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Die erste Jahreshélfte 2016 zeigt eine stabile Nachfrage
hinsichtlich der Recruiting-Aktivitaten flr temporare als auch
permanente Anstellungen am Schweizer Arbeitsmarkt. Es ist zu
erwarten, dass diese Nachfrage im weiteren Verlauf dieses Jahres
anhalt, beglnstigt durch die positive Konjunktur in der Schweiz.

Allgemein ist das Vertrauen in den Markt vorhanden, jedoch
befinden sich viele Unternehmen in der Schweiz in Zeiten des
Fachkréftemangels nach wie vor im ,War for talents® und k&mpfen
gegen die demografische Entwicklung und die Abwanderung von
Talenten aus dem Land. Umso positiver kann der Anstieg von

5 Prozent der Stellenangebote in Q2 2016' im Vergleich zu Q1
bewertet werden.

Festzustellen ist ein besonderer Bedarf einzelner Bereiche:
Anhaltende finanzielle Regulierungen flhren beispielsweise

zu einer erhdhten Nachfrage nach Legal und Compliance
Managern in der Finanzdienstleistung. Der ICT-Sektor
(Information & Communication Technology) zeigt zusétzlich ein
reges Aktivitatsniveau, es werden Vertriebler gesucht, um das
Unternehmenswachstum zu unterstitzen.

MEISTGESUCHTE POSITIONEN

Im Bereich Banking & Financial Services kdnnen anhaltende
Recruiting-Aktivitaten als Antwort auf die regulatorischen
Anforderungen an Unternehmen beobachtet werden. Es werden
insbesondere Professionals aus den Bereichen Legal, Compliance
und Risk nachgefragt, um den daraus entstehenden Bedarf zu
decken, das inkludiert auch die Suche nach Interim-Managern,
die zur Projektleitung eingesetzt werden und personelle Engpasse
im Arbeitsablauf schliessen.

In Verbindung damit ist auch ein akuter Mangel an erfahrenen
Schweizer Rechtsanwélten zu beobachten, welche den
Anforderungen der FINMA (Swiss Financial Market Supervisory
Authority) Regulatorien gerecht werden konnen.

Vertrigbler mit einer Spezialisierung im Bereich ICT und einer
Berufserfahrung von mindestens 5 Jahren werden ebenfalls
gesucht. Unternehmen aus der Luxusindustrie treiben, bedingt

durch die anhaltenden Wachstumstendenzen und die positive
Konjunktur, die erhdhte Nachfrage nach Vertrieblern voran.

Im Accounting & Finance-Sektor besteht bei Schweizer
Unternehmen vor allem Bedarf an Kandidaten, die fliessend
Schweizerdeutsch sprechen kénnen. Internationale Unternehmen
hingegen sind offen gegenlber Fachkraften aus dem Ausland.
Hinsichtlich der Expertise suchen Unternehmen Mitarbeiter

mit mehrjahriger Berufserfahrung, wie beispielsweise Financial
Controller, bis hin zum Senior-Bereich.

BranchenUbergreifend ist zu beobachten, dass Personal-
verantwortliche Vakanzen auch temporar mit Interim-Professionals
besetzen, falls die passenden Kandidaten nicht auffindbar

sind. Eine Studie zum Thema Fachkraftemangel in der Schweiz
ergab, dass 18 Prozent der Unternehmen in der Schweiz
bevorzugt Interim-/temporare Mitarbeiter einstellen, um den
Fachkraftemangel zu umgehen.?

"Robert Walters Schweizer Job Index Q2 2016
2Whitepaper 2016: Mitarbeitergewinnung in Zeiten des Fachkraftemangels
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Trotz der signifikanten Nachfrage nach Spezialisten und dem
daraus resultierenden Fachkraftemangel bleiben die Gehalter
branchenubergreifend am Schweizer Arbeitsmarkt weitgehend

unverandert. Insgesamt hat sich die inflationére Entwicklung von

Gehaltern und Boni abgeschwacht.

Die Gehaltsanforderungen der Kandidaten sind realistisch.

Selbst Senior-Professionals akzeptieren angepasste Gehalter

oder eine neue Stellenbesetzung zu gleichbleibenden

Konditionen, wenn sie im Gegenzug daflr beispielsweise

einen definierten Karriereplan erhalten oder eine ausgeglichene
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120 — 160k
100 — 140k
110 - 140k
120 — 140k
150 — 190k
150 — 180k

Work-Life-Balance in Form von flexiblen Arbeitszeiten. Interim-
Manager, die auf Senior-Ebene tatig sind und in ihrem Bereich
als Spezialisten gelten, erwarten attraktive Tagessétze.

Die Gehalter in Festanstellung in der Schweiz sind allgemein
im direkten Vergleich zu anderen Landern unverandert und
verhaltnismassig hoch. Zurich und Genf gehdren weltweit zu
den Stadten mit dem hochsten Einkommensniveau. Dies ist
unter anderem darauf zurlckzufUhren, dass dort die grossen
Banken angesiedelt sind.

160 — 200k 700 - 900
120 — 160k 700 -850
140 - 160k 700 - 1000
140 — 180k 600 — 800
190 — 300k 650 — 850
180 — 300k 700 - 1000
80 — 110k 90 — 120k
80 — 110k 90 - 120k
80 — 110k 90 — 120k

SRobert Walters Gehaltsstudie 2016
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Unternehmen haben es teilweise als schwierig empfunden, Vakanzen zu besetzen 68%

Unternehmen hatten keine Schwierigkeiten, geeignete Kandidaten zu finden 24%

Unternehmen hatten Schwierigkeiten, viele der Vakanzen zu besetzen

Eine der gréssten Herausforderungen in der Schweiz ist die
Suche nach den passenden Kandidaten in einem Markt, der
massgeblich durch den Fachkréftemangel gepragt ist.

In einem stark wettbewerbsgepragten Markt mussen
Personalstrategien als auch Ansprachekonzepte neu definiert
und generationsubergreifend angepasst werden, um Top-
Talente fur sich zu gewinnen. Beispiele hierfir wéaren die
Optionen der Karriereentwicklung sowie Trainings- und
Weiterbildungsmassnahmen fUr Mitarbeiter des Unternehmens,
um einen Wettbewerbsvorteil gegentiber der Konkurrenz zu
sichern.

Young Professionals (,Millennials®) identifizieren sich
vorwiegend mit Unternehmen mit klaren Zielsetzungen und
einem definierten Firmenethos. Um Top-Talente von sich zu
Uberzeugen, mussen Unternehmen in der Lage sein, ihre
Vision und Strategie transparent zu kommunizieren und die
Wichtigkeit der Rolle des Kandidaten im Unternehmensgeflge
zu unterstreichen.

Es ist nicht mehr ausreichend, nur das Anforderungsprofil
des Kandidaten fir die Position zu formulieren; der
Einstellungsprozess ist ein zweiseitiges Geschaft geworden, in

Geschaftswachstum erhoht die Nachfrage nach
Spezialisten und flhrt gleichzeitig zu einem durch
Fachkraftemangel gepréagten Arbeitsmarkt.

jl Gehélter und Boni haben einen geringeren
Stellenwert fUr Kandidaten eingenommen.

4%

dem sich Unternehmen nun auch als attraktiver Arbeitgeber
verkaufen missen. Zudem ist es empfehlenswert, schnell und
entscheidungsfreudig im Bewerbungsprozess Entscheidungen
zu treffen und Kandidaten nicht lange warten zu lassen. Dies gilt
fUr alle Ebenen — von der Junior- bis hin zur Manager-Position.

Da die Schweiz ein vielsprachiges Land ist (mit Deutsch,
Franzosisch, Italienisch als Amtssprachen), gelten diese
Sprachkenntnisse als Hauptkriterium flr die Besetzung

von vakanten Positionen. International ansassige
Unternehmen hingegen weisen mehr Flexibilitat auf, weil die
Geschaftsaktivitdten zum Teil in englischer Sprache stattfinden.

Banken sind zur Erkenntnis gelangt, dass traditionelle Wege
bei der Besetzung geschaftskritischer Funktionen nicht immer
erfolgsversprechend sind und eine Anpassung der Recruiting-
Strategien vorgenommen werden sollte. Ist beispielsweise
kein passender Kandidat in Festanstellung verfligbar, muss
der Personalbedarf durch einen Spezialisten, der temporér
verfugbar ist, gedeckt werden. Eine weitere Moglichkeit
bestlinde auch darin, Positionen durch spezialisierte
Personalberatungen zu suchen, da diese einfach Uber eine
grossere Auswahl an Kandidaten verfligen.

Kandidaten sind auf der Suche nach einer
Unternehmenskultur, in der sie sich langfristig auch dank
einer ausgeglichenen Work-Life-Balance wohlflhlen.

“Whitepaper 2016: Mitarbeitergewinnung in Zeiten des Fachkraftemangels
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Der Schweizer Arbeitsmarkt wird auch in ndherer Zukunft weiterhin durch die Kandidaten bestimmt. Der Fachkraftemangel weist
keine Anzeichen von Verénderung auf und zwingt Personalverantwortliche dazu, Gber Gehalter und Boni hinauszudenken, um
Mitarbeiter fur sich zu gewinnen als auch zu halten.

Erfahrenen und sehr gut qualifizierten Kandidaten wird weiterhin eine Vielzahl von Stellen angeboten. Um bei dieser Entwicklung nicht
hinter den Wettbewerbern zurlickzubleiben, kann ein zeiteffizienter Entscheidungsprozess bei der Mitarbeitersuche dazu beitragen,
sich diese Top-Talente zu sichern.

— Unternehmen betrachten Gehaltserhdhungen immer noch

als Allheilmittel gegen den Fachkréfternangel. Bezahlung bleibt weiterhin wichtig, aber ebenso wichtig sind flexible Arbeitszeiten, die
Mbglichkeit zum autonomen Arbeiten und langfristige Karrierechancen. Dies gilt ganz besonders fur Millennials und die ihnen direkt
vorangehenden Jahrgénge. Mit den erwahnten Zusatzvorteilen kdnnen Unternehmen sich Kandidaten gegentber als attraktiver
Arbeitgeber prasentieren und gleichzeitig die Employer Brand stérken. Dies ist insbesondere dann entscheidend, wenn beim
Gehaltsbudget kein Spielraum vorhanden ist.

— In wirtschaftlich entspannten Zeiten kénnen viele Stellenbewerber zwischen mehreren Angeboten

wahlen. Um dem Wettbewerb zuvorzukommen, ist daher eine maglichst kurze Vorlaufzeit bis zur Einstellung entscheidend. Ein
straffes Bewerbungsverfahren und letztlich auch zlgige Einstellungsprozesse und Angebote sind aber auch wichtig, damit Bewerber
nicht das Interesse am Unternehmen verlieren.

— In vielen Branchen sind Unternehmen entschlossener denn je, bestehende

Mitarbeiter zu halten. Entsprechend haufig versuchen Wettbewerber, interessante Kandidaten mit Gegenangeboten zu kédern. Die
Versuchung, mit einem hdheren Gehaltsangebot zu kontern, ist gross. Kandidaten erachten aber unter Umstanden andere Punkte
als wichtig: zum Beispiel die Méglichkeiten zur Karriereentwicklung oder die Aussicht auf einen Job an einem Standort im Ausland.
Mit solchen Angeboten werden Abwerbeversuche von Wettbewerbern entkraftet.

Robert Walters ist als eine der fuhrenden internationalen Personalberatungen spezialisiert auf die Platzierung von Fach- und
FUhrungskraften in Festanstellung sowie auf Interimbasis auf allen Managementebenen. In der Schweiz rekrutieren wir fiir die
Bereiche Accounting & Finance, Banking & Financial Services und Sales & Marketing. Robert Walters wurde im Jahr 1985 gegrindet
und ist heute international in 25 L&ndern vertreten.
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