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Rechtsrahmen in der Schweiz
Beim Einsatz von KI am Arbeitsplatz sind ge­
setzliche Bestimmungen zu berücksichtigen, 
welche sich primär im Schweizer Obliga­
tionenrecht, Datenschutz-, Gleichstellungs-, 
Mitwirkungs- und Arbeitsgesetz finden. Im 

Liebe Leserin, lieber Leser
Künstliche Intelligenz ist nicht nur ein Trend, sondern ein Wendepunkt 
für die HR-Welt. Sie eröffnet neue Wege, entlastet im Alltag und bringt 
spannende Herausforderungen mit sich. Im ersten Artikel werfen wir 
einen inspirierenden Blick auf die Chancen und Risiken von KI am Ar­
beitsplatz inklusive rechtlicher Perspektive. Lassen Sie sich motivieren, 
die Zukunft der Arbeit aktiv mitzugestalten!

Eines ist sicher: KI ersetzt HR nicht, aber sie ist eine wunderbare Unterstützung.

Viel Freude beim Lesen!

Beste HR-Grüsse

Diana Roth, HerzBlutPersonalerin
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Gegensatz zur EU gibt es in der Schweiz 
bislang keine spezifische KI-Regulierung. Da 
jedoch die Herausforderungen, die mit dem 
Einsatz von KI einhergehen, inhärent sind, hat 
das Bundesamt für Kommunikation (BAKOM) 
im Februar 2025 eine Auslegeordnung zur 

Regulierung von KI zusammen mit verschie­
denen Analysen erarbeitet, um den Regulie­
rungsbedarf für die Schweiz zu prüfen.1 In 
Bezug auf das Arbeitsrecht kam das BAKOM 
zum Schluss, dass gewisse Regelungslücken 
bestehen. So erkannte das BAKOM, dass KI-
basierte Systeme häufig intransparent und 
nicht nachvollziehbar seien und Mitarbeitende 
diskriminierenden Entscheidungen ausgesetzt 
werden können. Hinsichtlich des Datenschut­
zes macht das BAKOM auf Lücken aufmerk­
sam, gleichermassen wie bei der Durchset­
zung von Mitwirkungsrechten. Nebst der 
Ratifikation der KI-Konvention des Europarats 
plant der Bundesrat punktuelle Gesetzesan­
passungen, um diese Lücken zu schliessen.2 
Antworten auf neuartige rechtliche Fragestel­
lungen im Zusammenhang mit der Nutzung 
von KI-basierten Systemen am Arbeitsplatz 
sind daher anhand bestehender gesetzlicher 
Bestimmungen herzuleiten.
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KI am Arbeitsplatz: Chancen,  
Risiken und rechtlicher Rahmen
Die Anwendungsmöglichkeiten von künstlicher Intelligenz (KI) am Arbeitsplatz 
sind facettenreich: In der Arbeitswelt kommen solche beispielsweise in der 
Personalrekrutierung oder im Leistungsmanagement von Mitarbeitenden vor. 
Darüber hinaus werden KI-Systeme zunehmend am Arbeitsplatz als Hilfsmittel 
beigezogen. KI wird unsere Arbeitswelt wohl nachhaltig verändern, und mit 
dem Einsatz von KI am Arbeitsplatz gehen viele rechtliche Fragestellungen 
einher. 

	� Von Angelina Pellegrini
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HR & REKRUTIERUNG KARRIEREWEBSEITEN

Noch nie zuvor hatte Personalmarketing eine 
Relevanz wie heute. Unternehmen sind in Ar­
beitsmärkten gefordert, Personalwerbung und 
die Arbeitgeberpositionierung professionell zu 
gestalten. Darunter fällt auch die Karriere­
webseite. 

Interessentinnen und Interessenten 
berücksichtigen bei der Stellensuche 
die Karrierewebseite
Wer auf Stellensuche ist, abonniert Jobabos 
oder stöbert durch die Karriereseiten, um sich 
ein genaueres Bild vom Unternehmen zu ma­
chen. Wir dürfen nicht mehr davon ausgehen, 
dass wir per se Bewerbungen verzeichnen. 
Oftmals werden Karrierewebseiten von po­
tenziellen Bewerbenden, von Interessentin­
nen und Interessenten, von Lernenden und 
von Studierenden konsultiert, die noch nicht 
aktiv auf Stellensuche sind. Relevant sind die 

Geschichten von Mitarbeitenden, die Mitar­
beiterbenefits und die Wahrnehmung des 
Unternehmens gegen aussen. Diese Faktoren 
sind bei der Stellensuche mindestens gleich 
relevant wie das klassische Stelleninserat.

Die Karrierewebseite als stärkstes  
externes Personalmarketinginstrument 
Eine Karriereseite ist mehr als eine schöne 
Datenbank mit Suchfunktion. Farbe, Design, 
Corporate Identity und die Sprache sind wich­
tige Elemente, welche das Unternehmen be­
schreiben. Eine visuell durchdachte Karriere­
webseite suggeriert Professionalität. Sie wird 
öfter besucht, und die Verweildauer ist länger 
im Gegensatz zu Karrierewebseiten mit einem 
Schwerpunkt auf reine informative Inhalte. 
Karrierewebseiten werden zudem im Gegen­
satz zu allgemeinen Unternehmenswebseiten 
deutlich mehr besucht. 

Employer Reputation  
und Employer Behavior 
Sowohl die Arbeitgeberreputation (Employer 
Reputation) wie auch das Arbeitgeberver­
halten (Employer Behavior) werden auf der 
Karrierewebseite bewusst oder unbewusst 
veranschaulicht. Die Kommunikationsart und 
die Stellungnahme des Unternehmens über 
gesellschaftliche oder über politische Themen 
sagen viel aus über die Philosophie und über 
die Werte des Unternehmens. 

Suchverhalten
Im Zuge des Fachkräftemangels hat sich 
das Such- und Navigationsverhalten von 
Besucherinnen und Besuchern von Karrie­
rewebseiten stark verändert. Viele Besuche­
rinnen und Besucher sind passiv suchende 
Bewerbende oder Interessentinnen und In­
teressenten. Ihr Ziel ist es, ohne Zeitdruck 
die nächste Arbeitgeberwahl in Betracht zu 
ziehen. Informationen wie Zukunftsperspek­
tiven, Karriereentwicklung sowie Förder- und 
Mentoringprogramme stehen dabei im Mittel­
punkt. Eine Arbeitgeberwahl kommt infrage, 
wenn mindestens einige dieser Elemente er­
füllt werden.

Mitarbeiterbenefits 
Rund 40% der Klicks einer Karrierewebsei­
te landen auf den Mitarbeiterbenefits. Die 
klassischen Mitarbeiterbenefits sind die 
Kinderbetreuung durch eine eigene Kinder­
tagesstätte, Mobilitätssubventionen oder 
gesundheitsfördernde Massnahmen. Es ist 
statistisch bewiesen, dass über ein Drittel 
der Klicks auf den Mitarbeiterbenefits lan­
det. Aus diesem Grund ist eine prominente 
grafische und textliche Darstellung der Mit­
arbeiterbenefits auf der Karrierewebseite 
anzustreben.

Navigation
Ein weiteres zentrales Element von Karrie­
rewebseiten ist die benutzerfreundliche und 
intuitive Navigation ohne Systemunterbrüche. 
Die Navigation sollte die gleiche Begeisterung 
auslösen wie die Navigation für Hotel- oder 
Fluggesellschaften. Absprünge sind ein No-
Go. Die Abfolge und die Sequenz der Navi­
gationsrubriken soll logisch aufgebaut und 
dargestellt sein. Die Navigationssuche einer 
Karrierewebseite soll ein Erlebnis und keine 
Zumutung darstellen. 

Interaktive Karrierewebseiten  
und Landingpages
Viele Unternehmen erneuern im Zuge ihrer Arbeitgeberpositionierung und auf­
grund des zunehmenden Fachkräftemangels ihre Karrierewebseiten. Eine gut 
konzipierte und umgesetzte Karrierewebseite ist das Herz des Personalmarke­
tings, fördert eine positive Arbeitgeberreputation und gilt als Magnet für Interes­
sentinnen und Interessenten, für Bewerbende und für Mitarbeitende. 

	� Von Fabio Blasi
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HR & MITARBEITENDE EMPLOYEE EXPERIENCE

Die Mitarbeitendenerfahrung besteht aus 
unzähligen Momenten: vom ersten Kontakt 
während der Bewerbung über das tägliche Ar­
beitserlebnis bis zum Unternehmensaustritt. 
Diese Momente bilden die Employee Journey. 
Damit diese Erfahrungen zu einer positiven 
Erlebnisreise werden und nicht im frustrierten 
Arbeitstrott versinken, sollte eine Kultur der 
Wertschätzung geschaffen werden.

HR-Abteilungen nehmen hier eine proaktive 
Rolle ein, indem sie Kontaktpunkte systema­
tisch erfassen, emotionale Höhen und Tiefen 
identifizieren und Strategien entwickeln, um 
positive Erfahrungen zu verstärken und nega­
tive zu minimieren. Dies erfordert eine genaue 
Analyse der bestehenden Prozesse und die 
Bereitschaft, diese kontinuierlich zu verbes­
sern.

Mentale Gesundheit  
und Stressreduktion im Fokus
Alltägliche Stressoren summieren sich schnell 
zu erheblichen Belastungen. Eine durchdach­
te Employee Experience nimmt diese ernst 
und arbeitet systematisch an ihrer Redu­
zierung. Dazu gehören die Optimierung von 
Prozessen, die Bereitstellung passender Tools 
und die Schulung von Führungskräften im 
Umgang mit Mikrostress.

Stress und Überlastung sind heute Haupt­
gründe für innere Kündigung. HR-Fachleute 
sollten präventiv handeln, indem sie Pro­
gramme zur mentalen Gesundheit etablieren. 
Achtsamkeitstrainings, Resilienz-Workshops 
und flexible Arbeitsmodelle helfen, das Wohl­
befinden der Mitarbeitenden zu stärken, und 
unterstützen sie dabei, eine gesunde Work-
Life-Balance zu finden.

PERMA-Lead als Gestaltungsrahmen
Der von Dr. Markus Ebner entwickelte PERMA-
Lead®-Führungsstil fördert positive Führungs­

kompetenzen und zeigt, wie Führungskräfte 
das Potenzial ihrer Mitarbeitenden entfalten 
können. Die fünf Elemente bieten einen wert­
vollen Rahmen für die Gestaltung der Emplo­
yee Experience:
1.	Positive Emotionen ermöglichen: Ritu­

ale der Anerkennung etablieren und eine 
Wertschätzungskultur durch regelmässige 
Feedbackgespräche und Anerkennungs­
programme fördern.

2.	Individuelles Engagement fördern: Auf­
gaben an Stärken und Interessen anpas­
sen, Autonomie stärken und Mitarbeitenden 
ermöglichen, ihre Fähigkeiten in passenden 
Projekten einzubringen.

3.	Beziehungen (Relationships) schaffen: 
Teambuilding gestalten, crossfunktionale 
Zusammenarbeit fördern und das Gemein­
schaftsgefühl durch regelmässige Team­
events und Workshops stärken.

4.	Sinn (Meaning) vermitteln: Den Beitrag 
jeder Rolle zum Gesamterfolg verdeutlichen 
und durch transparente Kommunikation 
zeigen, wie die individuelle Arbeit zum Un­
ternehmenserfolg beiträgt.

5.	Erreichtes (Accomplishments) sichtbar 
machen: Fortschritte visualisieren und 
Erfolge regelmässig feiern, um Motivation 
und Engagement zu fördern.

Diversität als Stärke nutzen
Bei der Gestaltung der Employee Experience 
müssen unterschiedliche Persönlichkeitsty­
pen und Generationen berücksichtigt werden. 
Introvertierte Mitarbeitende haben andere Be­
dürfnisse als ihre extravertierten Kolleg*innen. 
Eine durchdachte Employee Experience 
schafft Raum für verschiedene Arbeits- und 
Interaktionsstile.

Die demografische Entwicklung stellt Unter­
nehmen zudem vor besondere Herausfor­
derungen: Bereits ein Drittel der Schweizer 
Erwerbsbevölkerung ist mindestens 50 Jahre 
alt. Die generationsübergreifende Zusam­
menarbeit erfordert differenzierte Massnah­
men, die die Stärken aller Altersgruppen er­
kennen und fördern. Mentoring-Programme 
und altersgemischte Teams können dazu 
beitragen, das Wissen und die Erfahrungen 
der älteren Mitarbeitenden zu nutzen und 
gleichzeitig den jüngeren Kolleg*innen eine 
Plattform für Wachstum und Entwicklung zu 
bieten.

Organisationale Energie gezielt steuern
Die Gestaltung der Employee Experience be­
einflusst direkt die organisationale Energie. 
Ziel ist, produktive Energie zu fördern und 
andere Energiezustände zu minimieren. Dies 
gelingt durch die bewusste Ausrichtung der 
Erfahrungsreise auf gemeinsame Ziele und 
Werte.

Eine positive Arbeitsumgebung steigert die 
produktive Energie, indem sie Mitarbeiten­
de motiviert und inspiriert. Regelmässige 
Feedbackgespräche und klare Zielsetzungen 
helfen, die Energie auf die wesentlichen Auf­
gaben zu lenken und Ablenkungen zu redu­
zieren.

Eine positive Employee Experience basiert 
wesentlich auf psychologischer Sicherheit. 
In einem Umfeld, in dem Mitarbeitende ohne 
Angst vor negativen Konsequenzen Ideen 
einbringen, Fragen stellen und Fehler zuge­
ben können, entsteht echte Innovation. Eine 
konstruktive Fehlerkultur betrachtet Fehler 

Erfolgsfaktor Employee Experience
Die systematische Gestaltung der Mitarbeitendenerfahrung (Employee Experi­
ence) wird zum entscheidenden Erfolgsfaktor. Sie erfordert ein tiefes Verständnis 
der Bedürfnisse in jeder Phase der beruflichen Reise und stärkt gezielt die men­
talen Ressourcen der Mitarbeitenden.

	� Von Sonja Kupferschmid


