
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Observatoire
Poser un regard global, factuel (indicateurs RH). Mettre en perspective dans le contexte 

des métiers 
Réaliser des analyses par emploi-type et famille dôemploi 

(effectif, absences, turnover, âge, ancienneté, évolution)

et des organisations 
Réaliser des analyses comparatives par département / service / sous-entité  / équipe ou 

évolution

Direction g®n®rale des ressources humaines de lôEtat de Vaud

DCIRH
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OBSERVATOIRE DES METIERS ET DES ORGANISATIONS : INDICATEURS RH

45

Pour le métier 

concerné

En comparaison avec 

des métiers similaires à 

lôEtat

Taux de turnover 

subi (démission) Taux dôabsences sant®

Taux de turnover 

toutes sorties
Taux dôabsences 

accident du travail

Evolution des 

effectifs en 

nombre

Taux dôencadrement

Lô©ge moyenne ou 

médiane

La répartition H/F

La répartition par 

type de contrat

Taux de personne 

à + de 60 ans

Lôanciennet® 

moyenne ou 

médiane

Direction g®n®rale des ressources humaines de lôEtat de Vaud

DCIRH
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OBSERVATOIRE DES METIERS ET DES ORGANISATIONS : DEMARCHE METHODOLOGIQUE

46

ANALYSE 

METIER ET ORG.

ACCOMPAGNEMENT 

A LA MISE EN íUVRE 

Observatoire

Diagnostic 

thématique

Plan 

dôaction

Mise en 

îuvre

Evaluation

Boucle 

qualité

Impacts sur

Lôefficience organisationnelle

Lôinnovation

La qualité de vie au travail

Le développement des compétences

La relève

La gestion de carrière

La stratégie de recrutement

La culture managériale

Lôapprentissage

1. Pré analyse (contexte, indicateurs)

2. Séance exploratoire

3. S®ances dôinterpr®tation avec le 

service et les expert-e-s DGRH

4. Changements à mener / pistes 

dôaction

Accompagnement, appui et conseil aux services 

par une équipe pluridisciplinaires dôexpertĿeĿs de la 

DGRH et coordination centralisée par 

lôobservatoire

Monitoring des résultats à 

lôaide des indicateurs RH

Cockpit RH des services 

Rendre les services 

autonomes en termes de 

pilotage RH. 

MONITORING
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Départs massifs à la retraite et 
pyramide des âges très haute

Anticipation des départs, mobilité 
interne, entretiens de carrière, + 
de la moitié des postes pourvus 

en interne

Taux dôabsence important 
(absences liées à la pression 
psychique et à la surcharge) 

Dispositif de soutien 
psychologique, gestion des 

menaces, conditions de travail, 
contingent auxiliaire, diagnostic 

qualité de vie au travail

Turnover subi avec moins de 3 
ans dôanciennet® moyenne

Renforcement de lôint®gration et 
transmission du savoir aux 

nouveaux arrivants + 
encadrement

Pénurie ou concurrence accrue 
sur certains métiers 

Promotion des métiers, 
attractivité, stratégie de 

recrutement, ouverture ¨ dôautres 
profils (formation de base, genre 
âge...), mobilité interne, parcours 

métiers

Taux dôencadrement inadapt® 

Réflexions sur la structure / 
culture managériale

Pourcentage élevé de  
nouveaux managers dô®quipe 

Rôle des managers, formation 
management, accompagnement 

prise de fonction

Impact de la digitalisation sur 
les métiers administratifs 

Evolution des responsabilités des 
métiers admin impactés par la 

digitalisation

SAVOIR -FAIRE 

DES 

SPECIALISTES 

DE LA DGRH 

Direction g®n®rale des ressources humaines de lôEtat de Vaud

DCIRH

ACCOMPAGNEMENT & MESURES
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Accompagnement & mesures : attirer les candidat-e-s

48

Présence sur les salons afin de promouvoir les métiers et la formation 

professionnelle :

o Salon des métiers 

o Nuit de lôapprentissage

o Salon dans les ®coles (Orientôaction sur Yverdon par exemple)

o Salon EPFL ou HES-SO

o Salon MINT é.

https://www.youtube.com/wa

tch?v=7VtVEB8FieA
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Accompagnement & mesures : attirer les candidat-e-s

49

Développer sa présence et sa communication sur les réseaux sociaux

https://www.vd.ch/etat-droit-finances/etat-

employeur/apprentissage-job-de-reve

https://www.youtube.com/watch?v=Fzj4_KIhDQE&t=5s

https://www.vd.ch/etat-droit-finances/etat-employeur/apprentissage-job-de-reve
https://www.youtube.com/watch?v=Fzj4_KIhDQE&t=5s
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Accompagnement & mesures : recruter

Questionner le profil 

du poste

Expertise, possibilit® dôacquisition 

des connaissances en interne. 

Analyser 

lôorganisation 

et les conditions 

de travail

Périmètre des responsabilités, 

interd®pendance, taux dôactivit®, 

processus de travail etc.

En amont

Le recrutement : 

annonce, canaux de 

recrutement

Alumni, presse dédiée, 

utilisation des réseaux 

sociaux, «ambassadeur-

drice-s», etc.

Le recrutement : 

développer des 

processus agiles

Agir plus vite pour 

contacter les candidats 

(disponibilité / réalisme 

des conditions salariales. 

Organiser des processus 

collectifs dôinformation, 

etc.



Exemples
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Accompagnement & mesures : attirer  et recruter les candidat-e-s

51

https://www.youtube.com/watch?v=Fzj4_KIhDQE&t=5s

Salon des métiers 2024 : 60 minutes 

pour convaincre 
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Promotion des métiers en interne 
Mise en place dôentretiens de carri¯re, promotion des m®tiers au sein du service via une newsletter interne

Identification et préparation de la relève 
Formalisation et diffusion des parcours lisibles, revue des compétences

Soutien à la formation professionnelle 
D®veloppement des places dôapprentissage et stagiaires 3+1

Accompagnement de la DGRH pour les services

DEVELOPPER  / ACCOMPAGNER



MERCI DE VOTRE 
ATTENTION
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Pause



Massnahmen gegen den Fachkräftemangel bei den Bernischen 
Gemeinden

Mesures contre la pénurie de personnel dans les commune 
bernoises

Monika Gerber

Geschäftsführerin Verband Bernisches Gemeindekader

Directrice de lóassociation Cadre communal bernois



MASSNAHMEN GEGEN 

DEN FACHKRÄFTEMANGEL
bei den bernischen Gemeinden



MONIKA GERBER
Geschäftsführerin Verband Bernisches Gemeindekader

Stv. Geschäftsführerin Verband Bernischer Gemeinden



DA KOMMT EIN PROBLEM AUF UNS ZU!

¤ Start eines gemeinsamen Projektes «Attraktive Arbeitgeberin 

Gemeinde» im Jahr 2015  



VIELFÄLTIGE PROBLEME BRAUCHEN 

VIELFÄLTIGE LÖSUNGEN

- Ausbildung / Nachwuchsförderung

- Sensibilisierung Gemeindebehörde und -kader

- Personalrekrutierungsplattform

- Imagepflege



AUSBILDUNG / NACHWUCHSFÖRDERUNG

- Verschlankung der Ausbildung (mit Blick auf «Quereinsteiger/innen»

- Streichen Eintrittshürde (vorher: 3 Jahre Berufserfahrung)

- Anhebung maximale Klassengrösse (Fachausweiselehrgang)



AUSBILDUNG / NACHWUCHSFÖRDERUNG

- Neuorganisation der Lernenden -Prämierung

- Abgabe Gutschein für Besuch des ersten «Gemeindekadertages»



SENSIBILISIERUNG GEMEINDEBEHÖRDE/-KADER

- Ratgeber «Attraktive Arbeitgeberin Gemeinde» (AAG)

- Themensetzung Gemeindekadertag und Politforum Thun



RATGEBER «ATTRAKTIVE ARBEITGEBERIN GEMEINDE»

Insgesamt 14 Kapital: Vom Gehalté



RATGEBER «ATTRAKTIVE ARBEITGEBERIN GEMEINDE»

é¿ber das angenehme Arbeitsumfeldé



RATGEBER «ATTRAKTIVE ARBEITGEBERIN GEMEINDE»

éhin zur Frage, wie viel Personal eine Gemeinde braucht.



RATGEBER «ATTRAKTIVE ARBEITGEBERIN GEMEINDE»

Aber auch Homeoffice war schon vor Corona ein Thema!



SENSIBILISIERUNG GEMEINDEBEHÖRDE/-KADER

- Ratgeber «Attraktive Arbeitgeberin Gemeinde» (AAG)

- Themensetzung Gemeindekadertag und Politforum Thun



PERSONALREKRUTIERUNGSPLATTFORM

- Stellenbörse in Betrieb seit über 20 Jahren (Marktleader im Kanton Bern)

- Kostenlose Lehrstellenbörse ab 2016

- Neulancierung in Zusammenarbeit mit «Publicjobs» ab 2021



WWW.BERNERGEMEINDEN.CH



IMAGEPFLEGE

- 2017: Erste Imagekampagne mit 4 Sujets: Plakate, Inserate, Flyer 

- 2019: Weitere 3 Sujets insbesondere für Stelleninserate

- 2022: Zwei Imagefilme «Ausbildung» und «Karriere» auf der Gemeinde

- 2023 und 2024: Social Media Kampagne für Lehrstellenbesetzung

- 2024: Werbebanner für Messen, Dorfanlässe u.ä.





IMAGEPFLEGE

- 2017: Erste Imagekampagne mit 4 Sujets: Plakate, Inserate, Flyer 

- 2019: Weitere 3 Sujets insbesondere für Stelleninserate

- 2022: Zwei Imagefilme « Ausbildung » und «Karriere» auf der Gemeinde

- 2023 und 2024: Social Media Kampagne für Lehrstellenbesetzung

- 2024: Werbebanner für Messen, Dorfanlässe u.ä.

https://www.begem.ch/images/content/Imagekampagne/Imagefilme/Ausbildung%20auf%20der%20Gemeinde.mp4
https://www.begem.ch/images/content/Imagekampagne/Imagefilme/Karriere%20auf%20der%20Gemeinde.mp4




ERKENNTNISSE UND AUSBLICK

- Messen der Wirksamkeit unserer Massnahmen ist schwierig! 

- Teilnehmerzahlen in den Ausbildungsgängen unverändert hoch

- Aktuell laufen Überlegungen für neue Produkte im Bereich 

Imagepflege



ò

ó

DIE DEFINITION VON WAHNSINN IST, IMMER 

WIEDER DAS GLEICHE ZU TUN UND ANDERE 

ERGEBNISSE ZU ERWARTEN.

Albert Einstein

www.begem.ch/dienstleistungen

http://www.begem.ch/dienstleistungen


Sinnhaftigkeit als Chance ïSelbstbewusster Auftritt auf dem 
Arbeitsmarkt und starke Mitarbeitendenbindung im Service public

Le sens comme chance ïPrésentation confiante sur le marché du 
travail et forte fidélisation des collaborateurs dans le service public

Urs Röthlisberger

Leiter Personalamt, Stadt Bern

Directeur du personnel, Ville de Berne



Stadt Bern

Direktion für Finanzen,

Personal und Informatik

Sinnhaftigkeit als Chance

Selbstbewusster Auftritt auf dem Arbeitsmarkt 
und starke Mitarbeitendenbindung im Service public

Urs Röthlisberger, Leiter Personalamt Stadt Bern 
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Agenda

Arbeitgeberin Stadt Bern

Arbeitgebermarketing

HR im Wandel

BGM

Sinnhaftigkeit als Chance

Fokus und Ausblick
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Arbeitgeberin Stadt Bern

5000 Mitarbeitende 

in 200 Berufen 
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HR im Wandel
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Messbarkeit

HR & 

Marketing

Das Unter-

nehmen als 

Marke

Strategische 

Positionierung

Emotionaler

Wert

Attraktiver 

Ruf

Konsistenz Einzigartige 

Identität

Zielt auf die 

Mitarbeiterbindung und 

ïzufriedenheit ab

Zielt auf die Gewinnung 

qualifizierter und talentierter 

Arbeitskräfte ab

Employer 

Branding

Internes 

Employer 

Branding

Externes 

Employer 

Branding 

Arbeitgeber*innenmarketing - intern und extern
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HR Stadt Bern

Quelle: GDI Gottlieb Duttweiler Institut ïStrategien im Umgang mit dem Arbeitskräftemangel 2023

Arbeitgeber*innenmarketing ïSteigerung der Attraktivität
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Betriebliches Gesundheitsmanagement
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Merkmale sinnhafter Arbeit

15.11.2024 85Quelle: Schnell, T., Hoege, Th., & Pollet, E. (2013). Predicting Meaning in Work: Theory, Data, 

Implications. The Journal of Positive Psychology, 8(6), 

543-554.

Sinnhaftigkeit als Chance

Bedeutsamkeit Orientierung

Kohärenz Zugehörigkeit
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15.11.2024 86Quelle: Nikolova, M., & Cnossen, F. (2020). What makes work meaningful and why economists should care about it.

Ursachen und Folgen von Sinnhaftigkeit

Sinnhaftigkeit hängt zusammen mit:

Å Autonomie bei der Arbeit

Å Zugehörigkeitsgefühl

Å Kompetenz (Besitz von 

Fähigkeiten für die Arbeit und 

Möglichkeit, diese einzusetzen)

Folgen, wenn Mitarbeitende  

Sinnhaftigkeit erfahren:

Å Höhere Leistung, Qualität und 

Produktivität

Å Höheres Engagement (höhere 

Beteiligung an Weiterbildung, 

geringere Absicht, sich frühzeitig 

pensionieren zu lassen

Å Weniger Fehlzeiten
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Bedeutsamkeit: Beitrag zu einer 

sauberen und schönen Stadt; Beitrag 

zum Wohlbefinden der Bevölkerung

Kohärenz: Sauberkeit und Ordnung 

sind mir persönlich wichtig

Zugehörigkeit: wir sind wichtig für die 

Stadt; wir werden wahrgenommen; wir 

helfen einander


