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Aktuelles vom Verband der Personaldienstleister der Schweiz

Die qualifizierte Berufsbildung auf dem 
Schweizer Arbeitsmarkt ist für die Wirt-
schaft von zentraler Bedeutung. Wir 
können nicht nur auf hoch qualifizierte 
Fachkräfte aus dem Ausland zurückgrei-
fen. Auch unsere eigenen Ressourcen 
müssen entsprechend besser genutzt und 
entwickelt werden.

Als Geschäftsführerin der Walmonag AG 
sehe ich grosse Herausforderungen für 
die berufliche Qualifikation in der 
Schweiz. Kernpunkt ist die Befähigung 
junger – aber auch erfahrener –Men-
schen für anspruchsvolle berufliche Tä-
tigkeiten in der Wirtschaft. Von der stan-
dardisierten Grundausbildung muss zu-
nehmend der Weg in die Spezialisierung 
und Digitalisierung gefunden werden. 
Dazu bedarf es einer einheitlichen allge-
meinbildenden Grundausbildung und ei-
ner spezialisierten Fachausbildung sowie 
der Bereitschaft und Fähigkeit zu einer 
lebenslangen Fortbildung im entspre-
chenden Berufsfeld. Das betrifft unsere 
Kandidaten genauso wie unsere Mitar-
beitenden.

Auch Unternehmen sollten sich ihrer Rol-
le in der Weiterbildung der Mitarbeiten-
den bewusster werden. In Zukunft reicht 
es nicht mehr aus, über Personalvermitt-
lungen am Markt verfügbare, qualifi-
zierte Mitarbeitende zu finden. Vielmehr 
kommt es darauf an, die benötigten 
Fachkräfte aus- und entsprechend den 
Erfordernissen weiterzubilden. 

Den ganzen Blogbeitrag lesen Sie auf 
blog.swisstaffing.ch

Hier bloggt der Vorstand …

Im Jahr 1998 führte Ed Michael von der Unter-
nehmensberatung McKinsey den Begriff  War for 
Talents in die Personalabteilungen ein. Schon 
damals forderte er von den Unternehmen, auch 
unkonventionelle Rekrutierungsansätze zu ver-
folgen, um die talentiertesten Mitarbeitenden zu 
bekommen.

Bezogen wurden – und werden – diese nicht-
traditionellen Rekrutierungsansätze in erster 
Linie auf  die Suche nach geeigneten Nach-
wuchskräften. Das ist einerseits logisch: Die neu 

ins Berufsleben einsteigenden Jahrgänge neh-
men in der Schweiz und in den meisten anderen 
Industriestaaten anzahlmässig ab. Das sinkende 
Arbeitskräftepotenzial bedroht die Dynamik der 
gesamten Volkswirtschaft – und fordert die Kre-
ativität der Unternehmen heraus, um weiterhin 
für junge Talente attraktiv zu sein.

Wachsende Lücke
Diese Sichtweise ist allerdings auch etwas einsei-
tig. Alle Unternehmen, Institutionen und Behör-
den fischen im schrumpfenden Teich der jungen 
klugen Köpfe: Was vor zwei Jahrzehnten noch 
neuartig war, ist heute Rekrutierungs-Main-
stream. Um die direkt danebenliegenden Reser-
voirs anderer – bislang wenig genutzter – Poten-
ziale kümmert sich hingegen kaum jemand. 
Eines der wichtigsten und in jedem Fall das am 
stärksten wachsende Reservoir ist das der erfah-
renen Arbeitskräfte.

Beim War for Talents ist bereits absehbar, 
dass ihn nicht alle gewinnen können: Der Nach-

wuchs reicht schon heute nicht mehr für alle 
Bedürfnisse der Unternehmen. Wenn die Lücke 
zwischen Talentangebot und Arbeitsnachfrage 
weiterwächst, werden die Auseinanderset-
zungen um die besten Köpfe in anderen Seg-
menten des Arbeitsmarkts ebenfalls zunehmen. 
Daraus kann sich gut und gerne ein War for Ex-
perience entwickeln – schliesslich sind Reife und 
Erfahrung zwei Qualitäten, die dem Nachwuchs 
schon definitionsgemäss abgehen.

In dieser Situation kann es sinnvoll sein, zu-
mindest probeweise die Rekrutierungsansätze zu 
modifizieren – Talente kommen eben nicht nur 
direkt von den Universitäten.

Lernen, ohne es zu merken
Lernen ist nicht mehr auf  einen Lebensabschnitt 
beschränkt, sondern findet in jedem Alter statt, 
wenn auch auf  verschiedene Weise. Bei Erwach-
senen besteht ein grosser Teil des Wissenszu-
wachses aus dem, was sie am Arbeitsplatz lernen 
– manchmal sogar, ohne es überhaupt zu mer-
ken.

Statistisch ist das lebenslange Lernen prak-
tisch nicht vorhanden. Bei einer Untersuchung 
des deutschen Statistischen Bundesamts zur Zeit-
nutzung im Jahr 2012 ergab sich für die 10- bis 
18-Jährigen immerhin ein durchschnittlicher 
Zeitaufwand von etwa 1400 Stunden im Jahr für 
Bildung und Lernen – vorwiegend für Schule und 
Hausaufgaben. Bei den 45- bis 65-Jährigen hin-
gegen kamen pro Jahr im Schnitt nur etwa 24 
Stunden zusammen – lediglich vier Minuten pro 
Tag!

Sobald die traditionelle Lernzeit an Schulen 
und Hochschulen vorbei ist, scheinen die Er-
wachsenen ausgelernt zu haben. Ein bisschen 
Weiterbildung am Arbeitsplatz, ein bisschen auf  
eigene Rechnung – und ein paar wenige, die sich 
noch spät zu einem Erst- oder Zweitstudium ent-
schliessen – mehr verzeichnen die Statistiker 
nicht. In der vorangegangenen Erhebung sah das 
Bild kaum anders aus: Die durchschnittliche Bil-
dungszeit je Bürger lag dort zwar etwas höher – 
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aber vor allem, weil damals der Anteil der Ju-
gendlichen an der Gesamtbevölkerung noch hö-
her war.

Nicht alles statistisch vermerkt
In der Realität ist das Lernen deutlich mehr ver-
breitet, als es statistisch den Anschein macht. 
Denn Wissensarbeitende akkumulieren in ihrer 
regulären Arbeitszeit neue Erkenntnisse und ver-
wertbare Fähigkeiten. In den Berechnungen der 
Statistiker taucht das Lernen bei der Arbeit und 
durch die Arbeit nicht auf, denn sie messen nur 
jene Aktivitäten, die von den Befragten selbst als 
Bildungszeit eingestuft werden. Ein grosser Teil 

der so erlangten Kenntnisse liegt als «implizites 
Wissen» vor: Der Betreffende weiss, wie etwas 
geht, ohne es beschreiben zu wollen oder zu kön-
nen, und zum Teil ist er sich nicht einmal be-
wusst, gerade besondere Kenntnisse anzuwen-
den. Unternehmen wenden eine Vielzahl von 
Methoden an, um solches implizites in explizites 
Wissen zu verwandeln – in Form von Gebrauchs-
anweisungen oder durch Wissensdatenbanken, 
mit Konzepten wie Wissensmanagement oder 
Knowledge Engineering. Die Erfolge halten sich 
in Grenzen: Auch in Zukunft wird ein grosser Teil 
dessen, was Menschen bei der Arbeit lernen, von 
Arbeitsplatz zu Arbeitsplatz mitgenommen.� n

Gemeinsam mit dem Gottlieb Duttweiler 
Institut (GDI) in Rüschlikon ZH widmet 
sich swissstaffing in seinem Jubiläums-
jahr mit den fünf Rubriken «Total Digi-
tal», «Forever Job», «Heute hier, morgen 
dort», «Im Schweisse deines Angesichts» 
und «Kollege Roboter» der Zukunft der 
Arbeit. Lesen Sie weitere futuristische 
und packende Beiträge auf:  
www.die-temporaerarbeit.ch/zukunft

Zukunft der Arbeit

Ill
u

st
ra

ti
o

n
: B

ia
n

ca
 L

it
sc

h
er

 (
©

sw
is

ss
ta

ff
in

g
)

Die Temporärarbeit. Wenn das 
Christkind kommt. An Festtagen 
gibt es immer besonders viel 
zu tun. Selig die Unternehmen, 
welche dann auf zusätzliches 
Personal zurückgreifen können.

die-temporaerarbeit.ch


