PETER NAF | PoterNe

Master of Arts Universitat Zurich

karrierecoaching Executive Master of HR Management

WAR FOR TALENTS

Die Grunde fur den Fachkraftemangel

Den Begriff ,war for talents* hat 1998 Ed Micha-
els, amerikanischen Direktor der Unternehmens-
beratung McKinsey, in seinem gleichnamigen
Buch gepragt. Seither sprechen wir von Fachkréf-
temangel vor allem in den Bereichen Informati-
onstechnologie und Ingenieurwesen. Grinde da-
fur sind einerseits der Eintritt der geburtenstarken
Nachkriegsjahrgange in den Ruhestand. Anderer-
seits haben sich zu wenige junge Menschen in
den entsprechenden Disziplinen ausbilden las-
sen. Insbesondere fehlen Frauen in den soge-
nannten MINT-Berufen. Da MaRnhahmen zur
Verbesserung der Situation erst langfristig wirken,
wird sich das Problem uber die nédchsten Jahre
noch akzentuieren. Der Bedarf nach Fachspezia-
listinnen und Fachspezialisten kann schon seit
geraumer Zeit nicht mehr auf dem inlandischen
Arbeitsmarkt abgedeckt werden. Die Unterneh-
men stehen dadurch auf den internationalen
Arbeitsmaérkten in starker Konkurrenz um
begehrte Fachkrafte. Zudem lagern Unternehmen
auch héher qualifizierte Tatigkeiten in aufstre-
bende Volkswirtschaften aus. Diese verfligen
Uber gut ausgebildete und vergleichsweise
glnstige Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer.
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Weitere MaRnahmen im War for talents

Der Fachkraftemangel beeinflusst auch das Kréaf-
teverhaltnis auf dem Arbeitsmarkt. Gesuchte
Kandidatinnen und Kandidaten kénnen unter
verschiedenen Job-Angeboten auswéhlen. Nicht
alle profitieren gleichermaf3en davon. Viele Fach-
krafte mit attraktiven Profilen verharren in einem
Mindset aus der Zeit, als die Arbeitgeber am lan-
geren Hebel waren. Voraussetzung fiir eine opti-
male Positionierung ist eine gute Kenntnis der
eigenen beruflichen Vorstellungen und Beddrf-
nisse. Eine Standortbestimmung kann dabei Klar-
heit schaffen, wird aber noch viel zu selten in An-
spruch genommen. Die Unternehmen reagieren
starker auf die neue Situation. Sie untersuchen,
was die begehrten Talente wiinschen. Und sie
passen ihr Angebot auf dem Arbeitsmarkt an, um
fir Mitarbeitende attraktiv zu sein (Employer
Branding). Ein Beispiel sind neue Arbeitszeitmo-
delle, die dem Wunsch der jungeren Generation
nach Ausgleich von Privatleben und Berufsleben
gerecht werden. Auch haben Unternehmen er-
kannt, dass Rekrutierung neuer Mitarbeitender
teuer ist. Sie unternehmen daher Anstrengungen,
bestehende Mitarbeitende zu halten (Retention
Management) und weiter zu entwickeln (Talent
Development).



